POLICEJNi AKADEMIE CESKE REPUBLIKY V PRAZE

Fakulta bezpeCnostniho managementu

Katedra managementu a informatiky

Vedeni lidi v organizaci

Bakalarska prace

Managing people in an organization

Bachelor thesis

VEDOUCI PRACE AUTOR PRACE

JUDr. Zdenék Kropac, Ph.D. Erika Hanzlikova, MBA

PRAHA

2024



Cestné prohlaseni

Prohlasuji, ze predlozena prace je mym plvodnim autorskym dilem,
které jsem vypracovala samostatné. Veskerou literaturu a dalSi zdroje,
z nichz jsem Cerpala, v praci fadné cituji a jsou uvedeny v seznamu

pouzité literatury.

V Praze, dne 08.03.2024

Erika HANZLIKOVA, MBA



Podéekovani

Rada bych podekovala, za vedeni bakalarské prace JUDr. Zdenku

Kropacovi Ph.D., za zpétnou vazbu, trpélivost a jeho vstficnost.

Zvlastni podékovani patfi spoleCnosti ABC za spolupraci na praktické

Casti bakalarské prace a dale mym kolegum za cenné rady.



ANOTACE

Bakalarska prace s nazvem ,Vedeni lidi v organizaci“ se sklada ze dvou Casti:
teoretické a praktické. Teoreticka ¢ast prace je vénovana kratké historii vedeni lidi,
pfiklady vedeni na vybranych vidc€ich osobnostech, jaky je idealni vedouci Ci
organizace a dale kliCovym pojmum souvisejicim s vedenim lidi v organizaci,
s ddrazem na korporatni strukturu organizace, druhy organizaci, styly vedeni a
modely. V praktické Casti bylo ukolem zodpovédét, jaké jsou preferované a
aktualné uplathované manazerské styly vedoucich pracovniki ve spole€nosti
ABC, specificky se jednalo o model tfi stylll vedeni (autokraticky, demokraticky a
liberalni). Vysledkem praktické casti bylo vyhodnoceni ziskanych poznatku

s navrhem naslednych doporuceni.
KLICOVA SLOVA

Vudce — vedeni lidi — styly vedeni — vedeni lidi v krizi — organizace — struktury

organizace.
ANNOTATION

The bachelor thesis entitled "Managing people in an organization" consists of two
parts: theoretical and practical. The theoretical part of the thesis is devoted to a
brief history of people management, examples of leadership based on selected
leaders, what an ideal leader or organization is like, and key concepts related to
people management in an organization, with an emphasis on the corporate
structure of the organization, types of organizations, leadership styles, and
models. In the practical part, the task was to answer what preferred and currently
practiced managerial styles of leaders in the company ABC are, specifically
focusing on the model of three leadership styles (autocratic, democratic, and
liberal). The result of the practical part was the evaluation of the knowledge gained

with the proposal of subsequent recommendations.
KEYWORDS

Leader — managing people — leadership styles — managing people in crisis -

organizations — organizational structures.
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Uvod

Tématem bakalarské prace je vedeni lidi v organizaci s dirazem na korporatni
strukturu. Pro praktickou Cast, ktera se zamé&ruje na vyhodnoceni dotaznikového
Setfeni, byla vybrana spole¢nost pusobici v maloobchodnim Fetézci. Z divodu
ochrany citlivych informaci a udaju si spole€nost preje zustat anonymni, aby
nedoslo k jejich zneuZiti. V této bakalarské praci bude tato spole¢nost oznaCovana
jako ABC.

Vedeni lidi v organizaci, zejména v korporatnim prostfedi, je nezbytnou soucasti
uspéchu a udrzitelnosti jakéhokoli podnikani. Zajem o tuto problematiku je zcela
pfirozeny, nebot vedeni ma vyznamny dopad na produktivitu, motivaci
zaméstnancd, a tim i na vysledky organizace. Existuje nékolik riznych pfistupt k
vedeni, a to od autoritativniho stylu, kde vedouci rozhoduji a kontroluji, az po
servisni vedeni, které klade dliraz na podporu a rozvoj zaméstnancl. Neexistuje
jedno univerzalni nejlepsi vedeni, protoze efektivni styl vedeni zavisi na kontextu
a specifikach organizace. To, co je v8ak podstatné, je schopnost vedeni
pFizplsobit se a vybrat ten nejvhodnéjsi pfistup pro dany tym a situaci. Dobré
vedeni vytvafi prostiedi, ve kterém se zaméstnanci citi zapojeni, motivovani a
schopni plnit svij potencial, coz ma pfimy dopad na celkovy uspéch organizace.
Proto je vedeni lidi tak dulezité a stale se o ném tolik diskutuje a zkouma se, aby
bylo mozné dosahovat optimalnich vysledkd a udrzet konkurenceschopnost na
trhu. Koncept vidcovstvi a uspésného vedeni lidi v organizaci, jako vyznamného
socialné psychologického faktoru Fizeni je pfedmétem inspiraci k rozvoiji
teoretického i praktickeho managementu. Aktualnost tématu se proto stala vyzvou

k tvar€imu zpracovani tématu této bakalarské prace.

Cilem bakalarské prace je identifikace dominujicich manazerskych stylu
uplatiovanych v manazerské praxi pfi vedeni lidi ve vybrané korporatni

spolecnosti.

Bakalarska prace je rozdélena do dvou Casti: teoretické a praktické. Kapitoly
teoretické Casti jsou vénovany kratké historii vedeni lidi a pfikladdm vadcich
osobnosti, které vykazovaly ¢i vykazuji skuteéné vad¢i vliastnosti a jsou inspiraci

pro organizace a jejich vedeni neustale. Dalsi kapitoly pojednavaji o dulezitych



pojmech v oblasti vedeni lidi v organizacich a dale se zabyva kapitolou vénovanou
participativni teorii, majici vztah k praktické Casti, zabyvajici se vyhodnocenim
dotaznikového Setfeni. Mezi dalSi dulezité pojmy, které jsou v praci popsany a
zdUraziuji vyznam rdznych styld vedeni v souvislosti s problematikou vedeni lidi
v organizacich, patfi specificky pro tuto praci vybrané modely X a Y, rozbor
manazerské mfizky a kapitola vénovana vedeni lidi v krizové situaci. Posledni dvé

kapitoly v teoretické Casti jsou vénovany rozboru druh( a struktur organizaci.

Navazujici prakticka ¢ast se zamérfuje na predstaveni spole¢nosti ABC a pouZzitou
metodu, kterou je dotaznikové Setfeni. V ramci této metody klade vyzkumna
otazka duraz na preferované a aktualné uplatiiované manazerskeé styly vedoucich
pracovnikl ve spole¢nosti ABC. Dotaznik, ktery je soucasti této metody, obsahuje
otazky, jez se zaméruji na tfi zakladni styly vedeni, a jeho vysledky jsou nasledné

vyhodnoceny.

Dotaznikové Setfeni je vyznamnym nastrojem pro vyzkum a sbér dat. Metoda
spoCiva v tom, Ze respondentim jsou kladeny otazky, které byly v tomto
konkrétnim pfipadé sestaveny k diagnostice jejich vnimani manazerského stylu,
ktery je uplathovan jejich nadfizenymi. Analyza otazek je provadéna na zakladé tfi
hlavnich manazerskych styl(, a vysledky jsou nasledné hodnoceny na zakladé
téchto otazek. Odpovédi respondentll jsou zaznamenany a podrobeny

naslednému vyhodnoceni.



TEORETICKA CAST

1. Historie vedeni lidi a priklady vadcéich osobnosti
Historie lidstva je plna vidcu, od Alexandra Velikého a Napoleona Bonaparta po
Abrahama Lincolna a Winstona Churchilla. Pfesto zuUstava koncept vedeni
tématem, které stale inspiruje debaty a studie, protoze lidé se snazi porozumét
tomu, co vedeni skute€né znamena. Jednoznacéna definice vedeni neexistuje, ale
snahy o identifikaci vlastnosti, které délaji vidce uspésSnymi, stale pokracuiji.
Termin ,vedeni" vznikl v 18. a 19. stoleti, zatimco samotny pojem ,vidce“ saha az
do roku 1300 n.I. Tento termin je odvozen ze staroanglického slova ,/aedere” —
prelozeno ,ten, kdo vede“. Samotna myslenka vidcovstvi byla historicky
spojovana spiSe s nabozenskymi, politickymi i vojenskymi postavami. Dnesni
koncept vedeni se Casto vaze na oblast obchodu a managementu, kde popisuje
jedince, ktefi dokazou motivovat a ovliviiovat ostatni v ramci organizaci.
Psychologové, filozofové a dalSi badatelé stale zkoumaji rizné teorie vedeni a
jeho aspekty, Cimz pfispivaji k hlubSimu porozuméni tomuto komplexnimu

fenoménu.l

1.1 Bata?
Tomas$ Bata, narozeny v roce 1876, byl Cesky prumysinik a zakladatel Batovy
obuvi, coz se stalo jednim z nejvyznamnéjSich pramyslovych podniki ve 20.
stoleti. Jeho pfistup k podnikani a inovativni metody v oblasti vyroby obuvi ho
dovedly k vytvofeni uspésného mezinarodniho obchodniho impéria. Batova
filozofie kladla diraz na kvalitu, sluzby a inovace, coz ovlivnilo nejen obuvni
primysl, ale i zpusob, jakym bylo podnikani provozovano. Jeho zasadou bylo
LSetfit na vsem, kromé kvality“, coz odrazelo jeho zavazek k poskytovani

dostupnych a kvalitnich vyrobku. BatUv pfibéh je nejen inspiraci pro podnikatele,

1 Keele University (nedatovano). The History of Leadership [online]. [cit. 26.8.2023]. Dostupné z:
https://online.keele.ac.uk/the-history-of-leadership/.

2 CEKOTA, Anthony: Entrepreneur Extraordinary — The Biography of Tomas Bata. [online]. Canada:
T. H. Best Printing Company Limited Don Mills, Ontario, 1968 [cit. 29.8.2023]. s. v — vi. E2W8-T5Q-
KKFJ. Dostupné z:
https://books.google.cz/books?id=IbPShmBdIOAC&pg=PP2&Ipg=PP2&dg=E2W8-T50Q-
KKFJ&source=bl&ots=61ha8By4Fz&sig=ACfU3U1CMs8PybPCMGyAdpntRphdXINBdA&hI=cs&s
a=X&ved=2ahUKEwjDjpOovuuDAXWg7QIHHeSFDFkQ6AF6BAgQIEAM#v=0nepage&q=E2W8-
T50Q-KKFJ&f=false.
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ale i pro ty, kdo se zajimaiji o efektivni vedeni lidi v organizaci. Batova spolecnost,
znama také jako ,Bata“, se stala synonymem pro moderni management,
zakaznicky servis a inovace. ZpUsob, jakym vedl! lidi ve své organizaci, ma trvaly

vliv na podnikani i dnes, a to mnoho let po zalozeni jeho firmy.
Aspekty Batova vedeni:

e Vize a cile: Bata byl vizionafem. Mé&l jasnou pfedstavu a cile pro svou
spoleCnost, a tuto myslenku umél pfedat i svym zaméstnancam. Dulezité
bylo, Ze vize byla jednoducha a zaroven ambiciozni, tzv. vyrabét kvalitni
obuv dostupnou kazdému. Tato vize predstavovala spoleCny zamér, ke
kterému smérfovali vSichni jeho zaméstnanci, proto by ,vedeni“ mélo mit

jasné definované cile a vizi, kterou umi sdilet s celym tymem.

o Respekt a komunikace: Bata mél k lidem respekt. Byl schopen naslouchat
a komunikovat s nimi. Zajimal se o jejich nazory, a to nejen na pracovni
urovni, ale i v osobnich zalezitostech. Byl si védom, ze spokojeni
zaméstnanci jsou produktivnéjsi a oddanéjsi firmé. Respekt a komunikace
jsou nastrojem k efektivnimu vedeni. Dobry vidce by mél umét naslouchat,

motivovat a byt dostupny pro svuj tym.

e V\yvoj a vzdélavani: Bata kladl diraz na vzdélavani svych zaméstnancu.
Vytvofil interni systém vzdélavani, ktery umozfioval zaméstnancim rozvijet
své dovednosti a kariéru. Védél, Ze nejlepsi investici do firmy jsou investice
do vzdélavani lidi, ktefi firmu tvofi. Vedeni by mélo podporovat rozvoj svych

zameéstnancu, poskytovat jim pfilezitost k ristu a uceni.

e Zodpovédnost: Bata byl odpovédny nejen vici svym zaméstnancim, ale i
vuci komunité a spole¢nosti jako celku. Jeho firma byla jednim z prvnich
prikladu firemni socialni odpovédnosti. Vedeni by mélo byt odpovédné
nejen za vysledky firmy, ale i za dopad své cinnosti na spole€nost a zivotni

prostiedi.

e Inovace a adaptabilita: Bata byl prikopnikem inovaci. Byl schopen rychle
reagovat na zmény na trnu a pfizplisobit se novym podminkam. Inovace a

adaptabilita jsou nezbytné komponenty v dnesSnim rychle se ménicim
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svété. Vedeni by mélo podporovat kreativitu a inovace v organizaci, a byt

schopné se rychle pfizpasobit novym vyzvam, které se objevi.

Vedeni lidi, které zavedl Bata je stale inspirativni a aktualni. Jeho principy
respektu, komunikace, vzdélavani, zodpoveédnosti a inovaci by mély byt voditkem
pro kazdého, kdo chce vést uspésSnou a udrzitelnou organizaci. Batova firma se
stala legendou diky svému jedine¢nému pristupu k vedeni lidi a jeho odkaz by mél

byt nadale inspiraci pro vSechny podnikatele a manazery.

1.2 J. F. Kennedy
Vedouci role ve statni organizaci pfinasi mnoho vyzev a zodpovédnosti. Jednou
z nejzasadnéjSich udalosti, ktera vyzadovala silné a moudré vedeni, byla
Kubanska raketova krize vroce 1962. Tato krize mezi Spojenymi staty a
Sovétskym svazem témér vyustila ve svétovou jadernou valku. Nicméné diky
vedeni prezidenta Johna F. Kennedyho byla krize uspésné feSena a konflikt byl
odvracen. Jeho pfistup k vedeni lidi ve statni organizaci ma mnoho ucéebnich
hodnot, které mohou slouzit jako inspirace pro vedeni v riznych oblastech.
Kennedyho slavny projev z této doby jasné vystihuje jeho zasadni pfistup: ,Nasim
cilem neni vitézstvi sily, nybrz ospravedInéni prava — ne mir za cenu svobody,
nybrZz mir, tak i svobodu, zde na této polokouli a doufame, Ze i po celém svété.
S Bozi pomoci bude tento cil naplnén.” Tato slova ukazuji na Kennedyho
hlubokou touhu po miru a svobodé, kterou chtél zajiStovat nejen pro svou zemi,

ale také pro cely svét.
Aspekty vedeni Johna F. Kennedyho:

e Komunikace a otevienost: Kennedy zdUrazrioval vyznam transparentni
komunikace a oteviené vymény informaci mezi svymi spolupracovniky.
Béhem krize udrzoval pravidelny kontakt s dllezitymi ¢leny svého tymu,
jako byli poradci na narodni bezpecnost, vojensti velitelé a diplomaté. Bylo
tim zajisténo, ze vsichni byli informovani o aktualni situaci a mohli

spolupracovat na nalezeni feSeni.

8 John F. Kennedy Presidential Library and Museum (nedatovano). Address during the Cuban
missile crisis; transcript [online]. [cit. 31.8.2023]. Dostupné z: Address During the Cuban Missile
Crisis | JEK Library. (pfeklad vlastni).
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e Rozhodnost a zodpovédnost: Kennedy se nebal pfijimat obtizna
rozhodnuti. BEhem krize se rozhodl pro blokadu Kuby a vyslani jasného
varovani Sovétskému svazu. Jeho schopnost nést zodpovédnost za sva
rozhodnuti byla podstatna pro udrzeni divéry a respektu ve svém tymu i

verejnosti.

¢ Diplomacie a vyjednavani: Misto rychlého pouziti vojenské sily se Kennedy
obratil k diplomatickym prostfedkim. Podafilo se mu dosahnout tajné
dohody s Nikitou Chrus€ovem, v niz Sovétsky svaz souhlasi s odstranénim
raket z Kuby vyménou za americké zaruky nedotknutelnosti Kuby a
odstranéni raket z Turecka. Timto zpusobem se vyhnul jaderné konfrontaci

a nasel cestu k mirovému feseni.

e Tymova spoluprace: Kennedy si uvédomoval, Ze uspésné feSeni krize
vyzaduje spolupraci celého tymu odbornik(. Aktivhé zapojoval své
poradce, vojenské velitele a diplomaty do procesu rozhodovani, coz

zajiStovalo pestrost nazort a odborné znalosti.

e Uklidiovani a vedeni v krizovych situacich: Kennedy si byl védom, jak
dilezité je uklidnit situaci a udrzet chladnou hlavu v dobé krize. Jeho
schopnost vedeni a uklidnéni lidi kolem sebe pomohla zabranit panice a

emocionalnimu rozhodovani.

Celkové Ize Fici, Zze uspésné zvladnuti Kubanské raketové krize bylo dilem silného
vedeni a vynikajiciho vudcovstvi prezidenta Johna F. Kennedyho. Jeho
komunikac¢ni schopnosti, rozhodnost, diplomacie, tymova spoluprace a schopnost
vést v krizovych situacich byly primarni faktory, které pfispély k tomu, zZe se krize
pod jeho vedenim podafilo vyfesit mirovou cestou. Tyto u€ebni hodnoty mohou
slouzit jako inspirace vedeni nejen ve statnich organizacich, ale i v riznych

oblastech lidského usili. 4

4 Zdroj 1: Melbado (nedatovano). 13 Leadership Traits and Qualities of John F. Kennedy [online].
[cit. 4.9.2023]. Dostupné z: 13 Leadership Traits and Qualities of John F. Kennedy | Melbado.
Zdroj 2: Eyewitness (nedatovéno). Leaders in Crisis [online]. [cit.4.9.2023]. Dostupné z:
https://www.archives.gov/exhibits/eyewitness/html.php?section=26.

Zdroj 3: National Security Archive (nedatovano). The Cuban Missile Crisis @60 How John F.
Kennedy Sacrrificed his most Consequential Crisis Advisor [online]. [cit.4.9.2023]. Dostupné z:
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1.3 Musk

Elon Musk (1971) je americkym podnikatelem, prakopnikem v oblasti technologie

a vizionar. Znamy je pro své schopnosti proménovat svét kolem nas. Jeho vedeni

v organizacich, jako jsou SpaceX, Tesla, Starlink a dalSich je ustfednim prvkem

toho, co jej odliSuje od ostatnich podnikatell. Jeho unikatni pFistup k vedeni lidi

v organizacich zahrnuje nékolik specifickych prvkl, které mohou slouzit jako

inspirace k rozvoji profesnich i osobnich Zivotu lidi na této planeté. Tyto pfistupy

jsou:

Vize a Ambice: Musk je znamy svou odhodlanosti dosahnout nemozného.
Jeho vizi je docilit toho, co mnozi povazuji za nerealné. Musk ma velké cile
od kolonizace Marsu po energetickou revoluci. Tyto vizionarské myslenky
jsou pfiklady, Ze velké vize jsou tim, co dokaze lidi motivovat k dosazeni

nejlepSich vykona.

Vyzva status quo: Musk se vyzev neboji. Pusti se mnohdy do projektd,
které by ostatni povazovali za nemozné a pfiliS rizikové Ci riskantni.
Muskova odvaha jit proti proudu je vskutku inspirativni a ponouka k tomu,
Ze pokud organizace chtéji inovovat, musi byt pfipraveny prekonat

prekazky a nékdy i riskovat.

NadsSeni a vasen: Musk je naprosto nadSeny tim, co déla. Jeho vasen pro
technologii a moznosti, které s sebou pfinasi jsou doslova nakazlive. Tim,
Ze Musk sdili své nadsSeni se svym tymem, je schopen motivovat lidi k tomu,
aby délali mimofadné véci. Dulezity prvek pro vedeni — zapaleny vudce,
ktery je zdroj inspirace a ma schopnost své pracovniky pfesvédcit, Ze jejich

prace ma smysl.

Inovace a kreativita: Musk je inovatorem, ktery ma schopnost premyslet
mimo zabéhlé koleje a hleda revolu¢ni zpUsoby feSeni problému. Diky
povzbuzovani kreativity svych pracovnikl, nachazi nové a lepSi zpusoby,

jak problémy vyfesit.

https://nsarchive.gwu.edu/briefing-book/cuba-cuban-missile-crisis/2022-10-17/cuban-missile-

crisis-60-how-john-f-kennedy.
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e Pfima komunikace a opravdovost: Musk je znamy svoji upfimnosti a
otevienosti, ktera mnohdy vedou k Casté kontroverzi. Komunikace je jeho
silnou strankou ve vedeni lidi, coZ se odrazi i v jeho sledovanosti fanousky.
Toto ukazuje, Ze vidce by nikdy nemél byt odtrzeny od svych pracovnikl a

zakazniku, mél by byt autenticky a disledny ve svych projevech.

Elon Musk je pfikladem vadce, ktery inspiruje k tomu, aby byli lidé ambiciézni,
autenticCti, inovativni a vasnivi v tom co délaji. Priklad jeho vedeni spocCiva v tom,
Ze svét lze zménit, pokud jde strach stranou, problémy se feSi z jiného uhlu

pohledu a jde se za cilem nezlomné a napIno.®

2. Vedeni lidi
V dnesnim rychle se rozvijejicim svété, nabyva na vyznamu spravné vedeni lidi
v korporacich (§ 1)®. Korporace jsou typicky komplexni, hierarchicky strukturované
organizace s mnoha zaméstnanci, mnohdy se zahraniCni vlastnickou strukturou.
Efektivni vedeni v téchto organizacich je podstatnym Ccinitelem pro dosazeni
uspéchu a udrzeni konkurenceschopnosti na trhu.

Uspé&sné vedeni lidi v korporacich zahrnuje mnoho rGznych aspektd, a
vyzaduje vhodnou komunikaci, motivaci, strategické planovani, delegovani ukold,
fesSeni konfliktd, vytvareni divéry a respektu a rozvijeni potencialu zaméstnancu.
Vedeni spole€nosti musi mit jasnou vizi, strategii, a srozumitelné cile, kterym musi
zaméstnanci porozumét, proto je komunikace nejzasadnéjSim prvkem, protoze
zaméstnanci musi védét, co se od nich oCekava a jak pfispét k dosazeni
spole¢nych cild. Nastaveni strategie se poji se strategickym planovanim,
procesem, ,kterym se formuluji dlouhodobé, strategické cile organizace. Vychazi

z dukladné analyzy a nasledné stanovuje jeho implementaci, kontrolu a potfebné

5 Kniha 1: VANCE, Ashlee. Elon Musk Tesla: Tesla, SpaceX, and the Quest for a Fantastic Future.
Ecco, 2015. 400 s. ISBN 978-0-06-230123-9.

Zdroj 2: WU, Andy a Goran CALIC. Does Elon Musk Have a Strategy? [online]. 2022, From the
Harward Business Review [cit. 31.8.2023]. Dostupné z: https://hbr.org/2022/07/does-elon-musk-
have-a-strateqgy.

Zdroj 3: KUSMIERSKA, Aleksandra. (nedatovano) Elon Musk’s Business Strategy and Leadership
model. [online]. Bachelor Programme in Business and Administration Faculty of Law;
Administration and Economics University of Wroclaw. 8 s. [cit. 31.8.2023]. Dostupné z:
https://repozytorium.uni.wroc.pl/Content/92960/PDF/04 05 A Kusmierska Elon Musk s Busin

ess Strategy and Leadership Model.pdf.

6 Zakon ¢. 90/2012 Sb., o obchodnich spole¢nostech a druZzstvech (zakon o obchodnich
korporacich) in Sbirka zakon(i CR.
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zdroje. Je v souladu se strategii organizace a jeho zodpovednost lezi na
vrcholovém managementu organizace.“’

Motivace je dalSim velmi dulezitym rysem vedeni lidi v korporacich.
Zaméstnanci musi byt motivovani, aby dosahli svého nejlepsiho vykonu. Toho Ize
dosahnout prostfednictvim riznych strategii, jako jsou napfiklad benefity, které
mohou zahrnovat pfispévky na penzijni pfipojisténi, slevy u riznych obchodniku i
u spolecnosti, ve které samotni zaméstnanci pracuji, podporu v matefstvi a dalsi.
Kazdého pracovnika ovSem muze motivovat néco jiného, pro jednoho to bude
vybér z benefitu, pro jiného pracovnika muze byt motivator prostor pro kariérni
rust, jakoz i uznani a pochvala za dobfe odvedenou praci. Je pomérné slozité
odhadnout v €em motivace spociva, proto je nezbytné pracovniky vnimat,
naslouchat jim a komunikovat s nimi o jejich potfebach.

Hrozbou u problematiky motivace mohou byt demotivatory (pfiklad z praxe
nesmysIné porady bez smyslu &i pfinosu).®

Bez delegovani ukold by se hierarchicky strukturovana spolecnost
neobesla, vedouci pracovnici musi mit cit pro zvoleni vhodného pracovnika,
kterému delegovany ukol svéfi. ,Delegovani je véci ¢asu.”“ Samotny pojem ,v sobé
zahrnuje tfi hlavni vyznamy: zplnomocnéni, poselstvi a spolupraci.®

DalSim podstatnym aspektem vedeni lidi v korporacich je schopnost vyfesit
konflikty a problémy. Konflikty jsou nevyhnutelnou soucasti kazdé organizace, a
proto je dulezité, aby vedeni bylo schopno tyto konflikty FeSit a vyjednavat
kompromisy pro dosazeni vyvazeného feSeni. ,Konflikt je urCitym stfetnutim
protichadnych sil na cesté k cili. Konflikty maji riznou podobu a intenzitu.
Rozlisujeme konflikty interpersonéaini a intrapersonéini.”’® Reseni konfliktd je
dllezité a podstatné pro uspéch v korporacich, umoznuje z konfliktd vytvofrit

prilezitosti pro rust, inovaci a efektivni komunikaci. Schopnost vyfesit neshody a

" MLADKOVA, Ludmila; JEDINAK, Petr at al. Management. Plzef:: Ale$ Cenék, 2009. s. 37. ISBN
978-80-7380-230-1.

8 BARTOSKOVA, Hana. Management Il Zéklady Vybrané metody a techniky (dotisk). Praha: PA
CR, 2005. s.145-159. ISBN 978-80-7251-198-3.

9 BRODSKY, Jan. Time management. Praha: Ustav prava a pravni védy, o0.p.s., 2014. s. 24. ISBN
978-80-905247-9-8.

10 GILLERNOVA, llona; BURIANEK Jifi. Zaklady psychologie sociologie. Praha: Fortuna, 1995. s.
80. ISBN 80-7168-242-X.

15



dosahnout kompromisu je zakladnim prvkem tvorby pozitivni korporatni kultury a
zvySuje vykonnost celého tymu i organizace.

Duveéra a respekt jsou nepostradatelnymi hodnotami ve spravném vedeni
lidi v korporacich. Vedouci pracovnici musi byt schopni budovat duvéru a respekt
mezi zameéstnanci a tim vytvaret silné a kvalitni pracovni vztahy. To zase pfispiva
k vySSi motivaci zaméstnancu a zlepSeni vykonu firmy. Vytvareni divéry a
respektu v korporaci je zasadni pro produktivni pracovni prostfedi a uspéch
organizace. Tento proces zaCina jasnou a transparentni komunikaci, kde
zaméstnanci maji moznost sdilet své mysSlenky a obavy. Kultivace respektu
zahrnuje uznani hodnoty jednotlivce a jeho pfinosu pro tym. Dulezita je také
podpora uceni a rozvoje, coz pomaha zaméstnancum citit se dulezitymi pro
budoucnost firmy. Praktiky, které stavi na otevfenosti, vzajemném respektu a
uznani, vytvareji prostredi, kde lidé citi, ze jsou soucasti spoleCného cile a maji
prostor rist a pfispivat k Uspéchu organizace. Vice nez tisice slov mohou
promlouvat data: Ve srovnani s lidmi v malo divéryhodnych spole¢nostech uvadeéji
lidé z vysoce duvéryhodnych spolecnosti o0 74 % méné stresu, o 106 % vice
energie v praci, o 50 % vysS8i produktivitu, 0 13 % méné nemocnych, o 76 % vice
angazovanosti, 0 29 % vétsi spokojenost s jejich Zivoty a 0 40 % méné vyhoreni.
Jenz ve své studii uvadi Paul J. Zak, ktery v roce 2001 odvodil matematicky vztah
mezi duvérou a ekonomickou vykonnosti. Experimenty ukazaly, Ze lidé maji
pfirozené sklon duvérovat druhym, i kdyz ne vzdy. Jeho dlouhodoby vyzkumny
program se snazil odhalit, pro¢ k tomu dochazi.'!

V neposledni fadé, k dobrému vedeni lidi v korporacich patfi také
schopnost rozpoznat a rozvijet potencial jednotlivych zaméstnancu. Vedouci
pracovnici by méli identifikovat silné stranky a talenty jednotlivych zaméstnanct a
podporovat jejich rlst a rozvoj. To mulze zahrnovat poskytovani Skoleni,
mentorstvi, kouCovani, u€ast na workshopech, testovani vybéru nové aplikace pro
zaméstnance k dalSimu sebe vzdélavani se (pfikladem aplikace prohloubeni

znalosti anglického jazyka), simulace, podpora ve vzdélani ve formé kurz( a

11 ZAK, Paul. Employee Engagement. The Neuroscience of Trust. Management behaviors that
foster employee engagement [online]. 2017, From the Magazine (January — February) [cit.
10.8.2023]. Dostupné z: < https://hbr.org/2017/01/the-neuroscience-of-trust >.
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ziskani certifikatu a prilezitosti k rozvoji dovednosti.’? Investice do rozvoje a

vytéZeni potencialu zaméstnancu vede k rozvoji a inovaci spole¢nosti.

21 Idealni vedouci
Idealni vedouci je jedinec, ktery se vyznaCuje Sirokym spektrem kvalit a
dovednosti, které jej Cini vynikajicim manazerem a lidrem. Jeho schopnosti
zahrnuji, jak vlastnosti technického charakteru v oblasti fizeni, tak i vynikajici
mezilidské dovednosti. Koncepce manazerskych funkci, jako jsou planovani,
organizovani, vybér a rozmisténi pracovniku, vedeni lidi a kontrola, jsou pro néj
nejen pouhymi teoretickymi pojmy, ale staly se soucasti jeho kazdodenniho
pracovniho zivota. Dale idealni vedouci vykonava paralelni manazerské funkce,
které se vzajemné prolinaji a synergicky pusobi pro dosazeni optimalniho vykonu

v tymu a organizaci.

Planovani je jeho prvnim krokem, kde peclivé definuje strategické cile a plany pro
dosazeni téchto cill. Tento proces zahrnuje i analyzu riznych FeSeni a alternativ,

COZ mu umoznuje pfipravit se na budouci vyzvy.

Organizovani je dalsi dulezitou funkci, kde strukturuje praci tymu a stanovuje

jasna pravidla a role.

Vybér a rozmisténi pracovnikl jsou peclivé promysleny na zakladé jejich
schopnosti a dovednosti, aby se zajistilo, Ze kazdy ma pfesné definované ukoly,
které smérfuji k dosazeni spolecnych cila. Ve funkci vedeni lidi, idealni vedouci
vynika svou schopnosti komunikovat, motivovat a inspirovat svuj tym. Je schopen
efektivné fidit mezilidské vztahy a podporovat rozvoj svych spolupracovnikul, coz

vede k vétSimu zapojeni a produktivité celého tymu.

Kontrola je dulezitym prvkem, ktery nejen dohlizi na pokrok smérem k cilim, ale
také analyzuje feSené problémy a zlepSuje procesy. To zahrnuje schopnost rychle
reagovat na neCekané situace a problémy, které se mohou objevit béhem
provadéni planu. Paralelni manazZerské funkce zahrnuji také schopnost

analyzovat a feSit problémy v realném cCase. ldealni vedouci ma dovednost

12 BARTAK, Jan. Rizeni lidi v organizacich. Praha: Grada Publishing, 2023. s. 177-187. ISBN 978-
80-271-3823-4.
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rychlého rozhodovani a schopnost efektivné implementovat tato rozhodnuti do

praxe, aby zajistil pokraCujici uspéch tymu a organizace.

Celkové vzato, idealni vedouci je schopen paralelné provadét tyto manazerske
funkce s preciznosti a se schopnosti pfizpusobit se ménicim podminkam, coz

vede k dlouhodobému Uspéchu a udrzitelnosti organizace.!3

2.2 Idealni organizace

Idealni organizace je vnimana jako atraktivni pracovisté, ,kde lidé chtéji pracovat.
Lidé touzi stat se Cleny organizace a stavajici pracovnici touzi v ni zustat.
Pracovnici jsou oddani organizaci a angaZovani ve své préaci.“**

Idealni organizace si klade za cil dosahovani nejen vynikajicich vysledku, ale také
zajistuje spokojenost svych zaméstnanci s vedenim. Ustfednimi aspekty jsou
transparentnost a oteviena komunikace. Vedeni se snazi aktivhé naslouchat
potfebam a nazordm svych zaméstnancl. Bere jejich nazory vazné a vytvafi
prostfedi, kde se kazdy citi byt vyslySen a respektovan. V takové organizaci
panuje kultura, ktera podporuje tymovou spolupraci, Cerpa z diverzity svych
pracovnikl, ktera je vitdna a respektovana a sdili znalosti a zkuSenosti.
Zaméstnanci maji moznost zdokonalovat své znalosti a dovednosti, a maji
umoznén osobni i profesni rist. Vedeni organizace se aktivné zajima o potreby
svych zaméstnancu a podporuje jejich rozvoj. Dilezitou soucasti idealni
organizace je transparentni systém odmén, ktery je spravedlivy a motivacni, kdy
zaméstnanci radi odvadéji kvalitni praci. Zaméstnanci v takové organizaci maji
jasnou predstavu o tom, jakym zpUsobem jsou jejich Uspéchy ocenény a jakym
zpusobem se mohou kariérné vyvijet. Celkové fe€eno, idealni organizace vytvari
prostfedi, kde se zaméstnanci citi podporovani, motivovani a respektovani. Toto
prostfedi pozitivné ovliviiuje spokojenost zaméstnancll, coz ma za nasledek

zvySenou produktivitu a vérnost vici dané organizaci.

13 VODACEK, Leo; VODACKOVA, Olga. Moderni management v teorii a praxi. Praha:
Management Press, s.r.o., 2013. s. 65-157. ISBN 978-80-7261-232-1.

14 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji Nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani. Praha:
Grada Publishing, a.s. 2007. s. 330. ISBN 978-80-247-1407-3.
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2.3  Styly vedeni lidi

,Vést znamena primét ve formalni organizaci za urcitym cilem a za konkrétnich

okolnich podminek ostatni lidi k tomu, aby se vénovali plnéni ukold, pficemz je

nutno dodrzovat poZadavky na dobré mezilidské vztahy, jakymi jsou vzajemna

slusnost a otevienost. (podle Oswalda Neubergera)®> Oswald Neuberger

definoval vedeni jako proces, kterym se fidi a motivuji lidé v organizaci, aby

dosahli spole¢nych cilt. Jeho popis zahrnuje podstatné prvky, jako je urceni cild,

dodrZzovani pozadavkl na mezilidské vztahy a zajiSténi, Ze lidé se angazuji

v pInéni ukold. V korporatnim prostfedi existuje nékolik riznych stylt vedeni lidi,

které mohou byt aplikovany v zavislosti na specifickych cilech organizace, typu

zaméstnancu a firemni kultufe. Rozdéleni typologie styll:

2.3.1 Tri zakladni styly tvaréiho vedeni spolupracovniki
Autokraticky (autoritativni) styl vedeni: v tomto pfipadé je vedeni velmi
centralizované a rozhodnuti jsou Casto provadéna jednim manazerem nebo
malym tymem. Tento styl muze byt efektivni ke zvladnuti krizovych
situacich nebo pouzitelny v situacich, kde je potfeba rychlé rozhodnuti.
Tento styl, na druhou stranu, muze omezovat zaméstnance ve své
kreativité a motivaci, coz za nasledek bude mit dlouhodobé negativni

dopady na spoleCnost.

Demokraticky (participativni) styl vedeni: v tomto pfipadé je vedeni vice
konzultativni. Vedeni zahrnuje zaméstnance do procesu rozhodovani,
nasloucha jejich nazordm a podnétim. Tento styl maze mit pozitivni dopad

na vice angazovanosti a tvofivosti ze strany tymu, ale mize byt Casové

Vv,

Liberalni (laisser-faire) styl vedeni: tento styl zahrnuje minimalni pfimy
dohled vedouciho pracovnika nad svymi zaméstnanci. Je poskytovana
volnost a tym ma ponechano rozhodovani a planovani své prace. Styl mize

fungovat pouze ve skupinach s vysokou mirou autonomie, kde jsou

15 DAIGELER, Thomas. Vedeni lidi v kostce. Techniky vedouci k uspéchu. Praha: Grada
Publishing, a.s.,2008. s. 15. ISBN 978-80-247-2158-3.
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zaméstnanci silné motivovani. Pokud neni spravné pouzivan, nasledky

povedou k nedostateCnému smérovani nebo koordinaci.

Kazdy z téchto styli ma své vyhody a omezeni, uspésSny manazer by mél byt
schopen svUj styl vedeni pfizplsobit podle konkrétni situace, potfeby

zaméstnancU a organizace.®

V odbornych zdrojich je také uvadén trend sméfujici k tzv. servant leadership!’
(vadci styl sluzebnika). Styl se zaméfuje na to, aby vedouci pracovnik slouZil
potfebam svych zaméstnancu a tymu. Vénuje pozornost jejich rozvoji, podporuje
je, nasloucha jim a vytvafi prostfedi, kde se mohou efektivné podilet na
rozhodovani. Servant leadership klade diraz na empatii, péci o lidi a vytvareni
pozitivniho pracovniho prostfedi. | kdyz se jedna o koncept, ktery se nejvice
uplatriuje v prostfedi vzdélavani a neziskovych organizaci, jeho principy byly
adaptovany a aplikovany i v korporatnim svété. Nékteré z hlavnich aspektl

zahrnuji:

e Sluzba - servant leader klade dlraz na sluzbu k potfebam svych tymovych
¢lenu a zaméstnancl. Véfi, Ze uspéch vedeni spociva ve sluzbé druhym a

uspokojovani jejich potreb.

e Empatie — servant leader je schopen naslouchat, pochopit a identifikovat
potfeby a cile jednotlivych zaméstnancu. Ma schopnost vcitit se do jejich

situace.

e Podpora rozvoje — servant leadership zahrnuje podporu osobniho a
profesniho rozvoje tymovych &lend. Vedeni se snazi pomoci jednotlivelim

dosahovat svého pIiného potencialu.

16 Kniha 1: BARTAK, Jan. Rizeni lidi v organizacich. Praha: Grada Publishing a.s., 2023. s. 22-25.
ISBN 978-80-271-3823-4

Kniha 2: MLADKOVA, Ludmila; JEDINAK, Petr at al. Management. Plzefi: Ale$ Cenék, 2009. s.
62-70. ISBN 978-80-7380-230-1.

Kniha 3: BARTOSKOVA, Hana. Management Il Zéklady Vybrané metody a techniky (dotisk).
Praha: PA CR, 2005. s.181-188. ISBN 978-80-7251-198-3.

17 Servant leadership je vedeni, které se zamérfuje na sluzbu a péci o potfeby svych zaméstnancu
a tymu, spiSe neZ na pouhou autoritu a pfikazy. Koncept servant leadership byl poprvé formulovan
v knize: Servant Leadership: A journey into the Nature of Legitimate Power and greatness” od
Roberta K. Greenleafa v roce 1970. Greenleafova myslenka byla ovlivnéna riznymi nabozenstvimi
a filozofickymi principy, jako je kfestanstvi, stoicismus a myslenky Mahatma Gandhiho.
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e Vize — servant leader ma jasnou vizi, kterou sdili s tymem. Tato vize slouzi

jako inspirace a sméfovani pro celou organizaci.

e Oteviena komunikace — servant leader kladné vnima otevienou a
transparentni komunikaci. Sdili informace, zpétnou vazbu a podporuje

dialog.

Tento koncept pfinasi do vedeni hodnoty soucitu, spoluprace a péce o lidi. Je
v kontrastu s tradi¢nimi autokratickymi styly vedeni a klade duraz na vytvareni
pozitivniho pracovniho prostfedi. PfestoZe nejde o novy koncept, stale ma vliv na
moderni pfistup k vedeni, a to nejen v oblasti osobniho vyvoje, ale i v oblasti

korporatniho vedeni a podnikové kultury.®

2.3.2 Manazerska mrizka
Manazerska mfizka (GRID) je jednim z ustfednich nastroju v oblasti Fizeni a
organizace prace v ruznych typech organizaci. Tato metoda, znama také jako
,Blake-Moutonova mfizka“, vyuziva schéma soufradnic k popisu a hodnoceni stylu

fizeni na zakladé dvou proménnych: orientace na lidi a orientace na Ukol.1°

Obrazek 1 - ManaZerska mfizka (GRID)
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Zdroj: 19 (s. 67), 20 (s.16) vlastni provedeni.

18 FRICK, Don. Robert K. Greenleaf: A life of Servant Leadership. [online]. San Francisco: Berrett-
Koehler, 2004 [cit. 12.8.2023] s. 8-41. ISBN 978-1-60509-716-9. Dostupné z:
https://ereader.perlego.com/1/book/116257/41 (placené).

19 MLADKOVA, Ludmila; JEDINAK, Petr at al. Management. Pizei: Ale§ Cenék, 2009. s. 67. ISBN
978-80-7380-230-1.
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Vedouci spolku zahradkara (1,9), muze byt charakterizovan napfiklad jako
manazer, ktery kladl daraz na péc&i o lidi (zahradkar) a souCasné dbal na
dosahovani vybornych vysledku ve formé urody a kvality rostlin. Tento vedouci
zapada do ctvrtého kvadrantu mrizky obrazek €. 1, ktery kombinuje vysokou
ohlasenou orientaci na lidi s vysokou orientaci na ukol (vysledky). Jeho pfistup by
mohl spocivat ve vytvareni harmonického spoleCenstvi zahradkaru, ktefi se citi
byt podporovani a ocenéni a zaroven by bylo postarano o produktivni péci

zahradek.

Na druhé strané do prvniho kvadrantu patfi tymovy vedouci (9,9), ktery se
primarné orientuje na lidi a méné na ukol (vysledky). Jeho hlavnim cilem je vytvofit
podpurné a motivacni pracovni prostfedi pro svij tym, aby mohl rist a rozvijet své

dovednosti.

Plantaznik (9,1) reprezentuje druhy kvadrant s orientaci na ukol (vysledky) a
mensSi orientaci na lidi. V zemédélském kontextu je prioritou efektivni sprava

péstovani plodin, a dosahovani co mozna nejlepsi urody.

Volny prabéh (1,1) nejlépe odpovida tfetimu kvadrantu, kde je nizka orientace na
lidi €i ukol (vysledky). Tento styl je Casto volen v prostfedich, kde je svoboda a

nezavislost na prvnim misté, napfiklad v kreativnich profesich ¢i vyzkumu.

Manazerska mfizka (GRID) tak nabizi uceleny ramec pro porozuméni a
hodnoceni riznych styll vedeni a umoziuje manazerim a vedoucim adaptovat

svUj pfistup podle specifickych potieb a kontextu organizace.?°

2.3.3 Teorie X a teorie Y
Humanistickou teorii X a Y nelze pfimo spojit s konkrétnim zakladatelem, jak je
tomu u jinych teorii, napfiklad Taylorova védeckého fizeni ¢i Maslowovy teorie
hierarchie potfeb. Teorie X a Y byla poprvé pfedstavena v ramci prace Douglase
McGregora, amerického socialniho psychologa a odbornika na management.
McGregor tuto koncepci zaved| v roce 1960 ve své knize nazvané ,The Human
Side of Enterprise“. McGregor v této knize argumentoval, Zze existuji dva zakladni

pohledy na lidskou povahu a motivaci v pracovnim prostfedi. Poukazoval na

20 BELOHLAVEK, Franti$ek. Jak fidit a vést lidi. Praha: Computer Press, 2000. s. 15-17. ISBN
80-7226-308-0.
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dllezitost, jak organizace tyto pohledy chapou a jaky vliv to ma na jejich pfistup
k fizeni a vedeni zaméstnancu. Teorie X a Y se stala zakladem pro diskuzi o tom,
jak organizace mohou vytvaret efektivni pracovni prostfedi, které podporuje

angazovanost zaméstnancu.?!

Humanisticka teorie, znama jako teorie X a teorie Y, poskytuje dva odliSné pohledy
na lidskou povahu a motivaci v pracovnim prostfedi. Teorie X pfedpoklada, ze
Clovék je pfirozené liny a nema vuli pracovat bez vnéjsSiho natlaku a kontroly. Toto
pojeti vede k presvédCeni, Ze lidé potfebuji staly dohled a tresty, aby byli
produktivni. Zameéstnanci jsou v této teorii vnimani jako neochotni a vyhybajici se

praci, pokud k tomu nejsou donuceni.

Naopak teorie Y predstavuje kontrastni pohled, kde se pfedpoklada, Ze lidé maji
prirozeny sklon k praci a samostatnosti, pokud jsou motivovani a maji moznost se
rozvijet. Tato teorie zdUrazriuje, Ze lidé maiji potencial pro kreativitu a inovace a ze
je mozné vytvaret pracovni prostfedi, které podporuje jejich zapojeni a
angazovanost. Zameéstnanci jsou v této teorii vnimani jako motivovani a schopni
samostatného feSeni ukoll, pokud jsou jim poskytnuty dostateCné zdroje a

podpora.

Zakladnim rozdilem mezi témito teoriemi je tedy pohled na lidskou povahu a
motivaci k praci. Zatimco teorie X se soustfedi na negativni aspekty a neduvéru
v zaméstnance, teorie Y klade duraz na pozitivni potencial a duvéru v jejich
schopnosti. V praxi se ¢asto pouziva kombinace obou pfipadu, pfiéemz se snazi
o rovnovahu mezi kontrolou a motivaci, ktera odpovida konkrétnim podminkam a

situaci v organizaci.??

21 Chartered Management Institute (nedatovano). Douglas McGregor: Theory X and theory Y.
Thinker 026. s. 1-5. [online]. [cit. 28.9.2023]. Dostupné z: https://switcheducation.com/wp-
content/uploads/2017/06/SEB_LYO McGregor Thinker.pdf.

22 Kniha 1: VODACEK, Leo; VODACKOVA, Olga. Moderni management v teorii a praxi. Praha:
Management Press, s.r.o., 2013. s. 118-123. ISBN 978-80-7261-232-1.

Kniha 2: BARTOSKOVA, Hana. Management Il Zéklady Vybrané metody a techniky (dotisk).
Praha: PA CR, 2005. s. 143-144. ISBN 978-80-7251-198-3.

Kniha 3: BELOHLAVEK, Franti$ek. Jak fidit a vést lidi. Praha: Computer Press, 2000. s. 5-6. ISBN
80-7226-308-0.
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24 Vedeni lidi v krizi
Krizovy management®® je rozhodujicim prvkem pro UspéSnou reakci na
neoCekavané udalosti a situace, které mohou ohrozit organizaci, firmu nebo
spolecnost jako celek. Cilem krizového managementu (fizeni) je minimalizovat
Skody, udrzet duvéru verejnosti a obnovit normalni provoz, co nejdfive. Efektivni
krizovy management zahrnuje identifikaci a dislednou analyzu potencialnich rizik,
vCasnou reakci na krizovou udalost, koordinaci tymu a komunikaci s vefejnosti,
zameéstnanci organizace a zainteresovanymi stranami. Je nezbytné mit jasny plan,
ktery obsahuje kroky a zodpovédnosti, a umét pruzné se adaptovat na konkrétni
situaci. Zasadnimi faktory pro UspéSny krizovy management (fizeni) jsou
transparentnost, rychla a pfesna komunikace, a schopnost rychle se rozhodovat
a jednat. Organizace, které dobfe zvladaji krizovy management, maji vétsi Sanci

na prekonani obtizi a udrzeni svého dobrého jména.?*

Krize jsou nedilnou soucasti podnikani a vstupni branou pro kazdého lidra je
uméni veést lidi i v turbulencich. Ve firemnim prostfedi se krize mohou objevit ve
formé financnich potizi, organizaénich zmén, nebo dokonce jako pandemie, jak
jsme si nedavno povsimli. V takovych chvilich je rozhodujici role korporatniho

vedeni a jeho schopnost vést tym prostfednictvim nepfiznivych okolnosti.

Mg wiv s

Transparentnost je dalSi dulezity prvek pro udrzeni duvéry a motivace ve firmé.
Krize Casto vyvolavaji strach a nejistotu mezi zaméstnanci, a tak je nezbytné jim
predavat pravdivé informace o situaci. Vedeni by mélo byt ochotno odpovidat na

otazky a oteviené diskutovat moznosti a opatreni, ktera se planuji pfijmout.

Dale je dullezité vytvofit pocit soudrznosti a solidarity mezi zaméstnanci. V
krizovych dobach se lidé Castéji uzaviraji do sebe a soustfeduji se na vlastni

problémy. Jako vedeni je potfeba aktivnhé podporovat tymovou spolupraci a

23 Krizovym Fizenim (managementem) se dle Zakona €. 240/2000 Sb., o krizovém fizeni, rozumi
souhrn Fidicich cinnosti organt krizového fizeni zamérenych na analyzu a vyhodnoceni
bezpecnostnich rizik a planovani, organizovani, realizaci a kontrolu ¢&innosti provadénych
v souvislosti s: 1. pfipravou na krizové situace a jejich feSenim, nebo 2. ochranou kritické
infrastruktury.

24 VODACEK, Leo; VODACKOVA, Olga. Moderni management v teorii a praxi. Praha:
Management Press, s.r.o., 2013. s. 41-44. ISBN 978-80-7261-232-1.
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vytvaret moznosti pro sdileni zkusenosti a napadi. To muze otevfit prostor pro

inovace a noveé pfistupy k feSeni problém.

Pfi vedeni v krizi je nutna flexibilita a otevienost ke zménam. Situace se mohou
rychle ménit a vedeni by mélo byt schopno se pfizplsobit novym okolnostem. To
zahrnuje i schopnost prehodnotit a pfipadné upravit plany a strategie. Lidfi by méli
byt odhodlani vyhledavat a vyuzivat nové pfilezitosti a trzni moznosti, které se v

krizi mohou objevit.

Nepostradatelnou soucasti vedeni v krizi je také projevovani empatie a péce o
zaméstnance. Krize mohou mit negativni dopad na jejich osobni Zivoty a pocity
nejistoty se mohou promitat i do pracovniho prostfedi. Vedeni by mélo byt citlivé
k potifebam jednotlivych zaméstnancli a aktivné nabizet podporu a pomoc. To

muze zahrnovat psychologickou pomoc, finanéni podporu, nebo zavedeni

Vv,

V neposledni fadé je zasadni schopnost vedeni vést prikladem. To znamena byt
sami predvidatelni a logicky vysvétlovat sva rozhodnuti. Lidfi by také méli
projevovat optimismus a nadéji, aby udrzeli moralku ve firmé. Pfikladnym lidrem

je ten, kdo projevuje odhodlani, vytrvalost a flexibilitu v tvrdych ¢asech.

V souhrnu je vedeni v krizi o vytvofeni komunikacniho prostoru, solidarity,
flexibility, empatie, a pfedstaveni jasnych a pozitivhich hodnot. Pravé tyto atributy
v zasadni mife formuji atmosféru v korporatnim prostredi a ovliviuji, jak rychle a
efektivné se firma dokaze vzpamatovat a pfizplsobit se novému prostiedi. Vedeni
musi byt neustale pfipraveno Celit krizim a adaptovat se na nové situace, aby

zajistilo udrzitelny rozvoj organizace. 2°

Vedouci by mél disponovat charakteristikami, jako je rozvaznost, klidné jednani a
osobni zodpovédnost za sva rozhodnuti. Dale by mél byt pevné pfesvédcen o své
schopnosti zvladat krizové situace a vnimat své zaméstnance jako
nepostradatelny prvek uspésSného prekonavani krize. V obdobi krize by mél
projevovat zajem o své lidi, a to jak v pracovnim, tak osobnim smyslu. Oteviena

komunikace a pravidelné poskytovani spravnych informaci by mély byt nedilnou

25 BEDNAR, Vojtéch. Vedeni v krizi, Jak zvliadnout zaméstnance v nesnadnych ¢asech. Praha:
Management Press, 2022. 143 s. ISBN 978-80-7261-592-6.
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soucasti jeho vedeni, a konec¢né, schopnost aktivné pfispét k feSeni problému je

nezbytna pro uspésné prekonani krize.

3. Druhy organizaci a struktury organizaci
V dnednim nejen podnikatelském prostfedi existuje mnoho riznych druhd
organizaci a organizacnich struktur, které se liSi v zavislosti na svém ucelu,
velikosti a provoznim modelu. Na uspésSnost vedeni ma nezanedbatelny vliv
uroven péce s jakou se manaZzefi vénuji cilenému utvareni zadouci organizacni
kultury a téZ mira pozornosti, jenz je vénovani rozvoji a naslednému uchovani

znalosti, kterymi organizace disponuje.

Organiza¢ni kultura hraje ustfedni roli v modelu kritickych faktor uspéchu
organizace. Jedna se o komplexni sit sdilenych hodnot, zajmu, presvédceni,
rituald a tradic, které tvofi jadro kolektivni identity v ramci organizacni jednotky
nebo jeji autonomni ¢asti. Organizacni kultura neni pouze abstraktnim konceptem,
ale muze mit realny a méfitelny vliv na vykonnost a uspéch organizace. Jednim
z hlavnich prvku organizacni kultury jsou sdilené hodnoty. Ty urcuji, co organizace
povazuje za dulezité a jakym zplsobem by se mély véci délat. Sdilené hodnoty
mohou napfiklad odrazet duraz na inovaci, spolupraci, kvalitu, &i Usluznost vUgi
zakaznikim. Kdyz jsou hodnoty v souladu s cili organizace a jsou sdileny vSemi
Cleny, vytvareji silny zaklad pro dosazeni uspéchu. Organizaéni kultura ovliviuje
chovani a postoje zaméstnancu. PrfesvédcZeni, ktera jsou soucasti kultury, mohou
motivovat zaméstnance k lepSimu vykonu a loajalité vuci organizaci. Ritualy a
tradice pak mohou posilit soudrznost tymu a vytvofit pocit vzajemného propojeni
a sounalezitosti s danou organizaci. V kontextu modelu kritickych faktor uspéchu
je organizacni kultura nepostradatelnym aspektem, ktery muze podporovat nebo
brzdit dosazeni strategickych cil. Organizace s pozitivni, podporujici kulturou
mohou lépe mobilizovat své zaméstnance, dosahovat vySSi produktivity a rychleji
reagovat na zmeény v prostrfedi uvnitf organizace, tak i na externi vlivy. Naopak
organizace s nevhodnou, konfliktni a negativni kulturou mohou c&elit problémdm
jako jsou rozepre, stagnace, odchod zaméstnancu a celkovy dopad ze strany

zakaznikl a v kone¢ném dusledku i samotné existence takové organizace.
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Organizac¢ni kultura je nedilnou soucasti uspéSné organizace a jeji efektivni

sprava a podpora jsou kritickymi faktory v dosahovani strategickych cild.2®

Organizace, které umi efektivné vytvaret, sdilet a vyuzivat své znalosti, maji
vyznamnou konkurenc¢ni vyhodu a jsou lépe vybaveny k dosazeni dlouhodobé
udrzitelné konkurencni pozice na trhu. Tfi hlavni koncepce v ramci managementu

znalosti:

e Koncepce ,ucici se organizace®: tato koncepce zdUrazriuje dulezitost
kontinualniho u€eni a adaptace organizace na nové informace a vyzvy.
UcCici se organizace aktivné podporuji sbér, sdileni a aplikaci znalosti ze
v8ech urovni a funkci v ramci organizace. Dulezitymi prvky jsou vytvareni
dovednosti v u€eni se, kultura otevienosti a komunikace. Dale schopnost

rychle reagovat na zmény vnéjsSiho prostredi.

e Koncepce ,organizace vytvarejici znalosti“: tato koncepce se zaméfuje na
aktivni proces vytvareni novych znalosti a inovaci v organizaci. Organizace
vytvarejici  znalosti podporuji tymovou spolupraci, kreativitu a
experimentovani. Dulezité jsou mechanizmy pro zachyceni, organizaci a
Sifeni novych myslenek a znalosti. Tato koncepce ¢asto zahrnuje vyuzivani

technologii a nastrojl pro sdileni a znalostni archivaci.

e Koncepce ,intelektualniho kapitalu“: intelektualni kapital organizace
zahrnuje vesSkeré hodnotné znalosti, dovednosti, vztahy a zkuSenosti, ktere
organizace vlastni. Koncepce zdlrazriuje vyznam spravy a investic do
intelektualniho kapitalu. Organizace by mély identifikovat znalosti a
zkusenosti svych zaméstnancu a zajistit, aby nebyly ztraceny pfi odchodu

zaméstnancu Ci organizacnich zménach.

TFi koncepce vstupuji do Sir§iho ramce nové discipliny nazvané ,management
znalosti“, jehoz cilem je optimalizovat procesy spojené se sbérem, uchovanim,
sdilenim a vyuzitim znalosti v organizaci. Dulezité je zohlednéni téchto koncepci
ve strategickém planovani organizace a zaclenéni do celkového fizeni.

Aplikovatelné znalosti jsou pro organizace v dneSnim konkurenénim svéte

26 VODACEK, Leo; VODACKOVA, Olga. Moderni management v teorii a praxi. Praha:
Management Press, s.r.o., 2013. s. 257-260. ISBN 978-80-7261-232-1.
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skuteCnym kapitadlem, a proto by organizace mély aktivné pracovat na rozvoji
téchto tfi koncepci a integrovat je do svych strategii a procesu. Tim mohou rychleji

reagovat na ménici se podminky dnesniho informacéniho prostredi.?’

3.1 Druhy organizaci
,organizace je jakakoliv instituce, ktera vznikla na zakladé zakonného zpisobu
jejiho zaloZeni.“ 28 Druhy organizaci mohou byt velmi riznorodé a rozmanité, a
jejich povaha a cile se mohou znacné lisit. Organizace (dale podnik) Ize zkoumat
z riznych hledisek, ktera poskytuji rizné pohledy na jejich strukturu a fungovani.
Narodohospodaiské hledisko umoznuje Kklasifikovat podniky podle jejich role
v ekonomice daného statu. Z tohoto pohledu se rozdéluji podniky na primarni
(zemédeélstvi, tézba), sekundarni (pramysl), tercialni (sluzby) a Ctvrty, tak zvané
kvartérni sektor, ktery zahrnuje moderni informacni technologie, vyzkum a vyvoj a

dalSi odvétvi, ktera hraji vyznamnou roli v digitalni ekonomice 21. stoleti.

Vlastnictvi podniku, je dalSim dulezitym hlediskem, které ovliviiuje zplUsob fizeni,
cile a strategii podniku. Soukromé podniky ¢asto kladou dliraz na zisk a efektivitu
oproti statnim podnikim, které maji SirSi spoleCenské zaméreni a cile. Podniky
délime na ziskové (cil generovat zisk pro své akcionare a vlastniky organizace) a
neziskové (organizace charitativni nebo dobrocinné, které sméfuji k naplnéni
spoleCenskych nebo humanitarnich cill, nikoliv k maximalizaci zisku). Pravni
normy urcuji pravni formu, zakonné povinnosti a jednotliva prava, napfiklad
spole€¢nost s ru€enim omezenym (s.r.o.) maji jind prava a povinnosti nez
spole€nost akciova (a.s.). Pravni ramec taktéz ovliviiuje zpUsob, jakym se podniky
financuji, jaké maiji vedeni a jak mohou uzavirat obchodni smlouvy. Geograficky
rozsah zahrnuje puUsobnost podniku, kde organizace operuje. Lze rozlisit
mezinarodni podniky, pusobici na globalni Urovni, narodni podniky spadajici
v ramci jednoho statu a mistni podniky zamérené na konkrétni region, kraj, mésto
¢i obec. Velikost podniku se méfi podle faktori, kterymi mohou byt pocet
zameéstnancu, obrat spoleCnosti a vySe aktiv. Velké podniky mivaji komplexné;jsi

27VODACEK, Leo; VODACKOVA, Olga. Moderni management v teorii a praxi. Praha:
Management Press, s.r.o., 2013. s. 261-268. ISBN 978-80-7261-232-1.

28 PREISLEROVA, Dagmar. Ekonomika pro stfedni $koly, pro podnikatele. Brno: Mc nakladatelstvi,
2009. s. 29. ISBN — neni uvedeno.
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struktury a procesy na rozdil od malych &i stfednich podnikl, které nepotrebuiji

takto strukturované nastaveni.?®

Organizace se mohou odliSovat i dle svého zaméfeni (odvétvi podnikani) a
sektoru. MUzeme najit organizace ve vSech oblastech, a to od zdravotnictvi a
vzdélavani az po prumysl, technologie a kulturu. Kazdy druh organizace ma své
vlastni jedine¢né vlastnosti a vyzvy, a proto je dulezité vhodné pfizpusobit fizeni a
fungovani specifickym potfebam a cilim. Zavedenou klasifikaci ekonomickych
¢innosti je systém NACE (European Classification of Economic Activities) ke
kategorizaci a identifikaci riznych typl spole€nosti a jejich hlavnich oblastni
¢innosti. Tento systém je vyuzivan k usnadnéni analyzy ekonomického prostredi,
statistického sledovani a mezinarodniho srovnavani hospodarskych dat. NACE
koédy jsou zasadni pro spravné zarazeni spoleCnosti do ruznych statistickych
kategorii a pro porovnani ekonomickych vysledkd rdznych subjektd. Jsou to
obvykle Sestimistné kody poskytujici podrobny popis hlavni €innosti spoleCnosti.
Kazda cinnost je klasifikovana na zakladé urcitych kritérii, jako jsou produkty,
sluzby nebo pramyslové zaméreni, na které je spoleCnost zaméfena. Spravny
vybér je pro organizaci dulezity, nebot ovliviiuje, jak bude spolecnost klasifikovana
a jak budou ekonomické udaje zahrnuty do oficialnich statistik. Pfiklad spole¢nosti
prodavajici produkty, klasifikovany jako Ostatni maloobchod v nespecializovanych
prodejnach maiji kéd 47190. V praxi muze mit spole€nost vice nez jeden kdd,

pokud provadi vice riznych ¢innosti.3°

Tabulka 1 — Klasifikace ekonomickych ¢innosti (CZ-NACE)

Pismeno | Klasifikace

A Zemédélstvi, lesnictvi, rybarstvi

B TéZba a dobyvani

C Zpracovatelsky primysl

D Vyroba a rozvod elektfiny, plynu, tepla a klimatizovaného vzduchu

29 NECAS, Libor. Zaklady ekonomiky. [online]. Ostrava: Fakulta stroji VSB, 2012 [cit. 03.10.2023]
s. 65—-73 ISBN 978-80-248-2776-6. Dostupné z:
https://projekty.fs.vsb.cz/459/ucebniopory/Zaklady_ekonomiky.pdf.

30 7Zdroj vlastni — interni dokumenty: pracovni zku$enost v Narodni Rozvojové bance a Ceské
Exportni Bance v letech 2015-2017.
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Zasobovani vodou; ¢innosti souvisejici s odpadnimi vodami, odpady

a sanacemi

Stavebnictvi

Velkoobchod a maloobchod; opravy a udrzba motorovych vozidel

I ®| ™M

Doprava a skladovani

Ubytovani, stravovani a pohostinstvi

Informadéni a komunikacéni dinnosti

Penéznictvi a pojisStovnictvi

Cinnosti v oblasti nemovitosti
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Cinnosti  domacnosti jako zaméstnavatell; c&innosti domacnosti

produkujicich blize neuréené vyrobky a sluzby pro vlastni potfebu

u

Cinnosti exteritorialnich organizaci a organ(

Zdroj: 313! - vlastni provedeni.

Struktury organizaci

Struktury organizaci hraji velmi dulezitou roli v dosahovani cili a efektivity

fungovani spole¢nosti, firem a dalSich instituci. Existuje mnoho ruznych typl

organizacnich struktur, a kazda z nich ma své vyhody a nevyhody. Organizacni

struktury jsou zpUsoby, jak organizace uspofadava praci, aby efektivné

vykonavala rizné ukoly. Tyto struktury pomahaji spravné rozdélit praci mezi

riznymi lidmi a zajistit, ze manazefi maiji jasnou predstavu o tom, kdo ma co délat.

To usnadnuje plnéni manazerskych ukoll, at' uz jsou provadény postupné nebo

soucasné, a jasné stanovuje, kdo mé pravo a povinnost za tuto praci.3?

31 Cesky statisticky Ufad. Klasifikace ekonomickych &innosti (CZ-NACE) [online]. [03.10.2023].
Dostupné z: https://apl.czso.cz/iSMS/klasstru.jsp?kodcis=80004.

32 \VODACEK, Leo; VODACKOVA, Olga. Moderni management v teorii a praxi. Praha:
Management Press, s.r.o., 2013. s. 92. ISBN 978-80-7261-232-1.
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Existuje nékolik riznych typl organizaénich struktur, které organizace mohou

pouzit. Nize je specifikovano nékolik zakladnich typu organizacnich struktur:33

e Liniova organizac¢ni struktura: je nejjednodussi formou organizaéniho
usporadani, V této strukture jsou zaméstnanci organizovani do jednoduché
linie nadfizenosti, kde kazdy ma jednoho nadfizeného. Informace a
pravomoci se pohybuji od vrchniho vedeni az k nizSim urovnim organizace,

coz umoznuje rychlé rozhodovani a jednoduchou komunikaci.

e Liniové stabni organizac¢ni struktura: je rozSifenim liniové struktury.
V této strukture jsou vedle liniovych manazerl pfidany stabni role, jako jsou
poradci, specialisté nebo asistenti. Stabni zaméstnanci nepfimo podporuiji
liniové manazery v jejich rozhodovacich procesech a ¢asto maji odborné

znalosti.

¢ Funkéni organizaéni struktura: je zaloZzena na rozdéleni pracovniki do
oddéleni podle jejich funkci nebo dovednosti. Kazdé oddéleni se
specializuje na urcitou oblast, napfiklad marketing, produkt, finance, IT a
dalSi. Tato struktura umoznuje hloubkovou odbornost v kazdé oblasti, ale

muze zpomalit komunikace mezi oddélenimi.

e Divizni struktura: je zalozena na rozdéleni na zakladé produktovych Ci

geografickych divizi. Kazda divize ma vlastni vedeni a kontrolu.

e Hybridni struktury: mnoho organizaci pouziva tento pfistup, kde se
kombinuji rdzné typy struktur, coz umozfuje organizacim lépe se

pFizplUsobit svym potfebam.

e Sit'ova struktura: znaci spolupraci organizaci nebo jednotlivcl na bazi
partnerstvi a spoluprace. Tato struktura umoznuje flexibilitu a rychlou reakci

na zmeény v lokaci svého podnikani.

33 Kniha 1: MLADKOVA, Ludmila; JEDINAK, Petr at al. Management. Plzen: Ale§ Cenék, 2009. s.
50-61. ISBN 978-80-7380-230-1.

Kniha 2: HURYCHOVA, Klara; BORSIK, Daniel. Corporate governance. Praha: Wolters Kluwer,
a.s., 2015. s. 33-51 a 115-142. ISBN 978-80-7478-654-9.
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e Procesni struktura: organizace je rozdélena na zakladé procesu, které

provozuje a zameéfuje se na optimalizaci jednotlivych procesu.

Kazdy z téchto typu organizacnich struktur ma své vilastni vyhody a nevyhody a
muze byt vhodny pro razné situace a typy organizaci. Volba spravné struktury

zavisi na cilech organizace, jeji velikosti, kultufe a strategii.

,Organizacni struktura obchodni korporace je vychozim nastrojem corporate
governance®*, (Ve stfedni Evropé se tato disciplina rozvinula v poslednich 25
letech. Mezinarodni investice, nadnarodni koncerny a spoluprace s mistnimi
podnikateli znamenayji, Ze nejen vybrané instituty corporate governance, ale
celkové podnikani na urcitych trzich ma pro podnikatele zasadni vyznam a podle
toho, jak (nejen) pravni instituty funguji, jsou podnikatelé pripraveni investovat do
konkrétnich zemi.)3® Didvod spociva v tom, Ze ma bezprostredni vliv na zplsob

fizeni a kontroly dané korporace. “®

Korporatni struktura organizace se tyka zplsobu, jakym je organizace, obvykle
velka spolecnost nebo korporace organizovana na urovni vrcholového vedeni a
fizeni. Korporatni struktura obvykle zahrnuje nékolik rldznych organizacnich

struktur, které mohou existovat ve velké firmé. Nékteré mohou byt:

e Hierarchicka struktura: Casto pfevlada na urovni vrcholového vedeni
velkych korporaci. V této struktufe jsou manaZzefi organizovani do jasné
definovanych urovni, jako jsou vykonny feditel, vykonni viceprezidenti,
feditelé oddéleni a dalSi funkce. Tato struktura umozfuje centralizované

fizeni a kontrolu nad celou organizaci.3’

e Divizni struktura: velké korporace Casto pouzivaji divizni strukturu, kde
jsou podniky rozdéleny do rGznych divizi podle geografického umisténi

nebo produktovych linii. Kazda divize ma své vlastni vedeni a kontrolu nad

34 Corporate governance — znamena fizeni spole¢nosti.

35 HURYCHOVA, Klara; BORSIK, Daniel. Corporate governance. Praha: Wolters Kluwer, a.s.,
2015. s. 24. ISBN 978-80-7478-654-9.

36HURYCHOVA, Klara; BORSIK, Daniel. Corporate governance. Praha: Wolters Kluwer, a.s.,
2015. s. 31. ISBN 978-80-7478-654-9.

87 Zdroj: vlastni znalosti z praxe.
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svymi operacemi. Tato struktura umozniuje specializaci a koncentraci na

urcité trhy nebo produkty.

e Matrixova struktura: mize existovat na urovni projektl nebo specifickych
iniciativ uvnitf velké korporace. V této strukture mohou zaméstnanci
pracovat na projektech pod vedenim riznych manazerli, coZz umoznuje
multidisciplinarni spolupraci. Tato struktura maze byt slozita, ale umoznuje

flexibilitu a koordinaci.3®

e Funkéni struktura: na urovni korporace muze existovat funkéni struktura,
kde jsou oddéleni organizovana podle jejich funkci, napfiklad finance,

produkt a dalSi oddéleni.

o Sitova struktura: velké korporace mohou vytvaret sité partnerstvi a
spolupracovat s extérnimi organizacemi, aby dosahly svych cill. Tato
struktura umoznuje organizaci rychle reagovat na zmény na trhu a vyuzit

odbornych znalosti partneru.

Korporatni struktura mnohdy muze byt komplexni a slozita. Mize kombinovat
rizné prvky téchto vyse zminénych organizaCnich struktur, a to v zavislosti na
konkrétni potfebé organizace, cili, vizi a misi. Kazdy u téchto prvki muze byt pouzit
na rlznych urovnich korporatu v zavislosti na sestaveni fungovani organizace a

strukture.
Propojeni struktury, kultury a stylu Fizeni organizace, tzv. trojuhelnik SSK.*°

Dulezité proménné ovliviujici uspéSnost implementace procesniho Ffizeni
v organizaci (dulezité pro korporatni organizace) zahrnuji tfi hlavni aspekty:
zpusob organizovani (struktura), zptsob vykonavani uloh (kultura) a zpUsob Fizeni

(styl) viz. obrazek Cislo 2.

38 Zdroj: vlastni znalosti z praxe. Praxe ve spole¢nosti HSBC Service Delivery Centre v letech
2010-2011.

39 FISER, Roman. Procesni Fizeni pro manazery. Jak zafidit, aby lidé v&déli, chtéli, uméli i mohli.
Praha: Grada Publishing, a.s., 2014. 176 s. ISBN 978-80-247-5038-5.
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Obrazek 2 — Trojuhelnik SSK

STYL

Potencial
procesniho
fizeni v

organizaci

STRUKTURA KULTURA

Zdroj: 39 (s. 45), vlastni provedeni.

Tyto tfi aspekty vzajemné interaguji a spolecné tvofi prostiedi v organizaci, které

bud umozhuje procesni fizeni pfinést oCekavané vyhody, nebo naopak muize

zpusobit zvyseni neefektivity a rigidnosti. Pro vyuZiti procesniho fizeni ke zlepSeni

vykonnosti organizace, je nezbytné plné pochopit, jak tyto proménné funguiji.

Proménné je potfeba také dikladné analyzovat a ovlivhovat, aby organizace

dosahla pozadovanych vysledka.

Struktura: proménna se tyka organizace a uspofadani vnitfnich struktur a
hierarchii. Rozdéleni organizace na jednotliva oddéleni, jaké jsou pracovni
postupy a toky informaci. Spravné nastavena struktura by méla podporovat
procesni fizeni, musi umoznovat efektivni spolupraci a koordinaci mezi

jednotlivymi ¢astmi organizace.

Styl: styl fizeni se zaméfuje na zpusob, jakym vedouci pracovnici
organizace komunikuji, €ini rozhodnuti a fidi své svéfené zaméstnance a
tymy. Pfevazné se jedna o vedeni, motivaci a kultivaci pracovniho
prostfedi, které procesni fizeni podporuje. Styl Fizeni muze byt

autokraticky, demokraticky i liberalni.

Kultura: organizaéni kultura se tyka norem, hodnot a zplsobu jakym lidé
v organizaci spolupracuji. Procesni fizeni musi byt v souladu s organizacni
kulturou. Pokud je kultura organizace otevfena, inovativni a zaméfena na
zlepsSeni, procesni fizeni by mélo byt pravdépodobné uspésnéjsi.
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PRAKTICKA CAST

4. Charakteristika vybrané organizace

41 Profil organizace
Spole&nost ABC, jedna z vedoucich maloobchodnich firem v Ceské republice, se
pySni dlouholetou historii a zavedenou tradici poskytovani kvalitnich produktd a
sluzeb svym zakaznikim. Zaméfuje se pfedevsim na Siroky sortiment vyrobku, od
Cerstvych potravin az po elektroniku a domaci potfeby, aby uspokojila kazdodenni

potfeby a pfani svych zakazniku.

Sit prodejen ABC je rozprostfena po celé Ceské republice, a to jak ve méstech,
tak i ve venkovskych oblastech, coz umoziiuje efektivné slouZzit Sirokému spektru
zakaznikl. Prodejny jsou navrzeny s ohledem na moderni a pfivétivé prostredi,
které poskytuje pohodlny nakupni zazitek a zaroven podporuje pfijemnou

atmosféru pro zakazniky a zaméstnance.

Spole¢nost ABC véfi v odpovédny obchodni pfistup, a proto aktivné pracuje na
snizovani ekologického dopadu své cinnosti a podporuje lokalni komunity.
Spole€nost se neustale snazi inovovat a zlepSovat své sluzby, aby splhovala
nejvyssi standardy kvality a uspokojovala potfeby zakaznikd v ramci dnesniho

rychle se méniciho trhu.

Spole¢nost ABC si zaklada na oteviené komunikaci, férovych obchodnich
praktikach a dlouhodobych vztazich s naSimi zakazniky, dodavateli a

zaméstnanci.*0

4.2 Organizaéni struktura

Spole¢nost ABC ma smiSenou korporatni strukturu, ktera se obecné sklada:

e ZvySSiho vedeni, kterou tvofi Generalni feditel spoleCnosti nesouci
odpovédnost za celkovy vykon. Vykonni feditelé, ktefi zabezpecuji dozor

nad béznymi operacemi a provozem.

40 Zdroj: interni informace spole¢nosti ABC, které jsou modifikovany dle potfeb této bakalarské
prace sdlrazem na zachovani anonymity spoleCnosti ABC, ktera poskytla soucinnost
s nezbytnymi informacemi slouzicimi pro tuto praci.
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e Oddéleni funkci (centralni kancelar): financni a ucetni, zahrnujici spravu
financi, ucCetnictvi a kontrolu nakladld. Lidské zdroje, starajici se o
zameéstnance, nabor, Skoleni a vyvoj. Marketing a komunikace, planuji a
implementuji strategie. Prodej a obchod, ktery fidi strategie prodeje, péci o
zakazniky a obchodni operce. Distribuce a logistika, ktera se zabyva
spravou dodavatelského fetézce a logistikou. Podpurna oddéleni (pravni,
oddéleni bezpecnosti a dalSi oddéleni slouzici k podpofe chodu

spole¢nosti).

e Prodejni jednotky jsou rozdéleny dle typu velikosti provozoven s ohledem
na potfeby zakaznik(l a jsou alokovany v rtznych éastech Ceské republiky.
Provozovny zahrnuji i nakup prostfednictvim internetu, ve spole¢nosti ABC
oznaceno jako online prodejni kanal, ktery zahrnuje tymy pracujici na

rozvoji a provozu této sluzby prodeje. (Provozovny).

e Technicka a podpurna infrastruktura zahrnuje oddéleni Informacni
technologie, zajistujici spravu IT infrastruktury a vyvoj software. Oddéleni
udrzby starajici se o spravu budov a zafizeni. Vyzkum a vyvoj zaméreny

na inovace, vyvoj novych produktd a procesu. (Centralni kancelar).

Vramci kazdé urovné hierarchie muze byt vice pododdéleni a tymu
s odpovédnostmi a ukoly pfizplsobenymi konkrétnim potfebam a strategii
spoleCnosti. Organizacni struktura muze byt a je upravovana i podle trznich

podminek, aby lépe vyhovovala strategii a vizi spole¢nosti.*!

4.3 Styl vedeni organizace
Jako kazda maloobchodni sit provozoven je i spoleCnost ABC primarné
orientovana na zakaznika. Tento styl vedeni pfedstavuje manazersky pfistup,
ktery klade zakaznika do centra rozhodovacich procesu a strategie organizace.
V tomto stylu vedeni se lidfi zamérfuji na porozuméni a splnéni potfeb zakaznikl

s poznanim, Ze spokojeni zakaznici jsou esenci k dlouhodobému uspéchu.

41 Zdroj: interni informace spole¢nosti ABC a webové stranky, které jsou modifikovany dle potreb
této bakalarské prace s dlrazem na zachovani anonymity spoleCnosti ABC, ktera poskytla
soucinnost s nezbytnymi informacemi slouzicimi pro tuto praci.
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Takovéto vedeni podporuje kulturu empatie a reaktivitu v ramci svych tyma.
Podporuje oteviené komunikacni kanaly pro sbér zpétné vazby a poznatki od
zakaznikd, coz umozfiuje organizaci pfizpusobit se a vyvijet v souladu
s oCekavanimi zakaznika. Tento pfistup zahrnuje hluboké porozuméni
zakaznickym potfebam, preferencim a problémum, coz umoznuje lidrim ucinit

informovana rozhodnuti pro zlepSeni celkového zazitku zakaznika.

Tento pfistup pfekracuje nejen pouhy ramec poskytovani produktu nebo sluzeb,
zahrnuje vytvareni mysleni s orientaci na zakaznika, kde kazdy zaméstnanec
chape svou roli pfi pfispivani k pozitivnimu a nezapomenutelnému zazitku

zakaznika.

Styl vedeni orientované na zakaznika ma zasadni dopad na zpUsob, jakym jsou

lidé v organizaci vedeni. Jedna se o:

Zaméfeni na zakaznika jako spole¢ny cil, kde lidfi kladou duraz na sdilenou
snahu, jez vede ke spokojenosti zakaznika. Tymy jsou vedeny k tomu, aby

chapaly vyznam jejich role pfi poskytovani vynikajiciho zakaznického zaZzitku.

DalSim nezbytnym prvkem je oteviena komunikace a transparentnost. Lidfi
podporuji dialog stymy ohledné zakaznickych potieb, zpétné vazby a
strategickych cili organizace. Transparentnost a komunikace vytvari porozuméni

a angazovanost vSech ve spoleCnosti.

Spole¢nost ABC klade téz dliiraz na Skoleni a neustaly rozvoj dovednosti a znalosti
zameéstnancl, aby byli schopni lépe slouzit zakaznikim. Poskytovani Skoleni
zameéfenych na porozuméni potfeb zakaznikl a zdokonalovani dovednosti pro

ZlepSeni zakaznického servisu je tou nejvyssi prioritou.

Odmeény a uznani jsou zaméfeny na Uspéchy spojené se spokojenosti zakazniku.
Tymy jsou motivovany prostfednictvim ocenéni za vynikajici vykony, které
prispivaji k pozitivnimu zazitku zakaznika.

Lidfi podporuji aktivni zapojeni zaméstnancl v procesech zlepSovani,
zohlednujici zakaznickou zpétnou vazbu. Tymy jsou povzbuzovany k pfinaseni

napadl na inovace a vylepSeni, které pfimo ovlivni zakaznicky servis.
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Mé&reni vykonu je orientované nejen na interni cile, ale i na to, jak tymy pfispivaji
ke spokojenosti zakazniku. Metriky spojené s kvalitou sluzeb a zakaznickou

spokojenosti jsou ustfednimi ukazateli.

Prostifednictvim flexibility a rychlé reakce, mohou lidfi reagovat na zmény
v zakaznickych potfebach bezprostfedné a ucinné. Tymy jsou povzbuzovany

k pruznosti a schopnosti pfizpasobit se novym situacim.

Celkové Ize hodnotit vedeni zaméfené na zakaznika, Ze vede k vytvareni firemni
kultury, ve které je kazdy zaméstnanec vniman jako nepostradatelny hrac pfi
poskytovani vyjimecné hodnoty pro zakazniky, coz vede k dlouhodobému

uspéchu organizace.

Spole¢nost ABC vramci ustfedniho cile orientovaného na zakaznika,
implementuje na zaméstnance rozhodovaci techniky ve stylu demokratickém,
respektive participativnim i liberalnim, volném stylu s absenci stylu
autokratického (autoritativnino). Na zakladé dotaznikového Setfeni bude

vyhodnoceno, zda tomu tak skute¢né je.*?

5. Dotaznikové Setfeni na styl vedeni lidi v organizaci

5.1 Zakladni informace a specifikace Setreni
V praktické ¢asti bylo provedeno dotaznikového Setfeni ve spoleénosti ABC. Pro
tento ucel byla stanovena nasledujici vyzkumna otazka: Jaké jsou preferované a
aktualné uplatfiované manazerské styly vedoucich pracovniki ve spole€nosti
ABC? Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na zjisténi dominantnich stylt vedeni
ve spolecnosti ABC, a to skrze cilené otazky na tfi zakladni styly vedeni, které jsou
popsany v kapitole 2.3 Styly vedeni. Pro ucely tohoto Setfeni byl umoznén vybér

50 osob, kterym byl pfedloZen dotCeny dotaznik o 30 otazkach.

Otazky byly rozdéleny, aby patficné pokryly dotazy na vSechny tfi styly vedeni a
mohl byt vyhodnocen primarni styl, ktery respondenti uvedou. Odpovéd na kazdou
otazku byla ve stylu vybéru ze &tyf hodnoticich odpovédi: Rozhodné ano, spise

ano, spise ne a rozhodné ne. Hodnotici kritérium byla odpovéd: Rozhodné ano,

42 Zdroj: interni informace spolec¢nosti ABC, které jsou modifikovany dle potfeb této bakalarské
prace sdlrazem na zachovani anonymity spoleCnosti ABC, ktera poskytla soucinnost
s nezbytnymi informacemi slouzicimi pro tuto praci.
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aby bylo zajisténo korektni vyhodnoceni dotazniku a zjisténa pravdivost
respondentova zvoleného stylu vedeni nadfizenym ve spole¢nosti ABC. Kontrolni
hodnoceni bylo provedeno i pfepo¢tem u jednotlivych odpovédi, rozhodné ano a

spiSe ano.

Dotaznik byl zaslan na 25 osob na provozovny, které jsou rozprostfeny po celé
Ceské republice. Na centralni kancelaF byl poslan dotaznik na dal$ich 25 osob a
to na vSechna oddéleni, ktera jsou popsana v kapitole 4.2 Organizac¢ni struktura
této prace. Dotaznik byl spustén dne 6.11.2023 s pravodnim emailem a ukoncen
byl dne 3.12.2023, kdy jiz vSichni respondenti reagovali a byla naplnéna kvéta 50
respondentll potfebna k Setfeni. Celkovy pocet dni, kdy byl dotaznik

respondentiim k dispozici byl 37 dni.
Primérny €as straveny nad vyplnénim dotazniku byl 9 minut a 28 sekund.

5.2 Pouzita metoda
Sociologicky vyzkum predstavuje komplexni a systematicky proces, ktery maze
poskytnout hluboké vhledy do rozmanitosti socialnich interakci a struktur ve
spole¢nosti. Jeho hlavnim ukolem je zkoumat a interpretovat socialni jevy, vzorce
chovani a promény, které charakterizuji lidskou existenci v kolektivu. Tento
specificky druh vyzkumu se zaméfuje na rizné aspekty lidského ZzZivota, od
individualnich postoji a chovani az po SirSi socialni instituce a zmény v ramci

spolecnosti.

Proces sociologického vyzkumu zahrnuje nékolik podstatnych fazi, které maji za
cil systematicky shromazdit relevantni data a umoznit jejich analyzu. Prvnim
krokem je formulace otazek a hypotéz, které vyzkumnik chce prostfednictvim
svého vyzkumu zodpovédét. Daraz je kladen na jasné stanoveni cill a definici

sledovanych proménnych.

Samotny sbér dat mlze probihat riznymi zpUsoby, pfi¢emz vyuziva $kalu metod,
jakymi jsou napfiklad pozorovani, dotazniky a rozhovory. Pozorovani umoznuje
ziskat informace o realném chovani jednotlivcd nebo skupin pfimo na misté,
zatimco dotazniky a rozhovory nabizeji moznost ziskat hlubSi porozuméni

subjektivnich postoju a zkuSenosti respondentl. Dulezitym aspektem je také
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peclivy vybér vzorku populace, ktery by mél byt reprezentativni a predstavovat
SirSi socialni skupinu.

Po sbéru dat nasleduje faze analyzy, kde jsou informace systematizovany,
zkoumany a interpretovany. Statistické metody a teoretické ramce sociologie jsou

Casto vyuzivany k odhaleni vzorci a vztahl v datech. Vyzkumnik se snazi

odpovédét na své plvodni otazky a ovéfit platnost svych hypotéz.

Celkovy cil sociologického vyzkumu spociva v poskytnuti hlubSich znalosti o
socialnich jevech, které mohou byt dullezité pro SirSi spoleCensky kontext.
Vysledky vyzkumu mohou slouzit k lep§imu porozuméni socialnim strukturam,
zménam a vzorcum, coz muze prispét k formulaci efektivnéjSich politik, socialnich
intervenci a celkovému pokroku ve spolecnosti. Sociologicky vyzkum tak hraje

nezbytnou roli ve zkoumani a pochopeni dynamiky lidskych spole€enstvi.*3

K naplnéni vyzkumného zaméru, vyjadfeného v cili praktické ¢asti této prace, byla
zvolena metoda dotazovani, ktera je standardnim nastrojem pouzivanym v ramci
sociologického vyzkumu k sbéru kvantitativnich dat. Dotazovani bylo uskute¢néno
formou dotazniku, ktery byl sestaven tak, aby ziskané odpovédi respondent
poskytly konkrétni a méfitelné informace o stavu vnimani vuci nim uplathiovaného

manazerskeho organizacniho jednani a chovani.

Typicky je dotaznik rozdélen na nékolik ¢asti s riznymi kategoriemi otazek, a to
tak, aby poskytoval co nejkomplexnéjsi pohled na zkoumany fenomén. Nékteré

zakladni slozky dotazniku zahrnuji:

Otazky zaméfeny na zakladni charakteristiku respondent, jako jsou pohlavi, vék,
nejvysSi dosazené vzdélani, jak dlouho pracuji na dané pozici a dalSi otazky

tohoto typu, které pomahaji vytvofit profil zkoumané skupiny respondentu.

Dotaznik mize obsahovat oteviené Ci uzaviené otazky, jde o vhodny vybér pfi
pfipravé dotazniku, a k €emu dotaznik bude uren. Oteviené otazky umoznuiji
respondentim vyjadfit své myslenky, nazory a to bez omezeni danymi pfedem

urCenymi moznostmi. Konstrukce pouzitého dotazniku je zaloZzena na uzavienych

48 URBAN, Lukas. Sociologie. Kli¢ova témata a pojmy., 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s.
2017. s. 55-68. ISBN 978-80-247-5774-2.
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otazkach, ve kterych jsou pfedem dany mozZnosti odpovédi, ze kterych
respondenti vyberou moznost, ktera nejlépe vyhovuje jejich hodnoceni. Tato
metoda usnadriuje kvantifikaci dat a statistickou analyzu. Formy mohou byt od
jednoduché varianty typu ano/ne, rGzné stupné hodnoceni nebo nabizené

moznosti.

Pro mérfeni intenzity ¢i sméru postojli nebo nazoru respondentd na dana tvrzeni
v dotazniku, slouzi Likertova stupnice.** Respondenti vyjadfuji souhlas Ci
nesouhlas na Skale, ktera ma obvykle formu od ,zcela souhlasim® po ,zcela

nesouhlasim®.

Vyhodou pouziti dotaznikové metody je schopnost zajistit rychly a ucinny sbér
velkého mnozstvi dat od Sirokého spektra respondentl. Co je oviem nezbytné, je
volba vhodnych otazek, které musi byt jasné a srozumitelné. Musi byt relevantni
pro vyzkum, pfedem testované, aby nedoSlo pfi samotném sbéru dat

ke zkreslenym odpovédim ¢&i pfipadnym nedorozuménim.*

Osnova sociologického vyzkumu v této praci zahrnovala nasledujici kroky:

Formulace vyzkumnych otazek:

e Rozhodnuti formulovat 30 otazek mélo za cil dostatecné pokryt Setfeni a

zZjistit dominantni styl vedeni lidi dotazované organizace ABC.

e P¥i formulaci otazek bylo zohlednéno, ze odpovédi mohou byt ovlivhény
zpusobem, jakym jsou otazky formulovany. Tato metoda nemusi vzdy
zachytit slozitost lidského chovani, rozpoloZeni v dané organizaci nebo

mozné obavy se sdilenim odpovédi nadfizenym pracovnikum.

e Respondenti byli ujisténi, Ze sbér dat a jejich osloveni jsou zajistény

Vv anonymitée.

44 Likertova Skala je metoda méreni, ktera se pouZiva k zjiStovani postoju, nazord a urovni
souhlasu nebo nesouhlasu respondent( vaci danym tvrzenim. Tato Skala umoZriuje kvantifikovat
subjektivni nazory a preference, pficemz respondent muze vyjadrit svij postoj na kontinualni Skale.
Likertovy Skaly jsou ¢asto pouzivany v prizkumech, dotaznicich a sociologickém vyzkumu. (Zdroj:
https://www.englisheditorialservices.com/business terms/likert-scale/)

45 EVANGELU, Jaroslava Ester; NEUBAUER, Jifi. Testy pro personalni praci. Jak je spravné
vytvaret a pouZivat. Praha: Grada Publishing, a.s. 2014. s. 83-103. ISBN 978-80-247-5056-9.
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Vybér vyzkumné metody:

e Jako nejucinngjsi pristup ke sbéru dat a vyzkumu byla vybrana metoda

dotaznikova.

e Dotaznik byl vytvoren online za uCelem zabezpecCeni sbéru a vyhodnoceni
dat. Pro zajisténi anonymity respondentd byla vyuZita platforma Microsoft

Forms.
Vzorek:

e Predstavoval skupinu pracovnikl spole¢nosti ABC, ktefi byli peclivé vybrani
tak, aby pokryli celou organizaci a zajistili relevantni data pro uspésné

vyhodnoceni.

Sbér dat:

e Sbér dat probihal pomoci platformy Microsoft Forms, kde byl dotaznik
vytvofen a nasledné odeslan vybranému vzorku emailem s vykopirovanym

odkazem na pfipraveny dotaznik.
Analyza dat:

e Analyza dat byla provedena po dosazeni pozadované kvoty 50
respondentl (schvaleno personalnim oddélenim spolecnosti ABC), ktefi

dotaznik vyplnili.
Interpretace vysledku

Interpretace vysledku probéhla v kapitole 5.3 této prace, kde bylo hodnoticim
kritériem odpovéd: ,Rozhodné ano® u skupiny otazek zamérenych na zkoumany

styl vedeni v organizaci ABC.

Popis samotné analyzy dotazniku, pfipraveného pro zaméstnance
(participant) spoleénosti ABC s nazvem: ,,Styl vedeni lidi v organizaci“

(Priloha ¢islo 1)

Dotaznik obsahuje celkem 30 otazek, které byly rozdéleny do tfi kategorii podle
stylu vedeni: autokraticky (autoritativni), demokraticky (participativni) a liberalni
(volny).
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Autokraticky styl vedeni:

e Otazky 1, 3, 4, 5, 7, 10, 17, 21, 26, 29 zaméfené na preferenci

autokratického stylu.

o Cil: Identifikace jednostrannych a autoritativnich rozhodovacich preferenci

respondentu.

Demokraticky styl vedeni:

o Otazky 2, 6, 8, 11, 16, 18, 20, 23, 27, 28 zkoumajici demokraticky styl.

o Cil: Zjisténi, zda respondenti preferuji zapojeni tymu a participaci ve

rozhodovacim procesu.

Liberalni styl vedeni:

e Otazky 9, 12, 13, 14, 15, 19, 22, 24, 25, 30 zkoumajici preference k

liberalnimu stylu.

e Cil: Méfeni preference respondentld k volnosti, flexibilit¢ a neformalnimu

pristupu v rozhodovani a vedeni.

Po sbéru dat bylo provedeno vyhodnoceni (vyhodnoceni bylo provedeno za
pomoci excelovského souboru stahnutého z pouzité platformy Microsoft Forms),
pfi kterém byly vybrany odpovédi "Rozhodné ano" a "SpiSe ano" jako pozitivni.
Tyto odpovédi byly nasledné pfifazeny Ciselnym hodnotam: 1 pro autokraticky styl,

2 pro demokraticky a 3 pro liberalni styl vedeni.

V pfipadé otazek s nejednoznacnymi odpovédmi byla pouzita stejna logika,

pricemz byly hodnoceny pouze otazky s odpovédi "Rozhodné ano". To umoznilo

Vv,

nejistota.

Tento pfistup kategorizace a vyhodnoceni umoziuje ziskat pfehled o preferencich
respondentll v ramci riznych styld vedeni, coz muze byt napomocné pfi

strategickém planovani a rozvoji vedeni v dané organizaci.

43



5.3 Vyhodnoceni jednotlivych odpovédi
Uvodni otazky dotazniku se tykaly informaci o respondentovi, zahrnujici otazky
ohledné pohlavi, véku, dosazeného vzdélani a délky pracovniho pusobeni v
soucasné pozici. Vysledky téchto otazek jsou prezentovany v nasledujicich

grafech, zohlednujicich odpovédi vSech 50 dotazovanych respondentu.

Graf 1 — Pohlavi

m7ena = Mui =Jiné = Nechciuvést

Zdroj: data dotaznikll zaméstnancu organizace ABC, vlastni provedeni.

Analyza dat prvniho grafu tykajiciho se pohlavi v ramci organizace odpovédélo
celkem 50 respondentd. Nejvice z nich (28) se identifikuje jako Zeny, coz
predstavuje vétSinovou €ast respondentd. Muzi jsou druhou nejvétsi skupinou s

odpovédi od 17 respondentu. Je patrné, Zze v organizaci je vétsi zastoupeni zen.

Existuje také jeden respondent, ktery uvedl "jiné" pohlavi, coz mlize indikovat
rozmanitost pohlavnich identit v pracovnim prostredi. Ctyfi respondenti se rozhodli
nezvefejnit informace o svém pohlavi, coz muze byt motivovano raznymi duvody,

vCetné osobnich preferenci nebo citlivosti informaci.

Celkové Ize konstatovat, Ze organizace vykazuje ur€itou rozmanitost ve slozeni

podle pohlavi, s vétSim zastoupenim Zenského pohlavi v porovnani s muzi.
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Graf 2 - Vék
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Zdroj: data dotazniku zaméstnancu organizace ABC, vlastni provedeni.

V analyze vékovych skupin, grafické znazornéni Cislo 2, mezi 50 respondenty

odpovidajicimi v ramci organizace Ize identifikovat zajimavé charakteristiky.

Nejvice respondentl (27) patfi do vékové kategorie 40-49 let, coz predstavuje
vyraznou ¢ast pracovni sily. Druhou nejvétsi skupinu tvofi respondenti ve véku 30-
39 let (9 respondentu), coz znaci stifedni vékovou skupinu. Vékova skupina 18-29
let obsahuje 5 respondentl, pficemz se jedna o menSi, ale pravdépodobné

dynamickou skupinu mladSich zaméstnancu.

Zajimavym jevem je absence respondentu ve vékové kategorii 65 a vice let. Toto
muze odrazet charakteristiky pracovni sily v organizaci, kde nemusi byt

zastoupeni jedincl ve vysSi vékové skupiné.

Sest respondenttl se rozhodlo nezvefejnit informace o svém véku, coz miize byt
motivovano rdznymi ddivody, v&etné ochrany osobnich uUdaju nebo jinych
preferenci. Celkové lze konstatovat, Ze organizace vykazuje rozmanitost ve

vékovém slozeni, s vyraznym zastoupenim vékové kategorie 40-49 let.
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Graf 3 — Dosazené vzdélani
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Zdroj: data dotazniku zaméstnancu organizace ABC, vlastni provedeni.

Z analyzy grafu €islo 3 - Dosazené vzdélani, mezi 50 respondenty Ize identifikovat
nékolik podstatnych trendl. Nejvice respondentl (17) dosahlo vysokoskolského
vzdélani, které ukazuje na vysokou urover akademické kvalifikace v této skupiné.
Strfedni Skolu s maturitou absolvovalo (16) respondentl, coz predstavuje druhy
nejCastéjsi stupen vzdélani. Naopak, pouze (1) respondent uvedl jako své nejvyssi
dosazené vzdélani zakladni Skolu, ¢imz se fadi do dvou skupin s nejmensim

zastoupenim.

Gymnazium absolvovalo (5) respondentll, coz predstavuje solidni zastoupeni ve
srovnani s ostatnimi stupni vzdélani. VysSi odborna Skola a stfedni Skola s
vyucnim listem mély oba relativné nizky pocet absolventl (4 resp. 2). Existuji také
respondenti, ktefi bud odmitli poskytnout informace o svém vzdélani (4), nebo
uvadeéji jiny typ vzdélani (1).

Celkové Ize konstatovat, Ze vétSina respondentl ma solidni kvalifikaci s durazem
na vysoko$kolské vzdélani, coz muze odrazet urlitou uroveni odbornosti v

pracovnim prostfedi spolec¢nosti ABC.
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Graf 4 — Délka v dané pozici
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Zdroj: data dotaznikl zaméstnancu organizace ABC, vlastni provedeni.

Analyzou provedenou v ramci grafu 4 — Délka v dané pozici Ize mezi respondenty
odhalit urcité charakteristiky. Nejvétsi skupina respondentt (14) pracuje v dané
pozici od 4 do 7 let, coZ naznacuje stabilni pracovni zazemi a pravdépodobné
stfedné zkuSenou pracovni silu. Druhy nej¢astéjsi rozsah délky pusobeni je 1 az
3 roky, coz indikuje pfitomnost novéjSich zaméstnancu nebo téch, ktefi nedavno
presli do své soucasné pozice. Nasledujici skupinou jsou respondenti, ktefi pracuji
ve své pozici méné nez 1 rok, coz mize zahrnovat nové zameéstnance nebo
kratkodobé pracovni vztahy. MenS$i skupina respondentd (6) ma puasobeni v
rozmezi 8 az 11 let, jimiz jsou zkuSeni pracovnici s delSi pracovni historii v dané
organizaci. Respondenti s plsobenim ve své pozici 12 a vice let predstavuiji
mensi, ale nejvice zkusenou skupinu, ktera hraje ustfedni roli v organizaci. Néktefi
respondenti (4) se rozhodli nezvefejnit informace o délce svého plusobeni, coz
muze byt zplsobeno rliznymi divody, véetné osobnich preferenci nebo citlivosti
informaci. Celkové lze konstatovat, Ze ve skupiné respondent( je pfitomna
rliznorodost délky plsobeni, coz mlize odrazet rizné etapy kariéry a zkuSenosti

v dané organizaci ABC.
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5.3.1 Vysledky Setreni — lidé z centraly

Tabulka 2 — Vyhodnoceni odpovédi respondentl z centraly

1| 2| 3] 1] 2| 3
1fe 1 AEERR 3] 3] 3] 3] 2] 1] 2| 3] =2 2| 3] 3 3 4| s| 8] s| s[lw
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3{c 2 3 3 3 EE 2 o z| 5] 4] 5] 8
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Zdroj: data dotazniku zaméstnancu organizace ABC, vlastni provedeni.

Z vyhodnoceni odpovédi, jez byly polozeny 25 respondentim, které obsahovaly
baterii 30 cilenych otazek, bylo zjisténo, Zze 15 osob povazuje svUj zpusob Fizeni
jako liberalni styl. DalSich 10 respondentu je presvédCeno, Ze jsou fizeni
zpusobem demokratickym. V tabulce Cislo 2 Ize vypozorovat i nékteré odpovédi,
které vykazuji vnimani svého fizeni jako autoritativni. Je mozné, Ze u urcitych
otazek respondenti tuto volbu ucinili, kdy vedouci uplatiuji tento styl v danych
situacich. Celkové vysledky dotazovanych osob z centraly vypovidaji o zplisobu

jejich vedeni stylem liberalnim.

V ramci vyhodnoceni dotazniku se ukazuje, ze vedouci pracovnici vyuZzZivaji a
preferuji liberalni, volny styl vedeni lidi, coz reflektuje flexibilni a otevieny pfistup
vedoucich k Fizeni tymu. Data ziskana od respondentl centraly poskytuji nékolik

nedilnych poznatk.

Prvnim vyznamnym poznatkem je, Ze vedouci v této organizaci prikladaji znacny
vyznam svym podfizenym a davaji jim vétsi volnost pfi rozhodovani a formulaci
postupl. Tato flexibilita umozruje jednotlivym Elendm tymu pfimo ovliviiovat své
pracovni procesy a cile, coz v konkrétni situaci zfejmé vede ke zvySené

angazovanosti a odpovédnosti.
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Ziskana data rovnéz naznacuji, ze vedeni klade dliraz na podporu tymové prace.
Vedouci se v tomto ohledu zaméfuji na prfedavani dalezitych informaci, které
podporuji efektivitu prace a umozfuji spolupracovnikim lépe porozumét

strategickym a koncep&nim aspektim €innosti spole¢nosti.

DalSim vyznacnym prvkem tohoto liberalniho stylu je podpora kreativity. Vedouci
se soustfedi na vytvareni prostfedi, kde je inovace povzbuzovana a kde maji

¢lenové tymu moznost aktivné pfispivat k vyvoji novych myslenek a postupa.

Celkové Ize tedy konstatovat, Ze vyhodnocena data naznaduiji, Ze liberalni, volny
styl vedeni v organizaci ABC aplikovany na zaméstnance centraly, pfedstavuje
zasadni c¢lanek, ktery umoznuje efektivni podporu prace tymu, podnécuje
kreativitu a poskytuje flexibilitu v rozhodovani. Tato charakteristika stylu vedeni je
v souladu s modernimi trendy, které zddraznuji dilezitost zapojeni zaméstnancu

a otevrenost inovacim.

5.3.2 Vysledky setreni — lidé z provozoven

Tabulka 3 — Vyhodnoceni odpovédi respondentt z provozoven

Zdroj: data dotaznikll zaméstnancu organizace ABC, vlastni provedeni.

Vyhodnocenim 30 otazek, jez byly polozeny 25 respondentim, se 11 vyjadfilo ve
smyslu, Ze aplikovany zpUsob vedeni na nich samych povazujici za demokraticky
styl vedeni, dalSich 8 pracovnikll vnima své fizeni zplsobem liberalnim. Jako

prekvapivé se jevi skuteCnost, kdy 6 zaméstnancl vnima své fizeni jako
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autoritativni. Nabizi se tak zde otazka duvodu takového subjektivniho vnimani, a
to navzdory deklaraci aplikace demokratického systému samotné spoleCnosti
ABC, kdy se takovy (autoritativni) styl jevi jak manazersky vhodny, a to s ohledem
na konkrétni vykon prace, v tomto pfipadé v provozovnach, kde je pfedmétem
zejména prace manualni, kde neni vzdy prostor pro invenci. Takova okolnost tedy
mulze byt zpusobena faktory, jako jsou napf. specifické pracovni podminky,
povahou prace, nebo osobnostnimi rysy jednotlivych pracovniki. Nelze tak
vyloucit, Ze vnimani autoritativniho stylu vedeni, je determinovano, at' jizZ védomé
Ci nevédomé, takovymi okolnostmi, kdy sami pracovnici jej povaZzuji, s ohledem
na jejich zpusob a pfedmét prace, za nejvhodnéjsi. Bylo by jisté zajimavé hlubsi
zkoumani takového vnimani samotnymi zaméstnanci a co muze stat za timto
vysledkem a zda existuji konkrétni situace, ve kterych je autoritativni styl vedeni

preferovan i kdyz spole¢nost preferuje styl demokraticky a liberaini.

Vyhodnocené udaje od pracovniki z provozoven poukazuji na preferenci
demokratického stylu vedeni v ramci spole¢nosti ABC. Tyto vysledky poskytuji

nékolik vyznamnych poznatku o demokratickém pfistupu k Fizeni.

Prvnim ddlezitym zjisténim je, Ze pracovnici z provozoven maji sklon vnimat
vedeni jako participativni a oteviené va&i nazorGm a pfFispévkim tymu.
Demokraticky styl vedeni umoznuje zaméstnancim aktivné se podilet na

rozhodovacim procesu, coz muize pfispivat k vy§Si angazovanosti a motivaci.

Ziskana data naznacuji, Ze demokraticky pfistup podporuje spolupraci a
komunikaci mezi vedenim a zaméstnanci. Vedouci vénuji pozornost nazoriim a
zpétné vazbé svych podfizenych, coz vytvari prostfedi, kde jsou zaméstnanci

vhimani a respektovani.

DalSim podstatnym aspektem demokratického stylu je aktivni zapojeni
zameéstnancl do procesu rozhodovani ohledné postupl a cild. Pracovnici maji
moznost pfimo ovliviiovat svou pracovni realitu, coz muze vést k vy$Si autonomii

a odpovédnosti v pracovnim prostredi.

Celkové Ize konstatovat, Ze vyhodnocené udaje od pracovnikll z provozoven
naznacuji, ze demokraticky styl vedeni v organizaci ABC pfispiva k participaci,
oteviené komunikaci a aktivnimu zapojeni zaméstnancl do rozhodovacich
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procesl. Tato charakteristika stylu vedeni reflektuje dlraz na demokratické
hodnoty, které kladou dlraz na rovnost, spolupraci a vzajemny respekt v

pracovnim prostredi.

5.4 Celkové vyhodnoceni Setfeni
Vysledky S$etfeni naznacluji zajimavé rozdily v preferencich vedeni mezi
zameéstnanci centraly a provozoven ve spolecnosti ABC. Dulezité je zdUraznit, ze
spolecnost pfed samotnym pruzkumem deklarovala preferenci demokratického a

liberalniho stylu vedeni.

V centralnich strukturach vynika liberalni pfistup, ktery reflektuje flexibilitu,
otevienost a ddraz na individualni angazovanost. Tento pfistup je v souladu s
deklarovanymi hodnotami spolecnosti a poskytuje zaméstnancim vétsi svobodu

pfi rozhodovani.

Naopak vedouci pracovnici provozoven upfednostriuji demokraticky styl vedeni,
coz odpovida oclekavanim spoleCnosti. Tento pfistup zdlrazriuje ucCast
zaméstnancl na rozhodovacim procesu, otevienou komunikaci a podporu
spoluprace. Pfitomnost preferenci pro autoritativni styl u nékterych respondentt
vyzaduje dalSi zkoumani, pficemz se klade otazka, zda existuji specifické situace,

ve kterych je tento styl povazovan za ucinny.

Celkové Ize konstatovat, Ze vysledky Setfeni odpovidaji deklarovanym
preferencim spole¢nosti ABC. Diferencovany pfistup k vedeni v riznych &astech
organizace vyzaduje nejen respektovani téchto rozdill, ale i aktivni podporu a

vytvareni strategii, které odpovidaji specifickym potfebam jednotlivych oddéleni.

V praxi to znamena nejen uznani téchto odliSnosti, ale i aktivni vytvareni prostredi,
které podporuje diverzitu a efektivni fungovani v riznych ¢astech spolecnosti.
Komunikace a porozuméni mezi centralnim vedenim a provoznimi tymy zUstavaiji
nepostradatelnymi faktory pro uspéch firemnich cild a udrzeni harmonie v

pracovnim prostredi.
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5.5 Navrhy na zlepseni a doporuéeni

Navrhy na zlepSeni a doporuceni zaloZzena na vyhodnocenych vysledcich.

Skoleni vedoucim pracovnikiim — poskytnout vedeni centraly a provozovnam
Skoleni zamérené na efektivni implementaci deklarovanych stylt vedeni. To muze
zahrnovat dovednosti podporujici participaci, otevienou komunikaci a efektivni

vedeni tymu.

Komunikace o preferencich — bylo by vhodné posilit komunikaci v ramci
spolecnosti ohledné preferenci vedeni. Zabezpecit, aby vSichni zaméstnanci byli
dobfe informovani o zamySleném demokratickém a liberalnim stylu vedeni a

porozuméli jeho vyhodam pro celou organizaci.

viiwv s

zaméstnanci preferujicimi autoritativni styl vedeni. Cilem by méla byt identifikace
specifické situace nebo faktorl, které vedou k této preferenci, a poskytnout

opatieni, ktera se mohou pfizpUsobit jejich potifebam.

Férum pro vyménu nazori — zavedeni pravidelnych for pro zaméstnance
preferujici autoritativni styl vedeni. Cilem je identifikovat specifické situace nebo
faktory, které vedou k této preferenci, a poskytnout opatfeni, ktera se mohou
pFizpUsobit jejich potfebam.

Zpétna vazba od zaméstnanci — vytvofit pravidelny sbér zpétné vazby od
zaméstnancul ohledné uplatrfiovani preferovanych stylt vedeni nadfizenych. To by
mohlo umoznit pruzné reagovani na zmény potfeb a ofekavani v pracovnim

prostiedi.

Individualizované pristupy — vytvoreni individualnich pfistupl k vedeni v rdmci
kazdé Casti spoleCnosti. To muze zahrnovat pruznost v implementaci styld vedeni

podle specifickych potfeb jednotlivych tyma.

Koordinace mezi oddélenimi — zajistit efektivni koordinaci mezi centralnim
vedenim a tymy provozoven. To mlze zahrnovat pravidelna setkani, kde se sdili

poznatky a zkuSenosti, a podpora spoluprace na spolecnych cilech spole¢nosti.

Rozvoj leadershipu — investovat do program( rozvoje leadershipu, které

podporuji dovednosti potfebné pro demokraticky a liberalni styl vedeni. To mlze
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zahrnovat trénink v komunikaci, podpofe tymové prace a rozvoji inovativniho

prostredi.

Monitorovani a hodnoceni — zavedeni systému pravidelného monitorovani a
hodnoceni uspésnosti implementace preferovanych styld vedeni. To umozni

adaptaci strategii na zakladé realnych vysledku a zpétné vazby od zaméstnancu.

Prizkum zaméstnanecké angazovanosti — pravidelné prlizkumy angazovanosti
zaméfené na styly vedeni, které pomohou pruzné reagovat na zmény

v preferencich a potfebach zaméstnancu.

Tato opatfeni by mohla pfispét k harmonizaci vedeni ve spole€nosti ABC a

podporovat dosahovani cilt spole€nosti.
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Zaver

Cilem bakalarské prace vedeni lidi v organizaci s dlirazem na korporatni strukturu
bylo identifikovat dominujici manazZerské styly pouzivané v praxi ve vybrané
korporatni spole€nosti ABC. Prvni &ast prace poskytla teoreticky zaklad
prostfednictvim kratké historie, vybranych vyznamnych viad¢ich osobnosti a jejich
inspirativnimu  stylu vedeni a dulezitych pojm0G souvisejicich s danou

problematikou.

Druha ¢ast prace se zaméfila na prakticky aspekt tématu a samotné vyhodnoceni
dotaznikového Setfeni, které bylo zaméfeno na identifikaci preferovaného
manazerského stylu vedeni lidi ve vybrané organizaci ABC. Pfiprava na Setfeni
zahrnovala spolupraci personalniho oddéleni dané organizace a poskytnuti
potfebnych informaci, které byly nezbytné pro pfipravu dotazniku a vzorku

respondentu.

Cilem samotného vyzkumu bylo zjistit a analyzovat preference zaméstnancu v
oblasti tfi zakladnich manazerskych stylt vedeni: autokraticky, demokraticky a
liberalni. Vysledky tohoto Setfeni poskytly cenné informace o preferovanych a
aktualné uplathiovanych stylech vedoucich pracovnikt organizace ABC. Ziskana
data umoznila posoudit sou€asnou situaci a identifikovat pfipadné oblasti pro
ZlepSeni. Vybrana metoda dotaznikového Setfeni se ukazala jako efektivni nastroj
pro sbér dat a analyzu v kontextu vedeni lidi v dotéené organizaci. Na zakladé

zjisténych informaci byla navrzena konkrétni doporuceni.
Cil bakalafské prace byl naplnén.

Vyzkumné metody: Pro dosazeni tohoto cile bylo provedeno detailni
vyhodnoceni vysledkl dotaznikového Setfeni, které poskytlo podrobny pohled na
preferované manazerské styly jak v centralnim vedeni, tak mezi pracovniky

provozoven spole¢nosti ABC.

Vysledky: Zjisténi ukazala, Ze v centralnim vedeni spole¢nosti rezonuije liberalni,
volny styl s flexibilitou, otevienosti a dirazem na individualni angazovanost, coz
odpovida deklarovanym hodnotam spolecnosti. Naopak, pracovnici provozoven
preferuji demokraticky styl (taktéz deklarovan spole€nosti), coz reflektuje

participaci zaméstnancu, otevienou komunikaci a podporu spoluprace.
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Neocekavané dynamiky: Pfitomnost preferenci pro autoritativni styl vedeni u
nékterych respondentl predstavuje zajimavé a neolekavané zjisténi, které
vyzaduje dalSi zkoumani. Tato odchylka od preferovanych styll naznacuje potifebu

hlubSiho porozuméni potfebam riznych skupin zaméstnanca.

Zavér a doporucéeni: Zavér prace zdUraziuje potfebu dalSiho zdokonaleni
strategii vedeni, aby lépe odpovidaly specifickym potfebam a preferencim v
riznych Castech organizace ABC. Doporucuje se posilovat komunikaci ohledné
preferovanych stylt vedeni, poskytovat Skoleni vedeni zaméfené na implementaci

téchto stylu a vénovat se individualnim pfistupim pro rizna oddéleni.

Monitoring a hodnoceni: Pravidelnd monitorovani a hodnoceni uUspésnosti
implementace téchto opatfeni jsou zasadni pro neustalé zdokonalovani firemni
kultury a dosahovani firemnich cild. Takovéto nastroje mohou slouzit jako

prostfedky k adaptaci strategii vedeni podle aktualnich potfeb spolecnosti ABC.
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Pfiloha 1 — Dotaznik: ,Styl vedeni lidi v organizaci.”

1.

Muj sSéf provadi velmi ¢asté a neohlasené kontroly.
ROZHODNE ANO -- SPISE ANO -- SPISE NE -- ROZHODNE NE

Velmi mu zalezi, aby dobire vychazel s podrizenymi. Proto projevuje
ochotu tolerovat nedostatky ve vykonech a slevit v narocich.
ROZHODNE ANO -- SPISE ANO -- SPISE NE -- ROZHODNE NE

Velmi mu zalezi, aby dobfe vychazel s podfizenymi, avSak neni
tolerantni k nedostatkiim a vyzaduje peclivou praci.
ROZHODNE ANO -- SPISE ANO -- SPISE NE -- ROZHODNE NE

Pro mého nadfizeného je typické, ze ukoly se musi splnit za kazdou
cenu a vSe ostatni, je druhoradé.
ROZHODNE ANO -- SPISE ANO -- SPISE NE -- ROZHODNE NE

Mam pocit, ze vedouci si predevsim kryje svoje zada a pro své lidi nic
neudéla.
ROZHODNE ANO -- SPISE ANO -- SPISE NE -- ROZHODNE NE

MUlj vedouci je naroény a vyzaduje precizni praci. Zaroven vsak
dovede lidem pomoci a vyjit jim vstfic v nesnazich.
ROZHODNE ANO -- SPISE ANO -- SPISE NE -- ROZHODNE NE

Pfi zadavani ukolti nam vedouci velmi rozsahle a podrobné popisuje,
jak mame postupovat a trva na presném dodrzeni jim stanoveného
postupu.

ROZHODNE ANO -- SPISE ANO -- SPISE NE -- ROZHODNE NE

Pri zadavani ukoll mi vedouci sdéli ramcové zadani ukolu a termin
splnéni, avSak nechava mi samostatnost v praci na jeho plnéni.
ROZHODNE ANO -- SPISE ANO -- SPISE NE -- ROZHODNE NE

Kdyz mam problém se plnéni zadaného ukolu, mohu jej se svym
vedoucim bez obav konzultovat a on mi pomitize.
ROZHODNE ANO -- SPISE ANO -- SPISE NE -- ROZHODNE NE

10.Vedouci si zachovava od svych podrfizenych silny formalni odstup,

coz se projevuje i v jeho komunikaci s nimi.
ROZHODNE ANO -- SPISE ANO -- SPISE NE -- ROZHODNE NE

11.Vedouci ma autoritu, vazim si ho a mam pocit jako by byl jednim z nas.

ROZHODNE ANO -- SPISE ANO -- SPISE NE -- ROZHODNE NE

12.MUj vedouci ponechava spolupracovnikiim vyraznou volnost jednani

a stanovovani cilti své ¢innosti.
ROZHODNE ANO -- SPISE ANO -- SPISE NE -- ROZHODNE NE
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13.M0j Séf soustieduje svou pozornost na prioritni, strategické a
koncep¢€ni ¢innosti.
ROZHODNE ANO -- SPISE ANO -- SPISE NE -- ROZHODNE NE

14.Role mého vedouciho vucéi spolupracovnikiim spociva v podpore
jejich prace predavanim dulezitych informaci.
ROZHODNE ANO -- SPISE ANO -- SPISE NE -- ROZHODNE NE

15.MUj vedouci vytvari podminky pro praci svych spolupracovniku.
ROZHODNE ANO -- SPISE ANO -- SPISE NE -- ROZHODNE NE

16.M0j Séf kladné hodnoti a povzbuzuje tviréi a rozumové rozhodovani
v tymu.
ROZHODNE ANO -- SPISE ANO -- SPISE NE -- ROZHODNE NE

17.Vedouci je nepfristupny kritice a €asto brani sva rozhodnuti bez ohledu
na nazory ostatnich.
ROZHODNE ANO -- SPISE ANO -- SPISE NE -- ROZHODNE NE

18. Muj $éf ma maximalni zajem o vykony a vztahy mezi lidmi v tymu.
ROZHODNE ANO -- SPISE ANO -- SPISE NE -- ROZHODNE NE

19.Vyrazna volnost v jednani, kterou poskytuje mtj vedouci, umoznuje
spolupracovnikiim vice samostatnosti pri plnéni ukolu.
ROZHODNE ANO -- SPISE ANO -- SPISE NE -- ROZHODNE NE

20.Kontrola, kterou vykonava muj vedouci, ma vychovny a vzdélavaci
charakter.
ROZHODNE ANO -- SPISE ANO -- SPISE NE -- ROZHODNE NE

21.Muj Séf se zda byt presvédceny o tom, ze lidé musi délat to, co nafridi,
a ze toto je jediny spravny zpusob vedeni.
ROZHODNE ANO -- SPISE ANO -- SPISE NE -- ROZHODNE NE

22.Muj vedouci pomaha spolupracovnikiim prekonavat prekazky
presahujici jejich kompetence.
ROZHODNE ANO -- SPISE ANO -- SPISE NE -- ROZHODNE NE

23.Vedouci ¢asto konzultuje s tymem zhodnoceni dosazenych vysledki
prace.
ROZHODNE ANO -- SPISE ANO -- SPISE NE -- ROZHODNE NE

24.Muj séf preferuje strategicky a koncepcni pristup a nezasahuje do
rutinnich Ukoll svych spolupracovniku.
ROZHODNE ANO -- SPISE ANO -- SPISE NE -- ROZHODNE NE

25.Vyrazna volnost v jednani, kterou poskytuje muj vedouci, umoznuje
spolupracovnikiim vice samostatnosti pfi plnéni ukolu.
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ROZHODNE ANO -- SPISE ANO -- SPISE NE -- ROZHODNE NE

26.Muj sSéf se zda byt presvédceny o své viastni autorité a kompetenci.
ROZHODNE ANO -- SPISE ANO -- SPISE NE -- ROZHODNE NE

27.Muj $éf nas motivuje nejen prikladem, ale také podporuje aktivni ucast
v ramci nasich ukolu.
ROZHODNE ANO -- SPISE ANO -- SPISE NE -- ROZHODNE NE

28.Muj vedouci respektuje potieby a mysleni lidi a véri v jejich
schopnosti.
ROZHODNE ANO -- SPISE ANO -- SPISE NE -- ROZHODNE NE

29.Porady, vedené mym vedoucim, maji predevSim informativni a
ukolovy charakter, misto diskuse.
ROZHODNE ANO -- SPISE ANO -- SPISE NE -- ROZHODNE NE

30.Muj vedouci aktivné komunikuje s nami a podporuje otevienou
vyménu nazorua a napadu.
ROZHODNE ANO -- SPISE ANO -- SPISE NE -- ROZHODNE NE
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