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ANOTACE

Bakalarska prace je zamérena na vyklad konceptu situacniho leadershipu, ktery
predstavuje kliovy pfistup, jez klade diraz na potifebu pfizplsobit vedeni lidi
aktualnim situacim a potfebam jednotlivych pracovnikd. Cilem prace je zpracovat
komplexni pohled na historii a teoretické zaklady situacniho leadershipu, vymezit
souvisejici pojmy a porozumét jim. Knaplnéni cile je v empirické Cc&asti
vyuzito kvantitativniho vyzkumu v podobé vlastniho anonymniho dotaznikového
Setfeni, které se jevilo jako optimalni metoda pro sbér vétS§iho mnozstvi dat
v kratkém Casovém intervalu. V zavéru empirické casti jsou vyhodnoceny a
interpretovany vysledky dotaznikového Setfeni. Soucasti jsou
i konkrétni navrhy a doporuceni, které by mohly byt napomocny pfi feSeni

identifikovanych problémU a vylep$eni situace v dané oblasti.
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ANNOTATION

Bachelor thesis focuses on interpreting the concept of situational leadership, a key
approach that emphasizes adapting team leadership to current situations and
individual employee needs. The aim of this thesis is to develop
a comprehensive view of the history and theoretical foundations of situational
leadership, define concepts, and understand principles. To achieve the objective
of the empirical study, a self-administered anonymous questionnaire survey was
conducted as it was deemed the most efficient method for collecting a large
amount of data within a short time frame. The results of the survey are then
evaluated and interpreted. This section provides recommendations to address the
identified problems and improve the situation in the area.
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Uvod

V poslednich desetiletich se v oblasti fizeni neustale méni pracovni prostredi.
Schopnost efektivné vést lidi je kliCovym faktorem pro uspéch kterékoliv
organizace. Vedeni vyzaduje flexibilitu, porozuméni a schopnost adaptace na
rlznorodé specifické situace a potfeby nejen jednotlivcl, ale celych pracovnich
tymd. Jednim z konceptl vedeni, ktery ziskava stale vétsi pozornost, je situaéni
leadership. Tento koncept zdlraznuje dllezitost pfizpUsobeni vedeni na konkrétni
situace a klade dlraz na flexibilitu a adaptibilitu vedouciho pracovnika - leadera
Leader musi dokazat identifikovat a reagovat na rizné situace v podobé novych
vyzev, neustalych zmeén v pracovnim prostfedi nebo individualismu svych

podrizenych pracovniku.

Vyznam tohoto tématu v teoretickém i praktickém leadershipu se stal vyzvou pro
tvaréi zpracovani této bakalafské prace. Prace je ¢lenéna na teoretickou a
praktickou ¢ast. Cilem teoretické Casti prace je formou reserse odborné literatury
provést deskripci dosazeného stavu rozvoje poznani tohoto tématu. Vyznam
teoretické Casti prace spocCiva vtom, ze tvofi metodické a metodologické

vychodisko pro koncepci ¢asti empirické.

Cilem empirické casti je dosahnout zjisténi, zda metody situacniho leadershipu
jsou policejnimi manazery implementovany do jejich systému fizeni a jak vyuzivaji
tento koncept vedouci pracovnici jednotlivych pracovnich tymd na konkrétnim
Utvaru Policie Ceské republiky. B&hem zpracovani tématu bakalaiské prace byly
pouzity vybrané metody veédecké prace analyzy, deskripce a komparace.

K dosazeni cile empirické ¢asti prace byla vyuzita metoda dotazovani.

Zjisténim danych skutecnosti a zaroven prinosem této bakalarské prace by mélo
byt potvrzeni &i vyvraceni hypotézy uvedené v empirické Casti a pochopeni
konceptu situacniho leadershipu. V neposledni fadé se prace pokousi pfispét k
hlubsimu pochopeni chovani nadfizenych vedoucich pracovnikll ve specifickém
pracovnim a organiza¢nim prostfedi policejniho Utvaru, zhodnoceni pUsobeni
a ovlivhovani podrfizenych pracovnikll a téZz misto pro zamysleni, jak by autor
pfipadné do budoucna uchopil svou roli vedouciho pracovnika na zakladé

prostudované literatury a zjisténych skutecnosti.



1 Leadership a jeho definice

Leadership ve své podstaté nema jasnou definici a tak si ho kazdy mUze vykladat
jinak — po svém. Muzeme ho definovat jako schopnost jednotlivce pusobit
na ostatni, motivovat, povzbuzovat, pfimét spolupracovat a svym jednanim naucit

ostatni vyuzit veskeré své schopnosti k dosazeni vysledku a spole¢né vize.

Kombinaci vhodnych vlastnosti, dovednosti a chovani Ize dosahnout efektivniho
vedeni. Mezi kliCové vlastnosti a dovednosti patfi predevSim jasna vize, umeéni
komunikace, rozhodnost, motivace, empatie v kombinaci se schopnosti svym
podfizenym veéfit a povérovat je ukoly. Za zminku také jisté stoji integrita, v tom
smyslu, ze co leader fika, se musi shodovat, s tim co déla, jak dobfe kontroluje
své emoce a zda je jeho jednani Cestné a pravdivé. O tom, ze integrita je nedilnou
soucasti leadershipu se zminuje také Dwight David Eisenhower a to citatem:

,Nejdilezitéjsi viastnosti v leadershipu je integrita®.!

Je dulezité si uvédomit, Ze leadership se prolina do vSech oblasti Zivota, a to nejen
do té profesni, ale také do osobnich a rodinnych vztaht, sportu a jinych dalSich

¢innosti, kde je potfeba vzajemné podpory a dosazeni spole¢nych cild.

1.1 Jednotlivé pojmy

Pro zacCatek je nezbytné vymezit si jednotlivé pojmy, kterymi jsou: efektivita,
leadership, management, leader, manazer, vlidce, teorie a model. Nékteré pojmy
jsou prevazné prejaty z anglického jazyka. V této praci bude vyuzit jejich volny
preklad. Vysvétleni pojmu pozdéji pomuze k pochopeni problematiky a predejde

nejruznéjsim otazkam a pochybam.

1.1.1 Leadership a management

Leadership je kazdy pokus ovlivnit jinou osobu nebo skupinu lidi, zejména
v situacich, kde je spoluprace s ostatnimi klicova. Podstata totiz spoCiva v tom, ze
leader véci nedéla sam, ale spole¢né dosahuje cill s celym pracovnim tymem.
Efektivni leader je proaktivnim hybatelem véci, ktery ma predstavu

o budoucnosti, disponuje planem a zna kroky, jak dosahnout stanoveného cile.

T MANAGEMENTNEWS [online]. [cit. 2024-02-25]. Dostupné z:
https://www.managementnews.cz/manazer/vedeni-lidi-id-147960/deset-inspirativnich-citatu-o-
leadershipu-id-4178114
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Ma vadéi vedeni a definuje proces, Zze spole¢na prace dava smysl, a ze se s tim
jednotlivi pracovnici ztotoznuji. Management dosahuje cile prostfednictvim fizeni
lidi pomoci vybéru, planovani, organizovani a kontroly zaméstnancu. V praxi to
Ize chapat tak, Ze manazer spravuje a fidi systém vcéetné procesu. Leader je
zaméren primarné na lidi, které vede k tomu, aby spole¢né dosanhli cile, coz je
soucasti predpokladu spokojeného managementu a tim ku prospéchu firme,
organizace aj. Je dulezité si uvédomit, Ze tyto role nejsou striktné oddélené, avSak
nelze je zaménovat. Bakalarska prace je zamérena na leadership, vykonavatelem
leadershipu je leader. Pojem leader muze byt volné preloZzen jako vedouci
pracovnik. Lidé, které leader vede, jsou zde definovani jako podrizeni pracovnici.
Taktéz je mozné se nékdy setkat s vyrazem nasledovnici, ktery vychazi
z doslovného prekladu anglického slova ,followers*. V této praci vSak bude pouzito
slovni spojeni podfizeni pracovnici. PodFizeni pracovnici tvofi rizné skupiny, které

budou v bakalarské praci definovany jako pracovni tymy.

1.1.2 Efektivita
Efektivita se zamérfuje na to, jak dobfe néco funguje nebo plni urcitou roli, jestli
jsou dosazeny vysledky a jaka je mira splnéni stanovenych Ukoll, ocekavani

a standardu.

V oblasti leadershipu se efektivita tyka dosahovani stanovenych cill a vysledku
pracovniho tymu jako celku tak, aby byly naplnény ocekavani firem, organizaci
a jinych zainteresovanych stran. Efektivni leader je schopen vyuzivat dostupné
prostfedky, planovat, organizovat praci danému tymu, komunikovat s jednotlivymi

pracovniky a dosahovat stanovenych cill.

1.1.3 Teorie a model

Vedeni lidi je narocna prace, ktera vyzaduje neustaly kazdodenni trénink
a zasvéceni kazdou hodinu svého nejen pracovniho Zivota. DUvodem, pro¢ nejsou
nékteré teorie uplathovany, i kdyz jsou to principialné dobré myslenky, spociva
v tom, Ze nebyl vytvofen model, ktery by byl pouzit v praxi. Je dulezité si uvédomit
rozdil mezi teorii a modelem. Teorie se snazi vysvétlit, proC veci jsou, tak jak jsou
a zabyva se problémem zevnitf. Oproti tomu model je jakymsi algoritmem,
vytvofenym na zakladé existujicich situaci, je opakovatelny a da se naucit. Kdyz

myslenka zUstava pouze myslenkou a neni implementovana do konkrétnich
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postupl, jedna se o teorii. OvSéem ve chvili, kdy je myslenka proménéna do
konkrétnich procesu, stava se modelem. Situacéni leadership je tedy spi$e model

a nikoliv teorie, poskytuje totiz navod jak postupovat v dané problematice.?

2 Vyvojleadershipu

Vyvoj leadershipu a jeho historie je dlouhy proces datovany jiz od staroveéke
civilizace. V prubéhu ¢asu se samoziejmé menily rlzné pristupy k vedeni.
Napfiklad ve zminovaném staroveku byl leadership vniman jako autoritativni styl
vedeni, stfedovek a rany novovek poté ovladli panovnici s absolutni moci. Nejvétsi
zlom pfisel na prelomu 19. a 20. stoleti s rozvojem techniky a primyslu, kdy se

podniky zacaly zajimat o vykonnost svych pracovnikud.3

2.1 Teorie leadershipu

Vyvoj teorii mUzeme rozdélit na neékolik fazi. Od pocateé¢niho mechanistického
pristupu, ktery zahrnoval védecké fizeni, pfes obdobi $koly lidskych vztahd, jehoz
predstavitelem je Elton Mayo. Dale pokracujici obdobi humanistické Skoly teorie

,X“a ,Y* azpo v soutasné dobé vyuzivané teorie, napft. teorie ,Z*.4

2.1.1 Védecké rizeni

Védecké fizeni, znamé také jako ,taylorismus®, je manazersky koncept vyvinuty
Frederickem W. Taylorem v prubéhu prdmyslové revoluce. Taylorismus se
zaméfuje na systematickou analyzu pracovnich procest a optimalizaci

produktivity pracovniku.

Jednim z hlavnich principl taylorismu bylo racionalni rozdéleni prace. V ramci
tohoto principu Frederick W. Taylor prosazoval dikladné analyzy kazdého
pracovnino kroku s cilem identifikovat nejefektivnéjsi zplsob vykonani
jednotlivych dloh. Dal$im principem je standardizace pracovnich postupu, v ném
Taylor W. Taylor zdurazhoval vytvareni standardd pro provedeni kazdého
pracovniho ukolu. To mélo vést k dosazeni maximalni efektivity. Dale se klade

ddraz na védecky vybér pracovnikl. Manazefi by méli peclivé vybirat jednotlivé

2 PAUL, Hersey. The situational leader. New York, NY: Warner Books, s. 30 1985. ISBN
0446513423. (dostupné v listinné formé na serveru openlibrary.org)

3 Jak ridit a vést lidi: testy, pripadové studie, styly rizeni, motivace a hodnoceni. 4. vyd. Praxe
manazera (CP Books). Brno: CP Books, 2005, s. 3. ISBN 80-251-0505-9.

4 Tamtéz
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pracovniky na zakladé jejich dovednosti a schopnosti. Poslednim pilifem
Taylorského pfistupu jsou finan¢ni odmény udélené na zakladé dosazenych

vysledkd, coz mélo podnitit snahu o maximalni vykon.®

VVédecké fizeni pfineslo zvyseni efektivity a vykonu pracovnikl, diky
systematickému pfistupu k praci. Taylorismus stejné tak pfispél k lepSimu
porozumeéni pracovnich procesU a jejich optimalizaci. Negativni strankou tohoto
fizeni je dehumanizace prace, nebot’ zdUrazroval mechanicky pfistup k Ukolim
a minimalizoval lidsky faktor. Tento typ prace byl pro vétsinu zaméstnancu diky
své jednotvarnosti a mechanizaci velmi neprijemny a vyCerpavajici. Ve chvili, kdy
se na pracovnim trhu objevila poptavka po pracovnich mistech, dochazelo
k odchodu zaméstnancl z mechanizovaného primyslu, coz vedlo k nucenému

zvysovani platd.®

Tento typ fizeni byl vyuzivan napf. ve Fordovych zavodech a stejné tak byl
ocenovan V. |. Leninem. | presto, ze nékteré aspekty taylorismu byly kritizovany,
jeho vliv na moderni management zUstava patrny ve strategiich optimalizace

pracovnich procesu, sledovani vykonu a pfi tréninku vrcholovych sportovcu.”

2.1.2 Skola lidskych vztahi

Hlavnim pfedstavitelem Skoly lidskych vztaht je George Elton Mayo. Ve 20. letech
20. stoleti pfiSel s novymi mysSlenkami do teorie vedeni. Na rozdil od
Tayloristického pohledu, ktery kladl dlraz na racionalizaci prace a mechanicky
pfistup k zaméstnancim, $kola lidskych vztahl se zaméfuje na socialni
a psychologické faktory v pracovnim prostiedi. Lidské vztahy jsou dulezité pro
dosazeni vykonani efektivni a produktivni prace. V ramci této teorie se zkratka
zacal brat ohled na to, ze lidé na pracovistich prozivaji fadu radosti a zklamani,
které jsou ovlivnény pracovnim kolektivem. Ve vysledku, tak silné urCuji chovani
jednotlivce, jeho pristup a motivaci k praci. Vramci analyzy jednotlivych
pracovnikl ve vyrobni hale byly zjiStény zajimavé skutecnosti. U vétsiny lidi byla

zjisténa nejvyssi produktivita v prvni poloviné pracovni doby, béhem které udélali

5 Jak ridit a vést lidi: testy, pripadové studie, styly rizeni, motivace a hodnoceni. 4. vyd. Praxe
manazera (CP Books). Brno: CP Books, 2005, s. 3-4. ISBN 80-251-0505-9.

6 Tamtéz

7 Tamtéz
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nejvice prace. Po zbytek pracovni doby se efektivita jejich prace znacné snizila.
Pracovnici, ktefi byli méné zrucni, tudiz pomalejsi, museli vykonavat ¢innost po
celou pracovni dobu, aby tak dohnali své produktivnégjsi kolegy. Naopak se nasli
jedinci, ktefi byli schopni po cely ¢as pracovni doby drzet nadstandardni
produktivitu své prace. A ti poté museli Celit narazkam, pripadné otevienému
vyhrozovani od svych spolupracovnikll. Tato situace méla za nasledek jejich
prizpUsobeni se primérnému vykonu. Zbyli pracovnici zkratka nebyli schopni
akceptovat moznost zvyseni vyrobnich norem. Zajmy kolektivu zde prevySuji

zajmy jednotlivce a zajmy zavodu.8

Jednim z hlavnich faktl, které potvrzuji pravdivost této teorie, je tzv. Hawthornsky
experiment, jez proved| vyse zminény George Elton Mayo ve fabrice spole¢nosti
Western Electric Company. V ramci tohoto experimentu vytvofil Mayo tfi rizna
oddéleni. Ve vsech byly ménény podminky na pracovisti a sledovany dusledky
téchto zmén. Jednalo se prfedevSim o fyzické podminky, tedy zejména hluk,
vlhkost a osvétleni. V dalsSi ¢asti experimentu byli délnici rozdéleni uz jen do dvou
skupin: experimentalni a kontrolni. Bylo zjisténo, ze pfi navyseni intenzity
osvetleni se pracovni vykonnost experimentalni skupiny zvysila. Stejné tak vsak
rostla pracovni vykonnost i pfi snizeni intenzity osvétleni. Osvétleni bylo nakonec
snizeno az na uplné minimum. Pracovnici jiz nebyli schopni vykonavat svou
¢innost a diky tomu se zacali boufit. Zajimavosti vSak je, ze pracovni vykony se
zvysovaly i u skupiny kontrolni, kde zadné zmény podminek na pracovisti
provadény nebyly. Naslednou analyzou téchto jevl doSel autor experimentu
k zavéru, ze k navySeni pracovni vykonnosti jednotlivych skupin dochazelo na
zakladé toho, Ze pracovnici U¢astnici se vyzkumu méli pocit vétsi dulezitosti nez
ostatni kolegové. Pocitovali, ze vedeni projevuje zajem o jejich potreby a tento
zajem se snazili oplatit zvySenim efektivity své prace a vzornym fungovanim
v ramci jejich pracovni skupiny. Z vyse uvedeného vyplyva, ze ke zlepseni vykonu
pracovnikl doslo uz jen na =zakladé té skuteCnosti, Ze byli zarazeni

do vyzkumného experimentu. Tomuto jevu se dodnes fika Hawthornsky efekt.®

8 Jak ridit a vést lidi: testy, pripadové studie, styly rizeni, motivace a hodnoceni. 4. vyd. Praxe
manazera (CP Books). Brno: CP Books, 2005, s. 4-5. ISBN 80-251-0505-9.

9 Jak ridit a vést lidi: testy, pripadové studie, styly rizeni, motivace a hodnoceni. 4. vyd. Praxe
manazera (CP Books). Brno: CP Books, 2005, s. 5. ISBN 80-251-0505-9.

14



vvvvvv

faktorem, které svou dulezitosti prevysuji jak individualni zajmy pracovnikd, tak
zajmy celé organizace. V ramci této skoly je kladen diraz na lidské vztahy,

komunikaci a zapojeni zaméstnanct do fidicich procesl dané organizace.?

2.1.3 Teorie X a teorie Y
Teorie X a teorie Y jsou dva protichidné pohledy na to, jak lidé pfistupuiji k praci
a jak by méli byt fizeni. Za zakladatele je povazovan Douglas McGregor, ktery tyto

teorie vyvinul v 60. letech 20. stoleti.

Teorie X predpoklada, ze lidé maji pfirozenou nechut’ k praci a budou se ji snazit
vyhnout, pokud to bude mozné. Je zde predpoklad k tomu, ze preferuji byt fizeni
a vedeni externi autoritou, proto vyzaduji pfisny dohled, kontrolu a tresty k tomu,
aby byli motivovani k praci. Organizacni struktura by méla byt jasné hierarchicky
sefazena a definovana jasnymi pravidly a procesy. Manazefi, ktefi praktikuji teorii

X, maji tendenci pouzivat pfikazy a postihy k fizeni svych podrizenych.

Teorie Y naopak tvrdi, ze prace je pfirozenou soucasti zivota lidi, a ze zaméstnanci
mohou byt v praci stastni a vnitfné motivovani. Tato teorie véfi, ze zameéstnanci
jsou schopni se samostatné a zodpovédné rozhodovat a vytvaret vlastni iniciativu
k praci. Je zde kladen dlUraz na podporu rozvoje, kreativity a rlstu jednotlivca.
Preferuje se zde, na rozdil od teorie X, demokraticky pfistup a spoluprace

zaméstnancU pfi rozhodovani.

Moderni teorie a pfistupy k vedeni lidi kombinuji myslenky obou teorii v zavislosti
na konkrétni situaci a konkrétnimu typu organizace. McGregor ve svych teoriich
fika, ze vlastni presvédceni vedouciho pracovnika o lidské povaze pozdéji
ovliviiuje to, jaky pfistup k fizeni pouzije. Tyto teorie umoznuji vedoucim
pracovnikuim ziskat lepsi vhled do chovani svych zaméstnancl, coz jim umoznuje
pfizpUsobit svlj pfistup k vedeni a vytvofit tak systémy, které budou motivovat

podfizené pracovniky.!!

10 Tamtéz
" EDUCATION LIBRARY. [cit.2024-02-20]. Online.
Dostupné z: https://educationlibrary.org/theory-x-and-theory-y-douglas-mcgregor/.
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2.1.4 TeorieZ

Na pocatku 70. let 20. stoleti postihla americkou ekonomiku znacna recese. Do
popiedi se naopak zacala dostavat ekonomika japonska, predevsSim odvétvi
automobilt a elektroniky. Tento fakt pfispél ke znac¢nému zajmu evropskych
a americkych spole€nosti o japonsky pristup k vedeni lidi. Implementace tohoto
pfistupu se v pocatku zdala byt v podminkach zapadni kultury znacné
problematicka. Postupné byl vSak vytvofen pfistup, ktery zahrnoval kombinaci
domnéle idedlnich prvkl ze zapadniho a japonského prostredi vedeni lidi.
Pfednim vyzkumnikem v tomto odvétvi se stal William Ouchi, ktery srovnaval
kulturu japonskych a americkych organizaci. Americky smér fizeni nazval teorii
LA*, japonsky smér nazval teorii ,J“. Ouchimu bylo jasné€, ze v obou smérech se
odrazi odliSné narodni kultury. Povedlo se mu vSak spojit hlavni vyhody americké
organizacni kultury, ktera se vyznacuje predevSim individualni odpoveédnosti
a kultury japonské, mezi jejiz dominanty patfi kolektivni rozhodovani. Timto

vytvoril zcela novy pfistup, ktery nazval teorie ,Z“.12

12 Jak ridit a vést lidi: testy, pripadové studie, styly rizeni, motivace a hodnoceni. 4. vyd. Praxe
manazera (CP Books). Brno: CP Books, 2005, s. 6-8. ISBN 80-251-0505-9.
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Teorie A Teorie J Teorie Z

Zameéstnani Kratkodobé Celozivotni Dlouhodobé
Rozhodovani Individualni Konsensualni Konsensualni
Odpovédnost Individualni Kolektivni Individualni
Povysovani Rychlé Pomalé Pomalé
Kontrola Vnégjsi, formalni Vnitfni Vnitfni,
neformailni

s formalni mirou

Kariéra Specializovana Nespecializovana | Casteéné

specializovana

Pracovnik Jako Jako ¢lovék Jako ¢lovék

zameéstnanec

Tabulka ¢.1, zdroj: Jak ridit a vést lidi: testy, pripadové studie, styly rizeni, motivace a hodnoceni. 4. vyd.
Praxe manaZera (CP Books). Brno: CP Books, 2005, s. 7. ISBN 80-251-0505-9.

Z vyse uvedené tabulky vyplyva, ze v ramci americké kultury je zcela normalni
meénit zameéstnani v pomérné rychlém casovém sledu. Zejména pokud dany
zameéstnanec dostane lepSi pracovni nabidku nebo pokud firma, ktera ho
zaméstnava, dojde k nazoru, Zze ma pfili§ mnoho zameéstnancu. Japonska kultura
naopak vyznava zameéstnani jako druh poslani, které by mélo byt na cely zivot
a z toho vyplyva, ze Japonci méalokdy méni svého zameéstnavatele. Ouchi ve své
teorii zvolil kompromis mezi témito dvéma pojetimi, ktery je spise podobny
evropskému pojeti pracovni kultury. Tzn., ze zaméstnanci by méli v zaméstnani
vydrzet delSi dobu a zaméstnavatel by mél poskytnout zaruky, ze zaméstnanec
bude mit dlouhodobé zaméstnani. Zpravidla se vSak nejedna o zaméstnani

na cely Zivot.13

Co se specializace tyka, v japonske kulture je naprosto pfirozené, ze zaméstnanec
je  schopen vykonavat svou ¢&innost na rozdilnych Usecich v rlznych

specializacich. Da se tedy fici, ze neni zaméren jen jednim smeérem, ale v pfipade,

3 Daft, Richard. (2004). Theory Z: Opening the corporate door for participative managment.
Academy of Management Executive. 18. s. 117-121. 10.5465/AME.2004.15268709.
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ze to firma potrebuje, je schopen si doplinit pozadované vzdélani a pusobit tak
na zcela rozdilné pozici (napf. pfesedlat z pozice finanéni na pozici technickou).
Naopak ameriCti pracovnici jsou velmi Casto uzce zaméfeni a jsou vétSinou
schopni zastavat pozici jen vramci své odbornosti. Vteorii Zje na tuto
problematiku nahlizeno tak, ze nejlepSim feSenim je draha Ccasteéné
specializovana. Manazer by tak mél mit pochopeni pro potfeby ostatnich utvaru
a urCity manazersky nadhled, ktery neomezuje pohled manazera na problémy.
Nahlédne-li se na problematiku kontroly v zadpadnim svété, je normou vnéjsi
systém kontroly. Jedna se o systém objektivniho sledovani a naslednych odmeén
a postih(. Logicky musi byt méné ucinny nez systém japonsky, u néhoz
je zakladnim stimulem sila povinnosti, tzn., ze v ramci japonského pojeti se jedna
o kontrolu vnitfni. Vnitini kontrolu by teoreticky Slo ve stejném formatu pouzit
i v zapadni kulture. Problémem ovSem je, ze zapadni pracovnici nemaji z podstaty
tak silnou vnitfni motivaci jako Japonci. V ramci teorie Z se tedy jako idealni volba
kontroly jevi kontrola vnitfni, ktera je doplnéna vnéjsi kontrolou vykonavanou na
zakladé méfitelnych vysledkl prace. Stézejnimi body v teorii Z jsou rozhodovani
a odpovédnost. V zapadnim modelu ma slovo jeden vedouci pracovnik
a odpovédnost je vzdy individualni. V Japonsku se naopak jedna vzdy o kolektivni
zalezitost, tzn., ze odpovédnost je kolektivni a rozhodovani je konsenzualni.
V teorii Z se kombinuje japonska forma rozhodovani se zapadni individualni
odpovédnosti. Tim se vytvalfi moznost Uc€asti zaméstnancl podilet se na
rozhodovaci €innosti. Diky tomu maji k rozhodnutim mnohem lepsi pfistup, nez
kdyby se museli podfidit pfikazu vedouciho pracovnika. Nejsou tak zbaveni

odpovédnosti za rozhodnuti a dusledky.™*

2.2 Dulezité etapy v oblasti vyvoje leadershipu

Vedouci pracovnici maji klicovy vliv na vykonnost svych podfizenych pracovniku,
at uz se jedna o jednotlivce ¢i pracovni skupinu, proto se majitelé firem
a vrcholné vedeni vzdy zajimalo o to, jaky maji jednotlivi vedouci pracovnici
pristup ke svym podrizenym, jak s nimi jednaji a jak by bylo mozné zvysit jejich

efektivitu v pracovnim prostredi. A tak se na rozdil od predchozi kapitoly zatneme

4 Jak ridit a vést lidi: testy, pripadové studie, styly rizeni, motivace a hodnoceni. 4. vyd. Praxe
manazera (CP Books). Brno: CP Books, 2005, s. 6-8. ISBN 80-251-0505-9.
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vénovat spiSe vedoucim pracovnikim - jejich rysum, zplUsobu chovani,

situaénimu pfistupu aj.'s

2.2.1 Teorie rysu (Trait Theory)

Teorie ryst ma kofeny ve studiich osobnosti psychologie a to zejména v préci
psychologa Gordona Alporta a jeho kolegu. G. Alport byl jednim z prvnich, jenz
zduraznil, jak dulezité jsou jednotlivé osobnostni rysy.'® Tato teorie se tedy
zaméfuje na identifikaci a zkoumani specifickych osobnostnich rysu, které
ovliviuji chovani jinych lidi. Zaroven predpoklada, ze existuji vrozené rysy, vzorce
chovani a mysleni, které vedou k prototypu uspésného vedouciho pracovnika.
Vedouci pracovnik by tedy mél mit dobré schopnosti, znalosti, dovednosti, vlastni

osobnostni vlastnosti a postoje orientované dle profese a funkce.!”

Zde se ovSem da lehce odporovat. Podle nékterych autorl, ktefi zkoumali
problematiku vedeni, tito konstatuji, ze i po mnoha studiich se nedoslo k zavéru,
ze by se vedouci pracovnik s vrozenymi rysy jiz narodil. Tento fakt zminuje ve své

knize napf. Eugene Emerson Jeninngs'8 nebo také Henry Yukl.1®

Teorie rysu pfinesla jisté svlj cenny pfispévek k pochopeni lidské osobnosti,
pfistupu k vedeni a dala dal$i podnéty ke zkoumani této problematiky. Je velmi
dalezité ji chapat jako mozné podpurné vysvétleni komplexniho lidského chovani.
Nicméné dnes jiz vime, ze vrcholovi vedouci pracovnici se s témito rysy nerodi.

Maji urcité osobnostni pfedpoklady k vedeni lidi, ale jen to bohuzel nestaci.

2.2.2 Blake-Mouton mrizka (systém GRID)
Jednim z vyznamnych krokU ve studiich na téma vedeni lidi bylo pojeti orientace

na lidi a orientace na ukoly jako dvé nezavislé linie. Zacalo se pomalu zjistovat,

5 Jak ridit a vést lidi: testy, pripadové studie, styly rizeni, motivace a hodnoceni. 4. vyd. Praxe
manazera (CP Books). Brno: CP Books, 2005, s. 13. ISBN 80-251-0505-9.

16 Pettigrew, Thomas. (2015). Allport, Gordon. s. 10.1016/B978-0-08-097086-8.61001-2.

7 Jak ridit a vést lidi: testy, pripadové studie, styly rizeni, motivace a hodnoceni. 4. vyd. Praxe
manazera (CP Books). Brno: CP Books, 2005, s. 14-15. ISBN 80-251-0505-9.

8 JENINNGS, Eugene. An anatomy of leadership: princes, heroes, and supermen. Harper, 1960.
ISBN 0070324492. (dostupna v listinné formé& na serveru openlibrary.org)

9 YUKL, Gary. Leadership in organizations. Third edition. Prentice-Hall, 1994. ISBN 0-13-530874-
7.
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ze problémy jsou spojeny predevSim s projevy a zpusoby jednani vedoucich

pracovniku, tudiz se jejich osobnostni rysy dostavaji mirné do pozadi.°

V 50. letech 20. stoleti byla na Michiganské univerzité a na univerzité v Ohiu
provadéna rlzna studia. Na zakladé téchto studii navrhli v 60. letech 20. stoleti
Robert Blake a Jane Moutonova graf, jenz znazorhoval styly vedeni

prostiednictvim mfizky.?!

Mrizka vizualizuje na dvou osach chovani vedoucich pracovniki. Obé osy jsou
rozsahem od nizké hodnoty (€. 1) az po tu nejvyssi (€. 9). Timto ndm vznika 81

rlznych kombinaci, do kterych muze styl vedouciho pracovnika spadat.

Prvni svisla osa vyjadfuje pozornost, ktera je vénovana pracovnikim, kdezto
druha horizontalni osa vénuje pozornost produktivité a orientaci na dany ukol.
Témito dvéma osami vznika Ctvercova mrizka se Ctyfmi kvadranty, které jsou
odrazem rlznych styl( vedeni. V prvnim kvadrantu dominuje duraz na vysledky
a produktivitu ovéem s minimalnim zfetelem na potifeby a vztahy zaméstnancu.
Druhy kvadrant predstavuje dllezitost jak vysledku, tak mezilidskych vztahl. Treti
pocet vysledku. Posledni, ¢tvrty kvadrant vyjadiuje neefektivitu a to jak vysledku,

tak vztahu.22

20 Jak ridit a vést lidi: testy, pripadové studie, styly fizeni, motivace a hodnoceni. 4. vyd. Praxe
manazera (CP Books). Brno: CP Books, 2005, s. 15. ISBN 80-251-0505-9.

21 YUKL, Gary. Leadership in organizations. Third edition. Prentice-Hall, 1994. s. 61-65.
ISBN 0-13-530874-7.

22 Tamtéz
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Obrazek ¢.1 System GRID

zdroj: https.//15writers.com/sample-essays/leadership-styles-and-employee-performance/.

Do této mfizky bylo Robertem Blakem a Jane Moutonovou umisténo nékolik styll

vedeni, a to:

7 v O

Vedouci spolku zahradkaru (1,9) peclivé adresuje potreby jednotlivet s cilem
podporovat vztahy vedouci k pfijemné a pratelské atmosféfe v organizaci za
ucelem udrzeni pfiméfeného pracovniho tempa. Dlraz je zde kladen na vytvareni

pozitivnich vztahl mezi ¢leny a podfizenymi, ¢asto s obéti pracovnich vysledku.23

Tymovy vedouci (9,9) dosahuje pracovnich vysledkl predevSim tak, Ze lidi
inspiruje. Vytvari pocit ,spoleéného krajice“, coz vede ke vztahim principialné
zalozenych na dlvéfe a spolupraci. Snazi se optimalizovat vysledky skrze

spolecné reseni oddanych pracovnik(i.?*

s v

Plantaznik (9,1) je autorita, ktera striktné drzi kontrolu nad lidmi, ktefi maji jasné

dané ukoly, a zaroven postihy, pokud praci nespini nebo budou odporovat. Tento

23 Jak ridit a vést lidi: testy, pripadové studie, styly rizeni, motivace a hodnoceni. 4. vyd. Praxe
manazera (CP Books). Brno: CP Books, 2005, s. 16. ISBN 80-251-0505-9.
24 Tamtéz
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typ vénuje nejmensi pozornost lidskym potfebam za ucelem maximalniho vykonu

a vysledku.?®

Kompromisnik (5,5) ma adekvatni vykon a jeho prednosti je hlavné kompromis
mezi udrzenim lidské moralky a splnéni danych ukoll. Je také velmi pfizpUsobivy

k riznym situacim.28

Paternalista (9+9) neni ani z daleka jako tymovy vedouci. Na rozdil od néj totiz
vyuziva svou pozici ve svUlj prospéch a nema strach to dat najevo, prave diky své

moci z pozice vedouciho pracovnika.?’

Oportunista se nefidi vlastnimi zasadami. Je schopen pfizpusobit se presné tak,
jak to vyzaduji okolnosti a to prevazné kvulli vyhodam, které z tohoto rozhodnuti
plynou. Tudiz bude v organizaci vyznavat ten styl vedeni, ktery je zrovna

zadouci.28

Dalo by se fici, ze systtm GRID poukazuje a identifikuje preference vedeni
a napomaha tak vedoucim pracovnikim k pochopeni jaky styl vedeni vyuzivaji
nebo by mohli vyuzivat A jaka by mohla byt kombinace a jeji prfipadny odraz na

pracovnich vysledcich.

2.2.3 Nové vedeni

Je potreba si uvédomit, Ze pojem nové vedeni mUize byt interpretovan rtznée. Vyviji
se v souladu s ménicimi se trendy a potfebami organizaci. V této praci bude
rozebrano v ramci pojmu nové vedeni, vedeni transakéni a transformacéni. Na
rozdil od pfedchozich teorii se zde fesi osobni pfistup ve vztahu mezi vedoucim

pracovnikem a zaméstnancem.

2.2.3.1 Transakc¢ni vedeni
Transakéni vedeni klade duraz na vzajemnou interakci mezi vedoucim
pracovnikem a jeho podfizenymi. Zaméfuje se predevSim na motivaci pomoci

odmeén za dobré vykony a trestll za Spatné vykony. Ve vztahu mezi vedoucim

25 Jak ridit a vést lidi: testy, pripadové studie, styly fizeni, motivace a hodnoceni. 4. vyd. Praxe
manazera (CP Books). Brno: CP Books, 2005, s. 16. ISBN 80-251-0505-9.

26 Tamtéz

27 Tamtéz

28 Tamtéz
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pracovnikem a jeho zaméstnancem musi existovat dlivéra a to na zakladé vyhod

vyplyvajicich z fadného plnéni pracovnich ukolu.

V ramci transak¢niho vedeni se objevuje pojem podminéné vyhody. Tento pojem
Ize vysvétlit, tak ze nadfizeny pracovnik svému podfizenému vytyCi jasné ukoly,
které ma splinit, a za jejich splnéni mu jsou slibeny konkrétni vyhody. Mize se
jednat napr. o finanéni prémie, povySeni v ramci organizace, moznost vyuziti
sluzebniho automobilu, mobilniho telefonu aj. DalSim pojmem, vyskytujicim se
v transakénim vedeni, je fizeni vyjimkou. Jedna se o reakci na nezadouci stav
nebo odchylku od normy. Vedouci pracovnik je nucen nasadit vyjimecna opatreni
v pfipadé, ze se pracovnik odchyli od pozadované normy, nezviada plinit
stanovené uUkoly nebo se dopousti prestupkl proti zasadam pracovni kazné.
Za tato vyjimecna opatreni Ize povazovat napf. slovni vytku, neudéleni prémii,

prefazeni pracovnika do jiné sekce aj.2

2.2.3.2 Transformacni vedeni

Transformacni vedeni je koncept, ktery klade diraz na vizi, inspiraci a podporu
zaméfenou na rast a rozvoj jednotlivych pracovnikll v organizaci. Hlavnimi
prostfedky, které ma vedouci pracovnik vyuzivajici transformaéniho vedeni, jsou
charisma, osobni ucta, empatie a stimulace mysleni. Tato teorie byla rozvinuta

Jamesem Burnsem a pozdéji zdokonalena Bernardem Bassem.30

Charismaticky vedouci si zpravidla se svymi podfizenymi ziskava silny
emocionalni vztah, ktery mu dodava velkou Uctu, obdiv, uznani a duvéru. Takovi
vedouci pracovnici jdou svym podfizenym pfikladem. Ti jej s chuti nasleduji, véfi
ve spravnost toho, co vedouci pracovnik déld a maji v néj duvéru. Vedouci
pracovnik, ktery vyznava koncept transformacniho vedeni, definuje jasnou vizi,
cile, inspiruje ostatni, aby s nim sdileli nadseni pro svou cinnost, vénuje Cas

komunikaci se svymi podfizenymi a diskutuje s nimi smér jejich ¢innosti.3!

29 YUKL, Gary. Leadership in organizations. Third edition. Prentice-Hall, 1994. s. 352 ISBN 0-13-
530874-7.

30 Tamtéz

3t Jak ridit a vést lidi: testy, pripadové studie, styly rizeni, motivace a hodnoceni. 4. vyd. Praxe
manazera (CP Books). Brno: CP Books, 2005, s. 19-21. ISBN 80-251-0505-9.
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Osobni ucta se zde projevuje ve formé chovani vedouciho pracovnika ke svym
podfizenym, jakoby si byli rovni. Chovani je neformailni, zachazeni s podfizenymi
vykazuje prvky davéry a rovnocennosti i pfes skutec¢nost, Ze zde existuji znaéné
rozdily v postaveni, zkuSenostech a tfeba vekovému rozdilu. Za kazdy dobie
odvedeny ukol projevuji vedouci pracovnici uznani. Zaroven maji tito vedouci

ve zvyku pridélovat nelehké ukoly, jejichz spinéni vede ke zvySeni sebedlivéry.32

Empatie prispiva k lepSimu porozuméni, efektivni komunikaci a vytvari tak
pozitivni pracovni prostfedi. Vedouci pracovnik, ktery je znacné empaticky dokaze
vyuzit emoce jako prostfedku ke stimulaci svych podfizenych, jejich sebevédomi

a k nadstandardnim vykontm.33

Oba tyto pfistupy maji jisté své misto v odliSnych prostfedich. Ruzni vedouci
pracovnici mohou aplikovat prvky obou pfistupt dle aktualni situace. Transakéni
pristup se vyuziva v situacich, kde jsou jasné stanoveny cile a standardy, zatimco
transformaéni pfistup muaze byt efektivni pfi podporovani ristu a inovaci
v rozvijejicich se organizacich. Vedouciho pracovnika vyznavajiciho transakéni
styl 1ze oznacit za ,pouhého* manazera, zatimco pracovnika vyznavajiciho

transformacni styl Ize oznadit za leadera.

3 Situacéni leadership

Autory modelu a nikoliv teorie situacniho leadershipu jsou Paul Hersey3*
a Kenneth Blanchard3S. Jejich spolupraci vznikl koncept situaéniho leadershipu,
ktery byl poprvé predstaven v jejich spolecné knize ,Management
of Organizational Behavior: Utilizing Human Resources* z roku 1969. Tento model
se stal jednim z klicovych pFistupU v oblasti leadershipu a fizeni tymu jez ma vliv

na manazerskou praxi a vyzkum v oboru.

Situaéni leaderhip definuje leadera jako jednotlivce, ktery ve specifickych situacich
reaguje na charakter problému, viastnosti jednotlivych podfizenych pracovniku

a za ruznych okolnosti to znamena v kontextu dané situace. Timto zpUsobem ma

32 Jak ridit a vést lidi: testy, pfipadové studie, styly fizeni, motivace a hodnoceni. 4. vyd. Praxe
manazera (CP Books). Brno: CP Books, 2005, s. 19-21. ISBN 80-251-0505-9.

33 Tamtéz

34 Paul Hersey — americky védec, tvlrce situacniho leadershipu a zakladatel centra pro studium
Leadershipu

35 Kenneth Blanchard — americky spisovatel, fe¢nik a expert v oblasti leadershipu
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schopnost rozhodovat o tom, jakym zpUsobem bude dany problém nakonec resen.
Model situaéniho leadershipu rozlisuje nékolik styll vedeni, které jsou zavislé na
schopnosti leadera efektivné vyuzit svou moc. Dobry leader by mél byt schopen
adekvatné a ucinné vyuzivat jednotlivé styly, priéemz Zzadny ze styli neni
véeobecné lepsi nebo horsi, zalezi na situaci. To jakym zpUsobem leader
rozhoduje, by nemélo vypovidat o jeho osobnosti, ale o charakteru fresené situace.
Z toho vyplyva, Ze schopnost leadera pfizpUsobit své rozhodnuti specifické situaci

je klicovym faktorem uspéchu.36

3.1 Zakladni dovednosti

K tomu, aby Cloveék byl dlouhodobé efektivnim leaderem, si potfebuje osvojit tfi
zakladni dovednosti. Musi porozumét tomu, jak se konkrétni lidé chovali
v minulosti, pfedpovédét to, jak se lidé budou chovat v budoucnu a naucit se fidit,

meénit a ovladat jejich chovani.

Leader musi byt schopen urcCit, pro¢ dany ¢lovék, zareagoval na situaci, tak jak
zareagoval. Co ho k tomu motivovalo a co zpusobilo chovani, které mu pomohlo

nebo mu naopak uskodilo pfi pInéni jeho ukolu.

Predikce budouciho chovani spociva v tom, ze na zakladé poznani predesiého
chovani jedince by mél leader byt schopen odhadnout, jak se dotyCny jedinec

zachova v budoucnosti ve stejné situaci a v podobnych podminkach.

Leader musi pfijmout odpovédnost za to, aby dokazal pUsobit na lidi tak, aby bylo
dosazeno stanovenych cilt. To souvisi jak s porozuménim minulého chovani, tak
predikci budouciho. Ovliviiovani chovani jinych lidi je Castokrat negativné vnimano
a skuteCné to negativni je v pfipadech, kdy leader manipuluje s lidmi,
a za ucelem vlastniho prospéchu je vyuziva. V pozitivnim kontextu lze vSak fici,
ze vlivem na ostatni, leader sdili své zkuSenosti s podfizenymi, motivuje je

k vykonu a pozitivné je vede k dosazeni cile spole¢nymi silami.3”

VSechny tyto dovednosti urCuji, zda bude leader uspésny a efektivni Ci nikoliv.

36 HERSEY, Paul. The situational leader. New York, NY : Warner Books, 1985. s. 20 ISBN
0446513423.
37 HERSEY, Paul. The situational leader. New York, NY : Warner Books, 1985. s. 21 ISBN
0446513423.
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3.2 Zasadni proménné

Existuji dvée klicové proménné, které determinuji vedeni v ramci modelu situa¢niho
leadershipu. Prvni proménna je ,task behavior‘ volné prelozeno z anglického
jazyka a dale pouzivano v této préaci jako termin ,chovani v oblasti ukol(“, zatimco
druha proménna ,relationship behavior® volné prelozeno z anglického jazyka
a dale pouzivano v této praci jako termin ,vztahové chovani. V bakalarské praci
jsou tyto terminy volné prelozeny, aby se pfedeslo pfipadnym nepresnostem.

Avs$ak u kazdého stylu bude zminén originalni anglicky nazev.38

3.2.1 Chovani v oblasti ukolt (,,task behavior®)

Jedna se o jeden ze zakladnich pilifa v oblasti situa¢niho leadershipu. Reflektuje,
do jaké miry leader zasahuje podfizenym pracovnikim do jednotlivych ukoll a
povinnosti. V ramci chovani v oblasti Ukoll leader sdéluje, co ma byt provedeno,
jak, kde a kdo ma dany ukol vykonat. Toto chovani ma prvky autoritativniho fizeni
a jednostranné komunikace od leadera ke svému podfizenému, ale vibec to zde
neni pojato v negativnim smyslu. Neznaci to zadnou agresi ani nadrazenost,
naopak to pouze vede ke splnéni ukolu. V praxi to mize vypadat podobné, jako
kdyz jde pacient do zdravotnického zafizeni nechat si odebrat krev. Sestra, ac¢
mila, autoritativné sdéluje, co ma pacient délat a neprojevuje zajem o nazory

pacienta ohledné odbéru krve.39

3.2.2 Vztahové chovani (,,relationship behavior®)

Vztahové chovani zahrnuje naslouchani, povzbuzovani, usnadnéni daného ukolu,
vysvétlovani a poskytovani jak socialni, tak emocionalni podpory. Tento typ
chovani ma prvky demokratického fizeni. Vztahové chovani vyjadfuje, do jaké
miry se leader zapojuje do komunikace s pracovnim tymem a jednotlivci. Zde se

dostavame do bodu, kdy se pomalu zacinaji formovat jednotlivé styly vedeni.

38 HERSEY, Paul. The situational leader. New York, NY : Warner Books, 1985. ISBN s. 31
0446513423.
39 HERSEY, Paul. The situational leader. New York, NY : Warner Books, 1985. ISBN s. 32
0446513423.
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3.2.3 Formace styll
V této kapitole budou popsany jednotlivé styly s vyuzitim jednotlivych proménnych.
Styly zde budou oznaceny pismenem ,S* jako styl a jednotlivymi Cisly tak jak jdou

po sobé.

,S1“ je charakteristicky tim, Ze se pouziva nadprimérné chovani v oblasti ukoll
a je tady podprimérné vyuziti vztahového chovani. Ma prvky direktivnino chovani,

takze leader naprosto presné uréuje, co ma kdo délat.40

,92° naopak vyuziva obou proménnych. Leader poskytuje rady, vysveétleni

a navody k danému ukolu.*!

,93" se vyznacuje vysokym pouzitim vztahového chovani a nizsim vyuzitim
ukolového chovani. V tomto stylu vedeni leader dodava odhodlani, dava prostor
k diskuzi a pta se na nazory svych podfizenych pracovnikl. Projevuje se zde velky
rozdil oproti stylim S1 a S2 a to hlavné z dlivodu, Ze v pfedchozich stylech leader

udava smér fizeni a finalni rozhodnuti jsou na ném.*42

,S4" je naprosto demokraticky a ma podprimérné mnozstvi vyuziti obou
proménnych. Leader zde zasahuje minimalné do prace svych podfizenych, je zde
mensi komunikace a podpora, a to hlavné z toho duvodu, Ze leader své podfizené

pracovniky dobfe zna a vsichni védi, co maji délat.*3

3.3 Situaéni faktory

Efektivita leadera je determinovana interakci mezi nim, jeho podfizenymi
pracovniky, nadfizenymi pracovniky a pracovnim prostfedi. Tyto faktory jsou
v prostfedi pokazdé, a pokud se zméni jeden faktor, stane se zména i jinde.
Leader jako prvni klicovy faktor vnasi do situace svUj osobni styl vedeni,
subjektivni postoj a také vzor chovani toho, jak podfizeni pracovnici vidi leadera.
Na druhé strané stoji podrizeni pracovnici, ktefi pfinaseji do pracovniho prostredi
vlastni individualitu a osobnostni charakteristiky. To znamena, ze neexistuji

jednotné vzory chovani ani u leadera, ani u jeho podfizenych pracovniku, jak

40 HERSEY, Paul. The situational leader. New York, NY : Warner Books, 1985. ISBN s. 34-39
0446513423.

41 Tamtéz

42 Tamtéz

43 Tamtéz
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individualné, tak kolektivné. Nadrfizeni leadera maji také vliv na leadera a maji
jistou miru vlivu na jeho uspéch Ci neuspéch. Je tfeba zde zminit i organizaci,
ve které leader pracuje, protoze i ta vytvari vzory chovani a hodnoty, které
ji charakterizuji a odlisuji od jinych organizaci. Historie a tradice organizace ma
také vliv na pracovni prostredi, své zaméstnance a styl vedeni lidi. Leader nemUze
efektivné ovlivnit véechny okolni faktory, protoze jich je mnoho, Neni to ani v jeho
silach ani v kompetencich. Zasadni je predevSim vztah mezi leaderem, jeho
podfizenymi pracovniky a také, zda ho podfizeni pracovnici uznavaji a nasleduii.
Podstatnym aspektem, ktery leader musi umét vyhodnotit, je spravné rozpoznat
schopnosti a vhodnost pracovnika pro jednotlivé ukoly a zohlednéni jeho

motivace.**

3.3.1 Urovné pripravenosti

Ackoliv je kazdy podfizeny pracovnik tymu jiny, navzajem se ovlivauji. To, jaky ma
jednotlivy podfizeny zapal pro praci, nasledné ovliviiuje vykon a dosazeni cile.
Skala pripravenosti je kombinaci dovednosti a motivaci do prace. Nasledné budou

predstaveny jednotlivé Urovne, které maji vzdy dveé faze:

1) Nema podfizeny pracovnik znalosti ani odhodlani a motivaci.
Nema znalosti, schopnosti a je si nejisty.

2) Ma podfizeny pracovnik znalosti, ale nema schopnosti, avsak je ochotny se
ucit.
Ma znalosti, nema schopnosti, ale ma nadseni a motivaci se nadale
ZlepSovat.

3) Ma podfizeny pracovnik znalosti i schopnosti, ale je neochotny délat svou
praci.
Ma znalosti i schopnosti, ale je si nejisty.

4) Ma podfizeny pracovnik znalosti i schopnosti a je ochotny.

Ma znalosti, schopnosti, zkusenosti a sebedtveéru.

44 HERSEY, Paul. The situational leader. New York, NY : Warner Books, 1985. ISBN s. 43-45
0446513423.
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Rozpoznani téchto &tyr urovni muze byt klicové pro efektivni praci leadera,
protoZze presné uréeni stupné pfipravenosti mize pomoci rozhodnout se pro
nejvhodnéjsi styl vedeni svych podfizenych pracovniki. Ve chvili, kdy se
podrizeny pracovnik posouva v jednotlivych stupnich, je dulezité mu projevit
uznani, alespon slovné, aby si udrzel pocit duvéry, pozitivni pfistup k praci
a motivaci k vlastnimu rozvoji. Je dulezité, aby meél leader na paméti, ze do doby
nez jeho podfizeni pracovnici dosahnou tfeti urovné. Je nutné jim stale sdélovat,
povzbuzovat a poskytovat jim rady, nez jim cokoliv pfikazovat. Je normalni,
ze podfizeni pracovnici mohou pocitovat zna¢nou nejistotu pfi postupu
jednotlivymi urovnémi a to zejména ze zacatku. Neni to nic Spatného a je naprosto

normalni prochazet riznymi fazemi béhem vyvoje svého profesniho zivota.*®

4 Jednotlivé styly

Situacni leadership je zalozen na souhie véci, které se neustale navzajem
ovlivhuji. Dohromady tvori jeden velky celek. V nasledujicich podkapitolach budou
predstaveny jednotlivé styly, které maji svou charakteristiku a je vhodné je pouzit
ve specifickych situacich. Tyto styly budou volné prelozeny z anglickych slov:
Lelling®, ,selling®, ,participating” a ,delegating“ do eského jazyka. Anglicky jazyk
ma Sirsi slovni zasobu, coz vede k tomu, Ze rlzni autofi a prekladatelé uzivaji pro
jeden stejny pojem odlisSny preklad. V bakalafské praci budou tedy volné
prelozeny, aby se predeslo pripadnym nepfesnostem. U kazdého stylu vSak bude
zminén originalni anglicky nazev. Styly jsou sefazeny postupné tak, jak to vyplyva
z predchoziho textu. Pod touto kapitolou se nachazi tabulka, ktera poukazuje
a pro lepsi chapani vysveétluje, jak se prolinaji jednotlivé styly fizeni s urovni

pfipravenosti a jinymi, vySe definovanymi, aspekty.

4.1 Direktivni styl vedeni

Direktivni styl vedeni je volnym prekladem anglického slova ,telling®, coz doslovné
v Ceském jazyce nejlépe vystihuje slovo ,fikani“. Leader, ktery pouziva tento styl,
totiz fikd svym podfizenym zaméstnanclm, co méa kdo za ukol a jak ho ma

vykonat. Jeho typickym znakem je snaha udrzet kontrolu nad procesem

45 HERSEY, Paul. The situational leader. New York, NY : Warner Books, 1985. ISBN s. 45-51
0446513423.
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rozhodovani podfizenych pracovnikl, proto je jeho uplatnéni vitano a také nejvice
osvédcéeno v nové vytvorenych pracovnich tymech a u nezkusenych jednotlivcl.
Tento styl vedeni se hodi nejen u jiz zminénych zaméstnancu, ale také v situacich,
kdy se pracovni tym muze setkat s novou, neznamou a pfipadné krizovou situaci.
Tyto situace vyzaduji zkuSeného leadera, ktery se umi nejen ihned rozhodnout na
zakladé udalosti, ale zaroven zorganizovat a zaukolovat své podfizené, aby
nedoslo napf. k ohrozeni chodu firmy a predeslo se tak nasledkim za nesplnéni
ukolu. Leader by mél mit nejen zkusenosti s fizenim lidi, ale i sfesenou
problematikou.  Rozhoduje na zakladé svych vlastnich mysSlenek
a stanovuije cile bez konzultace s pracovnim tymem. Hlavnimi aspekty tohoto stylu
jsou rozhodnost, konzistence, schopnost stanovit priority, ochota a hlavné
schopnost prevzit moc a odpovédnost za rozhodnuti. Leader, ktery se neumi
rozhodnout a neni schopen komunikovat se svym pracovnim tymem, aby
zdUvodnil sva rozhodnuti, je vniman velmi negativné. Jiz vtomto prvnim stylu
si mUzeme uvédomit, Ze tento styl vychazi ze stylu ,S1% ktery je vySe uveden,
a je zde poukazano na nizkou uroven pfipravenosti a schopnosti podfizenych

pracovnikl samostatné splnit ukoly.

4.2 Konzultativni styl vedeni

Tento styl vedeni je volnym pfekladem anglického slova ,selling” nebo také
souslovi ,selling the vision“ pfipadné ,selling ideas“. Prfedchozi slova jsou
v doslovném Ceském prekladu prelozena jako prodej, prodej vize pripadné prodej
myslenek. V tomto smyslu se jedna o schopnost leadera predstavit svou vizi
a budouci plan podfizenym pracovnikim a presvédCivé je namotivovat
k uspésnému dosazeni ukolu. Podstatou tohoto vedouciho stylu je to, ze leader si
prebira odpovédnost za finalni rozhodnuti, avSak zohledruje nazory a napady
ostatnich ¢lend pracovniho tymu. Z toho vyplyva volny pfeklad ,konzultativni sty
vedeni. Leader totiz na rozdil od pfedchoziho stylu konzultuje se svymi
podrfizenymi nékteré €asti ukolu, ustupuje tak striktni direkce. Nicméné nakonec
to bude leader, kdo stanovi finalni smér a zplusob provedeni daného ukolu. Ov§em
konzultativni styl je pfinosny hlavné z dlivodu, Ze ve chvili kdy zaéne pracovni tym
konzultovat problematiku, prohlubuje se tim komunikace a kreativita. Nékteré

jedince to ale mlze pfivadét do rozpakUl a stresové situace, protoze to vnimaji tak,
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ze je leader zkousi z jejich védomosti a spiSe jim dokazuje jejich neschopnost.
Tim muze byt jednotlivec naprosto demotivovany a bude tak méné aktivni
a produktivni. Efektivita konzultativniho stylu se velmi silné projevi, v pracovnim
tymu, ktery se postupné rozviji a tim se zvysuje uroven znalosti a schopnosti
porozumeni urCité problematiky. Leader, ktery pouziva konzultativni styl vedeni,
musi byt mimo jiné asertivni, empaticky, musi umét spravné komunikovat
a naslouchat. Mél by také umét pfijmout napady svych podFfizenych pracovnikd,
a pokud mu budou ku prospéchu a bude je aktivné implementovat do feSeni
stanovenych ukoll, pfipadné je prezentovat v pracovnim prostiedi, mél by byt
schopen minimalné pochvaly pred ostatnimi pracovnimi kolegy a pred svymi
nadfizenymi pracovniky. Konzultativni styl je tedy nejvice vyuzivan v druhém
stupni urovné pripravenosti, kde jiz maji podfizeni pracovnici znalosti, ale

postradaji schopnosti k dosazeni splnéni ukolu.

4.3 Participativni styl vedeni

Termin participativni je prelozen z anglického slova ,participating®. Participativni
se odborné v Ceském jazyce preklada jako ,podilejici se na néfem“ nebo
,Spolupracujici®. Jiz z téchto slov vyplyva, ze participativni styl je specifickym
zapojenim celého pracovniho tymu do procesu rozhodovani v oblasti ukolu
s cilem uvédomit si a podpofit pocit spoluprace a zodpovédnosti. Cely pracovni
tym spole¢né rozhoduje a konzultuje navrhy jednotlivych ¢lenl. Leader svola
poradu pracovniho tymu, na které zada ukol, poskytne dulezité informace véetné
dat a nasledné se vSichni spole¢né domluvi na dil€ich postupech, jak splnit ukol
a tim dosahnout cile. Participativni styl vedeni je efektivni zejména
u zkusengjsich pracovnich tymG a vytvafi pocit zapojeni a ztotoznéni. Clenové
pracovniho tymu maji odbornou zpusobilost, vysokou miru motivace a zajem se
na dané veéci podilet. Védi, ze budou mit vliv na finalni rozhodnuti spinéni ukolu.
Z pozice leadera je nezbytné pracovat na pusobeni pracovniho tymu formou
ovlivhovani, nikoliv skrze svou autoritu. Svolavani porad, sbér dat
a tvofeni rozhodnuti byva pro leadera ¢asové narocné, ale v dlouhodobém
horizontu pfindsi vyhody v podobé raznorodych nazorl. Skutecnost, Zze
spoluprace s lidmi, ktefi maji jiz néjaké zkusenosti, dovednosti a odpovédnost,

vede k lepsim napadim a pfijatelnéjSim feSenim, nez na které by pfisel jednotlivec
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sam. Leader v tomto stylu vedeni musi oplyvat facilitacnimi dovednostmi, jako jsou
napf. spravna komunikace, velmi dobra organizace, schopnost naslouchani,

schopnost fesit konflikty, usmérfiovani a odpovédnost za prubéh porady.

4.4 Delegativni styl vedeni

Delegativni styl vedeni vychazi z anglického slova ,delegating®, coz ve volném
pfekladu do Ceského jazyka znamena delegovani. V leadershipu je pojem
delegovani charakterizovan minimalnim zasahem leadera do rozhodovani ¢lent
pracovniho tymu. Leader vymezi zakladni hranice, pravidla a normy, da prostor
¢lenlm pracovniho tymu, aby pfisli s planem ukolu a rozhodli, jaka bude strategie
dileich cilt v daném Ukolu. Zaroven je charakteristicky tim, Ze plné akceptuje
feSeni a rozhodnuti svych podfizenych pracovnikll véetné plnohodnotného
poskytnuti kompetenci a pravomoci. Tento styl je typicky pfedevsim pro leadery,
ktefi maji ve svém pracovnim tymu zkuSené podfizené pracovniky. Ti maji
védomosti, schopnosti, vysokou miru motivace, zkusSenosti a sebedlvéru pro
splnéni ukolu. Leader zaroven musi velmi dobfe znat slozeni svého loajalniho
pracovniho tymu, protoze si musi byt jisty, ze delegovany ukol bude jednotlivec
schopny splnit. A to je velmi naro¢né. Nedilnymi vlastnostmi leadera v tomto stylu
vedeni je upusténi od svého perfekcionismu ve smyslu ,nikdo jiny to neudéla lépe,
nez ja‘, schopnost velmi dobré komunikace, protoze musi byt jasné zadani
konkrétniho cile, v€etné zpétné vazby. V neposledni fadé musi svoje podfizené
pracovniky nalezité motivovat. Kazdy leader by mél byt schopen dovést svij
pracovnim tym k plnému zapojeni a skuteCnému preneseni odpovednosti.
Zaroven by mél vénovat svym podfizenym pracovnikim prostor pro iniciativu

vvvvvv

jinych povinnosti.

4.5 Spravny styl vedeni

Schopny leader dokaze implementovat svUj styl vedeni podle konkrétni situace,
ktera vyzaduje analyzu kontextu pridéleného ukolu a zaroven zohlednéni
schopnosti, pfipravenosti a motivace jednotlivych podfizenych pracovniki
v pracovnim tymu. Z hlediska pridélenych Ukoll je tfeba vzit v potaz ¢asovy limit,
prioritu a naro¢nost véetné rizik. V pfipadé lidskych zdrojd, v podobé podfizenych

pracovniku, je dulezité znat jejich dovednosti, osobnostni vlastnosti, vhodnost pro
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jednotlivé Ukoly a schopnost se rozvijet. Je dulezité si uvédomit, ze zadny styl
vedeni lidi neni lepsi ani horsi a ze neexistuje jednotny univerzalni navod, jak se
chovat. Kazda situace je jedine¢na a kazdy ¢lovék ma jinou osobnost, zkusenost,
schopnost a pusobi na néj zarover dalsi vnéjsi faktory.
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5 Moc jako nastroj

Moc umoznuje leaderim ovliviovat chovani, postoje a rozhodnuti svych
podfizenych pracovnikl. Je také dulezita pro dosazeni spole¢nych cild. Vliv na
podiizené pracovniky v podobé moci je kliCovym prvkem, ktery umoznuje
leaderovi prosazovat pravidla, disciplinu, motivovat podfizené pracovniky
a zaroven ziskat podporu a navazovat nové spoluprace. Je velmi dulezité, aby
leader védél a rozumél tomu, jak jeho moc ovliviuje chovani ostatnich, a aby byl

schopen prizpusobit svij pfistup v riznych situacich.

Mnoho lidi déla, jako kdyby moc nebyla, jako kdyby to bylo néco, z ¢eho ma nejen
zameéstnanec, ale hlavné €lovék, strach. Ona v8ak existuje a projevuje se. Leader,
ktery vi, jak ma moc uchopit a pouzit ji, je mnohonasobné efektivnéjsi nez leader,
ktery moc ma, ale neumi nebo nechce ji vyuzit. Aby byl leader schopny uspésné
ovliviiovat chovani svych podfizenych pracovnikl, mél by rozumét dopadim
a odrazim moci v jednotlivych stylech vedeni. V nasledujicich kapitolach budou

rozdéleny a jednoduse popsany jednotlivé druhy moci.*

5.1 Poziéni moc

Pozi¢ni moci se oznacuje moc, ktera vyplyva z pozice, vychazi z hierarchie, a je
vidéna jako autorita. Leader vyuziva odmén, trestl a sankci vuci svym podfizenym
pracovnikiim. | kdyz méa nékdo v soucasné chvili poziéni moc, neni to zarukou, Ze
ji bude mit i v budoucnosti. DulezZité je, jak si leader buduje divéru nejen mezi
svymi podfizenymi pracovniky, ale i mezi svymi nadfizenymi. Rozsah moci, ktery
mu bude svérfen, zavisi na tom, jak uspésné leader buduje vztahy a jak se chova
ve své pracovni roli. Moc a autorita v organizaci jsou tak ziskavany postupné

a formovany kazdodennim jednanim a pfistupem k praci.*’

46 YUKL, Gary. Leadership in organizations. Third edition. Prentice-Hall, 1994. s. 193 ISBN 0-13-
530874-7.
47 YUKL, Gary. Leadership in organizations. Third edition. Prentice-Hall, 1994. s. 197 ISBN 0-13-
530874-7.
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Jednotlivé druhy poziéni moci:

1)

2)

3)

4)

Donucovaci moc

Donucovaci moc je zalozena na strachu. Leader, ktery pouziva tento
druh moci, je svymi podfizenymi pracovniky vidén jako nékdo, kdo svym
jednanim vede své podfizené k poslusnosti. Vnimaji, ze neuposlechnuti
povede k trestu formou pokarani, slovni vytkou, ulozenim nezadoucich
ukoll, uloZeni sankce nebo vypovédi.*8

Spojovaci moc

Podrizeni pracovnici predpokladaji, ze leader je spojen s vlivnou osobou
uvnitf nebo vné organizace, ve které pracuji. Leader tak navozuje
poradek tim, ze si ostatni chtéji ziskat prizen, nebo se vyhnout
sankcim. 49

Legitimni moc

Tento druh moci vychazi z toho, ze podfizeni pracovnici vnimaji, ze
leader mUze pouzivat svoji moc na zakladé své pozice nebo svého
titulu. Leader si navozuje poradek tim, ze ostatni vnimaji jeho pozici
nebo titul a na zakladé toho ho respektuiji.>°

Odmeénovaci moc

Leader, ktery vyuziva odménovaci moc, si déla poradek tim, ze podfizeni
pracovnici predpokladaji, ze leader bude zdrojem odmeén. Podfizeni
pracovnici véri, ze pokud budou nasledovat jeho vedeni, ziskaji pozitiva
ve formé financni odmény, uznani nebo povysSeni na lepsi pracovni

pozici.®!

48 HERSEY, Paul. The situational leader. New York, NY : Warner Books, 1985. ISBN s. 77-81
0446513423.

49 Tamtéz
50 Tamtéz
51 Tamtéz
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5.2 Osobnostni moc

Osobnostni moc je definovana tim, jak si leader dokaze ziskat diivéru a vérnost
svych podfizenych pracovniki. Ma za cil je ovlivnit. Jedna se o soudrznost
a loajalitu mezi leaderem a jeho podfizenymi. Vychazi z toho, ze podfizeni
pracovnici sdileji cile s leaderem nebo jsou na ném zavisli. Zatimco pozi¢ni moc
vychazi z hierarchie organizace, osobnostni moc vychazi z toho, ze leader je pro
své podfizené vzorem a oni ho chtéji nasledovat. Tuto moc si leader musi umét

ziskat, protoZe neni automaticky dana jeho pozici.%?
Jednotlivé druhy osobnostni moci:

1) Odborna moc
Leader vlastni znalosti a dovednosti v dané oblasti a je povazovan za
odbornika. Jeho odbornost pfispiva k predpokladu, ze jeho vedeni povede
k Uspé&snému dosazeni cilu, jak dlouhodobych, tak kratkodobych, a tim
ovliviuje své podfizené.5s

2) Informaéni moc
Podfizeni pracovnici véfi, ze leader ma pristup k informacim, které jsou pro
né dulezité a cenné. Tim, Ze leader disponuje témito informacemi, ziskava
si jejich davéru a tim i svou moc.5

3) Referenéni moc
Tento typ moci vychazi z pozitivni interakce mezi leaderem a jeho
podfizenymi. Leader je vniman jako charismaticka osobnost, ktera
nasloucha potfebam ostatnich, komunikuje s nimi a buduje duvéru.
Podfizeni pracovnici chtéji leaderovi sdélovat svoje pocity, dojmy aj., a na

zakladé toho si leader buduje svou moc.%®

52 YUKL, Gary. Leadership in organizations. Third edition. Prentice-Hall, 1994. s. 204 ISBN 0-13-
530874-7.

53 HERSEY, Paul. The situational leader. New York, NY : Warner Books, 1985. ISBN s. 77-81
0446513423.

54 Tamtéz

55 Tamtéz
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5.3 Jak zvolit spravny druh moci

nebo osobnostni moc. Na zacatku 16. stoleti si podobnou otazku ve své knize
Princ kladl Niccolo Machiavelli®®. Otazka byla polozena ve smyslu, zda je pro
leadera lepsi, aby ho lidé milovali nebo se ho bali. N. Machiavelli si jako odpoved
vyhodnotil, ze pro leadera je nejvyhodnégjsi, aby ho lidé milovali a zaroven z ngj

méli strach.

Efektivni leadefi se nezaméfuji na konkrétni druh moci, ale vytvareji a udrzuji si

jak pozi¢ni, tak i tu osobnostni, a nemaji problém je ve spravném okamziku pouzit.

5.4 Interaktivni systém ovliviiovani

Je dulezité si uvédomit, Ze pozi¢ni i osobnostni moc se navzajem ovliviuji a jsou
propojeny. Pokud leaderovi nadfizeni pracovnici vidi, ze jej jeho podfizeni
pracovnici respektuji a obdivuji, budou ho povazovat za kvalitniho vedouciho
pracovnika. To povede k tomu, Ze leader ziska vétsi podporu a divéru u svych
nadrizenych. Kdyz podfizeni pracovnici vidi, ze leader ma podporu nadfizenych,
posili se i jeho osobnostni autorita. To, do jaké miry chtéji podfizeni nasledovat
leadera, zavisi na jeho schopnosti spravné nastavit mechanismy udélovani odmeén
a trestl. Kolik leaderovi poskytnou jeho nadfizeni pracovnici poziéni moci, zalezi
véak na tom, kolik ma leader osobnostni moci u svych podfizenych pracovnikd.
Efektivni leader si ziskava osobnostni moc a buduje si moc poziéni k tomu, aby

mohl maximalné ovlivhovat lidi kolem sebe.

Klicovym prvkem pro pochopeni moci je vnimani. Nejde pouze o to, jak velkou
moc leader ma, ale také o to, jak hodné podfizeni vnimaji jeho plsobeni moci
a jeho autoritu, protoze to ovlivhuje jejich chovani. Chovani podfizenych
pracovniku je predevsim dusledkem toho, jak sami interpretuji realitu, a jak ji
vnimaji. Podrfizeni pracovnici musi byt dobre védét o existenci moci leadera, ale i

o tom, ze on sam ji dokaze vyuzit. Moc ma smysl pouze tehdy, pokud ji leader

56 Niccolo Machiavelli - italsky politik, historik, spisovatel.
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uplatni v jasné srozumitelné a pfijatelné formé. Jestlize leader disponuje moci, ale

nevyuziva ji, mize se stat, Ze toho podiizeni pracovnici pozdéji zneuziji.®’

5.4.1 Interakce mezi moci a stylem situaéniho leadershipu

Situaéni leader musi chapat spojeni mezi moci a vhodnym stylem vedeni. | kdyz
leader zvoli vhodny styl vedeni v daném okamziku, ale nezvoli spravny druh moci,
muUze se stat, ze v daném okamziku nebude Uspésny a nebude schopny
podfizeného pracovnika nebo cely pracovni tym ovlivnit. Zpravidla, kdyz leader
pracuje s lidmi, ktefi maji nizSi stupen pfipravenosti, bude hlavnim zdrojem
ovliviiovani moc pozicni. Naopak pro lid, ktery ma vyssi stupern pfipravenosti, bude

leader pouzivat moc osobnostni.®®

5.5 Z mentora reprezentantem
,Darujes-li ¢lovéku rybu, nakrmis ho na den, naucis-li ho lovit, das mu potravu pro

cely Zivot.“ 59 - &inské prislovi

Pro kazdou organizaci je lidsky faktor alfou a omegou uspéchu. Je nezbytné, aby
pod vedenim leadera méli lidé v pozici podfizenych pracovnikl prilezitost rust,
zvysit svou motivaci a zlepsit dovednosti, aby rozvijeli svou schopnost resit
problémy a naudili se délat rozhodnuti. Dale je dulezité, aby naplfovali svUij
potencial dale se rozvijet a stat se dobrymi leadery. Situaéni leader si je védom
dulezitosti vzdélani svych podfizenych pracovnikl a ma odpovédnost zajistit, aby
se lidé v pracovnim tymu kariérné rozvijeli a neustale zdokonalovali. Podfizenym
pracovnikiim nestaci pouze poskytnout dostate¢né vedeni a podporu v riznych
stupnich  pripravenosti. Efektivni leader podporuje rozvoj kompetenci
a nezavislosti u svych lidi, aby byli schopni samostatné rozhodovat a nebyli zavisli
pouze na jeho instrukcich. Deleguje jim pravomoci a odpovédnost, coz je pro
organizaci i leadera mnohem prospésne€jSi, nez kdyz jsou lidé zavisli na

neustalych pokynech.0

57 HERSEY, Paul. The situational leader. New York, NY : Warner Books, 1985. s. 92-123 ISBN
0446513423.

58 Tamtéz

59 Citaty.net. [cit. 2024-02-23]. Online. Dostupné z: https://citaty.net/citaty/1982963-cinske-prislovi-
darujes-li-cloveku-rybu-nakrmis-ho-na-den-naucis/. [cit. 2024-03-06].

60 HERSEY, Paul. The situational leader. New York, NY : Warner Books, 1985. s.92-123 ISBN
0446513423.
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Pokud jsou leaderovi podfizeni pracovnici na nizkém stupni pfipravenosti, ma
leader odpovédnost za kazdodenni planovani, organizovani, motivovani a nad
kontrolou svych podfizenych pracovnikd. V tu chvili je leader supervizor svého
pracovniho tymu a mize se stat, ze zabfedne do zdanlivé jednoduchych
a strategicky méné dulezitych ¢innosti. Naopak efektivni leader, ktery spravné
motivuje a vzdélava své podfizené pracovniky, mize postupné zodpovédnost za
reSeni kazdodennich ukoll delegovat na ostatni, a tim je schopen vzdat se své

role supervizora a zhostit se role reprezentanta svého pracovniho tymu.®

5.6 Cyklus zrcadleni

Vykonnost podfizenych pracovnikl velmi ¢asto zrcadli o¢ekavani, ktera od nich
leader ma. Situacni leader, ktery ma vysoka, avsak realisticka ocekavani, vi, ze
produktivita a vykonnost se budou pravdépodobné zvySovat, pokud podrfizeni
pracovnici odpovi na jeho vysoka ocekavani vysokym vykonem. Tento cyklus si
|ze pfedstavit jako neustale rostouci spiralu, protoze s tim, jak rostou oekavani,
zvySuje se vykonnost a tim se opét zvySuji oCekavani. To vede k vySsi efektivité
pracovniho tymu v plnéni ukolu. Naopak leadefri, ktefi u svého tymu nevidi nebo
neumeji vyuzit potencial, dostatecné jej nemotivuji, nepodporuji vzdélani nebo
karierni rust, povede k tomu, Ze leader bude mit nizka o¢ekavani, ktera povedou
k niz8imu vykonu. To povede k nizké vykonnosti a bude mit vliv na uspésné

splnéni ukolu.%?

y v r

6 Vyhodnoceni teoretické ¢asti

Pro pfechod do praktické ¢asti je potfeba si uvédomit dllezitost situacnich leader(
v kterékoliv organizaci, at' uz ve statnim nebo soukromém sektoru. Situaéni
leadership je dynamicky a zivotaschopny pfistup k vedeni lidi, ktery klade duraz
na individualni potreby a faktory. Jeho uspésna implementace vyzaduje nejen
hluboké pochopeni teoretickych principl, ale také schopnost jejich praktické

aplikace a adaptace na konkrétni pracovni prostredi a potieby jednotlivych tymu.

61 HERSEY, Paul. The situational leader. New York, NY : Warner Books, 1985. s.92-123 ISBN
0446513423.
62 HERSEY, Paul. The situational leader. New York, NY : Warner Books, 1985. s. 96-122 ISBN
0446513423.
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Situaénim leaderem je kazdy, kdo umi rozpoznat, ze ovlivhovani chovani
a pusobeni na lidi je proces, ktery se neustale vyviji, ma rizné podoby a nikoliv
jen jedna udalost. Tento proces zahrnuje vyhodnocovani vykonu podfizenych
pracovnikl, kde leader musi poskytnout pfiméfenou miru vedeni a podpory.
Situaéni leader se zajima o své podiizené pracovniky a o jejich vysledky. Hlavné
se ale chova tak, aby obé strany vyhraly. Nechce souboj. Vztah mezi podfizenymi
a leaderem nema byt destruktivni, ale pomocny, a to z obou stran. DalSim
dulezitym bodem, ktery nelze opomenout, je uvédoméni si stupné pfipravenosti
svych podfizenych pracovnikl a jejich schopnosti adaptovat chovani. Leader tak
bude schopen poskytnout profesni pomoc ostatnim a tim i sdm sobé. Leader musi
zohlednit, ze lidé se nenauci jednu dovednost najednou a hned, ale kousek po
kousku. Musi byt spravedliva rovnhovaha mezi tresty a odménami. Je potieba
spravné definovat a komunikovat problém a resit ho. Neresit osobni véci v praci,
chvalit své podfizené pracovniky verejné a resit problémy pfedevsim privatne.
Chovat se k lidem tak, jaky je jejich nynéjSi vykon, dodrzovat kodex slusného

chovani a zaméfit se na zvysovani vykonu.

Témeér s jistotou Ize fici, ze situacni leadership neni statickym modelem, ale spise
dynamickym procesem. Tento proces vyzaduje neustalé monitorovani
a pfizpusobovani se ménicim se podminkam. Vyznamnou roli hraje schopnost
leadera rozpoznat Urover pfipravenosti jednotlivych ¢lend tymu a vhodné na ni
reagovat. Dukladné pochopeni této dynamiky a citlivd adaptace na konkrétni

situace mohou vést k vétsi motivaci, produktivité a uspéchu celého tymu.

Situacénim leaderem mUze byt kazdy, je to pouze volba.

7 Empiricka ¢ast

Empiricka Cast studie se soustredi na provadéni dotaznikového Setfeni, které si
klade za cil vyzkoumat, zda je uplathovan situacni leadership a jak je vedoucimi
pracovniky vyuzivan. Na zakladé toho byl vytvoren vyzkumny problém, hypotéza
a navrh otazek pro dotaznikové Setfeni. Otazky byly formulovany tak, aby bylo

mozné jednoznacéné odpovédét a z vysledkl byla patrna odpoved:
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V kvantitativnim vyzkumu bylo vyuzito anonymniho dotaznikového Setreni, které
se jevi jako optimalni metoda pro sbér dat vétSiho mnozstvi informaci v kratkém
C¢asovém intervalu. Hlavni vyhodou je snadna a rychla administrace, nenaro¢né
provedeni vyzkumu s moznosti formulace otazek dle specifického problému.
Naopak nevyhodou je skuteCnost, ze respondenti nemusi vzdy odpovidat
pravdivé. Dotaznikové Setfeni je tvofeno 21 uzavienymi otazkami. Je uréeno
pouze pro vedouci pracovniky jednotlivych pracovnich tymd v organizaénim
&lanku policie Ceské republiky na jednom specidlnim Utvaru, ktery je v organizaéni
strukture Policejniho prezidia CR a je Fizen naméstkem policejniho prezidenta pro
sluzbu kriminalni policie a vysetfovani Policie Ceské republiky.

Pfed pfedanim dotazniku jednotlivym vedoucim pracovnich tymU jsem se zeptala
provést. VSichni respondenti mi dali souhlas. Oslovila jsem tedy vedouci
pracovniky jednotlivych pracovnich skupin s prosbou, zda by mi mohli poskytnout
odpovédi na otazky v dotazniku a sdélila jsem jim, ze se jedna o anonymni
dotaznik, ktery bude slouzit pouze pro mou bakalafskou praci. Informace ani
vysledky nebudou predany nadfizenym ani podfizenym pracovnikiim oslovenych
vedoucich pracovnich skupin. Kazdému vedoucimu pracovni skupiny jsem sdélila
problematiku dotazniku a predala informace jak ho vyplinit. Dotaznik bylo mozné
vyplnit v elektronické formé a vyplnilo ho vSech Ctyficet oslovenych vedoucich
pracovniku jednotlivych pracovnich tymu. Vzhledem k anonymité vysledk( nebylo
potieba ziskat souhlas etické komise pro schvaleni dotaznikového Setfeni.
DUvodem vybrani tohoto vyzkumného vzorku bylo, Ze kazdy vedouci pracovni

skupiny ma pod sebou podobny pocet lidi a charakter jejich prace je totozny.
Vyzkumny problém:

Je konkrétné u Policie Ceské republiky uplatfiovan situaéni leadership, ktery

zahrnuje individualni pfistup k jednotlivym podfizenym pracovnikiim?
Hypotéza:

Ptedpokladejme, Ze v organizaci jako je Policie Ceské republiky, kde na vedoucich

pozicich pracuji kvalifikovani odbornici, je uplathovan situacni leadership.
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Z davodu specificnosti Fizeni policejni ¢innosti je totiz nezbytné pfistupovat

k jednotlivym podfizenym pracovnikdm individualné.

7.1 Ziskana data a jejich vyhodnoceni véetné doporuéeni

Pro lepSi pfehlednost jsou vysledky odpovedi na otazky zaznamenany do tabulky

a zobrazeny pomoci grafll. Dotaznik byl Umysiné navrzen tak, aby respondent

mohl vybrat pouze jednu moznou odpovéd z nékolika variant. Timto zplsobem

vyjadfuje respondent svou odpovéd na otazku, ktera reflektuje konkrétni

problematiku.

Tabulka s grafem €. 1:

1 Vyberte pohlavi:

VWibér zmoinasti, aodpovézeno 40 x, neadpovézeno 0 x

Moinosti odpovédi Responzi Podil
® Mui 35 87,5%
Zena 5 12,5%
liné 0 0,0%
5111:2%585)]
0%

10 15 20 25 30 35 40 45 50 35 60 65 70 73 80 BS

Vzhledem ke specifickému charakteru organizac¢niho ¢lanku je ocCividné, ze muzi

jsou ve vedoucich pozicich ve znaéné prevaze. Z tabulky a grafu jasné vidime

jejich pomér v zastoupeni na vedouci pozici. Pét Zzen (12,5%) a tficet pét muzu

(87,5%).
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Tabulka s grafem €. 2:

2 Kolik je Vam let?
VWibér z monosti, mdpovézeno 40 x nezodpovézeno 0 x
Moinosti odpovédi Responzi Podil
@ 25-35let 8 20,0%
35-45let 14 35,0%
45 let a vice 18 45,0%
(352 ]

513 (5%

Z této tabulky a grafu je zfejmé, ze nejsilngjsi vékova skupina je ve véku 45 let
a vice. Tato skupina je zastoupena osmnacti (45%) dotazovanymi vedoucimi
pracovniky pracovnich tym0. Dal$i vedouci pracovnich tym0 jsou ve
osmi respondenty (20%) ve véku 25 — 35 let. Tento vysledek povazuji za velmi
dobry, protoze je tfeba si uvédomit, ze s rostoucim vékem jsou lidé vyzralejsi
a maji mnohem vice zkuSenosti. Nicméné neni na skodu, kdyz pomysiné zezlo

prebere potencionalni, aktivni, nadany, schopny a vhodny mladsi jedinec.
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Tabulka s grafem €. 3:

3 Jak dlouho zastavate aktualni funkci vedouciho pracovnika svého pracovniho tymu?

Wheér zmoaosti, dpovezeno 40 x, nezogpovezeno 0 x

Moinosti odpovédi Responzi Podil
@ Méné nei 5 let 20 50,0%
5-10let 14 35,0%
10-15let 3 7,5%
15 let a vice 3 7,5%
al(3520)]
8 (5]

317580

Tento graf nam ukazuje, Ze dvacet vedoucich pracovnikl (50%) je v aktualni
funkci vedouciho pracovnika sveho tymu méné nez pét let a ¢trnact vedoucich
pracovnikl (35%) zastava tuto funkci vice nez pét let a méné nez deset let. Pouze
tfi lidé (7,5%) zastavaji funkci déle nez deset let a méné nez patnact let. Nakonec
je tentyz pocCet uveden i v odpovédi, ze funkci vedouciho pracovnika svého tymu
vykonavaji vice nez patnact let. Z téchto dat vyplyva, ze ve sledovaném souboru
vedoucich pracovnikl existuje pomérné ¢asta fluktuace v jejich funkcich. Pouze
mensi ¢ast jich zastava vedouci pozici ve svém tymu po delsi dobu (vice nez deset
let). To naznacuje moznost rlznych faktor(, které mohou ovliviiovat stabilitu v
téchto rolich, jako jsou napfiklad zmény v organizaci, motivace, osobni kariérni

rozvoj, vék, vzdélani nebo rotace v pozicich vedoucich.
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Tabulka s grafem €. 4:

4 Ktery z uvedenych styl(i vedeni vyuzivate ve svém pracovnim tymu?

Wibér z moZnosts, zodpovézeno 40 x, nezodpovézeno 0 x
Monosti odpovédi Responzi Podil
@ Direktivni 8 20,0%
Konzultativni 16 40,0%
Participativni 10 25,0%
Delegativni b 15,0%

H161(4 0751
H0)(2 555

GRE7A)

Z grafu je patrné, Ze Sestnact z dotazanych vedoucich pracovnikd pracovnich
tym0 (40%) upfednostriuje konzultativni styl vedeni, deset (25%) odpovédélo, ze
vyuzivaji participativni styl vedeni. Hned za participativnim vedenim zastava své
misto direktivni styl, jez oznacilo osm respondentl (20%) a pouhych Sest
dotazovanych vedoucich pracovnikl (15%) odpovédélo, ze vyuziva delegativni

styl vedeni.

Z téchto dat vyplyva, ze mezi dotazanymi vedoucimi pracovnimi tymy existuje
preference pro rGzné styly vedeni. NejCastéji upfednostriovanym stylem je
konzultativni vedeni, kterého se drzi 40% respondentl. Nasleduje participativni
styl vedeni, ktery je preferovan 25% dotazanymi. Na tretim misté se umistil
direktivni styl, ktery pouziva 20% respondentl. Nejméné oblibenym stylem se
ukazalo byt delegativni vedeni, kterého se drzi pouze 15% vedoucich pracovnik

svého tymu.
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Tabulka s grafem €. 5:

5 Domnivate se, ze mate schopnost u¢inné upravovat svij vidci styl vedeni v zavislosti
na rtiznych situacich a potfebach VaSeho pracovniho tymu?

Vibér z moznost!, dpovézeno 40 x nezdpovézno 0 x

Moinosti odpovédi Responzi Podil
@ Spide ano 18 45,0%
Ano 21 52,5%
Spise ne 1 2,5%
Ne 0 0,0%

214(52755% )]
1(2,5%)
0%

Tato tabulka s grafem naznacduje, ze vétsina dotazovanych vedoucich pracovniku
(52,5%) je prfesvédcena o své schopnosti efektivné pfizplsobovat svuj vidéi styl
v zavislosti na rGznych situacich a potfebach svych podfizenych. Jejich
presvédceni o této schopnosti je zfejmé pevné. Zaroven 45% dotazovanych
uvedlo, ze si sice nejsou jisti, ale presto veri, ze touto schopnosti disponuji. Pouze
2,5% respondentl se domniva, Ze tuto schopnost spiSe nema. Celkové to
naznacuje, ze vétSina vedoucich pracovnikl se citi schopna pfizpUsobit své

vedeni rlznym situacim a potfebam svych tymu.
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Tabulka s grafem €. 6:

6 Dokazete identifikovat Uroven pfipravenosti jednotlivych Clen( Vadeho pracovniho
tymu pfi rozhodovani o tom, jaky styl vedeni bude nejvhodnéjsi v dané situaci?

Wibér z moznosti, dpovézeno 40 x, nezodpovézeno O x
Moinosti odpovédi Responzi Podil
@ Spide ano 14 35,0%
Ano 24 60,0%
Spide ne 2 5,0%
Ne 0 0,0%
216020
2 (5%)
0%

Z téchto dat vyplyva, Zze vétsina dotazovanych vedoucich pracovnikl (60%) se citi
schopna identifikovat Uroven pfipravenosti svych ¢lent pracovniho tymu. Jejich
presvédcéeni o této schopnosti je pomérné silné. DalSich ¢étrnact respondentt
(35%) je spiSe presvedceno, ze dokazi identifikovat uroven pfipravenosti svych
¢lent tymu. Pouze velmi malé procento (5%) uvedlo, Zze spiSe nejsou schopni
identifikovat Uroven pfipravenosti svych ¢lent tymu. Celkové tedy vétsina
vedoucich pracovnikll véri, ze jsou schopni identifikovat Uroven pfipravenosti

svych tymu, coz muze byt dllezité pro efektivni fizeni a delegaci ukolU.
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Tabulka s grafem €. 7:

7 Kladete diraz na rozvoj dovednosti a kompetenci svych podfizenych pracovnik(?

VWibér zmoinosti, odpovézeno 40 x, neadpovézeno () x
Moinosti odpovédi Responzi Podil
@ Spideano 7 17,5%
Ano 29 72,5%
Spise ne 3 7.5%
Ne 1 2,5%
290(7275 )
L5
1.(2,5%)

Z téchto dat je zfejmé, Ze vétsina dotazovanych vedoucich pracovnikl (72,5%) je
presvédéena o tom, Ze kladou duraz na rozvoj dovednosti a kompetenci svych
podfizenych. Jejich presvédCeni o této priorité je velmi silné. DalSich sedm
respondentl (17,5%) je spiSe pfesveédéeno, ze kladou dlraz na rozvoj dovednosti
a kompetenci svych podfizenych. Tfi dotazovani (7,5%) uvedli, Ze duraz na tyto
aspekty spiSe nekladou, a pouze jeden vedouci pracovniho tymu (2,5%) si mysili,
ze vlbec neklade dlraz na rozvoj dovednosti a kompetenci svych podfizenych.
Celkové tedy vétsina vedoucich pracovnikl zdUrazhuje vyznam rozvoje
dovednosti a kompetenci svych pracovnich tym(, coz muze byt klicové pro

efektivitu a vykonnost organizace.
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Tabulka s grafem €. 8:

8 Jak Casto se snazite delegovat Ukoly a posilovat samostatnost a zodpovédnost svych
podrizenych pracovnik(i?

Wibér z moznosti, dpovézeno 40 x, nezodpovézeno 0 x

Moinosti odpovédi Responzi Podil
® Velmi tasto 1] 55,0%
Obtas 18 45,0%
Viibec 0 0,0%

S B
T5[(a53)
0%

Z téchto dat plyne, Ze vét$ina dotazovanych vedoucich pracovnikl (55%) se snazi
velmi Casto delegovat ukoly a posilovat samostatnost a zodpovédnost svych
podrfizenych pracovnikl. Zbyvajicich osmnact respondentl (45%) se snazi
delegovat alespon obcéas. Z toho vyplyva, Ze vétsina vedoucich pracovnikl ma
tendenci duvérovat svému tymu a povérovat je ukoly, coz muze byt kliCové pro
efektivni fungovani tymu a dosazeni cill organizace. DUlezité je také zdUraznit, ze
zadny z respondentl neoznadil moznost, ze by ukoly nedelegoval vibec, coz

naznacuje, ze delegovani je v océich vedoucich pracovnikd jednotlivych
pracovnich tymu dalezitou strategii fizeni.
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Tabulka s grafem €. 9:

9 Zohlednujete zkusenosti a Uroven pripravenosti svych podfizenych pracovnik pri
urCovani, ktery styl vedeni pouZijete a jaky ukol danému podfizenému svéfite?

VWibér z moznostf, zodpovézeno 40 x, nezodpovézeno 0 x
Moinosti odpovédi Responzi Podil
® Spite ano 7 17,5%
Ano kil 71,5%
Spise ne 2 5,0%
Ne 0 0,0%

S0 (i)
2 (5%)

0%

Z tohoto grafu vyplyva, Ze vétsina dotazovanych vedoucich pracovnikl (77,5%)
zohlednuje zkusenosti a Uroven pripravenosti svych podfizenych pracovnik( pfi
ur€ovani, ktery styl vedeni pouzije a jaky ukol danému podfizenému svefi. DalSich
sedm respondentl (17,5%) odpovédéli, ze tyto faktory spiSe ano, zohlednuiji je,
zatimco pouze dva respondenti (5%) uvedli, Ze spiSe nezohlednuji. DUlezité je ale
poznamenat, ze zadny z respondentl neoznacil moznost, Ze by tyto faktory vibec
nezohledrioval, coz naznacuje, ze zkuSenosti a prfipravenost podfizenych jsou

povazovany za dulezité faktory pfirozhodovani o stylu vedeni a rozdélovani ukolu.

51



Tabulka s grafem €. 10:

10 Podnécujete (motivujete) své podrizené pracovniky k vynalozeni vétsiho pracovniho
usili?

Vibér z moznostf, mapovézeno 40 x, neaodpovézeno 0 x

Moinosti odpovédi Responzi Podil
® Spide ano 17 42,5%
Ano 21 52,5%
Spide ne 2 5,0%
Ne 0 0,0%

214(52752: )
2 (5%)
0%

Z téchto odpovédi je jasné, Zze vétSina dotazovanych vedoucich pracovniku
(51,5%) aktivné podnécuje své podfizené pracovniky k vynalozeni vétSiho
pracovniho usili. DalSich sedmnact respondentt (42,5%) také spis$ podnécuje své
pracovni tymy k vétsimu usili. Pouze dva respondenti (5%) uvedli, ze spise
nemotivuji své podfizené. A zadny z respondentl neoznacil moznost, ze by vibec
nepodnécoval své tymy k vétsi motivaci a usili. Tyto udaje naznacuiji, ze vétsina
vedoucich pracovnik( aktivné usiluje o motivaci svych tymd, coz mize prispét
k vysSSi produktivité a vykonnosti. Celkové Ize tedy vyhodnotit, Zze vedouci

pracovnici vykazuji znaénou miru snahy o motivaci svych tymu.
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Tabulka s grafem ¢. 11:

11 Inspirujete a povzbuzujete cleny VaSeho pracovniho tymu k dalSimu rozvoji, jako je
napfiklad studium nebo absolvovani kvalifikaCnich kurz(?

VWibér z moznosti, aodpovézeno 40 x, neaodpovézeno (0 x

Moinosti odpovédi Responzi Podil
@ Spite ano 15 37,5%
Ano 19 47,5%
Spise ne 5 12,5%
Ne 1 2,5%
00) ({ere¥et)
B (o))
11(2,5%)

VétSina dotazovanych vedoucich pracovnikl (47,5%) aktivné inspiruje
a povzbuzuje ¢leny svého pracovniho tymu k dalSimu rozvoji, jako je studium nebo
absolvovani kvalifika¢nich kurz(. Dal$ich patnact respondentt (37,5%) o tom neni
jednoznacné presvédcCena avsak, spise ano, své tymy povzbuzuje k dalSimu
rozvoji. Na druhé strané pét respondentt (12,5%) odpovédélo, Zze své pracovni
tymy k rozvoji spiSe neinspiruji a pouze jeden vedouci pracovnik pracovniho tymu
(2,5%) uvedl, ze jednoznacné ani jedno z uvedenych nedéla. D& se tedy
predpokladat, Ze vétSina vedoucich pracovnikl projevuje aktivni zajem o rozvoj
svych tymU, at' uz pfimo (47,5%) nebo spise (37,5%). Je vSak také patrné, Ze
existuje mensi ¢ast respondentd, ktefi nemusi byt tak aktivni pfi podpore rozvoje

svych tymu, coz mize byt pro nékteré ¢leny frustrujici a demotivujici.
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Tabulka s grafem €. 12:

12 Zohledrujete externi okolnosti, jako je pracovni prostredi nebo tlak vefejnosti, pri
urCovani nejvhodnéjsiho pristupu k vedeni?

Wibér z moznosti, mdpovézeno 40 x, neadpovézeno (0 x

Moinosti odpovédi Responzi Podil
@ Spide ano 13 32,5%
Ano 12 30,0%
Spide ne 12 30,0%
Ne 3 7,5%

121(3024))

12113 055])

3175250

Tento graf ma velmi zajimavé vysledky. Pouze ¢ast dotazovanych vedoucich
pracovniku (32,5%) spiSe zohlednuje externi okolnosti, jako je pracovni prostredi
nebo tlak vefejnosti, pfi ur€ovani nejvhodnéjsiho pristupu k vedeni. Naopak, 30%
respondentl jednoznaéné souhlasi s tim, ze tyto okolnosti zohledriuji, zatimco
dalsich 30% spiSe nesouhlasi s tim, ze by je brali v uvahu. Pouze 7,5% vedoucich
pracovniku uvedlo, Ze na externi okolnosti viibec neberou ohled. Tato rozmanitost
odpovéedi naznacuje, ze pfistup k zohlednovani externich okolnosti pfi vedeni se
mezi vedoucimi pracovniky muze vyrazné liSit. Néktefi preferuji brat tyto okolnosti
v Uvahu, zatimco jini je povazuji za méné relevantni. Dullezité je tedy spise
zkoumat, jaké faktory ovliviuji tyto rozdily v postojich, a jaky vliv maji rdzné

pristupy na vykonnost a efektivitu vedeni.
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Tabulka s grafem €. 13:

13 Jste si védom/a toho, Ze vlastni postoje a chovani ovliviuji Vase podrizené

pracovniky?
Wibér z moznosti, mdpovézno 40 x, neadpovézeno 0 x
Moinosti odpovédi Responzi Podil
@ Spise ano 5 12,5%
Ano 34 85,0%
Spite ne 1 2,5%
Ne 0 0,0%
38581
1(2,5%)
0%

Tato tabulka s grafem jednoznacné ukazuje, ze vétsina dotazovanych vedoucich
pracovnikl (85%) si je védoma toho, Ze jejich vlastni postoje a chovani maji vliv
na své podfizené pracovniky. DalSich pét respondentld (12,5%) si spise
uvédomuije tento vliv, zatimco pouze jeden respondent (2,5%) uvedl, ze si to spise
neuvédomuije. Je zajimavé, Ze existuje zanedbatelny podil vedoucich pracovnikd,
ktefi si neuveédomuiji vliv svého chovani a postoje na své podfizené. Tento postoj
muze byt zplisoben nedostatkem reflexe nebo povédomi o tom, jaké dopady jejich
jednani muze mit na pracovni atmosféru a vykonnost jejich pracovniho tymu. Je
dulezité, aby vedouci pracovnici byli schopni reflektovat své chovani a jeho dopad
na své podrfizeng, a pfipadné pfijimat skuteCnosti, ktery by vedly ke zlepseni.
Nedostatek uvédoméni si vlastniho vlivu muze negativné ovlivnit pracovni
prostfedi a vztahy v tymu, coz muze vést ke snizeni vykonnosti a motivace. Je
tedy dulezité, aby vedouci pracovnici byli schopni kriticky posuzovat své vlastni

chovani a jeho dopad a zaroven za né nesli nasledky.
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Tabulka s grafem ¢. 14:

14 Jakou formou sdélujete uznani svym podfizenym pracovnikiim?

Wiér z moznosti, mdpovézeno 40 x, nezaodpovezeno [ x

Moinosti odpovédi Responzi Podil
@ Vefejng pfed ostatnimi 28 70,0%
Soukromé "mezi tyfma otima” 4 10,0%
Dle aktualni situace a nalady 8 20,0%

& [V
81121071}

Z této analyzy vyplyva, ze vétsina vedoucich pracovnikl pracovnich tymU (70%)
preferuje sdélovat uznani svym podfizenym pracovnikiim vefejné pred ostatnimi.
To naznaluje, Ze tito vedouci pracovnici si jsou védomi dulezitosti uznani
a ocenéni vefejné, protoze to mulze mit pozitivni dopad na motivaci celého
pracovniho tymu. DalSich osm respondentl (20%) upfednostriuje chvalit své
podfizené formou, ktera odpovida aktualni situaci a naladé. Tato forma sdéleni
uznani muze byt efektivni ve chvili, kdy je potfeba prizplsobit zplsob komunikace
dle konkrétni situace a osobnosti podFizeného. Ctyfi vedouci pracovnici (10%)
uvedli, Ze chvali soukromé  mezi ¢tyfma ocima“, coz mize mit stejné duvody jako
sdéleni uznani formou, ktera odpovida aktualni situaci a naladée. Celkove Ize fici,
Ze ruzné zpUsoby sdélovani uznani maji své vyhody v riznych situacich a mohou
byt Ucinné podle kontextu a preferenci jednotlivych vedoucich pracovnikl. Ideaini
je pruzné prizpusobovat formu sdélovani uznani podle konkrétnich potreb

a charakteristik tymu a jednotlivych &lent.
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Tabulka s grafem €. 15:

15 Jakou formou reagujete na chyby svych podrizenych pracovniki?

VWibér zmoznosti, zodpovézeno 40 x, nezodpovézeno () x
Moinosti odpoveédi Responzi Podil
@ Vefejné pred ostatnimi 9 12,5%
Soukromé "mezi Ctyfma ofima” 15 37,5%
Dle aktualni situace nebo nalady 16 40,0%
115103775861

61(4 075

Z analyzy odpovédi tohoto grafu vyplyva, ze kazdy vedouci pracovnik svého
pracovnino tymu reaguje odliSné na chyby svych podfizenych pracovniku.
Sestnact respondentti (40%) reaguje na chyby svych podfizenych dle aktualni
situace a nalady. Tento pfistup mulze teoreticky naznacovat flexibilitu
a pfizpusobivost vedoucich pracovnikl v riznych situacich zaroven vSak patnact
respondentl (37,5%) preferuje reagovat na chyby soukromé mezi étyfma ocima.
Tento pfistup podporuje divérnéjsi prostredi pro diskusi o chybach a umozriuje
konstruktivni zpétnou vazbu, aniz by byla narusena dUstojnost nebo motivace
podrizeného. Nasledné devét respondentl (22,5%) preferuje sdélovat chyby
vefejné pred ostatnimi. Tento pfistup mUze byt uziteény ve chvili, kdy si ostatni
mohou vzit ponauceni z chyb svych kolegul. Idealni je vytvofit prostredi, kde je

pfijimano uceni se z chyb ostatnich a kde jsou chyby feseny konstruktivné.
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Tabulka s grafem ¢. 16:

16 Jak vnimate ziskany respekt, ktery Vam projevuji Vasi podiizeni pracovnici?

Wibér zmoznosti, aodpovézeno 40 x, nezodpovézeno () x

Moinosti odpovédi Responzi Podil
@ Ziskavam ho na zakladé své osobnostni autority 28 70,0%
Ziskavam ho na zakladé své pozice nadfizeného pracovnika 3 7,5%
Nevim 9 21,5%
317520}

ol(227524)]

Tento graf poukazuje, ze dvacet osm dotazovanych vedoucich pracovnikt (70%)
ze Ctyficeti si je jistych, Ze svij respekt ziskavaji na zakladé své osobnostni
autority. To znaci, ze tito jednotlivi vedouci pracovnici jsou si védomi svych
prednosti, charakteru a zplsobu, jak jednaji se svymi podfizenymi. Naopak pouze
tfi vedouci pracovnici (7,5%) jsou si jisti, ze svUj respekt ziskavaji pouze na
zakladé své pozice nadfizeného pracovnika. Toto tvrzeni mize naznacovat fakt,
ze tito vedouci pracovnici si uvédomuji svou moc, ktera je spojena s autoritou
zaloZenou na své pracovni pozici. Devét respondentl (22,5%) oznacilo, Ze nevi,
zda si svUj respekt ziskavaji spiSe na zakladé osobnostni autority nebo ze své
pozice nadfizeného pracovnika. Vedouci, ktefi si ziskavaji respekt spiSe na
zakladé své osobnostni autority, mohou byt schopni Iépe motivovat sveé podfizené,
poskytovat jim podporu a inspirovat je k dosahovani cili. Naopak vedouci, ktefi
spoléhaji pouze na svou pracovni pozici, mohou mit obtize s motivaci tymu
a mohou byt vnimani jako pfili§ autoritativni a nedostupni. Celkové je dulezité, aby
vedouci byli schopni rozliSovat mezi témito dvéma zpUsoby ziskavani respektu,
aby mohli Iépe porozumét svému vlastnimu stylu vedeni, vztahdm v tymu a vlivu
na vykon jednotlivych ¢&lenl. To jim mUze pomoci efektivnéji vést své tymy

a podporovat jejich rlst a Uspéch.
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Tabulka s grafem €. 17:

17 Dokazete oddélit pracovni zalezitosti od osobnich, aniz by se to projevilo na VaSem
aktualnim jednani a zvoleni stylu vedeni vii¢i svym podfizenym pracovnik(im?

Wibér z moznosti, zodpovézeno 40 x, nezodpovézeno 0 x

Moinosti odpovédi Responzi Podil
@ Spide ano 18 45,0%
Ano 19 47.5%
Spide ne 3 7,5%
Ne 0 0,0%

91277555

8 (i)
0%

Z grafu je vidét, Ze devatenact respondentlu (47,5%) je jasné presvédceno, ze
dokaze oddeélit pracovni zalezitosti od osobnich, aniz by se to projevilo na jejich
aktualnim jednani a zvoleni stylu vedeni viéi svym podfizenym pracovnikim.
DalSich osmnact (45%) je o tom spise presvedceno a pouze tfi vedouci pracovnici
(7,5%) uvedli, ze si nejsou jisti, zda tuto schopnost maji. Tento vysledek Ize
povazovat za velmi dobry, protoZe vét$ina vedoucich pracovnikl pracovnich tymu
je schopna, nebo to alespon tak uvadi, ze se chova na profesionalni urovni, coz

muze prispét k efektivnimu vedeni a dobré atmosféfe v pracovnim prostredi.
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Tabulka s grafem €. 18:

18 Zajimate se o dalSi vzdélani v oblasti Vasi profese? Napf. studium, rekvalifika¢ni
kurzy aj.

Vibér z moznosti, 2odpovézeno 40 x, nezodpovézeno 0 x

Moinosti odpovédi Responzi Podil
® Spide ano 18 45,0%
Ano 13 32,5%
Spise ne 6 15,0%
Ne 3 7.5%
13](327525)
G (15535)

31(7.58)

S ohledem na ziskana data, ktera vyplyvaji z grafu, |ze konstatovat, ze vétsina
dotazovanych vedoucich pracovnikll se zajima o dalsi vzdélani v oblasti své
profese, coz je pozitivni zjisténi. Tento vysledek naznacuje, ze vétSina vedoucich
pracovniku je ochotna investovat ¢as a Usili do svého profesniho rozvoje. To muze
pfinést vyhody nejen jim samotnym, ale i jejich tymUm. Studium
a rekvalifikaéni kurzy mohou vést k inovativnim pfistuplim a feSenim v pracovnim
prostfedi. Zaroven tim vedouci pracovnici mohou motivovat své podfizené a to
nejen k tomu, aby se jejich podfizeni dale vzdélavali, ale zaroven v dobé jejich

nepfitomnosti na né mohou byt delegovany ukoly.
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Tabulka s grafem €. 19:

19 Poskytuje Vas nadfizeny pracovnik podporu a pfilezitosti k dalSimu profesnimu
vzdélani v oblasti leadershipu?

Wibér z moznosti, zodpovézeno 40 x, nezodpovézeno 0 x
Moinosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 24 60,0%
Ne 14 35,0%
Nevim 2 5,0%
L5 (B

2/(5%)

Ziskana data vyplyvajici z grafu uvadi, ze dvacet &tyfi vedoucich pracovniku
(60%) uvadi, ze jejich nadfizeny pracovnik poskytuje podporu a prilezitost
k dalSimu profesnimu vzdélani v oblasti leadershipu, coz je velmi pozitivni
vysledek. To znaci, ze vétsina vedoucich pracovnikl ma moznost rozvijet své
znalosti a dovednosti v oblasti leadershipu. Nicméné je dulezité vzit v potaz
i skupinu ¢&trnacti respondentt (35%), ktefi uvadéji, ze jim jejich nadfizeny
pracovnik tuto podporu a pfilezitost nedava. To by mohlo znamenat, ze sice
existuje potencial a snaha pro zlepseni v této oblasti, nicméné néktefi vedouci
pracovnici jednotlivych tymG nemaji moznost se rozvijet. Zbyvajici dva
respondenti (5%) odpovédéli, ze nevédi, zda jim jejich nadfizeny pracovnik
poskytuje podporu a prilezitost k dalSimu profesnimu vzdélani v oblasti
leadershipu. Tato odpoved naznacuje, ze tito respondenti bud nemaji jasny
prehled o tom, jakym zpUsobem jejich nadfizeny podporuje jejich profesni rust,
nebo se mohou citit nejisti ohledné toho, zda je tato podpora dostate¢na. Je
mozné, ze tito respondenti potfebuji vice informaci nebo komunikace ze strany
svého nadfizeného ohledné dostupnych pfilezitosti k dalSimu vzdélani v oblasti
leadershipu. To by mohlo vést k lepSimu porozumeéni a uvédomeéni si dostupnych
moznosti pro jejich profesni rozvoj. Nutno podotknout, ze zajisténi podpory

a prilezitosti k dalSimu profesnimu vzdélani v oblasti leadershipu je dulezitym
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faktorem pro efektivni rozvoj vedoucich pracovnikl. MUze prispét k posileni
vedeni a vykonnosti tymU. Je vhodné, aby nadfizeni pracovnici vedoucich
pracovniku jednotlivych tymd vénovali pozornost tomu, aby tato podpora byla
dostupna pro vSechny vedouci pracovniky a nejen pro vedouci pracovniky od
jistych stuprid Fidicich drovni.

Tabulka s grafem €. 20:

20 Vnimate podporu a motivaci od vedeni Vasich nadfizenych pracovniki?
Wibér zmososti, mdpovézeno 40 x nezodpovizeno 0 x
Moinosti odpovédi Responzi Podil
@ Spide ano 16 40,0%
Ano 13 32,5%
Spide ne 8 20,0%

Ne 3 1,5%

13(32)550))
a[i2070)
3758

Z uvedeného lIze fici, ze nejvétsi skupina Sestnacti respondentt (40%) uvadi, ze
podporu spiSe vnima. To znamena, ze tito vedouci pracovnici zaznamenavaji
ur€itou uroven podpory a motivace od svych nadfizenych, avSak mozna ne vzdy
v pIné mife. Dale tfinact respondentu (32,5%) jednoznaéné uvedlo, Ze podporu od
vedeni vnima. To naznacuje, ze tito vedouci pracovnici pocituji silnou podporu
a motivaci ze strany svych nadfizenych, coz mlze pozitivné ovlivnit jejich pracovni
vykonnost a angazovanost. To mlze mit vliv na efektivni vedeni svého tymu.
DalSich osm respondentl (20%) sdélilo, Zze podporu spise nevnima. To by mohlo
poukazovat na to, ze tito vedouci pracovnici maji néjaké pochybnosti ohledné
urovné podpory a motivace, kterou dostavaji od svych nadfizenych. Jen ffi
dotazovani vedouci pracovnici pracovnich tymu (7,5%) uvedli, Ze podporu
a motivaci od vedeni nevnimaji. Tato odpovéd naznacuje, ze tito vedouci
pracovnici nezaznamenavaji zadnou podporu nebo motivaci od svych
nadrfizenych, coz muze mit negativni dopad na jejich pracovni moralku nebo

vykon. Totéz se bude odrazet v jejich pracovnich tymech. Lze vyhodnotit tak, ze
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nadrizeni pracovnici vedoucich pracovnikl jednotlivych tymd by méli pozorné
sledovat a reagovat na zjisténé urovné vnimané podpory a motivace. Zhodnoceni
téchto udaju by mohlo vést k implementaci opatfeni na zlepSeni pracovniho
prostfedi a posileni vztahl mezi nadfizenymi pracovniky jednotlivych vedoucich

pracovnich tymu.

Tabulka s grafem ¢. 21:

21 Jste dostateCné motivovan/a setrvat na této pozici nebo uvazujete o posunu Ci
Uplné zméng pozice?

Wibér z moznosti, zodpovézeno 40 x, nezodpovézeno 0 x

Moinosti odpovédi Responzi Podil
® (hd setrvat 20 50,0%
Chi se posunout 8 20,0%
Chei zménu 8 20,0%
Nevim 4 10,0%

Bl2055))

3 (P

all10z.)

Posledni graf a z néj ziskana data poukazuji na rdznorodé postoje a Uvahy
vedoucich pracovnikl pracovnich tymd ohledné jejich budouci karierni cesty.
Polovina respondentl (50%) vyjadrila zajem setrvat na své sou¢asné pozici. Tento
vysledek |ze chapat tak, ze tito vedouci pracovnici jsou pravdépodobné nalezité
motivovani, jejich prace je naplriuje a tym odvadi dobré vysledky. Naproti tomu
dalsich osm respondentll (20%) uvedlo, Ze chtéji hledat moznosti pro posun na
jinou pozici. Tato skupina vedoucich pracovniku jednotlivych pracovnich tymi ma
tedy pravdépodobné ambice rlstu a rozvoje v ramci této organizaéni slozky
a proto hleda nové prilezitosti. OvSéem stejny pocet osmi respondentt (20%)
vyjadril zadjem o Uplnou zménu, coz muze naznacovat, Ze tito vedouci pracovnici
mozna pocituji ur€itou miru nedostatecného naplnéni na své soucasné pozici
a hledaji zcela odlisnou pracovni Cinnosti. Zbyli Ctyfi respondenti (10%) nevedi,
zda chtéji setrvat nebo se posunout €i Uplné zménit pozici. Je mozné, ze se

aktualné nachazeji ve fazi zvazeni svych kariérnich nebo jinych moznosti
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a potfebuji prostor na zvazeni svych priorit a cill. Je dulezité, aby nadfizeni
pracovnici vedoucich pracovnikl jednotlivych pracovnich skupin vzali v Uvahu tyto
rlizné postoje a potfeby a nabidli jim podporu, motivaci a pfipadné pfilezitosti pro
jejich kariérni rozvoj. To mlze zahrnovat napf. individualni nabidku rozvojovych
programl a moznosti Skoleni, stejné jako otevienou komunikaci
o kariérnich cestach, nebo co by dotyéného vedouciho pracovnika motivovalo
k tomu, aby na své pozici setrval. Takovy pfistup by mohl pomoci udrzet motivaci
a angazovanost vedoucich pracovnikll a zaroven podpofit jejich dlouhodoby
uspéch a loajalitu nejen viéi svym podfizenym a nadfizenym pracovnikiim, ale
i viigi Policii Ceské republiky

7.2 Zhodnoceni empirické ¢asti

V zavéru empirické ¢asti je nutné vzit v uvahu, ze se jedna o Setfeni na omezeném
poétu Udastnikd v konkrétni organizaci Policie Ceské republiky, na jednom UGtvaru,
ktery spada pod Policejni prezidium. Nutno také podotknout, Zze dotazovani
ma maximalni pocet dvaceti lidi. Vysledky jsou tedy relevantni pouze pro tuto
skupinu. Nelze predikovat, ze by na tyto otazky bylo odpovézeno stejnée

i na jinych organizaénich &lancich a urovnich Policie Ceské republiky.

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze otazky byly urCenymi respondenty
zodpovézeny a odpovédi byly vyhodnoceny v podobé grafi s jednotlivymi popisy.
Dotaznikové Setfeni nebylo koncipovano na zjistovani vlastnosti leadera, nebo
jakym leaderem ve skute€nosti je, ale fakt, ze vyuziva a zohlednuje principy
a faktory situac¢niho leadershipu. V zavéru empirické ¢asti jiz Ize vyhodnotit, ze
stanovena hypotéza se prostrednictvim zjisténych informaci potvrdila a vedouci
pracovnici jednotlivych pracovnich tym( vramci organizace Policie Ceské
republiky na daném utvaru skutecné ve své praci vyuzivaji situacni leadership. Dle
tvrzeni dotazovanych respondentl bylo vyhodnoceno, Ze jsou si védomi vlivu na
své podiizené pracovniky a jsou schopni v zavislosti na situaci a dalSich
proménnych reagovat. Odpovédi naznacuji, ze i pres rozdilny vékovy profil a délku
pusobeni ve funkci vedouciho pracovnika, preferuji dotazani vedouci pracovnici
pouzivani prevazneé konzultativnino stylu vedeni. Dale se domnivaji, ze maji

schopnost U¢inné upravovat svlj vuadéi styl vedeni v zavislosti na rdznych
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situacich a potfebach. Také se valna vétsina shodne na tom, ze dokazi
identifikovat a zohlednit Uroven pripravenosti svych jednotlivych élent pracovniho
tymu pfi rozhodovani jaky styl vedeni bude nejvhodngjsi. Velkym pozitivnim
zjisténim bylo, Ze vedouci pracovnici kladou dlraz na rozvoj dovednosti
a kompetenci svych podfizenych, zaroven vedouci pracovnici pfevazné podporuji
studium ¢&i ziskani odborné kvalifikace Tato podpora muze mit velky vliv na
motivaci jednotlivych podfizenych a to mulze vést k vétsi efektivité. Vétsina
vedoucich pracovnikl zaroven uvedla, ze velmi ¢asto nebo obcéas deleguji Ukoly
na své podiizené pracovniky a tim posiluji jejich samostatnost a odpoveédnost.
To souvisi s pfedchozim zjisténim, ze podfizeni jsou motivovani a podporovani ve
svém rozvoji a svoji efektivitu nejvice projevi ve chvili, kdy jsou delegovani ke
splnéni ukolu. Dale bylo zjisténo, Ze vétsina vedoucich pracovnikd vnima podporu
a moznosti dalsiho profesniho rozvoje v oblasti leadershipu, v€éetné moznosti
rekvalifikace. Celkové Ize shrnout, zZe potvrzeni hypotézy vedlo zaroven

k potvrzeni funkénosti jednotlivych doporuceni dle zpracované literatury.

| kdyz vysledky tohoto Setfeni naznacuji spravné pouziti situacniho leadershipu,
je dulezité si uvédomit, Ze dotdzani pracovnici zastavaji pozice na ¢&tvrté Fidici
drovni v rdmci organizace. Zaroven neni aktualné kladen dlraz na jejich vycvik
v oblasti vedeni lidi, ani se tento faktor nebere v uvahu pfi vybérovych Fizenich.
| kdyZ se mUze jevit, Ze jedinec dosahujici pozice vedouciho pracovnika tymu, je
odbornikem v dané oblasti, nemusi nutné projevovat adekvatni prvky socialniho
citéni. To muze pozdéji zpusobit zna¢né potize. Vedouci pracovnik muze
napriklad nedostate¢né komunikovat nebo se projevovat pfili§ direktivné vaci
zkusenym a seniornim ¢lendm pracovniho tymu. To muze mit za nasledek pokles
efektivity prace a radného pInéni ukoll. Je proto velmi dulezité, aby pfi obsazovani
jakékoliv vedouci pozice byla zohlednéna nejen odborna kvalifikace, ale
i osobnostni aspekty, aby se predeslo negativnim dopadim na vykonnost
pracovniho tymu, jejich motivaci a moznému odchodu nejen z pracovniho mista,
ale i z organizace. Je dulezité jiz od zakladnich Fidicich funkci vedouci pracovniky

Skolit a vzdélavat, protoze jsou to oni, ktefi vedou své pracovni tymy a jsou s nimi

sv v
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Prakticka cast by mohla byt pfinosna a inspirujici nejen pro kolegy
a kolegyné, ale zaroven pro vedouci pracovniky, ktefi by radi nahlédli, jak

odpovidali jini vedouci pracovnici na otazky tykajici se situa¢niho leadershipu.

Zavér
Bakalarska prace se zabyvala situacnim leadershipem jako kliCovym nastrojem
pro efektivni vedeni lidi. V uvodu teoretické Casti byly popsany nékteré pojmy,
které bylo dllezité vymezit pro lepsi orientaci v dané problematice. Prace byla
strukturovana chronologicky dle vyvojovych teorii leadershipu a dulezitych etap,
aby byl pozdéji spravné pochopen koncept situaéniho leadershipu. Dalsi Cast
bakalarské prace byla vénovana samotnému situacnimu leadershipu, kde byly
postupné v jednotlivych podkapitolach popsany zakladni dovednosti, rizné
proménné, dUlezité faktory situacniho leadershipu, jednotlivé styly vedeni

a nasledné neopominutelné dilCi prvky a cykly.

Zaveér teoretické Casti byl stru¢né shrnut pro spravné uchopeni empirické casti.
V empirické €asti byl popsan problém vcCetné hypotézy a nasledné byl reSen za
pomoci dotaznikového Setfeni. Cilem tohoto Setfeni bylo zjisténi, zda vedouci
pracovnici jednotlivych pracovnich tym( vramci organizace Policie Ceské

republiky uplatriuji situacni leadership.

Policie Ceské republiky je organizace s bohatou historii a tradicemi, které ovlivAuji
i soudasny pFistup k vedeni a fizeni lidi. Historicky vychazi Policie Ceské republiky
z vojenského modelu organizace, coz reflektuje i ur€itou hierarchii a byrokratické
prvky v ramci struktury a fungovani. Z vojenského modelu bylo prevzato napfr.
hodnostni oznaceni prislusnikd, stejné tak urcita forma fizeni a vedeni lidi, ktera
inklinuje k direktivnimu stylu vedeni a na venek se vyznacuje vydavanim rozkazl.
Byrokratické prvky u Policie Ceské republiky se projevuji v ramci organizaéni
struktury, procedur a administrativnich postupl, které jsou soucasti bézného
fungovani této instituce. Mezi tyto prvky lze zaradit jiz vySe uvedenou
hierarchickou organizaéni strukturu, ktera urcuje pravomoci jednotlivych utvar(
a zaméstnancu, dale byrokratickou administrativu, kontrolni mechanismy, formaini
postupy, pravidla atd. A i pres tyto vSechny skuteCnosti se, na zakladé studia

odborné literatury, ktera se zabyva situacnim leadershipem, a jednouchého
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dotaznikového Setfeni, ukazalo, ze i v takové organizaci, jakou je Policie Ceské

republiky, je vyuzivano situacniho leadershipu.

Bakalarska prace se za pomoci reSerse literatury pokusila priblizit problematiku
situacniho leadershipu jak odborné verejnosti, tak laickému ctenafi. Doufam, ze
prace Uspésné naplnila svUj Ucel a prinesla uceleny prehled tématu. Zaroven
verim, ze prinosy této bakalarské prace v podobé struéného navodu na idealniho
leadera pomohou véem souc¢asnym nebo budoucim vedoucim pracovnikim na
jakékoliv Grovni vylepsit své pracovni prostfedi, at uz ve sluzbach Policie Ceské

republiky nebo v jinych oblastech.

Na zavér bych chtéla vyjadrit presvédéeni, ze kazdy z nas je svym zpUsobem
leaderem, at’ uz v profesnim nebo osobnim Zzivoté. Je dllezité, abychom si této
role byli stale védomi a aktivné na ni pracovali, protoze tim usnadnime zivot nejen

sami sobé, ale i ostatnim.
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Priloha €. 1
Dotaznik k bakalarské praci

Vazené kolegyné a kolegové, rada bych Vam predlozila k vyplnéni dotaznikové
Setfeni k moji bakalarské praci. Dotaznikové Setreni je koncipovano jednadvaceti
otazkami z &ehoz Ize vybrat pouze jednu odpovéd. Setfeni je zcela anonymni a

slouzi pouze pro moji bakalarskou praci.

Dékuji za Vas Cas

1. Vyberte pohlavi:

o Muz
e Zena
e Jiné

2. Kolik je Vam let?

o 25-35let
o 35-45let

e 45 |etavice

3. Jak dlouho zastavate aktualni funkci vedouciho pracovnika svého

pracovniho tymu?

e Ménénez5 let
e 5-10let
e 10-15let

e 15]etavice
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. Ktery z uvedenych stylG vedeni vyuzivate ve svém pracovnim tymu?

e Direktivni
e Konzultativni
e Participativni

e Delegativni
. Domnivate se, Ze mate schopnost ucinné upravovat sviaj vadéi styl
vedeni v zavislosti na rdznych situacich a potfebach Vaseho

pracovniho tymu?

e Spise ano

e Ano
e SpiSe ne
e Ne

. Dokazete identifikovat uroven pripravenosti jednotlivych c¢lena
Vaseho pracovniho tymu pfi rozhodovani o tom, jaky styl vedeni bude

nejvhodnéjsi v dané situaci?

e Spise ano

e Ano
e SpiSe ne
e Ne

. Kladete duraz na rozvoj dovednosti a kompetenci svych podfizenych

pracovnika?

e Spise ano

e Ano
e SpiSe ne
e Ne
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8.

9.

Jak Casto se snazite delegovat ukoly a posilovat samostatnost a

zodpovédnost svych podrizenych pracovnikti?

e Velmi ¢asto

e Obcas

e VUibec

Zohlednujete zkusSenosti a uroven pripravenosti svych podrizenych
pracovnikQl pri urCovani, ktery styl vedeni pouzijete a jaky ukol

danému podfizenému svérite?

e Spise ano

e Ano
e SpiSe ne
e Ne

10. Podnécujete (motivujete) své podfizené pracovniky k vynalozeni

11.

vétsiho pracovniho usili?

e Spise Ano
e Ano

e SpiSe ne
e Ne

Inspirujete a povzbuzujete ¢leny Vaseho pracovniho tymu k dalSimu
rozvoji, jako je napriklad studium nebo absolvovani kvalifikaénich

kurza?

e Spise ano

e Ano
e SpiSe ne
e Ne
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12. Zohledniujete externi okolnosti, jako je pracovni prostiedi nebo tlak

verejnosti, pri uréovani nejvhodnéjsiho pristupu k vedeni?

e Spise ano

e Ano
e SpiSe ne
e Ne

13. Jste si védom/a toho, ze vlastni postoje a chovani ovliviuji Vase

podfiizené pracovniky?

e Spise ano

e Ano
e SpiSe ne
e Ne

14. Jakou formou sdélujete uznani svym podfizenym pracovnikiim?

e \erfejné pred ostatnimi
e Soukromé ,Ctyfma o€ima*

e Dle aktualni situace a nalady

15. Jakou formou reagujete na chyby svych podfizenych pracovniki?
e \erfejné pred ostatnimi
e Soukromé ,Ctyfma o€ima*

e Dle aktualni situace a nalady
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16. Jak vnimate ziskany respekt, ktery Vam projevuji Vasi podfizeni

pracovnici?

e Ziskavam ho na zakladé své osobnostni autority
e Ziskavam ho na zakladé své pozice nadfizeného pracovnika

e Nevim
17. Dokazete oddélit pracovni zalezitosti od osobnich, aniz by se to
projevilo na Vasem aktualnim jednani a zvoleni stylu vedeni vi¢i svym

podfizenym pracovnikim?

e Spise ano

e Ano
e SpiSe ne
e Ne

18. Zajimate se o dalSi vzdélani v oblasti Vasi profese? Napr. studium,

rekvalifikaéni kurzy aj.

e Spise ano

e Ano
e SpiSe ne
e Ne

19. Poskytuje Vas nadfizeny pracovnik podporu a pfilezitosti k dalSimu

profesnimu vzdélani v oblasti leadershipu?

e Ano
e Ne
e Nevim
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20. Vnimate podporu a motivaci

21,

pracovnika?

e Spise ano

e Ano
e SpiSe ne
e Ne

od vedeni

Vasich nadrizenych

Jste dostate¢né motivovan/a setrvat na této pozici nebo uvazujete o

posunu ¢i uplné zméné pozice?

e Chci setrvat
e Chci se posunout
e Chcizménu

e Nevim
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