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Styly vedeni lidi

Souhrn

Predkladana bakalafska prace je zpracovana na téma ,,Styly vedeni lidi“. Tato je
rozdélena na dvé ¢asti, a to teoretickou a praktickou. V ¢asti literarni reserSe jsou shrnuty
teoretické poznatky spojené s danou problematikou, jako jsou napi. pojeti managementu,
profil manazera, manazerské funkce nebo rozdéleni stylti vedeni. Podklady pro praktickou
¢ast byly potizeny v podniku XYZ v.o.s., ktery si nepieje byt jmenovan, a to na zaklad¢
dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci i vedoucimi pracovniky - manazery. Dotazniky
byly sestaveny na ziklad€ poznatkii z teoretické Casti prace. S jednim z vedoucich
pracovnikl, zakladatelem firmy, byl proveden fizeny strukturovany rozhovor, ktery
obsahoval stejné otazky jako v dotazniku, ktery byl pfedlozen vSem vedoucim
pracovnikiim, avSak odpovédi byly zaznamenany v rozsifené formé. Vysledky Setfeni jsou

dale podloZeny pozorovanim pti vykonavani bakalatské praxe.

Kli¢ova slova: vedeni, styly vedeni, management, manazer, manazerské funkce,

organizace, vedouci pracovnik, rozhodovani, motivace, komunikace



Leadership styles

Summary

Submitted bachelor thesis is elaborated on the theme of “Leadership styles”. It is
divided into two parts, theoretical and practical. Theoretical part includes knowledges
about the problems associated with the theme — management, managerial functions,
properties of manager, division leadership styles, etc. Data for the practical part were
obtained in company XYZ v.o.s., which doesn’t wish to be named, they are based
on information from questionnaire, which was distributed to employees and executives -
managers. Questionnaires were compiled on the basis of theoretical knowledges. One of
the executives gave an interview, which contained the same questions as the questionnaire
does, but answers were widespread. Results of survey are supported by observation during

the undergraduate experience.

Keywords: leadership, leadership styles, management, manager, managerial functions,

organization, manager, executive, decision making, motivation, communication
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1 Uvod

Vedeni lidi a lidské zdroje jsou obecné povazovany za klicovy prvek fungovani
jakékoli organizace. Jsou to prave lidé, kdo stoji za tspéchem a efektivnim dosahovanim
stanovenych cili. Z tohoto diivodu je vedeni lidi stale aktualni téma, jelikoz bez schopnych
vedoucich pracovniki, ktefi budou nasledn¢ prenaset své schopnosti na podiizené, nebude

zajiStén chod organizace, coz mlze vést k celkovému neuspéchu.

Mnoho odbornikli se zabyva rozdélovanim profili manazerti a jejich styll vedeni.
Déleni existuje celd fada, nelze vSak s jistotou fici, ktery styl je ten nejlepsi. Vybér se da
pouze zuzit, a to na styl vedeni, pod kterym pracuji podfizeni 1épe a efektivné. V literature
se lze nejcastéji setkat s takovym nazorem, Ze nejleps$i moznou variantou je ,,zlata stiedni
cesta®, tzn. vést lidi svédomité S urcitou mirou pfisnosti a dislednosti, zaroven je vSak

K lepsim vysledktim pozitivné motivovat a rozvijet jejich samostatnost.

Spravny manazer by mél na kazdého podiizeného pohlizet se stejnym respektem
achovat se k nému dle moralnich pifedpist, jelikoz atmosféra na pracovisti byva jeden
z klicovych faktori vykonnosti pracovnika. Musi byt schopen udrzovat dobré vztahy
na pracovisti, fesit konflikty mezi jednotlivymi pracovniky, rozvijet potencidl zaméstnanct
a Vneposledni fad¢ zajiStovat svym chovanim loajalitu k podniku kazdého jedince.
Bez vySe uvedenych skute¢nosti panuje na pracovisti nepfijemnd atmosféra, kterd vede
ke snizovani vykonosti pracovnikll a tim padem i ke snizovani konkurenceschopnosti

organizace.

»Moznad je to prekvapujici, ale management neni objev moderni doby. Jiz pred
mnoha tisici léty 7idili faraoni nebo cisarové rozsahlé rise — nekdy zdarné, jindy neuspésnée
— a vyuzivali pritom zkuSenosti rddcu, prendSeli ukoly na stdatni uredniky, zajimali

se 0 vysledky, jaké prinesla jejich opatieni.* (Bé&lohlavek, Kostan, Sulet, 2001, s. 23)
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakaléaiské prace je navrzeni postupl, které povedou ke zlepSeni
situace ve zvoleném podniku, a to na zakladé ziskanych poznatkli z teoretické casti
prace, dotaznikového Setfeni, strukturovaného rozhovoru a pozorovani, které bylo
provedeno pfi vykonavani bakalarské praxe.

Dil¢imi cili bakalaiské prace jsou:

e charakteristika zvoleného podniku;
e zhodnoceni vztahti mezi vedoucimi a podfizenymi pracovniky;
e identifikace stavajici situace ve vybraném podniku v oblasti uplatiiovani styli

vedeni lidi.

2.2 Metodika

Bakalatska prace je rozd€lena na teoretickou a praktickou ¢ast. V teoretické Casti jsou
popsany a definovany hlavni pojmy spojené s managementem, profilem a ¢innostmi
manazera a vedenim lidi. Tyto udaje a informace byly ziskdny na zdklad¢ analyzy
sekundarnich zdroju dat, dale byla pouzita metoda dedukce a syntézy — seznam pouzitych
zdroji je uveden v kapitole ¢. 7 ,,Seznam pouzitych zdroja“.

Pro praktickou ¢ast byl vybran podnik XYZ v.0.s., ktery je charakterizovan na zakladé
vetejné dostupnych informaci a podkladl, které byly poskytnuty vedenim spolecnosti.
Sbér primarnich dat a zkoumani bylo provedeno na zaklad¢ pozorovani pii bakalarské
praxi v podniku, kvantitativniho vyzkumu pomoci dotaznikového sbéru dat, k jehoz
vypracovani poskytli anonymné odpovédi zaméstnanci spolecnosti, a to véetné vedoucich
pracovnikil, a strukturovaného rozhovoru, ktery byl proveden se zakladatelem firmy.
Dotaznik pro zaméstnance tvofi ptilohu €. 1 a dotaznik pro vedouci pracovniky tvoii
ptilohu ¢. 2. Oba dotazniky jsou sestaveny ze 14 otizek a byly pracovnikiim osobné
pfedany na pracoviSti. Vybérovy soubor pro dotazovani zahrnuje 34 tadovych
zamé&stnancl a 3 vedouci pracovniky. Navratnost dotazniku byla 100 %. Pro zpracovani
odpovédi jsou vypracovany tabulky, které zahrnuji odpovedi vSech pracovnikl. V zavéru

praktické Casti je obsazeno vyhodnoceni situace v daném podniku, soucasti jsou také
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doporucené alternativy a metody, podle kterych se situace v oblasti vedeni lidi zlepsi

a dojde ke stabilizaci vztahi mezi vedoucimi a podfizenymi pracovniky.
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3 Teoreticka vychodiska

vvvvvv

Jjsou spjata s oblasti vedeni lidi v podniku. Cilem je charakterizovat klicové pojmy pomoci

odborné literatury a ziskané poznatky uplatnit v ¢asti prakticke.

3.1 Management

Ptesnou definici slova management je t€¢zké stanovit, jelikoz se v odborné literatute
nazory na jeho vyznam lisi. V této kapitole jsou vybrané ndzory uvedeny a je tak mozné je

mezi sebou porovnat a pokusit se pochopit vyznam managementu.

Slovo management pochdzi z anglického spojeni ,,to manage, coz znamend fidit,

vést, spravovat, vladnout, zvladat, atp. (Veber a kol., 2009).

3.1.1 Pojeti managementu

Management je mozné charakterizovat jako souhrn ¢innosti, které je nutné provést
K zajisténi chodu organizace. Ukolem je vytvatet fungujici organizace (Veber a kol., 2009).

Management je oznaovan jako systematicky proces planovani, organizovani,
vedeni lidi a kontrolovéani, ktery je zaméfen na dosazeni stanovenych cili — jedna
se 0 soustavu po sob€ jdoucich aktivit, které jsou vzajemné provazané (Bélohlavek,
Kostan, Sulet, 2001).

Predstavuje usporadany soubor poznatkl, které jsou ve vétSiné pripadi
odpozorovany z praxe a jsou zpracovavany formou navodu pro jednani. Management Cerpa
poznatky z vice védnich disciplin, kterymi jsou napf. ekonomie, matematika, psychologie
nebo sociologie (Veber a kol., 2009).

Management zahrnuje procesy a ¢innosti vedouci k tvorbé a udrzovani prostiedi,
ve kterém jednotlivei pracuji ve skupinach tak, aby efektivné dosahovali stanovenych cili
(Koontz, Weihrich, 1993).

Dle Dédiny a Cejthamra (2005) miizeme na management pohlizet jako na chovani
lidi, vedoucich i podfizenych pracovnikili, v pribéhu procesu planovani, organizovani,

vedeni a kontroly.
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3.2 Manazer

,Manazer je samostatna profese, kdy pracovnik na zakladé zvoleni, jmenovani,
povereni, ustaveni nebo zmocnéni aktivné realizuje vidici cinnosti, pro které je vybaven
odpovidajicimi zpusobilostmi, pravomocemi a odpovédnostmi.*“ (Veber a kol., 2009, s. 20)

Napln prace manazert tvoii predev§im zabezpeCeni fungovani organizace a nesou
odpovédnost za dosazeni pozadovanych vysledkii. Maji pravomoci nad podiizenymi
zamestnanci, pomoci nichz je vedou k lepsim pracovnim vysledkiim prostiednictvim vlivu
plynouciho z manazerského postaveni nebo znalosti. Funkce manazera nezahrnuje jen
vedeni lidi, ale také fizeni jinych zdroji — financi, zafizeni, znalosti, informaci, ¢asu 1 sami

sebe (Armstrong, 2008).

3.2.1 Profil manaZera

Podle Armstronga (2008) dosahuji manazefi uspéchii organizace tim, ze dosahuji
toho, aby podfizeni zaméstnanci vynakladali své nejlepsi schopnosti a usili, ale musi tomu
tak byt i u samotnych manazerti. Uvadi n¢kolik bodu, které je schopen manazer vykonévat:

e zabezpecuje, aby bylo udéldno, co ma byt udélano;

e planuje efektivni vyuziti ptidélenych zdroja;

e ukazuje smér a zabezpecuje, aby kazdy pracovnik védél, co se od n€j ocekava,

e iniciuje a fidi zménu, ktera vede ke zlepSeni vykonu;

e rychle se pfizplisobuje ménicim se pozadavkiim a je schopen na né reagovat;

e piedchazi problémlim a fesi ty, které se jiz vyskytly;

e neustéle sleduje vykon, aby bylo v pfipad¢ potfeby mozné okamzité ucinit napravu.

Bélohlavek (2005) odliSuje lidi podle schopnosti, vlastnosti, z4jmt atd. Souhrnné
nazyva tyto individualni strdnky osobnosti jako rysy osobnosti. Dobrého vedouci
charakterizuji nasledujici rysy: schopnosti, znalosti a dovednosti, vlastnosti osobnosti

a postoje:

- Schopnost je kapacita ¢lovéka vykonavat urcitou ¢innost. Pro vedouci pozice jsou
dualezité predev§im rozumové schopnosti (inteligence), konkrétné pak:
e koncep¢ni (strategické) myslent;

e operativni mysleni;
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e pruznost mysleni;

- Znalosti jsou teoretické informace, které je mozné naucit se studiem.
e odborné znalosti — strojirenstvi, stavebnictvi, podvojné ucetnictvi atd.;

e znalosti managementu.

- Dovednosti jsou navyky, které jsou ziskavany vycvikem a praxi. U vedoucich jde
o nasledujici dovednosti:

e Organizace prace a rozvrzeni ¢asu;

e vedeni lidi, motivovani, delegovani;

e komunika¢ni dovednosti a vyjednavani.

- Vlastnosti osobnosti vyjadiuji neménné (stalé¢) chovani ¢lovéka. Pokud je ¢loveék
jiz znam, je mozné ho odhadnout. Uspd$ny vedouci se vyznaduje nésledujicimi
vlastnostmi:

e asertivitou (zdravé sebeprosazeni) a citovou stabilitou (vyrovnanost, klid);

e komunikativnosti a schopnosti ovliviiovat ostatni;

e vciténim se do jinych lidi;

e odpovédnosti, vytrvalosti a diislednosti;

e pruznosti, je schopen reagovat na ne¢ekané zmény.

- Postoje popisuji vztah ¢lovéka k jinym osobam, pfedmétim nebo skute¢nostem.
Pro profesni uspéch jsou pak dulezité tyto:

e orientace na vykon a vysledek prace, orientace na zakaznika, orientace na tym;

e oddanost vici firmé;

e (Cestnost, 0ddanost vii¢i moralnim hodnotam.
Pro zajisténi fungujiciho procesu managementu je dle Dédiny a Cejthamra (2005)

nutné, aby manazer disponoval kombinaci technickych znalosti, spole¢enskych a lidskych

faktorii a dale pak koncepcnich schopnosti:
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- Technické znalosti jsou pouzivany predevsim pro kontrolu, zaskoleni podtizené¢ho
personalu a u kazdodennich ¢innosti v Organizaci. Jedna se o specifické znalosti, postupy

a dovednosti.

- Spolecenské a lidské faktory se projevuji v mezilidskych vztazich a pfi cvieni
usudku. Schopnosti managementu by mélo byt zabezpecit efektivni vyuziti lidskych

zdroji, toto zahrnuje i1 fungujici skupinovou praci.

- Koncep¢ni schopnosti jsou potiebné pro uceleny nahled na operace v organizaci

jako celku, zahrnuji i schopnost pfijimat rozhodnuti.

3.2.2 Typy manaZeru podle postaveni v organizaci

Jednim z pohledii déleni manazerti je rozdéleni podle postaveni v organizaci,

A4 A4

a to na liniové (niz8f), stiedni a vyssi (Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2001):

- liniovi manazefi: jedna se pfedevsim o mistry ve vyrobnich jednotkach, vedouci
administrativni pracovnici, atp. Hlavnim ukolem je vedeni podfizenych pracovnikl
pfi vykonavani rutinnich tkold a jejich kontrola nebo feSeni problému, které se mohou

vyskytnout béhem provozu,

- stfedni manaZeti stoji nad liniovymi manaZery a odpovidaji za jejich fizeni, stejné
tak za fizeni ostatnich pracovnikil v organizaci. Snazi se pfibliZit stanovenym cilim
prostiednictvim koordinace vykonévanych tkold, do této skupiny spadaji napt. vedouci

odbori, vedouci provozu nebo stavbyvedouci;

- vrcholovi manazefi neboli top manazefi stoji ve vétSiné pifipadl na nejvysSich
pozicich organizace a odpovidaji za jeji celkovou vykonnost. Jedna se o nejméné pocetnou
skupinu - jsou jimi generalni feditelé, nameéstci feditelt, feditelé divizi nebo odborni
feditelé. Staraji se pfedev§im o formulovani organizacni strategie, dale musi vykondvat

ostatni manaZerské ¢innosti jako vedeni lidi, kontrola plnéni cilti nebo organizovani.
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3.3 Manazerské funkce

V nasledujici kapitole jsou uvedeny cinnosti, které tvoii béznou pracovni napln
manazerd. Hlavnimi manazerskymi funkcemi je rozhodovani, planovani, organizovani,

komunikace, kontrolovani a fizeni lidskych zdroja.

3.3.1 Rozhodovani

vvvvvv

za zékladni kamen vedeni. Je uplatiiovano pii veskerych manazerskych pracich a tvofi
vyznamnou ¢ast planovaciho procesu. Vyznam rozhodovani se promitne vétSinou
opozdéné, atoovlivnénim budouciho efektivniho fungovéni organizace — Spatné
rozhodnuti vede k netispéchu (Veber a kol., 2000).

Role rozhodujiciho zaroven znamend roli feSitele problémii — manazer musi
spravné zvolit, jak problém vyftesit a nalézt tak efektivni feSeni. Rozhodovani je rozdéleno

podle druhu problémii, a to na programované rozhodnuti a neprogramované rozhodnuti:

- Vysledkem feseni bézného a opakovaného problému je programované rozhodnuti.

K dosazeni téchto rozhodnuti by neméli manazeti vynakladat zbyte¢né Gsili a ¢as.

- Neprogramované rozhodnuti je naopak vysledkem ojedinélych a specifickych
problémi, ve vétsiné piipadl se jednd o velmi slozité nebo extrémné vyznamné problémy,
vyzaduji odlisn¢ a specifické feSeni. Tyto byvaji Casto finan¢né narocna (Donnelly,

Gibson, Ivancevich, 1997).

Koontz a Weihrich (1993) uvad¢ji, ze rozhodovani je pouze krokem v planovani.
Definuji ho jako vybér alternativniho pribéhu cinnosti. Rozhodovaci proces muzeme
chépat jako:

e vytvafeni pfedpokladi

e identifikovani alternativ

e hodnoceni alternativ z hlediska zvolenych cilti

e vybirani alternativ (rozhodnuti)
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Tabulka 1: Typy manaZzerskych rozhodnuti

Rozhodnuti Problém Postupy Piiklady
Programovana Opakovany, Pravidla Vyhotoveni vyplatnich listin,
rutinni Standardni rozhodnuti o pfijeti novych
postupy uchazect o studium, ptiprava

pacienta na operaci, pouzivani

sluzebnich automobilu.

Neprogramovand SloZity, TvircifeSeni  Zavedeni nového vyrobku na trh,
ojedinély problémi vybaveni nové pocitacové ucebny,
reagovani na regionalni vyskyt
epidemie, opatieni na potlaceni

rostouci inflace.

Zdroj: Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997, s. 165

3.3.2 Planovani

Planovani je proces, pfi kterém je rozhodovédno o budoucim pribéhu ¢innosti.
Cilem je zajisténi potifebnych zdroji k uskute¢néni této Cinnosti a rozvrzeni prace tak,
aby byly stanoveny priority a vedla k dosazeni urcitého cile. Cilem planovani je zajisténi
vCasného plnéni ukoll, aniZ by manaZeti potiebovali vice zdroji, neZ které jim byly
pridéleny. Z tohoto divodu se ve vétsSiné piipadt stanovuji plany na kratké obdobi.
Umoziuje manaZery na ptipadné problémy a poskytuje moZnost piedejit jim. Plan by mél
byt flexibilni, tj. mé&l by pfipoustét zmény Armstong, 2008).

,, Planovani stavi mosty mezi tim, kde jsme, a tim, kam chceme jit. Vytvari podminky
pro to, aby se realizovaly urcité zaleZitosti, které by se treba za jinych okolnosti
neuskutecnily. Jen velmi ziidka se nam podari presné predvidat budoucnost, faktory
nahody mohou zmeénit i nejlepsi plany. Pokud bychom vsak neplanovali, ponechali bychom
béh véci nahode. Planovani je proces, ktery vyzaduje intelekt; vyzaduje, abychom védomé
urcovali prubéh cinnosti a zakladali nase rozhodovani na cilech, znalostech a diilezitych
odhadech. * (Koontz, Weihrich, 1993, s. 115).

Podle Armstronga (2008) obsahuje kazdy plan ctyti klicové slozky:

e cil —urcuje, ceho ma byt dosazeno;

19



e program ¢innosti — podrobné specifikuje postup k dosazeni cile;

e potiebné zdroje — urcuje, jaké zdroje v podobé penéz, lidi, vybaveni a Casu je
zapotiebi;

e dopad — ukazuje, jaky dopad bude mit na organizaci splnéni planu (v podobé

nakladi a pfinost.

Veber a kol. (2000) uvadi, Ze plan stanovuje vhodnou cestu k dosazeni cild, jde
pfedevSim o vymezeni postupl, aktivit a opatfeni. Je nutné stanovit rozsah zdroju

(rozpocCet) a Casovy harmonogram. Plany se mohou rozdélovat podle nasledujicich

hledisek:

- Casové — kratkodobé (pokryvaji vétSinou obdobi do jednoho roku), stfednédobé
(obdobi od jednoho roku do péti let) a dlouhodobé plany (obdobi delsi nez pét let);

- urovné rozhodovaciho (fidiciho) procesu — strategické (vrcholovy management
stanovi konkrétni strategické zaméry organizace), taktické (specifikuji tkoly vyplyvajici
ze strategickych plant pro dané obdobi) a operativni plany (pfi jejich ptipravée se respektuji
zaméry taktickych plant, vychazi se zkonkrétnich podminek, znamych informaci
0 zdrojich pfi jejich pfipravé se respektuji zaméry taktickych plant, vychazi

se Z konkrétnich podminek, zndmych informaci o zdrojich;

- veécné napln€ planu, uUcelu, kterému plany slouzi — standardni (financni,

personalni, investicni, atd.) a plany, které koresponduji s naplni ¢innosti organizace.

3.3.3 Organizovani

Existuji takové nadzory, ze lidé mohou pracovat i v neorganizované struktuie a jsou
schopni efektivné spolupracovat. Manazefi vSak ve vétSiné piipadi preferuji jasné
rozvrzeni ukolid, aby kazdy podfizeny presné veédeél, co se od n¢j pozaduje. Vytvareni
systému ukoll je podstatou organizovani. Organizovani jasné specifikuje, kdo a jaké ukoly
ma plnit a ma zabezpecit odstranéni piekazek, které jsou zplisobeny zmatkem a neurcitosti

ptifazenych ukolt (Koontz — Weihrich, 1993).
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., Organizovani znamena rozdélovani celkového mnozstvi manazerskych ukolii
do rady procesii a ¢innosti a v ndvaznosti na to i stanovovani nastroji zajistujicich, ze tyto
procesy budou vykonavany efektivné a Ze odpovidajici ¢innosti budou koordinovany. Jedna
se delbu cinnosti v ¢asech nejistoty a zmény. *“ (Armstrong, 2008, s. 51)

Zlamal, Bacik a Bellova (2011) popisuji organizovani jako neptetrzity proces, ktery
je ve velké mife zavisly na zménach situace, na chovani a reakcich lidi. V systému,

kde nefunguje efektivni organizovani, nemtizeme o¢ekavat dosazeni stanovenych cila.

3.3.4 Komunikovani

Tento pojem Ize chapat jako vyménu a poskytovani informaci za Gcasti obou stran
(sdélujici a piijemce). Chod organizace je bez komunikace nemyslitelny — je nutné vytvofrit
zakladni komunikaéni rdmec mezi zaméstnanci (interni komunikace) a organizace jako
celku navenek (externi komunikace). Uméni komunikovat pfimo Umémé roste
S postavenim v organiza¢ni hierarchii (Veber a kol., 2000).

Amrstong (2008) uvadi, Ze naplit manazerské prace je z 20 % tvorena konkrétnimi
¢innostmi a z 80 % prosazovanim, tj. komunikovanim. Cilem komunikace je pfesvédcit
ostatni o spravnosti navrhovanych krokt. Mezi sdélujicim informaci a pfijimajicim mohou
vzniknout bariéry, které je nutné odstranit, aby bylo sdéleni spravné piredano. Prekazkami

Vv komunikaci jsou napf.:

e ignorovani informaci, které¢ se nam nelibi;
e zapojeni emoci;
e Sum nebo hluk;

e Spatné vylozena neverbalni komunikace.

3.3.5 Kontrolovani

Jednd se o nastroj ke zjisténi odchylek od piivodniho planu, umoznuje tak zavést
napravna opatieni k dosazeni cilii, nebo nedostatkiim predejit. Slouzi také k urceni,
zda jsou ostatni manazerské funkce provadény spravné (Bélohlavek, Kostan, Sulef, 1988).

Kontrola je vyuzivana manaZery vSech Grovni jako forma zpétné vazby, aby ziskali
pfedstavu o vykonech podiizenych pracovnikli. Podstatou je kritické ohodnoceni stavu

S ohledem na fidici zdméry a zjiSténi, zda bylo dosazeno planovanych cili. Zakladni
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7N

¢lenéni kontrolnich procestt se d€li na wvnitini - provadi fidici pracovnici organizace,
a vnéjsi - provadéna subjekty mimo organizaci (Veber a kol., 2000).
Bélohlavek, Kostan a Sulef (1988) popisuji priibéh kontrolniho procesu, ten by mél

byt naplanovan do dil¢ich a na sebe navazujicich krokt:

Obrazek 1: Kontrolni cyklus

1. ClL KONTROLY

2. KONTROLNI KRITERIA,
MERITKA, STANDARDY

5. VYBER NAPRAVNEHO 3. IDENTIFIKACE
DOPATRENE ODCHYLEK
4. ANALYZA
ODCHYLEK

Zdroj: Bélohlavek - Kost'an — Sulef, 1988, s. 177

- cil kontroly — je nutné stanovit cil, stejn¢ jako u ostatnich manazerskych ¢innosti,

aby mohla byt ¢innost efektivni;

- kontrolni kritéria, métitka, standardy — kontrola ma zjistit rozdil mezi planem
a skuteCnosti. Plany je tfeba kvili jejich slozitosti ¢asto porovnavat se skutecnosti,

proto jsou vytvoreny specidlni standardy, kritéria nebo méfitka, aby bylo mozné posoudit,

zda je postup prace piijatelny;
- identifikace odchylek — odchylky jsou zjistény po rozboru vysledkt kontroly,
Vv idedlnim piipadé jsou odchylky identifikovany dfive, nez nastanou a miize se jim

predejit;

- analyza odchylek — odchylky mohou byt pozitivni nebo negativni, vysledky

kontroly byvaji ¢asto kombinaci obou druht, je proto tieba vahy pozitivniho a negativniho.
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Dalsi déleni odchylek je pak na vyznamné, vyzadujici piijeti napravného opatieni,

nevyznamné a zanedbatelné:

- Vybér napravného opatieni — zde se kontrola prolina s ostatnimi manazerskymi
funkcemi, jedné se o rozhodnuti k napraveni odchylky;

- realizace napravného opatfeni — bez tohoto kroku by byla kontrola zbytecna,
zavery je nutné realizovat. Vysledek népravného opatieni by mél byt opét zkontrolovan,

to se pak promitne do dal$ich cili kontrolniho procesu.

3.3.6 Rizeni lidskych zdroji

Lidsky potencidl je pro organizaci velmi dilezity, zformovat lidské zdroje tak,
aby bylo zabezpeceno plnéni stanoveny cilll, je jeden z faktorti Gspé$nosti. Je nutné zajistit
kvantitativni stranku (pocet, vékova a profesni struktura a formalni kvalifikace)
a kvalitativni stranku (vykonnost, tvofivost, motivace a identifikace s cili firmy). Vybér
vhodnych pracovnikii maji na starosti liniovi manazefi a persondlni specialisté, hlavni
odpovédnost a kone¢né rozhodnuti maji v§ak manazeti vrcholovi a vykonny management
(Armstong, 2008).

., Praxe Fizeni lidskych zdroju prindsi radu ditkazii o tom, Ze vysoce uspésné
organizace se od méné uspésnych odlisuji predevsim zpusobem, kterym dokdzi formovat
svuj lidsky potencial a maximalné jej motivovat k vysoké vykonnosti a k pozitivnimu vztahu

k organizaci. “ (Veber a kol., 2000, s. 166)

3.4 Motivace

Zlamal, Bacik a Bellova (2011) povazuji za zakladni nastroj motivace penézni
odmény. Manazer méa za ukol sledovat vysi mzdovych nakladi a mél by snazit se je
sniZovat, toto je mozné pouze do urcité miry, jelikoz nizké pfijmy nevytvareji dostatecnou
motivaci k lepsi praci. Dalsimi motiva¢nimi nastroji mohou byt zameéstnanecké vyhody —
prispeévek na dovolenou, ptispévek na oSaceni, mobilni telefon, doplatky ke stravé aj.,
povySeni — automatické zvySeni platu, formalni uznani nebo 1 velikost a vybaveni

kancelafe.
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Dal$im néazorem, jehoz autorem je Bélohlavek (2000), je, ze hlavni motivaci lidi
nemusi byt penize, nybrz osobni pohodli nebo potéSeni ze svych zélib. Klicovym prvkem
V motivaci je motiv rozhodnuti nebo aktivity, je mozné ho chépat jako divody a pohnutky
jednani. Druh preferovaného motivu zalezi na typu kazdého Clovéka, jsou jimi predevSim:

osobni postaveni, pracovni vykon, penize, ptratelstvi, jistota, odbornost, aj.

,, Motivovani lidi je viastné jejich uvadeni do pohybu ve sméru, ve kterém chcete,

aby Vv zdjmu dosazeni néjakého vysledku sli. ““ (Armstrong, 2008)

Jako nastroj motivace je mozné pouzit kritiku, kterd je povazovana za jednu
vazbu za vykonanou praci, uvédomi si své chyby a diky ziskanym poznatkiim se mohou
zlepsit. Kritika je chapana ve vétsSiné pripadl negativné, ma vsak pozitivni pfinos, kterym
muze byt mensi pocet provedenych chyb, coz znamena usetfeni Casu a energie — nasledek
tohoto byva pozitivni motivace, kterd dale vede klepSim pracovnim vysledkiim

(Rychtatikova, 2008).

3.5 Vedeni lidi

Pojem vedeni neni mozné presné definovat. Veber a kol. (2000) ho chape jako jednu
z manazerskych funkci, kterd spociva v presvédcovani a aktivizaci vykonnych pracovnikt
nadfizenymi tak, aby bylo dosazeno stanovenych cili. Na druhé strané pak jako praktiku,
kde je kladen diraz na dlouhodobé vize, urcuje, jak by méla vypadat budoucnost.

Smyslem vedeni je v novodobém pojeti podnécovani aktivit a iniciovani tvofivého
podnikatelského ducha, je nutné vyvolat u pracovnika ¢innost, kterd smétuje dale, nez je
sporadané plnéni zadanych ukoli — je kladen diraz na bezchybné provedeni prace,

dodrzeni termint, bezpe¢nost prace atd. (Halik, 2008)).
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3.5.1 Styly vedeni lidi

Armstrong (2008) uvadi n¢kolik protichiidnych ptiklada stylt:

- Charismaticky/necharismaticky: 1idé s charismatem spoléhaji na své kvality
a osobnost, orientuji se na uspéch, védomé na sebe berou riziko a dobfe komunikuji/
naopak necharismaticti vedouci spoléhaji na své znalosti, kontrolu podfizenych

a analyticky pfistup k zachéazeni s problémy;

- Umoziovatel/kontrolor: umoznovatelé, jinak také usnadnovatelé, podporuji okoli
pii plnéni tymovych cil, inspiruji ostatni svou vizi budoucnosti/kontrolofi ziskavaji

ochotu vyhovét podiizenych pfes manipulovani;

- transak¢ni/transformacni:  transakéni vedouci nabizeji za praci penize

a jistotu/transformac¢ni lidii motivuji lidi k dosahovani naro¢néjsich cila.

Tureckiova (2007) popisuje styly vedeni jako obvyklé zplsoby chovani manazera

vuci skuping, kterou vede, a k jejim jedincim. Rozd€luje je nasledujicim zptisobem:

- autoritarsky styl — manazer rozhoduje o vSem sam a zneuziva své pravomoci, jedna

se o velmi neefektivni styl, ktery neni v souladu s principy organizace;

- autoritativni styl — vedouci pracovni udéluje rozkazy a ditkladné je kontroluje,

za splnéné ukoly podfizené odménuje, coz je motivuje k lepSim vysledktim;

- konzultativni styl — manazer rozhoduje sdm, avSak na zékladé konzultaci
s vybranymi ¢leny pracovni skupiny, tento styl je narocny na komunikac¢ni dovednosti
vedouciho. Je zalozen na podpofe podfizenych a vysvétlovani problémd, aby v nich nebyly

vzbuzovéany negativni pocity;
- delegativni styl — mezi vedoucim a podiizenymi panuje diivéra, na niz$i pracovniky

je prenaSena cast vyznamnych ukoll, ktera jedince podporuji, motivuji a rozvijeji,

samoziejmosti je vysoka samostatnost a kolegialni vztah mezi nadfizenym a podiizenymi.
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Zlamal, Bacik a Bellova (2011) uvad¢ji rozdeleni styla fizeni, a to na procesni (fizeni
procest, Cinnosti a operaci, které jsou dany urCitymi ptedpisy) a persondlni (jedna
se 0 vedeni kolektivu, dale zahrnuje motivaci K praci). Oba sméry fizeni jsou podiizeny
stanovenym cilim organizace.

Dle Zlamala, Bacika a Bellové (2011) jsou zékladnimi styly fizeni nasledujici:

- autokraticky styl: manazer se projevuje jako autorita a o svych rozhodnutich
nesmlouva, vyzaduje plnéni zadanych pokynii a nazor druhé strany nepiipousti. Kazdy
krok podfizenych podrobuje kontrole, ptesné popisuje, jakou formou ocekava splnéni
zadané prace. Zaklada si na presnosti, pofadku a disciplin€. Bere veskerou zodpovédnost
na sebe a sam o vSem rozhoduje. Vyhodou je v€asné a casto kvalitni splnéni ukolq,
avSak na ukor potlacovani tvlarc¢iho potencidlu podiizenych. Tento styl se nejcastéji

vyuziva v silovych slozkach statu — armada, policie, hasici atd.;

- liberalni styl — manaZer se snazi o vybudovani a udrzeni dobrych vztaht
na pracovisti, zakldda si na divéfe a porozuméni. Podfizeni maji do urcité miry volnost
a sami rozhoduji o zptisobu vykonani dané ¢innosti. Vedouci pracovnik se stavi do role
konzultanta, ktery rozdava tkoly a konzultuje své nazory, ptipadn€ piijimé nazory jinych.
Predpoklad pouziti liberdlniho stylu je kvalifikovanost pracovniki, jelikoz zde funguje
individualni zodpovédnost. Je nutné znat vhodnou miru volnosti, jelikoz pii piekroceni
mize dojit ke snizeni pracovniho nasazeni a tim i k poklesu profitu organizace. Se stylem
se muzeme setkat napf. ve vyzkumnych zafizenich, na vysokych Skolach

nebo vzdélavacich institucich;

- demokraticky styl — je zaloZeny na vzajemném respektu, ¢lenové organizace maji
prehled o skupinovych cilech a rozhodnuti vykonavaji spole¢n€. Vedouci pracovnik jde
svym podiizenym piikladem, respektuje nazory ostatnich a snazi se udrZovat piatelské
vztahy. Produktivita skupiny je primérnd, ale svlij kvalitni standard si udrzuje dlouhodobé.
Styl je povazovan za nejvhodnéjsi pro podnikovou sféru. Za nevyhodu je mozné povazovat
Casovou ztratu, kterd nastane pfi demokratickém rozhodovani. S demokratickym stylem je
mozné se setkat u marketingovych c¢innosti, planovani, projektovani a dalSich tvuréich

praci;
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- lhostejny styl — vedouci pracovnik pouze deleguje pokyny z vysSich pracovniki
na podfizené, nerad sam vykonava rozhodnuti a podfizené pracovniky ani nekontroluje.
Manazer neni schopen podfizené u¢inné vést, neni tedy mozné ocekavat zavratné pracovni
vysledky. Vyskytuje se ve vSech typech organizaci — nejcastéji ve vyrobnich podnicich,

Skolstvi nebo institucich, které jsou zaméteny na umeéleckou €innost;

- kompromisni styl — manazer se snazi o slou¢eni vykonnosti a zachovani dobrych
pracovnich vztaha prostfednictvim ustupkit v neprospéch obou stran. Kompromis sméiuje
K primérnym vykonim tak, aby podfizeni neméli pocit prepracovani. Jedna se o nejméné
vhodny styl fizeni, jelikoz v praci vedouciho je nejistota a nechut’ jasn¢ rozhodnout, snazi
se zalibit podfizenym a z tohoto divodu nerad rozdava ptikazy, takovy manazer byva casto

nahrazen;

- tymovy styl — tento styl je chapan jako optimdlni — je zaméfen na vykon
i zachovani dobrych vztahti. Vedouci pracovnik neni podfizenym piili§ nadfizen,
ve vétsing piipada se jedna o vedouciho urcitého tymu lidi. VSichni ¢lenové skupiny maji
sva prava, podileji se na rozhodovani, je udrzovan neustadly proud mezi vedoucim
a ostatnimi spolupracovniky. Niz§i ¢lenové skupiny jsou odpovédni za svij svéteny ukol,
vymysleji postupy feseni, provadéji vlastni kontrolu, snazi se dosahnout vysokych vykont.
Charakteristicky styl pro vyzkumné ustavy, projektové kanceldie nebo obchodni

organizace.

3.6 Rozdil mezi vedenim a Fizenim

Nasledujici kapitola poukazuje na hlavni rozdily mezi fizenim a vedenim. Ackoli
jsou pojmy Casto povazovany za synonyma, jsou mezi nimi vyznamoveé rozdily. OdliSnost
Ize pozorovat i z rozdilnych nazvt vedoucich pracovnikd, a to lidra u vedeni a manazera

u fizeni.

»Manazeri museji byt lidry a lidri jsou casto, ale nikoli vidy, manazery."

(Armstrong, 2008, s. 17).
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Lidr si zaklada na svém vztahu s podiizenymi a na stylu jednani, tim si ziskava mezi
podiizenymi ptiznivce, kteti s jeho podporou plni tkoly samostatnéji a uvédoméleji.
Manazer je ten, kdo ma podfizené a rozhoduje o jejich praci a zaroven fidi jejich vykon
prostiednictvim zadévani ukoli. Primérni je pro né& vcasné dosazeni cili v odpovidajici
kvalité, mezilidské vztahy nejsou na prvnim misté (Tureckiova, 2007).

Rizeni je forma dosahovani vysledkti pomoci efektivniho ziskavéni, rozdélovani,
vyuzivani a kontrolovani veSkerych zdroji (lidi, penéz, vybaveni, znalosti atd.), vedeni

vvvvvv

ptredstavy budoucnosti, motivovani a ziskavani oddanosti (Armstrong, 2008).

Tabulka 2: Rozdily mezi fizenim a vedenim

Rizeni znamena (manazer):
Dhtiraz na racionalitu a kontrolu.
Uplatnovani neosobnich postoji  k ciliim,
projevovani tendenci reagovat na situace a na
napady a myslenky.

Pisobeni v podminkdch omezené volby a
vyvazovani  moci  smérem Kk feSenim
ptijatelnym jako kompromisy mezi rozdilnymi
hodnotami.

Podtizeni tzce zaméfenym ucelim.
Upftednostiiovani vyzkousSenych a

osvédcenych zpiisobii cinnosti. Tendence
k nechuti podstupovat riziko, instinkt piezit

dominuje potieb¢ vyhnout se riziku.

Schopnost tolerovat ptizemni, rutinni praci.

Vedeni znamena (lidr):
Otevienost novym moznostem.

Uplatnovani osobnich a aktivnich
postoju k ciliim, spiSe vytvafreni napada
a mySlenek nez reagovani na né.

Ovliviiovani myslenek a ¢ind jinych

lidi.

Vizualizaci (zviditeliovani, ukazovani

ucelil a vytvareni hodnot v préci.

Uplatnovani novych pristupi
k dlouhodobym  problémim. Prace
vyznacujici se vysoce rizikovym

piistupem.
Pohled na pfizemni, rutinni préci jako

na utrpeni a nestésti.

Zdroj: Armstrong, 2008, s. 18

Armstong a Taylor (2015) uvadgji, ze podstatou vedeni je inspirovat lidi k tomu,

aby vzajmu dosazeni stanoveného cile ze sebe vydali to nejlep$i a presvédcCit je,

28



aby se ochotné chovali dle potieb organizace. Je nutné objastnit ostatnim, co je tieba udélat
a pro¢, sdilet s podfizenymi smysl pro dosazeni cilti. Lidfi se snazi podfizené rozvijet
aupevinovat jejich angazovanost. Oproti tomu fizeni definuji jako ,,drezirovani koné*
(odvozenou z italského slova maneggiare) — zabezpeCovani prace a dosahovani vysledki
prostfednictvim lidi. Jednad se o rozhodovani, co je tfeba udélat a nasledné zabezpeceni

efektivnim vyuzitim zdroju.
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4  Vlastni prace

Tato kapitola je tvofena charakteristikou zvolené¢ho subjektu, kterym je podnik XYZ
v.0.s., tento si nepieje byt jmenovan, a vlastnim zpracovanim primarnich dat, které byly
pofizeny na zadklad¢ dotaznikového Setfeni, pozorovani a strukturovaného rozhovoru

se zakladatelem firmy, ktery doposud piisobi jako vedouci pracovnik — manazer.

4.1 Charakteristika zvoleného subjektu

Spole¢nost XYZ v.o.s. vznikla v roce 2002 jako vefejné obchodovatelnd spolecnost
a od té doby svou pravni formu nezménila. Jedna se o ¢eskou firmu se sidlem v prazskych
HolesSovicich, kterd ma v soucasné dob& 2 spolecniky, jejichz postaveni je v pravnim

jednéni rovnocenné.

Predmétem podnikani jsou nasledujici Cinnosti:
- pfeprava nemocnych a ranénych,
- pfeprava t€hotnych Zen,

- pteprava transfiznich pfipravka, tkani a organd k transplantaci.

Ve vétsiné piipadi se jedna o pievoz pacientd, ktefi byli propusténi z nemocnice
po hospitalizaci, nebo ktetfi potfebuji pfevést na vySetieni, jelikoz jejich mobilita je
omezena. Nejde tedy o pacienty, ktefi jsou ohrozeni na zivoté. Ve vyjimecnych piipadech
dochéazi 1 k pfevozu krve mezi zdravotnickymi zafizenimi. SpoleCnost dale zajiStuje
pravidelné pfevozy pacientii na hemodialyzu.

V piipadé, Ze lékar vypiSe pacientovi piikaz k prepravé, je sluzba hrazena zdravotni
pojistovnou. Pokud ovSem klient takovyto doklad nemd, musi si pfevoz hradit na vlastni
naklady.

Organizacni struktura spolecnosti XYZ v.o.s. je tvofena 2 spole¢niky, ktefi stoji
Vv ¢ele, 1 manazerem, ktery je spolecnikim podiizen a déale fadovymi zaméstnanci, ktefi
jsou déleni na fidiCe sanitek a dispecery. Celkovy pocet fadovych zaméstnanci je 34. Dle

poctu zaméstnanctl jde o podnik malého rozsahu.
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4.2 Postup vlastniho zpracovani

V nasledujici kapitole je proveden vlastni vyzkum prostiednictvim dotaznikového
Setfeni mezi vedoucimi pracovniky a jejich podiizenymi, dale pomoci strukturovaného
rozhovoru se zakladatelem firmy a pozorovanim pii bakalaiské praxi. Dotazniky jsou
zacileny naidentifikaci stavajici situace ve spolecnosti XYZ v.o.s. z hlediska
uplatnovanych styli vedeni, zhodnoceni vztahi mezi podfizenymi a vedoucimi

pracovniky, dale pak na motivovani zaméstnancu.
Dotaznik pro zaméstnance (v ptiloze ¢. 1) byl rozdan mezi 34 fadovych zaméstnanct,
dotaznik pro nadfizené (v piiloze ¢. 2) byl rozdan 3 vedoucim pracovnikiim, tento hodnoti

samotné vedouci z jejich vlastniho pohledu. Navratnost byla v obou ptipadech 100%.

V uvedenych tabulkdch nize jsou shrnuty vysledky dotaznikového Setieni. Otazky pro

fadové zaméstnance jsou oznaeny la — 14a a pro vedouci pracovniky jako 1b — 14b.
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4.3 Vysledky dotaznikového Setfeni

V nasledujici kapitole jsou uvedeny vysledky dotaznikového Setfeni, ktery byl

rozdan zaméstnancim (v pfiloze €. 1) a vedoucim pracovnikiim (v ptiloze €. 2).

4.3.1 Zhodnoceni pracovnich podminek

Nasledujici série otazek (1 — 2) se tyka hodnoceni pracovnich podminek, konkrétné

pracovni naplné a urceni hlavnich kladnych strdnek na pracovisti.

Tabulka 3: 1a. Jste spokojen/a s naplni prace?

MozZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost v %
rozhodn¢ spokojen/a 20 59
spiSe spokojen/a 10 29
spiSe nespokojen/a 2 6
rozhodné nespokojen/a 2 6
Celkem 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 4: 1b. Jste spokojen/a s tim, jak podtizeni ptistupuji k naplni prace?

MozZnosti Absolutni ¢etnost  Relativni ¢etnost v %
rozhodn¢ spokojen/a 0 0
spiSe spokojen/a 3 100
spiSe nespokojen/a 0 0
rozhodné nespokojen/a 0 0
Celkem 3 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Z Tabulky 3 vyplyva, ze 59 % zaméstnancu je zcela spokojeno s naplni prace,
k moznosti spiSe spokojen/a se ptiklani 29 % dotazanych. Negativni postoj zaujali 4
pracovnici — 6 % je spiSe nespokojeno a 6 % je zcela nespokojeno. Z Tabulky 4 plyne,
Ze vVedouci pracovnici nemaji k plnéni pracovnich povinnosti svych podfizenych vyrazné

namitky — 100 % dot4zanych je spise spokojeno.

32



Tabulka 5 - 2a. Za hlavni kladnou stranku na pracovisti povazujete:

MoZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost v %
dobry kolektiv 5 15
vyhovujici platové ohodnoceni 17 50
slusné jednani vedoucich pracovniki 0 0
pracovni prostiedi 0 0
vyhovujici pracovni doba 12 35
napln prace, ktera me uspokojuje 0 0
Celkem 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 6: 2b. Za hlavni kladnou stranku pro podfizené na pracovisti povazujete:

MoZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost v %0
dobry kolektiv 0 0
vyhovujici platové ohodnoceni 2 67
slusné jednani vedoucich pracovniki 0 0
pracovni prostiedi 0 0
vyhovujici pracovni doba 1 33
napln prace, kterd je uspokojuje 0 0
Celkem 3 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky hodnoceni preferované kladné stranky na pracovisti (viz. Tabulka 5)
ukazaly, ze 50 % zaméstnanct vybralo vyhovujici platové ohodnoceni. 33 % se vyjadfilo
pro vyhovujici pracovni dobu a zbylych 15 % zvolilo dobry kolektiv. Vedouci pracovnici
na tuto otazku odpovédéli obdobné (viz. Tabulka 6) - 67 % souhlasi se svymi zaméstnanci
a za hlavni kladnou stranku povazuji vyhovujici platové ohodnoceni, 33 % z nich pak

zvolilo vyhovujici pracovni dobu.

4.3.2 Zhodnoceni vztahli mezi zaméstnanci a vedoucimi pracovniky

Soubor otdzek (3 — 5), ktery hodnoti vztahy na pracovisti, zahrnuje otazky
zaméfené¢ na vzajemnou divéru mezi pracovniky firmy a nadfizenymi, hodnoceni

atmosféry a posouzeni jednani vedoucich pracovnikl vii¢i podiizenym.
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Tabulka 7: 3a. Je mezi Vami a vedoucimi pracovniky vzajemna duvéra?

Moznosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost v %

rozhodné ano 7 20
spiSe ano 23 68
spise ne 4 12
rozhodné ne 0 0

Celkem 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 8: 3b. Je mezi Vami a podtizenymi vzajemna dtvéra?

Moznosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost v %

rozhodné ano 1 33
spise ano 2 67
spise ne 0 0
rozhodn¢ ne 0 0
Celkem 3 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Ze ziskanych odpovédi je patrné, ze 20 % zaméstnanci ma absolutni divéru
ve vedeni, pro moznost spiSe ano se vyjadiilo 68 %, naopak pro variantu spiSe ne hlasovalo
12 % dotdzanych (viz. Tabulka ¢. 7). U vedoucich pracovniki pfevladla moznost spise ano

(67 %), 1 vedouci pracovnik zvolil variantu rozhodné ano, tj. 33 % (viz. Tabulka ¢. 8).

Tabulka 9: 4a. Vyviji vedouci pracovnici snahu o udrzeni piatelské atmosféry
na pracovisti?

Moznosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost v %

rozhodn¢ ano 4 12
spiSe ano 26 76
spiSe ne 3 9
rozhodné ne 1 3
Celkem 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 10: 4b. Vyvijite snahu o udrZeni pratelské atmosféry na pracovisti?

Moznosti Absolutni ¢etnost Relativni cetnost v %
rozhodné ano 1 33
spise ano 2 67
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spise ne 0 0
rozhodné ne 0 0
Celkem 3 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 9 poukazuje na fakt, ze vétSina pracovniku (78 %) ma pocit pratelské
atmosféry na pracovisti. Pro moznost rozhodné ano se vyjadtilo 12% respondentii. SpiSe
negativné se k véci stavi 9 % a naprostd mensina (1 %) zastdva nézor, Ze na pracovisti
rozhodné neni dbano na pratelskou atmosféru. Ze strany vedoucich pracovnika je dle
Tabulky 10 na véc pohlizeno obdobné — 67 % se domniva, ze vyviji snahu o udrzovani

pratelské atmosféry a 33 % si je timto tvrzenim jisto.

Tabulka 11: 5a. Jedna s Vami vedouci pracovnik jako se sobé rovnym?

MoZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost v %

rozhodné ano 10 29
spiSe ano 19 56
spise ne 5 15
rozhodné ne 0 0

Celkem 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 12: 5b. Jednate s podtizenymi jako se sob& rovnymi?

Moznosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost v %o

rozhodné ano 3 100
spise ano 0 0
spise ne 0 0
rozhodné ne 0 0
Celkem 3 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky vySe hodnoti vnimani jednani vedoucich pracovniki z hlediska
rovnocenného postaveni. Pocit absolutni rovnocennosti ma 29 % dotazanych.
Nadpoloviéni vétSina (56 %) zastdva ndzor rovnocennosti, avSak v nékterych oblastech
davaji vedouci pracovnici najevo nadfazené postaveni. 5 respondentli (15 %) se neciti

v piili§ rovnocenném postaveni (viz. Tabulka 11). Vedouci pracovnici se dle Tabulky 12
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jednomysiné shoduji (100 %), ze se svymi podfizenymi jednaji ve vSech ohledech jako

se sob¢ rovnymi.

4.4 Motivace a kontrola

Nadchazejici kapitola zahrnuje otazky (6 — 9) k hodnoceni motivace a nejcastéjsi

zpusobu, kterymi je provadéna, dale miru a zptuisob kontroly ze strany vedeni.

Tabulka 13: 6a. Ke zlepseni pracovnich vysledka podtizenych pouzivaji vedouci

pracovnici:
MozZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost v %
finan¢ni odmény 18 53
slovni €1 pisemné pochvaly 10 29
slovni ¢i pisemné vytky/ditky 0 0
finan¢ni postihy 6 18
nevim 0 0
Celkem 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 14: 6b. Ke zlepSeni pracovnich vysledkd podiizenych pouzivate:

MozZnosti Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost v %
finan¢ni odmény 3 100
slovni ¢i pisemné pochvaly 0 0
slovni ¢i pisemné vytky/ditky 0 0
finan¢ni postihy 0 0
nevim 0 0
Celkem 3 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Zamgéstnanci jako nejcastéjsi stimulaci (53 %) K lepSim pracovnim vysledkim
vnimaji finan¢ni odmeény, déale z 29 % slovni nebo pisemné pochvaly. Negativni moZnost
ve formé financnich postihi vybralo 18 % dotazanych (viz. Tabulka 13). Vedouci
pracovnici jako zptisob pro zlepsSeni pracovnich vysledkd preferuji ze 100 % financni

odmeény (viz. Tabulka 14).
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Tabulka 15: 7a. Jak jste nejéastéji odménovan/a?

MozZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost v %
finan¢nim bonusem 25 73
slovni ¢i pisemnou pochvalou 6 18
jinymi benefity (stravenky, 3 9
ptispévky na dopravu, atp.)
nemam zkuSenost 0 0
Celkem 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 16: 7b. Jak nejcastéji odménujete podiizené?

MoZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost v %
finan¢nim bonusem 3 100
slovni ¢i pisemnou pochvalou 0 0
jinymi benefity (stravenky, 0 0
prispévky na dopravu, atp.)
neuplatiiuji 0 0
Celkem 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Z Tabulky 15 je zfejmé, Ze dle zkuSenosti zaméstnanci je nejcasté]si
formou odménovani finan¢ni bonus, ktery zvolilo 73 % dotazanych. Spise slovni
¢1 pisemnou pochvalu obdrzi nejCastéji 18 % zaméstnancii, zbylych 9 % vnimé jako
nejvice preferovanou moznost odmén jiné benefity. Z pohledu vedoucich je nejvice

vyuzivano odmén ve form¢ finanénich bonust (100 %).

Tabulka 17: 8a. Provadéji vedouci pracovnici kontrolu plnéni stanovenych tkold?

Moznosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost v %
ano, pravidelné 5 15
spiSe ano 16 47
spise ne 13 38
ne, kontrola neni provadéna 0 0
Celkem 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 18: 8b. Provadite kontrolu plnéni stanovenych tkola?

Moznosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost v %
ano, pravidelné 3 100
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spise ano 0 0
spiSe ne 0 0
ne, kontrola neni provadéna 0 0
Celkem 3 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Pravidelné kontrolovano se citi byt 15 % dotazanych, 47 % ohodnotilo kontroly
jako obcasné. 38% pak povazuje kontroly za nedostatecné (viz. Tabulka 17). Nazor
vedoucich pracovnikii je jednomyslny — 100 % zvolilo dle Tabulky 18 mozZnost
pravidelnych kontrol.

Tabulka 19: 9a. Jakou formou provadé&ji vedouci pracovnici kontrolu?

MozZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost v %
rozhovory se zaméstnanci 7 20
pozorovani 4 12
vyzaduji pisemné zaznamy 23 68
Celkem 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 20: 9b. Jakou formou provadite kontrolu?

MozZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost v %
rozhovory se zaméstnanci 0 0
pozorovani 0 0
vyzaduji pisemné zaznamy 3 100
Celkem 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Zaméstnanci uvadeji jako nejcastéjsi formu kontroly pisemné zdznamy (68 %),
kter¢ musi poskytovat nadfizenym. 20 % z dotdzanych vnima jako druhou nejCastcjsi
formu rozhovory a ustni zjistovani nadfizenymi, mens$i pocet zaméstnanci (12 %) je pak
podrobovan pozorovani (viz. Tabulka 19). Oproti tomu se vedouci pracovnici shoduji,
ze uplatiiovanou formou kontroly je vyzadovani pisemnych zdznami, a to z divodu

nutnosti odevzdavani ptevoznich piikazi pro potieby pojistoven (viz. Tabulka 20).
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4.5 Zhodnoceni stylu vedeni

Otazky (10 — 14) z oblasti hodnoceni stylu vedeni zahrnuji uréeni miry, do jaké je
zaméestnancim umoznéno spolupodilet se na rozhodovani, delegovani, spokojenosti

se zajisténim lidskych zdroji v podniku a na zavér samotné urceni stylu vedeni.

Tabulka 21: 10a. Berou vedouci pracovnici V potaz Vase pfipominky, napady a naméty?

Moznosti Absolutni cetnost Relativni ¢etnost v %
rozhodné¢ ano 5 15
spiSe ano 27 79
spise ne 2 6
rozhodné ne 0 0
Celkem 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 22: 10b. Berete v potaz ptipominky, napady a naméty Vasich podiizenych?

MozZnosti Absolutni ¢etnost  Relativni ¢etnost v %
rozhodné ano 2 67
spiSe ano 1 33
spise ne 0 0
rozhodné ne 0 0
Celkem 3 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Z Tabulky 21 je patrné, ze vétSina zaméstnancu (79 %) ma pocit, ze vedouci
pracovnici naslouchaji jejich pfipominkam a pokud je to mozné, vyuzivaji jejich podnéty
Vv otazce zlepSeni provozu podniku. 15 % dotdzanych si je jisto, Ze se nadfizeni jejich
podnéty fidi. Naopak se vyjadfilo 6 % respondentll, tito zastavaji nazor, ze jejich nazory
nemaji velkou vahu. 2 vedouci pracovnici (67 %) dle Tabulky 22 tvrdi, Ze rozhodné

piijimaji ndzory a podnéty podtizenych, zbylych 33 % piijima tyto pouze do jisté miry.

Tabulka 23: 11a. Umoznuji Vam vedouci pracovnici spolupodilet se na rozhodnutich?

Moznosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost v %
rozhodné ano 3 9
spise ano 17 50
spise ne 10 29
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rozhodné ne 0 0
sdm/sama se aktivné nezapojuji 4 12
Celkem 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 24: 11b. Umoznujete Vasim podfizenym spolupodilet se na rozhodnutich?

Moznosti
rozhodné ano
spiSe ano
spiSe ne
rozhodn¢ ne
Celkem

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost v %

1 5
2 67
0 0
0 0
3 100

Zdroj: vlastni zpracovani

9 % dotazovanych zastdva nazor, ze se mohou podilet na rozhodnutich vedeni

ak jejich nazoru je ptihlizeno. 50 % do rozhodovani zasahuje, jejich pohled ale neni

rozhodujici. Spise ne zvolilo 29 %, lhostejny postoj V této otazce zastava 12 % (viz.

Tabulka 23). Z Tabulky 24 vyplyva, ze nadtizeni zastavaji obdobny nazor — 67 % zahrnuje

do rozhodnuti své podtizené a 33 % vyzaduje nazor zaméstnancu a fidi se jim.

Tabulka 25: 12a. Deleguji na Vas vedouci pracovnici ¢ast jejich tkolu?

Moznosti
rozhodné ano
spise ano
spise ne
rozhodné ne
Celkem

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost v %

6 18
19 56
9 26
0 0
34 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 26: 12b. Delegujete ¢ast svych ukol na podiizené?

Moznosti

rozhodné ano
spise ano
spise ne
rozhodné ne
Celkem

Absolutni Relativni ¢etnost v %
Cetnost
0 0
1 33
2 67
0 0
3 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Na zéaklad¢é Tabulky 25 je mozné fici, Ze nadpoloviéni vétSina (56 %) podiizenych
ma pocit, Zze se vedouci pracovnici spiSe snazi delegovat své povinnosti na né. 18 % z nich
je pak o tomto faktu pfesvédceno. Pro moznost spiSe ne se vyjadfilo 26 % respondentd.
Vedouci pracovnici maji spiSe opacny ndzor — 67 % se snazi své Ukoly vykonavat sami,

33 % pak vyuziva delegovani, ale pouze do urcité miry (viz. Tabulka 26).

Tabulka 27:13a. V podniku jsou dostate¢né zajistény lidské zdroje (pocet, kvalifikace,

atd.):
MozZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost v %

rozhodné¢ ano 0 0

spiSe ano 22 65

spise ne 3 9

rozhodné ne 0 0

nedokazu posoudit 9 26

Celkem 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 28:13a. V podniku jsou dostate¢né zajistény lidské zdroje (pocet, kvalifikace,

atd.):
MozZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost v %
rozhodné ano 2 67
spiSe ano 1 33
spiSe ne 0 0
rozhodné ne 0 0
nedokazu posoudit 0 0

Celkem 3 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 27 zobrazuje, jak jsou zaméstnanci spokojeni se zajiSténim pracovniho
kolektivu. Prevlada nazor spokojenosti (65 %), ackoli jsou v této oblasti pocitovany mensi
rezervy. Mirné negativni stanovisko zastava 9 % dotazanych. Z pohledu vedoucich
pracovnikt se jedna z 67 % o vybornou situaci, 33 % z nich je s personalnim obsazenim

relativné spokojeno, ackoli je prostor pro zlepSeni (viz. Tabulka 28).

Tabulka 29: 14a. Jaky styl vedeni je podle Vas v podniku uplatiovan?

MozZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost v %
demokraticky 23 68
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liberalni 8 23
autokraticky 0 0
nedokézu posoudit 3 9

Celkem 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 30: 14b. Jaky styl vedeni v podniku uplatiiujete?

MozZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost v %
demokraticky 2 67
liberalni 1 33
autokraticky 0 0
nedokazu posoudit 0 0
Celkem 3 100

Zdroj: vlastni zpracovani

68 % respondenti se shoduje, Ze je podnik veden demokratickym stylem.
Pro liberalni styl vedeni se vyjadfilo 23 % dotdzanych. Zbylych 9 % nevybralo zaddnou
moznost, jelikoZz nebyli schopni na zakladé uvedeného styl vedeni zhodnotit (viz. Tabulka
29). Vedeni svij styl vedeni hodnoti dle Tabulky 30 z 67 % jako demokraticky, 1

z dotazanych oznacil liberalni styl (33 %).

4.5.1 Strukturovany rozhovor

Strukturovany rozhovor byl proveden se zakladatel firmy XYZ v.o.s., ktery
doposud také piisobi na pozici vedouciho pracovnika — manaZera. Dotazovany poskytl
veskeré odpovédi ochotné, béhem rozhovoru vystupoval sebevédomé a mél jasnou
ptredstavu, jakym smérem by chtél firmu déle vést.

Rozhovor byl veden v délce 25 minut a obsahem byly totozné otazky, jako jsou
uvedeny v dotazniku pro vedouci pracovniky — Vv pfiloze ¢. 2. K témto byly pozadovany
roz$itené odpovédi, aby bylo mozné ziskat podrobné&jsi pohled vedeni na chod podniku
a problematiku snim spojenou. Stejné jako vysledky dotaznikového Setfeni jsou

I zpracované odpovédi z rozhovoru rozdéleny do étyt kategorii:
1. Zhodnoceni pracovnich podminek: ve véci fadného plnéni néplné prace

podiizenymi vyjadfil dotazovany spokojenost. JelikoZ je hlavnim autorem jejiho obsahu,

dokaze piesn¢ posoudit, zda je napliiovana. Jako hlavni kladnou stranku na pracovisti
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povazuje pro své zameéstnance dobré platové ohodnoceni, které miize byt navySovano
podle dlouhodobych kladnych pracovnich vysledkti. Oproti tomu jako hlavni problém
V této otazce uvadi fakt, ze neni spokojen s prostiedim firmy, které bude v nejblizSich

mésicich renovovano tak, aby bylo pracovnikiim zajisténo odpovidajici zdzemi.

2. Zhodnoceni vztahli mezi vedoucimi pracovniky a podfizenymi: dle nazoru
dotazovaného panuje mezi vedoucimi pracovniky a podfizenymi vzijemna divéra.
Podfizeni se mohou kdykoli na nékterého z nadfizenych obratit a najit spolecné fesSeni
ptfipadného problému. Zachovani pratelské atmosféry je jednou z priorit, tudiz se vzniklé
konflikty mezi jednotlivei fe§i okamzité. Dotazovany vedouci pracovnik v minulosti jiz
fesil slovni ¢&i fyzické potyéky mezi zaméstnanci, a to domluvou. Ugastnik rozhovoru dale
uvadi, Ze svého nadfazeného postaveni vyuziva pouze v situacich, kdy se zaméstnanci neni

mozna domluva, ve vétsiné ptipadi k nim tedy pfistupuje jako k sob& rovnym.

3. Motivace a kontrola: za efektivni zpusob zlepSovani pracovnich vysledkt
povazuje dotazovany jednoznacné pozitivni motivaci, konkrétn¢ pak financéni bonusy.
V ptipadech, kdy je zaméstnanec dlouhodobé problémovy, dochazi postupné k slovnimu
napomindni, odebirani financnich bonusi a v krajnich ptipadech az k rozvazani pracovniho
poméru. Finan¢ni bonusy jsou rozdélovany po domluvé vSech vedoucich
pracovniki s pravidelnosti tfi mésicii. Kontrola na pracovisti je v tomto oboru nezbytna
aje opét provadéna vSemi nadfizenymi pracovniky. Pro tyto Ucely slouZzi odevzdané
piikazy k prepravé, které jsou kontrolovany vedenim, dale pak software sledujici pohyb

automobilll a v neposledni fad€ hlaseni zaméstnanc.

4. Zhodnoceni jednani vedeni: respondent uvedl, ze se o pfipominky, naméty
¢1 napady svych podfizenych zajima a v nékterych oblastech provozu podniku je pfimo
vyzaduje, zeyjména takové, které by ptispély ke zlepSeni chodu firmy (zpétné vazby
k rozdéleni prace, ke spolupraci s nemocnicemi a pacienty, aj.). Zaméstnancim je dle
dotazovaného umoznéno spolupodilet se na rozhodnutich, a to po podrobnéjsi diskusi
s nadfizenymi. V otazce delegovani svych ukoll dotazovany uvadi, ze se tomuto snazi
vyhybat a delegovani vyuziva pouze v piipadech, kdy ¢innosti nespadaji pfimo do chodu

organizace. Radd méa své ukoly pod dohledem a snazi se jejich plnéni zajistit sam.
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V zajisténi lidskych zdroji zaznamenavd vedouci pracovnik drobné mezery, zejména
pak v dostatecném poctu zkusenych zaméstnanci. V soucasné dob¢ je ve firm¢ zaméstnan
vetsi pocet novych pracovnikii, a to z divodu rozSifovani firmy, tito nemaji zatim
dostate¢né zkusenosti, aby byli zcela samostatni, tudiz jsou odkazani na zkuSenéjsi kolegy.
Na zéklad¢ vySe uvedenych otazek zhodnotil dotazovany svij styl vedeni jako
demokraticky — zaklada si na spolupréci s podiizenymi, nékteré z rozhodnuti se snazi délat

spolecné, pfijima nézory jinych a prosazuje pozitivni motivaci.
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5 Vysledky a diskuse

V nasledujici kapitole jsou shrnuty a okomentovany vysledky dotaznikového Setfent,
strukturovaného rozhovoru a pozorovani pii vykonavani bakalarské praxe. Hlavnim cilem
prace je navrzeni postupd, které povedou ke zlepsSeni situace ve zvoleném podniku. Dil¢imi
cili prace jsou charakteristika zvoleného subjektu, zhodnoceni vztahi mezi vedoucimi
a podfizenymi a identifikace stylu vedeni.

Na ziklad¢ provadéného Setfeni bylo zjisténo nékolik zavérd, které jsou

interpretovany nize.

Zameéstnanci jsou obecné s vykondvanou praci i s prosttedim firmy spokojeni.
Za hlavni kladnou stranku na pracovisti povazuji vyhovujici platové ohodnoceni, které jim
muze byt navySovano formou finan¢nich bonusi. Naopak za opakované nedodrZeni
pracovnich povinnosti dochdzi k odebirani bonusovych poloZzek. V oblasti néplné prace
ajejiho dodrzovani prevlada spisSe kladny ndzor — podiizeni se snazi plnit veskeré
povinnosti, s ¢imz souhlasi i nadfizeni. Slabinou v této oblasti je vSak vcasné plnéni
stanovenych tukoll - jednotlivych pfevozli pacienti. U néckterych jedinch dochazi
k odkladani povinnosti, z ¢ehoz miZe plynout nespokojenost klientd, a to mize mit dale
za nasledek negativni obraz na trhu o celé firmé¢.

Za velké pozitivum v oblasti vztahil na pracovisti Ize povazovat vzajemnou ditvéru
mezi zaméstnanci a nadfizenymi. Ob¢ skupiny se shoduji, Ze v rdmci pracovnich zalezitosti
si navzajem duavétuji. Toto je dilezity zaklad pro kvalitni komunikaci, kterd je nezbytna pti
fungovani firmy. Zaméstnanci se neboji na vedouci pracovniky obratit s pracovnimi
problémy a naopak nadfizeni se snazi svym zaméstnanclim pomoci a vSe fesit spolecnou
cestou. Pouze minimalni ¢ast jedinci nema ve své nadfizené priliSnou diveéru. Maly pocet
vSak neznamend, Ze by se toto nemélo brat v potaz. Vzajemnd divéra souvisi také
s atmosférou na pracovisti. Na otdzku, zda vladne na pracovisti pratelska atmosféra, byly
odpovédi opct shodné — vétSina dotdzanych hodnoti atmosféru jako pratelskou
a Vv kolektivu se citi dobfe. Z fad zaméstnancli se negativné vyjadfili pouze 4 jedinci,
pfi pozorovani vSak nebylo zaznamenano, Ze by byl né€kdo z kolektivu vyloucen
¢i dokonce Sikanovan. Vedouci pracovnici se snazi vychazet podfizenym vstfic a maji
na stmelovani kolektivu a dobré atmosféie zajem. Dale shodn€ uvadéji, Ze s podiizenymi

jednaji jako se sobé rovnymi ve vSech ohledech. VétSina zaméstnancti k rovnocennému
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postaveni zaujimaji také kladné stanovisko, 1 kdyz tvrzeni neni zcela stoprocentni —
v nékterych ptipadech vystupuji vedouci pracovnici jako autorita a vyuZzivaji svého
postaveni. Jako nedostatek lze uvést, Ze Vv podniku neprobihaji pravidelné schiize
podiizenych a vedoucich pracovnikii. Pro zlepSeni komunikace a zajisténi kvalitné;si
zpétné vazby pro manazery by mély byt zavedena pravidelna setkani. V otazce zlepSovani
mezilidskych vztahti na pracovisti je situace uspokojiva, je vsak tieba stile na tomto
pracovat, aby se vazby mezi jednotlivei vyvijely. V podniku je vhodné zavést ob&asné
teambuildingové akce, které podpoifi stmelovani kolektivu a zacleiovani novych
zamgstnancu.

Z Setfeni vyplynulo, ze se zaméstnanci i nadfizeni shoduji na formé zlepSovani
pracovnich vysledki, a to na finannich odménach. Druhou nejcastéjsi odpovédi
u podiizenych byly slovni ¢i pisemné pochvaly, negativné se vyjadiilo 18 % dotazanych,
konkrétn¢ pro finan¢ni postihy. Z uvedené¢ho vyplyva, ze zaméstnavatelé¢ preferuji
pozitivni motivaci, zejména ve formé financnich bonust, které jsou udélovany
Vv pravidelnych intervalech tfi mésict. K negativni motivaci dochazi v ptipadech, kdy je
zaméstnanec opakované problémovy anedodrzuje dlouhodobé pracovni povinnosti.
V krajnich ptipadech dochazi i k rozvazani pracovniho pomeéru, kterému vSak ptredchazi
napomenuti.

Jako slabinu podniku je mozné uvést nedostatecné provadéné kontroly, které byvaji
casto nedlsledné. Na pravidelnych kontrolach se shodlo pouze 15 % respondenti, téméf
polovina se citi byt kontrolovana obcas a 38 % se domniva, Ze kontroly spiSe provadény
nejsou. Na druhé strané se vSichni vedouci pracovnici shodli na tom, ze kontrolu svych
zaméstnancl provadéji pravidelné. Jako hlavni forma kontroly je obéma stranami chépano
vyzadovani pisemnych zaznamu, tj. pfevoznich piikazl, které slouzi jako podklady
pro pojistovny a vedouci pracovnici diky nim maji pfehled o provedenych pievozech.
Pro zlepSeni fungovani podniku je nutné, aby se vedouci pracovnici vice prosazovali
pti kontrole splnénych tukolti a poskytovali zaméstnancim zpétné vazby. V opacném
pfipad¢ povede pfiiliSnd volnost k zanedbavani pracovnich povinnosti ze strany
podtizenych.

Ve véci zhodnoceni vedeni nebylo zjisténo zavazngjsich problému. Pouze v jednom
ptipadé nejsou vysledky uspokojivé, a to ve velké mife delegovani tkoll na podiizené.

Tise z56 % domnivaji, Ze na né¢ vedouci pracovni piesouvaji své ukoly Castéji, nez je
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nutné. 18 % respondentl je pak o tomto faktu piesvédceno a vnimaji toto jako zneuziti
postaveni vedoucich. 26 % dotazanych se vyjadiilo pouze pro vyjimeéné delegovani.
S témito vysledky nekoresponduji odpovédi vedoucich pracovnikl, ti zastdvaji z velké
¢asti nazor, ze se své povinnosti snazi vykondvat spiSe sami, jeden manazert dava
podfizenym do jisté miry za pravdu — pro plnéni svych kol vyuziva delegovani, nejedna
se vSak o ¢innosti, které jsou kli¢ové pro chod firmy.

Pozitivné je obéma stranami pohlizeno na zacleovani zaméstnancii do procesu
rozhodovéni. SpiSe negativni nazor vyjadiilo 29 % dotdzanych, jednd se vSak
0 pracovniky, ktefi jsou ve firm¢ kratce a z pohledu vedeni nejsou tudiz dostate¢né
kvalifikovani. S timto souvisi ndzor na dostatecné zajiSténi lidskych zdroji. Ze strany
zaméstnancll pfevlada spokojenost, nemaji pocit pietézovani z nedostatki kolega.
U vedoucich pracovnikil byl téZ zaznamenén kladny nazor. Nedostatek je mozné spatfovat
V nedostate¢ném proskolovani vSech ¢lanku firmy, které¢ vede v ojedinélych ptipadech az
k nedbalosti. Skoleni novych pracovnikil je provadéno spise ostatnimi zaméstnanci, je tedy
nutné provadeét 1 Skoleni odborna.

Na zavér dotazniku byla vS§em respondentim polozena otazka, jak by zhodnotili
styl vedeni ve firm¢, po sérii predchozich otdzek mohli dotazovani ziskat vétsi prehled
0 vyznamu jednotlivych stylt. Mezi zaméstnanci prevladal z vétSiny nazor demokratického
vedeni. Na tomto tvrzeni se shodli i vedouci pracovnici, kteti hodnotili sebe sami.
Na druhém misté se v obou pfipadech umistil liberalni styl. Jako pozitivum je mezi
pracovniky chdpdna dobra atmosféra na pracovisti, coZ zpusobuje, Ze do prace chodi
ochotné a nejsou vystaveni stresu z nevhodného chovani ze strany nadfizenych. Toto ma
za nasledek efektivnéj$i pracovni nasazeni. Zjisténé vysledky v oblasti styli vedeni jsou
uspokojivé, avSak i zde se objevuji nedostatky, jako je napiiklad pfiliSnd volnost
pracovniki, kterd v nékterych piipadech vede k nedodrzovani pracovnich povinnosti.
Ke zlepSeni situace je nutné, aby vedouci pracovnici dislednéji dbali na dodrZzovani
pracovni moralky a zachovavali si do jist¢ miry nadfazené postaveni, coz povedlo
K upevnéni jejich pozice a lepSim vykonum pracovnikt. Dalsi problém nastava v oblasti
odpovédnosti za provedené tikoly. I zde maji podiizeni relativni volnost. Nadfizeni si sice
ponechavaji hlavni rozhodovaci pravomoci, méli by se vSak vice zajimat o dil¢i
rozhodovaci procesy, ¢imz se Castéji zapoji do bézného kontaktu se zaméstnanci a udrzi

tak uceleny kolektiv.
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6 Zavér

Predmétem bakalaiska prace jsou styly vedeni lidi. V teoretické Casti byly popsany
a definovany pojmy spojené s touto problematikou, a to na zaklad¢ analyzy sekundarnich
zdroju dat, dale byla pouzita metoda dedukce a syntézy. Primarni data pro praktickou ¢ast
prace byla ziskana z teoretickych poznatkii, dale pak kvantitativnim vyzkumem, ktery byl

proveden pomoci dotaznikového Setieni, ze strukturovaného rozhovoru se zakladatel firmy

a Z pozorovani béhem bakaléaiské praxe.

Provedeny vyzkum ukézal, Ze podnik XYZ v.o.s. je veden efektivné a zaméstnanci
s vedoucimi pracovniky pohlizeji na vétSinu otazek z oblasti vedeni obdobné. Na zaklade
vyhodnocenych odpovédi z dotaznikového Setieni byly charakterizovany nézory
zaméstnancl i vedoucich pracovnikl. Pfi zjiSténi nedostatkll byly vySe navrzeny postupy

a metody, které povedou ke zlepSeni situace v jednotlivych oblastech spojenych s vedenim.

Na zéklad¢ vysledka z provadéného Setfeni lze fici, ze hlavni styl vedeni, ktery byl
identifikovan jako demokraticky, je pro chod spolecnosti vyhovujici - hlavnimi kladnymi
strankami je dobra komunikace, pozitivni motivace ze strany nadfizenych a zejména pak
snaha vedoucich pracovnikd feSit problémy se zaméstnanci, zaclefiovat je
do rozhodovaciho procesu a spolupodilet se na rozhodnutich. Pro zefektivnéni procest
probihajicich firmé je vSak nutné provést zmény, a to zejména v oblasti delegovani ¢asti
povinnosti vedoucich pracovnikil na podfizené — miru delegovani je tfeba snizit, ¢imZz
si vedouci pracovnici zachovaji viid¢i postaveni a zajisti si vice autority.

Jako dal$i nedostatek je uvedena absence kontrol, které jsou nediisledné a nejsou
provadény v odpovidajici mife, ¢imz je zplsobeno snizovani pracovniho nasazeni
podtizenych.

V oblasti vztahli mezi podiizenymi a vedoucimi pracovniky byly zjiStény velmi
uspokojivé vysledky. Atmosféra na pracovisti je chapana obéma skupinami jako pratelska
a o jeji udrZzovani se vedouci pracovnici cilené snazi. V rdmci utuzovani vztahl
a zaclenovani novych jedinci do kolektivu je tfeba posilit teambuildingové aktivity
a zvysit pocet schlizi mezi podfizenymi a vedoucimi pracovniky, kterych je v soucasné

dobé¢ nedostatek.
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Z vyse uveden¢ho vyplyva, Ze stanovené dil¢i cile bakalatské prace byly naplnény —
byla provedena charakteristika podniku, zhodnoceni vztahti mezi podfizenymi a vedoucimi
pracovniky a identifikace stavajiciho stylu vedeni. Kazda oblast byla definovana
na zéklad¢ vysledkli Setfeni a k problematickym oblastem byly navrzeny névrhy

na zlepSeni, ¢cimz byl naplnén hlavni cil bakalarské prace.
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8 Prilohy

Priloha €. 1 — dotaznik pro zaméstnance

Vazeni,

timto si dovoluji pozaddat Vas o vyplnéni dotazniku, ktery bude slouzit jako podklad
pro zpracovani bakalafské prace na téma ,,Styly vedeni lidi“. Dotaznik je zcela anonymni a je
urcen pouze pro studijni ucely.

Dotaznik obsahuje celkem 15 otdzek. U kazdé¢ otazky vyberte, prosim, pouze jednu
odpovéd.

Dé&kuji za spolupraci.

Monika Berankova

la. Jste spokojen/a s naplni prace?

a) rozhodné spokojen/a
b) spise spokojen/a

C) spiSe nespokojen/a

d) rozhodné nespokojen/a

2a. Za hlavni kladnou stranku na pracovisti povazujete:

a) dobry kolektiv

b) vyhovujici platové ohodnoceni

C) slusné jednani vedoucich pracovnika
d) pracovni prostiedi

e) vyhovujici pracovni doba

f) népln prace, ktera mé uspokojuje

3a. Je mezi Vami a vedoucimi pracovniky vzajemna diavéra?

a) rozhodné ano
b) spise ano

C) spiSe ne

d) rozhodné ne

4a. Vyviji vedouci pracovnici snahu o udrzeni pratelské atmosféry na pracovisti?

a) rozhodné ano
b) spise ano

C) spise ne

d) rozhodné ne

52



5a. Jedna s Vami vedouci pracovnik jako se sobé rovnym?

a) rozhodné ano
b) spise ano

C) spiSe ne

d) rozhodné ne

6a. Ke zlepSeni pracovnich vysledkii podrizenych pouZivaji vedouci pracovnici:

a) finan¢ni odmény

b) slovni ¢i pisemné pochvaly

c) slovni ¢i pisemné vytky/dutky
d) finan¢ni postihy

e) nevim

7a. Jak jste nejéastéji odménovan/a?

a) finan¢nim bonusem

b) slovni ¢i pisemnou pochvalou

C) jinymi benefity (stravenky, pfispévky na dopravu, atp.)
d) nemam zkusSenost

8a. Provadéji vedouci pracovnici kontrolu plnéni stanovenych ukola?

a) ano, pravidelné

b) spise ano

C) spiSe ne

d) ne, kontrola neni provadéna

9a. Jakou formou provadéji vedouci pracovnici kontrolu?

a) rozhovory se zaméstnanci
b) pozorovani
C) vyzaduji pisemné zaznamy

10a. Berou vedouci pracovnici v potaz Vase pripominky, napady a naméty?

a) rozhodné ano
b) spise ano

C) spiSe ne

d) rozhodné ne

11a. UmozZituji Vam vedouci pracovnici spolupodilet se na rozhodnutich?

a) rozhodné ano

b) spise ano

C) spise ne

d) rozhodné ne

e) sam/sama se aktivné nezapojuji

12a. Deleguji na Vas vedouci pracovnici ¢ast jejich ukoli?

a) rozhodné ano
b) spise ano
C) spiSe ne
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d) rozhodné ne

13a. Jsou v podniku dostate¢né zajistény lidské zdroje (pocet, kvalifikace, atd.)?

a) rozhodné ano

b) spise ano

C) spiSe ne

d) rozhodné ne

e) nedokazu posoudit

14a. Jaky styl vedeni je podle Vas v podniku uplatiiovan?

a) demokraticky — vzajemny respekt, vedouci respektuje nazory podfizenych, snaha o
udrzovani pratelskych vztahi na pracovisti

b) liberalni — zna¢na volnost podtizenych, vedouci pracovnik jako konzultant, pfijima nazory
jinych, uplatiiovani individualni zodpovédnosti, snaha o udrzeni pratelského
prostiedi

c) autokraticky — vedouci pracovnik se projevuje jako autorita, nepfipousti nazory jinych,

prisna kontrola provadéné prace
d) nedokazu posoudit
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Priloha €. 2 — dotaznik pro vedouci pracovniky

Vazeni,

timto si dovoluji pozddat Vas o vyplnéni dotazniku, ktery bude slouzit jako podklad
pro zpracovani bakalarské prace na téma ,,Styly vedeni lidi“. Dotaznik je zcela anonymni a je
uréen pouze pro studijni ucely.

Dotaznik obsahuje celkem 15 otazek. U kazdé otazky vyberte, prosim, pouze jednu
odpoveéd'.

Dé&kuji za spolupraci.

Monika Berankova

1b. Jste spokojen/a s tim, jak pod¥izeni pFistupuji k naplni prace?

a) rozhodné spokojen/a
b) spise spokojen/a

C) spise nespokojen/a

d) rozhodné& nespokojen/a

2b. Za hlavni kladnou stranku pro podfizené na pracovisti povazujete:

a) dobry kolektiv

b) vyhovujici platové ohodnoceni

C) slusné jednani vedoucich pracovnika
d) pracovni prostiedi

e) vyhovujici pracovni doba

f) népln prace, ktera mé uspokojuje

3b. Je mezi Vami a podiizenymi vzajemna divéra?

a) rozhodné ano
b) spise ano

C) spiSe ne

d) rozhodné ne

4b. Vyvijite snahu o udrZeni pratelské atmosféry na pracovisti?

a) rozhodné ano
b) spise ano

C) spiSe ne

d) rozhodné ne

5b. Jednate s podfizenymi jako se sobé rovnymi?

a) rozhodné ano
b) spise ano

C) spiSe ne

d) rozhodné ne
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6b. Ke zlepSeni pracovnich vysledku podfizenych pouzZivate:

a) finan¢ni odmény

b) slovni ¢i pisemné pochvaly

c) slovni ¢i pisemné vytky/dutky
d) finan¢ni postihy

e) nevim

7b. Jak nejcastéji odménujete podiizené?

a) finan¢nim bonusem

b) slovni ¢i pisemnou pochvalou

C) jinymi benefity (stravenky, ptispévky na dopravu, atp.)
d) neuplatiuji

8b. Provadite kontrolu plnéni stanovenych ukolii?

a) ano, pravidelné

b) spise ano

C) spiSe ne

d) ne, kontrola neni provadéna

9b. Jakou formou provadite kontrolu?

a) rozhovory se zaméstnanci
b) pozorovani
C) vyzaduji pisemné zdznamy

10b. Berete v potaz piipominky, napady a naméty Vasich podiizenych?

a) rozhodné ano
b) spise ano

C) spiSe ne

d) rozhodné ne

11b. Umoziiujete Vasim podrizenym spolupodilet se na rozhodnutich?

a) rozhodné ano

b) spise ano

C) spiSe ne

d) rozhodné ne

e) sam/sama se aktivné nezapojuji

12b. Delegujete ¢ast svych ukoli na podrizené?

a) rozhodné ano
b) spise ano

C) spiSe ne

d) rozhodné ne

13b. Jsou v podniku dostatecné zajiStény lidské zdroje (pocet, kvalifikace, atd.)?

a) rozhodné ano
b) spise ano
C) spiSe ne
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d) rozhodné ne
e) nedokazu posoudit

14b. Jaky styl vedeni v podniku uplatiiujete?

a) demokraticky — vzajemny respekt, vedouci respektuje nazory podfizenych, snaha o
udrzovani pratelskych vztahi na pracovisti

b) liberalni — zna¢na volnost podtizenych, vedouci pracovnik jako konzultant, pfijima nazory
jinych, uplatiiovani individualni zodpovédnosti, snaha o udrzeni pratelského
prostiedi

c) autokraticky — vedouci pracovnik se projevuje jako autorita, nepfipousti nazory jinych,

piisna kontrola provadéné prace
d) nedokazu posoudit
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