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Styly vedeni lidi

Abstrakt

Bakalatska prace popisuje a vyhodnocuje styly vedeni lidi ve spolecnosti Krajska zdravotni
a.s. Prace je rozdé€lena do dvou casti, kde prvni ¢ést je vénovana teoretickému zpracovani
odborné literatury, vymezuje zakladni pojmy a popisuje ziskané poznatky stylu vedeni lidi,
které jsou ve zkoumané firm¢ pouzivany nebo by pouzivany byt mély. Definuje jednotlivé
styly vedeni a popisuje jejich vyhody a nevyhody. Teoreticka cast prace slouzi jako teoreticky
material pro ¢ast empirickou.

Empirickd ¢ast popisuje styly vedeni lidi, které jsou v Krajské zdravotni a.s. pouzivané.
Hlavnim cilem praktické casti je zhodnotit pouzivané styly vedeni a navrhnout ptipadna

feseni vedouci ke zlepSeni.

Kli¢ova slova: vedeni lidi, management, manazer, leader, komunikace, styly vedeni



Different styles of leadership

Abstract

The bachelor thesis describes and evaluates the styles of leaders of the people in the company
Regional health a.s. The thesis is divided into two parts, where the first part is devoted to the
theoretical processing of specialized literature, it defines the basic concepts and describes the
acquired knowledge of the style of leadership of the people who are, used or used in the
investigated company. It defines individual leadership styles and describes their advantages
and disadvantages. The theoretical part serves as a theoretical material for the empirical part.
The empirical part describes the styles of leadership of the people who are in the Regional
healthcare a.s. used. The main objective of the practical part is to evaluate the used

management styles and to propose possible solutions for improvement.

Keywords: leadership, management, manager, leader, communication, leadership styles



Obsah

(A 61 Y OO 5}
2 Cil prace a metodika .............ccoooiviiiiiiiiii 6
2.1 MEtOdIKa PIACE ... vviiiiiieiiie ittt 6

3 LAtErArni FeSEISe . ......cooiiiiiiiiiie it 8
3.1 MANAGEMENT ...ttt 8
3.1. 1 Vyznam mManagemeEntU ......cueeeiveeeiueeeireessireessseesssesssssesssssesssssesssssessssneens 9
3.1.2  FUnKCe MANAZEIa ......c.eeiiviiiieiiieiieesiee et 9

3.2 Styly vedeni Idi ......cooveiiiiiiic 13
3.21  Klasicke styly vedeni lidi.........cceiiiiiiiiiiiiec e 13
3.2.2 Teorie X @, Y oo 15
323 TROMEAS ... 15
3.24  SituacionaliStiCKA tEOTIE ....uveevieiiiieiie s 17
3.25  GRID — manazerskd miiZKa..........cccoeiiiiiiiiiiiie e 18

3.3 DEleni ManaZeril.........cocueruieiuiriiieiie st e ettt ae e 19
3.3 1 LBAUEK . 22

4 VIaStnE FESEMI ......ocviiiiiiiiiiiici 23
4.1  Charakteristika SPOIECNOST ........cvveiriiiiieiiiiieere e 23
4.1.1  Ridici struktura SPOLEENOS «........cvveveceeeeiceeieieeeeseeeese s eesee s 23

4.2  Analyza styli vedeni v Krajské zdravotni a.s. ......c.ccoevvviiiiiiiiiiiiiici, 26
421  Predmet VYZKUMU ......ociiiiiiiiiiiic e 26
4.2.2  Dotaznikove SEFENT .....covueiiiieiiiiiiie e 26
4.2.3  Struktura vzorku reSpondentll...........ccooceiieriniiiiienine e 27
4.2.4  Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni..........ccoovvviiieiiiiiiiciic 29

5 Vysledky a disKUZE ...........cooiiiiiiii e 42
5.1  Vysledky dotaznikovEho Setieni ..........ccoverviiiiiiiiiiie e 42
5.2 DOPOTUCE ...ttt ettt ne e 44

B ZLAVET .....c.oiiieiitiee bt 47
7 Seznam pPouZitych Zdrojll .............coooviiiiiiiiiic 48

8 Seznam PIlON ..........coooiiiiii s 50



Seznam obrazki a grafi

Obrazek ¢&. 1: Manazerska miizka
Obrazek ¢. 2: Ridici struktura stravovaciho oddéleni

Graf ¢. 1.: Pohlavi respondentt

Graf ¢. 2.: Vek respondentti

Graf ¢. 3.: Rodinny stav respondentti
Graf ¢. 4.: Dosazené vzdélani respondenti
Graf €. 5.: Délka zaméstnani respondentt
Graf €. 6.: Otazka cislo 1

Graf ¢. 7.: Otazka ¢islo 2

Graf ¢. 8.: Otazka ¢islo 3

Graf €. 9.: Otazka cislo 4

Graf €. 10.: Otazka ¢islo 5

Graf €. 11.: Otazka ¢islo 6

Graf ¢. 12.: Otézka cislo 7

Graf ¢. 13.: Otéazka ¢islo 8

Graf ¢. 14.: Otazka ¢islo 9

Graf €. 15.: Otazka ¢islo 10

Graf ¢. 16.: Otazka ¢islo 11

Graf ¢. 17.: Otazka ¢islo 12

Graf €. 18.: Otéazka ¢islo 13
Graf €. 19.: Otazka cislo 14
Graf €. 20.: Otazka ¢islo 15
Graf €. 21.: Otazka ¢islo 16



1 Uvod

V dnesni dobé je velice dilezité pro vSechny firmy umét rychle a efektivné reagovat
na soucasny trh, ktery je zavisly predevSim na rychlou adaptaci a reakci jednotlivych
spolecnosti. Témi, kdo nejvice ovlivituje spravnych chod spolecnosti a konkurenceschopnost,
jsou lid¢ pracujici na fidicich pozicich. Pravé z tohoto diivodu je na lidi ve vedoucich pozicich
kladen stale vétsi diraz a o¢ekavani. Neni proto divu, Ze spolecnosti zaméstnavaji stale Castéji
dobré lidry, kteti si kolem sebe dokazi vybudovat stabilni a vhodny tym lidi, ktery dosahuje
ocekavanych vysledkl. Dokaze své podiizené motivovat a zaroven rozvijet.

Téma bakaléaiské prace jsem si zvolila na zakladé toho, ze sama pracuji ve velké
spole¢nosti na vedouci pozici a shledavam, ze vedeni lidi je pro m¢ i mé podiizené
rozhodujicim faktorem tykajici se otazky tuspéchu ¢i netspéchu. Je proto velice dulezité jak
dana spolecnost funguje a jaké je sloZeni lidi na vedoucich pozicich, protoze pokud je spravné
sestaveny tym vedoucich pracovnikii, ktefi uddvaji jasny smér a plnéni stanovenych cild,
motivuji a podporuji své podiizené, tak se spolecnost stava prosperujici.

Dulezité pro uspésné fizeni spolecnosti je mit na odbornych mistech manazery, ktefi
vyuzivaji spravné styly vedeni lidi. Management kazdé firmy ma rozdilné dispozice, nachazi
se Vv riznych situacich a 1 moznosti v rdmci zaméstnavanych lidi jsou jiné. Stejné jako se ve
spolecnostech setkavame s riznorodosti zaméstnanct, setkavame se i s riznorodymi nazory a
predstavami jednotlivych manaZert v pohledu vedeni lidi, jelikoz ne kazdy styl mize byt
vhodny a pro danou spolec¢nost u¢inny.

Aspektt, které ovliviiuji tuto skute¢nosti je mnoho, a proto je velmi dulezité zvolit a
pouzivat vzdy vhodny styl vedeni a fizeni lidi s ohledem na vybér nejvhodnéjsiho ptistupu
k podiizenym zaméstnancim. Nem¢li bychom tedy v zadném piipadé podcenovat neustalé

vzdélavani se v této oblasti.



2 Cil prace a metodika

Hlavnim cilem prace je doporuceni na zlepSeni stylu vedeni lidi v Krajské zdravotni a.
s., kde bude porovnano pét stravovacich provozu a jejich pfistup k lidem. V ramci tohoto
zhodnoceni budou navrzeny zmény, které by vedly ke zlepSeni situace vedeni lidi
Vv jednotlivych provozech.
Dil¢i cile, které budou v praci ovéfovany, se opiraji o zpracovani teoretickych
vychodisek, které nam pomohou jednotlivé cile potvrdit ¢i vyvratit. Mezi dil¢i cile prace patii:
e teoretické zpracovani oblasti vedeni lidi,
e charakteristika stavajiciho stavu vedeni lidi ve zvoleném podniku z pohledu vedoucich
pracovnikd,
e zhodnoceni stavajiciho stavu vedeni lidi ve zvoleném podniku z pohledu podfizenych
pracovnikd,
e porovnani pouzivanych stylli v rdmci vedeni lidi z pohledu vedoucich pracovnikl a
podfizenych,

e vyhodnoceni pouzivanych styli vedeni vedoucich pracovniku a jejich vhodnost.

2.1 Metodika prace

Teoreticka ¢ast prace se zaméfuje na popsani a vymezeni jednotlivych styli fizeni lidi,
sbéru a nasledném zpracovani ziskanych poznatki z odborné literatury, které nam pomohou
k vyhodnoceni pouzivanych stylti ve zkoumanych stravovacich provozech Krajské zdravotni
a. S.

V empirické Casti prace se budeme vénovat vysledkiim dotaznikového Setieni, které
bude probihat v pfedem stanovenych stravovacich provozech v lednu roku 2019. Prakticka
¢ast prace zahrnuje vystup deskriptivni analyzy, jeZ popisuje soucasny stav uplatnovanych
styli vedeni lidi, a analyzu soufasného stavu na zdkladé primarnich dat ziskanych
dotaznikovym Setfenim. Zaroven zahrnuje charakteristiku zvoleného podniku, vlastni
zhodnoceni na zakladé¢ pozorovani. Zakladni metody pouzité pro empirickou cast je
deskriptivni analyza, hodnotova analyza a syntéza.

Cilem dotaznikového Setfeni je ziskat prehled o uplatiovanych stylech vedeni lidi
Z pohledu subjektivniho neboli z pohledu fidicich pracovnikli a 1 z pohledu objektivniho

neboli z pohledu podtizenych pracovnikd.



Zkoumany soubor tvofilo 202 zaméstnancii stravovaciho oddé€leni vSech odstépnych
zavodi Krajské zdravotni a.s. (Teplice, Most, Chomutov, D&¢in a Usti nad Labem), z éehoZ je
Sest vedoucich pracovnikti a 198 podfizenych zaméstnanct.

Pro ziskéani potfebnych dat k vyhodnoceni empirické ¢asti byl pouzit dotaznik, ktery
byl uréen jak pro vedouci pracovniky (viz ptiloha ¢islo 1), tak pro podfizené zaméstnance (viz
ptiloha ¢islo 2). Dotaznik kromé zakladnich otdzek o respondentovi obsahoval 16 vyrokd,
které byly formulovany na zakladé poznatkt Cerpanych v teoretické Casti prace. Respondenti
méli v dotazniku vyjadiit miru svého souhlasu respektive nesouhlasu s danym vyrokem
pomoci Likertovy stupnice. Oba dotazniky obsahovaly stejné vyroky, které se pouze liSily
v textové formulaci podle toho, komu byly uréeny. Celé dotaznikové Setieni probihalo
anonymni formou, aby nedochézelo ke zkreslovani ziskanych dat.

Ziskana data byla nasledné¢ vyhodnocena pomoci grafii, které obsahovaly odpovédi
nejen vedoucich pracovnikd, ale i podiizenych pracovniki. Jednotlivé odpovédi jsou v grafem
barevné odliseny. Sloupce v grafem vyjadiuji relativni Cetnost jednotlivych odpovédi pro
prehledngjsi interpretaci dat. U kazdého grafu jsou vysledky interpretovany zarovei textovou

formou.



3 Literarni reSerse

3.1 Management

Management pochazi z latinského slova manus neboli ruka, ktery zakoifenil ve
francouzském vyrazu ménagement, ze kterého vznikl i anglicky vyraz to manage, fidit.
Management mizeme oznacit jako uméni fizeni €i ptisobeni na urcitou skupinu, soustavu a
ovladani jejich Cinnosti. Pod timto ndzvem v soucasné dob¢ oznacujeme i skupinu vedoucich
pracovniki, jejichz zakladnim ukolem je proces systematického planovani, organizovani,
rozhodovani, vedeni lidi a nasledné kontroly nad nastavenym procesem pomahajicimu
k dosazeni stanoveného cile. Kromé& téchto Cinnosti zahrnuje management i sestavovani
strategii a koordinovani podfizenych pracovnikli za ucelem splnéni cile s vyuzitim vSech
dostupnych zdrojii dané spolecnosti, mezi které¢ fadime financni, pfirodni, technologické ¢i
lidské zdroje.

Management miizeme chépat jako samostatny védni obor, ktery vyuzivad ke svému
fungovani matematiku, sociologii, statistiku a psychologii, protoze pravé tyto védni obory by
m¢l kazdy dobry manazer umét zapojit a aplikovat pti vykonavani své funkce. Kromé toho, ze
by manazer mé&l umét ve své funkci zapojovat intuici a instinkty, které mu napovidaji kdy je
spravny cas zariskovat, m¢l by umét 1 spravné tidit svéfenou oblast podniku z obchodniho,
ekonomického, vyrobniho, technického a persondlniho hlediska.

V ramci managementu kazdého podniku, musi umét manaZer urcit jasné cile, postupy
a pravidla manipulovani s lidmi jako lidskym kapitdlem, jehoz hlavnim ukolem je dospét
predem stanovené¢ho planu vedouciho k uspéchu ¢i vzristu daného podniku. Tento proces
zahrnuje nejen efektivni komunikaci s podfizenymi pracovniky, ale vyuziva i lidské motivace
a systémového vysledku, ktery vede nejen k dosazeni daného cile v urcitém podniku, ale
muze vést 1 ke zlepSeni lidského Zivota a mezilidskych vztahti na pracovisti.

Zakladnim kamenem managementu nejsou jen dobfe stanovené plany, cile,
ekonomické odhady ¢i nasledna méfeni a motivacni nastroje pro koordinovani lidi, ale jsou to
hlavné€ podtizeni pracovnici jako takovy, nebot’ bez nich by management viibec nebyl.

,V managementu tak nejde, nebo by prinejmensim nemélo jit, jen o prosté rizeni
formou zadavani prikazit nebo pokynit nutnych k vykondvani cinnosti a o kontrolu jejich
plnéni, ale také o samostatnost, angazovanost a odpovédnost vSech lidi zucastnénych v

v ’ . ’ ’ 1
procesech nasmerovanych k efektivnimu vykonu.

L TURECKIOVA, M. 2004. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. V'yd. 1. Praha: Grada, 2004. ISBN 80-247-0405-6.



3.1.1 Vyznam managementu

Nejobecnéji miizeme management charakterizovat jako souhrn vSech Cinnosti, které
vedou ktomu, aby byla zabezpeCena funkce dané orgamizace.2 Umoznuje propojovani
¢innosti a fizeni vSech lidi ve spole¢nosti tak, aby bylo dosazeno pfedem stanovenych a
nadefinovanych cilt. Zékladni funkci managementu je tvorba cili a nasledné hledani
prostiedkll, jezZ nam umoznuji té€chto cilti dosdhnout vetné fizeni spolecnosti jako celu, fijeni
jejich Casti a jednotlivych ¢innosti — vyrobni, marketingové, personalni, a podobnég.

Management miizeme oznacit jako proces systematického pldnovani, organizovani,
vedeni lidi a nasledného kontrolovani, které smeétfuje ke splnéni a dosazeni piedem
stanovenych cilli spole€nosti. Jedna se o soubor ¢innosti, aktivit a tkold, jeZ jsou navzajem
propojeny a uznavany dal§imi ¢leny organizace v souladu s jejich o¢ekavanim.

Vsechny tyto aktivity jsou jednotlivymi manazery uptednostiovany dle jejich
schopnosti a nastavenych preferenci spolecnosti, ve které pracuji. Jsou ovSem nedilnou
soucasti procesu fizeni lidi a vSechny tyto procesy jsou vzajemné propojeny a tvoii zaklad pro

fizeni lidi.

3.1.2 Funkce manaZera
Kazdy manazer, at’ uZ z vrcholného managementu ¢i managementu prvni linie musi
pfi svém zamé&stnani vykonavat urcité funkce. Mezi tyto funkce patii planovani, organizovani,
vedeni a kontrolovani. Kazda z téchto funkci v sobé rovnéz zahrnuje standardni manazersky
postup jako je analyzovani dan¢ho problému, rozhodovéni a realizovani rozhodnuti véetné
nasledné koordinace. ,,Pojmem manazerské funkce se chapou typické cinnosti, které by
vedouci pracovnik (manazer) ucelné a ucinné vykondavat k zajisteni uspechu své manazerské
prdce.4“
Vsechny vySe uvedené aktivity jsou nedilnou soucasti fizeni a manazerskych
schopnosti spravného manazera. Je potfeba je vzdy umét spravné vyuzit, nebot’ jsou vSechny

tyto aktivity vzajemn& propojeny”:

2 VEBER, J., et al. 2006. Management: Ziklady, prosperita, globalizace. 1. vyd. Praha: Management Press,
2006. ISBN 80-7261-029-5. s. 17.

SMLADKOVA, L, et al. 2009. Management. Plzei: Ales Cengk, 2009. ISBN 978-80- 7380-230-1. s 13.

* VODACEK, L, VODACKOVA, O. Moderni management v teorii a praxi. 3. rozs. vyd. Praha: Management
Press, 2013. ISBN 978-80-7261-232-1. s 65.

® BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P. a SULER, O. 2006. Management. Brno: Computer Press, 2006. ISBN 80-
251-0396-X.



planovani — je rozhodovaci proces, ktery ma za ukol volit cile a jejich prostiedky pro
dosazeni stanovenych cili. Hlavnim smyslem planovani je stanoveni kroki
k pfekonani mostu toho kde jsme a toho kam bychom se chtéli dostat. Z manazerského
pohledu je planovani nejdalezitéjSi manazerskou funkci, jelikoz planovani cila je
vychodiskem pro vSechny ostatni odd€leni ve spole¢nosti a uréuje priority a sestavuje
potradi nasledné realizace stanovenych cilli. Na zakladé raznych hledisek je mozné
hodnotit i samotnou efektivnost planovani, kdy se hodnoti mira dosazeni stanovenych
cili a planu s ohledem na vynalozené naklady a miru uspokojeni koncovych uzivatelt.
S planovanim je izce spojeny samotny plan, ktery pfedstavuje jakykoliv promysleny a
naplénovany postup budoucich aktivit, ktery ma podobu jasného cile, strategie,
taktiky, pravidel ¢i programu. Z casového hlediska muizeme plany rozdélit na
dlouhodobé (Ctyti a vice let), stifednédobé (do Ctyi let) a krdtkodobé (do jednoho
roku). Zhlediska stupné fizeni je mozné plany klasifikovat na strategické
(analyzovani soucasného stavu, analyzovani a progndza budouciho stavu, stanoveni
potiebnych cilii, snizovani mozného rizika a vyhled do budoucnosti), taktické (jsou to
predevsim roéni plany jednotlivych organizacnich jednotek spolecnosti jako je plan
vyroby, prodeje, investic a jiné) a operativni (podrobné rozdéleni jednotlivych aktivit
do kratkych casovych usekll). V ramci planovani je velice dllezity samostatny
planovaci proces, ktery je rozdélen na jednotlivé kroky:

» vyhodnoceni pfilezitosti a hrozeb — zhodnoceni konkurence schopnosti
oborového okoli a silnych a slabych stranek organizace pfi moZném plnéni
definovaného cile.

» stanoveni jasného cile — kam mame za cil dojit a jak a kdy do predem
stanoveného cile dojdeme.

» planovani predpokladi — Vv jakém prostfedi budou nase plany realizovani
(vnitini, vn&jsi, oborove).

» stanoveni a porovnani alternativnich feSeni — jaké alternativy mohou vést
k dosazeni naseho cile a které znich jsou pro splnéni cile nejrealnéjsi a
nejefektivnéjsi.

» vybér analyzované alternativy — postup, ktery budeme realizovat a prosazovat
k dosazeni naseho cile.

» formulovani pomocnych cilii — uvolnovani potfebnych finan¢nich prostiedk,
vyhledavani investic, nabor novych zaméstnancii, proSkolovani soucasnych

zameéstnancu, atd.
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» (iselné zpracovani planti pomoci rozpoctu.
organizovani — pokud je zvoleny cil a alternativni pfistup k jeho splnéni, tak jako
dalsi cast vedouci ke splnéni cile samotné zorganizovani vSech ¢innosti a postupt,
které je charakterizovano pfidélovanim ukoll jednotlivym c¢lenim nebo celym
oddé€lenim spolecnosti. Pfidélovani kol sebou nese i jejich nasledné kontrolovani a
koordinace. U lidskych zdroji je potfebné zajistit jasné organizovani Cinnosti a
ujasnéni vSech utkont, které maji jednotlivy lidé na starosti, aby bylo mozné zajistit
splnéni cile v pfedem uréeném casovém rozmezi. Je nutné, aby bylo jasné kdo, za co
nese odpovédnost a kdo bude uskuteciiovat planovani aktivit tak, aby nebyl poruseny
komunika¢ni a pldnovaci ftetézec. Hlavni podstatou organizovani je zajiSténi
organizacni struktury, kterd vytvari vhodné prostiedi pro efektivni spolupraci jedinct a
skupin a nasledné feseni problémii, které mohou nastat pfi dosahovani stanoveného
cile. K tomu, aby bylo organizovdni co nejefektivnéjsi je potfeba dodrzovat proces
organizovani, ktery spociva v:

» identifikaci a klasifikaci potfebnych ¢innosti,

» seskupovani jednotlivych ¢innosti dle situace a zdroje,

» delegovani pravomoci,

» horizontalni a vertikalni koordinace pravomoci véetné informacnich struktur.
vedeni — neboli proces ovliviiovani aktivit podfizenych pracovnikd a jejich
motivovani k vyvinuti co nejvyssiho mozného usili vedouciho k dosazeni cile a plnéni
zadanych ukolti. Vudcovstvi jako takové je cilevédomi proces, ktery ma za tukol
ovliviiovani lidi tak, aby jejich nasledna Cinnost Gspé$né napliovala firemni cile a jeho
hlavnimi ptedpoklady kromé usmériiovani a motivovani podfizenych (zajiStujici
tempo, vyuziti dostupnych zdroji) je vytvafeni pozitivni energie (uméni zaujmout,
vybudit, motivovat). Vedeni mtize mit n€kolik systémi, jez jsou manazery vyuzivany:

» expoaltivné autoritativni systém — autoritativni manazer si nedokdze vytvorit

davéru ke svym podiizenym, jelikoz dochdzi k jejich neustalému podceniovani,
negativni motivaci a komunikace probihajici mezi manaZerem a podfizenym je
spiSe jednosmérna situovana do jasnych a stru¢nych ptikazl, které podiizeni
musi plnit,

» laskavé autoritativni systém — je systém, kdy je prokazana oboustranna diuivéra

mezi manazerem a podfizenym at uz vramci vykondvané prace i
komunikace, v tomto systému dochazi jak k odménovani, tak i k trestim a

manazer se stavi do role ,,otce* svych podfizenych,
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» konzultativni systém — je zalozeny na obousmérné komunikaci, kde klicova
rozhodnuti vychazi znejvysSich pozic a manazerovym ukolem je tato
rozhodnuti respektovat a dale pozitivné predavat na podiizené,

» participativné skupinovy systém — se prokazuje naprostou divérou
Kk podiizenym, komunikace v tomto systému je zaloZzena na obousmérném
naslouchani a feSeni problému ¢i vyhodnocovani uspéchli. Tento systém je
povazovan za nejefektivnéj$i manazersky systém z pohledu vedeni lidi.

kontrolovani — je posledni manazerska funkce, kterd se zaméfuje na sbeér,
vyhodnocovani a porovnavani ziskanych informaci se stanovenymi plany a cili.
Kontrola zajistuje korekci pracovnich procest tak, aby doslo k naplnéni stanovenych
cil, a nasledné mize vést k ptehodnoceni nastavenych procesi pii plnéni tohoto cile.
Kontrolovani funguje jako prevence pted negativnim dokoncenim stanoveného cile.
Zakladni kontrolni proces se sklada ze tii krokt, mezi které patii stanoveni standardii
(kritérii vykonané prace piedstavujici klicové body plani jako jsou fyzické, ndkladovi,
kapitdlové a pfijmové standardy), meéfeni vykonané prace z hlediska piedem
stanovenych standardd a v neposledni fad¢ samotna korekce odhalenych odchylek od
definovanych standardl a plant. Vlastni faze procesu kontroly tvoii ziskani a sbér
informaci, ovéfeni jejich spravnosti, zhodnoceni sledovanych procesti, navrhy na
opatfeni plynouci z kontroly a zpétna vazba pro zlepSeni a dosazeni stanoveného cile.
K zajisténi efektivni zpétné vazby a z ni vyplyvajicich opatieni vyuZivaji manazefi
kontrolnich systémi:

» systém manazerské kontroly s jednoduchou zpétnou vazbou — tento systém se
zamé&fuje na jasné vystupy plynouci z kontroly a v soucasné dob¢ je nejvice
vyuZzivanym kontrolnim systémem, coZ ne vzdy je pozitivné klasifikovano,
nebot’ pii opozdéném ziskani informaci ze zpétné vazby, miize dojit k oslabeni
fizeni a efektivnosti prace a tim se snizuje moznost splnéni definovanych cilt.

» systéem manaZerské kontroly s dopiednou zpétnou vazbou — jedna se o systém
preventivné orientované kontroly zaméfené do budoucnosti, kdy jakakoliv
signalizace sebemensich odchylek slouzi jako podnét ke korekci stanoveného
systému a prevenci vedouci nesplnéni stanoveného cile.

Efektivni kontrolni systém umoziluje managementu dosahnout stavu, kdy prace
vloZzena do plnéni cile probihd na zéklad¢ jasné definovanych plant a néklady na
jejich splnéni souviseji s jejim dosazenim a nedochédzi k zddnym odchylkach. Pro

kontrolni proces je dilezita pruznost zajist'ujici rychlé reagovani na provadéné zmény,
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nastavend kultura spolecnosti a v neposledni fadé samotnd snaha dosazeni

stanovené¢ho cile neboli odstranéni odchylek od standardi s vyuzitim pladnovani,

organizovani a vedeni.

Kromé¢ vySe uvedenych funkci manazera je hlavnim nastrojem pro ovliviiovani
chovani i plnéni tkoli podfizenych samotné znalost a dovednost vetné navyki pro efektivni
komunikaci, motivaci ¢i samotné vedeni lidi. Spravny manazer by nikdy nemél zapomenout
na to, ze jeho hlavnim ukolem je plsobit na podfizené pracovniky takovym stylem, aby

pracovali co nejlépe a nejefektivnéji.

3.2 Styly vedeni lidi

vvvvvv

nejen lidi, ale prace kazdého v organizaci. Tureckiova® ve své publikaci uvadi, Ze ..... jako
styl Fizeni oznacujeme typicky zpusob chovani ridicich pracovnikii (manazerit nebo lidrii),
uplatnovany wiici jejich spolupracovnikum pvi pracovnich aktivitach a pri plnéni zadanych

ukolit nebo cilu.

3.2.1 Klasické styly vedeni lidi

Klasické styly vedeni lidi jsou charakterizovany c¢tyfmi nejcastéjSimi pfistupy
vedoucich pracovnikll k jejich podiizenym. Klasické styly vedeni lidi se 1isi od teorii
zabyvajicich se vedenim lidi a mizeme je charakterizovat nasledné:

e autoritativni styl vedeni — vyznacuje se tim, Ze osoba na vedouci pozici rozdava
ukoly a pokyny svym podiizenym bez jakékoliv pfipustné diskuze. Manazer, ktery
takovy styl preferuje, nechce v Zadném piipad¢ slySet nazor svych podtizenych ani
ostatnich kolegt, jelikoz jde bezhlavé za svym cilem a jeho nédzory jsou jediné
akceptovatelné. Ukoly, které manazer rozdava, jsou jasné a direktivni a jeho projevy
jsou vétSinou vedené v prvni osobé jednotného Cisla. Vyuzivani tohoto stylu vedeni
lidi se doporucuje vyuzivat piedev§im v krizovych situacich, kdy je velice dualezité
neprodlené¢ a rozhodné reagovat na nahlé situace nebo na poradach, kdy se spole¢na
diskuze zac¢ne odklanét od probiraného tématu a je potieba jeji ucastniky usmérnit.

e demokraticky styl vedeni — v demokratickém stylu vedeni lidi je komunikace mezi

manazerem a jeho podiizenymi zaloZzena na zaklad¢ spolecnych konzultaci, pii

® TURECKIOVA, M. 2004. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. V'yd. 1. Praha: Grada, 2004. ISBN 80-247-0405-6.
s. 77
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kterych dochazi k jasnému formulovani cilti a celkového pribéhu pfedem stanovenych
krokli k jeho splnéni. Behem plnéni ukoli v tomto stylu vedeni manazer pouze
neformaln¢ dohlizi na pribéh a konzultuje vSe potiebné s podiizenymi s tim, ze
posledni rozhodujici slovo vzdy udava on. Tento styl vedeni se vyuziva zejména
v situacich, kdy je na plnéni cilti jasné stanovany dels$i ¢asovy horizont, v némz je
mozné vyuzit angazovanost podiizenych pracovnikl a zaroven slouzi k motivovanosti
podiizenych, jelikoz spolecnou diskuzi ziskavaji pocit spolurozhodovani a
odpovédnosti za vykonanou praci. Deiblova’ uvadi, Ze ,,dobré mezilidské vztahy na
pracovisti predstavuji zakladni pobidku a velmi pfispivaji k pracovni spokojenosti (a
tim nepfimo také k ochoté podavat vykon)“ Hlavni nevyhodou tohoto stylu je
zdlouhavé rozhodovani a ¢asova naro¢nost.

e liberalni styl vedeni — je zalozeny na samostatnosti a odpovédnosti podiizenych
pracovniki, kdy manaZer stanovuje pfedev§im obecné cile a naplnéni téchto cilii
zavisi na samotnych zaméstnancich. Pfi aplikovani tohoto stylu vedeni lidi je
zaméstnancim prokézana naprostd diivéra a samostatnost, coz mize byt v nékterych
pfipadech povazovano i za nevyhodu tohoto stylu, jelikoz podfizeni mohou
samostatnost zneuzivat i pro své osobni zajmy pfed zajmy spolecnosti. Pokud se
zaméstnanec pii své praci dostane do mrtvého bodu nebo musi nést odpovédnost za
své at uz popularni ¢i nepopularni rozhodnuti, mtize vést liberalni styl vedeni
k prodluzovani a odkladani dtlezitého rozhodnuti, jez muize byt nékdy kliCovym
vV plnéni stanoveného cile. Nejcastéji je tento styl vyuzivim ve vyzkumnych
pracovistich, kde je potieba piesunout odpovédnost za odvedenou préci a jeji vysledky
na samotné zameéstnance.

e styl Laissez — faire — nebyli volny prubéh, je styl vedeni lidi, ktery je zalozeny na
fizeni a plnéni cili zaméstnanci a manazer se Zzadnym zptusobem nepodili na chodu a
stanovenych krocich pracovni skupiny, dileZity je pro n¢ho vysledek a cil, jez
podiizeni musi splnit. Hlavni vyhodou tohoto stylu je absolutni samostatnost a volnost
pfi vykonavani prace, ale na druhou stranu miiZe byt pravé tato volnost a samostatnost
1 hlavni nevyhodou, nebot’ pokud se podiizeny setka s problémem, se kterym si nevi
rady, mize se dostat do situace, kdy pInéni cile neni efektivni a bude s velkou
pravdépodobnosti nutné prehodnotit kroky vedouci ke splnéni cile a tim se muize

oddalit i samotné dokonceni prace.

"DIEBLOVA, M. 2005. Motivace jako néstroj Fizeni. Praha: Linde, 2005. ISBN 80-902105-8-9. s. 73
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3.2.2 Teorie ,X*“a,Y*“

Poprvé byla tato teorie vedeni lidi zformulovana v roce 1960 v knize The Human Side
of Enterprise, jejimz autorem je Douglas McGregor, ktery proti sobé polozil dva extrémy
oznacované jako X a Y.

Teorie X ma spiSe pesimisticky charakter a je zaloZzend na tom, ze pracujici ¢lovek je
liny a jeho hlavnim cilem je se praci vyhnout, a proto je nutné vytvofit systém zalozeny na
odménovani a trestani, aby méli lidé potiebu pracovat a nebyla pro né¢ pouze prostredkem
k zajisténi zakladnich existen¢nich potieb. Na zakladé této teorie se podfizeni pracovnici
nechavaji fidit a nepfipousti se u nich moznost jakékoliv ambice stat se tim, kdo fidi a
kontroluje podiizené.

Ptesnym opakem je teorie Y, kterd se oznaCuje jako humanistickd teorie a jejim
hlavnim ptedpokladem je pozitivni vztah Elovéka k vykondvané préaci, kterd ho spojuje
s vlastni loajalitou a angazovanosti, nebot’ je prace pro clovéka na stejné Grovni jako zabava
¢i odpocinek a umoziuje rozvoj vlastnich schopnosti a skrytého potencialu. Odmény a tresty
zde nejsou vytvofeny, protoze motivace je tvoiena pomoci vlozené divéry v pracovnika a
poskytovani jeho volnosti k préci.

V dobé vzniku této teorie se piedpokladalo, Ze ve firmach funguje bud’ ten ¢i onen styl
vedeni lidi, ale v soucasné spole€nosti se ukazuje, Ze je potfeba najit kompromis mezi témito
teoriemi, nebot’ propagovani jen jedné nich nevede ke spravnému vedeni ¢i fizeni

podtizenych.

3.2.3 Teorie 4S

Teorie 4S je rovnéZ oznafovana jako Likertova teorie, kterd podrobné&ji vysvétluje
vnitini rozliSeni a rozdilnost zakladnich styli vedeni lidi. Tyto styly rozdéluje a nové
definuje:

o vykorist'ovatelsky - autoritativni styl — je synonymem pro absolutisticky styl fizeni
lidi, ktery vychazi z autoritativniho stylu fizeni lidi, kdy manaZer sam rozhoduje o
svych rozhodnutich a nasledné je na podiizené piedava formou rozkazl, u nichz
nepiipousti zddnou diskuzi. Pozitivni motivace je v tomto stylu podminéna odménou a
negativni motivace sankcemi za nesplnény ukol. Vyznavaci tohoto stylu vyzaduji

tvrdou disciplinu svych podfizenych a motivaci pomoci strachu a obav. Podle
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Bedrnové a Nového® je pii vyuzivani tohoto stylu moc centralizovana na vrcholu
hierarchie celé¢ organizace a ze vSech stylli Likertovi teorie je nejméné UspéSnym a
produktivnim, nebot” sebou piinadsi vysokou chybovost podiizenych a s tim 1 spojenou
vysokou fluktuaci.

benevolentné — autoritativni styl — je oznacovan jako styl ,,laskavého otce®, jelikoz
pravé otec vi nejlépe jak de€lat véci spravné a je presvédcen, ze vzdy déla sva
rozhodnuti v zdjmu druhych. VétSinou jedna na zéklad€ svych ziskanych zkuSenosti a
osobnostnich ryst, které propojuje se svou pozici a moci ve spole¢nosti. V tomto stylu
»---prevazuje autoritativni slozka, ale vedouci pracovnik mad zdjem na vybérové

(13

komunikaci s niZsimi sirovnémi organizacni hierarchie.®* Delegace jednotlivych
pravomoci v rozhodovacich procesech je minimélni a komunikace probiha ve vétsiné
pripad smérem dold, kdy manazer vyuziva k dosahovani svych cila jasnych ptikazi,
ale pfipousti moZznost spolecné diskuze nad danymi kroky k jejich splnéni. Kone¢né
rozhodnuti je ovSem vZdy na manazerovi véetn¢ vysoké a pravidelné kontroly plnéni
nastavenych krokd. Stejné jako u predchoziho stylu i zde se setkdvame s kombinaci
pozitivni a negativni motivace, kterd sebou rovnéz piinasi vysokou fluktuaci, ale
zaroven vysokou produktivitu podiizenych.

konzultativni styl — neboli také styl oznacovany jako konzulta¢ni ¢i poradensky, je
styl, ktery hledi na nazory spolupracovnikil a snazi se nalézt vzdjemnou kooperaci, jez
je limitovana pfedem nastavenymi mantinely, mezi manaZerem a jeho podiizenymi.
Tureckiova ve své publikaci, Ze ,,... manaZer rozhoduje sam na zaklade konzultaci
(porad) se skupinou nebo jejimi vybranymi cleny, jejichz nazory ovsem pri konecném
rozhodnuti nemusi zohlednit."> V tomto stylu manazer vice toleruje chyby svych
podtizenych a kontrolu jejich prace provadi jen namatkové a diky tomu je zajiSténa
primérnd fluktuace 1 chybovost zaméstnanct.

participacné - skupinovy styl — je Vv literatufe oznacovan jako participacni ¢i
kooperativni styl a jeho hlavnim pifedpokladem je zapojovani clent skupiny
zaméstnancl pfi dileZitych rozhodnutich, kdy je nejlepsi feSeni piijato jako krok ke

splnéni stanoveného cile. Tento styl je zalozeny na vzdjemné duvére vybudované mezi

8 BEDRNOVA, E., NOVY, L Psychologie a sociologie v Fizeni firmy: cesty efektivniho vyuziti lidského
potencialu podniku. 1. vyd. Praha: Prospektrum, 1994, 411 s. ISBN 80-717-5010-7. s 140.

® VODACEK, L, VODACKOVA, O. Moderni management v teorii a praxi. 3. rozs. vyd. Praha: Management
Press, 2013. ISBN 978-80-7261-232-1. s 251

O TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Vyd. 1. Praha: Grada, 2004, 168 s. ISBN 80-247-0405-6.
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manazerem a jeho podfizenymi spolupracovniky, nebot’ u ného probihd neformalni
oboustrannd komunikace a ,,... motivace je pozitivni a podporuje ji podileni se na
uspesich i neuspesich spolecné innosti.™ U tohoto stylu je nemensi fluktuace i
chybovost zaméstnancli a naopak produktivita nejvyssi ze vSech zminovanych stylt

vedeni Likertovi teorie.

3.2.4 Situacionalisticka teorie

Vzdy, kdyZ si manazer osvojuje jakykoliv styl vedeni lidi, je potieba zvolit takovy
styl, ktery je adekvatni nastalé situaci a zralosti podfizenych pracovnikl. Principy situacni
teorie jsou jakymsi navodem pro volbu spravného stylu fizeni lidi, kdy manazer voli své
chovani tak, ze se bud’ orientuje na lidi a pak toto chovani oznacujeme jako podprimérné
chovani, nebo se orientuje na stanoveny cil a poté jej oznacujeme jako direktivni chovani'?.
Podle tohoto modelu fizeni lidi odpovidaji vhodné styly zralosti podtizenych pracovniki, kdy
se potupné premeénuji a stiidaji:

e prikazovani — je pouzivano v pocateCnich fazich, kdy je zralost podiizenych
pracovnikl nizka a je potieba rozdavat jasné a presné pokyny véetné zpétné vazby na
jejich vykonévani,

e presvédéovani — Vv této fazi jsou podiizeni pracovnici schopni samostatné prace bez
pravidelné zpétné vazby, takZe je potieba posilovat psychickou zralost pracovniki,
ktera spoc¢iva predevsim ve vysvétlovani smyslu a diivodit manaZerovych rozhodnuti
tak, aby byli pro zaméstnance motivujicimi,

e participovani — psychickd i pracovni zralost jsou na vysoké urovni a piichazi
okamzik, kdy podfizeni dostavaji moznost vyjadiit své ndzory na plnéni stanovenych
cilti a navrhovat mozna feseni vedouci k jejich splnéni.

e delegovani — pii plnéni béZznych pracovnik tkoni je podiizeny jiz zcela samostatny a
nepotfebuje kontrolu manazera, ten zasahuje pouze v mimofadnych situacich.
Manazerovo rozhodovani by mélo vést k tomu, aby co nejvice pracovnikii dostal do
této faze a tim si zajistil plné fungujici a samostatné fungujici tym podfizenych

pracovnikd.

1 VODACEK, L., VODACKOVA, O. Moderni management v teorii a praxi. 3. rozs. vyd. Praha: Management
Press, 2013. ISBN 978-80-7261-232-1. s 251

2 QULER, 0. 2009. 100 klicovych manazerskych technik: komunikovani, vedeni lidi, rozhodovini a
organizovani. Brno: Computer Press, 2009. ISBN 978-80-251-2173-3.
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Pti aplikovani této teorie na podiizené pracovniky je velice dilezitd pracovni i psychicka
zralost zahrnujici nejen technické znalosti a dovednosti v daném oboru, ale také uméni

piijimat odpovédnost za vysledky vykonané prace.

3.2.5 GRID - manazerska mrizka

Tento dvourozmérny model predstavili v roce 1960 Robert J. Blake a Jane S. Mouton,
jelikoz se snazili zaméfit vice na lidi nebo na vysledky. Tato miizka byla navrzena v rozméru
9x9 a zahrnuje v sob¢ rizné styly vedeni, jeZ maji jasné piifazené soutfadnice. Autofi tohoto
stylu predpokladali, ze kazdy dobry manazer pii vykonavani své funkce pouziva nékolik styll
vedeni lidi najednou. Jeden styl jako hlavni a jeden styl jako zalozni. Styl 9x9 byl diive

povazovany za nejlepsi styl vedeni lidi, ale v soucasnosti neni zadny z uvedenych styll

vvvvvv

w7 I ~ 4 A . b r r b4 1 .
podfizenych. ManaZerska miiZka je charakterizovana nasledovn&®:

e 1,9 Vedouci spolku zahradkara — podle tohoto modelu je manaZer orientovany
pfedevsim na potieby lidi, kdy je jeho hlavni snahou vytvofit piijemné a pratelské
pracovni prostiedi zajiStujici dobré mezilidské vztah, které ovSem maji mnohdy
negativni dopad na pracovni vysledky.

e 9,9 Tymovy vedouci — zdkladnim ptedpokladem aplikovani tohoto stylu, ktery je
povazovany za nejlepsi, je efektivni tymova spoluprace zaloZzend na divéie
pracovniho tymu. ManaZer zastavajici tento styl vedeni je orientovany na dosaZeni cile
za pomoci oddanych pracovnikd.

e 1,1 Volny pribéh — podle autori manaZerské miiZky je tento styl povaZzovany za
nejméné vhodny, jelikoz manaZer zde neni orientovan ani na dosazeni stanoven¢ho
cile, ani na vytvofeni pfijemného prostfedi pro podfizené, jeho vlastni motivaci je
pouze udrzeni si zastavané pozice.

e 9,1 Plantaznik — je styl, ktery je nazyvan jako autorita a poslusnost. Manazer
preferujici tento styl je siln¢ orientovany na stanoveny cil a vysledek, kterého doséhne,
nebere zadné ohledy na néazory ¢i potieby podiizenych pracovnik. U svych
podiizenych se neboji pouzit natlak a ani v nejmensim nepfipousti zddnou diskuzi,

pouze rozdéava jasné a presné ukoly.

3 PLEVOVA, 1., a kol. 2012. Management v oSetiovatelstvi. Praha: Grada, 2012. s. 76. ISBN: 978-80-247-
3871-0
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e kompromisnik — jeho hlavni snahou je udrzet rovnovahu mezi vysokou moralkou
zamestnancll a dosazeni cile za pomoci idedlni cesty zalozené na vyjednavéni a
ustupcich.

e 9+ 9 paternalista — tento manazer stoji lehce mimo manazerskou miizku, jelikoz se u
n¢ho stfidd zajem o lidi s orientaci na cil. Ke svym podfizenym pristupuje jako ke
svému majetku, od kterého o¢ekava loajalitu bez piipusténi jakéhokoliv odporu.

e oportunista — vyuziva vSechny styly manazerské miizky bez ohledu na zptijemnéni
pracovniho prostiedi ¢i tymovy cil, ale pouze s ohledem na sviij vlastni prospéch, diky

némuz miize byt povysen nebo platové ohodnocen.
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Obrazek €. 1: ManaZerska miizka (pievzato z Plevové, 2012, s. 76)

3.3 Déleni manaZeri

Styly vedeni lidi uplatiiuji manazefi riznym zptisobem. VSichni manazefi maji své
poslani a jasné dané rozdilné tkoly ve spole¢nosti, jsou klasifikovany v hierarchii autority a
s ostatnimi manazefi tvoii dohromady jakousi pomysinou pyramidu. V malych podnicich se

muzeme setkavat s tim, Ze jeden manazer mize zastupovat vice svétenych oblasti najednou a
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zarovenn mize vykondvat vice nebo dokonce vSechny funkce zaroven a naopak vétSina

I4 W I4 14 e 7 v w o 14.
velkych spole¢nosti ma tfi irovné manazerti a to™":

vrcholovy manaZefi — neboli senior manazeti nesou odpovédnost za rozhodovani celé
spolecnosti a zadavani strategickych cili ovlivilujicich spolecnost a jeji prosperitu.
Dovednosti vrcholového managementu se 1isi podle typu organizace, ale ve vétSiné
piipadi zahrnuji schopnosti hospodaiské soutézivosti, svétové ekonomiky a politiky a
nasledné utvareji nové strategie s marketingovym dopadem a odpovidaji za
implementaci a stanovovani obecné politiky spolecnosti. Vedeni spole¢nosti odpovida
za kazdodenni realizovani stanovenych cilli véetné udélovani pokynli pro jednotliva
oddéleni spolecnosti, jako jsou oddéleni rozpoctu, planl, postupli, jmenovani
vedoucich pracovniki stiedni linie ¢i komunikace s médii a akcionafi. Osoby
vyskytujici se ve vrcholovém managementu vétSinou zastavaji pozice jako je
exekutivni viceprezident, prezident spolecnosti, feditel managementu, ptedseda
pfedstavenstva nebo hlavni provozni feditel a jsou soucasti predstavenstva c¢i
vykonnymi fediteli spole¢nosti. Jejich hlavnim ukolem je stanovovani strategickych
cilti a rozhodovani o tom, jak celd spolecnost bude fungovat. Profesné vyse postaveni
manazeti uruji smér manaZerim stfedni linie, ktefi se jim pak pfimo ¢i nepfimo
zodpovidaji a davaji jim pravidelnou zpétnou vazbu ke stanovenym cilim.

manaZeii stfedni linie — neboli middle manazefi zastavaji vSechny formy
managementu mezi prvni linii a vrcholovym managementem. Hlavnim tkolem middle
manazerti je organizovani prace manazert prvni linie a odpovidani vrcholovému
managementu za chod svéfeného oddé€leni, coz obnasi piedev§im vcasné a efektivni
predavani strategickych plant a stanovenych cilii na manazefi prvni linie. Tato funkce
manazera stfedni linie je pro spole¢nost nejdileZzitéjsi, nebot” efektivita stfedni urovné
je v kazdé spole¢nosti nejklicovejsim bodem, protoze manazer stiedni linie preklenuje
propast mezi vrcholovym managementem a zaméstnanci plnicimi stanovené cile
spole¢nosti. ManaZer tohoto typu by mél nejvice svého ¢asu vénovat organizacnim a
smérovym funkcim, jelikoz jeho hlavni roli je pravidelné klast diiraz na stanovené
plany, provadét organizacni zmény spojené s vnitini politikou spolecnosti a inspirovat
niz§i zaméstnance za vidinou lepSich vysledkl vcetné lepsiho finanéniho ohodnoceni
za dobfe a rychle odvedenou praci. Manazefi stfedni linie plni zakladni funkce, mezi

které patfi:

 KALNICKY, J. (ed.). Obecny management. 1. vyd. Ostrava: Repronis, 2012. 122 s. ISBN 978-80-7329-305-5.
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» navrhovani a nasledné implementovani funkénich skupinovych a
mezioborovych pracovnich informacénich kanald,

» detailni monitorovani a definovani ukazateld hodnoticich pracovni vykon na
urovni celé skupiny ¢i celku v rdmci jednotlivych oddéleni spole¢nosti,

» objevovani a feseni problému ¢i nedostatkd v ramci pracovnich uskupeni,

» navrhovani a aplikovani odménovaciho systému, ktery podporuje kooperativni
chovani zameéstnancii a udrzuje jejich vykon.

» Sdileni napadi a moznosti renovace s vrcholovymi manazefi.

e manaZeri prvni linie — neboli lower manazefi jsou nejniZze postaveni manazefi, ktefi
maji za ukol fidit jednotlivce, jez se aktivné podileji na uskutecnéni a splnéni
stanoveného planu a cilii spole¢nosti vytvorenym vrcholovym managementem. Témto
manazerim se ve veétsSing spole¢nosti fikd vedouct, jelikoz jejich hlavnim tukolem je
kontrola a spravné nasmérovani zaméstnanct k co nejvétsimu pracovnimu vykonu.
Krom¢ kontroly nad vykonem zaméstnance a fizeni dennich aktivit, zajist'uji
spokojenost zaméstnanci, sbiraji jejich podnéty ke zlepSeni provozni situace, udéluji
jim tkoly a slouzi jako pracovni vzor pro své podiizené. Manazeti prvni linie maji
stejn€ jako vyS$i manaZzefi zékladni funkce, které diky svému zatazeni vykondvaji a
témi kromé vySe uvedeného je i:

zajistovani Skoleni pro nové nastupujici zameéstnance,

motivovani stavajicich 1 nové ptichozich zamé&stnanci,

vV V VY

poskytovani efektivni zpétné vazby,
» zakladni dohled nad vykonavanou praci podfizenych.
Vedouci pracovnici mohou mimo jiné i stanovovat kariérni rtst svych podfizenych a
umoznovat jim tak riist v rdmci spolecnosti a zvySovat jejich pracovni uplatnéni a tim i
motivovat ostatni podiizené.
Rozdé¢leni manazerd ma velikou variabilitu a manazeti mtizeme délit i podle stylu fizeni
lidi &i jednani se svym okolim na™:
e autoritativni/ autokraticky manaZer — vzdy trvd na svém rozhodnuti a stanoveni
cile, své nazory prokazuje pomoci svého postaveni a velice Casto prosazuje hierarchii

moci ve spolecnosti.

' VODACEK, L, VODACKOVA, O. Moderni management v teorii a praxi. 3. roz3. vyd. Praha: Management
Press, 2013. ISBN 978-80-7261-232-1. s 250
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demokraticky manaZer - spolupracuje se svym pracovnim okolim, pfijima rozlisné
nazory na véc a vyznacuje se ochotou o vécech diskutovat a respektuje odliSnost.
Podtizenym pracovnikiim umoziiuje samostatnou tviréi praci, kterd vede k dosazeni
jasn¢ definovanych cilti.

liberdlni manaZer — neud€luje pfimé fidici rozkazy, ale snazi se o vytvofeni
kreativnich podminek v ramci pracovni skupiny, jeho hlavnim tkolem je podporovat
tymovou spolupraci.

byrokraticky manaZer — vyzaduje striktni dodrzovani a zakldda si na formalnich
vztazich stanovenych vnitrofiremnim fadem spolecnosti, po svych podiizenych
vyzaduje predev§im administrativni plnéni funkeci.

vvvvvv

tim udrzovani stabilniho a funk¢éniho pracovniho tymu.

Leader
., Lidr se opira o velmi jasnou a emocionalni predstavu budouciho stavu firmy nebo

instituce, kterd se nazyva vize. Dokdze o ni presvédcit pracovniky a strhnout je k nasledovani. Lidi

vede mimo jiné pomoci zvlastnich prostiedku: charismatu, osobni ucty, citové povzbuzeni a

stimulace k mysleni™.

A6 <«

Pro kazdého lidra je charakteristické jeho vnimani podiizenych, jelikoz je bere spise jako

své kolegy a navazuje s nimi osobni vztahy, snazi se je ucit novym vécem a projevuje jim respekt.

Pro své podtizené je pfirozenou autoritou a motivuje je vlastnim piikladem.

6 SULER, 0. 2009. 100 klicovych manazerskych technik: komunikovani, vedeni lidi, rozhodovini a
organizovani. Brno: Computer Press, 2009. ISBN 978-80-251-2173-3.
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4 Vlastni reSeni

Empiricka ¢ast prace se zabyva analyzou styli vedeni lidi pouzivanych v Krajské
zdravotni a.s. Vysledkem prace je popsani fungovani velké spolecnosti, ktera je rozdélena do
peti samostatné fungujicich celkl z hlediska vedeni lidi a navrzeni jednotlivych krok, které

by mohli vést k vylepSeni této oblasti.

4.1 Charakteristika spole¢nosti

Spole¢nost Krajska zdravotni a.s. vznikla 1. zafi 2007 sloucenim péti nemocnic do
jednoho celku. Toto zastfeSeni vzniklo na zakladé rozhodnuti Zastupitelstva Usteckého kraje,
které sloucilo samostatné subjekty prispévkovych organizaci a vytvofilo z nich odstépné
zdvody Krajské zdravotni a.s. Pod Krajskou zdravotni a.s. spadaji nemocnice v Dé¢ing, Usti
nad Labem, Teplicich a Most¢ a spolecné tak tvoii patefni osu zdravotnickych zatizenich pro
cely Ustecky kraj.

Diky slou¢eni nemocnic doslo k vyznamné zméné v oblasti organizace a zabezpeceni
poskytovani zdravotni péce, nebot’ vzniklo unikatni zdravotni zafizeni, které zajiStuje
dostupnou a pfitom maximalné efektivni a hospodérnou sit’ poskytujici zdravotni péci

odpovidajici nejmodernéjsim trendim v medicing.

4.1.1 Ridici struktura spole¢nosti
V soucasné dobé ma spolecnost Krajska zdravotni a.s. 7 039 zaméstnancii, z nichZ je
3597 lékaii a zdravotnich sester a 3 442 je nelékaiskych zaméstnancu. V souladu se
stanovami spolecnosti stoji v Cele této organizace valnd hromada, ptedstavenstvo, dozorci
rada a generdlni feditel, jenz je do zaméstnaneckého poméru piijiman pfedstavenstvem
spolecnosti. V Cele vedeni celé spolec¢nosti stoji generalni feditel a jedinym akciovym
vlastnikem spole¢nosti je Ustecky kraj.
Generalni feditel spolecnosti ma osmnact ptimych podtizenych, kterymi jsou:
e naméstek pro fizeni zdravotni péce
e naméstek pro ekonomické fizeni a controlling
e namestek pro fizeni lidskych zdrojii
e naméstek pro fizeni informacnich systémi
e hlavni farmaceut odboru nemocni¢nich 1€kéaren a zdravotnického zdsobovani
e feditele zdravotni péce pro nemocnici v D&ing, Usti nad Labem, Teplicich, Mosté a

Chomutové
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e ombudsmana

e pravnik

e tajemnik organt spolec¢nosti

e povétenec pro kybernetickou bezpecnost

e vedouci pravniho odd¢€leni

e vedouci samostatného oddéleni verejnych zakéazek

e vedouci samostatného oddéleni interniho auditu a kontroly

e vedouci organizacniho oddéleni.

(24

Jelikoz je Krajska zdravotni a.s. opravdu velkou spole¢nosti, zaméfime se pouze na
jednu oblast v ramci praktické ¢asti prace a to na Oddéleni stravovacich sluzeb, zasobovani a
nakupu, které spada pod Odbor provoznich sluzeb, jenZ ma na starosti ndmeéstek.

Odd¢leni stravovacich sluzeb, zasobovani a nakupu ma na starosti vedouci oddélent,
ktery ma Sest ptimych podfizenych, kterymi jsou vedouci stfediska 1écebné vyzivy a
stravovani v Usti nad Labem, Teplicich, Décin€é, Mosté a Chomutové a vedouci stiediska
zasobovani a ndkupu. Vedouci stfediska lécebné vyzivy a stravovani jsou nadiizenymi
referentim, provozarim, S$éfkuchaiim, délnikim, vedoucim skladnikim ¢i samotnym
skladnikti, prodavacu a uklizeCkam v jednotlivych odtépnych zavodech spole¢nosti. Primymi
podiizenymi vedouciho stfediska zdsobovani a ndkupu je referent, zdsobovaci a skladnici.

Jednotlivé pracovni pozice sebou nesou i1 rizné pracovni naplné, které se navzajem

dopliuji tak, aby byl vytvoten plné€ fungujici systém zajist'ujici spravny chod celého oddéleni:

o vedouci oddéleni stravovacich sluZeb a zasobovani — ma zodpovédnost za chod vSech
stravovacich oddéleni, podava report ndmeéstkovi z pohledu provozni ¢asti, navrhuje
mozné investice vedouci ke zlepSeni chodu stravovaciho oddé&leni, navhuje
optimalizace jednostlivych procest a identifikuje rezervy bézného chodu odd¢leni.
Zajistuje vybérova fizeni na dodavku skladové manipulacni techniky, regalovych
systémi, vzduchotechniky a dal$iho technického vybaveni stravovaciho oddéleni.

o vedouci stiediska lécebné vyZivy a stravovdani — ma odpovédnost za chod ptidéleného
stravovaciho zafizeni, reportuje informace z provozni casti vedoucimu odd€leni
stravovacich sluZzeb a zasobovani, organizuje a zajiStuje fungovani stravovaciho
zafizeni, deleguje podiizené pracovniky, sestavuje jidelni plan a ptipravuje podklady

pro objedndni potravin. Provadi namatkové kotroly pracovnikl stravovaciho useku a
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kontroluje dodrzovani hygienickych predpist, organizuje pracovni porady a provadi
jejich zapisy.

Séfkuchait — tidi praci pracovnikli v kuchyni, ma na starosti kuchate, pomocné kuchare
a cukrare, odpovida za chod stravovaciho provozu po technologické strance (v€asna
pfiprava a vydej stravy), odpovida za funkcénost technického vybaveni, piijima
potraviny pro piipravu jidel a podepisuje vydejky ze skladu o pievzeti potravin, dba na
fadné uskladnéni, oSetieni, hospodarné a hygienické zpracovani potravin podle
jidelniho listku

delnik — provadi pomocné prace v kuchyni, zajistuje véasné a peclivé myti a
uskladnéni pouzivané¢ho nadobi, které udrzuje v cistoté, obsluhuje mycku néadobi,
kontroluje, zda jsou tadné uzavieny piivody energetickych a vodnich zdroji pfii
odchodu

vedouci skladnik — organizuje kompletaci piijmu a vydeje zbozi, provadi pravidelnou
evidenci a inventarizaci, soupisy zasob a reklamacni protokoly, organizuje praci na
svéfeném useku

uklizec¢ka — zajist'uje uklid vSech prostoru stravovaciho oddéeni

provozdi — organizuje a provadi druhovy a kvantitativni pfijem a vydej zboZi, provadi
vstupni a vystupni kontroly dle udajii v pocitaci, zajistuje vystavovani objednavek a

potvrzovani vydejek. Zajist'uje technicky chod stravovaciho useku.

| Vedouci oddéleni stravovacich sluZeb,
zasobovani a nakupu

I—p{ved. sif_ I&Eebné vyZivy a stravovani UL

|
|-| Referent |
|
|

—p| Provozar

_..i Séfkucharf

..|KuchaF |
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|.-| Sé&fkuchaf |
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_..|Dé|m’k . |
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Obréazek &. 2: Ridici struktura stravovaciho oddéleni

>
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4.2 Analyza styli vedeni v Krajské zdravotni a.s.
Tato kapitola je vénovana Setfeni ve spolecnosti Krajska zdravotni a.s. Detailn¢ definuje
samotny predmét Setfeni, vCetné dotaznikového Setfeni vCetné jeho provedeni. Kapitola se

zaroven vénuje vyhodnoceni ziskanych odpovédi vedoucich pracovniki a jejich podtizenych.

4.2.1 Predmét vyzkumu

Pfedmétem Setfeni byla Krajskd zdravotni a.s. a vSichni zaméstnanci oddéleni
stravovacich sluzeb v péti odstépnych zavodech této spolecnosti. Zkoumany soubor byl
rozdélen na dvé skupiny, kdy prvni skupina byla tvofena vedoucimi pracovniky neboli
vedoucimi jednotlivych stfedisek 1é¢ebné vyzivy a stravovani a druha skupina byla tvotfena
jejich podiizenymi. Na zaklad¢ zachovani anonymity nemohlo byt provedeno dotaznikové
Setfeni na urovni vedouciho odd¢leni stravovacich sluzeb zasobovani a nakupu, jelikoz se

jedna o jediného zaméstnance zastieSujiciho cely stravovaci provoz Krajské zdravotni a.s.

4.2.2 Dotaznikové Setieni

Vedoucim pracovnikiim i podfizenym zaméstnanciim stravovaciho oddéleni byly
rozdany dotazniky na poc¢atku ledna 2019. VSichni dotazovani méli za tikol vyplit dotazniky a
vlozit je do sbérného boxu v pfedem pfipravenych obalkéach, aby byla zajiSténa anonymita
respondentl. Na vyplnéni dotaznikli méli respondenti pét dni, aby byla zajiSt€éna vcasna
navratnost a vyhodnoceni dotaznikového Setteni.

Dotaznik byl rozdélen do dvou &asti, kdy prvni Cast zjiStovala zakladni informace o
respondentech jako je pohlavi, vék, rodinny stav, dosaZzené vzdélani ¢i délka zaméstnanosti ve
spole¢nosti. Druha ¢ast dotazniku obsahovala Sestnact tvrzeni a byla sestavena na zakladé
poznatkt ziskanych v teoretické ¢asti této prace.

Vysledky dotaznikového Setieni tykajicich se zakladnich otazek o respondentovi byly
zaznamenany v grafickém zpracovani a to na zaklad& etnosti v &islech (dale jen AC v N) a
vysledky dotaznikového Setfeni tykajici se vyuzivanych styll fizeni lidi byly zaznamenany v
relativni etnosti v procentech (dale jen RC v %). Pro vyhodnoceni dotaznikového $etieni
bylo pouzito 195 dotaznikii z celkového poctu 202 kust, jelikoz 7 dotaznikli nebylo zcela

vyplnéno a tak nemohlo dojit k jejich vyhodnoceni. Navratnost dotaznikl byla 97%.
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4.2.3 Struktura vzorku respondenti

V ivodni ¢asti dotaznikového Setfeni byly pokladany otazky tykajici se samotnych
respondentl. Diivodem téchto otazek bylo zjistit, jak mohou podfizeni zaméstnanci reagovat
na rizné styly vedeni lidi a jak tyto styly vedeni mohou ovliviiovat fluktuaci v jednotlivych

odstépnych zavodech Krajské zdravotni a.s.

Vysledky udaji tykajici se pohlavi respondentii:
Graf €. 1.: Pohlavi respondentil
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Z vySe uvedeného grafického zndzornéni je patrné, Ze ve stravovacich oddélenich
jednotlivych odstépnych zavodl pracuje vice Zen nez muzi a na vedoucich pozicich je

zastoupené pouze zenské pohlavi.

Vysledky udaju tykajici se véku respondentii:
Graf €. 2.: Vék respondentti
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Z dotazovanych respondentii byla nejvice zastoupena vékova kategorie 18 — 35 let
Z pohledu podiizenych pracovniki a naopak vedouci pracovnici se nevice pohybuji ve vékové

kategorii 36 — 51 let. V posledni vékové skupiné 51 a vice let se vyskytuji jen podfizeni

pracovnici a to v 7%.
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Vysledky udaju tykajici se rodinného stavu respondentii:
Graf €. 3.: Rodinny stav respondentti
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Co se tykd rodinného stavu respondentll, tak nejvice respondentd je rozvedenych
anebo svobodnych. Naopak nejmén¢ respondentli je ovdovélych. Z tohoto Setfeni bychom se

mohli domnivat, ze pro vétSinu respondenti je tato prace jedinym piijmem pro domacnost.

Vysledky udaju tykajici se dosaZeného vzdélani:

Graf €. 4.: Dosazené vzdélani respondentt
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Pokud se podivame na dosazené vzdé€lani, tak vedouci pracovnici maji ve vétSing
pripadi stfedoskolské vzdélani s maturitou a dva vedouci pracovnici dokonce vzdélani
vysokoskolské. Naopak podiizeni zaméstnanci maji nejCastéji zakladni vzdélani ¢i stfedni

vzdélani bez maturity. Vysokoskolské vzdé€lani z podtizenych pracovnikli nema nikdo.
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Vysledky udaju tykajicich se délky zaméstnani u Krajské zdravotni a.s.:
Graf ¢. 5.: Délka zaméstnani respondentti
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Pokud bychom se podivali na délku zaméstnanosti u spolecnosti, zjistime, ze Ctyfi
vedouci pracovnici jsou u Krajské zdravotni a.s. 6 a vice let a dva vedouci pracovnici 1 — 5
let. Pro vedouci pracovniky je dle dotaznikového Setfeni tato prace stabilni. Opak ovSem
muzeme shledat u podfizenych zaméstnanct, kde se nejéastéji setkavame s odpovédi, ze délka
jejich zaméstnanosti u spole¢nosti je 6 — 12 meésict. Z grafického pohledu je patrné, ze
nejéast&ji se s fluktuaci potyka odstépny zavod v Usti nad Labem, kde je 51 respondenti
zaméstnanych u spolenosti maximalné 12 mésicti a odStépny zadvod v Mosté, kde je to 31
respondentli. Z odpovédi podiizenych zaméstnancti vyplyva, Ze pouze osmndct respondenti je

u spolecnosti déle jak Sest let.

4.2.4 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

V ptedchozi kapitole jsme si shrnuli vysledky tykajici se zakladnich informaci
zkoumaného vzorku respondentii. Kromé posledni otazky pro nas nebylo dilezité, z jakého
odstépného zavodu respondenti byli. V této kapitole je pro nds dulezité rozdéleni do
jednotlivych zévodl, aby bylo mozné vyhodnotit jednotlivé styly vedeni lidi, které¢ jsou

v danych odstépnych zavodech pouzivany.
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Prvni otazka se tykala prirozené autority vedoucich pracovniku.

Graf ¢. 6.: Otazka ¢islo 1
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Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze co se tyka vedoucich pracovnikd fidicich
jednotliva stiediska 1é¢ebné vyzivy a stravovani, tak jejich nadfizeny je pro né pfirozena
autorita a jen jeden z dotazovanych nebyl schopny uréit, zda je dle jeho nazoru jeho vedouci
pfirozena autorita.

Pokud bychom se na vysledky dotaznikového Setfeni podivali z pohledu podiizenych
pracovniki, tak ve vSech odStépnych zavodech je patrné, Ze vedouci pracovnici jsou pro své
podfizené pfirozenou autoritou. Negativni vysledek byl, zaznamendm v 1% v Mosté a
v Chomutové, kde se respondenti shodli na tom, ze jejich nadfizeny pro né pfirozenou
autoritou neni. Z celkového poctu respondentli neni schopno na tuto otazku najit adekvatni
odpovéd’ 24% dotazovanych a pro 12% respondentl jejich nadfizeny spiSe neni pfirozenou

autoritou.
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Druha otizka méla zjistit, zda vedouci pracovnici konzultuji sva rozhodnuti
S podfizenymi pracovniky.
Graf €. 7.: Otazka cislo 2
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Stimto tvrzeni souhlasili 2% vedoucich pracovnikd a pouze 1% dotazovanych
odpovédelo, ze jejich nadfizeny s nimi sva rozhodnuti nekonzultuje. Z pohledu podtizenych
pracovnikti se v Usti nad Labem shodlo 26% respondentii, Z¢ jsou s nimi konzultovana
rozhodnuti jejich nadfizenych a v 6% nebyli schopni na tuto otdzku odpovédét. Negativni
odpovéd’ se vyskytla pouze v Mosté, kde 1% respondentid odpovédélo, ze jejich nadfizeny

S nimi rozhodné nekonzultuje svéa rozhodnuti.

Treti otazka méla zjistit, zda vedouci pracovnik nasloucha potiebam svych podrizenych.

Graf ¢. 8.: Otazka ¢islo 3
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V tietim tvrzeni jsme ovétovali, zda vedouci pracovnici naslouchaji potiebdm svych
podfizenych a z pohledu vedoucich pracovnikli rozhodné souhlasilo s timto vyrokem 3%
respondentl a ani jeden z nich se neptiklanél k negativni odpovédi. Podobnych odpovédi se
dostavalo 1 od podiizenych zaméstnanci, kde z celkového poctu dotazovanych rozhodné
souhlasilo 31% respondentii a spise souhlasilo 51% respondentd. Pouze v Usti nad Labem,
Dé&Cin¢ a Teplicich jsme se setkali s jednoprocentnimi odpovéd’'mi, kde si respondenti mysli,

ze s nimi spise nejsou konzultovana rozhodnuti, ktera vykonava jejich nadtizeny.

Ctvrta otazka méla zjistit, zda vedouci pracovnik jedna se svym podrizenym jako se
sobé rovnym.

Graf ¢. 9.: Otazka ¢islo 4
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V dalsim tvrzeni bylo ovéfovano, zda vedouci pracovniky jednaji se svymi
podiizenymi jako se sobé rovnymi. Vedouci pracovnici se v plném poctu shodli na tom, Ze
jejich nadfizeny s nimi jedna jako se sobé rovnymi a podiizeni pracovnici volili odpovéd’
rozhodné ano nejéast&ji v Usti nad Labem v 17% a v Chomutové v 10%. V Teplicich jsou
s timto vyrokem respondenti ztotoznéni v 9% a v Décin¢ a Mosté se respondenti shoduji, ze
jejich nadiizeny s nimi rozhodné jedna jako se sobé rovnym v 8%. Odpoveéd’ spise ano zvolilo
v Usti nad Labem 15% respondentii a druhy nejvyssi pocet byl v Mosté a to v 13%.
V Teplicich a v Mosté volilo odpovéd’ spise ano 5% dotazovanych a pouze v Dé€in€ zvolilo
tuto odpovéd’ 4% dotazovanych. Negativni odpovedi spiSe ne nebo rozhodné ne nevyuzil
nikdo z dotazovanych respondenti a jen 3% dotazovanych ze vSech odstépnych zavodu

nebylo schopno na toto tvrzeni odpovédet.
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Pata otazka byla zamérena na zjiSténi, zda vedouci pracovnici vedou své podrizené
k tymové praci.

Graf ¢. 10.: Otazka ¢islo 5
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S tvrzenim, Ze vedouci stravovaciho oddéleni vede své podiizené k tymové praci,
naprosto souhlasil celkovy pocet dotazovanych respondentli zastavajicich vedouci pozice.
Nikdo z nich nezvolil jinou moznou odpoveéd’.

Pokud se podivame na vyhodnoceni odpovédi podfizenych zaméstnanct, tak i zde se
setkavdme vétSinou s pozitivnimi odpovéd'mi. Nejcastéji volili respondenti odpovéd’, Ze
S timto tvrzeni spiSe souhlasi a to v 20% v Usti nad Labem, v 12% Vv Most, v 9%
v Chomutové a v 7% Vv Décin€é a v Teplicich. Rozhodné ano zvolilo z celkového mnoZzstvi
dotazovanych respondenti 34%. V Usti nad Labem se rozhodné ztotozfiuje s timto tvrzenim
13% dotazovanych, v Mosté je to 7% dotazovanych, v Teplicich a v Chomutové zvolilo
shodné tuto odpovéd’ 6% dotazovanych a v DECin€ zvolili tuto odpovéd’ 2% dotazovanych.

Jedind negativni odpovéd’ byla zaznamenana v DéCin€, kde spiSe nesouhlasilo s timto
tvrzenim 1% respondentt.

Zda jsou podrfizeni vedeni k tymové praci, nebylo schopno odpovédét z celkového
mnozstvi dotazovanych 8% respondentli. Nejvice byla tato odpovéd’ zvolena v Mosté a to ve
3%, v D&iné tuto odpovéd’ zvolili 2% dotazovanych a v Usti nad Labem a v Teplicich se

k této odpovédi priklonilo jen 1% dotazovanych.
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Sesta otazka méla zjistit, zda vedouci pracovnici davaji svym podfiizenym prostor pro

4 r

navrhovani reSeni.

QGraf ¢. 11.: Otazka ¢islo 6
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S timto tvrzenim naprosto souhlasili 2% vedoucich pracovniki a 17% podtizenych
zaméstnancl z celkového mnozstvi. Odpovéd’ spiSe ano zvolilo 1% vedoucich pracovniki a
zarovett 19% podiizenych pracovniki v Usti nad Labem, 9% v Mosté, 8% v Chomutové, 6%
Vv Teplicich a 4% v Déciné. Odpovéd’ na tuto otazku nedokazalo najit 17% vse dotazovanych.
Prostor pro navrhovani feSeni spiSe nedostiva 7% respondentti v Usti nad Labem, 4%

V Mosté, 2% v Déciné a 1% v Teplicich a v Chomutové.

Sedma otizka dotaznikového Setieni zjiStovala, zda vedouci pracovnik kontroluje
vSechny ukoly, které podrizenému zada.

QGraf &. 12.: Otazka ¢&islo 7
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V tomto tvrzeni jsme ovétovali, zda vedouci pracovnici ovétuji splnéni vSech ukold,
které jsou zadany podiizenym. Vedouci pracovnici se v 2% shodli, Ze jejich vedouci spise
nekontroluje splnéni zadanych ukoll a pouze v 1% si nejsou jisti. Podle podfizenych
pracovnikii rozhodné neni kontrolovano plnéni zadanych ukolti v 4% a to pouze v Usti nad
Labem. Odpovéd’ spise ne zvolilo 22% respondentii v Usti nad Labem, 9% respondentii
V Mosté a 7% respondentli v Chomutové. Zda jsou kontrolovany zadané ukoly nadfizenym,
nevédélo 9% respondentti v Teplicich, 6% respondentt v Usti nad Labem, 4% v D&iné a
Mosté a 2% v Chomutové. O tom, zda jsou provadény kontroly zadanych ukold, jsou si jisti
podiizeni v DéCin€, Teplicich a Mosté, kde se na tomto vyroku shodlo 1% respondentt a
v Chomutové, kde tuto odpoveéd’ zvolili 2% respondentli. Spise ano zvolilo 18% respondentti

z celkového mnozstvi, kde nejvice zastoupena byla tato odpovéd’ v Mosté a to v 7%.

Osma otazka zjistovala, zda podrizeni dostivaji k zadanym tkolim od nadrizeného
jasny termin Kk jejich spInéni.

Graf ¢. 13.: Otazka ¢islo 8
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Jasny termin zpracovéani dostavaji vSichni vedouci pracovnici. Totoznou odpovéd
zvolilo 23% respondentt z celkového poctu dotazovanych. Ve vétsing piipadt dostava termin
zpracovani zadaného tukolu 13% dotazovanych v Usti nad Labem, 9% v Mosté, 7%
v Chomutové a 6% v D&Ciné a Teplicich. 17% respondenti nebylo schopno na tuto otazku
odpovéd’ a 2% dotazovanych rozhodné nedostava zadny termin ke zpracovani zadaného
tikolu. Odpovéd spise ne zvolilo 7% respondentd v Usti nad Labem, 3% respondentt

V Mosté, 2% respondentli v Teplicich a 1% respondentli v Déciné a Chomutove.
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Devata otazka se tykala srozumitelnosti zadavanych ukoli vedoucim pracovnikem.
Graf ¢. 14.: Otéazka ¢islo 9
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Vedouci pracovnici se v plném poctu shodli na tom, ze dostavaji jasné a srozumitelné
zadani svych tkolii. Podfizeni pracovnici dostavaji srozumitelné zadani tikoli v 19% v Usti
nad Labem, v 12% v Mosté, v 9% Vv Teplicich, v 8% v Chomutové a v 3% v Dé¢iné. Vétsinou
srozumitelné jsou zadané tikoly pro 11% dotazovanych v Usti nad Labem, 8% dotazovanych
V Mosté, 7% dotazovanych v Dé¢ing, 6% dotazovanych v Chomutové a 4% dotazovanych
Vv Teplicich. Odpovéd’ na toto tvrzeni nedokdzalo najit 7% ze vSech dotazanych. Zadané tkoly
jsou spise nesrozumitelné pro 1% dotazovanych v Usti nad Labem, D&Einé a Chomutové.

Odpovéd rozhodné ne nezvolil zadny z respondentt.

Desata otazka méla ovérit, zda je podrizeny pracovnik schopny samostatné pracovat.

Graf ¢. 15.: Otéazka ¢islo 10
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Vedouci pracovnici jsou si rozhodné jisti, Ze dokazi samostatné pracovat bez zadavani
ukold. Podfizeni pracovni jsou stouto odpovédi ztotoznéni v 30% z celkového poctu
dotazanych. Odpovéd spise no zvolilo 21% dotazanych v Usti nad Labem, 11% dotazanych
V Mosté, 9% dotazanych v Chomutové, 6% v Teplicich a 4% v Dé&Ciné. 13% respondentt
nebylo schopno hodnotit, zda jsou schopni samostatné pracovat a 3% z celkového poctu
dotazanych zvolilo odpovéd’, Ze spiSe nejsou schopni samostatné pracovat bez zadavani ukolt

nadfizenym.

Jedenacta otazka ovérovala, zda vedouci pracovnici pouze vydavaji povely nebo
S podrizenymi diskutuji.

Graf ¢. 16.: Otazka ¢islo 11
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V tomto tvrzeni se 2% vedoucich pracovnikli shodlo, Ze jejich nadfizeny spiSe
nevydava povely, ale pfipousti 1 diskuzi a 1% dotazovanych rozhodné nesouhlasi s tim, Ze by
jejich vedouci s nimi nediskutoval. Z pohledu podiizenych pracovnikil jsou nadfizenym pouze
spise vydavany povely v 10% ziskanych odpovédi, kde nejvice byla tato odpovéd zvolena
v Teplicich a to v 3%. 7% respondentli si nemélo jasny nazor v Usti nad Labem a Mosté,
V4% v Dé&Ciné v 2% v Teplicich a Chomutové. Povely od svych nadfizenych rozhodné
neslysi 11% vSech respondentti. A nejcastéji se respondenti shodli na odpovédi spise ne, kdy
jejich nadiizeny nevydava pouze povely, ale ptipousti diskuzi a to v 19% odpovédi v Usti nad
Labem, v 12% odpoveédi v Moste, v 9% odpovédi v Chomutove, v 8% odpovédi v Teplicich a

V 5% odpovedi v Décing.
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Dvandacta otazka ovérovala, zda se vedouci pracovnici zajimaji o to, co jejich podrizeni

délaji.
Graf ¢. 17.: Otéazka ¢islo 12
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Vedouci pracovnici se jednotné shodli na tom, ze jejich nadfizeny se rozhodné zajima
0 to, co d¢laji. Stejné€ jako vedouci pracovnici, tak i podfizeni pracovnici zvolili tuto odpoveéd
vV 27%. S tim, Ze by nadfizeni nezajimal o to, co jeho podfizeny dé¢l4, spiSe nesouhlasilo 18%
respondentll v Usti nad Labem, 13% respondentli v Moste¢, 8% respondentt v Chomutové, 7%
respondentli v Teplicich a 6% respondentti v DéCiné. Odpoveéd’ nevim zvolilo 17% vsech

dotazovanych a 4% dotazovanych S tvrzenim spise souhlasilo.

Trinacta otazka se tykala pratelského prostiedi ve spolecnosti, které vytvari vedouci

pracovnik.
Graf ¢. 18.: Otazka ¢islo 13
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Pratelské prostfedi podle vedoucich pracovnikii rozhodné vytvari nadfizeny v 1%
odpovédi a v 2% bylo zvolena odpoveéd’ spise ano. Zaméstnanci se shodli na tom, Ze rozhodné
jejich nadfizeny vytvari ptatelské prostredi ve spolecnosti v 23% a spiSe ano zvolilo 18%
dotazovanych v Usti nad Labem, 11% dotazovanych v Mosté, 9% dotazovanych
v Chomutové a 7% dotazovanych v Dé&Ciné a Teplicich. Odpovéd nevim zvolilo 17%
respondentil a 5% respondentll si mysli, Ze jejich nadfizeny spiSe nevytvaii pratelské

prostiedi.

Ctrnacta otazka méla zjistit, zda je vedouci pracovnik vidi svym podiizenym vidy
objektivni.

Graf ¢. 19.: Otazka ¢islo 14
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Toto tvrzeni ovéfovalo, zda je vedouci pracovnik vici svym podfizenym vzdy
objektivni. Vedouci pracovnici v 1% odpoveédéli, Ze rozhodné ano a v 2% spiSe ano.
Odpovédi zaméstnancti se vétSinou shodovali, jelikoz odpovéd’ rozhodné ano zvolili 9%
respondentti v Most&, 8% respondentt v Usti nad Labem, 6% respondenti v Chomutové, 5%
respondentll v DéCin€ a 4% respondentli v Teplicich. SpiSe ano zvolilo 15% dotazovanych
v Usti nad Labem, 11% v Mostg&, 8% v Chomutové a Teplicich a 7% dotazovanych v D&&ing.
Zda je nadfizeny objektivni nebylo schopno rozhodnout 14% respondentti a odpovéd’ spiSe ne
zvolilo 1% respondentt v Usti nad Labem a v Most&. Posledni odpovéd’ rozhodné ne nezvolil

zadny z dotazovanych.
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Patnacta otazka zkoumala celkovou spokojenost s pouzivanym stylem vedeni lidi a to,
zda by jej vedouci pracovnici méli zménit ¢i nikoliv.

Graf ¢. 20.: Otazka ¢islo 15
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Predposledni tvrzeni ovétovalo, zda by mél byt zménén styl vedeni. Vedouci
pracovnici se v 2% shodli na tom, Zze pouzivany styl by spiSe nemél byt zménén a v 1% by
spiSe zménén byt mél. Z odpoveédi podiizenych zaméstnanci vyplynulo, ze rozhodné by
nem¢l byt zmeénén styl vedeni v 7% v Chomutove, v 4% v Mosté a v 3% V Teplicich. Pro to,
aby spise nebyl zménén styl vedeni bylo 18% respondenttl v Usti nad Labem, 12%
respondentll v Mosté, 8% respondentl v Teplicich, 6% respondenti v Déciné a 5%
respondenti v Chomutove. Zménu stylu vedeni by privitalo 7% respondenti a 1%

respondentli by rozhodn¢ zménili styl vedeni svého nadtizeného.

Sestnicta otizka méla zjistit, jaky styl vedeni lidi dle pod¥izenych jejich nad¥izeny
vyuziva.

Graf ¢. 21.: Otazka ¢islo 16
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Posledni tvrzeni mélo zjistit, jaky styl vedeni dle nazoru respondenti vyuziva jejich
nadfizeny. Podle vedoucich pracovnikl jejich nadfizeny vyuzivd demokraticky styl vedeni
lidi. S touto odpovédi se ztotoznilo i 23% respondentii v Usti nad Labem, 12% respondentii
V Mosté, 7% respondentii vV DéCing, 5% respondentl v Chomutové a 4% respondenti
v Teplicich. Autoritativni styl vedeni je podle vysledkd dotaznikového Setieni vyuzivan v Usti
nad Labem, Teplicich, Most¢ a Chomutov¢ a to podle 8% dotazovanych. Liberalni styl vedeni
lidi byl vybran v 22% odpovédi. 2% dotazovanych zvolilo odpovéd’, Ze jejich nadfizeny
vyuzivéa byrokraticky styl vedeni lidi a 14% respondentl vyuzivéa nebyrokraticky styl vedeni
lidi.
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5  Vysledky a diskuze

Tato kapitola shrnuje vysledky dotaznikového Setieni, ziskané od 195 respondentu.
Jednotliva tvrzeni, ktera byla v dotazniku ovétovana, jsou rozdélena podle kapitol z teoretické
¢asti a porovnavana s vysledky empirické ¢asti prace. Vyhodnoceni vysledki dotaznikového
Setfeni je sestaveno tak, aby byla popsadna stavajici situace ve spole¢nosti a navrzeni opatieni,

jez by mohla vést ke zlepSeni a zaméstnanecké spokojenosti.

5.1 Vysledky dotaznikového Setieni
Leader:

Dotaznikové Setfeni se zamétovalo na jednotlivé kapitoly teoretické ¢asti bakalarské
prace. Prvni skute¢nost, kterd byla v dotazniku ovétovéna, je to, zda maji vedouci pracovnici
typické vlastnosti lidra. Ovétovani probihalo v otazkach ¢islo 1 a 4. V prvnim vyroku se
ovétovalo, zda ma nadfizeny pfirozenou autoritu ¢i nikoliv. Z pohledu vedoucich pracovnika
z dotaznikového Setteni vyplynulo, Ze jejich nadfizeny spiSe ma piirozenou autoritu. S timto
vysledkem se ztotoZnili 1 podfizeni pracovnici a to v 60% odpovédi.

Lidii se prokazuji tim, Ze se ke svym podfizenym chovaji jako k sob¢é rovnému, coz
bylo ovéfovano v druhém tvrzeni, kde byla respondenty tato skutecnost potvrzena, jelikoz
vedouci pracovnici jednohlasné shodli na této skuteCnosti a podfizeni volili shodné kladné

odpovédi.

Klasické styly vedeni:

Dalsi skutec¢nosti, ktera byla ovéfovana, je zataditelnost vedoucich pracovniki
Z pohledu klasickych styli vedeni. Toto tvrzeni bylo ovéfovano otazkami Cislo 2, 3, 7, 12 a
16. Ve druhém vyroku se vSichni respondenti shodli na tom, Ze jejich nadfizeni, at’ uz vedouci
pracovnici nebo vedouci pracovnik fidici celé stravovaci odd€leni, konzultuje sva rozhodnuti
se svymi podiizenymi. Tento fakt byl potvrzen i ve tfetim tvrzeni, kde se respondenti shodli
na tom, Ze jejich nadfizeny naslouchd jejich potiebam. Z odpovédi dotaznikového Setieni
kompetentni pracovnici, aby vyslovili svlij ndzor a pohled na danou véc a tim se stali soucasti
rozhodovacich procesti. U vSech nadfizenych miizeme potvrdit, Ze pouZzivaji demokraticky
styl vedeni. Tento fakt byl potvrzen i Sestnactym vyrokem, kde jsme se respondentli napiimo
zeptali, jaky styl vedeni dle jejich nazoru uptednostiiuje jejich nadiizeny. Stejné jako

z vysledkl jednotlivych tvrzeni ovéiujicich klasické styly vedeni, tak i v tomto vyroku bylo
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potvrzeno, ze vétSina vedoucich pracovniki dle nazoru jejich podiizenych vyuziva prevazné
demokraticky styl vedeni, ale nelze piehlédnout ani liberdlni znaky vedeni lidi, které

respondenti oznacovali jako druhou nejcastéjsi odpoveéd'.

ManaZerska miizka GRID:

Charakterizovani vedoucich pracovniki pomoci manazerské miizky bylo ovéfovano
otazkami 5, 11, 13 a 14. Ttinacté tvrzeni dotaznikového Setfeni vyjadiuje typickou vlastnost
pro Vedouciho spolku zahradkait. Pfevazna vétSina respondentii shodné volilo pozitivni
odpovédi na toto tvrzeni a v ramci manazerské miizky bychom nasli vedouci pracovniky
V levém hornim rohu. Znaky prokazujici Vedouciho spolku zahradkari miizeme zaregistrovat
i vV jednotlivych odstépnych zavodem spole¢nosti, kdy se vedouci pracovnici snazi maximalné
vyjit vstiic svym podfizenym v rdmci pldnovani smén, vybirdni si volnych dna tak, aby byla
co nejmén¢ narusen jejich soukroma rovina.

Paté tvrzeni zjistovalo, zda vedouci pracovnici vykazuji znaky Tymového vedouciho.
Z odpovédi vedoucich pracovniki jsme dosli k naprosté shod€ se souhlasnou odpovédi a u
podfizenych zamé&stnancli tomu nebylo jinak, nebot” s timto vyrokem souhlasilo 89% vSech
respondentli ze vSech zkoumanych stiedisek. Muzeme tedy konstatovat, ze u vedoucich
pracovniki se objevuji 1 znaky Tymového vedouciho.

Jedenacté tvrzeni ovétfovalo vlastnost PlantdZnika, kdy respondenti at’ uz z fad
vedoucich pracovnikii, tak 1 zfad podfizenych zaméstnanci volili shodné nesouhlasné
odpovedi.

Pokud bychom se podivali na grafické vyhodnoceni téchto étyf tvrzeni z pohledu
manazerské miizky, miZzeme vedouci pracovniky a jejich manaZerské styly vedeni v Krajské
zdravotni a.s. nalézt na hranici Vedouciho spolku zahradkait a Tymového vedouciho a

obcasnymi autoritativnimi znaky PlantaZnika.

Situacionalisticka teorie:

Tato teorie byla ovéfovana na zéklad¢ otazek cislo 6 a 10, kde jsme se snazili ziskat
predstavu o zralosti vedoucich pracovnikl a jejich podiizenych. Z odpovédi na Sesté tvrzeni
by v této teorii nejvice odpovidala faze participovani z pohledu podiizenych pracovnich a
Z pohledu vedoucich pracovnikii bychom se pohybovali na pomezi faze participovani a

delegovani.
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Delegovani:

V ramci zjiStovani schopnosti delegovani a dodrzovani stanovenych terminu byly
Vv dotaznikovém Setieni otazky Cislo 8 a 9. U odpovédi vedoucich pracovnikii jsme se setkali
s naprostou shodou v obou vyrocich, kdy vedouci pracovnici potvrdili, Ze jsou jim zadavany
jasné srozumitelné ukoly se stanovenym terminem pro jejich zhotoveni. Podobného vysledku
jsme dosahli i u devatého vyroku, kdy podtizeni pracovnici dostdvaji srozumitelné tkoly, ale
rozchéazeji se s nadiizenymi pracovniky v otdzce Casového splnéni zadanych ukoli, nebot
podiizeni zaméstnanci ve vétSin€ piipadi potvrzuji, ze k zadanym tkoltiim dostavaji 1 termin
do kdy ma byt vykonan, ale zaroven 14% respondenttl spiSe nedostava zadny termin a 17%
dotdzanych na tuto otazku zvolilo odpovéd’ nevim.

Z hlediska vedoucich pracovniki je patrné, Ze jsou jim zadavany jasné ukoly s jasnym
terminem splnéni, ale oni sami u svych podiizenych nedodrzuji pfesné stanovovani casovych

termint pro néaslednou kontrolu.

Patnacté tvrzeni oveéfovalo spiSe subjektivni hodnoceni manazert, které vypovidalo o
celkové spokojenosti podfizenych pracovniki s vyuzivanym stylem vedeni jejich
nadtizeného. Z vysledkii dotaznikového Setfeni vyplyva, ze stejné jako nejsou zcela spokojeni
vedouci pracovnici, tak ani podfizeni zaméstnanci nejsou vzdy naprosto spokojeni se stylem

vedeni, ktery jejich nadiizeny vyuziva.

5.2 Doporuceni

Na zakladé vysledkl dotaznikového Setfeni je patrné, Ze ve vétSin€é zkoumanych tvrzeni
vykazuji vedouci pracovnici dostate¢nou zralost k vykondvani jejich pozice, ale v urcitych
situacich by méli liberdlni styl vedeni vyménit spiSe za styl autoritativni. Co se tyka
dodrZovani urcitych terminti, tak by vedouci pracovnici jako oni samotni, méli 1 jejich
podfizeni dostavat pfesné terminy pro splnéni zadanych kol a mély by byt provadény
Cast¢jsi a dikladnéjsi kontroly plnéni téchto ukold.

Pokud bychom se podivali na tuto problematiku v Krajské zdravotni a.s., bylo by
vhodné vedouci pracovniky poslat na odborné Skoleni zaméiujici se na vedeni lidi, aby si
kazdy z nich mohl vylepsit ¢i najit pro n€ho piirozené;si styl vedeni svych podiizenych. Tento
fakt by vedl nejen k vétsimu rozhledu vedoucich pracovnikd, ale rovnéz i ke zvySeni

efektivity jejich prace s podiizenymi a ke zlepSeni atmosféry na pracovisti.
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Pokud by se spolecnost rozhodla umoznit svym podiizenym vzdélavat se v tomto
odvétvi a rozvijet schopnosti dobrého vedeni lidi, doporucovala bych pfistoupit ke vzajemné
dohod¢ mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, Ze pii absolvovani vzdélavaciho workshopu
se zaméstnanec, zavazuje K vykonavani stejné prace, ¢i prace na vysSi pozici v Krajské
zdravotni a.s. minimaln¢ po dobu nasledujicich 3 let, jelikoZ je potfeba, aby se spolecnosti
navratily ndklady spojené s proskolenim. V piipad¢, ze by proskoleny zaméstnanec piedCasné
ukoncil pracovni pomér ze své strany, byla by jeho povinnost uhradit absolvované Skoleni
V plné vysi.

V dnesni dobé se zakladni manazersky kurz pohybuje v rozmezi od desiti do patnacti
tisic. Kdyby se spolecnost rozhodla proskolit nejen zaméstnance stravovaciho provozu, ale i
ostatni vedouci pracovniky, bylo by vhodnéjsi fesit individualni Skoleni jednotlivych skupin,
kde by byl pfedem domluveny lektor, ktery by pfijel piimo do Usteckého kraje. V tomto
pripad¢ by byla cena za hromadné proskoleni vedoucich pracovnikii mensi, nez kdyby vsichni
byli ptihlaseni na kurz samostatné.

Kdybychom se ovSem zaméfili pouze na stravovaci provoz, ktery byl pfedmétem
naSeho zkoumani, tak se zde jedna o 6 vedoucich pracovnikd, jez by prosli zdkladnim kurzem
manazerskych dovednosti, a celkovd cena proSkoleni by spole¢nost vysla na Sedesat tisic.
V zakladnim kurzu by se vedouci pracovnik naucil spravné komunikaci s podfizenymi,
efektivnimu delegovani, jak jasng a zfeteln¢ zadavat tkoly podiizenym, jak spravné koucovat
sviyj tym, jak rozliSovat pravidelné a pfilezitostni hovory a jednotlivé techniky téchto hovort a
Vv neposledni fadé by se naucil, jak vytvofit pracovni tym snt a jak byt spravnym manaZerem.

Skolici kurz by trval dva dny, kde by vedouci pracovnik ziskal nejen teoretické, ale i
praktické znalosti a dovednosti, které by nasledné mohl uplatnit v praxi a zménit postoj nejen
svych podiizenych, ale i celkovy chod svéfeného odstépného stravovaciho zavodu.

Pokud by ovSem toto feSeni bylo pro spole¢nost finan¢né nakladné, tak by mohli byt
vedouci pracovnici piihlaSeni do e-kurzu, ktery by probihal formou internetového
proskolovani, kdy by byl objednany elektronicky kurz vedeni lidi nebo zdkladnich
manazerskych dovednosti, na jehoZ konci by ucastnik ziskal certifikat o absolvovani tohoto
kurzu.

Kdyz se podivime na jednotlivé mozZnosti, tak internetovy kurz je pro vedouci
pracovniky méné néarocny, jelikoz odpadaji ¢asové i1 finan¢ni naklady spojené s cestovanim,
ale hlavni nevyhodou je to, Ze nemaji Zadnou praktickou zkousku ziskanych znalosti, cozZ je
velkym pozitivem u kurzi, kde je osobni ucast, nebot’ ziskané znalosti ma Skoleny moznost

vyzkouset, doptat se na nejasnosti a ziskat prostor pro vlastni rozvoj, coz internetovy kurz
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neposkytuje. I presto, Ze je internetovy kurz finanéné mén¢ nakladny, jelikoz jeho cena se
pohybuje okolo tii az péti tisic za osobu, neni mozné zajistit, ze kazdy pochopi predavané
informace stejn¢ a nasledné si zvoli jejich spravnou interpretaci smérem k podiizenym
pracovnikiim. Pro lepsi piedstaveni navrhovanych moznosti prosSkoleni vedoucich pracovnikii
je piipraven navrh Skoleni (Ptiloha €. 3.).

Z mého pohledu je velice dilezité neustdle se vzdélavat a ziskdvat nové znalosti a
zkuSenosti, at’ uz pracujeme jako podiizeny zaméstnanec nebo vedouci pracovnik. Styly
vedeni lidi, které jsme si osvojili, totiz nemusi byt vzdy spravné a je potieba je vyménit nebo

oprasit novymi zkusSenosti.
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6 Zavér

Bakalaiska prace byla zaméfena na vyhodnoceni situace v Krajské zdravotni a.s.
Z hlediska vedeni lidi v ramci oddéleni stravovacich sluzeb, zadsobovani a nakupu. V prvni
Casti bakalafské prace byla zpracovéna teoreticka vychodiska pomoci metody sbéru dat a
analyzou sekundarnich zdrojt dat tykajici se této problematiky.

Praktickéd cast prace byla vénovana vyzkumu v ramci dotaznikového Setfeni v dané
spolecnosti. Priméarni data slouzici pro sestaveni dotazniku byla cerpana z teoretickych
poznatkli prace a odborné literatury. Empirické Setfeni probihalo pomoci pouziti
kvantitativniho Setfeni. Dotaznikové Setfeni bylo postaveno tak, aby bylo mozno vyhodnotit
situaci z pohledu vedoucich pracovniku a jejich podiizenych a umoznil porovnani odpovédi
obou skupin respondent.

Z vysledku dotaznikového Setieni je patrné, Ze vedouci pracovnici vyuZzivaji zejména
demokraticky styl vedeni a v urcitych situacich se pfikldnéji 1 k liberdlnimu stylu vedeni
svych podiizenych. I piesto, ze zralost podfizenych pracovniki je dle vysledkti dotaznikového
Setfeni vcelku vysoka, nejsou stale néktefi zaméstnanci schopni plné€ samostatné pracovat a
vyhledévat si Ukoly bez zadévani od svych nadiizenych. Na zdklad¢ tohoto zjisténi by bylo
vhodné v jednotlivych odstépnych zavodech vice komunikovat s podfizenymi a snazit se je
vést k samostatné praci a dalSimu rozvoji. Prvnim pfedpokladem je zautomatizovat standardni
ukony, které¢ by mél podfizeny pracovnik vykonavat a postupné mu piidavat dalsi tkoly, které
by nasledné nemuseli byt nikterak delegované a kontrolované ze strany nadtizeného.

Vsem pracovniklim by pomohli i pravidelné porady, kde by dochéazelo ke spole¢nému
vyhodnocovani provozni situace plnéni kol a nastavovani kratkodobych ¢i dlouhodobych
plant. Zaroven by dochézelo k pravidelné zpétné vazbé na praci podfizenych a vedouci
pracovnici by dostdvali skute¢né informace z provozu, které by mohli efektivné zlepSovat
nejen pracovni prostiedi, ale i nedostatky na pracovisti.

Ze subjektivniho pozorovani vyplynul i fakt, ze podfizenym pracovnikiim chybi mimo
vys$§iho finan¢niho ohodnoceni, pofadani teambuldingt, které v souCasné dobé& nejsou
spolecnosti pro niz§i pozice organizovany a organizace je pouze na popud vedoucich
pracovnikil, ov§em bez finan¢ni podpory spole¢nosti.

Pokud bychom se chtéli zaméfit na styly vedeni lidi v Krajské zdravotni, jez byly
predmétem zkoumadni, tak jsou vyuzivany vhodnym zplisobem, ale jak jiz bylo popsano vyse,

v nékterych situacich by mél byt styl vedeni piisnéjsi a striktnéjsi.
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8  Seznam priloh

Priloha €. 1.: Dotaznik pro vedouci pracovniky

DOTAZNIK PRO VEDOUCI PRACOVNIKY

Dobry den,

obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni dotazniku, ktery mi pomiize pfi zpracovani mé
bakalaiské prace. Informace, které budou v dotazniku vyplnény, jsou zcela anonymni a slouzi
pouze k vyhodnoceni vyzkumné prace. Pii vypliiovani dotazniku bych Vas chtéla poprosit o
pravdivé odpovédi, aby nedoslo ke zkresleny jednotlivych vysledki.

Oznacujte vZdy jen jednu odpovéd’, ktera odpovida nejvice skute¢nosti.

Rozhodné¢ ano = naprosto souhlasim, spiSe ano = souhlasim, spiSe ne = nesouhlasim,

rozhodné ne = naprosto nesouhlasim.

Piedem velice d€kuji za ochotu a VaSe odpovédi.

Dotazovany: [_| muz [] zena
Vek: [] 21-351et [] 36— 51 let [1 52 a vice let
Rodinny stav: |:| svobodny/a |:| Zenaty/vdana |:| rozvedeny/a
] vdovecivdova
Dosazené vzdélani: [_] zakladni ] stfedni bez maturity [ stredni s maturitou

[ vyssi odborné [] vysokoskolské
Jak dlouho jste zaméstnani u Krajské zdravotni a.s.:
|:| méné nez 6 mésicu |:| 6 — 12 mésicu |:| 1-5let |:| 6 let a vice

1. Zaméstnanci ve mé vidi pFirozenou autoritu

Rozhodné ano Spise ano Nevim Spise ne Rozhodné ne

2. Sva rozhodnuti konzultuji se svymi podiizenymi

Rozhodné ano Spise ano Nevim Spise ne Rozhodné ne
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11

Nasloucham potiebam svych podrizenych

Rozhodné ano Spise ano Nevim Spise ne

Rozhodné ne

S podfizenymi jednam jako se sobé rovnymi

Rozhodné ano Spise ano Nevim Spise ne

Rozhodné ne

U svych podrizenych pozaduji tymovou praci

Rozhodné ano Spise ano Nevim Spise ne

Rozhodné ne

Davam svym podrizenym prostor k navrhovani reSeni

Rozhodné ano Spise ano Nevim Spise ne

Rozhodné ne

Kontroluji, zda moji podfizeni plny zadané ukoly

Rozhodné ano Spise ano Nevim Spise ne

Rozhodné ne

K zadanym ukolim maji podrizeni vZdy jasné stanoveny termin K jejich splnéni

Rozhodné ano SpiSe ano Nevim SpiSe ne

Rozhodné ne

VSechny ukoly zadavam srozumitelné

Rozhodné ano Spise ano Nevim SpiSe ne

Rozhodné ne

. Moji podtizeni jsou naprosto samostatni

Rozhodné ano Spise ano Nevim Spise ne

Rozhodné ne

. Ve vétsiné pripadi pouze vydavam povely a nepripoustim Zadno

u diskuzi

Rozhodné ano Spise ano Nevim Spise ne

Rozhodné ne
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12. Nezajimam se o to, co moji podrizeni délaji

Rozhodné ano Spise ano Nevim Spise ne

Rozhodné ne

13. SnaZim se za kazdych okolnosti ve firmé vytvaret prratelské prostiredi

Rozhodné ano Spise ano Nevim Spise ne

Rozhodné ne

14. Jsem vZdy objektivni

Rozhodné ano SpiSe ano Nevim SpiSe ne

Rozhodné ne

15. Mél/a bych zménit zpiisob vedeni svych podrizenych

Rozhodné ano Spise ano Nevim Spise ne

Rozhodné ne

16. Za jakého manaZera se povazuji

S podfizenymi, jasné jim stanovuji jejich praci

Autoritativniho — vzdy trvdm na svém rozhodnuti bez mozZnosti diskuze

respektuji jejich nazory, své podiizené nechdvam samostatné pracovat

Demokratického — spolupracuji se svymi podiizenymi, diskutuji s nimi a

zaddvam ukoly

Liberalniho — své podiizené vedu k tymové praci, neudé€luji prikazy, jen

podtizeni maji vSe pisemné podloZené a pracuji dle firemnich smérnic

Byrokratického — vyZzaduji striktni dodrzovani stanovenych pravidel, moji

udrZovani stabilniho a funkéniho tymu

Nebyrokratického — nejdulezitéjsi je pro mé& komunikace s podiizenymi a
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Piiloha €. 2.: Dotaznik pro zaméstnance

DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE

Dobry den,

obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni dotazniku, ktery mi pomuze pii zpracovani mé
bakalafské prace. Informace, které budou v dotazniku vyplnény, jsou zcela anonymni a slouzi
pouze k vyhodnoceni vyzkumné prace. Pii vyplhovani dotazniku bych Vas chtéla poprosit o
pravdivé odpovédi, aby nedoslo ke zkresleny jednotlivych vysledki.

Oznacujte vZdy jen jednu odpovéd’, ktera odpovida nejvice skutecnosti.

Rozhodné¢ ano = naprosto souhlasim, spiSe ano = souhlasim, spiSe ne = nesouhlasim,

rozhodné ne = naprosto nesouhlasim.

Predem velice d¢kuji za ochotu a Vase odpoveédi.

Dotazovany: [_| muz ] zena
Vik: [] 21-351et [] 3651 let [ 52 a vice let
Rodinny stav: |:| svobodny/a |:| Zenaty/vdana |:| rozvedeny/a
[] vdovecivdova
Dosazené vzdélani: [_] zakladni ] stfedni bez maturity [ stredni s maturitou

] vyssi odborné [] vysokoskolské
Jak dlouho jste zaméstnani u Krajské zdravotni a.s.:
|:| méné nez 6 mésicu |:| 6 — 12 mésicu |:| 1-5let |:| 6 let a vice

1. Muj nadiizeny ma prirozenou autoritu

Rozhodné ano Spise ano Nevim Spise ne Rozhodné ne

2. Mij nadfizeny se mnou konzultuje sva rozhodnuti

Rozhodné ano Spise ano Nevim SpiSe ne Rozhodné ne
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11

Miij nadfizeny nasloucha mym potiebam

Rozhodné ano Spise ano Nevim Spise ne Rozhodné ne
Miij nadrizeny se mnou jedna jako se sobé rovnym
Rozhodné ano Spise ano Nevim Spise ne Rozhodné ne
Miij nadfizeny vede mé i mé kolegy k tymové praci
Rozhodné ano Spise ano Nevim Spise ne Rozhodné ne

W r

Miij nadiizeny mi dava prostor k navrhovani i-eSeni

Rozhodné ano

SpiSe ano

Nevim

SpiSe ne

Rozhodné ne

Miij nadfizeny kontroluje vSechny ukoly, které mi zada

Rozhodné ano

SpiSe ano

Nevim

SpiSe ne

Rozhodné ne

K zadanym tkoliim dostavam od nadfizeného jasny termin k jejich splnéni

Rozhodné ano Spise ano Nevim Spise ne Rozhodné ne
VSechny ukoly mi nadfizeny zadava srozumitelné
Rozhodné ano SpiSe ano Nevim Spise ne Rozhodné ne

. Jsem schopny samostatné pracovat bez zadavani ukoli

Rozhodné ano

SpiSe ano

Nevim

SpiSe ne

Rozhodné ne

. Miij nadFizeny

pouze vydava povely a nepripousti Zadnou diskuzi

Rozhodné ano

SpiSe ano

Nevim

SpiSe ne

Rozhodné ne
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12. Mj nadfizeny se nezajima o to, co délam

Rozhodné ano Spise ano Nevim Spise ne

Rozhodné ne

13. Mj nadiizeny ve firmé vytvaret pratelské prostredi

Rozhodné ano Spise ano Nevim Spise ne

Rozhodné ne

14. Miij nadiizeny je vZdy objektivni

Rozhodné ano SpiSe ano Nevim SpiSe ne

Rozhodné ne

15. Miij nadfizeny by mél zménit zptisob vedeni svych podrizenych

Rozhodné ano Spise ano Nevim Spise ne

Rozhodné ne

16. Jaky styl vedeni upfednostiiuje miij nadfizeny

S podfizenymi, jasné€ stanovuje moji praci

Autoritativni — vZzdy trvd na svém rozhodnuti bez moznosti diskuze

respektuje jejich nazory, své podiizené nechava samostatné pracovat

Demokraticky — spolupracuje se svymi podiizenymi, diskutuje s nimi a

ukoly s

Liberalni — podiizené vede k tymové praci, neud¢luje ptikazy, jen zadava

mame pisemné podloZené a pracujeme dle firemnich smérnic

Byrokraticky — vyzaduje striktni dodrzovéani stanovenych pravidel, vSe

S podfizenymi a udrZovani stabilniho a funkéniho tymu

Nebyrokraticky — nejdulezitéjsi je pro mého nadiizeného komunikace
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Priloha €. 3. : Navrh $koleni

Organizace a misto

manag.
a vedeni lidi

Karlovo namésti 3

Praha 2

role a poslani manazera
kontrola a hodnoceni
Gkold
r D #p D
a vykonu pracovniku
stanoveni cild

Nazev skoleni . . Doba trvani Obsah skoleni Cena
konani
Leadership Edux|, 5.r.0. 2 dny Rozdil mezi lidrem 9.196,- K&
vedeni tymu Londynska 50 a manzerem { wEetn& DPH )
Praha 2 Motivace
piistup k zaméstnancim
Manazer jako kou | ICG - Capabality s.r.o. 2 dny Uziti jednotlivych styld
Sokolowska 131 /86 podle situaci
Praha 8 Co potfebuje manazer 9.690,-K¢
zvladnout ( vEetn& DPH )
Co je koutovani?
Definovani cile
Planovaci otazky
Organizacni Studio W 2 dny delegovani kol 10.406,- K&

( vEetn& DPH )

zdroj: vlastni zpracovani

56




