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ANOTACE

Diplomova prace se zabyva zvlastnostmi fizeni pracovnikl Hasi¢ského
zachranného sboru Ceské republiky. Sleduje odli$nosti mezi Fizenim lidskych
zdroju manazerl ze soukromého a vefejného sektoru. Teoreticka ¢ast shrnuje
zakladni poznani ¢innosti manazera a jeho osobnosti. Vyzkumna ¢ast se soustredi
na analyzu zvlastnosti vnéjsiho a vnitfniho prostredi Hasi¢ského zachranného
sboru Ceské republiky. Nasleduje vyzkum previadajiciho stylu Fizeni v
konkrétnim Gzemnim odboru Hasi¢ského zachranného sboru Ceské republiky,

vyhodnoceni vysledkl a doporuéeni pro zlepseni soucasné situace.
KLICOVA SLOVA

Management * vedeni lidi * osobnost manazera * manazerské funkce * fidici

pracovnik * Styl vedeni * Hasi¢sky zachranny sbor

ANNOTATION

The diploma thesis issues with the peculiaritites of the management of the workers
of the Fire Rescue Service of the Czech republic. It observes the differences
between the human resource management od managers from the private and
public sectors. The theoretical part summarizes the basic the basic knowledge of
the manager’s aktivity and his personality. The research part focuses on the
analysis of the pecualiarities of the external and internal environment od the Fire
and Rescue Service of the Czech republic. This is followed by research into the
prevailing style od management in specific department of the Fire and Rescue
Service, an evaluation of the results and recommendations for improving the

current situation.
KEYWORDS

Management * people management * manager’'s personality * managerial

functions * leader * leadership style * Fire and Rescue Service
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1. Reseny problém a cil prace

1.1. Reseny problém

Jakkoli z aplikacniho hlediska je management zna¢né obecnou disciplinou,
nebot” kazda organizace vcetné HasiCského zachranného sboru vyzaduje ke
svému uspesnému fungovani provadét planovani, rozhodovani, vedeni lidi,
kontrolovani a dal$i funkce oznacCované jako manazerske, ma kazda organizace
také sva specifika, dana zamérenim a prostfedim, ve kterém pulsobi. Znamy je
proto management statni spravy, management zdravotnictvi, vyskytuje se rovnez
bezpenostni management, vojensky management, policejni management,

krizovy management atp.

Pracovni podminky a pracovni ¢innost manazerU jsou prece jen rozdilné od
téhoz v civilnim sektoru. Vyplyva to do znacné miry z analyzy charakteru a obsahu
Cinnosti, které HasiCsky zachranny sbor zabezpecuje. Tyto skuteCnosti nastoluji
otazku Zvlastnosti Ffizeni pracovnikl Hasi¢ského zachranného sboru Ceské

republiky. Tento problém se stal vyzvou ke zpracovani tématu této prace.

Reseny problém ma dvé vzajemné se prolinajici hlavni &asti — teoretickou

a vyzkumnou, které tvori zakladni strukturu diplomové prace.

Teoreticka Cast usiluie o vymezeni teoretickych souvislosti reseného
problému. Vychazi zdUkladné teoretické prfipravy, zalozené na studiu
adekvatnich studijnich materiald. Jeji tézisté spociva v rozsahlé resersi a analyze
dostupné odborné literatury o stavu poznani teoretického managementu k ¢innosti
manazera a jeho osobnosti. Soucasti teoretické Casti je analyza specifik fizeni,
ktera jsou determinovana charakterem cinnosti zabezpeCovanymi hasiCskym
zachrannym sborem. Osobnost manazera hasi¢ského zachranného sboru je
oznaceni pro subjekt realizace manazerskych funkci a technik ve specifickém
druhu bezpecénostni €innosti, ktery je disponovan potrebnymi kompetencemi pro
praci ve zvlastnich podminkach bezpecnostniho sboru. Je vyznamnou
determinantou uspésnosti fizeni. Oznaceni manazer Hasi¢ského zachranného
sboru je obvykle pouzivame u fidicich pracovniku, ktefi svoji profesi vykonavaji
uspésné. V souvislosti s tim se velice ¢asto studuji determinanty (vnitfni — vnéjsi)

uspésnosti manazera. Osobnost manazera Hasi¢ského zachranného sboru se
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sice nijak vyrazné neliSi od osobnosti manazera pracujiciho v jinych oblastech
spoleCenské cinnosti, ale urCité specifikace se daji predpokladat. Tento
predpoklad se opira o tezi, ze pracovni ¢innost a jeji podminky maji formativni vliv
na jedince, na jeho osobnost. Naro¢nost ¢innosti Hasi¢ského zachranného sboru
vyplyva z nebezpecnosti a rizik, ktera manazefi Hasi¢ského zachranného sboru
musi brat na zfetel v zajmu ochrany zdravi a zivotl hasi¢u, ob&ant a hmotnych
statkll. Rozhodnuti manazert Hasi¢ského zachranného sboru, jako nejcastéjsi
produkt jejich fidici Cinnosti, je spojeno nejen s UCinky na podrizeng, ale téz ucinky
v podobé zasahl do prav, svobod a majetku. Proto je prostor pro management
v Hasi¢ském zachranném sboru navic Uzce vymezen fadou zakonu a internich
normativnich aktl. Z naznacené slozitosti problematiky Fizeni v Hasi¢ském
zachranném sboru vyplyvaji vysoké pozadavky a naroky na profesionalni
osobnost manazerl HZS. Vyznam teoretické ¢asti spociva v tom, Zze se stala
dalezitym teoretickym vychodiskem pro koncepci a realizaci empirické ¢asti této

prace.

Vyzkumna cast spociva v cilené zaméfeném analyze a dotazovani
k ziskani empirickych udajl tykajicich se nasledujicich vyzkumnych probléml. Z
povahy ukoll, které Hasi¢sky zachranny sbor plni a z povahy pracovni ¢innosti
veliteld HZS Ize dovodit predpoklad existence uréitych odliSnosti mezi
managementem podnikatelského sektoru a managementem vefejného sektoru,
vdaném pfipadé Hasiéského zachranného sboru Ceské republiky. Lze
predpokladat, ze aplikace obecnych zakonitosti, metod a technik obecné teorie
managementu se bude setkavat se specificnosti a povahou fizeni a veleni v tomto
vojensky organizovaném bezpecnostnim sboru. Tato skute€nost naskyta vyzvu a
prilezitost k pokusu o jeji tvaréi zpracovani. Proto pfedmétem zpracovani
empirické Casti této prace se staly dva zkoumané problémy, vyjadiené dil€imi cili.
Pfedné tato prace usiluje o analyzu okolniho a vnitfniho prostfedi a ukolt HZS,
které do uréité miry nepochybné determinuiji specifika fizeni. Usili v ramci tohoto
zkoumaného problému bude zaméfeno na analyzu a syntézu ve snaze
identifikovat odli$nosti, a tudiz specifické znaky fizeni Gtvaru HZS CR. Vzhledem
k vojenské organizovanosti sboru a institutu veleni, se predmétem vyzkumného

zajmu stalo zjisténi, jaky manazersky styl v fidici praxi veliteld ve vybraném
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Uzemnim odboru Hasiéského zachranného sboru Ceské republiky v Mé&lniku

prevazuje, nebo se pouziva vyluéné pouze jeden styl bez schopnosti jej ménit.

1.2. Cil prace
Hlavnim cilem diplomové prace je zjistit specifické podminky fizeni pracovniku

bezpe&nostniho sboru Hasiéského zachranného sboru Ceské republiky.
Ke spInéni hlavniho cile byly vyty€eny dva dilCi cile:

1. Dil¢i cil: Analyza zvlastnosti prostiedi, povahy ¢innosti a povahy ukolQ,
zmé&fenou na identifikaci specifickych znakd fizeni v HZS CR.
2. Dilci cil: Identifikace prevazujiciho (charakteristického) manazerského stylu

v fidici praxi velitel(i ve vybraném utvaru HZS CR.



2. Teoretické souvislosti reSeného problému

V teoretické c&asti bude nejprve pojednano o tom, jakou ma manazer
v organizaci ulohu. Nasleduje popis faktort, které ovliviuji jednotlivé manazerské

situace.

2.1. Rozmér manazerské prace

Manazerska prace predstavuje soubor procesu, které organizace vytvareji
vzhledem Kk jejich podminkam. Uréuje, jak by méla vypadat budoucnost a jak
dosahnout svych cild. Jejim uUkolem je spojit své lidské zdroje, aby dosahli
stanovené vize. Prace manazera v organizaci je velmi naroéna a rdznoroda.
Manazer se musi pohybovat v mnoha oblastech fungovani organizace. Zaroven

musi reagovat na rlzné prekazky a nepredvidatelné situace.

Role manazera v organizaci nikdy neni jednoducha. Manazer v organizaci
prestavuje pevny pilif, o ktery se nejen zaméstnanci, ale i ostatni vedouci
pracovnici opiraji. Usp&$ny manazer musi byt schopny svij tym vést a popohanét
kupredu, tak aby plnil cile organizace. Nejpodstatnéjsi schopnosti, kterou manazer
musi umét ovladat je schopnost komunikace. Uspé&$ny manazer spravné
komunikuje nejen se svymi vedoucimi v organizaci, ale také pravée se
zameéstnanci, tedy se svym tymem. Manazer musi predvést schopnost své
zameéstnance nejen podrzet jako zminény pevny pilif, ale také je dostatecné
motivovat, aby plnili dfive stanovené cile. Manazer v organizaci je taktéz nositelem

zodpovednosti.

Samotny rozmér manazerské prace se liSi také podle urovné managementu,
ve které se manazer nachazi. Rozdilné ukoly bude vykonavat manazer
nachazejici se ve vrcholovém managementu neboli top managementu a manazer
pusobici v prvoliniovém managementu takzvaném Ilow managementu.

V soucasné dobé je mozné manazery v organizaci rozdeélit do tfi urovni:

1. Vrcholovy management (top management) — jsou to manazefi, ktefi
ovlivhuji a koordinuji vSechny Cinnosti, prebiraji odpoveédnost za majitele

2. Stfedni management (middle management) — rozmanita skupina fidicich
pracovnikl (vedouci rGznych utvarl — napf. ekonomicky, personalni,

technologicky usek)



3. Prvoliniovy management (low management) — zde patfi mistfi, vedouci

dilen, oddéleni, vedouci pracovnich tym{’

Ve vrcholovém managementu se nachazi nejvySe postaveni manazefi, kteri
udavaji smér chodu organizace. Prebiraji zodpovédnost a ukoly za vlastniky
organizace. PIni jejich pfani a ¢asto s nimi komunikuji. Mezi jejich ¢innosti patfi

napriklad dlouhodobé planovani a organizace struktury podniku.

Do druhé urovné managementu tedy stfedniho managementu patfi Siroka
skupina vedoucich pracovnikl z rlznych odveétvi. Jejich €innost obnasi napfiklad
sestavovani kratkodobych planl a organizovani pfifazenych Usekud. Pini ukoly,

které stanovuje vrcholovy management.

Posledni nejnizsi neboli prvoliniovy management zahrnuje operativni fidici
pracovniky. NejCastéjSim prikladem této pozice je mistr na dilné. Jejich hlavni

¢innosti je kontrola plnéni prace, ale provadeji i zaucovani novych zaméstnancu.

2.1.1. Manazerské funkce a manazerské role

Manazerské funkce predstavuji veskeré Cinnosti, které manazer ve svém
zameéstnani vykonava. Vykonavanim téchto Cinnosti se pfiblizuje stanovenym
cilim organizace. Pfredpokladem Uspésného manazera je Ze tyto funkce ovlada a
dokaze je provadét ve vzajemném souladu. V odborné literature se mizeme

setkat s mnoha pojetimi manazerskych funkci.

AvSak autorem zfejmé nejstarsi klasifikace manazerskych funkci je
Francouzsky autor Henri Fayol, ktery v roce 1916 definoval pét funkci a déli je
takto:

1. Planovani (planning) - stanoveni budoucich cill a postupl, jak jich
dosahnout,

2. Organizovani (organizing) — zabezpeceni zdroju (hmotnych, finanénich,
lidskych aj.) popfipadé podminek pro uskuteénéni planovanych ¢innosti,

3. Prikazovani (directing) — zadavani uUkold a instrukci podfizenym

spolupracovnikim,

1 PRUKNER, Vitézslav. ManaZerské dovednosti [online]. Univerzita Palackého v Olomouci [cit.
2022-01-28]. ISBN 978-80-244-4329-4. Dostupné z: https://publi.cz/books/114/Prukner.html
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4. Koordinace (coordinating) — sladovani ¢innosti spolupracovnikd,

5. Kontrola (controlling) — ovéfovani souladu planu a skutecnosti a pfijeti
zaveér(.2

Alternativni klasifikaci mizeme oznacovat tu podle Amerického autora Luthera

Gulicka a Anglického autora Lyndalla F. Urwicka, ktefi utvofili manazerské funkce
do akronymu POSDCORB:

Planovani (planning)
Organizovani (organizing)
Rozmist'ovani (Staffing)
Rizeni (Directing)
Koordinovani (Coordination)

Vykazovani (Reporting)

N o R L=

Rozpoctovani (Budgeting)

Pro ucel této diplomové prace jsem si vSak vybrala klasifikaci podle
Americkych autorl Harolda Koontze a Heinze Weihricha. Tato klasifikace patfi

mezi nejznaméjsSi a nejuzivangjsi. Klasifikace vypada nasledovné:

1
2

) Planovani (planning)
)

3) Vybér a rozmisténi spolupracovniku (staffing)
)
)

Organizovani (organizing)

4) Vedeni lidi (leading)
5) Kontrola (controlling)

Planovani:

Je proces, pfi kterém dochazi ke stanoveni cili a prostfedkd jejich
dosazeni. Proces planovani by mél uréit cile organizace, dle jejich ¢asové
posloupnosti a cesty k jejich dosazeni. Mimo jiné je tfeba urcit kdo je za dosazeni
téchto cilll zodpovédny a jaké zdroje ma organizace na jejich zajisténi. V posledni
fazi planovaciho procesu dochazi ke kontrole a vyhodnocovani uspésnosti.

Proces planovani se provadi na vSech urovnich managementu od nejvyssiho po

2 VONDRACEK, Leo a Olga VONDRACKOVA. Management teorie a praxe pro 90. léta. Praha:
Management Press. ISBN 80-85943-19-0.

10



prvoliniovy. Planovani je nejpodstatnéjS§i manazerskou funkci. Bez jasné
stanoveného cile organizace nelze stanovit postupy €innosti. VSechny ostatni
manazerské funkce z planovani vychazi. Plany se od sebe odliSuji pomoci

riznych kritérii. NejCastéji se ¢leni pomoci ¢asového horizontu a Urovné fizeni.
Déleni dle ¢asového horizontu:

1. Dlouhodobé planovani, provadéné vétsinou na vice néz pétileté obdobi,

2. Strednédobé planovani pohybujici se obvykle v intervalu jednoho az péti
let,

3. Kratkodobé planovani v horizontu zhruba jednoho roku, ovéem Ize ho

zpracovat i na krats$i obdobi®
Z hlediska urovné rozhodovaciho procesu Ize rozliSovat planovani na:

1. Strategické
2. Taktické
3. Operativni

Strategické planovani se vyznacuje svym dlouhodobym charakterem a
pfistupem k organizaci jako k celku. Definuje jednotlivé kroky, které povedou az

k dosazeni hlavniho cile organizace.

Taktické planovani navazuje na strategické planovani. Taktické planovani
sméfuje k uskute¢novani cili strategického planovani. Nadale rozviji a

konkretizuje jiz stanovené cile.

Operativni planovani navazuje na taktické planovani. Operativni plan se
vyznacuje svou kratkodobosti. Vysledkem operativniho planovani organizace jsou

operativni plany vyroby.

Organizovani:

Proces organizovani navazuje na proces planovani. Pokud mame jiz
stanovené cile organizace a postup, jak jich dosahnout, musime zorganizovat
veskeré zdroje kterymi organizace disponuje tak aby doslo k co nejefektivnéjSimu

plnéni dil¢ich cill, az ke splnéni cile strategického. Pokud hovofime o

3 TRUNECEK, Jan. Management |. 1. Praha: Vysokéa $kola ekonomicka. ISBN 80-7079-929-3.
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organizovani zdroju je prvni zdroj, ktery si pfedstavime zdroj lidsky. Organizace
lidskych zdrojl by méla zajistit, aby byli spravni lidé na spravném misté a kazdy
znal svou napln prace. Cilem organizovani je vytvofeni organizacni struktury.
Organizacni struktura nam stanovuje vzajemné vztahy v organizaci (nadiazenosti

a podrizenosti), nositele zodpovédnosti a pravomoci.

Vybér a rozmisténi spolupracovniku (Personalistika):

VVybér a rozmistovani spolupracovnikll Uzce souvisi se dfive zminénou
organizaéni strukturou. Na spravném vybéru a rozmisténi pracovnik( zavisi
uspésnost organizace. V organizacich tuto ¢innost zpravidla provadéji personalni
Utvary, které zajistuji persondlni fizeni lidskych zdrojld. Hlavnim dkolem
persondlnich Utvarl je vybér a ndbor novych zaméstnancul, zajisténi jejich
adaptace do prostfedi organizace, rozvoj schopnosti pracovnikl, hodnoceni,
motivace a odménovani pracovniki a nasledné udrzeni nebo propousténi

pracovniku.

Vybér pracovnika zacina tak, ze si organizace uvédomi potifebu obsazeni
jiz existujiciho pracovniho mista, nebo vytvorenim nového. Nasleduje analyza
pracovniho mista. Analyza pracovniho mista je proces ziskavani informaci o
konkrétnim pracovnim misté v organizaci. Vysledkem tohoto procesu je presny
popis konkrétniho pracovniho mista, jeho naplh a pozadavky. Pracovni misto
muzeme obsadit pracovnikem, ktery je jiz v organizaci zaméstnan. Vyhodou je
pracovnikova znalost prostfedi a profesnich, kvalifikacnich a vykonnostnich
pozadavkl. Opacnou moznosti je nabor pracovnika z externiho prostiedi.
Z externiho prostfedi jsou vybirani pouze vhodni kandidati, ktefi jsou podrobeni
vybérovému fizeni. Podniky vyuzivaji i moznosti personalniho poradenstvi

prostfednictvim externich firem.
Vedeni lidi:

Vedeni pracovnikl je vazano na komunikaéni procesy odehravajici se

v organizaci. Komunikace mezi spolupracovniky je uréena pomoci organizacni

struktury organizace tedy predevSim vztahy nadfizenosti a podfizenosti.

Nadrizeni pracovnici ukladaji Ulohy podfizenym pracovnikim a usmérnuiji jejich
chovani tak aby byli splnény stanovené cile.
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Definice vedeni Johna Kottera nam fika: ,Vedeni definuje, jak by méla
vypadat budoucnost, spojuje lidi ve jménu budouci vize a inspiruje je K jejimu

dosazeni navzdory véem prekazkam.“ (KOTTER, 2015) 4

V pfistupu k vedeni lidi mUzeme v soucasnosti sledovat zmény. Objevuje
se fada novych metod. Vedouci pracovnici podporuji své podfizené k
podrizenym pracovnikim ukoly, které museli spinit presné podle stanovenych
instrukci. Avsak v soucasné dobé jsou zaméstnanci podporovani k samostatnému

rozhodovani a prekonavani prekazek.

,K vedeni pracovnikl patfi jednoznacéné jejich rozvoj. Rozvoj pracovnik(
probiha pomoci zvysovani kvalifikace a dobrych vztah( na pracovisti. Pro Uspésné
vedeni pracovnikl je nezbytné je motivovat a zapojovat jak do kolektivu, tak do
spole&né prace.“(BARTOSOVA, 2005)

Kontrola:

Je posledni z manazerskych funkci. Kontrola slouzi ke zhodnoceni
uspésnosti organizace v dosazeni jejich cill. Posuzuji se pribézné a koneéné
vysledky ¢innosti organizace. Zjisténé Uspéchy ¢&i neuspéchy jsou dulezitou
informaci pro budouci planovani organizace. Organizace pomoci této zpétné
vazby zamérfi usili firmy zadoucim smérem. Ve vysledku proto Setfi vynalozené

zdroje.

Pfedmétem kontrolovani jsou tfi oblasti (useky), jejichz postupné

uplathovani je v podstaté zakladnim kontrolnim procesem:

1. Stanoveni standardu (=kritérii vykonané prace),
2. Méreni vykonané prace vzhledem k standardiim,

3. Korekce odchylek od standardll a pland®

4 KOTTER, John P. Vedeni procesu zmény: osm krok( tspésné transformace podniku v turbulentni
ekonomice. 2. Praha: Management Press. ISBN 978-80-7261-314-4.

5 HANA, BartosSova. Management Il zdklady vybrané metody a techniky: osm kroki tspésSné
transformace podniku v turbulentni ekonomice. Praha: Policejni akademie CR v Praze. ISBN 978-
80-7251-198.
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Stanovenim standardl rozumime pozadované vykony ¢i vysledky. Jsou to
dil¢i cile z dlouhodobych plant. Méfeni vykonané prace vzhledem k standardim
porovnava skutecné vykony se stanovenymi cili. Korekci zabezpeCime napravu
vzniklé odchylky, a to bud okamzité, nebo do budoucnosti. ZjisStovani a naprava
vzniklych odchylek je nezbytna pro zajisténi uspéchu organizace. Zjistovani

odchylek se provadi pomoci statistickych udaju nebo analyzy dat.
Manazerské role

Manazerskou roli mizeme popsat jako roli ve které manazer vystupuje ve
vztahu k ostatnim lidem. Chovani manazera se mUze meénit v zavislosti na tom
s kym v danou chvili komunikuje a ¢eho chce dosahnout. Ve kterych typech
vztah( bude manazer vystupovat nam blize uréuje organizaéni struktura. Avsak
manazer vzdy vystupuje ve vztazich viéi: vlastnikim organizace, nadfizenym,
podrizenym, spolupracovnikim, klientdm a verejnosti. Manazerskou roli Ize délit
na roli formalni a neformalni. Formalni role vyplyva ze vztahl na pracovisti a
vztahu v organizacni strukture. Neformaini role naopak vyplyva z osobnich vztah(

mezi spolupracovniky.

Nejvyznamnéjsim predstavitelem modelu manazerské role je Henri
Mintzberg, ktery na zakladé vyzkumu definoval manazerské role bez ohledu na
velikost a druh organizace. Dle Henri Mintzberga |ze manazerské role rozdélit do

nasleduijicich tfi skupin a deseti roli:

1. Interpersonalni role
o Pfedstavitel organizace (figurehead) — reprezentuje organizaci na
dulezitych setkanich
o ,vudce“ organizace (leader) — vystupuje ke svym podfizenym,
motivuje je a usmérnuje tak aby doslo k naplnéni cill organizace a
nasledné hodnoti jejich vysledky,
o Spojovaci cClanek (liason) — udrzuje vztahy mezi jednotlivymi
oddélenimi organizace a vztahy mezi organizaci a jejim okolim,

2. Informacni role
o Pfijemce informaci (monitor) — pfijima a vyhledava dulezité

informace tykajici se organizace a jejiho okoli
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o Sifitel informaci (disseminator) — pfinasi do organizace informace
ziskané z jejiho okoli a Sifi interni informace svym podfizenym

o Miuvéi organizace (spokeperson) — reprezentuje organizaci zvenci a
vytvari jeji dojem navenek

3. Rozhodovaci role

o Podnikatelska (entreprenerurial) — rozviji cinnost organizace,
vymysli zmény a vyuziva prilezitosti

o Reseni problém( (disturbance-handler) — reaguje na neogekavané
udalosti a pfekonava prekazky

o Alokace zdroju (resource-allocator) — hospodafi se zdroji
organizace a usiluje o jejich optimalni vyuziti

o VyjednavalC (negotiator) — jedna v internim a externim prostredi

organizace®

U kazdého manazera se pomér a vyznam téchto roli liSi podle toho v jaké
drovni managementu pusobi. Mistr v dilné nebude vénovat mnoho ¢&asu roli
reprezentanta organizace. Tuto roli bude vykonavat spiSe manazer pusobici v Top

managementu.

2.1.2. Faktory ovlivinujici manazerské situace

PFi kazdé manazerské ¢innosti dochazi k pusobeni riznych faktord na danou
situaci, na kterou musi umét manazer reagovat. Prace manazera je slozita,
zahrnuje rtzna odvétvi, a proto i samotné konflikty pfi vykonavani ¢innosti mohou

byt riiznorodé. Uspé&sny manazer se dokaze s témito situacemi vyporadat.
Mezi faktory ovlivhujici manazerské situace rfadime:

Konfliktnost cild,
Nejistota, riziko,
Odpovédnost za vysledky,

> np o

Prace se svéfenymi zdroji a odpovédnost za pfilezitosti a neuspéchy,

6 HANA, BartoSova. Management Il zdklady vybrané metody a techniky: osm krokd tspésSné
transformace podniku v turbulentni ekonomice. Praha: Policejni akademie CR v Praze. ISBN 978-
80-7251-198.
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5. Prace prostrednictvim druhych lidi.

2.1.3. Konfliktnost cill

Cile organizace jsou vize kde by organizace chtéla v budoucnosti byt.
Stanoveni cile organizace patfi mezi zakladni ukony. Pomoci jasné stanoveného
cile organizace vime, kam smérfuje. Organizace si muze stanovit pouze jeden cil,
ale bézna je i jejich kombinace. O stanovené cile organizace kazdy den usiluje.
Jednim hlavnich cild organizace, ktera se pohybuje v trzni ekonomice je
maximalizace zisku. Organizace, které se vtrzni ekonomice nevyskytuji
(takovouto organizaci mUze byt napfiklad hasi¢sky zachranny sbor) maji hlavnim
cilem poskytnout potiebné sluzby obyvatelstvu. NejcastéjSimi cili organizace jsou
maximalizace zisku, zajisténi vyhodného mista na trhu, nezavislost podniku,
dlouhodobé zajisténi podniku, zajisténi ochrany zivotniho prostfedi a mnoho
dalSich. Cile mohou byt monetarni ¢ nemonetarni a omezené a neomezené.
Omezeny cil pfedstavuje ur€ita hodnota napfiklad vySe zisku. Cile odliSuje i
casové hledisko zname cile kratkodobé, strednédobé a dlouhodobé. Pravidlem je

ze kratkodobé cile vedou k naplnéni cill dlouhodobych.

Kazda organizace ma hlavni cil jeji ¢innosti. Aby tohoto cile mohla organizace
dosahnout musi si stanovit tzv. mezi cile a dilCi cile. Rozdéleni cile na mensi ¢asti

vytvari postupny navod, jak primarniho cile dosahnout.

Mezi cili mohou nastat ¢tyfi druhy vztahl. Prvnim je komplementarita. Cile se
navzajem doplriuji, jsou spolu v souladu, nevznika mezi nimi zadny rozpor. Proto
je mozné, aby cile vzajemné koexistovali a organizace je mohla naplnit. Spinéni
jednoho cile dopomaha k splnéni cile druného. Druhym vztahem je konkurence.
V pfipadé, kdy nastane konkurenéni stav mezi cili je nutné, aby manazer stanovil,
prvniho oslabi moznost splnéni cile druhého. Tretim vztahem je protikladnost. Kdy
splnéni prvniho cile absolutné vylou¢i moznost splnéni druhého cile. Manazer si
musi mezi cili vybrat. Poslednim vztahem je indiference kdy se cile vzajemné

neovliviuiji.

16



2.1.4. Nejistota, riziko

Nejistota a riziko jsou soucasti Cinnosti organizace a jejich rozhodovacich
procesu. Budoucnost nelze nikdy presné predpovédét, a proto vysledky u¢inénych
rozhodnuti zavisi na budoucim vyvoji situace. PFfikladem nejistoty je vyvoj
poptavky Ci trzni ceny. Pfi rozhodovani manazer vychazi z prognéz o budoucim
stavu. Zavisi na kvalité a mnozstvi informaci, které manazer obdrzi. Nejistotu Ize

snizit, ale nelze ji nikdy zcela odstranit.

Milik Tichy ve své publikaci ,Ovladani rizika analyza a management” definuje

jistotu a nejistotu takto:

,Informace, se kterymi se bézné setkavame a které vyuzivame v analyzach
rizik, nemaji vSechny stejnou vyznamnost a také ne stejnou spolehlivost. Daji se
presto odstupriovat. Vychozim stupném je jistota, kdy vSechny skutecnosti jsou
jednoznacéné, a vysledek ¢innosti, o niz se rozhodovalo, se mUze od predpokladu
nijak odchylit. Pokud se vSak jistota ztrati, musime se vyrovnat s nejistotou a

neurditosti.“”

Nejistoty a neurcitosti, jimiz se zabyvame v analyze rizika a s nimiz védomé

nebo nevédomé pracujeme, maji pavod:

o Objektivni — jsou dany nahodnym chovanim pfirodnich a
spole¢enskych jevu nezavislych na jednotlivcich,
o Subjektivni — jsou dany nedokonalosti mysleni lidi (tj. jednotlivcd i

skupin). &

Riziko nam oznacuje nejisty vysledek, ktery v zavéru mlze mit nezadouci
vliv. Pravdépodobnost ze nastane nezadouci stav. Nezadoucim vlivem rozumime

ztratu, nebezpeci vzniku skody ¢i selhani.

7 TICHY, Milik. Oviddani Rizika: Analyza a management. 1. Praha: C. H. Beck. ISBN 80-7179-415-
5, str.10.
8 TICHY, Milik. Oviddani Rizika: Analyza a management. 1. Praha: C. H. Beck. ISBN 80-7179-415-
5.
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Definic pojmu riziko je mnoho avs8ak vSechny popisuji nezadouci, negativni

stav.

Riziko je pravdépodobna hodnota ztraty vzniklé nositeli, popf. pfijemci rizika

realizaci scénare nebezpedi, vyjadrena v penéznich nebo jinych jednotkach. °

Manazer s rozhodovaci kompetenci muze k riziku zaujmout rizné postoje.
Snazit se jakémukoliv riziku vyhnout a volit varianty které povazuje za
nejbezpeénéjsi. Naopak muze rizikové situace a varianty vyhledavat a preferovat
je pred méné rizikovymi variantami ve vidiné vyssiho zisku. Rozhodovatel mize

mit k riziku i neutralni postoj.

Pro spravné rozhodovani je nezbytné provadét rizeni rizik které zahrnuje
analyzu rizik a sledovani rizik. Analyza rizika identifikuje, ohodnoti a ur€i vhodnou
reakci na riziko. Organizace mUzZe na riziko reagovat jeho akceptovanim,

zmirnénim, vylou¢enim nebo vytvorenim rezervy.

2.1.5. Odpovédnost za vysledky

Kazdy manazer disponuje ur€itou sadou pravomoci. Za pravomoci pfijima
odpovédnost a ma povinnost ¢elit nasledkim svych rozhodnuti. Odpovédnost
manazera zahrnuje odpovédnost za provedeni &innosti dané popisem jeho
pracovniho mista a odpoveédnost za dosazené vysledky a jejich kvalitu. Dosazené
vysledky zavisi na €innosti podfizenych manazera tedy jeho pracovniho tymu.
Manazer odpovida za Cinnost svych podfizenych. Proto je nutné dosazovat
spravné lidi na spravna mista a vést je tak aby byli dosahovany vytyCené cile
organizace. Manazer by mél vést své podfizené k odpovédnosti. Své
odpovédnosti se sam nezbavi, ale bude mit spolehlivé pracovniky. V pfipadé
zjisténi neuspokojivych vysledkl ¢innosti pracovniho tymu se provedou kroky pro

zlepSeni.

° TICHY, Milik. Oviddani Rizika: Analyza a management. 1. Praha: C. H. Beck. ISBN 80-7179-415-
5.
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2.1.6. Prace se svérenymi zdroji a odpovédnost za prilezitosti a
neuspéchy
S odpovédnosti za vysledky je spojena odpovédnost za nakladani se
sverenymi zdroji. Jsou jimi zdroje materialni, finanéni ¢i personalni. S kazdou
pravomoci pfichazi odpovédnost. Po urcitém obdobi je manazer povinen skladat
ucty a vykazovat, jak se svefenymi zdroji nakladal. V pripadé jeho neuspéchu
dochazi k napravé stavu a nahradé skody. Monitoring sveérenych zdrojd by mél
probihat nejen az k pfilezitosti kone¢ného skladani uétl, ale i v prubéhu

vykonavani ¢innosti.

Manazer rovnéz odpovida za vyuzité i nevyuzité pfilezitosti a neuspéechy. Musi
zvazit, které prilezitosti je vhodné vyuzit i s moznych rizikem. Z kazdého

neuspéechu vychazi nova prilezitost pro organizaci.

2.1.7. Prace prostiednictvim druhych lidi

Od manazera se oCekava Ze bude efektivné fidit svlj tym a dosahovat
vysledku. Schopnost co nejlépe vyuzit potencial tymu je nepostradatelna. Pro svuj
tym shani odborniky a snazi se je rozvijet. Usp&sny vidce se nikdy nem(ize
vyrovnat se Spatnymi vysledky svého tymu. Musi proto pouzit taktiky a nastroje,
kterymi pozvedne pracovni vykon tymu ¢&i jedince. Manazer nemUze vykonavat
veskerou praci sam, i kdyz si mysli ze vSe zvladne nejlépe. Pfevedenim povinnosti
a odpovednosti na své podfizené je motivuje k samostatnosti, a tedy i jejich
rozvoji. Manazer v8ak neni zcela zodpovédny za vykon svych podfizenych. Nese
odpovédnost za to, zda-li maji jeho podfizeni vhodné podminky k pracovnimu

vykonu.
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2.2. Teorie zabyvajici se studiem osobnosti vedouciho

Pojem manazer nebo vedouci je vzdy spojovan s organizaci a také s Cinnosti,
kterou vykonava a jsou brany ohledy na jeho uspésnost a uspésnost organizace
ve které pusobi. Uspé&sny manazer by mél byt schopny vybudovat si u svych
kolegli a podfizenych autoritu a respekt. Manazer je pro své podfizené uréitym
vudcem, ktery rozdava ukoly, pokyny a usmérriuje chovani podfizenych tak aby
plnili cile organizace. Aby mohl byt manazer vidce tymu musi mit dobré
komunikaéni schopnosti, proto aby mohl jasné vyslovovat své pozadavky a
formulovat myslenky. Kazdodenni ¢innosti manazera je taktéz rozhodovani. At jiz
bézné rozhodovani napf. o rozdélovani ukolu tak rozhodovani ve stresovych
situacich. Manazer by mél byt ke svym podfizenym empaticky, chapavy,
tolerantni, motivujici a poskytovat zpétnou vazbu. Mél by se dobre orientovat
v zatézovych situacich, byt flexibilni a jit dobrym prikladem pro ostatni. Manazer
by pro svou praci mél mit vrozené a nasledné ziskané vlastnosti. Mezi vrozené
vlastnosti mizeme zaradit inteligenci, potfebu Fidit, komunikativnost, schopnost
empatie, tvofivost a komunikativnost. Predpoklady nasledné manazer ziskava
prostfednictvim studia a praxe. Mezi ziskané predpoklady zafadime napfiklad
schopnost fesit problémy. Manazer se musi neustale vzdélavat, prohlubovat své

znalosti a ziskavat nové zkusenosti.

V souvislosti s praci manazera se Casto hovofi o takzvané emocni
inteligenci. Autory teorie emocni inteligence (EQ) jsou Gardner, Goleman a
Brockert. Emocni inteligence se déli do dvou zakladnich skupin dovednosti, a to
na osobni dovednosti a socialni dovednosti. Mezi osobni dovednosti patfi takové
dovednosti, které se tykaji zvladani prozivani emoci Clovéka. Je to dovednost
sebeuvedoméni a sebeovladani. Socialni dovednosti vychazeji ze schopnosti

¢lovéka interagovat s ostatnimi. Patfi sem empatie a fizeni vztah(.™°

Struktura osobnosti se sklada z psychickych vlastnosti osobnosti,

temperamentu, charakteru, schopnosti a motivace.

0 DANIEL, Goleman, Richard E. BOYATZIS a Annie MCKEE. Primal leadership: realizing the power
of emotional intelligence. Boston: Harvard Business School Press. ISBN 9781578514861.
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Mezi teorie zabyvajici se studiem osobnosti vedouciho bych chtéla uvést teorii
Kaisera a Koffeye. Teorie se sklada ze dvou dimenzi — dominantnost versus
submisivnost a pratelskost versus nepratelskost, z toho vzniknou Ctyfi typy
osobnosti — vykonny, sociabilni, byrokrat a diktator. ' VVykonny typ manazera je
dominantni, asertivni a klade velké pozadavky na sebe i na své okoli a je
pfimocary. Sociabilni typ je spiSe submisivni, zalezi mu na nazoru ostatnich, je
pratelsky, komunikativni a lehce se pfizpUsobi. Byrokrat je ve vztazich k lidem
opatrny, neni moc spolecensky, je si nejisty a neduvéfivy, a proto nerad riskuje.
K ostatnim puUsobi chladné a vzdy se drzi stanovenych norem. Diktator je velmi
dominantni a nepratelsky. MUze byt i agresivni. Jeho chovani pohani touha po
uspéchu, moci a penézich. Nerespektuje své podfizené a vzdy ma ve vSem

pravdu.

Mezi teorie zabyvajici se studiem osobnosti vedouciho fadime také teorii rysu,
teorii vidcovstvi a teorii manazerskych kompetenci. Témto teoriim se prace bude

vénovat v nasledujicich kapitolach.

2.2.1. Teorie rysu

Na pocatku 20. let se soustfedila pozornost na definici ryst Uspésnych
vedoucich pracovnikl. Teorie ryst stavi na osobnich kvalitdch vedoucich
pracovnikl a prfedpoklada Ze Uspésny manazer se takto jiz narodil. Podle teorie
rysu se vadéi osobnosti odliSuji od ostatnich specifickymi vlastnostmi, znalostmi,

dovednostmi a postoji.
Autor Bélohlavek rozdélil rysy osobnosti na:

Schopnosti (rozumové, koncepéni a operativni mysleni)

Znalosti (odborné znalosti, znalost managementu)

Dovednosti (komunikace, prace s Pc,...)

Vlastnosti osobnosti (asertivita, emocni stabilita, empatie, odpovédnost,..)
Postoje (orientace na vykon, tym, zakaznika,...) (BELOHLAVEK, 2000)

o &~ 0=

11 MIKULASTIK, Milan. ManaZerskd psychologie. 3. Praha: Grada Publishing. ISBN 978-80-247-
4221-2.
21



,ochopnost je kapacita osobnosti vykonavat néjakou €innost. Pro vedouciho
jsou dulezité rozumové schopnosti. Pro vedouci maji vyznam predevsim tyto
rozumové schopnosti: Koncepcni (strategické mysleni), operativni mysleni,
pruznost mysleni. Znalosti jsou teoretické informace, kterym se lIze naucit
studiem.“ (BELOHLAVEK, 2000) Z hlediska manazer( jsou dllezité predev§im
odborné znalosti a znalost managementu. Dovednosti jsou praktické navyky, které
ziskavame vycvikem a praxi. U vedoucich jde o organizaci prace a fizeni €asu,
vedeni lidi, motivovani a delegovani a komunikaéni dovednosti a vyjednavani.
,Vlastnosti osobnosti vyjadFuji staly zplisob chovani ¢lovéka. Uspésny vedouci se
vyznacuje asertivitou, citovou stabilitou, komunikativnosti a schopnosti ovliviiovat
ostatni, vciténim se do jinych lidi, odpovédnosti, vytrvalosti, dislednosti a
pruznosti. Postoje postihuji vztah ¢lovéka kjinym lidem, predmétim,
skuteCnostem. Zvlasté vyznamné pro profesionalni uspéch jsou orientace na
vykon, na vysledek prace, na zakaznika, na tym, oddanost vici firmé, cestnost a
oddanost v&i moralnim hodnotam.“ (BELOHLAVEK, 2000)'2

Oproti tomu autor Bryman rozdeélil rysy relevantni uspésnosti ve vedouci funkci

na:

1. Fyzické faktory — vyska, vaha, vék, zjev

2. Schopnosti — inteligence, znalosti, vyife¢nost

3. Rysy osobnosti — konzervativismus, introverze, extroverze, dominance,
pfizplsobeni se, interpersonalni citlivost a emocionalni kontrola.
(BELOHLAVEK, 1996)

Posledni déleni, které bych chtéla zminit jsou rysy, které odliSuji uspésné
vedouci od ostatnich. Autory déleni jsou Kirkpatrick a Locke. Tyto rysy Ize shrnout

na:
Sebefizeni,
Silné prani vést,

Cest a vnitfni integrita,

> pnp =

Sebedlvéra,

12 BELOHLAVEK, FrantiSek. Jak Fidit a vést lidi. Praha: Computer Press. ISBN 80-7226-308-0.
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5. Kognitivni schopnosti,

6. Znalost oboru,3

2.2.2. Teorie vudcovstvi

V pfedmétu managementu se setkdvame s vice teoriemi vudcovstvi.
V minulosti bylo viidcovstvi chapano jako skupinovy proces &i jako charakteristicky
rys osobnosti. Jako vidce se Clovék musel jiz narodit. Pozdéji se toto chapani
pfeménilo v umeéni, jak jednat s lidmi. Vidcovstvi je styl vedeni lidi. Zaklada na
schopnosti viidce motivovat, inspirovat a vést své podfizené k nasledovani vize
organizace. Vidcem se ¢lovék jednoduse nenarodi, ale mize mit schopnosti,
které nadale rozviji. Schopnosti si rozviji ziskanymi zkusenosti, nebo studiem.
Uspésny vidce musi dokazat své podfizené nadchnout pro myslenku, ale zaroven

jim se svérenou praci duvérovat a rozvijet jejich samostatnost.

John W. Gardner ve své knize ,0 vudcovstvi“ definuje vldcovstvi jako
proces presvédcovani nebo pfikladu, kterym jednotlivec ovliviiuje skupinu, aby
usilovala o cile drzené vudcem nebo sdilené viidcem a jeho nasledovniky. Gary
Y ukl definuje vldcovstvi jako proces ovliviiovani ostatnich, aby rozuméli a dohodli
se na tom, co je potfeba udélat a jak to udélat, a proces usnadnéni individualniho
a kolektivniho Usili k dosazeni sdilenych cilt. Peter Northouse definuje vidcovstvi
jako proces, kterym jednotlivec ovliviiuje skupinu jednotliveld k dosazeni
spole¢ného cile. (STEIGAUF, 2011)™

RUzni autofi odbornych publikaci popisuji modely zkoumani vidcovstvi.
Opomenout nelze zahrani¢niho autora Peter G. Northouse, ktery v publikaci

,Leadership theory and practice* popisuje nasledujici typy leadershipu:

e Leadership zalozeny na rysech
e Leadership zalozeny na procesu
e Leadership zalozeny na chovani lidra

e Leadership zavisejici na situaci

13 BELOHLAVEK, FrantiSek. Jak Fidit a vést lidi. Praha: Computer Press. ISBN 80-7226-308-0.
14 STEIGAUF, Slavomir. Vidcovstvi: aneb Co vds na Harvardu nenaudi. Praha 7: Grada Publishing,
2011. ISBN 978-80-247-3506-1.
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Leadership zalozeny na dosahovani cill

Leadership zalozeny na interakci lidra a ¢lent skupiny
Transformacni leadership

Leadership zalozeny na autenticnosti

Adaptivni leadership

Psychodynamicky leadership

Velmi rozsifenou je taktéz klasifikace autord Armstrong a Stephens, ktera je

zminéna v publikaci ,Management a leadership“. Zaklada na rlznych pfistupech

k vedeni podfizenych. Popsané styly vedeni a fizeni jsou od sebe protikladné a

odlisuji se. Klasifikace je nasledujici:

Charismaticky/necharismaticky. Charismaticti lidfi spoléhaji na svou
osobnost, své inspiracni kvality a svou ,auru®. Jsou to vizionarsti lidfi, kteri
jsou orientovani na uspéch, promyslené na sebe berou vykalkulované riziko
a jsou dobfi komunikatori. Necharismaticti lidfi spoléhaji hlavné na své
znalosti, na své know-how, svou tichou, nendpadnou kontrolu a svj
chladny, analyticky pfistup k zachazeni s problémy.
Autokraticky/demokraticky. Autokraticti lidfi vnucuji sva rozhodnuti,
vyuzivaji svého postaveni k tomu, aby prinutili lidi délat, co se jim Fekne.
Demokratic¢ti lidfi povzbuzuiji lidi k tomu, aby se podileli na rozhodovani a
angazovali se v nem.

Umoznovatel/kontrolor. Umoznovatelé Ci usnadrovatelé inspiruji ostatni
svou vizi budoucnosti a podporuji je pfi plnéni tymovych cild. Kontrolofi
manipuluji lidmi, aby ziskali jejich ochotu vyhovét.
Transakéni/transformacni. TransakCni lidfi nabizeji za ochotu vyhovét
penize, praci a jistotu. Transformacni lidfi motivu;ji lidi k tomu, aby usilovali

o naro¢néjsi cile.!®

5 ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership. 1. Praha: Grada
Publishing, 2008. ISBN 978-80-247-2177-4.
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Dalsim modelem teorie vadcovstvi se zabyval Slavomir Steigauf v publikaci
,Vudcovstvi aneb Co vas na Harvardu nenauci‘, ze které v této praci jiz bylo

citovano. Steigauf ve svém modelu definuje:

e Teorie vlastnosti a rysu

e Teorie chovani

e Situacni vadcovstvi

e Kontingenéni teorie vidcovstvi

e Transakéni vadcovstvi

e Transformacéni vidcovstvi

e Tymové vudcovstvi

e Teorie vymeény

e Strategické vlidcovstvi (STEIGAUF, 2011)16

Pro ucel této prace bych rada popsala pouze nekolik z téchto pFistupl. Prvnim
z nich je pfistup zalozeny na rysech a vlastnostech. Tento pfistup vychazi ze
znamé ,Teorie velkych muzl“ o které se zminuje Steigauf. Ten tvrdi, Ze Ize u
svétovych lidrl identifikovat jejich spole¢né klicové vlastnosti, které jim napomonhli
stat se lidrem. Pomoci téchto urCenych kliCovych vlastnosti Ize pak nadale
rozpoznat u lidi, zda-li se mohou stat vidcem. Presnéji témito vlastnostmi jsou:
,pracovitost, dlvéryhodnost, spolehlivost, vyfeénost, socidlni citéni, objektivita,

inteligence, duvéra, sebejistota a zasadovost“!”

K pfistupu teorie chovani neodmyslitelné patfi McGregorova teorie X a
,Y“. McGregor se v teorii zaméfuje na dva vysoce rozdilné pfistupy k vedeni lidi.
Linie teorie X nam fika, ze lidé nechtéji pracovat a praci se vyhybaji, je treba je
k ¢innosti nutit a kontrolovat je. V zaméstnani chtéji pfesné fizeni a odmitaji
odpovédnost. Linie teorie Y je pfesnym opakem. Predpoklada, ze lidé pracovat
chtéji, touzi po uplatnéni svych schopnosti a znalosti a kladné pfijimaji
odpovédnost. V manazerské praxi se ani jeden pfistup z nich ve své Cisté,

krystalické formé& nevyskytuje. Ukolem vedouciho je najit rozumnou, optimaini

16 STEIGAUF, Slavomir. Vidcovstvi: aneb Co vds na Harvardu nenaudi. Praha 7: Grada Publishing,
2011. ISBN 978-80-247-3506-1

17 STEIGAUF, Slavomir. Vidcovstvi: aneb Co vds na Harvardu nenaudi. Praha 7: Grada Publishing,
2011. ISBN 978-80-247-3506-1, s. 145.
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miru kombinace obou v zavislosti na individualité vedenych spolupracovnikd,

zadaném ukolu a dal$ich podstatnych okolnostech.'8

Pokud se zabyvame teorii chovani nesmime opomenout ani Lewinovo
rozdéleni fidicich styll na autokrativni, demokraticky a liberalni. Autokratické
vudcovstvi nenechava podfizenym moznost podilet se na rozhodovani. Vidce vse
rozhoduje za tym sam a dava pouze rozkazy. Clenové tymu, ktefi by se na
rozhodovani chtéli podilet jsou ¢asto s vidcem nespokojeni. Demokratické
vidcovstvi podporuje &leny tymu k podileni se na rozhodovani. Clenové tymu
s demokratickym vidcem byvaji produktivni a spokojeni. Nevyhodou je ¢asova
naroc¢nost rozhodnuti. Liberalni viidce nechava ¢leny rozhodovat i za sebe. Plsobi

pouze jako poradce skupiny.

Teorie situacniho pfistupu prenasi pozornost ze samotného lidra a jeho
vlastnosti a schopnosti na situaci ve které se nachazi. Vudce v urcitych situacich
jedna specifickym postupem. Tento specificky postup v dané situaci funguje.
Cilem odborniku, ktefi se této teorii vénuji je vypozorovat a popsat specifické
situace a reakci na né. Steigauf ve své publikaci uvadi: Situaéni teorie o vidcovstvi
je zalozena na dvou predpokladech. Za prve, pokud se situace méni, musi se
zménit i styl vedeni. Za druhé vidcovstvi je vytvoreno z direktivni a podplrné

slozky.1®

2.2.3. Teorie manazerskych kompetenci
Pojmem manazerské kompetence neboli zpUsobilosti je ozna¢ovan soubor
znalosti, dovednosti a schopnosti jedince, ktery mu umozriuje zastavat

manazerskou pozici.?°

e Znalosti umoznuji manazerovi spravné stanoveni strategie, cill a

aktivit, za jejichz vysledek je zodpovédny.

18 HANA, BartosSova. Management Il zdklady vybrané metody a techniky: osm krok( Uspésné
transformace podniku v turbulentni ekonomice. Praha: Policejni akademie CR v Praze. ISBN 978-
80-7251-198., s. 143.
19 STEIGAUF, Slavomir. Vidcovstvi: aneb Co vds na Harvardu nenaudi. Praha 7: Grada Publishing,
2011. ISBN 978-80-247-3506-1, s. 180.
20 HANA, BartoSova. Management Il zdklady vybrané metody a techniky: osm krokd tspésSné
transformace podniku v turbulentni ekonomice. Praha: Policejni akademie CR v Praze. ISBN 978-
80-7251-198,, s.176.
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e Dovednosti jsou charakterizovany uménim planovat, organizovat a fidit
aktivity, které zajisti efektivni postup ke zvolenym strategickym cillim.

e Schopnosti manazera jsou spojeny s usilim  presvédCit
spolupracovniky (podfizené), aby se aktivné spolupodileli na realizaci

jim zvolené strategie.?’
Znalosti

Manazer potfebuje takové znalosti, aby byl schopny Fidit procesy
v organizaci a ovladal praci s podfizenymi. Musi byt odbornikem nejen na oblast
managementu, ale musi mit i alesporn zakladni znalosti o €innosti organizace
prikladem muze byt znalost o vyrobnich procesech a informaénich technologiich.

K ziskani téchto znalosti potrebuje odborné vzdélani.
Dovednosti

Jsou schopnosti manazera aplikovat znalosti, vykonavat manazerské
ginnosti a vyuzivat své postoje na pracovisti. Radime sem dovednosti planovaci,

organizacni, komunikacni a odborné-technické.
Schopnosti

Jsou dispozice manazera, se kterymi se jiz narodi. Lze je pouze dale
rozvijet. Jedna se zejména o schopnosti: uceni se, mluveného i pisemného
projevu, pozitivni komunikace, vyrovnat se se stresy, pfijimat rozhodnuti i
v neurcitych rozhodovacich situacich, postoupit riziko pfi rozhodovani, vzajemné

spoluprace pfi realizaci rozhodnuti.??
Autorka lvana Folwarczna rozSifila soubor kompetenci manazera na:

e Znalosti

e Povahoveé rysy

21 HANA, BartoSova. Management Il zdklady vybrané metody a techniky: osm krokd tspésSné
transformace podniku v turbulentni ekonomice. Praha: Policejni akademie CR v Praze. ISBN 978-
80-7251-198.,s. 177.
22 HANA, BartoSova. Management Il zdklady vybrané metody a techniky: osm krokd tspésSné
transformace podniku v turbulentni ekonomice. Praha: Policejni akademie CR v Praze. ISBN 978-
80-7251-198., s.177.
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e Postoje
e Dovednosti
e ZkusSenosti (FOLWARCZNA, 2010)

Znalosti a dovednosti jiz byli popsany v predchozim déleni. Z tohoto ddvodu
bych rada doplinila zbyvajici kompetence, a to pfesnéji povahové rysy, postoje a

zkuSenosti.
Povahové rysy

,Jsou zpusoby, jakymi jedinec reaguje na podnéty. Jedna se o vzorce
mysleni, jejichz vysledkem je charakteristicky zpUsob chovani osobnosti v riznych
situacich. Patfi sem iniciativa, pruznost, adaptabilita, sebedtvéra ¢&i trpélivost.
Neni mozné vypracovat univerzalni model idealni osobnosti a prokazat, ze
osobnost, ktera splhuje jeho pozadavky, dosahne ve vedouci funkci zaru¢eného
uspéchu. Presto se v praxi osvédcCuje pro urCité prace vybér vhodnych osobnosti
podle povahovych ryst.“ (FOLWARCZNA, 2010)23

Postoje

Jsou stanoviska, at'jiz kladna ¢i zaporna, ktera jedinec zaujima k rozdilnym
otazkam. Postoje jsou hodnoty, které jedinec cti a uznava. Ridi se emocemi a
zkusenostmi, které jedinec v prubéhu Zzivota ziskal. Jsou ovlivnény predevsim
okolim a prostfedim jedince ve kterém se nachazi tedy napfiklad rodinnymi vztahy
Ci spole¢nosti. Postoje jedince maji velmi pevné zaklady a Ize je pouze tézko

zmenit.
ZkusSenosti

Ptedstavuji znalosti, dovednosti a postoje ziskané dosavadni praxi. ,Casto
slySime tvrzeni, ze kvalifikace pracovnika ¢i manazera se zvySuje umérné délce
praxe. To vSak neni pravda. Praktické vysledky zavisi jednak na pfilezitostech se
néfemu naucit a jednak na schopnosti a snaze jedince ucit se arozvijet na zakladé
zkusenosti ziskanych v praxi. V sou¢asném neustale se ménicim prostiedi roste

potfeba fesit jedineéné problémy na Ukor rutinnich a opakujicich se problému.

28 FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdéldni manaZerd. 1. Praha: Grada Publishing, 2010. ISBN
978-80-247-3067-7., s. 30.
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Tento fakt zpochybriuje dllezitost zkusenosti, a naopak vyzdvihuje osobnostni a
rozvojovy potencial manazera.* (FOLWARCZNA, 2010)24

Jako posledni bych chtéla zminit prfesny prehled pozadovanych
manazerskych kompetenci, ktery jsem prevzala z publikace ,Management* od
autort Jedinaka a Mladkové. Popisuji zde presny vycet konkrétnich kompetenci,
které manazer musi ovladat. Rozdéluji je na kompetence odborné, socialni, etické
a vykonnostni. Dalo by se fici, ze pomoci tohoto vy¢tu bychom si mohli u

manazera oznacit, které kompetence ovlada a které jsou pro danou organizaci ty

vvvvvv

vvvvvv

1. Kompetence odborné

e Schopnost fidit a vést,

e Schopnost efektivné komunikovat,

e Schopnost navigovat, delegovat,

e Schopnost pozitivniho, systémoveho mysleni a zdravé sebereflexe,

e Schopnost vybrat styl, ktery vyhovuje schopnostem a vyspélosti
vedenych/fizenych lidi (kompetence a oddanost),

e Schopnost poskytovat celkovy obraz organizace (kontext),

e Schopnost u¢inné motivovat,

e Schopnost trvalého vzdélavani a osobniho rustu,

e Schopnost identifikovat, resp. generovat a prosadit potfebné zmény,

e Schopnost pfijimat odpoveédnost,

e Schopnost presveédcit,

e Schopnost tymové prace a jeji fizeni,

e Schopnost dokoncit zapocaté dilo.

24 FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdéldni manaZerd. 1. Praha: Grada Publishing, 2010. ISBN
978-80-247-3067-7., s. 30.
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2. Kompetence socialni

e Schopnost efektivni a u€inné socialni interakce,

e Schopnost empatie,

e Schopnost kultivovat firemni kulturu,

e Schopnost vytvaret pozitivni atmosféru na pracovisti,

e Obratnost ve spolecenském styku.

3. Kompetence eticka
e Schopnost byt moralnim vzorem,

e Zastance dodrzovani etického kodexu organizace.

4. Kompetence vykonnostni
e Fyzicka a mentalni kompetence,
e Schopnost dlouhodobé poskytovat vysoky pracovni vykon,

e Schopnost obnovovat sily.2°

Vycet téchto manazerskych kompetenci je dle mého nazoru velmi univerzalni
a lze pouzit na manazera zjakékoliv organizace. Tato prace se zabyva

zvlastnostmi Fizeni pracovnik(i Hasiéského zachranného sboru Ceské republiky,

vvvvvv

vvvvvv

zaradila neodmyslitelné schopnost fidit a vést své podfizené a komunikovat
s nimi. Musi umét delegovat ukoly. Taktéz musi za sva rozhodnuti pfijimat
odpovédnost a dokazat pracovat v tymu. Jako posledni bych do odbornych
kompetenci zahrnula schopnost trvalého vzdélavani a osobniho rustu.
V soucasné dobé se technologie neustéale vyviji, a proto je nutné, aby se na né
manazefi dokazali adaptovat. Do socialnich kompetenci bych jednoznaéné

zaradila schopnost socialni interakce, ktera se vaze na dfive zminénou

25 MLADKOVA, Ludmila a Petr JEDINAK. Management. Plzeni: Ale$ Cenék, s.r.o., 2009. ISBN 978-
80-7380-230-1., 5.72.
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komunikaci. Schopnost empatie a vytvareni pozitivni atmosféry na pracovisti je
taktéz velmi podstatna. Cinnost HZS mlze byt pro jeji &leny stresuijici, a proto je
treba aby manazer dokazal své podfizené pochopit a snazil se je psychicky
podporovat. Jako posledni zminim schopnost obnovovat sily, ktera je dilezita

z hlediska naro¢nosti ¢innosti HZS.

2.2.4. Teorie zabyvajici se studiem uspésného chovani vedouciho

V kazdé organizaci se uplathuje funkce vedeni lidi. Samotny pojem vedeni lidi
neni v manazerské literatufe jednotné interpretovan. Efektivhost prace
v organizaci zavisi na tom, jaky styl vedeni si manazer zvoli. Stejné jako neexistuje
navod na to, jak vést spolupracovniky, neexistuje naprosto jednoznacny,
univerzalni styl vedeni, vhodny pro vSechny Fidici situace. Pro praxi je dllezité
zobecneéni, které Ize vyvodit z teorie manazerskych styll. Toto zjednoduseni je
pouze teoretické, protoze v praxi se nevyskytuje manazer, ktery by pouzival styl

vedeni v pIném rozsahu tak, jak je charakterizovan v jednotlivych kategoriich.26

Existuji klasické teorie, které se vyskytuji v manazerské literature. Ty nam
uvadi tfi zakladni styly vedeni spolupracovniki. Témi jsou autokraticky,
demokraticky, ktery byva oznacovan i jako participativni a liberalni neboli volny

styl.
Klasicka teorie
1) Autokraticky styl

Oznacuje samovladu lidra. Ten rozhoduje sam a vyuziva tim své sily
osobnosti a autority. Jedna pfesveédcivé formou pfikazl, rozhodovani a moc jsou
soustfedény do jeho rukou. Autoritu vyuziva k ovliviiovani chovani ostatnich a
vyzaduje poslusnost. Hlavnimi kritérii tohoto stylu jsou plnéni Ukoll a udrzovani
respektu.?” Nenechava prostor pro kreativitu a navrhy podfizenych. Ty jsou pod

prisnou kontrolou vedouciho pracovnika. Tento styl fizeni by mél byt vyuzivan

26 HANA, BartoSova. Management Il zaklady vybrané metody a techniky: osm krokd uspésSné
transformace podniku v turbulentni ekonomice. Praha: Policejni akademie CR v Praze. ISBN 978-
80-7251-198,, s. 181.
27 \VONDRACEK, Leo a Olga VONDRACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3. Praha:
Management Press, 2013. ISBN 978-80-7261-232-1., s.250.
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pouze kratkodobé, a to v pfipadech kdy je potfeba rychlé rozhodovani. Nesmime

tento styl zaménit s bossingem, pfi kterém dochazi k zneuzivani pravomoci.
2) Demokraticky styl

Byva oznacovan také jako participativni, a to z toho dlvodu Ze oproti
autokratickému stylu se podrfizeni podileji na rozhodovani. Manazer stanovuje
ukoly podfizenym a urluje cesty k jejich dosazeni. Manazer je v jejich Cinnosti
napomocny a pomaha prekonavat prekazky. Nevydava pfikazy, podporuje
iniciativu, poskytuje zpétnou vazbu a nasloucha. Ponechava si konecnou
odpovédnost. Takovyto styl Ffizeni motivuje podfizené, podporuje jejich
seberozvoj, dusledkem toho podavaji lepsi pracovni vykony, jsou samostatni a
otevreni ke svému vedoucimu. Neboji se pfedstavovat své napady a komunikovat,
pokud nejsou s nécim spokojeni. Pozitivné styl fizeni plUsobi i na pracovni
prostredi, které je pratelské. Demokraticky styl se mlUze zdat jako idedlni, ale

v pripadech, kdy je tfeba rychlé rozhodovani mize proces zdrzovat?8
3) Liberalni styl

Oznacuje se ijako styl na volné uzdé. Manazer svym podfizenym nechava
volnost. Podfizeni si mohou stanovovat vlastni ukoly a cile a cesty k jejich
dosazeni. Podfizeni na tomto pracovisti musi byt samostatni a zkuseni. Vedouci
poskytuje podfizenym pouze informace a napomaha v pfipadé prekazek. Do
¢innosti jim jinak nezasahuje a neprovadi kontrolu vysledkl. Tento styl podporuje
kreativitu pracovnikll, ale klesa jejich vykonnost. Atmosféra na takovémto

pracovisti mUze byt napjata a chaoticka.?®
Likertova teorie 4S

Tato teorie klasického rozdéleni stylt fizeni byla nadale rozvijena. Jednou

z nejznameéjsich je Likertova klasifikace znama jako teorie 4S tedy &tyr systému:

28 VONDRACEK, Leo a Olga VONDRACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3. Praha:
Management Press, 2013. ISBN 978-80-7261-232-1., s.250.
29 \VONDRACEK, Leo a Olga VONDRACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3. Praha:
Management Press, 2013. ISBN 978-80-7261-232-1., s.250.
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1) Vykoristovatelsky-autoritativni styl

Podoba se dfive popsanému autoritativnimu stylu vedeni. Manazer rozdava
rozkazy a nepodnécuje podfizené k podileni se na rozhodovani. Od podfizenych
vyzaduje disciplinu a muze vyhrozovat i tresty. Pfi praci své podfizené dlsledné
kontroluje zda-li dodrzuji pfesné pokyny. Podfizeni jsou z tohoto stylu Ffizeni

nervozni a plni obav, dlouhodobé v takovémto prostredi nemusi vydrzet.
2) Benevolentné — autoritativni styl

Tak jako v predchozim pfipadé manazer rozdava ukoly a kontroluje jejich
plnéni. Vyzaduje disciplinu a za vykon nabizi odménu ¢i trest. Domniva se, ze vSe

vi nejlépe sam, ale pfijima moznost diskuse. Nakonec vzdy plati jeho rozhodnuti.
3) Konzultaéni styl

V tomto pfipadé se manazer podili na rozhodovani se svoji pracovni skupinou
v ramci konzultaci a diskuzi. Nakonec rozhodnuti ucini sam, ale v iuvahu vezme i
nazory &lenu skupiny. Své podfizené kontroluje, ale spiSe namatkoveé a nehrozi

tresty. Tento styl se vice pfiblizuje jiz zminénému demokratickému stylu fizeni.
4) Participativné-skupinovy styl

Manazer se svymi podfizenymi velmi aktivné komunikuje. Na rozhodovani se
podili jako skupina, vyslechne vSechny mozné navrhy a vybere ten nejlepsi. Ve
své podrizené ma duveéru. Kontroluje pouze namatkové. Tim Ze se narozhodovani

podili se svymi podfizenymi je pozitivné motivuje k vykonu.
Manazerska miizka

Dalsi teorii, ktera se zabyva styly fFizeni je manazerska mfizka. Jejimi autory
jsou Robert Blake a Jana Moutonova. V literatufe se mlzeme setkat i s jejimi

jinymi nazvy jako je manazerska klasifikaéni sit nebo GRID.

Autofi navrhli manazerskou mfizku, ktera ma dvé dimenze: jedna vyjadfuje
prevazujici zajem &i starost manazera o chovani spolupracovniku, druha vyjadfuje
prevazujici zajem &i starosti manazert o vécné a planovaci problémy provadénych
praci, jako jsou predevsim vysledné pinéni ukoll, kvalita hospodarnost, vykony a
vubec prace spolupracovnikl. Maticové usporadani umoznuje klasifikovat
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manazery podle intenzity jejich zajmu a starosti o lidi a o vykony. Podle miry, v niz

manazer akceptuje to ¢i ono kritérium, se tyto styly rozliSuji a také charakterizuiji.3°

e vedouci spolku zahradkaru (1,9) — se starostlivé vénuje potfebam lidi,
aby uspokojili vztahy, které vedou k pfijemné, pratelské organizacni
atmosfére a snesitelnému pracovnimu tempu. Pozornost je zamérena na
vytvareni dobrych pocitl mezi kolegy a podfizenymi, €asto na Ukor
pracovnich vysledk.

e Tymovy vedouci (9,9) — dosahuje pracovnich vysledku skrze zaujeti lidi.
Pocit vzajemného sdileni ,spolecného krajice® v organizaci vede ke
vztahim duveéry a spoluprace. Tymovy vedouci je orientovany na dosazeni
cile, tymovy pristup, kterym se snazi dospét k optimalnim vysledkdm skrze
participaci, oddanost pracovniku a spole¢né feseni problému.

e Volny pribéh (1,1) — vedouci, ktery vydava minimaini usili k odvedeni
pozadované prace a nevsima si potfeb pracovnikl. Snazi se pouze do té
miry, aby na svém mistée prezil.

e Plantaznik (9,1) — vykonnost v opera¢nim fizeni je spojena s minimalni
pozornosti problémdm lidi. Vedouci se vénuje pouze plnéni ukolu a
dosahovani co nejvyssiho pracovniho vykonu, opira se 0 moc a autoritu,
dusledné kontroluje lidi — diktuje jim, co maji délat a jak. Jakykoliv odpor
tvrde potlacuje.

e Kompromisnik (5,5) — dosahuje pfiméreného vykonu balancovanim mezi
potiebou prijatelné spinit ukoly na jedné strané a udrzet unosnou moralku
lidi na strané druhé.

e Paternalista (9+9) — kombinuje zajem o lidi s orientaci na ukol. Nejde vSak
o skute€nou integraci, jak je tomu u stylu 9,9. Nepfistupuje k podfizenym
jako ke skute¢nym koleglim, ale z pozice ,Patfi$ mi a ja pomohu tvé kariére.
Proto ocekavam, ze bude$ vic¢i mné loajalni. Béda vsak, kdyz nebudes

ochoten pfizpUsobit se mym pozadavkim®.

30 HANA, BartoSova. Management Il zdklady vybrané metody a techniky: osm krokd uspésSné
transformace podniku v turbulentni ekonomice. Praha: Policejni akademie CR v Praze. ISBN 978-
80-7251-198., 5. 183
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e Oportunista — pouziva vsech styll neprincipialnim zplsobem. Ve snaze
dosahnout vyhod, zejména pak lepsiho platu nebo povyseni, napodobuje

takovy styl, ktery je zrovna v organizaci zadany.3!

vedoucl spolku zahradkaru tymovy vedoucl
1,9 8,9

5,9 [kompromisnik

1.1 9.1

volny pribéh plantaZnik

Obr. &.1: Systém GRID (B&lohlavek, 2000, s. 16)

Z této kapitoly vyplyva, Zze pouzity styl fizeni pracovnikl zavisi na tom, v jaké
situaci se manazer zrovna nachazi. | kdyz se vzdy nejlepSi zda styl
demokratického vedeni, neni vzdy nejlepsi volbou a v ur€itych situacich se
nehodi. Dle mého nazoru zalezi vzdy na osobnosti manazera, jeho uvazeni a
zkuSenosti jaky styl ma v dané situaci vyuzit. Pro rychla rozhodnuti, kdy na diskuzi
neni ¢as nebo v krizovych situacich se nejvice hodi autokraticky styl fizeni. Avsak
manazer si musi ve svém rozhodnuti byt jisty. V bézném provozu organizace je
idealni zminény demokraticky styl fizeni. Zameéstnanci se takto mohou podilet na
rozhodnutich a citi se zahrnuti v provozu organizace. Pozitivni nalada, kterou
z pfijemného sdileného prostiedi ziskaji je motivuje k podavani dobrych vykonu
bez chyb. Zalezi ale i na prostfedi ve kterém se manazer nachazi. Pokud fidi
pracovniky v dilné, ktefi manualné pracuji bude spiSe presné zadavat ukoly a
kontrolovat ¢innosti. Naopak pokud fidi tym odbornikl mize jim dat volnou ruku a

duvérovat Ze si pro vyty&eny cil dokazi najit vlastni cestu, jak cile dosahnout.

31 BELOHLAVEK, FrantiSek. Jak Fidit a vést lidi. 1. Praha: Computer Press, 2000. ISBN 80-7226-
308-0., s.16.
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2.3. Teorie zamérené na studium situaénich podminek uspéchu ¢&i
neuspéchu chovani vedouciho

Tato kapitola se bude vénovat zménam stylu fizeni manazera v zavislosti na

situaénich podminkach. Jako prvni se bude zabyvat rozvojem a pfipravenosti

podfizenych. Nasledovat bude zména stylu fizeni v zavislosti na charakteru

¢innosti, prostiedi a rozhodovaci situace.

2.3.1. Zména manazerského stylu v zavislosti na charakteru podrizenych
pracovnika

Ridici styl manazera se méni v zavislosti na mnoha faktorech. Jednim z nich
je pravé charakter podfizenych pracovnikl. Zavisi na zralosti, schopnostech a
znalostech podfizenych. S timto tématem dle mého nazoru uzce souvisi situacni
teorie vedeni, ktera tvrdi, Ze neexistuje zadny nejlepsi zplsob vedeni. Namisto
toho zalezi na situaci, ktery typ vedeni a strategii je pro dany ukol nejlepsi zvolit.
Nejuspésnéjsimi vedoucimi jsou ti, ktefi dokazi pfizpusobit styl Fizeni konkrétnim
Ukolim, povaze pracovni skupiny a ostatnim faktorim. Autory situaéni teorie jsou
Dr. Paul Hersey a Kenneth Blanchard. Hersey a Kenneth charakterizovali
vudcovské styly situaéniho vedeni prostiednictvim fizeni a vedeni, které vidce
poskytuje svym podfizenym. Podle prevazujiciho stylu chovani manazerd rozdélili
fidici styly do CcCtyf kategorii, které oznaCili jako: S1 Teling -
pfikazovani/instruovani, S2 PresvédcCovani/koucovani, S3 Participating -

participovani/podporovani, S4 Delegating — delegovani.

Situaéni vedeni znazornuje nasledujici obrazek:

PODPOROVAN{ PRESVEDCOVANI

vysoké

PODPURNE
vztahové chovani

nizké

DELEGOVANI ~ INSTRUOVANI

nizké ukolové chovani vysoké

DIREKTIVNI

Obr. €. 2: Situacni vedeni, online: http://www.dusanijilek.cz/blog/situacni-vedeni
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S$1 Instruovani — vidce zadava tymu ukoly a jasné instrukce, peclivé na né
dohlizi. Veskeré rozhodovani provadi sam. Tento styl se pouziva v pripadé, kdy

podfizeny nezna presny postup ¢innosti.

S$2 Presvédcovani — vidce rozdava tymu ukoly, ale pfipousti jejich napady.
Konecné rozhodnuti si ponechava sam. Pouziva se v pripadé, kdy podfizeny, jiz

¢innost zna, ale nedokaze za ni prevzit odpovédnost.

S3 Podporovani — viidce ponechava feseni ukoll na podfizenych. Je pouze
napomocny pfi rozhodovani a poskytuje potfebné informace. Jeho podfizeni jsou

jiz v €innosti zkuSeni a potrebuji pouze motivovat k samostatnosti.

S4 Delegovani — Podfizeni jsou zku$eni, ovladaji zadanou ¢innost, dokazi se
samostatné kontrolovat a za svou praci pfijimaji odpovédnost. Vedouci se ucastni

pfi rozhodovani a feseni problému.32

V tomto pfipadé zalezi na zralosti a Urovné rozvoje podfizenych. Zadna
z moznosti neni povazovana za idealni. Usp&$ny manazer musi rozpoznat jaky
z téchto stylu fizeni je potreba aplikovat. Zalezi i na odvaze a ochoté podfizenych

plnit zadané ukoly.

Hersey a Blanchard se dale vénovali mife zralosti podfizenych. Tvrdi, ze
vybér stylu vedeni podfizenych musi odpovidat jejich schopnostem a ochoté
provadét ¢innost. Na tomto zakladé rozfadili uroven rozvoje podfizenych do Ctyf

kategorii.
Klasifikace vypada nasledovné:

D1 - Mala schopnost, velkd ochota/nadseni — Podfizeny neni dostate¢né
zkuseny pro vykon ¢innosti a pInéni ukolUl, ale chce se nové véci naucit. Nedéla
mu potize prijimat pokyny. Podfizeného bychom mohli oznacit jako optimistického,

nadseného, nezkuseného, nového, nadéjného a zvédaveého.

D2 — Malé ¢i néjaké schopnosti, mala ochota — Podfizeny uz ziskal néjaké

dovednosti, ale stale neni schopny plinit zadané ukoly samostatné a bez pomoci.

32 BLANCHARD, Ken. Situational Leadership II: The article [online]. The Ken Blanchard

Companies [cit. 2022-02-15]. Dostupné z

https://www.lifelongfaith.com/uploads/5/1/6/4/5164069/situational_leadership_article.pdf
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Ukoly a situace mohou byt pro n&j nové a obé&as se citi roz&arovany. Je zklamany,
pokud se objevi tézsi Ukoly, nez oéekava. To zapficinuje pokles ochoty. Mizeme
ho popsat jako prehlceného, zmateného, demotivovaného, frustrovaného a

odrazeného.

D3 - Stredni az vysoké schopnosti, proménliva ochota — Podfizeny je schopny
a zkuseny, ale chybi mu motivace a ma nedostatek sebeduvéry. Z nedostatku
sebeduvéry mu klesa ochota pracovat. Lze ho popsat jako sebekritického,

schopného, pochybujiciho, nejistého a apatického.

D4 — Velké schopnosti, velka ochota — Podrizeny je ve své praci zkuseny a veéri,
ze své ukoly dobfe spini. Sebedlvéra mu nechybi, je samostatny a svou praci
perfektné ovlada. ho muzeme

Popsat jako opravnéné sebevedomého,

kompetentniho, experta, motivujiciho, samostatného, sebejistého a Uspésného.3?

The Four Developmeant Levels

D4 D3 D2 D1
M Bl 1S Ht Lisw 1 Bl Lizam
Coarmypalianin Campatafe Conrpataie Caampidinan
— — ——
L, L
I}H'm'l E'.Ill.:ll"uﬂ'l Centaffal fimafil m:m'_
DEVELOMED -af DEVELOFIRG

Developrient Level of the ndividosal

Obr. &.3. Uroven online:

https://www.lifelongfaith.com/uploads/5/1/6/4/5164069/situational leadership arti
cle.pdf

rozvoje podfizeného,

Pozdéji autori rozSifili model urovné rozvoje podrfizeného o koncept urovné

pripravenosti podfizenych k plnéni ukold.

33 BLANCHARD, Ken. Situational Leadership II: The article [online]. The Ken Blanchard
2022-02-15].

Companies [cit.
https://www.lifelongfaith.com/uploads/5/1/6/4/5164069/situational_leadership_article.pdf

Dostupné z
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Stupné urovné pripravenosti podfizenych vypadaji nasledovné:

R1 — neschopny a nejisty nebo neochotny — Podfizeny nema dostate¢né
schopnosti, aby zadany ukol splnil. Neni si vjeho pInéni jisty. Nelze se tedy

spolehnou ze zadany ukol uspésné dokonci.

R2 — neschopny, ale spolehlivy nebo ochotny — Podfizeny neni schopny bez
asistence ukol splnit. Pokud mu je poskytnuta nutna asistence, ukol uspésnée
dokonéi. Popfipadeé podfizeny nema dostatek schopnostni, aby ukol splinil, ale

pokud je dostate¢né motivovany bude se o spinéni ukolu snazit.

R3 - schopny, ale nejisty nebo neochotny — Podfizeny ma dostate¢né
schopnosti, aby ukol spinil, ale chybi mu sebejistota, aby ukol zvladl samostatné.

Popfipadé nema dostateCnou motivaci, aby pouzival schopnosti k pinéni ukolu.

R4 - schopny, spolehlivy, ochotny — Podfizeny ma potfebné schopnosti

k pInéni ukoll. Zadané ukoly plni sdm a je spolehlivy.

Vidcovské styly musi byt vzdy v souladu s Urovni rozvoje podfizenych a
jejich pfipravenosti. Manazer se vzdy musi pfizpUsobit konkrétni situaci, ve které
se nachazi. Uroven rozvoje a pripravenosti vzdy musi brat na védomi, pokud si
bude vybirat pristup, kterym podfizené bude fidit a kontrolovat. Opomenout
nesmime ani fakt ze kazdy podfizeny je individualni osobnost a pristup vedouciho
k riznym jedincim se muze lisit. Néktefi podfizeni vyzaduji pomocnou ruku, jiny
jsou samostatni a potfebuji vice duvéry. V pfipadé, kdy se manazer setka
s nezkusenym pracovnikem, neni to dlvod proto aby nad nim pomysiné ,zlomil
hual“, s dostate¢nou podporou a vedenim se muze stat schopnym a sobéstatnym
pracovnikem, ktery bude pfinosem pro celou organizaci. Dulezité taktéz je, aby

manazer dokazal rozpoznat uroven rozvoje svych podfizenych.

2.3.2. Zména manazerského stylu v zavislosti na charakteru prostredi

Styl fizeni manazery se nam taktéz bude ménit v zavislosti na prostredi, ve
kterém se zrovna nachazi. Pokud si vezmeme jiz zakladni rozdéleni organizaci na
statni a soukromé, uz zde si mUzeme predstavit rozdily. Domnivam se, ze ve
statnich organizacich bude vyuzivano spise direktivni fizeni. Podfizenym jsou

vedoucim rozdéleny ukoly a ty jiz znaji zpusob, kterym je splnit, nebo jsou
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seznameni s presnymi instrukcemi pomoci nichz ukoly splni. Vedouci pracovnik
dale bude prebirat roli konzultanta. Podfizenym v pfipadé prekazek bude radit a
pomahat. Rozdané ukoly si bude kontrolovat zda-li jsou spinény. Rozhodovaci
pravomoc si ponecha sam, ale vyslysi i napady ostatnich. V takovémto prostredi
jsou jasné stanovena pravidla a postupy, se kterymi jsou vSichni podfizeni

seznameni.

Prikladem bych rada zminila pravé HasiCsky zachranny sbor. Velitel druzstva
pro nas predstavuje vedouciho pracovnika v prvni linii. Jeho podfizenymi jsou
hasici, ktefi se Ucastni zasahU napf. pfi pozaru nebo povodnich. Velitel své
podrizené v tomto pfipadé bude Fidit spiSe direktivnim zplsobem. Rozdava
rozkazy a presné rozdéluje ukoly, které ¢lenové druzstva plni. Mlze pfijimat jejich
navrhy pfi postupu zachrannych a likvida¢nich praci, ale rozhodovat vzdy bude on
sam. Taktéz bude sam nést odpovednost za provedenou praci a za Cleny jeho
druzstva. Direktivni zpUsob fizeni bude vyuzivat i ztoho dlvodu, Ze jeho

rozhodnuti nesnesou odkladu. Musi rozhodovat rychle a na misteé.

V opacném pfipade tedy v soukromém sektoru si myslim ze je manazerovi
dana vétsi volnost v fizeni zaméstnancld. Sam si muze vybrat jaky styl fizeni
upfednostni. Zda-li je v jeho tymu potfeba spise pfisnéjsi pfistup, nebo mize svym
podfizenym dat prostor pro samostatnost a kreativitu v plnéni Ukoll. Z viastni
zkuSenosti si odvozuji ze nestatni organizace vyuzivaji volnéjSi pfistup
k podfizenym. Zameéstnanci jsou stejné jako v prvnim pfipadé seznameni
s chodem a pravidly organizace a postupy jejich €innosti, ale nejsou tak Casto
kontrolovani. Je zde vétsi prostor pro navrhy podrizenych a manazer se na jejich
zakladé mUze rozhodovat. Probiha zde ¢astd komunikace mezi vedoucim a
podrizenymi. AvS$ak v uréitych nestatnich organizacich muze pUsobit prfevazné

direktivni pfistup k podfizenym.

2.3.3. Zména manazerského stylu v zavislosti na charakteru ¢innosti

Manazer bude svUj styl Fizeni zaméstnanct ménit i podle toho jakou ¢innost
jeho podfizeni provadi. Pokud je nasim vedoucim mistr v dilné, kde se vykonava
manualni prace, bude fidit své podfizené direktivné. Presné rozdéli
zaméstnancim ukoly, které budou plnit pomoci danych vyrobnich postupt.

Veskera rozhodnuti €ini samostatné. Vyrobky, které zameéstnanci vyprodukuji
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bude fadné kontrolovat, aby nedoslo k prodeji zmetkl. MUze vyslySet nazory
svych podfizenych, ale pokud jde o praci se stroji jsou presné dany vyrobni
postupy, kterymi se zaméstnanci musi fidit. Vyroba v dilné probiha na kusy, a
proto manazer bude své podfizené motivovat bud odménou nebo trestem. Za
splnéni kvot budou podfizeni finanéné odménény a pokud je nesplni budou

pracovat prescas.

Naopak manazer marketingového oddéleni v organizaci ponecha svym
podfizenym prostor pro kreativitu. Rozhodnuti budou provadét jako tym, ktery
spolu diskutuje o moznych variantach. Podfizenym zada ukol, ale postup jeho
splnéni ponecha na nich samotnych. Zaméstnanci pracuji samostatné a
s vedoucim se pouze radi v pfipadé komplikaci. Kontrola probiha pouze
namatkoveé a podfizeni si sami odpovidaji za provedenou praci. Na pracovisti

panuje pratelska a uvolnéna atmosféra.

Pokud se opét vratim k HZS CR a veliteli druzstva. Jejich &innosti je provadéni
zachrannych a likvidacnich praci. Postupy €innosti jsou tedy presné stanovené a
neni mozné, aby si ¢lenové druzstva vymysleli postupy vlastni. Velitel druzstva
tedy svym podiizenym dava jasné a struc¢né rozkazy a ti je pIni. Jejich €innost je
velmi stresujici a naro¢na, a proto potrebuji dostateCnou podporu a motivaci od

svého vedouciho.

2.3.4. Zména manazerského stylu v zavislosti na charakteru rozhodovaci
situace z hlediska ¢&asovych, prostorovych, bezpeénostnich a
dalSich podminek

Manazersky styl se bude meénit v zavislosti na charakteru a podminkach

situace, ve které se manazer v dané chvili nachazi. V pfipadé, kdy k ucinéni
rozhodnuti ma manazer dostate¢né dlouhou dobu, muze tak ucinit demokratickym
zpUsobem, kdy si vyslechne od svych podfizenych veskeré navrhy a poznamky a
na jejich zakladé vybere nejlepsi variantu rozhodnuti. Nebo naopak v pripadé, kdy
na rozhodnuti nema dostatek ¢asu, nebo dostateéné nedlvéfuje svym

podrizenym muze rozhodnuti vykonat sdm na svou odpovédnost.

Pokud je rozhodnuti nucen ucinit nas dfive zminény velitel druzstva HZS

CR v mist& zasahu, rozhoduije direktivné, bezprostfedné a bez jakychkoliv diskuzi.
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V situaci, kdy jeho rozhodnuti snese odkladu, rozhoduje demokraticky, po

vysly$eni navrhu ¢lend druzstva.

Styl fizeni manazera se zasadné meéni v bezpecnostnich otazkach. |
manazer, ktery vzdy vede liberalni styl fizeni kdy nechava podfizenym absolutni
autonomii musi v pfipadé bezpecénostni hrozby zménit své vedeni na direktivni.
Pokud tak neucini, jeho podfizeni mohou z vzniklé situace byt zmateni, a to mize

mit katastrofalni nasledky.
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3. Empiricka ¢ast — Zvlastnosti fizeni pracovniki HZS

w

CR

3.1. Analyza zvlastnosti vnéjsiho a vnitfniho prostiedi HZS CR

Z4adna organizace neexistuje samostatné. Vzdy ji obklopuje prosttedi, ve
kterém organizace pusobi. Vnéj$i okoli organizace ovlivhuje jeji fungovani a
reakce. Oproti béZnym podnikim, které se pohybuji na trhu se Hasisky
zachranny sbor nemusi starat o konkurenci. Na organizaci plsobi rizné faktory
prostfedi, mezi které mizeme zaradit napfiklad faktory ekonomické, legislativni,

politické a socialni.

HZS CR je bezpe&nostni sbor. Jeho Ukolem je chranit Zivoty, zdravi a majetek
obyvatel pfed mimoradnymi udalostmi a krizovymi situacemi. Cinnost HZS se Fidi
zakonem &. 320/2015 Sb., o Hasiéském zachranném sboru Ceské republiky a o
zméné& nékterych zakond. Zaméstnanci HZS CR mohou byt ve sluzebnim poméru
v tomto pfipadé jsou pfislusniky zachranného sboru, nebo mohou byt civilnimi
zameéstnanci v bézné znameém pracovnim pomeéru. K roku 2020 HZS Cital celkem
11 136 zaméstnancll z toho 10 100 bylo pouze pfislusnikd. V éele HZS CR stoji
generalni feditel. Samotna organizace HZS se Cleni na generalni feditelstvi, HZS
kraju, které se déli na jednotlivé izemni odbory nebo mtzeme fici i stanice. K HZS
CR patfi také Zachranny utvar, ktery je uréen pro zéasahy pii zavaznych
mimoradnych udalostech, pfi kterych je potfeba vyuziti specialni techniky.
Posledni organizacni slozkou HZS je Stfedni odborna skola pozarni ochrany a
Vys$si odborna skola pozarni ochrany, ve které se budouci hasici pfipravuji na své
budouci povolani, vzdélavaji se v oblasti pozarni ochrany, ochrany obyvatelstva,

integrovaného zachranného systému a krizového fizeni.

Pusobeni rlznych faktor( na organizaci ovliviiuje zpusob chovani manazerd,
jejich roli v organizaci a styl fizeni. Manazefi se snazi zménam prizplusobovat a
ovlivhovat je. Tyto faktory mohou puUsobit jak externé z okoli organizace, tak

interné z vnitfniho prostredi organizace.

3.1.1. Vnéjsi prostiedi HZS
VnéjsSim prostiedi organizace oznacCujeme vSe, co se nachazi z venku

organizace a pusobi na ni. Jsou to jednotlivé faktory, sily a instituce. Jejich
43



pusobeni ovlada chovani manazeru, ktefi se snazi prizplsobit se aktualni situaci

a pfipravit se na mozné druhy situaci.
STEP analyza

Pro analyzu vnéjsiho prostfedi HZS jsem si vybrala metodu znamou jako
PEST neboli STEP analyzu. STEP analyza se zabyva faktory, které ovlivhuji
podnik z jeho okoli. Cilem analyzy je zjistit které z faktorl maji vliv na organizaci
a jak je tento vliv silny. Pomoci této analyzy se organizace muze do budoucnosti
pfipravit na pusobeni téchto faktorll a na zmény, které to pfinasi. Oblasti faktor(

vychazi jiz ze samotného nazvu a jsou nasledujici:

e P =politické
e E = ekonomické
e S =socialni

e T =technologické

Politické prostredi se vyznacuje soucasnymi zakony, danovou politikou,
politickou stabilitou a pracovnim pravem. HZS je pfimo ovliviovana zakony, ty
udavaji jak jeji samotnou ¢&innost, tak pracovnépravni podminky pfislusnikd.
V pfipadé, kdy dojde ke zméné zakonU vztahuijicich se k ¢innosti HZS musi tyto
zmeény pfijmout a pfizpUsobit se jim. Politické prostfedi, které na HZS pusobi je
nejen na statni drovni, ale také na urovni Uzemni. Dulezita je podpora HZS na

vSech urovnich.

Ekonomické prostfedi a ekonomicka situace ve, které se stat nachazi
mze ovlivnit financovani HZS. Generalni feditelstvi HZS CR spravuje rozpoget
HZS CR. HZS krajl si rozpracovavaji vlastni rozpoéty, do kterych generalni
reditelstvi mUze zasahovat. PFi nepfiznivé ekonomické situaci by mohlo dojit k tzv.
utahovani opasku, kdy nebude dostatek financi na nakup nové techniky pro HZS,
nebo pro zajisténi postupného rlstu platd pfislusnikd. V nejhorsim pfipadé muze

dojit i k propousténi zaméstnancu.

Socialni prostfedi HZS oznacuje socialni prostredi v jeho nejbliz§im okoli.
To znamena, jak lidé HZS pfijimaji, respektuji a vazi si ji. To plati i o vzdélani

zaméstnancl. Kompetentni a ochotni pfislusnici HZS pozitivné pUsobi na své
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okoli, které jim duveruje. Spole¢nost, ktera HZS dUvéfuje bude spise poskytovat

soucinnost pfi jejich €innosti a v pfipadé potreby bude vyuzivat jejich sluzeb.

Technologické faktory se zabyvaji celkovym stavem pouzivané
technologie. Zda-li HZS nepouziva zastaralé prostfedky, které mohou byt
poruchové a nema dostateény pristup k novym prostfedkiim. Neustale se objevuiji
nové hrozby, se kterymi se HZS potyka, a proto je dulezity nakup novych
technologii, které pomahaji tyto hrozby prekonat. Nejen ze pouzivané technologie
starnou, ale dochazi i k jejim opotfebenim. Proto je dle mého nazoru potreba

zajistit HZS vzdy kvalitni a odpovidajici technologické prostredky.

3.1.2. Vnitrni prostiedi HZS

Vnitfni prostfedi organizace tvofi prvky, které v organizaci pusobi a maji mezi
sebou vzajemné vztahy. Vnitfni prostfedi je napojeno na vnéjSi prostredi
organizace. Dochazi mezi nimi k neustalé komunikaci. Vnitini prostiedi neustale
reaguje na vneéjsSi prostredi, proto je potieba analyzovat i vnitini prostredi
organizace. Vnitini prostfedi organizace muzeme analyzovat pomoci SWOT
analyzy. SWOT analyza urCuje silné a slabé stranky organizace. Pomoci této
analyzy dokazeme odhadnout v ¢em organizace vynika a na které oblasti se musi

zameérfit. SWOT analyza se sklada ze ¢tyf zkoumanych kategorii:

e S — (Strong) — silné stranky

e W — (Weaknesses) — slabé stranky
e O — (Oportunities) — prilezitosti

e T —(Threats) — hrozby

Silné a slabé stranky zastupuji vnitfni prostfedi organizace, a naopak prilezitosti a

hrozby zastupuji vnéjsi okoli organizace.
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SWOT analyza HZS

Silné stranky Slabé stranky

- Samostatna organizace zfizena |- Zastaralé komunikacni prostfedky
zakonem - Nedostatecné zpracovani

- Organizace dulezita pro internetovych stranek jednotlivych
zabezpecleni bezpecnosti statu stanic

- Jasné postaveni v integrovaném - Administrativa, ktera zatézuje
zachranném systému prislusniky sboru

- Presné stanovena organizacni - Nerovhomérna kvalifikace na
struktura sboru jednotlivych stanicich

- Poazitivni podpora od verejnosti

- Casta cvigeni personalu

- Stabilni personalni zabezpeceni
- Socialni zabezpeceni pfislusnikd

Prilezitosti Hrozby
- Castéjsi propagace HZS Snizovani rozpoctu HZS
k verejnosti Propousténi personalu HZS

- Silnéjsi motivace pfislusniki HZS |- Nespoluprace s ostatnimi
- Prosadit lepsi financovani HZS jednotkami IZS a organy uzemni
- Zkvalitnit pé¢i o personal a tim samospravy
motivovat nové uchazeCe k praciu | - Nova rizika a hrozby ohrozujici
HZS vnitfni bezpecénost

Tabulka €.1. SWOT analyza, Zdroj: vlastni prace autora
Silné stranky

Mezi silné stranky HZS patfi skuteénost, ze HZS je samostatnou
organizaci, ktera je zfizena zakonem. Zaroven je nenahraditelna pro zabezpeceni
vnitini bezpecnosti statu, jeji ¢innost Zadna jina organizace nemuUze zabezpedit.
Vintegrovaném zachranném systému ma jasné a dulezité postaveni. Je
podstatnd k provadéni zasaht v soudinnosti s policii CR, jednotkami pozarni
ochrany zafazenych do ploSného pokryti kraje a poskytovateli zdravotnické
zachranné sluzby. K HZS CR ma vefejnost pievazné pozitivni nazor. Slozky HZS
CR poFadaji pro vefejnost prednasky, prohlidky techniky a seznamuji mladez
s pozarni ochranou. V organizaéni struktutfe HZS CR nejsou zadné otazky, je
presné stanovena a je jednoduché se podle ni fidit. Samotni prislusnici tedy védi,
co od jaké pracovni pozice ocekavat. Prislusnici se pravidelné ucastni riznych
cviceni, ktera je pfipravuji na rlzné mimoradné situace. Vétsina pfislusnikl se
dlouhodobé vénuje své profesi a je znamo ze svou profesi povazuji za sveé poslani.
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Velmi casto tedy u své profese zUstavaji a nedochdzi k ¢asté fluktuaci
zaméstnancl. Své zaméstnance lakaji takzvané vysluhy a dobré socialni
zabezpeceni prislusnikl HZS. VSechny tyto faktory jsou dle mého nazoru silnymi
strankami HZS CR.

Slabé stranky

Mezi slabé stranky HZS CR bych zaradila zastaralou techniku komunikace
nejen mezi jednotkami, ale i mezi ostatnimi slozkami integrovaného zachranného
systému. Plosné pokryti radiové sité PEGAS neni po celém uzemi CR a mlze
dochazet k chybam ¢&i vypadkim spojeni, proto je potfeba techniku komunikace
mezi slozkami vylepsit. O stanici HZS CR v mém okoli se mi nepodafilo vyhledat
dostateCné informace prostfednictvim internetového pfipojeni. Ma nejblizSi
stanice HZS CR nema ani vytvofené zakladni internetové stranky. Myslim si, ze
by prospélo, kdyby se vefejnost mohla pres internetové stranky seznamit se svou
nejblizsi stanici HZS CR. Prohloubilo by to jeji ddvéru v pfislusniky HZS CR a
podpofilo to zdjemce o tuto profesi. Administrativa je naro¢na v kazdé organizaci,
ale myslim si, Ze pfiliSna administrativa u pfislusnikd HZS je demotivuje a snizuje
zapalenost prislusnikl pro jejich profesi. Nelze zajistit ani tvrdit vSechny stanice
HZS CR maji stejné kvalifikovany personal pro vykon &innosti. N&které stanice
maji zkusenéjsi a kvalifikovanéjsi personal. To mlze vést k zaostavani vybranych

stanic.
Prilezitosti

Mezi prilezitosti bych zaradila moznost budovat lepSi vztahy s vefejnosti,
protoze bez diivéry vefejnosti by HZS CR nemohla vykonavat svou &innost. Vzdy
je mozné |épe motivovat své zaméstnance. Na urcitych stanicich dochazi
k nedostateCné motivaci personalu, a to k provadéni Cinnosti, ale i k osobnostnimu
i kariérnimu rastu personalu. Nejvétsi prilezitosti je jednoznacné prosazeni a
zvy$eni finanénich prostfedkd HZS CR. Pomoci t&chto prostfedkd by se mohlo
HZS CR Iépe postarat o své zaméstnance &i poridit novou techniku, ktera dokaze

odolavat novym hrozbam. K motivaci novych zajemcti o vstoupeni k HZS CR vzdy

prispiva zpusob socialniho zabezpecéeni prislusnikl, ale i mozné benefity profese.
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Hrozby

Mezi nejvétsi hrozby patfi nepfizniva ekonomicka situace statu a snizovani
rozpo&tu HZS CR. Pfi nedostate¢ném financovani budou nedostate¢né prostiedky
pro nakup nové techniky, ale i pro pé¢i o zaméstnance. To mUze odradit nové
uchazeée o profesi u HZS CR. PFi nejhor$im scénafi dopadti zaporné ekonomické
situace mulze dojit k propousténi zaméstnancl. Nedostatek persondlu vzdy
znamena bremeno, které ostatni pfislusnici musi sami unést a pokryt. Toto
bfemeno nasledné demotivuje soucasné zameéstnance a mulze to vyustit az
k odchodu pFislugnikd. Pokud by HZS CR mélo rozpory a dohady s ostatnimi
slozkami integrovaného zachranného systému nebylo by schopné potfebné a
efektivni kooperace, mohlo by dochazet ke zmatkim a celkové neucinnosti
systému. Nefunkénost systému postihuje predevsim osoby, které jsou v tisnivé
situaci a potfebuji pomoci. To samé plati pfi neshodé s organy uzemni
samospravy. Jako posledni bych se zminila o novych hrozbach a rizicich, kterym
HZS CR &eli a je potfeba je na né pripravovat. Tak jako se tyto hrozby vyviji je
nutné, aby se stejn& vyvijely metody a techniky HZS CR. V pfipad&, kdy by
prislusnici nebyli pfipraveni Celit novym hrozbam, mohlo by dojit k tragickym

ztratam.

Vnéjsi a vnitfni prostredi je potfeba analyzovat v jakékoliv organizaci at’ jiz
se jedna o organizaci soukromou Ci statni. Myslim si, ze analyza statni organizace
neexistuji odbératelé €i zakaznici a konkurence. Mohli bychom porovnat volajici
tisfové linky se zakazniky, ale existuji zde urcité odliSnosti. Pfikladem muze byt,
Ze volajici tishové linky za sluzby HZS CR pfimo neplati. Domnivam se Ze z této
analyzy vnitfniho a vnéjsiho prostiredi HZS dokaze urCit na které Cinnosti by se

meéla zaméfit pro zlepSeni organizace, a naopak ve kterych €innostech vynika.
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3.2. Specifika manazerského fizeni HZS CR

Manazerskeé fizeni HZS se vyrazné odliSuje od bézného fizeni v soukromé
organizaci. Specifika zde muzeme pozorovat napfiklad jiz v sluzebnim poméru
prislusnikd, zpusobu odmeén ¢&i vysluhovych prispévcich. V nasledujici kapitole se
pokusim identifikovat tato specifika, ktera jsou pro HZS CR bé&zna oproti

soukromym organizacim.
Sluzebni pomér

Sluzebni pomér je velmi podobny jako pracovni pomér, ale ma své
odlisSnosti. Je to pravni vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, ale
zameéstnavatelem v tomto pfipadé je samotny stat. DalSim rozdilem je ze
zameéstnanec neboli pfislusnik neobdrzi za svou praci mzdu ale plat. Pravni
Uprava sluzebniho poméru se nachazi v zakoné €. 361/2003 Sb., o sluzebnim
pomeéru prislusnikl bezpeénostnich sbor, ve znéni pozdéjsich predpisl. Tak jako
v bézném pracovné pravnim vztahu mize byt sluzebni pomér uzavien na dobu
urgitou &i neurditou. Sluzebni pomér véak nemaji pouze prislusnici HZS CR, ale
maji ho napriklad i statni policisté, celni sprava, vézenska sluzba a dalsi. Pro prijeti
uchazece do sluzebniho poméru musi splnit stanovena kritéria. Uchaze¢ musi byt
starsi 18 let, bezuhonny, splhovat pozadovany stupen vzdélani, ktery je stanoven

pro dané pracovni misto, byt zdravotné, osobnostné a fyzicky zpusobily a dalsi.
Personalni pravomoc

Veskerou personalni pravomoc u HZS CR maji pouze uréeni sluzebni
funkcionafi. Jednim z nich je Generalni feditel HZS CR. Sluzebni funkcionafi
rozhoduji o pravech a povinnostech pfislusnikl. Reaguji na zadosti, navrhy a
podnéty pfislusnikl. Sluzebni funkcionafi maji stanovenou hierarchii, a to z toho
ddvodu, Zze samotny sluzebni funkcionaf musi mit taktéz svého sluzebniho
funkcionare, ktery bude rozhodovat o jeho pravech a povinnostech. Sluzebni
funkcionafi musi organizaéni strukturu HZS CR perfektn& znat proto, aby mohli

rozhodovat v jeji prospéch a prospéch prfislusniku.
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Motivace prislusnik

Mimo klasickou motivaci pfislusniku jako napfiklad prostrednictvim rtznych
uznani zasluh se motivace pfislusnikii HZS CR provadi pomoci sluzebniho pfijmu,
socialnich vyhod a vysluhovych naroku. Sluzebni pfijem se sklada z nékolika
rtznych slozek. Prvni slozkou je zakladni tarif, ktery se uréuje pomoci rozdéleni
do tarifnich tfid znamych také jako tabulky. Tarifni tfidy se od sebe odliSi podle
dosazeného stupné vzdélani, zapocitané praxe a sluzebniho mista, na kterém se
prislusnik pravé nachazi. Druhou slozkou je zvlastni priplatek, kterym je pfislusnik
odmeénén za zasluznou ¢innost pfi ochrané zivotl, zdravi a majetku, pfi které mize
byt ohrozen pfislusnik na zivoté. DalSi slozkou je osobni pfiplatek a nasleduje i
odména, ktera se udéluje za splnéni ukolu. Posledni slozkou je pfiplatek za
vedeni, ktery se odviji od urovné fizeni vedouciho pracovnika. Domnivam se ze
tyto slozky sluzebniho pfijmu pfislusnika, mohou velmi pozitivné motivovat
k Fadnému plinéni zadanych uUkoll a ke snaze o karierni rozvoj a nepretrzité
vzdélavani pfislusnika.

Mezi socialni vyhody se radi napfiklad narok na studijni volno se sluzebnim
pfijmem, které motivuje prislusniky ke vzdélavani. Po 15 letech sluzby ma
pfislusnik narok na poskytnuti ozdravného pobytu. Posledni socialni vyhodou jsou

prispévky napfiklad na stravovani ¢i na dovolenou.

K zaméstnani u HZS CR spoustu zajemct l1akaji vysluhové naroky. Na
vysluhovy prispévek maji narok pfislusnici, ktefi vykonavali sluzbu alespon po

dobu 15 let. Myslim si, Ze tento nastroj motivuje pfislugniky k setrvani u HZS CR.
Vztahy mezi vedoucimi a podfizenymi

Jak vsichni dobfe vime HZS CR je sbor uniformovany. Uniformita sboru
vytvari pfirozeny obdiv a respekt pfislusnikl od verejnosti, ale ovliviiuje i vztahy
na samotném pracovisti. Kazdy pfislusnik ma pfifazenou hodnost, a to vytvari
danou hierarchii mezi pracovniky. Dalo by se fici, ze &im vice hvézdiCek pfislusnik
pracovnici zpravidla maji vy$Si hodnosti nez-li jejich podfizeni. Takto stanovena
hierarchie a systém hodnosti maze ovlivnit vztahy mezi vedoucimi a podfizenymi
takovym zpUsobem, Ze se podfizeni budou obdvat vedoucimu pfednést své
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napady Ci se svéfit s problémy a obavami. Mezi pracovni skupinou a vedoucim
budou pouze formalni vztahy, a to neni vzdy vyhodné. Vedouci by nemél ve svych

podfizenych vyvolavat pouze jen autoritu, ale i pocit Ze mu mohou dlveérovat.
Rozhodovani

Cinnost prislusniki u HZS je velmi fyzicky i psychicky naroéna. Na
rozhodovani nemaji pfislusnici HZS CR vzdy dost ¢asu. Urgita rozhodnuti musi
provadét velmi rychle a na misté. Coz musi byt velmi psychicky vycerpavajici a
neponechava to prostor pro diskusi s ostatnimi ¢leny jednotky. AvSak na rizné
situace, pfi kterych dochazi k okamzitému rozhodovani jsou jiz vedouci pfislusnici

pfipraveni a znaji postupy pomoci kterych se rozhoduiji.

3.3. Efektivhi manazersky styl v podminkach jednotného veleni
HzS CR

Manazersky styl vedeni lidi se u HZS CR mdze ligit podle Grovné
managementu, na které se vedouci nachazi. Liniovy management nam
predstavuje velitel druzstva. Velitel druzstva je v nepretrzitém kontaktu se svym
druzstvem a ma na n&j velmi Uzké vazby. Clendm svého tymu musi diivéfovat. Pfi
béZném provozu na stanici muze vyslechnout napady a navrhy ¢lent svého tymu
a zvazit je pfi rozhodovani. AvSak pfi zasahu na dlouhé diskuse neni cas,
rozhodovat musi rychle a svym podfizenym dava jasné pfikazy, jak pfi provadeni
¢innosti postupovat. Svou jednotku zaroven i kontroluje zda-li své ukoly plni
pfesné podle stanovenych postupl. Chyby v postupu by mohli vést k tragickym
ztratam. Po provedeni zasahu si se svym tymem projde jeho postup a upozorni
na nedostatky ¢i pochvali za dobfe odvedenou praci. Své podfizené motivuje
k profesnimu rozvoji. Myslim si, ze nejefektivnéjsi manazersky styl Ffizeni
v pfipadé liniového manazera u HZS je kombinaci demokratického stylu a stylu
direktivniho. Direktivni styl manazer pouziva pfi provadéni zasahu a pfi
neodkladnych zalezitostech. V téchto situacich je nutné rozhodovat rychle a
rozdavat jasné pokyny. Velitel druzstva za provedeni zasahu a své druzstvo nese
odpovédnost. V téchto pfipadech musi vliadnout pevnou rukou. Demokraticky styl
fizeni bude pouzivat v bézném provozu na stanici. Vyslechne si nazory ostatnich,

ale kone¢né rozhodovani provadi sam. V ¢innostech ponechava ¢lendm svého
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tymu samostatnost. Liberalni styl fizeni bude pouzivat jen ve vybranych situacich,
ve kterych neni potfeba aby ostatnim do Cinnosti zasahoval. Velitel Cety je

v obdobné situaci.

Za manazera na stfedni urovni managementu bychom mohli oznacit feditele
Uzemniho odboru. Reditel Gzemniho odboru odpovida za pripravenost, chod a
plnéni Ukoll uzemniho odboru. Zabezpecéuje a odpovida za koordinaci ¢innosti
uzemniho odboru, zastupuje odbor navenek. Zarover zabezpecuje soucinnost
sorgany statni spravy a slozkami integrovaného zachranného systému.
Komunikuje s organy obci, kraji a ob&anskymi sdruzenimi. Vykonava svéfené
personalni pravomoci. Tyto pravomoci jsou stanoveny ve zvlastnich predpisech.
Domnivam se, ze pro efektivni fizeni bude freditel vyuzivat kombinace tfi
zakladnich stylU fizeni. Nejcastéji bude vyuzivat demokraticky styl, kdy zacleni
své podfizené do rozhodovaciho procesu, ale kone¢né rozhodnuti ucini
samostatné. Za vysledky nese odpovédnost. Se svymi podfizenymi komunikuje a
motivuje je se do jednotlivych procesl zaélehovat. Svym podfizenym prerozdéluje
ukoly a zfidka provadi kontrolu. Cilem kontroly vSak neni podfizené potrestat, ale
napravit nesrovnalosti a motivovat je ke zlepSeni. Tento pfistup vSak muze
zpomalit rozhodovaci proces a neni vhodny v kritickych situacich. V situacich, kdy
je potreba ucinit rychla rozhodnuti je vhodné vyuzit autokratického stylu fizeni.
V tomto pfipadé veskera rozhodnuti a moc jsou vrukou manazera. Timto
pfistupem dokaze rychle delegovat ukoly a stanovit postup jejich pInéni. Zaroven
plnéni zadanych ukoll peclivé kontroluje. Poslednim stylem, ktery v uréitych
situacich manazer vyuzije je liberalni. Podfizenym zada ukoly, ale postup jejich
plnéni ponecha na nich samotnych. Aby mohl vyuzit liberalniho stylu fizeni musi
mit daveéru ve své podfizené, Ze maji dostate¢né schopnosti, aby Ukol dokazali
samostatné splnit. Nasledné podrizenym poskytuje podporu a informace. Dle
mého nazoru je vhodné manazerské styly fizeni kombinovat a pfizplsobovat je
konkrétni situaci. Nikdy neni vhodné vyuzivat pouze jeden styl fizeni. Manazer
svyj styl Fizeni musi pfizpUsobit nejen konkrétni situaci, ale také urovni zkusenosti

zaméstnancu.

Pfedstavitelem vrcholového neboli top managementu je krajsky feditel HZS
kraje. Krajsky reditel je pfimym nadfizenym dfive zminéného feditele uzemniho
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odboru HZS CR. Odpovida za chod, plnéni Ukold a koordinaci &innosti a
pfipravenost HZS kraje. Rozhoduje o vyuziti prostfedkd z rozpoétu HZS kraje.
Vykonava své personalni pravomoci. Zastupuje HZS kraje navenek. Spolupracuje
se statnimi organy, organy kraju a obci s rozsifenou pusobnosti a obanskymi
sdruzenimi. Manazersky styl ve vrcholové urovni managementu je dle mého
nazoru obdobny jako v pfipadé stfedni urovné managementu. Aby krajsky feditel
HZS mohl efektivné vést své podfizené mlze vyuzit tfi zakladnich styll fizeni a to
demokratického, autokratického a liberalniho. Ktery z téchto styll pouzije zalezi
na konkrétni situaci, schopnostech podfizenych a osobnosti samotného krajského

reditele.

3.4. Vyzkum prevladajiciho stylu fizeni v izemnim odboru HZS CR
V této kapitole jsem aplikovala teoretické poznatky predevsim o manazerskych
stylech vedeni lidi v praxi. Pro aplikaci jsem si zvolila uzemni odbor HZS Mélnik,

kde jsem oslovila pfislusniky HZS CR.
Uzemni odbor HZS CR MélInik

Stanice Uzemniho odboru HZS CR se nachazi ve mésté Mé&lnik. Podet
obyvatel mésta Cini 19 tisic. Mésto se rozklada nad soutokem fek Labe a Vltavy.

Stanice lezi nedaleko od historického centra mésta.

\ A
5 ]
:sky rybarsky svaz, r*wzsmv{?
organizace Mélnik ¥ 9;%:‘ amp MéIni Zamek Neuberl @
. utoca
b Kaufland Memm"'\{; 92 mnistadionMainit
| 03 £ Policie CR-Uzemni \/ olni Statek Mélnil
v 3§ ¥ odbor sluzby.
(& )
%
[16] A
BROZANKY Tyrsova Mélnik 6]
Hasicsky Zachranny Sbor
Zamek Mélnik & StiedoCeskeho Kraje
Tank ON O 8, «  BLATA
(™) Nemocnice(s >
outok Labe a Vitavy @ W poliklinikou'Mélnik Fepinska
16}
Horin

Obr. €. 4. poloha uzemniho odboru, zdroj: www.google.com/maps
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Stanice Mé&lnik je organizaéni soucasti Uzemniho odboru Mélnik HZS

StredoCeského kraje.

Obr.C. 5, Stanice HZS CR v Mélniku, Zdroj:

https://www.hzscr.cz/clanek/organizacni-slozky-uo-melnik-uzemni-odbor-

melnik.aspx

Na stanici se stfidaji tfi smény hasic¢t (A,B,C). Stfidani probiha vzdy po 24
hodinach. Timto je zabezpeCen nepretrzity provoz stanice. Kazda sména tedy po
odpracovani 24hodinové smény ma 48hodinové volno. Na jedné sméné pracuje
celkem 12 hasi¢d. Celkem tedy stanice disponuje 36 hasigi. HZS CR presné
stanovuje personalni slozeni smény. Na kazdé sméné musi byt jeden velitel Cety,
dva velitelé druzstva, dva hasici, Ctyfi FidiCi/strojnici a dva technici specialni sluzby.
Mezi technické prostiedky stanice patfi napfiklad Cisternova automobilova
stfikaCka CAS, vyprostovaci jerab, vyskova technika Magirus a hydraulické
vyprostovaci zafizeni. V arealu stanice se nachazi nadrze na pohonné hmoty.
Stanice uzce spolupracuje s ostatnimi slozkami integrovaného zachranného
systému, se sbory dobrovolnych hasi¢d a méstkou polici. Hasi¢i provadi
preventivné vychovnou cinnost, navstévuji Skoly a poradaji akce se stejnou
tématikou. U&astni se také rdznych pozarnich soutézi jako napfiklad celostatni
soutéze profesiondlnich hasi¢l v poskytovani prvni pomoci. Aby si zajistili
privetivy vztah s verejnosti spolupodileji se na provozu facebookovych stranek
Mélnického integrovaného zachranného systému. Tam pfidavaji prispévky o
provedenych cvicenich, zasazich a vSeobecné informace pro obyvatele mésta.
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Prekvapilo mé vsak ze uzemni odbor nema zadné samostatné internetoveé

stranky, kde by bylo mozné zjistit vice informaci o stanici.

3.4.1. Charakteristika dotazniku a soubor respondent

Cilem mého dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jaky styl fizeni vedouci
pracovnici v uzemnim odboru vyuzivaji. Zda-li pfevazuje pouze jeden manazersky
styl fizeni, nebo vyuzivaji jejich kombinace. Pro pfislusniky jsem si pfipravila
dotaznik. Pfi jeho pfipravé jsem se fidila rozdélenim klasické teorie vedeni
pracovnikl. Dotaznik byl vytvofen pomoci webové aplikace Survio

(www.survio.com). Obsah a formu dotazniku jsem uzpUsobila tak, aby

respondentim zabralo vyplfiovani dotazniku co nejméné ¢asu a otazkam bylo
jednoduché porozumét. Tuto formu dotazniku jsem zvolila z divodu, aby ho bylo
mozné zaslat a vyplnit bez pfimého kontaktu. Kvali pandemii COVID-19 nebylo
mozné dotaznik dorucit osobné v tisténé formé. Na otazky bylo mozné vzdy zvolit
pouze jednu odpovéd (Rozhodné ano x spiSe ano x spiSe ne x rozhodné ne).
V prvni &asti dotaznikd byli zjisStovany udaje o respondentech — pohlavi, veék,
nejvyssi dosazené vzdélani a doba trvani sluzebniho poméru. Nasledné byly
otazky zaméreny na pristup vedouciho ke svym podfizenym. Dotaznik vyplnilo
celkem 12 pfislusnikl HZS z toho vsichni respondenti jsou muzi. Zastoupené zde
byli pouze dvé vékové kategorie a to prfesné 6 prislusnikt v kategorii od 41 do 65
let a 6 prislusnikd v kategorii od 26 do 40 let. Nejmladsi kategorii od 18 do 25 let
nezastoupil zadny z respondentl. Témér vsichni respondenti uvedli, ze jsou
pfislusniky HZS vice nez 10 let. Pouze jediny respondent je pfislusnikem sboru
od 1 do 5 let.

3.4.2. Interpretace a vyhodnoceni vysledk( dotazovani

Otazka €.1: Jaké je vase pohlavi?

Pohlavi Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Muzi 12 100%
Zeny 0 0%
Celkem 12 100%

Tabulka ¢.2. pohlavi respondentU, zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky jsou zaneseny do grafu ¢.1.
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Zena; 0%

Muz; 100% /

Muz Zena

Graf €.1. pohlavi respondentu, zdroj: vlastni vyzkum
Jak jiz bylo dfive zminéno z prizkumu vyplynulo, Ze 100 % respondentt byli muzi.

Otazka &.2: Jaky je Vas vék?

Vék Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
18-25 let 0 0%
26-40 let 6 50%
41-65 let 6 50%
Celkem 12 100%

Tabulka ¢.3. vék respondentl, zdroj: viastni vyzkum
Vysledky jsou zaneseny do grafu ¢€.2.

18-25 let;

0%
26-40

let;

e

=41-65let =26-40let = 18-25let

Graf €.2. vék respondentU, zdroj: viastni vyzkum

Vysledkem tohoto dotazu je zjisténi ze 50% respondentl se pohybuje ve
vekove kategorii od 41 do 65 let véku a druhych 50% je v kategorii od 26 do 40 let
veku. Vysledek mne prekvapil, jelikoz jsem predpokladala ze zde bude

zastoupena i nejmladsi kategorie od 18 do 25 let.

v v

Otazka €.3: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Vzdélani Absolutni ¢etnost Relativni cetnost
Stfedoskolské s maturitou 8 66,6%
Vy$Si odborné 0 0%
Vysokoskolské 4 33,3%
Celkem 12 99,9%

Tabulka ¢.4. vzdélani respondentl, zdroj: vlastni vyzkum
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Vysledky jsou zaneseny do grafu ¢€.3.

Vys$Si
odborné; 0%

tfredoSkolské s
maturitou;

Vysokos$kolské; 66.6%

33,3%

= StfedoSkolské s maturitou = VysokoSkolské = Vy$si odborné

graf €.3. vzdélani respondentu, zdroj: vlastni vyzkum

Z této otazky jsme se dozvédéli, ze vétsina dotazanych prislusnikl presné;ji

66,6% ma vysokosSkolské vzdélani a zbyvajicich 33,3% ma stfedoskolské vzdélani

s maturitou. Zadny z respondentd nema vy$si odborné vzdélani. Vyssi odborné

vzdélani pfislusnikl poskytuje Stfedni odborna skola pozarni ochrany a Vyssi

odborna skola pozarni ochrany. V soucasné dobé skola poskytuje pouze VysSi

odborné vzdélani v kombinované formé.

Otazka €.4: Jak dlouho jste prislusnikem HZS?

Délka sluzby u sboru Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Méné nez 1 rok 0 0%
1-5 let 1 8,3%
5-10 let 0 0%
Vice nez 10 let 11 91,6%
Celkem 12 99,9%

Tabulka €.5. délka sluzby u sboru, zdroj: vlastni vyzkum
Vysledky jsou zaneseny do grafu ¢.4.

méné nez 1
rok; 0%

— Vice nez 10

let; 91,6%
méné nez 1 rok

1-5 let; 8,3%

5-10 let; 0%

= VVice nez 10 let 5-10 let 1-5 let

Graf ¢.4. délka sluzby u sboru, zdroj: vlastni vyzkum
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Vysledek této otazky mne pfijemné prekvapil. Z vysledku vyplyva ze
z celkového poétu respondentdl 91,6% slouzi u HZS CR déle nez 10 let. To
vypovida o zapalenosti respondentl pro jejich profesi a loajalnosti k organizaci.
Zbylych 8,3% tedy jeden respondent pracuje u HZS v rozmezi 1-5 let. V souboru
respondentim se nam neobjevuji zadni novacéci. VSichni jsou jiz zkuseni a

dlouholeti pfislusnici HZS.

Otazka ¢.5: Muj vedouci ma mezi podfizenymi silnou autoritu.

Silna autorita vedouciho | Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Rozhodné ano 1 8,3%
Spise ano 8 66,6%
Spise ne 1 8,3%
Rozhodné ne 2 16,6%
Celkem 12 99,8%

Tabulka €.6. autorita vedouciho, zdroj: vlastni vyzkum
Vysledky jsou zaneseny do grafu €.5.

Rozhodné

ne; 16,6% Rozhodné
' ano; 8,3%

Spise ne; Spise ano;
8,3% \ 66,6% /

= Rozhodné ano SpiSe ano
Spise ne Rozhodné ne

Graf ¢.5. autorita vedouciho, zdroj: vlastni vyzkum

Na dotaz ohledné autority vedouciho mezi podfizenymi respondenti
odpovidali rozmanité. Vétsina respondentt tedy 66,6% se shodla, ze vedouci
spise autoritu mezi podfizenymi ma. Na verdiktu, ze nadfizeny rozhodné silnou
autoritu ma se shodlo 8,3% respondentd. Tomu oponovalo 8,3% respondentt
s odpovedi spiSe ne. Nakonec 16,6% dotazovanych si nemysli ze jejich vedouci
ma mezi podfizenymi autoritu. Myslim si, Ze autorita nadfizeného je velmi dulezita,
a to pfedevsim u bezpecnostnich sborl. Bez autority podfizeni nebudou pokyny
vedouciho poslouchat a fadné dodrzovat. Autorita nemusi v kazdém pripade
znamenat, ze je vedouci pfisny a kruty a ke svym podfizenym se chova nasilné.

Autoritou oznacujeme vid¢i osobnost a prfesvédcivost vedouciho. Z toho odvozuii,
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ze respondenti, ktefi na tuto otazku odpovidali negativné se domnivaji, ze jejich
vedouci neni dostate¢né presvédCivi, nebo ho nepovazuji za vudéi osobnost.

Zbytek respondentl to hodnoti opaéné.

Otazka €.6: Pii zadavani ukold nam vedouci velmi rozsahle a podrobné

popisuje, jak mame postupovat a trva na presném dodrzeni jim stanoveného

postupu.
Postup pri zadavani ukoli | Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Rozhodné ano 0 0%
Spise ano 7 58,3%
Spise ne 4 33,3%
Rozhodné ne 1 8,3%
Celkem 12 99,9%

Tabulka ¢€.7. postup pfi zadavani ukolu, zdroj: vlastni vyzkum
Vysledky jsou zaneseny do grafu C.6.

Rozhodné }
ne; 8,3% Rozhodné

ano; 0%

SpiSe ano;
- I"' 58,3%
Spise ne ;
33,3%

= Rozhodné ano = SpiSe ano = SpiSe ne =Rozhodné ne
Graf €.6. postup pfi zadavani ukoll, zdroj: vlastni vyzkum

Nasleduijici tvrzeni se zabyvalo zadavanim ukoll podfizenym. Respondenti
se rozdelili do tfi skupin. Nejvétsi skupina s 58,3% respondentl uvadi, Ze vedouci
spise zadané ukoly podrobné vysvétluje a stoji si za pfesnym dodrzovanim jasné
danych postupl. S timto nesouhlasi pocetné druha nejvétsi skupina s 33,3%
presngji tedy respondenti ktefi zvolili variantu spise ne. Nejmensi pocet
respondentdl ziskala moznost rozhodn& ne s 8,3%. Zadny zrespondentd
neoznacil jako svou odpovéd rozhodné ano. Vétsina respondentl se shoduje
v myslence, Ze jejich vedouci si zaklada na dodrzovani jim stanovenych postupt

cinnosti a tyto postupy dopodrobna vysvétluje.
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Otazka ¢.7: Vedouci nas pozitivné motivuje od prostého podékovani a

uznani dobrého vykonu prace az po odmeény.

Pozitivni motivace Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Rozhodné ano 4 33,3%
Spise ano 4 33,3%
Spise ne 3 25%
Rozhodné ne 1 8,3%
Celkem 12 99,9%

Tabulka €.8. pozitivni motivace, zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky jsou zaneseny do grafu €.7.

” ] Spise ano ; .’
Spise ne; o
25% ‘ EE ot ’

= Rozhodné ano = SpiSe ano = SpiSe ne = Rozhodné ne

Rozhodné ne;
8,3%

Rozhodné ano;
33,3%

Graf €.7. pozitivni motivace, zdroj: vlastni vyzkum

V tomto dotazu bylo zjisténo ze % respondentl souhlasi, ze je vedouci
pozitivné motivuje a nasledné je odménuje at’ prostrednictvim pochvaly i odmeény.
Zbyla ¥4 s timto tvrzenim nesouhlasi. Celkem 33,3% respondentu ve své odpovedi
uvedli moznost rozhodné ano, a to stejné plati pro moznost spise ano. Treti
nejcastéj$i odpovedi je spiSe ne s 25% respondentt a moznost rozhodné ne zvolil
pouze jediny respondent. Vétsina prislusnikli vyhodnotila Ze je jejich vedouci
pozitivné motivuje. Myslim si Zze, motivace, a pfedevsim ta pozitivni je na bézném
psychické, tak fyzické narocnosti profese. Pokud nedokaze vedouci své podfizené

dostatec¢né motivovat za¢ne upadat jejich pracovni nasazeni a vykonnost.
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Otazka ¢.8. Dobre odvedena prace podfizenymi

je pro vedouciho

samoziejmosti a zapomina to ocenit, v§ima si pouze nedostatkd.

Files Jve pro ve'doucmo Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
samozrejmosti

Rozhodné ano 0 0%

Spise ano 5 41,6%
Spise ne 4 33,3%
Rozhodné ne 3 25%
Celkem 12 100%

Tabulka €.9. Prace je pro vedouciho samoziejmosti, zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky jsou zaneseny do grafu ¢.8.

Rozhodné
ne; 25%

Rozhodné
ano; 0%

Spise ano;
41,6%

Spise ne;
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= Rozhodné ano = SpiSe ano = SpiSe ne = Rozhodné ne

Graf ¢€.8. Prace je pro vedouciho samoziejmosti, zdroj: vlastni vyzkum

V tomto pripadé oproti minulé otazce prevazuji spiSe negativni moznosti. |
presto ze nejvétsi hodnotu ziskala odpovéd spise ano 41,6%. Zbylé odpovédi
spiSe ne s 33,3% a rozhodné ne 25% dohromady pfevazuji v souctu s 58,3%.
Moznost rozhodné ano ani jeden z respondentl nevyuzil. Znamena to, Ze vétsina
respondentu nesouhlasi s tvrzenim a domniva se ze jimi odvedena prace neni pro
jejich vedouciho samozrejmosti a dokaze ji ocenit. OvSem rozdil mezi prislusniky,

ktefi s tvrzenim souhlasi a nesouhlasi jsou pouzi dva respondenti.

Otazka €.9: Mého vedouciho nezajimaji navrhy ¢i kritika od podfizenych,

vzdy se rozhoduje samostatné.

Vedouci se rozhoduje samostatné | Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Rozhodné ano 0 0%

Spise ano 3 25%
Spise ne 6 50%
Rozhodné ne 3 25%
Celkem 12 100%

Tabulka €.10: Vedouci se rozhoduje samostatnée, zdroj: viastni vyzkum
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Vysledky jsou zaneseny do grafu ¢€.9.

Spise ano;

Roezhodné 259,

Rozhodné ne; ano; 0%

25%
Spise ne;
50%

= Rozhodné ano = SpiSe ano = SpiSe ne = Rozhodné ne

Graf ¢.9. Vedouci se rozhoduje samostatné, zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky tohoto dotazu nam ukazuji ze dotazovani s tvrzenim vétSinovée
spise nesouhlasi. Z toho vyplyva ze jejich vedouci nasloucha, kdyz mu sdéluji své
napady a nechava je podilet se na rozhodovacim procesu. Zajem o nazory
podrizenych a zapojeni je do samotného procesu rozhodovani pozitivné plsobi
na vykonnost pracovnikl. Podfizenym se zvysuje zajem o ¢innost a budou se vice
zapojovat. S tvrzenim rozhodné nesouhlasil ani jeden respondent, avéak odpoved
spise ano zvolilo 25% respondently. Moznost spise ne vyuzilo nejvice prislusnik,

celkem 50% a posledni moznost rozhodné ne oznacilo 25% dotazanych.

Otazka ¢.10: Vedouci nas velmi ¢asto a podrobné kontroluje bez

predchoziho upozornéni.

Casté kontroly ze strany | Absolutni éetnost Relativni ¢etnost
vedouciho

Rozhodné ano 0 0%
Spise ano 2 16,6%
Spise ne 8 66,6%
Rozhodné ne 2 16,6%
Celkem 12 99,8%

Tabulka &.11: Casté kontroly ze strany vedouciho, zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky jsou zaneseny do grafu ¢€.10.
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Graf ¢.10: Casté kontroly ze strany vedouciho, zdroj: vlastni vyzkum

Vétsina dotazanych odpovédéla, ze je vedouci spise Casto a podrobné

nekontroluje. SpiSe ne odpovédélo 66,6% dotdzanych. Rozhodné ne oznadcilo

16,6% dotazanych tedy celkem dva z respondentu. Jako posledni odpoved spise

ano zvolilo 16,6% dotazanych. Castou a podrobnou kontrolou dava vedouci

najevo, ze svym podfizenym se svéfenymi ukoly neduveéruje. V tomto pfipadeé Ize

tvrdit Ze dochazi k pravému opaku. Zda se, ze vedouci svym podfizenym duveéfuje

a nechava je samostatné pracovat. Z pfedchozich dotazl bylo zjisténo zZe

e

a dusledné kontrolovat.

Otazka ¢.11: Na poradach nas vedouci pouze informuje o souéasné situaci

Vv organizaci.

Porady jsou €isté informativni

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

Rozhodné ano 3 25%
Spise ano 3 25%
Spise ne 6 50%
Rozhodné ne 0 0%

Celkem 12 100%

Tabulka ¢.12: Porady jsou Cisté informativni, zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky jsou zaneseny do grafu €.11.
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Graf ¢.11: Porady jsou Cisté informativni, zdroj: vlastni vyzkum

Postoj dotazanych se v tomto pfipadé zda vyrovnany. 50% respondent(
s timto tvrzenim spise nesouhlasilo. Oproti tomu 25% respondent’ odpovédélo
spise ano ¢&i rozhodné ano. Moznost rozhodné ne si nevybral zadny
z respondentl. Vysledky tohoto dotazu jsem velmi rozporuplné. Prvni polovina
respondentl nesouhlasi ze porady, kterych se Uc¢astni maji pouze informativni
charakter. Druha polovina spiSe nebo rozhodné souhlasi s tvrzenim. Porady, které
jsou zcela informativni mohou vykazovat o nedlvére vedouciho v personal.
Vedouci podiizenym ukazuje ze nejevi zajem o jejich napady, nazory, nebo kritiku.

Podfizenym pouze predava informace a véechna rozhodnuti ucini sam.

Otazka ¢.12: Rozdélovani ukoll se vzdy vsichni podfizeni spoleé¢né

j¢astnime.

Uéast podrfizenych na | Absolutni éetnost Relativni €etnost
rozdélovani ukolu

Rozhodné ano 4 33,3%
Spise ano 6 50%
Spise ne 2 16,6%
Rozhodné ne 0 0%
Celkem 12 100%

Tabulka ¢.13: U€ast podfizenych na rozdélovani ukoll, zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky jsou zaneseny v grafu €.12.
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Graf ¢.12: Ugast podfizenych na rozdé&lovani ukolll, zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky Setfeni nam ukazuji, ze vétSina respondentl s vyrokem spise
souhlasi &i rozhodné souhlasi. Spise ano oznacilo celkem 50% respondentl a
rozhodné ano 33,3%. Témto skupinam oponovali dva ucastnici Setreni, ktefi zvolili
odpoveéd spisSe ne a vytvorili tim 16,6%. Respondenti se tedy priklangji k tvrzeni,
ze se Ucastni prerozdélovani ukoll. Vedouci, ktery schvaluje Ucast celého tymu
na rozdélovani ukoll timto podporuje své podfizené jak k vyjadfovani vlastnich
nazorl, ale také podporuje tymového ducha. U slozek HZS CR je tymova
spoluprace nezbytna. Podfizeni se musi citit dobfe se svymi kolegy a svym
nadrizenym. Pokud by pfi vykonu &innosti selhala spoluprace jedinct, mohlo by to
nést nasledky. Proto je podle mého nazoru dulezité podporovat ¢leny jednotky,
aby se stali dokonalymi tymovymi hraci. Tuto podporu a motivaci lze provadét

pravé spoleénymi ¢innostmi, poradami a spole¢nym rozdélovanim ukold.

Otazka ¢€.13: Se svym nadiizenym mam dobry vztah, mohu mu divérovat a

v pripadé potreby se na néj mohu obratit.

Kladny vztah s nadrizenym | Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Rozhodné ano 4 33,3%
Spise ano 7 58,3%
Spise ne 1 8,3%
Rozhodné ne 0 0%
Celkem 12 99,9%

Tabulka €.14: Kladny vztah s nadfizenym, zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky jsou zaneseny do grafu ¢€.13.
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Spise ne; Rozhodné

8,30% ne; 0%
Spise ano; Rozhodné
58,30% " ano; 33,30%

= Rozhodné ano = SpiSe ano = SpiSe ne = Rozhodné ne

Graf ¢.13: kladny vztah s nadfizenym, zdroj: vlastni vyzkum

Z vysledkl mUzeme usoudit, Ze naprosta vétsina dotazovanych ma kladny
vztah ke svému vedoucimu. Presnéji 58,3% vybralo moznost spise ano
nasledovala odpovéd rozhodné ano s 33,3% a jako posledni byla odpoved
respondenta, ktery spise nema kladny vztah ke svému vedoucimu. Vysledky
tohoto tvrzeni jsou velmi kladné. Dobré vztahy mezi podfizenymi a nadfizenym
vytvaii prijemné pracovni prostiedi. Pfislusnici HZS CR svému veliteli davéfuji a
neboji se mu s Cimkoliv svéfit. Vzhledem k naro€nosti jejich profese je prave dobry
vztah s velitelem nezbytné nutny. Velitel by svému tymu mél byt vzdy oporou a

podporovat jeho Cleny v jakékoliv situaci.

Otazka ¢.14: Muj vedouci se mnou vysledky prace konzultuje a pomaha mi

se zdokonalovat.

Vedouci mi pomaha Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
zdokonalovat se

Rozhodné ano 4 33,3%
Spise ano 3 25%

Spise ne 4 33,3%
Rozhodné ne 1 8,3%
Celkem 12 99,9%

Tabulka €.15: vedouci mi pomaha se zdokonalovat, zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky jsou zaneseny v grafu €.14.
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Rozhodné

ne: 850% Rozhodné
Spise ne; ano; 33,30%
33,30%
SpiSe ano;
25%

= Rozhodné ano = SpiSe ano = SpiSe ne = Rozhodné ne

Graf ¢.14: vedouci mi pomaha se zdokonalovat, zdroj: vlastni vyzkum

Dle grafického zobrazeni je ziejmé, ze odpovédi na toto tvrzeni byli
rbznorodé. 33,3% pfislusnikl potvrdilo, Zze je jim jejich vedouci pomaha se
zdokonalovat a vysledky prace s nimi konzultuje. Se stejnou procentni hodnotou
muzeme pozorovat vysledek spise ne. Spise ano oznacilo 25% pfislusnikd. Pouze
jeden dotazany odpovedél na tvrzeni rozhodné ne. Avsak vétsi pocet odpovedi
ziskali dvé kladné moznosti. Dle mého nazoru by vedouci své podfizené
kontrolovat mél pravé za ucelem jejich zlepseni se v Cinnosti. Pokud provadi
kontrolu pouze z divodu, aby mohl své podfizené potrestat nepfinese to kladny
vysledek. Kdyz na uréité chyby pouze upozorni a navrhne jakym zpUsobem
zamezit, aby se doty€ny téchto chyb jiz nedopoustél, pfinese to spoustu pozitiv jak
pro samotného zameéstnance, tak pro vedouciho. Zaroven dojde k utuzeni

vzajemného vztahu.

Otazka €.15: Nebojim se mému vedoucimu predkladat své navrhy, protoze

vim, ze si je vyslechne a zvazi je.

Nebojim se predkladat | Absolutni ¢etnost | Relativni €etnost
své navrhy

Rozhodné ano 6 50%
Spise ano 3 25%
Spise ne 3 25%
Rozhodné ne 0 0%
Celkem 12 100%

Tabulka €.16: Nebojim se predkladat sveé navrhy, zdroj: viastni vyzkum

Vysledky jsou zaneseny do grafu ¢€.15.
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Rozhodné

Spise ne; ne; 0%

25%

Spise ano;
25% .
Rozhodné
ano; 50%

= Rozhodné ano = SpiSe ano = SpiSe ne = Rozhodné ne

Graf ¢.15: Nebojim se predkladat své navrhy, zdroj: vlastni vyzkum

Z vysledku je patrné, ze vétsina pfislusnikl se neboji predkladat své navrhy
vedoucimu. Pro odpovéd rozhodné ano se rozhodlo 50% dotazanych a pro
odpovéd spise ano 25%. Odpoved rozhodné ne zadny z dotdzanych neuved..
Spise se obava predkladat své navrhy 25% zGastnénych prislusnikd HZS CR.
DUvodem pro odpoveéd spiSe ne muze byt nezajem vedouciho o napady, nebo
nedostate¢na sebeduvéra podrfizenych. Vedouci by mél své podfizené motivovat
k zapojovani se do ¢innosti a predkladani rlznych navrhi. Z toho v$ak nevyplyva
povinnost vybrat si jeden z nich. Koneéné rozhodnuti zpravidla byva na vedoucim

samotném.

Otazka ¢.16: Vedouci mé podporuje jak v osobnim, tak i kariérnim rastu.

Podpora v osobnim a | Absolutni éetnost Relativni €etnost
kariérnim ristu

Rozhodné ano 4 33,3%

Spise ano 4 33,3%

Spise ne 4 33,3%

Rozhodné ne 0 0%

Celkem 12 99,9%

Tabulka €.17: podpora v osobnim a kariérnim rastu, zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky budou zaneseny do grafu ¢.16.
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Rozhodné
ne; 0%

Spise ne;
33,30%

= Rozhodné ano

Rozhodné
ano; 33,30%

SpiSe ano;
33,30%

SpiSe ano - SpiSe ne = Rozhodné ne

Graf €.16: Podpora v osobnim a kariérnim rustu, zdroj: vlastni vyzkum

Z grafu mUzZeme pozorovat rozdéleni respondentl do tfi stejné silnych

skupin. VSechny tfi zobrazené skupiny maji 33,3% respondentl pouze moznost

rozhodné ne zadny znich nezvolil. Kazdy uspésny vedouci by mél své

zaméstnance podporovat alespon v kariérnim rustu. Je véak mozné Ze vedouci

se pokousi o tuto podporu, a nékterym podfizenym neni dostate¢na, a proto takto

volili své odpovédi.

Otazka ¢.17: Myslim si, ze své podfizené mulj vedouci vnima jako

rovnocenny tym.

Vedouci vnima podfizené | Absolutni ¢etnost Relativni €etnost
jako rovnocenny tym

Rozhodné ano 2 16,7%
Spise ano 7 58,3%
Spise ne 3 25%
Rozhodné ne 0 0%
Celkem 12 100%

Tabulka ¢.18: Vedouci vnima podfizené jako rovnocenny

vyzkum

Vysledky budou zaneseny do grafu €.17.

Rozhodné ne; Rozhodné ano;

0% 16,70%
Spige ne; 25% ’

SpiSe ano;
58,30%

= Rozhodné ano SpiSe ano SpiSe ne Rozhodné ne

tym, zdroj: viastni

Graf ¢.17: Vedouci vnima podfizené jako rovnocenny tym, zdroj: vlastni vyzkum
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Celkem 9 dotazovanych uvadi ze je vedouci vnima jako rovnocenny tym.
Samoziejmé 2 dotazovani své odpovédi prikladali vySsi vahu. Zbylych 7
uprfednostnilo odpoveéd spise ano. Posledni 3 respondenti se spise neciti, jako by
je vedouci vnimal jako rovnocenny tym. Na jednu stranu rovnocennost vSech
¢lend tymu vytvari pfijemné a pratelské prostfedi, ale na druhou stranu toto

chovani muze ohrozit pfirozenou autoritu vidce.

Otazka €.18: pied u€inénim rozhodnuti se s nami podfizenymi vzdy vedouci

poradi.
Vedouci se s nami radi | Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Rozhodné ano 1 8,3%
Spise ano 4 33,3%
Spise ne 4 33,3%
Rozhodné ne 3 25%
Celkem 12 99,9%

Tabulka €.19: Vedouci se s nami radi, zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky budou zaneseny do grafu €.18.

Rozhodnd Rozhodné
z n . o
ne: 25% ' ano; 8,30%
Spise ano;
33,30%

Spise ne; —

33,30%
= Rozhodné ano SpiSe ano Spise ne Rozhodné ne

Graf ¢.18. Vedouci se s nami radi, zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky dotazu na toto tvrzeni jsou pomeérné vyrovnané. Prevladaji vSak
negativni odpovédi, a to spise ne 33,3% a rozhodné ne s 25%. Druha polovina
respondentll odpovidala opa¢né odpovéd spiSe ano ma stejnou hodnotu jako
moznost spise ne tedy 33,3%. Pouze jeden respondent vybral moznost rozhodné
ano. Z toho vyplyva ze vétsina pfislusnikl se domniva, Zze se vedouci rozhoduje
samostatné a neradi se s ostatnimi. V tomto pfipadé to vSak nemlzeme brat
negativngé, jelikoz profese hasice Casto vyzaduje rychla rozhodnuti, ktera déla sam

vedouci jednotky. Nevyhodou samostatného rozhodovani je omezeny pocet
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napadl. Naopak vyhodou samostatného rozhodovani je pravé c¢asova

nenarocnost.

Otazka ¢.19: Muj vedouci mé nenechava vybrat si nejen muj cil prace, ale i

postup k jeho spinéni.

Vedouci mi nechava volnost | Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Rozhodné ano 2 16,7%
Spise ano 7 58,3%
Spise ne 3 25%
Rozhodné ne 0 0%
Celkem 12 100%

Tabulka €. 20: vedouci mi nechava volnost, zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky budou zaneseny do grafu €.19.

Rozhodné ne; Rozhodné ano;

SpiSe ne; 25% 0% ’ 16,70%

SpiSe ano;
58,30% ’

= Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Graf ¢.19. Vedouci mi nechava volnost, zdroj: vlastni vyzkum

Uvedené odpovédi nam fikaji, ze vedouci dava podfizenym spise volnost
pfi vybéru cile prace a postupu kjeho splnéni. Celkem 58,3% respondentu
odpovédélo moznosti spise ano a rozhodné ano si zvolilo 16,7%. Naopak moznost
spiSe ne oznacilo 25% respondentd a rozhodné ne neuvedl ani jeden
z dotazanych. Myslim si, Ze vedouci respondentll ponechava svym podfizenym
volnost v ¢innosti, kvuli délce jejich praxe. VétSina respondentl uvedla Zze u HZS
CR pracuje jiz vice nez 10 let. Pracovnik, co se v této &innosti pohybuije takto

dlouhou dobu jiz dobfe zna vSechny své ukoly a vi, jak je plnit.
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Otazka ¢.20: V pfipadé problému mé vedouci podpoii a poskytne mi

potrebné informace.

Kdyz se objevi piekazka | Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
vedouci mi pomiuze

Rozhodné ano 4 33,3%
Spise ano 7 58,3%
Spise ne 1 8,3%
Rozhodné ne 0 0%
Celkem 12 99,9%

Tabulka ¢.21: KdyZ se objevi prekazka vedouci mi pomuUze, zdroj: vilastni vyzkum
Vysledky budou zaneseny do grafu ¢.20.

Spise ne; 8,30% Rozhodné ne ;
0%

Rozhodné ano;
33,30%

SpiSe ano;
58,30%

= Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Graf €.20: Kdyz se objevi pfekazka vedouci mi pomuze, zdroj: vlastni vyzkum

d

Na tento dotaz odpovidali respondenti kladné. Jako svou odpovéd
rozhodné ano oznacili celkem 4 respondenti a to utvofilo 33,3%. NejCastéjsi
odpovédi na dotaz byla varianta spiSe ano s 58,3%. Jako posledni moznost byla
vyuzita odpoveéd spiSe ne a to utvorilo 8,3%. Tuto moznost vyuzil pouze jeden
respondent. Z vysledkd dotazovani je patrné, Ze vétSina prislusnikl v pfipadé
nouze obdrzi dostateCnou podporu od zameéstnavatele. Jelikoz jsou pfislusnici
z tohoto uzemniho odboru samostatni a své ukoly si sami vybiraji, vedouci jim
poskytuje podporu pouze v pfipade, kdyz se vyskytnou neoekavané prekazky.
Podporu poskytuje pomoci zprostfedkovani informaci, nebo zajisténim

potfebného materialu.
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Otazka ¢.21: Pribéznou kontrolu provadi muj vedouci zfidka.

Obcasna pribézna kontrola | Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Rozhodné ano 1 8,3%
Spise ano 6 50%
Spise ne 4 33,3%
Rozhodné ne 1 8,3%
Celkem 12 99,9%

Tabulka ¢.22: Ob&asna prubézna kontrola, zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky budou zaneseny do grafu €.21.

Rozhodné Rozhodné
ne; 8,30% ' ano; 8,30%
Spise ne;
33,30% SpiSe ano;

50% ’

= Rozhodné ano = SpiSe ano = SpiSe ne = Rozhodné ne

Graf €.21: ob&asna pribézna kontrola, zdroj: vlastni vyzkum

V tomto pfipadé doslo k t€snému rozporu mezi pozitivnim a negativnim
hodnocenim. Celkem 50% respondentll oznacilo odpovéd spiSe ano. Za nim
nasledovala moznost spise ne a stejného procenta dosahli moznosti rozhodné ne
a rozhodné ano a to presné 8,3%. To znamena ze tyto odpovédi si vzdy vybral
pouze jeden z pfislusnikl. Vice nez polovina respondentt souhlasi s tvrzenim.
Uvadéji, ze prubézné kontroly provadi jejich vedouci pouze zfidka. Tomuto tvrzeni
naopak oponuje 41,6% respondentl. Jejich postoj pro nds mlze znamenat, ze
kontrolu vedouci neprovadi vibec, nebo ji provadi ¢asto. Z prfedchozi otazky ¢.10,
ve které jsem se respondentl dotazovala zda-li je vedouci velmi ¢asto a podrobné
kontroluje vyplynulo Ze pouze 16,7% respondentll odpovédélo moznosti spiSe
ano. Ostatni respondenti s tvrzenim nesouhlasili. To znamena, ze dfive

zminénych 41,6% pfislusnikd tvrdi Ze ke kontrolam nedochazi.
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Otazka ¢€.22: Na mém pracovisti panuje spise uvolnéna a pratelska atmosféra

Pratelska atmosféra na pracovisti | Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Rozhodné ano 6 50%
Spise ano 5 41,7%
Spise ne 1 8,3%
Rozhodné ne 0 0%
Celkem 12 100%

Tabulka €.23: pratelska atmosféra na pracovisti, zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky budou zaneseny do grafu C.

Spise ne;
8,30%

Spise ano;
41,70%

-

SpiSe ano

= Rozhodné ano

Spise ne

22.

Rozhodné ne;

0%
Rozhodné
ano; 50%

Rozhodné ne

Graf ¢.22: Pratelska atmosféra na pracovisti, zdroj: vlastni vyzkum

Témér vsichni respondenti az na jednoho podporuji vyrok, ze na jejich

pracovisti panuje uvolnéna a pratelska atmosféra. 50% respondentt zvolilo silnéjsi

odpovéd rozhodné ano a 41,7% zvolilo moznost spise ano. Uvolnéna a pratelska

atmosféra na pracoviéti Gzemniho odboru HZS CR jednotlivedm pomaha

prekonavat slozité situace a buduje mezi pfislusniky divéru.

Otazka ¢.23: Jako podrizeni jsme samostatni a sami si zodpovidame za

provedenou praci.

Jsme samostatni a zodpovédni | Absolutni éetnost | Relativni ¢etnost
Rozhodné ano 6 50%
Spise ano 4 33,3%
Spise ne 1 8,3%
Rozhodné ne 1 8,3%
Celkem 12 99,9%

Tabulka €.24: Jsme samostatni a zodpovédni, zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky budou zaneseny do grafu €.23.

74




Rozhodné
ne; 8,30%
Spise ne;
8,30%

SpiSe ano;
33,30%

-y

= Rozhodné ano = SpiSe ano = SpiSe ne = Rozhodné ne

Graf ¢.23: Jsme samostatni a zodpovédni, zdroj: vlastni vyzkum

Na tento vyrok respondenti odpovidali pfevazné kladné. 50% respondentt
potvrdilo, ze jsou ve své Cinnosti samostatni. DalSich 33,3% oznacilo moznost
spiSe ano. Jeden z respondentl uvedl, ze podfizeni spiSe samostatni nejsou a
nezodpovidaji si za svou praci. Podobny nazor vyjadfil i dalsi dotazany, ktery
oznaCil odpovéd rozhodné ne. Samostatnost a prebirani zodpovédnosti
usnadnuje danému veliteli ¢innost. Nemusi tak kazdému prislusniku vysvétlovat
presny popis Cinnosti. Zaroven nemusi provadét Casté kontroly a obavat se o

Spatné vysledky.
Vyhodnoceni vysledkt dotaznikového Setieni

V této Casti prace budou zhodnoceny vysledky dotaznikového Setfeni
provedené v Uzemnim odboru HZS Mé&inik. Setfeni se zU&astnili vyhradné muzi.
Vékova struktura respondentl se pohybovala od 26 do 40 let a od 41 do 65 let.
Do nejmladsi vékové kategorie nepatfil ani jeden respondent. Tento vysledek mne
prekvapil. Domnivala jsem se ze nejmladsi kategorii tedy 25 let a méné zastoupi

vétsina respondentl vzhledem k souc¢asné popularité pozarniho sportu.

V kategorii vzdélani prevladalo stfedoSkolské s maturitou. Nékolik
respondentl dosahlo i vysokoskolského vzdélani. Vy§sim odbornym vzdélanim
nedisponuje zadny z respondentl i pfestoze existuje Vys$si odborna skola pozarni
ochrany, ktera byla jiz dfive zminéna. Délku sluzby u bezpeénostniho sboru
uvadeli respondenti prevazné déle nez 10 let. To vypovida o jejich vérnosti sboru
a své profesi. Dalo by se fici, ze délka jejich sluzby vypovida o jejich spokojenosti

u Hasié¢ského zachranného sboru CR.
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Cilem dotaznikového Setieni bylo zjistit jaky manazersky styl v fidici praxi
veliteldl ve vybraném Uzemnim odboru Hasi¢ského zachranného sboru Ceské
republiky v Mélniku pfevazuje. Zda-li fidici pracovnici vyuzivaji pouze jednoho

stylu fizeni ¢i dochazi k jejich kombinaci.

Dle mého nézoru z vyzkumu vyplyva, Ze velitelé izemniho odboru HZS CR
v Mélniku vyuzivaji kombinaci stylll vedeni, avSak pfevazujicim stylem, ktery
v praxi velitelé izemniho odboru HZS CR v Mé&Iniku vyuzivaji je styl demokraticky.
Vétsina prislusnikl bezpeénostniho sboru uvadéla, ze je velitel dokaze pozitivné
motivovat prostrednictvim uznani dobrého pracovniho vykonu ¢&i pomoci odmény,
zajima se o jejich navrhy, neprovadi Casté kontroly, udrzuje vielé a pratelské
vztahy s podfizenymi a v pfipadé potfeby se na néj mohou obratit. Respondenti
se spole¢né ucastni rozdélovani ukoll, neboji se svému veliteli predkladat navrhy
a citi se s vedoucim jako rovnocenny tym. Velitel své podfizené motivuje a

napomaha jim k osobnostnimu a kariérnimu rustu.

Silné zastoupen je i styl autokraticky, pfevazné v otazkach autority velitele
a dodrzovani presné stanovenych postupli vykonu &innosti. Cast respondentl
uvadéla, ze velitel povazuje dobfe odvedenou praci za samoziejmost a neocenuje
ji, nepodporuje své podfizené v rozvoji a neradi se pfed u€inénim rozhodnuti.
Néktefi respondenti uvedli ze se jejich vedouci neradi pied u€inénim rozhodnuti,

ddvodem proto mlze byt neodkladnost rozhodnuti.

Uréitou miru zastoupeni prokazal i liberalni styl vedeni lidi. Tento styl
dominoval predev§im v otazkach samostatnosti respondentl a prebirani
zodpovédnosti za svUj pracovni vykon. Vice nez polovina respondentl na otazku,
zda si mohou sami vybirat pracovni cile a postup jejich splnéni odpovidala
variantou spiSe ano. Samostatnost a odpoveédnost za vysledky své prace
dotazanych dle mého nazoru vychazi z dlouholeté praxe respondentl. Prislusnici,
ktefi se dotaznikového $etfeni zugastnili jsou dlouholetymi pracovniky HZS CR.

Ve svych ukolech se perfektné orientuji a znaji presné postupy €innosti.

Ze shrnuti ziskanych vysledkd vyplyva jednoznacny zavér. Velitelé
Uzemniho odboru Hasi¢ského zachranného sboru Ceské republiky v Mé&lniku pfi

vedeni svych podfizenych kombinuji rizné styly fizeni. Dominantnim stylem fizeni
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je styl demokraticky. Styl fizeni, ktery vedouci uplathuje se vzdy odviji dle situace.
Odborna literatura taktéz uvadi, ze k co nejefektivnéjSimu vedeni podfizenych je
styly fizeni tfeba kombinovat. Slabou strankou vedoucich pracovniki tohoto sboru
je motivace pracovnikll. Z dotazniku vyplynulo, Zze se néktefi pracovnici neciti
dostate¢né motivovani, ocehovani a podporovani v profesnim a osobnim rustu.
Nekonzultuji vysledky své prace, a tedy nemaji pfilezitost zlepSovat se
v problematickych oblastech. Presto Ize fici ze dle odpovédi panuje ve sboru
pratelska atmosféra. Vysledky dotaznikového Setfeni se vztahuji pouze k jednotce
Uzemniho odboru HZS CR v Mé&lniku a k jeho pfislusnikiim. Samotné vysledky
mne prekvapili. Pfed samotnym Setfenim jsem se domnivala ze v jednotce bude
prevladat autoritativni styl fizeni vedouciho. Vzhledem k tomu ze jednotka je

vojensky organizovana.
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4. Zavéry a doporuceni
V této kapitole nejdfive navrhnu doporuceni pro zlepseni sou¢asné situace

v Uzemnim odboru Hasi¢ského zachranného sboru v Mélniku. Nasledné se budu

vénovat samotnému zavéru.

4.1. Doporuceni
Z provedeného vyhodnoceni dotazniku vyplynulo, ze néktefi prislusnici
v Uzemnim odboru HZS CR v Mélniku se citi nedocenéni a nedostatetné

motivovani. Na tuto oblast se se svymi doporuCenimi zaméfim.
Odmeénovani

Ne vzdy je nejucinngjSim motivaénim prostredkem finanéni odmeéna.
ktery podrfizeni dokazi nalezité ocenit. Navic je jednou z nejjednodussich forem
uznani. Pochvala pozitivné pusobi na emoce jedince. Zaméstnanec, ktery je
dostatecné chvalen a motivovan podava lepsi pracovni vykony a zapojuje se do
spolegnych &innosti. Pokud by velitelé tzemniho odboru HZS CR v Mé&lniku po
kazdé vydarené smeéné ohodnoatili vykon pfislusnik( a pochvalili dobfe odvedenou
praci v ramci pracovniho tymu zvysila by se motivace pracovniku a ti by podavali
lepSi pracovni vykony. Dalsi moznosti je vefejné chvalit pracovniky na
pravidelnych poradach. Na dostatecném odménovani zavisi také celkova
spokojenost zaméstnance v organizaci. Zaméstnanec, ktery bude mit pocit, ze si
ho nadfizeni nevazi, organizaci dfive &i pozdgji opusti. S odménovanim a
ocenovanim Uzce souvisi i zpétna vazba. Poskytovani zpétné vazby pfislusnikiim
upozorni na oblasti jejich Cinnosti, kde se mohou nadale zlepSovat, a naopak
vyzdvihne cinnosti ve kterych vynikaji. Domnivam se, ze CastéjSi odmeénovani

pfislusnikl a poskytovani zpétné vazby by pozitivné prispélo k motivaci hasicu.
Podpora prislusnikt v kariérnim rastu

Pfi vyhodnocovani dotazniku se prokazalo, ze néktefi prislusnici se citi
nedostatec¢né podporovani v kariérnim a osobnim rustu. Bez moznosti profesniho
ristu, zaméstnanci dlouhodobé setrvavaji na jedné pozici, a to se mlze stat

duvodem k jejich odchodu z organizace. Rozvoj zaméstnancu je nejen pfinosny
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pro zameéstnance samotného, ale také pro celou organizaci. Neustale se objevuji
zpravy, ¢ u HZS CR neni dostatek odbornik(. Neustalym vzdélavanim
prislusnikd by si organizace odborniky sama vytvorila. Nezbytna je proto podpora
prislusniki od jejich nadfizenych k dalSimu vzdélavani a zdokonalovani se
v profesi. Vzdélavani zameéstnanci poskytne motivaci, pocit uspokojeni a zvysi

miru loajality zaméstnance k organizaci.

4.2. Zaver

Tato diplomova prace se zabyvala problematikou zvlastnosti fizeni pracovniku
Hasi&ského zachranného sboru Ceské republiky. Hlavnim cilem prace bylo zjistit
specifické podminky fizeni pracovnikl bezpeénostnino sboru Hasi¢ského
zachranného sboru Ceské republiky. Ke spinéni hlavniho cile byly vyty&eny dva

diléi cile:

1. Dil¢i cil: Analyza zvlastnosti prostiedi, povahy ¢innosti a povahy ukolQ,
zmé&fenou na identifikaci specifickych znakd fizeni v HZS CR.

2. Dilci cil: Identifikace prevazujiciho (charakteristického) manazerského stylu
v

Fidici praxi velitelt ve vybraném utvaru HZS CR.

Prace byla rozdélena do dvou casti, teoretické a empirické ¢asti. V teoretické
Casti této prace byla pomoci odborné literatury zpracovana teoreticka vychodiska
vztahujici se k tématu, ktera nasledné slouzila jako podklad pro zpracovani

empirické casti prace a sestaveni dotazniku.

Teoreticka Cast diplomové prace se soustredila na uréeni rozméru prace
manazera a jeho osobnost. Do této Casti prace byli zahrnuty teorie, které se
zabyvaji studiem osobnosti manazera. Osobnost vedouciho pracovnika u
hasi¢ského zachranného sboru se oproti osobnosti vedouciho pracovnika
v soukromém sektoru mnoho nelisi avsak liSi se zde prostfedi, ve kterém svou
¢innost provozuje a tomuto prostfedi musi svou &innost pfizpUsobit. Pracovni
naplh manazera u hasi¢ského zachranného sboru je velmi fyzicky i psychicky
naroéna. Usp&snost manazera pfimo ovliviiuje Zivoty a zdravi nejen pfislusnikd
sboru ale také ob¢anu Uzemi ve kterém sbor pusobi, tomuto odpovidaji i naroky,
které jsou na manazera kladeny. Dalsim specifikem, se kterym se manazer HZS

CR potyka stanovena pravidla organizace. Jeho &innost ovliviiuji nejen interni
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predpisy organizace, ale také Siroka Skala pravnich norem, podle kterych je

povinen postupovat.

Empiricka cCast diplomové prace se zaméfila na zvlastnosti fizeni
pracovnikll Hasiéského zachranného sboru Ceské republiky. Nejdfive byla
zpracovana analyza zvlastnosti vnéjsiho a vnitfniho prostfedi Hasic¢ského
zachranného sboru Ceské republiky. Analyza vnéjsiho prostfedi byla provedena
za pomoci PEST analyzy, ktera se zabyva politickym, ekonomickym, socialnim a
technologickym prostfedim organizace. K analyze vnitfniho prostredi byla pouzita
SWOT analyza, ktera hodnoti silné a slabé stranky organizace. Nasledovala
specifika manazerského fizeni v Gtvarech HZS CR. Mezi tato specifika patfi
personalni pravomoc Ci vztahy mezi nadfizenymi a podrizenymi. Empirickou ¢ast
zakoncil samotny vyzkum véetné jeho vysledk( a navrhl na zlep$eni sou¢asného
stavu. Vyzkum byl proveden prostiednictvim dotaznikového Setfeni. K vytvoreni
dotazniku byla pouzita Likertova skala. Cely dotaznik sestaval z 23 otazek. Prvni
4 otazky slouzili k identifikaci souboru respondentl. Odpovédi byli nasledné
vyobrazeny pomoci tabulek a grafti. Cilem mého dotaznikového Setfeni bylo zjistit,
jaky styl fizeni vedouci pracovnici v uzemnim odboru vyuzivaji. Zda-li prevazuje
pouze jeden manazersky styl fizeni, nebo vyuzivaji jejich kombinace. Vysledkem
dotazovani bylo zjisténi, Ze vedouci pracovnici Uzemniho odboru HZS CR
v Mélniku vyuzivaji kombinaci v8ech styll fizeni. Nasledné byli podany navrhy na
zlepSeni soucasné situace v konkrétnim sboru, a to pfedevsim v oblasti motivace

prislusnikd a podpory v kariérnim rdstu.
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Seznam pf¥iloh:

Dotaznik

Vazeni pfislusnici uzemniho odboru HZS Mélnik,

Obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni dotazniku, ktery se zabyva prevladajicim

stylem fizeni ve Vasi organizaci. Vysledky Setfeni pouziji pro svou diplomovou

praci vramci studia na Fakulté bezpecnostnino managementu na Policejni

akademii CR v Praze. Vase odpovédi budou zpracovany zcela anonymné, proto

Vv

Dékuji za spolupraci a ¢as vénovany tomuto dotazniku.

1)

2)

3)

4)

3)

6)

7)

8)

9)

Jaké je Vase pohlavi?
MUZ X ZENA
Jaky je Vas vék?
18-25 let X 26-40 let X 41-65 let
Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
Stredoskolské s maturitou X Vyssi odborné X Vysokoskolské
Jak dlouho jste prislusnikem HZS?
Méné nez 1 rok X 1-5 let X 5-10 let X vice nez 10 let
Maj vedouci ma mezi podfizenymi silnou autoritu.
ROZHODNE ANO — SPISE ANO - SPISE NE — ROZHODNE NE
Pri zadavani ukolt nam vedouci velmi rozsahle a podrobné popisuje,
jak mame postupovat a trva na presném dodrzeni jim stanoveného
postupu.
ROZHODNE ANO — SPISE ANO - SPISE NE — ROZHODNE NE
MGj vedouci nas motivuje pomoci odmén ¢&i trestd.
ROZHODNE ANO — SPISE ANO - SPISE NE — ROZHODNE NE
Mého vedouciho nezajimaji navrhy ¢i kritika od podfizenych, vzdy se
rozhoduje samostatné.
ROZHODNE ANO — SPISE ANO - SPISE NE — ROZHODNE NE
Vedouci nas velmi €¢asto a podrobné kontroluje bez predchoziho
upozornéni.
ROZHODNE ANO — SPISE ANO - SPISE NE — ROZHODNE NE
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10)Na poradach nas vedouci pouze informuje o souéasné situaci

Vv organizaci.

ROZHODNE ANO — SPISE ANO - SPISE NE — ROZHODNE NE
11)Rozdélovani ukold se vzdy vSichni podfizeni spoleéné tcastnime.
12)Se svym nadfizenym mam pratelsky vztah, mohu mu duavérovat a

v pripadé potieby se na néj mohu obratit.

ROZHODNE ANO — SPISE ANO - SPISE NE — ROZHODNE NE
13)Muj vedouci se mnou vysledky prace konzultuje a pomaha mi se

zdokonalovat.

ROZHODNE ANO — SPISE ANO - SPISE NE — ROZHODNE NE

14)Nebojim se mému vedoucimu piedkladat své navrhy, protoze vim ze

si je vyslechne a zvazi je.
ROZHODNE ANO — SPISE ANO - SPISE NE — ROZHODNE NE
15)Vedouci mé podporuje v osobnim tak i vkariérnim rastu.

ROZHODNE ANO — SPIiSE ANO — SPIiSE NE - ROZHODNE NE

16)Myslim si, Ze své podrizené mij vedouci vnima jako rovnocenny tym.
ROZHODNE ANO — SPIiSE ANO — SPIiSE NE - ROZHODNE NE

17)Prfed uéinénim rozhodnuti se s nami podrizenymi vzdy vedouci
poradi.
ROZHODNE ANO — SPIiSE ANO — SPIiSE NE - ROZHODNE NE

18)Muj vedouci mé nechava vybrat si nejen muj cil prace, ale i postup
k jeho splnéni.
ROZHODNE ANO — SPIiSE ANO — SPIiSE NE - ROZHODNE NE

19)V pripadé problému mé vedouci podpofi a poskytne mi potiebné

informace.
ROZHODNE ANO — SPISE ANO — SPiISE NE — ROZHODNE NE
20)Priabéznou kontrolu provadi muj vedouci zridka.

ROZHODNE ANO — SPISE ANO - SPISE NE — ROZHODNE NE
21)Na mém pracovisti panuje spiSe uvolnéna a pratelska atmosféra.
ROZHODNE ANO — SPISE ANO - SPISE NE — ROZHODNE NE
22)Jako podrizeni jsme samostatni a sami si zodpovidame ze

provedenou praci.

ROZHODNE ANO — SPISE ANO — SPiISE NE — ROZHODNE NE
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23)Dobie odvedena prace podfizenymi je pro vedouciho samoziejmosti
a zapomina to ocenit, v§ima si pouze nedostatku.
ROZHODNE ANO — SPiSE ANO — SPISE NE — ROZHODNE NE
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