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Hodnoceni stylu Fidici prace manazeru

Abstrakt

Prace ,,Hodnoceni stylu fidici prace manazerti* je sloZzena ze dvou zékladnich Casti,
z teoretické a praktické, které prohlubuji jak znalosti zteorie manazerského fizeni a
dovednosti v ném, tak obsahuji i styly fizeni a hodnoceni konkrétnich manaZzera v konkrétni

organizaci.

V teoretické ¢asti jsou popsany zakladni pojmy z managementu lidskych zdroji,
rozepsany jednotlivé manazerské funkce a role. Nasleduji historické faktory fidicich stylt a
popis vlastnich styli fizeni, které miizeme v praxi naleznout. Zavér teoretické ¢asti se zabyva

vysvétlenim specifik fizeni v organizaci socialnich sluzeb.

Prakticka ¢ast vychazi z teoretické Casti, je zde nastinén a analyzovan styl fizeni
manazeru L., II., III, IV. Nasleduje vlastni analyza, kterd je provadéna dotaznikovym
Setfenim uréenym nejprve pro manazery Domova a poté pro podiizené pracovniky na
jednotlivych oddélenich. Po kvantitativnim Setfeni dochdzi k porovnani manazerského
souboru Domova Palata s podobnym typem organizace. Po vyhodnoceni vysledkd je

definovano doporuceni k zefektivnéni fizeni v daném zafizeni socialni péce.
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Evaluation of management style of managers

Summary

The thesis called “Evaluation of management style of managers” consists of two
basic parts: theoretical and practical which deepen both the knowledge of theory of
management and the skills within it. They also include management styles and an evaluation

of specific managers in a specific organisation.

The theoretical part contains a description of basic terms from management of human
resources, it describes individual managerial functions and roles. This is followed by
historical factors of management styles and a description of the management styles that can
be found in practice. The conclusion of the theoretical part deals with an explanation of the

specifics of management in an organisation that provides social services.

The practical part draws on the theoretical, it outlines and analyses the management
style of managers 1., 1l., I11, V. It is followed by the analysis itself, which is carried out
using a questionnaire survey intended at first for managers of the Home and then for
subordinate workers at the individual departments. After a quantitative survey, the
managerial collective of the Palata Home is compared to a similar type of organisation.
Following the evaluation of the results, the thesis provides a recommendation on how to

make the management in the given social care institution more effective.

Key words: manager, managerial grid, managerial skills, managerial roles, management

styles, motivation, communication, fluctuation
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1 Uvod

V dnesni dobé probiha v organizacich konkurenéni boj o pracovniky. Pro firmu je
dilezité obsadit manazerské pozice co nejschopnéjSimi jedinci, ktefi jsou odolni proti
pracovnimu stresu. Manazefi totiz ovliviiuji do velké miry GispéSnost, ¢i neuspésnost firmy.
V cCasto ménicich se podminkach jsou na vedouci pracovniky kladeny velmi vysoké naroky.
Je tfeba, aby se neustale vzdélavali a zdokonalovali své manazerské schopnosti a dovednosti.
Pro tyto ucely funguji v Ceské republice kurzy rozvoje manaZerskych dovednosti nebo

supervize v ramci celé firmy, ¢i konkrétniho oddé¢leni, kde je tato metoda potiebna.

Manazer musi umét spravné ,,vést* své podiizené. Je tfeba vytvofit funkéni tym a
kazdého jedince v ném motivovat tak, aby organizace dosdhla co nejlepSich vysledkd.
Vedouci pracovnik by mél své zaméstnance poznat a na zakladé toho vyuzit vhodny néstroj

motivace ke zvySeni jeho vykonosti v pracovnim procesu.

Jen spravnym vedenim za vhodnych pracovnich podminek je moZno zabranit
fluktuaci zaméstnancti organizace, ktera je v socialni pé¢i pomérné typicka. Zameéstnanci se
Casto v takovych zatizeni méni, ptevazné z psychického vypéti, ke kterému miize dochazet
pfi praci s klienty nebo v konfliktnim pracovnim prostiedi. Manazer by mél problémtiim na
pracovisti zamezit. Konfliktni situace mezi vedoucim a podfizenym nebo mezi podfizenymi

navzajem sniZuji efektivitu celého zafizeni.

Kazdy vedouci pracovnik si vybira sviij specificky zptsob fizeni lidi, ktery lze
srovnavat mezi jednotlivymi manaZery. Tento styl si manaZer zvoli ideaIn¢ tak, aby idealné
jemu i jeho zaméstnancim vyhovoval. Je velice obtizné jednoznacné urcit nejvhodnéjsi

fidici styl, protoze kazda spolecnost, organizace, zatizeni ¢i firma se od sebe 1isi
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2 Cil prace a metodika

V nasledujicim textu bude sepsan postupné cil bakalaiské prace a metodika, tedy

podrobny postup prace.

2.1 Cil prace

Cilem prace je zmapovat a zhodnotit fidici styly 4 manaZzera pracujicich v organizaci
poskytujici socidlni a zdravotni péci klientim se zrakovym handicapem a navrhnout
doporuceni, ktera by mohla pomoci zefektivnit praci téchto manazerti ve vybraném zatizeni.
Dtlezitym zamérem je také komparace souboru manazert socidlniho zafizeni, které je
hlavnim pfedmétem této bakalaiské prace, S obdobnym typem organizace, na zdkladé
kterého lze nalézt rozdily ve schopnostech vést své podiizené pracovniky, V jejich

motivovani, komunikaci s nimi a vlastnostech manazera.

2.2 Metodika

Teoreticka ¢ast prace byla vypracovana na zakladé rozboru odborné literatury a
internetovych zdroji. Byly sepsany zakladni definice a jednotliva teoretickd vychodiska
k dané problematice v podobé literarni reSerSe s vyuzitim metody porovnavani. Teoreticka
Cast bakalarské prace objasnila pojem manaZer a osobnost manazera, piedstavila a
definovala manazerské role a funkce, které jsou pro vedeni lidi zasadni. Nasledoval rozbor
historickych faktl, tykajicich se jednotlivych stylll fizeni a jejich vycet a objasnéni rozdili
Vv jednotlivych stylech fizeni. Na zavér byla nastinéna specifikace fizeni lidi v socidlnich

sluzbach.

Praktickéd cast se tykala hodnoceni jednotlivych stylli fizeni manaZerti konkrétni
organizace (Domova pro seniory). V tvodu této Casti bylo piedstaveno vybrané pracovisté
s nastinénim jeho historie. Pfi Setfeni byly nejprve sestaveny dva dotazniky pro kvantitativni
vyzkum. Dotaznik pro manazery byl uren vedoucim pracovnikiim (liniovym manazerkdm
jednotlivych oddélenich v Domové Palata). Cilovou skupinou pro vyplnéni dotaznikl pro
podiizené se stali pracovnici v pfimé péci. U obou dotaznika doslo k vyhodnoceni vysledk,
které se zaznamenavaly do manazerskych mtizek po jednotlivych oddélenich, dle odpovédi

manazeru a jejich podiizenych zaméstnanct.
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Vysledky manazerit Domova byly porovnavany S vyzkumem vedoucich Vv
obdobném typu zafizeni V rozdilném kraji. Nésledovalo zdvére¢né shrnuti a stanoveni

doporuceni pro praxi.

12



3 Teoreticka vychodiska

3.1 Management lidskych zdroji

Zacatek managementu lidskych zdroji se datuje od 80. let 20. stoleti. Zmény v fizeni
lidi ovlivnila globalizace a ménici se pozadavky konecnych spotiebitelll nebo uzivatel.
ze muze rozhodovat o vyuzivani ostatnich zdrojt, dilezitych k dosazeni cilii organizace.
Personalni prace se stava stézejni ¢innosti pii fizeni v organizaci. Motivovani pracovnici

hraji dilezitou ulohu pro dosazeni konkurenéni vyhody organizace (Armstrong, 2009).

Je nutné zabezpecit pracovnikim vzd€lavani a rozvijet jejich schopnosti a
dovednosti, tak, aby byli schopni pracovat co nejlépe a uméli adekvatné reagovat na zmény

v organizaci. (Sikyt, 2014).

Od pracovnikti je samoziejmé ocekavana loajalita k podniku a férové jednani (Halik,

2008).

3.2 Osobnost manazera

Pod pojmem management rozumime ftidit, dokazat a obstarat (z anglického ,,to
manage®) (Maxa, 2011). (Mintzberg, 1975) Jde o proces koordinovani a vedeni podiizenych
pracovnik, za ucelem dosazeni cilli organizace. Kazdy manaZer by m¢l zvladat planovat,
organizovat, vést, nasledné kontrolovat své zaméstnance a po hodnoceni jejich pracovniho

vykonu adekvatné podat zpétnou vazbu. (Vodacek & Vodackova, 2013).

V dnesni dobé existuje velké mnozstvi riznych metod, technik a postupti, které mtize
manazer ve své praci vyuzit. V manaZzerské praxi existuji tvrdé a mékké metody fizeni.
Tvrdymi metodami rozumime znalost fidicich praktik a jejich uplatiovani. Dovednosti,
které se bezprostfedné tykaji vedeni zaméstnancii, jsou povazovany za mékké metody.
Kvalita fidicich dovednosti manaZera je ovlivnénd jeho osobnostnimi vlastnostmi,
zkuSenostmi a délkou praxe. Lidské kvality manaZera jsou, dle Lojda, zakladnim ukazatelem
uspésnosti kazdého z nich v jejich pozicich. Organizace maji urcita o¢ekavani ohledné

dovednosti manazert. Podle organizaci je u manazera dilezité, aby znal zékladni techniky
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vedeni lidi, bral své podfizené jako individuality s rozdilnymi dovednostmi, vlastnostmi a

schopnostmi. (Lojda, 2011).

Manazer postupuje k dosazeni cile podniku prostfednictvim svych podiizenych

(Maxa, 2011).

V praci s podiizenymi je nutno pouzivat jasnou komunikaci a motivovat podiizené
k dosazeni co mozna nejlepsich vysledkt (Styblo, 2013). Také je nutno jednat empaticky,
koucovat a opirat se 0 vlastni zkuSenosti a poznatky zahrnujici oblast socidlni a

psychologickou.

Pro vybér zaméstnance na pozici manazera je dulezité zjistit jeho osobni potencial.

Je nutno zaznamenat a nasledné analyzovat:

e Nadani a piedpoklad pro vykon funkce (rozvoj stavajicich ptedpokladti nebo
jejich absenci). Do této kategorie patii povahové vlastnosti, inteligence,
empatie, styl chovani, potteba fidit a potfeba moci.

e ZkuSenosti a dovednosti (rozvinuté na zakladé osobnostniho potencialu). Do
této kategorie patii podnikavost, schopnost ufeni se a poznavani,
organizovanost a systemati¢nost, image a autorita, styl komunikace a

schopnost pouzivat v praxi manazerské postupy (Maxa, 2011).
Osobnost manazera a jeho potencial se zjistuje t€émito metodami:

e Psychologicke testy

e Dotazniky odbornych kompetenci

e Kariérové testy

e Assessment Centre

e Na zédklad¢ teSeni modelovych situaci (strukturovanym pozorovanim

uchazece o manazerskou pozici) (Evangelu, Hamalov4, Fridrich, & Novak,

2013).
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3.3 Manazerské role

Dle Mintzberga jde v praci manazera o plnéni ,,roli“. Role manaZzera popisuje osobu

manazera a jeho pozici ve struktufe podniku (Maxa, 2011).

3.3.1 Klasifikace roli manazera

Mintzberg popsal 10 manazerskych roli a rozdé¢lil je do 3 skupin a 10 podskupin:

e Interpersonalni role (vytvareni a budovani kontaktd v organizaci i mimo ni)

o

o

Predstavitel organizace (reprezentuje organizaci, Ucastni se jednani
V organizaci i mimo ni, je k dispozici podfizenym Vv organizaci a UcCastni se
spoleCenskych udalosti tykajicich se podniku)

Vidce organizace (vyuziva motivacnich nastroji, vede podfizené a je
zodpovédny za plnéni ukolt v souvislosti s dosazenim stanovenych cild
podniku)

Spojovaci ¢lanek (vazba manazera s okolim napf. spolupracuje s ostatnimi

organizacemi, vyhledava a navazuje potencidlné prospésné kontakty)

e Informaéni role (jde o pienos informaci, tedy proces zacinajici vytvarenim

kompletaci a vyuzitim informaci)

o

Monitorujici pfijemce informaci (manazer hledd a ovéfuje informace
z vnéjSich a vnitinich zdroji)

Sifitel informaci (jde o penos informaci manazerem z vnéjsiho prostiedi do
organizace a Sifeni informaci mezi podiizené zaméstnance)

Mluvéi (manazer poskytuje informaci vrcholovému managementu

organizace, médiim a dodavateliim)

e Rozhodovaci role (sméfuje k dosazeni cili organizace)

o

Podnikatel (manazer kond témét jako vlastnik organizace, deleguje
podtizené, fesi problémy, rozhoduje se 0 zménach v podniku)

Resitel problémi (pfima stanoviska k nenadélé situaci a je odpovédny za
feSeni této situace)

Alokator zdrojli (manaZer vytvaii plan financnich a lidskych zdroja, fidi
projekty, vytvaii asové diagramy, vyuziva metody napft. kritické cesty k

urceni doby trvani projektu a stanovi milniky)
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o Vyjednava¢ (projednavd navrh smlouvy s jinymi organizacemi, snazi se

dosdhnout co nejvyhodnéjSich podminek pro danou firmu a zastupuje
organizaci pii podepisovani zasadnich smluv mezi organizacemi)

(Mintzberg, 1975)

V konkrétni organizaci manazer vykonava role podle Grovné fizeni, jde o:

1)
2)

3)

Liniovy management (mistr, vedouci oddéleni, vedouci odboru)

Stfedni management (manazer, feditel, vedouci zavodu). Jde o mezic¢lanek
mezi vrcholovym a liniovym managementem.

Vrcholovy management (Gzk4 skupina manazertl). Rozhoduji o finan¢nich,

technickych a lidskych zdrojich. (Veber, 2009)

3.4 Manazerské funkce

Za zakladatele a prvniho prikopnika konceptu manazerskych funkci byva povazovan

Francouz Henri Fayol. Definoval 5 funkci spravy:

e Planovani (stanoveni cill a postupt k jejich dosazeni)

e Organizovani (vyhledavani zdroji a také podminek pro planované ¢innosti smétujici

k dosaZeni cile)

e Piikazovani (zadavani tikolid a pokynii podfizenym)

e Koordinace (seskupovani prvki k dosahovani spole¢ného cile)

e Kontrola (porovnavani pland se skuteCnosti a stanoveni zavért) (Vodacek &

Vodéackova, 2013).

Dals$im uznavanym teoretikem v manazerské oblasti byl Luther Gulick, jehoz model

se s obménami zachoval dodnes.

Je nutno podotknout, Ze dnesSni manaZerské funkce uvadéji planovani, organizovani,

vedeni a kontrolu. Pfikazovani vymizelo, dle mého ndzoru, s novym trendem snahy o

motivaci zamé&stnanct, misto strohého ptikazovani. (Maxa, 2011).
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3.4.1 Planovani

Planovani pfedchazi manazerskym funkcim. Plan je vlastné standard a podklad pro
kontrolu. Jde o po sobé jdouci kroky, které je tieba koordinovat za ucelem dosazeni cili

organizace.
Planovani délime na:

1) Strategické, které je zavazné pro celou organizaci
2) Taktické, které obsahuje plan vyroby a finan¢ni plany.
3) Operativni

Planovaci cyklus za¢ina vyhleddnim zdroji podniku a okoli, a také stanovenim cilt

podniku, stanovenim postupt k jejich dosazeni.

3.4.2 Organizovani

V organizovani jde o uspofadani prvki, koordinaci a kontrolu, tak aby vse vedlo
Kk dosazeni cilii organizace. Organizovani upravuji organiza¢ni normy v ramci podniku
(fady, smérnice, stanovy). Pfi koordinaci pracovnikll vznikaji vazby. V organiza¢nim fadu
je vymezena organizacni struktura podniku, v ni jsou zobrazeny organizacni jednotky a
jednotliva pracovni mista. Rozvétvenost organizacni struktury je ddna poc¢tem podtizenych

pracovnikil na liniového manaZera.

3.4.3 Vedeni lidi

Jednéa se o motivaéni proces. Jde o ovliviiovani ¢innosti pracovnikli podniku, k co
nejlepSimu vykonu, tak aby jejich usili smétovalo k naplnéni podnikovych cili. Manazer
vyuziva pifi vedeni manazerské styly. V praci manaZzera je dulezité provadét vhodny vybér
zaméstnancl, zameéfit se na adaptaci, hodnoceni pracovnika, odménovani a rozvoj

pracovnik.
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3.4.4 Kontrola

Kontrola je zhodnoceni realného stavu a jeho porovnani se standardy a cili
organizace. Realita se porovnava s tim, ¢eho chceme ve skute¢nosti dosdhnout. Kontrola
muze mit i preventivni charakter nebo charakter eliminacni. Kontrola probihd v ramci vSech
stupiii vedeni organizace. Kontrolu provad¢ji liniovi manazeti, ale i pracovnici kontrolnich
pracovist. Objektem kontroly miize byt stav, pracovnik nebo proces. Manazer provadi
kontrolu prostfednictvim vlastniho pozorovani, vramci kontroly ziskdva dopliujici
informace a na misté se rozhoduje o dal§im postupu. Z kontroly vedouci pracovnik vytvori
pisemny zdznam a na zdkladé zpétné kontroly byva zjistovano, zda byly odchylky

odstranény.

3.4.5 Rozhodovani

Manazerska funkce rozhodovani je jednou z pribéznych funkci. Zac¢ind vznikem
urcité odchylky Cilem rozhodovani je dosazeni Zadouciho stavu odstranénim problémil.

Rozhodovaci proces obsahuje jednotlivé kroky:

1) Definovani odchylky (analyza problému, hodnoceni informaci)
2) Stanoveni moznych variant feSeni (vybér z jednotlivych variant)
3) Vlastni rozhodnuti

4) Realizace (odstranéni odchylky, zména postupu)

5) Kontrola vysledk (Maxa, 2011)

3.5 Komunikace mezi manaZery a podrizenymi pracovniky

Pro manaZera je duilezité¢ dosaZzeni cilli, jak firemnich, tak osobnich. Jednou ze
zakladnich dovednosti, kterd napomdha k tispéchu Vv organizaci, je spravna komunikace
mezi manazerem a jeho podiizenymi pracovniky. Je zasadni, aby podtizeni byli ve své praci
vykonni a spokojeni. Manazerska komunikace napomaha ke zvySovani vykonosti

podiizeného zaméstnance. (Szarkova, 2002)
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»Manazeti by méli efektivné komunikovat v pisemné formé, u setkavani tvari v tvar
a na telefonu, s nadfizenymi, podtizenymi, kolegy a osobami mimo organizaci.“ (Hargie,
Dickson, & Tourish, 1999).

Kazda komunikace musi mit urcity zameér, cil a minimalné 2 subjekty, mezi kterymi
probiha vymeéna informaci (oznameni). Manazer by mél s podiizenymi komunikovat tak,

aby mu rozuméli a odvedli, co mozna nejlepsi praci.
Pro komunikaci v organizaci jsou typické 2 zakladni tlohy:

1) Efektivnost komunikace- snaha vyfidit co mozna nejvétsi obsah informaci za
urcity cas.

2) Spolehlivost komunikace- snaha piedat informace, které jsou realné, pravdivé a

vwr

Pro komunikaci je zdsadni védét jeji obsah (jaké informace chci sdélit), musim znat
adresata a je nutnd i vhodna forma sdéleni konkrétni informace konkrétnimu pracovnikovi,

tak aby vSe spravné pochopil.

Do zakladnich forem komunikace patii neverbalni a neverbalni komunikace.

Dtlezité je také dostatecné naslouchani, poslouchani a vnimani adresata.

Verbalni komunikace plni hlavni roli lidské interakce. Mlzeme ji vykonévat
pisemné, ¢i ustné. Mezi hlavni vyhody verbalni komunikace patfi nasledna zpétna vazba,
kterd je pro chod spole¢nosti z4sadni. Tento druh komunika¢niho prostfedku je snadno

proveditelny.

Ulohou neverbalni komunikace je doplnéni verbalniho projevu. Podpira a zesiluje
ustni projev. Zaroven ndm ukazuje lidské emoce. Mezi hlavni slozky neverbalni komunikace

patii: gestikulace, mimika, paralingvistika, haptika,...atd. (Duchoti & Safrankova, 2008)
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3.5.1 Komunika¢ni schéma

Manazer vyuziva komunikaci k fizeni lidi a jejich motivovani. Komunikaéni
dovednost manazera je zdsadni pro zajisténi blaha uvniti firmy a pro integraci manazerskych
funkci. Manazer se snazi o minimalizaci tzv. komunika¢niho Sumu ve spole¢nosti. Tato

dovednost v tizeni lidi mtize probihat nékolika sméry:

1) Sestupna komunikace- pro tento smér je typicky pribéh ,,shora doli®, tudiz od

nadfizeného k podiizenému pracovnikovi. Zékladem jsou instrukce, delegovani a piikazy.

2) Vzestupna komunikace- smétuje ,,zdola nahoru®. Zde se upiednostiiuje podpora,
motivace a povzbuzovani k oteviené diskusi ohledné plani spole¢nosti. Zde se neuplatiiuje

direktivni styl fizeni.

3) Horizontalni komunikace- tento smér piedstavuje komunikaci mezi rovnocennymi
pracovniky spolecnosti. Neni zde vzajemna podiizenost zaméstnanci. Tato komunikace je

veskrze koordinac¢ni.

4) Diagonalni komunikace- zde je hlavnim smérem ,kiizem po diagonale®, kde
komunikace probihd napfi¢ riiznymi utvary organizace, které mohou byt vyse 1 niZ ve
firemni hierarchii. Tento typ komunikace byva uplatnovan hlavné v neformalni sféte,
protoze pfili§ nerespektuje organizacni strukturu. Tento smér zadsadné urychluje predavani

informaci. (Duchon & Safrankova, 2008)

3.6 Historické faktory stylu Fizeni

S postupujicim ¢asem se vyvijely pozadavky na styl fizeni manazerti. Na zacatku byl
styl omezen predevs§im na kontrolu. ManaZzer chtél, aby podtizeni délali to, co pozadoval a
prib&zné kontroloval plnéni. Dnes vSak je ptima kontrola postupné nahrazovéna vyuzitim

motivace s diirazem na vzajemnou spolupraci a schopnost zvladani konflikti (Plaminek,

2011).
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Historie styll fizeni zacala ve 40. letech 20. stoleti v Michiganské univerzité. Styly

se dle jejich teorie daji rozlisit na:
e Ukol (jde pouze o vysledky a vykon, pocity lidi jsou vedlejsi, vedoucim zaméstnanct
jde o dosazeni cile, vyuzivaji direktivni styl a praci disledné kontroluji)
e Lidi (vedouci se snazi udrzovat dobré vztahy se zaméstnanci, pouzivaji

demokraticky pristup)

Michiganské univerzita dala tyto dva styly do protipolu, dle nich lze vyuzivat bud’

zaméteni na ukol, nebo na lidi, oboji nelze.

Dalsi univerzita Ohio rozvinula teorii Michiganské univerzity a zacaly se rozliSovat

4 styly vedeni, které jsou popsany v obrazku ¢.1.

Obr. 1 CtyFi styly vedeni dle Ohia
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o plnéni ukoll velkou pozornost pInéni tkolU

Nizké » Vysoké

Zameéreni na pracovniky

Zdroj: (McGrath, Bates;2015)

Blake a Moutonovéa doplnili teorii zdkladnich stylii vedeni svou ,,manazerskou
miizkou* a rozezndvaji 5 styll fizeni, které se nachdzi nize v obrazku ¢.2. Tato miizka se
vyuziva ke zjisténi stylu fizeni manazera od roku 1964 az do soucasnosti. Grafické
znadzornéni nam zietelné ukazuje, jaky styl vyuzivaji manaZzefi jako hlavni a ktery jako

zalozni.
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Obr. 2 Manazerska mrizka (Blake a Moutonova)
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Zdroj: (McGrath, Bates, 2015- vlastni uprava)

John Adair ve svém modelu zdiraziluje potifeby provedeni ukolu s potfebami

skupiny a jednotlivce.

Fred Fiedler ve své kontingencni teorii propojuje efektivnost prace se stylem fizeni

konkrétniho manazera podniku.

U teorie situa¢niho vedeni dle Hersey a Blancharda je nutno pifi jednéni

S pracovnikem pouzivat direktivni a zaroven podpurny pfistup.

Dalsi vyvoj stylu fizeni pokra¢oval ptes Burnsovu teorii transakéniho vedeni (princip
smény a vyjednavani mezi manazery a zaméstnanci), dale pies teorii LMX (Dancereau,
Graen a Haga, kterd popisovala ¢innost viiddce a doporucovala, jak by mél postupovat pti
vedeni). House ve své teorii charismatického vidcovstvi povazoval charisma jako silu
osobnosti, ktera délala z osobnosti viidce. Teorii transformaéniho vedeni dle Burnse Bernad
Bass rozvinul a rozsifil. Bennis a Nanus definovali 4 strategie transformace organizace pro
vidce (Bates & McGrath, 2015).
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3.7 Styly Fizeni a jejich vlastnosti
Vrcholovy management vétSinou udava smér stylu fizeni v organizaci. Samotny Styl

fizeni je vSak do jisté miry ovlivnén osobnosti samotného manazera a firemni kulturou dané

spolecnosti.

Pii autokratickém stylu vyzaduje manaZer respekt ke své osob& a plnéni ukoll
S moznymi sankcemi za jejich nedodrzeni. K direktivnimu vedeni je manazer nucen
pristoupit V krizovych situacich, avSak v dlouhodobém horizontu byvéa direktivni styl

neefektivni.

Pokud manazer vyuziva liberalni styl fizeni, zasahuje do prace svych podiizenych
velmi malo. Pfedpokladd, Ze jsou zaméstnanci k praci sami motivovani. Je k zaméstnancim
benevolentni, nevyuzivd direktivnich piikazi, a pokud nejsou zaméstnanci vnitiné

motivovani, tak byva manazer zaméstnanci spiSe zneuzivan a ztraci svou autoritu.

Demokraticky (participativni) styl davd moznost pracovnikiim vyjadfit své ndzory na
déni uvnitt firmy. Podfizeni jsou brani jako partnefi a podili se na rozhodovani. Vedouci
pracovnik ma samoziejmé zodpovédnost a hlavni slovo na zadvére¢né rozhodnuti. Tento styl

se zda nejucinnéj$im a nejproduktivnéjsim. (Urban, 2013).

V dnesni dob¢ nelze volit pouze jeden styl fizeni. Uplatiiovani urcitého stylu fizeni
zavisi na situaci a na povaze a chovani jednotlivych pracovnikli. Manazefi mohou styly
vedeni stiidat, jde vlastné o tzv. situacni fizeni. ManaZer se snazi pracovnika usmériiovat a

zaroven vyuziva motivacni néstroje.

Direktivni fizeni byvéa spi§ uplatiovano u novych zaméstnancii. Je zalozen na
presnych pokynech, které napomahaji zaméstnancim k rychlé adaptaci v organizaci.
Koucovani je zalozené na podpote a povzbuzeni zaméstnanct k lepSim vykoniim. Manazer

poskytuje také motivacni podporu a své kompetence miize delegovat.

ManaZer by mél vénovat pozornost plnéni tkoll svych zaméstnanct. Dle této

pozornosti rozliSujeme:

e Ochuzeny styl vedeni, kde vedouci pracovnik v tomto ptipad€ sleduje jen
zachovani své vlastni pozice, a pracovnici maji minimalni snahu k vykonu

prace.
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e Styl vedeni spolecenského klubu, kde se manazer stard zejména o udrzeni
pratelskych vztahli na pracovisti. Jde mu o spokojenost pracovniki, ale moc
se nezabyva pracovnim vykonem a kvalitou prace.

e Styl autority poslu$nosti, kde manazer chce dosahnout urcité produktivity
prace, pracovnik je motivovan pouze financné nebo hrozbou sankce.

e Tymové vedeni, kde jsou pracovnici soucasti tymu pracovnikll a jde jim o
dosazeni spole¢ného cile. Manazerovi jde i uspokojeni socidlnich potieb
zaméstnanct a podminek k jejich praci.

e Management lidskych zdroji, k némuz by mélo smétovat usili manazert. Je
zde daraz na vykon v souladu s pozadavkem na udrzeni ptatelskych vztaht

V organizaci.

Dale je dilezité, aby manazer podaval zpétnou vazbu a sdélil zaméstnanci jeho
vyznam pro podnik, naslouchal jeho potiebdm a ptanim. Pti vedeni zaméstnanct je takeé
dualezité, aby mél manazer osvojené komunikacni dovednosti. Déle by mél vyuzivat pochval
a ohodnoceni pokud je s vykonem pracovnika spokojen. VSechny piipominky a nejasnosti
pracovnikl by m¢l manazer monitorovat a co nejdiive se je snaZzit objasnit a vytesit. Manazer
by mél v&dét, co potfebuje zaméstnanec k co nejlepSimu vykonavani své prace a nemél by
podceniovat pifipravu pifi planovani a koordinovani zaméstnanc. ManaZer by nemél
zapominat nejen na planovani rozvoje svych zaméstnanctli, ale 1 na sebevzdélavani a
zlepSovani praktickych dovednosti, které jsou nutné pro spravné fizeni spole¢nosti. (Maxa,

2011).

3.8 Motivace pracovniku

ManaZer by m¢l v praxi vyuzivat motiva¢ni ndstroje. Motiv je vnitini pohnutkou
pracovnika. Spravny manazer by mél védét co nejvice o tom, ¢im jsou jeho pracovnici
motivovani v praci i mimo pracovni dobu. Motiv ukazuje smér jednani ¢loveka, také prubéh
a intenzitu ¢innosti. Dle zlatého pravidla motivace je tfeba prizptisobit ukol lidem a ne lidi
menit podle uloh. (Plaminek, 2011). Pokud se motivy dopliuji, dochdzi u zaméstnance ke
kladné motivaci. Povédomim o motivaci jednotlivého zaméstnance miize manaZer pochopit
jeho jednani. A by bylo dosazeno cile organizace musi manazer stimulovat pracovniky k co

nejlepSimu vykonu. Stimul je pobidka v rukou manazera, kterd mize podnitit nebo utlumit
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motiv zamé&stnance. Stimuly musi byt v souladu s motivacnim zajmem c¢lovéka a jeho

aktualni pracovni a zivotni situaci.

Mezi faktory ovliviiujici motivaci patii vztahy na pracovisti, smysluplnost prace, plat
a odmény, moznost povyseni, odpovédnost, prestiz povoldni a moznost podilu na vedeni
firmy. Do nastroji motivace lze také zafadit kritiku a pochvalu. Spravné vyslovena kritika
muZe pomoci zlepsit vztahy na pracovisti, zvysit motivaci, eventudlné zvysit pracovni vykon

jedince (Rychtatikova, 2008).

Obr. 3 Motivacni proces
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Zdroj: (Armstrong, 2009)

3.8.1 Teorie motivace

Dle Maslowovy teorie motivace se Cloveék snazi uspokojit nejdiive své zakladni
potfeby. Jedinec se citi motivovan k uspokojeni potieb na vrcholu pyramidy teprve az po
uspokojeni potieb zékladnich, které se nachazi ve spodni &asti pyramidy potieb. Clovék ma
snahu dostat se co nejvyse v uspokojovani svych potieb, ale je zde dulezité i zapojit vhodnou

motivaci.
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Obr. 4 Maslowova pyramida potieb
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Zdroj: (Maxa 2003)

Herzbergerova teorie dvou faktorti rozliSuje hygienické a motivaéni faktory. Dle
Herzberga je tfeba nejdiive dosdhnout neutralniho stavu odstranénim nespokojenosti.

Z neutralniho stavu lze pracovnika dale motivovat smérem ke spokojenosti.

Alderferedova teorie potfeb upravuje pyramidu do tii urovni, a to potieby existencni,

vztahové a rustové.

Vroomova teorie o¢ekavani objasiuje, Ze pracovnik vykona usilovné svou praci,

pokud jsou splnény 3 podminky

1) Usili => vysledek
2) Vysledek => odména

3) Odmeéna => vyznam

Adamsova teorie spravedlnosti vychazi z myslenky, Ze z negativni nespravedlnosti
vyplyva pocit nedocenéni. Pfi pozitivni nespravedlnosti se ¢lovek citi byt vinen. (Maxa,

2011).

3.8.2 Déleni motivace

Dle Armstronga jsou 2 zakladni druhy motivace k co mozné nejlepSimu pracovnimu
vykonu, a to vnitini a vnéjsi. V ptipad¢€ vnitini motivace jde o to, Ze se lidé motivuji sami,
svym hledanim a zkouSenim zaméstnani, ve kterém se citi dobfe a v dtsledku toho je

dostatecné vykonny. Zaméstnanec uspokojuje své potieby praci a plni si cile, které si dal. U
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vnéjSi motivace vyuzivd management motivaéni metody ke zvySeni produktivity
podiizenych. Pracovniky lze motivovat napt. povySenim, odménou, sluSnym zachazenim,
pochvalou, sluzebnim automobilem, mobilnim telefonem, neomezenym telefonnim tarifem,
vlastnim parkovacim mistem, ¢i piispévky na dopravu. Tyto prostiedky jsou rozdéleny do 3

druhti motivaci: moralni, socialni a finan¢ni. (Armstrong, 1999)

3.9 Specifika Fizeni v socialnich sluzbach

V socialnich sluzbach mé vedeni pracovnikl urcita specifika. V téchto organizacich
pracuji casto lidé, kteti jsou motivovani k praci v poméahajicich profesich. Jde vesmés o lidi
s jistou davkou empatie, se snahou pomahat potiebnym. V piipad¢ péce o seniory jde o praci
velice namahavou, jak fyzicky, tak psychicky. Pracovnik v socidlnich sluzbach musi zvladat
dlouhodob¢ stres, ¢asto se setkdva s projevem nespokojenosti seniorti. Musi se umét vcitit
do jejich prozivani mimo domadciho prostiedi. Negativni zdravotni stav seniora ovliviiuje
jeho duSevni rozpolozeni a problémy ztoho vyplyvajici fes$i zdravotni¢ti pracovnici
opakovang. Price se seniory je ndrofnd, dochédzi k vypéti dusSevnich a fyzickych sil
pracovnikl. Udrzet pracovni tym v domové seniorti dlouhodobé, se stavd nesnadné.
V zatizenich poskytujicich zdravotni a socidlni sluzby dochéazi k fluktuaci zaméstnanci.
Snahou manazera je vytvofit adekvatni prostiedi tak, aby zabranil odchodu kvalitnich

pracovnik, napfiklad vhodnou motivaci podfizenych pracovnikd.

Kazdy manazer by mél znat své podiizené a umét je spravné motivovat k praci tak,

v v

je dbat o pfiznivé pracovni prostiedi a podminky, které vyhovuj jak pracovnikim, tak

seniortim, pro které je zafizeni domovem.
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4 Prakticka ¢ast

4.1 Charakteristika socialniho zarizeni Palata

Domov, Palata, je urcen cilové skupin¢ seniort se zrakovym omezenim. Nachazi se
v méstské ¢asti Praha 5. Jsou zde poskytovany zdravotni, rehabilitacni a socidlni sluzby.
Uzivateli Domova byvaji seniofi, ktefi pro sniZzeni sobé&stacnosti v ikonech péce o svou

7o~

domacnostech.

Domov pro seniory svym uzivatelim poskytuje ubytovadni, stravovani,
oSetfovatelskou péci, konzilia praktického 1 odbornych Iékatti, rehabilitaéni péci,

volnocasové aktivity, aktivizacni sluzby uklid, udrzbu, prani pradla apod.

Hlavnim cilem sluzeb poskytovanych Domovem je podpora, ¢i zachovéni
sobéstacnosti klientd v zivotnich tkonech, zajisténi diistojného zachdzeni v obdobi sénia a
udrzovani kontinualnich osobnich a rodinnych vztaht a také skupinovych vazeb (Domov
pro seniory, 2016). PéCe seniory se zrakovym handicapem byva naro¢na, prvoradym tkolem
je zajistit klidné stafi. V organizaci poskytujici zdravotni a socidlni sluzby je ukolem
zamé&stnancl v pfimé péci zajiStovat podporu Vv béZnych Zivotnich tikonech. Pfimé péce o
klienty byva velmi nesnadnd, protoze vyZaduje vysoké pozadavky tykajici se kvalifikace a
zérovenl empatie. Je tfeba se vcitit do stavu seniora vytrzeného z bézného domaciho

prostiedi.

Zdravotni stav v obdobi sénia byva ovlivnén mnoha faktory. Na vzdory kvalitni péci
se s postupujicim v€kem zhorSuje, coz ovliviuje psychicky stav jedince. Pracovnici v ptfimé
péci se Casto setkdvaji s projevy smutku a nespokojenosti obyvatel Domova a fesi jejich
problémy. Vzhledem k naroc¢nosti péce o tuto cilovou skupinu, dochdzi u zaméstnanct k
Castému vypéti fyzickych a dusSevnich sil pfi praci, nasledkem je fluktuace zaméstnanci,

nelze udrzet dlouhodobé¢ stabilni tym pracovnikii.
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Zdravotni a socialni péCi v organizaci zajiStuje multidisciplindrni tym. Na
nasledujicim obrazku €. 5 je vyznacena zakladni fidici struktura zaméstnanci Domova pro
seniory (bez externich pracovniki, kterymi jsou prakticky lékaf, stomatolog, oftalmolog

apod.) (Domov pro seniory, 2015).

Obr. 5 Ridici struktura pracovisté
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Z dtivodu toho, ze prace je vénovana problematice stylu fizeni pracovniki v pfimé
péci v dané organizaci, bude déle uptesnéna struktura zamestnancti na jednotlivych usecich,
dle jejich pracovniho zafazeni. V nasledujici tabulce €. 1 je upfesnéno pracovni zafazeni

jednotlivych podfizenych zaméstnancti Domova pro seniory se zrakovym postizenim.

Tabulka 1 Struktura zaméstnancii na jednotlivych uisecich

Pracovni zarazeni/Pocet pracovnikd A B C ZU
na jednotlivych usecich

Vedouci tsekt 1 1 1 1
Zdravotni sestry s registraci 0 0 0 10
Pracovnici obsluzné péce 10 11 9 0
Aktivizacni pracovnici 3 3 3 0
Rehabilitacni pracovnici 0 0 0 4

Zdroj: (Organizaéni fad Domova, 2017 -vlastni zpracovani)

V organizaci se, z celkového poctu 57 pracovniki Vv piimé péci, nachazi 4
zamé&stnanci (2,28 %) v pozici liniovych manazeri (vedoucich usekd) a 53 pracovniku

(97,72 %) jim podiizenych.

Na oddéleni A pracuji pod vedenim liniové manazerky 3 zaméstnanci na pozici

aktiviza¢nich pracovnikil a 10 zaméstnancti na pozici pracovnikl obsluzné péce.

Na oddé€leni B pracuji pod vedenim liniové manazerky 3 zaméstnanci na pozici

aktivizacnich pracovnikii a 11 zaméstnancli na pozici pracovnikli obsluzné péce.

Na oddéleni C pracuji pod vedenim liniové manazerky 3 zaméstnanci na pozici

aktivizacnich pracovnikil a 9 zaméstnanct na pozici pracovnikii obsluzné péce.
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Na odd¢leni ZU pracuji pod vedenim liniové manazerky 4 zaméstnanci na pozici
rehabilitacnich pracovnikil (fyzioterapeutll) a 10 pracovnikl na pozici zdravotnich sester

S registraci.

4.2 Historie Domova Palata

Napad o vytvoieni Domova pro zrakove postizené seniory vznikl 25. listopadu roku
1888. Budova snazvem Ustav pro zaopatiovani slepcti Francisco Josephinum byla
postavena v roce 1892. V této dobé v Domové piebyvali 1idé jiné statni ptislusnosti nez
Ceské, kteti byli slepi a neméli dostate¢n¢ moznosti vzdélani a vydélku. Finan¢ni podporu
zajistily piispévky Spofitelny, nadace nebo penézni dary statnich ufednikd, cirkevnich

hodnostait, ¢i rakousko-uherského cisare FrantiSka Josefa I.

Po skonceni 1. svétové valky! zndzvu Domova zmizelo jméno Francisco
Josephinum a ubytovavani byli prevazné zrakové postizeni lidé z Ceskoslovenska.
V pocatcich tzv. Prvni republiky se Domov potykal s existenénimi problémy z divodu
finan¢nich problému Spofitelny ceské, diky které byla Palata zalozena. Ke zlepSeni situace

doslo az po roce 1929, kdy se péc€e o seniory stala vyrazné kvalitnéjsi pro danou dobu.

V obdobi 2. svétové valky feditel musel nevidomé pacienty pfesunout na jiné misto

bydlisté, aby uvolnili misto Némctm. K navratu zpét do budovy Palaty doslo az v roce 1945.

V roce 1950 se ze soukromého Ustavu pro zaopatiovani slepcti Palata stal statni. Byla
fizena centralné Ustfednim narodnim vyborem hlavniho mésta Prahy. Do roku 1957 byly
hlavnimi pracovnicemi Domova sestry Dominikanky, které mély u seniorii znacnou oblibu.
Tyto sestry vSak byly, na konci 50. let, donuceny k odchodu z Palaty, z politickych duvodu.
Do 70. let byl v Domové nedostatek zaméstnancti na stale zvysujici se pocet seniorti. Znacny
nedostatek pracovnich sil v§ak nezabranil snahdm o modernizaci 1écby pacientii. Zlepsily se

hlavné moznosti rehabilitace.

Situace se zameéstnanci se znovu zlepsila po roce 1989. Ustav socidlni péce o
nevidomé Palata se pfejmenoval na soucasny nazev Domova. Palatu i nadale finan¢né

podporuje spole¢nost Ceska spofitelna. V 90. letech byly zahajeny prvni rekonstrukce

1V roce 1918
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objektu. Uprava budovy Domova je uz v soucasné dobé ukoncena. Prostor je véEtsi a

moderngj$i. Seniofi maji vse, co potiebuyji.

4.3 Vlastni vyzkum

V analytické Casti prace vychazime z teoretickych znalosti o osobnosti manazera,
jeho rolich, funkcich a dovednostech, dale také z konkrétniho popisu styli fizeni, které byly
sepsany v teoretické Casti bakalarské prace, ale hlavné z vysledki dotaznikového Setieni.
Dotaznikovym Setfenim prosli manazeti L., I1., IT. a IV, ale také jejich podfizeni pracovnici.
Manazeti vedou oddé€leni A, B, C a Zdravotnického s rehabilitacniho useku. Z vysledki
obou dotaznikii byla sestavena manazerska miizka, pro kazdého vedouciho oddéleni zvIast'.
Doslo zde k porovnani odpovédi liniovych manaZeri a jejich podiizenych na jednotlivych

oddé¢lenich Domova pro seniory, Palata.

Dotaznik byl vytvoten na zéklad¢ teoretickych vychodisek 1. ¢asti prace a podkladi
Z ptedmétu ,,Dovednosti v fizeni* 3. rocniku oboru Provoz a ekonomika. Odpovédi byly
ziskany od vSech 4 manazerii a od 50 podtizenych z celkovych 53 moznych. Navratnost

dotazniki tedy byla pfiblizné 93%.

Pro podrobnéjsi prozkoumani a zhodnoceni vyslednych styli fizeni bylo vhodné
vytvofit srovnani S typove obdobnou organizaci. Komparace se tyka manaZerského souboru
Domova pro zrakové postizené, Palata a Domova seniort ve Zlinském kraji. V obou

organizacich socialni péce se nachdzi 4 manaZefi.
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4.3.1 Vyhodnoceni manaZerského dotazniku

Vedeni vSech oddéleni zatfizeni socialni péce maji na starosti Zeny. U manazerek
Domova pro zrakové postizené byly ziskdny informace k urceni jejich stylu fizeni. Vedouci
jednotlivych usekt odpoveédély na 9 otazek ke specifikaci fidiciho stylu a na 4 identifikacni
otazky, které nam objasniuji vékovou skupinu, pohlavi, zafazeni do odd¢leni a celkovou

délku vykonu prace v zatizeni pro seniory.

Graf. 1 Veék nadrizenych

Vék nadrizenych

H 18-26 let
m 27-35 let
1 36-44 let
W 45-53 let
M 54-62 let

M Vice neZ 62

Zdroj: (Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni)

Z vysledkli znazornénych v grafu jedna vyplyva, ze 2 manazerky (50 %) jsou ve
veékové skuping 27 - 35 let, 1 nadiizend (25 %) je ve vékové skupiné 36 - 44 let a | manazerka

(25%) zastupuje vékovou skupinu 45 - 53 let.

Ve veékové kategorii 27-35 let jsou manazerky oddéleni B a C. Vice zkuSenosti
s vedenim Gseku v Domové ma vedouci na oddéleni C, ktera je v manazerské pozici o 2 roky
déle nez vedouci oddéleni B. Nelze fici, ze by se tyto dvé manazerky shodovaly ve stylu

fizeni.
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Graf. 2 Délka prace v Domové-nadrizent

Délka prace v Domové-nadrizeni

2,5

1,5

0,5

3 roky 5 let

Zdroj: (Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni)

Z grafu 2 lze vysledovat, ze 1 z manazerek je ve vedouci pozici v organizaci
zamé&stnanad kratce a to jeden rok. Dale jsou 2 vedouci zaméstnany v Domové jako
manazerky 5 let a 1 manazerka zastava vedouci pozici v této organizaci 8 let. Konkrétné
manazerky oddéleni A a C jsou ve vedeni usekl 5 let. Manazerka oddé€leni B pracuje ve
vedeni 3 roky. ManaZerka Zdravotnického a rehabilitacniho useku tidi své podiizené

nejdéle, a to 8 let.

Tyto vysledky ukazuji, jak je prace v organizaci poskytujici zdravotni a socialni péci
nesnadnd pro nadfizené, kteti, podobné jako podtizeni, ¢asto méni své zamé&stnani, protoze

a4

nezvladaji dobte stresové situace nebo nedokazi udrzet vhodné pracovni klima na pracovisti.
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4.3.2 Vyhodnoceni dotazniku pro podiizené

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno i u podiizenych pracovnikl. Tyto informace
jsou zasadni pro vytvofeni manazerskych mfizek jednotlivych manazerek. Podtizeni
odpovidali rovnéz na 9 otdzek pro komparaci stylu fizeni, které na zakladé¢ odpovédi
Vv dotazniku vedoucich pracovnikd, vyslo manazerkam kazdého odd€leni a nézorem
zaméstnancl o fidicim stylu, ktery ma manaZzerka, jez je vede. Dale nasledovaly opét 4
identifika¢ni otdzky, pro ujasnéni jejich pohlavi, véku, délky prace v Domové€ a oddéleni, na

kterém praci vykonavaji.

Graf. 3 Pohlavi

Pohlavi

m Zeny

B Muzi

Zdroj: (Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni)

V grafu 3 je patrné, ze v cilové skupiné podfizenych pracovnikii v pomahajicich
profesich je v Domové zaméstnano 45 zen (90 %) a 5 muzu (10 %). Velka ptrevaha zen je
Vv organizacich poskytujicich zdravotni a socialni sluzby typicka. Dfive pracovaly na pozici
zdravotnich sester a peCovatelek pouze zeny, v soucasné dob¢ zacinaji tyto pozice obsazovat

1 muZi.
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Graf. 4 Vek podrizenych

Vék podrizenych

W 18-26 let
W 27-35 let
M 36-44 let
M 45-53 et
B 54-62 let

M Vice nez 62

Zdroj: (Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni)

Graf 4 znazoriiuje zafazeni podfizenych pracovnikid do veékovych skupin. Z grafu
vyplyva, ze 11 pracovnikt (22 %) je ve vékové skupiné 18 — 26 let, 14 zaméstnancti (8 %)
zastupuje vékovou skupinu 27 — 35 let, 7 zaméstnanct (14 %) je ve vékové skuping 36 — 44
let, 10 pracovnikil (20 %) zastupuje v€kovou skupinu 45 — 53 let. Pét zaméstnancii (10 %)
je ve véku 54 — 62 let, vice nez 62 let je 3 pracovnikiim (6%). Srovnani poctu pracovnikli
mezi jednotlivymi vékovymi skupinami ukazuje, ze v pomahajicich profesich pracuji
prevazné mladi zaméstnanci a zaméstnanci stiedniho véku. V socialnich sluzbach je tieba,

aby byl pracovnich v co nejlepsi fyzické i psychické kondici.

Dotaznikové Setieni ukéazalo, Ze na 3 ze 4 oddéleni je zastoupena cela vékova skala,
ktera se v dotazniku objevila. Pouze na oddéleni A Zadny z respondentli neni starSi nez 62

let. Na otdzky odpovédélo 11 podtizenych z celkovych 13 z tohoto odd¢leni.

Rozdéleni zaméstnanct, kteti jsou ve véku 18-35 let je mezi oddélenimi rovnomeérné.
Téchto podiizenych je na kazdém tseku 6-7. Pro nékteré je tento vykon prace prvni
zkuSenosti v oblasti zdravotnictvi a prvni moznosti ukazat, co v nich je, jak uméji pecovat o

Klienty v zatizeni a jak zvladaji stresové situace na pracovisti.
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Graf. 5 Délka prace v Domové- podrizeni

Délka prace v Domové- podrizeni
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Zdroj: (Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni)

Nasledujici graf 5 ukazuje pocet odpracovanych let podiizenych v poméhajicich
profesich v Domové. Z vysledkii vyplyva, Ze 8 pracovnikli pracuje v Domové kratce po
dobu 1 roku, 2 zaméstnanci jsou zde 2 roky, 7 zaméstnanci zde pracuje 3 roky, 5
zaméstnancl 4 roky, Ctyfi pracovnici jsou zde zaméstnani 5 let, 2 zaméstnanci 6 let, 3
zaméstnanci zde pracuji 7 let, 6 pracovnikll je v organizaci zaméstnano 8 let. Dale 2
zaméstnanci jsou pracovniky Domova 9 let, 4 zamé&stnanci jsou zde zaméstnani 10 let, 2
zaméstnanci 11 let, jen 1 pracovnik je v Domové zaméstnam 12 let, rovnéZ 1 zde pracuje 13
let, taktéz 1 zaméstnanec zde pracuje 14 let a jeden pracovnik je zde zaméstnan 15 a jeden
16 let. Jen jeden pracovnich je zaméstnan v pomahajici profesi 19 let. Prace v Domové je
velice psychicky 1 fyzicky naro¢na a neni zde nouze o stresové situace, fluktuace je zde

pomérné vysoka.
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4.3.3 ManazZerské mrizky

V nésledujicim textu je déale v manazerskych mifizkach zndzornén fidici styl
manaZerek dle jednotlivych oddéleni. Cervenym kiizkem je znaden fidici styl z pohledu
manazera samého. Modrym kiizkem je zaznamenam styl nadfizeného, jak ho vidi jednotlivi
zameéstnanci prislusného oddéleni. Jak bylo jiz dfive uvedeno, oddéleni jsou ¢tyii (oddéleni

A, oddéleni B, oddéleni C a oddéleni ZU (Zdravotnicky a rehabilitaéni tsek)

4.3.3.1 Manazerska mrizka manazerky oddéleni A

Obr. 6 Manazerka oddéleni A
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Zdroj: (Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni)

Z vysledkli zaznamenanych v obrazku 6 vyplyvd, Ze manazerka oddéleni A
charakterizuje v dotazniku svijj styl jako ,,tymovy“. Snazi se dle svého nazoru motivovat a
stimulovat podfizené, konzultuje situace se svymi kolegy a hled4 jak kol splnit spolecné s
nimi. Preferuje bezproblémové zaméstnance, v ptipadé, Ze podifizeni odmité splnit ukol, Zada
vysvétleni. Manazerka se domniva, ze na vykon prace podiizeného nejvic plisobi moZnost
podilet se na fizeni oddé€leni a nevyhovuje ji, kdyz si podiizeni vymysleji piekdzky pii
provadéni pracovniho vykonu. Manazerka oddéleni A se domniva, Ze pfi zavadéni nového
ukolu je tfeba vénovat se dilkladné motivaci podiizenych. Pokud zaméstnanec tkol
nezvlada, je tieba nabidnout svou pomoc. K nedodrzeni terminu odevzdani dané¢ho tkolu

dle manaZzerky oddéleni A dochdzi z diivodu nekazné podtizené¢ho
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Z vysledki dotazniki podfizenych na oddéleni A vyplynulo, Ze podfizeni
charakterizuji tidici styl manazerky spiSe jako ,sousedsky“. Podfizeni na odd€leni A
uvadéli jako nejdulezitéjsi ukol manazerky zajiStovat spokojenost podiizenych, priklan€li
se ve vetsine piipadi k tendenci manazerky povzbuzovat podiizené k lepSimu vykonu.
Manazerka dle jejich ndzoru preferuje nejvice zaméstnance pratelského k ostatnim
zaméstnancim. V pfipadé, ze podfizeny odmitd vypracovat ukol, se manazerka snazi
nabidnout finan¢ni ohodnoceni, pokud kol vypracuje. Dle nazoru podfizenych jsou pro
pracovni vykon z pozice manazerky dulezité vztahy na pracovisti. Jejich manazerce dle
nazoru podfizenych nevyhovuji nejvice konfliktni zaméstnanci. Pii zadévani nového
naro¢ného tkolu, se manazerka snazi, dle nazoru podtizenych, vytvaret ptijemné pracovni
klima. ManaZzerka také nabizi svou pomoc pracovniku, ktery nezvlada svlij pracovni ukol.
Ptipadné nedodrzeni ukolu manazerka vysvétluje dle podiizenych nadmérnou naro¢nosti

zadaného ukolu.

4.3.3.2 ManaZerska mrizka manaZerky oddéleni B

Obr. 7 Manazerka oddéleni B
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Zdroj: (Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni)
Z vysledkli dotazniki pro vedouci zobrazenych na obrazku 7 vyplynulo, Ze
manazerka oddéleni B charakterizuje sviyj fidici styl jako ,,prisné ukolové vedeni“.
NejdilezitéjSim ukolem pro manazera je dle jejiho nazoru vyuziti vSech motivacnich

nastroji a stimulace zaméstnancii. Pfi budoucim mozném nedodrZeni terminu je tfeba
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podiizenym pohrozit pfipadnym postihem. Manazerka oddéleni B preferuje zaméstnance,
ktery plni zadany kol a nekomentuje jej. V pfipadé, ze podiizeny odmitne vykonat ukol,
zada vysvétleni. Na pracovni vykon zaméstnanct nejvice dle manazerky ptsobi podnikové
klima. Vedouci odd€leni B nevyhovuje, kdyz podfizeni nedokazi kol odevzdat v daném
terminu. Pfi zaddvani nového a naro¢ného ukolu je dle ni tfeba dikladn€ préci naplanovat.
Pokud podtizeny praci nezvlada, je tteba dle jejiho nazoru zadat kol jinému podfizenému.

K nedodrzeni terminu dochézi pii nedostatecné kazni ze strany podiizeného.

Z vysledkii dotazniku pro podiizené vyplynulo, Ze zameéstnanci odd€leni B
charakterizuji fidici styl manazerky oddéleni B jako ,, pFisné ikolové vedeni* Porovnanim
vysledkl dotaznikli podtizenych pracovniki s vysledky odpovédi v dotazniku manazerky na
oddéleni B vyplyva, Ze ve vétsSing piipadd souhlasi odpovédi na otazky v dotazniku

podfizenych a odpovédi v dotazniku jejich manazerky.

4.3.3.3 ManaZerska mrizka manazerky oddéleni C

Obr. 8 Manazerka oddeéleni C
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Zdroj: (Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setfeni)

Z vysledkli zaznamenanych v obrazku 8 vyplyvd, Ze manaZerka oddéleni C

vvvvv

funkci manaZzerky je zajistovat spokojenost podiizenych. Pfi budoucim mozném nedodrzeni

terminu je tieba dle ndzoru manazerky oddéleni C povzbudit pracovniky k lepSimu vykonu.
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Manazerka preferuje pratelské zaméstnance, ktefi maji dobré vztahy s ostatnimi a pfispivaji
k pohod¢ na pracovisti. V ptipadé, ze podiizeny odmirad vykonat ukol, je tieba jej motivovat,
aby praci co nejrychleji dokoncil. Na pracovni vykon dle manazerky nejvice ptsobi vztahy
na pracovisti. Nevyhovuji ji konfliktni pracovnici. Pfi zadavani nového naro¢ného ukolu
preferuje diikladny plan akce. Pokud podfizeny nezvlada tkol, je tfeba nabidnout mu pomoc.
K nedodrzeni terminu zadaného ukolu dochézi dle manazerky oddéleni C z objektivnich
pficin.

Z vysledki dotazniku pro podiizené¢ vyplynulo, ze zaméstnanci oddéleni C
charakterizuji fidici styl manazerky oddéleni C jako ,, sousedsky“. Porovnanim vysledkl
dotaznikil podiizenych pracovnikl s vysledky odpovédi dotazniku manazerky na oddéleni
C vyplyva, ze ve vétsin€ piipadi dochazi ke shod€ odpovédi na otdzky v dotazniku

podfizenych a odpovédi v dotazniku jejich manazerky.

4.3.3.4 ManaZerska m¥izka oddéleni ZU
Obr. 9 Manazerka oddéleni ZU
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Zdroj: (Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setfeni)

Z vysledki zaznamenanych v obrazku 9 vyplyva, Ze manazerka oddéleni ZU
charakterizuje v dotazniku svij styl jako ,,tymovy“. Dle jejiho ndzoru je nejdilezité;si
disledné trvat na tom, aby podiizeni kvalitné¢ a v terminu plnili svoje ukoly, konzultuje

situace se svymi kolegy a hleda jak ukol splnit spole¢n& s nimi. Manazerka ZU preferuje
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zaméstnance, ktery je kreativni a dokéaze pftijit s vlastnimi napady. V ptipadé budouciho
mozného nedodrzeni terminu je tieba dle ndzoru manaZzerky oddéleni ZU povzbudit
pracovniky k lepSimu vykonu. Na pracovni vykon dle ni nejvice piisobi mozZnost
podiizenych podilet se na tfizeni oddéleni a také ji nevyhovuji konfliktni zaméstnanci. Pii
zadavani nového ukolu je tieba dle manazerky vénovat se dikladné motivaci podfizenych.
Pokud pracovnik tikol nezvlada, je nutné osobné vysvétlit postup provedeni. K nedodrzeni
terminu zadaného ukolu dochazi dle jejiho nazoru z duvodu informa¢niho Sumu mezi
nadfizenymi.

Z vysledkt dotazniku pro podiizené vyplynulo, e zaméstnanci oddéleni ZU
charakterizuji idici styl manazerky oddéleni ZU jako ,, tymovy“. Porovnanim vysledki
dotaznikil podiizenych pracovnikl s vysledky odpovédi dotazniku manazerky na oddéleni
ZU vyplyva, ze ve vétsing piipadd dochazi k souladu odpovédi na otazky v dotazniku

podfizenych a odpovédi v dotazniku jejich manazerky.

Na ttech odd¢lenich ze ¢ty doslo ke shod€ nézorit manaZerek a podiizenych na stylu
fizeni. Na oddéleni A je ve vysledcich patrny rozdil v pohledu manazerky a podtizenych na

manazersky styl.
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4.4 Porovnani s dalSim zarizenim socialni péce

Bylo provedeno dotaznikové Setfeni v Domové pro zrakové postizené, Palata
Vv Praze. Dle vysledkd v tomto socidlnim zatizeni pievazuje tzv. tymové vedeni. Zasadnim
bodem této Casti prace je také zjistit jestli tento fidici styl pfevazuje 1 v jiné obdobné
organizaci. Vzhledem k tomu, ze v domov¢ Chrlice v Brné, ktery je ur¢en klientim se
zrakovym handicapem, zatim nebyl vyzkum zaméfeny na styl fizeni manazerd proveden,

bylo nutné porovnat vysledek Setieni s béznym zafizenim pro seniory.

Pro srovnani jsem si tedy zvolila domov seniorti bez zaméfeni ve Zlinském kraji.
Jde o ubytovaci zafizeni s poskytovanim sluzeb obdobnych, jako v Domové pro seniory
Palata. Cilova skupina klientdh ma primérny vék 78 let. Obyvatelé Domova jsou dle
sobé&stacnosti v béznych dennich ¢innostech a schopnosti sebeobsluhy rozdéleni do Ctyt
oddéleni. V Domov¢ je ubytovano celkem 111 klientti rozmisténych na odd¢€lenich I, II, 11
alV.av tzv. pfimé péci je zde zaméstnano 41 podtizenych pracovnikl (39 Zen a 2 muzi).
Na kazdém odd¢leni je liniova manazerka — vedouci oddé€leni, tedy 4 pracovnice. Fluktuace
zaméstnancl zde neni tak markantni, coz je asi i diky nedostatku pracovnich pozic v tomto
Zlinském kraji ukazaly, Ze manazerka I uziva ,,tymové vedeni®, manazerka II ,,pFisné
ukolové vedeni*, manazerka Ill ,,pFisné ukolové vedeni* a manazerka IV ,,pFisné ukolové

vedeni®. Vysledky vysly shodné jak z pohledu manaZzerek, tak z pohledu podfizenych.

Je na misté zde ptfipomenout vysledky dotaznikového Setfeni v Domové Palata.
Manazerka A vidi sviij styl vedeni jako ,,tymovy*, jeji podiizeni v§ak maji jiny nazor a na
jeji styl pohlizeji jako na ,,sousedsky“. Manazerka B vidi svijj styl vedeni jako ,,pFisné
ukolové vedeni, jeji podiizeni maji stejny nazor. Manazerka C vidi svij styl vedeni jako
»sousedsky*, jeji podiizeni maji stejny nazor. Manazerka ZU vidi sviij styl vedeni jako

»tymovy*, jeji podfizeni na jeji styl pohliZeji také jako na ,,tymovy*.

Rozdily ve vysledcich obou zafizeni jsou velké. Zatimco v Domové Palata je
»prisné ukolové vedeni® shleddno u manazerky jednoho ze ¢tyt oddé€leni, v Domové ve

Zlinském kraji je zaznamenan tento styl vedeni hned na tfech oddéleni ze Ctyft.
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5 Doporuceni pro praxi

Doporuceni pro praxi dale pln€ vyplyva z vysledki Setfeni. Na oddéleni A dochazi
K rozporu nazort manazerky a podiizenych. V ramci odpovédi jednotliveu vyplyvaji i
rozporné nazory v ramci daného tymu. Tyto rozpory mohou mit za nasledek dle mého nazoru
1 mozné konflikty v ramci tymu, ¢i rozpory mezi tymem a manazerkou oddéleni A.
Doporucenim pro praxi se byt vhodné, vzhledem k vysledkiim Setieni, dale sledovat situaci
na odd¢€leni A, podporovat praci v ramci kolektivu a soudrznost podiizenych, pii zachovani
individudlnich schopnosti a moznosti ¢lenli pracovniho tymu. Kolektiv podiizenych by mél
byt podporovan ve sméru posilovani spoluprace jednotlivel i celého tymu s manazerkou.
Tym by se m¢l schazet v pravidelném ctrnactidennim intervalu S nezavislym supervizorem
vV ramci pravidelnych, tymovych superviznich setkanich. Vztahy mezi jednotlivymi ¢leny
tymu a manazerkou tak by se daly posilovat i v ramci neformalnich akci tak, aby vykon tymu
v ramci celku byl co nejefektivnéjsi. Manazerka oddéleni A by mohla dale absolvovat ,,kurz

rozvoje manaZerskych dovednosti“ s diirazem na podporu komunika¢nich dovednosti.

Na ostatnich oddélenich v ramci Domova Palata rozpor v pohledu manazerek a
podiizenych nebyl markantni. Pro zachovani vztahli a vazeb je vSak také supervize a
neformalni setkani vhodnym feSenim, 1 kdyZ setkdni je moZno potadat s delSim Casovym

odstupem.

Dle mého nazoru je nejvhodnéjSim fidicim stylem v socidlni péci styl ,,tymovy*.
Hlavnim divodem je vhodna motivace ke splnéni zadaného tikolu a pomoc s ukolem, pokud
si podiizeni pracovnici nevédi rady. Déle je tento styl pfizniv€jsi pro sniZeni stresu na
pracovisti. Prace s klienty Domova muze byt pro zaméstnance tak psychicky 1 fyzicky

v

narocna, Ze je ptiznivejsi, kdyz podiizeni nejsou nervozni ze svého vedouciho.

6 Zavér
V zavéru bakalaiské prace jsou shrnuty vysledky vlastniho vyzkumu, a jakym

zpusobem bylo postupovéano.
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Cilem bakalaiské prace bylo zjistit a nasledné také zhodnotit fidici styly manazerd,
pracujicich ve vybrané organizaci, kterd se zabyva péci o zrakové postizené seniory, a

navrhnout doporuceni pro praxi.

V uvodu teoretické casti prace byly objasnény zakladni pojmy, tykajici
se managementu lidskych zdroji. Byla rozebrana specifika v osobnosti manazera, dale
manazerské schopnosti a dovednosti. Nasledovalo objasnéni pojmu manazerské role a
definice manazerskych funkci. Po vyc¢tu historickych souvislosti v oblasti managementu
nasledoval podrobny popis stylt fizeni. Vzhledem k tomu, Ze v zafizenich poskytujicich

socialni sluzby jsou urcita specifika, byl nastinény rozdily od béznych organizaci.

Prakticka ¢ast v ivodu zacinala popisem, strukturou a historii konkrétni organizace
(Domova Palata). Nasledoval popis stylu fizeni manazerek jednotlivych oddéleni. Vyzkum
probéhl po zpracovani vysledkti dotaznikd. Prvni typ dotaznikli byl urcen pro liniové
manazerky, druhy typ pro podfizené pracovniky. Po vyhodnoceni vysledki a jejich srovnani
s obdobnym typem zafizeni ve Zlinském kraji a bylo definovano doporuéeni k zefektivnéni
fizeni v organizaci. Konkrétné Slo o doporuceni byt podporovat kolektiv oddéleni A ve
sméru posilovani spoluprace celého tymu s manazerkou. Byla doporucena i1 nutnost
Vv pravidelnych tymovych superviznich setkdnich s nezavislym supervizorem. Byla
nastinéna podpora motivace manaZerky a tymu k vyuZiti moznosti posilovat vztahy pfi
neformalnich tak, aby vykon tymu v ramci celku byl co nejefektivnéjsi. Absolvovani , kurzu
rozvoje manazerskych dovednosti* s dirazem na podporu komunikac¢nich dovednosti by
mélo také manaZerce oddéleni A pomoci k podpoie dobrych vztahi na oddéleni A.
Supervize ostatné byla doporu¢ena v ramci zachovani pozitivniho klima na vSech

oddé€lenich.

Obsazeni manazerskych pozic by mélo byt zajisténo jedinci co nejoptimalnéjSimi pro
uréity typ daného zafizeni. Uspé$nost a konkurenceschopnost organizace je ddna schopnosti
manazera motivovat podfizené k co nejlepSim vykontim pii zachovani individualnich potieb
a vyziti individualnich schopnosti jedince. Proto, aby vedouci pracovnici spravné vykonavali
svou préci, je tieba, aby se neustdle vzdélavali a zdokonalovali své manazerské schopnosti
a dovednosti. Vhodnym vedenim za dobrych pracovnich podminek je mozno zabranit

fluktuaci zaméstnancii organizace v nyné&jsi dobé.
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9 Prilohy
9.1 Priloha ¢.1: Dotaznik pro manazery
Dobry den,

jsem studentkou 3. roéniku Provozné ekonomické fakulty Ceské zemédélské univerzity v
Praze, oboru Provoz a ekonomika. Chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni kratkého dotazniku
k bakalafské praci, ur¢eného pro manazery jednotlivych oddéleni Palaty (Domova pro
seniory). Téma prace je "Hodnoceni stylu fidici prace manazerd". Vysledky dotazovani

budou vyuzity pouze v praktické ¢asti této zdvérené prace. Dotaznik je anonymni.
Vyhodnoceni stylu vedeni pracovniki:

Nejvyssi souet A - vyCerpané vedeni (lhostejny typ vedeni)

Nejvyssi soucet B — ptisné ukolové vedeni (fizeni orientované na ukol)

Nejvyssi soucet C — tymové vedeni (fizeni orientované na tym)

Nejvyssi soucet D — vedeni ve stylu venkovského spolku (sousedsky typ vedeni)
Predem dékuji za Vas Cas a za vyplnéni dotazniku.

A) nepfipoustét si nepiijemnosti na pracovisti a vyhnout se jejich projednavani

B) disledné trvat na tom, aby podtizeni kvalitné splnili v terminu tkoly

C) vyuzit vSech motivacnich néstrojii a stimulovat zaméstnance

D) zajistovat spokojenost podifizenych
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2) Pri budoucim mozném nedodrZeni terminu odevzdani zadaného tikolu je tieba:
A) zamyslet se a hledat diivod, zadat vysvétleni podiizeného

B) pohrozit moznym postihem, pokud nebude kol v¢as odevzdan

C) konzultovat situaci s podfizenymi a spolecné hledat, jak ukol splnit

D) povzbudit pracovniky k lepsimu vykonu

3) Preferuji zaméstnance, ktery:

A) neni problémovy

B) plni sviij zadany ukol a nekomentuje jej

C) je kreativni a dokéze ptispét vlastnimi napady

D) je pratelsky, ma dobré vztahy s ostatnimi zaméstnanci a zajiStuje tzv. "pohodu na

pracovisti"

4) V pripadé, Ze podrizeny odmitne vykonat tikol je tieba:

A) tkol vypracovat misto podiizené¢ho

B) vykonat finan¢ni postih (odebrat osobni ohodnoceni, odmény)
C) zéadat na pracovnikovi vysvétleni

D) vice ho motivovat, aby ukol co nejrychleji dokoncil

5) Na pracovni vykon zaméstnanci nejvice pusobi:

A) podnikové klima

B) pfisnost nadfizeného

C) mozZnost zaméstnancl podilet se na fizeni oddéleni

D) vztahy na pracovisti
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6) Nevyhovuje mi, kdyZ pod¥rizeni na pracovisti:

A) vymysleji prekazky v praci

B) nedokazi tikol odevzdat v daném terminu

C) vykonavaji praci mechanicky, bez premysleni

D) jsou konfliktni

7) Pri zadavani nového a narocného ukolu je potieba:
A) zachovat chladnou hlavu

B) dtkladn¢ praci naplanovat

C) vénovat se diikladné motivaci podiizenych

D) vytvéfet piijemné pracovni prostiedi

8) Pokud pracovnik nezvlada zadany tkol, je tfeba:
A) nechat pfiméfeny Cas na to, aby jej zvladl

B) zadat tikol jinému podfizenému

C) osobné mu vysvétlit, jak tkol udé€lat

D) nabidnout pomoc

9) K nedodrzeni terminu zadaného tikolu dochazi z divodu:
A) objektivni pfic¢iny

B) nedostatecné kdzn¢ ze strany podiizené¢ho

C) informa¢nim Sumem mezi nadiizenymi

D) nadmérné narocnosti ukolu

10) Pohlavi:

A) Zena
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B) Muz

11) Jsem vedoucim oddéleni:
A) A

B)B

C)C

D) Zdravotniho a rehabilita¢niho useku
12) Vék:

A) 18-26

B) 27-35

C) 36-44

D) 45-53

E) 54-62

F) Vice nez 62

13) Jak dlouho pracujete v Domové?
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9.2 Priloha ¢.2: Dotaznik pro podrizené

Dobry den,

jsem studentkou 3. roéniku Provozné ekonomické fakulty Ceské zemédélské univerzity v
Praze, oboru Provoz a ekonomika. Chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni kratkého dotazniku
k bakalafské praci, urCeného pro podiizené pracovniky jednotlivych oddé€leni Palaty
(Domova pro seniory). Téma prace je "Hodnoceni stylu fidici prace manazerd". Vysledky
dotazovani budou vyuzity pouze v praktické ¢asti této zavérecné prace. Dotaznik je

anonymni.

Vyhodnoceni stylu vedeni pracovnikli

Nejvyssi soucet A - lhostejny typ vedeni

Nejvyssi soucet B - fizeni orientované na ukol

Nejvyssi soucet C - fizeni orientované na tym

Nejvyssi soucet D - sousedsky typ vedeni

Piedem dé&kuji za V&S Cas a za vyplnéni dotazniku.

a) nepiipoustét si nepiijemnosti na pracovisti a vyhnout se jejich projednavani
b) diisledné trvat na tom, aby podfizeni splnili kvalitn€ a v terminu ukoly
¢) vyuziti vSech motiva¢nich nastrojii a vhodné zaméstnance motivovat
d) zajist'ovat spokojenost podtizenych

2) Pfi budoucim nedodrZeni terminu odevzdani zadaného ukolu by mél manaZer

postupovat takto:
a) zamyslet se a hledat divod, zadat vysvétleni podiizené¢ho
b) pohrozit moznym postihem, pokud nebude ukol v¢éas odevzdan

c¢) konzultovat situaci s podiizenymi a spole¢n¢ hledat, jak kol splnit
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d) povzbudit pracovnika k lep§imu vykonu

3) Manazer by mél preferovat zaméstnance, ktery:

a) neni problémovy

b) plni beze zbytku sviij zadany tkol a nekomentuje jej

¢) je kreativni a ptispiva svymi vlastnimi néapady

d) je ptatelsky k ostatnim zaméstnanciim a zajistuje "pohodu na pracovisti"

4) V pripadé, Ze podrizeny odmitne vykonat tkol, mél by manaZer postupovat

zpusobem:

a) ukol vypracovat namisto podfizeného

b) vykonat finan¢ni postih (odebrani osobniho ohodnoceni, odmén)
¢) zadat na pracovnikovi vysvétleni

d) nabidnout mu finan¢ni ohodnoceni, pokud ukol vypracuje

5) Na pracovni vykon zaméstnancii (dle Vaseho nazoru) nejvice ptlisobi:
a) podnikové klima

b) ptisnost nadfizené¢ho

¢) moznost zaméstnanct podilet se na rozhodovani a fizeni oddéleni
d) vztahy na pracovisti

6) ManaZerovi nevyhovuje, kdyZ podfizeni na pracovisti:

a) vymysleji prekdzky v praci

b) nedokazi ukol odevzdat v daném terminu

¢) vykonavaji praci mechanicky, bez pfemysleni

d) jsou konfliktni
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7) Pri zadavani nového a naro¢ného tikolu by manazer mél:
a) zachovat chladnou hlavu

b) diikladné préci naplanovat

¢) vénovat se dikladné pfipravé a motivaci podfizenych

d) vytvaret ptijemné pracovni klima

8) Pokud pracovnik nezvlada sviij pracovni ukol, manaZer by mél postupovat

nasledujicim zptisobem:

a) nechat ptfiméfeny ¢as na to, aby kol zvladl

b) zadat ukol jinému podiizenému

C) zapracovat ho, osobné mu vysvétlit, jak ukol udé¢lat
d) nabidnout mu pomoc

9) K nedodrzeni terminu odevzdani zadaného ukolu dochazi, dle mého nazoru, z

divodu:

a) objektivni pficiny

b) nedostate¢né kazné ze strany podiizenc¢ho
¢) informacnim Sumem mezi nadiizenymi

d) nadmérné narocnosti tkolu

10) Pohlavi:

A) Zena

B) Muz

55



11) Pracuji na oddéleni:
a)A

b) B

c)C

d) Zdravotniho a rehabilitacniho Gseku
12) Vék:

A) 18-26

B) 27-35

C) 36-44

D) 45-53

E) 54-62

F) Vice nez 62

13) Jak dlouho pracujete v Domové?
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