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Abstrakt

Diplomova prace Leadership a management podava nejen teoreticky obraz o
problematice leadershipu a managementu ve vSeobecném pohledu, nybrz i prakticky
nahled na zkoumanou spole¢nost, kterou je nejmenovana advokatni kancelaf.
V teoretické Casti budou charakterizovany nékteré ze zakladnich pojma sledované
oblasti, pfedevsim fizeni, vedeni, manazerské funkce, manazerské role ¢i styly vedeni.
Ziskané poznatky se dale aplikuji na praktickou c¢ast a diplomova prace vyusti v
doporuceni pro zvyseni urovné spokojenosti pracovnikii spolecnosti, jakoz i celého

podniku.

Abstrakt v anglickém jazyce

The master’s thesis entitled ,,Leadership and Management* provides not only for a
theoretical picture on the issue of leadership and management in general but also a
practical view of a company investigated, an undisclosed law firm. The theoretical part
will feature some of the basic concepts of the monitored area, especially management,
leadership, functions of management, role of management and leadership style. Lessons
learned are further applied to the practical part of the thesis and result in

recommendations for increased satisfaction both of employees and the entire firm.

Kli¢ova slova
management, leadership, fizeni, vedeni, manazZer, vedouci pracovnik, manazerské

funkce, manazerské role, styly vedeni.

Keywords
management, leadership, manager, leader, functions of management, role of

management, leadership style.
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UvVOD

Kazda spolecnost se dnes zabyvd managementem, ktery chdpeme jako slozity a
rozsahly proces vzajemné spoluprace a koordinovani ¢innosti, jenz je uskute¢novan
jednotliveem nebo skupinou pracovniki tak, aby spole¢nymi silami dosahli vytycenych
cili. V poslednich letech je slovim leadership a management vénovana stale vétsi
pozornost. Jde o pojmy, které jesté dnes mnozi zaménuji, popt. ztotoziuji, i kdyz jsou
rozdilné. Pfesto je mezi nimi podstatna spojitost a mély by se vzajemné dopliovat.

Leader vytvaii vize, urCuje sméry a cile podnikdni, umi vycitit pfilezitosti.
Manazer stanovuje pravidla, zavadi systémy a kontroluje vysledky. Manazer vyuziva
souCasnych moznosti, kdezto leader tézi z budoucich piilezitosti. Zjednodusené
muzeme fici, ze leader je srdcem podnikédni a manaZer jeho mozkem. Ob¢ postaveni
maji sva pravidla a dany obsah prace, avSak je tieba si uvédomit, ze pokud chceme
budovat prosperujici a silnou spole¢nost, musime mit vhodné zaméstnance na fidicich i
vedoucich pozicich. Nabizi se otdzka, zda je mozné obsadit dva rozdilné posty jednim
¢lovékem. Ziejme ano, ale je to jako bychom si na zastupovani ve véci trestniho prava
najali advokata se specializaci pro rodinné pravo. Advokat jako advokat, Ze? Oba maji
stejné vzdelani, stejny zdklad znalosti a tudiz by meéli vSeobecné obéma smérim
rozumét. A tak je to 1 s manazery a leadery. Oba by méli byt schopni prokézat znalosti
obou smérl, nicméné jeden z nich bude kompetentni k vedeni zaméstnancti a druhy
k fizeni firemniho rozpo¢tu a hospodateni.

»Vyznam rozdilu mezi témito pojmy rychle pochopite, jestlize si predstavite
skupinu délniku, kteri sekerami prosekavaji cestu v pralese. Jsou to vykonavatelé -
resitelé problemu. Vysekadvaji podrost. Ti, kteri je Fidi, jdou za nimi. Ostri jim sekery,
pisi navody a pracovni postupy, vedou cviceni zamérena na utuzeni svalii délnikii,
zavadeéji nové technologie, urcuji pracovni rozvrhy a soustavy odmenovani pro deélniky.
Vidce je ten, ktery splhda na nejvyssi strom, prehlizi celou situaci a vola: ,,Jsme v

o ol
nespravném lese!

! COVEY, Stephen R. 7 ndvykii viid&ich osobnosti pro uspésny a harmonicky Zivot: névrat etiky
charakteru, s. 93
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Téma své diplomové prace jsem si zvolila na zdkladé své osobni pracovni
zkuSenosti v analyzovaném odd¢leni nejmenované advokatni kancelaie. Diky této
vV minulosti ani nyni neuplatituje techniku leadershipu a managementu v takové mife,
Vv jaké by byla potiebna pro vyfeSeni problémi v organizaci.

Organizace ma realny problém vysoké fluktuace zaméstnancii na pozici
koncipienti a asistentek. Zrozhovoru s vedenim organizace jsem zjistila, Ze je
organizace oteviena zménam a rada by tento problém vyfeSila a zvySila spokojenost
zaméstnancu tak, aby nemuseli neustdle znovu zacinat s novymi pracovniky a plytvat
tak energii, Casem a financemi na neustalé zaskolovani a zvykani si na nové pracovniky.
Vedeni organizace ale pfiznalo, Ze jsou jiz smifeni se skutecnosti, Ze se koncipienti a
asistentky stfidaji, a proto tak k nim 1 pfistupuji, Zze budou v organizaci jen n¢kolik let.

Vzhledem k nizkym moZnostem investic do zmén v organizaci jsem se rozhodla
vyuzit pravé metody zmén v oblasti leadershipu a managementu, abych danému
oddéleni AK, ptipadné celé organizaci pomohla pfispét k vétsi spokojenosti

zaméstnancl a vyfeSeni tohoto problému.
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CILE PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Diplomova prace je zaméfena na management a leadership v nejmenované
advokatni kancelafi, kterd poskytuje komplexni pravni sluzby ve vsech oblastech prava
platného na tizemi Ceské republiky a svym klientim nabizi sluZby spoéivajici v jejich
zastupovani pied soudy, pied spravnimi organy, sepisuje smlouvy z oblasti prava
rodinného, pracovniho, obchodniho a obcanského. Spolecnost nechce byt jmenovana,
vzhledem ke zvefejnéni soukromych informaci o aktudlnim stavu, a proto jsem

nedostala souhlas majitele uvést ndzev spolecnosti.

Hlavnim cilem diplomové prace je zvySeni spokojenosti zaméstnanci, zejména
koncipientii a asistentek a navrzeni doporuceni pro snizeni jejich fluktuace diky

nizkonakladovym zménam v oblasti leadershipu a managementu.

Teoreticka ¢ast vychazi z odborné literatury a jsou v ni charakterizovany zakladni
pojmy tykajici se managementu a leadershipu, pfedev§im se jednd o pojmy
management, manazer, manazerské funkce, manazerské role, leadership, leader a styly
vedeni. Nasledn€ porovndm zésady fizeni a vedeni a pokusim se vystizn€ popsat rozdily
a spole¢né aspekty obou sméri. Cilem teoretické Casti je ziskani cennych poznatk,
které vyuziji v rdmci praktické casti pro analyzy a navrh feSeni na zlepSeni situace
v daném oddéleni AK a organizaci jako celku.

V praktické casti predstavim analyzovanou spoleCnost. Zaméfim Se na
dotaznikové Setieni mezi zaméstnanci oddéleni analyzované AK s cilem prozkoumat
management a leadership v daném oddéleni AK jako vychodisko pro nastaveni zmén
vtomto oddé€leni piipadn€ v celé organizaci. Oslovim 12 pracovniki na oddéleni
formou elektronického dotazniku na portdlu SURVIO, aby byla zajiSténa anonymita a
ochota zodpovidat upfimné. V organizaci jsem pracovala a mam dobré vztahy se
zaméstnanci, proto o¢ekavam otevienost k dotaznikovému Setfeni a navratnost v poctu
minimaln¢ 10 dotaznikd. V dotazniku je celkem 18 otdzek — 17 uzavienych a 1
oteviend. Dotaznik je ptilozen v ptiloze €. 1.

V ramci své diplomové prace vyuziji také volny rozhovor a prubézné konzultace
s vedenim dané¢ AK, abych mohla situaci co nejlépe analyzovat a sestavit optimalni

feSeni pro dané odd¢leni AK, piipadné celou organizaci.
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Ze ziskanych vysledkii v rdmci dotaznikového Setfeni a rozhovor s vedenim
organizace sestavim SWOT analyzu, kde ur¢im silné a slabé stranky v oblasti
managementu a leadershipu daného oddéleni AK, pfipadné organizace jako celku a také
prilezitosti a hrozby, které ma organizace vzit v ivahu do budoucna pro zlepsSeni situace
v oblasti managementu a leadershipu.

Na zdkladé¢ analyz se zaméfim na navrhovou cast, kde sestavim nékolik
doporuceni pro zkoumané oddéleni AK, ptipadné organizaci jako celek. Zaméfim se na
zmény v oblasti managementu a leadershipu. Vyuziji varianty, které jsou
nizkonakladové, coz byl pozadavek ze strany vedeni organizace, proto aby byly zmény
realizovatelné.

V zavéru napiSu shrnuti celé prace a zhodnotim, jak bylo dosazeno stanovené¢ho

cile.
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TEORETICKA CAST

1 MANAGEMENT

Slovo management pochdzi z latinského manus, neboli ruka. Dal§i mozné
vysvétleni pojmu je z anglického ,,to manage“, tedy Hdit, vést & ovladat.? Jako
management muzeme oznacovat samotny proces fizeni, fidici pracovniky, ale i souhrn

znalosti 0 fizeni. Existuje cela fada definici pro vyjadreni pojmu management.

~Management Ize nejobecnéji charakterizovat jako souhrn vSech cinnosti, které je

potreba udélat, aby byl zabezpecen chod 0rganizace.“3

,,Je to proces tvorby a udrzovani prostredi, ve kterém jednotlivci pracuji spolecné

. ’ v v ., ’ r70 b
ve skupinach a ucinné dosahuji vybranych cilii.

~Management Ize chapat jako proces koordinovani ¢innosti skupiny pracovnikii,
realizovany jednotlivcem nebo skupinou lidi za ucelem dosazent urcitych vysledku, které

nelze dosahnout individualni praci.

,,Management je proces systematického planovani, organizovani, vedeni lidi a

ror ’ Vv oo v ;770 . «6
kontrolovani, ktery sméruje k dosazeni cilii organizace.

Jak je z vyse uvedeného patrné, management je naroénym procesem, ktery nelze
jednostrann¢ a presné popsat. Kazdd z definic zachycuje jen néckteré atributy
managementu, ale zfejm¢ ani jedna neni kompletni. Obdobné bychom si vedli pfi
hledani definice, z jakych casti je management slozen. Literatura uvadi rizna clenéni

s fadou modifikaci.’

? VEBER, Jaromir. Management: zdklady, moderni manaZerské pristupy, vykonnost a prosperita, s. 19.
? tamté:

4 WEIHRICH, Heinz a Harold KOONTZ. Management, s. 16.

> DONELLY, James H, James L GIBSON, John M IVANCEVICH, Vaclav DOLANSKY a Josef

KOUBEK. Management, s. 24.

® BELOHLAVEK, Frantisek, Pavol KOSTAN a Oldfich SULER. Management, str. 24.

7 BLAZEK, Ladislav. Management: organizovdni, rozhodovdni, ovliviiovdni, str. 12.
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Utelem managementu je dosahovani vysledkil prostfednictvim co nejvhodngjsiho
vyuziti lidskych, finan¢nich a materialnich zdroju, které ma organizace a jednotlivi
manaZefi k dispozici.? ManaZer by mél byt zkuenym a ostiilenym pracovnikem, mél by
spravné motivovat zaméstnance a piedavat jim potfebné informace k plnéni cild a vizi
organizace.
nesmime zapominat na ty ostatni, jelikoz hlavnim ukolem je docilit pozadovanych
vysledkii pfi co nejlepSim vyuziti materidlnich 1 financnich zdrojﬁ.9 Obecny
management délime mj. na personalni management, krizovy management, znalostni

management, time management, facility management apod.

1.1 Historie managementu

Lidska spole¢nost si uz od pradavna stanovovala ur€ité formy hierarchie. Ve
spolecnosti vzdy existovala osoba, ktera danou skupinu (popf. jednotlivce) vedla nebo
fidila. Novodoby management datujeme od konce 19. stoleti. Do té doby pojem
manazer neexistoval. Termin manazer se poprvé objevil v anglosaskych zemich

k oznageni osob, které zodpovidali za chod organizace.™

Obdobi managementu délime do ¢tyt Casovych obdobi.

1.1.1 Obdobi klasického managementu

V prvni etapé managementu, kterd zacala na konci 19. stoleti a trvala do 30. let
20. stoleti, se vyvinuly prvni trendy védeckého fizeni zaméstnancii. Toto obdobi se
oznacuje jako taylorismus ¢i klasicky management a ma dva sméry rozvoje, americky a
evropsky. ™t

Americky smér byl zaméfen na zvySovani pracovni discipliny, zvySovani

vyrobnich jednotek a zjednoduSeni pracovniho procesu tak, aby mohly byt do prace

® ARMSTRONG, Michael. Jak se stdt jesté lepsim manazerem: kompletni soupis ovéfenych technik a
nezbytnych dovednosti, s. 18.

? ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership, s. 16-17.

10 FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdéldvdni manaZerd, s. 14.

' VEBER, Jaromir. Management: zdklady, moderni manaZerské pristupy, vykonnost a prosperita, s. 306
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zapojeny i nekvalifikované pracovni sily, jejichz pfiliv zptisobila imigrace do USA na
konci 19. stoleti. Takové pracovni sily bylo tieba vyskolit, a proto se prace
standardizovala, ¢imz se pracovni Cinnosti rozd€lily na malé a jednodussi celky.
Piedstaviteli amerického proudu byli Frederik Winston Taylor (1856 — 1915)
zakladatel védeckého managementu a Henry Ford (1863 — 1947), ktery jako prvni v
roce 1913 zavedl ve své tovarné prvni montézni linku a pasovou vyrobu.*

Evropsky smér byl spiSe zaméfen na fidici pracovniky a uvazoval o vymezeni
ulohy manazeri a naplni jejich Ginnosti.” Predstavitelem evropského klasického
managementu je francouzsky primyslnik Henri Fayol (1841 — 1925), ktery definoval
pét zakladnich slozek managementu (planovéani, organizovani, piikazovani,
koordinovani a kontrolovani). Vymezil také principy managementu (délba prace,
pravomoc a odpovédnost, disciplina, hierarchie) a stanovil, ze pozadavky na fidici
schopnosti rostou s rostouci urovni fizeni.!* Dal§im piedstavitelem evropského sméru

roMr

byl némecky sociolog Max Weber (1894 — 1920), ktery zavedl byrokratické fizeni, a

vvvvvv

fadil planovani veskeré Cinnosti, samospravu dilen a zavedl revolucni zpilisob

Y ror « o 1
odmeénovani zaméstnanctl. °

1.1.2 Management 40. — 70. let dvacatého stoleti

Druhd etapa managementu trvala od konce druhé svétové valky do 70. let
dvacéatého stoleti a nékdy je nazyvdna jako manaZerskd revoluce. Toto obdobi je
charakteristické riznymi nazorovymi proudy.

Do poptedi se dostavaji socialni pristupy. Na zaméstnance se jiz nehledi pouze
jako na stroj, ale zacina byt zajem o mezilidské vztahy, lidské potieby, nazory i zajmy.
Oproti klasickému obdobi se zacaly rozliSovat pozice manaZera a vlastnika podniku a
nasledné se i manazefi zacali rozd€lovat vrcholové a manazery prvni a druhé linie.
Doslo k velkému rozvoji narodnich ekonomik, které se zacaly znovu zvedat

Z povalecného stavu.

'2 VEBER, Jaromir. Management: zdéklady, moderni manaZerské pfistupy, vykonnost a prosperita, s. 307.
13 sy
tamtéz

1 tamtéz, s. 310.
B tamtéz, s. 307.
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Jednim z vyznamnych ptedstavitelu této éry je Elton Mayo (1880 — 1949), ktery
zkoumal putisobeni psychologickych a sociologickych faktordi na vykon. Zastaval
myslenky, ze 1idé jsou ovlivnéni socidlnimi vztahy, kdy na formovani téchto vztaht ma
vyznamny vliv spokojenost s praci. Jeho nastupcem byl napi. zakladatel teorie X a
Y Douglas McGregor (1906 — 1964) a americky psycholog a zakladatel teorie
potieb Abraham Maslow (1908 — 1980).'

Nasleduje teorie procesniho piistupu, ktera popisuje jak vymezit a ptesné urcit
funkce vedoucich pracovnikti. Hlavnim piinosem tohoto pfistupu bylo vypracovani
manazerskych funkci a jejich odliSeni od dalSich odbornych c¢innosti. Pfedstavitelem
procesniho piistupu byl americky sociolog Luther Gulick (1892 — 1993), ktery
klasifikoval manazerské funkce pod zkratkou POSDCORB - pét Fayolovych
manazerskych funkci plus personalni zajisténi (staffing), evidenci (reporting) a

rozpo&tovani (budgeting).’

V tomto obdobi se také rozviji empirické (pragmatické) pristupy. Jde o souhrn
zkuSenosti (empirie) a praktickych poznatkii (pragmatismus). Tyto pfistupy hledaji
uspéch, jeho priciny a snazi se ho zopakovat. Predstavitelem je americky teoretik a
ekonom Peter Ferdinand Drucker (1909 — 2005), ktery se vénoval chapani manazert

a jejich cilovému fizeni a je povaZovan za zakladatele moderniho managementu.18

1.1.3 Management konce 20. stoleti

Treti ctapa se datuje ke konci 70. let 20. stoleti. Projevovaly se snahy o
komplexné€jSi zapojeni zaméstnancli na podnikovém fizeni, zvySovala se interni
spoluprace mezi zaméstnanci, manazery a majiteli podnikli. Profil spotiebitele se
zmenil, zaCalo tak obdobi zaméfené na zakaznika, tzv. éra trhu zakaznika.
Charakteristickym rysem bylo vyrovnani nabidky a poptavky, mnohdy i pievaha
nabidky nad poptavkou (nadvyroba). Z toho divodu se staval vyznamnéjSim prave

marketing. Na misto zemé&d¢€lstvi a strojirenstvi se zvySuje uloha obori s vysokym

'® VEBER, Jaromir. Management: zdklady, moderni manaZerské pristupy, vykonnost a prosperita, s. 313-
315.
17 sy

tamtéz, s. 316.

18 tamtéz, s. 318
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obsahem znalosti, invence a kvalifikované prace (tzv. high technologies). Je naruseno
stabilni ekonomické prostiedi a jeho plynulost. Ustupuje se od hromadné vyroby a
podniky se zaméiuji spiSe na zakazkovou vyrobu, ustupuje se také od materialnich
faktorti jako velikost podniku, mnozstvi zéasob, strojii a nahrazuji se znalostmi,
schopnosti inovace, know-how apod. Pravé odbornym znalostem se ptikladal na konci
20. stol. ¢im dal vétsi vyznam, jelikoz diky nim bylo mozné zajistit zvySovani hodnoty
podniku. Obdobi konce 20. stoleti doprovazely také ruzné krize ¢i zmény politického
prostiedi. VSechny tyto zmény pusobily na rozvoj managementu spole¢nosti. Philip
Kotler (nar. 1931), ktery je povazovan za jednu z autorit fizeni marketingu, chape
marketing jako souc¢ast ekonomie. Americky ekonom a profesor Michaela Eugene

Porter (nar. 1947) do marketingu zavedl problematiku konkuren¢nich vyhod. 19

1.14 Management 21. stoleti

Trendem v oblasti svétového hospodaistvi se stava globalizace trhu. Ekonomika
roste diky vlivu modernich informac¢nich a komunikacnich technologii, které Setfi Cas.
Roste digitalizace, znalost ciziho jazyka se stdva nutnosti. Do poptedi se dostdvaji
pojmy jako home office a outsourcing. Pracovni prostfedi prochéazi organiza¢nimi
zménami a roste vyznam znalosti a moznosti zaméstnanci. Lidé 21. stoleti jsou
vzdélanéjsi, informovanéjsi, sebevédoméjsi, chtéji samostatnéji rozhodovat o své praci

a svém zivoté, chtéji mluvit do toho, co se jich t}'/ké.zo

»INejcennéjsim aktivem podniku 20. stoleti bylo jeho vyrobni zarizeni, oproti tomu
nejcennéjsim aktivem instituce 21. stoleti, at podnikové ci nepodnikové, jsou jeji

;e 7. er . . e .. 21
pracovnici disponujici znalostmi a jejich produktivita*

Mistry této doby se stanou pracovnici, kteti zvladnou organizaci pfetvofit a vést
jako dzip, tedy vozidlo, s kterym je mozné projet terén bez tthon, ale pfitom je dravé a

snadno se ovlada.?

% VEBER, Jaromir. Management: zdéklady, moderni manaZerské pfistupy, vykonnost a prosperita, s. 319-
325.

® OWEN, Jo. Jak se stdt tspésnym lidrem: leadership v praxi, s. 9.

2t DRUCKER, Peter Ferdinand. Vyzvy managementu pro 21. stoleti, s. 129.

> GIBSON, Rowan. Novy obraz budoucnosti: pfedni osobnosti svétového managementu a socidlniho
mysleni o budoucnosti podnikdni, konkurence, fizeni a trhu, s. 25.
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. Manazer 21. stoleti, chce-li byt uspésny, se musi prerodit v leadera — tedy
nekoho, kdo ovlada umeéni udeélat z lidi, které ridi, nikoliv podrizené poslouchajici jeho
rozkazy, ale nasledovniky, kteri jdou dobrovolné za nim a jsou ochotni uskutecnovat
jeho vize. Musi se stat tim, kdo dokaze se svymi spolupracovniky vytvorit organicky a
akceschopny tym, vyznavajici stejnou viru, v némz je on prvni mezi rovnymi “23

| toto obdobi ma své vyrazné osobnosti, kterymi jsou napfi. spoluzakladatel
Microsoftu Bill Gates (nar. 1955), zakladatel spole¢nosti Apple a zaroven jedna z
nejvyraznéjSich osobnosti pocitatového primyslu poslednich ¢tyficeti let Steve Jobs

(1955 — 2011), nebo americky obchodni magnat Donald Trump (nar. 1946).

1.2 Manazer

Manazefi jsou nedilnou soucésti vétSiny organizaci a podnik(i. ManaZer
zabezpecuje chod a efektivnéj$i fungovani organizace a je taktéz odpovédny za

dosahovani pozadovanych vysledki.?*

~Manazer je clovek, ktery dosahuje stanovenych cilii s lidmi a prostiednictvim

nich.«®

Oproti tomu druhé definice popisuje manazera komplexnéji.

~Manazer je ten, kdo vede, Fidi, spravuje praci zaméstnancu, provadi jejich
efektivni kontrolu, ovliviuje druhé k plnéni jejich viastni viile, vyhledava a nachazi
cesty spoluprace s ostatnimi, je dostatecné zpusobili k tomu, aby zabezpecil podnikovou
politiku. %

V institucich byla dfive role manaZera zce spjata s osobou vlastnika spole¢nosti.
Tento systém fizeni jesté stale pretrvava, a to prevazné u mensich ¢i rodinnych podnik,

ve kterych nejsou pozice striktné rozliSeny.

> OWEN, Jo. Jak se stdt tspésnym lidrem: leadership v praxi, s. 9.

4 ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership, s. 42.
ZL0J DA, Jan. ManaZerské dovednosti, s. 10.

*® STYBLO, Ji¥i. Efektivni manazer, s. 5.
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Rozeznavame sedm manazerskych standardﬁ27, které musi manazer znat, a na

jejichz zaklade je mozné hodnotit jeho vykon:

e udavani sméru,

e usnadiovani zmény,

e dosahovani vysledkd,

e uspokojovani potieb zakazniki,

e praci s lidmi,

e vyuzivéani zdrojq,

e Tizeni sama sebe a osobni dovednosti.

V soucasnosti jsou na manazery kladeny vysoké pozadavky. ManaZerské pozice
se vyznacuji teoretickymi 1 praktickymi znalostmi a dovednostmi. ManaZer ve vét§ing
ptipadt spolupracuje s tymem podfizenych zaméstnanciim, ale mize pracovat i sam a
byt zodpovédny jen a pouze za Fzeni a kontrolu své vlastni prace.?®

Nutno podotknout, Ze doba, kdy nadfizeny tidil a podtizeny pouze vykonéval jeho
ptikazy, se stdva minulosti. Participace zaméstnanct podniku na fizeni se zvySuje, coz
ma za nasledek, ze tada cCinnosti, které diive nalezely do pusobnosti vedouciho

o S SR C o 42
pracovnika, jsou realizovany ¢asten¢, né€kdy 1 pln€ jeho spolupracovniky. S

Idealni definice manazera neexistuje vzhledem k riznym pozadavkiim rdznych
spolecnosti. Souhlasim s vyrokem, zZe ,,manazer je tim, kdo uvadi vsechno v pohyb, kdo
tomuto pohybu dava rad a kdo podminuje ucinnost vSech procesii, které v podniku

pl’Obz’haji“30

1.3 Manazerské funkce

Hlavni funkci manazera je dosahovani vytyCenych cilt, vysledkid. Vzdy by

k tomu mél mit moznost vyuzivat tfi okruhy zdroja (lidské, materialni a finan¢ni), které

7 ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership, s. 19.

28 ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership, s. 38.

2 BLAZEK, Ladislav. Management: organizovdni, rozhodovdni, ovliviiovani, s. 14.
** BEDRNOVA, Eva a lvan NOVY. Psychologie a sociologie fizeni, s. 269.
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maji organizace k dispozici. K témto zdrojim ma vSak manazer jisté pravomoci a
odpovédnosti, které jsou plné€ny prostiednictvim vedeni a osobniho vlivu plynouciho z
postaveni nebo znalosti.!
Manazerské funkce jsou narocné oblasti fizeni a projevuji se v nich jak mekkeé, tak
tvrdé prvky. Tvrdé prvky jsou hmotné slozky organizace a jeji fizeni, jednd se o
manazerské a fidici praktiky (sprava financi, tvorba organizacnich struktur). Mckké
prvky jsou nehmotné slozky organizace (firemni kultura, firemni komunikace).32
Proces fizeni je mozné rozdélit do nékolika postuptd. Jsou-li tyto postupy spravné
dodrzeny, dochazi k plnéni stanovenych cilt. Jiz v kapitole historie managementu jsem
zminila Henriho Fayola, ktery definoval pét zakladnich slozek managementu. Fayol se
projevil jako prukopnik v této oblasti, a na zdklad¢ jeho vypracované teorie mnoho
dal§ich autori rozvinulo funkce v rameci procesu fizeni.®® Rizeni se tedy sklada z
nasledujicich péti funkcei:
e planovani,
e Organizovani,
e rozhodovani,
e kontrola,

e komunikace.

1.3.1 Planovani

Planovani je proces, diky kterému jsme schopni divat se do budoucna, ptedvidat
urcita rizika, nastavit si zpisoby a zdroje, diky kterym jsme schopni dojit k vyty¢enym
cilim. ,,Planovani ma primy vliv na efektivitu organizacnich cinnosti, snizovani rizika,
rozvoj organizace i manazeri, uroven integrace a koordinace usili a vykonnost
organizace.*3*

Kazdy manaZer musi byt schopny sestavit budouci plan na urcité ¢asové obdobi.
Plany rozdélujeme na kratkodobé (do jednoho roku), stiednédobé (jeden az dva roky) a

dlouhodobé¢ (nad tii roky). Manazefi vétSinou planuji na kratkodobé obdobi, jejich plany

3 ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership, s. 38.

32 VACHAL, Jan a Marek VOCHOZKA. Podnikové fizeni, s. 103.

* THOMSON, Rosemary. Rizeni lidi: managing people, s. 18.

" BELOHLAVEK, Frantidek, Pavol KOSTAN a Old¥ich SULER. Management, s. 97.
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jsou dény predevsim podnikovym planem nebo rozpoctem. Kazdy plan by mél
obsahovat Ctyti slozky: cil, program ¢innosti, potfebné zdroje a dopad. Také je tfeba mit
na mysli, Ze plan, ktery nepfipousti zadné zmény, je Spatny pla’m.35

RozliSujeme osm planovacich &innosti*®, které by mél kazdy manazer realizovat:

1. Predvidani — jaky druh prace ma byt vykonan, kolik a kdy, jak se muze v
procesu zménit pracovni zatizeni a mnozstvi prace, jaka je pravdépodobnost, zZe prace
bude urgentni, jaké zmény by mohly ovlivnit priority, ¢innosti ¢i mnozstvi prace.

2. Programovani — Casovy rozvrh o pofadi operaci a udalosti nutnych k
vCasnému dosazeni vysledkd.

3. Vybaveni pracovniky — kolik a jaké pracovniky bude potieba k naplnéni cilu,
zvazuje rovnéz moznost presc¢ast a docasnych pracovnik.

4. Stanovani standardu a cilii — tykaji se postupt, prodeji, ¢asu, kvality, ndkladt
a jinych stranek prace. Stanovené cile by mély byt tzv. SMART:

e Specific (specifické),

e Measurable (méfitelné),

o Agreed (akceptovaptelné),
e Realistic (realné),

e Trackable (terminovangé).

5. Planovani postupt — urceni postupt pouzitych k vykonu prace, definovani
potiebnych systémi a procedur.

6. Planovani materialii — jaké materidly budou nezbytné k vykonu danych
¢innosti, k jakym dojde nakuptim, zabezpeceni, aby bylo vSe ve spravny ¢as na
spravném misté a ve spravné kvalité.

7. Planovani vybaveni — potifebné strojni zafizeni, vybaveni, néstrojich a prostoru

8. Priprava rozpoctu

s ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership, s. 50.
3 tamtéz, s. 51.
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1.3.2 Organizovani

Druhou zékladni ¢innosti manazera je organizovani, jehoz cilem je délba ¢innosti.
Umeéni usporadat systematicky mnozstvi ukola a aktivit, rozd€lit je mezi zamé&stnance a

dosahovat diky tomu cili spole¢nosti.

Manazer by mél byt schopny urcit tikoly a stanovit cile, definovat souvislosti mezi
riznymi pracovnimi sektory a zaméstnanci tak, aby se dosahovalo efektivniho naplnéni
danych ukolt. Z formalniho hlediska je potfeba nahlizet na danou organizaci a jeji
organizatni strukturu, kterd se skladd zusekd, pracovist, odd€leni, coz miize
znazornovat jistou hierarchii, délbu ukold, spolupraci nebo in‘cegraci.37

Organizovani je tieba zavést ve vSech typech organizaci a jeho podstatu vytvafi
zékladni metody organizovani, kterymi jsou®:

e D¢lba prace

e Vytvafeni organizacnich jednotek — jedno nebo vice pracovnich mist
vzéajemné propojenych dohromady.

e Vytvafeni organiza¢nich struktur — hierarchické uspotfadani vztaht mezi
utvary v ramci organizace. Jedna se o vztahy nadfizenosti a podfizenosti a
fesi vzajemné pravomoci (kompetence), vazby a odpovédnost.

e Vytvafeni pravomoci a zodpovédnosti — ,, Pravomoc bez odpovédnosti vede
K tyranii a odpovédnost bez pravomoci vede k bezmoci.

e Delegovani (délba kompetenci)

e Stanoveni rozpéti fizeni a poctu stupiili fizeni

e Koordinace ¢innosti

1.3.3 Kontrolovani

»Kontrola je soustavné sledovani a kritické hodnoceni chovani, ruznych

nastalych jevu, situaci a procesii v organizaci nebo jejim okoli. Hlavnim ucelem je

> STEPANIK, Jaroslav. Nejcastéjsi chyby a omyly manazZerské praxe, s. 45.

38 . . s s .. ,
Management Mania. Organizovani (Organizing). Dostupné z:

https://managementmania.com/cs/organizovani

¥ Management Mania. Pravomoc vs. odpovédnost. Dostupné z:

https://managementmania.com/cs/rozdil-pravomoc-odpovednost

23



korigovani organizace Zadoucim smeérem. Pomoci kontroly lze také preventivné
predchazet negativnim jeviim a ma proto také vztah na rizeni rizik. Kontrola je jednim
ze zdkladnich vukolit manaZerii na vSech vurovnich. Provadéji kontrolu bud’ primo (sami)
nebo neprimo (delegovani kontroly na dalsi pracovniky nebo treti osoby).
Metody kontroly jsou béznd vnitini kontrola, interni audit, externi audit, doprednad
vazba a zpétnd vazba*

Diky kontrole ma vedouci pracovnik zpétnou vazbu od zaméstnanci a mize tak
korigovat dané plany a strategie (globalni i dil¢i), organizaéni strukturu, vykonnost a
efektivni vyuziti zdrojii (lidskych, finan¢nich, materidlnich i nemateridlnich) a fizeni
kvality.

Kinterni kontrole dochédzi zejména na zakladé¢ podnétu vnitinich pracovniki,
kterymi jsou napf. pracovnici speciadln¢ urceni ke kontrole, pfipadné nadfizeni
pracovnici. Oproti tomu mame externi kontrolu, ke které dochazi na zaklad¢ podnétu
smluvnich pozadavkl, pokud se spolecnost zaru¢i k umoznéni kontroly externimu

e e . ’ o Vv I ’ v o 41
Ciniteli. K externi kontrole dochdzi rovnéz 1 ze zdkonnych pozadavkd.

Kontroly také délime na preventivni, pribézné a zpétné. Fazemi kontrolniho
procesu je ziskavani a sbér informaci, oveéfovani spravnosti ziskanych informaci,

hodnoceni postupil a navrhy na zlepSeni.

1.3.4 Rozhodovani

Rozhodovani zasadné ovlivni fungovani a budouci prosperitu organizace.
Nekvalitni a Spatné rozhodnuti miZe znamenat jednu z nejvyznamngjSich pficin
podnikatelského nel'lspéchu.42

Je ztejmé, Ze rozhodovani patii mezi jednu z klicovych manazerskych funkei. Pii
rozhodovéni je podstatou rozhodnost a moznost volby mezi min. dvéma moZnostmi.

Manazer ke spradvnému vybéru a rozhodnuti potebuje dostate¢né mnoZstvi adekvatnich

%% Management Mania. Kontrola (Control). Dostupné z: https://managementmania.com/cs/kontrola
*1 VEBER, Jaromir. Management: zdklady, moderni manaZerské pristupy, vykonnost a prosperita, s. 136.
42 sy

tamtéz, s. 80.
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a ovétenych informaci. Taktéz je zapotiebi, aby osoba kompetentni k rozhodnuti byla
uvédoméla a znala pravidel a kritérii rozhodovani.*®

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze rozhodovani se tykd vSech oborG a stranek
organizace, tj. ekonomika a finance, informatika, kvalita, lidské zdroje, logistika a
doprava, management organizace, marketing, sluzby a vyroba. Mozné analytické

techniky pii feSeni problému a rozhodovéni jsou napft. brainstorming, mentalni mapy,

Paretovo pravidlo.*!

Rozhodovani je proces, ktery vyplyva z nasledujicich etap:
e spravna identifikace problému a jeho popis,
e spravna identifikace piekazek a okolnosti,
e feSeni problému,

SN - v ’ ¥~ ’ r 45
e sledovani realizace, opatieni k feSeni problému.

1.3.5 Komunikace

Jako posledni manaZerskou funkci uvadime komunikaci, kterd je nezbytnou
soucasti pro spravné fungovani tymu v organizaci.

,Komunikace (anglicky Communication) je predavani a sdileni informaci. MiiZe
probihat mezi lidmi, mezi technickymi zarizenimi ¢i mezi programy. U komunikace je
vzdy dulezité, kdo je zdrojem a kdo prijemcem a po jakém médiu, jakym zpiisobem
komunikace probiha (primo, elektronicky, postou a podobné). Zdrojem i prijemcem

komunikace miize byt clovek, stroj nebo program.”46

Komunikace ma mnoho podob, mize byt pisemna, Ustni, elektronicka, osobni ¢i
neosobni. Diky dobré komunikaci mize manazer presvédCit podiizené, aby vykonali
ukoly, které jim jako nadfizeny nafidil. Vedouci pracovnik by mél dbat na dobrou
argumentaci pfi komunikaci s ostatnimi. Pfi komunikaci by mél zachovat jednoduchost,

piehlednost a vystiznost. RozliSujeme tii hlavni formy komunikace. Prvni je verbalni

** MLADKOVA, Ludmila a Petr JEDINAK. Management, s. 104.

* Management Mania. Rozhodovéni. Dostupné z: https://managementmania.com/cs/rozhodovani
* STYBLO, Ji¥i. Management a lidé ve firmé, s. 17.

e Management Mania. Komunikace (Communication). Dostupné z:
https://managementmania.com/cs/komunikace-communication
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(psany i mluveny projev), druhou je non-verbalni komunikace (ton hlasu, pohled,

artikulace, postoj) a tou tfeti jsou &iny.*’

1.4 Manazerské role

V dnesni dobé jsou na manazery kladeny vysoké pozadavky ve formé
komplexnich znalosti, dovednosti a provadéni Cinnosti. Manazer musi béhem jednoho
pracovniho dne fungovat ve vztahu k podfizenym, nadfizenym, kolegiim, klientim 1

Kk vefejnosti.

Je definovano celkem 10 druht roli rozdélenych do tii kategorii:

Tabulka 1 Clenéni manaZerskych roli dle Mintzberga

Skupiny manazZerskych roli ManaZerské role

predstavitel

Interpersonalni role vidce

spojovaci ¢lanek

monitorujici piijemce informaci

Informacni role Sifitel informaci
mluvci
podnikatel

Rozhodovaci role resitel problémut

alokator zdrojti

vyjednavac

Zdroj: VAGNER, 1.: Management z pohledu v§eobecného a celostniho, s. 101.

Zabezpeceni fungovani a efektivniho pracovani spole¢nosti maji na starost praveé
manazefti, ktefi jsou zarovenn odpovédni za dosahovani pozadovanych vysledka. Jsou
Jim dany jisté pravomoci nad podtizenymi v dané ¢asti organizace nebo ve funkénim

souboru.®

* VEBER, Jaromir. Management: zdklady, moderni manaZerské pristupy, vykonnost a prosperita, s. 183.
8 ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership, s. 38.
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1.5 Urovné rizeni

Urovné fizeni délime v organizaci podle rozsahu odpovédnosti, rozhodovani,
sv&fenych kompetenci a podle postaveni manaZera v organizaci.*®
Vedouci pracovnici organizace by méli byt schopni vytvaret efektivni pracovni

skupiny a poskytovat jim k jejich praci dostatek svobody a odpovédnosti.*

Na obrazku ¢. 1 vidime hierarchické rozd€leni managementu. Diky
pyramidovému znazornéni je dobfe vidét porovnani poctu ¢lend jednotlivych trovni,

tedy nizky pocet ¢lenti v top managementu, oproti vysokému poctu ¢lenti v prvni linii.

Obrazek 1Hierarchie managementu

Top
management

Manazeri stredni Urovné

/ Manazefi prvni linie \
/ Pracovnici \

Zdroj: Mayerova, Vedeni lidi v organizaci, s. 8.

ManazZery rozdé€lujeme do nékolika skupin v zavislosti na tom, jaké maji
postaveni ve firm¢:
e liniovi manazefi,
e stiedni manazefi,

, « . 51
e vrcholovi manazefi.

*? BELOHLAVEK, Frantigek, Pavol KOSTAN a Oldfich SULER. Management, s. 26.
* FRAN KOVA, Emilie. Kreativita a inovace v organizaci, s. 208.
> BELOHLAVEK, Frantidek, Pavol KOSTAN a Old¥ich SULER. Management, s. 26.
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1.5.1 Liniovi manazZeri

Jde o zakladni troven fizeni (management prvni linie). Tento typ managementu
tvofi mistii ve vyrobni jednotce, vedouci dilen, vedouci administrativniho oddéleni
nebo manazefi s izkym rozsahem odpovédnosti. Jsou specialisty na typ ¢innosti, kterou
vykonavaji jejich podfizeni a jejich ulohou je dohlizet na zodpovédné plnéni tkold.
Hlavni ¢innosti liniovych manazert je vykonavat kontrolu, nebo fesit problémy, které se

aktualné vyskytuji v provozu.52

1.5.2 Stifedni manaZeri

Stfedni uroven fizeni (taktickd uroven). Patfi sem manazefi odpovédni za praci
liniovych manazeri a vétSich organiza¢nich jednotek napfic¢ spolecnosti, prevazné
manazer kvality nebo finan¢ni manaZer. Uskuteciiuji plany a strategické cile vedeni
organizace tim, ze koordinuji vykondvané ukoly se zdmérem dosazeni organizacnich
cild. Stfedni uroven fizeniv malych a stfednich firmach je obvykle provadéna

vrcholovym managementem.”®

1.5.3 Vrcholovi manazZeri

Vrcholova troven fizeni, nazyvana také top management (strategicka troven). Jde
0 nejméné pocetnou Uroven managementu, patii sem vlastnici a vrcholovi manazefi
spole¢nosti, generalni feditelé ¢i odborni feditelé. Jsou odpovédni za cely rozvoj a
vykonnost organizace a za tvorbu strategickych plant. Vrcholovi manazefi maji nizsi

, .. v o1 - v ve 54
miru spemahzace nez liniovi manazeri.

Na obrazku ¢. 2 muzeme vidét vykonavané cinnosti dle jednotlivych trovni

managementu.

> BELOHLAVEK, Frantiek, Pavol KOSTAN a Oldfich SULER. Management, s. 26.
> tamté?
> tamtéz
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Obrazek 2 Rozdéleni ¢asu manaZeri na jednotlivych drovnich

- \vadem
LINIOVY : VRCHOLOVY
MANAGEMENT MANAGEMENT MANAGEMENT

Zdroj: BELOHLAVEK, Franti$ek, Pavol KOSTAN a Oldfich SULER. Management, str. 15.
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2 LEADERSHIP

Leadership oznacuje vedeni, schopnost vést ¢i vidcovstvi, avsak je zapotiebi
chépat ho trochu komplexnéji. Lidska spole¢nost vedeni potiebuje. I déjiny dokazuji, ze
bez vudcl se spolecnost neobejde. Otazkou zlstava, jak vétSina lidi vedeni dokaze
Vedeni neni mozné chéapat ani pozitivné, ani negativné. Je tfeba ho vnimat a brat jako
soucast spolecenského byti a fungovani. Leadership je potfeba dominance vychézejici
Z potteb spolecnosti a zaroven potieba danych jednotlivcl vést. Je to dlouhodoby proces
motivovani a vedeni zaméstnanct. Ale jak zaméstnance konkrétné motivovat? Je tieba
dat jim najevo, ze si jich cenime, je tieba je ocenit a neustale povzbuzovat Kk vyssi
narocnosti a poskytnout jim prostor pro osobni rozvoj. Leader by mél svym
zaméstnanciim naslouchat, spravné je delegovat a umoznit jim zna¢nou odpovédnost a
moznost se rozhodnout.

Samotné slovo leader je odvozeno z anglického slova lead (vést), které ma zaklad
v anglosaském slové laed, coz znamena silnice nebo péﬁina.55

Vysvétleni pojmu leadership existuje témet tolik, kolik je samotnych leadert,
autortt knih a teorii. Pti zadani ,,definition of leadership*“ do webového vyhledavace,
bylo nalezeno 321 miliond vysledkd. Najit pfesnou a jednoznacnou definici Vedeni neni

snadné, proto uvadim hned nékolik definici tohoto pojmu.

,,Leadership znamena vyjadrovat hodnotu a potencial druhého clovéka tak jasne,

o y 56
az si je zacne sam uvedomovat.”

,, Vedeni je proces ovliviiovani ostatnich, aby rozuméli a dohodli se na tom, co je

potreba udélat a jak to udélat, a proces usnadneéni individudlniho a kolektivniho usili k

v , ’ ’ 710 57
dosazeni sdilenych cilii**

> STEIGAUF, Slavomir. Viidcovstvi, aneb, Co vds na Harvardu nenauci, s. 13.

*® Franklin Covey: the ultimate competitive advantage. LEADERSHIP Vyjimegni lidFi, vyjime&né tymy,
vyjimecné vysledky. Dostupné z:
http://www.franklincovey.cz/res/archive/005/003788.pdf?seek=1433224945

> STEIGAUF, Slavomir. Vidcovstvi, aneb, Co vds na Harvardu nenauci, s. 13.
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sdelovani vize budoucnosti, motivovani lidi a ziskavani jejich oddanosti a

. 458
angazovanosti “

., Vedeni lidi spociva v tom, ze jim davame najevo jejich hodnotu a potencial a

délame to natolik jasné a srozumitelné, Ze je nakonec dokdzi sami v sobé rozpoznat. “

Vzhledem k uvedenym definicim vidime, Ze leadership, tedy vedeni, je zaméfeno
predevsim na lidi, které se snazi motivovat a inspirovat kK dosazeni cili pomoci vizi.
Idealni leader by mé¢l mit schopnost motivovat druhé, mit vizi, ¢estnost, upfimnost a

poctivost, rozhodnost a schopnost zvladat krize.*

2.1 Vyvoj leadershipu

Stejné jako management, prosel i leadership svym vyvojem. Dle dostupnych
zdroju, které se zabyvaji oblasti vedeni, je mozné fici, ze leadership se vyvijel po vzoru
managementu, jehoz historii jsem se obsahle vénovala v prvni kapitole.
Nicmén¢ leadership se zacCal postupné prosazovat v osmdesatych letech 20. stoleti ve
velkych americkych spole¢nostech a nasledné se tento styl zacal objevovat také
v Evropé a Japonsku.”

Roku 1977 vysel sporny ¢lanek snazvem Managers and Leaders: Are They
Different?®? od Abrahama Zaleznika (vice se mu budu vénovat v kapitole 3 Rozdily a
spole¢né znaky fizeni a vedeni).

V dobé€ vydani ¢lanku pfevladaly v organizacich pfedev§im manaZerské techniky
fizeni, ale postupné se objevovaly snahy o zménu v pfistupu ke klientim a lidem
samotnym. Diky tomu se firemni strategie zacaly postupné ménit a vyvijet, a pravé diky

uvedenému ¢lanku se zacalo rozliSovat mezi pojmy manaZer a leader. Do té doby bylo

> ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership, s. 17.

> COVEY, Stephen R. 8. ndvyk: od efektivnosti k vyjimeénosti, str. 100.

% OWEN, Jo. Jak se stdt tspésnym lidrem: leadership v praxi, s. 17.

®' KRATOCHVIL, Oldfich. Leadership, str. 21.

%2 ZALEZNIK, Abraham, Managers and Leaders: Are They Different?. Dostupné z
https://hbr.org/2004/01/managers-and-leaders-are-they-different
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Castym jevem, Ze byl manaZer soucasné i leaderem, a nelpélo se na rozliSovani téchto

dvou pojmt, | kdyZ dnes jiz rozdilnosti mezi pojmy vnimame.

Nasledujici tabulka uvadi zmény pojeti leadershipu 20. a 21. stoleti.

Tabulka 2 Zmény pojeti leadershipu 20. a 21. stoleti

Leadership 20. stoleti Leadership 21. stoleti
Individuélni prace a individualni odmény | Tymova prace a tymové odmény
Management mé pravdu Kazdy je leader
D¢lat véci spravné D¢lat spravné véci
Obsah Kontext a proces
Vyhybat se rizikiim Ptijimat rizika
Vypravéni a prodavani Koucovani a delegace

Zdroj: HIEBERT, M., KLATT, B. The Encyclopedia of Leadership. A Practical Guide to Contemporary
Leadership Theories and Techniques, s. 2.

2.2 Leader

Leader je ten, koho lidé nasleduji a nasledovat chtéji, jelikoz mu veéfi a jsou
piesvédceni o jeho idedlech. Za leadera miizeme v podstaté povazovat kohokoliv, kdo
ma pied sebou cil, a za sebou lidi, kteti mu véfi a jsou rozhodnuti ho nasledovat.

L . L, : . ;63
., Leader je néekdo, kdo vas doprovazi a navadi na vasi ceste.

Spravny leader se umi vcitit do ostatnich, dokadZe jim naslouchat, je
komunikativni a jevi z4jem o udrZzovani dobrych mezilidskych vztaht. Kazdy miZze byt
pro své okoli leaderem a nezaleZi pii tom na jeho vzhledu, véku, pohlavi ani na $tésti.
Tim hlavnim je ochota pomahat svému okoli a byt pokorny ke svym uspéchim.

Leaderem se totiZz ¢lovék nerodi, leaderem se stava!®

® ADAIR, John, REED, Peter. Ne $éf, ale lidr: jak vést ostatni po cesté k uspéch, s. 68.
* HORICKY, Jakub, Uvod do leadershipu. Dostupné z:
http://www.mitvsehotovo.cz/2010/09/uvod-do-leadershipu/
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Ma tedy leader néjaké zvlastni vlastnosti a schopnosti, které ostatni nemaji? Nize
uvedu zakladni vlastnosti a schopnosti skute¢ného leadera podle ¢lanku Kdo je to lidr,

jakeé by mel mit viastnosti a jak se jim Ize stat. 65

2.2.1 Zakladni vlastnosti skuteéného leadera

- Integrita - Jedna se o vérnost uritym zasadam a pevnost charakteru. Integrita je
vnitini ucelenost, coz v pfipad¢ leadera znamena, ze vSe co d¢la, déla rad, déla
to dobfe a z vysledk, kterych dosahuje, ma dobry pocit.66 Pro pracovni tym by
mélo byt vyhodou, pokud by byl tymem integrovanym, tzn. tymem celistvym a

harmonickym.

- Loajalita - Vlastnost, ktera je dnes vzacnosti. Znamena vérnost, ochotu
dodrzovat zavazky vici ostatnim. Leader by mél byt loajalni ke své pracovni
skuping, ke své vlastni praci i k jednotlivym ¢innostem. Pokud by loajalni nebyl,
ziejm¢ by to diky jeho postaveni bylo brzy odhaleno a rychle by skondil.

Loajalita je totiz zakladni sloZkou divéry, ktera je zdkladem pro fungujici t)’lm.67

- Zodpovédnost - Nezodpovédny clovek se leaderem nikdy stat nemiize, jelikoz
se na n¢ nebude nikdo moci spolehnout. A nespolehlivy ¢loveék si nemiize

vybudovat respekt a pro ostatni by nebyl tou spravnou autoritou®®

- Pile - Pro tuto vlastnost m¢& napada citat od neznamého autora: ,, Pokud uspéjete
jednou, muze to byt nahoda. Pokud uspéjete dvakrat, muze to byt stésti. Pokud
uspéjete trikrat, pak diky pili a pracovitosti. %9 Je tedy jasné, Ze spravny leader
pottebuje spoustu pile, diky niz zvlada plnit své zdvazky, a pro ostatni je tak

autoritou a vzorem.

% HORICKY, Jakub, Uvod do leadershipu. Dostupné z:
http://www.mitvsehotovo.cz/2010/09/uvod-do-leadershipu/

*® HAJEK, Martin, Osobni a tymova Integrita. Dostupné z:
http://www.vedeme.cz/pro-vedeni/kapitoly-vedeni/63-celistvost-soulad-synergie/126-integrita.html
* HORICKY, Jakub, Uvod do leadershipu. Dostupné z:
http://www.mitvsehotovo.cz/2010/09/uvod-do-leadershipu/

*® tamtéz

% Vyroky slavnych. Pokud uspéjete jednou, mizZe to byt ndhoda. Pokud... Dostupné z:
http://www.vyroky-slavnych.cz/pokud-uspejete-jednou-muze-to-byt-nahoda-pokud/
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- Vytrvalost - Vétsina tspésnych leaderti ve svych oborech se shoduje na tom, ze
vytrvalost je zakladnim kamenem, ktery otevira cestu K tispéchu. Ze dne na den
se nikdo uspéSnym nestane. [ touto vlastnosti inspiruje leader ostatni

o, o , 70
k maximalnimu a efektivnimu vykonu.

- Vedeni prikladem - Dalsi hlavni vlastnosti leadera je vedeni ptikladem.
Spolupracovnici by méli svého leadera respektovat a byt ochotni pracovat na
plnéni cili. V kazdé situaci totiz budou moci vidét, ze jejich leader je opravdu

jednim z nich.™

- Vize, strategie a cile - Jiz n¢kolikrat jsem vySe zminila, Ze k vedeni ostatnich je
tieba mit vizi budoucnosti, schopnost strategického mysleni a stanovené cile,
kterych chceme doséhnout. ,, Za klicovy faktor pri vedeni kreativnich osobnosti
se povazuje tvorba vidci vize, coZz je transcendentni cil, ktery predstavuje
sdilené hodnoty, mda mordlni podtext, poskytuje vyznam a odrdzi to, co by
organizace V budoucnosti mohla a méla byt. Tuto vizi je treba ze strany
vedoucich predstavitelii organizace efektivné komunikovat prostrednictvim
v§ech dostupnych formalnich i neformalnich kanadlii komunikace a stale

v v 4 . r 4 r v /4 ’)72
povzbuzovat zamestnance k mysleni a jednani nad ramec soucasného stavu.

- Ukolovani - Pfi vedeni lidi je tieba spravné a efektivné rozdat tikoly a zaroven
je potieba ostatnim vysvétlit, pro¢ je dilezité je splnit. Nejen za ucelem

dosahovani cild, ale 1 co konkrétniho jim to pfinese a jak jim to porni’lie.73

24

- Koucdovani - U koucovani se projevi jakou zodpoveédnost a samostatnost dokazi

spolupracovnici prokazat a samoziejmé podle toho je tiecba S nimi nastavit

" HORICKY, Jakub, Uvod do leadershipu. Dostupné z:
http://www.mitvsehotovo.cz/2010/09/uvod-do-leadershipu/
! tamtéz

"> FRAN KOVA, Emilie. Kreativita a inovace v organizaci, s. 207.
> HORICKY, Jakub, Uvod do leadershipu. Dostupné z:
http://www.mitvsehotovo.cz/2010/09/uvod-do-leadershipu/
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spolupréci. ,,Koucovani je osobni pristup (obvykle dvou osob) odehravajici se
Ppri vwkonu prace a pouzivany manazery a skoliteli k tomu, aby se pomohlo lidem

&3 . .o . 4 4 ’ ((74
rozvijet jejich dovednosti a uroven schopnosti.

vvvvvv

¢innostem. Pro zaméstnance miize byt delegovani pfilezitosti, jak rozsifit své
dovednosti a dosahnout kariérniho postupu. Zaroven se zde prokaze usudek
vedouciho, znalost silnych stranek jeho tymu a schopnost, jak je efektivné

vr 75
vyuzit.

- Kontrolovani a analyza - Jde o uméni divat se do budoucna, ale 1 zpétné

zanalyzovat, zda bylo vhodnym zptisobem dosazeno stanovenych cili.

To byl vycet zdkladnich vlastnosti spravného a uspé$ného leadera. Dale bych
k nim jest¢ doplnila charisma a sebevédomi, jelikoz to jsou dvé nepostradatelné
vlastnosti, které by vedouci pracovnik mél mit, aby si dokézal zbudovat u ostatnich

respekt.

2.3 Teorie vlastnosti

Teorie vlastnosti (Trait Theory) vznikla z teorie velkych muzi, ktera oznacovala
zakladni a kli¢ové vlastnosti tspésnych viiddei. Do dnesni doby bylo vydano nepieberné
mnozstvi studii, které se soustfed’ovaly pravé na problematiku a shrnuti konkrétnich
potiebnych vlastnosti leaderti.

Nize uvadim tabulku dilezitych vlastnosti viideu dle riznych studii. V tabulce se
zvlast uvadi prehled vSeobecnych vidcovskych atributii podle studie The GLOBE

(Global Leadership and Organizational Behaviour Effectiveness). Jedna se o ambiciozni

“ ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership, s. 73.
> HORICKY, Jakub, Uvod do leadershipu. Dostupné z
http://www.mitvsehotovo.cz/2010/09/uvod-do-leadershipu/
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studii z roku 2004, ktera mapovala 17.000 lidi z 62 zemi s cilem zjistit, jak se

. s o iy .7
vudcovstvi 1i8i napfi¢ kulturami.

Tabulka 3 Dilezité vlastnosti viidce podle ruznych studii

6

Stogdill Stogdill (1974) Mann (1959) | Kirkpatrick a Locke
(1948) (1991)
inteligence sklon k odpovédnosti a dokon¢eni inteligence dynamicky sklon
ulohy (drive)
ostrazitost raznost a vytrvalost pfi provadéni muZznost touha vést
cila
porozuméni odvaznost a originalita feSeni pfizpisobeni Cestnost a integrita
problému
odpovédnost sklon k uskuteciiovani iniciativy dominance sebedtivéra
v socidlnich situacich
iniciativa sebedtivéra a pocit osobni identity extrovertnost poznavaci schopnost
vytrvalost ochota ptijmout dasledky rozhodnuti konzervatismus znalost obchodu
a ¢inll
sebedlvéra pripravenost absorbovat osobni stres
socialnost ochota tolerovat frustraci a opozdéni

schopnost ovliviiovat chovani
druhych lidi

schopnost strukturovat socialni,
vzajemné se ovliviiyjici systémy
k cili, kterého ma byt dosazeno

UNIVERZALNI VUDCOVSKE ATRIBUTY

Zdroj:House, RJ, Hanges PJ, Javidan, M., Dorfman, PW, & Gupta, V. (Eds.), Culture, Leadership, and
Organisations: The GLOBE Study of 62 sociétés, 2004. in Steigauf (2011, s. 145 — 146)

a) Pozitivni viidcovské atributy

davéryhodny spravedlivy Cestny
predvidavy planuje pfedem povzbudivy
pozitivni dynamicky motivator
buduje daveéru motivujici spolehlivy
inteligentni rozhodny skuteény obchodnik
win-win feseni problému komunikativni informovany
administrativné zruény koordinator team builder
orientovany na excelenci

b) Negativni viiddcovské atributy

samotar asocialni nespolupracujici
vznétlivy nejednoznacny egocentricky
bezohledny diktatorsky

Zdroj: STEIGAUF, Slavomir. Vidcovstvi, aneb, Co vds na Harvardu nenauci, s. 145 — 146.

76 STEIGAUF, Slavomir. Vidcovstvi, aneb, Co vds na Harvardu nenauci, s. 145.
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To je tedy vycet vlastnosti, které by mél spravny leader mit. OvSem je tfeba
poznamenat, ze tak jak jsou ruzni lid¢, jsou i ruzni leadefi, kteti mohou i s odliSnymi
vlastnosti dosahovat podobnych tGspéchu. V praxi se s teorii vlastnosti setkavame napf.
pii vybéru novych pracovnikii do vedoucich pozic, kdy na zékladé pohovori a

dotaznik® porovname jejich vlastnosti s kli¢ovymi viidcovskymi vlastnostmi.””

2.4 Manazerska mrizka GRID

Manazerska miizka GRID (managerial grid) je sestavena podle ptedpoklada
Roberta Blakea a Jane Moutonové, ktefi dle chovani vedoucich pracovnikl sestavili
graf dvou proménnych a to socidlni aspekt (zaméfeni na lidi, pracovni podminky,
mezilidské vztahy) - svisla osa a oproti tomu vyrobni aspekt (zaméfeni na vyrobu,
rozhodovani, orientace na tkol) - vodorovna osa. Kazda z téchto os ma hodnoty 1-9,
oznacujici vzestupné vahu kazdého faktoru. Pokud hodnoty spojime, vznikne tzv.

manaZerska miizka '

Obrazek 3 Manazerska mrizka GRID
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Zdroj: Chovani.eu. Styl fizeni/styl vedeni lidi. Dostupné z:
http://www.chovani.eu/styl-rizeni-styl-vedeni-lidi/c396

77 STEIGAUF, Slavomir. Viidcovstvi, aneb, Co vds na Harvardu nenauci, s. 165.
’® Chovani.eu. Styl fizeni/styl vedeni lidi. Dostupné z:
http://www.chovani.eu/styl-rizeni-styl-vedeni-lidi/c396
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e 1.1 - ochuzeny management - (volny prabéh) minimalni fizeni/vedeni lidi,
minimalni pozadavky na splnéni ukolu

e 1.9 - management venkovského klubu - silna orientace na lidi, nedostatecn¢ se
stard o dosazeni vyrobnich cila

e 5.5 - kompromisni manazer - pfedstavuje zajem o oba faktory

e 9.1 - autoritativni manazer - silné se orientuje na produkci, malo o lidi

e 9.9 - tymovy manazer - ma znacny zdjem o lidi i o produkci, coz do neddvna

predstavovalo nejzadanéjsi kombinaci 7

2.5 Styly vedeni

4

Jednim z nejdtlezitéjSich atributli Cinnosti vedouciho pracovnika je jeho styl
vedeni. Manazerské styly vedeni jsou charakteristické zplisoby, kterymi vedouci
pracovnik ovliviluje podfizené, aby se oni sami podileli na dosahovani cili
organizace.®

Klasicka teorie vedeni zahrnuje tfi zékladni styly - autokraticky, demokraticky a
Voln}'l.81 Tyto tfi zékladni styly nasledné doplnim o transakcéni a transformacni styl

vedeni.

2.5.1 Autokraticky (autoritativni) styl

Typickym znakem pro tento styl vedeni je, Ze za veSkeré rozhodovani 1 moc je
pln€ odpovédny vedouci pracovnik. Svoji autoritu vyuziva pii delegovani pracovnich
ukold, casto formou rozkazil. Autokraticky leader se snaZzi vnutit ostatnim sva
rozhodnuti, vyuziva svého postaveni k tomu, aby pfinutil ostatni délat to, co jim naftidil.
Jednd se absolutni podfizeni se vedoucimu pracovnikovi, ktery je sam zcela
zodpovédny za celou pracovni skupinu. Vedouci zde nebere v ivahu navrhy ostatnich
pracovnikil, zdsadni jsou pouze jeho naméty. Komunikace je jednosmérna, tedy od

vedouciho k podfizenym. Vyhodou je efektivni vykon pracovnikii a jednani s tisporou

7 Chovani.eu. Styl Fizeni/styl vedenti lidi. Dostupné z:
http://www.chovani.eu/styl-rizeni-styl-vedeni-lidi/c396

80 FRANKOVA, Emilie. Kreativita a inovace v organizaci, s. 207.

81 BELOHLAVEK, Frantidek, Pavol KOSTAN a OldFich SULER. Management, s. 151.
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Casu, jelikoz se zde nepfipousti diskuze. Nevyhodou je ztrata individuality, kreativity,

e NV o y « : 82
osobniho riistu, potlaceni iniciativy podfizenych a predevsim motivace.

»~Pracovni motivace vyjadiuje pristup cloveka k praci, ke konkrétnim okolnostem
jeho pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim ukoliim, tj. vyjadiuje konkrétni

podobu jeho pracovni ochoty“83

2.5.2 Demokraticky (participativni) styl

Demokraticky leader se snazi lidi povzbudit a zapojit do rozhodovani. Jedna se 0
vzajemné respektovani vedouciho s podiizenymi, toleranci a naslouchani. Oproti
pfedchozimu stylu je komunikace obousmérnd a je podporovana spoluodpovédnost
pracovnikl. Vedouci pracovnik zde deleguje ¢ast své moci, vyslechne si napady a
pfipominky ze strany podfizenych, konzultuje mozné upravy postupt, avSak konecné
rozhodnuti déla sam. Tento styl vedeni uplatnime v ptfipadech, kdy vidime ze strany
podiizenych zajem o spolupraci a aktivni iniciaci na danych projektech. Vyhodou je
pfimé wcast pracovnikd na rozhodovani, angaZovanost a soudrznost ¢len skupiny,
podpora spolecného smysleni. Jako nevyhodu vidim pfedevsim Casovou ztratu, ktera z
demokratického vedeni vyplyva, a tudiz i vysledky zadané prace se dostavi az v delSim

gasovém horizontu.®

2.5.3 Volny (liberalni) styl

Pro volny styl vedeni je charakteristické nezavislé a samostatné fungovani
pracovnikt. Vedouci pracovnik ponechdva svym podifizenym pracovnikiim znacnou
¢ast rozhodovacich pravomoci a nepouziva piimych piikazl. Jsou tak kompletné
odpovédni za vysledky své prace a zvolena rozhodnuti. Vedouci pracovnik rozhoduje o
zékladnich cilech, hlidd pribéh prace a zasahuje pouze v nutnych ptipadech.
Komunikace probihd napiti¢ pracovniky mezi jednotlivymi ¢leny pracovni skupiny.

Vyhodou je, Ze pracovnici funguji pouze dle svého uvéazeni bez zasahti nadtizeného, coz

8 BELOHLAVEK, Frantiek, Pavol KOSTAN a Oldfich SULER. Management, s. 151.
® BEDRNOVA, Eva, Eva JAROSOVA a Ivan NOVY. ManazZerskd psychologie a sociologie, s. 244.
¥ BELOHLAVEK, Frantidek, Pavol KOSTAN a OldFich SULER. Management, s. 151.
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jim miize ve specifickych piipadech prospivat. Vyhodou pro nadfizené¢ho je uspora
¢asu, ktery miize vénovat jinym, pro organizaci dilezitéj§im ¢innostem. Nevyhodou je
znatna nejistota pracovnikd, tendence K nicnedélani a ztoho pramenici nizka

produktivita préce.85

2.5.4 Transakéni vedeni

Leader prosazujici transakéni styl vedeni nabizi jistotu a penize za ochotu
vyhovét. Transakéni styl vedeni spociva ve vzdjemné transakci (obchodu) mezi
vedoucim a pracovnikem, pii které pracovnik poskytuje své zkuSenosti a namahu, a
vedouci ho za to odménuje. AvSak pii neplnéni stanovenych ukoll muze nastat

negativni postih. %

Jsou znamy dva nastroje pii uzivani transakéniho stylu vedeni:

e Fizeni vyjimkou — jedna se o odchylku od normy v pfipad¢, kdy pracovnici
nezvladaji plnit stanovené ukoly, popf. se dopousti pfestupkd proti pracovni
kazni. Jedna se mnapf. o pfefazeni pracovnika, postoupeni dalSich
spolupracovnikt ¢i postih. Ptiklad: ,, Myslel jsem si, Ze ten kol zvliddnete, ale
ted’ zjistuji, Ze jsem vas precenil. Musim k vam pridat dalsi dva lidi 87

e podminéné odmény — moZnost motivovat podiizené piislibem vyhod (finance,
movité véci, pochvala, povyseni), v pfipad€ dosaZeni stanovenych cilt. Ptiklad:

, v, , ;.. 88
»Pokud se vam to podari, dostanete cilovou prémii

2.5.5 Transformaéni vedeni

Leader se zaméfenim na transformacéni vedeni motivuje ostatni k dosahovani
vysSich a naro¢néjSich cilt. Je zalozen na jasné a emociondlni pfedstavé budouciho

fungovani firmys, tj. vizi.

¥ BELOHLAVEK, Frantiek, Pavol KOSTAN a Oldfich SULER. Management, s. 151.
8 BELOHLAVEK, Frantitek. Jak Fidit a vést lidi, s. 18.
87 ;v
tamtéz, s. 19.
88 ;v
tamtéz
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., Cilem transformacniho vedeni je , transformovat™ lidi a organizace, a to
doslova — zmeénit jejich mysl, rozsirit poslani, nihled a porozuméni, vyjasnit pojmy,
sladit chovani presvédcenim, principy nebo hodnotami, a nepretrzité realizovat trvalé

zmeny, které jsou hybnym momentem vyvoje. «89

Leader tohoto stylu vedeni zvladne ptesvédcit podfizené k nésledovani takové

vize a vyuziva k tomu nasledujici prostfedky:90

e Charisma — dodava leaderovi tctu a uznani, leader je diky svému charisma

n¢kym, koho je tfeba nésledovat;

e Citové povzbuzeni — vyuziti emociondlnich prostfedkd, vytvaii nadSeni pro
praci i divéru ve schopnosti. ,,Vedouci mluvil o tom, jak dilezita je nova
zakazka. Rikal, jak nam diveruje. Rekl, Ze jsme nejlepsi skupina, s jakou kdy

pracoval.«*%;

e Osobni tcta — leader obas vystupuje jako otec, ma sklon k pfatelskému a

neformalnimu jednani, vénuji zvlastni pozornost outsideriim tymu;

e Stimulace mysSleni - schopnost piedstavovat si budouci stav a schopnost pienést

ho na ostatni.
Z vyse uvedeného tedy vyplyva, Ze transak¢ni styl vedeni umoziiuje podiizenym
ziskani odmény za odvedené sluzby, kdezto transformacni styl vedeni motivuje touhou

po sebenaplnéni a seberealizaci.

Jejich odlisnosti uvadim v nasledujici tabulce.

% COVEY, Stephen R. Vedeni zaloZené na principech, s. 257.
*® BELOHLAVEK, Frantisek. Jak Fidit a vést lidi, s. 19-20.
! tamtéz
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Tabulka 4 Transakéni manazZer vs. transformaéni vidce

Transak¢éni manazZer

Transformaéni vadce

potfebuje okamzité vysledky své prace,

jsou pro n¢j nezbytnym stimulem

hledi do

dlouhodobou vizi

budoucna, formuluje

stanovuje organizacni strukturu, rozdéluje

praci a urcuje postup

deleguje pravomoci pracovnikiim, vytvari

podminky pro to, aby se lidé fidili sami

fesi problémy, které nastavaji, sam se

snazi najit efektivni feSeni

fidi feSeni problému, uci lidi jak se s
problémy vyrovnavat a stimuluje jejich

préci na problému

snazi se zachovat a zlepSit stdvajici

situaci, upeviuje soucasny systém

snazi se situaci zménit, narusuje soucasny

systém a snazi se hledat lepsi

planuje, organizuje, fidi

koucuje a rozviji lidi

brani soucasnou organizacni kulturu a

nezpochybiiuje jeji hodnoty

kriticky pfehodnocuje organizacni kulturu,
stanovuje nové hodnoty a vede k jejich

dosahovani

opird se o své postaveni, prosazuje se

pomoci svych popsanych pravomoci

opira se o své osobni plsobeni na lidi, jde

vzorem, ovliviiyje, presvédcuje

hlavnim néstrojem vedeni jsou pro ného
manazerské dovednosti, efektivni fizeni
¢asu, dobra

organizace prace,

systemati¢nost

k vedeni vyuziva hlavné charismatu, sily

sv€é osobnosti, ktera je uznavana

spolupracovniky

Zdroj: BELOHLAVEK, Frantidek. Jak Fidit a vést lidi, s. 21.

, Zatimco transakcéni manazer svymi aktivitami podporuje efektivni fungovani

firmy v soucasném stavu, transformacni viidce je nositelem zmeén.

%2 BELOHLAVEK, Frantigek. Jak Fidit a vést lidi, s. 21.
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Vyse uvedené styly vedeni doplituje Armstrong o nésledujici protichtidné ptiklady

styli vedeni:*
e Charismaticky/ necharismaticky

Charismaticky leader spoléha na svoji osobitost, charisma a inspiracni kvality. Je
to vizionafr, ktery se zaméfuje na uspéch, je ochoten podstupovat promyslena rizika a
zaklada si na své komunikaci. Oproti nému necharismaticky leader spoléha predevsim
na své znalosti a know-how (autoritu maji ti, co znaji). Je pro néj charakteristicka ticha
a nendpadna kontrola a zaroven chladny a analyticky pfistup k vyrovnavani se s

problémy.

e Umeoziovatel/ kontrolor
Umoziiovatel je leader, ktery své podiizené inspiruje svou vizi a povzbuzuje je
pii dosahovani tymovych cild. Kontrolor je manipulator, ktery se snazi ptinutit ostatni

k tomu, aby mu vyhov¢li.

Z vyse uvedenych styli vedeni je tedy patrné, ze kazdy styl ma své vyhody i
nevyhody, vzdy s pfihlédnutim na konkrétni prosttedi, danou situaci a podminky. Tim

nejefektivnéjSim a ziejmé nejoblibengj$im je styl demokraticky, ktery je obecné

povazovan za nejvhodné;si.

“ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership, s. 28-29.
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3 ROZDILY A SPOLECNE ZNAKY RIZENI A VEDENI

Na tomto misté se zamé&fim na porovnani obou stylt, tedy fizeni a vedeni, diky

¢emuz uvidime, jaké jsou mezi nimi rozdily, a které aspekty jsou pro oba styly totozné.

. v v . ’ v . T 5 ’ r v 94
~Management je délat véci spravné. Leadership znamena délat spravné veci*

. Ridit znamend docilit, aby lidé udélali, co je potieba udélat. Vést znamend

docilit, aby lidé chtéli udélat, co je potreba udélat. Manazeri vyvijeji tlak. Lidri vyzyvaji
95

k nasledovani. Manazeri rozkazuji. Lidii komunikuji.

Obrazek 4 Bad Boss vs. Good Leader

Zdroj: MODERN SERVANT LEADER. Bad Boss vs. Good Leader Image. Dostupné z:
http://modernservantleader.com/servant-leadership/bad-boss-vs-good-leader-image/

Jiz v kapitole 2.1 Vyvoj leadershipu jsem zminila profesora Harvard Business
School Abrahama Zaleznika a jeho c¢lanek o odlisnostech manazeri a leaderi:
»Managers and leaders: Are they different?* (,,Manazeri a lidri: Jsou odlisni?*) z roku
1977.%

% KRATOCHVIL, Oldfich. Leadership, s. 7.

% COVEY, Stephen R. 8. ndvyk: od efektivnosti k vyjime&nosti, s. 341.

% ZALEZNIK, Abraham, Managers and Leaders: Are They Different?. Dostupné z:
https://hbr.org/2004/01/managers-and-leaders-are-they-different
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Clanek je asi nejlepsim, ktery na problematiku tohoto tématu vysel, a proto z néj
budu nésledn¢ vychazet.

V dobé vydani cClanku pirevladaly v organizacich manazerské techniky fizeni
(controlling, rozhodovani, delegovani), ale postupné se objevovaly snahy o zménu
Vv piistupu k zaméstnanciim jako inspirace a vize. Diky tomu se firemni strategie zaCaly
postupné vyvijet, a zaCalo se rozliSovat mezi pojmy manazer a leader. Dle autora je
rozdil mezi nimi zakotven hluboko v psychice jejich osobnosti. Jsou rozdilni diky svym
zkuSenostem, jednanim a tim, co je motivuje. ManaZefi vyznavaji stabilitu a kontrolu,
na praci nahlizi jako na proces, snazi se véci fesit rychle, mnohdy rychleji, nez pochopi
jejich pravou podstatu a pfi¢inu. Oproti tomu leadeti nepotiebuji mit dané procesy a

jsou ochotni véci fesit déle a porozumét jim.

3.1 Vztah k dkolu

Manazer ma tendence piijimat ukoly neosobné, az pasivné. Vnima je jako néco,
co je nutné splnit, a to ptfedevsim z potieb, nikoliv z tuzeb. Je schopny tolerovat rutinni
ukoly a jde mu pfedevsim 0 optimalizaci toho, jak dany ukol splnit. Leader ma k tkolu
pozitivni az osobni vztah. Do plnéni tkold zapojuje své emoce i emoce ostatnich lidi.

. v ¥ ’ v v 7 o ;o v v ;97
Ukol se snazi rozpracovat, pfemyslet o ném a hodnoti rizna jeho fesent.”

3.2 Vztah Kk praci

Manazer vnima svou praci jako proces, ktery zahrnuje lidi a mySlenky, proces,
ktery umoZziuje ur¢ovat strategie a dé€lani rozhodnuti. Béhem tohoto procesu vyjednava,
smlouva, odménuje a trestd. M4 rad jistotu a nechce riskovat. Podoba se mediatorovi a
snazi se vZdy najit jednu a nejlepSi moZnost. Oproti tomu leader vytvaii nové moznosti.
Neboji se riskovat a objevovat nové cesty a zpusoby. ,, Co lidi pritahuje vice, zda jistota,

nebo riziko, neni véc védomé volby, jako spise otdzka osobnosti cloveka.

% ZALEZNIK, Abraham, Managers and Leaders: Are They Different?. Dostupné z:
https://hbr.org/2004/01/managers-and-leaders-are-they-different
98 sy

tamtéz
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3.3 Vztah k ostatnim

Pro manazera je charakteristické, ze rad pracuje s lidmi, avSak nedava najevo své
emoce, neumi byt empaticky. Nedokaze rozpoznat mySlenky ani pocity ostatnich.
Mezilidské vztahy navazuje na zakladé rozhodovaciho procesu. Individudlni prace
V ném vzbuzuje obavy. Leader na rozdil od manazera zvlada byt k ostatnim empaticky a

veii své intuici. Dokaze jednoduse projevit lasku 1 nenavist.”

3.4 Sebeuvédoméni

Dle autora ¢lanku jsou manazer a leader rizné typy osobnosti. DéEli je na zékladé
tzv. teorie once-born/twice-born. Manazer je spiSe typu once-born, coz znamena, ze
svou totoznost odvozuje od pocitu harmonického domova a prostfedi. Oproti tomu
leader je typicky twice-born, tedy svou totoznost spojuje S pocitem odloucenosti od
svého okoli.

Manazer se citi byt plnohodnotnym c¢lankem vV piipadé, Zze miize pracovat v
prostiedi, kde se vyznavaji a harmonizuji idedly povinnost a odpovédnost. Leader mize
pracovat pro organizace, ale nikdy nebude jeji soucasti. Jeho pocit vlastni osobnosti
neni zavisly na prislusnosti k ur¢ité skuping, roli, postaveni apod. Pravé toto mize byt
dle autora vysvétlenim, pro¢ leadefi touzi po zméné. Manazefi jsou diky socializaci
pfipravovani k tomu nékam patfit, byt soucdsti a zachovavat stavajici vyrovnanost
spolecenskych vazeb. ,, Riist leaderii musi byt oproti tomu zaméren na individualitu a

osobni rozvoj, ktery povzbuzuje jednotlivce k psychologickym a socidlnim zméndm. ™

NiZe uvadim rozdily mezi fizenim a vedenim, které vychdzi z nazori Zaleznika a

Kottera.

% ZALEZNIK, Abraham, Managers and Leaders: Are They Different?. Dostupné z:
https://hbr.org/2004/01/managers-and-leaders-are-they-different
100 ™

tamtéz
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Tabulka 5 Rozdily mezi Fizenim a vedenim (Zaleznik)

Rizeni

Vedeni

Duraz na racionalitu a kontrolu.
Uplatiiovani

K cilum.

Pisobeni v podminkach omezené

volby a vyvazovani moci smérem k

feSenim ptijatelnym jako
kompromisy mezi rozdilnymi
hodnotami.

Podfizeni uzce zaméfenym uceltim.
Uptednostiiovani
osvédcenych zpisobi Cinnosti.
Tendence k nechuti
instinkt

riziko, prezit

potfebé vyhnout se riziku.

Schopnost tolerovat pfizemni, rutinni

praci.

neosobnich  postoji

vyzkousenych a

podstupovat

dominuje

e Otevienost novym moznostem
e Uplatnovani osobnich a aktivnich

postoji k ciliim.

e Ovliviiovani myslenek a c¢ina
jinych lidi.

e Vizualizace (zviditelnovani,
ukazovani) ucelil a vytvareni

hodnoty v praci.
e Uplatiiovani novych piistupt k
dlouhodobym problémim. Prace
vyznacujici se vysoce rizikovym
pfistupem.
e Pohled na pfizemni, rutinni praci

jako na utrpeni

Zdroj: ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership, s. 18.

Tabulka 6 Rozdily mezi Fizenim a vedenim (Kotter)

Rizeni Vedeni
e Orientact na zvladani sloZitosti | e Orientace na dosahovani zmény
pomoci  planovani a  alokace pomoci vytvafeni vize budoucnosti a

penéznich prostfedkl s cilem fadné

dosahovat vysledkda, nikoliv

dosahovat zmény.
Formovani schopnosti plnit plany

pomoci vytvateni organizacni

struktury a zabezpecCovani

jeji
pracovniky — vytvafeni personalnich
realizovat

systémut, které mohou

vytvareni strategii potfebnych k tomu,
aby bylo dosazeno zmén potiebnych k
uskutecnéni dané vize.

Sesikovani lidi pomoci komunikace o
novych smérech a vytvareni koalic,
které chapou vizi a jsou odhodlany ji

uskutecnit.

e Pouzivani motivovani lidi za Uéelem

a7




plany tak presné a efektivne, jak je to jejich aktivizace — nenutit je, aby se
jen mozné. dali spravnym smérem tak, jak to

e ZabezpeCovani plnéni pldnu pomoci délaji rizné ndastroje kontroly, ale
kontroly a feSeni problémt — zabezpecovat to pomoci uspokojovani
formalni a neformalni porovnani zakladnich lidskych potieb uspéchu,
vysledki s planem, zjistovani pocitu sounalezitosti, uznani,
odchylek a poté planovani a seberealizace, pocitu kontroly nad
organizovani sméfujici k feSeni svym vlastnim zivotem a schopnosti
problémii. zit podle vlastnich predstav.

Zdroj: ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership, s. 18.

Existuji tu podstatné rozdily mezi fizenim a vedenim, avSak zaroven se vzajemné
prolinaji. Leadefi nejsou nutné manazery, ale v piipad¢, kdy jsou odpovédni za zdroje,
pfedevsim lidi, je nutné pracovat jako manazer a vyuZzivat tyto zdroje organizované a
planované. Na druhou stranu manazerské aspekty mohou narus$it principy vedeni,
pfedevSim pozadavky na zmény, iniciovani, vize a motivacni aspekty. Také existuje
napéti v roli manazert jako leaderd, pokud je riziko konfliktu mezi jejich Usilim o fad,
konformitu a jejich potfebou byt népaditi, inovativni a zaméfeni na to, jak dosdhnout, co
nejlepSich vysledkd hlavné na zakladé dobrych vztahli s lidmi neZ na zakladé

kontrolnich a mocenskych nastroja.*™*

Z vyse uvedeného tedy jednoznacné vyplyva, Ze vedeni a fizeni neznamenaji
totéz. Rizeni se zaméfuje predeviim na zdroje v organizaci a jejich efektivni vyuziti
Kk dosazeni cili. K zakladnim pojmtm fizeni patii organizovani, planovani, racionalita,
kontrola, potfeba vyhnout se riziku, delegovani. Rizeni mizeme vieobecné chapat jako
rozsadhly proces vzajemné spoluprace a koordinovani cinnosti, diky kterym se
V organizaci vytvaii strategie, systém a zasady jednani. Jde o souhrn aktivit, které

jednotnym postupem sjednoti snahu zaméstnancti a zrealizuji stanovené plany, ukoly a

101 ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership, s. 19.
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programy pro splnéni daného cile. Manazer se zabyva plnénim a dodrzovanim plant a
naslednym dosazenim stanovenych cila.

., Pozici manazera lze specifikovat v popisu prace. V pripadé vidcovstvi tomu tak
neni, to vice zavisi na osobnostnich kvalitach, projevech chovani, na stylu jednani a

zpiisobech rozhodovani daného subjektu. “**

Vedeni je tedy zaméfeno na nejdulezitéjsi zdroj, tj. lidi. Je to dlouhodoby proces
vytvareni a sdélovani vize budoucnosti, motivovani lidi a ziskavani jejich oddanosti a

103 , , " PR o )
Vedouci pracovnik se snazi pozitivn€¢ ovlivnit a motivovat

angazovanosti.
zaméstnance k lep$im pracovnim vykonim v budoucnu. Charakteristickymi znaky
vedeni jsou zména, vize, inspirace, povzbuzeni, spoluprace, empatie, motivace a divéra.
Hlavnim cilem je porozumét ostatnim, ukdzat jim cestu, zajimat se o né a mit vizi.
Spravny leader k tomu vyuziva koucovani, hodnoceni, stimulaci, motivaci a predevsim

vzajemnou komunikaci.

192 BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie fizeni, s. 267.

103 ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership, s. 17.
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4 DOTAZNIKOVE SETRENI

Dotazovani je jednou z nejbéznéjSich a nejcastéji vyuzivanych metod, které jsou
zalozeny na vypovédich dotdzanych respondentti. Nize uvaddim zplsoby, kterymi je
mozné zvysit vérohodnost vypovédi v dotaznikovém Setieni, jelikoz odpovédi od
dotazanych mohou byt nékdy zkreslené napi. kvili nedostatené trovni poznani
odpovidajicich, jejich neschopnosti piesné formulovat myslenky ¢i neochoté poskytnout
informace.*®*

Zvysit veérohodnost vypovédi v dotaznikovém Setfeni je mozné nékolika
Zpﬁsobylo5:

e dotazovat se pouze na konkrétni a jednoduché skute¢nosti,

e nesnizovat prestiz dotazovanych a zabranit tak moznym nepiijemnostem
s otazkami spojenymi,

e volit dotazy na obdobné skute¢nosti, kde odpovédi by si mely byt blizké nebo
totozné,

e kontrolovat odpovédi pomoci kontrolnich dotazii,

e zmatenim celkové orientace dotazii, tedy smysl dotazu by mél byt ponckud jiny,

nez jaky je skuteény zdmér prizkumu.

Dotaznikové Setfeni mohou ovlivnit dalsi faktory, je tieba proto dbat na spravnou
formulaci otazek, jejich navaznost, potadi, apod. Také je dulezité, zda jsou respondenti
k vyplnéni dotazniku vhodné motivovani. Dotaznik miiZe obsahovat rtizné formy
otazek. Jedna se o otazky uzaviené (pfedem stanoveny varianty odpovédi), oteviené
(nenabizi zadnou variantu odpovédi, je na respondentovi, jak odpovi), nebo
polooteviené (spojeni otdzek uzavienych a otevienych). Dale je mozné otazky rozdélit
na primé (smysl otazky je zfejmy), nebo nepiimé (dotazovany si mysli, Ze vyznam je

jasny, ale ve skute¢nosti je v otazce vyznam skryty).'%

1% BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni, s. 725.

105 44 mtéz, s. 726.
106 45 mtéz, s. 727.
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PRAKTICKA CAST

V praktické casti své diplomové prace se budu vénovat dotaznikovému Setieni.
Pro analyzu jsem si zvolila nejmenovanou advokatni kancelaft, kde jsem dfive pracovala
jako asistentka advokatli zkoumaného oddé€leni. Spole¢nost nechce byt jmenovana,
vzhledem ke zvefejnéni soukromych informaci o aktudlnim stavu, a proto jsem
nedostala souhlas majitele uvést ndzev spolecnosti.

Diky své osobni pracovni zkuSenosti vim, ze oblast leadershipu a managementu
neni v organizaci vhodné¢ vyuzita, ¢imz narGstd nespokojenost zaméstnancii a
dasledkem nespokojenosti je jejich fluktuace. VétSina advokatnich kancelafi dnes
vyuzivé velkého mnozstvi novych absolventl pravnickych fakult a vnima je pouze jako
levnou pracovni silu na kratkodobou spolupraci, vhledem k tomu, ze je mozné snadno a
rychle najit ndhradu.

Samotnému dotaznikovému Setfeni ptredchazel tzv. predvyzkum formou
nestandardizovaného rozhovoru s vedoucimi pracovniky zkoumaného oddéleni, S nimiz
jsem konzultovala soucasnou situaci. Diky tomuto pfedvyzkumu jsem zjistila, ze vedeni
daného oddéleni je otevieno moznym zménam, které by pomohly zvysit spokojenost
zamé&stnanct, prispély K celkovému zlepSeni atmosféry a v neposledni fad¢é alespon
castecné zmirnily fluktuaci zaméstnancli. Soucasné jsem vSak byla jednim ze dvou
vedoucich pracovnikli oddéleni upozornéna na nemoZzZnost poskytnuti vysokych
finan¢nich prostfedkl. Proto se pokusim na zéklad¢ vysledki dotaznikového Setieni
navrhnout vhodna feSeni pro zefektivnéni vedeni zaméstnancli a zvysSeni spokojenosti
pracovnikti daného odd¢leni i s ptihlédnutim k omezené finan¢ni naro¢nosti.

Nize tedy ptfedstavim vybranou advokatni kancelaf, jeji vznik, cile a poskytované
sluzby. Navazi tak na teoretickou cast, jelikoz jsem se pomoci dotaznikti zajimala o
rozmanitost stylu fizeni/vedeni v daném podniku, vztahy na pracovisti a dale o ndzory
zameéstnancl ohledné idedlniho vedouciho pracovnika. Samotny dotaznik, tak jak byl
zadan k vyplnéni, je uveden na konci této prace.

Oslovila jsem pouze jedno oddéleni, nikoliv celou advokatni kancelaf, jelikoz
zkoumané oddéleni je v organizaci chapano jako separatni jednotka. Do styku s
majitelem celé¢ advokatni kanceldfe zaméstnanci daného oddéleni viibec neptichdzi.

Navic zaméstnanci zbyvajici ¢asti advokatni kancelate pracuji jako externi zaméstnanci
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a nechtéla jsem, aby jejich odpovédi zkreslovaly cely vysledek, protoze pfi prvotnim
zkoumani jejich ochoty zapojit se do provadéného pruzkumu, jsem narazila na
minimalni motivaci k jejich ucasti. Z tohoto divodu jsem pracovala pouze se
samostatnou jednotkou - jednim oddélenim - internimi zaméstnanci.

Popis nejmenované spolecnosti jsem pievzala z jejich webovych stranek, a také z

internich zdroju spole¢nosti.
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5 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Jednad se advokatni kanceldf s.r.o. (AK), kterd byla zalozena v roce 2004
soucasnym spolecnikem. V souvislosti s nartistem klientely doslo v nasledujicich letech
k zaloZeni spolecnosti S ru¢enim omezenym, kdy se advokatni kancelaf rozrostla o dalsi
partnery za ucelem vykonu spole¢né advokatni praxe. Spolecnost sidli v centru Brna,
pocet celkovych zaméstnanci se blizi dvaceti. Zaméstnanci jsou rozdéleni dle oddéleni

a dle funkce, kterou zastavaji.

Advokatni kancelat poskytuje komplexni pravni sluzby ve vSech oblastech prava
platného na tizemi Ceské republiky a svym klientim nabizi sluzby spoéivajici v jejich
zastupovani pted soudy, pfed spravnimi orgdny, sepisuje smlouvy z oblasti prava
rodinného, pracovniho, obchodniho a obc¢anského. Dale rovnéz zajistuje pravni sluzby
spojené s advokatni uschovou listin, finan¢nich prostiedkii, cennych papird. Mezi
soucasné¢ klienty advokatni kanceldfe patii jak tuzemské, tak i zahrani¢ni fyzické a

pravnické osoby.

Pravni sluzby jsou poskytovany obchodnim spole¢nostem pii jejich podnikatelské
¢innosti, tak i obCanim v ceském, anglickém nebo némeckém jazyce. Advokatni
kancelar pro zajisténi naprosto komplexniho feSeni pro své klienty spolupracuje s
odborniky pro jednotliva pravni odvétvi, v nichZ poskytuje pravni sluzby v€. notart a
exekutorti, soudniho znalectvi, tlumocnictvi a finan¢niho a daflového poradenstvi. V
zajmu klientd je AK pojisténa pro piipad odpovédnosti za Skodu zpiisobenou pii

vykonu advokacie, diky ¢emuz jsou jeji kKlienti chranéni v kazd¢ situaci.
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6 VYHODNOCENI DOTAZNIKU

Dotaznik jsem vytvofila pomoci efektivnich webovych stranek SURVIO™ pro
vytvafeni online dotaznikl, kdy jsem ho nasledné¢ pomoci elektronického odkazu
rozeslala 12 pracovnikiim vybraného oddéleni advokatni kancelafe. Jedna se o veskeré
zaméstnance daného oddéleni AK. Sdé¢lila jsem jim, Zze se jedna o praktickou ¢ast mé
diplomové prace, a ze dotaznik je zcela anonymni. Vratilo se mi 10 vyplnénych
dotaznikil, coz povazuji za dostatecné k tomu, abych mohla provést analyzu daného
pravniho oddéleni zvolené advokatni kancelare.

Dotaznik se sklada z 18 otazek - 17 uzavienych a 1 oteviena. Dotaznik je pfiloZen
vpriloze ¢. 1. Prvni ¢&ast otazek poskytuje informace ohledné identifikace
dotazovaného. Nasledujici otazky jsou zaméfeny na pochopeni soucasného stylu vedeni
dané organizace, vztahu mezi podfizenym a vedoucim pracovnikem. Posledni ¢ast je
zamétena na nové piistupy k vedeni, na to zdali o nich maji zaméstnanci zkoumaného
oddéleni AK né&jaké povédomi a zda jsou vyuzivany v pracovnim prostiedi analyzované
advokatni kancelare. Posledni otdzka je oteviend a zkouma predstavu o idedlnim
vedoucim pracovnikovi. Respondenti odpovédéli na vSechny zadané dotazy.

Cilem dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci analyzovaného oddéleni AK je
prozkoumat management a leadership v daném oddéleni AK jako vychodisko pro
nastaveni zmén v tomto odd¢€leni ptipadné v celé organizaci. Dale pak ziskani podnéta
vnimani vedeni v organizaci a nasledné navrhy na zlepSeni piistupu Kk zaméstnanctim ze
strany nadfizenych, dosazeni vét$i spokojenosti zaméstnancu a v dusledku i vyssi
produktivity a rastu AK.

Zdrojem uvedenych grafi v praktické c¢asti je zminény web Survio, na zikladé

kterého jsem dotaznikové Setfeni provedla.

197 syrvio. Vytvofit dotaznik zdarma. Dostupné z: http://www.survio.com/cs/
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Otazka a graf €. 1: RozloZeni pohlavi v oddéleni AK

Jste

® Muz ® Zena

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni s vyuzitim zazemi portalu Survio.com

Prvni otazka se zabyva rozlozenim pohlavi ve zkoumaném oddélenim AK. Na
grafu ¢. 1 mizeme vidét, Ze oddéleni je dle odpovédi dotazovanych tvoteno ze 70 %
zenami a Z 30 % muzi. Konkrétni rozloZeni pohlavi dle jednotlivych pracovnich pozic

Vv organizaci je vidét dle odpovédi respondentil v otazce a grafu €. 3.
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Otazka a graf ¢. 2: Délka pracovniho uvazku v oddéleni AK

Jak dlouho v AK pracujete?

©o40%

® meénéneirok @ 1-2roky ©®25let @ vice

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni s vyuzitim zazemi portalu Survio.com

Druhou otazkou jsem zjistovala, jak dlouhou dobu respondenti v oddéleni AK jiz
pusobi. Rozlozeni délky pusobnosti je na zakladé odpovédi respondentti vcelku
rovnomérné zastoupeno, az na moznost zaméstnani kratSi nez jeden rok. Nikdo
z dotazanych prvni moznost délky zaméstnani nezvolil, ze ziskanych odpovédi tedy
vyplyva, ze kazdy z dotazovanych v oddéleni AK minimaln¢ 1 rok pusobi a da se tak
fici, ze prostfedi podniku dobie zna. Co se tyce vedoucich pracovniki, oba zvolili, Ze
v AK putsobi déle nez 5 let. Taktéz jedna z asistentek zvolila tuto moznost. Moznost 1-2

roky zvolilo 30 % dotazanych, moznost 2-5 let zvolilo 40 % dotazanych.
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Otazka a graf ¢. 3: Pracovni pozice

Jaka je VaSe pracovni pozice?

- 50%

® Vedouci pracovnik - advokat @ Koncipient @ Asistent

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni s vyuzitim zazemi portalu Survio.com

Z hlediska rozlozeni pozic v organizaci byly ziskany od respondentt nasledujici
odpovédi a z nich vyplyvajici pozice, jak zobrazuje otazka a graf ¢. 3: 2 vedouci pozice
- advokati (1 muz a 1 zena), 8 podfizenych pozic — koncipienti (2 muzi a 3 Zeny) a 3
asistentské pozice (3 zeny). Osoby na vedouci pozici maji také své nadiizené — vedouci
pracovniky - spole¢niky - celé advokatni kancelate. Diky odpovédim advokatd ziskam
Caste¢né 1 presah do pfistupu vedeni v organizaci, které se Sifi ze shora organizace
smérem doll, coz se prenasi skrze advokaty dale na podiizené — koncipienty a asistenty.
Z uvedeného grafu vyplyva rozlozeni pracovnich pozic na daném pravnim oddéleni AK
dle ziskanych vystupli dotazovanych. Mezi pracovni pozice fadime vedouci pozici -
advokata, kterd tvoii nejmensi skupinu se 2 zaméstnanci, tzn. 20 % dotazovanych.
Nejpocetnéji zastoupenou skupinu pracovnich pozic tvori dle vystupid dotaznik
koncipienti, kterych je 50 % respondent. Asistentska pozice je podle ziskanych

vysledkl respondentli zastoupena 3 zaméstnanci, coz ¢ini 30 %.
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Otazka a graf ¢. 4: Ovlivnéni pracovniho vykonu stylem Fizeni

Ovliviuje Vas pracovni vykon styl fizeni Vaseho pfimého nadfizeného?

T B0%

® Ano @ Nevim @ Ne

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni s vyuzitim zazemi portalu Survio.com

Z grafu €. 4 vyplyva, ze 60 % respondentli daného oddéleni se citi byt pracovné
ovlivnéno stylem fizeni svého piimého nadfizeného. To je celkem 6 zaméstnancu,
z toho 4 koncipienti z 5, dale 1 vedouci a 1 asistent. 30 % dotazanych uvedlo, Ze je styl
fizeni pracovné neovliviiuje, jednalo se o 1 vedouciho pracovnika, 1 koncipienta a 1
asistentku. 10 % dotazovanych odpovédélo, ze nevi, zda je styl fizeni ovliviiuje, timto

respondentem byl asistent.
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Otazka a graf €. 5: Spokojenost souc¢asného stylu Fizeni

|ste spokojenfa se stylem fizeni, ktery je nastaven v AK?

— 20%

0% -

® Spokojenfa @ Spisespokojenfa @ Ani spokojen/a, ani nespokojen/a ® 5pise nespokojen/fa
® Nespokojen/a

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni s vyuzitim zazemi portalu Survio.com

Otazka ¢. 5 zkoumala spokojenost respondentli se soucasnym stavem fizeni
v podniku. Jak je vidét z grafu ¢. 5, tak nejvice pocetnou odpoveédi byla moznost spise
nespokojen, kterou zvolilo 30 % respondentti. Moznosti Spokojen/a, SpiSe spokojen/a a
Ani spokojen/a, ani nespokojen/a jsou zastoupeny po 20 %. Jeden respondent, tzn.

zbylych 10 %, zvolil moznost odpovédi Nespokojen, jednalo se o asistenta.
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Otazka a graf ¢. 6: Znalost pojmu LEADERSHIP

Setkal/a jste se nékdy s pojmem LEADERSHIP?

® Ano, pfistudiuv @ Ano, vzaméstnani @ Ne ® Ano, v jiné souvislosti. Jaké:

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni s vyuzitim zazemi portalu Survio.com

Otazku ¢islo 6 jsem zvolila, jelikoz mé zajimalo, zda se respondenti setkali
s pojmem leadership, a pokud ano, tak kde. Z grafu ¢. 6 jednozna¢né vyplyva, ze
vétSina, presné 70 % respondentll zné pojem z dob studia. Vzhledem ke skutecnosti, Ze
se jedna prevazné o studenty pravnickych fakult, jsem toto zjiSténi predpokladala. Jeden
respondent odpoveédél, ze pojem zna ze zaméstnani, jednalo se o vedouciho pracovnika.
Pozitivnim zjisténim je fakt, Ze ani jeden z dotdzanych nezvolil moznost Ne, tedy, ze
pojem leadership nikdy neslysel.

20 % dotazanych zvolilo moznost, Ze se s pojmem setkali v jiné souvislosti.
Jednim z nich byl koncipient, ktery uvedl, ze pojem zna z bézné komunikace. Druhym

byl asistent, ktery sdé€lil, ze se s pojmem setkal v kniZznich publikacich.
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Otazka a graf €. 7: Rozdil mezi manaZerem a leaderem

]e dle Vaseho nazoru rozdil mezi osobnosti manazera a leadera?

10 %

S A0 %

® Ano @ Spideano © Nevim @ Spisene @ Ne

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni s vyuzitim zazemi portalu Survio.com

Otazka cislo 7 se zamé&fovala na zjiSténi, zda dotazani vnimaji néjaky rozdil mezi
osobnosti manazera a leadera. Z vyse uvedeného grafu vyplyva, ze 30 % dotazanych
mysli, ze mezi nimi rozdil je. 40 %, tedy vétSina, zvolila moznost odpovédi Spise ano.
Jeden respondent, tzn. 10 %, nevi, a 20 % mysli, ze mezi nimi spiSe rozdil neni.
Pozitivnim zjiSténim je fakt, Ze nikdo z dotazanych nezvolil moZnost Ne, tudiZ vSichni

alespoit minimalni rozdil mezi osobnosti manaZzera a leadera vnimaji.
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Otazka a graf ¢. 8: Funkce vedouciho pracovnika oddéleni AK

Setkala jste se s néjakou z téchto funkci vedouciho pracovnika v AK? Zvolte jednu
aZ vsechny moznosti, popf. Zadnou.

100%

80%

60%

Podil

40%

20%

0%

® Planovani ® Organizovani Rozhodovani ® Kontrola ® Komunikace

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni s vyuzitim zazemi portdlu Survio.com

Dalsi otazka zjistovala, s jakymi funkcemi u vedouciho pracovnika se respondenti
analyzovaného oddéleni AK setkali. Na vybér mohli zvolit jednu aZ v§echny moZnosti.
Nejvice oznacovanymi funkcemi bylo rozhodovani a komunikace. Tyto dve jsou ziejmé
stézejnimi pro vykon advokacie a vedeni podiizenych. Jako dal$i nejcastéji oznacenou
funkci vybirali kontrolu a po ni nasledovalo planovani. Nejméné ozna¢enou moznosti
bylo organizovani, coz lze na jedné strané povazovat za slabost vedeni zkoumaného
oddéleni AK. Na druhou stranu nelze takto jednoznaéné fici, nebot’ zalezi, co si
respondenti predstavuji pod pojmem ,,organizovani“. Piedstava respondentii mize byt
organizovani riznych aktivit — skoleni, teambuildingi atd., coz pravdépodobné nejsou
¢innosti, na které se klade diiraz v advokatni kanceléfi, kde se osoby na pozicich
koncipientii a asistentek v soucasné dobé Casto stiidaji, z toho divodu by takové
aktivity nemusely byt efektivni vzhledem k vynaloZzenému usili a kratkodobému
dopadu. Nemusi si tedy ptesné uvédomit, Ze se jedna o kazdodenni ¢innosti typu

organizovani schiizek a fadu v organizaci. Na oblast organizovani by bylo zadouci se
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vice zamé&fit do budoucna a zjistit, na jaké trovni v dané organizaci je ze strany

vedoucich smérem k podiizenym.
Otazka a graf ¢. 9: Styl soucasného vedeni
S jakym stylem vedeni se nejcastéji pfi vykonu prace v AK setkavate?

- 10%
/

® Autontativnl (Vedoucl pracovnik je pIné odpovédny za veskeré rozhodovani, zaméstnanec sam o nigem nerozhodujel

@ Demokraticky (Vedouci pracovnik rozhoduje sam, avsak obcas se poradi se svymi podfizenymi, snaZi se navodit
pocit déivéry)

@ LiberdIni ivedouci pracovnik ponechava rozhodnuti svym podfizenym, zcela jim projevuje divéru)

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni s vyuzitim zazemi portéalu Survio.com

Otazka €. 9 se vénovala stylim vedeni, které mizeme v pracovnim prostiedi
zaznamenat. Jak je ve spodni ¢asti grafu vidét, k otdzce jsem zaradila tfi moznosti
odpovédi, které jsem kratce vysvétlila pro ptipad, Ze by respondenti nebyli s uvedenymi
pojmy srozuméni. Graf zndzorfiuje, ze z nejvetsi Casti, tj. 70 % se zaméstnanci oddélent
AK setkéavaji s demokratickym stylem vedeni. Jeden z dotdzanych asistenti uvadi, ze
pii vykonu své prace se setkava nejcastéji s autoritativnim piistupem ze strany svého
vedouciho, coz znamend, Ze pouze plni zadané ukoly bez moznosti vyjadieni se k
postupu ¢i nabidnuti jiného feSeni. Oproti tomu se dle ziskanych odpovédi vedouci
pracovnici pravniho odd¢leni S autoritativnim stylem vibec nesetkavaji. Z dotdzanych
respondentii 20 % uvedlo, Ze se setkdva s liberalnim stylem vedeni, jednalo se o dva

koncipienty.
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Otazka a graf €. 10: Preferovany pristup

Jaky pfistup Vy osobné preferujete (jak byste chtéli, aby k Vam bylo
pfistupovana)?

— 60%

@ putoritativnl  ® Demokraticky @ Liberdini

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni s vyuzitim zazemi portalu Survio.com

Graf ¢. 10 znazoriuje vysledek desaté otazky, kterd objasnovala preferenci
zaméstnancl v pfistupu k nim samotnym. Zde jsem stejné jako u predchozi otazky
nabidla tfi mozZnosti odpovédi. Z grafu vyplyva, Ze preferovanym stylem respondenti je
demokraticky styl vedeni, pii kterém vedouci pracovnik rozhoduje sam, ale podfizenym
projevuje alespon ¢ast diivéry, a obc¢as se s podiizenymi poradi. Demokraticky styl tedy
celkove zvolilo 60 % respondenttl, z toho 1 jeden vedouci — advokat (bereme na védomi,
ze vedouci pracovnici pravniho oddéleni jsou podiizenymi vedoucich pracovnikl -
spole¢niki - celé advokatni kancelate). 40 % preferuje styl liberalni tedy styl, kde zcela

samostatné fesi veskeré ukoly. Co se tyka autoritativniho stylu, ten nezvolil nikdo.
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Otazka a graf €. 11: Nazor podrizenych pFi rozhodovani

Zohledfuje nadfizeny Vas nazor pfi rozhodovani?

50%

® Vidy ® Nékdy @ Zfidka @ Nikdy

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni s vyuzitim zazemi portdlu Survio.com

Graf ¢. 11 zobrazuje ziskané odpovédi na otazku, kterd se tykala miry
rozhodovani, tedy zda jejich nadfizeny zohlediuje jejich nazor pii rozhodovani.
Uvedeny graf znazornuje, ze zadny z dotdzanych nepocituje nulovou miru rozhodovani
pro praci, kterou vykonava.

Ze ziskanych odpovédi vyplyva, ze oba dva vedouci pracovnici véetné jednoho
asistenta uvedli, ze nadfizeny jejich nazor pti rozhodovéani vzdy zohledni. Polovina
z dotazanych odpovédéla, Ze jejich nazor je zohlednén nékdy a zbyvajicich 20 % (dva

asistenti) uvedlo, Ze pouze ziidka. Nikdo nevyjadril negativni reakci.
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Otazka a graf ¢. 12: Vztah k nadfizenému

Jak byste definoval/a Vas vztah k nadfizenému?

® Velmi kladny, na patelské drowni ® Kladny, ale pouze na pracovni drovni
@ Neutralni, komunikuji s nim pouze v nezbytnych pfipadech ® Zapomy, komunikaci se spise wyhybam

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni s vyuzitim zazemi portalu Survio.com

Dvanacta otazka se vénovala vztahu podiizeného k nadifizenému, a jak by
podfizeny pracovnik tento vztah definoval. Byly nabidnuty Ctyfi odpovédi, viz spodni
Cast grafu. Jeden z dotazanych vedoucich pracovniki uvedl, ze poklada svij vztah Kk
nadiizenym (tudiz k majiteli) za pratelsky a velmi kladny. Druhy dotazovany advokat
uvedl, Zze povazuje vztah K nadfizenému (tudiz k majiteli) za kladny, ale pouze na
pracovni urovni. Ov§em zbyvajici respondenti uvedli, ze jejich vztah k nadfizenému je
neutralni a komunikuji s nim pouze v nezbytnych ptipadech. Zadny z dotazovanych

neuvedl negativni vztah, coZ je pozitivni pro organizaci a vedeni.
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Otazka a graf ¢. 13: Vztah nadrizeného k podFizenym

Jak byste definoval/a vztah Vaseho nadfizeného k Vam?

A0 %

309 -

® Kladny a pfatelsky @ Pracovni a neosobni @ Ddava mi jasné najevo, kdo je vedoucl, a kdo podfizeny
@ Negativni, necftim se v jeho spoleénosti dobfe

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni s vyuzitim zazemi portdlu Survio.com

Otazka ¢. 13 byla zaloZena na podobném principu, jako ta pfedchozi. Méni se
pouze typ vztahu — tentokrat jsem se zabyvala tim, jaky vztah ke své osobé pocituje
zaméstnanec ze strany svého vedouciho. Z grafu ¢. 13 vidime, ze se diky ziskanym
odpovédim potvrdil stav z pfedchozi otazky, a to Ze na pracovisti panuje ze 40 %
kladny a pratelsky vztah mezi nadfizenymi a podtizenymi. Tti dotazani (tedy 30 %)
uvedli, ze vztah nadfizeného k jejich osobé je pracovni a neosobni a zbylych 30 %
dokonce uvedlo, Ze jim nadfizeny dava jasné najevo, kdo je na oddélené vedoucim a
kdo podfizenym. Opét je pozitivni, Ze nikdo z dotdzanych neuvedl ¢tvrtou moznost,

kterou byl negativni vztah.
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Otazka a graf ¢. 14: Pojem delegovani

Znate pojem delegovani?

® Ano, v AK se béZné pouziva @ Ano, uz jsem o tom slyselfa, ale z b&Zné praxe ho neznam
@ Ne, nevim, o co se jedna

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni s vyuzitim zazemi portalu Survio.com

Otazka ¢. 14 se zabyvala znalosti pojmu delegovani. Pouzila jsem tii mozné
odpovédi. Jak je z grafu patrné, tak 80 % respondentt odpovédélo, Ze pojem delegovani
zna, a ze se tato metoda v AK bézné pouziva. Pouze 20 % uvedlo, Ze pojem nezna. Toto

zjisténi hodnotim jako pozitivni a kladné.
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Otazka a graf ¢. 15: Delegovani v oddéleni AK

Vyuziva se delegovani v AK? (Delegovani je proces, pfi némz vedouci vklada
postupné divéru do svého podfizeného, svéfuje mu ¢ast povinnosti a
odpovédnosti, vede k rozvoji pracovnika, ktery tak zvlada naroCnéjsi ukoly, které
by vedouci musel vykonavat sam.)

10% -

40 %

5o

® Ano, v AK se delegovani béZné pouziva

® Ano, obias, zalezi na sloZitosti Gkolu a dobé, jakou jiZ v AK zaméstnanec pracuje
@ Ne, ale tato metoda se milibl, a rad/a bych i v AK zaved|fa

@ Ne, nevyuZivd, a ani bych ji v AK nechtél/a zavadét

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni s vyuzitim zazemi portdlu Survio.com

U otazky ¢. 15 jsem se opét zabyvala delegovanim. V zadéni otdzky jsem
vysvétlila, co delegovani presné znamend. Nasledné jsem nabidla moznosti odpovédi
uvedené ve spodni Casti grafu. Z dotazovanych 50 % uvedlo, ze se delegovani tkold
v AK vyuziva, avSak zélezi na slozitosti tikolu a na délce pracovniho poméru v AK.
Naopak 40 % uvedlo, ze se delegovani vyuziva bézné. Zbyvajicich 10 % uvedlo
moznost Ne, ale tato metoda se mi libi, a rad/a bych ji v AK zavedl/a, tedy, ze se
delegovani v AK nevyuziva. Jednalo se o odpovéd’ jednoho z koncipienti. Vzhledem
Kk tomu, Ze se jedna pouze o 1 osobu z 10, ktera uvedla negativni odpovéd’, nelze délat
zaveéry o nevyuzivani delegovani, existuje napt. moznost, ze dany koncipient neni tak
schopny a neni v néj vlozena divéra. Piistup k delegovani v oddéleni AK hodnotim
spiSe pozitivn¢ a jako silnou stranku, protoze slozité tkoly je nékdy problematické

delegovat.
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Otazka a graf ¢. 16: Prekazky pii delegovani

Co by podle Vas mohlo pfedstavovat prekazku ze strany vedouciho pfi
delegovani? (Je mozné vybrat vice odpovédi)

100%

80%

60%

Podil

40%

20%

0%

® Nedivéra v podfizeného pracovnika
® Pocit ztréty dilefitosti

Neochota vedouciho pracovnika kol delegovat nékomu jinérmu
® |isty perfekcionismus

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni s vyuzitim zazemi portdlu Survio.com

Otazka ¢. 16 se zamétovala na moznosti, které by mohly piedstavovat prekazku ze
strany vedouciho pfi delegovani. Nejvyssi podil z nabizenych moZnosti ziskala
prekazka, kterou byla nediivéra v podiizeného pracovnika. Nasledujici moznosti byly
procentudlné vyrovnané, jednalo se o pocit ztraty dulezitosti a jisty perfekcionismus.
Jako nejmensi prekazku dotazovani vidéli neochotu vedouciho pracovnika delegovat
ukoly ostatnim.

Jeden z respondentti (vedouci pracovnik) zde zvolil pouze moznost neduvéry
Vv podiizeného pracovnika. Druhy dotazovany vedouci pracovnik zvolil moznost jisty
perfekcionismus. VSichni dotazovani asistenti se totozné shodli na prvni moznosti, tj.

neduveére.
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Otazka a graf ¢. 17: Motivace

Myslite si, Ze jste pro vykon své prace dostate¢né motivovan/a?

® Ano @ Ne

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni s vyuzitim zazemi portalu Survio.com

Otazka ¢. 17 byla zaméfena na motivaci a snazila jsem se ji zjistit, zda si
pracovnici daného oddéleni AK pfijdou dostate¢né motivovani k vykonu své prace.
Odpovédi jsou rozdéleny naprosto totozné a to pil na ptl. 50% dotdzanych
zaméstnancl si piijde motivovana dostateéné, druhd polovina si motivovdna nepfijde.
Odpoveéd ne zvolili tii asistenti ze tfi a dva koncipienti. Piestoze otdzka neni blize
specifikovana, zda se jedna o vnitini ¢i vnéj$i motivaci a tedy neni zfejmé z dotazniku,
co je diivodem, proc¢ zvolila polovina osob variantu ne z fad koncipientil a asistentek, je
patrné, Ze néjaky problém ve své motivaci vnimaji. Sama jsem diky vlastni pracovni
zkusenosti v dané organizaci a na sledovaném oddéleni AK na pozici asistentky
vnimala nedostate¢nou motivaci, nadSeni a zapaleni pro praci ze strany svych kolegt

asistentek a koncipientu.
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Otazka ¢. 18: Idedlni vedouci
Jaky je podle Vas ideidlni vedouci pracovnik, co povaZujete za jeho

wewrs

nejvhodnéjsi a nejpodstatnéjsi vlastnosti?

Posledni otdzka byla oteviena a zjiStovala jsem v ni, jaky je podle respondenti
idedlni vedouci pracovnik, co povazuji za jeho nejpodstatnéjsi vlastnosti. Zavérem
dotazniku jsem chtéla zjistit osobni nazor kazdého z respondentti, aniz by byli ovlivnéni
mymi nabizenymi moznostmi. Odpovédi byly nésledujici:

e Autorita a vystupovani

e Logické uvazovani a perfektni znalosti

e Zodpovédny leader schopny delegovat, m¢l by byt spolehlivy, pracovity
e Prirozena autorita, odpovidajici znalosti odvétvi

e Nadhled, pokora, smysl pro humor

e Spolehlivost

e Empatie, osobni pfistup

o Ucta a ochota vyjit vstfic

e Autoritativni, ptisny

Duslednost, komunikativnost

Dle uvedenych odpovédi se respondenti shodli na tfech nejvhodnéjSich a
nejpodstatnéjSich vlastnostech, kdyz uvedli autoritu, spolehlivost a znalosti daného
odvétvi. Dalsi shodn¢ uvedenou vlastnosti byl osobni pfistup a ochota vyjit vstfic.

Ostatni odpovédi respondentt se liSily, avSak vSechny hodnotim jako dobie zvolené.
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7 SOUHRNNY VYSLEDEK DOTAZNIKU

Dotaznikovym Setfenim jsem se zajimala o konkrétni metody leadershipu a
managementu na oddéleni AK z hlediska teorie i praxe. ZjiStovala jsem, jaky styl fizeni
je na pracovisti zkoumaného oddéleni advokatni kanceldie vyuzivan a zda jsou S nim
respondenti spokojeni. Moznosti spokojen a nespokojen byly zodpovézeny srovnatelné,
avSak 20 % respondentt uvedlo, Ze nejsou ani spokojeni, ani nespokojeni.

Nasledné jsem se snazila zjistit, zda respondenti znaji pojem leadership a zda
vnimaji néjaky rozdil mezi osobnosti manazera a leadera. Ukazalo se, ze vsSichni
respondenti pojem leadership znaji. U rozliSeni dvou pojml vedouciho pracovnika se
ukdzalo, Ze vSichni dotazovani alespoii minimélni rozdil mezi osobnosti manazera a
leadera vnimaji.

V dotazniku jsem zkoumala, S jakou funkci vedouciho pracovnika se respondenti
nejvice setkdvaji. NejCastéji zvolenou odpovédi bylo rozhodovéni a komunikace,
nasledovala kontrola a planovani. OvSem oproti ostatnim moznostem bylo organizovani
zvoleno jako nejméné Casta odpoved.

Dale jsem se dotazovala na konkrétni styl vedeni uzivany v organizaci. Podle
zjisténych informaci mizeme konstatovat, ze nejCastéji praktikovanym stylem je
demokraticky styl, ktery spoc¢iva v prilezitostné konzultaci lehéich problémut
s podfizenymi zaméstnanci. V jednom ptipad¢ se vSak ukazalo, ze respondent ze strany
svého piimého nadfizené¢ho pocituje autoritativni piistup. Jednalo se o odpoveéd
respondenta z pozice asistenta. Nasledné se ukazalo, Ze pfevazna ¢ast respondentl
rovnéz tento styl fizeni preferuje.

Dotazovala jsem se také na miru rozhodovani respondentl respektive, zda se pta
nadfizeny na nazor podfizenych pii rozhodovani. Polovina dotdzanych uvedla své
moznosti rozhodovat ne uplné dostateénymi. Respondenti z 20 % pocit'uji spise
nedostate¢nou miru pifi rozhodovani, coz by mohlo mit negativni dopad na jejich
pracovni vykon.

Vztahy na pracovi$ti zkoumaného oddéleni advokatni kancelare se ukazaly jako
pozitivni. 40 % respondentll uvedlo, ze je vztah nadfizeného K podfizenym kladny a
pratelsky. Ke vzdjemnému vztahu nadfizeny/podiizeny se nikdo nevyjadfil negativné,

coz je jednim z ptedpoklada pro dobré pracovni vykony.
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Dale jsem dotaznikovym Setfenim zjistovala, jaké maji respondenti povédomi o
delegovani. Doslo zde K pozitivnimu zjisténi, jelikoz 80 % dotazovanych uvedlo, Ze
metodu delegovani ukolit zna. Z nésledujici otdzky dle respondentii vyplynulo, ze se
tato metoda v AK bézné vyuziva, piestoze polovina respondenti uvedla, Ze delegovani
je pouze obCasné, protoze zavisi na slozitosti dané¢ho ukolu, 1ze povazovat tento pfistup
spiSe jako silnou stranku organizace, i kdyz prostor pro zlepSeni existuje. Dotazovani
rovnéz vyhodnotili dle nabizenych moznosti, ze nejvétsi prekazkou pii delegovani by
mohla byt nedvéra v podiizeného pracovnika, dale jisty perfekcionismus a pocit ztraty
dulezitosti.

Celkové hodnotim situaci na oddéleni AK z hlediska managementu a leadershipu
jako spise pozitivni, pti¢emz jsou uréité silné stranky, ale také slabé stranky, které je
mozné zlepsit. Konkrétni navrhy uvedu v navrhové ¢asti. Na pracovisti vSak prevladaji
dobré vztahy mezi nadiizenymi a podifizenymi. Vyplynulo, zZe na pracovisti dochazi k
vyuzivani nové metody fizeni, kterou je delegovani tkolt. VyuZzivanym stylem vedeni
je demokraticky styl a nasledné se ukazalo, Ze pfevazna ¢ast zaméstnanct rovnéz tento

styl fizeni preferuje.
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8 SWOT ANALYZA

Soucasti mé diplomové prace je také strucna SWOT analyza, ktera je sestavena na
zakladé¢ vysledkli dotaznikového Setfeni na oddéleni AK a nestandardizovaného
rozhovoru s vedenim organizace. Cilem SWOT analyzy je urcit silné a slabé stranky na
oddéleni AK v oblasti managementu a leadershipu a na zaklad¢ tohoto vzorku piedat
vystupy také vedeni organizace jako moznost diskuse pro zlepSeni situace i na dalSich
oddéleni AK. Vedle silnych a slabych stranek uvedu také pfilezitosti a hrozby, které

muze oddéleni AK, pfipadné organizace jako celek vyuzit v piipadé piilezitosti nebo

eliminovat v piipadé hrozeb.

Tabulka 7 SWOT analyza

Silné stranky
Demokraticky styl vedeni

Kladny vztah na pracovisti od

nadfizenych k podfizenym i naopak

Prilezitosti
Zvyseni spokojenosti zaméstnanci diky

jednotlivym zméndm v oblasti

managementu a leadershipu

Vytvéteni dlouhodobé spoluprace se

zameéstnanci

Osobni rozvoj v oblasti managementu a
leadershipu

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Slabé stranky
Nedostatecna ditvéra pti delegovani tkolt

Nedostatecné otevienost ptijimat nazory

pti rozhodovéni od podiizenych

Uroveil spokojenosti zaméstnancti se

stylem fizeni oddéleni AK

Nizka angaZovanost, zainteresovanost a

motivace koncipientd a asistentek
Vysoka fluktuace koncipienttl a asistentek
Hrozby

Nedostatek kvalitnich pracovnikid na trhu

prace do budoucna

Vysoké koncentrace advokatnich
kancelaii v Brné
Lepsi ptistup k zaméstnanciim

V konkurenénich advokatnich kancelarich



9 VLASTNI NAVRHY RESENI

V této ¢asti uvedu nekolik doporuceni s cilem zvysit spokojenost zaméstnancti na
oddéleni AK, piipadné zvysit spokojenost zaméstnanct V celé organizaci, kdyby byly
metody aplikované 1 na dalsi oddéleni AK s vyuzitim prvkla leadershipu a zmén
managementu. V nasledujici ¢asti uvedu nékolik doporuceni vcetné¢ ekonomického
vyhodnoceni finan¢ni nérocnosti a ¢asového harmonogramu, pokud to bude mozné
v danych ptipadech.

Vzhledem K upozornéni od vedeni organizace, Ze nemohou piili§ finanéné
investovat do zmén, protoZze maji pouze omezeny rozpocet, jsem se rozhodla priméarné
zam¢étit na doporuceni, kterd jsou nizkonakladova a zejména zmény, které jsou obtizné
vycislitelné a to zmény na irovni managementu a leadershipu, tedy v samotnych lidech
a jejich pfistupu ke druhym. Pravé pfistup k druhym lidem je mnohokrat efektivngjsi
nez vysoké finan¢ni investice jako napf. finan¢éni pobidky zvySeni platu atd., kdy je
mozné udrzet zaméstnance jen do vyse jejich platu a pokud se jeho finanéni potieba
zvysi a organizace mu plat dale nezvysi, opét odchézi. Proto je primarné dulezita prave
soundlezitost s organizaci, hodnoty, které citi a pfistup lidi, se kterymi stravi tisice
hodin svého Zivota a zejména poslani a vize pravé leaderl, ktefi organizaci vedou a
prenasi na své podfizeni a ti zase na své podiizené. Cilem prace tedy neni analyza
motivacniho systému a navrh revize motivaéniho systému jako takového, ale pouze
zmény na urovni leadershipu a managementu, které mohou organizaci z dlouhodobého

hlediska vyrazn¢ pomoci, ale nebudou stat tolik financi.

9.1 Zména pristupu k podrizenym - koncipientiim a

asistentkam s cilem orientace na dlouhodobou spolupraci

V soucasné dob€ vnimam osobné, ale 1 vedeni organizace ¢i ptatele, kteti pracuji
v jinych AK trend, Ze si vétSina organizaci AK prace asistentl a koncipientil nevazi a
pfijimaji je spiSe jako levnou pracovni silu, kterou je mozné snadno vymeénit, protoze
spiSe prevlada pocet koncipientii a asistentek nad poptavkou ze strany AK po jejich
praci. Fluktuace na téchto pracovnich pozicich je vnimana téméf jako samoziejmost.

Problém je, ze vedeni organizace jiZz takto ke koncipientim a asistentkam

pfistupuje, Ze budou v organizaci jen kratkou dobu a tomu odpovida i pfistup ze strany
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koncipienty nejsou advokati motivovani, protoze je to stoji energii, nez je dané ukoly
nauci, ale dlouhodobé se jim investovana energie nevrati a zaCinali by neustale od
zacatku.

Jako jedno z klicovych doporuceni pro oddéleni AK doporucuji zménu tohoto
ptistupu na dlouhodobou orientaci spoluprace s koncipienty a asistentkami (dlouhodoba
orientace na spolupraci s advokaty jiz v organizaci je dle informaci od vedeni). Cilem
organizace by m¢lo byt vytvaret partnerstvi a vztahy s koncipienty a asistentkami, vazit
si jejich prace a jiz na zacatku je informovat o moznostech dlouhodobé spoluprace,
Vv pripad¢ Ze budou kvalitné plnit svoji praci a pracovat na svém rastu, tuto moznost jim
tedy zdaraznit.

Na zaklad¢ podminky dlouhodobé spoluprace také vybirat zajemce, ktefi chtéji
byt soucasti organizace s dlouhodobou perspektivou nikoliv splnit povinnost nékolika
let a odejit ¢i pracovat v jakékoliv organizaci. Organizace by si méla peclivé stanovit
pravidla na zacéatku, jaké zaméstnance pfijme a peclivé si je vybirat, protoze to je
nezbytny zaklad spokojenosti zaméstnance jako jednotlivce v organizaci i jeho kolegt a
v dusledku celé organizace.

Pro organizaci je dilezité, aby vytvofila prostor pro koncipienty spolupracovat
dlouhodobé, toto je otdzka jiz strategickd, ale dle rozhovoru s vedenim jsou této
moznosti otevieni a je to v souladu s jejich plany do budoucna — rozsifovat organizaci o
dalsi oddéleni, spolupracovat externé a vytvafet partnerstvi s dal$imi organizacemi,
které si mohou vzajemné pomoci a na jejichz pozicich pravnikti budou pravé odchovani
koncipienti. Z dlouhodobého hlediska se dané organizaci zména pfistupu vyplati,
protoze i koncipienti budou §ifit dobré jméno o dané¢ AK.

K asistentkdm je rovnéz dulezité ptistupovat s dlouhodobou perspektivou,
pfipadné moznost spoluprace 1 pii matetské formou home office ¢i jen zkratka fict, ze
S nimi organizace pocita i do budoucna a rodina je pro organizaci diilezita a dalsi osobé&
fict, ze je ndhradou za matefskou.

Cilem je tedy komunikovat dlouhodobou spoluprici vSem zaméstnanclim a
pristupovat k nim pravé s vyhledem dlouhodobé spoluprace. Loajalita a nizka fluktuace
je velmi dulezita pro organizaci a praveé diky zmeéné v managementu je mozné tento cil

podpofit.
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Z hlediska ekonomického pohledu se nejedné o vyraznou finan¢ni investici a tedy
zvySeni ndkladl. Zména pristupu vyzaduje spise strategické zmény a zménu mysleni a
pfistupu, coz bude stat urCity cas navic, ktery bude souviset se zménou, ale
z dlouhodobého hlediska se tento ¢as odd¢€leni piipadné organizaci vrati diky tomu, Ze
uSetfi Cas a energii pii neustdlém zaskolovani novych a novych pracovnikl a problému
stim souvisejicich. Dlouhodoba perspektiva spoluprace v sobé muze skryvat i
potencialni zdroj pfijmt pii tvorbé partnerstvi s dalSimi organizacemi, kde uspésni
koncipienti budou pracovat ¢i rozvoj organizace formou dalSich oddéleni. Jedna se tedy

spiSe o nizkonékladové feSeni s dlouhodobou navratnosti.

9.2 Proskoleni vedoucich na pozici advokati - jak pracovat

s koncipienty a asistentkami

Pro rozvoj pracovniki na vedoucich pozicich je dilezité ovladat klicové
dovednosti prace s lidmi obecnég, ale zejména s podiizenymi. ProtoZe organizace se na
vzdélavani doposud priiliS nezaméfovala mimo svij profesni obor, doporucuji na
zacatek zmény piistupu k podiizenym — koncipientim a asistentkdm absolvovat
miniméln¢ jedno Skoleni v oblasti vedeni lidi, leadershipu a managementu. V piipade
navyseni rozpo¢tu na vzdélavani bych doporucila na Gvod zmény realizovat jedno
Skoleni prafezové tématy managementu, leadershipu a vedeni lidi a za ptl roku
realizovat dal§i Skoleni, kter¢ bude jiz vice zacilené na dil¢i téma, které budou
pracovnici nejvice potiebovat, napt. motivace pracovnikii, hodnotici pohovory ¢i jiné
relevantni dané situaci v AK.

Pro analyzovanou AK jsem hledala optimalni Skoleni vzhledem k potiebdm
oddélent, lokalité organizace, abych uSettila 1 za cestovné a pracovnici byli motivovani
zGcCastnit se Skoleni a zejména Vv souladu s rozpoctem, ktery ma AK k dispozici. Z
rozhovoru s vedenim AK vyplynulo, Ze jsou ochotni pro jednotliva oddéleni uvolnit na
toto vzdélavani navic 8 000 K¢ rocné.

Na zékladé prizkumu v online prostiedi dle nabidky, potieb, referenci a ceny
jsem zvolila spolecnost NICOM a.s., ktera nabizi kurzy s kompletnim poradenstvim
akreditovanym MSMT.1%®

1% NICOM. Dostupné z: http://www.nicom.cz/profil-firmy-nicom
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Navrhuji  vedoucim pracovnikim oddé€leni absolvovat kurz s nazvem
LEADERSHIP JAKO PROCES VEDENI LIDI. Cilem kurzu je pfedeviim zvySovani
kompetenci pracovnikli a zlepSovani jejich odborné profesni kompetence. Jedné se o
prufezové Skoleni dovednostmi, které je dulezité, aby se pracovnici v problematice
zorientovali a osvojili si zakladni dovednosti.'®®

Obsah kurzu:

e Zakladni rozdily mezi manazerem a leaderem

e Strategie a styly vedeni

e Kultura spolecnosti ve vztahu k pozici a zaClenéni leadera
e Delegovani pravomoci — pro¢, jak, kdy a kde?

e Vyuriti fizeni podle cild

e Specifika rozhodovani a feSeni problematickych situaci

e Jak rozvijet tym a identifikovat jeho dynamiku

e Vyuziti mentoringu a koucovani ve vedeni lidi

o Efektivni komunikace a jeji néstroje

e Motivace pracovnikll a tymi

e Rozvoj osobnostnich vlastnosti leadera

Kurz probihd v Brné¢ béhem jednoho dne a obsahuje 8 vyukovych hodin. Cena
kurzu je 2.239,00 K¢ na osobu. Pouze jednodenni kurz jsem zvolila z divodu, Ze
pracovnici nejsou na kurzy v oblasti vzdélavani zvykli, proto je dulezité je motivovat
kratkym kurzem a del§i kurzy dat pifipadné¢ v budoucnu. Dilezity faktor volby
jednodenniho kurzu byla zejména 1 cena, kterd je v moZnostech investic pro dané
oddé€leni AK. Vyhodou delSiho kurzu by bylo, Ze si zaméstnanci na vedoucich pozicich
mohou osvojit nékteré techniky v praxi a jit vice do hloubky, bohuzZel to neni zatim ve

finan¢nich moZnostech dané AK.

1% NICOM. Leadership jako proces vedeni lidi. Dostupné z:

http://www.nicom.cz/manazerske_dovednosti-nicom_leadership_jako_proces_vedeni_lidi_kurz-
877775614-618591992-skoleni-soft-skills/
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Tabulka’8 Kalkulace nakladi na kurz LEADERSHIP JAKO PROCES
VEDENI LIDI

KURZ Naklady v K¢
Misto konani Brno
Kurzovné 2.239,-*2=4.478,-
Cestovné 0,-
Celkem 4.478,-

Zdroj: Vlastni zpracovani

Diky absolvovani kurzu by si mél vedouci oddé€leni osvojit rizné styly vedeni lidi,
ujasnit si strategii vedeni a naucit se efektivn¢ delegovat kompetence.

Vhledem Kk finan¢ni naro¢nosti, ktera dle mého nazoru neni pro AK vysokou
polozkou, a vzhledem k ¢asové narocnosti, kterd je pouze 8 vyukovych hodin, navic
s mistem kondni v Brné, takze neni tfeba pocitat ani Cas a ¢astku vynaloZenou na
cestovné, doporucuji absolvovani tohoto kurzu obéma vedoucim pracovnikim
zkoumaného oddé¢leni AK. Absolvovanim by se mohla nastartovat nova filozofie
spole¢nosti s cilem uceleni pracovniho tymu, ktery by mohl ptedstavovat dlouhodobé
dobfe fungujici jednotku bez vyskytu tak Casté fluktuace, kterd je dnes v advokatnich
kancelatich zcela bézna.

Z hlediska nakladii se jednd o nizkonakladovou polozku, a to 8 000 K& rocné.
Neni to tak vysoky ndklad, ale jeho dopad mulzZe byt dlouhodoby a velmi dilezity,
protoze investice do vzdélani lidi je dilezitd v ptipadé, Ze se jedna o dlouhodobé
spolupracovniky, coz v ptipad€ advokatl je. Vzdélani lidé poté mohou siln€ ovliviiovat

své podiizené k pozadovanym ciliim a ristu daného odd¢leni ptipadné celé organizace.

9.3 Nastaveni komunikace vize celou AK

Ditlezitou roli leadera je urCovani sméru organizace a hlasani vize celou
organizaci. V advokatnich kancelafich tento trend neni tak patrny. Z rozhovoru
s vedenim vybraného odd¢€leni organizace vyplynulo, Ze je dilezity klient a vysledek
rozhodnuti pro klienta, ale komunikace vize jako takové, kam sméfuje organizace jako

celek, se ze spoleCnosti vytratila a neni tam citit. Pfestoze jsem v organizaci pracovala,
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ani sama osobn¢ nevim, jakd byla vize praveé této AK, pro¢ na trhu existuje, kdyz je
tolik jinych AK a kam sméfuje.

Vize pomaha organizaci vytvaret jednotu, aby vSichni zaméstnanci tzv. tahli za
jeden provaz. Vize je néco, co spojuje vSechny dohromady a je to jeden z nejsilngjsich
motivatord. V pfipadé, Ze organizace komunikuje vizi navenek i uvnitf organizace,
pfitdhne si takové pracovniky, ktefi citi pocit soundlezitosti a naplnéni, neni potom pro
n¢ tak dalezité finan¢ni ohodnoceni, coz poméha organizaci drzet i ndklady nizsi diky
nizsi pottebnosti finan¢nich motivacnich faktor.. Vize je to, co pomaha zajistit pravé
dlouhodobou spolupraci s lidmi a snizit fluktuaci. Pocit naplnéni je nesmirn¢ dulezity,
ale maloktefi pracovnici ho dnes citi.

Toto doporuceni povazuji za velmi klicové. Vize je Zadouci stale komunikovat na
poradach a dale smérem k podfizenym. MiiZze byt uvedeno i na stole nebo v kancelafi.
Cim vice bude komunikovana, tim 1épe, tim vice bude napliiovana a tim vice budou citit
pocit naplnéni vSichni pracovnici v organizaci.

Z hlediska nékladl se jednd o nizkonakladové feSeni, témet zanedbatelné. Jedna
se pouze o Cas strdveny zavedenim zmény a nizkondkladové pomicky formou obrazkt
S vizi a napf. vétou umisténych v kancelafich a na n€kterych materidlech, aby méli vizi
lid¢é stale na ocich. Vice finan¢né naro¢né miize byt zapojeni marketingovych néstroji a

komunikace vize smérem ven, ale to neni naplni této prace.

9.4 Navrhy na zmény v systému delegovani

Z hlediska ziskanych vysledkil dotaznikového Setfeni odpovédéli respondenti, Ze
delegovani se na daném oddéleni AK vyuZiva, coZ je pozitivni, ale jesté je prostor pro
Dulezité je tedy zvysit diveéru v zaméstnance, cemuz pomuze i praveé veétsi interakce
S podfizenymi ze strany advokatd, ktefi budou umét po absolvovani Skoleni Iépe
pracovat se svymi podfizenymi, at’ uz z hlediska jejich hodnoceni, pochval a mohou tak
budovat jejich viru v sebe sama a postupné jim svetovat slozitéjsi tkoly. V souladu
s dalsim doporucenim, Ze ma smysl investovat usili do zaucovani koncipienti a
asistentek, protoze snimi organizace pocitd dlouhodobé, budou advokati také
motivovani pracovat s nimi jinak nez doposud. Advokati budou mit také vice ¢asu na

jiné dulezité ukoly, kdyZ budou moci maximum Ukoli delegovat a naopak koncipienti
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budou moct rist a seberealizovat se. Z dlouhodobého hlediska by méla rist cela
organizace diky rustu jednotlivych oddéleni.

Je dulezit¢ vést také fadny prehled o tom, kdo zodpovidd za jaky tukol, aby
nedochazelo ke zbytecnym problémiim ¢i zpozdénim dodani dokument pro klienty.
Z rozhovoru s vedenim AK vyplynulo, ze i v této oblasti jsou rezervy a n¢kdy neni
jasné, kdo za jakou Ccinnost a tkol zodpovida. Navrhuji zavedeni jednoduchého
rozdéleni organizacni struktury s jasnou delegaci kompetenci a osobni odpovédnosti za
pridélené tkoly. Navrh mtze podpofit zavedeni zdokonaleni funkcéniho informacéniho
podnikového systému.

V tomto ptipad¢ tedy navrhuji provadét konkrétni zapis pti delegovani ukolu, diky
¢emuz budou jasné povinnosti, o¢ekavani a odpovédnost obou stran, jak advokata, ktery
ukol deleguje, tak koncipienta, popt. asistentky, kterym bude tkol delegovan. Diky
takto provadénym zapisim bude mozna pozd¢jsi kontrola, kterda muZze podpofit
postupn¢ vzristajici diveéru ve schopnosti podiizenych.

Z hlediska nakladu se jedna o pouze nizkondkladové feSeni témét zanedbatelné —
jen minimalni ¢as navic potiebny pro zhotovovani zapisu a zavedeni zmény, coz by
mélo z dlouhodobého hlediska usetfit ¢as strdveny feSenim problémi, kdo mél jaky ukol
fesit a netesil — tedy Cas, ktery neni produktivné vyuzivan a organizaci stoji finance. |
delegovani slozit€jsich ptipadii by mélo zefektivnit ¢innost nadfizenych a ti mohou
nasledné odvadeét kvalitnéji svou praci a celkov€ organizace miiZze vytvaret vice hodnoty
jako celek. Z dlouhodobého hlediska by mélo dojit spiSe k uspotfe nakladti nez jeho

zvySeni.

9.5 ZvySeni miry rozhodovani a zainteresovanost zaméstnancu

na ukolech a chodu organizace

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo od respondentd, ze jejich
nadfizeny nezohledniuje jejich ndzor pfi rozhodovani zas tak casto, 50 % dotazovanych
uvedlo odpovéd’ nékdy a 20 % uvedlo odpovéd’ ztidka.

Dat prostor pracovnikiim vyjadfit svlij nazor je dilezité z hlediska sounalezitosti
pro organizaci. Jedinec je potom motivovany pomahat organizaci a citi, Ze 1 jeho nazor

muze byt dillezity a mizZe mit vliv na organizaci. Zaroven citi, Ze mu také nadfizeny
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davéiuje, kdyz se ho zeptda na dané tkoly souvisejici s vystupy pro klienty a jeho
profesni odbornosti, ale i S pravé nazory pro chod organizace jako takové.

Zpétna vazba obecné od podiizenych je velmi cenna v jakékoliv oblasti pro
neustaly proces zlepSovani organizace i zvySovani spokojenosti. Komunikace jako
takovd mezi zaméstnanci je nesmirné¢ dulezitd a pravé zpétnd vazba a nazory od
spolupracovnikli mnohdy usSetii energii, ale mohou usetfit i finance, o které by
organizace pfiSla na zaklad¢ nedostatecné komunikace mezi sebou. I pfestoze se jedna
vetSinou 0 zaméstnance na hierarchicky nizsi urovni, je Zadouci dat jim prostor tam, kde
je to mozné. Zeptat se na ndzor neznamena nutné pouzit nazor v praxi, ale mezi fadou
nazori se muze objevit | smysluplny nazor a rozviji se i urCitda kreativita
Vv zamé&stnancich a oteviené mysleni oproti stereotypu a zahledéni jen do své ¢innosti.

Z hlediska nakladl ani tato varianta doporuceni neni zddny zdsadni naklad pro
organizaci. Jedna se o nizkonédkladové feSeni, které opét stoji pouze Cas zaméstnanct,
nez zapracuji zménu piistupu do svého kazdodenniho pracovniho Zivota.

Z dlouhodobého hlediska miize ptispét zména k uspote nakladl a zvySeni vynost
organizace, protoze AK miize ziskavat cenné podnéty od vSech zamé&stnancii pro rozvoj

oddéleni ¢i organizace jako celku.
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ZAVER

Hlavnim cilem diplomové prace bylo zvySeni spokojenosti zaméstnancti, zejména
koncipientli a asistentek a navrzeni doporuceni pro snizeni jejich fluktuace diky
nizkonakladovym zménam v oblasti leadershipu a managementu. Tento cil prace byl
splnén.

Dil¢im cilem bylo zpracovani teoretickych poznatkii jako vychodisko pro
sestaveni optimalnich feSeni do budoucna v oblasti managementu a leadershipu pro
analyzované oddéleni ptipadné organizaci jako celek. Tento cil byl také splnén.

Prvni kapitola teoreticka ¢asti diplomové prace se zabyvala pojmem management,
neboli fizenim. Shrnula jsem v ni historii managementu, vysvétlila jsem, kdo je to
manazer, popsala jsem manazerské funkce, kterymi jsou planovéni, organizovani,
kontrola, rozhodovani a komunikace. Déale jsem vysvétlila manaZerské role a urovné
fizeni v podniku, mezi které patii liniovi, stfedni a vrcholovi manazeti. Zjistila jsem, Ze
ucelem managementu je dosahovani vysledkii prostfednictvim co nejvhodnéjsiho
vyuziti lidskych, finan¢nich a materialnich zdroji, které ma organizace a jednotlivi
manazeti k dispozici.

Druh4 kapitola se zabyvala leadershipem, tedy vedenim a je psdna obdobné jako
kapitola prvni. Struéné jsem vysvétlila historii leadershipu, jeho funkce, role a styly
vedeni. Leadership je oproti managementu zaméfen predev§im na lidi, které se snazi
motivovat a inspirovat k dosazeni cilii pomoci vizi. Idealni leader by m¢l mit schopnost
motivovat druhé a inspirovat podfizené, aby se snaZzili dosahnout zadoucich vysledkda.

Tteti a zaroven posledni kapitola teoretické ¢asti se vénovala srovnani fizeni a
vedeni. Popsala jsem jejich odliSnosti 1 podobné aspekty, uvedla jsem né¢kolik
porovnavacich tabulek, které predstavuji srovnavaci pohled rGznych autord. Po
porovnani obou sméril jsem si ovétila predpoklad, ze vedeni a fizeni neznamenaji totéz.
Jsou to dva odlisné systémy, které se vzajemné ovliviiuji a propojuji. ManaZer nebude
uspesnym, pokud bude zaméfen pouze na fizeni bez ohledu na lidské zdroje, stejné tak
leader neuspéje, bude-li se orientovat jen na podiizené bez ohledu na prosperitu celé
organizace.

V praktické ¢asti jsem vyuZzila dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci oddéleni

analyzované AK s cilem prozkoumat management a leadership v daném oddéleni AK
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jako vychodisko pro nastaveni zmén v tomto oddéleni ptipadné v organizaci jako celku.
Oslovila jsem 12 pracovnikli na odd¢leni formou elektronického dotazniku, aby byla
zajisténa anonymita a ochota zodpovidat upfimné. V ramci praktické ¢asti jsem vyuzila
také volny rozhovor a pribézné konzultace s vedenim dané AK, abych mohla situaci co
nejlépe analyzovat a sestavit optimalni feSeni pro dané oddéleni AK, ptipadné celou
organizaci. Diky ziskanym vysledkiim jsem sestavila SWOT analyzu, kde jsem urcila
silné a slabé stranky a také ptilezitosti a hrozby, které ma organizace vzit v tvahu do
budoucna pro zlepSeni situace v oblasti managementu a leadershipu.

Pro praktickou ¢ast jsem oslovila pouze jedno oddéleni, nikoliv celou advokéatni
kanceladf, vzhledem k faktu, ze zkoumané oddéleni je v organizaci chapano jako
separdtni jednotka a také proto, Ze zaméstnanci zbyvajici Casti advokatni kancelare
pracuji jako externi zaméstnanci a nechtéla jsem, aby jejich odpovédi zkreslovaly cely
vysledek. Navic pfi prvotnim zkouméni jejich ochoty zapojit se do provadéného
prizkumu, jsem narazila na minimalni motivaci k jejich ucasti.

Dozvédéla jsem se, Ze vedeni je otevieno moznym névrhiim pro novou filozofii
vedeni zaméstnanci, které by pfispély k celkovému zlepSeni spokojenosti fungovani
pracovniho tymu, a taktéz alespont minimalné zmirnily fluktuaci, kterd se v oddéleni AK
vyskytuje, predevS$im z divodu pohledu vedeni na podfizené jako na kratkodobé
pracovni posily. Vzhledem ktomu, Ze jsem jiZz u prvotniho nestandardizovaného
rozhovoru byla upozornéna vedenim na nemoZnost poskytnuti vysokych finan¢nich
prostiedkli na mozna zlepSeni, snazila jsem se ndvrhovou ¢éast zaméfit na zmény
V oblasti managementu a leadershipu, které jsou nizkondkladové, aby byly zmény
realizovatelné.

Pro dané oddéleni AK ale také pro organizaci jako celek navrhuji nasledujici
doporuceni:

e Zména piistupu k podfizenym - koncipientim a asistentkdm s cilem
orientace na dlouhodobou spoluprici,

e Proskoleni vedoucich na pozici advokati - jak pracovat s koncipienty a
asistentkami,

e Nastaveni komunikace vize celou AK,

e Navrhy na zmény v systému delegovani,

85



e ZvySeni miry rozhodovani a zainteresovanost zaméstnancii na ukolech a
chodu organizace.

Néktera feSeni neni mozné realizovat oddélené pouze pro jedno oddéleni, ani to
neni vhodné, cilem je zlepS$it organizaci jako celek. Vzorek byl pouzit z jednoho
odd¢leni, ale je zadouci tyto zmény zavést 1 na dalSich oddé€lenich, aby byla organizace
Vv souladu a zmény piichazely od vedeni smérem dolu ke v§em podiizenym.

Vedoucim pracovniklim bych na zaklad¢ navrhové ¢asti doporucila zacit postupné
ménit firemni vizi, navazat na ni zlepSenim pfistupu k podiizenym pracovnikiim a
nasledné¢ absolvovat uvedena skoleni, diky nimz by doslo ke zlepSeni delegovani ukola,
také pfistupu k rozhodovani a celkovému pracovnimu chodu oddéleni. Navrhy, které
jsem uvedla, jsou jednoduse zafaditelné do harmonogramu bézného chodu AK a nemély
by zasadné ¢asoveé ménit zavedené zplisoby. Navrhy vnimam jako uskute¢nitelné béhem
kratkého obdobi, napt. jednoho roku a nejsou nikterak ndkladové naro¢né.

Diky psani diplomové prace jsem si uvédomila, Ze management je spiSe
technickym smérem a odpovida na otdzku ,,Proc?*, zatimco leadership je zaméteny na
lidskou slozku organizace a dava odpovéd’ na otazku ,,Jak?*, pficemz vytvaii a sdili
dané vize. V organizaci jsou potiebné ob¢ slozky, jelikoz mit vize je zasadni, ovSem je
tteba dokézat je realizovat. Dal$im poznatkem je pro mé zjiSténi, Ze neni mozné byt
naprosto idedlnim vedoucim pracovnikem. Kazdy se mize idedlnimu vedoucimu
ptiblizit, ale pfirozené se od n&j odchyluje v zavislosti na osobnim charakteru a
podnikové situaci, ve které se organizace jako celek a jeji pracovni skupina praveé
nachdzi. Z této teze plyne ona variabilita fizeni a vedeni lidi v podnicich, jez zdlraznuje
odlisné techniky kazdého vedouciho pracovnika.

Hlavnim pfinosem bylo odhaleni slabych mist casti organizace v oblasti
managementu a leadershipu a zejména moznost pomoci organizaci navrhnout
doporuceni pro feSeni realného problému, aby tato diplomova prace méla smysl i pro
samotné oddéleni AK a organizaci jako celek. Tuto diplomovou praci pfedam vedeni

organizace, aby ji mohli plné€ vyuZit.
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PRILOHA C. 1

Dotaznik - Spokojenost zaméstnancii s vedenim spolecnosti

Tento dotaznik obsahuje 18 otdazek, u kterych je mozné vybrat pouze jednu odpovéed, neni-li
uvedeno jinak. Tento dotaznik je zcela anonymni.

1.
a)
b)

2.
a)
b)
c)
d)

3.
a)
b)
c)

4.
a)
b)
c)

S.
a)
b)
c)
d)
e)

6.
a)
b)
c)
d)

7.
a)
b)
c)
d)
e)

Jste
Muz
Zena

Jak dlouho v AK pracujete?
mén¢ nez rok

1-2 roky

2-5 let

vice

Jaka je VaSe pracovni pozice?
Vedouci pracovnik — advokat
Koncipient

Asistent

Ovliviiuje Vas pracovni vykon styl Fizeni VaSeho primého nadrizeného?
Ano

Nevim

Ne

Jste spokojen/a se stylem Fizeni, ktery je nastaven v AK?
Spokojen/a

SpiSe spokojen/a

Ani spokojen/a, ani nespokojen/a

SpiSe nespokojen/a

Nespokojen/a

Setkal/a jste se nékdy s pojmem LEADERSHIP?
Ano, pfi studiu

Ano, vV zaméstnani

Ano, v jiné souvislosti. Jakeé:

Ne

Je dle Vaseho nazoru rozdil mezi osobnosti manazera a leadera?
Ano

SpiSe ano

Nevim

Spise ne

Ne
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a)
b)
c)
d)
€)

10.

a)
b)

c)

11.
a)
b)
c)
d)

12.
a)
b)
c)
d)

13.
a)
b)
c)
d)

14,
a)
b)
c)

Setkala jste se s néjakou z téchto funkci vedouciho pracovnika v AK?
Zvolte jednu az v§echny moZnosti, pop¥. Zadnou.

Planovani

Organizovani

Rozhodovani

Kontrola

Komunikace

S jakym stylem vedeni se nejéastéji pii vykonu prace v AK setkavate?
Autoritativni (Vedouci pracovnik je pln¢ odpovédny za veskeré rozhodovani,
zameéstnanec sam o ni¢em nerozhoduje)

Demokraticky (Vedouci pracovnik rozhoduje sdm, avSak obcas se poradi se
svymi podfizenymi, snazi se navodit pocit divery)

Liberdlni (Vedouci pracovnik ponechava rozhodnuti svym podiizenym, zcela
jim projevuje divéru)

Jaky pristup Vy osobné preferujete (jak byste chtéli, aby k Vam bylo
pFistupovano)?

Autoritativni

Demokraticky

Liberalni

Zohlediiuje nadiizeny Vas nazor pri rozhodovani?
Vzdy

Nekdy

Ztidka

Nikdy

Jak byste definoval/a Vas§ vztah k nad¥izenému?

Velmi kladny, na ptatelské urovni

Kladny, ale pouze na pracovni trovni

Neutralni, komunikuji s nim pouze v nezbytnych piipadech
Zaporny, komunikaci se spiSe vyhybam

Jak byste definoval/a vztah VasSeho nadfizeného k Vam?
Kladny a ptatelsky

Pracovni a neosobni

Déva mi jasné najevo, kdo je vedouci, a kdo podtizeny
Negativni, necitim se v jeho spolecnosti dobie

Znate pojem delegovani?
Ano, v AK se bézn¢ pouziva
Ano, uz jsem o tom slySel/a, ale z béZné praxe ho nezndm

Ne, nevim, o co se jedna
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15.

a)
b)

c)

16.

a)

c)
d)

17.

a)

18.

Vyuziva se delegovani v AK? (Delegovani je proces, prfi némz vedouci
vklada postupné divéru do svého podiizeného, svéiuje mu ¢ast povinnosti a
odpovédnosti, vede k rozvoji pracovnika, ktery tak zvlada narocnéjsi ukoly,
které by vedouci musel vykonavat sam.)

Ano, v AK se delegovani bézné pouziva

Ano, obcas, zalezi na slozitosti ukolu a dob¢, jakou jiz v AK zaméstnanec
pracuje

Ne, ale tato metoda se mi libi, a rdd/a bych ji v AK zavedl/a

Ne, nevyuziva, a ani bych ji v AK nechtél/a zavadét

Co by podle Vas mohlo predstavovat prekazku ze strany vedouciho pri
delegovani? (Je mozné vybrat vice odpovédi)

Nedtivéra v podiizeného pracovnika

Pocit ztraty dtlezitosti

Neochota vedouciho pracovnika tikol delegovat nékomu jinému

Jisty perfekcionismus

Miyslite si, Ze jste pro vykon své prace dostateéné motivovan/a?
Ano
Ne

Jaky je podle Vas idealni vedouci pracovnik, co povaZujete za jeho
nejvhodnéjsi a nejpodstatnéjsi vliastnosti?
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