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ANOTACE

Bakalaiska prace se zabyva problematikou leadershipu v konkrétnich podminkach spole¢nosti
BAK stavebni spole¢nost, a.s. Cilem prace je na zakladé analyzy leadershipu spolecnosti
navrzeni sady doporuceni pro top management v souvislosti se zlepSenim podminek v dané
oblasti. Prvni ¢ast prace je zaméfena na vymezeni zakladnich pojmt v oblasti vedeni lidi
a leadershipu. Druhd cast prace se veénuje jiz samotné analyze leadershipu pomoci

dotaznikového Setfeni a GRID testu, ze kterych dale vychazeji navrhy na zmény.
KLICOVA SLOVA

management, leadership, manazer, leader, styly vedeni

TITLE

Leadership analysis in the conditions of a selected company

ANNOTATION

The bachelor's thesis deals with the issue of leadership in the specific conditions of BAK
stavebni spolecnost, a.s. The goal of the work is to propose a set of recommendations for top
management based on the analysis of the company's leadership in connection with improvement
of conditions in the given area. The first part of the thesis is focused on the definition of basic
concepts in the field of people management and leadership. The second part of the work is
devoted to the analysis of leadership itself using a questionnaire survey and the GRID test, from

which proposals for changes are outlined.
KEYWORDS

management, leadership, manager, leader, leadership styles
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UVOD

Kazdy leader v dnesni dobé dé¢la totéz. Snazi se dobfe vést a urcitym zpltisobem ovliviiovat
vysledky lidi prostfednictvim tymové spoluprace. Ta pomaha dosdhnout cile, kterého by leadeti
nedosdhli samostatné. Jsou to pravé jejich Ciny, které vzbuzuji jistou divéru a autoritu.
S vlastnostmi a dovednostmi dobrého leadera se nemusi ¢lovék narodit. Jedna se 0 oblast

dovednosti, které se muze naudit.

V soucasnosti vétSina spolecnosti pozaduje po svych zaméstnancich schopnost tymové prace
a tymového ducha, protoze se tato schopnost povazuje za zakladni kamen jakéhokoliv projektu.
Leadership se neustale méni. VIiv na to mohou mit i mladsi generace, které si fikaji o svou
pozornost svymi uspéchy, napaditosti ¢i ambicemi. Mladsi generace predstavuje velky proces

zmén predevsim v oblasti kreativity a inovaci, které by moderni leadership mohly zménit.

Dnesni leadership se vice nez kdy dfiv zamétuje na to, aby leadefi byli méné odborniky na
strategii a vice odborniky na lidi. Jinymi slovy se da fict, Ze leadefi se musi stat odborniky na
to, pro¢ lidé delaji to, co délaji, pokud chtéji pomoci svym lidem jednat jinak. V kone¢ném
disledku je leadership o zamérném ovlivilovani zmény chovani. Leadeti neovliviiuji vysledky,
ale pfimé&ji lidi, aby jednali zpisoby, které tidi vysledky. Zména chovani je ukolem leadera.

(Forbes, c2023)

Bakalaiska prace nese nazev ,, Analyza leadershipu v podminkdch konkrétniho podniku“, kde
analyzovanym podnikem je spolecnost BAK stavebni spole¢nost, a.s. Toto téma jsem zvolila
z jediného divodu a to, Ze pojem leadership je v dnesni dobé¢ vice a vice znamgjsi a je v ném

velky potencial pro budoucnost firem.

Hlavnim cilem prace je na zdklad¢ analyzy leadershipu ve spolecnosti BAK stavebni

spolecnost, a.s. navrzeni sady doporuceni pro top management ke zlepSeni v oblasti vedeni lidi.

Pro dosazZeni definovaného cile je prvni a druhd kapitola vénovana vymezeni zakladnich pojmu
v oblasti vedeni lidi a leadershipu. V prvni kapitole je pfedstaven lehky tvod do teorie
managmentu, se kterym leadership uzce souvisi, dale stru¢na charakteristika manazera, arovné
managementu a také jsou zde popsany jednotlivé manazerské funkce. Druha kapitola se vénuje
jiz samotnému leadershipu. Je zde vymezen pojem leadership, pfiblizena charakteristika
leadera spolu s jeho kompetencemi a rolemi. Dale je zde kapitola vénovana rozdilu mezi
tradicnim manazerem a leaderem. V neposledni fad¢ je teoreticka Cast zakoncena styly

a pfistupy vedeni lidi. Tteti kapitola je zaméfena na charakteristiku spolecnosti spolu
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s vyhodnocenim vysledk, které byly ziskany prostiednictvim analyzy leadershipu spole¢nosti.
Posledni ctvrtd kapitola se vénuje shrnuti vysledkll zjiz zminéné analyzy, které jsou

doprovazeny sadou doporuceni pro top management.

Analyza leadershipu je ve spolenosti BAK stavebni spolecnost, a.s. provedena za pomoci
dotaznikového Setfeni, které je pouzito na analyzu zaméstnanct. Dale je zde vyuzit GRID test
urceny pro vedouci pracovniky spolecnosti. Vysledky jsou vyhodnoceny pomoci komparace,

jejimz ukolem je porovnavani vzajemnych vtahii a zvazovani jejich podobnosti ¢i rozdilnosti.
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1 ZAKLADNI POJMY V OBLASTI TEORIE MANAGEMENTU

V tvodni kapitole bakalafské prace bude definovan pojem management. Dale budou nésledovat
podkapitoly, které budou zaméfeny na samotného manazera, jeho role a pozornost bude také

vénovana jednotlivym manaZerskym funkcim.

1.1 Definice managementu

Pojem management se obecné povazuje za védomy zpusob fizeni nebo kontroly nékoho ¢i
néceho. V oblasti podnikdni je management procesem systematického planovani, organizovani,
rozhodovéni, fizeni lidi a koordinace zdroji za ti€elem splnéni stanoveného cile. Management
1ze také chépat jako integrovany, ale nikdy nedokonceny proces nebo také jako soubor metod,
ovéfenych pristuptl, zkuSenosti ¢i doporuceni, které manazefi pouzivaji k naplnéni cilii. Pivod
tohoto slova vychazi z latinskych slov ,,manus® znamenajici ruku a ,,agete” znamenajici ¢in,

nebo akt. (Succes Up Fee, c2022)

Podle Vebera a kolegti (2021, s. 22) management piedstavuje soubor poznatkd, které jsou
vypozorovany z praxe, nebo se jedna o poznatky ve form¢ teorii a metod z oblasti védnich
disciplin jako je napf. ekonomie, matematika, psychologie, sociologie apod. Nashromazdéné

poznatky se poté aplikuji v konkrétnich podminkach a dale rozviji.

V dnesni dobé se jedna o mezinarodni pojem, tudiz ho neni nutné piekladat. Vyraz management
se sklada ze tfi vyznamovych rovin, kterymi jsou: management jako proces fizeni, management

jako fidici pracovnici a management jako soubor poznatki o fizeni (Blazek, 2011, s. 12).
Management jako proces Fizeni

Jedna se o soubor nazord, zkusenosti, doporuCeni, pfistupti a metod. Tento soubor dale
vyuzivaji vedouci pracovnici a napomaha jim zvladat konkrétni ¢innosti v rdmci manazerskych

funkci. Diky nim je poté snadné&jsi dosahnout cilti podniku. (Mladkova, Jedinak, 2009, s. 14)

Management z pohledu specifické aktivity neboli profese se v dneSni dobé& stava vice a vice
uznavan jako vyznamny Ccinitel, ktery mé zéasadni vliv na prosperitu kazdé organizace.
V organizacich se konkrétné¢ mulzZe jednat o generalniho ¢i vykonného feditele, pfedsedu
predstavenstva, prezidenta spole¢nosti apod. Americka literatura uziva zkratku CEO (chief

executive officer). (Succes Up Fee., c2022)
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Management jako Fidici pracovnici

Zde se klade diiraz na smysluplnost celého managementu, tzn. dosahovani piedem stanovenych
cili. Management se povazuje za ¢innost, diky niz probiha mobilizovani lidskych i vécnych
Cinitelt pfi dikladném dodrzovani vSech pravnich norem, naklada a kvality. (Veber a kol.,

2021, s. 21)
Management jako soubor poznatku o Fizeni

Management podtrhuje kli¢ové faktory, které popisuji sou¢asné manazerské ¢innosti. Jedna se
0 mobilizovani a podnécovani v§ech zdroju, kterymi organizace disponuje a podstupovani rizik,

kde je cilem dosazeni pozadovanych piinosu pro instituci. (Veber a kol., 2009, s. 21)

1.2 ManaZer

., Manazer je pracovnik, ktery na zakladé zvoleni, jmenovani, povéereni, ustaveni nebo zmocnéni
realizuje aktivné Fidici cinnosti, pro které je vybaven odpovidajicimi kompetencemi. Jedna se
o specifickou skupinu pracovnikii, jejichz hlavnim ukolem je kontrola pracovnich cinnosti

ostatnich pracovnikit organizace a vyuzivani jejich disponibilnich zdrojii.* (Prukner, Novak,

2014)

Manazeti jako takovi odpovidaji za plnéni ukold, u kterych je potieba fizeni dalSich ¢lend
organizace. Ukoly jsou rozdilné obtizné a rozsahlé, stejné jako postaveni manaZerti v ramci
organizace. Rozdily v Girovni urcuji pozadavky a dovednosti, které jsou potiebné pro tispésné
naplnéni vSech organizacnich cilli. A zaroven tim motivuji manaZery v osobnim rozvoji a také

sledovani jejich kariérni drahy. (Bélohlavek, 2001, s. 26)

1.2.1 Hlavni ukoly manazZera v organizaci
Mezi hlavni ukoly manazert a rysy manazerské prace patii (Mladkova, Jedindk, 2009, s. 15):
e definuji cile organizace 1 jejich ¢asti,
e fidi ¢innosti nutné k dosazenti cilii organizace,
e pracuji s rizikem,
e odpovidaji za vysledky fizené ¢asti organizace,
e vytvareji organizacni strukturu organizace,
e pracuji s lidmi a prostfednictvim lidi.
1.2.2 ManaZerské dovednosti
Pojem manazerské dovednosti oznacuje pozadované schopnosti a dovednosti, které by mel mit

kazdy Gspésny manazer. Jedna se o (Weihrich, Koontz, 1998, s. 18):
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Technické dovednosti

Manazer by se m¢l orientovat a byt znaly v Cinnostech, které zahrnuji metody, procesy
a postupy. Z toho vyplyva, ze se zde pracuje se specifickymi technikami a nastroji. Pfikladem
muze byt mechanickd prace s nastroji — dozorce, ktery dohlizi na praci by mél mit schopnost

pouzivat dané nastroje. Obdobné to je i u dalSich pozic. (Weihrich, Koontz, 1998, s. 18)

Lidské dovednosti
Ptedstavuje schopnost fungovat s lidmi, tzn. utvaret skupinové usili, uskute¢iiovat tymovou
praci, vytvafet bezpetné prostiedi, kde se lidé budou moci svobodné vyjadrit (Weihrich,

Koontz, 1998, s. 18).

Koncep¢ni dovednosti
Znamenaji schopnost rozeznat dilezité prvky dané situace a pochopit vzajemné vztahy mezi

nimi (Weihrich, Koontz, 1998, s. 18).

Projekéni dovednosti

Zabyvaji se feSenim problému zplsobem, ktery by mél firm¢ piinést co nejveétsi uzitek.
Efektivni ¢innost vrcholovych manaZeri je zaloZena pfedevSim na odhaleni problému, ale také
schopnostech a dovednostech nalézt praktické feSeni. V pfipad¢, Zze problém pouze odhali

a stanou se jeho ,,pozorovatelem®, manazefi selhavaji. (Weihrich, Koontz, 1998, s. 18)

1.3 Urovné managementu

Manazeti jsou povazovani za rozhodujici €initele v fizeni dané organizace, a proto jejich vybér
a nasledna vychova jsou v dneSnim modernim managementu klicové. Od kvality manaZert se
odviji ur€ovani podnikatelskych zamérti, hospodarska situace organizace, kterou fidi, tcelnost

jejiho organizaéniho uspofadani, zpusob a Groven vedeni lidi atd. (Veber a kol., 2009, s. 28)
Manazerské pozice se daji v organizaci délit na (Veber a kol., 2021, s. 22):

e liniovi manazeii,

e stiedni manazefi,

e vrcholovi manazefi.
ManazZefi prvni linie
Patii sem napftiklad ptedéci, vedouci dilen apod. Tito manaZefi jsou pouze nepatrné vyse nez
vykonni pracovnici (Veber, 2021, s. 22). Hlavni ¢innosti liniovych manazeri je vedeni
zaméstnanct pii plnéni kazdodennich ukoll. Zaroven také vykonavaji kontrolu, odstrafuji

chyby ¢i maji na starost problémy, které se v organizaci mohou zjevit (Bélohlavek,2001, s. 26).
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Stfredni manazZeri

Jedna se o velmi pocetnou a pestrou skupinu fidicich pracovnikil. Spadaji sem manazeti zdvodu,
vedouci prodeje, ndkupu, personalistiky apod. Nejvétsi podil jejich €innosti a to az 40 %
z celkového pracovniho ¢asu zabira poskytovani a ziskavani informaci. Do jejich ¢innosti spada
predevsim vedeni, motivovani podiizenych, usmériovani pracovnich skupin, sledovani situace
ve vlastnim utvaru, monitorovani ndzoru podfizenych a jednani s nimi, sledovani a dodrzovani

regulacnich pozadavku a jiné. (Veber a kol., 2021, s. 22)
Vrcholovi manazeri

Oznacovani také jako top manazefi. Cilené¢ davaji do souladu vykonavané tkoly se zdmérem
splnéni a uskutecnéni vSech planu a strategickych cili organizace (Bélohlavek, 2001, s. 26).
Jedna se o velmi dilezitou skupinu fidicich pracovnikd, protoZe na jejich praci zaviseji veskeré
kone¢né vysledky. Top manaZeti jsou v celku izolovani od organizace a piebiraji na sebe

veskerou odpovédnost za vlastniky. (Veber a kol., 2021, s. 22)

Obrazek 1 vyobrazuje schéma, které popisuje charakteristickou naplii manaZert a jejich

¢innosti v dil¢ich urovnich fizeni.

Obrazek 1 — Typické rysy manazerské ¢innosti v jednotlivych fidicich arovnich
Zdroj: (Veber a kol., 2021, s. 23)

1.4 ManazZerské funkce
Weihrich a Koontz (1997, s. 31) definuji tyto zakladni manazerské funkce:

e planovani,

e organizovani,
e personalistika,
e vedeni lidi,

e kontrolovani.
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Manazerské funkce jsou ¢innosti, které se vykonavaji opakované. Funkce se déli na pribézné
a sekvencni. Podle Vodacka a Vodackové (2013, s. 68-69) muzeme prubézné manazerské
funkce oznaCovat také jako paralelni. Jedné se konktrétné o analyzovani feSenych problémi,
rozhodovani a implementaci. Sekven¢ni manazerské funkce se vykondvaji postupné v logické
navaznosti. Je zde ale také moznost, ze se jednotlivé funkce mohou ¢aste¢né prolinat nebo je

mozné se k nim zpétné vracet a postupné specifikovat jiz diive pouzitou funkci.
Planovani

Planovani je jednou z manazerskych aktivit, kterd je zaméfend na budouci vyvoj organizace.
Tato funkce urcuje, co a jak mé byt dosazeno, poptipad€ i to, co se ma stat. Planovani je tedy
vychozim bodem, ktery nastava jesté pred vSemi ostatnimi manazerskymi ¢innostmi. Protoze
velkou c¢ast planovéani tvofi vymezovani cili a naznaCovani cest, kterymi maji byt cile

uskute¢nény. (Veber a kol., 2009, s. 100)

Hlavnim ukolem pldnovani je urceni stavli organizace, které budou v budoucnosti naplnény
a také urceni cest, kterymi budou docileny. Je zde ale téz jista nutnost dbat na ostatni zdroje,
a to napt. finan¢ni, personalni apod. Aby mohly byt naplnény vSechny plany je tieba si jasné

urcit cile. Bez jasnych cild se Fizeni stava nahodilym procesem. (Veber a kol., 2021, s. 118)
Organizovani

Organizovani je dal$i z manazerskych funkci, jejiz soucasti je vytyCeni tkoli a idealnich
postupty, jak ukold dosédhnout, tvorba organiza¢nich struktur, feSeni personalniho zabezpeceni,
opatfeni nalezitych informacnich tokd a v neposledni fad¢ 1 vztahy na pracovistich ¢i

delegovani pravomoci (EVERESTA, c2019).

Jak uvadi Veber a kol.(2021, s. 161), organizovani je zavislé na konkrétnich podminkach a
cilech dané organizace. Musi tedy reagovat i na pfipadné zmény. AvSak v organizovani se
nejednad o zadnou univerzalni, mechanickou ¢i statickou ¢innost. Zde je nedostatecné pouhé
uspotfadani prvkil organizace do specifickych organizacnich struktur, ale nutno urcit napla,

kontrolu a piipadnou koordinaci.

Mezi zékladni prvky procesu organizovani patii (EVERESTA, c2019):

e specializace,

e koordinace,

e Vvytvafeni Gtvari, rozpéti fizent,
e délba kompetenci.
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Personalistika

Personalistika je manazerska funkce, kterou lze chéapat jako soubor cinnosti vedoucich
pracovnikd, které se vyuzivaji k docileni idealniho poctu a kvalifikace pracovniki v organizaci.
Personalistika méa celkem dva hlavni ukoly. Prvnim ukolem je vybér pracovnikii, coz se da
o potencionalnich zaméstnancich a diky nim vyhodnotit, zda je pro nds vhodnym kandidatem.
Druhym ukolem je hodnoceni pracovnikii, kde nestaci pouhé hodnoceni ¢i kritika, ale je zde

velmi dulezita také motivace zaméstnanci k lep$im vykonim. (ALTAXO SE, ¢2019)
Rozhodovani

Rozhodovani je jednou z nejdulezitéjsich Cinnosti manazera, kterou realizuje v organizaci.
PovaZzuje se za nedilnou soucast manazerské prace. Spadd do sekvencnich manazerskych
funkci. Rozhodovani se nejéastéji pouziva pii planovani, protoze podstatu planovani tvoii

rozhodovaci procesy. (Fotr, Svecova, 2016, s. 17)

Rozhodovanim se mysli vybér mezi vicero variantami toho, jak se vedouci chovaji
K napliovani cili. Existuji zde riizné velikosti rozhodnuti. ,,Mala“ rozhodnuti ¢ini manazer pod
Casovym tlakem a nema pfili§ ¢asu na rozmysleni. Tato rozhodnuti ale nemaji az tak velky
dosah, aby to mohlo byt oznacovano jako chybné rozhodnuti, ze které¢ho vznikaji Skody.
U ,strednich® a ,,velkych® rozhodnuti si uz musi manaZer uvédomovat nasledky, které by
z rozhodnuti mohly plynout, a to ptedev§im kdyZ nema dostatek informaci ¢i se vyskytuje

Vv nepiehledné situaci. (Blazek, 2011, s. 86)

Vedeni lidi

vvvvv

vedouci pracovnik pfesvédcuje a iniciuje své pracovniky tak, aby byly naplnény pfedem dané
cile ¢i tkoly. Vedenim lidi také miiZzeme rozumét urcité plisobeni a usmériiovani pracovnikd.

(Veber a kol., 2021, s. 141)

Vedeni také mulze byt brano jako motivovani a ovliviiovani aktivit zaméstnancti. Teorie
motivace poté spociva v uspokojovani potieb lidi a jakym zptisobem se chovaji pred zacatkem
prace a nasledné i1 v pritbéhu samotného motivovani. K lepSimu pochopeni zakladnich potieb
podiizenych zaméstnancti Abraham Maslow utfidil lidské potteby do péti skupin. Toto déleni
je znamo pod pojmem Maslowova pyramida potieb (Obrazek 2). (Bélohlavek, 2001, s. 133-
136)
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Seberealizace

Uznani, sebeticta

SounaleZitost, laska

Bezpeti a jistota

Fyziologické potieby

Obrazek 2 — Maslowova pyramida potieb
Zdroj: (B&lohlavek, 2021 s. 136)
Kontrola

Kontrola je posledni z manazerskych funkci, kde je smyslem jednotné a tcéelné uspoiadané
sledovani a hodnoceni chovani ndhodnych jevu, situaci ¢i procesi v organizaci (EVERESTA,
€2019). Manazefi tuto funkci pouzivaji v celé organizaci. Slouzi jako zpétna vazba, diky které
maji ziskat informace o tom, jak je dodrzovani stanovenych cili napliiovano. Samotnou
podstatou kontroly je vyhodnoceni skute¢nosti se strankou fidicich zamért. (Veber a kol., 2021,

s. 149)

Veber a kol. (2021, s. 149) d¢li kontrolni procesy na interni kontrolni procesy (interni kontrolu)
a na externi kontrolni procesy (externi kontrolu). Kde interni kontrola je provadéna fidicimi
pracovniky nebo pracovniky, ktefi kontrolou byli povéfeni. Oproti externi kontrole, kde

kontrolou je povéten subjekt, ktery se pohybuje mimo organizaci.
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2 TEORETICKA VYCHODISKA V OBLASTI LEADERSHIPU

,, Vedeni (leadership) znamend inspirovani lidi k tomu, aby Vv zdjmu dosazeni pozZadovaného
vysledku ze sebe vydali to nejlepsi. To zahrnuje rozvijeni a komunikovani vize tykajici se
budoucnosti, podnécovani lidi a upeviiovani jejich angazZovanosti. *“ (Armstrong, Taylor, 2015,
s. 378)

Podstata leadershipu neni v osvojeni si nékolika novych schopnosti, dovednosti ¢i taktik, ale
predevsim v celkové zméné mysleni, chovani a jednani osobnosti. Jedna se o pfipravenost,

zajem spolupracovat, pozitivné ovliviiovat a zuslechtovat druhé. (Styblo, 2013, s. 15)

Podle Armstronga (2014, s. 329) Ize leadership chapat jako inspirovani lidi, aby pracovali co
nejlépe a tim dosahovali poZzadovaného vysledku. Leadership zahrnuje vyvoj, vizi do budoucna,

motivovani lidi a zajisténi jejich angazovanosti.

Leadership neni nic jiného nez uplatiiovani takového vlivu na ostatni, Ze maji tendenci jednat
ve shod¢ s cilem a tim doséhnout cile, kterého by mozna tak snadno nedoséhli, kdyby byli

ponechani sami sob&. Mezi viid¢i schopnosti patii schopnost (Armstrong, 2014, s. 322):

e inspirovat ostatni,

e piesvédCovat ostatni, aby se chovali jinak,

e vyjasnit, co je tieba ud¢lat a proc,

e sdélit tymu smysl jejich poslani,

e dostat tym do akce tak, aby byl kol splnén.
Ve vétSin€ charakteristik leadershipu se nachazeji sdilené vize, informace, spole¢né hodnoty
a cile budovani velmi schopny a vykonny tym. Leadership neboli vedeni je prace s lidmi, déje
se napfi¢ procesy v organizaci a v zavislosti na to musi byt zakomponovano do strategie celé
organizace. Tento proces byva velmi narocny a dlouhodoby. Vyzaduje se zde pravidelna
komunikace s lidmi, motivace a kontinualni hodnoceni dosahovanych vysledkd. Lidé, kteti
maji vzajemné spolupracovat, se musi v praci citit dobie a zaroven jako spole¢nik téch, kteti je
vedou. Soudob¢ je potieba lidem ponechat urcitou vili, aby se mohli nadale seberealizovat.
Pouze takto je mozné proménit vize a cile organizace v piesny a uréity ¢in. (Styblo, 2012,

5. 144-115)

Leadership znamena tidit se tim, kdo vede. Leadership znamena mobilizovat lidi k dosaZeni
urcitych zmén. Dobry leader ostatni vede v usili uinit néco prospésného. Jiii Styblo definoval

souhrn v§eobecné uznavanych zasad ,,desatero vidcovstvi® (Styblo, 2013, s. 30):
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profesionalita,

daveéryhodnost,

vize, idea, myslenky,

schopnost uskutecnovat myslenky a vize,

schopnost prekonavat prekazky i sebe sama, piinaset druhé obéti,

mravnost,

schopnost sebereflexe,

socialni inteligence ve vsSech jejich dimenzich,

schopnost inspirovat druhé vlastnim piikladem a ¢iny, motivovat je a inspirovat,
10 schopnost kracet stale kuptedu.

2.1 Leader

Pojem leader pochazi z anglosaského substantiva ,,lead*, které v minulosti oznacovalo cestu ¢i

© oo Nk wdPE

pesinu. Ze zékladniho slova ,lead se vytvotilo slovo leader, které se ujalo v riznych slovnich

spojenich jako je napf. business leader, team leader apod. (On War | on Peace, c2016-2019)

Leader, ktery dokaze strhnout a motivovat masy vedenych pracovnikii, ma dal$i poslani.
Osobnosti, které maji originlni napady, mivaji potiZze vize a mySlenky realizovat, protoZe
nejsou orientovani na transakéni operace. Leader je tedy orientovadn na vize, inovace, hodnoty
organizace a cile. Hledi vpfed, je kliCovym tvircem strategii vedenych systémi, rozvoji

a zadoucich zmén. (Styblo, 2013, s. 12)

Mezi hlavni Glohy leadera patii definovani strategického ramce a jeho nasledny prodej do nitra
firmy. Zakladnim principem aktivit leadera je pfijimani a hodnoceni ziskanych informaci,

vytvateni myslenek, rozhodovani a presvédcovani. (Pilafova, 2016, s. 20)

Leader musi v souvislosti se svymi osobnostnimi kvalitami, zejména socialni kompetenci, umét
1épe nez ostatni vytvaret mocenské vztahy, které jsou jak vécné funkeni, tak 1 socidlné piijatelné
(za urcitych okolnosti dokonce pozadované) nejen pro ucastnika socialniho vztahu, ale i pro

Sirsi okoli (Jarosova a kol., 2016, s. 33).

2.1.1 Kompetence leadera
Pod pojmem kompetence si lze ptedstavit uréity soubor dovednosti, schopnosti, védomosti

a postoju, které napomahaji jedinci docilit potiebného vykonu (Pilafova, 2016, s. 8).

Kompetence leaderi se zaméf‘uji na chovani manaZzerl a na to, co pfesné Vykonévaji, podtrhuji

A4

s efektivitou nejen jejich jednotlivych akci, ale také celého vedeného utvaru. (Styblo, 2012,
s. 131).
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Kompetence leadera kazdy autor identifikuje a popisuje rozdilné. Do kompetenci mizeme
zatadit napiiklad dovednosti, schopnosti, vztah s nasledovniky, sebereflexi, sebedtivéru,

vytrvalost, emocni inteligenci Ci inteligenci samotnou.

Dovednosti

Hartl a Hartlova (2015, s. 121) definuji dovednost jako touhu ziskanou u¢enim se vykonavat
urcitou ¢innost spravné, rychle a hospodarné vhodnou metodou. Dovednost neni pouze pasivni
znalost, protoze je vzdy propojena s ¢innosti, ktera je ¢asto opakovatelna. Proto aby mohly byt
identifikovany dovednosti pro jakoukoliv praci, je dilezité znat opakovatelné ¢innosti a naroky,

které na jedince prace klade (Prochazka a kol., 2013, s. 28).
Mezi dovednosti miizeme tadit (Prochazka a kol., 2013, s. 28):

e komunika¢ni dovednosti,
e Kkooperativnost,
e motivaéni dovednosti,

e Kkreativitu,
e flexibilitu,
e kognitivni dovednosti,
e adalsi.
Schopnosti

Schopni videi dle Armstronga (Armstrong 2020, s. 27):

e jsou sebevédomi a vi, co maji délat,

e nesou odpovédnost,

e svou divéryhodnosti a ispéchem ovliviiuji druhé a ziskavaji si urcity respekt,

e umi vyuzit své silné a slabé stranky k motivaci druhych,

e dokézou si sjednat poradek na pracovisti,

e vnimaji problémy jako celek,

e aspoustu dalSich.
Vztah s nasledovniky
Uspé&siny leader ma své nasledovniky. Ti potiebuji mit pocit, Ze je leader vede tim spravnym
smérem. Potiebuji védét, kde se nachazeji, kam smétuji a co z toho maji. Chtéji a pottebuji mit
pocit, Ze viechno ma né&jaky smysl. (Armstrong, Stephens, 2008, s. 33) Uplnym leaderem se
stava ten, kdo dokaZe vytvaret vztahy mezi lidmi. Vybizi druhé, aby pokladali dotazy predtim,
nez promluvi on. Tim dokaze 1épe pochopit problémy, ale také si uvédomit nazory druhych.

Timto procesem vytvaii vztahy mezi lidmi a zaklady spoluprace, které jsou zdkladem

komunikace, kterd je ve vztazich kli¢ova. (Styblo, 2012, s. 124)
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Sebereflexe
Sebereflexe je nastrojem pro pripadné korekce, pochopeni a vyhybani se chyb v budoucnu.
Obvykle ¢lovéka ucini otevienéj$im a pristupnéj$im k porozuméni chyb druhych. (Veber a kol.,

2021, s. 43)

Sebeduvéra

Vychazi z pocitu jistoty, z davéry ve své schopnosti. Leader chce uéinit pouze spravna
rozhodnuti. Je si védom rizika moznych omylt a chyb, ale pfesto se rozhodne. Pti hodnoceni
situace a pfijimani feSeni se spoléha na své schopnosti a zkuSenosti. Dosdhnout zdravého
sebevédomi je pfijatelné pouze nepietrzitym prokazovanim svych schopnosti. (Styblo, 2012,

5. 124)

Vytrvalost

Je dusledkem viile a viry néco dokazat, dosahovat. To je typické pro ambice stat se uspéSnym.
Vytrvalost je nadcasova. Nevztahuje se jen k jednomu, konkrétnimu okamziku. Tam ji pouze
muzeme pocitovat siln¢jsi, nebo se naopak momentalné nedostava. Nebyva vSak ptechodnym
jevem. Soudnd, uméiena vytrvalost je cennéjsi nez aktudlni emoce projevujici se rychlym

nadSenim a rychlym opadnutim. (Styblo, 2012, s. 126)
Emocni inteligence

Emocni inteligence je schopnost zamérovat se na své vlastni pocity a city, ale také pocity a city
ostatnich, schopnost sebestimulovani se a schopnost dobfe zvladat emoce své i druhych.
Emocné inteligentni osoba dokaze dobte identifikovat své silné a slabé stranky a je si védoma,
Ze usmérilovani a ovladani svych emoci je produktivné;si, nez byt jimi ovladan. (Armstrong,

Stephens, 2008, s. 32)

Inteligence

Inteligence jako schopnost je dulezita, ale jako samostatny nastroj pro vedeni postrada
pronikavou podstatu. Nékdo miize byt inteligentni, ale ma problémy se vztahy, tudiZ postrada
urcitou socidlni inteligenci. Nebo ¢lovék mize byt inteligentni, ale postrada sebeovladani nebo
charakterovou inteligenci. Clovék tedy miize mit vysoké IQ (Intelligence Quotient), a presto
byt ,,neSikovny* v praktickych zalezitostech. Inteligence znamena vice nez ziskat vysokeé skore
v testu zpusobilosti nebo vyfesit zahady, které ostatni nejsou schopni vyfesit. (Regent

university, c2023)
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2.1.2 Osobnost leadera — osobnostni rysy Big Five

Osobnostni rysy lze popsat jako charakteristiky, které se ukazuji ve stalych vzorcich chovani.
Konkrétni osobnostni rysy Big Five (také nazyvany jako pétifaktorovy model osobnosti) se
soustfedi predevSim na intrapersonalni charakteristiky. Jednd se o nejzndméjsi a nejvice
uzivany osobnostni model v oblasti souc¢asné psychologie. Model se sklada z péti osobnostnich

ryst, které jsou urcitym zptisobem vrozené a stabilni v ¢ase. (Hfebickova, Urbanek, 2001)
Pétifaktorovy model se tedy sklada z téchto rysu (Verywell Mind, c2022):

1. otevienost — také oznacovana jako otevienost vii¢i zkuSenostem zdiirazituje predstavivost
a vzhled nejvice ze vSech péti osobnostnich ryst. Lidé s vysokou otevienosti mivaji Sirokou
Skalu zajm1, jsou velmi kreativni, zajima je svét kolem nich ale také lidé uvnitf, touzi se ucit

novym vécem a jsou otevieni novym zkusenostem.

2. svédomitost — definovana vysokou urovni ohleduplnosti, cilevédomosti a smyslem pro
detail. Vysoce svédomiti lidé byvaji organizovani a dbaji na detaily, planuji dopiedu a uvazuji

nad tim, jak jejich chovani ovlivni druhé a vzdy dbaji na terminy odevzdani ¢i jiné deadliny.

3. extroverze — jedna se o osobnostni rys, ktery je charakterizovan druznosti, nadSenosti,
asertivitou a velkym mnoZstvim emocionalni expresivity. Lidé s vysokou extraverzi jsou
spolecensti, svou energii ziskavaji pfedevSim ze spole¢enského déni, blizkost druhych jim
pomaha citit se 1épe.

VoW

4. privétivost — tento osobnostni rys zahrnuje atributy jako divéra, laskavost, naklonost. Lidé,
kteti jsou piivetivi byvaji vice kooperativni, empaticti, zaleZi jim na druhych, dokaZou se do

nich 1épe vcitit a pochopit je a radi také druhym pomahayji.

5. neurotismus — osobnostni rys, ktery je charakterizovan smutkem, naladovosti a emo¢ni
nestabilitou. Jedinci S vysokym neuroticismem maji tendenci ke stresu, uUzkostem,

podrazdénosti, zméné néalad ¢i smutku.
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2.2 Role leadera

Hlavni roli leadera je v dnesni dobé zajistit naplnéni vSech cilt organizace. V ten okamzik, kdy
je stanoven jasny cil, leader bere do svych rukou roli, ktera tkvi v zajisténi uspésného dosazeni
pozadovaného cile. K tomu, aby cile mohl zajistit, je tfeba presvédcovat nasledovniky. Zasadni
je zde motivace danych nasledovniki, a to pfedevsim v uvodni fazi, aby kol splnili. U fazi, ke
kterym dochazi vzapéti, je motivace nutnd pii oceniovani téch, ktefi dosahli zddaného vykonu
nebo splnili dany tkol. Je zde i nutnost stanovit dasledky pro ty zaméstnance, kteti nenaplnili
¢i nedosahly pozadovanych vykond, aby k jejich ¢inu dostaly nalezité zpétnou vazbu. Tyto

disledky je poté donuti pfisti tikol splnit 1épe. (Pilafova, 2016, s. 21)
Podle Armstronga a Stephens (2008, s. 28) leader plni tfi role:

1. Definuji kol — pfesné popsat a stanovit to, aby skupiné pracovnikli bylo jasné

a srozumitelné to, co se od nich ocekava.

2. Plnit ikol — musi byt uskute¢néno to, pro co dana skupina byla ptivodné vytvoiena. Ukolem

leadera je zde kontrola toho, zda je napliiovan ucel skupiny.

3. Udrzovat efektivni vztahy — vztahy mezi pracovniky v danych skupinach jsou efektivni

pouze V piipadé, kdy vztahy napomahaji ke splnéni vytyceného cile.

Jak uvadi Pilatova (2016, s. 22), leader vytycuje strategické cile a pravidla. Mezi zasadni ulohy

leadera patfi:

e Tvorba strategie

e Prodej strategie

2.2.1 Tvorba strategie

Pojem strategie pochazi ze staré feCtiny. Stratégia se pieklada do Cestiny jako vojeviidcovské
uméni, které by stratégas mél bez problémil ovladat. Strategie lze povazovat jako strategicky
a takticky plan. Strategie tedy udava, jakou podobu bude spolecnost mit v budoucnu, na co se
zam¢fi a jakym zptisobem toho dosadhne (takticky plan). Pokud leader dostane za kol tvorbu
strategie, jeho povinnosti je nasledné definovat aktudlni stav organizace (status quo), misi, vizi,
zamér, strategické cile a zpiisob, jak cili dosahnout. Proces tvorby strategie je znazornén

Vv nasledujicim Obrazku 3. (Pilafova, 2016, s. 23)
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Obrazek 3 — Strategie
Zdroj: (Pilafova, 2016, s. 24)

Mise (poslani)

Tento pojem vyobrazuje divod, pro¢ dana organizace na trhu existuje. Mise ma za ukol
vysvétlit roli, kterou by méla na trhu organizace vykonévat. Poslani organizace by méli védét
jak v8ichni zamé&stnanci a manazefi, ale také v n&jakych piipadech je dobré, aby s tim byli
obeznameni 1 zdkaznici. Mise by neméla byt stanovena n¢jak obecné avSak ani az moc
konkrétné. Méla by formulovat aktualni stav organizace a méla by byt zohlednéna i jeji historie.

(Primyslové inzenyrstvi, c2020)

Vize

Slouzi k popsani budouciho stavu organizace. Vize piedstavuje chtény vzhled organizace
V budoucnu. Méla by plnit funkci motivacni, a tak se ¢asto vize stanovuje velmi pozitivné, musi
byt dostateéné srozumitelna, aby byla v budoucnu 1épe dosazitelna. Je nutné, aby se S ni

zaméstnanci 1 manazeti dokazali ztotoZnit. (Primyslové inzenyrstvi, c2020)

Zamér

Jednd se o formulovdni vize pomoci objektivné meéfitelnych parametrii. Jeho funkci je
predev§im urcovani naplnéni vize. Povazuje se za nejvzdalenéjsi strategicky cil, kterym se

Upfesiuje vize organizace. (Pilafova, 2016, s. 25)

Status quo
Status quo lze popsat jako soucasny stav organizace. Jasné definovani je zasadni pti planovani
dosaZeni strategickych cili. V tomto ohledu je status quo vychozim bodem pro cestu, ktera

vede k dosazeni strategickych cilt. (Pilafova, 2016, s. 25)
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Strategické cile a zpusob jejich dosaZeni

Strategicky cil je pojem stanovujici ty nejvyssi cile organizace. Jejich uziti se vyskytuje nejvice
ve strategickém fizeni. Cile jsou sluCovany s poslanim organizace a také stanovenou vizi.

U Strategickych cilt je i nutna jejich méfitelnost. (AXELOS, ¢2017)

Zpusob dosazeni strategickych cilti je mozné si piedstavit jako cestu, ktera zacina u status quo
a kon¢i u zdméru, kde hranice této cesty se stanovuji hodnotami organizace. Cesta je dale
pfiblizena taktickymi plany. Je zde nutnd dobrd informovanost, potieba znat jak potieby
majitele organizace, tak i zdkaznikl, dodavatell, statu apod. Znalost silnych a slabych stranek
organizace, konkurence a znalost podminek vnéj$iho prostiedi jsou pro spolecnost zasadni.
Nutné je stanovit konkuren¢ni vyhodu naptiklad v podobé ceny, rychlosti ¢i komplexnosti
sluzby a s tim mtze pomoci Porterova strukturalni analyza konkurence. Déle se vyuzivaji
analyzy jako PEST analyza, SWOT analyza, analyza vnitfnich zdroji spolecnosti apod.

(Pilatova, 2016, s. 26-27)

2.2.2 Prodej strategie

Prodej strategie znamena komunikaci strategie v rdmci organizace s cilem pfimét zaméstnance,
aby ji nasledovali (,.koupili“ ji). Nejedna se tedy pouze o zprostfedkovani informaci o tom, kde
se organizace nachazi, jaké cile a ukoly z toho pro jednotlivé pracovniky vyplyvaji. NadSeni
zaméstnanct je pro tyto cile dilezité. Pokud to leader zvladne, zaméstnanci védi, co maji délat
a ¢eho se drzet, samostatné se rozhoduji a respektuji nastavena pravidla. Vrcholem leaderovych
schopnosti je to, Ze zaméstnanci dodrzuji strategii, ale také nabizeji napady na jeji rozvoj
a vylepSeni. Organizace, kde leadetfi dosahuji dobrych vykonii, nutné¢ nevyuZivaji tolik
finanénich zdroju ke sledovani zamé&stnanci jako u spolec¢nosti, kde je komunikace strategie na

nizké trovni. (Pilafova, 2016, s. 30)

Schopnost strategii prodat souvisi s dovednosti prezentovat, kterd piestavuje schopnost
sdélovat informace s cilem zaujmout publikum (zaméstnance) a podnitit jej k urcité akei. Kdyz
si prezentujici ziskd urcité sympatie, ochota zaméstnancli ho nésledovat se vyrazné zvysi.
Sympatie je zde chapéna jako ziskani diivéry, pozornosti ¢i zajmu nikoliv blizkosti a naklonosti.

(Pilatova, 2016, s. 31)

Pro zjednodusSeni prodej strategie nespocivd v sezndmeni zaméstnancii se strategii, ale ziskat

zaméstnance pro uskute¢iiovani strategie, jeji plnéni ¢i rozvoj. Zakladem tuspésného prodeje je

neztotoziuje, bude pro néj tézké strategii ,,prodat” svym podtizenym. (Pilafova, 2016, s. 56)
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2.3 Leader vs. Manazer

Hlavnim tkolem leadera neni pouhé vedeni lidi k vyty¢enému cili, ale také podporovani,

inspirovani a motivovani druhych. Leadeti jsou nasledovani druhymi na zékladé jejich chovani,

vlastnosti a vasni pro praci. Leaderem nemusi byt vzdy jen vedouci pracovnik, mize jim byt

¢loveék na jakékoliv pozici. (CEMI MBA Studies s.r.o., c2023)

ManaZer je Clenem organizace a je zodpovédny za dulezité oblasti, jako je planovéani,

organizovani, vedeni a kontrola. Mezi povinnosti manazera patii také prerozdélovani prace,

formulace tkolt, komunikace se zakazniky apod. (CEMI MBA Studies s.r.0., c2023)

., Management déld véci spravné, vedeni déld spravné véci." — Peter Drucker

Porovndni manazera a leadera je charakterizovano v nésledujici tabulce (viz Tabulka 1):

Tabulka 1 — Porovnani tradi¢niho manazera s leaderem

Tradi¢ni manazer

Leader

Orientace na naklady

Orientace na kreativitu

Vykonova orientace

Inovace

Zodpovédnost za vlastni vysledky

Podporujici, stimulujici zodpovédnost za

kolektivni uspéch

Risk management

Aktivni experimentalni

Vedeni mnoha projektd

Udrzovani si celkového nadhledu

Analogovy pfistup

Digitéalni piistup

Lokalni vedeni

Globalni vedeni

Hluboké znalosti konkrétniho oboru

Siroka perspektiva a znalosti souvislosti

Reseni konfliktt

Vytvareni kreativniho napéti

Zavadéni pevnych struktur

Nejednozna¢né strukturovani

Orientace na rychly zisk

Dlouhodobé investovani

28

Zdroj: (Styblo, 2012, s. 123)




2.4 Styly vedeni lidi a jejich pFistupy

Vedeni lidi 1ze vysvétlit schopnosti presvédcCit ostatni lidi, aby se samovolné chovali jinak.
Vedeni znamend proces inspirovani lidi, aby udé¢lali maximum pro to, aby se dosahlo
pozadovaného vysledku. To zahrnuje rozvoj a sdélovani vize budoucnosti, motivaci lidi

a posilovani jejich odhodlani a angazovanosti. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 718,719)

2.4.1 Styly vedeni

Styl vedeni je pristup leadera k vedeni lidi. Je zde mnoho stylti vedeni, ale zadny neni
povazovan za ten ,,spravny* (Armstrong, Taylor, 2015, s. 720). Dobti leadefi umi pfizptsobit
svij styl vedeni pozadavkim situace. Leadefi s demokratickym ptistupem v krizové situaci
prechazeji k direktivnéjs§imu rezimu, ale vysvétluji, pro¢ tak ¢ini. Naopak Spatni viidei Casto
a svévolné méni svij styl vedeni. Clenové tymu jsou zmateni a nejisti, protoze nevédi, co
mohou oéekavat. (Armstrong, 2020, s. 25) Styly jsou uréovany osobnimi vlastnostmi, postoji

podiizenych, zavaznostmi rozhodnuti a charakterem dané situace (Prukner, Novak, 2014).
Mezi klasické styly vedeni patii:

Autoritativni styl — zaméfuje se na direktivni ur¢ovani tikold. Nejsou zde zZadné zpétné vazby.
Manazer neusiluje o vytvotfeni vzdjemné daveérného prostfedi. Komunikace se zde realizuje
shora dolt. (Prukner, Novak, 2014) Tento styl vedeni je piithodny v situaci, kdy je kladen napor
na rychlost rozhodovani, na krizové situace. Autoritativni styl také mirni iniciativu

podiizenych. (Pilafova, 2016, s. 89) Podle Pilafové (2016, s. 88,89):

e ManaZer zadava tkoly svym podiizenym a dohliZi na jejich plnéni,
e Jednosmérna komunikace,
e Manazer ma veSkeré pravomoci, odpovédnosti, informace a rozhodovani ve své roli.

Demokraticky styl — manazer je velmi aktivni v tom, co d¢la, ale bere ohledy i na nazory
druhych. To jim ponechéava prostor pro jejich vyjadieni a predstavy. Pfi kone¢ném rozhodovani
ma hlavni a zaroven posledni slovo manazer. Jeho slovo ma tu nejvétsi vahu. Uzivaji se zde
oteviené otazky typu (Jaky je vas pohled na dany problém?) a casto manaZer pouziva 2. osobu

mnozného ¢isla (Prukner, Novak, 2014). Pilafova (2016, s. 89) tvrdi, Ze:

e ManaZer pifenaSi vyznamnou Cast své odpovédnosti a pravomoci na své
spolupracovniky, avSak odpovédnost za konecna rozhodnuti si ponechava,

e Obousmérna komunikace,

e Velka ¢asova narocnost,

e UzZiva se pro fizeni.
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Liberalni styl — vychazi z pfesvédceni, ze 1idé jsou k préci vnitiné motivovani, prace je bavi
ajsou spokojeni, kdyz mohou ¢elit riznym vyzvam a mohou navic sami rozvijet a zdokonalovat
pracovni postupy. Tento styl neni mnohdy zadmérny. Ve vétSiné piipadi je to dano tim, ze
manazer nema velky zéjem vést a ridit své spolupracovniky. Naptiklad proto, Ze se zajima spise
0 samotnou praci, protoze nechce pozbyt svou odbornost, ¢i svou roli v fizeni pfili§ nezvlada.

(Urban, 2018, s. 135) Podle Pilafové (2016, s 89):

e Pravomoci a odpovédnost piechazi na podfizené,

e Horizontalni komunikace,

e Vyuziti pfi fizeni védeckych tymu.
2.4.2 Pristupy vedeni lidi
Mezi ptistupy vedeni lidi 1ze zahrnout: manazerskou miizku (GRID), TRM model, Fiedlerav
kontingenéni model, rozhodovaci model, styl fizeni ,cesta — ukol®, transakéni styl
a transformacni styl. Podrobné&ji bude ptiblizena pouze manazerska miizka, jez je soucasti
praktické ¢asti.
ManaZerska miizka (GRID)
Zakladni ptistup k manazerskému vedeni publikoval R. J. Blake spole¢né s J. S. Mouton. GRID
popisuje Ctyfi, 1épe feceno pét zékladnich styld fizeni zalozenych na tom, jak se manazer

zaméfuje na dva klicové faktory — na vyrobu a na lidi (Plaminek, 2018, s. 106).

Tento model poprvé upozornil na to, Ze chovani manazera je nejméné dvouslozkové
a o nastaveni obou slozek je tteba premyslet. Pomoci jiz zminénych dvou klicovych faktort se
definuje pét ruznych stylti vedeni. V souvislosti s tim vznikla tzv. manazerska matice, kterou

lze vidét na Obrazku 4. (Kubatova, 2012, s. 40)
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Vysoké 19 9.9

a1 55

Zaméreni na lidi

Nizké N 91

Nizke 1 2 3 4 5 6 7 8 9 yyks
Zaméreni na vysledky

Obrazek 4 — GRID mtizka
Zdroj: Vodacek a Vodackova (2013, s. 252)

1.1 - "Volny priibéh, nerizeni": Vedouci pracovnik neprojevuje velkou snahu pti dosahovani
cill a ani o vytvéfeni pfijemného pracovniho prostfedi a vztahd. Vynakladd minimalni usili
k provedeni pozadované prace. Jedna se tedy o neefektivni styl vedeni. Tento styl mize vést

k ¢astym konfliktim mezi nadfizenym a zaméstnanci. (Kubatova, 2012, s. 41)

9.1 — "Direktivni autorita': Vedouci pracovnik hledi pouze na vykonanou praci bez ohledu
na pocity lidi kolem sebe. Vyuziva tak svou moc a formalni autoritu. Vyznacuje se pfisnou

kontrolou a udrzovanim pracovniho tempa. Ptisny je k sobé& i druhym. (Kubatova, 2012, s. 41)

Q.

5.5 — "Styl kompromisii": Vedouci pracovnik, ktery je charakterizovan snahou o rovnovahu
mezi potiebou plnit cile a minimem nutnych konfliktd. Necini mu problém vyjednavani ¢i

dosahovani cili se vzajemnymi ustupky. (Kubatova, 2012, s. 41)

1.9 — "Vedouci zajmového spolku': Pro vedouciho pracovnika jsou na prvnim misté jeho
podfizeni, a proto o n¢ starostlivé pecuje. Prioritou je pro néj piijemné a pratelské pracovni
prostiedi, a hlavn¢ nendrocné tempo. Vice se vé€nuje mezilidskym vztahim, a to ¢asto na tkor

pracovnich vysledkd. (Kubatova, 2012, s. 41)

9.9 — "Asertivni, tymovy vedouci": Tento vedouci je pfesvéd¢en o tom, ze optimalniho
vykonu Ize dosdhnout pouze prostfednictvim efektivni tymové prace. Soucasné se orientuje jak

na vykon lidi, tak i na jejich potieby a nazory. (Kubatova, 2012, s. 41)
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3 ANALYZA LEADERSHIPU VE VYBRANE SPOLECNOSTI

Nasledujici dvé kapitoly jsou vénovany praktické casti bakalatské prace. Bude zde ptiblizena
spole¢nost, ve které analyza probihala, jeji strucnd historie, organizacni struktura, mise, vize,
hodnoty a ekonomické vysledky za poslednich 5 let. Dale zde budou popsany metody
a techniky, které byly v pribéhu analyzy vyuzivany. Podstatnou ¢ésti tieti kapitoly je samotné

dotaznikové Setteni spolu s analyzou leadera za pomoci GRID testu.

3.1 Charakteristika spole¢nosti BAK stavebni spole¢nost, a. s.

BAK stavebni spolecnost, a.s. se povazuje za nejvétsiho generalniho dodavatele v oblasti
pozemnich a vodohospodaiskych staveb ve vychodnich Cechich. A zarovei patii mezi nejvétsi
stavebni spole¢nosti v Ceské republice. Spoleénost méla k 1.1. 2023 celkem 258 kmenovych

zaméstnanct a Kapital kolem 534 miliond korun ¢eskych.

Spolec¢nost provadi kompletni realizaci stavebnich zakazek predevSim v oblasti priimyslového,
administrativniho, bytového, obcanského a vodohospodéiského stavitelstvi. Soustfedi se
zejména na vystavbu modernich vyrobnich zavodi pro spolecnosti, jakou jsou naptiklad
SKODA AUTO a.s., INNOGY (RWE) as., LASVIT s.r.o., TE CONNECTIVITY s.r.o.,
AGROFERT, a.s., AHOLD, a.s. a spoustu dalsich.

Mimo hlavni specializacit ma BAK, a.s. hojné zkuSenosti s vystavbou obchodnich c¢i
administrativnich center ale také s rekonstrukcemi historickych objekti. Prevaznou cést
stavebnich praci tvoii rezidencni projekty realizované pro Celni developerské spolecnosti jako
jsou naptiklad CENTRAL GROUP a.s., FINEP CZ a.s., EKOSPOL a.s. apod. Diky bohatym
zkuSenostem a financ¢ni stabilité spolecnosti od roku 2005 uskuteciiuje své vlastni investi¢ni

projekty v oblasti bytové vystavby predevsim na severovychodé Ceské republiky.

Spolecnost chtéla stavebni ¢innosti promitnout do svého loga, ma tedy pfed ndzvem velké
zelené pismeno A, které mé ptipominat stavbu (viz Obrazek 5). Zelend barva je pro tuto

spolecnost specifickym prvkem, ktery promita jak do designu webovych stranek, tak i vizitek,

Lak

stavebni spolecnost

sluZzebnich automobill apod.

Obrazek 5 — Logo spolecnosti BAK stavebni spolecnost a.s.

Zdroj: (BAK stavebni spole¢nost, a.s., c2023)
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Historie

Akciova spolecnost vznikla v roce 1991 privatizaci statniho podniku Pozemni stavby Hradec
Kralové s.p. a tim navazala na vice nez 40letou zkuSenost s vyznamnymi stavebnimi projekty.
Po celou dobu své piisobnosti byla spojovana se jmény Jaroslava Rufera, Ing. Stanislava Palase,
Ing. Jitiho Macata a dalSich manazer(, ktefi stali u jejiho vzniku a po celou dobu existence
spolecnosti ji zodpovédné fidili. Diky nim se BAK a.s. stala jednou z nejvyznamnéjsich
stavebnich spole¢nosti v CR. V roce 2007 odesli tito pracovnici z vykonnych funkci a dale se
podileli na osudech spole¢nosti pouze jako jeji majoritni akcionafi. V 90. letech se spolecnost
dokézala rychle adaptovat na podminky trzniho prostfedi a zménu poptavky spojenou s vyssimi
naroky na terminy zhotoveni a kvalitu stavebnich dél. Od roku 2005 uskute¢niuje vlastni
investini zdméry v oblasti developerskych projektii zejména v severovychodnim regionu
Ceské republiky. V #ijnu roku 2008 byl proces promény spole¢nosti dokonéen a majitelem
vSech akcii se stala spole¢nost PJ stavby Bohemia a.s. Ing. Jaroslava Pec¢enky. Touto zménou
se BAK, a.s. stdva soucasti nejsilnéjsi a nejvetsi skupiny spolecnosti a tim si zajistuje podminky

pro jeji nasledny uspésny rozvoj na domacim i zahrani¢nim trhu.

Organizacni struktura

Spolec¢nost je fizena podle modelu, kde pfedstavenstvo zaujima kontrolni funkci a schvaluje
strategii spolec¢nosti. Vykonnym fizenim je nasledné povéfena rada feditelti, ktera se sklada

z generalniho feditele a odbornych feditelti. Generalni feditelstvi sidlici v Trutnové obstarava

obchodni, rozpoctové, technologické a podptrné funkce.

Valné hromada
Pfedstavenstvo Obchodni feditel
Generalni feditel Reditel ndkupu
Finanéni feditel
Vyrobni feditel
Divize pozemnich staveb Divize VHS Divize HSV

Obrazek 6 - Organizacni struktura spolecnosti
Zdroj: (BAK stavebni spolec¢nost, a.s., c2023)
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Spole¢enska odpovédnost

Spolecnost citi odpovédnost nejen uvnitt firmy, ale také ve vztahu k vnéjSimu okoli. Snazi se
tedy podporovat zajimavé, inspirujici a potiebné projekty, jak v oblasti kultury, sportu
a ekologie, ale také vénuje pozornost charitativnim ¢innostem. Spolecnost je také soucasti
projektu zelena firma, ktery ma za cil ochranu zivotniho prostiedi, zabezpeceni zpétného odbéru

a efektivni recyklaci odpadu jiZz vyslouzilych elektrospotiebicu.

Mise

Byt spolehlivym dodavatelem stavebnich praci pro soukromé i vefejné investory.

Rozvijet u zaméstnanct kreativni potencial, ktery mize nalézt nejlepsi feSeni pro zakazniky.
,»VZdy kléast na prvni misto partnerstvi, divéru a dosazeni spolecnych cili.*

Vize

Byt v CR pro své zaméstnance, obchodni partnery a investory nejlepsi stavebni firmou.

Hodnoty — loajalita

— pravda

— odvaha

— aktivita
Tyto ¢tyfi hodnoty povazuje spolecnost za zaklad jeji podnikové kultury. Odrazi se v nich
zakladni postoje, které zameéstnanci pfirozené piijimaji. Lze jimi popsat i styl prace spolecnosti

a zpusob, kterym jednaji S investory, obchodnimi partnery tak i s vefejnosti.
Ekonomické vysledky spole¢nosti

Z tabulky lze vypozorovat, ze hodnota ristu celkovych aktiv v priabehu let stoupa v priméru
0 22,1 % ro¢né. Vyjimkou je vSak rok 2021, kde byl oproti roku 2020 pokles 0 14,6 %. Tento
pokles lze ptisoudit koronavirové pandemii, kterd béhem tohoto roku ptisobila na veskerd
odvétvi trzni ekonomiky. Vyrazny rust aktiv zaznamenal rok 2020, kde byl rust 0 76 % oproti
roku 2017. V oblasti hospodatského zisku, kde spole¢nost v roce 2017 uzaviela ucetni obdobi
ve ztraté, nasledujici roky uz byly v podobé zisku. Trzby spolecnosti se v prubchu let
zvySovaly, ovsem opét v roce 2021 byly o 12,5 % nizsi nez v roce 2020. Souhrnné Ize fict, ze

spolecnosti se na trhu dafi a mé zde dobrou pozici.

Tabulka 2 predstavuje shrnuti finan¢nich vysledkt z poslednich 5 let.
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Tabulka 2 — Ekonomické vysledky spolecnosti

Struktura aktiv a pasiv

Aktiva celkem 1185248|1230459|1411115| 2085483 |1 780932
Dlouhodoby majetek 505317 | 479895| 473042| 550627| 523789
Obézna aktiva 677906 747860 928038|1531280|1251172
Vlastni kapital 469 153| 4739705050540 530425| 534325
Cizi zdroje 666 611| 727591| 8541891340898 1080 981
Struktura hospodarského

vysledku

Vysledek hospodateni za UO -16 285 6 910 22 316 57 966 28 054
EBITDA — hruby provozni zisk 22196 50371 73857| 118436 88 935
Struktura vynosu

Celkovy obrat 1776177|1817693| 2 185975| 3248 495| 2802 627
Trzby z prodeje vlastnich vyrobki

a sluzeb 1702335|1797342|2031431| 3066688 | 2683919

Zdroj: vlastni zpracovani, interni zdroje spolecnosti

3.2 Pouzité metody a techniky

V praktické ¢asti byl vyuzit kvantitativni vyzkum ve formé dotaznikového Setieni. Mezi dalsi
vyuzité metody analyzy lze fadit analyzu a syntézu, které slouzily k rozkladu celku a jeho
bliz§tho pochopeni. Déle byla vyuzita také komparace, ktera je vyuzita predevSim
v dotaznikovém Setteni. Posledni vyuzitou metodou je GRID test neboli ManaZerskd miizka,

ktera slouzi k analyze leadera a jeho stylu vedeni.
Analyza a syntéza

Pod pojmy analyza a syntéza si 1ze predstavit ur¢ité metody psychologické ¢i logické povahy,
které¢ se uplatiuji v riznych védnich oblastech. Analyza spociva v rozkladu celku, at uz
Vv podobé konceptu, problému ¢i vysledku Setieni, na Casti jako jsou dil¢i fakta, tvrzeni Ci
informace. Pojem analyza se ptfedevs§im v oblasti statistického zpracovavani kvantifikovanych
vysledki pouziva v ekvivalentu zkoumani. Syntéza je chapana jako postup, ktery sméfuje ke
shrnuti v podob¢ poznatkt, generalizaci, typologii apod (Sociologickd encyklopedie online,

2017).
Komparace
Dale bude v praktické ¢asti vyuzita komparace, ktera predstavuje v obecném smyslu zptsob

mysleni, ktery spociva Vv porovnavani vzajemnych vztahti a zvazovani jejich podobnosti
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a rozdili. Komparace je provazana ur¢itymi pravidly: 1. nelze komparovat cokoliv, pouze jevy
stejné¢ho druhu, jevy stejnorodé, tzn. Ze je zde nutnost podfidit se principu komparability; 2. je
nutné presné vydefinovat to, co se porovnava, tudiz objekty, vlastnosti, procesy, které jsou
jednotkami srovnani; 3. je tfeba vzit v uvahu pfipadné reciprocni vazby a fungovani
porovnavanych objektd spolu s kontextualnimi faktory, které spole¢né vytvareji komparacni

situaci. (Sociologicka encyklopedie online, 2017)
Dotaznik

Dotaznik 1ze oznacit za jeden z nejpouzivanéjSich néstrojii v oblasti kvantitativniho vyzkumu.
Jeho vyuziti je mozné najit v kvalitativnim vyzkumu jako doplnék k dalSim metodam
a technikam (Vavrek, 2022, s. 48). Novotna a kol. (2019, s. 143) chapou dotaznik jako metodu
sbéru informaci o urcité populaci. To omezuje jeho pouziti a otevird jej opakovanym chybam

pii konstrukei, aplikaci nebo zpracovani.

Dotaznikové Setfeni se skladalo ze 4 ¢asti. Celkové zde bylo obsazeno 9 otazek, z toho
7 uzavienych a 2 oteviené. Dotaznik byl pfeveden do on-line podoby prostfednictvim
internetovych stranek www.survio.com. Pro jesté snazsi ptistup k vyplnéni byl pro dotaznik na
strankach Survio.com vygenerovan i QR kod (Obrazek 7), ktery byl spolu s klasickym
odkazem na dotaznik odeslan zaméstnancim prostiednictvim hromadného e-mailu. Odpovédi

vevr

skuteénym podminkdm Vv dané spole¢nosti.

OF A0
ylrr

[=]

Obriazek 7 — QR kod odkazujici na dotaznikové Setfeni

Zdroj: (Survio.com, c2023)
GRID test — ManazZerska miizka

Test manazerského stylu se sklada z 36 tvrzeni, které predstavuji odlisné manazerské hodnoty.
Test byl uréen pouze pro vedouci pracovniky spoleénosti nikoliv pro zaméstnance. Ukolem je

rozdélit 3 body mezi dv€ varianty daného tvrzeni ruznymi zpusoby (3-0;0-3;2-1;1-2). Po
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vyplnéni vSech 36 otdzek ptichazi na fadu samotné vyhodnoceni testu, kde se veskeré odpoveédi
zaznamenaji do jiz pfipravené tabulky a nasledné se hodnoty sectou ve sloupci, kde se ukaze,

ktera z péti variant je u vedouciho pracovnika dominujici.

3.3 Vyhodnoceni vysledki dotaznikového Setifeni

Reditelstvi spole¢nosti BAK stavebni spoleénost, a.s., kde bylo dotaznikové etfeni provadéno,
mélo K datu 1.1.2023 celkem 60 zaméstnancii z toho 4 zaméstnance na vedoucich pozicich,
tudiz dotaznik obdrzelo 56 z nich. Na dotaznik nasledné odpovédélo 49 respondentl. Lze tedy

konstatovat, ze navratnost ¢ini 87,5 %.

Odpovédi od zaméstnanct byly zpracovany do podoby vysecovych ¢i sloupcovych graft, které
prehledné odpovédi vyjadiuji. Déle jsou néktera data zpracovana do podoby tabulek, kde je
vyobrazen prumér, smérodatna odchylka, maximalni a minimalni hodnota. U obou variant jsou

doprovodem 1 kratka shrnuti ¢i stru¢nd okomentovani.

V prvni ¢asti dotazniku (PFiloha A) byl kladen duraz na to, jaky styl manaZerského vedeni
respondenti hodnoti jako nejlepsi a nasledné, ktery z nabizenych styl nejlépe odpovida jejich
pfimému nadfizenému. Ve druhé ¢asti zaméstnanci hodnotili kvality svého nadfizeného na
Skéale od 1 do 5, kde ¢islo 1 je nejhorsi a ¢islo 5 nejlepsi. Tieti ¢ast byla pojata stejnym zptisobem
jako ta druha, jen zde byly otazky zaméfené na jejich spokojenost na pracovisti. Vyjimkou je
vSak podotdzka 4.11, kde je skdla pozménéna na 1 — nesouhlasim a 5 — souhlasim. Posledni ¢ast
se vénovala klasifikaénim otazkam jako je pohlavi, v€k ¢i vzdélani a je zde prostor i pro dvé
oteviené otazky. Ty jsou zaméfeny na vyjadieni nazoru samotnych zaméstnanci ke zptisobu
vedeni spolecnosti a piistupu vedoucich pracovnikil nebo se zde zaméstnanci mohli podé¢lit

o své napady na vylepSeni.

37



3.3.1 Identifikac¢ni otazky
Prvni otdzka v identifika¢nim souboru byla navrZena tak, aby uvadéla pohlavi respondent.
Dotaznik vyplnilo 24 Zzen (49 %), 20 muzu (41 %) a 5 respondentti zvolilo variantu ,,nechci
uvadét” (10 %), (viz Graf 1).

24;49%

®mmuz ®nechci uvadét zena

Graf 1 — Pohlavi

Zdroj: vlastni zpracovani

Z Grafu 1 vyplyva, Ze v odpovédich prevlada genderova vyvazenost, atkoliv 5 respondentii

tuto informaci nechtélo sdélit.

Dalsi otazka méla za tikol zjistit vékovou strukturu spole¢nosti. Ve spole¢nosti pracuji vSechny
veékové kategorie. Najdou se zde zaméstnanci, ktefi cerstvé dokonCili sva studia ale
i zamé&stnanci, které ¢eka béhem par let odchod do penze. Jak z Grafu 2 vyplyva, nejvice
zameéstnanct (20 hlast; 41 %) spada do kategorie 40 — 49 let, druhou nejcastéjsi kategorii je
50 — 59 let (13 hlasti; 27 %), dale nasleduje kategorie 30 — 39 let (11 hlast; 22 %), predposledni
kategorii je vékova skupina 20 — 29 let (3 hlasy; 6 %) a posledni a nejméné ¢etnou kategorii je

vékova skupina zaméstnancti 60 let a vice (2 hlasy; 4 %).
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20; 41%

m20-29let =30-39let 40-49let mw50-59let =60 leta vice

Graf 2 — Vékova struktura

Zdroj: vlastni zpracovani

Z Grafu 2 lze tict, Ze v€kova struktura spolecnosti je rozmanita, avSak zaméstnanci jsou zde

spiSe stiedniho véku. Mlada generace zaméstnanct tady nema prilis velké zastoupeni.

Posledni otdzka z identifika¢niho souboru byla zaméfena na nejvyssi dosazené vzdélani
zaméstnancl. Z této otazky vyplyva, Ze u vice nez poloviny zaméstnancli je nejvyssSim
dosazenym vzdélanim stfedoskolské s maturitou (32 hlasii; 65 %), nasleduje vysokoskolské
vzdélani (15 hlasi; 31 %) a 2 zaméstnanci maji stfedoSkolské vzdélani bez maturity

(2 hlasy; 4 %), (viz Graf 3).
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32; 65%

m sttedoskolské vzdélani bez maturity = stitedoskolské vzdélani s maturitou

m vysokoskolské vzdélani

Graf 3 — Vzdélani

Zdroj: vlastni zpracovani

Shrnuti: z Grafu 3 jasné vyplyva, ze vétSina zaméstnanci ma stfedoskolské vzdélani

S maturitou.

3.3.2 Uzavrené otazky z oblasti styli vedeni

Jak jiZ bylo zminéno vySe, prvni ¢ast dotaznikového Setfeni je zaméfena na otazky, které maji
odhalit jaky zptsob vedeni zaméstnanciim spole¢nosti nejvice vyhovuje a jak v tomto ohledu
vnimaji svého pifimého nadiizeného. U prvni otdzky ,Jaky pristup vedouciho pracovnika by
Vam nejvice vyhovoval? “ méli respondenti na vybér z péti odpoveédi. Tak tomu bylo 1 u druhé

otazky ,, Ktery z jiz zminénych pristupii nejlépe popisuje Vaseho primého nadrizeného? “

V prvni otdzce si respondent vybird z péti charakteristik, které strucné popisuji manazerské
styly, které souvisi s manazerskou miizkou (GRID test). Respondent mél vybrat tu
charakteristiku stylu vedeni, ktera by jemu osobné vyhovovala nejvice. Z Grafu 4 plyne, Ze
nejcastejsi odpoveédi a to s 19 odpovéd'mi je varianta ,,Styl kompromisti“. Druhou je varianta
,»Vedouci zdjmového spolku® (12 hlast) a tieti nejcastéjsi odpovedi jsou 2 varianty, protoze
ob¢ ziskaly 9 hlast, kterymi jsou ,,Asertivni, tymovy vedouci® a ,,Volny priibéh, nefizeni.

Variantu ,,Direktivni autorita® nevybral zadny z respondentii.
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25
20

15
10
5
0
0
- "Asertivni, 5,5-"Styl 1,9 - "Vedouci - "Volny 91 -
tymovy kompromisi"  zdjmového prubeh, "Direktivni
vedouci" spolku™ nefizeni" autorita”

Graf 4 — Jaky ptistup vedouciho pracovnika by Vam nejvice vyhovoval?

Zdroj: vlastni zpracovani

Souhrnné Ize konstatovat, ze vétSina zaméstnanct spole¢nosti ocekava od svého piimého
nadfizeného, Ze se bude snazit 0 CO nejveétsi rovnovahu mezi potiebou plnit cile S minimalnim
mnozstvim konflikti. Bude svoji energii davat jak svym podtizenym, tak i ukolu ¢i cili, ktery

ma byt splnén.

Druha otazka je ve stejném duchu jako ta prvni, jen zde ma respondent hodnotit styl vedeni
svého pfimého nadtizené¢ho. Z Grafu 5 vyplyva, Ze ani jedna z odpovédi neni jednoznaéna.
Nejvice respondentt (14 hlast) zvolilo variantu ,,Styl kompromisti®, tésn€ za ni nasledovala
varianta ,,Asertivni, tymovy vedouci“ (13 hlast), dale varianta ,,Volny priabéh, nefizeni®
(8 hlast), poté varianta ,,Vedouci zajmového spolku‘ (7 hlasii) a stejny pocet hlast (7 hlasi)

ziskala i varianta ,,Direktivni autorita®.

16
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8

6

4

2

0
- "Asertivni, 5,5 - "Styl 1,9 - "Vedouci -"Volny 9,1 - "Direktivni
tymovy kompromisa" zajmového pmbeh, autorita”
vedouci" spolku” nefizeni"

Graf 5 — Ktery z jiz zminénych pfistupti nejlépe popisuje Vaseho piimého nadiizeného?
Zdroj: vlastni zpracovani
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Z odpovedi lze ficl, ze zaméstnanci své pfimé nadiizené vnimaji pozitivné a citi, Ze je na né
bran ohled. Nadfizeny na né ptisobi tymovym duchem a schopnosti udrzovat rovnovahu mezi
pfijemnym pracovnim prostfedim a vykonnosti. Ackoliv 7 respondentli na to mé pfesn¢ opacny
nazor. Tito respondenti vnimaji svého pfimého nadiizeného tak, ze je spiSe orientovan na vykon

a nebere ohledy na pocity svych podiizenych.
Komparace 1. a 2. otazky

Prvni otazka byla sméfovana Kk vyjadieni, jak pro zaméstnance vypada idealni vedouci. Nejvétsi
pocet hlasu ziskal styl ,,5,5 — Styl kompromisti“. Ve druhé otazce jiz respondenti méli vybrat
konkrétni styl, ktery nejvice odpovida stylu jejich pfimému nadfizenému. Zde také ,,zvitézila“
varianta ,,5,5 — Styl kompromisu“. Za zminku stoji i vysledky u stylu ,,9,1 — Direktivni
autorita®, kde tento styl nevyhovuje zddnému zaméstnanci, avSak 7 respondentli na pracovisti
vnima, ze jejich nadfizeny tento styl vyuziva. Z téchto odpovédi Ize konstatovat, ze vétSina
zam@stnancl je se stylem vedeni svého pifimého nadfizené¢ho spokojena. V Grafu 6 jsou
vysledky obou otazek, ,,zelend™ barva oznacuje odpovédi z prvni otdzky a ,,modra“ barva

odpovédi ze druhé otazky.

25
20
15
m II I | I
- "Asertivni,  5,5-"Styl 1,9 - "Vedouci -"Volny 9,1 - "Direktivni
tymovy vedouci" kompromisQ" ZE;J;?)?IZS'}'IO prubeh, nefizeni"  autorita”

| |. Jaky ptistup vedouciho pracovnika by Vam nejvice vyhovoval?

m 2. Ktery z jiz zminénych piistupl nejlépe popisu Vaseho pfimého nadiizené¢ho?

Graf 6 — Komparace 1. a 2. otazky
Zdroj: vlastni zpracovani

3.3.3 Kompetence leadera
Ve druhé casti dotaznikového Setfeni je pozornost vénovdna hodnoceni konkrétnich

kompetenci pfimého nadfizeného. Otazka ,, Ohodnotte svého nadrizeného v ndsledujicich
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oblastech.* dala respondentovi za ukol jednotlivé oblasti ohodnotit pomoci stanovené skaly,
kde bylo dano, Ze ¢islo 1 znaci nejhorsi hodnoceni a naopak ¢islo 5 znaci to nejlepsi hodnoceni.
Tabulka 2 souhrnné zobrazuje odpovédi, které byly zprimérovany pomoci aritmetického
pruméru. Dale jsou zde uvedeny maximalni (MAX) a minimalni hodnoty (MIN) u jednotlivych
odpovédi spolu se smérodatnou odchylkou (SD), kterd vyjadiuje o kolik se hodnoty 1isi od té

primérné (stfedni) hodnoty. Barevné jsou odliSeny nejvyssi a nejnizsi priméry, kde nejvyssi

cvwvr

Tabulka 3 — Hodnoceni nadiizeného v konkrétnich oblastech

Oblasti prumér | SD | MAX | MIN
3.1 kvalitni zpétna vazba 3,76 0,80 5 1
3.2 chapani mych potieb a feSeni problému 3,59 081 5 2
3.3 schopnost motivace druhych 3,65 0,83 5 2
3.4 schopnost fadné komunikace 0,89 5 2
3.5 schopnost naslouchat 084| 5 2
3.6 empatie 3,63 086| 5 2
3.7 schopnost sebereflexe 3,69 087| 5 1
3.8 snaha o udrzovani vztahti na pracovisti 3,59 0,93 5 2
3.9 vytrvalost 3,98 069 5 2
3.10 inteligence (IQ) 4,29 068 5 3
3.11 odpovédnost 414 0,68 5 3
3.12 davéryhodnost 4,02 0,75 5 2
3.13 emocni inteligence (EQ) - 091] 5 1
3.14 spravedInost 3,98 082 5 1

Zdroj: vlastni zpracovani
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Hodnoceni nadfizeného v riznvch oblastech

Nejlépe respondenti v této otazce hodnotili oblast ,,inteligence, kterd v priméru dosahla
hodnoty 4,29. Mezi nejlépe hodnocené oblasti dale patii ,,odpovédnost™ s primérem 4,14

a hranice nad hodnotu 4,0 dosahla i oblast ,,dGvéryhodnost™ (4,02).

Oblast, ktera ziskala v praiméru nejnizsi hodnoceni (3,45) je ,,emocni inteligence®, dale s (3,49)
je ,,schopnost naslouchat* a po ni srozdilem 0,06 oblast ,,schopnost fadné komunikace*
s primérem 3,55. Podobné nizké hodnoty se nachazeji u oblasti ,,chapani mych potieb a feSeni
problémii“ 1 u oblasti ,,snaha o udrZzovani vztahli na pracovisti®, konkrétn¢ se jedna o primér

3,59.

Lze tedy konstatovat, ze zaméstnanci vnimaji svého nadfizeného jako velmi inteligentniho
¢lovéka. Inteligentniho ¢lovéka charakterizuji dobré verbalni schopnosti, vécné poznamky,
efektivni feSeni problémil apod. Pfimého nadfizeného povazuji za odpovédného a maji v n¢j
dostatecnou diveru, kterd je pro vedouciho pracovnika dilezitou vlastnosti. Kdyz v n¢j nemaji
podiizeni duvéru, obtizné je mize vést ke splnéni stanoveného cile. Zaroven je z vysledku
ziejmé, Ze jejich nadiizeny ma snizenou schopnost naslouchani, tudiz se pfili§ nesnazi
o vzdjemnou komunikaci a vyslechnuti svych podfizenych ¢i nema potiebu se pfili§ vénovat
vtahtim na pracovisti. Timto postojem muize ovlivnit jak kvalitu a vykon prace na odd¢leni, tak

vztahy a jiZ pomérné€ dobrou Uroven divéry.

Zav€rem lze shrnout, Ze zaméstnanci svého pitimého nadiizeného vnimaji jako inteligentniho,
vytrvalého, odpoveédného, ale ne pfili§ empatického. Komunikaéni schopnosti jsou na primérné
urovni a zaméstnanci oc¢ekavaji vice snahy v oblasti naslouchani, pochopeni a feseni jejich

problémi.

3.3.4 Spokojenost zaméstnanci

Tteti ¢ast dotaznikového Setfeni je zaloZena na stejném principu jako je ¢ast druha. Opét bylo
po respondentovi pozadovano ohodnoceni faktorii v oblasti aktualni situace ve spolecnosti
a celkové jak se zde citi. Tabulka 3 ptehledné zobrazuje souhrn odpovédi vSech 49

respondentl.
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Tabulka 4 — Ohodnot’te z Vaseho pohledu aktualni situaci ve Vasi spole¢nosti (oddéleni)

Hodnotici faktor primér SD MAX |MIN
4.1 vztah se spolupracovniky 3,82 0,83 5 2
4.2 vztah s nadfizenym 3,80 0,84 5 2
4.3 atmosféra na pracovisti (oddélent) 3,78 0,69 5 2
4.4 Citim se byt soucasti spolecnosti. 0,83 5 2
4.5 pracovni prostredi 0,65 5 2
4.6 kariérni rast 0,88 5 2
4.7 jistota prace 0,60 5 3
4.8 finan¢ni ohodnoceni 0,86 5 2
4.9 bonusy a prémie 3,90 0,74 5 2
4.10 benefity 3,71 0,76 5 2
4.11 Podnik je fizen dobfe. 3,86 0,76 5 3

Zdroj: vlastni zpracovani

Hodnoceni spokojenosti zaméstnancu

Nejvice spokojeni jsou zaméstnanci z pohledu na ,,jistotu prace*, kde bylo primérné hodnoceni
4,24. Tato hodnota miZe byt odvozena od finan¢nich vysledki spole¢nosti, kterym je vénovéana
pozornost Vv kapitole 3.1, ze kterych je zfejmé, Ze spolecnost si na trhu vede vice nez dobie
a zaméstnanci se tudiZ nemusi obavat ptipadného propousténi. Dale jsou zaméstnanci spokojeni

S oblasti ,,bonusy a prémie*, které v pruméru hodnotily 3,90.

Nejméné spokojeni jsou zaméstnanci v oblasti ,,finan¢ni ohodnoceni* (3,59), ,.kariérni rtst*
(3,63). Vétu ,,Citim se byt soucasti spoleénosti.” zaméstnanci ohodnotily v praméru 3,65
a oblast ,,pracovni prostfedi* primérem 3,69. Nizk4 hodnoceni v téchto oblastech mohou byt
odvozena od nizkého hodnoceni z ptedeslého modulu, kde byla nizka kvalita komunikace mezi

nadfizenym a jeho podfizenymi.

Je nutné zde poukézat i na fakt, Ze oblast finan¢niho ohodnoceni a bonusii s prémiemi, spadaji
do stejné kategorie. AvSak bonusy a prémie jsou v priiméru hodnoceny o 0,31 Iépe nez finan¢ni

ohodnoceni.

Z tieti Casti dotaznikového Setfeni Ize vyvodit, ze zaméstnanci podnik vnimaji pozitivné. Maji
vztahy jak mezi spolupracovniky, tak i se svym nadfizenym na dobré trovni. Na pracovisti se

citi dobfe. Diilezitymi hodnotami je pro né pfedevsim jistota prace a vySe bonusii a prémii.
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V oblasti benefitl je hodnoceni primérné, tudiz by bylo vhodné pfijit s novymi a zajimavymi

benefity pro zaméstnance.

3.3.5 Otazky otevi‘eného typu
Osma otazka je jiz jedna ze dvou otevienych otazek. Na otazku ,, Vas osobni nazor na zpusob
Fizeni vedoucich pracovnikii“ odpovédélo piekvapivé 83,7 % respondentti. Kde vétsina z nich

vnima fizeni spolecnosti vysoce pozitivné. Mezi nejCastéjsi odpovedi pattilo:

e V potadku. (15 hlast)

e Vseje OK. (10 hlasit)

e Spokojenost. (7 hlast)

e Nemohu si sté¢Zovat. (3 hlasy)

e Jeden z hlavnich dtivodu, pro¢ ve spole¢nosti pracovat. (2 hlasy)

e Spolecnost je fizena velmi dobie apod. (4 hlasy)

Avsak v odpovédich se objevily i negativni ndzory jako naptiklad komunikace na nizké urovni,
naslouchdni a vnimani ndzorti zaméstnancl, pocit nezdjmu k podiizenym, nizké financni
ohodnoceni apod. VétSina negativnich ndzora byla v oblasti zlepSeni komunikace a zvySeného

zajmu o své podiizené.

V posledni devaté otazce byl respondentim vénovan prostor pro sdéleni jejich ndvrhl na
zlepSeni ¢i ptipominek, které by mohly do budoucna zlepsit vedeni spole¢nosti. | kdyz na
otazku odpovédélo pomérné velké procento respondentil, vétSina vSak pouze napsala, Ze Zadné

navrhy na zlepSeni nemaji nebo je v danou chvili nic nenapadlo.

Mezi navrhy se objevilo zavedeni prace na homeoffice, které se vyuzivalo v obdobi
koronavirové pandemie v roce 2020. Nejcastéji se zde vyskytovaly navrhy kolem komunikace
vedeni se zaméstnanci prostiednictvim Cast€jSich porad ¢i tydennich reportti. Dale také navrhy
na zlepSeni vztahli napf. respondenti by si pfali vice firemnich akci, kde by vztahy mohli vice

upevnit a dale rozvijet.

3.4 Analyza leadert pomoci GRID testu

Na trutnovské pobocce jsou ve funkci vedouciho pracovnika hned 4 zaméstnanci. Jedna se
o feditele obchodniho oddéleni, vyrobniho oddé€leni, finanéniho oddéleni a generalniho feditele.
VSechny tyto pozice zastavaji muzi. Prostfednictvim e-mailu jim byl zaslan test (P¥iloha B),

ktery vyplnil kazdy vedouci za svoji osobu. Nasledné pomoci tabulky, kterd je pfiloZzena na
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konci bakalafské prace jako PFiloha C, je vyhodnoceno, zda jsou jednotlivi leadeti orientovani

vice na vysledky ¢i na lidi.
Z vysledku Ize konstatovat nasledujici:

— 2 leadefi spolecnosti vyuzivaji styl vedeni ,,5,5 — Styl kompromisa*,
— 1 leader vyuziva stylu ,,9,1 — Direktivni autorita®,

— aposledni leader vyuziva styl vedeni ,,9,9 — Asertivni, tymovy vedouci*.

Vysledky jsou graficky zpracovany do manazerské miizky, kde modra predstavuje ,,Styl
kompromist, zluta ,Direktivni autorita® a zelend ,Asertivni, tymovy vedouci*

(viz Obrazek 4).

Vysoké

v v

Zaméreni na lidi

= 11 9,1

Nizké

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Zaméreni na vysledky

Nizké Vysoké

Obrazek 8 — Manazerskd miizka GRID s vysledky leadert

Zdroj: vlastni zpracovani, Vodacek a Vodackova (2013, s. 252)

Analyzou pomoci GRID testu bylo vyhodnoceno, ze dva leadefi pracuji stylem ,,Styl
kompromisi“ jsou charakterizovani snahou o rovnovahu mezi dosazenim cilii a minimalnim
mnozstvim nezbytnych konfliktd. Leadeti tohoto typu, ktefi vzajemnymi ustupky
a vyjednavanim dosahnou piijatelného vysledku. Casto si zakladaji na objektivnich kritériich,
ktera zabranuji kontroverznim diskusim a vzajemnym neshoddm. Obvykle se jednd o interni
normy a pravidla, kterd jsou zavazna pro kazdého. Mizou jimi dokazat n¢ktera sva tvrzeni nebo
jimi vyvratit tvrzeni zaméstnanci. Nemaji problém vyjednavat nebo dosahovat cili se
vzajemnymi ustupky.
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Leader se stylem ,,Direktivni autorita® usiluje o dosazeni pozadovanych vysledku, pficemz
nebere ohled na emoce a problémy lidi. Zaklad4 si na moci a formalni autorité. Od svych
podiizenych neocekdva nic jiného nez poslusné plnéni v§ech tkoli, nad kterymi sdm vykonava
piisnou kontrolu a kéra ty, ktefi maji neuspokojivé vysledky. Obtizné se smifuje i s objektivné
pochopitelnym prechodnym snizenim pracovniho tempa ¢i zhorSenim vysledkt. Tento leader

dokaze byt ptisny jak k sob¢, tak i k druhym.

Leader, ktery je orientovany na styl ,,Asertivniho, tymového vedouciho*, v¢ti, Ze optimalnich
vysledkt 1ze dosdhnout pouze efektivni tymovou spolupraci. Stanovenych vysledkl se snazi
dosahnout predevsim svym piesvédenim a motivovanim lidi ke spole¢nému ukolu. Zamétuje
se zaroven jak na vysledky lidi i jejich potifeby ¢i nazory. Jedna se o osobnost, kterd je
sebevédoma, oteviena, s vysokou dovednosti komunikace a bez nadmérné uzkosti z konfliktu.

Podtizeni ho povazuji za spravedlivého, ptijemné sebevédomého a ndpomocného.
Porovnani s odpovéd’mi z dotaznikového Setreni

V Grafu 7 je znazornéna komparace z kapitoly 3.3.2 spolu s vyznacenim vysledkti GRID testu

vSech vedoucich pracovnik.

25 1 leader 2 leadefi 1 leader

- "Asertivni, 5,5 - "Styl 1,9 - "Vedouci  1,1-"Volny 9,1 - "Direktivni
tymovy kompromist" zajmového pribéh, autorita"
vedouci" spolku” nefizeni"

20

15

1

(@)

m |. Jaky piistup vedouciho pracovnika by Vam nejvice vyhovoval?

m 2. Ktery z jiz zminénych pfistupii nejlépe popisu Vaseho piimého nadiizen¢ho?

Graf 7 — Komparace odpovédi spolu s vysledky GRID testu

Zdroj: vlastni zpracovani
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Jak jiz bylo konstatovano v kapitole 3.3.2 pro zaméstnance spolecnosti je nejpiiveétivejsi styl
vedeni formou kompromist, kde vedouci pracovnik vynaklada stejné usili jak do plnéni cild,
tak 1 do svych podfizenych. Tento styl praktikuji dva ze Ctyt leaderti, coz se jevi jako dobry
vysledek. Protoze potieby zaméstnancti jsou v tomto ohledu naplnény. Ovsem je zde jeden
vedouci pracovnik, ktery vede svilij postoj spisSe ptes vykony, coz jeho podtizeni nevyhledavaji
a nemaji k tomuto stylu pfili§ velké sympatie. Nebylo by tudiz od véci, aby tento leader zacal

davat vice najevo, Ze si svych podfizenych vazi a ptidal vice empatie do svého vedeni.
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4 SHRNUTI DOTAZNIKOVEHO SETRENI A SADA
DOPORUCENI PRO TOP MANAGEMENT

V posledni kapitole bude zhodnoceno dotaznikového Setfeni a navrzena sada doporuceni pro

top management.

4.1 Shrnuti dotaznikového Setreni
Analyza zaméstnancti probéhla prostiednictvim dotaznikového Setfeni. Setfeni bylo anonymni,

aby bylo mozné ziskat co nejpiesnéjsi a nejpravdivéjsi odpovédi. Vysledky byly nasledné

zpracovany.

Dotaznikové Setfeni bylo vyplnéno 49 pracovniky z celkového poctu 60, z nichz 4 zaméstnanci
jsou ve vedouci pozici, tudiz dotaznik nemohli vyplnit. Respondenti jsou nejvice zastoupeni
vékovou skupinou 40 — 49 let se stiedoSkolskym vzdélanim zakonéenym maturitni

zkouskou.

Zprvni Casti vyplyva, Ze respondenti si pod idedlnim vedoucim pracovnikem piedstavuji
¢lovéka, ktery je vystihovan snahou o nalezeni kKompromisu mezi potiebou plnit cile zaroven
s minimem vyvolanych konfliktd. Na otazku, jaky styl vedeni nejlépe vystihuje jejich ptimého
nadfizeného se respondenti shodli na stylu kompromist a dale svého nadfizeného vnimaji jako
¢lovéka, ktery orientuje na vykon, ale zaroven se snazi brat v potaz potieby a nazory svych

pracovnikii.

Treti otazka byla zaméfena na hodnoceni 14 oblasti v souvislosti s pfimym nadfizenym.
Zaméstnanci svého nadfizeného povazuji za velmi vzdélaného, vytrvalého a odpovédného
Clovéka, ktery by mél vénovat vice pozornosti svym podiizenym a zlepsit kvalitu

komunikace.

Zamgéstnanci vnimaji celkové vztahy na pracovisti jako velmi dobré. AvSak nepovazuji se za
velkou soucast spolecnosti. Pracovni prostiedi vnimaji jako primérné, za dulezité povazuji
jistotu prace, mén¢ jsou spokojeni s finanénim ohodnocenim. Pro polovinu respondentt je
dilezity kariérni rust a s vysi prémii a bonusii je vétSina spokojena. Naopak oblast benefiti
je hodnocena priimérné. Celkove vSak vétSina zaméestnanct souhlasi s tvrzenim, Ze spoleénost

je Fizena a vedena dobre.

V otevienych otazkach zaméstnanci zmifiovali zvySeni komunikace s vedenim a celkové

zlepSeni komunikace ze strany vedoucich pracovnikil. Maji totiz pocit, Ze nejsou dostatecné
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vyslySeni. V navrzich na zlepSeni byly nejcastéji zminény Castéjsi porady, lepsi benefity ci

Cast¢j$i poradani firemnich akci a teambuildingi.

4.2 Sada doporuceni pro top management

Kvalita komunikace mezi nadfizenymi a zaméstnanci

Tento navrh vyplyva z vysledkli dotaznikového Setfeni. Zaméstnanci vnimaji, ze vedouci
pracovnik je zaméten pouze na vysledky, nezajima se pfili§ o své podfizené a tim je kvalita

komunikace mezi témito dvéma biehy na praimérné urovni.

S timto problémem by vedoucimu pracovnikovi mohl pomoct seminai zaméfeny na emoc¢né
inteligentni komunikaci. Tento seminaf je urCen pro vedouci pracovniky vSech trovni, tudiz
1 pro TOP management. Seminaf pofada akademie osobniho rozvoje APAS. Tento seminaf by
byl primarn¢ uréen pro leadera, kterému vysSel GRID test S nizkou tirovni zaméieni na lidi,

ale urcité by prospél vsem vedoucim pracovnikiim.

Obsahem kurzu je zaméfeni se na dvé roviny Usp&$ného zvladnuti naro¢nych situaci, a to na
emoc¢ni management a efektivni komunikaci. Kurz mize leaderovi také objasnit zptsob, kterym
bude schopen vytvaret spokojenéjsi vazby se svymi kolegy a podfizenymi, kde budou
efektivnéjsi a produktivnéjsi vztahy a vazby. Nebo napiiklad jak emo¢né zvladnout rozlicné
a narocné komunikacni situace €i rozpoznani svych emoci a jak emoce souviseji s tim, co se

déje kolem. (APAS, c2023)

Seminar: ,,Emocné inteligentni komunikace“.
Casova naroénost kurzu: 9 — 16 hodin
Misto konani: Praha, Prithonice
Datum konani: dle domluvy
Cena: 5400 K¢ véetné DPH

Vnimani potieb a nazori zaméstnanci

Zaméstnanci se neciti byt uplnou soucasti spole¢nosti, to mtize byt ovlivnéno i tim, Ze vedeni

nedava zaméstnancim dostate¢ny prostor na vyjadieni svych ndzora a ptipominek.

Aby se zaméstnanci citili vice jako soucast spole¢nosti je potieba jim dat najevo, Ze jsou jejich
nazory slySeny. S timto problémem by mohla pomoci pravidelnéjsi setkavani vSech

zaméstnancu s vedenim spole¢nosti, kde by jednotlivi zaméstnanci dostali prostor na to
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vyjadfit svij nazor. Ptikladem takového setkani muze byt tzv. kulaty stil. Diky svému
kulatému tvaru nema zadné Celo ani rohy, tudiz Zadné misto neni nadfazeno vSem ostatnim.

Témito vlastnostmi se reprezentuje rovnost vsech ptitomnych.

vvvvv

dal$im navrhem by mohlo byt i zavedeni firemni schranky napadd a problémi, kde by
zaméstnanci mohli anonymné hazet své vytky (stiznosti) €1 navrhy na zlepseni a ty by se mohli
vefejné¢ prodiskutovat na schliizkach s vedenim. Zavedenim schranky se zleps$i i pracovni

prostiedi a v zaméstnancich vzbudi pocit, Ze i na jejich nazoru zalezi.
Zprijemnéni pracovniho prostiedi

Zde je nutné se odkazat na vysledek v Tabulce 3, konkrétné se jedna o otazku ,,4.5 pracovni
prostiedi®, kde zaméstnanci tuto oblast ohodnotili primérem 3,69. Zaméstnanci nejsou prilis
spokojeni s jejich pracovnim prostiedim. Pracovni prostiedi je jednim z klicovych prvka, které
ovlivituji vykon a psychickou pohodu zaméstnancii. ZlepSeni pracovniho prostfedi by mohlo

napomaoci i ke zvyseni produktivity a efektivity prace.

Navrhem by mohlo byt vybudovéani spolecenské mistnosti — odpocivarny. Zaméstnanci maji
na podniku spole¢nou kuchyn, ktera neni pfili§ prostorna a zaméstnanci zde nemaji prostor, kde

by mohli travit ¢as, ktery maji v pauzach. Odpocivarna by pro to byla idealnim feSenim.

Jednalo by se o otevieny prostor, kde by byl rozmistény jednoduchy nabytek spolu s pohovkou
a pohodInymi kiesly. Prostor by mohl byt dale zaplnén stolnim fotbalkem, Sipkami, kule¢nikem
apod. Prostor by pomohl zaméstnanciim ud¢lat si béhem dne kratkou ptestavku, aby nacerpali

energii na novy ukol.
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ZAVER

Cilem této bakalaiské prace bylo prostfednictvim analyzy leadershipu navrhnout sadu
doporuceni pro top management v oblasti vedeni lidi. Pro dosazeni stanoveného cile bylo
vyuzito dotaznikového Setteni, které tvofilo podstatnou ¢ast prace a bylo zaméteno predevsim
na analyzu zameéstnancii spoleCnosti. Dalsi Cast tvoril GRID test manazerskych stylt, ktery

slouzil jako analyza leaderq.

Prvni ¢ast dotazniku byla zamétena predevsim na pét zakladnich stylti vedeni, které vychazely
z GRID testu. Otazky byly formulovany stylem, jaky styl je zaméstnanctim nejblizsi a jaky styl
vnimaji u svého pfimého nadfizeného. Z této Casti byla provedena komparace odpovédi, ze
které vyslo, Ze zaméstnanci by si piali, aby byl vedouci pracovnik orientovan rovhomérné na
vykon 1 na lidi. Dal$i dvé ¢asti byly vénovany hodnoceni at’ uz kompetenci leadera samotného
¢1 hodnoceni spokojenosti zaméstnancli na pracovisti. Z téchto vysledkii 1ze vyvodit urcité
navrhy na zlepseni, kterym byla pozornost vénovana v posledni kapitole prace. Posledni ¢ast
se jiz zabyvala pouhymi identifikaénimi otdzkami, aby bylo jednodussi si vytvorit obrazek
0 vzorku respondentll. Na zavér dotazniku zde byly poloZzeny oteviené otazky, kdy byl prostor

na sdéleni svého ndzoru na oblast vedeni spolecnosti.

Z vysledklt vyplyva, ze zaméstnanci své nadfizené vnimaji jako velice inteligentni,
duvéryhodné a spolehlivé jedince. Problém vSak maji se schopnosti naslouchat a s kvalitou
komunikace. Zaméstnanci vSak vztahy na pracoviSti hodnoti pozitivné, problém se jevi
u pracovniho prostiedi, kde se zaméstnanci neciti soucasti spolecnosti. Analyza dale
pokracovala vyhodnocenim GRID testu, ktery vyplhovali pouze vedouci pracovnici
spolecnosti. Z vysledkl bylo patrné, Ze vétSina vedoucich je priklonéna ke stylu kompromist,
kde se orientuji soumérné jak na lidi, tak na tukoly. Vyjimkou vsak byl jeden vedouct, ktery se

orientuje spise na vysledky a méné pozornosti vénuje svym podfizenym.

Z vysledkl tudiz vyplynuly doporuceni v podobé zlepSeni kvality komunikace mezi
nadfizenymi a zaméstnanci, ¢emuZz by mohl pomoci seminaf zameéfujici se na tuto
problematiku. Déle by se vedouci pracovnici méli zaméfit na vétsi vnimani potfeb zaméstnanct
a zavést pravidelnéjsi setkavani s vedenim spolecnosti. Poslednim doporucenim je zptijemnéni
pracovniho prostfedi formou vybudovani spole¢nych prostori pro zaméstnance, kde by mohli
travit spolecné své pauzy. Napomohlo by to jak spokojenosti zaméstnancl, tak zvysSeni

produktivity prace.
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PRILOHA A: Dotaznik pro zamé&stnance spole¢nosti

Analyza leadershipu ve spolecnosti BAK stavebni spoleCnost, a.s.

Dobry den,

jmenuji se Kristyna Mrazova a jsem studentkou Fakulty ekonomicko-spravni na Univerzité Pardubice. Dotamik byl wytvofen v ramci mé
bakalafské prace, kterd nese ndzev Analyz leadershipu v podminkach konkrétniho podniku. Prosim Vas o fadné a predeviim upfimné vyplnéni

tohoto dotazniku.

Dotamik je zamé&en na vedeni spoleénosti. Sklada se 22 4 sekci. VEtdina otazek jsou ve formé hodnoceni na SEle od 1 do 5.

Pedem dékuji za Vas £as straveny s timto dotamikem.

1. Jaky pristup vedouciho pracovnika by Vam nejvice vyhovoval?

Napovida k otdzre: Mdere fedmr odpovie

“Volny pribéh,
nefizeni” - Vedouci
pracovnik neprojevuje
velkou snahu pfi
dosahovani cill a ani o
o wvytvareni pfijemného
pracovniho prostiedi a
watahil. Vynaklad
minimalni dsili k
provedeni pofadované
prace.
“Styl kompromisi® -
Vedouci pracovnik,
ktery je
charakterizovan
snahou o roviovahu
O mezi potfebou plnit
cile a minimem
nutmych konflikel.
Metini mu problém
wvyjednavani &i
dosahovani cill se
vzdjermnymi dstupky.

“Vedouci zajmoveého spoliu” -
Pro vedouciho pracovnika jsou
na prnim misté jeho podfizeni,
a proto o né starostlivé pefuje.
Prioritou je pro néj pijemné a
pratelské pracovni prostiedi, a
hlavné nenarotné tempo. Vice
8 vénuje mezilidskym vztahiim,
ato asto na dkor pracovnich
wijstedkil.

@)

“Direktivni autorita” -
Vedouci pracovnik hledi
pouze na vykonanou praci
bez ohledu na pocity lidi
kolem sebe. Vyudiva tak
wou moc a formalni
autoritu. Vymatuje se
prisnou kontrolou a
udriovanim fadného
pracovniho tempa. Pfisny je
k sobé i druhym.

“Agertivni, tymovy
vedouci” - Tento
vedouci je pfesvéden o
tom, Z¢ optimalniho
vykonu Lze dosahnout
pouze prostrednictvim
efektivni tymové prace.
Soufasné se orientuje
jak na wykon lidi, tak i
na jejich potfeby a
nazory.
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Analyza leadershipu ve spolefnosti BAK stavebni spolefnost, a.s.

2. Ktery z jiz zminénych pfistupi nejlépe popisuje Vaseho pfimého nadfizeného?

Mapavids k otizre: Mbere jednug adpovis’

“Volny pribéh, 2 “Direktivni autorita” - “Aeertivni, ty V
u.ury' Em ; “Vedouci zajmoveho spolku” - : '_m' ¥ nr! 7 ) I‘T' it
nefizeni” - Vedouc : H Vedouci pracovnik hledi vedouci™ - Tento
y e Pro vedouciho pracovnika jsou o o
pracovnik neprojevuje na prnkn misté jehio; podiizend pOUZe na vykonanouw praci vedouci je pfesvedien o
vellou snahu pfi bl gy EfIJ'EI bez ohledu na pocity lidi tom, Z& optimalniho
dosahovani cilii a ani o P R P knlem sebe. Vyuiiva tak vijknnu |z dosshnout
R Prioritou je pro néj pfijemné a T e
O wytvareni pfijemného O plstelshé pracovnd prostied, a O swou moc a formalni pouze prostiednictvim
pracovniho prostiedi a FOSO PRI S WEE autoritu. Vymnatuje se efektivni tymove prace.
vztahll. Vynaklada 3 T iy Po. pfisnou kontrolou a Soufasné se orientuje
SR e B vénuje mezilidsiym vztahim, Lo T z * SR
minimalni dsili k Stul sa Okor pracowaich udriovanim fadneho jak na wykon lidi, tak i
provedeni pofadované visledki pracovniho tempa. Pfisny je na jejich potfeby a
prace. i k sobE i drubym. Nazry.
“Styl kompromisi® -
Vedouci pracovnik,
ktery je
charakterizovan

snahou o rovnovahu
O mezi potfebou plnit
cile 3 minimem
nutnych konflikti.
Metini mu problém
vyjednavani £i
dosahovani cill se
vEajemnymi dstupky.

3. Ohodnofte svého nadfizeného v nasledujicich oblastech

1 - nejhorii, 5 - nejlepdi

5.1 kvalitni zpétna vazba

Mapaviida k otizee: T - neihordl § - neflandy

errveeryy [ ] /s

3.2 chapani mych potfeb a feSeni probléma

Mapaviida k otize: T - neihordl § - neflapdy

LTIy | ] /5
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Analyza leadershipu ve spolefnosti BAK stavebni spolefnost, a.s.

3.3 schopnost motivace druhych

Mapovida k otizce: 7 - neihardi 5 - neflandi

e vyyyy | | /s

5.4 schopnost fadné komunikace

Mépavida k otdace: I - nefhordt § - meilopdy

LYYy | ] /5

3.5 schopnost naslouchat

Mépavida k otdzce: I - nefhordy § - meilopdl

vrvrveveyy [ | /s

3.6 empatie

Mapavida k otdzce: I - nefhord § - meilopdl

LTeTevyyy [ ] /5

3.7 schopnost sebereflexe

Mapavida k otdzce: I - nefhordl § - neilopdl

Lrtetetety [ ]/

5.8 snaha o udrzovani vztah( na pracovisti

Mapovida k otdze: 1 - neiharsi § - nefledy

trtrte ety | | /s

3.9 vytrvalost

Mapovida k otime: 1 - neihardi § - neflandy

rvrvryyyy [ | /S
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Analyza leadershipu ve spoleZnaosti BAK stavebni spolecnost, a.s.

5.10 inteligence (1Q)

Mapoviida k otdzce: T - nefhacll § - nejlepdf

L reeyy | | /5

5.11 odpovédnost

Napovida k otdzee: I - nefhordl § - neflapsy

rTrvrvrYy [ ] /5

5.12 divéryhodnost

Mapovida k otdzre: T - nefharl § - nejlopdf

rerveveey [ | /s

5.13 emocniinteligence (EQ) - lidska schopnost zachazet s emocemi a spolupracovat se svym
socidlnim okolim

Mapovida k otdace: T - nefhacl § - neilopdf

Lrtetetety [ /s

5.14 spravedlnost

Mipovéda k otizce: 1 - nejihorsl, 5 - nejliept
feerte ey | | /s

4. Ohodnotte z VaSeho pohledu aktualni situaci ve Vasi spolefnosti (oddéleni)

1 - nejhordi, 5 - nejlepdi

4.1 vztah se spolupracovniky

Napovida k otdzee: I - nefhordl § - neflapsy

wrvrvevesy [ | /s
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4.1 vztah s nadrizenym

Mapevida k otizce: T - nefhorly 5 - neflapdy

LYYy | | /s

4.3 atmosfeéra na pracovisti (oddéleni)

Mapovida k otizce: T - nefhorly 5 - neflapdy

rYrvryYy | ] /s

4.4 (itim se byt soucasti spolecnosti.

Mapovida k otizce: T - nefhorly 5 - neflapdy

rervrveey | | /s

4.5 pracovni prostfedi

Mapovida k otizee: T - nefhordl § - neflapdy

WYYy [ ] /s

4.6 kariérni rist
Mapovida k otizee: T - nefhorlk 5 - neflapdy

Lrtettesy [ ] /5

4.7 jistota prace

Mapovida k otizce: T - nefhorly 5 - neflapdy

Lreeteteey | | /s

4 8 financni ochodnoceni

Mapovida k otizce: T - nefhorll 5 - neflepdy

rervrrYy | ] /s
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4.9 bonusy a prémie

Mapovida k otizce: 1 - nefhordl § - neflepd

LrrTeTrYy | | /s

4.10 benefity - stravenky, prispévek na penzijni pojisténi, sick days,...

Mapovida k otizre: 1 - nefhordl § - neflepd

LTrvrvyyy | | /S

4.11 Podnik je fizen dobfe.

Napovéda k otdzce: I - nesoulasim, 5 - souhlasim
W wyy [ ] /s

Klasifikatni otazky

5. Pohlavi
Napovida k otdzre: Fiderte fedmr odpovis’

O Ena O mui O nechci uvadét

6. Vek
Népovida k otdzre: Fiberte fedme odpovis’

O dwve OQw-9@ O 0-39e O w0-9e O s0-59tc O 60kt avice

1. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
Napovéda k otazee: Fderde fedny odoovis

O mikladni O stiedodkolske vadélani bez O stiedodholske vedélani s O vysokoskolske
vad Elani maturity maturitou vadélani
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8. Vas osobni nazor na zpisob fizeni vedoucich pracovnika?

9. Mate konkrétni navrhy na zlep3eni, o které se chcete podélit?

Dékuji za Va& fas
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PRILOHA B: Dotaznik pro zaméstnance spole¢nosti

KaZdé z nasledujicich 36 tvrzeni je doprovazeno dvéma alternativami, kieré reprezeniuji
rozdilné manaZerské hodnoty. VaSim 1ikolem bude wyjadiit, kieré z altemativ davite piednost.

Mékteré alternativy vam budon pfipadat stejné piijatelné nebo stejné nepiijatelné Vidy se
viak rozhodnéie, kterd z alternativ je bliZ3l vafemu uvaZovani.

U ka#Zdého tvrzeni miiZete mezi alternativy rozdélit 3 body v ndsledujicich kombinacich:

Davate jednoznafné piednost A 3
alternativé A pled B: B_0
Divdte jednoznalné piednost A 0
alternativé B pled A- B 3
Piklaniie se spife k aliernativé A pied B: A2

B_1
Piiklanite se spiSe k alternativé B pied A: A1

B_2

PouZivejte, prosim, jen uvedené kombinace. Pii rozdé&lovani bodi vychdzejte z piedpokladu,
#e neexistuji spravné a Spamé odpovédi. Odpovidejte tak, jak byste se vdané sitmaci zachovali.
1. KdvZ podiizeny nesouhlasi, mé&l by vedouci

A zménif postoj, aby udriel dobrou spoluprac.

B___ dohlédnout, aby podfizeny piikazy splmil.

2. KdvyZ vedouci pldmije n&jakon finnost a dostane od podfizenych navrhy, mél by pouFit
Aty navrhy, kiere se zdaji piijatelng, a podékuje viem, ktefi n&jaky navrh piednesli.
B___ zpodatku v néjaké podobé& vEechny navrhy, at’ uZ jsou nebo nejsou dobré.

3. KdyZ podiizeny piednese navrh, ktery je v rozporu s nazorem vedouciho, ten by mél
B___ podiizeného upozomit, 72 a7 bude jeho radu potiebovat, da mm vEdEt

4 Wedoucd, ktery ma nejlepsi vysledky, je takovy, kiery fekme podiizenym, co se od nich ofekava

A navrh vyslechnout, ale prosadit spravnost svého nazor.

A a toto tvrdE vyZaduje.

B ale uvedomuje =1, Ze dokud jsou lidé lidmi, nebudou schopm vie beze zbyilu splnit.
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5. KdyZ podiizeny s vedoucim nesouhlasi, mél by vedouci

A neprosazovat spornou zalefitost, ledaZe by doSlo ke kmiticks situact

B___ oteviit spornou zaleZitost a polmsit se najit takove feSenid, kieré by vedlo k porozoméni
a souhlasu.

6. Vedouci, ktery skutecné rozumi lidem, bude prac planovat tak, Ze

A podiizenym pfedloZi celkovy obraz iikolu a pobidne je, aby kol provedli zpisobem,
ktery jim bude nejlépe vyhovovat.

B skaidym z podiizenych individualng probere 1ikol, ziska od nich navrhy a na jejich
zakladé vytvoii plan.

7. Vedouci by s1 mé&l wwEdomit, Ze jestlize se lidé pokoudeji délat co nejméné

A méll by byt tvrdé popolmani, 1 kdyby to mélo byt zdrojem nespokojenosii.

B nedise s tim mnoho dé&lat.

8. Aby 51 podiizeny ziskal nejvySsl umani sweho vedouciho, mmusi mn hlasit

A wéd, které vedouci potfebuje znat do hloubky, at’ uZ jsou v pofddku nebo ne.

B___ jen wéd, které nejsou v pofadku a vyZaduji pfimy zasah vedouciho.

9. Vedouci by méli vykonavat kontrolu takovym zplisobem, Ze

A podiizeni si vicemené délaji podle swého a kontrola zacne byt miina, jeding kdyby se
objevily knfické problémy.

B se provadi detailnd hlaSeni

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

A bodim, ve kterych jsou zajedno, stejné jako bodim, ve kterych se rozchdzeji, a potom
dosahmout souhlasu podiizencho.

B bodim, ve kterych se rozchdzeji, a potom po vysvétleni pfesvédEit podiizenédho o tom,
Ze nazor vedouciho je spravoy.

11. Vedouci se miiZe vyhnout potiZim

A agkceptowinim pracovniho tempa, kieré s1 podfizeni sami zvolili.

B poéadanim podiizenych, aby 51 sami stanovili své vlasini pracovni tempo, aby =1 tak
vytvollll pozitivni vziah ke své pracl.
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12 Kdy7 podiizeny dostava speaalni 1ikol, mél by vedouci
A stanovit postup splnéni dkolu véetné fasového vymezeni a netolerovat od nékoho
ZAdné odchylky.
B__ rozdélit 1ikol na diléi kroky tak, aby postup mohl byt ocenén a vedoud mohl piijmout
piipadna opatieni.
13. Pi1 hodnoceni vykonnosti je nezbytné, aby vedouci
A soustavné dohliZel na podfizené, coZ je v jejich nejlepéim zdjmu, protoZe jim miZe
pomoci vvhnout se opakovani chyb a nedostatlal v praci.
B__ chwvalill podiizené za dobré vysledky a zdriel se kmtiky.
14. KdyZ podiizeny nesouhlasi s rozhodnutim vedouciho, mél by vedouc
A vysvétlit diivody tohoto rozhodnuti a potom oznamit, Ze a€ je mu to lito, toto
rozhodmuti musi byt splnéno.
B__ oznamit podfizenému, Ze rozhodnuti plati.
15. KdyZ neni moZné jinak vyiesit nesouhlas podiizeného s rozhodnutim vedouciho, mél by vedouci
A odloFit toto rozhodnuti
B__ potvrdit toto rozhodmnti a podiizenémm dat na védomi, Ze oceni, jestlife je bude akceptovat.
16. Efektivni spoluprace podfizenych miZe byt dosaZeno
A jejich aktivni viasti pii feSeni pracovnich problémi.
B___ tim, Ze se jim da najevo, Ze lidé jsou na prvnim mist&.
17. Pi1 vedeni pracovni porady by vedoud mél
A naslouchat podiizenym, aby ziskal jejich podpom, piifem? zavére¢ns rozhodnuti udéla sam.
B___ dbét na to, aby rozhodnuti byla piijata na zakladé pochopeni a souhlasu.
18. Lidé budou lépe pracovat
klimatu.
B___ jestliZe jejich isili bude zaloZeno na uplném pochopeni toho, co je v sazce.
19. JestliZe dojde k poruSeni pfedpisi, vedouci by mél
A podnmkmout okam?ité opafieni, aby bylo jasne, Ze se to nebude opakovat.

B nechat to byt, protoZe nejlépe se lidé poudi z vlastnich chyb, které sami odhali.

A jestlize se vedouci bude starat o jejich uspokojeni z prace povzbuzovanim a vytvarenim dobrého
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20. Hlavnim 1i¢elem setkani s podiizenymi by mélo byt

A__ stanoveni cihi, urfeni postupu prace a rozhodnuti, jak bude prace vykondna.

B__ poskytnufi piileZitosti iCastnit se, davat navrhy.

21. Pii planovani prace by vedouci mél

A stanovit individualni odpovédnost a kaidémm jednotlive Fict, jak by svou praci mél ndélat.

B__ setkat se s kaZdym jednotlivé a praci naplanovat zplisobem, jakym ji podiizeni cht&ji vvkondvat.

22 Vedouci by mél

A pochopit, Ze lidem se nechce tvrdé pracovat, a proto by mél dohlédnout, aby udélali
alespoii tolik, aby se s tim vystadilo.

B__ dosahnout vy3sl produktivity tim, Ze praci uéini podiizenym smysluplnéjsi.

23. P hodnoceni individualni vikonnosti by vedouci mél

A projewvit uznani nad tim, co podiizeny udélal, aby splmil, co se od né) ofekavalo a ujistit se,
Ze podfiizeny chape, co se od néj ofekava v budoucnu.

B provést vécnou diskusi nad fakiy.

24 Cile by mély byt stanoveny

A ne piilis vysokeé, ani nizké, aby podiizeni vEdéli, Ze jsou piiméfené.

B___ jentak vysoké, aby podiizeni byli ochotni je piijmout.

25. Pii disaplinarnim fizeni by vedouci mél

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

B__ sdélit své vyhrady a dohlédnout, aby se podiizeny zaCal opét snaZit.

26. P hodnoceni vykonnosti podfizensho by vedoud mél

A zvajit piednosti a nedostatky podiizeného, uréit slaba mista, kterd vyZaduji zlepSeni
a definovat, co déld podiizeny dobfe.

B__ wjistit se, Ze podiizeny chdpe, Ze hodnoceni je udélano na zdkladé fakti a Ze ukazuje
piifiny jeho tspéchi a netispéchn, a pak se snim dohodnout na tom, co bude cilem zlepSeni.

27_Pii sledovani postupu prace podiizeného by vedouci mél

A podiizeného nechat samoineho, protoZe jestlize se objevi problémy, dozvi se to obvyklym
cestami.

B__ zistat s podfizenymi v kontaktu a ujistit se, Ze chdpou, Ze je to pro jejich dobro.
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28. Pi1 uvedeni podfizeného do prace, kierd je pro néj nova, by vedouci mél

A pracovnikowi sdélit ,,co, kde a jak™ spofeimymm povzbudivitm poznamkami a vyjadienim viry,
Ze se to rychle naudi.

B___ pracovat s podiizenymi, aby mohli stanovit vzajemna ocekavani ohledné vykonnosti,

29_ Jednou z cest, jak dojit k dobrym vysledkim, je stanovit podiizenym cile

A apoZadat je o pomoc, kdyZ nejsou plnény.

B___ awujistit se, Ze jsou plnény hned od zadatku.

30. Spolehlivim zpisobem, jak zainteresovat podiizené, je pouZit pracovni porady k tomu,

A aby vedoud dostal dostatek informaci, na jejich? zakladé udéla to nejlepsi rozhodmuti
o tom, jak praci vykonat.

B___ aby se probrala rozhodnuti o tom, jak by méla byt prace udéldna.

31. Pn predstaveni nadchdzejicich zmén by vedouci mél

A piesvéd(ivym zptsobem poukazat na potiebu podpory ze strany zaméstnanc a zduraznit vvhody
toho, kdyZ zaméstmana s podmikem spolupracuji.

B osobné podékovat pracovnikim za podporu.

32. KdyZ podfizeni nevykonavaji praci urfenym zplisobem vedouci by mél

A__ ponechat chvili situaci jen s tim, Ze lidé obvykle nakonec udélaji, co se od nich ofekava.

B__ ukarat podiizenym, 7e stanovena pravidla jsou prospésnd viem a poZadat je o dodriovani
urceného postupu.

33. KdyZ se mezi podiizenymi objevi konflikt, vedouci by mél

A zabrdnit zaujeti pozice, ktera by mohla podpofit spor.

B___ ukonéit konflikt a podékovat lidem za to, Ze vyjadiili své nazory.

34. Do planowvani prace by vedouci mél

A__ vtahnout podfizené spole¢nym probranim pldnu, aby jim tak umoZnil souhlasit se zpiisobem,
jakym bude prace vykonavana.

B___ vilenit do planu tolik nivrhi podfizenych, kolik je moZné, aby zistal zachovan zakladni

stanoveny postup.
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35. Vedouci miiZe zmirnit odpor ke zméné

A zdiraznénim pozitivnich aspekti zmény.

B__ tim, Ze j1 provede jen tehdy, pokud je to moZné bez namieni rufinniho provozu.
36. JestliZe dojde ke sporu mezi vedoucim a podiizenym, vedouci by mél

A spoleéné s podiizenymi oteviené urdit plifiny sporu a vyiesit je.

B mit posledni slovo.
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PRILOHA C: Vyhodnoceni testu manaZerského stylu

A
A B
B
B A
B A
A B
A B
B A
A B
E A
B A
E
B A
B A
E
A
A
A B
A B
A E
E
A B
A E
B A
B A
B A
B A
A
A
A BE
B A
B A
A B
A B
A B
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