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Uvod

Vedouci hraji klicovou roli nejen ve firmach, ale také v zajmovych skupinach

zalozenych na bazi dobrovolnosti. Pravé zde je osobnost viidce a fungovani celého tymu

vvvvv

Cilem této bakalaiské prace je, s vyuzitim teoretickych poznatkl, analyzovat
vedeni z4jmové skupiny mladeze, konkrétn¢ skupiny Mladez Hostalkova. Jedna se
0 skupinu 20 az 30 mladych lidi, ktefi se schazi pravideln¢ kazdy tyden na
organizovaném setkani. Mimo tato setkdni organizuji nebo se spole¢né tcastni dalSich
jednodennich nebo vikendovych setkani. Skupina je slozena z tymu péti vedoucich
a ¢lend. Na zékladé vysledki analyzy ziskdm silné a slabé stranky vedeni této skupiny

a nésledné poddm mozné navrhy na zlepSeni.

Prace je rozdélena na dvé ¢asti. Zdrojem informaci pro teoretickou ¢ast bude
odborna literatura. Zejména budu vychazet z autord: S. P. Robbins a M. Coulter, Jifi
Plaminek, Michaela Tureckiova, FrantiSek Bé&lohlavek, M. Armstrong a T. Stephens.
V praktické ¢asti ziskdm informace diky pouziti metody fizenych rozhovort se ¢leny
tymu vedoucich, dotaznikovému Setfeni mezi ¢leny zajmové skupiny a v neposledni

fad€ budu vychazet z osobni zkuSenosti vedouciho této skupiny.

Teoreticka c¢ast obsahuje dv€ kapitoly. Prvni kapitola se vénuje vedeni
a managementu obecné, jejich rozdiliim, funkcim a uloze v fizeni organizace. Druha
kapitola se zaméfuje na osobnost vedouciho, jeho roli v organizaci a ukoly, které

manazefi a vedouci pracovnici zastavaji.
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Druha ¢ast, prakticka, je slozena ze tii kapitol. Vychazi z poznatkl teoretické
¢asti. V prvni kapitole praktické ¢asti je predstavena vybrana zdjmova skupina Mladez
Host'alkova. Tato kapitola obsahuje samotnou analyzu vedeni skupiny. S pomoci
analyzy jsou v ndsledujici kapitole nalezeny silné a slabé stranky vedeni, na jejichz
zéklad¢ jsou ptfedstaveny doporuCeni a ndvrhy na zlepSeni prace vedoucich. Zavérecna
kapitola praktické Casti je vyusténim celé prace. Na zakladé provedenych analyz a
ziskanych vysledkt hodnoti, jaky ptfinos ma prace vedouciho zajmové skupiny pro praci
manazera. Prezentuje zkuSenosti, které clovék ziska zapojenim se do této prace a které

muZe pozdé€ji vyuzit ve svém zaméstnani.



1 Vedeni organizace

1.1 Management

PocCatky managementu miizeme nalézt uz na pocatku d&jin ve vztazich
nadfizenosti a podiizenosti. Ve starovéku dochazi k jeho velkému rozvoji pfi vyuzivani
manazerskych principti k fizeni armad nebo {iSi. Teorie managementu, které jsou
zakladem moderniho managementu, se zaCaly vyvijet na konci 19. stoleti a jejich
nejvetsi rozvoj probihal ve 20. stoleti. Management je tvoien principy vychazejicimi
z praktickych zkuSenosti lidi ve vedeni a manazerti. Dnes zahrnuje obrovské mnozstvi
poznatki, jejichz rozsah piresahuje zkuSenosti jednotlivet. Tyto poznatky se staly
nezbytnymi pro kazdého manazera, aby ziskal komplexni pohled na fizeni a vyvaroval

se zbyteénych chyb.

Management lze definovat jako proces systematického planovani, organizovani
a persondlniho zajiSténi, vedeni lidi a kontrolovani aktivit organizace za ucelem
dosazeni spolecného cile. Jednotlivi manaZzefi se mohou vice zamé&fit na urcité aktivity
a uptednostiiovat je pted jinymi, avSak vSechny tyto manazerské aktivity jsou nedilnou
soucasti procesu fizeni a jsou vziajemné propojeny.2 Nebo také: , Management lze
chapat jako proces koordinovani cinnosti skupiny pracovnikii, realizovany jednotlivcem
nebo skupinou lidi za ucelem dosazeni urcitych vysledkii, které nelze dosahnout
individudini praci. “®

Robbins a Coulter* definuji management jako ,,proces koordinace pracovnich
aktivit lidi tak, aby byly provedeny ucinné a efektivné”. Mezi pracovni aktivity
manaZeri uvadi planovani, organizovani, vedeni a kontrolovani. Diraz kladou na
koordinaci prace ostatnich, ktera odliSuje manazerské pozice od nemanazerskych.
Utinnost definuji jako ,,d&lat véci spravné* a efektivitu jako ,,d&lat spravné véci® pro

dosaZeni cilt organizace.

! BELOHLAVEK, F.; KOSTAN, P.; SULER, O. Management. Olomouc: Rubico, 2001, s. 23-24.

2 ALDAG, R. J.; STEARNS, T. M. Management. Cincinnati: South-Western Publishing Co., 1987, s. 11
$* DONNELLY, J. H.; GIBSON, J. L.; IVANCEVICH, J. M. Management, c.d., s. 24.

*ROBBINS, S. P.; COULTER, M. Management. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004, s. 23-24.
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1.2 Rozdily mezi managementem a leadershipem

Pojmy management a leadership byvaji nékdy vzajemné zaménovany, avsSak
existuje mezi nimi zna¢ny rozdil. Zatimco management (fizeni) se orientuje na
planovani, organizovani a kontrolovani, leadership (vedeni) je charakteristicky
motivovanim lidi, vizi nebo komunikaci. Podle Armstronga a Stephense® je fizeni
proces dosahovani vysledkii pomoci efektivniho ziskavéani, rozd€lovani, vyuzivani

a kontrolovani vsech potitebnych zdroji (lidi, financi, budov, vybaveni, informaci

vvvvvv

Obrazek 1: Vztah managementu a leadershipu

LEADERSHIP

Vytvorit a implementovat zménu diky: MANAGEMENT

e Porozuméni podminkam o , .
p Zajistit komplexni fungovani diky:

e Stanoveni sméru Bl el .
e Dosahovani vysledki

e Zmocnéni lidi B el <o :
e Rizeni vykonnosti

e Zajisténi stability

Zdroj: TURECKIOVA, M. Kli¢ kucinnému vedeni lidi: Odemknéte potencidl svych

;7.0 6
spolupracovnikii.

Oba pfiistupy jsou vziajemné propojeny a svazany, proto je nezbytné, aby
manazer byl zaroven lidrem a lidr manazerem. ,, Leadership bez managementu se miize
zmeénit sice v dobrodruznou, ale ziejmé neudrzitelnou a samoucelnou ,hru se zménou .
Management bez jasné vize, vzniklé na zdkladé znalosti prostiedi a realistického
a pritom inspirativniho nasmerovani, bude jen bezduchym plnénim ukolu ci

ror 770 .. v v ’ v .. 77 el
dosahovanim cili, o jejichZ dosazeni moznd ani nikdo nestal.

V nasledujici praci nejsou pojmy vedeni a fizeni (leadership a management) striktné
rozliSovany. Cilem je podat piehled zakladnich funkci managementu ve vedeni

organizace a poukazat na tlohu vedouciho v organizaci.

> ARMSTRONG, M.; STEPHENS, T. Management a leadership. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008, s.
17

® TURECKIOVA, M. Kli¢ k u¢innému vedeni lidi: Odemknéte potencial svych spolupracovnikil. Praha:
Grada Publishing a.s., 2007, s. 19.

7 TURECKIOVA, M. KIi¢ k vcinnému vedeni lidi ..., c.d., s. 18.
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1.3 Vedeni neziskovych organizaci

., Organizace je dobrovolné sdruzeni lidi, jehoZ cilem je naplnit urcity ucel. “® Kazda
organizace je charakterizovana tiemi znaky:

e Ma jednoznacny ucel (vyjadien v cilech organizace).

e Jeslozena z lidi.

e Vytvafi ur€itou strukturu, v jejimz ramci ¢lenové pracuji.

RozliSujeme organizace podnikatelské, jejichz smyslem je dosazeni zisku, a neziskové,

jez maji jiné zaméry nez dosazeni zisku.

Veber® vymezil nasledujici rozdily v cilech podnikatelskych a neziskovych organizaci:
Cile vlastnikii podnikatelskych organizaci:

e Zhodnoceni vlozenych prostiedki — dlouhodobé cile.

e Pozitivni ekonomické vysledky (zisk, cash flow) — kratkodobé cile.

e Udrzeni tempa ristu.

Cile zakladatelli neziskovych organizaci:
e Plnéni zakladatelskych zamérti — dlouhodobé cile.

e Pozitivni ekonomické vysledky (zisk, cash flow) — kratkodobé cile.

1.3.1 Charakteristika neziskovych organizaci

Neziskové organizace mlZeme charakterizovat na zéklad¢ definice uvedené
v zakong €. 586/1992 Sb., o danich z ptijmi. Jedna se tedy o organizace charakteru

r . r r v v Y 7.1
pravnické osoby, které nebyly ziizeny nebo zaloZzeny za ucelem podnikéni. 0

Neziskové organizace maji nasledujici znaky:""
e Jsou pravnické osoby.
e Nejsou zalozeny za uc¢elem podnikéni.
e Nejsou zalozeny za ucelem tvorby zisku.

e Uspokojuji konkrétni potfeby ob¢ant a komunit.

® ROBBINS, S. P.; COULTER, M. Management, c.d., s. 33.

 VEBER, J. a kol. Management: Zdklady — moderni manazerské pristupy — vykonnost a prosperita. 2.
vyd. Praha: Management Press, s.r.0., 2009, s. 33.

19 SIMKOVA, E. Management a marketing v praxi neziskovych organizaci. Univerzita Hradec Kralové:
Gaudeamus, 2009, s. 10.

1 gIMKOVA, E. Management a marketing..., c.d., s. 10.
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e Mohou (ale nemuseji) byt financovany z veiejnych rozpoctu.

Cilem neziskovych organizaci je snaha zménit jednotlivce 1 spolecnost.
., Neziskové organizace nesleduji vydelecné cile. Domnivaji se, Ze vSechno, co délaji, je
motivovano mordlnimi, ,vySSimi‘ principy, takze nejsou ochotny striktné mérit svoji
vykonnost na zakladé konkrétnich vysledkii a soustiedit své zdroje tam, kde je to
nejpotirebnéjsi. Neziskové organizace, mnohem vice nez podnikatelské, musi opustit
aktivity, jejichz cilem nejsou konkrétni vysledky. Musi se ucit prijimat kriticka

I4 5‘12
rozhodnuti.

RozliSujeme neziskové organizace verejného a soukromého sektoru. Neziskové
organizace veiejného sektoru jsou financovany z vefejnych financi, jsou fizeny vefejnou
spravou, rozhoduje se v nich vetejnou volbou a podléhaji vefejné kontrole. Jejich cilem
je poskytovani vetejné sluzby. Naopak neziskové organizace soukromého sektoru (také
nevladni neziskové organizace) stoji mimo dosah vetejné spravy. Jejich cilem je pfimy
uzitek, ne vytvareni zisku. Jsou financovany ze soukromych financi, i kdyz moznost

ptispévku z vefejnych financi se nevylucuje.

Soukromé neziskové organizace maji tyto znaky:
e Maji ze zdkona povolenou autonomii (tj. nejsou fizeny z vnéjsiho okoli).
¢ Clenstvi je realizovano vyhradné na principu dobrovolnosti.
e Vytvaii neformélni ¢lenské struktury (ale vzdy v ramci legislativy, podle které

.., e v 1
realizuji svoji &innost).™®

1.3.2 Typy neziskovych organizaci

Podle zékona ¢. 586/1992 Sb., o danich z ptijmi patii mezi neziskové organizace:14
e z3ajmova sdruzeni pravnickych osob, pokud maji pravni subjektivitu,
e obcanska sdruzeni véetné odborovych organizaci,
e politické strany a politickd hnuti,
e Statem uznéavané cirkve a nabozenské spole¢nosti,

e nadace a nadac¢ni fondy,

2 DRUCKER, P. F. Rizeni neziskovych organizaci: Praxe a principy. Praha: Management Press, Ringier
CR, a.s., 1994, s. 21.

13 SIMKOVA, E. Management a marketing..., c.d., s. 9-10.

14 Tamtéz, s. 11.
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e oOrganizacni slozky statu a izemnich samospravnich celki,
e prispévkové organizace,

e statni fondy,

e 0becn¢ prospésné spolecnosti,

e Vvefejné vysoké Skoly.

Neziskové organizace mizeme v nasich podminkach rozdélit do péti skupin:15

e vzijemné prospéSné organizace (obCanska sdruZeni, profesni komory atd.),

e Vefejné prospésné organizace (nadace a nadacni fondy, politické strany, cirkve
a nabozenské spole¢nosti atd.),

e oOrganizace typu organizacnich slozek a pfispévkovych organizaci
a samospravnych uzemnich celkli (organizacni slozky statu, ptispévkové
organizace, kraje, obce, Gstavni soud atd.),

e oOstatni vefejnopravni organizace (Cesky rozhlas, Ceska televize, vefejné vysoké
$koly, statni fondy, Ceska narodni banka atd.),

e neziskové obchodni spolecnosti (akciova spolecnost, druzstvo, spolecnost

s ru¢enim omezenym atd.).

1.3.3 Dobrovolnici v neziskovych organizacich

,,Jednou z velmi silnych stranek neziskovych instituci je skutecnost, ze lidé pro
né nepracuji za mzdu (ne vsichni, ale velka veétsina), ale pro dobro véci. To ovsem klade
na bedra celé instituce ohromnou odpovédnost za to, aby ,praminek nevyschl‘ a aby se
prdce pro instituci nestala rutinou.“*® Dobrovolnou &innost je mozné charakterizovat
jako vyménny vztah vzdjemné prospéSnosti mezi organizaci a dobrovolnikem.
,,Dobrovolnik je clovek, ktery nabizi organizaci své znalosti, schopnosti, dovednosti
a zkuSenosti za dohodnutych podminek a neni za tuto cinnost financne odménovan
formou platu. Organizace mu miize poskytnout nové zazemi, nové pratele, miize zde
uplatnit dovednost, kterou Vv placené profesi nevyuzivd, miiZe najit novou dimenzi

«17

V Zivote tim, zZe pracuje dobrovolné, miize zde ziskat jiné, nové zkusenosti.“~" Je potieba,

> Management a marketing pro neziskové organizace. Vysokd Skola evropskych a socidlnich studii
[online]. Ceské Budg&jovice 2010. [cit. 2014-02-08]. Dostupné z:
http://granty.vsers.cz/socialnisluzby/?page_id=26, s. 4.

16 DRUCKER, P. F. Rizeni neziskovych organizaci..., c.d., s. 131.

Y PLAMINEK, J. a kol. Rizeni neziskovych organizaci. Praha: Nadace Lotos, 1996, s. 53.
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aby dobrovolnici vykonavali ¢innost, ktera jim pfinaSi uspokojeni a ve které mohou
uplatnit své silné stranky. Vedouci neziskové organizace by mél vénovat pozornost
svému osobnimu rdstu i osobnimu rastu ostatnich lidi v organizaci. ,, Osobni riist je
velmi uzce svazan s poslanim instituce, s angazovanosti a presvédcenim, Ze na praci pro
farnost nebo pro skolu skutecné zalezi. Nesmite se nechat prekonat nedostatkem zdrojii,
penez, lidi a casu (toho je vidycky nejméné) a pouzivat to jako omluvu za Spatnou
prdci. “18 Dobrovolnici jsou v organizacich vyuzivani jak pro jednorazovou pomoc, tak

pro pravidelné aktivity.

Pro stanoveni vhodného zptisobu ziskavani, fizeni a hodnoceni dobrovolnikl
VvV organizaci, je potfebné znat jejich motivaci, pro¢ v organizaci chtéji pracovat.
Motivace lidi pro dobrovolnickou praci je ovliviiovana i spole¢ensko-ekonomickymi
podminkami ve spole¢nosti, napf. tradicemi, spole¢enskym ocenénim, legislativnim
zazemim, nezamé&stnanosti, nabidkou aktivit ze strany neziskovych organizaci ¢i
informovanosti vetejnosti. Motivace pro praci se u lidi 1isi, mlize byt altruisticka
(¢loveék chce nezistné pomahat), pragmatickd (na zakladé¢ vécnych davod) nebo

. L1
kombinovana.*®

1.4 Funkce managementu

,,Pojmem manazerské funkce se chapou typické cinnosti, které by mél vedouci
pracovnik (manazer) ucelné a ucinné vykonavat k zajisténi uspéchu své manaZerské
prace. “0 Jde o uméni ,.délat spravné véci“ odpovidajici potiebam, cilim a
socialné-kulturnim hodnotam organizace. Pro dosaZeni cilii organizace a tim i naplnéni
smyslu manaZerské prace je nezbytny vzdjemny soulad a vyvéazenost pfi vykondvani
manazerskych funkeci. Také struktura praci v rdmci jednotlivych manaZerskych funkci

v iy s 21
musi byt vyvazena.

V realit¢ neni mozné jednotlivé Cinnosti oddé€lit, a proto manaZefi planuji,
organizuji, vedou a kontroluji zaroven. Neexistuji Zzadné zfetelné pocatecni ¢i koncové

body jednotlivych funkci. Proto se funkce managementu popisuji jako proces, coz je

18 DRUCKER, P. F. Rizenineziskovych organizaci..., c.d., s. 157.

Y PLAMINEK, J. a kol. Rizeni neziskovych organizaci, c.d., s. 55.

2 vODACEK, L.; VODACKOVA, O. Moderni management v teorii a praxi. 2. vyd. Praha: Management
Press, s.r.o., 2009, s. 65.

21 VODACEK, L.; VODACKOVA, O. Moderni management..., c.d., s. 65.
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,soubor trvale probihajicich rozhodnuti a pracovnich aktivit, které manazZeri

«

vkondvaji, kdyz planuji, organizuji, vedou a kontroluji. “** Prostiedkem pro vykonavani

vSech manazerskych funkci je komunikace, viz obrazek 2.

Obrazek 2: Management jako proces

2. Organizovani
1. Planovani Komunikovani

Z

D LIDSKE

R MATERIALN{

0] FINANCNI CILE
i) INFORMACNI

E

KNOW-HOW

3. Personalistika 5. Kontrolovéni
4.Vedeni,motivace

Zdroj: SIMKOVA, E. Management a marketing v praxi neziskovych organizaci.”®

1.4.1 Planovani

., Planovani je rozhodovaci proces zahrnujici stanoveni organizacnich cilii,
vybér vhodnych prostredkit a zpusobu jejich dosazeni a definovani ocekavanych
vysledkii ve stanoveném case a pozadované urovni. Planovani je casto oznacovano za

vychodisko dalSich zdkladnich manazerskych funkci — organizovani, vedeni

vvvvvv

. v o /70 . v o . ’ /v P s , . 24
organizacnich cilii, na jehoz urovni v podstatné mire zavisi budouct prosperita firmy.

Hlavni charakteristiky plénovéni:25
e Piispiva k dosaZeni zamért a cild.
e Je prioritni mezi manazerskymi tlohami.

e Vztahuje se na veskeré aktivity.

2 ROBBINS, S. P.; COULTER, M. Management, c.d., s. 26.

2 SIMKOVA, E. Management a marketing..., c.d., s. 39.

* BELOHLAVEK, F.; KOSTAN, P.; SULER, O. Management, c.d., s. 95.
» KOONTZ, H. WEIHRICH, H. Management, c.d., s. 118.
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e Umoznuje efektivni provadéni ¢innosti.

Planovani zajiStuje dostatek potiebnych zdroji pro budouci ¢innosti a akce
a také nalezité rozvrzeni prace a stanoveni priorit k dosazeni ofekavaného vysledku.
Planovani manazeri je obvykle kratkodobé — na jeden az dva roky. Planovani ma
zajistit manazerim vcasné splnéni cilii s vyuzitim piidélenych zdroji. Poméha jim
vyvarovat se krizi a s nimi spojenych vysokych nakladt. Z tohoto diivodu je nutné, aby
manazefi sledovali a kontrolovali plnéni stanovenych plana a v piipadé potfeby ucinili
potiebna opatfeni nebo vcasné zmény planu. Plany musi byt flexibilni, aby mohly byt

o wox NPT fiae 26
nevyhnutelné zmény ucinény bez piiliSnych problémt.

Ve velkych organizacich je planovani formalizované, naproti tomu v malych
podnicich probiha spiSe neformalni planovani. Do neformalniho pldnovani jsou uréitym
zpusobem zapojeni vSichni manazefi. Pii tomto pldnovani se nevytvaii psané plany,

proto je zde minimalni sdileni cild a také chybi kontinuita planovéni.?’

Planem rozumime zameér:
e na dosazeni ucelu (poslani, cili, ukold) fizeného procesu nebo cinnosti
organizacni jednotky,
e ve stanoveném case,

e napozadované Urovni.

Plan predstavuje jakykoli postup budoucich ¢innosti. Existuje nc¢kolik druhii plant:
smysl ¢i poslani, ukoly ¢i cile, strategie, taktiky, postupy, pravidla, programy,
rozpodty.”® Plany maji riiznou podobu, napf. formalni dokument schvéleny na porads
vedeni, soubor udaji v pocitaci, zdmér v hlavé vedouciho pracovnika, Gstni domluva

¢lenti pracovniho tymu.

Efektivita kazdé Cinnosti souvisi s jasnosti jejiho cile. ,, Cile jsou specifikované
budouci stavy, které maji byt dosazeny. “ Stanoveni cil je stézejnim prvkem

planovani. Je nutné spravné urcit priority cili a vymezit jejich casovy ramec. Déle je

% ARMSTRONG, M.; STEPHENS, T. Management a leadership, c.d., s. 50.

2’ ROBBINS, S. P.; COULTER, M. Management, c.d., s. 172.

8 KOONTZ, H. WEIHRICH, H. Management, c.d., s. 121.

2 DONNELLY, J. H.; GIBSON, J. L.; IVANCEVICH, J. M. Management, c.d., s. 197.
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nezbytna jednoznacna formulace z hlediska obsahu, jasn¢ vymezena oblast, na kterou se

vztahuji, stanoveni jejich méfitka a ndvaznost na ostatni cile v organizaci.*

Aby cile plnily vorganizaci svou roli, musi mit ur¢ité vlastnosti. Pro stanoveni
»spravnych® cila je doporuceno vyuzit metodu SMART:

e Specific — jasné vymezeny,

e Measurable — méfitelny,

e Agreed — pfijatelny po vzajemné dohodg,

e Realistic — realisticky,

e Trackable — sledovatelny.

1.4.2 Organizovani

Organizovani je uspofddani pracovnich Cinnosti tak, aby bylo dosazeno cill
organizace. Jde 0 ,,stanoveni ukoli, které maji byt splnény, urceni, kdo je splni, jak
mohou byt seskupeny, kdo a komu o nich bude podavat zpravy a informace, kdo a o cem
bude rozhodovat*>* ,,Organizovani znamena rozdélovani celkového mnozstvi
manazerskych ukolii do fady procesii a cinnosti a v ndvaznosti na to i stanovovani
nastroji zajistujicich, zZe tyto procesy budou vykonavany efektivné a ze odpovidajici
¢innosti budou koordinovany. Jedna se o deélbu cinnosti v casech nejistoty a zmeény,
ajejich integrovani — jejich seskupovani za ucelem naplnéni celkového ucelu
organizace — a 0 zabezpecovani existence efektivnich tokil informaci a komunikacnich

14 o ((32
kanalu.

Organizovani a organizacni struktury musi odpovidat ur¢itym zakladnim pozadavkim,
ty shrnul Ernest Dale pod zkratkou OSCAR:*

e Objectives — cile (tj. dosazeni cilti organizace),

e Specialization — specializace (tj. zaméfeni se na urcité ¢innosti),

e Coordination — koordinace (tj. sladéni ¢innosti dil¢ich jednotek),

e Authority — pravomoc (tj. ptikazovani a fizeni),

e Responsibility — zodpovédnost (tj. odpoveédnost za piidélené ukoly).

% BELOHLAVEK, F.; KOSTAN, P.; SULER, O. Management, c.d., s. 96.
% ROBBINS, S. P.; COULTER, M. Management, c.d., s. 25.

%2 ARMSTRONG, M.; STEPHENS, T. Management a leadership, c.d., s. 51.
3 VODACEK, L.; VODACKOVA, O. Moderni management..., c.d., s. 91.
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Organizaéni struktura je bud’ formalni, nebo neformalni. Formalni struktura je
ucelova, je jasn¢ stanovend. AvSak i formdlni struktura musi byt pruznd a méla by
poskytnout prostor pro volnost jedndni a vyuzivani schopnosti pracovniki, a to
v souladu s cili organizace. Neformalni struktura je tvofena vzajemnymi vztahy mezi

. . , Y , v v r % v s 110 . 34
lidmi, které vznikaji spontanné a bez védomého ucelu naplnéni cilli organizace.

Z hlediska dé&lby pravomoci existuji tii zakladni typy organizagnich struktur:*®
e liniova organizac¢ni struktura,
e funkcionalni organizaéni struktura,

e liniov¢ $tabni organizacni struktura.

Manazeti rozhoduji o pfidélovani pravomoci pro vykonavani urcitych ¢innosti.
Pracovnici tak mohou sami rozhodovat v ramci svych kompetenci, aniz by museli zadat
souhlas nadfizené¢ho. Delegovani pravomoci se tykd vyhradné rozhodovani, ne prava
provadét tyto cCinnosti. Vysoky stupent delegovani pravomoci motivuje k vyS$im
vykonim a dava pracovnikim prostor pro ukazani jejich schopnosti. Pfispiva

) . v .o ooz v ’ 01 i ’ 36
K nezavislosti manazerti a dava moznost podilet se na dilezitych rozhodnutich.

Obrazek 3: Mira delegovani

Mira kontroly vykonavana manazerem

Mira volnosti postoupena pracovnikovi

T T T T T

Manazer Manazer poskytuje ManaZzer strucné Manazer Manazer
ptidéluje ukoly, konkrétni instrukce informuje poskytuje povéiuje
ale md vS§e pod  a stale provétuje pracovnika a pracovnikovi pracovnika,

kontrolou praci pravidelné v§eobecné pokyny aby sam fidil

provéfuje praci  a ur€itou volnosta  plnéni ukolu
vyzaduje zpétnou
vazbu

Zdroj: ARMSTRONG, M.; STEPHENS, T. Management a leadership.*’

¥ KOONTZ, H. WEIHRICH, H. Management, c.d., s. 235-236.

% SIMKOVA, E. Management a marketing..., c.d., s. 49-50.

*® DONNELLY, J. H.; GIBSON, J. L.; IVANCEVICH, J. M. Management, c.d., s. 264.
% ARMSTRONG, M.; STEPHENS, T. Management a leadership, c.d. s. 67.
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Delegovani je ,, mozna nejtézsi ukol, ktery manazeri museji plnit. Probléemem je
dosazeni spravné rovnovihy mezi prilis rozsahlym a prilis malym delegovanim
a prehnanym a nedostatecnym dohledem na praci. Kdyz lidem pridélite k vykonani
nejakou praci, musite zabezpecit, aby se udélala. A musite to delat, aniz byste jim
,dychali na zada*, plytvali svym i jejich casem a pordd nékde pobihali. “*®Je potiebné

nalézt vhodnou miru delegovani, ktera bude pro pracovniky motivujici.

Krom¢ delegovani pravomoci je dllezitou soucésti organizovani také zadavani
ukoli, které pracovnici maji vykonat. Zadavani ukolt je soucasti komplexniho procesu,
ktery zaina definici ukolu a konéi odménénim za vykonanou praci. (Obrazek 4)
., Zadavani uloh a ukolii je viastné proces, ktery v idedlnim pripadeé sleduje posloupnost
odpovedi na otazky proc?, co?, jak? a s cim/kym? a ramuje tyto informace jistou
atmosférou, ktera by méla — spolu s poddavanymi informacemi — zajistit, aby budouci

vykonavatel ukol pochopil, akceptoval a vykonal v prislusné kvalite. «39

Obrazek 4: Kontext ukolu

Definice | | Zadani | __ Vykon | —| Hodnoceni |[— | Odména

tlohy tlohy

Zdroj: PLAMINEK, J. Tymovd spoluprdce a hodnoceni lidi.*®

1.4.3 Kontrola

,, Kontrolovani zahrnuje veskeré aktivity, jejichz pomoci manazeri zjistuji, zda

“41 Kontrola musi probihat na

dosahované vysledky odpovidaji vysledkium planovanym.
vSech urovnich fizeni. Na jejim zakladé¢ je mozné zjistit odchylky od planu a vcas

zajistit jejich napravu.

Aby byla organizace uspé$na a dosahla stanovenych cild, musi mit efektivni
kontrolni procesy. , Kontrola je diilezita, protoze obsahuje konecné propojeni
manazerskych funkci. Je to jediny zpiisob, jak mohou manaZzeri zjistit, zda byly cile

naplneny a jestlize k tomu nedoslo, tak proc. Specificka hodnota kontrolni funkce

% ARMSTRONG, M.; STEPHENS, T. Management a leadership. Praha: Grada Publishing a.s., 2008, s.
66-67.

¥PLAMINEK, J. Tymovd spoluprdce a hodnocent lidi, c.d., s. 107.

0 Tamtéz, s. 107.

* DONNELLY, J. H.; GIBSON, J. L.; IVANCEVICH, J. M. Management, c.d., s. 326.
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spociva v jejim vztahu k planovani a delegovani. [...] Efektivni kontrolni systéem je
dillezity, protoze manazeri potrebuji delegovat povinnosti a zmocrnovat zaméstnance,
aby prijimali samostatnd rozhodnuti. Ale protoZe manazeri jsou jednoznacné odpovédni

za vysledky, potrebuji také zpétnou vazbu, a tu jim miize poskytnout kontrolni systém. «d2

Kontrola ma nasledujici vyznam:
e zamc¢feni Usili organizace zddoucim smérem (k dosazeni cild),
e monitorovani, hodnoceni a ovliviiovani organiza¢niho chovani,
e Kkoordinovani ¢innosti ¢lenti organizace,

e snizovani manazerské nejistoty.

Systém kontroly by mél v organizaci napliovat Ctyfi funkce, které jsou vzajemné

provéazané a navazuji na sebe:
e dohled nad probihajicimi ¢innostmi,
e srovnavani aktudlniho a pozadovaného vykonu,
e naprava odchylek (okamzitd nebo zasadni, ktera ovlivni budouci vykon),

e ovlivilovani budoucich rozhodnuti (poskytnuti zpétné Vazby).43

Kontrola probiha ve tfech stupnich:**
e predbézna kontrola — kontrola podminek pro hladky pribéh procest,
e pribézna kontrola — kontrola probihajicich procest a jejich souladu se zdmérem,

e naslednd kontrola (zpétna vazba) — ovéfeni dosazeni pozadovanych vysledki.

Obrazek 5: Od koneéné kontroly k prevenci

Preventivni Piecdb&ina ;
opatfen(

] S o . : Kone&na
kontrola : Rizena realita g kontrola

Pribéznd
A kontrola
s Od kontroly vystupll {vysledk(l) => ke kontrole procest
Od kontraly procesti = k preventivnim opatfenim

Zdroj: VEBER, J. a kol. Management: Zaklady — moderni manazerské pristupy — vykonnost

a prosperita.*®

2 ROBBINS, S. P.; COULTER, M. Management, c.d., s. 449.
“ BELOHLAVEK, F.; KOSTAN, P.; SULER, O. Management, c.d., s. 175-176.
* VEBER, J. a kol. Management: Zdklady — moderni manaZerské pfistupy..., c.d., s. 146.
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Nejucinngj§im postupem je zavedeni predbéznych opatieni, aby se ptedeslo
moznym nezadoucim problémiim a nedostatkiim. Naopak nejméné vyhodna je konecna
kontrola, proto je nejvhodnéjsi zaméfit se uz na kontrolu procest a ne pouze na kontrolu

vysledki.

1.4.4 Vedeni lidi
Vedeni lidi v organizaci patii mezi klicové ¢innosti vedouci k Gspéchu ¢i
neuspéchu organizace. Dilezitou roli pfi vedeni podfizenych hraje autorita manazera.
Respektovani a ucta k vedoucimu se odrazi ve zpiisobu jednani a také ovliviuje praci
podfizenych.
Existuji dva typy autority, kterymi manazefi disponuji:*®
e formalni autorita — vychazi z postaveni manazera v organizaci, pravidel
a pridélenych pravomoci a odpovédnosti,
e neformalni autorita — vyplyva z uznani schopnosti, chovani a jednani manazera

S podiizenymi.

Manazeti by méli usilovat o posilovani neformélni autority. To je mozné
napiiklad prostfednictvim prohlubovani odbornosti a znalosti, dodrzovani stejnych
pozadavk, jaké manazer vyZaduje od podtizenych, dislednosti, spravedlivého ptistupu
K podiizenym, uznani, osobniho piikladu v moralce nebo rovného piistupu

k podiizenym a zajmu o n¢.

Nedilnou soucasti Gspésné organizace a vykonu lidi je motivovanost pracovniki.
,, Pracovni motivace je vysledek schopnosti vedouciho vyvolat u podrizenych smysl pro
osobni prospéch v souladu se zdméry vedeni firmy, a v souvislosti stim i pocit
uspokojeni. Jde o vyvolani takového vnitiniho pocitu, kdy dotycny chce urcitou cinnost

délat.

Rozlisujeme dva typy motivace:*®

e Vnitfni motivace — lidé motivuji sami sebe uspokojovanim svych potieb a cila,

**\VEBER, J. a kol. Management: Zdiklady — moderni manaZerské pristupy..., c.d., s. 140.

* Tamtéz, s. 46-47.

" Tamtéz, s. 112.

® ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2007, 221.
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e vngj$i motivace — motivace od jinych lidi (manaZert) prostiednictvim platu,

pochvaly, povySeni nebo trestu.

Tureckiova®® shrnula faktory ovliviiujici pracovni motivaci pracovniki, jsou to:

e napli prace a dohoda na vykonovych cilech,

e zapojovani pracovnikii a moznost angazovat se na cilech firmy (tymu),

e pfenaseni pravomoci a odpovédnosti za vlastni vykon i za vykon tymu na
pracovniky,

o efektivni komunikace manaZzera s pracovniky a systém zpétné vazby,

e informovanost o déni ve firmé a poskytovani vSech informaci, které pracovnici
pottebuji pro svilj vykon, ale také pro pocit jistoty ve firmé,

e vztahy podporujici firemni kulturu a vztahy uvniti pracovni skupiny,

e moznost osobniho i profesniho rozvoje a kariérniho rastu ve firmé,

e spravedlivy a prihledny systém odménovani a hodnoceni vykonu,

e socialni program podniku a programy retence pro kli¢ové zaméstnance,

e zplsob chovéani manazera vici spolupracovnikiim (styl vedent).

V pfistupu k vedeni lidi v organizaci mizeme rozlisit dva zakladni proudy:50
e Uuniverzalisticky pfistup,

e situacni (kontingen¢ni) pfistup.

1.4.4.1 Univerzalisticky pristup
Vychazi z predpokladu, ze Uspéch fizeni lidi zdvisi na manazerovi a jeho
osobnostnich charakteristikach, anebo ze existuje optimalni styl chovani manazera,

ktery lze uplatiiovat bez ohledu na dal$i podminky.
Teorie rysi

Tato teorie predpoklada, Ze uspéSny manazer musi disponovat ur€itymi rysy
nebo vlastnostmi osobnosti, které ho predur¢i k tomu, aby se stal spéSnym viidcem.
Clovék se tudiz viidcem uz rodi. Védci se pokouseli identifikovat rysy, které by lidra

vzdy odliSovaly od ostatnich lidi (postava, zjev, spolecenska tfida, emocionalni stabilita,

4 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004, s. 71.
0 Tamtéz, s. 76.
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vyjadifovani, spoleCenskost), ale tyto pokusy neuspély. Pozdéji Kirkpatrick a Locke
identifikovali Sest ryst, kterymi se Gspésny lidr vyznacuje:

e Vnitfni dynamika,

e touha vést,

e poctivost a ¢estnost,

e Sebeduvéra,

e inteligence,

e relevantni znalosti ve vztahu k praci.

Tato teorie byla nedostatecnd, protoze pouhé osobnostni rysy jsou nedostacujici
pro vysvétleni efektivniho viidcovstvi. Proto se nasledujici teorie zamétuji na chovani

lidrt.>*
Teorie chovani — styly Fizeni

Teorie chovani jsou zaméfeny na to, jak vedouci jednd vici svym podiizenym.
Vedouci jsou rozdé€leni podle osobnich kvalit a zptisobt (styll) chovani. Je zde vyjadien
vztah mezi autoritou (respektem) vici pracovnikiim a zpisobem plnéni ukoli. Od

50. let 20. stoleti vznikla fada teorii a modeld chovani vedoucich.

Klasicka teorie vedeni uvadi tii hlavni styly (Obrazek 6):>2
e autoritativni styl,
e demokraticky styl,

e styl laissez-faire (volny prub¢h).

Za optimalni styl byl povazovan demokraticky styl. Ukdzalo se vSak, ze kazdy

z uvedenych stylll mé své vyhody 1 nevyhody.

Obrazek 6: Styly vedeni

< >

Autoritativni styl Demokraticky styl Volny prabéh

Zdroj: BELOHLAVEK, F.; KOSTAN, P.; SULER, O. Management.>®

> ROBBINS, S. P.; COULTER, M. Management, c.d., s. 418.
2 BELOHLAVEK, F.; KOSTAN, P.; SULER, O. Management, c.d., s. 151.
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Vyzkum na Ohio State University

Studie na pocatku 50. let 20. stoleti na Ohio State University zamétily pozornost
také na vécnou stranku (na vykon a produktivitu prace). Stanovily dvé hlavni dimenze
chovani vedoucich:

e ucta — chovani vedouciho zalozené na vzajemném respektu a davére,

e struktura — organizace prace se zamérem dosahnout maximalniho vykonu.

Ucta a struktura jsou na sobé nezavislé. Lze z nich odvodit &ty typy chovani vedoucich
pracovnikii:

e nizka ucta a nizka struktura,

e nizka ucta a vysoka struktura,

e Vvysoka ucta a vysoka struktura,

e vysoka Ucta a nizk4 struktura.>

Idedlni vedouci je ten, ktery dosahuje ve svém chovani vysoké tcty 1 vysoké struktury,
tzv. ,,dvojity lidr*. Avsak i zde existuji vyjimky a ani tento dvojity lidr nemusi vzdy

dosahnout vyssi vykonnosti skupiny a vy3§i spokojenosti.>
Michigansky vyzkum

Vyzkumy na univerzit¢ v Michiganu se zaméfily na vztah mezi orientaci
vedoucich na pracovniky a orientaci na praci. Vyzkum byl podobny vyzkumu na

univerzité¢ v Ohiu, orientace na pracovniky odpovida ucté, orientace na praci struktufe.

Obrazek 7: Lidé a prace

Lidé a
prace

Lidé

— Prace

Orientace na lidi

>
Orientace na praci
Zdroj: BELOHLAVEK, F.; KOSTAN, P.; SULER, O. Management.”®

> BELOHLAVEK, F.; KOSTAN, P.; SULER, O. Management, c.d., s. 151.
> Tamtéz, s. 152.
> ROBBINS, S. P.; COULTER, M. Management, c.d., s. 420.
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Podle michiganskych vyzkumi je vedouci efektivni jestlize:
e Sm¢éiuje ve vztazich s podfizenymi k orientaci na pracovniky.
e Pouziva spise skupinovych nez individualizovanych metod fizeni.

e Stanovuje vysoké vykonové cile.”’

Zavery vyzkumi uptednostnily vedouci zamétfené na lidi. Projevovala se u nich vyssi
produktivita a spokojenost zaméstnancti. Naopak vedouci zaméfeni na vyrobu

vykazovali niz§i produktivitu a spokojenost zaméstnanci.”®
ManaZerska mriz (GRID)

Robert Blake a Jane S. Moutonova vytvorfili systém zatfazeni vedoucich
pracovnikl na zakladé¢ mfize. S pomoci ¢tvercové matice je mozné urcit zaméteni
vedouciho na lidi nebo na vyrobu. Horizontalni uspotfadani poli od 1 do 9 vyjadiuje
rostouci intenzitu zajmu ¢i starosti vedoucich o vécné a pldnovaci problémy
provadénych praci (plnéni ukold, kvalita, hospodarnost, Groven prace spolupracovnikii).
Vertikalni uspotadani poli od 1 do 9 vyjadiuje rostouci intenzitu zajmu ¢i starosti
vedoucich o chovani spolupracovnikli (pracovni zodpovédnost, motivace, vzajemné

vztahy).*

vvvvvv

JOA)

e Vedouci spolku zahradkati (1,9): zaméfeni na potieby lidi a jejich spokojenost
vede K pfijemné a pratelské atmosféfe a snesitelnému pracovnimu tempu.
Vytvateni dobrych vztahi je ¢asto na ukor pracovnich vysledk.

e Tymovy vedouci (9,9): dosahuje pracovnich vysledkii skrze zaujeti lidi
atymovy pftistup. Pocit vzajemného sdileni ,,spole€ného krajice” vede ke
vztahtim dtivéry a spoluprace.

e Volny prabéh (1,1): vynakladda minimalni usili k odvedeni prace a nevsima si
potieb pracovnikili. Snazi se do té miry, aby na svém misté prezil.

e Plantaznik (9,1): vénuje se pouze plnéni Ukoli a dosahovani co nejvyssiho

pracovniho vykonu, opira se o moc a autoritu, disledné kontroluje lidi.

% BELOHLAVEK, F.; KOSTAN, P.; SULER, O. Management, c.d., s. 153.

 Tamtéz, s. 153.

*® ROBBINS, S. P.; COULTER, M. Management, c.d., s. 420.

¥ VODACEK, L.; VODACKOVA, O. Moderni management..., c.d., s. 252.

% BELOHLAVEK, F. Jak Fidit a vést lidi. 2. vyd. Praha: Computer Press, 2000, s. 15-16.
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e Kompromisnik (5,5): dosahuje pfiméfeného vykonu balancovanim mezi
potiebou piijateln€ splnit tikoly a udrzet inosnou moralku lidi.
Obrazek 8: Manazerska mfiz

vedouci spolku zahradkari Ty vetiouc i
19 =]

65 |kompmom iznik

1,1 a1

walry pribEh plrtaznik
Zdroj: BELOHLAVEK, F. Jak Fidit a vést lidi.**

1.4.4.2 Situacni (kontingenc¢ni) pristup

Tento pristup k vedeni bere v tivahu prostiedi (situaci), ve kterém se vedouci
nachazi, nebot’ v konkrétnich podminkach jsou vhodné riizné styly chovani. Ukdzalo se

totiz, Ze tymovy piistup neni vZdy nejvhodné;jsi.
Fiedlertuv kontingen¢ni model

Prvni situacionalisticky model chovani vytvofil v 50. letech Fred Fiedler.
Vychazi z ptedpokladu, Ze pracovni vykon skupiny je zavisly na schopnosti lidra
vyhodnocovat situaci a pfizpiisobit ji zplsob svého chovani a zaméfeni vedeni
(orientace na vztahy nebo na V}'/kon).62 Kontrola situace ma tii dimenze:

e Vvztahy mezi vedoucim a Cleny skupiny (mira diavéry a respektu vedouciho u
skupiny),
e struktura tkolu (jasnost a pfesnost postupu pii jeho plnéni),

e pozi¢ni moc (rozsah formalni moci vedouciho odménovat a trestat pracovniky).

' BELOHLAVEK, F. Jak fidit a vést lidi, c.d., s. 16.
%2 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch, c.d., s. 82.
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Fiedler zkoumal styl fizeni manazerQ a situaci, ve které pracovali. Dospél k zavéru, ze
vedouci orientovani na ukol jsou vykonnéjsi v extrémnich situacich, naopak vedouci

orientovani na vztahy jsou efektivnéj$i v nevyhranénych situacich.®
Situacni teorie viidcovstvi

V 90. letech pfichazeji Paul Hersey a Keneth Blanchard s novou teorii
vudcovstvi, ktera tika, Ze uspésné vidcovstvi zavisi na vyberu spravného stylu, ktery je
v souladu s piipravenosti (zralosti) naslednikti lidra. RozliSujeme zralost pracovni —
dovednosti a technické znalosti pro splnéni tkolu, a zralost psychologickou —
pfipravenost pfijmout odpovédnost za splnéni Ukolu. Podle miry zralosti pracovnikl

’ ’ ’ ’ . . ’ ror oo 7\ 64
vedouci voli miru podpory (vedeni) nebo direktivniho chovani (fizeni).

Obrazek 9: Situacni vedeni (Hersey a Blanchard)

High

SUPPORTIVE BEHAVIOR ——p

Low DIRECTIVE BEHAVIOR = High

Zdroj: Hersey-Blanchard Model. Salem Marafi.®®

Rozlisujeme tedy Ctyfi styly vedeni:®®
e prikazovani (direktivni),

e koucovani (konzultativni),

% BELOHLAVEK, F.; KOSTAN, P.; SULER, O. Management, c.d., s. 156.

64 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch, c.d., s. 83.

% Hersey-Blanchard Model. Salem Marafi [online]. [cit. 2014-03-10]. Dostupné z:
http://www.salemmarafi.com/management/situational-leadership/

% PLAMINEK, J. Tymova spoluprdce a hodnocent lidi, c.d., s. 44.
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e podporovani (participativni),

e delegovani.
Teorie ,,cesta — cil*

Teorie Roberta House vnasi prvek motivace pracovniki. ,, V soucasné dobé je
jednim z nejrespektovanéjsich pristupii k objasnéni viidcovstvi teorie vztahu cesty a cile,
ktera 7ika, ze praci lidra je pomahat svym lidem pri plnéni jejich cilii a poskytovat jim
navod a podporu, pokud je to nutné k tomu, aby jejich cile byly v souladu s celkovymi
cili organizace. «67 Skupina chovani lidra pfijima, pokud je vniméno jako zdroj osobni

nebo budouci spokojenosti.

House definoval ¢tyfi typy chovani lidra:
e direktivni lidr,
e podporujici lidr,
e participativni lidr,

e lidr zamé&feny na vykon.

Na rozdil od Fiedlerovy teorie House ptedpokladé, ze lidr je flexibilni a mize
ménit své chovani. TudiZ mliZze pouzivat vSechny tyto styly v zavislosti na konkrétni
situaci.®® Efektivita stylu je urGena kontingenénimi faktory. Kontingenéni faktory jsou
charakteristiky pracovnikli (misto kontroly a pracovni schopnost) a faktory prostiedi

(tkol, systém autority a pracovni skupina).®®
Vroomiiv—Yettoniiv rozhodovaci model

Model méa podobu ,,rozhodovaciho stromu‘. Rozhodnuti lidra o volbé stylu
vedeni vychazi z odpovédi na dvé az sedm zjistovacich otazek (odpovédi ano/ne).
Model je pouzitelny tam, kde Ize jednoznaéné odpovédét na tyto otazky. Neexistuje
pouze jeden optimalni styl vedeni — vedouci musi v uréitych situacich volit mezi

n&kolika styly a volba stylu zaleZi jen na jeho osobnosti, zkugenostech a preferencich.”

® ROBBINS, S. P.; COULTER, M. Management, c.d., s. 426.

%8 Tamtéz, s. 426-427.

% BELOHLAVEK, F.; KOSTAN, P.; SULER, O. Management, c.d., s. 160.
" TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch, c.d., s. 83.
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Funkcionalni leadership J. Adaira

J. Adair vytvotil model funk¢niho leadershipu, ve kterém spojuje tii proménné —
potieby tkolu, potieby jednotlivce a potieby skupiny. ,, Funkcni (efektivni) leadership
podle néj spociva ve ,,vybalancovani* vsech tri skupin potreb, v situaci podmineném
urcovani priorit a v jednani v souladu s témito prioritami. Adairttv model vlastné
koresponduje s modely jeho americkych kolegii, kteri rovnéz popisuji zamérenost
manazerii na vkon (ukol) nebo na lidi (na vztahy) — na rozdil od nich vsak jesté
rozlisuje mezi potrebami jednotlivce a potrebami skupiny a tim zduraziuje mozZnou

rozdilnost v potrebach lidi jako individualit, nebo c¢lenu skupiny (tymu). «rl

Obrézek 10: Schéma funkciondlniho leadershipu J. Adaira

Potieby
ukolu

A
\

Celkova situace vedeni

Potieby
jednotlivce

Potieby
skupiny

Zdroj: TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch."™

" TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch, c.d., s. 83-84.
"2 Tamtéz, s. 83.

28



2 Vedouci v organizaci

Manazefti jsou odpovédni za fungovani a praci organizace a také za dosahovani
pozadovanych vysledkti. Cili organizace dosahuji prostfednictvim prace s lidmi
a koordinace jejich aktivit.”* Veber’® uvadi dvé oblasti kompetenci, které manazefi musi
mit. Jedna se o odbornost a chovani manazera. Odbornost je pfedstavovana odbornymi
znalostmi, které je mozné ziskat vzdélanim, sebevzdélavanim a praktickymi
zkuSenostmi. Druhou oblasti je chovani neboli ,,lidska dimenze* zplisobilosti manazera
Vv organizaci i mimo ni. Jednd se o souhrn osobnich, mravnich a etickych vlastnosti

manazera, jeho charakter, pracovni aktivitu a také charisma.

Manazefi zastavaji funkce ve vice Urovnich organizace. V tradi¢nich organizacich

rozli§ujeme nésledujici hierarchii manazert: ™

e Mmanazery prvni linie: fidi praci zaméstnancii — nemanaZerii (mistfi, manazefi
linek, manazeti kancelafi, predaci),

e stfedni manazery: fidi praci manazeru prvni linie (vedouci oddé€leni, vedouci
projektl, manaZzeti zdvodu nebo divize),

e vrcholové manazery: rozhoduji vramci organizace, formuluji plany a cile

(vykonny viceprezident, prezident, feditel, vykonny feditel, pfredseda).

Obrazek 11: Organizaéni urovné

Vrcholovi
manazeri

/ Stfedni manazeti \
/ Manazefi prvni linie \
/ Zaméstnanci (nemanazeti) \

Zdroj: ROBBINS, S. P.; COULTER, M. Management.76

® ARMSTRONG, M.; STEPHENS, T. Management a leadership, c.d., s. 38.
" \VEBER, J. a kol. Management: Ziklady — moderni manazerské piistupy..., c.d., s. 37-39.
" ROBBINS, S. P.; COULTER, M. Management, c.d., s. 22-23.
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2.1

Osobnost vedouciho

Osobnostni predpoklady, znalosti a dovednosti vedouciho hraji pti vedeni lidi

dilezitou roli. Clovék se musi postupné nauéit, jak byt dobrym lidrem. ,,Jako lidr byvd

zpravidla oznacovan clovek, ktery svym jednanim a svymi znalostmi a dovednostmi

vzbuzuje respekt a ditveru a zaroven dokaze ovlivnit jednani jinych lidi a nedirektivnim

zpiisobem napomoci jejich rozvoji.“'" Lidr musi byt ochotny vést ostatni lidi a pievzit

odpovédnost za dusledky aktivit, které vykona on sam nebo lidé, které¢ vede.

M¢El by mit nasledujici Ctyii charakteristiky, ve kterych se propojuje charakter

s motivaci k rozvoji schopnosti a dovednosti potiebnych pro vedeni lidi: 8

charakter,

autonomie,

pfipravenost,

odpovédnost.

Pro uspésné vykonavani své funkce potiebuje mit vedouci urcité schopnosti

a charakteristiky. B&lohlavek™ sestavil souhrn osobnostnich ryst, které charakterizuji

dobrého vedouciho:

Schopnosti (zde se jedna o rozumové schopnosti — inteligenci):

o

o

o

Koncepéni (strategické) mysleni,
Operativni mysleni,

pruznost mysleni.

Znalosti (teoretické informace) a dovednosti (praktické navyky):

o

o

odborné znalosti,

znalost managementu,

organizace prace a fizeni Casu,

vedeni lidi, motivovani a delegovani,
komunikaéni dovednosti a vyjednavani,
komunikovani v cizich jazycich,

prace s PC.

" ROBBINS, S. P.; COULTER, M. Management, c.d., s. 23.
m TURECKIOVA, M. KIi& k ucinnému vedeni lidi ..., c.d., s. 24.

® Tamtéz, s . 25.

" BELOHLAVEK, F. Jak ridit a vést lidi, c.d., s. 14-15.
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e Vlastnosti osobnosti (jedna se o staly zptsob chovani ¢lovéka):
o asertivita,
o Citova stabilita,
o komunikativnost a schopnost ovliviiovat ostatni,
o Vciténi se do jinych lidi,
o odpovédnost, vytrvalost a daslednost,
O pruznost.
e Postoje:
o Orientace na vykon, na vysledek prace,
o oOrientace na zakaznika,
o Orientace na tym,
o oddanost vuéi firmé,

o Cestnost, oddanost viéi moralnim hodnotam.

Do poloviny 20. stoleti prevladal nézor, ze ¢lovék se lidrem rodi. V modernich
pfistupech k managementu vSak pievazuje nazor, ze nékteré typické rysy lidra jsou sice
vrozeny, ale nasledné musi byt rozvijeny, nebo mohou byt plné vypéestovany.

Rozbor soucasné manazerské literatury podavd nasledujici charakteristické rysy
dobrého lidra:*

e proaktivni mysleni a jednéni,

e zodpovédné a ucinné vedeni spolupracovnikll k postupnému napliovani vize

a dosazeni vyty€enych cild,

e sSoustavné vytvareni dobrého znalostniho, inovacniho a kulturniho zdzemi
organizace 1 jejiho kolektivu,

e porozuméni psychice spolupracovnikill, pochopeni jejich motivatord,

e schopnost ziskat loajalitu spolupracovnikill, vytvofit z nich pracovné soudrzny
tym a vytvofit inspirativni prostiedi pro ochotné plnéni cili,

e schopnost motivovat spolupracovniky a uplatiiovat moralni stimuly.

8 VODACEK, L.; VODACKOVA, O. Moderni management..., c.d., s. 249.
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2.2 Role vedouciho v Fizeni organizace

., Manazer je vedouci pracovnik zodpovédny za dosahovani cilii jemu svérenych
organizacnich jednotek (utvarii, kolektivit). Zpravidla se na tvorbé téchto cilii i zajisteni
podminek jejich plnéni vyznamné podili. Predevsim pritom planuje, organizuje

“81 Kromé t&chto klasickych

a kontroluje praci svych spolupracovnikii (P. F. Drucker).
manazerskych funkci (planovani, organizovani, kontrolovéani, rozhodovani) ma pro
vedouciho vyznamnou ulohu prace s lidmi (komunikovéni, motivovani, fizeni kariéry).
Vedouci musi byt také vizionadfem — musi fidit tym nebo organizaci se zamétenim do
budoucnosti. Oc¢ekava se od néj strategické fizeni, zvySovani vykonnosti a zaroven
otevienost vii¢i zménam a novym postuptim. K vykonavani téchto ¢innosti potiebuje
neustale dopliiovat a ziskavat nové znalosti.®? |, Jednim z diilezitych vkolii vedouciho je
udrzovat rovnovahu mezi krdtkodobym a dlouhodobym casovym horizontem, tj. mezi

3

. . . 8 v v 7 .. .
,velkym obrazem‘ a ,drobnymi detaily‘.”™ AvSak zaméfenim se na vizi organizace

nesmi vedouci opomenout vénovat svou pozornost pracovnikiim v organizaci.
Ukoly manaZerti je mozné shrnout do tfi oblasti fizeni, jak ukazuje obrazek 12:

Obrazek 12: Ukoly manaZert

Planovani i, Organizovani
Rizeni
prace a
organizaci

Rizeni
produkce
a operaci

Rizeni lidi

Kontrolovani Vedeni

Zdroj: DONNELLY, J. H.; GIBSON, J. L.; IVANCEVICH, J. M. Management.84

81 VODACEK, L.; VODACKOVA, O. Moderni management..., c.d., s. 13.

82 \VEBER, J. a kol. Management: Ziklady — moderni manazerské pristupy..., c.d., s. 35-36.
8 DRUCKER, P. F. Rizeni neziskovych organizaci..., c.d., s. 31.

8 DONNELLY, J. H.; GIBSON, J. L.; IVANCEVICH, J. M. Management, c.d., s. 47.
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Role vedouciho je uloha, kterou hraje pii plnéni svych povinnosti.
Charakterizuje ji to, jak c¢lovék vykonava svou praci. Role manazerii se meéni
Vv zavislosti na jejich funkci, urovni, organizaci a pracovnim prostredi. Kazdy manazer
reaguje na tyto okolnosti jinym zpusobem, vV zavislosti na jeho piedstavach,
zkuSenostech a osobnostnich charakteristikach, a tudiz rizni manazefi jednaji odliSné

a také volba zptisobu dosazeni vysledki je individualni.®®

Manazeti zastavaji v priibéhu dne rtizné role v zavislosti na jejich Cinnostech
a vztazich, do kterych vstupuji. Tyto role se vzdjemné dopliuji a prolinaji ve vSech
manazerskych funkcich, i kdyz jejich intenzita a pravomoci manazerti se na raznych
pozicich li§i. Henry Mintzberg charakterizoval deset roli:*
e Interpersondlni role (role v mezilidskych vztazich):
o predstavitel — reprezentuje organizaci,
o Vedouci (ve vztahu k podfizenym),
o spojovatel — udrzuje kontakty s jinymi manazery v organizaci i mimo ni.
e Informacéni role (vychazi zinformaci, které manazer ziskd prostfednictvim
interpersonalnich vztaht):
o pozorovatel — vyhledava potiebné informace,
o Sifitel — §ifi informace do organizace a svym podiizenym,
o mluvéi — reprezentuje organizaci navenek.
e Rozhodovaci role (vydéavani strategickych rozhodnuti na zdklad¢ autority
a informaci):
o podnikatel — vymysli, podnécuje a projektuje zmény,
o ftesitel ruSivych udalosti — reaguje na neocekdvané skutecnosti ohrozujici
dosahovani cilu,
o distributor zdroji — hospodafi se zdroji (penézi, lidmi, ¢asem, moci,
zafizenim),

o Vyjednavac — jedna s jednotlivci, Gitvary, jinymi organizacemi.

Manazeti musi vynaklddat své nejlepsi schopnosti a Usili k dosazeni uspéchu

organizace, ale zarovel musi motivovat své podfizené, aby také vynaloZili své nejlepsi

8 ARMSTRONG, M.; STEPHENS, T. Management a leadership, c.d., s. 42.
% BELOHLAVEK, F.; KOSTAN, P.; SULER, O. Management, c.d., s. 27—28.
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schopnosti a Gsili. Armstrong a Stephens®’ shrnuli pozadavky na efektivniho manazera
do nasledujicich bodu:

e Zabezpecit, aby se ud¢lalo, co se udélat ma.

e Uplatnovat vizionatsky zptisob vedeni lidi.

e Planovat efektivni vyuzivani zdroju, které mu jsou ptidéleny.

e Ukazovat smér a zabezpecit, aby kazdy védél, co se od ného ocekava.

e Iniciovat a fidit zménu sméfujici ke zlepsSeni vykonu.

e Rychle se pfizpisobovat ménicim se pozadavkiim a okolnostem a reagovat na

né.
e Predchazet problémtm a rychle fesit ty, které se necekané objevily.
e Soustavné sledovat vykon, aby bylo v pfipadé potfeby mozné okamzité

podniknout népravné kroky.

2.3 Komunikace v organizaci

Komunikace mé v organizaci zdsadni vyznam. ,, Dostatek potrebnych informaci
a vzdjemné porozumeéni patii k zakladnim podminkam fungovani kazdé organizace a je
stejné dulezité jako udrzovani optimalniho poctu pracovniku, spravedlivé odménovani
nebo vytvareni dobrych pracovnich podminek. Komunikace je zaroven prostiedkem

o . . ;88
Kk vykonavani manazerskych funkci.

Uvnitf organizace muizeme rozliSovat formalni a neformalni komunikaci.
,Systéem formalni firemni komunikace dopliiuje mocenské propojeni firmy dané jeji
vnitini hierarchii a spolu s neformalni firemni komunikaci umoznuje a posiluje (nebo
také oslabuje) informacni a vztahové propojeni organizace. Systém firemni komunikace
je tedy v tomto pojeti tvoren jak formalni komunikaci, ktera je primarné ,organizovina
a rizena shora, tak i neformalni komunikaci, ktera vede i napric formalni organizacni

strukturou a je vyjadrenim a prostredkem napliiovani socialnich potreb lidi ve firme. «89

Komunikace v organizaci musi byt obousmérna. Je potiebné, aby manazefi

prubézné informovali pracovniky o aktualnich planech, které se jich tykaji, a zaroven

8 ARMSTRONG, M.; STEPHENS, T. Management a leadership, c.d., s. 38.
8 SIMKOVA, E. Management a marketing..., c.d., s. 84.
8 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch, c.d., s. 123.
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pracovnici by méli mit moznost ihned reagovat a vyjadfit své nazory na tyto kroky. Je
vSak potfebné najit pfiméfenou miru komunikace pro vytvareni uspokojivych vztaht
uvnitt organizace.90
Rozlisuji se ¢tyfi smeéry komunikacnich tok: ™

e komunikace shora-dolt (od manazera k podtizenym),

e komunikace zdola-nahoru (od podfizenych k manazerim),

e komunikace horizontalni (mezi lidmi na stejné urovni),

e komunikace diagonalni (mezi obory a irovnémi v organizaci).

Firemni komunikace ma dvé slozky:*
e Vnitini komunikace — jde o ziskavani druhych, aby d¢lali, co je tfeba
Problémem byva zadrzovani informaci nadtizenymi.
Do wvnitini komunikace patii napt. porady, -elektronickd komunikace,
komunikace ¢iny.

¢ vn¢jsi komunikace — komunikace firmy s okolim.

Komunikace mize byt pfima nebo zprosttedkovana. ,, Plati ovsem, zZe zakladnim typem
komunikace lidra je komunikace primad, ktera — jak uz bylo opakované uvedeno — jako
jedina umozZiiuje vyuzivani a kombinaci vsech zakladnich forem komunikace a ve
spojeni se zakladnimi i rozvinutymi komunikacnimi dovednostmi se stava mocnym
nastrojem osobniho i organizacniho leadershipu. Komunikacnimi prostredky, které jsou
S ni tradicné spojovany, jako je rozhovor lidra s jednotlivymi cleny skupiny a skupinové
diskuse, patri také mezi ty, které manazeri a lidri nejcastéji zarazuji mezi prostiedky, jez
se jim nejvice osvédcuji nejen v ,rutinnich situacich’, ale také a zejména v obdobi zmén

93
nebo krizi.

X . ,94 -, . -
Podle Simkové® se efektivni komunikace vyznacuje:
e zpétnou vazbou,
e aktivnim naslouchanim,

e peclivou ptfipravou komunikace,

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii..., c.d., s. 661.

% KOONTZ, H. WEIHRICH, H. Management, c.d., s. 513-515.

%2 \VEBER, J. a kol. Management: Ziklady — moderni manazerské pfistupy..., c.d., s. 187-190.
9 TURECKIOVA, M. KIi¢ k vcinnému vedent lidi ..., c.d., s. 78.

% SIMKOVA, E. Management a marketing..., c.d., s. 89.

35



e Vyuzitim asertivity,
e optimalnim mnozstvim informaci,
e jasnym, struénym a srozumitelnym vyjadfovanim,

e Upfednostiiovanim osobni komunikace,

pfizptisobenim se piijemci.

Jednani s lidmi je hlavni naplni prace manazera, proto manaZer potiebuje urcité
komunikaéni dovednosti, které by mé&l v komunikaci s lidmi zvladat:*®

e odhadnout lidi,

e naslouchat,

e Kklast otazky,

e rozumeét gestim, znat fec téla,

e pracovats emocemi,

e ovladat prostiedi,

e prezentovat vlastni ndzory a rozhodnuti,

e vcitit se do druhych, pochopit jejich zajmy, potieby a situaci (empatie),

e Vyjednavat a konstruktivné fesit konflikty.

2.4 Prace v tymu vedoucich

.,V efektivnich tymech hraji clenové své role s plnym vyuZitim svého talentu
k maximalnimu prospéchu tymu. Pokud dokdzi spojit své schopnosti, prosadit prednosti
a potlacit nedostatky, podari se obvykle dosahnout cilii tymu. Pokud vsak kazdy pracuje
na viastni peést, tym malokdy uspéje. Vétsina uspéchi a neuspechii je dana urovni
tymové prdce. «90 Aby byla tymova prace efektivni, musi tymy spliiovat tfi podminky:
Vv tymu musi byt spoluprace, divéra a soudrznost. AvSak tyto vlastnosti ziskévaji az
zralé tymy, které proSly alesponl po¢atecnimi stadii vyvoje tymu.
Ve vyvoji tymu mizeme rozliSit nasledujici stadia: orientace, konflikt a vyzva,

v c ror e 97
soudrZnost, opojeni, zklamani, piij eti.?

9 PLAMTNEK, J. akol. Rizeni neziskovych organizact, c.d., s. 45—46.

% BELOHLAVEK, F.; KOSTAN, P.; SULER, O. Management, c.d., s. 529.
% Tamtéz, s. 532-534.
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Tymova spoluprace je dynamicka — tym musi neustale hledat novou rovnovahu,
ucit se a vyvijet se. Potiebuje stale nové tkoly a vyzvy, které ho posunuji vpred. Tato
dynamika vzniké ptfirozen¢ na zaklad¢ dvou konfliktl, které jsou pfitomny v kazdém
tymu, a tym se musi naucit je dobie vyuzit. Jedna se o konflikt souvisejici s rozdily
mezi Cleny tymu a konflikt souvisejici s rozdilnymi zajmy jednotliveti a celku — jak
ukazuje obrazek 13. Na tomto zakladé miizeme tymovou spolupraci vnimat jako dualitu
shodného a rozdilného. Funk¢éni tymova spoluprace tedy vznika z interakce sdileni
a rozmanitosti. Lidé musi soucasn¢ sdilet zasadni myslenky (cil, vize, hodnoty, cesty),

v v r1v 1 .. . 08
ale soucasn¢ si musi kazdy ¢len zachovat svoji osobnost a svou roli.

Obrazek 13: Sdileni a diverzita

- KONTEXT
(firemni kultura)

ROZDILNE

SHODNE

A LY W W
Zdroj: PLAMINEK, J. Tymovd spoluprdce a hodnoceni lidi >

Pro fungujici spolupraci jsou potteba urcité motivy nebo stimuly. Plaminek'®

popisuje sedm stimulti, které jsou schopny spustit tymovou spolupraci.
Tyto stimuly jsou sefazeny podle jejich Gc€innosti a spolehlivosti (od nejucinnéjsSich
a nejspolehlivéjsich ke spornéj$im):

e absolutni hodnoceni,

e zvladnutelny vnéjsi tlak,

e rozdéleni uloh,

% PLAMINEK, J. Tymovd spoluprdce a hodnoceni lidi, c.d., s. 25.
% Tamtéz, s. 26.
1% Tamtéz, s. 54-55.
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e zavaznost cilu,
e pusobeni vzoru,
e Ocenovani spolupréce,

e podpora osobniho rozvoje.

Na zékladé vyzkumu byly odhaleny typické charakteristiky efektivniho tymu:™™*

e jasné definované cile,

e 0dpovidajici dovednosti,

e Vvzijemna daveéra,

e jednotna zavaznost (loajalita a oddanost ¢lend tymu),
e dobra komunikace,

e Vyjednavaci dovednosti,

e Vhodné vidcovstvi,

e interni podpora,

e externi podpora.

Kazdy tym potiebuje lidra. Plaminek®® ho charakterizuje takto: ,, kvalitni, ¢leny tymu

respektovana osobnost, kterd je schopna motivovat druhé a koordinovat jejich praci“.

Aby byl tym dlouhodobé uspésny, musi si najit ¢as na reflexi vykonanych
¢innosti, jejich zhodnoceni a vyvozeni zavérii z nabytych zkuSenosti. Tym by mél byt
schopny poucit se z odhalenych chyb a uclinit patficné zmény, aby se tyto chyby

v budoucnu neopakovaly.'*

Porady jsou nastrojem fizeni tymu, ktery nelze nahradit individudlnimi rozhovory.
Pokud jsou porady peclivé piipravovany a fizeny, mohou byt pro tym velmi piinosné,
a to z nasledujicich davodi:***

e Davaji prostor pro budovani tymu a upeviiovani ducha spoluprace.

e Jsou idealnim prosttedim pro prezentaci cili tymu a prostiedki k jejich

dosazeni, a tim stimuluji kolektiv ke konkrétnim zavaznym ciltim.

%0 ROBBINS, S. P.; COULTER, M. Management, c.d., s. 380.

192 pL AMINEK, I. a kol. Rizeni neziskovych organizaci, c.d., s. 38.

19 Tamtéz, s. 37.

104 \/EBER, J. a kol. Management: Ziklady — moderni manazerské pfistupy..., c.d., s. 188-189.
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e Jsou faktorem synergie tymu a vytvari prostor pro tvofivost, protoze kazdy
pfichazi se svymi zkuSenostmi, znalostmi, napady a lidé je mohou sdilet

a navzajem se obohatit.

Pii pfipravé porady je nezbytné stanovit cile porady a zvazit, zda neni
efektivnéj$i dosahnout téchto cili bez svolani porady. Dilezité¢ je zhodnotit, kteti
pracovnici budou na poradu pozvani. V neziskovych organizacich jsou dobfe vedené
porady jednim z nejucinnéjSich prostfedkii k dosazeni jejich posléni, protoze jsou

e r ’ ’ v ’ , 105
prostorem pro vzajemné sdileni zkusenosti a znalosti.

Doporu&eni pii organizovani porad:'*®
e Projedndvat naléhavé zdaleZitosti a =zalezitosti vyzadujici koncentraci a
soustfedéni na zacatku.
e Soucasti pozvanky by m¢l byt program, datum, ¢as a misto konani; je vhodné,
kdyz ucastnici predem obdrzi podkladové materidly.
e Zaznamenat zavéry porady v zapisu; vzapisu by mély byt obsaZeny

projednéavané zalezitosti, zavery, ukoly a jimi povéfené osoby.

105 PLAMINEK, J. a kol. Rizeni neziskovych organizaci, c.d., s. 129,
196 \/EBER, J. a kol. Management: Ziklady — moderni manazerské pfistupy..., c.d., s. 189.
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3 Analyza vedeni zajmové skupiny Mladez HoStalkova

Pro vypracovani praktické Casti bakalarské prace jsem zvolila analyzovat zpiisob
vedeni zdjmové skupiny Mladez Hostdlkova. Na zaklad€ této analyzy a ziskanych
vysledkli zhodnotim, jaké zkuSenosti a dovednosti pro praci manazera muze Clovek
ziskat prostiednictvim zapojeni se do vedeni zajmové skupiny. Tato skupina bude
vramci praktické c¢asti charakterizovana, dale predstavim jeji strukturu, c¢innost
a zpusob vedeni. Zamétim se predevSim na zpisob, jakym je skupina aktudlné vedena
a také na fungovani tymu vedoucich, které budu analyzovat. Analyza probéhne pomoci
fizenych rozhovorl s vedoucimi této skupiny, testu Ctyf typt jednani vedouciho a také
prostfednictvim dotaznikli vyplnénych cleny skupiny. Na zdkladé ziskanych vysledkl
bude zjistén soucasny zpusob vedeni skupiny a budou identifikovany silné a slabé
stranky vedeni. Déle ptedstavim navrhy na mozné zlepSeni nedostatkli ve vedeni.
V zavérecné kapitole prace budu prezentovat ziskané zkuSenosti z prace vedouciho

zajmové skupiny.

Pro analyzu byla vybrdna skupina Mladez Hostalkova. Tato skupina byla
vybrana sohledem na cil prace, kterym je analyza vedeni skupiny a nasledné
zhodnoceni zkuSenosti vyplyvajicich z jejiho vedeni. Mym zamérem bylo analyzovat
skupinu, sjejimz vedenim mam osobni zkuSenost, abych mohla shrnout ziskané

zkuSenosti z jejiho vedeni. Vybrana skupina toto kritérium naplnila.

3.1 Charakteristika zajmové skupiny

Zvolenou zajmovou skupinu budu charakterizovat na zékladé vlastnich
zkuSenosti a informaci, které jsem ziskala ptisobenim ve vedeni této skupiny od roku
2009 az do soucasnosti. DalSimi zdroji jsou informace ziskané prostfednictvim

dotazniki od ¢lentd skupiny a fizenych rozhovort s jejimi vedoucimi.

3.1.1 Predstaveni

Mléadez Hostalkova (dale jen Mladez) je skupina mladych lidi, kterd funguje
v ramci kiestanského sboru Ceskobratrské cirkve evangelické v Hostalkové. Jednd se
0 neziskovou organizaci. Zamérem skupiny mladeze je rozvoj mladych lidi zalozeny na

kfestanskych principech a hodnotach. Mladez funguje na bazi volnocasovych
40



a dobrovolnych aktivit. V soucasné dobé¢ ma Mladez 22 ¢lent, z nichZ pét je soucasti
tymu vedoucich. Pravidelna ucast na setkanich je okolo 17 ¢lenti. Cilova skupina, pro
kterou je Mladez primarné uréena, jsou mladi lidé ve véku 15-20 let. V soucasné dobé

se v8ak vékové rozmezi ¢lend pohybuje mezi 13-25 lety.

SoucCasna skupina Mladeze funguje od roku 2006. Zpocatku se schazelo
primémé kolem péti ¢lentl. Jejich pocet narostl béhem tii let az na pramérnych 14 ¢lent
kazdy tyden. Tato skupina byla vedena pouze jednim vedoucim. Mladez fungovala diky
aktivnimu zapojovani ¢lenti do prace a ukolt potfebnych pro fungovani a rozvoj
skupiny. Bylo zfejmé, Ze je potfebna zména celého zptisobu vedeni skupiny a vytvoreni
tymu vice vedoucich, protoze pro jednoho c¢lovéka byla tato prace velmi ndroCna.
V roce 2009 probéhly volby novych vedoucich navrzenych ze ¢lent skupiny. Z nich byl
vybran jeden s nejvét§im poctem hlast, ktery se stal hlavnim vedoucim. Tento vedouci
zastava svou funkci od roku 2009 az do soucasnosti. SloZzeni tymu vedoucich se
v prub¢hu let ménilo. Z ptivodniho poctu tifi vedoucich, se postupné rozrostl na
soucCasnych pét vedoucich. Diivodem rozsifeni tymu vedoucich byl narist poctu ¢lent.
Avsak v porovnani s pfedchozim zptsobem vedeni jednim vedoucim, aktualni stav vede
K vEtsi pasivité ¢lent, ktefi nejsou v tymu vedoucich, protoze se nemusi aktivné podilet

na fungovani skupiny.

3.1.2 Cinnost

Cinnost skupiny je riznoroda. Zakladnim prvkem &innosti jsou pravidelna
setkani. Clenové se schazi kazdy tyden v patek v 19.00 hodin. Jednotliva setkani maji
pfedem naplanovany program zaméteny na urcité téma, které je aktualni pro mladé lidi.
Soucasti programu je diskuze na dané téma, hry, pisné a nejriznéjsi aktivity uréené pro

mladé lidi. Ucast na t&chto setkanich se pohybuje mezi 15 aZ 20 ¢leny.

Mezi dalsi prvky cCinnosti patii vikendova setkani, kterd jsou organizovéana
nekolikrat ro¢né, vétSinou ttikrat za rok. Tato setkani probihaji od patku do nedéle na

pronajaté chate.

Déle jsou poradana setkani s nazvem Open mladez. Jedna se o setkani zaméiena
primarné na zaky 8. a 9. tfidy mistni zadkladni Skoly. Tato setkani se vénuji dilezitym
tématiim, kterd jsou zajimava pro mladé lidi. Jedna se napiiklad o témata, jako jsou
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zavislosti, drogy, kriminalita. Je zde pozvéan host, ktery méa s danou oblasti osobni
zkuSenost, a tudiz mize mladym lidem piedat dilezit¢ hodnoty prostiednictvim

vlastniho piikladu.

Dalsi pravidelnou &innosti skupiny je sport. Clenové se schazi jednou za 14 dni

vV mistni télocvicné, kde hraji sportovni hry.

Skupina pofada také riznd jednordzova setkani podle moznosti a zajmu ¢lent.

Jedna se o jednodenni vylety a nejriznéjsi neformalni setkani jako je naptiklad bowling.

Béhem letnich prazdnin se ¢lenové Mladeze podileji na organizovani tydenniho

letniho tabora pro déti ve vesnici.

3.2 Metodika vyzkumu

Cilem vyzkumné ¢asti bakalarské prace bylo provést analyzu zptsobu vedeni
zdjmové skupiny Mladez Host’alkové a zhodnotit silné a slabé stranky v jejim vedeni.
Na zaklad¢ vysledkil analyzy jsou navrzena doporuceni pro zlepSeni zpiisobu vedeni za

ucelem zvySeni spokojenosti ¢lenti a kvality prace vedoucich.

Vysledky vyzkumu jsou podkladem pro posouzeni pravdivosti nasledujicich

vyzkumnych premis:

1. Styl vedeni ma vliv na spokojenost ¢lent

2. Aby byli ¢lenové zajmové skupiny spokojeni, musi byt jeji vedouci vice
zamé&feni na vztahy neZ na ukoly

3. Spokojenost ¢leni ma vliv na pozitivni motivaci ¢lent a jejich zapojeni do

¢innosti skupiny

Pfedmétem vyzkumu byl styl vedeni, ktery uplatiiuji vedouci k tizeni ¢innosti skupiny
avedeni jejich Clenl. V zavislosti na uplatiovaném stylu vedeni byla posouzena

spokojenost ¢lentl a jejich ochota zapojit se do ¢innosti ve skuping.

Potfebné informace a data pro analyzu byly ziskdny prostfednictvim nésledujicich
metod:

e fizené rozhovory (Ptiloha ¢. 1),
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e test Ctyf typi jednani vedouciho (Pfiloha ¢. 2),

e dotaznikové Setfeni (Ptiloha ¢. 3).

Uvedené metody jsem zvolila proto, abych ziskala komplexni pohled na vedeni
skupiny. Pomoci fizenych rozhovort jsem ziskala nazor vedoucich, jak oni sami vidi
skupinu a svou praci. Pouzitim dotaznik( jsem naopak dostala ndzor Cleni na vedeni

skupiny a praci vedoucich a také zhodnocenti jejich spokojenosti s aktualnim stavem.

Rizené rozhovory byly vedeny s vedoucimi skupiny Mladeze. Rozhovor probéhl
s kazdym vedoucim samostatné, aby byla zajiSténa objektivita a vedouci se nemohli
vzdjemn¢ ovliviiovat. VSem vedoucim byly poloZeny stejné otazky. V pribchu
rozhovoril byly pro ziskani potfebnych informaci jednotlivé otazky upfesiiovany nebo
dopliovany, aby byly vedoucimi lépe pochopeny. Odpovédi na otdzky byly nahravany.

Zapisy z rozhovori jsou k dispozici u autorky.

Vedoucim byl také predlozen test ¢ty typt jednani vedouciho, ktery byl prevzat
z publikace Jak fidit a vést 1idi'®". Tento test méa za cil zjistit, jaky manaZersky styl
vedouci uplatiiuji, zda vedouci nechavd vécem volny prubéh, je tymovy vedouci,
vedouci spolku zahradkari, nebo plantaZznik. Test vyplilovali vedouci az po

zodpovézeni otazek pro fizeny rozhovor.

Za ucelem zjisténi spokojenosti ¢lend se zptisobem vedeni Mladeze byl ¢lentim
predlozen dotaznik, ktery zjistoval jejich spokojenost se stavajicim zplisobem vedeni.
Dotaznik byl vytvofen autorkou za ucelem této analyzy. Skladal se z uzavienych
i otevienych otazek. Clenové tak méli moznost nejen zhodnotit zpiisob vedeni skupiny,
ale také vyjadfit své pfipominky a navrhy ke zméné€. Cilem dotazniku bylo zjistit nazor
¢lend na zpasob vedeni, jejich spokojenost ve skupiné a moznost zapojeni se do ¢innosti

skupiny.

Vyhodnoceni dotaznikd, testli a fizenych rozhovoril je prezentovano v nasledujicich

kapitolach.

197 ptevzato z: BELOHLAVEK, F. Jak Fidit a vést lidi. Praha: Computer Press, 2000, s. 25—26.
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3.3 Popis vedeni skupiny

V této podkapitole budu charakterizovat, jakym zpusobem je skupina mladeze
Vv soucasné dob¢ vedena. Pro lepsi prehlednost jsem ji rozdé€lila na pét ¢asti, ve kterych
se podrobnéji zaméiim na jednotlivé aspekty tykajici se vedeni skupiny. Jsou to
nasledujici oblasti: tym vedoucich, planovani, organizovani, kontrolovani a vedeni
¢lenu. Popis zpisobu vedeni Mladeze vychazi z fizenych rozhovort s vedoucimi a také

z osobni zkuSenosti autorky ve vedeni této skupiny.

3.3.1 Tym vedoucich pracovnikii

Mladez Host'alkova je vedena tymem péti vedoucich pracovnikl. Jak uz bylo
zminéno diive, Mladez funguje na dobrovolnickém principu, a tudiz i jeji vedouci
zastavaji tuto funkci dobrovolné, ve svém volném Case. Za svou ¢innost nedostavaji
zadnou finan¢ni odménu. Mezi vedoucimi byla zvolena jedna ¢lenka, ktera ma hlavni
zodpovédnost za fungovani a sméfovani skupiny. Vztahy mezi vedoucimi a cleny
skupiny jsou zalozeny na vzajemném respektu a divéfe, Ze vedouci vykonavaji svou
praci zodpovédné a co nejlépe. Vedouci jsou soucasti skupiny Mladeze. Jejich vék je

v rozmezi 14-25 let, avSak vétSina z nich patii mezi nejstarsi ¢leny skupiny.

Tym vedoucich organizuje ¢innost skupiny. Vedouci maji mezi sebou rozdéleny
jednotlivé oblasti, za které jsou zodpovédni a o které se staraji. Prostfednictvim
pravidelnych setkani jednou za mésic zabezpecuji ¢innost skupiny a planuji jednotliva
setkani MladeZe. Setkani tymu vedoucich jsou zékladem pro jejich vzijemnou
spolupraci, jednotné sméfovani skupiny a koordinaci vSech aktivit. Vedouci zde maji
moznost navzajem sdilet své napady a ndzory tykajici se vedeni skupiny a fesit vzniklé
problémy. Hodnoti zde Cinnost za uplynuly mésic, planuji setkani v nadchazejicim

mésici, rozdéluji si tkoly a zodpovédnosti a diskutuji o novych napadech.

Struktura setkani vedoucich probihd vzdy podobné. Na zacatku, pokud je
potieba, se fesi véci tykajici se fungovani tymu vedoucich. Pak nasleduje hodnoceni
probéhlych akci. VéEtSinou se nehodnoti bézna patecni setkani, ktera probihaji kazdy
tyden, ale spise vétsi akce (vikendova setkani) nebo setkani, na néz byl pozvan host. Pii
hodnoceni se kazdy vedouci vyjadii ke kladnym a zapornym strdnkdm hodnocené akce.

Dal$im bodem programu setkadni jsou aktualni véci tykajici se fungovani skupiny, které
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je potieba vyftesit nebo rozhodnout. Vedouci si rozdeli tkoly, které si kazdy vezme na
zodpovédnost a postard se o jejich vykonani. Na zavér setkani se probira program
Mléadeze na novy mésic. Vedouci si rozdéli jednotliva setkani, ktera si vezmou na
starost a zajisti jejich prabéh. Piipadné naplanuji dalsi aktivity mimo pravidelna setkani.

Na konci setkani se domluvi na predbézném terminu dalSiho setkani.

Setkani tymu vedoucich vzdy koordinuje a vede hlavni vedouci. Planuje predem,
co se bude na setkani projedndvat, a zajistuje jeho svolani. Vzdy mé piedem
promyslenou strukturu setkdni a zalezitosti, které je potfeba vyiesit. Pokud je potieba,
aby si vedouci promysleli néjaké zalezitosti pied setkanim, rozesle e-mailem, na co se
maji pfipravit, aby byl Cas na setkdni vyuzit co nejlépe. Setkani trva vétSinou kolem
dvou hodin. Na kazdém setkani je psan zapis, kde jsou zaznamenany projednavané
zalezitosti a zavéry a také vSechny tkoly vyplyvajici ze setkani, kdo je za tyto ukoly
zodpovédny a terminy pro jejich splnéni. Rozhodnuti tykajici se skupiny Mladeze jsou
pfijimana vzajemnou dohodou vedoucich. O rozhodnutich diskutuji a snazi se najit
feSeni, se kterym souhlasi pokud mozno vsichni vedouci. O nékterych zalezitostech
tykajicich se skupiny rozhoduje hlavni vedouci sama. Z rozhovort je zfejmé, ze vedouci
vnimaji porady jako smysluplné a dulezité, za dany cas se vyfesi vSechny podstatné
zalezitosti. AvSak jednomu vedoucimu chybi pfi pldnovani programu pohled c¢lenti

skupiny, ktery mtze byt odliSny od nazoru vedoucich.

Vedouci usiluji o rozvijeni svych schopnosti a dovednosti. Pokud maji moznost,
ucastni se seminait nebo vikendovych kurzii zaméfenych na rozvoj a vzdelavani
vedoucich. Néektefi z vedoucich ¢tou pro osobni rozvoj knihy nebo poslouchaji nahrané
seminafe, aby ziskali nové poznatky. Nejvice se vSak vedouci uci prostiednictvim
vykonavané prace, z vlastnich chyb a zkuSenosti. Tyto zkuSenosti si mohou mezi sebou
predavat a vzajemné se pii praci dopliovat. Z rozhovort s vedoucimi vyplynulo, ze ¢im
jsou vedouci ve funkci déle, tim maji vétsi potiebu vzdélavat se a ucit se nové véci,

a také si vice uvédomuji své nedostatecné zkusenosti.

Vsichni vedouci se shodli na tom, ze se jim vtymu pracuje dobie. Jsou
spokojeni se vzajemnou spolupraci a nevidi vni zadné problémy. Vedouci jsou

povahové rozdilné osobnosti. Tato rozdilnost jim vSak neni ptekdZkou v praci, ale
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pomaha jim vidét rtizné pohledy na véc a vést skupinu z vétsiho nadhledu. Vedouci se

shodli, Ze jim v tymu chybi vétsi otevienost a tolerance ve vzajemné komunikaci.

3.3.2 Planovani

vvvvvv

vedoucich. Probiha na kazdém setkani tymu vedoucich.

Vzdy pied zac¢atkem Skolniho roku se vedouci sejdou na uvodnim setkani, kde se
urcuje smeéfovani skupiny na cely dalsi rok. Toto setkani probéhlo na konci mésice
srpna 2013. Vedouci pracovnici se bavili o svych ofekavanich od spoluprace v tymu
ataké od prace se skupinou mladeze. Déle se na tomto setkani stanovily zakladni
pravidla pro lepsi fungovani a spoluprdci tymu. Jednd se napiiklad o pozadavky na
vedouci, jako je naptiklad zodpovédnost, iast na patecnich setkanich nebo také
nekritizovat ostatni vedouci za jejich zady, ale fici jim pfipominku osobné. Podstatnou
¢asti setkani bylo stanoveni hlavnich cilti prace pro nasledujici rok. Stanovilo se pét

cilt, ke kterym ma prace smetovat.

Jedna se o nasledujici:
e Stmeleni skupiny mladeze a budovani vztahti mezi Cleny.
¢ Viditelnost skupiny ve vesnici a jeji otevienost pro nové ¢leny.
e Budovani novych vedoucich (hlavné chlapct), ktefi prevezmou zodpovédnost.
e V lednu mit tym lidi, kteti se zapoji do projektu kurzy Alfa.

e Duchovni rust ¢lend.

Ke kazdému cili se dale stanovily tfi az Ctyfi konkrétni kroky, k jeho naplnéni.
Dale se na prvnim setkdni tymu vedoucich rozdélily hlavni zodpové&dnosti za jednotlivé
oblasti prace, napt. propagace skupiny, obCerstveni na setkanich, zajisténi sportovani
Vv télocvicng, atd. Poslednim bodem setkani bylo vytvofeni hrubého planu akci, které se
budou konat v nasledujicim roce. Tento plan ma orientacni charakter a dale se méni
a ptizptsobuje v prube¢hu roku podle aktudlnich moznosti vedoucich i ¢lenti. Na zavér
byl jesté napldnovan program na mésic zaii. Jedna se o rozpis jednotlivych patecnich

setkani, urceni tématu a zodpovédné osoby, kterd ma vzdy dany vecer na starost.
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Z rozhovorit s vedoucimi vyplynulo, Ze vétSina vedoucich stanovené cile
Mlédeze nezna. Pouze hlavni vedouci dokézala tyto cile vyjmenovat. Ostatni vedouci si
vzpomnéli na jeden nebo dva cile z péti. VSichni vedouci si mysli, Ze napliovani cila
jde pomalu. Vedouci se v pribéhu roku zaméfili jen na jeden nebo dva body, o které
usilovali. Ostatnim cilim nevénovali pozornost. Hlavni vedouci k tomu tekla: ,, Snazime
se o jejich naplnovani, ale vidim slabinu vtom, Ze jejich naplnovani priibézné
nehodnotime a Ze nemyslime kompaktné. Nesnazime se téchto pét cilu zapracovat do
jednotlivych setkani. Nepremyslime, jak udélat setkani, aby tam bylo téchto pét cilu

, g «108
zapracovanych.

Planovani programu na jednotlivé mésice je soucasti kazdé schizky tymu
vedoucich. Na téchto setkanich si vedouci kazdy mésic rozdéluji zodpoveédnosti za
jednotliva setkani a dalsi tkoly vztahujici se k zajiSténi Cinnosti a jednotlivych aktivit

skupiny.

Cast planovani probiha online prostiednictvim Google Documents. Vedouci
maji pfistup k online harmonogramu, ve kterém jsou naplanovana vSechna setkéani
a aktivity skupiny. Tento online harmonogram umoziuje vedoucim pfistup k aktualnim

informacim a usnadiiuje komunikaci ohledn¢ zmén v programu.

3.3.3 Organizovani

Organizacni struktura a struktura vztahd uvnitf skupiny ma velky vliv na jeji
¢innost 1 celkové fungovéani. Mladez Host'alkova je strukturovdna spiSe neformalné.
Uvnitt skupiny existuji nepsana pravidla pro fungovani skupiny. Vztahy mezi Cleny
a vedoucimi jsou neformdlni, zaloZeny na pratelstvi a vzijemném respektu jednéch
K druhym. Vedouci maji autoritu vychazejici zjejich postaveni, ktera je cleny
respektovana. AvSak tato autorita neni uplathovéana absolutné. Vedouci uvedli, ze sva
rozhodnuti diskutuji se Cleny a pii rozhodovani o dilezitych vécech tykajicich se
skupiny berou v potaz jejich nazory. Avsak kone¢né rozhodnuti je vzdy na vedoucich.
Hlavni vedouci rozhoduje sama o vybéru tymu ostatnich vedoucich, se kterymi chce

spolupracovat.

1 > sr . s ’ . v v
% pouzita metoda fizeného rozhovoru, struktura fizeného rozhovoru je uvedena v piiloze &. 1
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Vnitini hierarchie skupiny by se dala rozdélit do dvou az tii stupiii. Jedna
uroven jsou clenové a na druhé urovni jsou vedouci. Vedouci pracuji spolecné jako
jeden tym, kde jsou si vSichni rovni. AvSak hlavni vedouci mé zodpovédnost za celou

skupinu i ostatni vedouci, tudiz je jim nadfazena.

Graf 1: Hierarchie Mladeze

Hlavni vedouci

Vedouci Vedouci Vedouci Vedouci

Clenové

Zdroj: vytvoreno autorkou

Delegovani pravomoci a prfidélovani ukoli patii mezi dulezité cinnosti
organizovani. Nejvétsi pravomoci ma hlavni vedouci, kterd méa zodpovédnost za celou
skupinu a jeji ¢innost. Vedouci maji mezi sebou rozdéleny jednotlivé oblasti ¢innosti,
0 které se staraji. O tyto oblasti se stard kazdy sam bez velké kontroly hlavni vedouci.
Vedouci zapojuji do pottebné prace a ukola dalsi ¢leny skupiny podle jejich vlastniho
rozhodnuti. Urcité oblasti ¢innosti skupiny maji na starosti 1 bézni ¢lenové (naptiklad
hudebni skupinu). Pfi zadavani ukoll ¢lenim skupiny vedouci definuji ¢as, do kdy ma
byt kol splnén, a také jeho splnéni pribézné kontroluji, pokud je kol dlouhodobé;si.
Vedouci se snazi pfid¢lovat ¢lenim takové ukoly, u kterych mizou vyuzit své
schopnosti a nadani, nebo u kterych miazou své schopnosti dale rozvijet. Ukoly jsou
vzdy ptid€lovany tak, aby byly pro Cleny splnitelné a pokud mozno aby je jejich prace
bavila. Vedouci také pfemysli nad casovymi moznostmi ¢lenti, aby byly pro né ukoly
splnitelné. Kazdy vedouci je zodpovédny za splnéni clenlim piidélenych ukola

potiebnych pro ¢innost skupiny.

Vedouci si ukoly mezi sebou rozd€luji prfevazné na setkani tymu vedoucich.
Kromé téchto setkani spolu komunikuji osobn€ nebo prostiednictvim e-mailt ¢i
telefonu. Ukoly ¢lenlim jsou pfedavany bud’ osobné na setkanich Mladeze, nebo z vétsi

¢asti prostfednictvim socidlnich siti, e-mailu ¢i telefonu.
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3.3.4 Kontrolovani

Dalsi dulezitou casti vedeni organizace je proces kontrolovani pribéhu ¢innosti
a plnéni ukold. Ve skupiné¢ Mladez Hostalkova existuji dva druhy kontrolovani. Jedna

se o prubéznou kontrolu ukoli a hodnoceni probéhlych akci a setkani.

Kontrola tkolid probiha pravidelné na kazdém setkani tymu vedoucich. Vedouci
se informuji navzajem o prub¢hu a vysledcich jejich prace, aby méli potiebné informace
od ostatnich vedoucich. Kazdy vedouci musi mit prehled o stavu tkolu, které ptidélil
¢lenim skupiny. Tato kontrola probiha v priabéhu celého roku, aby byla zajisténa dobra
¢innost skupiny. Vedouci vyuzivaji pro kontrolu ukolii socidlni sité, mobilni telefony,

a pokud je to mozné, tak osobni kontakt se ¢leny.

Hlavni vedouci vniméa rozdil mezi pfidélenim ukolu a pfedanim zodpovédnosti.
Vyjadtila se, ze pokud pteda tkol, snazi se ho kontrolovat nebo alespon se Clena zeptat,
jestli k jeho vykonani néco nepotiebuje. Pokud pieda zodpovédnost, snazi se nechat

¢lentim volnost v tom, jak danou praci vykonaji.

Hodnoceni probéhlych akci a setkdni je druhym typem kontroly. Vedouci
hodnoti uplynulé akce na jejich setkanich. Zde ma kazdy vedouci prostor vyjadrit se ke
kladnym a zapornym strankam jednotlivych akci. Také ma moznost podat navrhy, co by
se mohlo udélat pii pfisti akci 1épe nebo jinak. Do tohoto hodnoceni se zahrnuje také
zpétnd vazba od ucastnikd akci, kterou mohou vedouci ziskat v pfimém kontaktu
s ucastniky pfi rozhovorech v priitbéhu jednotlivych akci nebo setkani. Na setkani tymu
vedoucich se k hodnoceni vedouci spole¢né nevraceji. Vedouci si z hodnoceni berou
pfipominky kazdy jednotlivé pfi piipravé dalSich akci. Nejsou stanoveny napiiklad

zadné ti1 konkrétni body, které je potfeba zménit.

Pokud se jedna o vikendové setkani, na jeho konci U€astnici vypliuji hodnotici
dotaznik, a tim poskytnou cenné informace pro organizovani dalSich vikendovych
setkdni. Nebo je na konci tohoto setkdni prostor pro spole¢né zhodnoceni setkani

a Ucastnici maji moznost své nazory a ptipominky vyjadfit ptimo.
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3.3.5 Vedeni ¢lenii

Tym vedoucich ma pii rozhodovani o sméfovani skupiny a jejim vedeni
rozhodujici slovo. VétSina rozhodnuti tykajicich se programu nebo chystanych aktivit
jsou pfijimana na setkanich tymu vedoucich a nasledné sdé€lena ¢leniim na setkanich
Mléadeze nebo prostfednictvim programu na nasledujici mésic. Tento postup se vytvofil
kvili tomu, Ze vétSina Clenti byla dfive pfi projedndvani zalezitosti béhem setkani
Mladeze pasivni. Clenové se nevyjadiovali, a proto vedouci zacali piijimat téméf
vSechna rozhodnuti na setkédni tymu vedoucich. Diilezita rozhodnuti, ktera maji velky

vliv na ¢leny nebo vyzaduji jejich spolupréci, jsou s nimi prodiskutovana.

Velmi dilezitou hodnotou pro vedouci je orientace na ¢leny a osobni pfistup ke
kazdému. Vedouci chtéji byt pro ¢leny vzory, vést je a motivovat vlastnim piikladem.
Uvédomuji si, ze ostatni ¢lenové v nich mizou vidét vzor nebo piiklad v chovani.
Hlavni vedouci k tomu dodala: ,, Kdyz vedu Mladez, je to pro mé neuvéritelna korekce
sebe sama. Nekdy bych chtéla néco udélat, ale pak si Feknu, Ze bych tim zklamala
hrozné moc lidi, at’ uz vrstevnikii nebo mladeznikii. Ja si nemuzu dovolit resit néjaké
témata s déckama a pak se zachovat v rozporu s tim, co rikam. Je to pro mé takova
stopka. “**® Vedouci usiluji o to, aby se na setkanich kazdy citil respektovan a také byl
dialezitou soucasti skupiny. Z tohoto ditvodu se vedouci zamétuji na budovani osobnich
vztahl se ¢leny a jsou s nimi v kontaktu i mimo pravidelna setkani. Vedouci nechtéji,
aby byli vnimani Cleny nadtfazené, ale jako soucast skupiny. Sdili se Cleny své nazory
a napady a naopak Clenové maji moznost vyjadiit své nazory. Vedouci podporuji ¢leny
V osobnim rozvoji a davaji jim moznost dal se rozvijet prostfednictvim podileni se na

préci pii zajiStovani ¢innosti pro fungovani skupiny.

Jednou ze zéasadnich Cinnosti pfi vedeni zajmové skupiny je motivace c¢lend.
Vedouci nemtzou motivovat ¢leny prostfednictvim finanéni odmeény, proto musi najit
jiné zpusoby, jak ¢leny motivovat, aby byli aktivni a nadSeni ucastnit se na akcich
skupiny a také pomoci s jejich pfipravou a organizaci. Dva vedouci se vyjadrili, ze
¢leny motivuji cilené, ostatni dva vedouci motivuji ¢leny podvédomé — osobnim
ptikladem nebo pod€kovanim za praci. Velmi dilezité misto ma slovni motivace, jako

je pochvala za dobie vykonanou praci nebo podékovani. Je dulezité, aby ¢lenové vidél,

1 > sr . s ’ . v v
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ze jejich prace je pro skupinu dulezitd a také ze oni sami jsou pro skupinu dileziti.
Dal8imi motivacnimi prostiedky jsou vztahy a pratelstvi ve skuping, které ji udrzuji
pohromadé. Vedouci si uvédomuji, Ze mohou ¢leny motivovat vlastnim ptikladem.
Pokud nejsou vedouci nadseni do né&jaké Cinnosti, nemohou chtit nadSeni od cClend.
Clenové také mizou byt motivovani moznosti zapojit se do prace pii zajistovani
¢innosti skupiny. Maji moznost vyzkouset si mnozstvi Cinnosti jako je organizovani,
propagace, vedeni setkani nebo hrani v hudebni skupiné. Diky této praci se miizou
rozvijet a ucit se nové véci. Vedouci se snazi Cleny povzbuzovat v jejich zapojeni do
néjaké Cinnosti v ramci skupiny. Pokud jsou v néjaké praci dobii, vedouci je oceni.

Vv w

Vedouci se snazi se ¢leny prubézné komunikovat a pomoci jim v ptipadé potieby.

V podavani zpétné vazby jsou rozdily mezi jednotlivymi vedoucimi. Dva
vedouci davaji zpétnou vazbu vzdy, kdyz to vidi jako potfebné, a to i kdyz si o ni
¢lenové neieknou. Jeden vedouci zpétnou vazbu vitbec nedava. A nazor hlavni vedouci
je nasledujici: ,, Mam otaznik, do jaké miry poskytovat zpétnou vazbu, pokud si o ni lidi
nereknou. Pokud mé clovék o zpétnou vazbu pozada, tak mu ji rada dam, protoze vidim,
ze clovek chcee rist a nékam se posunout a jde mu o to. Ale mam otaznik v tom, jestli za
kazdym chodit a rikat mu zpétnou vazbu. Na druhou stranu se tim lide uci, ze by si méli
o zpétnou vazbu rikat. Napada mé jeden clovek, kdy jsem to takto udélala a od té doby
za mnou chodi vzdy, kdyz néco déld, a o zpétnou vazbu si sam rika. [...] Je potieba, aby
clovek nebyl zpétnou vazbou svazany a paralyzovany. Je potreba dat si korekci jednou
za cas a ne chtit zpétnou vazbu po kazdé cinnosti. Pak uz je to i unavné, kdyz clovek

prijde uz ponéekolikaté a rika si o zpétnou vazbu, i kdyz to neni potreba. «110

Komunikace tykajici se planovaného programu probihd na pravidelnych
setkanich, kde je vzdy vyclenén c¢as pro ozndmeni o chystanych akcich. AvSak
podstatné misto zaujima komunikace prostfednictvim Facebooku, kde je vytvofena
skupina Mladez Hostalkova (Obrazek 14). Zde jsou publikovana aktualni sdéleni pro
¢leny a také informace o pfipravovanych akcich, protoZe vétSina ¢lentt ma zde svij
profil, je to nejsnadn&jsi a nejrychlejsi zpisob piedavani informaci. Informace tykajici
se planovan¢ho programu jsou také pravidelné rozesilany e-mailem, avSak velké

mnozstvi ¢lend e-maily necte nebo je ¢te velmi malo. Plakaty s programem jsou také

11i v v . s ’ . v v
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publikovany na webovych strankach skupiny www.mladezhostalkova.cz (Obrazek 15).
Pokud je potieba sdélit ¢leniim naléhavou informaci, vedouci vyuzivaji moznost zaslat
SMS zpravy. Zpravy jsou vsak rozesilany velmi ztidka, protoZe je to nakladny zplsob

komunikace se ¢leny.

Obrézek 14: Skupina MladeZz Host'alkova na Facebooku

2 kurzti probéhne v podobé ui diouho zmifiované

Zdroj: Mladez Hostalkova, F acebook. ™t

Obrazek 15: Webova stranka Mladeze Host’alkova

Hlawni stranka . .
O nés Hlavni stranka
Kurz Alfa
Program mésice m

S Alfa night!
Nase pfibéhy Tozen 2017
Fotografie
Video

Kontakty

downiff, hygiena, psaci

zdroj: Miade? Hostalkovd™

11 Miadez Hostalkova. Facebook [online]. [cit. 2014-04-01]. Dostupné z:
https://www.facebook.com/mladezhostalkova
112'Mladez Host'akova [online]. [cit. 2014-04-01]. Dostupné z: http://www.mladezhostalkova.cz/
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Pro komunikaci s lidmi mimo skupinu je také vyuzivana moznost nastének ve

vesnici a obecni infokanal, kde je aktualizovan program Mladeze na kazdy mésic.

3.4 Styl vedeni vedoucich Mladeze

Manazersky styl vedoucich byl uren na zaklad¢ testu Ctyf typi jednani
vedouciho (Pfiloha ¢. 2) a fizenych rozhovort s vedoucimi (Ptiloha ¢. 1). Test ¢tyf typt
jednéni vedouciho zjistuje, jaky manazersky styl vedouci Mladeze uplatiiuji pfi svém
jednéni. Vychazi ze syst¢ému GRID, na jehoz zéklad¢ jsou vedouci rozd¢€leni na ty, kteti
se ve své praci orientuji na vytvareni dobrych vztaht, a ty, ktefi jsou zaméfeni na plnéni

ukola.

V nésledujicich tabulkdch jsou prezentovany vysledky testl jednotlivych
vedoucich. Vedouci piifazovali body k otdzkdm tykajicich se Ctyf stylti vedeni (volny
prabéh, plantaznik, tymovy vedouci a vedouci spolku zahradkait). Styl, ktery ziskal
nejvyssi pocet bodi, je dominantnim. Naopak styl s nejniz§im poctem bodi se v jednani

projevuje nejméne.

Tabulka 1: Manazersky styl hlavni vedouci

Volny prabéh | Plantdznik Tymovy vedouci | Vedouci spolku zahradkari

4 6 19 7

Zdroj: vytvoreno autorkou

Dominantni styl hlavni vedouci je styl tymovy vedouci. Tymovy ptistup hlavni
vedouci se projevuje v jejim jednani a zpisobu vedeni Mladeze. Pti vedeni tymu
vedoucich respektuje nazory a piipominky ostatnich vedoucich, nechava prostor pro
diskuzi a vyjadieni kazdého vedouciho. Prace v tymu je zaloZena na spolupraci
a vzajemné komunikaci. Ve vztahu ke skupiné Mladeze mé pro ni budovani dobrych
vztahi mezi Cleny velmi dilezit¢é misto. Jako hlavni vedouci potiebuje zajistit
fungovani skupiny a jeji organizaci. Proto také klade velky diiraz na plnéni ukoli
a dodrzovani stanovenych terminti pro jejich plnéni. Hlavni vedouci urcuje svym

jednénim zplsob vedeni skupiny a do urcité miry také jeji hodnoty.
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Tabulka 2: Manazersky styl vedouciho 1

Volny prubéh | Plantaznik Tymovy vedouci | Vedouci spolku zahradkara

2 7 14 14

Zdroj: vytvoreno autorkou

Vedoucimu 1 vysly dva manazerské styly s vyrovnanym poctem bodd.
Kombinuje se u n¢j tymovy vedouci S vedoucim spolku zahradkari. Vedouci je
orientovany mnohem vice na lidi, vytvatreni dobrych vztahi mezi nimi a spolupraci, nez
na vykon a dosahovani cili. Ma zajem o ¢leny a jejich potfeby a také je dokdze

zaujmout a nadchnout pro praci.

Tabulka 3: Manazersky styl vedouciho 2

Volny prubéh | Plantdznik Tymovy vedouci | Vedouci spolku zahradkati

5,9 5,9 19 6

Zdroj: vytvoreno autorkou

U vedouciho 2 je dominantnim stylem tymovy vedouci. Je u n&j ziejma
orientace na Cleny a praci v tymu, ale také na dosazeni vysledkt a cild. Praci vétSinou
nedéla sam, ale vysledkli dosahuje za pomoci jinych lidi a spoluprace s nimi. Ma zajem,

aby zadana prace byla odvedena kvalitng.

Tabulka 4: Manazersky styl vedouciho 3

Volny pribéh | PlantaZnik Tymovy vedouci | Vedouci spolku zahradkata
7 8 9 12

Zdroj: vytvoreno autorkou

Vedouci 3 mé body u manazerskych stylli rozd€lené nejrovnomérnéji. Pievazuje
u néj styl vedouci spolku zahradkart, ostatni styly maji velmi vyrovnané pocty bodi.
Vedouci je orientovany na lidi a naplnéni jejich potieb. Usiluje o vytvafeni piijemné,
pratelské atmosféry mezi Cleny. Vedouci je ve své funkci teprve velmi kratkou dobu
a jesté neziskal mnoho zkuSenosti s vedenim, coZ se také projevuje na zpisobu jeho
jednani.
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Nasledujici graf ukazuje, jaké manazerské styly uplatiiuji jednotlivi vedouci.

Graf 2: Manazerské styly vedoucich (GRID)

Volny pribéh

/ @=\/edouci 1

Vedouci emms\/edouci 2
spolku Plantaznik )
zahradkara Vedouci 3

e H|avni vedouci

Tymovy
vedouci

Zdroj: vytvoreno autorkou

Test manazerského stylu (GRID) spolu s fizenymi rozhovory se stal podkladem
pro ovéieni vyzkumné premisy: ,,Aby byli clenové zajmové skupiny spokojeni, musi byt

Jjeji vedouci vice zaméreni na vztahy nez na uikoly.

3.5 Spokojenost ¢leni

V zajmové skupiné ma spokojenost ¢lent velmi dtlezitou roli. Jeding spokojeni
¢lenoveé se budou pravidelné ucastnit setkani a budou se aktivné zapojovat do ¢innosti
ve skuping.

V Mléadezi nikdy neprobihalo komplexni hodnoceni spokojenosti ¢lent. Cilené& se
nezjistovaly predstavy Clenii o sméfovani a fungovani skupiny, ani jejich nézor na
zpusob vedeni.

Jelikoz se ve skupin€ spokojenost ¢lenli dosud systematicky nezjiStovala, vytvofila

jsem dotaznik, ktery byl ¢leniim ptedlozen k vyplnéni (Pfiloha €. 3).

Dotaznik zodpovedélo 15 Clenti. V tomto poctu nejsou zahrnuti vedouci, jelikoz
ti dotaznik nevypliovali.

Z celkového poctu 15 respondentti bylo10 divek, to jsou 2/3, a pét chlapc.
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Nazory na zpiisob vedeni jsou znacné ovlivnény vékem c¢lenti a délkou nalezitosti ke

skuping.

Graf 3: V&kové slozeni ¢lent

m 13-15let
m 16-18 let
19-22 let

23 let a vice

Zdroj: vytvoreno autorkou

Vékoveé slozeni respondentt je nasledujici: osm respondentit méa 19-22 let, Ctyti
respondenti maji 1618 let, dale jsou dva respondenti mladsi 16 let a jeden ma 23 let

nebo vice.

Clenové, ktefi patii ke skuping del$i dobu, méli moznost poznat i jiné vedouci,
a tudiz mohou porovnat stavajici zptisob vedeni s predeslymi zplsoby. Vétsina ¢lenti je
soucasti skupiny delsi dobu. Sedm ¢lentt odpovédelo, ze jsou jeji soucasti vice nez 5 let
a Ctyfi Clenové zde jsou mezi 3—4 roky. Dale tii ¢lenové jsou soucasti skupiny 1-2 roky

a pouze jeden ¢len je ve skupiné méné neZ jeden rok.

Graf 4: Délka nalezitosti ke skupiné

B méneé nez 1 rok

" 1-2 roky

3-4 roky

vice jak 5 let

Zdroj: vytvoreno autorkou
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Clenové se ucastni setkani Mladeze pomérné pravidelné. Z dotazanych ¢lent je
Sest Clentl pfitomno pravidelné kazdy tyden, tfi Clenové se Ucastni tfikrat za meésic

a Ctyfti ¢lenové se pramérné Ucastni setkdni dvakrat v mésici. Pouze dva ¢lenové piijdou

na setkani jednou za mésic.

Graf 5: Ucast na setkanich Mladeze

® pravidelné kazdy tyden
3x za mésic
2x za mésic

1x za mésic

Zdroj: vytvoreno autorkou

Vztahy ve skupiné hodnoti t¢éméf vSichni ¢lenové pozitivné. Vztahy vnima jako
ptatelské osm clenit a Sest Clenii ohodnotilo vztahy jako vstficné. Pouze jeden clen
uvedl, ze vnima vztahy jako formalni. Nikdo nehodnoti vztahy ve skupiné jako napjaté.
Avsak v odpovédich, kde méli ¢lenové napsat, s ¢im jsou ve vztazich nespokojeni, se
objevilo mnozstvi p¥ipominek. Clenové vnimaji malou vzijemnou snahu o navazani
pratelstvi mezi vSemi €leny. Pfipada jim, ze se mezi sebou bavi ve skupinkach a nemayji
zajem o ostatni. Nékteti clenové se vyjadrili, Ze se nemaji po skonceni s kym bavit, Ze si
nemaji s nékterymi co fict nebo jim jsou néktefi ¢lenové nesympatiéti. Clenové by si
vSak ptali, aby mezi nimi byly hluboké a upfimné vztahy, jeden druhého chépal a kazdy

mel moZnost oteviené vyjadrit sviyj ndzor.

Na otazku €. 6, jestli maji ¢lenové mozZnost rozvijet své schopnosti a vykonavat,
co je bavi, odpovédelo pét Clend ano, devét ¢lent odpoveédélo spise ano. Pouze jedna
odpovéd’ byla spiSe ne, tento ¢len vnima nedostateCnou moznost zapojit se do zpévu

V hudebni skupiné béhem setkani. Nikdo neuvedl viibec ne.

Na otazku €. 7: ,,Sdé€luji vedouci jasné, jaké jsou jejich pozadavky pii formulaci

ukolu/prace?* odpovédélo pet cClentt ano a 10 odpovédi bylo spiSe ano. Nikdo
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neodpovédél spise ne nebo viibec ne. Clenové méli moznost napsat, v éem by mohla byt
formulace pozadavkl srozumitelnéjsi. Byly zde navrhy na vytvoteni online ukolniku
nebo na zadani ukoli konkrétnim lidem. Opakoval se pozadavek na zlepSeni
komunikace — ¢lenové by chtéli dostavat stru¢né a vystizn¢ formulované pozadavky

a také by chtéli dostavat nékteré informace s vétsim predstihem.

Na otazku ¢. 8: ,,Chvali t€¢ vedouci v ptipadé¢ dobfe vykonané prace?*

odpovédélo Sest ¢lent ano, osm Clenil obcas a jeden €len ne.

Na otazku ¢. 9: ,,Dostavas od vedoucich rady, v ¢em se muze$ zlepSit nebo co
muze$ udélat pfisté jinak?* odpoveédéli dva Clenové Casto, osm Clend obCas a pét ¢lenl

nikdy.

Na otazku ¢. 10: ,,Ma$ moznost vyjadiit se ke zptisobu vedeni Mladeze
a k planovanému programu?‘‘ uvedl jeden ¢len ano, osm ¢lent spiSe ano a Sest Clent
spise ne. Zadny &len neuvedl ne, vie je striktné dano. Vétsina ¢lend je s timto stavem
spokojena. Ctyfi ¢lenové si mysli, Ze prostor pro vyjadfeni se k planovanému programu
chybi, avSak jeden znich je stimto stavem spokojen. Ostatni by chtéli spole¢nou
diskuzi nad planovanym programem a vét§i moznost v rozhodovani o tom, co se bude

dit.

Na otazku ¢. 11: ,,Ma$ dostatek informaci tykajicich se planovanych aktivit
a programu?“ odpovédélo osm ¢lend ano, Sest ¢lent spise ano. Jeden ¢len odpoveédél
spiSe ne, protoZze mu chybi informace o tom, co se v MladeZi planuje do budoucna,
a také postrada informace o tom, co se feSilo na setkani tymu vedoucich. Odpovéd

vibec ne se neobjevila.

Na otazku ¢. 12: ,,Vyhovuje ti zpusob poskytovani informaci o programu (e-mail,

Facebook, oznameni)?* odpovédeélo 10 ¢lenil ano a pét clentd spise ano.

Na otazku ¢. 13: ,Vi§, jaky cil stanovili vedouci pro sméfovani Mladeze?*

odpovédelo sedm ¢lenti ano a osm Clent ne.

Na otazku ¢. 14: ,Jsou vedouci pfipraveni, pokud maji néco na starost?

odpovédélo pét ¢lenti ano, vzdy a 10 ¢lenti spise ano.
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Na otazku ¢. 15: ,,Jsi spokojen(a) se stylem, jakym vedouci Mladez vedou?
odpovédélo sedm clenil jsem spokojen(a), Sest Clend jsem spiSe spokojen(a), jeden ¢len
jsem spise nespokojen(a) a jeden ¢len jsem nespokojen(a). Clenové by uvitali bdhem
setkani Mladeze vice spontannosti a mén¢ véci piipravenych piedem. Objevil se nazor,
ze vedouci vyuzivaji presvédcovaci taktiky, aby dosdhli svych cild. Také zde byl

pozadavek na pravidelnou ucast vedoucich na setkanich Mladeze.

Na otazku ¢. 16: ,,Jak hodnoti$ spolupraci s vedoucimi?“ uvedlo sedm ¢lenti
velmi dobra, sedm &lentt vyhovujici a jeden &len problematicka. Clenové méli uvést
divod, na jehoz zéklad¢ spolupraci takto hodnoti. VétSina odpovédi byla pozitivnich.
Clentim se libi pratelské vztahy, vstiicnost vedoucich, ochota vyslechnout nazor ¢lent.
V osmi odpovédich se objevilo, ze funguje dobra komunikace a vzdy se da s vedoucimi
domluvit. Naopak tfi ¢lenové nejsou s komunikaci spokojeni. Jeden vidi nedostate¢nou
spolupréaci mezi vedoucim vecera a ¢lovékem, ktery ma na starosti pisné. Mezi dalSimi
pfipominkami bylo ,,nevim, kdo jsou vlastné ti vedouci®, nebo Ze spoluprace skonci

bud’ kompromisem, nebo vitézstvim vedoucich.

Na otazku ¢. 17: ,,Pomtzou ti vedouci ochotné, pokud je pozadas o pomoc?*

odpovédélo sedm Cleni ano a osm ¢lent spiSe ano.

Na otazku ¢. 18: ,Jak bys celkové hodnotil(a) spokojenost v Mladezi?*
odpovédélo Sest ¢lenli jsem spokojen(a), sedm clent jsem spiSe spokojen(a) a dva

¢lenové jsem spisSe nespokojen(a).

V zavérené otazce méli ¢lenové mozZnost vyjadfit se, co by zménili nebo
zlepsili ve vedeni Mladeze. Odpovédi byly velmi réiznorodé. Sest &lenti si mysli, Ze neni
potieba nic zlepSovat a jsou se stavajicim stavem spokojeni. Zbylé odpovédi jsem
rozd¢lila do dvou oblasti, a to navrhy na zménu zptisobu vedeni Mladeze a zlepSeni
organizace setkani. Clenové by uvitali vétsi zapojeni do rozhodovani o zménich
v Mlédezi a Gi€ast na planovani programu. Tento nazor vyjadfilo Sest ¢lenil. Objevovaly
se pripominky, ze by chtéli spolecné fesit zmeény, a také jim chybi moznost oteviené
vyjadfit ndzor na vedeni skupiny a planovany program. Dal$i nazor byl, ze vedouci maji
naplanovanou svoji strategii, do které si nechtéji nechat mluvit, ale nuti ¢lenim své

nazory. Jiny c¢len vnima pfiliSnou strukturovanost ve vedeni Mladeze a postrada
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spontanngj$i a pohodovéjsi atmosféru. Pripadda mu, Ze Mladez je vedena jako firma, je
rozdelena na useky, kde rozhoduje uzky okruh lidi. Dale se v odpovédich objevilo, ze
by ¢lenové chtéli dostavat informace ze setkani tymu vedoucich, byl zde pozadavek na
pravidelnou ucast vedoucich na setkanich a také nazor, Ze vedouci by mél byt
autoritativni muz. Druhd oblast byly pfipominky tykajici se organizace setkani. Zde se
pét Clent vyjadrilo, ze by si prali poradat vice spoleénych akci a aktivit mimo
pravidelna setkani. Chybi jim prostor pro budovani vztahti a hlubsich pratelstvi. Také
by chtéli castéji zaradit do programu diskuzni skupinky, kde by mohli diskutovat
0 prfedneseném tématu v mensim poctu lidi. Byly zde také pozadavky na lepsi ptipravu
her na setkanich. Clenové si mysli, Ze vedouci by mél ptedem zkontrolovat vhodnost

her a jejich pfipravenost a promyslenost.

Z dotaznikového Setfeni mezi Cleny Mladeze vyplyva, ze vétSina Clenil je
v Mladezi spokojena. Clenové maji moznost zapojit se do aktivit MladeZe a stavajici
styl vedeni jim vétSinou vyhovuje. AvSak néktefi ¢lenové vnimaji nedostate¢ny prostor
pro vyjadfeni svych ndzort tykajicich se programu a planovani aktivit do budoucna
ataké vnimaji nemoznost ovlivnit rozhodnuti vedoucich. Vysledky dotaznikového

Setfeni se staly podkladem pro ovéteni stanovenych vyzkumnych premis.

3.6 Shrnuti

Vyzkumna ¢ast bakalaiské prace méla za cil potvrdit pravdivost vyzkumnych
premis stanovenych v Uvodu praktické cCasti prace. Ziskané vysledky napomohly

K jejich ovéteni.

1. Styl vedeni ma vliv na spokojenost cleni
Tato vyzkumna premisa byla ovéfena na zékladé vyhodnoceni dotazniku
spokojenosti ¢lentl. Uplathovany styl vedeni ma v Mladezi pifimy vliv na
spokojenost Clenti ve skupin€. Z dotazniki vyplynulo, Ze Clenové, kteti jsou
spokojeni se stylem vedeni skupiny, se dokazou se skupinou 1épe ztotoznit a citi
se v ni 1épe nez &lenové, kterym vedeni nevyhovuje. Clenové, ktefi se ucastni
setkdni Mladeze delsi dobu a méli tak moznost poznat pfedchozi vedouci,

projevovali Castéji nespokojenost s nékterymi oblastmi vedeni nebo porovnavali
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aktualni situaci s diivejs$i dobou. Na zdkladé téchto vysledkli miiZzeme fici, Ze

styl vedeni nebo jeho zmény ovliviiuji také spokojenost ¢lentl ve skuping.

Aby byli clenové zdjmové skupiny spokojeni, musi byt jeji vedouci vice zaméreni
na vztahy nez na tikoly

Tato vyzkumna premisa byla potvrzena jako pravdiva. Na zakladé testu Ctyt
typtl jednani vedouciho bylo zjisténo, ze vSichni vedouci jsou orientovani na
vztahy a je pro né diilezité budovani dobrych vztahti se ¢leny i uvniti skupiny.
Z dotazniki bylo potvrzeno, ze dobré vztahy jsou pro Cleny velmi dilezité a jsou
jednim z davodi, pro¢ se Clenové pravidelné schazi na setkanich Mladeze.
Dulezitost budovani pratelskych vztaht ve skupiné vyplyva také z toho, ze témét

vSichni ¢lenové uvedli v dotaznicich pfipominky k této oblasti.

Spokojenost clenti ma vliv na pozitivni motivaci clenit a jejich zapojeni do
cinnosti skupiny

Na zéklad¢é dotaznikii byla potvrzena i tato vyzkumna premisa. Spokojenost
Clenit ve skupiné se projevuje v jejich UcCasti na setkdnich a také na ochoté
zapojit se do &innosti skupiny. Cim jsou &lenové spokojen&jsi, tim jsou &astéji
pritomni na setkanich. Mizeme také fici, Zze aktivné zapojeni clenové se setkani
Gi¢astni asté&ji nez ti, ktefi nejsou zapojeni do zadné ¢innosti. Clenové, kteii jsou
ve skupiné spokojeni, jsou ochotni podilet se na pfipravé programu nebo akci
skupiny. Naopak nespokojeni €lenové praci spiSe kritizuji a nezapojuji se do

prace s ochotou a nadSenim.
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4 Doporuceni

vedeni

Na zéklad¢ analyzy vedeni Mladeze zde prezentuji silné a slabé stranky ve

této skupiny. Zjisténé nedostatky vyplyvajici z rozhovorti s vedoucimi

az dotazniki se staly podkladem pro navrzend doporuceni vedoucim Mladeze pro

zlepseni zptisobu vedeni Mladeze a zvyseni spokojenosti ¢lent.

Z analyzy vyplynuly nésledujici silné stranky:

Spoluprace vedoucich v rdmci tymu — vedouci jsou se spolupraci spokojeni
a pracuje se jim v tymu velmi dobfe.

Vedeni a prubéh setkdni tymu vedoucich — setkani tymu vedoucich jsou
pravidelnd a smysluplna. Jsou G¢innou soucasti vedeni Mladeze a Cas straveny
na setkani je kvalitn€ vyuzit.

Slozeni tymu vedoucich — vedouci jsou povahové rozdilni a jsou to silné
osobnosti, dokazou spolu spolupracovat a vzajemné se pii praci dopliiovat.
Clenové jsou aktivné zapojeni do &innosti ve skupind a vétsina znich je
spokojena.

Existuje fungujici planovani, setkdni Mladeze se uskuteciiuji pravidelné.

Probiha kontrola pfidélenych tukoli a zodpovédnosti — tyto ukoly jsou
vedoucimi ptidélovany na zakladé schopnosti a moznosti ¢lent.

Informace tykajici se programu Mladeze jsou pifedavany v prehledné a dostupné
formé pro vSechny ¢leny.

Vedouci si uvédomuji svoji zodpoveédnost vici ¢lenim a snazi se pro né byt
vzory a vést je vlastnim ptikladem.

Vedouci jsou zaméfeni na ¢leny a budovani vztaht s nimi, v Mladezi panuje

pratelskéa atmosféra.

Mezi slabé stranky patii:

Uzavienost tymu vedoucich vici ¢lenim Mladeze — vedouci nesdé€luji clenim
plany do budoucna ani zalezitosti projedndvané na setkani tymu vedoucich.

Nedostatecna diskuze se ¢leny ohledné€ programu Mladeze — vedouci se cilen¢
neptaji ¢lenti na jejich nazor tykajici se programu a predstav o fungovani

skupiny.
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e Vedouci se zpétné nevraceji k tomu, co probirali na setkdnich tymu (napi. ke
stanovenym pravidliim, cilim, hodnoceni akci).

e Neznalost cili — vedouci neznaji cile, které si urcili na zacatku roku pro
sméfovani Mladeze. Ani ¢lenové tyto cile neznaji.

e NedostateCny prostor pro budovani pratelstvi a hlubSich vztahi béhem

setkanich.

Provedeny vyzkum a jeho vyhodnoceni se staly podkladem pro nasledujici doporuceni

vedoucim Mladeze:

1. Komunikace vedoucich se cleny ohledné programu a planovani
Vedouci jsou vyrazné osobnosti a pii vedeni Mladeze nedéavaji ¢lenim mnoho
prostoru vyjadiit se ke zplsobu vedeni nebo k jejich planim s Mladezi. Na
zaklad¢ dotaznikového Setfeni se ukdzalo, Ze clenové jsou s timto stavem
nespokojeni a pfali by si vétsi angazovanost do déni ve skupin€. Doporucovala
bych vétsi otevienost vedoucich pro nazory a pfipominky ¢lenti. Vedouci by se
meli ptat Clend, jestli je planovany program zajimé nebo jestli by pro né byla
bylo zajimavé a aktualni. Prostor pro diskuzi vedoucich se ¢leny je mozné udélat
Vramci ozndmeni o pfipravovaném programu na pravidelnych setkanich
MladezZe. Pted tim, neZ vedouci naplanuji program na nasledujici mésic, méli by
od ¢leni zjistit, jestli jsou pro n€ zamyslend témata aktudlni. DalSi moZnosti je
vetsi vyuzivani skupiny na Facebooku, kde by vedouci mohli zvefejiiovat vice
informaci ohledné¢ programu a planovanych aktivit, a tim by c¢lenové méli
moznost reagovat a vyjadfit svilj pohled. Zde by se mély pravidelné kazdy mésic
objevovat plakaty s programem setkdni. Vedouci mohou vyuzivat ankety na
Facebooku, kde by ¢lenové mohli hlasovat o programu a tématech, které by je
zajimaly. Je potteba, aby vedouci komunikaci a zvetejnéné nazory clenli na
Facebooku cetli a vénovali jim svou pozornost pii pldnovani a rozhodovani.
Dal8i navrh pro zlepSeni komunikace mezi vedoucimi a Cleny je zjiStovani
nazoru Clent na probehla setkani. Vedouci se mohou ptat ¢leni osobné po

setkani nebo vyuZit facebookovou komunikaci, kde se mohou ¢lenti ptat, jak se
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jim probéhlé setkéani libilo, a také mohou ziskat jejich pfipominky na zlepSeni

pfistich setkani.

Informovat cleny o smerovani Mladeze

Clenové neznaji konkrétni cile sméfovani MladeZe ani piedstavy vedoucich
0 jejim sméfovani. Je potieba, aby vedouci tyto cile ¢lentim sdélili, aby Clenové
veédéli, pro¢ se Mladez schéazi a jaka je jeji vize. Doporucuji vedoucim, aby
zvefejnili stanovené cile Mladeze na facebookovou skupinu, kde by ¢lenové
méli moznost si tyto cile piecist. Vedouci by také méli tyto cile ¢lentim sd€lit na
setkani a prodiskutovat je se Cleny, jestli s nimi souhlasi, pfipadné jim
odpovédét na dotazy ohledn¢ smétovani skupiny. Pomitize to také pfi napliovani
stanovenych cili. Vedouci by také méli byt ke ¢lentim otevienégjsi ve sdélovani
zalezitosti, které fesi na setkdni tymu vedoucich. Tato komunikace dod4 ¢lenim
vetsSi pocit angaZzovanosti a soundlezitosti ke skupiné, protoze budou vnimat
vetsi zcastnénost na vedeni celé skupiny a vice se s ni ztotozni. Prostor pro
informovani ¢lend o projednavanych zalezitostech na setkani tymu vedoucich je
mozné vyclenit v zavéru setkani Mladeze, kde by byl prostor pro diskuzi se
¢leny. Doporucila bych zvefejiiovat ve skupiné na Facebooku struéné zapisy

z porad po kazdém setkani tymu vedoucich, aby méli ¢lenové moznost precist si

vvvvv

Planovat se zamérenim na stanovené cile

Na zékladé rozhovorl s vedoucimi vyplynulo, Ze jednotlivi vedouci (kromé
hlavni vedouci) si uZ nepamatuji stanovené cile Mladeze. Aby se cile mohly
naplnit, je potfeba, aby je vedouci znali a planovali aktivity a setkdni se
zam¢efenim na tyto cile. Doporucila bych, podobné jako u ptfedchoziho bodu,
uvefejnéni cili na Facebook a také na nasténku Mladeze, aby si je vedouci

I clenové mohli kdykoli pfecist a méli je pii planovani na ocich.

Zjistovat spokojenost a nazory clent

Pro vedeni zdjmové skupiny je dulezité pravidelné zjiStovat spokojenost ¢lenit
a znat jejich ndzory. Navrhovala bych proto pravidelné zjistovani spokojenosti
¢lent, napt. dat ¢lentim jednou ro¢né k vyplnéni dotaznik spokojenosti. A na

zakladé vyhodnoceni tohoto dotazniku ucinit potfebné kroky pro zlepSeni

64



pottebnych oblasti. Také bych doporucovala pribéznou diskuzi se cleny
a zjistovani jejich pohledu a nazorti na zélezitosti tykajici se skupiny. Vedouci
by m¢éli zjistovat spokojenost a ndzory cleni prubézné v ramci béznych
osobnich rozhovortu. Dal$i moznosti je vyuziti skupiny na Facebooku, kde by
mél byt vytvofen prostor, pro vyjadieni vSech nazori ¢lent a jejich otazek na

vedouci i ostatni ¢leny.

Poradat spolecné akce kromé patecnich setkani

Clenové vnimaji nedostatek prostoru pro budovani vztahtl a piatelstvi bdhem
pravidelnych setkani. Chybi jim pofadani vice spolecnych vyletti a jinych akei,
kde by meli moznost navazat nova a hlubsi pratelstvi a vice se vzajemné¢ poznat.
Navrhovala bych vedoucim, aby se ¢lend zeptali, co dalSiho by si prali délat.
Nebo by vedouci mohli naplanovat netradi¢ni patecni setkani, kde by clenové
m¢eli prostor pro vétsi vzajemné poznani se. Zde je také mozné vyuzit diskuzi se
Cleny nebo Facebook. Facebook by mél slouzit nejen jako prostfedek
komunikace vedoucich ke clentim, ale také pro komunikaci mezi cleny
vzajemné. Vedouci by méli povzbudit cleny, aby byli sami iniciativni
a domluvili se napt. prostfednictvim Facebooku na akcich mimo planovany

program.

Doporucovala bych také vedoucim, aby uspotadali spolecnou teambuildingovou
aktivitu, ktera by jim pomohla upevnit vzajemné vztahy a ziskat k sob¢ vétsi

davéru. Tyto aktivity pro budovani tymu v Mladezi chybi.

65



5 Prinos zkuSenosti pro praci manaZera

Z predchazejici analyzy a jejiho vyhodnoceni vyplyvd, ze jednou

vvvvvv

nefungujici komunikace mé zasadni vliv na ¢innost tymu, skupiny i celé organizace.

Obzvlasté v neziskové organizaci, kde praci zastavaji dobrovolnici, je
nedostatecna  komunikace velkym problémem, protoze negativné ovliviiuje
sounalezitost Cleni se skupinou a jejich ztotoznéni se scili a vizi organizace.
Dusledkem toho je, Ze ¢lenové (dobrovolnici) jsou méné nadseni a motivovani do préce,
a tim organizace nebo tym pracovnikll prichazi o nevyuzity potencial vSech lidi, ktefi by

mohli pfinést nové a inspirujici ndpady nebo feSeni problémii.

V neziskové organizaci Se mize nedostate¢na komunikace projevit vyraznéji nez
v podnikatelské organizaci, z toho divodu, Ze lidé zde nejsou do prace nuceni ani
nejsou za praci finanéné odménovani. Proto muze Spatna komunikace vést k pocitu
vyClenénosti a zbyteCnosti v organizaci a tim také k necinnosti dobrovolnikii. Avsak
dobra komunikace je stejn¢ dilezita pro kazdého vedouciho, pracovni tym nebo skupinu

¢1 organizaci, at’ uz v ziskovém nebo neziskovém sektoru.

Kazdy vedouci se potfebuje naucit, jak €¢inn€ a vhodné¢ komunikovat se ¢leny
svého tymu nebo s podiizenymi pracovniky. Potfebuje najit pfimétenou miru sdé€lovani
informaci lidem, aby se citili duleziti pro tym a m¢li dostatek potiebnych informaci.
Vedouci také musi vytvofit prostor, aby lidé méli moZnost vyjadfit své ndzory
a pfipominky k préci i ke vSem zélezitostem, které se jich tykaji. Vedouci se musi naucit
vhodné vyuzivat vS§echny moZné komunikacni kanaly — osobni rozhovory, skupinovou
diskuzi, online komunika¢ni kanaly i1 nésténky. Oboustrannd komunikace vedouciho
s pracovniky je jednim z velmi dualezitych pfedpokladii pro uspésné fungovani tymu

a jeho pracovni nasazeni.

Je dilezité uvédomit si, ze pohled vedouciho na komunikaci s podtizenymi,
nebo i celkové na to, jak vykonavé svou funkci, mize byt odliSny od vnimani jeho
podiizenych ¢i spolupracovniki. Tato situace nastala ve skupiné Mladez Hostalkova —
vedouci skupiny nevidé€li Zadny problém v komunikaci se ¢leny a snazili se délat to
nejleps$i, co mohli. AvSak c¢lenové tento stav vnimali jinak. I kdyz méli vSechny
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potiebné informace i pfedem naplanovany program, postradali informace ohledné
sméfovani skupiny a moznost podilet se na rozhodovani o programu ¢i planovani. Proto
se nektefi ¢lenové necitili zainteresovani do déni ve skupiné a nezapojili se tak, jak by
mohli. Vedouci, pfedev§im v neziskové organizaci, by se mél vyhnout situaci, kdy bude
vedeni vnimano jako uzaviena skupina a bude tak mezi vedoucimi a ¢leny skupiny
vytvofena pomyslna bariéra. Pravé naopak, dobra komunikace vedoucich s pracovniky
¢i dobrovolniky, jejich ztotoznéni se s cili, zapojeni se do rozhodovani nebo ucast na
planovani podporuje pratelské vztahy mezi vedoucimi a pracovniky a také podnécuje

pracovniky k vy$§im vykonlim.

Vedouci by mél podporovat rozvoj formalnich i neformalnich kanalt
komunikace. Lidé musi dostavat potiebné informace ke své praci, méli by znat vizi, cile
a hodnoty organizace. To je mozné zajistit prostfednictvim formalnich komunika¢nich
kanal, napt. pomoci webovych stranek, nastének, e-mailt nebo tisténych zprav. Pro
sd€lovani zékladnich informaci, jako je napft. program ¢i vize Mladeze, bych doporucila
vyuzivat webové stranky a nasténky, aby clenové veédéli, kde mohou tyto informace
vzdy nalézt. AvsSak aby organizace ¢i tym mohly dobie pracovat, podporovani
neformdlni komunikace a vztahii mezi pracovniky ma velmi podstatné misto. Prave
diky osobnim rozhovortim nebo diskuzim s pracovniky ma vedouci moZznost zjistit, jaky
je jejich nazor na véc, muze ziskat jejich népady, a také mé moznost predat jim jeho
nazor nebo vysvétlit sviij pohled. Diky rozvoji socialnich siti mize byt komunikace
mezi vedoucim a jeho tymem snadnéj$i. Je vSak potfeba zajistit vytvotfeni prostoru, kde
budou mit lidé moZnost oteviené vyjadfovat své nazory. V Mladezi je potieba kromé
osobnich rozhovort nebo diskuze v ramci skupiny vyuzivat Facebook, protoze vétSina
¢lend komunikuje pravé jeho prostiednictvim. Mély by se na ném objevovat aktudlni
informace a také by mél byt mistem, kde clenové mohou vyjadfit své nazory
a pfipominky nebo mezi sebou diskutovat. Také e-mailovd komunikace je dileZzita,
protoze ne kazdy ¢len ma profil na Facebooku. Proto je dulezité¢ vytvofit databazi
kontaktti, aby mohli byt vSichni ¢lenové pravidelné informovani. Je pottebné informace
sdélovat pravideln¢ a s dostateCnym piedstihem, aby c¢lenové veédeli, co se bude

Vv nésledujicim mésici dit a mohli si tak naplanovat sviij Cas.
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Vedouci by se nemél omezit jen na urcit¢ komunikacni kanaly, ale naopak by
m¢él hledat moznosti a zptsoby, jak mize lidem piedat informace co nejvhodnéjSim
zpusobem, aby je pfijali. Kazdy preferuje jinou komunikaci a ,,sly$i“ na néco jiného,
tudiz je vhodné, aby vedouci vyuzival rizné moznosti, které se mu nabizeji. Nem¢l by
se omezit napf. jen na moderni technologie jako je internet, e-mail ¢i Facebook, ale mél
komunikace, kterd umoznuje vzajemnou interakci vedouciho s pracovniky. V Mladezi
by se vedouci m¢li zaméfit na osobni komunikaci se ¢leny. Vedouci by méli vytvofit
prostor pro skupinovou diskuzi v ramci kazdého setkani, aby ¢lenové méli moznost
vyjadtit se k programu, pribéhu setkani nebo jinym zélezitostem a mohli tak vnimat, ze

jejich ndzor je pro vedouci dulezity.

Vedouci se potfebuje naucit poslouchat nazory lidi, které vede. Musi jim také
vénovat svou pozornost a ocenit jejich préaci. Pfispiva to k tomu, ze lidé vedouciho

uznavaji jako svou autoritu a maji k nému divéru.

Prace vedouciho neptedstavuje jenom zajisténi vykondni urcité prace nebo
ukolu. Vedouci musi jednat slidmi a pokusit se vytvofit takové prostiedi, kde se

pracovnici budou citit potfebni a budou do své prace motivovani.
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Z7.avér

Cilem mé bakalaiské prace bylo na zéklad¢ analyzy vedeni zajmové skupiny
Mladez Host'dlkova zhodnotit jeji vedeni, navrhnout doporuceni na zlepSeni a zhodnotit
ziskané zkuSenosti z vedeni této zajmové skupiny. K tomuto uUcelu mi slouzily
piredevsim informace ziskané z fizenych rozhovori s vedoucimi skupiny, z dotaznika

od ¢lent a také z osobnich zkuSenosti s vedenim této skupiny.

Prace je rozdélena na dvé ¢asti. V ramci teoretické Casti prace byly vysvétleny
rozdily a propojeni managementu s leadershipem. Dale byly popsany nejdulezitéjsi
manazerské funkce, které manazefi a vedouci ve své praci vykonavaji. Pozornost byla
zameétena predevSim na vedeni lidi v organizaci a styl vedouciho, protoze vedeni lidi
predstavuje zasadni oblast ¢innosti vedouciho neziskové organizace. Teoretickd Cast se
dale vénuje roli vedouciho v organizaci a podava piehled Cinnosti, které¢ by mél
vykonavat pro zajisténi ¢innosti organizace i spokojenosti jejich ¢lent. Zdiraznéna je
dialezitost spoluprace tymu vedoucich pracovniki a také dulezitost komunikace mezi
vedoucimi a €leny ¢i pracovniky organizace. Komunikace se prolind vSemi ¢innostmi

prace vedouciho, a proto by mél mit vedouci uré¢ité komunikacni dovednosti, které mu

pomohou Vv jednani s lidmi i v jeho praci.

rowr

V ramci praktické ¢asti prace byly teoretické poznatky aplikovany na vybranou
skupinu Mladez Hostdlkova. Tato skupina byla v avodu praktické Casti predstavena
a byla popsana aktualni situace jejiho vedeni. Pomoci dotaznikd, testu Ctyt typl jednani
vedouciho a fizenych rozhovorii byla provedena analyza vedeni. Vysledky analyzy

vedly k navrzeni doporuceni vedoucim pro dal$i praci a staly se podkladem pro shrnuti

vvvvvv

Uspésnost organizace a spokojenost jejich ¢lenil zavisi na zptsobu jejiho vedeni
a také na jejim vedoucim ¢i manaZerovi. Z vyzkumu vyplynulo, Ze komunikace mezi
vedoucich. Dobra nebo naopak nedostatecnd komunikace ma vliv na vSechny ostatni
oblasti vedeni skupiny a ovliviiuje jeji ¢innost. Ukézalo se, ze vedouci nedostatecné
komunikuji se ¢leny ohledné jejich smérovani skupiny a planovani programu a také

neposkytuji ¢lenim dostate¢nou moznost podilet se na rozhodovani, coz negativné
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ovlivituje spokojenost ¢lend. S mirou komunikace souvisi uplatiiovany styl vedeni
skupiny, ktery se odrdzi ve spokojenosti jejich Clenti. Vyzkum dale potvrdil, Ze pro
vedouci v neziskové organizaci by mélo byt dulezité budovani vztaha s lidmi. Test ¢tyf
typt jednani vedouciho ukazal, ze vSichni vedouci skupiny jsou vice zaméieni na
vztahy s lidmi nez na ukoly. Také ¢lenové vidi vztahy jako jednu z nejdulezitéjSich
véei, kvtli kterym ptichdzeji na setkani. V neposledni fad¢ byla prokazana souvislost

mezi spokojenosti ¢lent a jejich zapojenim se do prace a Cinnosti ve skupiné.

Na zéklad¢ analyzy dat jsem navrhla doporuceni vedoucim skupiny, ktera by
jim mohla pomoci v dalsi praci ve skupiné. Nejvétsi problém vidim v komunikaci
vedoucich se Cleny, proto se vétsSina doporuceni tyka této oblasti. Doporucuji vedoucim,
aby pravideln¢ sd¢lovali ¢lenim informace o své Cinnosti a zdmérech se skupinou
prostiednictvim Facebooku, osobnich rozhovori nebo diskuze ve skupiné. Dale
doporucuji vice zapojit ¢leny do rozhodovani ohledné programu nebo planovani aktivit.
Dilezité je vytvorit prostor b&hem setkani i na Facebooku, aby ¢lenové mohli
vyjadfovat své nazory a pfipominky. Odstranéni této bariéry mezi vedoucimi a Cleny

muze prispét k vetsi spokojenosti ¢lent a jejich angazovanosti ve skuping.

Vérim, ze tato prace bude do budoucna piinosem pro vedouci i ¢leny skupiny

Mladez Host'alkova a pomuze obéma stranam k vétsi spokojenosti i zlepSeni prace.
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Résumé

Le présent mémoire nommé « Transfert des expériences du responsable de
groupe de jeunes au travail du manager » est orienté sur la fagon dont est gérée le
groupe de jeunes intitulé « Mladez Hostalkova ». L’objectif de ce mémoire est
d’évaluer la facon dont est gérée ce groupe, proposer des recommandations pour
I’améliorer et évaluer les expériences acquises au cours du travail de responsable de ce
groupe. Dans ce but, des informations ont été retirées des entretiens guidés avec les
responsables du groupe, des questionnaires remplis par les membres et aussi, par

I’intermédiaire d’expériences personnelles.

Le mémoire est divisé en deux parties. La partie théorique explique les
différences et la connexion entre le management et le leadership. Elle décrit des
fonctions de management. Elle s’oriente vers la facon dont les membres d’une
organisation sont gérés et vers le style du responsable. Ensuite, cette partie définit le
role du responsable dans une organisation et ses activités qui sont nécessaires pour
assurer un bon fonctionnement et la satisfaction des membres. Elle met I’accent sur la
coopération de 1’équipe des responsables et I’importance de la communication entre les
responsables et les membres. La communication est présente dans toutes les activités du

responsable qui doit préalablement en acquérir les compétences.

La partie pratique est consacrée au groupe de jeunes intitulé « Mladez
Hostalkova ». Ce groupe est d’abord présenté puis, il est analysé a 1’aide des
questionnaires distribués entre les membres, du test des quatres types du comportement
de gestionnaire et des entretiens guidés avec les responsables. Les résultats ont mené
aux recommandations aux responsables pour qu’ils puissent améliorer leur travail. Le
dernier chapitre résume les plus importantes expériences acquises lors du travail de

responsable.

Le succes de 1’organisation et la satisfaction des membres sont liés a la gestion
de I’organisation et, dépendent de la personnalité du responsable. Il a été révélé qu’une
des choses les plus importantes est la communication entre le responsable et les
membres. Si la communication est bonne ou insuffisante, elle a un impact sur tous les

autres domaines de gestion du groupe. Il est apparu que les responsables ne
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communiquent pas suffisament en ce qui concerne le planning des activités ou leurs
intentions. Les membres n'ont pas de possibilité suffisante pour participer a la prise de
décisions. La communication et le style de gestion influence le sentiment de satisfaction
des membres. Un autre point important est d’établir des relations dans le groupe, point
qui a été conforté par les responsables et aussi les membres du groupe. La connexion
entre la satisfaction des membres et leur participation aux activités du groupe a été

démontrée.

A T’aide de I’analyse des données, j’ai fait une proposition des recommandations
aux responsables qui pourrait les aider dans 1’avenir. Le probléme le plus grave est la
communication donc les recommandations concernent en majorité ce domaine. Je
propose aux responsables de communiquer réguliérement aux membres leurs intéréts et
leurs plans par I’intermédiaire de Facebook, des discussions personnelles ou en groupe.
Ensuite, il faut faire plus participer les membres a la prise de décision et au planning
des activités. Il est important de créer 1’espace ou les membres pourraient donner leur
avis en ce qui concerne le groupe. Si on enléve cette barriere entre les responsables et
les membres, cela peut contribuer a une plus grande satisfaction des membres et leur

engagement.

72



Seznam pouzitych zdroji

ALDAG, R. J.; STEARNS, T. M. Management. Cincinnati: South-Western Publishing
Co., 1987. 890 s. ISBN 0-538-07702-6

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2007. 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3

ARMSTRONG, M.; STEPHENS, T. Management a leadership. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2008. 272 s. ISBN 978-80-247-2177-4

BELOHLAVEK, F. Jak Fidit a vést lidi. 2. vyd. Praha: Computer Press, 2000. 100 s.
ISBN 80-7226-308-0

BELOHLAVEK, F.; KOSTAN, P.; SULER, O. Management. Olomouc: Rubico,
2001. 642 s. ISBN 80-85839-45-8

DONNELLY, J. H.; GIBSON, J. L.; IVANCEVICH, J. M. Management. Praha: Grada
Publishing, s.r.0., 1997. 824 s. ISBN 80-7169-422-3

DRUCKER, P. F. Rizeni neziskovych organizaci: Praxe a principy. Praha: Management
Press, Ringier CR, a.s., 1994. 184 s. ISBN 80-85603-38-1

Hersey-Blanchard Model. Salem Marafi [online]. [cit. 2014-03-10]. Dostupné z:

http://www.salemmarafi.com/management/situational-leadership/

KOONTZ, H. WEIHRICH, H. Management. Praha: Victoria Publishing, 1993. 659s.
ISBN 80-85605-45-7

Management a marketing pro neziskové organizace. Vysoka skola evropskych a
socidlnich studii [online]. Ceské Budg&jovice 2010. [cit. 2014-02-08]. Dostupné z:
http://granty.vsers.cz/socialnisluzby/?page_id=26

Mladez Hostakova [online]. [cit. 2014-04-01]. Dostupné z:

http://www.mladezhostalkova.cz/

Mladez Hostalkova. Facebook [online]. [cit. 2014-04-01]. Dostupné z:

https://www.facebook.com/mladezhostalkova

73



PLAMINEK, J. Tymovd spoluprdce a hodnoceni lidi. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2009. 128s. ISBN 978-80-247-2796-7

PLAMINEK, J. a kol. Rizeni neziskovych organizaci: prvni cesky radce pro pracovniky
v obcanskych sdruzenich, nadacich, obecné prospésnych spolecnostech, Skoldach,

cirkvich a zdravotnickych zarizenich. Praha: Nadace Lotos, 1996. 186 s.

ROBBINS, S. P.; COULTER, M. Management. 11. ed. New Jersey: Pearson Education,
Inc., 2012. 643 s. ISBN 978-0-13-216384-2

ROBBINS, S. P.; COULTER, M. Management. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004.
600 s. ISBN 80-247-0495-1

SIMKOVA, E. Management a marketing Vv praxi neziskovych organizaci. Univerzita
Hradec Kralové: Gaudeamus, 2009. 173 s. ISBN 978-80-7435-012-2

TURECKIOVA, M. KIi¢ k ii¢innému vedeni lidi: Odemknéte potencidl svych
spolupracovnikii. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007. 128 s. ISBN 978-80-247-0882-9

TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2004. 172 s. ISBN 80-247-0405-6

VEBER, J. a kol. Management: Zdklady — moderni manazerské pristupy — vvkonnost a
prosperita. 2. vyd. Praha: Management Press, s.r.0., 2009. 734 s. ISBN 978-80-7261-
200-0

VODACEK, L.; VODACKOVA, O. Moderni management v teorii a praxi. 2. vyd.
Praha: Management Press, s.r.o., 2009. 324 s. ISBN 978-80-7261-197-3

74



Seznam obrazki, grafi a tabulek

Obrazek 1: Vztah managementu a leadershipu ..o, 9
Obrazek 2: Management Jako PrOCES .........ouiiriintiitiiiiie i eieeeeenenss 14
Obrazek 3: Mira delegovAani ..........ooiiiiiiiii e 17
Obrazek 4: Kontext UKOIU .......c.oiiniii e 18
Obrazek 5: Od kone¢né kontroly K PreVeNCi ..........coeoiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiee 19
Obrazek 6: Styly Vedeni .........oiiiiii e 22
Obrazek 7: Lid€ @ PraCe .....viiniintiii e 23
Obrazek 8: Manazerskd MIAZ ........o.oiiiiiiii i e 25
Obrazek 9: Situacni vedeni (Hersey a Blanchard) ..., 26
Obrazek 10: Schéma funkcionalniho leadershipu J. Adaira .............................. 28
Obrazek 11: OrganizaCni UroVNE .........ouietiiieteitt ettt et eieenaeanenss 29
Obrazek 12: UKOly MANAZEITl ... .oouueeeee et 32
Obrézek 13: Sdileni a diverzita ............ooiiiiiii e 37
Obrazek 14: Skupina Mladez Host'alkova na Facebooku .......................o.o.l. 52
Obrazek 15: Webova stranka Mladeze Hostalkova ..., 52
Graf 1: Hierarchie MIAdeZe ..........o.oiiiiiiiii e 48
Graf 2: ManaZerské styly vedoucich (GRID) ... 55
Graf 3: VEékoveé slozeni Clentl ...........ooiiiiiiiiii 56
Graf 4: Délka nalezitosti ke skuping ............ooooiiiiiiiiiiiiiii e 56
Graf 5: Utast na setkanich MIAdeZe .................ccooeiiiuiiiiiiiii e o7
Tabulka 1: Manazersky styl hlavni vedouci ... 53
Tabulka 2: Manazersky styl vedouctho 1 ......... ... 54
Tabulka 3: Manazersky styl vedouctho 2 ... 54
Tabulka 4: Manazersky styl vedouciho 3 ... 54

75



Seznam priloh

Ptiloha 1: Struktura fizenych rozhovorQl ..........ccooiiiii i 77
Ptiloha 2: Test Ctyt typt jednani vedouctho .............ooooiiiiiiiiiiiiii, 78
Ptiloha 3: Dotaznik spokojenosti ¢lentt Mladeze Hostalkova ........................... 80

76



Prilohy

Piiloha 1: Struktura Fizenych rozhovora'*®

S jednotlivymi vedoucimi skupiny Mladez Hostalkova byly provedeny rizené rozhovory.
Vedoucim byly pokladany nasledujici otazky:

1.

Jak spolupracuje tym vedoucich (v ¢em je mozné spolupraci zlepsit)? Je
komunikace mezi vedoucimi efektivni? Jak se ti v tymu pracuje?

Vyhovuje ti prabeh a vedeni porad tymu vedoucich? Jsou porady efektivni? Co
bys zménil(a)?

Mas dostatek znalosti a informaci pro vedeni Mladeze a lidi obecné? Vzdélavas
se sam/sama v oblasti vedeni?

Znas stanovené cile pro smérovani Mladeze? Jaké cile to jsou? Daii se tyto cile
napliiovat?

Jak znés jednotlivé ¢leny Mladeze (jejich schopnosti, nadani)? Vis, co je bavi?
Zadavas ukoly ¢lenim podle jejich schopnosti a nadani? Vis, kdo je v jaké
oblasti nebo ¢innosti nejlepsi?

Kontroluje§ vykonéavani prace pribézné nebo t¢ zajimd az vysledek prace?
Jakym zpisobem kontroluje$ zadané tkoly?

Jak vyuziva§ hodnoceni uplynulych akci, které probéhlo na setkani tymu
vedoucich?

Jakym zptsobem motivujes ¢leny? Poskytujes jim zpétnou vazbu za vykonanou
praci?

Myslis si, ze jsi pro ¢leny piikladem v jednani, ¢inech, slovech?

11 ¥
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Priloha 2: Test ¢tyf typi jednani vedouciho

Zadani:

114

U kaidé otézky rozdélte 4 body podle toho jak Vystihuji Vaée nézory a chovéni v roli

vvvvvv

Jsou mozna naptiklad tato rozdéleni: 0-3-0-1, 2-0-2-0, 0-0-4-0, 1-0-2-1, atd., soucet
bodu u jedné otazky vSak musi vzdy dat dohromady 4.

Test je vytvoren pro pracovni prostiedi. Odpovidejte na jednotlivé otazky podle vasi

prace a zpusobu jednani ve vedeni skupiny Mladez Hostadlkova.

1. Mym tkolem jako vedouciho je hlavné:

A.

B
C.
D

vyhnout se nepfijemnostem na pracovisti,

nekompromisné trvat na splnéni ukolt,

motivovat pracovniky k lepsim vykoniim,

dbat o spokojenost pracovnikd.

2. Hrozi-li nesplnéni terminu odevzdani prace, je tieba:

A.

B
C.
D

hledat vysvétlent,

udé¢lat dusno a pohrozit postihem,

poradit se s pracovniky, jak ukol splnit,
povzbudit pracovniky.

3. Nejradéji mam takového pracovnika, ktery:

A.

B
C.
D

nedéla zbyte¢né problémy,

____plni svtij ukol a nemudruje,
___davé k dispozici rizné vlastni napady,
___udrZuje na pracovisti pohodu a ptatelskou atmosféru.

4. KdyzZ pracovnik odmitne délat neprijemnou praci, je nejlepsi:

A.
B.
C.
D.

_____udgélat tu praci sam,

_____udélat s nim kratky proces — postihnout na penézich nebo vyhodit,
___ nechat si vysvétlit divody,

_____nabidnout mu zvla$tni odménu.

5. Na vykon pracovniki ma nejvyssi vliv

A.

B
C.
D

klid na pracovisti,

_____ ptisnost vedouciho,
_____moznost pracovnikil podilet se na rozhodovani,
___ dobré osobni vztahy.

6. Nejvic mi vadi, kdyZ pracovnici:

Y BELOHLAVEK, F. Jak #idit a vést lidi. Praha: Computer Press, 2000, s. 25—26.



_ mi komplikuji Zivot riznymi vymysly,
__ nestihaji praci,

_____uprace nepiemysleji,

_____vyvolavaji konflikty.

onwp

7. PF¥inovém a obtiZzném tkolu je tifeba vénovat nejvice pozornosti:
____zachovani chladné hlavy,

B.  dtkladnému naplanovani prace,

C.  pftipraveé a motivaci pracovnikil,

D.  vytvofeni pfiznivé atmosféry.

>

8. KdyZ pracovnik na svou praci jasné nestaci, je tieba:

A.  nedé¢lat paniku a pockat, az se to nauci,
B.  vymeénit ho,

C. __ osobné ho naucit to, co ma umet,

D.  pomoci mu s praci.

9. Ke zpoZzd’ovani terminii dochazi predevsim kviili:

A.  objektivnim pfi¢inam, které lze té¢zko ovlivnit,
B.  osobni nekazni pracovniku,

C. __ $patné komunikaci mezi vedoucimi,

D.  velké naroc¢nosti ukoli.

Nyni sectéte poCet bodl pro A., B., C. a D. Tam, kde mate nejvice bodu, je vas
dominantni styl vedeni, to, co je na druhém mist¢, znamena zalozni styl. Pfitom:

A = volny pritbéh,

B = plantaznik,

C = tymovy vedouci,

D = vedouci spolku zahradkaia.



Piiloha 3: Dotaznik spokojenosti ¢leni Mladeze Hostalkova™®

DOTAZNIK

Mili ¢lenové Mladeze,

Chci Vas poprosit o pomoc pii zpracovani mé bakalatské prace vyplnénim tohoto
dotazniku, ktery se tyka analyzy zptsobu vedeni Mladeze Host’alkova. VaSe odpovédi
budou zcela anonymni. Dotaznik by mél zjistit Vasi spokojenost s aktualnim stylem
vedeni Mladeze a odhalit silné a slabé stranky v jejim vedeni. Vami vyplnény dotaznik
bude velkym piinosem pro mou bakalarskou praci a jeho vysledky poslouzi jako
podklad pro navrhy a doporuceni na zlepSeni vedeni Mladeze.

Prosim o pravdivé vyplnéni nasledujicich otazek.

V kazdé otazce vyberte pouze jednu odpovéd’, kterd vyjadiuje VAs nazor. V piipade
potteby Vasi odpoveéd’ uptesnéte a rozved’te na prichystanou linku.

Predem Vam dékuji za vyplnéni,
Magdaléna Konatova

1. Jakého jsi pohlavi?
a. Muz
b. Zena

2. Jaky je tvlj vek?

a. 13-15let
b. 1618 let
c. 19-22let
d. 23 letavic

3. Jak dlouho jsi soucasti skupiny MladeZ Host’alkova?
a. Ménénez 1 rok
b. 1-2roky
c. 3-4roky
d. Vice jak 5 let

4. Jak casto chodi$ na setkdni Mladeze? (pramérn¢)
a. Pravideln¢ kazdy tyden
b. Trikrat za mésic
c. Dvakrat za mésic
d. Jednou za mésic
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10.

Jak hodnoti§ vztahy s ostatnimi ¢leny?
a. Pratelské

b. Vstiicné

c. Formalni

d. Napjaté

Pokud nejsi spokojen(a) se vztahy v Mladezi, napis prosim, v ¢em konkrétné:

Mas moznost rozvijet v Mladezi své schopnosti a vykonavat, co té bavi?

a. Ano

b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Vubec ne

Pokud jsi odpovédél(a) ,,spiSe ne* nebo ,,vliibec ne“, napi§ prosim, ve které
oblasti ti tato moZnost chybi:

Sdé€luji vedouci jasné, jaké jsou jejich pozadavky pii formulaci tikolu/prace?
a. Ano

b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Vibec ne

V ¢em vidi§ prostor pro zlepSeni, aby pro tebe byly pozadavky vedoucich
srozumitelngjsi?

Chvali t€ vedouci v pfipadé dobie vykonané prace?

a. Ano
b. Obdas
c. Ne

Dostéavas od vedoucich rady, v ¢em se muzes zlepsit nebo co miizes ud¢lat pfiste

jinak?
a. Casto
b. Obcas
c. Ne

Mas moznost vyjadrit se ke zplisobu vedeni MladezZe a k planovanému
programu?



11.

12.

13.

14.

15.

Ano, miij nazor je pro vedouci velmi dulezity
Spise ano, vedouci se mym nazorem zabyvaji
Spise ne, vedouci se rozhodnou podle sebe
Ne, vSe je vzdy striktné dano

oo o

Jsi s timto stavem spokojen(a)? Pokud ne, jak by ti to vyhovovalo?

Mas dostatek informaci tykajicich se planovanych aktivit a programu?
a. Ano

b. Spise ano

C. SpiSe ne

d. Vubec ne

Pokud jsi odpovédél(a) ,,spiSe ne” nebo ,,viibec ne*, jaké informace bys rad(a)
veédel(a)?

Vyhovuje ti zpisob poskytovani informaci o programu (e-mail, Facebook,
ozndmeni)?

a. Ano

b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

Pokud jsi odpovédél(a) ,,spise ne“ nebo ,,vitbec ne*, jaky zptisob by ti
vyhovoval?

Vis, jaky cil/cile stanovili vedouci pro sméfovani Mladeze?
a. Ano
b. Ne

Jsou vedouci ptipraveni, pokud maji néco na starost?
a. Ano, vzdy

b. Spise ano

C. SpiSe ne

d. Ne

Jsi spokojen(a) se stylem, jakym vedouci Mladez vedou?
a. Jsem spokojen(a)
b. Jsem spise spokojen(a)



C. Jsem spise nespokojen(a)
d. Jsem nespokojen(a)

V ptipad¢ nespokojenosti uved prosim diivod:

16. Jak hodnoti$ spolupraci s vedoucimi?
a. Velmi dobra
b. Vyhovujici
c. Problematicka

Uved prosim divod Tvé odpovédi:

17. Pomuzou ti vedouci ochotné&, pokud je pozadas o pomoc?

a. Ano
b. SpiSe ano
C. SpiSe ne
d. Ne

18. Jak bys celkové hodnotil(a) spokojenost v Mladezi?
a. Jsem spokojen(a)
b. Jsem spise spokojen(a)
c. Jsem spiSe nespokojen(a)
d. Jsem nespokojen(a)

19. Co by se podle tebe dalo zlepsit na vedeni Mladeze?



