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UvVoD

Kazdy leader se snazi v podniku vést své podtizené tak, aby podnik dosédhl co mozna
nejvyssi miry uspésnosti. Kvalita vedeni je i o udrzeni kroku s moderni dobou. Leader musi
znat styly a pristupy vedeni, a to s ohledem na zaméstnance. Kdyz se v podniku vyskytne néjaka
individualni situace, tak leader musi byt schopny ihned aplikovat vhodny styl vedeni. Diky

efektivnimu stylu vedeni podnik doséhne stanovenych podnikovych cili.

Téma bakalaiské prace ,,Leadership a jeho uplatnéni v podminkach konkrétniho
podniku* bylo zvoleno, protoze leadership je klicovy pfi prvnim dojmu zaméstnance v nové

praci.

Cilem bakalaiské prace je zhodnotit soucasny piistup k vedeni lidi v konkrétnim

podniku, vymezit problematické oblasti a navrhnout doporuceni pro efektivni leadership.

Bakalarska prace se sklada ze dvou hlavnich casti — teoretické a praktické Casti.
V teoretické ¢asti jsou popsany zakladni pojmy o problematice leadershipu — vyvoj leadershipu,
rozdil mezi vedenim a fizenim a jaka je osobnost leadera. Dale jsou v teoretické ¢asti vysvétleny
styly a pfistupy vedeni. Pochopeni odbornych informaci z teoretické Casti je nutné pro

porozuméni praktické ¢asti.

V praktické ¢asti je popsana konkrétni spolecnost, kde je analyza provedena. Prakticka
¢ast je tvorena analyzou leadera (pomoci Testu GRID, Testu transakéniho a transformaéniho
vedeni a polostrukturovaného rozhovoru) a analyzou zaméstnancti (pomoci dotaznikového
Setfeni). Analyzy jsou vyhodnoceny pomoci komparaéni metody. Komparaéni metoda
porovnava thel pohledu leadera a zaméstnancti. Ukazuje na podobnosti, ale i na rozdilnosti,
ze dvou uhll pohledl - leadera a zaméstnanc. Zhodnocené vysledky analyzy vedly ke
zhodnoceni vysledkl leadershipu v podniku ABC. Na zavér je bakalarska prace doplnéna

navrhy, které pomohou podniku ke zlepSeni leadershipu.

Hlavni metodou teoretické ¢asti prace bylo studium odbornych knih. V praktické ¢asti

bakalarské prace byly aplikovany dva testy, polostrukturovany rozhovor a dotaznikové Setfeni.
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1 LEADERSHIP

Leadership neboli ,,veden

413
1

je zpusob prace, ktery vykonava leader ¢ili ,,viidce* jinak
feceno ,,vud¢i vedouci. Tento styl vedeni se nazyva ,,vidcovstvi® popiipad¢ ,.tviiréi vedeni

lidi*“ (Vodacek a Vodackova, 2013).

Leadership se ukazuje naddnim leadera k tomu, aby motivoval ostatni k dokonceni
ukolt a k okamzitému poskytovani informaci pracovnikim. Vidcovstvim se také muze

rozumét nasledovani toho, kdo vede (Styblo, 2012).

Leadership spadd do moderniho managementu, ktery je definovan podle
Vodacka a Vodackové (2013, s. 12) nasledovné: ,, Management je soubor pristupii, ndzoru,
doporuceni a metod, které uzivaji vedouci pracovnici (manazeri) k zvladnuti specifickych

cinnosti (manazerskych funkci), smérujicich k dosazeni soustavy cilit organizace. *
,Desatero vidcovstvi® Styblo (2012) vyjmenoval do téchto deseti bodi:

e profesionalita — védomosti z oboru;

e dlavéryhodnost — poctivost, svédomitost;

e vize — osobni zajem pfii praci;

e uskuteciiovani myslenek — byt dominantni osobou pfi rozhodovani;
e piekondvani prekazek — jak osobnich, tak pracovnich;

e mravnost — moralka a etika;

e sebereflexe — seberozvoj a vnimani svych ¢int;

e socialni inteligence — v kolektivu pracovnik;

e podnéty k inspirovani a motivovani;

e jit vpfed — aktivné se posouvat k lepSimu.

Covey (2008, s. 94) sjednotil definici leadershipu, kterou formulovali dva vyznamni

guru marketingu P. Drucker a W. Bennis: ,, Ridit znamena délat veci spravné; vést znamend

3

delat spravné véci.
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1.1 Vyvoj leadershipu
Vyvoj leadershipu mél postupny rozvoj, pii némz se postupné¢ upiesnovaly noveé

myslenky (Bélohlavek, 2008).

Od roku 1920 o stylech vedeni pojednavala teorie rysa, ktera pojednavala o tom,
ze kvalita fizeni podfizenych je odezvou na kvalitu leadera. V praxi to znamenalo, ze se
zkoumaly u uspé$ného leadera tyto vlastnosti: dominance, sebedtivéra, emocionalni kontrola.
Kone¢nym znakem této teorie bylo, Ze uspéSnym leaderem se clovék musi narodit

(Pilarova, 2016).

S timto ndzorem je spojen i socialné-psychologicky pristup, ktery tika, ze vybrané
schopnosti jsou sice vrozené (napt. zpisob chovani, sebeprosazovani ¢i ¢astecné inteligence),
ale 1 ty musi byt dale rozvinuty, pfipadné mu byt nové ziskany

(Vodacek a Vodackova, 2013).

Ve ctyticatych letech 20. stoleti prevladal nazor o uplatiiovani teorie spravného stylu,
kterd konkrétné rozdélovala styly fizeni na ,,spravné* a ,,Spatné*. Leaderovi bylo doporu¢eno

pouzivat pouze ty ,,spravné* (Pilarova, 2016).
V t¢é dobé se jiz prosazoval nézor, ze leadership se Ize naucit (B&lohlavek, 2008).

V obdobi Sedesatych let 20. stoleti jiz nefiguroval vSeobecné platny styl fizeni, ale zacal
se vyuzivat vhodny styl, ktery se pro jednotlivé situace ménil. Leader tedy musel umeét
rozpoznat situace a vzdy pouzit rizny styl, ktery byl v této konkrétni situaci nejvice vhodny

(Pilatova, 2016). Tento pfistup se nazyva situacionalisticky (B&lohlavek, 2008).

Od roku 1980 se realizuje nové vedeni, které v sobé zahrnuje mnoho teorii nejen na
racionalni pfistup, ale nové i na emocionalni stranku Fizeni, charisma a osobnost leadera

(Pilafova, 2016).

V 21. stoleni se pouzivaji v leadershipu terminy ,,novy leader* a ,,superleader*. Novy
leader je takovy viidce, ktery je razantné zamétfeny na splnéni podnikovych vizi. Kromé toho
sméfuje 1 cilevédomé pracovniky ke tvorb€ piiznivé pracovni kultury. Dale superleaderem
rozumime vudciho, ktery vede pracovniky k tymoveé spolupraci a snazi se o rozvoj schopnosti

v jeho tymu (Dédina a Odchazel, 2007).
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1.2 Vedeni a rizeni
Pojmy vedeni a fizeni jsou rozdilné. Diferenciaci pojmi lze vysvétlit i tak, ze manazer
dosahuje fizenim vysledky pomoci vSech zdroju, a naopak pti vedeni se leader zamétuje na ten

hlavni zdroj — lidé (Armstrong a Stephans, 2008).

Armstrong a Stephens (2008, s. 19) vystihuji tyto pojmy pomoci Ustiednich pojmi:
., Klicovymi slovy charakterizujicimi vedeni jsou: zména, vize, komunikace, proaktivita, vysoké
riziko a seSikovani a motivovani lidi. Klicovymi slovy charakterizujicimi Fizeni jsou:
organizovani, pldnovani a alokace penézinich prostiedkii (rozpoctovani), racionalita

a kontrola, reagovani na situace a nechut riskovat. *
Vedeni

Kubatova (2012, s. 90) definuje vedeni nasledovné: ,, Vedeni je vedomé ovliviiovani

chovani a jednani jedince nebo skupiny za ucelem dosazeni takovychto cilit organizace.

Efektivni vedeni lidi ma za ukol dosahnout splnéni pracovnikova ukolu, ale dale
1 rozvijet pracovnikovi schopnosti. Je zde snaha, aby pracovnik mél pozitivni pfistup k cili.
Pracovnik by mél byt presvédcen o tom, Ze prace, kterou vykondva i1 ptes komplikace, je pro

n¢j cennd. Vedeni je Casto spojovano s dlouhodobymi cili (Kubatova, 2012).

Vedeni je spojeno i s praci s lidmi, kterd je spojena s ptisobenim leadera v organizaci

(Styblo, 2012).
Rizeni

Naproti tomu pojem fizeni je spojeno s organizovanim a koordinovanim operativnich

¢innosti se zamétenim na kratkodobé cile (Kubatova, 2012).

Rizeni je u€inné ke splnéni pracovnich ukold a podnikovych cili pomoci nezbytnych

zdrojt (lidi, penéz, zatizeni, informaci) (Armstrong a Stephans, 2008).
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1.3 Osobnost leadera
Do kapitoly osobnost leadera jsou zaclenény jeho osobni charakteristiky a dale je zde
vysvétlen rozdil mezi leaderem a manazerem a na zavér kapitoly je zobrazen pferod manazera

v leadera.

1.3.1 Osobni charakteristiky leadera
Radcliffe (2012, s. 14) formuloval podminku osobnosti leadera: ,, Musite po nécem
skutecné touzit, o néco usilovat. Musite mit ambici nebo sen nebo cil — pro sebe, pro vase kolegy,

pro vas tym nebo celou organizaci. A musi vam na ném opravdu zalezet. *

Urban (2018) objasiiuje mytus, ktery je Casto spojovan s osobnosti leadera a to, Ze
vidcem se ¢loveék musi narodit. Leadefi, kteti se nenarodi s viidcovskymi ptedpoklady, jsou

trochu omezeni, avsak tyto schopnosti si béhem praxe mohou vylepsit ¢i dokonce nove vytvorit.
Obecné jsou podminky k tomu byt zdatily leader tyto:

e v&dét o potiebnych vlastnostech;

e znat rtizné styly vedeni lidi;,

e snazit se aplikovat hlavné své pozitivni vlastnosti;
e vzit si jako ptiklad jiného leadera;

e porozumét zietelu viid¢i povinnosti;

e usilovat o zlepSeni svych schopnosti vést (Armstrong, 2020).

V manazerské literatue je mnoho pohledii na idedlni vlastnosti leadera, a tyto Gisudky
maji hodné spole¢ného. Leadefi jsou shodné popisovani charakteristickymi rysy, jejich energii
a snahou dosdhnout «cile, ale 1 =zapojenim podiizenych  spolupracovnikl

(Vodacek a Vodackova, 2013).

vvvvvv

Vize do budoucnosti

Leader, ktery se zamé&fuje na planovani budoucnosti, vyzatuje tento zajem 1 na lidi

kolem sebe. Snazi se o to, aby lidé hodlali budoucnost s leaderem tvoftit (Radcliffe, 2012).

15



Schopnosti

Kazdy spravny leader by mél mit specifické schopnosti, aby mohl spliiovat ukoly,
se kterymi se setka v béznych situacich v podniku 1 v dob¢, kdy se vyskytuji problematické
situace (Frenzel, 2013).

Vykonni viidci spliuji tyto schopnosti:

e maji sebejistotu;

e pfijimaji i velké zodpovédnosti;

e davaji pracovnikiim své vize;

e zapojuji cely svlij tym;

e snazi se o splnéni vSech cil;

e maji Gctu od pracovnik;

e ovladaji argumenty k presvédcenti;

e 7znaji své silné a slabé stranky;

e motivuji pracovniky;

e ocenuji snahu pracovnik;

e davaji moznost pracovnikiim ke spolurozhodovani;
e ovliviluji ostatni podle toho, jak potfebuyji;

e umi fesit aktualni situace;

e formuluji své stanoviska, 1 kdyz jsou rozdilnd od ostatnich;

e amnoho dalSich (vlastni zpracovani dle Armstrong, 2020).
Znalosti

Uspésny leader by mél mit odborné znalosti jak ze svého profesniho oboru
(napt. podvojné ucetnictvi, ICT technologie), tak 1 z managementu (pfi vedeni zaméstnanct,

hodnoceni zaméstnancti) (Bélohlavek, 2008).
Poslani
Mezi tfi hlavni poslani leadera patfi:

e vymezeni Ukold (srozumitelné zadavani tkoli podiizenym);
e uskutec¢néni tkolu (splnéni skupinovych cilt v podniku);
e prospésné vztahy (udrzovat tymovou spolupraci a elan)

(Armstrong a Stephans, 2008).
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Dovednosti
Pojeti leadera se sklada z téchto dovednosti:

¢ nadani byt népadity, co nejrychleji jednat za stanovenych podminek;

e 0svojit si souhrnné feseni, aby se dostal k cili;

e tfidit a rychle pfijimat nové informace;

e tvorfit prostifedi pro zaméstnance, kde budou moci byt originalni;

e orientovat se na cely pracovni tym;

e dilezitost empatie — vciténi do pracovniktl a zlepSovani mezilidskych vztaht;
e role intuice a rozvahy;

e ana zaver nelze opomenout mobilitu (Styblo, 2012).
Zajem o spolupracovniky

Pohludka (2018, s. 26) uvadi hlavni tvrzeni: ,, KaZdy manazer ¢i leader je uspésny podle

3

toho, jak jsou uspésni jeho lidé a cely tym.

Leader by tedy mél umét produkovat spravnou atmosféru pro vzajemnou spolupraci ke

spole¢nému plnéni cilt (Kubatova, 2012).

Rozvoj spolupracovnikil se ve firmé jevi tak, ze leader spolupracovniky rozviji, vede je
k podnétliim na inspiraci. Snazi se o pracovni atmosféru, kterd vede pracovniky k vytvateni
novych feSeni a k vy$§imu uplatnéni svého potencialu. Leader je potiebny pro podiizené na
kazdém pracovisti, protoze zde nejen udava cile a vize, ale 1 zvySuje pracovni ochotu
a sebedtvéru pracovnikt. Usiluje se o to, aby byl podfizenym k ruce pfi feSeni problémut

a pomaha jim pfi dilezitém rozhodnuti (Urban, 2018).

Klicovou schopnosti leadera je ziskat zdjem od druhych. Je dulezité, aby pii plnéni vize

tymem skoncil leadership aZ samotnym splnénim ¢innosti (Radcliffe, 2012).

Leadertv zajem o spolupracovniky by také mél nastartovat nadSeni pracovnikl k praci

a ziskat jejich pfesvédCeni o pfijimani kroka a postupti (Styblo, 2012).
Respekt

V organizaci se leaderem muze stat kazdy, kdo dokaze vyziskat respekt ostatnich

pracovniki a k vedeni ma osobni dispozice (Urban, 2018).
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Spoluprace

Spoluprace se casto objevuje v podniku, kdyz na pracovniky plisobi néjaké vnéjsi
okolnosti, pii kterych je tieba vétsi pospolitosti. Zvysi se tak ochota spolupracovat, ktera je tizce

spojend s vys$i mirou vzajemné prospésnosti (Plaminek, 2012).

Efektivni leadefi k sobé bezprostiedné pritahuji ostatni pracovniky, a to diky
divéryhodnosti, optimistické nalad¢é, chytrym nazorGm, pozornosti pracovnikil, talentu

k naslouchani a se schopnosti tolerovat potieby pracovnikt (Urban, 2018).
Jednani s podrizenymi

Urban (2018) vyvraci mylnou ptedstavu, Ze by viidce mél se vSemi podiizenymi jednat
totozné. Dopliiuje vSak, ze pfistup by mél byt spravedlivy, ale odliSny k jednotlivym
zaméstnanciim, a to podle jejich dovednosti a schopnosti, kterymi se diferencuji. Naptiklad
novi pracovnici budou potiebovat obeznamit s celym pracovnim postupem a budou muset byt
pod piisnou kontrolou. Naopak u zbéhlych pracovnikli nebude nutné vysvétlit pracovni postup,

protoze by se mohli citit znevaZovani, a proto jim leader nechd jistou nezavislost.

Kazdy leader je rozdilny, a proto kazdy pouziva jiny styl komunikace a odli$nou formu
povéteni podiizenych tUkoly. Leadefi se odliSuji 1 netotoznou piedstavou o praci
(Pohludka, 2018).

Podfizeni by zleaderi méli citit, Zze jim vé&fi, Ze jim davaji i osobni prostor
k rozhodovani a nesnaZi se o pfiliSnou kontrolu, kterd by sniZzovala divéru a motivaci
(Urban, 2018).

Sebereflexe

Pro leadera je diilezitd i moznost sebereflexe, diky které miize urcit svoje silné a slabé

stranky a rozhodnout, jaky projev chovani je pro n€j vhodny (Styblo, 2012).
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Zdravé ego

Leader by mél mit zdravé sebevédomi, které je ziskané nejen zkuSenostmi z minulosti,

ale 1 aktualnimi vybornymi vysledky v podniku (Styblo, 2012).

Urban (2018) argumentuje, ze velké ego je pro vedeni lidi uzite¢né jen do bezpecného
rozsahu. Pfi optimalni mife ega ma leader nepostradatelnou sebedtivéru a ptinasi podiizenym
odvahu, a to je pfiznivé pro tymového ducha. Na druhou stranu pfili§ vysoké ego, které bylo
diive jeho silnou strankou — je nyni jeho slabé misto. Vysoké ego se projevuje sebestfednosti,
kritizovanim, nesouhlasenim a aroganci. Takovi leadefi si mysli, Ze se vSe to¢i jen kolem nich.
Nésledkem vysokého ega muze byt zvySujici se riziko pifi Spatném rozhodnuti, které¢ udéla

arogantni leader.
Diivéryhodnost

Aby leader ziskal v prosttedi firmy diivéryhodnost, je nutné, aby byl dostate¢né odborny
a mél dlouhodobé ptlisobeni ve firme¢. K duvéryhodnosti je také zapotiebi dodrzovani zésad,
schopnost nést odpoveédnost za své rozhodnuti, a tim 1 ptipadné pfiznat svou chybu a snazit se

o jeji napravu (Urban, 2018).
Integrita

Posledni charakteristikou leadera je integrita, ktera zna¢i neménnost. V praxi to vypada
tak, ze se leader chova podle toho, co diive fekl. Diky této konzistentnosti ho podfizeni berou
jako spolehlivého a transparentniho, a proto mu daveéfuji a nechaji se jim ovlivnit

(Blazek, 2014).
Zpétna vazba

Zpétna vazba, kterou leader svym podfizenym déva, mlze byt riiznorodd. Pokud je

neblahd, tak se leader snazi odpovidat tak, aby neskodil osobnosti podiizené¢ho (Urban, 2018).

Zpé&tna vazba muze byt i ze strany podtizenych, a to nej¢astéji v situaci, kdy jim leader
zadéa tkol. Podfizeny mize odpovédét, ze zpravé ihned porozumél. Pokud vSak podiizeny
neporozumél, tak mu leader znovu zpravu zopakuje Ci vice dovysvétli pokyny. Zpétnd vazba
ma potvrdit, Ze podfizeny stoprocentné porozumél pfesnym informacim. Obcas muiZe dojit
k pteslechnuti ¢i neporozuméni, proto jsou poloZeny nésledné otdzky, které potlaci nedostatky

(Bélohlavek, 2008).
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Budovani vztaha

Dalsi uzitecnou charakteristikou je budovani vztahli nejen se svymi zaméstnanci,
ale 1 se zakazniky, dodavateli Ci vefejnosti. Tyto vazby pomahaji k uspéchu jak leadera,

tak 1 celé spolecnosti (Thorne a Pellant, 2007).
Firemni kultura

Leader projevuje loajalitu vi¢i podniku, ztotoziiuje se s podnikovymi cili, respektuje
spolecenské hodnoty podniku a neni mu lhostejny celkovy dojem firmy na vefejnost

(Urban, 2018).
Inteligence

Pro uspésnost podniku je také dulezita inteligence leadera, kterd mu pomaha
se spravnym rozhodovanim, s vyhodnocovanim situaci a s orientaci ve slozitych podnikovych

podminkach (Blazek, 2014).
Emocni inteligence

Vysokéa mira EQ pomaha leaderovi se spojenim sebeuvédomeéni a empatie k vytvareni
pevnych pracovnich vztahii, a tim padem 1 k lepSi spolupraci a osobnimu rozvoji ¢lent

(Bartak, 2010).
Oteviena komunikace

Viidce s podfizenymi komunikuje ptimo, a to formou dialogu, ve kterém se nesnazi

vyhnout protichidnym ¢i nevhodnym ndzoriim (Urban, 2018).
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1.3.2 Rozdil mezi leaderem a manaZerem
Pojmy manazer a vidce nejsou identické, ale jsou ve vzijemném souladu
(Dédina a Odchazel, 2007). Manazeti jsou vétSinou i leadery, naopak leadefi nemuseji byt

1 manazerem (Armstrong a Stephans, 2008).

Blazek (2014, s. 191) definuje rozdil mezi leaderem a manazerem nasledovné: ,, Vyraz

., leader* souvisi s roli, kdezto ,,manazer‘ s pracovni pozici. “

Rozdil mezi leaderem a manazerem je konkrétnéji charakterizovan v této tabulce

(viz Tabulka 1):

Tabulka 1: Rozdil mezi manazerem a leaderem

Tradi¢ni manaZer Leader

orientace na naklady orientace na kreativitu

vykonova orientace inovace

zodpovédnost za vlastni vysledky podporujici, stimulujici zodpoveédnost za

kolektivni uspéch

risk management aktivni experimentovani

vedeni mnoha projekti udrzovani si celkového nadhledu
analogovy pfistup digitalni pfistup

lokélni vedeni globalni pfistup

hluboké znalosti konkrétniho oboru Sirokd perspektiva a znalosti souvislosti
feSeni konfliktd vytvareni reaktivniho napéti

zavadéni pevnych struktur nejednoznacné strukturovani

orientace na rychly zisk dlouhodobé¢ investovani

Zdroj: Styblo (2012, 5. 123)

21



V porovnéni chovéni a fizeni lidi manazera a leadera pokracuje i Pokluda (2018, s. 42),

ktery uvadi hlavni rozdily zase svym pohledem.

Tradi¢ni manazer

Pouziva direktivnéjsi styl fizeni.
Zalezi mu na tom, aby mél autoritu.

Budi respekt, mnohdy i strach.

Riké a pouzivé ,ja“.

Vi, jak se co d€l4, ale pro praci spise
vyuziva lidi.

Uspéch koncentruje na sebe.
Rozkazuje.

Rika ,jdi.

Leader

e Je pro lidi spiSe partnerem.

e (Chce, aby lidé byli motivovani
a pracovali samostatné.

e Vzbuzuje entuziasmus do prace.

e Rikda pouziva ,,my*.

e Jde ptikladem — ukazuje,
jak se véci maji délat.

e Uspéch sméfuje na tym.

e Ptase.

e Rika,pojdme®.

Podil ptimého vlivu leadera na jeho zaméstnance spoc¢iva na velikosti oboustranné
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1.3.3 Faze piferodu manaZera na leadera
Proces, kdy se z manaZera (formalni funkce - je zvolen a podfizeni mu jsou piifazeni)

stava leader (je pfirozené¢ nasledovan svymi nasledniky) je vyobrazen na Obrazek I

(Tureckiova, 2007).

Manazer / Pozi¢ni leader

eLidé ho nasleduji, protoze musi
- je jejich formalnim vedoucim.

Transakc¢ni

eLidé ho nasleduji, protoze chtéji

- vzajemny vztah je zaloZeny na respektu.
Obé strany védi, co od sebe mohou
navzajem ocekavat.

Vykonovy

eLidé ho nasleduji pro to, co pozitivniho
udélal pro organizaci. K respektu
k osobnosti leadera se pridava také
respekt k jeho znalostem a dovednostem.

Rozvijejici / Transformacni

eLidé ho nasleduji pro to,
co pozitivniho udélal pro jejich rozvoj.

Osobnostni / Referan¢ni

eLidé respekuji leadera pro to, kym je
a co svoji osobnosti reprezentuje.
Je pro né nositelem urcitych hodnot,
vlastnosti a znalosti - slouZi jako vzor
pro jejich jednani.

Obrazek 1: Faze pferodu manaZera na leadera

Zdroj: Tureckiova (2007, s. 21)
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2 STYLY A PRISTUPY VEDENI
V praxi neni uren ten jediny spravny styl a pfistup vedeni, ktery je optimalni pro
jednotlivé situace. Leader se pii vybéru optimalniho stylu rozmysli podle téchto kritérii:

typ organizace, povaha prace a osobnost leadera (Armstrong, 2020).

Pti volbé typu vedeni se leader fidi také tim, jaké maji clenové tymu zkuSenosti, jak jsou

samostatni a jakou maji kariéru. Dulezita je i vzajemna divéra (Pohludka, 2018).

Jednotlivé styly a ptistupy vedeni maji své vyhody i nevyhody (Laufer, 2008).

2.1 Styly vedeni

Pod pojmem styl vedeni si mizeme piedstavit vzor ¢i zpisob chovani leadera, pomoci
kterého ovlivituje podiizené k dosazeni vysledki. Jinak fe¢eno jde o zptisob chovani, které vede
k ovlivitovani nizSich pracovnikli. Tento zplisob chovani neurcuje sam leader, ale lidé, které
vede, protoze ti ho snadnéji posoudi a daji tak leaderovi odezvu. Leader musi zvazit, jakym

stylem bude vést své pracovniky (Kubatova, 2012).

Existuji  tfi  zdkladni styly tvar¢tho vedeni podfizenych spolupracovniki

(Vodacek a Vodackova, 2013).

Styly vedeni leadera by se meély prolinat dohromady, aby se dosahovalo
co nejptiznivéj§iho prostiedi mezi nadifizenym a podiizenym. Leadefi, kteti umi hbit€¢ ménit
styly vedeni, patii k mimofadné nadanym jedinciim. Naopak nékteti leadefi stfidaji jednotlivé
styly priibézné, a méni je zpravidla podle okolnosti. Je jedno, jak rychle leader méni sviij styl,

ale jeho cilem je dosahnout co nejlepSich vysledkl (Goleman, 2015).

Proto se Casto v praxi aplikuji rizné manazerské styly na rtzné lidi v tymu. S ¢leny
tymu, ktefi jiz maji souhrn znalosti, jedna leader rovnocenné. Naopak novym c¢leniim tymu
vyty¢i smysluplny cil prace a snazi se pro né byt vzorem. Aby lidé v tymu pracovali uspesné,
musi jim leader jit pfikladem. Leader by proto mél byt: pfistupny, rozhodujici, mél by vymazat
ze svého slovniku slovo ,,nejde*. Pokud leader néco nevi, tak by mél byt upiimny, a svému
tymu to sdélit. Leader by se mél stat soucasti tymu a nemél by se bat se za sviij tym postavit

(Pohludka, 2018).

V praxi Casto nastavaji odliSné situace, pifi kterych se leader musi pruzné rozmyslet
podle okolnich podminek, jakym stylem zrovna bude vést. Jeho pfimé jednani by mélo byt

davéryhodné (Dédina a Odchazel, 2007).
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2.1.1 Autokraticky styl

Autokraticky hovorové autoritativni styl vedeni vznikl z latinského slova ,,autoritas®,
které znaci slovo ,respekt”. Slovo ,autorita“ bylo dfive vniméno negativné, nicméné
se postupem Casu vyznacuje jako pozitivni, protoze podiizeni chtéji u svych leadert vidét

silnou osobnost a chtéji v nich mit vzor (Laufer, 2008).

Autokraticky styl se dale vyznacuje tim, Ze vSechny povinnosti ma na starost leader,

a ty pridéluje pracovnikim pomoci jednostrannych natizeni (Pilafova, 2016).

Znamena to, Ze je jednan formou ,,ikolovani nebo fizeni®, kdy pracovnik dostane piesny
pokyn od leadera (co, kde, jak), a az to splni, tak si leader zkontroluje vysledek
(Kubatova, 2012). Autokraticky styl omezuje podnikavost pracovniki, a proto se vyuziva pfi

krizovych situacich (Pilafova, 2016).

Podtizeni, na které je uplatnovan autokraticky styl jsou vétSinou: bez touhy vyniknout,
bez vétsi pracovni odpovédnosti, a proto jsou smefovani k pracovni ¢innosti pomoci trestt ¢i

odmén (Urban, 2018).
Jak uvadi Kubatova (2012, s. 93) autokraticky styl je vymezen takto:

e cile pracovnikil jsou stanoveny samotnym leaderem;

e leader planuje a organizuje dostate¢né do budoucnosti;

e urcuje pracovnikovi priority;

e objasiiuje role (pracovnikovi 1 svoje);

e vytyCuje presné Casove lhiity, které jsou pro vykonani ukolu;

e fesi zplsob hodnocenti;

e nafizuje postup, jak ma pracovnik praci vykonat;

¢ dohliZi na vykonanou préci.

Autokraticky styl dnes neni moc prosazovan — nejcastéji se vyuzivda demokraticky

a liberalni styl vedeni. Pokud uz je autokraticky styl vyuzivdn, tak se castéji jedna

o benevolentni autokraticky styl, ktery je na rozdil od autokratického volng&jsi

(Vodacek a Vodackova, 2013).
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2.1.2 Demokraticky styl
V tomto stylu je i podpora pracovnikli, ktefi jsou vclenéni do feSeni problémd.
S pracovniky je celkové zachdzeno jako s rovnocennymi spole¢niky, a proto je zde i vzajemna

podpora. Pro leadera je dulezité i naslouchéni pracovnikiim (Kubatova, 2012).

Pti demokratickém stylu jsou pracovnici také ikkolovani leaderem, ale nejsou odpovédni
za finadlni rozhodnuti, které vzdy vykonava samotny leader. Vyuziva se zde obousmérna
komunikace mezi nadiizenym a podtizenym. DalSim pfinosem je to, Ze iniciativa podfizenych
je zde vyuzita mnohem vice nez u autokratického stylu. Naopak zaporem je vys$$i mira Casu
leadera. Demokraticky styl je vhodny praktikovat na fizeni lidi v pracovnim tymu

(Pilarova, 2016).
Jak sdéluje Kubatova (2012, s. 94) leader v demokratickém stylu je vyobrazen takto:

e vénuje pozornost problémiim pracovnikd;

e davé odezvu pracovnikiim — pfi pozitivnim i negativnim vykonu;
e pobizi pracovniky k novym népadiim;

e komunikuje s pracovnikem o dosaZeni cili;

e predava pracovnikiim nejen doporuceni, ale i své osobni imysly;
e zaclenuje pracovnika do feSeni sloZitych situaci;

e leadera zajima jak vysledek, tak i spoluprace s pracovnikem.

2.1.3 Liberalni styl
Liberdlni styl je také oznaCovan jako styl ,na volné  uzdg&"
(Vodacek a Vodackova, 2013). Tento styl ne-vedeni je zndmy i1 pod francouzskym oznacenim

,laissez-faire* (Laufer, 2008).

Liberalni styl je pravy opak autokratického stylu, protoze si podfizeni volné bez dohledu
leadera roz€lenuji tkoly. V pracovnim tymu je proto horizontdlni rozdéleni pracovnikd.
Kladnou strankou liberalniho stylu je pfileZitost k organizovani prace bez leadera. Na druhou
stranu to je 1 nevyhodou, kdyz se néjaky problém vSech z tymu potiebuje rozhodnout

objektivné. Liberalni styl se upottebuje nejcasteji u védeckého tymu (Pilatova, 2016).

Z textu vyplyva, Ze jedinou roli leadera, ktery vyuziva liberalni styl, je informovani

vvvvvv
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2.2 Pristupy

Pristupy ve vedeni podiizenych jsou efektivnéjSi nez samostatné styly vedeni

(Urban, 2018).

Do pftistupt vedeni patfi: Teorie manazerské miizky GRID, kontingencni teorie,
situacni leadership, transak¢ni a transformacni leadership a teorie cil - cesta. V zavéru kapitoly

je definovan leadership v praxi.

2.2.1 Teorie manazerské mrizky GRID

Tuto vyznamnou teorii, kterd vznikla jiz v roce 1964, vyvinul Robert Blake spole¢né

s Jane Moutonovou (Plaminek, 2011).

Modifikovand matice (viz Obrazek 2) vystihuje princip zatazeni chovéani skupin
vedoucich pracovnikii. Mfizka je ¢tvercova matice s rozloZzenim 9 x 9 poli, kde v horizontalni
rovin¢ je ,Zaméfeni na vysledky“, kdy ¢islo 1 je nejniz§i a 9 nejvys$si mira.
»Zaméfeni na vysledky* oznacuje vysledky spojené s plnénim tloh a kvalitou. Na vertikalni
roviné je ,,Zaméfeni na lidi“, které¢ ukazuje intenzitu odpovédnosti a motivace nadfizenych

s podiizenymi (Vodacek a Vodackova, 2013).

Vysoké

Zaméfeni na lidi
[¥,]
o
(%))

Nizké 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Nizke Zaméfeni na vysledky Vysoké

Obrazek 2: Manazerska miizka GRID

Zdroj: viastni zpracovani dle Voddacek a Vodackova (2013, 5. 252)
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Maticovym uspofadanim ,,Zaméteni na vysledky* a ,,Zaméteni na lidi* vznikne Sest

hlavnich skupin vedoucich pracovniki:

(1, 1) - nadfizeni se nezajimaji ani o vysledky ani o lidi, situace se oznacuje jako
bezvladi;

(1, 9) - vysoké zaméteni na lidi, ale Zadné na vysledky, vyborné personalni
vztahy a skvé€lé pracovni podminky;

(9, 1) - vysokd mira zaméfeni na vyrobu, naopak nulové zaméfeni na lidi,
aplikuje se autokraticky styl vedeni;

(9, 9) - nejvyssi kombinace zaméfeni na vysledky a na lidi, perfektni leadefi;
(5, 5) - primérnad kombinace, kde se rovna pomér mezi zamétenim na vysledky
a na lidi, leadeti fesi jen zékladni problémy a nevynakladaji zbytecné usili;
(9+9) - leader stfida zaméfeni na vysledky se zaméfenim na lidi

(Vodacek a Vodackova, 2013).

2.2.2 Kontingen¢ni teorie

Kontingenéni teorii pfedstavil Fred Fiedler, ktery v 50. letech minulého stoleti vedl

prizkum, ve kterém se zajimal o vedeni lidi v americké armadé. Vysledkem priizkumu bylo

zjiténi, Ze nejefektivnéjsi ve valce byl autoritativni leadership, kdy pfili§ nezaleZelo na dobrych

vztazich mezi vedoucimi a podfizenymi. Naopak se tento autoritativni styl nehodil do mnoha

organizaci, které byly orientovany i na vztahy (Kubatova, 2012).

Podle Kubatové (2012, s. 43) Fiedler ur¢il tfi hlavni faktory, na které se leader musi

podivat, nez zac¢ne aplikovat urcity styl vedeni. Témito faktory jsou:

vztah mezi nadfizenym a podiizenym;
struktura tkoli — podfizeny se rozhodne, zda lze ukol splnit strukturované ¢i ne;

leaderova moc — zda ji vyuziva fadné¢.

Zavér Fiedlerova prazkumu byl, Ze by mél nadiizeny vyuzivat takovy styl vedeni,

ktery mize prizpisobit své vili (Kubatova, 2012).
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2.2.3 Situacni leadership

Se situa¢nim leadershipem pfisel Paul Hersey a Keneth Blanchard (Pilafova, 2016).

Situa¢ni leadership je styl vedeni, kde podiizeny pracovnik efektivné zvladd zadany

ukol od leadera (Pavlica, JaroSova a Kaiser, 2015).

Podfizeny by mél mit dvé promeénné, a to: kompetence a pracovni ochotu. Pomoci

kombinace téchto proménnych jsou urceny ctyii zakladni typy rozvojové urovné podiizenych

(viz Obrazek 3).

53 Podporovani.

52 Koucovani.

— Mizka mira Vysoka mira
§ direktivity, vysoka direktivity, vysoka
2 mira podpory. mira podpory.
(%]
@
3 D3 D2
=
=
:';" S4 Delegovani. 51 Pfimy, direktivni
‘? Nizka mira styl. Vysoka mira
=4 direktivity, nizka direktivity, nizka
E mira podpory. mira padpory.

¥ | pa D1

-4 —— -

Direktivni (Ukolové) chovani

Obrazek 3: Situacni leadership
Zdroj: vlastni zpracovani dle Pavlica, Jarosova a Kaiser (2015)
Pavlica, JaroSova a Kaiser (2015, s. 148) definuji Ctyfi typy rozvojové urovné

pracovniki:

e DI —nizké kompetence a vysoka pracovni ochota;
e D2 —nizké kompetence a nizké pracovni ochota;
e D3 - vysoké kompetence ale nizka pracovni ochota;

e D4 —vysoké kompetence a vysoka pracovni ochota.

Leader by tedy mél ménit svij styl vedeni flexibiln€ podle zvysujici se ¢i snizujici se

odborné kompetence a pracovni ochoty podtizené¢ho (Pavlica, JaroSova a Kaiser, 2015).
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Na vymezené typy urovné pracovnikii jsou pomoci modelu od Pavlici, JaroSové
a Kaisera (2015, s. 149) pritazeny ¢tyfi vhodné styly fizeni (které jsou seskupenim direktivniho

a podporujiciho stylu):

e SI1 — Piimy direktivni styl, kde je pozadovana vysoka direktivita a nizka
podpora;

e S2 — Koucovani, kde je také pozadovana vysoka direktivita a je zde 1 vysoka
mira podpory;

e S3 — Podporovani, kde je nizkd mira direktivity, ale vysoka mira podpory;

e S4 — Delegovani, kde je nizka mira direktivity a nizka mira podpory.
Pilatova (2016) dale definuje kombinaci ¢ty stupiii pracovnikil se Ctyfmi styly fizeni:

e Prikazovani — patficné pro nezkusené novacky, kteti potiebuji piikazy;

e Koucovani — vhodné pro zkuSené pracovniky, kteti maji kvlli pracovnim
neuspéchiim nizkou miru pracovni vykonnosti;

e Podporovani — aplikuje se u podfizenych, ktefi nejsou sebejisti a fesi své
interpersonalni problémy;

e Delegovani — je vyhovujici u zkusenych samostatnych pracovnik.

2.2.4 Transakéni a transformacni leadership
Leadeti mohou mit jak transakéni, tak 1 transformacni ptistup. Pfevazna cast leadert

vSak sméfuje pouze k jednomu typu piistupu (Armstrong, 2020).

Zkracené — leadeti aplikujici transakéni styl poskytuji podiizenym pracovni jistotu,
praci a penize, naopak leadefi, ktefi vyuzivaji transformacni styl povzbuzuji podtizené

ke komplikovanéjSim tllohdm (Armstrong a Stephans, 2008).
Transakéni pristup

Podstatou transak¢éniho pfistupu je oboustranna transakce mezi podiizenym
a nadfizenym. Podfizeny sdili vedoucimu své nadani a pracovni kvalifikace, na oplatku mu
zato nadfizeny pfid€luje odménu. Odména mulZe byt jak penéZni (mimofadna prémie,
eventualné€ zvyseni mzdy) anebo nepenézni (pochvala ¢i povySeni). Pokud podfizeny nesplni

ukol, tak nebude nasledovat odmeéna, ale trest (Pilafova, 2016).

Zékladnim principem transak¢niho leadera je orientace na vysledek prace. Zajimaji

se o0 to, jak pomoci penéz a prace takovych vysledkii dosahnout (Armstrong, 2020).
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Transformacni pristup

Transformacni pfistup maji leadeti, ktefi maji schopnost ménit chovani svého
pracovniho tymu. Vyuzivaji tento piistup k tomu, aby splnili jak podnikové, tak 1 osobni cile.
Pracovnici od leaderti vnimaji pocit jistoty, vernosti, uznani a obdivu. Leader diky

transformacnimu pfistupu ziska od pracovnikii vétsi ochotu pracovat (Armstrong, 2020).

Leader, ktery se fidi transformacnim pfistupem mé divéru ve schopnosti svych

pracovnikid. Podfizeni naznacuji, ze chtéji:

e splnit vice nez je stanoveny cil — stale dosahovat vyssich vykont a rozvijet se;
e byt odevzdani své organizaci;
e byt totozné dobfii jako jejich leader;
e chtéji dosahovat vysSich pracovnich vykont (Styblo, 2013).
Pilatova (2016) jesté dopliuje, Ze transformacni viidei upotiebu;ji prostredky, jako jsou:

charisma, inspirativni vedeni, individualizovana tcta a intelektualni stimulace.

2.2.5 Teorie cil - cesta
Tato teorie cil - cesta se vyznacuje vysokym poskytovanim podpory od leadera

(Pavlica, JaroSova a Kaiser, 2015).

Pti aplikaci teorie (viz Tabulka 2) se vyuzivaji Ctyfi styly vedeni: direktivni,

podporujici, participativni a styl orientovany na vykon (Pilatova, 2016).

Tabulka 2: Teorie cil - cesta

Styl Fizeni Situace

direktivni - nadfizeny diriguje a kontroluje podiizené s nizkou

pracovni schopnosti

podporujici - nadfizeny se snazi o uspokojeni potteb podiizenych
- pratelské vztahy, spravedlnost

- pracovni ukoly jsou stresujici, frustrujici a nepfijemné

participativni - podfizeni spolurozhoduji pii feSeni problému
orientovany na vykon - nadfizeny pfiméje podiizené k nejvysSimu vykonu

prostiednictvim motivace a daveéry

Zdroj: viastni zpracovani dle Pilarove (2016, s. 96)
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3 CHARAKTERISTIKA PODNIKU

Treti kapitola bakalaiské prace je uvodni kapitolou k praktické casti. Je zde

charakterizovan podnik, ve kterém je provedena analyza soucasného ptistupu k vedeni lidi.

3.1 Podnik ABC

Pro praktickou ¢ast bakalarské prace byl zvolen nejmenovany podnik, ktery si pieje

zlstat v anonymit¢. Tento podnik bude v bakalarské praci pojmenovan jako spolecnost ABC.

ABC je spole¢nost s ruéenim omezenym se zakladnim kapitdlem 2,4 milionu K¢.
Je to podnik ze soukromého sektoru, ktery mé jako odvétvi podnikani zpracovatelsky pramysl.

Sidlo podniku je v méstysu v Kraji Vysoc€ina.

V dob¢ vyplnovani dotaznikli byl pocet zaméstnancti 50 (s leaderem 51): z toho je
32 zaméstnancti ve vyrobé, 10 zaméstnancii v administrativé a 8 zaméstnancti v doprave.

Analyzovany leader je zaroveil samostatny jednatel podniku.
Obecné informace

Podnik je zndmy svou dlouholetou tradici vyroby, protoze vznikl jiz v 50. letech

minulého stoleti.

ABC se do roku 1990 specializovalo na vyrobu polotovarii ze dieva a na vlastni vyrobu
nabytku. Pozdé&ji po privatizaci statniho podniku se podnik ABC restrukturalizoval a nyni je
zaméfeny dvéma sméry: vyroba sériového nabytku a vyroba zakizkového nabytku.
V zakéazkové vyrobé byly realizovany vyznamné zakazky interiérii zastupitelskych ufadi CR,

ministerskych Gradi, hotelti a kulturnich zatizeni.

Podnik v soucasné dob& vyrabi nabytek zlamina, dyhovany nébytek, individudlni
nabytek (zakazkova vyroba), zidle, stavebnicové stoly a dalsi vyrobky. Zamétuje se také na

ucebny, recepce a ¢ajové kuchynky.
Vyroba

Ve vyrobé¢ je kladen dlraz na vysokou technickou trovei vlastni vyroby (vyrobky jsou
z kvalitnich eko-materidlil) a na nutnost kvalitniho servisniho zdzemi (dostate¢né veliké
logistické sklady a vlastni doprava). Podnik skladuje vyrobky v areédlu o celkové ploSe vice jak
100 000 m?. Podnik povazuje za nejcennéjsi své kvalifikované pracovniky, ktefi pfispivaji

ke spokojenosti zdkaznika - a to jak kvalitou vyrobk, tak i dodatecnym servisem.
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Pracovnici ABC nabizi zdkaznikim pomoc s vybérem vyrobkd a zbozi. Podnik

poskytuje k objednavce vyrobkt a zboZi dopravu zdarma po celé CR a SR. Dal3i vyhodou pro

zakazniky je 3D navrh zdarma (variantni feSeni a cenova kalkulace), montaz nabytku, vyneseni

nabytku a likvidace toho staré¢ho. Poskytuje tak ,.full servis® pro své zakazniky - vcetné

zaru¢niho a pozéaruéniho servisu.

Produktové portfolio podniku ABC se sklada z téchto hlavnich skupin:

vyroba znackového nabytku ABC (détské pokoje, postele, ...);
vyroba exkluzivniho nabytku ABC;

vyroba kancelarského nabytku;

vyroba hotelového nabytku;

vyroba interiérovych dvefti, zdrubni a praht;

vyroba stavebniho a truhlafského feziva;

vyroba obkladovych a podlahovych palubek, terasovych prken;
vyroba dekorativnich a konstrukénich hoblovanych sortimenti;
individualni vyroba nabytku (zakazkova vyroba);

a mnoho dalsiho.

Vedle vyrobny podniku se nachédzi i firemni prodejna, kde se prodava vyse

vyjmenovany znackovy nabytek ABC a dalsi zbozi - jako naptiklad sedaci soupravy, které jsou

potazené latkou nebo kuzi (Interni materialy spolecnosti ABC, 2022).

33



4 ANALYZA VEDENI LIDi VE VYBRANEM PODNIKU

Analyza problematiky ,,vedeni lidi“ v podniku ABC byla rozdélena na dvé casti:

analyzu leadera a analyzu zamé&stnancu.
Pro analyzu leadera byly v praci vyuzily tii druhy metod:

e Test GRID;
e Test transak¢niho a transformac¢niho vedeni;

e polostrukturovany rozhovor.

Naopak zaméstnanci byli analyzovani pomoci dotaznikového Setieni, kde odpovidali
celkem na 19 otazek (14 uzavienych a 1 oteviend k problematice leadership a na zavér

4 klasifikacni otazky.

Vybrané metody sbéru dat pomohly k zajisténi objektivnich informaci v tomto

konkrétnim podniku. Data byly vychodiskem pro zhodnoceni a pro pozd¢€jsi navrhy na zlepSeni.

4.1 Analyza leadera
Leader, ktery je v podniku ABC, je leader pro vSechny zaméstnance, bez ohledu na

jejich pracovni Grover.

Leader byl analyzovan podle Testu GRID - pfevzat z internetového zdroje; Testu
transakéniho a transforma¢niho vedeni - ptevzat od Bélohlavka (2008, s. 27 — 29)

a pomoci polostrukturovaného rozhovoru.
1) Test GRID

Test GRID, neboli Manazerska mfizka, je test, ktery slouzi k identifikovani riznych

kombinaci viid¢ich stylt. Tento test vyvinul Robert Blake spole¢né s Jane Moutonovou.

Test je pfiloZzen na konci bakalarské prace jako Priloha A, a sklada se ze 36 otazek.
GRID byl vyhodnocen pomoci vyhodnocovaci tabulky, ktera dale urcila, zda je leader vice

zaméteny na vysledky nebo na lidi.

Vyhodnoceni testu GRID (viz Priloha B) je nésledujici: leader ma vysoké vysledky

v téchto dvou kategoriich:

e (9,1) - direktivni autorita;

o (9+9) - styl ,,cukr a bi¢«.
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V manazerské miizce (Obrazek 4) by byl leader zobrazen pfiblizn€ na modré znacce

kruhu.

Vysoké

5 5,5

Zaméfeni na lidi

Nizké 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Nizkeé Zaméteni na vysledky Vysoké

Obrazek 4: Manazerské mtizka GRID leadera podniku ABC
Zdroj: vlastni zpracovani dle Vodacek a Vodackova (2013, s. 252)
Testem GRID bylo zji§téno, ze leader podniku ABC je zaméren na vysledky, a to ve
vysSi mife neZ zaméfeni na lidi. Pro zaméstnance to znamend, Ze pro leadera jsou priority

napiiklad splnéni pracovnich tkoll nebo duraz na vysledek prace. Je pro n¢j dulezité dosazeni

vSech pracovnich vysledkdl, pracovni plnéni tkoli bez zaméstnaneckych chyb.

Na druhou stranu zaméteni na lidi mé niZ§i miru nez zaméteni na vysledky, a to pro
zaméstnance znamena, Ze nejsou pro leadera na prvnim misté. Leader nedava takovy diraz na

uspokojeni vSech potieb zaméstnanct v podniku.

Leader castecné pouziva i styl vedeni ,,cukr a bi¢“, ve kterém stfidd zaméieni na
vysledky se zamétenim na lidi. Pokud jsou podfizeni bez problémii, tak se o jejich potieby stara,

pokud se vSak objevi problém, tak jsou tvrd¢ stihani trestem.
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2) Test transak¢niho a transformacniho vedeni

Tento test (Priloha C) zjiSt'uje preferenci nastrojti pouzivanych k vedeni. Volba téchto
nastroji zalezi jak na osobnosti a hodnotach leadera, tak na urovni podfizenych pracovnikii,
¢i sféte fizeni.

Pomoci vyplnénych odpovédi od leadera test transakéniho a transformac¢niho vedeni
ptinesl vysledky, které znaci, jaké nastroje vedeni leader pouziva, a tim padem do jaké skupiny

vedeni spada.
Zde jsou zaznamenany nastroje, které leader vyuziva:

e pomérné malo: osobni ucta;
e pramérné: charisma, povzbuzeni, intelektudlni stimulace;

e casto: slibend odména, hrozici postih.

Z nastroju, které jsou v podniku Casto vyuzivany, lze fici, Ze leader sméfuje vice

k transak¢énimu pristupu.
3) Polostrukturovany rozhovor

Diky polostrukturovanému rozhovoru s leaderem, kde sada otazek je Priloha D, bylo
zjiSténo, Ze preferuje vztah se zaméstnanci na pracovni Urovni, a podle konkrétniho
zaméstnance pouziva jak osobni, tak 1 neosobni pfistup k vedeni. To znamena, Ze se chova

k zaméstnanctim individualné.

Osobné¢ leader uptednostnuje styl ,,cukr a bi¢“, o néco méné demokraticky, a kdyz to
vyzaduje situace, tak 1 autokraticky styl vedeni. Leaderovy styly vedeni se méni - z toho

vyplyva, ze leader aplikuje v podniku situacni ptistup vedeni.

Leader v podniku ABC si o sobé mysli, ze md nckteré charakteristické schopnosti
a vlastnosti leadera. Zaroven vSak uznava, Ze by se rad v nékterych zdokonalil. Leader
oduvodnil, Ze tyto schopnosti mu pomadhaji ke zdarnému splnéni podnikovych cild,

a Ze si podnik pod jeho vedenim vede na dobré trovni.

Rozhovor také pfinesl informace o tom, Ze se leader zajima o nazory svych podfizenych

pouze ¢astecné - napt. si nazory jen poslechne, ale dale se drzi svého postupu.
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Shrnuti analyzy leadera

Podle GRID testu je leader vice zaméren na vysledky nez na lidi a pouzivd dvé

vymezené kategorie pfi vedeni: ,,direktivni autorita* a ,,cukr a bic*.

Test transakéniho a transformacniho vedeni zjistil, Ze leader sméruje vice
k transakénimu pristupu. V odborné literatufe je spojeni ,,zaméfeni na vysledky*

a ,,transakéni pfistup* ¢asto spojovano.

Z rozhovoru vyplynulo, Ze leader si udrzuje vztah se zaméstnanci na pracovni urovni.
Sam uptednostituje nékolik styli vedeni (,,cukr a bi¢*, demokraticky, ale 1 autokraticky), z toho
lze tici, ze aplikuje situacni pFistup pifi vedeni - pouziva styl, ktery je vhodny ke konkrétni
situaci. Leaderovi nechybi charakteristické schopnosti, které mu pomahaji s podnikovymi cili.
A na zavér informace, ktera vyplynula z rozhovoru, Ze se leader zajima o ndzory zaméstnanct

pouze Castecné.
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4.2 Analyza zaméstnancu
Pro analyzu zaméstnanct bylo vyuzito dotaznikového Setfeni. Dotaznik (PFiloha E)
byl ptedlozen v§em zaméstnanciim podniku, jejichZ pocet je v soucasné dobé 50. Zaméstnanci

jsou dale rozc¢lenéni podle typu jejich prace.

Zamgéstnanci byli informovani o tom, ze dotaznik je soucasti praktické Casti k bakalarskeé
préaci. Vypliovani prob¢hlo anonymni formou, protoze dotazniky byly zaméstnanci vkladany

do schranky.

Dotaznik byl vyplnén od 50 respondentii (zaméstnanct podniku ABC), takze tispé$nost
vyplnovani byla 100 %. Respondenti odpoveédéli na vSechny uzaviené odpovédi a nedélala jim

problém ani oteviend otazka.

Dotaznik byl tvoien 19 otazkami, které byly rozdéleny na dva oddily. Nejdfive oddil
obsahujici odborné otazky ohledn¢ problematiky leadership v jejich podniku, a dale oddil
slozeny z otazek k identifikaci respondenta. Pro vyhodnoceni dotazniku byly vytvofeny
ptehledné vyseCové grafy, které vyobrazuji ziskané a zpracované odpovedi od zaméstnancii

podniku ABC.

Dale jsou soucasti této kapitoly vysecové grafy, které vyobrazuji ziskané a zpracované

odpovédi od zaméstnanct podniku ABC. Grafy jsou pro vétsi prehlednost bliZze okomentovany.
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Prvni otdzka byla uréena na definovani vztahu zaméstnanct s leaderem. Z Graf 1
vyplyva, ze nejcastejsi odpoveédi s poctem 27 hlast bylo, ze maji ,,kladny vztah, ale pouze na
pracovni urovni. Druhou nejcastéjsi odpovédi bylo, Ze ,,velmi kladny, ptatelsky, a Ze mizou
kdykoliv dojit za leaderem s problémem* (13 hlasti). Naopak opacné odpovédi se objevily jen
ziidka. Odpovéd’ ,,zaporny, komunikuji s nim pouze v nezbytnych piipadech™ (7 hlast)

a posledni moznost ,,velmi zaporny, komunikaci se vyhybam* (3 hlasy).

1) Jak byste definoval/a Vas vztah k nadtizenému?

3

27

® Velmi kladny, pratelsky, mizu za nim pfijit kdykoliv s problémem;
= Kladny, ale pouze na pracovni Urovni,
» Zéaporny, komunikuji s nim pouze v nezbytnych piipadech;

Velmi zaporny, komunikaci se vyhybam.
Graf 1: Jak byste definoval/a Vas§ vztah k nadfizenému?
Zdroj: viastni zpracovani

Souhrnné lze fici, ze zaméstnanci maji k nadfizenému (leaderovi podniku ABC)
pfevazné kladny vztah - nékdo ptatelsky, nékdo pouze na pracovni Grovni. Z podniku ABC ma

10 zaméstnancii (20 % ze vSech zaméstnancli podniku ABC) s leaderem zaporny vztah.

39



Druha otdzka se od té prvni li§i vtom, Ze je otizka polozena na vztah leadera
k zaméstnancim. Jak vyplyvd z Graf 2, tak leader se k zaméstnancim chova pracovné
a neosobné (24 hlasi), dale na stejné urovni kladné a pratelsky (12 hlasii) a s citénim pocitu

nadfizeny/ podiizeny (12 hlasil) a nejméné negativni pfistup (pouze 2 hlasy).

2) Jak byste definoval/a vztah Vaseho nadiizeného k Vam?

2

12
12

24

® Pocit'uji kladny a pratelsky ptistup;
= Z jeho strany pocit'uji pracovni a neosobni piistup;
= Citim, Ze mi ddva najevo, kdo je nadfizeny, a kdo podiizeny;
Negativni pfistup, citim se v jeho spolecnosti Spatn¢.
Graf 2: Jak byste definoval/a vztah Vaseho nadtizeného k Vam?

Zdroj: viastni zpracovani

Shrnuti: leader se k zaméstnancim chova nejcastéji pracovné a neochotné, piipadné
i pratelsky. Naopak se zde objevuje i 14 hlasti s ndzorem, Ze maji s leaderem negativni vztah -

citi vztah podtizenosti a dale se citi v jeho spole¢nosti Spatné.
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Nasledujici Graf 3 popisuje s jakym stylem se zaméstnanci nejcastéji setkavaji v praci.
Odpovédi jsou nasledujici: demokraticky (25 zaméstnanctl), autokraticky (21 zaméstnancii)

a liberalni (4 zaméstnanci).

3) S jakym stylem se nejcastéji setkavate v praci?

4

m autokraticky (direktivni styl, piikazy a rozkazy od vedouciho);

= demokraticky (pfi rozhodovani maji prostor i podfizeni);

= liberalni (volny styl, nevedent).

Graf 3: S jakym stylem se nejCastéji setkavate v praci?
Zdroj: viastni zpracovani
Souhrn znaéi, Ze leader v podniku ABC vyuZiva nejcastéji demokraticky styl vedeni

v kombinaci s autokratickym stylem vedeni. Znamend to, ze Cast zaméstnanci ma pii
rozhodovani prostor, a druhé ¢ast spise vnima jen rozkazy od leadera. Liberalni styl vedeni se

témer neobjevuje - jedna se o vyjimky v podniku ABC.
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V ptedposledni otdzce na styl fizeni odpovidali zaméstnanci, zda jsou spokojeni
s ptistupem svého nadfizené¢ho. Zde (Graf 4) jsou hlasy zaméstnancti obsazeny ve vSech péti
kategoriich: ano (13 hlasit), spiSe ano (21 hlasit), nevim (7 hlasii), spiSe ne (6 hlasii) a posledni

odpovéd ne (3 hlasy).

4) Jste spokojeny/a s pristupem svého nadiizen¢ho?

3

21
® ano; ®spiSe ano; ®nevim; = spiSene; ™ ne.
Graf 4: Jste spokojeny/a s ptistupem svého nadfizeného?
Zdroj: viastni zpracovani
V ptehledu lze fici, Ze vétSina zaméstnancti je spiSe spokojena. Druhou nejpocetné;si
skupinu tvofi zameéstnanci, kteti jsou plné spokojeni. DalSich 7 zaméstnanci si neni jistych
s ptistupem vedeni svého leadera. V podniku se objevilo i 10 zaméstnanct, ktefi jsou spise

nespokojeni ¢i pln¢ nespokojeni.
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Pété otazka, a to posledni otdzka na styl vedeni, je vyobrazena na Graf 5. Zaméstnanci
podniku preferuji, aby knim leader nejCastéji pristupoval demokraticky (38 hlast),
kdy 1 zamé&stnanci maji prostor pro rozhodovani, dale si peji liberdlni styl (9 hlasil) a nejméné

si pteji autokraticky styl (3 hlasy), kdy leader davé podtizenym piikazy.

5) Jaky ptistup Vy osobné preferujete (jak byste chtéli, aby k
Véam bylo ptistupovano)?

3

38

m autokraticky (direktivni styl, ptikazy a rozkazy od vedouciho);
= demokraticky (pii rozhodovani maji prostor i podfizeni);

= liberalni (volny styl, nevedenti).
Graf 5: Jaky pfistup Vy osobné¢ preferujete?
Zdroj: vlastni zpracovani

Vétsina (38 zaméstnancil) z 50 by rada, aby k nim leader ptistupoval demokraticky,
dalsich 9 by si volilo volny styl vedeni. Autokraticky styl vedeni v podniku neni vitan - chtéji

ho pouze 3 zaméstnanci.
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Dalsi otazka dotaznikového Setfeni je zaméfena na to, zda leader dosahuje dobrych
vysledkl. Jak muzete vidét na Graf 6, tak odpovéd’ ,,ano* a ,,spiSe ano* byly dohromady
zastoupeny v poctu 44 hlast z celkovych 50. To znamend, Ze vétSina zaméstnancl si mysli,

ze leader dosahuje dobrych vysledki, a je s tim spojeno 1 to, Ze je podnik dobfe fizen.

6) Myslite si, Ze je Vas podnik dobte fizen (leader dosahuje
dobrych vysledk)?

2

® ano; ®spiSe ano; ™ nevim; spiSe ne; = ne.
Graf 6: Myslite si, Ze je Vas podnik dobfte fizen (leader dosahuje dobrych vysledki)?
Zdroj: vlastni zpracovani

Shrnuti: vice nez polovina zaméstnancti si mysli, ze je podnik velmi dobie fizen, a toto
tvrzeni, avS§ak v mensi mife, podporuje i dal§ich 17 zaméstnanct. Ctyfi zaméstnanci jsou
nerozhodni, a pouze dva si mysli, Ze podnik je spise fizen Spatné, a proto nedosahuje dobrych

vysledkd.
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Co se tyka sedmé otazky, zda leader jednd s pracovniky spravedlivé, jak ukazuje
Graf 7, kde jsou zastoupeny vSechny odpovédi. Odpovéd ,,ano“ byla zvolena 11 hlasy,

»SpiSe ano* 22 hlasy (nejcastcjsi odpoved), ,,nevim* 6 hlasy, ,,spiSe ne* 9 hlasy a ,,ne* 2 hlasy.

7) Jednéa Vas nadtizeny s pracovniky spravedlive?

2

® ano; = spiSe ano; ™ nevim; spiSe ne; = ne.
Graf 7: Jedna Vas nadfizeny s pracovniky spravedlive?
Zdroj: viastni zpracovani
Z odpovédi souhrnné plyne, ze leader nejedna s podiizenymi pracovniky spravedlive,
protoze hlasy jsou ve v§ech moznostech odpovédi. Sice pievazuji moznosti ,,ano* a ,,spiSe ano®,

ale i tak je zde 6 zamé&stnancii, kteti nevi, a dalSich 11 zaméstnanct, ktefi maji negativni pohled

na spravedlivost v podniku.
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Na otdzku cislo 8) ,Naplnuje Vas prace? odpovédéli zaméstnanci nésledovné
viz Graf 8: ,ano“ bylo zvoleno 13 hlasy, ,spiSe ano“ 23 hlasy, ,nevim“ 7 hlasy,

,,SpiSe ne* 6 hlasy a ,,ne* pouze 1 hlasem.

8) Napliiuje Vas prace?
1
6 |
| ‘

® ano; ®spiSeano; ®nevim; = spiSene; ®ne.

23

Graf 8: Napliuje Vas prace?

Zdroj: viastni zpracovani

Z odpovédi se da vyvodit, ze zaméstnance prace napliuje, a v podniku ABC je pouze

7 zaméstnancu, ktefi tvrdi opak.
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Devata otazka: ,,Podporuje Vas leader v osobnim rlstu v ramci organizace?* byla
odpovézena zaméstnanci nasledovné: ,,ano® 22 hlast, ,,spise ano 19 hlast, ,,nevim* 3 hlasy,

»spiSe ne“ 4 hlasy a ,,ne* 2 hlasy. Hlasy jsou zobrazeny na Graf 9:

9) Podporuje Vas leader v osobnim ristu v ramci organizace?

2

® ano; = spiSe ano; ™ nevim; spiSe ne; = ne.
Graf 9: Podporuje Vas leader v osobnim riistu v ramci organizace?
Zdroj: viastni zpracovani

Tato otazka ma také velmi pozitivnich hlast od zaméstnanct, ktefi tvrdi, Ze je leader
podporuje v osobnim ristu v ramci organizace ABC. Objevuje se zde pouze malo vyjimek.

Podporovani osobniho rlistu nebude kritickou oblasti v podniku ABC.
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Desata otazka (Graf 10): ,Zapojuje Vas leader dostate¢né pii rozhodovani
p
0 vykonavani prace a feSeni problému?* je vyjadien nasledovné: ,,ano“ 17, ,spiSe ano* 21,

,hevim® 2, , spiSe ne“ 8 a ,,ne* 2.

10) Zapojuje Vas leader dostatecné pii rozhodovani o
vykonavani prace?

2

2;

21

® ano; = spiSe ano; ™ nevim; spiSe ne; = ne.
Graf 10: Zapojuje Vas leader dostatecné pii rozhodovani o vykonavani prace?
Zdroj: viastni zpracovani

Nejcastéjsi odpovédi jsou ,,ano“ a ,,spiSe ano“, a ztoho se da odvodit, ze leader
dostate¢né zapojuje zaméstnance pii rozhodovani o vykonavani prace a feSeni problému.

Na druhou stranu je zde 10 zamé&stnancd, ktefi si to nemysli.
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Otazka ¢islo 11: ,,Vite, co od Vas leader piesné ocekava a jaké jsou podnikové cile?
byla zodpovézena pomérné jednoznacné: ,,ano“ a ,spiSe ano*“ dohromady s 43 hlasy
od zaméstnancti, dale 3 hlasy ,,nevim®. Odpovédi ,,spiSe ne“ a ,ne“ byly dohromady

odpovézeny pouze 4 zaméstnanci. VSechny odpovédi jsou na Graf 11:

11) Vite, co od Vas leader pfesn¢ oCekava a jaké jsou
podnikové cile?

3 1

® ano; ®spiSe ano; ®nevim; = spiSene; ™ ne.
Graf 11: Vite, co od Vés leader ptesné ocekava a jaké jsou podnikové cile?
Zdroj: vlastni zpracovani

Vétsina zaméstnancii vi, co od nich leader oc¢ekava a jaké jsou podnikové cile. V této
otazce je malo negativnich odpovédi, to také znamend, ze podnikové cile nebudou kritickou

oblasti leadershipu v podniku ABC.
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Dvanécta otazka: ,,Muzete se v ptipadé potieby kdykoliv na n¢j obratit?* je ukdzana na
Graf 12. Zaméstnanci odpovidali takto: ,,ano“ - 15, ,spiSe ano*“ - 25, ,nevim“ - 7,

,»Spise ne“ - 3 a ,,ne* - 0.

12) Mizete se v pripadé¢ potieby kdykoliv na néj obratit?

3

25

® ano; = spiSe ano; ™ nevim; spiSe ne; = ne.
Graf 12: Mizete se v ptipadé potieby kdykoliv na n¢j obratit?
Zdroj: viastni zpracovani

Ptehled odpovédi znaci, ze zaméstnanci se na leadera mtizou kdykoliv v ptipadé potieby
obratit. Je zde velmi malo zaméstnanct, ktefi si mysli, ze se na leadera nemtizou kdykoliv

obratit.
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Ttinactd otazka: ,,Dostavate od svého nadfizeného pravidelnou zpétnou vazbu za

vykonanou praci?* je vyc¢islena v tomto vyctu:

e ,ano“ - 22 hlasu;

e ,spiSe ano* - 16 hlasu;
e _nevim“ - 2 hlasy;

e spise ne” - 9 hlast;

e ,nc“-1 hlas.

Graf odpovédi je zndzornén zde: Graf 13.

13) Dostavate od svého nadfizeného pravidelnou zpétnou
vazbu za vykonanou praci?

1

22

2;

mano; = spiSe ano; ®™nevim; = spiSene; ®=ne.

Graf 13: Dostavate od svého nadiizeného pravidelnou zpétnou vazbu za vykonanou
praci?

Zdroj: viastni zpracovani
Z prehledu odpovédi lze fici, Ze v této otdzce prevazuji moznosti ,,ano* a ,,spiSe ano*
(celkem 38 hlast), ale moZnost ,,spiSe ne* byla oznafena vice nez v piedeslych otazkach.

Leader poskytuje pravidelnou zpétnou vazbu za vykonanou praci, ale ne vSak pro vSechny

pracovniky. Pravidelna zpétna vazba je kritickou oblasti v analyze.
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Ptedposledni 14. uzaviend otdzka k problematice leadership zni: ,,Panuje ve Vasem
pracovnim tymu dobré pracovni prostfedi?*. Hlasy byly rozdéleny v Graf 14 nésledovné:

»ano* - 21 hlast, ,,spiSe ano* - 17 hlast, ,,nevim* - 2 hlasy, ,,spiSe ne* - 10 hlast, ,,ne* - 0 hlast.

14) Panuje ve VaSem pracovnim tymu dobré pracovni
prostiedi?

21

2;

17

® ano; = spiSe ano; ™ nevim; spiSe ne; = ne.

Graf 14: Panuje ve Vasem pracovnim tymu dobré pracovni prostiedi?

Zdroj: vlastni zpracovani

Z odpovédi je ziejmé, ze v pracovnim tymu panuje dobré pracovni prostiedi
(celkem 38 hlasii). Je zde i 10 zaméstnanct, ktefi odpoveédeli moznosti ,,spiSe ne®, takze dobré
pracovni prostiedi neplati pro vSechny zaméstnance, a proto je i na tento nedostatek dale

doporucen navrh na zlepseni, ktery by tuto kritickou oblast mohl eliminovat ¢i alespon snizit.

Posledni otazka k leadershipu, nez budou ptedstaveny klasifika¢ni znaky, je 15. otazka:
,Jaké vlastnosti, schopnosti a dovednosti by mél mit idedlni vedouci?“. Do této oteviené otazky
zaméstnanci vypisovali vlastnosti, schopnosti a dovednosti, které se objevuji v kapitole Osobni
charakteristiky leadera. Zaméstnanci zde odpovidali sice spravné, ale velmi kratce. Znamena
to, ze maji povédomi o tom, jaké jsou idedlni vlastnosti leadera, ale leader vSechny vlastnosti

nespliiyje.
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Druhy oddil (otazky 16. - 19.) je smefovan na klasifikaci zaméstnancti v podniku ABC

viz kontingen¢ni Tabulka 3, kde jsou shrnuty odpovédi na vSechny klasifikaéni otazky.

Tabulka 3: Klasifikace zaméstnancu

Muz 8 17 25
18 —24 let ) 2
2534 let 3 6 9
35—-44 let 2 4 6
45 — 55 let 3 4 7
56 a vice let 1 1
Zena 10 15 25
18 —24 let 3 o) 5
2534 let 3 1 4
35—-44let 2 6 8
45— 55 let 2 5 7
56 a vice let 1 1
Celkovy soucet 10 8 32 50
odprzilj\lfl::né;ch let 4L 14,13 15,33 13,88

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)
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Shrnuti analyzy zaméstnanci

Analyza byla provedena pomoci dotaznikového Setieni, které bylo cilené na

zaméstnance. Z odpovédi na otazky vyplynuly jednoznaéné vysledky.

Co se tykd vztahu mezi zaméstnanci a leaderem, tak prevazuji kladné vztahy,
ale v podniku je 1 10 zaméstnanct, ktefi maji zaporny vztah k leaderovi. Druhd otazka
(tentokrat leaderiiv vztah se zaméstnanci), je odpovéd’'mi velmi podobné jako zaméstnanecky
vztah k leaderovi - také prevladaji kladné vztahy, ale 14 zaméstnanct citi negativni pfistup.
Dalsi otazka na styl vedeni byla na pouzivany styl vedeni, se kterym se v praci nejcastéji
setkavaji, a je to kombinace dvou styli: demokratického a autokratického. Liberalni styl
se v podniku téméf neobjevuje. Piedposledni otazka na styl vedeni je spojena se spokojenosti
s ptistupem leadera. Zde je vétSina zaméstnanci spiSe spokojena, na druhou stranu tu je
1 10 zamé&stnanci, ktefi jsou nespokojeni s pfistupem leadera k zaméstnancim. Posledni otazka
na vedeni leadera je o preferenci zaméstnancl k jednotlivym stylim. VétSina zaméstnanct

si voli demokraticky styl, méné zaméstnanct liberalni a pouze 3 autokraticky.

DalSich otazky jiZ nebyly sméfovany na styly vedeni, ale i na jiné zaméfeni
v problematice leadership. Odpovédi na Sestou otdzku, zda je podnik dobfe fizen leaderem,
rozhodly, ze podnik je Fizen velmi dobre. Otdzka na spravedlivé jednani leadera

k zaméstnanctim byla uréena, ze leader nejedna s podiizenymi spravedlivé.

Prace zaméstnance spiSe napliiuje a leader je podporuje v osobnim ristu v ramci
organizace. Leader dostate¢né zapojuje zaméstnance pr¥i rozhodovani o vykonavani prace
ateSeni problému. Zde je vSak také 10 zaméstnanctl, ktefi s timto tvrzenim nesouhlasi.
Ohledné podnikovych cilt byly hlasy téméf jednoznacné - vétSina zaméstnancii vi, co od nich
leader ofekava a jaké jsou podnikové cile. Zaméstnanci se jednozna¢né mohou kdykoliv
na leadera obratit v piipad¢ potieby. Nejednoznacné odpovédi byly vSak u dalsi otazky:
,Dostavate od svého nadfizeného pravidelnou zpétnou vazbu za vykonanou praci?*,
kde menS$ina zaméstnancii tuto zpétnou vazbu dostava. Dale je zfejmé, Ze v pracovnim tymu
panuje dobré pracovni prostiedi, i kdyZ i zde je par nespokojenych zaméstnanci. Podle
odpovédi na otazku, jaké vlastnosti, schopnosti a dovednosti ma mit idealni vedouci,

zamestnanci odpovédeli presné podle odborné literatury.

V podniku ABC je 50 zaméstnanct, ktefi jsou zastoupeni ve vSech vékovych skupinach.

Zamg¢stnanci jsou déle rozclenéni do 3 pracovnich rovni: administrativa, doprava a vyroba.
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5 ZHODNOCENI VYSLEDKU A NAVRHY DOPORUCENI KE
ZLEPSENI

Pro zhodnoceni vysledkti byla vyuzita kompara¢ni metoda, ktera ukazuje jak na
podobnosti, tak i rozdilnosti, dvou thli pohledu vedeni lidi v tomto podniku - pohled leadera

a pohled zaméstnanch.

Po zhodnoceni vysledkl analyzy nasleduji navrhy na zlepSeni, které by bylo mozné

implementovat v podniku ABC.

5.1 Zhodnoceni vysledkii

Z vysledkti kompara¢ni analyzy (mezi leaderem a podfizenymi) se analyza shoduje

v téchto piipadech:

e leader je zaméfeny na vysledky;

e leader sméfuje vice k transakénimu pfistupu;

e vztahy mezi leaderem a zaméstnanci jsou na pracovni Urovni;

e aplikovany styl vedeni v podniku - demokraticky, autokraticky a ,,cukr a bic*;
e podnik je leaderem dobie veden a leader dosahuje dobrych vysledk;

e leader podporuje zaméstnance v osobnim rastu;

e zaméstnanci piesné vi, jaké jsou podnikové cile;

e zaméstnanci se miZou na leadera v piipadé potieby kdykoliv obratit.
Naopak kritické komparované oblasti jsou:

e preferovany styl vedeni v podniku - zaméstnanci by preferovali pouze
demokraticky styl vedenti;

e leader nema veSkeré charakteristické schopnosti a vlastnosti leadera;

e leader se chova k podfizenym individudlné, a proto si ¢ast zaméstnancti mysli,
ze leader nejedna s pracovniky spravedlive;

e leader se pfili§ nezajima o ndzory svych podtizenych;

e leader nezapojuje dostatecné zaméstnance pii rozhodovani o vykonavani prace
a feSeni problému;

e leader ma v malé mife problém i s tim, Ze dostate¢né¢ neddva zaméstnanciim
pravidelnou zpétnou vazbu za vykonanou préci;

e ¢ast zaméstnanci si mysli, Ze v podniku neni dobré pracovni prostiedi.
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5.2 Navrhy doporuceni ke zlepSeni

I pies to, ze v podniku doslo k uspokojivému vysledku, kdy je vétSina zaméstnanct
spokojena s leadershipem v podniku, tak jsou zde i kritické oblasti. Na urcené nedostatky,
které byly zvoleny maximalné 28 % zaméstnanct, je tfeba se zaméfit vhodnymi navrhy,

které povedou ke zlepSeni situace v podniku ABC.

Tyto navrhy na zlepSeni by mély vylepsit komparované thly pohledu, ve kterych doslo
k protikladnému nazoru leadera a zaméstnanct. ZlepSeni jednotlivych kritickych oblasti

v podniku by v budoucnu mélo vést ke zvySeni trovné leadershipu ve vybraném podniku ABC.

Leader spole¢nosti projevil zadjem o analyzu formou dvou testli a osobniho rozhovoru.
Z toho lze soudit, Ze mu neni lhostejny styl jeho vedeni a pfistup ke svym zaméstnanctim

a je ochotny se zlepSovat.

Zde jsou vyobrazeny Kkritické oblasti a nasledné navrhy ke zlepSeni:

Sledovani spokojenosti
e jiny pouzivany nez preferovany styl vedeni; ——» 5 .
zaméstnancl

e chybéjici vlastnosti leadera, — | Kurz leadershipu

—

e nespravedlivy pfistup k zaméstnanclim;

e nezajem o ndzory podiizenych;
Kurz komunikace

e nedostate¢né zapojovani zaméstnanct do rozhodovani;

e neuspokojivd mira zpétné vazby;

—

e nepiili§ dobré pracovni prostiedi. —— | Firemni akce + teambuilding

Mezi navrhy na zlepSeni rozdilnych oblasti v podniku ABC jsou navrhnuty: sledovani
spokojenosti zaméstnanctli, dva kurzy (kurz leadershipu a kurz komunikace) a firemni akce

spojena s teambuildingem. Tyto navrhy jsou dale jednotliveé rozepsany.

5.2.1 Sledovani spokojenosti zaméstnanci

V odborné literature neni presné ur€en vhodny styl vedeni, protoze kazdy styl ma své
kladné 1 zaporné stranky, a kazdy zaméstnanec je individualni. Podniku ABC by pomohlo,
aby se leader zamé&fil na aplikovani stylu vedeni, ktery preferuji zaméstnanci. Konkrétni ptiklad

z analyzy zamé&stnanct je otazka Cislo 5: ,,Jaky pfistup Vy osobné preferujete (jak byste chtéli,
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aby k Vam bylo pfistupovano)?*, kde bylo zodpovézeno, ze 38 zaméstnanct z 50 preferuje

demokraticky styl. V podniku ABC vSak leaderiiv dominantni styl neni demokraticky.

Ke spokojenosti zaméstnanci podniku by tedy pomohlo, kdyby podnik pravidelné
(napfiklad jednou ro¢né€) monitoroval spokojenost zaméstnancl. Zaméstnancim by mohl byt
ptedlozen anonymni dotaznik, ktery by zjistil jejich spokojenost - nejen na otadzky co se tyce
preferovaného stylu vedeni, ale i na otazky spravedlivé jednani leadera ¢i na osobni rast
v podniku. Po vyhodnoceni dotazniku by na zaklad¢ kritickych oblasti byly vytvofeny kroky,
které by vedly k uplné eliminaci ¢i alespon ke snizeni nespokojenosti zaméstnanct. Vyssi

spokojenost zaméstnancti by vedla k vy$§imu plnéni podnikovych cilt.

5.2.2 Kurz leadershipu
Leader se chce zlepSovat i ve vlastnostech, schopnostech a dovednostech, které by mél

mit idealni vedouci.
Nazev kurzu: Neviditelny leadership - jak lidi vést namisto ridit (VOX kurzy, 2022)

Kurz leadershipu od spole¢nosti VOX, a. s. je zaméfeny nejen na pouzivani stylu vedeni a na
chybgjici vlastnosti leadera, ale i na efektivnost, na sdileni poslani a vizi a jsou zde i piiklady
z praxe lektora. Zminény kurz ma pfesné zaméteni na nedostatky leadera, takze pti ispéSném

absolvovani bude leader moci vyuZit pfinos kurzu ke splnéni navrhii na zlepSeni.

Opatieni: Leader v podniku ABC bude nadile pouZivat demokraticky styl vedeni,

ktery vyhovuje vétsin€é zaméstnancl. Bude se vSak snazit omezit autoritativni styl vedeni.

Riziko: Leader se musi snazit, aby neménil svij styl vedeni pfili§ ¢asto, aby zaméstnancim

nepiipadal nesystematicky.
Provedeni: Jednodenni kurz od 9:00 do 16:00.

Ocekavané naklady: Cena za jednoho ucastnika je 3.690 K¢ bez DPH, Skoleni prob&hne

online, takZe zde nejsou Zadné naklady na cestovné.

Konkrétni kroky: Vytvofeni objednavky na e-shopu spolecnosti prostiednictvim formulare

a nasledna ucast na online kurzu.
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5.2.3 Kurz komunikace

Kurz komunikace, ptipadné¢ workshop by mohl leaderovi pomoci s tim, aby nemél:
individualni pfistup k zaméstnancim a nezajem o nazory podiizenych. Absolvovani kurzu by
také mohlo prispét k vétsimu zapojovani zaméstnancli do rozhodovani a zvysit miru zpétné

vazby.

Nazev kurzu: Efektivni komunikace mezi vedoucim a pracovniky ve vyrobé

(CADETGO, 2022)

Kurz komunikace vedeny spolecnosti CADETGO, s. r. o. sidlici v Praze, pomtize leaderovi
k zefektivnéni komunikace mezi nim a zaméstnanci podniku. Cilem kurzu je také naucit se
predejit nedorozuméni a konfliktim, posilit vyjedndvaci schopnosti ¢i ziskat ptirozenou
autoritu. CADETGO uvadi, ze je kurz nejvhodnéjsi pro vedouci pracovniky ve vyrobg,
coz je vhodné, protoZe leader podniku ABC je také spojovan s vyrobou. Dusledky tohoto kurzu

budou trvalé.

Opatreni: Leader se diky kurzu bude snazit o spravedlivy piistup k zaméstnanciim, zajem

o0 nazory podfizenych, zapojovani zaméstnancli do rozhodovani a také o zvySeni zpétné vazby.

Riziko: Rizikem pro leadera miize byt nedostatecné ziskani praktickych zkuSenosti z tohoto

kurzu, které dale negativné ovlivni zaméstnance jeho podniku.
Provedeni: Jednodenni kurz probéhne od 9:00 do 16:30 v Praze.

Ocekavané naklady: Cena 4.300 K¢ bez DPH, v cené je pracovni material a obCerstveni. Déle

cestovné 2.000 K¢. Dohromady tedy 6.300 K¢.

Konkrétni kroky: Leader si objedna kurz pfes webové stranky, v den konani kurzu uskutecni

pracovni cestu do Prahy a zucastni se ve Skolicim centru kurzu komunikace.

5.2.4 Firemni akce spojena s teambuildingem

Firemni akce spojena s teambuildingem by méla pfinos pro zaméstnance. ZlepSila by
komunikaci a upevnila by vztahy mezi zaméstnanci. Béhem této akce by byl prostor hlavné pro
komunikaci mezi zaméstnanci, kteti se v podniku viibec nevidaji. Firemni akce by mohla byt
spojena s teambuildingem, pfi kterém by se vykonavaly rizné aktivity, které by prohloubily

vztahy zaméstnanctl, a tim by se zlepSila podnikova kultura.

Opatieni: Daraz na komunikaci pfi firemni akci ¢i teambuildingu.
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Riziko: Pfi implementaci mohou vzniknout jak pozitivni, tak i negativni vztahy mezi

zaméstnanci.
Provedeni: Podle z4jmu zaméstnancii, napiiklad jednou za piil roku.

Ocekavané naklady: Naklady se odviji podle druhu firemni akce. Pokud by firemni akce byla
uspotradana v restauraci a podnik by vyclenil 600 K¢ na osobu, tak by néklady vysly na
30.600 K¢. Druhou moznosti je uspotadat firemni akci formou spoleéného grilovani ve
venkovnich prostorach podniku, zde by naklady byly na niz§i Grovni nez pii navstéve

restaurace.

Konkrétni kroky: Vytvoreni pozvanky, potvrzeni po¢tu zaméstnancl, piipadné vytvoreni

rezervace v restauraci, nasledny prubéh akce.
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ZAVER

Bakalarska prace obsahuje dve Casti - teoretickou cast a praktickou cast. V teoretické
¢asti byly popsany zékladni informace o problematice leadership (definice leadershipu, osobni
charakteristiky leadera a jaké jsou styly a pfistupy). Druhou ¢asti byla prakticka cast, ve které
byly vyuzity informace z teoretické ¢asti. Nejdiive je charakterizovan podnik ABC, dale je zde

analyza soucasného piistupu vedeni lidi.

Analyza byla slozena ze dvou Casti: analyza leadera a analyza zaméstnancii. Analyza
leadera byla provedena pomoci Testu GRID a Testu transak¢éniho a transformacniho vedeni.
S leaderem byl proveden i polostrukturovany rozhovor, ktery pomohl pfiblizit situaci

v podniku. Naopak zaméstnanci vypliiovali dotaznikové Setieni.

V bakalaiské praci Slo o komparaci analyzy leadera a analyzy zaméstnanct podniku
ABC. Jinymi slovy se porovnavaly dva thly pohledi (pohled leadera a pohled zamé&stnancii)
na leaderovo chovani a na jeho styl vedeni. Po vyhodnoceni vsech testd a dotaznikii vyplynulo,
ze vybrany podnik ma mezery, které by se diky navrhim na zlepseni daly zmensit anebo tplné
odstranit. Kritickou oblasti v podniku ABC bylo napfiklad: jiny pouZivany neZ preferovany styl
vedeni, chybéjici vlastnosti leadera, nespravedlivy piistup k zaméstnanciim ¢i nezdjem leadera

0 nazory podiizenych a dalsi.

V zéavéru praktické ¢asti byla navrZzena vhodna opatfeni (pouze na oblasti, ve kterych
byl nazor leadera a nasledovnikii rozdilny), kterd by mohla vést ke zlepSeni leadershipu
v podniku. Tato €ast s vhodnymi opatienimi je nejvétSim piinosem pro konkrétni podnik.
V podniku ABC byly navrZzeny konkrétni vhodnd opateni: sledovani spokojenosti
zamé&stnancl, dva kurzy (kurz leadershipu a kurz komunikace) a firemni akce spojena

s teambuildingem.

Cilem bakalafské prace bylo zhodnotit soucasny ptistup k vedeni lidi v konkrétnim
podniku, vymezit problematické oblasti a navrhnout doporuceni pro efektivni leadership. Cil

préce byl splnén.

Autorka préce tvrdi, Ze zpracovani bakalarské prace na toto téma pro ni bylo pfinosné
a prace ji obohatila o nové poznatky. Nejvétsi piinos mé vSak bakalarska prace pro podnik
ABC, ktery kdyby navrhy na zlepSeni implementoval v podniku, tak by doslo

k jesté efektivnéjsimu leadershipu.
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Priloha A - Test Vaseho manazerského stylu (GRID)

Kazdé z nasledujicich 36 tvrzeni je doprovazeno dvéma alternativami, které reprezentuji
rozdilné manazerské hodnoty. Vasim tikolem bude vyjadrit, které z alternativ davate prednost.
Nekteré alternativy vam budou pfipadat stejné ptijatelné nebo stejné nepiijatelné. Vzdy se vsak

rozhodnéte, kterd z alternativ je blizs$i vaSemu uvazovani.

U kazdého tvrzeni mlizete mezi alternativy rozdélit 3 body v nasledujicich kombinacich:

Davate jednoznacné piednost A 3
alternativé A pred B: B 0
Déavate jednoznaéné piednost A 0
alternativé B pred A: B 3
Priklanite se spise k alternativé A pted B: A 2

B 1
Priklanite se spise k alternativé B pred A: A 1

B 2

Pouzivejte, prosim, jen uvedené kombinace. Pfi rozdélovani bodl vychazejte z predpokladu,

Ze neexistuji spravné a Spatné odpoveédi. Odpovidejte tak, jak byste se vdané situaci zachovali.

1. KdyZ podtizeny nesouhlasi, mél by vedouci
A zménit postoj, aby udrZel dobrou spolupraci.

B dohlédnout, aby podfizeny ptikazy splnil.

2. Kdyz vedouci planuje n¢jakou ¢innost a dostane od podtizenych navrhy, mél by pouzit

A ty navrhy, které se zdaji pfijatelné, a pod€kuje vSem, kteti néjaky névrh prednesli.
B zpocatku v né¢jaké podobe¢ vSechny néavrhy, at’ uz jsou nebo nejsou dobré.

3. Kdyz podtizeny pfednese navrh, ktery je v rozporu s ndzorem vedouciho, ten by mél
A navrh vyslechnout, ale prosadit spravnost svého nazoru.

B podiizeného upozornit, Ze az bude jeho radu potfebovat, dd mu védet.

4. Vedouci, ktery ma nejlepsi vysledky, je takovy, ktery fekne podiizenym, co se od nich
ocekava

A a toto tvrd¢ vyzaduje.

B ale uvédomuje si, Ze dokud jsou lidé lidmi, nebudou schopni vse beze zbytku splnit.

65



5. Kdyz podtizeny s vedoucim nesouhlasi, mél by vedouci

A neprosazovat spornou zalezitost, ledaze by doslo ke kritické situaci.
B otevrit spornou zalezitost a pokusit se najit takové feSeni, které by vedlo k porozuméni
a souhlasu.

6. Vedouci, ktery skute¢né rozumi lidem, bude praci planovat tak, ze

A podfizenym ptedlozi celkovy obraz tkolu a pobidne je, aby ukol provedli zpisobem,
ktery jim bude nejlépe vyhovovat.

B s kazdym z podtizenych individudlné probere ukol, ziska od nich navrhy a na jejich

zaklade vytvofi plan.

7. Vedouci by si m¢l uvédomit, ze jestlize se lidé pokouseji délat co nejméne
A m¢éli by byt tvrdé popohnani, i kdyby to mélo byt zdrojem nespokojenosti.

B neda se s tim mnoho délat.

8. Aby si podtizeny ziskal nejvyssi uznani svého vedouciho, musi mu hlasit
A véci, které vedouci potiebuje znat do hloubky, at’ uz jsou v potradku nebo ne.

B jen véci, které nejsou v pofadku a vyZaduji ptimy zasah vedouciho.

9. Vedouci by méli vykonéavat kontrolu takovym zptisobem, ze
A podtizeni si viceméné délaji podle svého a kontrola zane byt nutna, jediné kdyby se
objevily kritické problémy.

B se provadi detailni hlaseni.

10. KdyZ podiizeny nesouhlasi s vedoucim, ten by mu mél naslouchat, aby porozumél

A bodim, ve kterych jsou zajedno, stejné jako bodiim, ve kterych se rozchazeji, a potom
dosahnout souhlasu podtizeného.

B bodim, ve kterych se rozchazeji, a potom po vysvétleni presvédcit podiizeného o tom,

ze nazor vedouciho je spravny.

11. Vedouci se mliZze vyhnout potiZzim
A akceptovanim pracovniho tempa, které si podiizeni sami zvolili.
B pozadanim podfizenych, aby si sami stanovili své vlastni pracovni tempo, aby si tak

vytvorili pozitivni vztah ke své praci.
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12. Kdyz podtizeny dostava specialni ukol, mél by vedouci

A stanovit postup splnéni tkolu vcetné casového vymezeni a netolerovat od nékoho zadné
odchylky.
B rozdélit kol na dil¢i kroky tak, aby postup mohl byt ocenén a vedouci mohl piijmout

ptipadna opatieni.

13. Pi1 hodnoceni vykonnosti je nezbytné, aby vedouci
A soustavn¢ dohlizel na podfizené, coz je v jejich nejlepSim zajmu, protoze jim muze
pomoci vyhnout se opakovani chyb a nedostatkti v praci.

B chvalil podtizené za dobré vysledky a zdrzel se kritiky.

14. Kdyz podtizeny nesouhlasi s rozhodnutim vedouciho, mél by vedouci
A vysvétlit davody tohoto rozhodnuti a potom ozndmit, ze a¢ je mu to lito, toto rozhodnuti
musi byt splnéno.

B oznamit podfizenému, ze rozhodnuti plati.

15. Kdyz neni mozné jinak vyftesit nesouhlas podiizeného s rozhodnutim vedouciho, mél by
vedouci
A odlozit toto rozhodnuti

B potvrdit toto rozhodnuti a podfizenému dat na védomi, Ze oceni, jestlize je bude

akceptovat.

16. Efektivni spoluprace podiizenych miiZze byt dosazeno
A jejich aktivni ucasti pfi feSeni pracovnich problémd.

B tim, Ze se jim dé najevo, ze 1idé jsou na prvnim mist¢.

17. Pti vedeni pracovni porady by vedouci mél

A naslouchat podfizenym, aby ziskal jejich podporu, ptfi¢emz zavére¢né rozhodnuti udéla
sam.
B dbat na to, aby rozhodnuti byla pfijata na zaklad€ pochopeni a souhlasu.

18. Lidé budou lépe pracovat
A jestlize se vedouci bude starat o jejich uspokojeni z prace povzbuzovanim a vytvarenim
dobrého klimatu.

B jestlize jejich usili bude zalozeno na uplném pochopeni toho, co je v sdzce.
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19. Jestlize dojde k poruseni ptedpisi, vedouci by mél
A podniknout okamzité opatieni, aby bylo jasné, Ze se to nebude opakovat.

B nechat to byt, protoze nejlépe se lidé pouci z vlastnich chyb, které sami odhali.

20. Hlavnim ucelem setkani s podfizenymi by mélo byt
A stanoveni cilfl, uréeni postupu prace a rozhodnuti, jak bude prace vykonana.

B poskytnuti ptilezitosti uCastnit se, davat navrhy.

21. Pii planovani prace by vedouci mél

A stanovit individudlni odpovédnost a kazdému jednotlivé fict, jak by svou praci mél
udélat.

B setkat se s kazdym jednotlivé a praci naplanovat zptisobem, jakym ji podtizeni chtéji

vykonavat.

22. Vedouci by mél
A pochopit, ze lidem se nechce tvrdé pracovat, a proto by mél dohlédnout, aby ud¢lali
alespon tolik, aby se s tim vystacilo.

B dosahnout vyssi produktivity tim, Ze praci u€ini podiizenym smysluplné;si.

23. Pt1 hodnoceni individualni vykonnosti by vedouci mél
A projevit uznani nad tim, co podfizeny udélal, aby splnil, co se od n¢j ocekavalo a ujistit
se, ze podfizeny chape, co se od n¢j ocekava v budoucnu.

B provést vécnou diskusi nad fakty.

24. Cile by m¢ly byt stanoveny

A ne prili§ vysoké, ani nizké, aby podfizeni védeli, ze jsou piiméiené.

B jen tak vysoké, aby podfizeni byli ochotni je pfijmout.

25. Pfi disciplinarnim fizeni by vedouci mél

A byt diplomaticky a povzbudit podiizeného poukazdnim na jeho silné stranky.

B sdélit své vyhrady a dohlédnout, aby se podiizeny zacal opét snazit.

26. Pii hodnoceni vykonnosti podfizené¢ho by vedouci mél

A zvazit prednosti a nedostatky podfizeného, urcit slabd mista, kterd vyzaduji zlepSeni
a definovat, co déla podiizeny dobfe.

B ujistit se, ze podfizeny chape, Zze hodnoceni je udélano na zaklad¢ faktt a Ze ukazuje

pficiny jeho uspéchi a netspécht, a pak se snim dohodnout na tom, co bude cilem zlepSeni.
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27. Pii sledovani postupu prace podiizeného by vedouci mél
A podiizeného nechat samotného, protoze jestlize se objevi problémy, dozvi se to
obvyklymi cestami.

B zustat s podiizenymi v kontaktu a ujistit se, ze chapou, ze je to pro jejich dobro.

28. Pii uvedeni podiizeného do prace, ktera je pro n¢j nova, by vedouci mél

A pracovnikovi sdélit ,,co, kde a jak* spoCetnymi povzbudivymi pozndmkami
a vyjadienim viry, ze se to rychle nauci.

B pracovat s podfizenymi, aby mohli stanovit vzajemna ocekavani ohledné vykonnosti,

podpofit iniciativu pracovnika a podrobit kritice navrhy, jak méfit postup.

29. Jednou z cest, jak dojit k dobrym vysledktim, je stanovit podfizenym cile
A a pozadat je o pomoc, kdyz nejsou plnény.

B a ujistit se, ze jsou plnény hned od zacatku.

30. Spolehlivym zpisobem, jak zainteresovat podfizené, je pouzit pracovni porady k tomu,
A aby vedouci dostal dostatek informaci, na jejichz zaklad¢ ude€la to nejlepsi rozhodnuti
o tom, jak praci vykonat.

B aby se probrala rozhodnuti o tom, jak by méla byt prace udélana.

31. Pii pfedstaveni nadchazejicich zmén by vedouci mél
A presvéd¢ivym zplsobem poukazat na potiebu podpory ze strany zaméstnanch
a zdlraznit vyhody toho, kdyZ zaméstnanci s podnikem spolupracuji.

B osobné& podekovat pracovnikiim za podporu.

32. Kdyz podfizeni nevykonavaji praci ur¢enym zptsobem vedouci by mél
A ponechat chvili situaci jen s tim, Ze lidé obvykle nakonec udélaji, co se od nich ocekava.
B ukazat podfizenym, Ze stanovena pravidla jsou prospéSnd vSem a pozadat je

o dodrzovani uréeného postupu.

33. Kdyz se mezi podiizenymi objevi konflikt, vedouci by mél
A zabranit zaujeti pozice, kterd by mohla podpofit spor.

B ukoncit konflikt a podékovat lidem za to, ze vyjadfili své nazory.
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34. Do planovani prace by vedouci mé¢l

A vtdhnout podfizené spoleCnym probranim planu, aby jim tak umoznil souhlasit
se zpusobem, jakym bude prace vykonéavana.

B wvclenit do planu tolik navrhli podtizenych, kolik je moZné, aby zistal zachovéan zdkladni

stanoveny postup.

35. Vedouci mlze zmirnit odpor ke zméné
A zdiraznénim pozitivnich aspektti zmény.

B tim, Ze ji provede jen tehdy, pokud je to mozné bez naruseni rutinniho provozu.

36. Jestlize dojde ke sporu mezi vedoucim a podiizenym, vedouci by m¢l
A spole¢n¢ s podiizenymi otevien¢ urcit priciny sporu a vyiesit je.

B mit posledni slovo.
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Piiloha B - Tabulka pro vyhodnoceni testu manaZerského stylu

A B
A B
A B
B A
B A
A B
A B
B A
A B
B A
B A
A E
B A
B A
E
A
A
A B
A E
A B
B
A B
A B
B
B
B A
B A
A
A B
A B
B A
B A
A B
A B
A B
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Priloha C - Test transakéniho a transformaéniho vedeni

Tento test zjiStuje preferenci nastroji pouzivanych k vedeni. Volba téchto néstrojii zalezi jak

na osobnosti a hodnotach manazera, tak na trovni podfizenych pracovnik, ¢i sféfe fizeni.

Mate pred sebou fadu tvrzeni. Zkuste se zamyslet, jak se na vas divaji spolupracovnici,

at’ uz kolegové nebo podftizeni. Kazdé tvrzeni pak mlzete popsat na skale 1 az 5:

1. viibec ne,
. zfidka,
. obcas,

. dosti ¢asto,

wm R W

. skoro vzdycky.
Zvolenou hodnotu 1 az 5 vepiSete do prislusného obdélnicku pied tvrzenim.

[J1. Dokaze lidi kolem sebe nadchnout tikoly.

[12. Lidé mu zcela duvéiuji.

[13. Vyvolava v lidech pocit jejich vlastni dileZitosti pro plnéni tikolu.

4. Vénuje zvlastni pozornost pracovnikiim, které ostatni opomijeji.

[15. Vede lidi k otazkam, které si nikdy predtim nekladli.

[16. Jasné vysvétli, co je tieba udélat, aby byly vysledky ocenény.

[17. Dava jasné€ najevo, co si pracovnici nesméji dovolit.

[18. Je pro ostatni vzorem k nasledovani.

[19. Pozitivné ovlivituje postoje pracovnikti vici firme.

[110. Dodéva lidem pocit sebediivéry.

[111. Zajima se o to, ¢eho chtéji lidé dosahnout, a pomaha jim v tom.

[112. Zpusobi, ze lidé pfemysli o problémech novym zplsobem, jinak nez predtim.
[113. Lidem je jasné, co dostanou za nadstandardni usili.

[114. Nekompromisné postihuje nekazen pracovnik.

[J15. Lidé se citi dobte v jeho (jeji) blizkosti.

[116. VSichni ho (ji) respektuji.

[117. Umi pracovnikiim ukazat jejich piednosti.

[118. Ke kazdému pracovnikovi pfistupuje individudlnég.

[119. Po porad¢ s nim (s ni) lidé ¢asto pochopi véci, kterym piedtim nerozuméli.
[120. Ten, kdo ho podporuje, dostava to, co potiebuje.

[121. Jeho pracovnici se boji nesplnit to, co jim ulozil.
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[122. Lid¢ jsou pysni na to, Ze s nim mohou (s ni) pracovat.

[123. Lidé veri, ze dokaze prekonat jakoukoliv prekazku.

[124. Dovede prekonat nejistotu svych podiizenych.

[125. Na porad¢ se zajima o minéni vSech pracovnikii.

[126. Vytvati na pracovisti tvirci klima.

[127. Dé se s nim vyjednavat o odméné za nadstandardni praci.

[128. Nekvalitni pracovnik se v jeho kolektivu dlouho neudrzi.

[129. Povzbuzuje pracovniky, aby vyslovili své ndpady a myslenky.

[130. M4 jasnou predstavu (vizi), kterou prenasi na pracovniky.

[131. Dava lidem duvéru v jejich vlastni schopnosti.

[132. Ptistupuje k mladSim a niZe postavenym pracovnikiim jako k sob& rovnym.
[133. Zpochybiiuje to, co lidé berou za samoziejmé.

[134. Lidé museji védet, co chtéji. On(a) jim ukaze, jak toho dosahnout.

[135. Ptisné postihuje neporadky na pracovisti.

[136. Povzbuzuje optimisticky postoj pracovnikii k budoucnosti.

[137. Je pro pracovniky symbolem UspéSnosti.

[138. Zdiiraziuje kvality jednotlivei.

[139. Snazi se pomahat lidem, pokud maji problémy.

[140. Podnécuje pracovniky, aby hledali rezervy v praci vlastni 1 v praci kolektivu.
[141. Pro pracovniky, kteti dobte pracuji, hleda moZnosti sluzebniho postupu.

[142. Réazn¢ srovna nadmérné sebevédomého pracovnika.
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Piiloha D - Zakladni sada otazek pro polostrukturovany rozhovor s leaderem

e Jaky vztah preferujete se svymi podiizenymi? Chovate se k nim individualné?
e Jakym stylem vedete podiizené? Lisi se to podle situace?

e Aplikujete ve Vasi spolecnosti n¢jaky ptistup vedeni? (Situacni, ...)

e Myslite, Ze mate charakteristické schopnosti leadera?

e Spéje Vase vedeni ke zdarnému splnéni podnikovych cila?

e Zajimate se o ndzory svych podiizenych?
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Piiloha E - Dotaznik pro zaméstnance
Vézena respondentko, vazeny respondente,

rada bych Vs pozadala o vyplnéni dotazniku ke své bakalatské praci. Cilem dotazniku je zjistit,
jaké manazerské styly a ptistupy preferujete jako pracovnik. V dotazniku jsou i dalsi otazky na

problematiku leadership.

Dotaznik je anonymni. Z uvedenych odpovédi je mozné vybrat pouze jednu.
D¢kuji pfedem za Vas ¢as vénovany vypliovani dotazniku.

1) Jak byste definoval/a Va§ vztah k nadfizenému?

Velmi kladny, pratelsky, mizu za nim pfijit kdykoliv s problémem;
Kladny, ale pouze na pracovni Urovni;

Zaporny, komunikuji s nim pouze v nezbytnych ptipadech;

[0 O R

Velmi zaporny, komunikaci se vyhybam.

2) Jak byste definoval/a vztah VaSeho nadfizeného k Vam?
"1 Pocityji kladny a ptatelsky ptistup;
1 Z jeho strany pocit'uji pracovni a neosobni piistup;
1 Citim, ze mi dava najevo, kdo je nadtizeny, a kdo podtizeny;
J

Negativni pfistup, citim se v jeho spole¢nosti Spatné.

3) S jakym stylem se nejCastéji setkavate v praci?
1 autokraticky (direktivni styl, pfikazy a rozkazy od vedouciho);
"1 demokraticky (pfi rozhodovani maji prostor i podiizeni);

71 liberalni (volny styl, nevedeni).

4) Jste spokojeny/a s ptistupem svého nadiizeného?
[l ano;
" spiSe ano;
0 nevim;
1 spiSe ne;
[

ne.
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5) Jaky ptistup Vy osobn¢ preferujete (jak byste chtéli, aby k Vam bylo ptistupovano)?
1 autokraticky (direktivni styl, pfikazy a rozkazy od vedouciho);
Tl demokraticky (pfi rozhodovani maji prostor i podiizeni);

[ liberalni (volny styl, nevedeni).

6) Myslite si, ze je VaS podnik dobfte fizen (leader dosahuje dobrych vysledki)?
[l ano;
'] spiSe ano;
0 nevim;
[l spiSe ne;
[] ne.
7) Jednd Vas nadfizeny s pracovniky spravedlivé?
[ ano;
'] spiSe ano;
[l nevim;
'] spiSe ne;
[] ne.
8) Napliuje Vas prace?
[] ano;
spiSe ano;

0

0 nevim;
'] spiSe ne;
[

ne.

9) Podporuje Vas leader v osobnim riistu v rdmci organizace?
[l ano;

spiSe ano;

nevim;

spise ne;

0 I O I A

ne.
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10) Zapojuje Vas leader dostate¢né pti rozhodovani o vykonavani prace a feSeni problému?

[

[ I e N

ano;
spiSe ano;
nevim;
spise ne;

ne.

11) Vite, co od Vas leader piesn¢ oc¢ekava a jaké jsou podnikové cile?

[

O O o o

ano;
spise ano;
nevim;
spise ne;

ne.

12) Miizete se v ptipadé potieby kdykoliv na n¢j obratit?

0

O O o o

ano;
spiSe ano;
nevim;
spise ne;

ne.

13) Dostéavate od svého nadiizeného pravidelnou zpétnou vazbu za vykonanou praci?

]

O O O O

ano;
spise ano;
nevim;
spise ne;

ne.

14) Panuje ve Vasem pracovnim tymu dobré pracovni prostiedi?

[]

O oo 0o O

ano;
spise ano;
nevim;
spiSe ne;

ne.
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15) Jaké vlastnosti, schopnosti a dovednosti by mél mit idealni vedouci?

Klasifikacni otazky
16) Jaké je Vase pohlavi?
0 muz;

[1 Zena.

17) Jaky je Vas vek?
0 18—24 let;
25 — 34 let;
35— 44 let;
45 — 55 let;

O o o o

56 a vice let.

18) Jaka je vase pracovni troven?
[J administrativa;
'] vyroba;

'] doprava.

19) Pocet odpracovanych let v podniku
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