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Uvod

Vedeni lidi je téma, které lidstvo fesi jiz od davnych dob. Dnes si pod timto pojmem
dokdzeme predstavit manazery, ktefi se snazi pozitivné ovlivnit vykon svych
zam¢estnancl. V davnych dobach bychom se s timto problémem setkali v armadach
u velitel a vojevidcl, ovSem vzdy se feSil stejny problém — zvySovani vykonnosti
¢loveéka. Postupem Casu mizeme sledovat, jak vznikaji nové teorie a zptisoby vedeni
lidi, nejde ale jednozna¢né urcit, jaky ze zpusobu je nejefektivnéjsi. Obecné se da fict,
ze ¢im vice jsou zaméstnanci spokojeni se zplsobem vedeni manazera, tim vétsi
pracovni nasazeni od nich miizeme ocekavat. Otazka efektivniho vedeni lidi je zasadni

pro spravny chod organizace.

Cilem této prace je analyzovat a vyhodnotit motivaci a spokojenost zaméstnanci
V ndvaznosti na tom jakym stylem jsou vedeni a navrhnout vhodné kroky vedouci ke

zlepseni motivovanosti a spokojenosti zaméstnancti, pomoci vlivu stylu vedeni.

Struktura této prace se d4 rozdélit do dvou &asti, teoretické a praktické. Uvod teoretické
¢asti je zaméfen na lidsky faktor ovlivitujici chod organizace a jeho nezbytnost pfi
efektivnim fizeni organizace. Aby bylo mozné efektivni vyuzivani lidskych zdroja pro
chod organizace, je nutné zaméstnance motivovat. Tato problematika je vice
rozpracovana v dal§i kapitole. Dale je zde popsan vliv motivace na spokojenost
zaméstnancl. Navazujici kapitola je pak vice zaméfena na to, jaké vlastné manazer
v organizaci vykonava ¢innosti a jaké rysy by mél spravny manazer k efektivnimu
vedeni lidi mit. Posledni ¢ast teoretické Casti, je pak vénovéana praveé vedeni lidi a

konkrétnim styltim vedeni, které manazefi ke své praci vyuzivaji.

V praktické ¢asti je provadéna analyza piistupil k vedeni v konkrétni firmé a v zavislosti

na tom také analyza spokojenosti zaméstnanct v jednotlivych oddélenich spolecnosti.



1 Vyznam rizeni lidi na chod organizace

,» Chees-li postavit lod, nedélej to tak, ze svolas chlapy, aby sehnali diivi, a rozdelis jim

praci. Misto toho je nauc spolecné touzit po ciréem a nekonecném mori’

Antoine de Saint-Exupéry.

Rizeni lidi v organizaci prochazi, jako kazdé jiné odvétvi, neustalym vyvojem. Nejprve
byla snaha vyuzivat rozkazli a nafizeni k ovliviiovani pracovnikt k lep$im vykontm.
Tento styl miizeme s ohledem na vysledky povazovat za styl funk¢ni, ovsem jeho vliv
na rozvoj zameéstnancl neni pfili§ pozitivni. Tento styl, ktery je zndmy, jako direktivni
styl, neni vhodny ke stabilnimu ¥izeni spolegnosti. Rizeni lidi v organizaci by mélo
respektovat ¢lovéka a mélo by mit snahu objevit a vyuzit potencial pracovnika, jak

uvadi Bartak (2010).

Tomuto zdméru by méla organizace také veénovat pozornost a mél by vychazet
z celkové strategie organizace.

Obrazek ¢. 1: Strategie podniku

/v Strategie podniku \

Interni prostiedi Externi prostiedi

\ Celkova strategie /

lidskych zdroji

L

Strategie vybéru a Rozvoj lidskych Motivovani a Vztahy na
ziskavani zdrojii odméfiovani pracovisti

Zdroj: Bartak (2010)
Zpracoval: Jan Smid, 2019



2 Uloha motivace pri ovliviiovani spokojenosti

zameéstnancu

,, Pojem motivace miizeme vysvétlit, jako vnitini proces, ktery spolupiisobi na to, Ze se
Vurcité  situaci  zachovame  zpusobem,  ktery  povede  kdosazeni  cile”

(Tureckiova, 2007, s. 37)

Jak z této definice vyplyva, motivace je uméni manazera vytvofit u svych zaméstnancu
vnitini popud nebo ochotu a snahu se zapojovat do firemnich procesi. Pomaha nam

utvaret povédomi pracovnika o dilezitosti splnéni cila.

Nastroje, které pouzijeme k motivovani zaméstnancli, mohou byt hmotné i nehmotné,
na rozdil od odménovani, které si muzeme predstavit jako dil¢i soucast financni

motivace.
2.1 Motivace

S pojmem motivace jde ruku v ruce také pojem produktivita. Pokud se nam podati
pracovniky spravnym zpusobem namotivovat, zvySujeme tim pak jejich vykon. Urban
(2013) uvadi, ze diky motivaci se zvySuje pracovni nasazeni a zvySuje snahu i ochotu
vyjit vstfic pozadavkim spolecnosti, pokud dokdZeme spradvnym zplisobem uchopit a
pouzivat motivaéni nastroje. Posléze je mozné vydefinovat dvé zakladni otazky, jak a

¢im zameéstnance motivovat.

Pokud bychom chtéli motivacni nastroje Clenit, je dalezité nejprve urcit, o jaky typ
motivovani ptjde. Herzberg rozdé€lil motivaci na dva typy. Hmotné nebo nehmotné,
resp. vnéjsi nebo vnitini. Armstrong (2007) popisuje oba tyto druhy definic.

e Vnitini motivace — tento faktor se d4 chapat jako vnitini pohnutka, kterd nuti
pracovnika ke splnéni nastaveného cile. Autofi popisuji vnitini faktory rGzné.
Armstrong (2007) uvadi tyto faktory vnitini motivace: odpovédnost, autonomie,
ptilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti. Urban (2013) potom cleni
faktory vnitini motivace jinak: pocit uznani, pochvala, vykonavat zajimavou praci,
vyuziti vlastnich schopnosti, byt pySny na vysledky své prace, nové zkusenosti.

e VnéjsSi motivace — Tento druh motivovani spoc¢iva ve snaze ziskat finan¢ni nebo

jiné hmotné statky. Je jasné, ze pokud zaméstnanec vi, Ze mu vykonana prace
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pfinese hmotnou odménu, snazi se pak vykonévat svou praci se zvySenym zajmem o
splnéni cile. Urban (2013) uvadi, ze pokud pouZivame tento druh, je nutné:
stanovit jaky vysledek prace se ofekava, jasné definovat jaké odmény za jaké cile
budou rozdélovany, podpoifeni vztahu odmén a prémii k dosazeni cile, zavést

nepenézni odmeény.

Oba typy motivace je nutné rozumné kombinovat. Vné&jsi motivace nema velky
dlouhodoby ucinek, jedna se spiSe o motivaci kratkodobéjsiho charakteru. Pokud dobie
zavedeme a nastavime vnitini motivatory, je prokazano, ze zaméstnanci budou citit
hlubsi a silng€jsi motivaci K praci s dlouhodobym u¢inkem. Tureckiova (2007) uvadi, ze

existuji tf1 zdkladni motivy: potieby, z4jmy a hodnoty.

Z tohoto vyplyva, ze motivace hraje nezbytnou roli v ovliviiovani a spravnému fizeni

zaméstnancu. Snaha o efektivni vedeni lidi dala za vznik mnoha motiva¢nim teoriim.
2.2 Priklady motivaénich teorii

Dnes existuje nepieberné mnozstvi motivacnich teorii. Armstrong a Taylor (2007)

rozd¢luji motivacni teorie na 3 zékladni:

e Teorie instrumentality — zaméfuje se na odmény a tresty. Diky tomu se lidé maji
chovat zadoucim zptsobem.

e Teorie zaméfené na obsah — teorie, jejiz nejznaméjsimi predstaviteli jsou Maslow,
Herzberg nebo McClelland. Tato teorie se zaméfuje na obsah motivace a fikaji, Ze
se motivace tyka s naplnénim potieb.

e Teorie zaméfené na proces. — vztahuji se na psychologické procesy tykajici se
o¢ekavani (Vroom 1964), cili (Latham a Locke 1979) a vnimani spravedlnosti
(Adams 1965).

2.2.1 Teorie expektance

Teorie, ktera je velmi podstatna pii vedeni lidi, nebot’ o¢ekavani hraje v motivaci
nezbytnou roli. Pfedstavitelem a tviircem je V. H. Vroom. Teorie expektance vychazi
Z teorii motivace zamé&fenych na kognitivni procesy. Vroom (1964) se snazil vytvofit
teorii zaloZenou na dvou vyznamnych bodech, expektanci a valenci. Mikulastik (2015)

uvadi, Ze tato teorie vychazi z toho, Ze se ¢lovek snazi vynaloZit Gsili za cilem dosazeni
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néjakého vysledku. Dale popisuje to, ze zalezi také na ocenéni, diky kterému se snazi

dany problém vyfesit a na vyznamu tohoto ocenéni.

Mimo valence a expektance popisuje Vroom také dalsi veli¢iny v matematickém zéapisu

této teorie:
M=f*( V*E )
kde: M = urovein motivace
V = valence, kterd vyjadiuje hodnotu o¢ekavaného vysledku (uspokojeni)

E = expektance, tedy ocekéavani toho, Ze snazeni povede k danému vysledku
2.2.2 Teorie spravedlnosti

J. S. Adams ptedstavil dal$i teorii, kterd ma také svou podstatu v kognitivnich
procesech. Zékladnim principem této teorie je pfedpoklad, ze jedinec ma vzdy tendence
srovnavat svij vykon s ostatnimi. Konkrétné to, ze srovnava svlij vykon a odménu,
kterou za vykon obdrzi s tim, jaky vykon pfedvadi a jakou odménu obdrzi jeho ostatni
spolupracovnici, ktefi pracuji na obdobné praci jako on. Bedrnova, Novy a kol. (1998)
tvrdi, Ze lidé nejcastéji srovnavaji finanéni odmeénu, kterou za vykon obdrzi, ale také

uznani a chvalu.

»V pripadé, Ze pracovnik nabyde dojmu, zZe vklady a efekty nejsou v rovnovaze, resp., zZe
neni rovnovaha v interindividudalnim srovnani, dostavuje se zpravidla tendence tuto

nerovnovaznost odstranit” (Bedrnova, Novy a kol. 1998, s. 253)
2.2.3 McClellandova teorie

McClelland vytvoftil teorii, kterd se odviji od tfi zékladnich potieb lidi. MikulaStik
(2015) je déli nasledovné:

vvvvvv

e Potieba vykonu — nejdilezitéjsi potfeba a velmi vyznamny motivator, snaha o
plnéni ukoli a o to, posouvat svlij vykon dal. Lidé, u kterych ptevahuje potieba
vykonu pottebuji vyzvy, ale jen takové, které se daji prekonat.

e Potieba afiliace — soundlezitost, snaha o udrzovani dobrych vztaht ve spolecnosti.
Tito lidé pracuji nejlépe v pratelském prostiedi. Pii poskytovani zpétné vazby témto

lidem je vhodné byt hodné osobni.
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e Potieba moci — jedna se o potiebu spojenou s vedenim nebo fizenim podiizenych.

Témto lidem se pracuje nejlépe, kdyZz mohou tym vést.

McClellandova teorie dokdze pomoci pii hledani spravnych motivatord, které vyuzit pro
vhodné nastaveni cile nebo pro to, jakym zpisobem davat najevo zpétnou vazbu
zaméstnancim. Na zakladech této teorie je postaveno mnoho druhti stylti vedeni. V této
praci se budu vénovat konkrétné Sesti zakladnim, které na zakladé této teorie sestavil

Daniel Goleman.
2.3 Spokojenost

S pojmem motivace je vyrazné provazan pojem ,,spokojenost s praci®.

»IVkd se postojui a pocitii, které lidé maji ve vztahu ke své prdci. Pozitivni a priznivé
postoje K praci signalizuji spokojenost s praci. Negativni a nepriznivé postoje k prdci
naopak signalizuji nespokojenost s praci* (Armstrong, Taylor 2007, s. 228)

Déle uvadi, Ze spokojenost pracovnikil je zavisld na vné&jSich a vnitinich faktorech,

vztahy mezi zaméstnanci v organizaci a ispéchem ¢i neuspéchem.
Kocianova (2007) uvadi tyto faktory posilujici spokojenost:

e Prihlednd organizacni a persondlni politika,
e Jasné€ definované cile,

e Pestra pracovni napla,

e Mit kontrolu nad svou praci,

¢ Finanéni ohodnoceni,

e Dobra spoluprace,

e Bezpedi.

Naopak faktory, které spokojenost zeslabuji, jsou:
e Stres,

o Velka zatéz,

e Nerealné cile,

e Spatnd komunikace v tymu,

e Nedostatek ¢asu na osobni Zivot.

12



Armstrong a Taylor (2007) tikaji, ze to, co vede Kk vysokému vykonu, neni spokojenost
s praci, ale naopak vysoky vykon, ktery vede ke spokojenosti. Pokud tedy dame
prilezitost a moznost pracovnikovi dosdhnout cile, tzn., budeme do néj vkladat divéru a
budeme se snazit o prohloubeni jeho znalosti, docilime u né&j zlepSeni vykonu, protoze

pracovnik bude sdm spokojeny se svou praci.

Jak jiz bylo uvedeno na zacatku kapitoly, spravna motivace je zakladem pro efektivni
pracovni vykon. K tomu, aby zaméstnanci mohli podavat maximalni vykon, musi mit

manazer také urcité vlastnosti. Tyto budou vice popsany v dalsi kapitole.

13



3 Manazer a jeho Cinnost v organizaci

Muzeme fici, ze manazer je ¢lovek, ktery ma na starosti fizeni, organizaci, planovani a
kontrolu nad lidmi. Dle Tureckiové (2007) je manaZer ten, kdo ma své podiizené, o
jejichz praci rozhoduje a tidi jejich vykony.

., Cilem a poslanim managementu je dosahovat cilii organizace, a to s co nejmensim
vynaloZenim zdrojit — penéz, casu, materialu a lidi. Tento cil je shodny pro Fizeni vSech
organizaci — velkych i malych, soukromych i verejnych, stejné tak se tyka i rizeni jejich

casti. “ (Urban, 2013, s. 11)

Mikulastik (2015) tika, Ze dobry manaZer musi byt schopen vhodnym zplsobem
definovat, vymezit cil, ktery dokaze interpretovat tak, aby jeho podtizeni pochopily jeho
myslenky a zaroveni, aby na sviij tym zapiisobil. Pokud se naskytne problém, mél by byt
schopen v tézké situaci rozhodnout. Pokud tato situace nastane, musi se v problému
orientovat a snazit se ho vyfesit nejlepSim moznym zplisobem a piistupovat K feSeni
tvofivé a s nadhledem. Spolu s fesenim problému jde ruku v ruce také velka psychicka
zatéz, kterou by mél spravny manazer zvladat a snaZit se na ni reagovat klidnym

zpusobem, tak, aby ji nepfenasel na své zaméstnance.

Existuje mnoho a mnoho vlastnosti, které by mél spravny manazer mit. Neda se
S presnosti ur€it, ktery mix vlastnosti déla z ¢loveka spravného manazera. Mikulastik
(2015) tvrdi, ze existuji zakladni vlastnosti, které by mél manazer mit, napt. jsou to:

e Rozhodovani,

e Spravné fizeni,

e Vysokou emocni inteligenci,

o Vitalita,

e Odolnost vii¢i stresu,

e Kreativita.

Vlastnostmi, kterymi by mél disponovat spradvny manazer je nespocet a kazdy autor

ptiklada vahu na jinou vlastnost.
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Kirkpatrick a Locke (podle Bélohlavek 1996) uvadéji, Ze mezi rysy manazerd patii:
e Rizeni sebe sama,

e Silné ptani vést,

e Cest a vnitini integrita,

e Sebeduvéra,

e Kognitivni schopnosti,

e Znalost oboru.

Bedrnova, Novy a kol. (2002) uvadi ¢tyfi zakladni podminky, které ovliviiuji ¢innost

manazera a zaroven vystupuji jako zékladni charakteristiky podnik.

Délba prace je prvni z podminek, kterou rozdélujeme na dva mozné pfistupy. Jeden
Z ptistuptt je velmi pfesné a striktni vymezeni pracovni néplné¢ a pozadavkd na
kvalifikaci pracovnikii, ktefi plsobi v organizaci. Druhy pfistup dé€lby préace je vice
pruzny a dokéze reagovat na ménici se realitu. Chape praci jako skupinovou cinnost,
kterou muze nejlépe zastat tym univerzalnich pracovnikli. Tento pfistup je vice
aplikovatelny do soucasnych podminek. Pokud jde o to, jak rozd¢lit praci, je vhodnym
nastrojem analyza prace, kdy se snazime zajistit optimalni rozdéleni prace pomoci

vypocetni techniky.

Hierarchie moci je dal$i z podminek, kterda nam urcuje konkrétni kompetence, diky
kterym je moZné stanovit tkoly a povinnosti na jednotlivych trovnich fizeni. Nejcasteji
rozliSujeme:

1. Zékladni uroven (lower management),

2. Stiedné liniové fizeni (middle management),

3. Vrcholové fizeni (top management).

Kazda z arovni je odliSna. Pro zékladni Groven je charakteristickd operativni Cinnost.

Pro stfedni uroven je to taktika a pro nejvyssi vrcholové fizeni je to strategie.

Systémy komunikace a ovliviiovani je dal$i z podminek. Jde o povinnost manaZera
komunikovat se svymi pracovniky. Jedna se jak o ustni, tak 1 o pisemnou komunikaci,
na kterou ovSem nebyva kladen takovy diraz. ManaZer by mél dokdzat pomoci
komunikace ovlivnit pracovnika tak, aby jej dokazal posunout spravnym smérem

k zadoucimu vykonu. Kazdy typ komunikace by mél vyustit v ovlivnéni pracovnika.
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Principy a zpisob odménovani pracovnikii je posledni z podminek. Odménovani lze
Vv organizaci musi dodrZovat vSichni manazefi stejné a bez vyjimek a je u¢inné pouze

tehdy, pokud je ovlivnéno spravnym hodnocenim.

Podobné teorie se drzi i Dédina a Cejthamr (2005), ktefi popisuji vlivy ovliviiujici
manazera jednoduchym obrazkem a ptidavaji k nim 1 vliv vnéjsiho prostiedi.

Obrazek ¢. 2: Vlivy plsobici na manazera
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Prevzato: Dédina, Cejthamr, 2005
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4 Uloha vedeni pri Fizeni zaméstnancu

Nejprve je nutné, odlisit od sebe pojmy vedeni a fizeni lidi, poptipadé rozdil leadership
a management. V literatufe se mizeme setkat s nazory, Ze fizeni je vlastné¢ synonymum
slova vedeni, jiné knihy uvadéji vedeni a fizeni jako dva odlisSné pojmy, které na sebe
ovSem maji velky vliv a jsou spolu uzce propojené. Teorii, ze vedeni a fizeni jsou dva
stejné terminy, vyvraci J. H. Donnelly (1997), ktery tvrdi, Ze vedeni je soucasti fizeni,
ale nikdy nemuze fizeni nahradit. Vedeni je snaha o pfesvédceni zaméstnancu o to, aby
splnili dany cil. Je to lidsky faktor, co dava skupinu dohromady a motivuje ji v orientaci

na cil. Rizeni tedy znamena vice nez vedeni.

Dalsi pohled na rozdilnost fizeni a vedeni uvadi také Svétlik (2006), ktery se snazi
poukézat na rozdilnost mezi manazerem a lidrem V nésledujici tabulce.

Obrazek ¢. 3: Rozdily mezi vedenim a fizenim

Management Vedeni lidi (leadership)
.»-I'vorba a udrzovini organizaCni .. I'vorba a udrzovini organiza¢ni kultury .
struktury.” iSchien 1985)
~MNiasledovini cesty.” . Hledini cesty.” (Bennis 1985)
~Délat véci spravne.” Délat sprivné vécl.” (Bennis 1985)

ManaZer udrzuje a pokraCuje .... spoléhd | Lidr rozviji ....inspiruje divéru.”

na kontrolu.™ (Bennis 1985)

-Hlavni zdjem je o dosaZeni cili tady a .Zaméfeni na tvrobu vize tykajici se
nyni." zadaného budouctho stavu.* (Brykan 1986)
ManaZer zachovavi nizkou hladinu .Lidr prokazuje empatii ve vztahu k jinym
emotivni angaZzovanosti.” lidem ...* (Zaleznik 1977)

. Vytviii a plni pliny, pracuje na tom, aby | . Stanovuje posldni ... a diva tak smysl
véci fungovaly, a fidi lidi.” sSmEru vyvoje." (Luis a Miles 1992)

.. Je urovin organizaci.” UL se z organizace.” (Hodgson 1987)

Prevzato: Svétlik, 2006
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4.1 Vedeni lidi

Pokud se budeme bavit o pfesné definici pojmu vedeni, neni zcela mozné ji urcit.
Napfi¢ literaturou se muzeme setkat s mnoha definicemi. Dédina a Cejthamr (2010)
fikaji, Ze se mizeme setkat s az 400 definicemi toho pojmu, coz pouze potvrzuje fakt,

ze kolem této problematiky je stale mnoho nejasnosti.

»Vedeni je soucasti rizeni a jedna se o schopnost presvédcovat a primeét pracovniky
delat veci ochotne, s nadsenim, za ucelem dosazeni planovanych cilu. Jedna se o lidsky

faktor, ktery skupinu stmeluje, motivuje a orientuje k danému cili.*“ (D&dina, Odchazel,

2005, s. 258).

,»Je to schopnost, dovednost a umeéni manazera vést, usmérnovat, stimulovat a motivovat
sve spolupracovniky ke kvalitnimu, tvurcimu plnéni ukolii, stimulace lidi, ve snaze

vyvolat odpovidajici motivaci* (Jermar a kol, 1994, s. 112).
Armstrong a Taylor (2015) pak popisuji to, co zahrnuje uméni vést:

e Byt pro ostatni vzorem,

e Snaha o to, aby zamé&stnanci zménili chovani,

e Presné sdélovat informace,

e Pfipominat ostatnim pro¢ chceme dokoncit cil,

e Brat v potaz to, Ze lidr dosahuje cile pomoci ostatnich,

e Presvédcit ostatni k uréitym ¢innostem.

Na samotny pojem vedeni, miiZeme tady nahliZet vice pohledy. MiZeme ho brat jako
soucast pracovni napln¢ manazera, kdy se manazZer snazi pfimet pracovniky k takové
efektivité, aby byly poZzadované cile a ukoly splnény. Dal§i moznosti je chapat vedeni
jako snaha dosaZeni vize v del§im ¢asovém horizontu se snahou zapojeni zaméstnancu.
Tureckiova (2007) tvrdi, Ze poznavacim znamenim spravného vidce je jeho pozitivni
chovani a respekt viici ostatnim lidem 1 k sob€. Dale mizeme schopnosti lidra rozdélit
do nékolika skupin. V prvni fad¢ se jedna o jeho schopnosti poznavat a tvoftit, dale 0
jeho znalosti a zkuSenosti, o které se miiZze opfit pfi feSeni narocnych ukoll. MulZeme
tedy fici, Ze tyto vlastnosti, které by mél kazdy dobry manazer mit, nemusi byt vrozené
a daji se béhem Zivota ziskat, je ale zfejmé, ze ve vyhod¢ bude ¢lovek, ktery se s témito

pfedpoklady jiZ narodil.
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Jak uvadi Armstrong a Taylor (2015), ¢lovék se musi proto, aby byl spravnym lidrem

narodit. Neni snadné lidra vytvofit. Piesto ale uvadi tyto aktivity pro rozvoj lidr:

Pracovni staze

Vzdélavani a rozvoj jednotlivel, zahrnujici kou¢ovani, mentorovani nebo formalni
vzdelavaci a rozvojové programy

,,mekké®, které maji vliv na spole¢nost, zahrnujici zménu kultury, team buildingové

a jiné aktivity s pozitivnim vlivem na organizaci

Problematika vedeni lidi je probirana mnoho let. Vzniklé Skoly vedeni déli Jermat

(2014) nasledovné.

Skola ryst — lidr ma mit uréité osobnostni rysy,

Skola stylti vedeni — existuje nepieberné mnozstvi styli vedeni lidi podle réiznych
autoru,

Kontingen¢ni $kola — to, jak se manazer chova, musi byt v reakci na urcitou situaci,
Vizionafska Skola — déli vedeni na dva styly, transformacni a transakéni.
Transformacni lidr ma vétsi charisma, je schopen piimét pracovniky, aby ,sli
S nim*,

Skola emoéni inteligence — emoéni inteligence ovliviiuje to, jak je schopen Fidit lidi,
Skola kompetenci — manazer musi byt kompetentni ke své &innosti. Musi mit

spravné vlastnosti, motivy a znalosti.
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5 Manazerské styly vedeni

To, jakym zplisobem manazer ptistupuje k vedeni zaméstnanci, nazyvame styly vedeni.
Jakym zptsobem dokéaze pracovniky motivovat, usmériiovat k cili nebo plnéni
ukolu. Je tedy ziejmé, ze styl vedeni ma veliky vliv na efektivitu prace nejen jedince,
ale také celé¢ organizace a je nutné rozliSovat, kdy je vhodné jaky styl pouzit.

Problematika vedeni lidi je probirdna mnoho let.
5.1 Klasické styly vedeni

Jeden z nejvyznamnéjsich styli vedeni lidi je rozdéleni na tii Kklasické styly vedeni.

Bedrnova, Novy a kol. (2007), rozd¢€luji styly vedeni takto:

e Autoritativni — manazer vede lidi pomoci pfimych piikazi a zamétuje se zaddvani
ukoll pracovnikiim. Tento styl je zaloZen na vedeni pracovniki jedinym vidcem.

o Demokratické - u tohoto stylu bere manazer v potaz také nazory svych podiizenych
a snazi se dojit ke spole¢né shodé.

e Liberalni. - nejCastéjsi projevy jsou takové, Ze je manazer smiilivy a nevadi mu
nazory druhych, dal§im z ptiznakd byva také nizka autorita manazera a mize vést

k chaotickému prostiedi v organizaci.

Tureckiova (2007) uréuje styly vedeni na zakladé toho, jak moc participuji ¢lenové
tymu na rozhodnutich, a na tom, jak se projevuje vztah manazera k nim a také jak jsou
kolegové schopni pfijmout odpovédnost srozhodovacim procesem. Rozsifuje tak
klasické styly a déli je na autoritafsky, autoritativni, konzultativni, participativni,

delegativni a zmociovaci.
5.2 Situacni pristup k vedeni

Jak je z nazvu patrné, tento piistup k vedeni lidi bere v tivahu dulezitost situace. Dédina,
Cejthamr (2005) tika, Zze situacni pristup vychazi z konkrétni situace pii hledani
efektivniho stylu vedeni. Bélohlavek (2000), pak uvadi, ze na to, jaky styl manazer
vyuziva, ma nejveétsi vliv zralost pracovniki, resp. jaka je jejich piipravenost splnit
ukol. Mimo zralost pracovni, popisuje také psychologickou, kterd je zalozend na

pfijmuti odpovédnosti zaméstnancii za sviij tkol.
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Chovani vedouciho, pak Bélohlavek (2000) popisuje ve dvou rovinach. Chovani
vztahové, které se zamétuje na vztahy mezi lidmi a direktivni, které naopak cili na
plnéni ukolti. ManaZer by mél vzdy volit takovy styl, kterym bude rozvijet zralost
zaméstnancl. V zavislosti na této teorii je pak sestaven model situacniho chovani.

Obrazek ¢. 4: Diagram situa¢niho vedeni
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Prevzato: Bélohlavek, 2000

Na zdkladé¢ tohoto diagramu poté rozliSujeme tyto styly vedeni: piikazovani,

presvédCovani, participovani a delegovani.

Bedrnova, Novy a kol. (2007), tikaji, ze v praxi, je velmi tézké zvolit vhodny styl pro
danou situaci. Pfesto, mnoho ostatnich rozdéleni stylt vedeni bere v potaz situacni
pfistup. Omezenim této teorie je to, Ze v organizaci neni nelze nechat situaci urcovat

kdy, a jak se ma vedouci pracovnik chovat.

5.3 Manazerska mrizka

MV

Blake a Mouton pfisli s koncepci manazerské miizky, ktera srovnava styly vedeni na

zakladé zajmu o vyrobu a zajmu o zaméstnance. Dédina a Cejthamr (2005) je popisuji

takto:

e Zijem o vyrobu — klade diraz, ktery manazer klade na podfizené, aby dosahovali
urcitych vysledki v rdmci vyroby. V mfiZce leZi na horizontalni ose.

e Zijem o zaméstnance — klade diiraz na potieby a ocekavani zaméstnancti, v miizce

lezi na vertikalni ose.
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Obrazek ¢. 5: Manazerska miizka

Stfedni casta

Autoritaisks fizeni

Prevzato: Dédina, Cejthamr (2005)

Dédina a Cejthamr (2005) popisuji miizku tak, ze horizontalni a vertikalni osa je
rozdélena na devét dilkli a pomoci nich se znazorfuje jak velky zadjem mé pro manazera
vyroba a zaméstnanec. Rohy a stfed mfizky, ukazuji pét kombinaci miry zajmu o

vyrobu a zaméstnance. Jedna se o tyto kombinace.

e Ochuzujici manazer,

e Autoritativni manazer,

e Manazer venkovského klubu,
e Manazer uprostied cesty,

e Tymovy manazer.
Nejlepsi uplatnéni této metody je pii workshopech a pfi tréninku.
54 TeorieXayY

V névaznosti na Maslowovu teorii potfeb, vytvofil McGregor dva typy lidského
chovani a povahy. Vysvétluje, ze to, jak manazer vede lidi, je Uzce spojeno s postojem
manazera k lidem a také na tom, jaka je jeho povaha. Tyto dva typy byly nazvany teorie

X ateorie Y. Kazda z nich reprezentuje riizné postoje k lidem.
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Teorie X

Dé&dina a Cejthamr (2010) fikaji, ze tato metoda piedstavuje metodu cukru a bice, na

které vyrostly tradi¢ni spolecnosti.

Princip této teorie spociva v tom, ze fizeni vychézi z centralizovaného organizacniho

systému, pii kterém je podstatna autorita.
Teorie Y

Jde v podstaté o protiklad teorie X. Zde se jedna jiz o systém, ktery zndme ze soucasné

doby.

McGregor tvrdi, Ze tato teorie prezentuje ten nejlepsi piistup k tomu, aby byli ¢lenové
organizace nuceni spolupracovat. Ob¢ tyto teorie jsou prezentovany zjednodusenc,

avsak predstavuji sméry, které ovliviiuji chovani a mysleni manazert.
5.5 Sest zakladnich styli vedeni (Six basic leadership styles)

Daniel Goleman dale rozvijel praci svého ucitele McClellanda, jak uvadi Carblis
(2008). Vysledkem jeho snaZeni bylo Sest zakladnich styli vedeni zaloZenych na
emoc¢ni inteligenci, kterd nam udava, jak se Clovék dokaze vcitit do druhého a jak
ovlada své emoce. Kazdy, z téchto Sesti stylli ma rizny efekt na emoce ¢lovéka a kazdy

Z nich m4 své slabé a silné stranky, diky kterym se hodi pro urcité situace.

Goleman (2007) definoval tyto styly vedeni:
e Vizionafsky,

e Koucovaci,

o Afiliativni,

e Demokraticky,

e Vedeni udavajici tempo,

e Velici.

Jak uvadi Armstrong a Taylor (2015), kazdy z téchto styli se hodi pro urcitou situaci,
poZadavky nebo lidi a manaZer by mél v zavislosti na situaci vybrat vZzdy spravny styl.
Ctyfi ztéchto Sesti styli — vizionafsky, kouGovaci, afiliativni a demokraticky

pfedstavuji harmonické a pozitivni pfistupy k vedeni, zatimco zbylé dva — udavajici
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tempo a velici mlze vytvafit napéti a hodi se pouze pro specifické situace. Sexton
(2017) ve svém clanku rozsituje definice styll takto:

Vizionarsky styl — ,,pojd’te do toho se mnou!*“ tento styl se zamétuje na inspirovani
zaméstnancl a také na to, jak dosdhnout splnéni cile. Manazer uzivajici tento styl, se
snazi povzbuzovat tym a prezentovat tymu nové vize. Cili na empatii ¢lovéka. Rika
zaméstnancim, k jakému cili mifi, ale uz ne jak se k cili dostat. Tento styl je nejvice
efektivni, pokud organizace potfebuje novou vizi nebo nabrat novy smér, ovsem pokud
manazer pracuje s nezkuSenym tymem, tento styl se pfili§ nehodi.

Koucovaci — ,,zkus tohle!* tento styl se snazi spojovat cile jednotlivce s cili celé
organizace. Manazer pouzivajici tento styl se snazi pouzit svou empatii a
povzbuzovadnim se snazi ucit ostatni pro jejich budouci uspéchy. Soucasti jsou
rozhovory se zaméstnanci o vécech, které nemusi byt k pracovnimu tématu a snaha o
vytvoreni divery. Tento styl se da pouzit kdykoliv nékdo potfebuje pomoct vybudovat
své dovednosti nebo pokud se pracovnik neciti dobfe v tymu. Pro tento styl je ovSem i
nutnd zainteresovanost ze strany zaméstnance, bez které to nejde. Pokud chceme tento
styl vhodné aplikovat, musime blizce znat tym, se kterym pracujeme.

Afiliativni — ,,]Jidské vztahy na prvnim misté!* tento styl se snazi zamétovat na vnitini
harmonii tymu a tymovou praci. SnaZzi se spojovat lidi mezi sebou a ptfedchazet
pfipadnym konfliktim. Da se pouzit pokazdé, kdy se vyskytne konflikt nebo neshoda
v tymu. Pokud se chceme v tomto stylu zdokonalit, je nutné se zaméfit na rozvoj svych
emoci.

Demokratické — ,,Co si o tom myslite?* jak uz znazvu napovida, tento styl se
zamé&fuje na kooperaci a spolupraci vedouciho pracovnika se zaméstnanci. Manazeti
pouZivajici tento styl se snazi vyuZzivat naméty od svych pracovnikll a snaZi se jim
naslouchat. Tento styl se nehodi pouZivat, pokud je tym nezkuSeny, nebo zaméstnanci
nemaji dostateCnou kompetenci k feSeni problému.

Vedeni udavajici tempo — ,,Udélej to, jak to délam ja, a hned!* tento styl klade dtiraz
na dosahovani co nejvétsich vykonl. Manazer se snazi plnit cile v€as s co nejvetSim
nasazenim a to stejné o¢ekava od svych zaméstnancti. Tento styl se zda byt jako velice
efektivni, ovSem mulze mit i neblahy vliv na vztahy a prostiedi v tymu. Je dokazano, ze

tento styl ve vétSin€ piipadii ma neblahy vliv na socialni prostfedi organizace.
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Velici styl — ,,Udélej, co Ti Feknu!*“ — tento styl vyuziva autokraticky pfistup k vedeni
lidi. Casto je zde vyuzivana nevyi¢ena hrozba potrestanim. Tento styl je vhodné
pouzivat pouze tehdy, pokud se jednd o problémového zaméstnance, kde jiz vSechny
pokusy na efektivni vedeni selhaly, nebo pokud se jedna o zvlastni situaci, napt. pozar

nebo jind kalamitni situace.

Toto rozdéleni budu dale pouzivat v empirické ¢asti této prace, kde budu aplikovat tuto

teorii na jednotlivé manazery.
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6 Dulezitost komunikace ve vedeni lidi

Komunikace mezi zaméstnanci a manazery o cili a sméru organizace je jeden
Z nejpodstatnéjSich ¢lanki motivace a vedeni lidi obecné. Spravnd komunikace, je jeden
soucasti celého vykonu organizace. Diky komunikaci dochazi ke zdravé vyméné nazora
jak mezi kolegy, tak mezi vedoucimi a podfizenymi a diky tomu lze najit spoustu

problému v organizaci, které se potom daji odstranit pomoci napravnych opatieni.

Mezi manazerem a zaméstnanci musi dochézet k pravidelné komunikaci a
informovanosti ohledné podnikové politiky a cilech, které chce organizace dosédhnout.

Na druhou stranu zaméstnanci davaji manazerim podnéty a umoziuji jim tak reagovat.

Je dilezité umét komunikaci vyuZzivat také k FeSeni konfliktii nebo problémd, které se
mohou naskytnout. Konflikty nemuseji nutné¢ znamenat piedzvést né€eho Spatného, ba

naopak.

,.Konflikty souvisejici s pokrokem a zménami a mély by byt vyuzivany konstruktivné.
Meélo by dochazet ke stietiim myslenek o ukolech a projektech a nesouhlas by nemél byt
potlacovan. Nesouhlas by mél byt vyjadrovadn oteviene, protoze je to jediny zpiisob, jak
zajistit, aby se problémy odhalovaly a konflikty resily.” (Armstrong, Taylor 2015,
S. 742)

Z této definice je patrné, Ze bez spravné komunikace se nedd problémim a konfliktim
Vv organizaci ptredchazet a proto mizeme fici, Ze jde o stéZejni dovednost dileZitou

k vedeni a fizeni lidi.

Pokud ma zaméstnanec netplné nebo nepiesné informace, jeho vykon potom nemize
byt optimdlni a nemiZe plnit nastavené cile. Pokud nastane situace, kdy dochazi ke
Spatné komunikaci mezi vedoucim pracovnikem a zaméstnanci, hovoiime potom o tzv.

bariérach komunikace.

Urban (2013) rozdéluje komunikaéni bariéry do dvou skupin:

e Systémové — jak uz zndzvu vypovida, tyto pficiny maji svlij zaklad v systému
organizace. NejCastéji to mohou byt problémy tykajici se piehnané slozité
organiza¢ni struktury a také to, Ze organizace nemd zavedeny komunikacni
povinnosti mezi jednotlivymi misty.
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e Meékké - tyto muzeme specifikovat jako problémy plynouci zchyb a
komunika¢nich nedostatkti samotnych vedoucich pracovnikii a manazert napf.

naslouchani, zvyky. Nejcastéji se setkavame s nerozvinutou schopnosti naslouchat

Pokud se n¢ktery z téchto problémil objevi, je nutné je fesit. Urban (2013) popisuje tyto
opatieni tykajici se organizace:

e Prestavba fidici struktury organizace,

e Jasn¢ dané povinnosti,

e ZlepSeni komunikace,

e Snaha o lepsi komunikaci mezi vedoucim a zaméstnancem.

Opatieni tykajici se jednotlivych vedoucich pracovniki:
e Zlepsit presveédCivost komunikace

e Schopnost a ochotu zaméstnancti naslouchat
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7 Shrnuti teoretické c¢asti

Predchozi Cast prace se zabyva zakladnimi pojmy, které maji vliv na efektivni chod
organizace. Manazer, ktery bude schopen své zaméstnance vhodnym zplsobem
motivovat a odménovat bude manazerem uUspéSnym, nebot’ spravné motivovani
zameéstnanci jsou zdkladem pro uspéch celé organizace. Hlavnim nastrojem manazera

pro vedeni svych zaméstnanct je komunikace, kterou je nezbytné neustéle rozvijet.

To, jaky styl k vedeni zaméstnancii pouzit se odviji vzdy od konkrétni situace a je

nezbytné, aby manazer dokazal rozlisit, jaky styl na danou situaci aplikovat.
Konkrétni struktura je uvedena v avodu prace.

V empirické casti prace bude zaméfena na styly vedeni manaZeri a spokojenosti
zaméstnancl organizace Borgers CS. Analyza styli bude provadéna na zakladé Sesti

zakladnich stylt vedeni podle Daniela Golemana.
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8 Charakteristika spolecnosti

Nazev firmy: BORGERS CS spol. sr.o.

Adresa: Manesova 2150/81, Jizni Pfedmésti, 301 00 Plzen

Predmét podnikani: koupé¢ zbozi za ucelem jeho dalSiho prodeje, déale vyroba
textilnich potahti a vyrobkl, stejn¢ jako vyroba primyslovych a uzitkovych textilii,
parou lisovanych materiald, protkavanych filc, spfadanych tkanin a textilnich
podlahovych krytin.

Celkovy pocet zaméstnancii k 31. 12, 2018: 2154

Zavody:

e Rokycany — 596 zaméstnancu
e Volduchy — 813 zaméstnanct
e Hradek — 612 zamé&stnancii

e Stupno — 86 zaméstnanct

e Bfasy — 5 zaméstnanci

Ro¢ni obrat:

e 2018-5082132175K¢
e 2017 -6861 716 000 K¢
e 2016 -6846 112 000 K¢

Logo spole¢nosti:

Obrazek €. 6: Logo spolec¢nosti Borgers CS

\%] BORGERS

Ptevzato: interni dokumentace spole¢nosti, 2018
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Spolecnost Borgers CS je soucasti Némecké spolecnosti Borgers Group a ma zastoupeni
po celém svéte, hlavné v Evropé, ale také v Ciné a USA. Sidlo spolenosti je

VvV némeckém Bocholtu.

Mezi zakazniky spole¢nosti patéi svétoznamé znacky, jako je Volkswagen, BMW,
Mercedes, Porsche, Bentley, Rolls Royce. Patii mezi nejuznavanéjsi a nejflexibilnéjsi
dodavatele v oblasti interiérového oblozeni, koberct interiéru, vnéjSiho oblozZeni,
zadnich plat, oblozeni stfechy, tlumeni, konzole a dalsi dily oblozeni automobilu. Je
jednim z pfednich dodavatel, v automobilovém primyslu. (Interni dokumentace

spole¢nosti Borgers CS, 2019)

V roce 2017 je dle vyro¢ni zpravy struktura odbératelti nasledujici:

e BMW 19%,
e Audi 15%,
e PSA 8%,

e Volkswagen 8%,
e Skoda 7%,

e Daimler 7%,

e Porsche 5%,

e Volvo 4%,

e Ford 4%.

Spolecnost si zaklada na vysoké kvalité¢ vSech dild, které opusti zdvody Borgers CS.
Aby bylo dosazeno téchto vysokych standard, snazi se spole¢nost nastavovat a trvale
vylepSovat systém. V interni dokumentaci potom spolec¢nosti uvadi tyto normy:

e ISO 9001; IATF 16949 (management kvality),

e [SO 14001 (environmentalni management),

e OHSAS 18001 (management bezpecnosti prace),

e ISO 50001 (energeticky management).

Vsechny tyto systémy, které jsou ve spolecnosti nastaveny, podléhaji pravidelnym
kontroldm ze strany externich auditorskych firem. Nové normy nuti spolecnost
k vétsimu zapojeni zaméstnancti do internich procest, kde je velky potencial ke

zlepSeni.
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8.1 Aktualni situace ve firmé

Vyvoj spolecnosti Borgers CS z hlediska obratu nebyl v roce 2017 piiznivy, doslo
k poklesu 3 % a v roce 2018 byl planovany pokles 15 %. Cilem pro dalsi roky je obrat
spolecnosti dale snizovat a to v disledku nepiiznivé situace na trhu prace a nutnosti
redukovat agenturni zaméstnance. Z pohledu zaméstnanctu doslo v letoSnim roce také
K ustaleni a snizeni poctu agenturnich pracovnikt, ktefi tvofili vyznamnou c¢ast

pracovnikli Borgers CS.

Smérem do dalSich let je vyvoj spolecnosti velmi zajimavy, nebot’ v roce 2018 zacala
stavba nového logistického centra ve Volduchach, v rdmci projektu MASTERPLAN
2020. Tento projekt vznikl v roce 2018, kdy nartstaly problémy se skladovanim a
kapacitou skladt. V roce 2009 zacala spole¢nost piijimat veliké mnozstvi zakazek, jak
je patrné z obrazku €. 7, a problémy na sebe nenechaly dlouho ¢ekat, nebot’ pro takové
mnozstvi materidlu nebyly uzplsobeny skladovaci prostory, ani kapacita vyrobnich
prostor. Okamzita feSeni nebyla dostaCujici a navic zvySovala naklady spojené
s pronajmem hal, neefektivnimi toky materialu. To vSe zpisobovalo nepfiznivé finan¢ni
naklady. (Interni dokumentace spolecnosti Borgers CS, 2019)

Obrézek €. 7: Obrat spole¢nosti od roku 2005 do roku 2015 (v mil. eur)
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Ptevzato: interni dokumentace spole¢nosti, 2016
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V disledku téchto problémi byl schvalen projekt, diky kterému by spolecnost opustila

od draze pronajimanych prostor a rozsiti svou kapacitu.

Vystavba nového logistického centra je ale pouze jednou z Casti projektu. Mimo jiné se
také chysta pfesunu vyrobnich projekti, zohlednujici typy technologii tak, aby byly
vyrabény v jednom zavodé.

Dalsi soucasti projektu je rozsahld automatizace a zvySovani kvality vyrobkt. Do této

modernizace se odhaduje investice 375 miliont korun.

Na spolecnost maji také negativni dopad naklady na zaméstnance, pro spole¢nost

planuje snizovani poctu agenturnich zaméstnanca.
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8.2 Historie spole¢nosti

Historie spolecnosti je velice rozsahla, nebot’ se jednd o rodinnou firmu s vice nez 150
lety historie. Pohled do historie spole¢nosti nabizi Lesczenski, Mayer a Schneider
(2016). Spolecnost byla zalozena v roce 1866 a byla tak svédkem spousty momentu,
kdy se psali d&jiny lidstva a musela tak c¢elit mnoha vyzvam. Od zalozeni fiSe v roce
1871, ptes druhou svétovou valku, porazku wilhelmskéhonNémecka, obdobi ohromujici

inflace v roce 1923 az po celosvétovou finanéni a hospodaiskou krizi v roce 2008.

Zakladatelem spolecnosti Borgers byl Johann Borgers, ktery v zacatcich firmy dodaval
vatu krej¢im, calounikiim a vyrobciim kocarii. Vyrostl v roding textilni Zivnosti, ktera
ovSem byla vytlacena industrializaci mimo podnikatelskou sféru. Anton Borgers, otec
zakladatele spoleCnosti, si sdm vyrab¢l ru¢ni pradla, kterd ovSem nemohla konkurovat
strojim pohdnénymi parou a tak zacal rodin€ ubyvat majetek, ale byla to pravé nouze
rodiny, ktera pohanéla Johanna Borgerse. Ten byl presvédéeny, Ze odpad, ktery vzejde
Z vyroby textilu, lze dale zpracovat a vyrabét z n¢j. Firma prosperovala a po roce 1900
jiz vyrabéla bilou, Cernou, hnédou a modrou vatu, ktera se vyuzivala jak pro

primyslové vyuziti, tak 1 pro ucely pokryvek.

Na zacatku 20. stoleti, spoleCnost zaZivala boom pod vedenim tifi syni — Franze,

Wilhelma a Fritze a stala se v roce 1914 nejvétsi tovarnou na vyrobu vaty v Némecku.

I po svétoveé vélce firma prosperovala, nebot’ dostala statni zakazku na vyrobu stielné
vaty pro armadu a dale prodédvala vatu pro zdravotnické ucely (péce o ranén¢). Problém
nastal az s nedostatkem elektiiny a hlavné nedostatek pracovnich sil. Firma se z krize
dostavala velice pomalu a zaméfila se na novy obor: Automobilovy primysl. Novy
smér vyzadoval nové investice a novy kapital, ¢imZ bylo docileno docasnou proménou
firmy na akciovou spolecnost. Zaméfeni na automobilky vedlo k otevieni novych

zavodi v Nizozemsku a Francii, kde se vyrabé¢la vata do sedadel.

S nastupem nacistli musela byt upravena i politika spolecnosti. A¢ se rodina s nazory a
ideologii neztotoznovala, muselo vedeni 1 piesto pietransformovat urcité aspekty
spolecnosti. Diky tomu bylo umoznéno se spoleCnosti postavit opét na nohy vyuzit

nabizené piileZitosti. Spole¢nost dodavala armad¢ a leteckému primyslu.
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Dosavadni nejvétsi krize pro spoleCnost nastala na prelomu nového tisicileti, mezi
spolkovou republikou a hospodatskou krizi v roce 2008. Na konci 70. let byl podnik
postiZzen trojnasobnou krizi. Zajem o primysl upadal a navic vznikaly a problémy
zpusobené neshody v rodin€. Boj o moc a vliv byl uklidnén az po jmenovani jediné¢ho
jednatele spolecnosti v roce 1972 Wernera Borgerse. Tim zaCala nova kapitola pro
spolec¢nost. Dochazelo K internacionalizaci a pfeméné spole¢nosti, ovSem kratce na to
nastala hospodaiska krize, kde zazila spolecnost t€zké Casy. Nasledoval ovsem rychly

vzestup.
8.2.1 Historie firmy v CR

Na jafe roku 1992 se za¢in utvafet myslenka vytvofeni zavodu v Ceské republice.
Hledani lokality chtélo a ¢as a nebylo Uplné lehké. V zati 1993 ovSem starosta mésta
Rokycany pfiSel s ndvrhem mista a mohlo se zacit stavét. Zaslouzil se o to Rudolf
Altrogge jako $¢éf IT oddé€leni bocholtského zavodu a Vaclav Zeman, pravnik, ktery mél
na starosti dojednani zaleZitosti s ceskymi tufady. Pfesné datum startu zavodu

v Rokycanech je 1. duben 1995.

Produkce piertistala moznosti rokycanské pobocky a tak se firma na jafe 1996 rozhodla
najit dalsi lokalitu pro novy zavod a tak 3. zafi 1998 mohla zacit vyroba v nedalekém
Hradku. K dal§imu rozSifeni doSlo vroce 2004, kdy firma oteviela zdvod ve

Volduchach.
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8.3 Vize a mise

Vize s mise jsou nezbytnou soucasti politiky organizace, jak uvadi Tausl Prochazkova

(2015). Dale popisuje vizi, jako ptredstavu 0 tom, jakym smérem, se bude spolecnost

vvvvvvvvvv

Mise naopak ma znazornovat ditvod existence organizace.

y We are first choice!“ v piekladu my jsme prvni volba. Tato vize se da rozdé&lit na pét

zakladnich bodd, kterymi si fidi politika firmy.

Zakaznici — osobni pfistup k pozadavkim, byt k dispozici po celém svété
Zameéstnanci — pracovni prostiedi zalozené na inovacich, zdokonalovani a
dodrzovani standardd tykajicich se Zivotniho prostfedi a bezpecnosti prace, jednani
na vzajemném cténi hodnot a divere

Spole¢nost — ucta k lidem a pfirodé€, vysoka socialni angazovanost

Majitelé — ptistup a diivéra, kterou majitele do firmy vkladaji je cenéna, zvySovani
hodnoty firmy, s vyvazenym mixem pfileZitosti a rizik

Partnefi — snaha o to, byt kompetentni, profesionalni a otevieni k obchodnim

partnerim, spoluprace na dlouhou dobu (Interni dokumentace spole¢nosti Borgers

CS, 2019)

Mise organizace je nasledovna:

,, Byt stale nejvétsim a nejvyznamnéjsim zaméstnavatelem v Plzenském kraji“

Coz se podniku dlouhodobé¢ daii a patii mezi nejvetsi zaméstnavatele v Plzeniské kraji.

Cilem spolecnosti je spokojenost zdkaznikli. Aby byl tento cil naplnén, je spolecnost

vedena péti zakladnimi slovy:

Spolehlivost
Stabilita
Osobni pfistup
Angazovanost

Inovativni piistup
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8.4 Analyza vnéjSiho prostredi

Mezi zékladni analyzy vnéj$iho prostfedi patfi PEST analyza PorterGv model 5 sil.

Konkrétni aspekty obou analyz jsou popsany nize.
8.4.1 PEST analyza

Zakladnim typem analyzy vnéjsiho prostfedi je PEST analyza, ktera v sobé kombinuje
faktory politické, ekonomické, socidlni a technologické. Podstatou této analyzy je

rozlisit, jaké faktory jsou pro spolecnost nejpodstatnéjsi a nejaktualné;si.

8.4.1.1 Politické faktory

Spole¢nost Borgers CS je z pohledu politického nejvice ovliviiovana obchodni politikou
EU, diky které je spolecnosti umoznéno volné obchodovat v ramci EU. Mezi dalsi
nejvyznamngjsi politické faktory ovliviiujici spolecnost je pohyb kurzii mén, nebot’

spole¢nost aktivné obchoduje se spole¢nostmi sidlicimi v Némecku.

Ke specifictéjsim legislativnim pozadavkim patii normy a nafizeni, at’ uz ¢eskd, nebo
evropska, kterd ovliviiuji spolecnost z pohledu plnéni emisnich a hygienickych limitl a

bezpecnosti prace. Spolecnost dale spolupracuje aktivné s ufadem préce.

8.4.1.2 Ekonomické faktory

Mezi hlavni ekonomické faktory ovliviiujici spole¢nost Borgers CS patii vyvoj HDP,
ménovych kurzil a mira inflace. Co se Ceské Republiky tyée, vyvoj HDP se da hodnotit
pozitivné, nebot’ v roce 2016 vzrostlo 0 2,3 % a dle oc¢ekavani se i v minulych letech
drzelo na vysokych Cislech a miizeme ocekévat, Ze poroste i nadéle, ovSem je ziejmé ze

eey

po velmi ptiznivych letech musi pfijit upadek, a to konkrétné rastu HDP o 0,2%.

Ceska Republika vyvazi pies 83 % produkce do EU, to znamena, e spole¢nost také
velice ovlivituji ménové kurzy. Diky prodejim, které firma dosahuje, je kazdy drobny

pohyb kurzil viditelny.

8.4.1.3 Socidlni faktory

Spolecnost Borgers CS ovliviiuji z nejvétsi ¢asti agenturni zaméstnanci, pochazejici
z Ukrajiny, Rumunka, Bulharska a Slovenska, ktefi se st€éhuji do Plzenského kraje za

praci. Diky tomu ma spolecnost k dispozici dostatek pracovnich sil, ovSem je zde velka
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snaha o postupné odbourdvani zavislosti na agenturnich zaméstnancich. Dal$im

z faktort je vysokéd nezaméstnanost.
8.4.1.4 Technologické faktory

Diky pozadavkl zdkaznikii na vysokou kvalitu je spolecnost nucena klast diiraz na
zlepsovani technologii. Do spolec¢nosti zac¢ina pronikat mnoho automatiza¢nich zatizeni,

které zrychluji a také zkvalitituji vyrobu a zaroveil chrani zivotni prostredi.
8.4.2 Konkuren¢ni model 5 sil

Tento model je jeden z nejvyznamnéjSich modelt, slouzici k analyze vnéjsiho prostiedi
spolecnosti. Jsou zde uvedeny rivalita mezi konkurenci, hrozby vstupu novych
konkurenti na trh, hrozba vzniku substitutd, silu kupujicich a silu dodavatelti. Tausl
Prochazkova (2015) uvadi, ze cilem je vyhodnotit aspekty plsobici na spolecnost

V uréitém odvétvi.
8.4.2.1 Konkurencni rivalita

Spolecnost Borgers, je nejvetsi vyrobce komponenttl z textilnich vlaken do automobilt
ve stiedni Evropé, z ¢ehoz je zfejmé, Zze konkurence v odvétvi neni mnoho. Mezi
nejvétsi konkurenty v Ceské Republice patii spolenost Ideal Automotive, ktera se

zamé&fuje na stejnou vyrobu, ovSem ohroZuje spole¢nost jen minimalné.

8.4.2.2 Hrozba vstupu novych konkurentii na trh

Vstup spolecnosti do automobilového primyslu je velice naro¢ny. Automobilky
vyhledavaji jen osvédcené a kvalitni spole¢nosti, diky cemuz ma jistotu dodani kvalitni
vyrobkd vcas. Z tohoto pohledu je velmi nepravdépodobné ocekéavani vstupu novych
konkurenttli na trh, nebot’ trh je velmi malo otevien novym piileZitostem.

8.4.2.3 Hrozba vzniku substituti

Vzhledem k aktualni situaci na trhu je mozné konstatovat, ze neexistuje zadna aktualni
hrozba pro spole¢nost. Diky tomu, Ze spoleCnost drzi ,,monopol“ v oblasti
automobilového oblozeni je vysoce nepravdépodobné, ze mohou vzniknout substituty

v tomto oboru.
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8.4.2.4 Sila kupujicich

Sila kupujicich je aktudlnim problémem. Vzhledem k prognézam vici automobilovému
primyslu se da ocekavat oslabeni trhu. Ekonomicky smér na trhu automobilll je
autenticky, jako byl pied krizi v roce 2012 a piedpoklada se nartst cen automobili.

V této souvislosti bude dochazet k oslabovani trzeb a sniZovani obratu.
8.4.2.5 Sila dodavatelii

Na rozdil od sily kupujicich, sila dodavatelti prozatim spolecnost vyraznéji trapit
nemusi. Diky vyrobé z recyklatii je spole¢nost v mnoha ohledech sobéstacné a snazi se

vyuzivat co nejvice této vyhody.
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8.5 Analyza vnitiniho prostredi

Spolecnost Borgers CS je jako dcefind spolecnost soucasti Borgers Group. Spolecné
S ni, jsou jesté soucasti tyto spolecnosti:

e Johann Borgers GmbH,

e Borgers SE & Co. KGaA,

e Borgers USA Corp.,

e Borgers S.A.U.,

e Olbrich CZ spol. s.r.o.,

e Borgers Nord AB.,

e Borgers Itd.,

e R+S technik GmbH,

Za chod celé Borgers Group je odpovédno vedeni, s centralou v Némeckém Bocholtu.
8.5.1 Organiza¢ni struktura spole¢nosti

Spole¢nost ma dva jednatele. Generalniho feditele (CEO), se kterym uzce spolupracuje
finan¢ni feditel (CFO). Do vrcholového managementu jesté spadé také provozni feditel.
Kazdy ztéchto jednateli ma rozdé€lena jednotlivda oddéleni v zavislosti na jejich
zamé&feni. Kazdy zavod ma svého vlastniho plant manaZzera, ktery dohliZi na chod a
funkci celého zavodu a dile je zde patnact dalSich oddéleni, jejichz manaZeti se
zodpovidaji vzdy urc¢itému jednateli. Konkrétné jsou oddéleni ve firmé rozloZena takto:

Tabulka €. 1: RozloZeni pfimych nadfizenych manaZert

Provozni Feditel | Generalni Finan¢ni reditel
* Lean Team reditel * Finance
« Udrzba * Logistika * Controlling
«IT * Personalni
* Vozovy park |* HSEE
» Kvalita * Nakup
* Projekty * Prode;j
* Dodavatel¢é

Zdroj: Interni dokumenty spole¢nosti Borgers CS, 2019
Zpracoval: Jan Smid, 2019

Manazefi jsou rozd€leni do dvou trovni. Vrcholovy a stiedni management. Mezi

vrcholové manazery miizeme fadit vétSinu vedoucich manazeri oddéleni. Tito manazefi
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si dale urcuji a vybiraji své vedouci pracovniky, ktefi se nazyvaji stfednim
managementem. Celkovou strukturu mizeme nazvat jako maticovou.

Obrazek ¢. 8: Organizacni struktura spolecnosti Borgers CS
Zdroj: Interni dokumentace spole¢nosti Borgers CS, 2019

CEO CFO
Plant managers Technik process Flnance Sales

Manazer Lean vanaz Ml:%auzveérh;;ro
plant manager Logistic eamu ocMm Uézrr:zmsvri primaiig

HR

[\

t\

Procurement Support process

—r Pramyslovy —¥

Manazer inZenyr
dod yeh
fetdzcl

Manazer skladl
a logidtiky

1 Vedoucl technik
netkanych
plant manager ex s

ManaZer PME

Manazer —¥

3, 1
nggl\jl-‘las’}\a:sr controllingu ManaZer
[ bezpecnosti
Personaini nékupy race
[ 1
men

Manazer
vozového parku:

plant manager

Manazer tdrzby

Jl

plant manager

Energetik

Ochrana Zivot.
prostfedi

ManaZer spravy
budov

Archivéfka

HEMIi
i

Zpracoval: Jan Smid, 2019

Pro tcel prehlednosti organizacnich struktur firma zpracovavé organigramy. Vzhledem
k velkému poctu pracovnikii jsou rozdélovany, na zavodové a dale na organigramy

jednotlivych oddéleni.

Dulezité zaleZitosti jsou projednavany na poradach a zavodovych pochizkach a
Vv piipad¢ problémt, dochazi k vytvotfeni akéniho planu v softwaru BEST, diky kterému
je dosazeno velké transparentnosti ukoll jak pro vyrobni, tak pro administrativni

pracovniky. Mén¢ aktudlni problémy jsou probirany na poradach.

Pro vrcholovy management jsou nejdilezitéj$i tydenni management meetingy, na
kterych jsou projedndvany situace a Ukoly na strategické urovni. Téchto porad, se

ucastni pouze vrcholovy management spolecnosti.

Kazdy manazer se dale ucastni tzv. F2F porad s jednatelem, pod kterého spada
organiza¢né jeho oddé€leni. Zde se probiraji individualni a detailni zaleZitosti tykajici se

konkrétni oblasti.
Pokud se zamé&fime na vyrobni ¢ast spoleCnosti, jsou zde tfi druhy porad:

e RK1 - tyto probihaji na denni bazi a probiraji se zde zasadné vyrobni zalezitosti,
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e RK2 — tyto porady probihaji jednou za dva tydny a ucastni se jich i manazefi udrzby
a HSE. Jde o vyhodnoceni celkové situace a vysledkl vyroby,
e RKS — porady, které jsou jednou tydné a je zde projedndvan stav vyroby, aktualni

situace vyroby, urazovosti, informaci ohledné prave probihajicich auditti a kontrol.

Mimo tyto porady probihaji také shop floor meetingy, kterych se ti€astni persondl na

urovni mistri vyroby.

Vzhledem Kk nastavajici situaci ve spole¢nosti, byl krizovym managementem vytvofen
tzv. microteam — tento tym je veden LEAN TEAMEM a jeho cilem je piedchazet
aktualnim problémim. Jednou za mésic se také schazi manazefi ohledné feseni nového

projektu MASTERPLAN 2020, kde se projednava aktualni status projektu.
8.5.2 Vybrané ukazatele finan¢ni analyzy

Z nejaktualnéjsi vyrocni zpravy podniku z roku 2017 byly zjistény hodnoty uvedené
Vv tabulce €. 2.

Tabulka €. 2: Finan¢ni vysledky spole¢nosti Borgers CS za roky 2016, 2017

2016 2017
Obrat 6 846 112 000,00 K& 6 861 716 000,00 K&
Zisk 88 538 000,00 K¢ 23263 000,00 K¢
Celkova aktiva 3129204 000,00 K¢ 3 089 048 000,00 K&
Vlastni kapital 1 552 154 000,00 K& 1365 257 000,00 K¢
Obézna aktiva 1 508 988 000,00 K& 1266 944 000,00 K¢
Kratkodobé zavazky 608 752 000,00 K¢ 614 198 000,00 K¢

Zdroj: Vyrocni zprava spolecnosti Borgers CS, 2017
Zpracoval: Jan Smid, 2019

ROA — Tausl Prochazkova a Jelinkova (2018) uvadéji, Ze tento ukazatel zjiStuje, jakou

vynosnost maji vlozené prostiedky. Bez ohledu na ptivod zdroji financovani.
e 2016-28% 2017 -0,75%
ROE — ukazuje efektivitu, se kterou podnik vyuziva vlastni kapital.

e 2016-5,7% 2017 -1,7%
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Bézna likvidita (III. Stupné) — ukazuje kolik korun z celkovych obé&znych aktiv je
pokryta jedna koruna kratkodobych zavazk.

e 2016-2,06 % 2017 -2,47 %

Z vyro¢ni zpravy je patrny znacny pokles zisku oproti predeslému roku. Tento fakt se
projevuje také v ukazateli efektivity vytvareni zisku, kdy se ukazuje pokles o 2,5 %.
Rentabilita vlastniho kapitalu také vykazuje klesajici tendenci. Zde je také vidét aspekt
klesajiciho zisku. Ukazatel finan¢ni likvidity se ukazuje jako pozitivni, nebot je

v normé 1,5 — 2,5 %, jak uvadi Tausl Prochazkova, Jelinkova (2018).

Rok 2017 z pohledu financi jist¢ neni hodnocen pozitivné. Spole¢nost v této oblasti

zaznamenala marginalni pokles oproti roku 2016.
8.5.3 SWOT analyza

SWOT analyza se zabyva vSemi castmi podnikového okoli. Jak uvadi Tausl
Prochazkova (2015), SWOT analyza se zabyva vSemi Castmi podnikového okoli a
obsahuje makroprostiedi, mezoprostiedi i mikroprostiedi spole¢nosti.

Tabulka ¢. 3: SWOT analyza spole€nosti Borgers CS

Silné stranky (Strengths) Slabé stranky (Weaknesses)

* stabilni firma na trhu - 24 let * nedodrzovani nastavenych standard,

* obor podnikéni hledéni vlastnich cest

* vstupni material - recyklaty * nespolehlivost agenturniho zaméstnavani
* nizké zatiZeni zivotniho prostiedi * komunikace

* rodinné hodnoty * vysoky pocet agenturnich zaméstnanct
* silné postaveni na trhu « zastaralé technologické procesy

« spoluprace s UP + Pakt zam&stnanosti * rodinna pouta - stadrardy

Prilezitosti (Oppurtunities) Hrozby (Threats)

» zlepSeni internich procest * nizka nezaméstnanost

» zahrani¢ni zaméstnanci z 3. zemi » nedostatek pracovni sily - nelze se

* modernizace spolehnout na trh

* podpora rekvalifikace * ekonomicka situace firmy

* péCe o0 zaméstnance * ekonomicka krize

» zlepSeni informovanosti - na jedince * kurzové ztraty

» moznost zlepSeni individualniho pfistupu | ¢ situace na trhu

* systém zlepSovacich navrhi, rozvoj * konkurence

procesti a implementace * interni komunikace

Zdroj: Interni dokumentace spole¢nosti Borgers CS, 2018
Zpracoval: Jan Smid, 2019
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Ze SWOT analyzy podniku se daji snadno vydefinovat cile, tykajici se firemni kultury a

zaméstnancu. Jsou to:

1. Snaha o posileni kmenovych zaméstnancti a o udrzeny téch nejlepsich,
2. Dbat o bezpecnost prace a o zivotni prostiedi,

3. Komunikace a rozvoj firemni kultury a respektovéani hodnot,

4. Vykon, kvalita a efektivita,

5. Rozvoj manazert.

Jak je patrné ze SWOT analyzy, mezi cili pro nasledujici rok se nejvice objevuji cile

spojené s vedenim a spokojenosti zaméstnancti, ¢emuz se budu v praci vice vénovat.
8.6 Rozvoj manaZeru v organizaci

Spravné postaveny tym je jednou ze zdkladnich a nezbytnych soucasti spravného
fungovani organizace. Ze je toto téma velmi probiranym ve sledované spolegnosti, je
také patrné z internich dokumentii organizace. Spolecnost V internich pfedpisech uvadi,
ze vedeni zaméstnancli by mélo obsahovat zasady korektniho chovani a manazer by mél
svym podiizenym dat divéru a odpovédnost v takové mife, jak je to jen mozné.
Vedouci pracovnik by mél brat zietel na vzajemnou divéru a podporu. Velka duilezitost
je také vkladana do informovanosti zaméstnanct, kde by mél manaZer sd€lovat takové
mnozstvi informaci, které je tfeba ke kvalitnimu zpracovani ukoll, a to vcas,

nezkreslené a v iplném rozsahu.

Dalsi ¢ast prace bude zameétena praveé na vedeni a motivaci zaméstnancu a to konkrétné
na dodrzovani téchto zasad o korektnim chovani a vedeni. Analyza vybéru a nasledného
rozvoje manazertt ve spolecnosti Borgers CS byla provadéna na zakladé konzultace

7w O

S personalni manazerkou spole¢nosti a internich formulafa.
8.6.1 Vybér manaZeri

Vybér manazZerti ve spolecnosti Borgers CS je dan internimi pfedpisy spolecnosti.
Kazda pracovni pozice v organizaci ma pfifazen popis pracovni pozice, ve kterém je
uvedeno o jakou manazerskou pozici se jednd, dale cile, kterych by mél manazer po

nastupu do organizace dosdhnout, samostatné ukoly, které musi manaZer vykonavat
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vramci konkrétni pracovni pozice, kazenské a odborné vedouci odpovédnosti a

pozadavky na kvalifikaci k dané pracovni pozici.

Samotny proces vybéru manazera se sklada z n€kolika krokii. Tim prvnim je pocatecni
potfeba manazerské pozice. Pokud tato potieba nastane, personalni odd€leni obdrzi
pozadavek na obsazeni pracovni pozice. Ten dale zpracuje a doplni o popis pracovni
pozice, ktery zasle externi Headhunterské spolec¢nosti, ktera ma za ukol predvybrat
vhodné kandidaty pro tuto pozici. Je dulezité, aby externi spolecnost velmi dobie znala
prostiedi a politiku spole¢nosti. Samotné vybérové fizeni se jiz kona ve spolecnosti

Borgers CS a sklada se ze tii kol.

e 1. kolo — Uvod vybérového Fizeni, kde ma hlavni slovo personalni oddéleni které
z doporucenych kandidata vybere vhodné uchazece na konkrétni pozici.

e 2. kolo — Dalsi ¢ast vybérového fizeni probiha jiz za Gcasti jednateli spolecnosti,
kde vybrani kandidati prezentuji pfedevsim své odborné dovednosti a znalosti

e 3. kolo — Finalni etapa vybérového ftizeni, kdy se manazer piedstavuje ustiedi

spole¢nosti v Bocholtu v Némecku.

Pokud dojde K pfijeti manaZera, ma spole¢nost zaveden tzv. Induction plan, neboli
Adaptacni plan. Jedna se o ptlro¢ni proces sledovani manaZera, kde se pracuje prevazné
s kratkodobymi cili. Pro kazdy mésic je zde vydefinovany kratkodoby cil v podobé
ur¢ité dovednosti, tkolu nebo zaskoleni. Na konci daného mésice je cil vyhodnocen,
udano procento splnéni a v ndvaznosti na to se definuji dalsi cile pro zbylé mésice.
Adaptacni plan dale obsahuje ¢ast hodnoceni pifed koncem zkuSebni doby. Zde se
hodnoti tvrdé i mekké dovednosti manazera, jako je kvalita prace, schopnost

spoluprace, samostatnost, smysl pro odpovédnost, a slouzi tak k planu dalSiho rozvoje.

Na konci celého procesu se v navaznosti na zjisténich sestavuje plan rozvoje manaZera a

Vv pfipadé potifeby jsou piimym nadfizenym navrZena rizné skoleni.
8.6.2 Rozvoj a hodnoceni manaZeru

Rozvoj vedoucich pracovniktl je jednim z kazdoroc¢nich cili spole¢nosti. Proto se firma
snazi zavadét nova Skoleni a jiné formy rozvoje manazerskych dovednosti. Informace

z této kapitoly byly zjistény konzultaci s personalni manaZerskou spole¢nosti.
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Jiz pfi nastupu se spoleCnost snazi o vhodné zaclenéni manazera pomoci adaptacniho
planu, o kterém se mizeme docist vySe. V ndvaznosti na n¢j se sestavuje plan rozvoje
manazera tak, aby vhodné doplnil jeho dovednosti. Jednim z hlavnich pilifi vzdélavani
manazeru ve spole¢nosti Borgers CS je tzv. Leadership Lab, ktery slouzi k rozvoji
manazerskych dovednosti na principu laboratofe, kde se formou workshopu fesi piipady
z redlného provozu. Klade se zde duiraz na rozvijeni komunikacnich dovednosti
Vv oblasti feSeni konflikti a problému, ale také spravného fizeni zaméstnancti v obecné

roving. Jedna se Skoleni uzaviené, tzn., ze se ho ucastni pouze manazeti Borgers CS.
Konkrétni body skoleni jsou:

e Stanoveni cilii — zde se cili na znalost stanovani cild, tak, aby kazdy z cilt splioval
SMART kritéria — specificky, méfitelny, akceptovatelny, realny. Dale je zde snaha o
spravnou definici cilti a vysledkd,

e Kontrola — snaha o spravnou identifikaci splnéni cili pomoci zpétnovazebnich
aktivit, faze jednotlivych kontrolnich ¢innosti, korekturni ¢innost, druhy ovéfeni
pochopeni ukolu,

e Situacni vedeni — klast diiraz na spravné vyhodnoceni situace a zralost pracovnika,
Vv zavislosti na tom se snazit volit spravné styly vedeni a komunikace
s pracovnikem. Jsou zde seznamovéani stim, kdy a jak spravné pouzit styl
autoritativni, demokraticky, konzultativni a liberdlni. To vSe je vysvétlovano na
pfipadech z praxe,

e Odpovédnost — jaka jsou pravidla a odpovédnosti v roli vedouciho pracovnika,
faktory ovliviiujici ochotu pievzit odpovédnost,

e Opvliviiovani pracovni kazné — jakym zplsobem ovliviiovat kazen pracovnika, jak
se kéazen projevuje,

e Delegovani — jak spravné delegovat, co delegovani podporuje, jaké mohou nastat

Vv delegovani piekazky.

Mimo tyto body je zde také kladen diraz na motivaci a jak s jeji pomoci podporovat své
podiizené. Diky podpoie vedeni spole¢nosti je toto Skoleni aplikovdno na vSechny

vedouci pozice od vrcholového managementu az po uroven mistra.

Dalsi cast rozvijeni manaZerskych dovednosti, se sklada z dil¢ich Skoleni. V ptipadé

jakékoliv nové legislativni upravy personalni oddéleni potadé skoleni na zakonik prace,
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kde jsou manazerim vysvétlovany legislativni pozadavky zasahujici do chodu
spolecnosti. Dale jsou zde dal$i odborna Skoleni, ktera absolvuji vzdy manazefi
jednotlivé. Jedna se o Skoleni v oblasti prace s internimi systémy spole¢nosti jako je

PROFYLAX nebo SAP.

Spole¢nost také piebrala od své matefské spolecnosti z Bocholtu koncepci tzv.
hodnoticich pohovorti, kterého se icastni vSichni vedouci pracovnici. Jako podklad pro
pohovor slouzi fizeny dokument, diky kterému se spole¢nost snazi podporovat dialog
mezi manazerem a jeho nadfizenym, budovani davéry, zlepSovani vykonu zaméstnance
a urCovat smér dalSiho rozvoje manazera. Zaroven slouzi jako zpétnd vazba pro
nadfizeného. S predstihem obdrzi manazer formulai pro sebehodnoceni, kde vypliuje
své uspéchy a netspéchy za sledované obdobi a jeho sebereflexi v oblasti rozvoje
dovednosti. Samotny pohovor se zaméfuje na osm Casti, a to popis pracovni pozice,
hodnoceni globalniho pracovniho vykonu, hodnoceni plnéni cilli, kompetenci,
osobnostnich ptfedpokladtl, individudlni rozvoj, individualni akéni plan na dal$ich 12
meésict a kariérni rozvoj. V nejpodstatnéjsi ¢asti pro dal$i rozvoj manazera v organizaci
se snazi spole¢nost formulafem pomoct definovat dlouhodob¢;si cile a najit dalsi oblasti
pro zlepseni. V individualnim akénim planu se po domluvé obou stran sestavuje akéni
pléan vzdélavacich akci a Skoleni, ktera se odvijeji od sebehodnoceni a ndzoru pfimého
nadfizeného. Vysledkem celého pohovoru by mélo byt hodnoceni dosavadniho vykonu,
dosazeni cili a navrh dalSich rozvojovych aktivit, které povedou ke komplexnimu

zlepSeni manazerskych kompetenci v Borgers CS.

Pro troven vrcholového managementu jsou nastaveny jesté tzv. F2F pohovory. Jedna se
o rozhovor jednatele a jeho pfimého podtizeného, tedy manaZera. Na téchto jednanich
se stanovuji cile, kontroluji se cile jiz splnéné a manaZer md zde moZnost sdélovat

svému nadfizenému své nazory a probrat s nim operativni zaleZitosti.

Spolecnost se také snazi pracovat na rozvoji manazerti pouzivanim tzv. barevné
typologie. Vedouci pracovnici na téchto pozicich jsou rozdélovany do ¢tyt kategorii dle
barevné typologie. V zavislosti na tom, do jaké kategorie vedouci zaméstnanec spada,
se urcuje i forma, jak vedouci pracovnik fidi zaméstnance a zaroven jak fidit i jeho
samého. Kazda typologie ma své pozitivni a negativni stranky, ale lidé zapadajici do

téchto skupin se daji charakterizovat takto:
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e Zluti — Radi spolupracuji, nékdy jim chybi cil, nesleduji &as, maji radi své
soukromi, dobii posluchaci,

e Zeleni — kreativita, velkd otevienost nezajem o detail, umi mluvit a presvédcovat,

e Modii — vytrvalost a dikladnost, pomalé rozhodovani, kritik, perfekcionista, je rad
samostatny,

e Cerveni — orientace na cil, naroény, rychly, tvrdy, miluje zmény a spory, nesnasi

nec¢innost.

Spolec¢nost se timto snazi vyhledat rozdilnosti v osobnostni charakteristice a nasledn¢

vhodné formy fizeni zaméstnance.

V dalsi ¢asti prace se budu snazit analyzovat, zda opatfeni, kterd spolecnost vyuziva,

pro zlepSovani fizeni jsou dostatecna.
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9 Dotaznikové Setreni

Vyzkumny postup zvoleny pro tuto praci je kombinaci jak kvalitativniho, tak
kvantitativniho vyzkumného postupu. Pro analyzu stylti vedeni manaZerti a spokojenosti
zaméstnanct, byly pouzity dva dotazniky, které byly distribuovany v papirové formé.
Na zaklad¢é teoretické casti bylo sestaveno 20 otdzek pro manazery a 19 pro
zamé&stnance. Po domluvé svedenim spolecnosti byla navrhnuta administrativni
odd¢leni, kde vidi vedeni nejveétsi potencial v oblasti vedeni zaméstnanct. Konkrétné se
jedna o 4 oddéleni, z nichz je kazdé svym prostfedim specifické. Vzhledem k tomu, Ze
se Vv dotazniku vyskytuji choulostivé interni informace, pozadalo vedeni spolecnosti o
diskrétnost ohledné jmen analyzovanych manazeri a nazvi analyzovanych oddéleni.
Manazefi 1 zaméstnanci byli ujiSténi, ze poskytnutd data, nebudou nijak zneuzivéna a

budou slouzit pouze pro potieby této bakalaiské prace.

Zakladem dotazniku pro manazery jsou tfi obecné otazky zaméfené na pohlavi a
profesni minulost. Zbylé otdzky slouzi ke zjisténi toho, jak se manaZzeti chovaji
v konkrétnich situacich, jak se stavi k feSeni konfliktl a jak své zaméstnance motivuji.
Dle jejich odpovédi budou pro doty¢ného manazera definovany jeho odpovidajici

manazerske styly. Cely dotaznik se nachazi v ptiloze B.

V dotazniku pro zaméstnance je analyzovana jejich celkova spokojenost se stylem
vedeni manaZera. Zvelké Casti se analyza zaméfuje na pribéh komunikace a
motivovani mezi manazerem a zaméstnancem, tzn. feSeni konfliktu, poskytovani zp&tné
vazby, informovanost a dale také na atmosféru na pracovisti. Cely dotaznik se nachazi

v piiloze C.

Dotaznik pro zaméstnance je opét zahdjen tfemi obecnymi otdzkami na jejich pohlavi,

vék a pocet let v organizaci. Dotaznik byl dale rozdélen do 4 bloku.

1. Blok otazek — zde nalezneme otazky, tykajici se informovanosti zaméstnancu, kde
bylo zjistovano, zda jsou zaméstnanci srozumeéni s jedndnim jejich pfimého
nadfizeného témito otdzkami:

e Rozumite zpiisobu hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu?

e Sd¢€luje Vam manaZzer vSechny informace potfebné k pochopeni a vyteseni ukolu?

e Vysvétluje Vam vedouci, co ho vedlo k u¢inénym rozhodnutim?
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e Informuje Vas vas manazer o planech organizace a jejich piipadném vlivu na Vas?

2. Blok otazek - tvoii otazky zaméiené na zpétnou vazbu. Analyzovano bylo, jak
manazer reaguje na napady a pfipominky, hodnoceni pracovniho vykonu atd.
Pouzity byly tyto otazky:

e Reaguje Vas manazer na Vase napady, pozadavky a navrhy?

e Pokud spravné vyfiesite zadany ukol, tak:

e Pokud je mi zaddn ukol, manazer vzdy:

3. Blok otazek - Dalsi dulezitou véci je atmosféra na pracovisti. Otazky byly
postaveny na zjisténi podrobnosti tykajici se konverzace o soukromi zaméstnance,
tvorba duvéry a nestrannost.

e Myslite si, Ze se manazer zajima i o Vase soukromi?

e Zalezi VaSemu manazerovi na Vasem dal$im pracovnim vyvoji?

e Vytvaii V&S manazer divéryhodné a oteviené prostiedi?

e Pfistupuje manazer spravedlivé ke kazdému v tymu?

e Diskutujete Vy a V4§ manazer o vyvoji své kariéry v ramci této organizace?

4. Blok otazek - Posledni blok tvofi otdzky zaméfené na FeSeni konfliktii.

e Ridi podle Vas manaZer neshody profesionaln&?

e Pokud dojde ve VSem tymu ke konfliktu, jak se k tomu stavi Vas§ manazer?

Na konci dotazniku méli zaméstnanci jesté moznost, ohodnotit zpétnou vazbu a jejich
celkovou spokojenost se stylem vedeni manazera na Skale od 1 do 10 (10 vyjadiuje

nejvetsi miru spokojenosti).

Vsechny tyto bloky budou dale vyhodnocovany a analyzovény V navaznosti na stylu

vedeni manaZera u jednotlivych oddéleni.

Cilem Setfeni je vyhodnotit aspekty motivace a spokojenosti v jednotlivych oddé¢lenich

ve vazbé na styl jejich ptfimého vedouciho manazera.
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9.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Pokud bychom méli hodnotit manaZzery jako celek, tak vzhledem k charakteru oddéleni
a spole¢nosti, miizeme fici, Ze se vysledky daly piedvidat. Dotaznikovym Setfenim bylo
zjisténo, ze nejvice prevladajici styl u vSech analyzovanych manazeri je styl
demokraticky. Zajimavé ale je, ze dalsi styly, které se objevuji u dotazovanych
manazert, jsou velmi rozdilné. Zde se setkdvame se stylem tempo-stanovujicim,
viziondiskym a také se stylem koucovacim. VSechny tyto styly byly popisovany na

strané 24 v kapitole s nazvem Sest zakladnich stylt vedeni.

Kazdy manazer je soucasti vrcholového managementu spole¢nosti a z celkového poctu
¢tyl manazerd byly tfi Zeny a pouze jeden muz. Tii ze Ctyf dotazovanych manazert

pracuji na vedouci pozici vice nez 7 let, takze maji jiz znacné zkuSenosti s vedenim lidi.
Celkova charakteristika manaZera

Jak je avizovano vySe, kazdy z manazerd vyuziva nejvice ke své praci styl
demokraticky. Manazeti se snazi diskutovat se svymi zaméstnanci a nasledné najit
spole¢nou shodu. Dotaznik potvrdil i fakt, ze jsou manazefi Skoleni k efektivnimu
pouzivani demokratického stylu v interni dokumentaci spolecnosti o tom, jak byt
efektivnim lidrem a jak tento styl vhodné aplikovat. Dale se projevil fakt, ze kazdy
z manazeri si je védom kompetentnosti a pracovni zralosti svych pracovniki, jelikoz
kazdy z manazera déla rozhodnuti az na zakladé zpétné vazby, kterou obdrzi od svych
¢lenti tymu. Pokud maji zaméstnanci problém, nebo se citi demotivovani, kazdy
Z manazerd se snazi jedince povzbuzovat a zapojovat ho vice do tymovych debat a

spole¢nych rozhodnuti.

Na zakladé osobnostni charakteristiky manazerti je ovSem patrné, ze kazdy manazer
vyuziva 1 jiné styly krom¢ pievladajiciho demokratického stylu. To mimo jiné zavisi
také na charakteru a velikosti oddéleni. Detailngjsi analyza jednotlivych manazerti bude

provadéna niZe v celkové analyze jednotlivych oddéleni.

K tomu, jak jsou zaméstnanci s manazerem spokojeni, slouzil druhy dotaznik. Zde bylo
zjistovano, jak jsou zaméstnanci se stylem vedeni daného manazera spokojeni. Tohoto
Setfeni se ucastnilo 32 zaméstnancl ze 4 oddéleni. Tato prace se zaméfuje na analyzu

dil¢ich oddéleni ve spolecnosti, proto Vv celkovém vyhodnoceni budou analyzovana
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jednotliva oddéleni. U kazdého odd¢€leni budou vyhodnocovany celkové bloky otazek.
V piipad¢ nutnosti bude konkrétni otdzka uvedena v tabulce, nize v textu. Celkové

vysledky vSech zkoumanych zaméstnanct jsou potom uvedeny v piiloze A.
9.1.1 Oddéleni A

Prvni analyzované oddéleni je svym charakterem velmi specifické. Jde o oddé€leni, které
se musi potykat Casto s kratkymi terminy na plnéni ukoli a jeho zaméstnanci se nachazi

Casto pod tlakem.
ManazZer

Manazer oddéleni A spada do vekové kategorie 25-40 let, na vedouci pozici se
pohybuje vice nez 7 let. Manazer je v organizaci velmi kratkou dobu. Manazer predava
celkovou vizi spole¢nosti ¢lenim svého tymu a nejpodstatnéj$i pro néj je, neustale
pripominat, pro¢ zadany kol oddéleni plni a kam spole¢nost smefuje. Vysledek Setfeni
ukazuje, ze U manazera oddé€leni A se vyskytuje vizionatsky styl vedeni zaméstnanct
jako druhy nejdominantnéjsi. Projevuje se to i V posledni otazce dotaznikového Setient,
a to sice, kdy manazetfi vybirali tvrzeni, se kterym nejvice souhlasi. Zde manazer A
pritknul nejvétsi vahu prave tvrzeni odpovidajici viziondiskému stylu vedeni lidi. Mimo
to, také stejné ohodnotil tvrzeni pfedstavujici tempo udavajici styl, ktery je pfii
charakteru oddé¢leni nezbytny. Toto tvrzeni poukazuje na fakt, Ze manaZer od svého
tymu vzdy vyzaduje okamzitou spolupraci a maximalni vykon, coz je u typu tohoto
odd¢leni velmi dulezité, jelikoz je zde tieba plnit ukoly v ¢asovém presu a pod tlakem.
Kombinace téchto dvou styld, vizionaiského a tempo stanovujiciho, je vhodna, nebot’
pokud manaZer zddd od zaméstnanci vysoké vykony, je nezbytné, aby méli
zaméstnanci urcitou vizi, kterou nasledovat. Tento styl vedeni zamé&stnanct je v obdobi,
kdy je nutné stihat ukoly v kratkych terminech vhodny, miiZe ov§em vyvolavat znacnou
nevoli u zaméstnancu, ktefi nesdili stejny pohled na dany ukol. I to se mize potom

projevit v celkové spokojenosti zaméstnancti.
Zaméstnanci

V oddéleni A je 11 zaméstnanci, ktefi spadaji pfimo pod manaZera a vSichni
zamestnanci jsou zeny. Velmi zajimavé je rozdéleni zaméstnanci dle poctu let

zaméstnani v organizaci. Z odpoveédi je ziejmé, ze se jedna o nepfilis zkuSené oddé€leni,
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nebot’ vice nez polovina zaméstnancli je v organizaci zaméstnana mezi 1 az 3 roky,

konkrétn¢ Sest respondentd.

Informovanost: Ukazuje velky vliv vizionafského stylu manazera A. Zaméstnancum
jsou sd€lovany informace tykajici se planti a sméru organizace 1 informace, které se
tykaji konkrétnich ukoll, které oddéleni plni. Velmi dilezita je také otdzka tykajici se
zpusobu hodnoceni pracovniho vykonu, jak mizeme vidét v tabulce, 9 zaméstnanci je
se zpusobem hodnoceni svého vykonu obeznameno.

Tabulka ¢. 4: Oddéleni A: Rozumite zplisobu hodnoceni vaseho pracovniho vykonu?

Rozumite zptasobu hodnoceni vaseho pracovniho vykonu?

A) Jsem s tim obeznamen a chapu to 9
B) Nejsem si tim jisty 2
C) Nerozumim tomu 0

Zpracoval: Jan Smid (2019)
Zpétna vazba: Zde se projevuje demokraticky styl manazera oddéleni A. Zaméstnanci
mohou s manazerem hovofit o jejich napadech a pozadavcich oteviené, manazer je vzdy
zvazi. Jak je patrné z tabulky, zamé&stnanci jsou vedeni k samostatnosti, coZ nemusi byt
vzhledem Kk nizkému poctu let v organizaci prili§ efektivni, prospiva to ale k jejich
dal$imu profesnimu rozvoji.

Tabulka ¢. 5:0dd¢leni A: Pokud je mi zaddn novy tkol, manazer vzdy

Pokud je mi zadan novy tikol, manaZer vzdy:

A) Vse vysvétli, snazi se m€ nasméerovat k cili

B) Rekne mi, co mam délat, pokud nevim jak dal, mohu se na né&j obratit

C) Ukol mi zada a necha vSe na mné 0

Zpracoval: Jan Smid (2019)
V celkovém hodnoceni spokojenosti zaméstnanct, byla hodnocena zpétna vazba

primérem 6,3.

Atmosféra na pracovisti: VSichni zaméstnanci v oddéleni A se shodli, Ze jejich
manazer vytvaii vZdy otevienou a uvolnénou atmosféru a ke kazdému vzdy pfistupuje
spravedliveé. Negativné 1ze hodnotit reakci zaméstnancli na zajem manaZzera oddéleni A
o jejich dalsi rozvoj. Zde se setkdvdme nejCastéji s odpovédi, Ze manazer aktivné
nepodporuje rozvoj zaméstnanc v odd€leni a to, u celkem 9 zaméstnancl. Zbyli 2
eviduji velky zdjem manaZera a snahu aktivné podporovat rozvoj zaméstnanci. Na

otazku, zda manaZer diskutuje o pracovnim vyvoji zaméstnanci, 9 z dotazovanych
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tvrdi, Ze manazer sam o rozvoji zaméstnanct nikdy nediskutuje, jen za ptedpokladu, ze

diskusi samy vyvolaji.

Reseni konflikté: Viech 11 zamé&stnancii se shodlo na tom, e manaZer oddéleni A fesi
konflikty vzdy profesiondlné¢ a s nadhledem. Na konkrétnéjsi otdzku, jak manazer
konflikt fesi, potom mame odpovédi rozdilné. 4 zaméstnanci uvedli, ze manazer do

konfliktu nezasahuje a nechava podfizené si konflikt vyfesit mezi sebou.
Shrnuti oddéleni A

Prumérnd hodnota celkové spokojenosti zaméstnancu je 6,6. I zde, podobné jako u
hodnoceni zpétné vazby, celkovou hodnotu snizuji odpovédi dvou zaméstnanci, kteti
jsou svedenim manazera zna¢né nespokojeni. Celkové se jevi pfistup manazera
Kk vedeni zaméstnanct jako spravny. Manazer piesunuje odpovédnosti na pracovniky a
nuti je k samostatnosti s nezbytnou moznosti se na manazera kdykoliv obratit. U toho
odd¢leni se projevovaly zndmky nespokojenosti nejcastéji v otdzkach zamétenych na

dalsi profesni rozvoj zaméstnanct.
9.1.2 Oddéleni B

Toto oddé€leni je charakteristické ¢astou a nutnou komunikaci s externimi spole¢nostmi.
Jedna se o malé¢ oddéleni, pod manazerem oddéleni B pracuje 5 zaméstnanct, ale
vzhledem k indispozici jednoho zaméstnance v obdobi dotazovani, jsou k dispozici

pouze odpovédi od 4 zaméstnanc.
ManazZer

Manazer oddéleni B se fadi svym v€kem do skupiny starSich manazeriti. Na vedouci
pozici se pohybuje 3-7 let. Manazer také vyuziva styl demokraticky. Snazi se dé¢lat
rozhodnuti na zadklad¢ zpétné vazby od zaméstnancii oddé€leni. Dale je z odpovédi
patrna snaha o preddvani zodpovédnosti zaméstnanciim a zapojovat vSechny podfizené
do svych rozhodnuti, pokud ale neni od zaméstnancti pozadovand odezva, snazi se
uplatnovat své myslenky. Zasadni je u manazera odd€leni B fakt, ze mimo styl
demokraticky, také smétuje své odpoveédi ke stylu tempo uddvajicimu, az velicimu.
Manazer tohoto oddéleni se snazi kazdy z tkolu peclivé delegovat a jasné urcit, kdo a
jak ma ukol plnit. Pro manazera je samoziejmosti peclivd kontrola kazdého

zaméstnance. Manazer oddéleni B dale dava nejvétsi miru souhlasu tvrzeni poukazujici
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na fakt, Ze manazer by mél vzdy vyzadovat od svych podiizenych maximalni nasazeni a

okamzitou spolupraci.
Zaméstnanci

Z respondentti v tomto oddéleni jsou 2 Zeny a 2 muzi. Kazdy z dotazovanych je ve
spolecnosti vice nez 7 let, dva z dotazovanych dokonce déle nez 12 let, jedna se proto o

zkuSeny kolektiv.

Informovanost: Zaméstnanci jsou si védomi toho, jakym zplisobem nastaveny systém
hodnoceni pracovniho vykonu funguje a zaroven je manazer vzdy informuje o zménach,

které maji vliv na chod celého odd¢leni.

Zpétna vazba: Zaméstnanci maji vzdy moznost konzultace se svym nadfizenym, coz
opét ukazuje na demokraticky styl manazera. Pouze jeden z dotazovanych uvadi, zZe
manazer se€ zacne zabyvat problémem, jen pokud dostane od zaméstnance konkrétni
navrh na vyfeseni problému. Negativni dopad na spokojenost miize mit ovSem otazka
na reakci manazera na vykonany ukol. Jak je patrné v tabulce, zaméstnanci jsou
chvaleni jen tehdy, pokud splni dulezity Ukol, coz muze vést k dostatecnému
neuspokojeni zaméstnance z vykonané prace.

Tabulka €. 6: Oddéleni B: Pokud spravné vyfesite zadany tkol tak:

Pokud spravné vyreSite zadany ukol tak:

A) Manazer mé vzdy pochvali, oceni dobfe odvedenou praci | 1

B) Chvali jen tehdy, pokud se jedna o velmi dileZzity tikol 3

C) Bere to jako samoziejmost 0

Zpracoval: Jan Smid, 2019

I manaZer odd¢leni B se fidi interni dokumentaci spole¢nosti a snazi se ukladat
zaméstnancim ukoly tak, aby v nich probouzel potencial, a nechava je pracovat s co
nejvetsi samostatnosti. V prioméru hodnoti zaméstnanci zpétnou vazbu hodnotou 8,4.
Atmosféra na pracoviSti: Manazer B podle zaméstnancii nekomunikuje z vlastni
iniciativy o jejich soukromi. Pouze v pfipadé€, Ze se mu sami svéfi. Tento nazor sdili
vSichni respondenti. V oddéleni B si zaméstnanci mysli, Ze manaZer nedava dostate¢né
najevo zajem o jejich rozvoj. Dva zaméstnanci tvrdi, Ze o jejich dal$im vyvoji v ramci
organizace manazer diskutuje, jen pokud jsou iniciatory diskuze oni. Nicméné i pies to,

zamestnanci uvadéji, Ze manazer vytvaii dobré podminky pro préaci a dobrou atmosféru

V tymu.
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ReSeni konfliktii: Dva ze zamdstnanct uvadi fakt, e manazer ob&as do problému
dostate¢n¢ nepronikne a posléze problémy nefesi profesionalné. Dale vice nez polovina
zaméstnancl odpovidala nepfiili§ pozitivné na to, jak konkrétné fesi manazer konflikty.
Jak je vidét z tabulky, zaméstnanci uvadéji, ze manazer B do konflikti nezasahuje nebo
ho dokonce nezajimaji.

Tabulka ¢. 7: Oddé€leni B: Pokud dojde ve vaSem tymu ke konfliktu, jak se k tomu stavi
vas manazer?

Pokud dojde ve vasem tymu ke konfliktu, jak se k tomu stavi vas
manaZzer?

A) Aktivné se do konfliktu zapoji, snazi se ho fesit 1

B) Do konfliktu nezasahuje, nechava podiizené, aby si konflikt vyftesili | 2
sami, ale kone¢né feSeni ho zajima

C) Nefesi to vilbec, nezajima ho to 1

Zpracoval: Jan Smid, 2019
Shrnuti oddéleni B

I pfes urcita negativni hodnoceni zaméstnancli, hodnoti zaméstnanci celkovou
spokojenost se stylem vedeni primérem 8,7. Toto hodnoceni je veelku pozitivni, ovsem
jsou zde i urcitd znepokojujici zjisténi. Manazer B vyuziva ve vedeni zaméstnanct styl
demokraticky, snazi se spolu se zaméstnanci fesit kol kolektivné a zapojuje cely tym,
na coz maji 1 zameéstnanci stejny nazor. Pfi rozdélovani a nasledném kontrolovani ukoll
je ovSem uplatiiovan styl tempo stanovujici az velici. Tyto styly mohou plsobit pfi
neadekvatnim pouziti kontraproduktivng. Ukoly vzdy jasné deleguje a pravidelnd
kontroluje jejich spravnost. Vzdy ocekavd maximalni vykon a pfipravenost a je mozné
Ze tyto pozadavky bere jako samoziejmost, nebot’ zaméstnanci uvadi, Ze manazer chvali
jen v ptipadé, pokud splni opravdu naro¢ny tukol. Dalsi oblasti kde zaméstnanci

neodpovidali pfili§ pozitivné je oblast feseni konfliktli a rozvoje zaméstnancti.
9.1.3 Oddéleni C

V tomto oddéleni je celkovy pocet zaméstnancii 14, coz je nejvétsi oddéleni ze vSech
zkoumanych. Svym charakterem také spada do kategorie administrativnich pracovist.

Navratnost dotaznikli zde byla 100%.

Manazer tohoto oddéleni se kromé stylu demokratického, ktery vyuZzivad jako
dominantni, snazi vyuZzivat jako jediny ze vSech dotazovanych manazeri celou Skalu
stylt. V pripad¢ konfliktii se snazi do konfliktd zapojit a se svym tymem ho fesit, pokud
to situace umoznuje, snazi se udélat rozhodnuti na zéklad€é zpétné vazby. Manazer C
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preferuje dobrou atmosféru v tymu, nez za kazdou cenu splnény ukol, zaroven ale
vyzaduje od svych zaméstnancii vzdy maximalni mozny vykon. K tomu uvadi, ze
jednou z nejpodstatnéjSich véci ve vedeni zaméstnanct, je neustale pfipominat, pro¢
dany ukol oddéleni nebo jednotlivec plni a pokousi se tak prenést vizi spole¢nosti i na
zaméstnance. Pokud dochazi k aplikaci demokratického stylu, je k jeho efektivnosti
nutné vyuzivat i styly jiné. Nejcastéji pak manazer C uziva vedle stylu demokratického i

styl vizionatsky nebo koucovaci.
Zaméstnanci

Jedna se o oddéleni homogenniho charakteru, nebot’ vSichni zaméstnanci oddéleni C
jsou zeny. Ve vztahu k organizaci se jednd o vcelku nezkuSené oddéleni, nebot’

polovina zaméstnanct je ve spole¢nosti zaméstnana krat$i dobu nez 3 roky.

Informovanost: Zde zaméstnanci hodnoti kladné vSechny aspekty souvisejici
s informovanosti. Jsou si védomi hodnoceni pracovniho vykonu a jsou také ve znacné
mife informovani o plnénych ukolech. Pouze jeden z pracovnikli uvedl, Ze se Casto
stava, ze na zéklad€ informaci obdrzenych od manazera nelze kol pochopit. Na otazku,
zda jsou zaméstnanci informovani o tom, co manazera vedlo k u¢inénym rozhodnutim,
zaméstnanci odpovidali rozporuplné. Jak je patrné z tabulky, polovina zaméstnanct
hledi na situaci odliSné.

Tabulka ¢. 8: Oddéleni C: Vysvétluyje vam vedouci, co ho vedlo k ucinénym
rozhodnutim?

Vysvétluje vam vedouci, co ho vedlo k u¢inénym rozhodnutim?

A) Velmi Casto 7
B) Neni to pravidlem 7
C) Nechéava si vSe pro sebe 0

Zpracoval: Jan Smid, 2019

Zpétna vazba: Zadavani tkolu je zde provadéno v souladu sinterni dokumentaci
spolecnosti, jelikoZ je zde snaha o preddvani odpovédnosti zaméstnanci. Nejvetsi
problém se zda byt v oddéleni C v reakci manaZera na vykonany tkol. Celd polovina
zaméstnancl uvedla, Ze manaZer oddéleni C chvali pouze tehdy, pokud se jednd o velmi
naro¢ny ukol nebo nechvali viibec a bere to jako samoziejmost. Tyto situace mohou
vést k nedostatecné motivaci zaméstnanct pro dalsi plnéni ukold. Konkrétni odpovédi

jsou zanesené do tabulky €. 9.
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Tabulka ¢. 9: Oddéleni C: Pokud spravné vyfesite zadany kol tak:

Pokud spravné vyreSite zadany ukol tak:

A) Manazer m¢ vzdy pochvali, oceni dobie odvedenou praci | 2

\l

B) Chvali jen tehdy, pokud se jedna o velmi dilezity tikol

C) Bere to jako samoziejmost 5

Zpracoval: Jan Smid, 2019
Celkové jsou zaméstnanci se zpétnou vazbou od manaZera spokojeni na prumeérné

hodnoté 7,7.

Atmosféra na pracovisti: Zde zaméstnanci 1 pres znepokojeni tykajici se zpétné vazby
uvadéji fakt, ze v tymu panuje vzdy dobra a uvolnéna atmosféra. Pouze 4 z celkového
poctu zaméstnancl uvadi, Ze se manazer o vytvafeni dobré atmosféry snazi, ale neni pii
tom uspésny. Manazer pftili§ Casto nediskutuje o jejich vyvoji v ramci karierniho rastu,
jen za predpokladu, ze na téma sami zacnou diskutovat. K dobré atmosfére nemusi
prospivat také zjiSténi, Ze manazer v urcitych situacich vice prosazuje urcité

zamestnance, a to v 6 piipadech.

ReSeni konflikti: Kazdy ze zam&stnancil je nazoru, e manaZer pfistupuje k neshodam
na pracovisti vzdy profesiondlné€. Piesto, ale zaméstnanci hodnoti styl feseni konfliktt
manazera rozdilné. 8 dotazovanych zaméstnanci uvadi, Ze se manazer do konfliktu
vzdy snazi zapojit teSit jej. Zbylych 6 zaméstnanci nazor nesdili a odpovedéli, ze

manazer nechava zaméstnance, aby si konflikt sami vytesili. VZdy ho ale feSeni zajima.
Souhrn oddéleni C

Z praméru celkového hodnoceni spokojenosti vychazi znamka 7,8. Z predchozich
zjisténi se da poté vyvodit oblast, kde zaméstnanci v tomto oddéleni citi nespokojenost
se stylem vedeni manaZera, a to konkrétn¢ zpétna vazba. Zde zaméstnanci uvadi, ze
manazer velmi malo chvali své podfizené, coz mize snizovat celkovou motivaci
zaméstnancl dané ukoly plnit a vést tak k nespokojenosti na pracovisti. S timto
souvisejici je 1 fakt, Ze manazer dle odpovedi zaméstnancti vice prosazuje urcité jedince.
Nutno podotknout, Ze kazdy ze zaméstnanci ma pocit, ze manaZer vytvari pro praci

dobrou atmosféru.
9.1.4 Oddéleni D

Oddéleni D je charakteristické hned v n€kolika ohledech. Jedna se, co se tyce poctu

zaméstnancl, o nejmensi analyzované oddéleni a zaroven jde o jediné odd¢leni, které
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svym charakterem spadé i do technické oblasti. Nejvétsi zajimavosti je, Ze manazerem

je v tomto oddé€leni Zena a ma Kk dispozici 3 zamé&stnance a to konkrétné 3 muze.
ManaZer

Z odpovédi manazera D jde také poznat smér, kterym se v oblasti vedeni svych
zamé&stnancl ubird. Je zde opét patrna tendence vyuzivat demokraticky styl, spolu
Snim, je zde patrny také styl vizionafsky, koucovaci, ale i tempo stanovujici. U
manazera D se nejvice ze vSech manazert projevuje snaha delegovat své zaméstnance
ve vetsi mife. V pripadé¢ demotivace zaméstnancti se manazer snazi o sledovani a
kontrolovani ukoli demotivovaného pracovnika. DalSim aspektem ukazujici na
koucovaci styl jsou odpovédi manaZera na to, jak tvoii novou strategii. Manazer D
uvadi, Ze nejradéji strategii vytvoii na zakladé podnétl od zaméstnancii, posléze vSak
deleguje ukoly na vSechny zaméstnance a snazi se o naslednou kontrolu tkolt. Manazer
D pak zvolil, Ze nejbliz§i mu je tvrzeni: ““ Ukazu ti, jak na to!*, které jasn¢ odkazuje na
styl koucovaci. Vzdy ovSem vyzaduje od zaméstnancii maximalni zapojeni a spolupraci
na ukolu. Zaroven je dle odpovédi zietelnd snaha o demonstrovani a piedani vize

podniku svym zamé&stnanctum.
Zaméstnanci

Zamgéstnanci v tomto oddé€leni obsahuji vSechny vékové kategorie. Z dotazniku
vyplynulo zjisténi, Ze v oddé€leni jsou 2 zamé&stnanci, ktefi v organizaci pracuji jiz vice
neZ 3 roky. Jeden z nich dokonce déle nez 7 let. Zbyly zamé&stnanec je ve spolecnosti
zaméstnan dobu nejkratsi, jak plyne z nasledujici tabulky.

Tabulka €. 10: Oddéleni D: Pocet let zaméstnani v organizaci

Pocet let zaméstnani v organizaci:

A)1-3

B)3-7

C)7-12

o R kik

D)12 a vice

Zpracoval: Jan Smid, 2019

Informovanost: Zaméstnanci Vv tomto oddéleni jsou obeznameni s tim, jak jejich
manazer hodnoti pracovni vykon. Dilezité je, Ze manaZer oddé€leni B dle zaméstnancli
vzdy jasné a srozumitelné definuje informace spojené s feSenim konkrétnich problémi.

Na otazky v této oblasti odpovidali zaméstnanci pozitivné.
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Zpétna vazba: Zaméstnanci uvadeji velkou spokojenost v této oblasti a hodnoti ji na
Skale od 1 do 10 pramérnou hodnotou 10. Manazer kladné reaguje na napady a
piipominky vhodnym zptsobem, snazi se je vyslechnout a pfemyslet o nich. V ptipadé¢
spravn¢ odvedené prace se manaZer snazi zamestnance pochvalit a ocenit tak jejich

praci. Na této odpovédi se shodli vSichni dotazovani zaméstnanci z odd€leni D.

Atmosféra na pracoviSti: Jednim z aspektii toho bloku je i soukromi pracovniki,
konkrétné, zda manazer se svymi podiizenymi komunikuje nejen na pracovni Grovni,
ale také na urovni soukromé. Z tabulky je patrné, ze manazer D tento aspekt vyuziva jen
malokdy. Toto zjisténi mlize pramenit 1 z pouzivani tempo udavajiciho stylu manazera,
kdy mohou byt opomenuty i tyto empatické aspekty.

Tabulka ¢. 11: Oddé€leni D: Myslite si, ze se manazer zajima i o vase soukromi?

Myslite si, Ze se manazer zajima i o vaSe soukromi?

A) Ano, s manazerem mame otevieny vztah a bavime se i 0|0
soukromi

B) Ne z vlastni iniciativy, jen pokud ja sam se mu svéfim 3

C) Na této rovin€ spolu viibec nejednadme 0

Zpracoval: Jan Smid, 2019
ReSeni konfliktii: ManaZer se do neshod snazi pronikat a aktivné je fesit. Celkova

uroven feSeni je profesiondlni.
Shrnuti oddéleni D

Manazer oddé€leni D je z pohledu zaméstnancti hodnocen ve vSech oblastech dotazniku
pozitivné. To se projevilo 1 v zadvérecném hodnoceni, kdy zaméstnanci hodnoti
spokojenost se stylem vedeni manazera znamkou 10. Z odpovédi zaméstnanct je patrné,
Ze se manazer snazi vyuzivat kazdy ze styli vedeni spravnym zptsobem. Pro jesté lepsi
vedeni zaméstnancii v oddéleni D by mohlo byt vhodné zapojeni manazera do
komunikace se zaméstnanci na jiné nez pracovni urovni. Dulezité ovSem je zvazit,
jakou miru zapojeni zvolit, aby nedochazelo k poklesu autority manazera D.

Spokojenost zaméstnancli v tomto oddéleni, miize pramenit ze struktury oddéleni.
9.2 Doporuceni a navrhy na zlepSeni

Po prostudovani interni dokumentace spolecnosti je patrné Ze se spolecnost snazi
sméfovat své manazery smérem k demokratickému ¢i koucovacimu stylu vedeni.

V zasadach korektniho chovani spole¢nost uvadi, ze kazdy manazer by mél duvérovat
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podfizenym a dévat jim co nejvice moznosti pro jejich zapojeni do chodu spole¢nosti.
Vzhledem k vysledkiim $etfeni mizeme konstatovat, ze styly manazert jsou v souladu
se zasadami korektniho chovani ve spole¢nosti Borgers CS. Nicméné jsou zde i jisté
aspekty ve stylech vedeni manazeri, na které by se mélo vedeni spolecnosti vice

zamétit. Po analyze jednotlivych oddé€leni byla stanovena tato doporuceni:
Manazer A

e V¢tsi Cetnost hodnoticich pohovort, kde by dostali zaméstnanci prostor se vyjadiit
k jejich profesnimu rozvoji. Zaroven tyto hodnotici pohovory mohou slouzit
K nastaveni rozvojového planu, diky kterému by pak manazer mohl snaze
koordinovat pracovni vyvoj v rdmci organizace.

e Vice se zapojovat do feSeni konfliktd uvnitf tymu. Lepsi komunikace v této oblasti.

e Vyuzivani teambuildingovych aktivit pro lepsi poznani tymu.
ManaZer B

o Komplexni zlepSeni zpétné vazby. Klast velky diraz na castéj$i pochvaly
zaméstnancl a vice je motivovat.

e M:éné vyuzivat velici styl a vice se zamé&fit na vyuzivani stylu koucovaciho nebo
afiliativniho.

e V¢tsi zapojeni empatie do manaZerskych procest.
ManazZer C

e Zamg¢fit se na veétSi motivovani zaméstnancli. VEétSi vyuZzivani pochval nejen pfi
vyznamnych ukolech.

e Vice vyuZivat kou€ovaci styl u mladsich zaméstnanci z divodu naro¢nosti internich
procesu v organizaci.

e Ve svych rozhodnutich tykajicich se zaméstnancli rozhodovat objektivné a s

nadhledem.
Manazer D
e Mentorovat i jiné manazery
Zjisténi, ktera byla objevena, vramci dotaznikové Setfeni byla pfedédna piimym

vedoucim pracovnikiim jednotlivych analyzovanych manaZerti a v navaznosti na to
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provedena analyza aktivit, které by mohli vést ke komplexnimu zlepSeni vedeni

manazert ve spolecnosti. Spole¢nosti budou pfedany tyto navrhy na opatieni:

e Provadéni sebehodnoticich pohovorti 2x roné — zaméstnanci budou mit vetsi
kontrolu nad pracovnim vyvojem svych zaméstnanct. Nastavovani cilii na kratsi
¢asovy horizont.

e Provedeni celofiremniho Setfeni zaméfeného na problematiku vedeni zaméstnancii

e Realizace dalsiho $koleni na principu laboratofe LeadershipLab 2 — manazefi budou
Skoleni na modelovych situacich poukazujici pravé na objevena zjisténi. Spolu
S manazery se tohoto Skoleni budou opét Ucastnit vSichni vedouci pracovnici.
Ptinosem je také fakt, ze se jednd o Skoleni uzaviené, které také slouzi jako forma
teambuildingu mezi manazery. Celkova kalkulace pro pozice vyssiho a stiedniho
managementu (34 pracovnikt), je v pfiloze D.

e Bude vypracovan celoro¢ni plan otevienych Skoleni zaméfeny na zdokonaleni
mékkych dovednosti manazera. Vzhledem k tomu, Ze se jedna o $koleni oteviena,
nebudou zde pouze manazefi spolecnosti a je moznost ziskat podnéty pro dalsi
rozvoj 1 od jinych manazert. Navrzeno je Skoleni spole¢nosti TopVision, kterd
nabizi Skoleni zaméfené na meékké dovednosti manazera. Konkrétné jde o dvoudenni
Skoleni ManaZer na cesté¢ k uspéchu. Cena za jednoho manazera je 12 088 K¢&
s DPH, ale vzhledem ktomu, Ze by S$koleni absolvovalo hned 24 manazeru,
spole€nost TopVision nabizi mnozZstevni slevu 10%. Celkova cena by potom byla
261 101 K¢.

e Najmuti externiho kouce pro manazery. Pokud by doSlo k problému, se kterym by si

manazer neveédél rady, mohl by se na kouce kdykoliv obratit.
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Z.avér

Miuizeme fici, ze se jednd o pfimou umeéru, pokud se lidé budou citit motivovani a
spokojeni, i chod organizace bude na dobré tirovni. Na to, jak jsou lidé motivovani a
spokojeni, je pisobeno mnoha vlivy, ovSem tim nejzavaznéj$im je pravé styl vedeni
jejich pfimého nadfizeného. Aby bylo docileno spravného vedeni a motivovani, musi
mit vedouci pracovnik urcité vlohy, diky kterym dokaze rychleji a 1épe reagovat na
problémy. Na otazku, jaky styl vedeni nebo jaké vlohy, by mél spravny manazer mit,
neni mozné odpovédét, nebot’ v kazdé situaci je vhodné pouzit jiny styl vedeni a

reagovat jinak.

Na styl vedeni manaZzera maji také vliv nové odpovédnosti, konkrétni funkce ¢i odvétvi.

Poté je dulezité manazerské metody rozvijet a snazit se o jejich neustalé zlepSovani.

Zjisténi, kterd byla nalezena vramci dotaznikového Setfeni, ukdzala na fakt, Ze
manazeii analyzovanych oddéleni vyuzivaji ke své funkci prevazné demokraticky styl
vedeni zaméstnancii. Mimo ten kazdy z manazert vyuziva i jiné styly, které byly

analyzovany vyse.

Analyza spokojenosti zaméstnancti s motivovanim a celkovym stylem vedeni jejich
manaZera ukazala ovSem oblasti, na které by manazeti méli sméfovat svllj vyvoj.
Nejcastéji se objevovali odpoveédi ukazujici na nedostatecnou spokojenost se zp&tnou

vazbou a jejich dal§im pracovnim vyvojem.

Na zakladé téchto zjisténi, byly kazdému z manazerti doporuéeny urcité oblasti, na které
se pii vedeni zamé&stnanct vice zaméfit. Posléze byla také navrhnuta opatieni, ktera by
méla spole¢nost Borgers CS aplikovat, aby doSlo k dal§imu rozvoji manazerti ve
spole€nosti a posileni vlivu stylu vedeni na motivaci a spokojenost zaméstnancu.

Vysledky prace byly pfedany persondlni manazerce spolecnosti.

Diky této praci, ma spole¢nost moznost, zlepsit celkovou situaci v oblasti manazerského
rozvoje. V ptipad¢ zefektivnéni stylli vedeni a zlepSeni spokojenosti zaméstnancti bude
dochézet k celkovému zlepSeni vysledkli organizace. V tomto faktu je nejvetsi piinos

celé prace.
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Priloha A: Celkové vyhodnoceni dotazniku pro zaméstnance

Uvadény jsou vzdy pocty zaméstnancti

Obecné otazky:

Pohlavi

Aymuz 5

B)Zena 27

Kolik Vam je let?

A) Do 25 let 4

B) 25-40 let 17

C) 45 avice 10

Pocet let zaméstnani v organizaci:

A)1-3 14

B)3-7

C)7-12

o &~

D)12 a vice

Informovanost:

Rozumite zpisobu hodnoceni vaseho pracovniho
vykonu?

A) Jsem s tim obeznamen a chapu to 28

B) Nejsem si tim jisty 3

C) Nerozumim tomu 1

Sdéluje vam vas manaZer vSechny informace, potiebné
K pochopeni a vyFeSeni problému?

A) Ano, vzdy a zcela jasné 28

B) Pouze ¢aste¢né a netiplné informace 4

C) Casto se stava, ze na zakladé sdélenych informaci | 0
problém viibec nedokaZu pochopit

Vysvétluje vam vedouci, co ho vedlo k uclinénym

rozhodnutim?

A) Velmi Casto 20
B) Neni to pravidlem 12
C) Nechava si vse pro sebe 0

Informuje vas vas manazer o planech organizace a jejich
pripadném vlivu na vas?

A) Velmi Casto 20

B) Jen kdyz je to nezbytné€ nutné 12

C) Tém¢er vubec 0




Zpétna vazba:

Reaguje va§ manaZer na vaSe napady, poZadavky a
navrhy?

A) Vzdy si mtij navrh vyslechne a ptemysli o ném 22

B) Jen pokud dam konkrétni navrh na vyfeSeni | 10
problému

C) Nebere je viibec v potaz a ani se jimi nezabyva 0

Pokud spravné vyreSite zadany ukol tak:

A) Manazer mé vzdy pochvali, oceni dobfe odvedenou | 15
praci

B) Chvali jen tehdy, pokud se jednd o velmi dilezity | 12
ukol

C) Bere to jako samoziejmost 5

Pokud je mi zadan novy ukol, manaZer vidy:

A) Vse vysvétli, snazi se mé nasmérovat k cili 6

B) Rekne mi, co mam délat, pokud nevim jak dal, | 24
mohu se na néj obratit

C) Ukol mi zada a necha vSe na mné 1

Atmosféra na pracovisti:

Miyslite si, Ze se manaZer zajima i o vaSe soukromi?

A) Ano, s manazerem mame otevieny vztah a bavime | 15
se 1 0 soukromi

B) Ne z vlastni iniciativy, jen pokud ja sam se mu | 13
svefim

C) Na této rovin¢ spolu viibec nejednadme 3

Zalezi vaSemu manaZerovi na vaSem dalSim pracovnim
rozvoji?

A) Ano, madm definovany rozvojovy plan a mij | 15
manazer mé v rozvoji podporuje

B) Moc to nedava najevo, ale myslim, Ze ano 16

C) Témet vibec 1

Vytvari va§ manaZer divéryhodné a oteviené prostiedi?

A) Ano, vnasem tymu panuje vzdy dobra | 27
atmosféra

B) SnaZi se o to, ale nedafi se mu to 5)

C) Vilibec mu to nejde 0




Pristupuje manaZer spravedlivé ke kazdému v tymu?

A) Ano 24
B) Obcas se stane, ze n€koho vice prosazuje 8
C) Ma své oblibence, nadiazuje je nad ostatni 0

Diskutujete vy a va§ manazZer o vyvoji své kariéry v

ramci této organizace?

A) Ano, Casto 11
B) Jen pokud tuto diskuzi sam vyvolam 20
C) Témto rozhovoriim se vyhyba 1
ReSeni konflikti:

Ridi podle vis manaZer neshody profesionaln&?

A) Ano, vzdy jedna na profesionalni urovni 31
B) Obcas do problému dostate¢né¢ nepronikne a | 1
posléze navrhne Spatné feSeni

C) Nepfistupuje k tomu viibec profesionalné 0

Pokud dojde ve vaSem tymu ke konfliktu, jak se k tomu

stavi va$ manazer?

A) Aktivné se do konfliktu zapoji, snazi se ho | 26
resit

B) Do konfliktu nezasahuje, nechava podfizené, | 5
aby si konflikt vyfesSili sami, ale konecné feSeni

ho zajima

C) Neftesi to viibec, nezajima ho to 1

Hodnoceni zpétné vazby a spokojenosti (prumér z odpovédi):

Na §kale od 1 do 10 (10 nejvice spokojen, 1 viibec
nespokojen), ohodnot’te, jak jste spokojen/a s
poskytovanim zpétné vazby od vasSeho
manazera:

7,6

Na §kale od 1 do 10 (10 nejvice spokojen, 1 viibec
nespokojen), ohodnot’te Vasi celkovou
spokojenost se stylem vedeni manaZera:

7,7




Priloha B: Dotaznik pro zaméstnance

Dotaznik

Dobry den, mé jméno je Jan Smid a timto bych Vas chtél pozadat o vypInéni dotazniku na
prazkum vlivu stylu vedeni manaZera v zavislosti na motivaci a spokojenosti zaméstnanci ve
spolecnosti BORGERS CS. Dotaznik je anonymni a slouZi pouze pro ucely mé bakalarské prace,
vedeni spole¢nosti nebude mit pfistup k dplnym vysledk{im

tohoto Setfeni.

Se souhlasem jednatele spoleénosti pana Sabackého.

Pohlavi:

A)muz

B)zena

Kolik Vam je let?
A) Do 25 let

B) 25-40 let

C) 40 a vice

Pocet let na vedouci pozici:
A)1-3

B)3-7

C)7-12

D)12 a vice

Zvolte vzidy jednu variantu, ke které se nejvice priklanite

Pokud dojde v mém tymu k zavaznému konfliktu:

A) Konflikt podfizenych neni podstatny, mame pieci spolecny cil, ktery musime splnit
B) Chapu, Ze pouze jednotny a stmeleny tym mtiZze dosahovat spole¢ného cile, snazim
se tym stmelit a konflikt spolu s tymem vyfesit.

C) Necham ty jedince, ktefi maji spor, vyfesit si vSe mezi sebou, aby neobtézovali
ostatni.

Nejpodstatnéjsi je:

A) Neustale piipominat pro¢ tento ukol plnime. Je nezbytné, aby zaméstnanci védéli,
kam spole¢nost sméfuje.

B) Vzdy jasné vysvétlit ukol. Urcit kdo a hlavné jak bude délat!

C) Zajimat se o zamé&stnance 1 na jiné neZ pracovni roving€. Zajimat se i o osobni Zivot
Pokud miij podFizeny nesplni ukol podle o¢ekavani:

A) SnaZim se s nim spole¢né pfijit na to, pro¢ se mu to nepodatilo

B) Je to neptipustné

C) Reknu mu, at’ to udéla znovu. Nemam ¢as mu fikat, jak to ma udélat

VSiml jsem si, Ze ¢len mého tymu je demotivovan, a proto:

A) Peclive sleduji plnéni kazdého z jeho ukolii, abych se ujistil, Ze postupuje spravne.
B) Pokusim se ho povzbudit a zapojit do tymovych debat.

C) Drzim si odstup, protoze pravdépodobné potiebuje urcity prostor pro zhodnoceni
vlastni prace.




Mam ve svém tymu novacka, co udélam jako prvni:

A) Necham ho najit jeho vlastni zptisob prace, ktery mu bude vyhovovat.

B) Pozvu jej na nas pravidelny meeting, piedstavim ho.

C) Na spolec¢ném sezeni mu vysvétlim veskeré procesy a sdélim, co od ného ocekavam.
Podle mne nejlepsi zpiisob, jak zajistit, aby miij tym splnil své cile, je:

A) Ukézat jim, pro¢ se snazi cile dosahnout, pro¢ ukol plni.

B) Podporovat, aby se na projektu podileli vSichni

C) Dil¢i cile delegovat a disledné kontrolovat jejich plnéni

P¥i rozhodovani:

A) Snazim se vyjit vstfic podfizenym pracovnikiim v co nejvétsi mife. Vzdy beru

V potaz jejich feSeni. Zaméstnanci potom reaguji pozitivng.

B) Méam vzdy snahu o zapojeni celého tymu, pokud ale vidim, ze neni odezva, navrhuji
sva feSeni

C) Jsem zodpovédny za vysledek oddéleni. Rozhoduji se z nejvétsi ¢asti na zakladé
svych zkusenosti a znalosti.

Pokud je v tymu nékdo s vétsi kvalifikaci a znalostmi:

A) Davam mu volny prostor pro plisobeni a podporuji ho

B) Snazim se o to, aby se mnou své napady a navrhy vzdy konzultoval

C) Podléha stejnym strategiim a procesiim na pracovisti, jako vSichni ostatni.

Zjistite, Ze nestihate odevzdat projekt do terminu:

A) Dlivétuji svému tymu a nechdm ho pracovat. VEédi piece dobie, co maji d¢lat.

B) Zeptdm se mych ¢lent tymu, co povazuji za nejrychlejsi zptisob, jak kol dokoncit.
C) Budu dévat pokyny a kazdého ¢lena tymu budu fidit zv1ast, aby byl termin splnén.
Spatny vykon by mél byt:

A) Potrestan, aby se to nestalo znovu nebo nékomu jinému.

B) M¢la by byt definovana a posouzena pfi€ina a stanoven akéni plan, jak tomu pfisté
predejit

C) Ponechan bez odezvy

Potiebuji navrhnout a nastartovat novy projekt:

A) Vytvotim strategii a pak s ni sezndmim tym a rozdam dil¢i ukoly

B) Seznamim tym se zadanim a poslechnu si ndpady na postup a feSeni

C) Predam projekt Clentiim tymu a pozadam je, aby mi pfinesli ukazat navrh postupu a
feSeni

Pokud to situace dovoli, pak obvykle rad:

A) Nechavam tym, aby o podstatnych vécech sam rozhodoval

B) Ud¢lam rozhodnuti na zékladé zpétné vazby a navrhi z tymu

C) Tymu vysvétlim mij navrh a poté rozhodnu sam

Ktera z téchto moZnosti nejlépe popisuje, jak obvykle preferujete vést sviij
projekt?

A) Snazim se svému tymu poskytnout dostatek prostoru, aby mohl plnit své individudlni
ukoly a povinnosti. Myslim, ze davat kazdému tkoly a posléze je jen kontrolovat je
nejlepsi zplisob fizeni.

B) Pfedtim, nez zadam né&jaky tkol, se vZdy snazim sviij tym seznamit s mym zamérem.
Je pro mé& dulezité, aby védeli, co od nich ocekévam.

C) Preferuji to, Ze je dobré co nejvice povinnosti a tkoli sdilet se v§emi v tymu. Citim,
7e naSe prace je efektivnéjsi pokud je kol feSen centralné u jednoho stolu nez aby ho
kazdy tesil individualng.



Myslim, Ze spravni vidci:

A) Znaji vse nejlépe. Proto jsou to vidci.

B) Jsou pokorni a chapou, ze efektivita tymu je zejména v kolektivni praci.
C) Prenechavaji ¢leniim svého tymu dostatek prostoru, aby mohli samostatné plnit
ukoly.

Pokud byste mél zvolit vétu ktera vam je nejblizsi, byla by to:

A) M¢l bys to udé¢lat tak, jak ti doporucuji.

B) Pfipomenme si, pro¢ to vlastn¢ délame...

C) Udglej to, protoze jsem Ti to fekl!

D) Ptijdeme na to spolecné...

E) Ukazu ti jak na to!

Na Skéle od 1 do 5 (5 je nejlepsi) vyjadrete sviij souhlas s tvrzenimi:

A) Od svého tymu vzdy vyZzaduji okamzitou spolupraci a maximalni vykon
1 2 3 4 5

B) Mam nejradéji, pokud mohu svym zaméstnancim prifadit konkrétni ukoly
1 2 3 4 5

C) Dtlezité je mit jasnou vizi a snazit se, aby ji podfizeni pfijali za vlastni
1 2 3 4 5

D) Rad¢ji preferuji dobrou atmosféru v tymu nez za kazdou cenu splnény tkol
1 2 3 4 5

E) Je dilezité probrat s podiizenymi kazdy problém, zvySuje to vzajemnou davéru
1 2 3 4 5

F) Nejpodstatnéjsi je pracovat na dovednostech zaméstnancti a zlepSovat je

1 2 3 4 5



Priloha C: Dotaznik pro zaméstnance
Dotaznik

Dobry den, mé jméno je Jan Smid a timto bych Vas chtél pozadat o vypInéni dotazniku na
prazkum vlivu stylu vedeni manaZera v zavislosti na motivaci a spokojenosti zaméstnanci ve
spolecnosti BORGERS CS. Dotaznik je anonymni a slouZi pouze pro Ucely mé bakalarské prace,
vedeni spolec¢nosti nebude mit pfistup k dplnym vysledklim tohoto Setfeni.

Se souhlasem jednatele spoleénosti pana Sabackého.

Pohlavi:
A)muz
B)zena

Kolik Vam je let?
A) Do 25 let
B) 25-40 let
C) 40 a vice

Pocet let zaméstnani v organizaci:
A)1-3

B)3-7

C)7-12

D)12 a vice

Rozumite zptasobu hodnoceni vaseho pracovniho vykonu?
A) Jsem s tim obeznamen a chapu to

B) Nejsem si tim jisty

C) Nerozumim tomu

Miyslite si, Ze se manaZer zajima i o vaSe soukromi?

A) Ano, s manazerem mame otevieny vztah a bavime se i o soukromi
B) Ne z vlastni iniciativy, jen pokud ja sdm se mu svéfim

C) Na této rovin¢ spolu viibec nejednadme

ZaleZi vaSemu manaZerovi na vasem dal§im pracovnim rozvoji?

A) Ano, mam definovany rozvojovy plan a mij manazer mé v rozvoji podporuje
B) Moc to nedava najevo, ale myslim, Ze ano

C) Tém¢er vubec

Sdéluje vam vas manaZer vSechny informace, potiebné k pochopeni a vyreSeni
problému?

A) Ano, vzdy a zcela jasné

B) Pouze ¢astecné a netiplné informace

C) Casto se stava, ze na zakladé sdélenych informaci problém vibec nedokazu pochopit

Vysvétluje vam vedouci, co ho vedlo k u¢inénym rozhodnutim?
A) Velmi ¢asto

B) Neni to pravidlem

C) Nechava si vSe pro sebe



Informuje vas va§ manaZer o planech organizace a jejich pripadném vlivu na vas?
A) Velmi Casto

B) Jen kdyz je to nezbytné nutné

C) Tém¢ert vibec

Vytvari va§ manazZer divéryhodné a oteviené prostiedi?

A) Ano, v nasem tymu panuje vzdy dobra atmosféra

B) Snazi se o to, ale nedafi se mu to

C) Viibec mu to nejde

Pristupuje manaZer spravedlivé ke kazdému v tymu?
A) Ano

B) Obcas se stane, ze nékoho vice prosazuje

C) Ma své oblibence, nadfazuje je nad ostatni

Reaguje vas manazZer na vase napady, poZadavky a navrhy?

A) Vzdy si mijj navrh vyslechne a ptemysli o ném

B) Jen pokud dam konkrétni navrh na vyfeSeni problému

C) Nebere je viibec v potaz a ani se jimi nezabyva

Diskutujete vy a va§ manaZer o vyvoji své kariéry v ramci této organizace?
A) Ano, Casto

B) Jen pokud tuto diskuzi sam vyvolam

C) Témto rozhovoriim se vyhyba

Ridi podle vas manaZer neshody profesionaln&?

A) Ano, vzdy jedné na profesionalni tirovni

B) Obcas do problému dostatecné nepronikne a posléze navrhne Spatné feSeni
C) Nepfistupuje k tomu viibec profesionalné

Pokud dojde ve vasem tymu ke konfliktu, jak se k tomu stavi va§ manaZer?
A) Aktivné se do konfliktu zapoji, snazi se ho fesit

B) Do konfliktu nezasahuje, nechava podtizené, aby si konflikt vyiesili sami, ale
konecné feSeni ho zajima

C) Nefesi to vilbec, nezajima ho to

Pokud spravné vyreSite zadany ukol tak:

A) ManaZer mé vzdy pochvali, oceni dobfe odvedenou praci
B) Chvali jen tehdy, pokud se jedna o velmi dulezity tikol
C) Bere to jako samoziejmost

Pokud je mi zadan novy tkol, manazer vzdy:

A) Vse vysvétli, snazi se mé nasmérovat k cili

B) Rekne mi, co mam délat, pokud nevim jak dal, mohu se na n&j obratit
C) Ukol mi zad4 a necha vie na mné



Na Skale od 1 do 10 (10 nejvice spokojen, 1 viibec nespokojen), ohodnot’te, jak jste
spokojen/a s poskytovanim zpétné vazby od vaseho manaZera:
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Na §kale od 1 do 10 (10 nejvice spokojen, 1 viibec nespokojen), ohodnot’te Vasi
celkovou spokojenost se stylem vedeni manaZera:
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10



Priloha D: Kalkulace Skoleni LeadershipLab 2

Plan 8koleni manazert:

1. Rizeni lidi - 4 esa v rukavu dobrého lidra, 2 dny

2. Budovani a vedeni efektivnich tymii!, 2 dny

3. Komunikace jako nastroj manazera - Kli¢ k manazerskym rozhovorim, 1 den
4. Naucte se chvalit své podfizené, 1 den

CENY:
Lektor 18 000 K¢&/den
Pronajem Skolici 1 000 K¢/den
mistnosti

Ubytovani 783,00 K¢/os/noc

Obcerstveni 140,00 K¢/os

Obéd 147,00 K¢/os

Vedere 322,00 K¢&/os

Kalkulace 1. blok $koleni (2 dny - 1 skupina - 15 osob)

Skoleni 2 dny 36 000 K¢
ubytovani 15 os 11 745,00 K¢
pronajem 2 dny 2 000 K¢
obcerstveni 15 os 4 200,00 K¢
obéd 15 0s 4 410,00 K¢
vecere 15 os 4 830,00 K¢
Celkem 63 185,00 K¢

Kalkulace 1. blok $koleni (3 dny - 1 skupina - 15 osob)

skoleni 3 dny 54000 K¢
ubytovani 15 os 23490 K¢
pronajem 3dny 3000 K¢
obcerstveni 15 os 6 300 K¢
obéd 15 0s 6 615 K¢
velere 15 os 9 660 K¢
Celkem 103 065 K¢
Kalkulace 1. blok §koleni (1 den- 1 skupina - 15 osob)

Skoleni 1den 18 000 K¢
pronajem 1 den 1000 K¢
obcerstveni 15 os 4200 K¢
obéd 15 os 4 410 K¢
Celkem 27 610 K¢é




Skoleni skupiny A - komplet

2Xx 2dny 126 370,00 K¢
2x 1 den 55220 K¢
1x 3 dny 103 065,00 K¢
Celkem 284 655,00 K¢

Skoleni skupiny B - komplet

2X 2 dny 126 370,00 K¢&
3x 1den 82 830 K¢
Celkem 209 200,00 K¢

Skoleni skupiny C - komplet

2x 2 dny 126 370,00 K&
3x 1 den 165 660 K¢
Celkem 292 030,00 K&

[ Celkem 785 885,00 K& |

Jedna se o vicedenni Skoleni. Vzhledem k tomuto faktu je tfeba uzpusobit 1 jednotlivé
skupiny manazert.. Celé Skoleni je pak vykonano béhem jednoho mésice. Manazeti
absolvuji jednotlivé bloky rozdélené dle jejich kompetenci a dle jejich casového

harmonogramu.
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Predlozena prace je zaméfena na manazerské styly vedeni lidi a jejich uplatiovani ve
spolecnosti automobilového primyslu. V zavislosti na styly vedeni je pak zkoumana

spokojenost zaméstnanci se stylem vedeni jejich manazera.

Zpisob zkoumani byl dotaznikovym Setfenim. Konkrétné jednim dotaznikem pro
manazery, kterym byly zjistény jejich vedouci styly a dotaznikem pro jejich
zaméstnance, kterym byla zjiStovana jejich spokojenost s tim, jak je manazer motivuje a
jak s nimi komunikuje.

Nasledné byla provedena doporuceni pro jednotlivé manazery a celkové navrhy na

opatieni pro vedeni spolecnosti Borgers CS. Spole¢nost na zaklad¢ této prace ucini dalsi

kroky ke zlepSeni celkové situace ve spole¢nosti.



Abstract

SMID, Jan. The role of leadership style in influencing motivation and employee
satisfaction. Plzen, 2019. 68 s. Bachelor Thesis. University of West Bohemia. Faculty

of Economics.
Key words: leadership, leadership styles, motivation, satisfaction

The presented work is focused on leadership styles and their application in the company
of automotive industry. According to style of their manager there is the analysis of

employee satisfaction and motivation.

The method of investigation was a questionnaire survey. Specifically, one questionnaire
for managers which found their leadership styles and a questionnaire for their
employees, which was focused on employee satisfaction and motivation with leadership

style of their manager.

Based on this analysis, recommendations were made for individual managers and
overall proposals for measures for management of Borgers CS.
Based on this work, the company will take further steps to improve the overall situation

in company.



