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Uvod

Bakalarska prace je zpracovana na téma ,,Manazerské styly vedeni a jejich
uplatnéni v podniku®. Aby byl podnik veden dobfe, je zapotfebi znat manazerské styly
vedeni a jejich vyuziti. Vedouci pracovnici by méli byt schopni vybrat styl vedeni, ktery
je nejvhodnéjsi v konkrétni situaci a prostiedi podniku. Styl vedeni pfedstavuje pro
vedouci pracovniky typicky zptisob, jakym vykonavaji funkci vedeni. Spravny manazer
dokaze meénit styly vedeni podle potfeby a situace tak, aby jeho prace a prace jeho
podiizenych pracovnikll byla co nejefektivnéjsi. A aby toho byli schopni, je potfeba znat
zpisoby, jak spravné jednotlivé styly vyuzivat. Pokud vedouci pracovnici voli styly
vedeni Spatné, mize nastat zmatek, neefektivnost a prace vedouciho pracovnika muze
vypadat nahodile. Vedouci pracovnik si musi byt jisty svym vedenim, aby ho mohli

pracovnici nasledovat.

Prace byla vypracovana v podniku SWISS - FORM a.s. v Nové Roli, ktery se

zabyva zpracovanim tenkych plechi.

Cilem préace je vyhodnotit manazerské styly vedeni, které jsou uplatiiovany ve
vybraném podniku, a poté na zdklad¢ vysledkid z dotaznikového Setfeni a rozhovori
navrhnout opatieni. Bakalafska prace se sklada ze Sesti kapitol. Prvni kapitola definuje
pojem management, vymezuje manazera, jeho osobnost a funkce, které¢ vykonava. Druha
kapitola pfiblizuje pojem leadership. Pfedstavuje rozdily mezi managementem
a leadershipem, stejn¢€ jako mezi manazerem a leaderem. Tteti kapitola se vénuje popisu
jednotlivych stylii a teoriim vedeni. VSechny tyto kapitoly jsou zpracovany na zakladeé

literarni reSerse.

Ctvrtd kapitola predstavuje zvoleny podnik. Popisuje produktové portfolio
a organizadni strukturu. Ctvrtd kapitola je zpracovana na zakladé internich zdroji
a materialt. Pata kapitola obsahuje analyzu styli vedeni ve zvoleném podniku. K analyze
jsou vyuzity dotaznikové Setfeni a strukturované rozhovory s vedoucimi pracovniky.
Vysledky jsou popsany, zhodnoceny a jsou z nich vyvozeny zavéry. V Sesté kapitole jsou
predstaveny navrhy opatfeni, které by mohly pomoct vedoucim pracovnikiim pii vedeni
lidi. Pata a Sesta kapitola jsou zpracovany na zaklad¢ vysledki dotaznikového Setfeni

a strukturovanych rozhovori, poznatk z literarni reSerSe a internetovych zdroju.



1 Management

Pojem management, ktery pivodné pochézi z americké anglictiny, se stal v dnesni
dobé¢ Siroce pouzivanym a zndmym. V literatuie se s timto pojmem setkdvame velice
Casto, presto najdeme i jeho Cesky preklad — ,,fizeni“. Tento vyraz je velmi omezujici
a nedostacujici, ale pfesto budeme pro ucely této prace pouzivat oba pojmy soucasné.
Slovo management miizeme odvodit z latiny, a to z vyrazl ,,manus“ — ruka a ,,agere —
¢init. Jiné odvozeni uvadi Tureckiova (2004), a to, ze management lze odvodit ze slovesa
,,t0 manage®, které nemusi znamenat pouze fidit, ale rovnéz védét si rady, dokazat néco
nebo dobte hospodatit. Dale uvadi, Ze v managementu by nem¢lo jit jen o prosté zadavani
ptikazl ¢i pokynil nutnych k vykonani Cinnosti, ale také o samostatnost a odpovédnost
vSech lidi zucastnénych v procesu. Donnelly (2017) uvadi, ze management lze chéapat
jako proces koordinovani ¢innosti skupiny pracovnikil, realizovany jednotliveem nebo
skupinou lidi za i¢elem dosazeni urcitych vysledku, kterych nelze dosdhnout individualni
praci. Takovychto definic bychom ale mohli najit mnoho, nebot’ neexistuje jen jeden smér

chépani tohoto pojmu. V piipad¢ této prace nize uvedeme priklady moznych definic.
Autoti Vodacek a Vodackova (2013, s. 11-12) chapou management jako:

e vedeni lidi — ve volné interpretaci podle Americké manazerské asociace. V tomto
pojeti management miize znamenat uméni dosahovat cilii organizace rukama
a hlavami jinych. ManaZer musi umét pracovat s lidmi, ovliviiovat je a motivovat
tak, aby dosahli s jeho pomoci ur¢enych cilt.

e specifické funkce vykondvané vedoucimi pracovniky — ,, Management znamena
zvlddnuti planovacich, organizacnich, personalnich a kontrolnich cinnosti,
zameérené na dosazeni soustavy cilii organizace. “ (Vodacek & Vodackova, 2013,
s. 12)

e Ucel a pouzivané nastroje — pro posledni z uvedenych autoti predkladaji definici,
ktera tika, ze management je soubor piistupl, ndzord, doporuceni a metod, které
manazeti vyuzivaji ke zvladnuti specifickych ¢innosti smétujicich k dosaZeni
soustavy cill organizace.

Slovem management lze pojmenovat ¢innost fizeni, ale spolu s tim také skupinu
fidicich pracovnikll. V prvnim pfipadé¢ oznaCujeme funkce, ve druhém piipadé jde

o pojmenovani skupiny lidi, ktefi tyto funkce vykonavaji.



Management mizeme chépat jako soubor uspotfaddanych poznatki, které jsou
odpozorovany z praxe a poté formulovany do navodii. Zaklada se na poznatcich z védnich
disciplin jako ekonomie, matematika, statistika, psychologie a sociologie, které poté dale
rozviji v konkrétnich piipadech. Smyslem managementu je dosdhnout produktivni prace
lidi. Donnelly (2017) uvadi ve své publikaci, Ze smyslem manazerské prace je inspirovat

pracovniky.

Veber (2009) vymezuje nasledujici: ,,Management jako specificka aktivita
(profese) je stale s vétsi vaznosti uznavan jako vyznamny cinitel ovliviiujici prosperitu
kazdé organizace. I sebelépe technicky vybavend organizace disponujici kvalifikovanymi

lidmi nemusi byt zarukou uspéchu, je-li Spatné rizena. “ (Veber, 2009, s. 20)

Na zavér uvedeme definici, kterou zmitluje Tureckiova (2004, s. 28) — ta uvadi

jako vystihujici definici od P. F. Druckera:

., Management je funkci, je disciplinou, navodem, ktery je tieba zvladnout, a manazeri
Jsou profesionalové, kteri tuto disciplinu realizuji, vykonavaji funkce a z nich vyplyvajici

povinnosti.

1.1 ManazZer

Manazer je clovek, kterému byl svéfen tym spolupracovnikdl, s jejichZz pomoci
realizuje stanovené cile. Definice, kterou uvadi Lojda (2011), fika, Zze manaZer je ¢lovék,
ktery dosahuje stanovenych cilti s lidmi a prostiednictvim nich. Manazeti pracuji na
ruznych Urovnich fizeni, a tak se mohou riznit i jejich definice. Dle Lojdy je dllezité,
abychom si uvédomili, jakou definici manazera vilbec hleddme — idedlniho manazera
anebo manaZera usp&$ného. Usp&§nymi manaZery se mohou stat i velmi rozdilné osoby
s odliSnymi schopnostmi a vlastnostmi. Naopak, jak ukéazaly vyzkumy, i néktefi uznavani
odbornici v fidicich funkcich neuspéli. Mikulastik (2015) souhlasi s tim, Ze manaZefti
mohou mit odli$né vlastnosti, a piesto byt uspésni. To znamena, ze nemiZe byt uspésny
pouze jeden zplisob jednani.

V soucasnosti miiZzeme jako manaZera oznacovat kazdého, kdo vykonava funkci
fizeni. Tato doba je specifickd tim, Ze manaZeti davaji vSechno do pohybu a ptevzali
odpovédnost za procesy spojené s fizenim firmy. Manazer musi byt vizionaf, vidce

a vyjednavac, musi ovladat manazerské techniky a mit praktické dovednosti v mnoha
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oblastech (Khelerova, 2010). Lojda dale velice vystizn¢ uvadi fakt, Ze manazefi jsou
najimani pro dosahovani urcitych cilti. Proto se od nich ocekava, ze budou védét, jak
téchto cili dosahnout prostfednictvim schopnosti jako organizovani, vyjednavani

a motivovani.

V malém podniku, kde mtze byt vlastnik jedinym zaméstnancem, splyvaji role
zaméstnance, manazera i vlastnika v jednu. Jak se podniky zvétSuji a rozsituji, role jsou
rozdéleny a osamostatnény. Nakonec vlastnik najima manazera, aby pro n¢j podnik vedl,
¢imz zacina stoupat i moc manazert, az doSlo k oddéleni vrcholového vedeni od

operativniho. Manazery tak rozdélujeme do tii trovni:

o nejnizsi (manazeti prvni linie — mistfi, vedouci dilen);
o stfedni (manazefi druhé linie — vedouci utvart);
o vrcholova (top management — koordinuji vSechny ostatni a vytvareji

hospodaiskou politiku). (Halek, 2017, s. 44)

1.1.1 Zena manaZerka

Aktuéln€ jsou gender, pohlavi a rozdily mezi nimi velmi €asto zminovanymi
tématy. I v managementu je stile mezi pohlavimi rozdil. JaroSova, Pauknerova,
Lorencova a kol. (2016) uvadi, ze rozdily mezi Zenami a muzi jsou dany tim, Ze stale
Zijeme ve spolecnosti tradicné rozdélenych roli, kdy muZz zajistuje rodinu hmotnymi
statky a Zena se starda o domacnost. Autofi toto uvadéji jako handicap, protoze
v soucasnosti se zeny zabyvaji jak svou pracovni kariérou, tak i pé¢i o domécnost, a tim
maji v Zivoté vlastné dvé paralelni kariéry. PiestoZe velkd vétSina Zen pracuje a svymi
schopnostmi a vzdélanim se muziim vyrovnaly, stale nedosahuji takového postaveni jako
muzi. Paklize ano, jejich mzda zpravidla nedosahuje stejné vySe jako mzda u muzi. Pro
firmy Zena €asto znamena znevyhodnéni kvili ocekdvanému matetstvi a Castéj$i absenci
z diivodu péce o deti. A prave proto, ze maji vedle své prace 1 nutnost péce o domacnost,
jsou na zeny kladeny vétsi naroky. (Mikulastik, 2015)

Jaro$ova, Pauknerové, Lorencova a kol. (2016) uvadi vysledky prizkumu v Ceské
republice z roku 2016, které ukazuji, Ze pouze 10,4 % ¢lend statutarnich organtt v TOP

250 nejvétsich firmach jsou zeny. K tomu autofi dale uvadi, Zze Zeny maji v soucasnosti

srovnatelnou pravdépodobnost posunu do manaZerskych pozic v oblasti ekonomiky,
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financi, marketingu a v oblasti fizeni lidskych zdrojt. Psobi se jim 1épe v nadnarodnich,
resp. zahrani¢nich spole¢nostech, protoze zde nehraje gender takovou roli jako v ¢eskych

firmach.

Pokud bychom hledali rozdily mezi Zenou manazerkou a muzem manazerem, jako
prvni bychom méli zminit rozdily v mysleni a soustfedéni. Zeny, na rozdil od muzd, si
dokézou vS§imat a soustfedit se na vice véci najednou. Muzi byvaji soustfedéni na to,
v ¢em jsou dobfi, a tak nemusi vnimat detaily kolem sebe. Zeny manaZerky pouZivaji
svoji autoritu k vytvofeni podptrného a pecujiciho prostfedi. Naopak muzi manaZzeii
vyuzivaji autoritu ke své nadsazenosti, a tak mohou davat rozkazy, kviili cemuz oCekavaji
poslu$nost. Zeny mohou vnimat svoji moc jako svobodu ke spolupraci a transformaci,
kdezto muzi moc vnimaji spiSe jako svobodu k vyuzivani zdroji. Autorka ¢lanku z toho
vyvozuje zaver, ze zeny jsou lepsi v mékkych dovednostech, jako je komunikace, tymova
prace a davani zpétné vazby. Jsou také lepsi ve stanovovani cilti a planovani. (Sundaresan,

2010)

1.2 Vlastnosti manazera

Predpoklada se, Ze pokud ma c¢love€k urcité vlastnosti, bude se chovat v jistych
situacich podobné, uvadi Lojda (2011). ManaZer by mél, podle Khelerové (2010), mit
vyrovnanou osobnost a m¢l by védét, jestli je jeho energie vynaloZzena efektivng. I pii
situacich, kdyz véci nejdou tak, jak by mély, by mél manazer zlstat optimista a za téchto
okolnosti by nemél psychicky selhat. Odpoveédnost nese totiz i za druhé, a tak by mél
obavy potlacit a pfimet zaméstnance ke spolecnému feSeni situace. Dlilezitou vlastnosti

4

je také zdrava sebedivera — pokud si nevéeii sdm, je velice tézké ziskat diivéru jinych.
Mikulastik (2015) uvadi vlastnosti, které jsou nezbytné pro praci manaZera:

e um¢t komunikovat, umeét naslouchat;

e Dbyt stresu odolny;

e Dbyt flexibilni, umét se ptizptisobovat zmeénam;

e pracovat na sob&, mit zdravé sebevédomi, pecovat o svilj seberozvoj;
e byt ochoten pomahat a dodrzovat sliby;

e um¢t se ucit z vlastnich chyb a neopakovat je.
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Takovyto soubor relativné stalych vlastnosti ptedstavuje charakter ¢lovéka. Ten
muzeme rozdélit na vlastnosti moralni a volni. Volni vlastnosti zavisi na viili ¢lovéka
a mizeme jimi vyjadrit zZiameérné chovani (tj. sebekontrola, vytrvalost). Moralni vlastnosti
predstavuji svédomi a vyjadiuji mravni kodex jednotlivce. Spolu s charakterem je
1 temperament soucasti osobnosti. Temperament je soubor vrozenych vlastnosti, které
vSak lze v prubéhu zivota ovliviiovat, péstovat a zdokonalovat. Lojda (2011) vyty€uje

typické znaky temperamentu, které jsou u manazer vyzadovany:

e asertivita — tato vlastnost umoziuje prosadit svllj ndzor bez vyuziti agresivniho
chovani;

e emocni stabilita — ta dovoluje zvladat stres;

e dominance — projevuje se zdravou davkou agresivity a soutézivosti, zarovei

dovoluje prekonéavat snadnéji prekazky.

Obr. 1: Profil uspésného manazera

Znalosti )
oblematik it 4t 1
pr Y <1’:> Zakladni znalosti
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—_—
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a usuzovaci
. a atribut
dovednosti | Proaktivita | k—v %
N
Emocionalni — o
pruznost

| kreatvita | | Dusevniilost | e
| Sebepoznani ] |Sd10pnost udit sal ::D -{ﬂ'lelavlastnosﬁ) -

Zdroj: Cejthamr a Dédina (2010, str. 32)

Podle Pedlera, Burgoyna a Boydella (Cejthamr a Dédina, 2010) jsou vlastnosti
uspesného manazera rozdeleny do tii skupin. Pfimo uvedené rozdéleni celkem jedendacti

vlastnosti 1ze vidét na obrazku €. 1. Vlastnosti, které¢ by mél mit uspéSny manaZer:
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e zakladni znalosti a informace — jsou potiebné k jednani na zékladni Grovni;
e specifické znalosti a vlastnosti — ovliviiuji chovani a vykon,;

e, nadkvality* — mohou pomoci manazerovi rozvijet se.

1.3 Dovednosti manazera

Pro zajisténi hladkého pribéhu procesu managementu je zapotiebi, aby manazer
disponoval kombinaci jak odborného vzdélani, tak manazerského vzdé€lani. Autofi
Cejthamr a Dédina (2010) spolu s Lojdou (2011) se shoduji, Ze postupem ¢asu se meni
v hierarchii podniku. Kazdé takové povySeni znamend vysS$i narok na manazerské
vzdélani. Naopak, ¢im niZze v hierarchii podniku manazer stoji, tim vice potiebuje
odborného vzdélani. Lojda (2011) piikladd velmi zjednoduSeny obrazek se zménou
poméru odborného a manazerského vzdélani. K tomu také dodava, ze ke zméné

nedochazi linearné.

Obr. 2: Pomér potieb vzdélani manazera

Odborné vzdélani

Mana®erske vzdélani

Dosakrend droven vedélani

Cas

Zdroj: Lojda (2011, s. 18)

Cejthamr & Dédina (2010) konkrétné popisuji zménu poméru potieby mezi

technickymi znalostmi, spoleCenskymi a lidskymi faktory a také koncepcnimi
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schopnostmi. Postupem c¢asu se klade ¢im dal mens$i diraz na technické znalosti.
A protoze se management stale vice stava zalezitosti vedeni lidi, spolecenské a lidské

faktory nabyvaji ve vSech stupnich managementu na diilezitosti.

Halek (2017) uvadi dalsi mozné rozd€leni manazerskych dovednosti. Dovednosti
¢leni na technické, analytické, rozhodovaci, uméni pracovat s pocitacem, prace s lidmi,
komunikac¢ni a koncepcéni. Opét se zde meéni poméry téchto dovednosti, tentokrat ale autor

uvadi, Ze se mohou ménit ve vztahu k manazerské urovni.

1.4 Autorita manazera

Jak manazer plisobi na své pracovniky, souvisi s autoritou. Autorita Casto byva
spjata s pozici, kterou manazer v podniku zastava — takto se nazyva formalni autorita.
Cim je manazer v hierarchii podniku vyse, tim vice respektu se mu dostava s ohledem na
jeho pozici. Pouze tento druh autority ale nestaci. Je dileZita pro zajiSténi vazZnosti
manazerskych pozic, ale také jen usnadiiuje situaci méné kvalitnim manazerm, coz
mnohdy nepftispiva k procesu fizeni. Na druhé stran¢ je autorita neformalni. Ta vyjadiuje
akceptovani manazera lidmi za to, jaky je ¢lovek, jehoz si maji pro€ vazit. Jen tak se mize
manazer prosadit jako vedouci, resp. jako lidr, pro kterého jsou pracovnici ochotni
pracovat s vétSim nasazenim. Ob¢ strany by mé&ly byt vyrovnany tak, aby manazer ptisobil

davéryhodné a jisté. (Bedrnova a kol., 2012)

Dle autorti Cejthamra a Dé&diny (2010) se vedeni mize opirat i o rozumnou
autoritu, kterd se vyskytuje hlavné u lidi vykonavajicich kreativni nebo velmi
specializovanou praci, kde se mulZeme setkat s odporem k formalnimu stylu
manazerského vedeni vzhledem k hierarchii podniku. Tato autorita vychazi z osobnich

znalosti a reputace, pficemz se hlavné¢ opira, dle jejiho nazvu, o rozum.

Prosazovani autority nemusi byt pro manaZera snadné. Autorita ma vliv na
trvanlivost mocenskych vztahil 1 v situacich, kdy jsou oslabeny pravomoci manaZera.
V moment¢ odebrani moci ¢i jejiho oslabeni dochézi ke ztraté respektu a radikalni zméneé
chovani ze strany pracovniki v0¢i manazerovi. Ti, ktefi svou moc opirali
rovnéZ o osobnostni charakteristiky, se mnohdy mohou dockat respektu i ptes ztratu své
moci. Bedrnova a kol. (2012) upozoriiuji na fakt, ze hlavné¢ mladi lidé bez zkuSenosti

spoléhaji na formalni autoritu diky svému postaveni a mysli si, Ze fizeni lidi je snadné.
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Tim se dopoustéji mnoha chyb a je pro n€ velmi obtizné ziskat neformalni autoritu — to

nas znovu vede k faktu, ze pouze formalni autorita nestaci.

1.5 Kompetence manaZera

Dle autori Cejthamra a Dédiny existuje vSeobecné spoleCny postoj, ze
,,kompetence odrazeji kombinaci dovednosti, znalosti, schopnosti a chovani, které
prochazi napric organizaci a jejimi pracovniky a projevuje se v systéemech, procesech
a strukturach, mohou byt manazerskeé i technické.* (Cejthamr a Dé&dina, 2010, s. 39)

Tito autofi také misto pojmu kompetence pouzivaji termin ,,zpisobilost®.

Bedmova a kol. (2012) definuji kompetenci manazera jako soucasny stav
pripravenosti manazera k vykonu prace. Takovéto vyjadieni si mizeme vylozit i tak, ze

této véci nerozumime, nemame dostatek znalosti ¢i schopnosti. (Tureckiova, 2004)

Kubes a kol. (2004) uvadéji, Ze kompetentni pracovnik splituje urcité predpoklady
k tomu, aby odvad¢l svou praci spravné a zadané tkoly plnil dobfe. Tyto pfedpoklady

jsou:

e m¢l by byt obdaten schopnostmi, dovednostmi, védomostmi a zkuSenostmi, které
bude pro splnéni ukola potiebovat;

e je motivovan k tomu, aby je pouZival ve vhodnych situacich a vidél v takovém
chovani hodnotu;

e ma moznost toto chovani pouZzivat.

Pokud manaZzer splituje tyto predpoklady, 1ze jej povaZovat za kompetentniho.
VSechny podminky jsou si rovnocenné a nepfitomnost jednoho z predpokladii znamena

ohrozeni kompetentniho vykonu. (Kubes a kol., 2004)
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2 Leadership

Jak zminil ve své publikaci Armstrong (2008), podle Oxfordského slovniku
angliCtiny ,,vést* znamena ,,zpisobovat, aby nékdo s nékym Sel...“. Toto je samoziejmé
doslovny pieklad vyznamu tohoto slova, od kterého se ale odviji i samotny vyznam nami
zkoumaného pojmu ,,vést. Je to schopnost presvédcit lidi o tom, aby lidra nasledovali,
a také inspirovat a motivovat lidi tak, aby svymi nejlepsimi silami dosli do zadaného cile.
Podle Bendera (2006, s. 27) je leadership ,,... zpusob mysleni, zpusob byti a zpusob

Zivota.

Dle Tureckiové (2004) leadership spoc¢iva v ,,délani spravnych véci“. Cejthamr
a Dédina (2010) uvadi smysl vedeni jasné, ve zkratce, jako ,,pfimét ostatni, aby
nasledovali“ nebo ,,pfimét lidi délat véci ochotné®. Vedeni by mélo pracovniky inspirovat
a vést je tak, aby pozadovany ukol provedli co nejlépe. Armstrong (2008, str. 378)
dokonce pfirovnava vedeni k uméni. Podstatou je zména ve zplsobu prace s lidmi —
nadéle to nejsou jenom podfizeni, jsou to aktivni a schopni spolutviirei, ktefi v tymu
dokazi najit spole¢nou cestu k firemnimu cili. Dokézi naplnit vize a strategie firmy.
O konceptu vidcovstvi se zabyva ve své publikaci i Blazek. Ten uvadi, ze vudce je
charismaticka osobnost, ktera u jeho naslednikt vzbuzuje ,,... tictu, uznani, obdiv, lasku,
ditveru, ale i dalsi emoce jako bazen ci slepou viru.” (Blazek, 2014, s. 193) Vé&tSina
z autorll se shoduje, Ze vedeni znamena ovliviiovani druhych k tomu, aby vykonali

zadané¢ ukoly.

Pocatek zkoumani leadershipu nalezneme na zacatku 20. stoleti. Od 30. let 20.
stoleti se zajem badateld obratil na osobnost lidra se snahou zjistit, co je tak vyjime¢ného

na jedincich, ktefi se stavaji lidry (JaroSova, Pauknerovd, Lorencové a kol., 2016).

2.1 Management vs. leadership

V piedchozi kapitole jsme si jiz uvedli, co znamend pojem management, a Ze je
totozny s pojmem fizeni. V soucasné literatufe muzeme nalézt i pojem leadership,
kterému odpovida cCesky ekvivalent vedeni, proto v této praci budeme pouzivat oba

terminy. Armstrong odliSuje tyto pojmy od sebe nasledovné:
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e Rizeni se tyka dosahovani vysledkii pomoci efektivniho ziskdvani, rozdélovant,
vyuzivani a kontrolovani vsech potrebnych zdroji, tedy lidi, penéz, zarizeni, budov

a vybaveni, informaci a znalosti. ““ (Armstrong, 2008, s. 17)

a sdelovani vize budoucnosti, motivovani lidi a ziskavani jejich oddanosti

a angazovanosti. “ (Armstrong, 2008, s. 17)

Takto je rozdil mezi nimi velmi jasny. Rizeni se tyka zajistovani zdroju, jejich
rozdelovani a kontrolovani. Vedeni musi byt zabezpeceno v takovych situacich, kde se
nachazeji lidé. Vést lidi (Armstrong a Taylor, 2015) znamena inspirovat je, ovlivilovat
a podnécovat. Také to mizeme chapat jako schopnost piesvédcit nékoho k tomu, aby se

choval jinak, a to dobrovolné¢.

Na druhé stran¢ management ptedstavuje délani véci spravné. Armstrong a Taylor
(2017) uvadeji, ze lidé Casto kritizuji pojeti lidi jako zdroje, jako by byli jen dal$im
vyrobnim faktorem. Tak vznikly alternativy k tomuto pojmu, které se ménily v prub¢hu
let. Nékdy tak mizeme pojem ,.fizeni lidskych zdroji* zaménit za ,.fizeni lidi“. Mizeme
také znat ,,personalni fizeni* nebo ,,fizeni prace®, respektive “fizeni pracovnich sil“. Ve

dvacatych letech 20. stoleti byl pouzivan pojem ,,pé¢e o pracovniky*.

Dle Tureckiové (2004) 1ze management jednodusSe popsat jako zadavani tkolt
lidem a nasledné kontrolovani jejich pInéni. Rizeni lidi tak spo&iva v ,,délani spravnych
véci. V tomto piipad¢ je manaZer ten, kdo prostiednictvim svych podfizenych plni tikoly
dané n¢kym jinym. Autorka k tomu dodava, Ze pojmy fizeni a vedeni jsou do urcité miry
spojeny a lze je povazovat CasteCn¢ za synonyma s tim, Ze leadership je nadiazeny.
Vedouci pracovnik musi zvladat nejriznési styly fizeni, a tim byt i schopen vést.
Mizeme fici, Zze vedeni obsahuje fizeni a vedeni by mélo pfedchéazet fizeni. S timto
tvrzenim do urcité miry souhlasi i Donnelly (2017), ktery ve své publikaci uvadi, ze

vedeni je soucasti fizeni; jiz ale nesouhlasi s tim, Ze je 1ze povaZovat za synonyma.
Kocidnova (2012) popisuje vedeni jako flexibilni a posiliujici, kdezto
management jako pifisngjsi a byrokraticky. Pokud jedna osoba ovliviiuje chovani druhé

osoby nebo skupiny, jde vzdy o vedeni. Management d€la rozhodnuti a vyuziva k tomu

Svou moc.
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Autoii Vodacek a Vodackova (2013) tyto pojmy rozdéluji tak, ze management
ptredstavuje tradi¢ni autoritativni zplisob fizeni, zatimco leadership je méné formalni a jde

spis o tvarci vedeni spolupracovnik.

K leadershipu vede dlouhd cesta. Je velmi dulezit¢ se svymi nasledovniky
komunikovat, fict jim, pro¢ je tato zména nutnd, co to pro vSechny znamend, pfimét je
naslouchat, ale také poslouchat jejich obavy, ndzory a pfipominky. Je zapotiebi tyto kroky
opakovat a praktikovat tak dlouho, dokud neni novy smér zabéhnut v kazdodenni ruting.

(Tureckiova, 2007)

Armstrong a Stephens (2008, s. 18) uvadéji rozliSeni fizeni a vedeni podle

Zaleznika a Kottera:

Obr. 3: Rozdily mezi fizenim a vedenim (Zaleznik)

Rizeni znamena: Vedeni znamena:

e Diraz na racionalitu a kontrolu. e Otevienost novym moznostem.
e Uplatnovani neosobnich postojl k cillim, |e Uplatiovani osobnich a aktivnich postojt
projevovani tendenci reagovat na situace k cilim, spide vytvareni napadi

a na napady a myslenky. a myslenek nez reagovani na né.

e Plsobeniv podminkdch omezené volby |e Ovliviiovani myslenek a ¢int jinych lidi.
a vyvazovani moci smérem k fedenim e Vizualizaci (zviditelnovani, ukazovani)
pfijatelnym jako kompromisy mezi Gceld a vytvareni hodnoty v praci.
rozdilnymi hodnotami. ¢ Uplatiovani novych pfistupt

e Podfizeni Uzce zaméfenym ucellGm. k dlouhodobym problémUtm. Prace

e Upfednostiovani vyzkousenych vyznacujici se vysoce rizikovym
a osvédcenych zplsobl Cinnosti. pristupem.

Tendence k nechuti podstupovat riziko, |e Pohled na pfizemni, rutinni praci jako na
instinkt prezit dominuje potrebé vyhnout utrpeni a nestésti.
se riziku.

e Schopnost tolerovat pfizemni, rutinni
praci.

Zdroj: Armstrong a Stephens (2008, s. 18)
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Obr. 4: Rozdily mezi fizenim a vedenim (Kotter)

Rizeni znamena: Vedeni znamena:

e Orientaci na zvladani slozitosti pomoci e Orientace na dosahovani zmény pomoci
planovani a alokace penéznich vytvareni vize budoucnosti a vytvaieni
prostiedki s cilem fadné dosahovat strategii potfebnych k tomu, aby bylo
vysledk, nikoliv dosahovat zmény. dosazeno zmén potiebnych k uskutec-

e Formovani schopnosti plnit plany pomoci | néni dané vize.
vytvaieni organizacni struktury a jeji e Sesikovani lidi pomoci komunikace
zabezpecovani pracovniky - vytvareni o novych smérech a vytvareni koalic,
personalnich systému, které mohou které chapou vizi a jsou odhodléany ji
realizovat plany tak presné a efektivné, jak | uskutecnit.
je tojen mozné. e Pouzivani motivovani lidi za ucelem jejich

e Zabezpecovani plnéni planu pomoci aktivizace - nenutit je, aby se dali sprav-
kontroly a reseni problému - formaini nym smérem tak, jak to délaji riizné
a neformalni porovnavani vysledku nastroje kontroly, ale zabezpecovat to po-
s planem, zjistovani odchylek a poté moci uspokojovani zakladnich lidskych
planovéni a organizovani smérujici potreb Uspéchu, pocitu sounalezitosti,

k reSeni problémd. uznani, seberealizace, pocitu kontroly nad
svym vlastnim Zivotem a schopnosti zit
podle vlastnich pfedstav.

Zdroj: Armstrong a Stephens (2008, s. 18)

2.2 Manazer vs. leader

Blazek (2014) ve své knize uvadi hned na uvod jasné rozd¢€leni téchto pojmu. Lidr
souvisi s roli, kdeZto manaZer souvisi s pracovni pozici. Lidr se stdvé lidrem pfirozenou
cestou. ManaZer se dostava do své pozice formdlni cestou, nabyva urcitych pravomoci
a jsou mu svéfeni podiizeni. Nelze tvrdit, ktery z nich je lepsi. Lze ale fict, Ze lidr mlze
byt manaZerem, ale manaZer jiZ nemusi byt lidrem. ManaZer je vzdy na pozici fidiciho
pracovnika a je ¢lenem organizace. Lidr mize byt pouhym ¢lenem organizace, a piesto

byt lidrem a mit v organizaci znacny vliv, protoZe mé kolem sebe své nasledovniky.

Vidci predavaji poslani organizace, jsou zamétfeni predevSim na lidi a na
vysledky. Jsou to lidé, ktefi nejistotu berou klidné, radi vé€ci méni a k tomu vyuzivaji
lidsky potencial. Vykonavaji vSechny manazerské funkce, ovSem jinak. Na druhé strané
manazeti jsou orientovani na cile a rozhoduji, jakym zptisobem k nim dojit. (Kocianova,

2012)

Kratochvil (2009) vychazel z prace autora Warrena Bennise a rozlisil manazera

a lidra podle obsahu jejich prace:

19



Manazer véci spravuje, lidr je inovuje.

Manazer se koncentruje na systémy a struktury, lidr na lidi.
Manazer se spoléhé na kontrolovani, lidr na vzbuzovani divéry.
Manazer se diva dolu, lidr na horizont.

Manazer akceptuje stavajici stav, lidr jej zpochybiiuje.

Manazer se pté ,,jak a kdy*, lidr ,,co a pro¢*. (Kratochvil, 2009, str. 37)
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3  Styly vedeni lidi

Podle Tureckiové (2004) stylem fizeni oznacujeme typické chovani nebo zptisob
chovani vedouciho pracovnika, které uplatiiuje na své podiizené. I zde je rozdil mezi
manazerem a lidrem. ManaZer stylem fizeni prosazuje svou autoritu (resp. pozicni moc),
kdezto lidr svym stylem vedeni pracuje s autoritou piirozenou. Styly fizeni ¢i vedeni lidi
v obou piipadech predstavuji zpiisob, jak vedouci pracovnici dosahuji vytycenych cila
prostiednictvim préace ostatnich pracovniki. Goleman (2015) ve své publikaci uvadi
vystizné ptirovnani k tomu, jak by mél vedouci pracovnik ménit styly vedeni podle
potteby. Podle ného jsou styly vedeni jako golfové hole pro profesiondlniho hrace golfu,
ktery si hole vybira podle poZadovaného uderu. Stejné tak by mél vedouci zvladat vicero

stylii vedeni a m¢l by védeét, v jaké situaci, jaky styl vyuzit.

3.1 Klasickeé styly vedeni

Vyzkumy Lewina, Lippita a Whitea z roku 1939 miizeme povazovat za zacatky
v oblasti behavioralniho ptistupu k leadershipu. Tito autofi definovali tzv. klasické styly
leadershipu (JaroSova, Pauknerova, Lorencova a kol., 2016). Patii sem styl autokraticky,
demokraticky a styl laissez-faire, tj. liberalni styl podle Tureckiové (2004). Tyto styly
predstavuji stalé zplisoby jednani, kterymi lidr ovliviiuje ostatni. Tento ptistup se zajima
o to, co lidr dél4 a jak se chova (JaroSova, Pauknerovd, Lorencova a kol., 2016). Stejné
rozdeleni zminuji ve své publikaci Vodacek a Vodackova (2013); ti toto rozdé€leni uvadi

pod ndzvem ,,Teorie zamétend na chovani lidra“.

Autokraticky styl

Stejné jako ,autokraticky styl vedeni‘ mizeme vidét i pojem ,,autoritativni* styl
vedeni. Tento styl vyuziva silu osobnosti lidra — ten rozhoduje sam, vyuziva své formalni
autority a postaveni v hierarchii podniku, jednd pomoci ptikazti. K motivaci svych
podiizenych vyuziva hlavné odmény a mozZnost jejich manipulace, v tomto ptipadé¢ se

jedna ptedevsim o penézni odmény (Vodacek a Vodackova, 2013).

Bélohlavek popisuje tento styl jako styl, kde vedouci ve svych rukach drzi
vesSkerou moc. Komunikace je jednosmérna od vedouciho pracovnika dolta. Vedouci si
drzi odstup od svych podfizenych, zadava jim pouze piesné¢ definované ukoly
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(Belohlavek, 2001). Poté provadi kontroly, pfi¢emz se svymi podiizenymi se radi
minimalné. Nevyhodou je utlaCovani samostatnosti, iniciativy a individudlni motivace.

Vyhodou je poté pravidelny vysoky vykon pracovnik.

Demokraticky styl

Jindy oznacCovan jako ,participativni nebo ,kooperativni styl vedeni, pfi
puvodnim zkoumani byl povazovan za styl optimalni (Tureckiova, 2004). Zakladem je
spoluprace vedouciho s podfizenymi. Vedouci znacnou ¢ast ukolt deleguje, ptesto si
nechdva prostor pro své zaveéreéné rozhodnuti. Nadiizeny pracovnik zpravidla konzultuje
provedeni ukold se svymi podiizenymi. Komunikace je dvousmérna. Vedouci koordinuje
prabéh praci a jejich dokonceni, pta se kolektivu na jejich nazor a na ptipadné korekce.
Motivace zde probihd formou aktivni ucasti pracovnika na dile, jeho hodnoceni
1 odméndch, coz miizeme povazovat za vyhodu tohoto stylu, stejné tak jako osobni zaujeti
pracovniki, kteti chtéji byt soucéasti procesu rozhodovéani. Nevyhodou je ale ¢asova

ztrata, ktera plyne z tohoto procesu (Vodacek & Vodackova, 2013; Belohlavek, 2001).

Styl laissez-faire

Preklad francouzského pojmu ,,nechat to byt* nas vede k dal§im moZnym nazviim
tohoto stylu — v literatufe miiZzeme najit styl ,,volny*, ,liberalni* nebo ,,styl na volné
uzd&“. Ridici pracovnik ponechava volnost jednani a fizeni prace na svych podiizenych.
Vedouci zde vystupuje v roli podporovatele, ktery podiizenym pomaha, predava dulezité
informace, napomahd jim s odstranénim piekazek, které nemohou v jejich pozici sami
ptekonat. Pracovnici si sami nebo z velké Casti sami rozhoduji o rozdé€leni a postupu
prace. Komunikace zde probih4 pfedev§im mezi jednotlivymi pracovniky. Vyhodou je
volnost prace bez ustavicné kontroly nadiizené¢ho. To vSak miize byt nevyhodou tehdy,
kdy je potfeba pomoc vedouciho, ktery nemusi byt k dispozici. Tento styl vyzaduje
zkuSené, samostatné fungujici pracovniky, kterym tento styl vedeni vyhovuje. Pokud
tomu tak je, tento styl dokéze byt velmi efektivni (Vodacek a Vodackova, 2013;
Bélohlavek, 2001).
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3.2 Manazerska mrizka

Autory manazerské miizky, oznacované taky jako teorie klasifikacni sité, jsou
Robert R. Blake a Jana S. Mountova. Principem je zatazeni vedoucich pracovnikl do
¢tvercové matice 9x9 poli. Jde o dvoudimenzionalni sit’, kterd vyjadiuje intenzitu zdjmu
vedouciho pracovnika o kontrolu, planovaci problémy a troven prace na jedné ose a na
druhé zase intenzitu z4jmu o spolupracovniky a jejich chovani. Jednoduse feceno,
maticové uspoiadani pomahé snadno zatadit vedouciho pracovnika podle toho, jakou
miru zajmu projevuji o lidi a o vyrobu (Vodacek & Vodackova, 2013). Dédina a Cejthamr
hned na zacatku upozoriiuji na fakt, Ze ,,z4jem* neznamend, jaky ma manazer o néco
zajem, ale ,, ... ukazuje na povahu a silu predpokladii, které jsou zakladem manazerskych
viastnich postojit a stylu”. (Dédina & Cejthamr, 2010, s. 68) Tento model mftizky
obsahuje pét stylti vedeni, které jsou popsany slovné 1 ¢iseln€ podle toho, kde se v mfizce

nachdzeji.

(9,1) Autoritativni leadership

Jde o styl, kde manazer usiluje o docileni urcitych vysledkt bez ohledu na pocity
a problémy svych podfizenych (Gallo, Tausova & Gonos, 2016). Pracovniky vnima
pouze jako prostiedek k dokonceni Ukolu (JaroSova, Pauknerova, Lorencova a kol.,
2016). Jak jiz bylo uvedeno, v tomto stylu vedouci pracovnik spoléha na svou moc

a autoritu, pfi neplnéni jim zadaného tkolu vyuZziva postihy.

Dodavaji k tomu, Ze pokud pracovnik vyzaduje jakékoliv instrukce ¢i pomoc, jde

o nespolehlivého a nespolupracujiciho zaméstnance (Dédina a Cejthmar, 2010).

(1,1) Ochuzeny leadership

Vedouci problémy netesi, vyhyba se jim. Vynakldda pouze takové usili, aby
udrzel svou pozici v podniku. Neprojevuje pfili§ velky zajem o vytvaieni piijemného
prostfedi pro své zameéstnance ani o plnéni zadanych ukoll (JaroSova, Pauknerova,

Lorencova a kol., 2016).

Vedouci byvaji vzdaleni svym podiizenym, d¢€laji, co nejméné mohou. VéEfi, ze
pokud by projevili pfili§ mnoho zdjmu, zplsobilo by to tak akorat potize (Dé&dina

a Cejthmar, 2010).
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(5,5) Leadership ,,uprostied cesty*

Lidr zde odvadi adekvatni vykon v tom, Ze se snazi najit rovnovahu mezi nutnosti
plnéni tkoll a spokojenosti svych zaméstnancii, zaroven jedna podle smérnic a pravidel

(Gallo, Tausova & Gonos, 2016).

Na obrazku ¢. 5 mizeme vidét tento styl uprostted miizky. ManaZzer zde ptisobi
jako kyvadlo, které kolisd mezi zajmem o lidi a zajmem o vyrobu. Oproti vySe uvedenému
popisu jini autofi tvrdi, Ze pod tlakem se tento styl méni na autokraticky a az pokud
zaméstnanci zac¢inaji nesouhlasit a atmosféra je napjatd, manaZer opét zmeéni styl smérem

k hledani kompromisu (Dédina a Cejthmar, 2010).

Obr. 5: Manazerska miizka podle Blakea a Mountové

Country Club Tymovy vedouci

Stredni cesta

1,9+ 9, 1 = paternalismus

Ochuzené fizeni Autoritarské fizeni

Zdroj: Cejthamr a Dédina (2010, str. 69)

(1,9) Leadership ,,venkovského klubu*

Leadership ,,venkovského klubu“ ptedstavuje takovy styl, kdy lidr vénuje
dikladnou pozornost lidem, snazi se vytvofit pratelské prostiedi a vazi si vic dobrych
mezilidskych vztahii nez plnéni ukolli. Jeho zajem je tedy orientovany predevsSim na

potieby lidi (JaroSova, Pauknerova, Lorencova a kol., 2016).
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Tento styl uplatiiuji lidii, ktefi véti, Ze zaméstnanci budou délat to, co se od nich
¢ekd, jen kdyz budou spokojeni. Zajem o vyrobu je az druhotny. Pro takové vedouci je
ktery by mohl potencionalné vyvolat problém mezi pracovniky, musi byt zavrhnut

(Dédina a Cejthmar, 2010).

(9,9) Tymovy leadership

Podle autorti JaroSova, Pauknerova, Lorencova a kol. (2016) se efektivni lidr
zaméfuje na vztahy na pracovisti a zaroven dava pozor na vykon a plnéni vyty€enych
cili. Veri, ze nejlepsiho vysledku se miize dosahnout pouze efektivni tymovou praci
(Gallo, Tausova, & Gonos, 2016). Vysledkti dosahuje pomoci ptesvédceni lidi

o spole¢ném cili a vyuziti synergického efektu.

Lidfi s timto stylem vedeni véfi ve spojeni obou z4jmul. Vedouci chtéji problémy
resit, chtéji je feSit pifimo se zaméstnanci a jsou otevieni jejich ndpadim (Dé&dina

a Cejthamr, 2010).

JaroSova, Pauknerova, Lorencova a kol. (2016) k tomu dale dodéavaji, ze plivodni
pocet styli byl pozd€ji rozSifen o dalsi dva, a to kombinaci jiz zminénych.
Paternalismus/maternalismus je uplatiovan lidrem, ktery vyuziva autoritativniho stylu
(9,1) a zaroven stylu ,,venkovského klubu* (1,9), ale jiz je nedokéze spojit. Pokud ho lidé
poslouchaji a plni zadéni, je k nim hodny a vlidny. Pokud mu odporuji, tresta je.
Oportunisticky vedouci vyuziva vSechny z popsanych styld. Vyuziva je podle situace a na
zaklad¢ toho, ktery styl je v dany moment pro né¢ho samotného nejlepsi. Autoti povazuji
tymovy leadership za ten nejacinnéjsi. Piesto je prokézéano, Ze ani ten neni optimalni za
vSech podminek. Zadny ze stylii nelze povaZovat za nejlepsi, vieobecn& platny nebo

univerzalni (JaroSova, Pauknerova, Lorencova a kol., 2016).
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3.3 Situacni leadership

Situacéni leadership se vyznacuje hlavn¢€ uvédoméenim si, ze rizné situace vyzaduji
ruzné pfistupy k vedeni. Zde se jiz nezohledfiuje pouze osobnost a chovani lidra.
Konkrétné tento model zahrnuje 1 pojem ,,zralost®, potazmo vyspélost pracovnika, ktefi

jsou fizeni. Podle toho se poté urcuje, jakou mérou aplikovat styl direktivni a podporujici.

V literatufe miizeme vidét nazev Herseyho-Blanchardiiv model situa¢niho vedent,
podle autorti tohoto modelu (Tureckiova, 2004). Pivodni model byl mnohokrat
upravovan a v soucasnosti ho mizeme najit pod zkratkou SLII (Situac¢ni Leadership II),
ktery oproti pivodni verzi bere mnohem vice v potaz rozvoj pracovniki (JaroSova,

Pauknerova, Lorencova a kol., 2016).

Tento model popisuje Ctyfi hlavni styly, které si lidr voli podle dané situace. Na
obrazku ¢. 6 vidime, Ze model obsahuje dvé dimenze a tvofi tabulku 2x2. Obsahuje na
jedné ose direktivni chovéni, to znamend, s jakou piimosti lidr fidi, a na ose druhé

nalezneme podptrné chovani, které ukazuje, jak podporuje své podiizené.

Obr. 6: Model situa¢niho vedeni

CHOVANI LIDRA

S3 - participativni S2 - konzultativni

» vysoké

S4 - delegativni S1 - direktivni

Podpurné chovani

4
<

nizké

nizké - P vysoke
Direktivni chovani

Zdroj: Tureckiova (2004, s. 86)

S1 - Primy, direktivni styl — kombinuje vysokou miru direktivy a nizkou miru podpory.

Lidr je stale pfitomen a kontroluje prabéh prace. Vedouci jasné popisuje cil, jak jej
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dosdhnout a kdy je zapotiebi ho dosdhnout. Predpokladd se, ze pracovnici nemaji

dostacujici kvalifikaci (Blazek, 2014).

S2 — Koucovani — vysokd mira direktivy s vysokou mirou podpory. Lidr dava prostor
zpétné vazbé a komunikuje se svymi pracovniky (JaroSova, Pauknerova, Lorencova
a kol., 2016). Oproti ptfedchozimu stylu tento dbé vice na podporu a ocenéni pracovnikii.

Nadrtizeny posloucha své podtizené, aby se ujistil, ze rozuméji zadani (Blazek, 2014).

S3 — Podporovani — predstavuje nizkou miru direktivy, ale naopak vysokou miru
podpory. Lidr spolupracuje a komunikuje s pracovniky, jeho role je hlavné v usnadnéni
rozhodovani (JaroSova, Pauknerova, Lorencova a kol., 2016). Zde vedouci pracovnik
nasloucha svym podiizenym, aby pochopil, jak pfistupuji k zadanému tkolu, a mohl jim

v tom tak popiipadé pomoci (Blazek, 2014).

S4 — Delegovani — nizka mira direktivy spolu s nizkou mirou podpory. Lidr pfedava
pravomoci a odpovédnost pracovnikim, aktivita je tak hlavné na jejich strané. Vedouci
pracovnik podporuje jejich sebevédomi, ale kontakt mezi nimi je maly, proto ma manazer

vice Casu na feSeni aktualnich problému (Blazek, 2014).

3.4 Teorie ,cesta k cili*

,, Teorie cesty k cili klade na lidra naroky vybrat takovy styl leadershipu, ktery je nejen
co moznd nejvice v souladu s potrebami jeho podrizenych, ale i s charakterem prace

a ukolu, jez maji splnit. ““ (JaroSova, Pauknerova, Lorencova a kol., 2016, s. 23)

Direktivni styl — Vedouci ukazuje cestu nafizenim a podfizeni nemaji moznost se na

tomto rozhodnuti podilet.
Podporujici styl — Vedouci se zajima o své podiizené a je pratelsky.

Participativni styl — Vedouci pozaduje po svych podfizenych, aby mu sdélovali napady,

které mize vyuzit k dalsSimu rozhodovani.

Orientovany na dosaZeni cili — Vedouci vytyCuje podiizenym cile, které jsou schopni

dosahnout, a podporuje je k jejich splnéni.
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Vsechny tyto styly pouziva ten samy vedouci, pouze v jinych situacich. V podstaté
jde o to, ze vedouci se snazi nalézt pro pracovniky tu nejlepsi cestu, stanovit jasné cile,
odstranovat prekazky a pomoci jim dosdhnout cile. Vystupuje zde jako takovy kouc, ktery

mapuje cestu pro tym (Donnelly, 2017).

3.5 Likertova Teorie 4S

Robert Likert rozliSil Cctyfstupiovy model manazerskych systéml podle
dotaznikli, které vyplnili manazefi az ve dvou stech organizacich. Tento
manazersko/lidrovsky systém jasn€é rozdéluje a urcuje rozdily mezi jednotlivymi

zakladnimi styly vedeni.

Vykorist'ovatelsko-autoritativni styl — Systém 1

Vedouci jednd samostatn€, rozhodnuti oznamuje ptikazem a ocekava, ze bude
ukol splnén, jinak uplatituje sankce. Komunikace probih4 jednosmérné, neni zde zajem
o jakoukoliv iniciativu €1 ndzor ze strany podfizenych. UZiva se negativni motivace

a strach (Tureckiova, 2004; Vodacek a Vodackova, 2013).

Podle Dédiny a Cejthamra (2010) je toto ,,S* vystizné tim, Ze je zde velmi malo

komunikace a tymové prace.

Benevolentné-autoritativni styl — Systém 2

Dle Tureckiové (2004) jde o styl tzv. laskavého otce, ktery moc dobie vi, co a jak

se ma délat, protoze jej praveé jeho zkuSenosti a védéni dostaly na pozici vedouciho.

Vodacek a Vodackova (2016) tento styl popisuji jinak. Podle téchto autort jde
o styl, kde stale pfevazuje autoritativni slozka. Ackoliv uZ ma vedouci o komunikaci se
svymi podiizenymi zajem, jejich nazory ztidka toleruje. Motivace funguje na bazi ,,cukru
a bice*.

Dalsi dvojice autort oznacuje tento systém jako laskavy autoritativni a podle nich
zde probiha pratelskd forma vidcovstvi. Odméinovani se fidi danym systémem,

komunikace a tymova prace jsou omezeny (Dédina a Cejthamr, 2010).
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Konzultativni styl — Systém 3

Jedna se spiSe o demokraticky styl. Vedouci pracovnik jiz komunikuje se
spolupracovniky, jednd se o vzajemnou kooperaci, ale pouze do takové miry, kterou si
nadfizeny sam ur¢i. Piihlizi k nazoru svych pracovniki, konecné rozhodnuti je ale na

ném. Aplikuje se zde pozitivni motivace s jakousi toleranci k chybam.

Konzultativni styl lze popsat jako vidcovstvi, které véti ve své podiizené.
Odpovédnost je rozdélena, spoluodpovédnost a odmény jsou soucésti motivace. Nachazi
se zde vhodné mnozstvi komunikace a podpora tymové prace, jak tvrdi Dédina

a Cejthamr (2010).

Participacni styl — Systém 4

Tento styl je zalozen na vzijemné davéfe manazera a spolupracovniki.
Komunikace je neformalni, uzndva se zapojeni skupiny do rozhodovéni, cCasto

vewr

struktury.

Dédina a Cejthamr (2010) definuji tento systém tak, ze lidr naprosto véti svym
podiizenym a motivuje je odménami za splnéné cile, které si piredem dohodli.

Komunikace a tymova prace jsou zde na vysoké urovni.

Vodacek a Vodackova (2013) na zavér pridavaji poznamku, ze méné kreativni
manazeti se vice piiklani k systému 1 a 2, jsou orientovani na kontrolu prace. Na druhé
stran¢, kreativni lidfi vyuZzivaji systém 3 a 4, aktivné jednaji se svymi spolupracovniky
a cili na praci s nimi. Dédina a Cejthamr (2010) k tomu pfidavaji poznatek, ktery ptinesly
Likertovy studie — Ze praktiky, které byly vymezeny v systémech 1 a 2, byly vyuzivany
v nejméné produktivnich oborech; oproti tomu systémy 3 a 4 jsou pouzivany v odvétvich

nejproduktivnéjsich.
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3.6 Ostatni styly vedeni

Podle Armstronga (2015) neni jeden spravny, vzdy a vSude ideélni styl vedeni —
vzdy zaleZi na situaci, na typu organizace a na osobnostech, které se v tymu nachazi. Ve

své publikaci tak rozlisuje Sest stylit vedeni podle Golemana (2000).

Natlakovy — efektivni béhem krizovych situaci, kdy je nutné okamzité splnéni tkolu.
Autoritativni — udava smér, otevird nové obzory a pfindsi nové vize.

Spojenecky — vytvari harmonii, spojuje tym k sobé a zdliraznuje dtlezitost tymové prace.

Demokraticky — vyuziva kolektivniho uvazovani a podporuje dosazeni souladu ve

skuping.

Udavajici tempo — nastavuje vysoké standardy a ocCekava nejlepsi a nejrychlejsi

provedeni.

ZaloZeny na koucovani — rozviji silné stranky svych zaméstnancii a zlepSuje pracovni

vykon. (Armstrong, 2015)

Vitézslav Halek (2017) uvadi rozdé€leni do okruhti, které poté obsahuji jednotlivé
styly.
Autokraticky okruh — vyuZiva se zde moc vedouciho, ktery se neohlizi na své podiizené
a jejich nazory.
e Autoritativni styl — vedouci vyuziva svou autoritu jak formalni, tak neformalni.
e Autokraticky styl — samovlada vedouciho, kterd ma vétSinou zakryvat jeho
nedostatky. Tento styl nachazi vyuziti ve chvilich, kdy je nutnost zakrocit
v krizovych situacich a je potfeba okamzité jednat a rozhodovat.
e Diktatorsky styl — nejvic negativni styl co se ty¢e vztahu mezi vedoucim

pracovnikem a jeho podtizenymi. Vedouci jedinec je zahledén do sebe a neuznava

jakykoliv naznak nesouhlasu.

Demokraticky okruh — komunikace probiha oboustranné mezi vedoucim pracovnikem
a jeho podfizenymi. Vedouci dava prostor aktivité podiizenych za stalého respektovani

pravidel.
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Demokraticky styl — podiizeni dostavaji moznost podilet se do ur¢ité miry na
rozhodovani.

Participa¢ni styl — pracovnici maji moznost vyjadfovat své ndzory a myslenky,
podilet se na fizeni, ale pfesto museji stale vidét vedouciho jako svého

nadiizeného.

Liberalni okruh — vedouci pracovnik je ve slabém postaveni, ddva svym podiizenym

Mrwe

nastava na pracovisti anarchie.

Liberalisticky styl — vedouci pracovnik se snazi byt co nejvice shovivavy
a naprosto bezkonfliktni.

Pasivni styl — pracovnik, ktery je ve vedeni, neplni své vlastni tkoly, je zcela
pasivni. Jeho podfizeni se fadi na stranu aktivni.

Laissez-faire styl — podfizeni pracovnici v podstaté vyzaduji, aby se vedouci

pracovnik nijak nevmeésoval do jejich ¢innosti.

Armstrong a Stephens (2008) popisuji styly vedeni, které manaZer nebo lidr

uplatniuji. Rozdé€luji je do protichidnych kategorii:

Charismaticky/necharismaticky styl — charismati¢ti vedouci se spoléhaji na
svou ,,auru“ a osobnost, jsou to vizionafi orientovani na uspéch a jsou dobii
v komunikaci. Necharismati¢ti vedouci se opiraji o své znalosti, spoléhaji na sviij
tichy a analyticky pfistup.

Autokraticky/demokraticky styl — Autokraticti lidii vyuZivaji své postaveni
a vyzaduji, aby lidé délali to, co se jim fekne. Demokrati¢ti vedouci podporuji
zapojeni spolupracovnikli do rozhodovaciho procesu.

Umoziovatel/kontrolor — UmozZiovatelé podporuji své spolupracovniky
v plnéni spole¢nych cilii. Kontrolor na druhé strané manipuluje lidmi, aby dosahl
sveho.

Transformacni/transakéni styl — Transakéni vedouci vyuzivaji moznosti
vymeény prace za penize. Transformacni lidii vyuzivaji motivace k dosazeni

lepsich vykon.
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3.7 TeorieXayY

Autor motivacni teorie Douglas McGregor navrhl dva modely, které se tykaji
chovani pracovnikd, jejich povahy a motivace k praci. Pokud mé byt vedeni kolektivu
uspesné, mél by vedouci veédét, jak lidi k praci motivovat. Tyto pfedpoklady vychézeji

z Maslowovy teorie lidskych potteb. Podle toho vznikly dvé protichtidné teorie:
Teorie X

Rizeni probihd hlavné pomoci centralizovaného organizaéniho systému, vyuziti
autority a trestii. V tomto ptipad¢ vedouci pracovnik dospéje k vedeni autoritativnimu ¢i
direktivnimu. Uplatiiuje se zde tzv. ,,politika cukru a bi¢e* — sliby a odmény vs. tresty
a hrozby. Blazek (2014) uvadi, ze jde o styl tzv. vedeni na kratkém voditku. Jedna se

o vedeni bez jakékoliv rozhodovaci pravomoci pracovnikii.

Tato teorie vychdzi z ptedpokladu, ze béZzny zaméstnanec nema své zaméstnani
rad. Je liny a ma v sobé jiz zakotenény odpor k praci. Nema Zadné ambice, nechce nést
tihu zodpovédnosti a nevyhledavd volné rozhodovani. Tito zaméstnanci jsou pod
dozorem, jsou ptimo fizeni a nuceni k praci. Davaji pfednost jistoté, nevystavuji se riziku
a nejistoté¢ v pracovnim zafazeni. Svou praci povazuji za nutnou piitéz k dosazeni

potiebné obZivy.
Teorie Y

Tato teorie naopak vychazi z toho, Ze pro zameéstnance je jejich prace naprosto
pfirozena. Zaméstnani neni pouhym zdrojem obZivy — je to hlavné misto, kde mohou
vyuzit svilj potencidl a znalosti. Zaméstnanci nevyZaduji kontrolu a dohled, dokazi
pfijmout zodpovédnost a jsou ochotni se Gcastnit kreativnich aktivit. Vedouci pracovnik
nevyzaduje informovanost Upln€ o vS§em, co se dé€je na pracovisti, véfi, Ze samostatna
prace je nejefektivné)si. Vyuziva tedy k vedeni predevsim styl demokraticky, volny nebo
participativni. Blazek (2014) pfirovnava vedeni k tzv. vedeni na dlouhém voditku, kde se

nachdzi moznost samostatného rozhodovani pracovnikii.

Je déno, Ze na pracoviStich méné kvalifikovanych dé€lnikl, ktefi pracuji
v podminkach, kde je vyzadovana piisnd technologicka kézen, je upfednostinovano
vedeni teorie X. Tam, kde jsou kreativni a vyspé€li pracovnici, nalezneme spi§ vedeni

podle teorie Y (Dédina a Cajthamr, 2010; Vodacek a Vodackova, 2013).
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4 SWISS - FORM a.s.

Spolecnost SWISS - FORM a.s. byla zalozena v roce 1990 se sidlem v Nejdku
u Karlovych Vart. Zakladateli byli cesti a Svycarsti akcionafi. Kvili rekonstrukci
poskozené budovy se vyroba presunula do svého sidla az v roce 1992. Od té doby se
jejich prostory rozsitily o dalsi dvé budovy a pocet zaméstnancti dosahoval az 200
zaméstnanct. V roce 2018 byla zahajena stavba novych prostori v jiné lokalit¢ kvali
nedostatku mista v misté sidla. V roce 2019 tak byl zahajen provoz v Nové Roli ve
vyrobni hale o rozloze 6000 m?, ktery zajistil skoro dvanéctindsobnou kapacitu oproti
puvodni lokaci. V tomto nové postaveném zavod¢ jsou pouzivany vice automatizované

a robotizované technologie.

Tab. 1: Zékladni informace o podniku

Nézev spolecnosti: SWISS - FORM a.s.

Datum vzniku a zapisu: 23. fijna 1990

Sidlo: Nerudova 369, 362 21 Nejdek
ICO: 00718832

Pravni forma: Akciova spolecnost

Zakladni kapital: 6 000 000,- K¢

Zdroj: justice.cz (2021), vlastni zpracovani

Obr. 7: Logo firmy SWISS - FORM a.s.

Zdroj: swissform.cz (2021)
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4.1 Produktové portfolio

Spolec¢nost se zabyva zpracovanim tenkych uslechtilych plechii na malé dily po
malych a stfednich sériich. Primdrnim materidlem pro tento podnik je plech; ptrevazné
vyuzivaji ocelové, nerezové a hlinikové o tloust'ce 0,5 az 5 mm. Mezi hlavni odbératele

patii firmy z oborti:

e Gastronomie — hlavné dily pro profesiondlni kavovary.

e Telekomunikace a IT — patch panely a switche.

e Elektrotechnika — Sasi a kastle pro elektrotechnicka zafizeni.

e Medicinalni technika — soucastky pro dychaci pfistroje, zubni technika.
e Laboratorni technika — napt. komponenty pro vahové systémy.

e Primyslové stroje — soucastky pro primyslové lasery.

Spolec¢nost se specializuje i na svafovani manudlni a robotické, v budoucnosti
planuji zavést 1 svafeni pomoci laseru. Jejich portfolio také obsahuje povrchové upravy
podle potieby, které fesi subdodavatelsky u lokalnich dodavateld. Jedna se o upravy
designové, ochranné proti vnéjS$im vliviim nebo o podkladové vrstvy. Obstaravaji rizné
druhy tprav — od mokrého a praskového lakovani az po cinovani a chromatovani. Dale
nabizeji sitotisk, nalisovani a navafovani spojovacich materialti a brouseni povrchi.
Lakovani je v soucasnosti zajiStovano externé, v horizontu 3-5 let bude firma stavét

vlastni lakovnu.

Tento podnik svym zdkazniklim také nabizi sluzby jako naptiklad podporu pfi
konstruovani vyrobktli a vypomoc pii projektovém fizeni. DokaZe téZ zajistit jakykoliv
druh dopravy pro své zékazniky.

Podnik je schopen po domluvé najit feSeni snad pro kazdého zédkaznika. Pokud

nemaji pozadovanou technologii k dispozici, jsou schopni ze svych dodavatela vybrat ty,

ktefi mohou pomoci.

4.2  Organizacni struktura podniku

Obréazek €. 8 zobrazuje organizaéni strukturu podniku SWISS - FORM a.s., ktera

je usporadédna hierarchicky. Organizacni struktura je znacné rozséhla, a tak jsme kvuli
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Citelnosti vyobrazeni zjednodusili. V cele stoji feditel podniku Ing. Igor Blazek. Pod
feditelem spoleCnosti je Utvar strategie a sprava budov. Déle jsou mu podtizena 4 hlavni
odd€leni firmy: Technicko-obchodni utvar, Vyrobni f1tvar, Kontrola kvality

a Ekonomicky utvar.

Obr. 8: Organizac¢ni struktura podniku

— Vyvoj

Technicko -
[ obchodni dtvar [ || Obchod

| | Technicka pfiprava
vyroby

— Strategicky nakup

— Sales tym

—  Vyrobni Utvar

Vedouci smény

Sprava budov | Nova Role

Reditel 7

Vedouci smény

Strategie — Nejdek

Mérova laborator
Nova Role

— Kontrola kvality

Mérova laborator
Nejdek

— Ucetnictvi

L Ekonomicky Utvar —— Personalistika

— Ekonomika

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Do Technicko-obchodniho utvaru spadaji 1 oddéleni IT a externi vyhledévani
zékazniki. Do tohoto ttvaru déle patfi: vyvoj, obchod a technické piiprava vyroby. Utvar
vyroby je znaéné¢ rozsdhly a spadd sem racionalizace a nové technologie, déle také

strategicky nakup, sales tym a logistika. Na stejné urovni jsou i vedouci smény v ramci
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pobocky v Nové Roli a pobocky v Nejdku. Oddéleni kontroly kvality ma na starosti
reklamace a certifikace. NizZe polozené jsou mérové laboratote v Nové Roli a v Nejdku.
Ekonomicky utvar se dale déli na odd€leni ucetnictvi, persondlni oddéleni a odd€leni

ekonomiky.

Tab. 2: Pocet zaméstnancti v prubchu let

Rok 2015 2016 2017 2018 2019 2020
]k 4 W
ce czvypocoet 161 185 189 190 209 189
zamestnancu

Zdroj: justice.cz (2021), vlastni zpracovani

Tabulka €. 2 zndzoriiuje vyvoj po¢tu zaméstnanct od roku 2015 do soucasnosti. Nejvetsi
rust v po€tu zaméstnancl jsme zaznamenali mezi lety 2015 a 2016. Znacny rist l1ze vidét
1 v obdobi 2018-2019. Pocet zaméstnancti ma ristovou tendenci az do obdobi mezi lety
2019 a 2020, kdy doslo k vyraznému poklesu. V soucasné dob¢ tak podnik zaméstnava

189 pracovnikd.
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5  Analyza styli vedeni v podniku

Cilem analyzy bylo zjistit, jaké styly vedeni jsou aplikovany vedoucimi
pracovniky a jaké styly vedeni jsou pouzivany z pohledu podtizenych pracovniki. K této
analyze bylo vyuzito dotaznikové Setfeni a strukturované rozhovory. Dotaznikové Setieni
bylo zvoleno pfedevsim proto, Ze tato forma umoznuje vétsi upiimnost diky anonymité
pracovnikit a srovnani odpovédi mezi jednotlivymi respondenty. Strukturované
rozhovory byly vybrany hlavné kviali moznosti volnych odpovédi. Tento zplsob

dotazovani totiz davd moznost Sir§iho vysvétleni odpovédi (Eger a Egerova, 2014).

Dotaznikové Setfeni a strukturované rozhovory probéhly 4. listopadu 2021 v sidle
podniku. Po domluvé s asistentem feditele podniku bylo rozhodnuto, Ze Setfeni
a rozhovory budou probihat v ramci jednoho dne a byla urcena 4 oddéleni. Vybrana

odd¢leni jsou — Technicka ptiprava vyroby, Kontrola jakosti, Vyroba a Administrativa.

5.1 Dotaznikové Setieni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jak podfizeni pracovnici vnimaji styl
vedeni, ktery je uplatiiovan jejich nadfizenymi pracovniky. Dotaznik obsahoval celkem
19 otazek, z nichz 5 bylo identifika¢nich a zbyvajicich 14 tvrzeni, kterd se zaméfila na
Ctyfi oblasti. Identifikacni otazky se zajimaly o pohlavi a vék pracovniki, jejich dosazené
vzdélani, jak dlouho pracuji ve zvolené organizaci a na jakém oddéleni. Tvrzeni jsme
zatadili do tematickych oblasti, které byly vyvozeny z literarni reSerSe. Tyto oblasti jsou:

spoluprace, komunikace a pracovni atmosféra, kontrola a motivace.
Spoluprace — do oblasti spada pét tvrzeni.

Komunikace a pracovni atmosféra — oblast obsahuje tfi tvrzeni.
Kontrola — do oblasti spadaji tfi tvrzeni.

Motivace — oblast obsahuje tii tvrzeni.

Tvrzeni byla vytvofena s ohledem na jednotlivé oblasti a poté dale ptizplisobena
vzhledem k danému podniku. Zaméstnanci byli obeznameni s diivodem Setfeni, jak bude
s informacemi nakladano a s tim, Ze je dotaznik zcela anonymni. Pracovnik mél moZnost

si zvolit odpoved’ ze Ctytstupniové Skaly hodnot: ano X spiSe ano X spiSe ne X ne. Témto
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moznostem byla pfifazena Ciselnd hodnota 1 az 4. Byla vyuzita Likertova $kala, kde
odpovéd’ ,,Ano*“ =4, ,Spise ano“ =3, ,,SpiSe ne“ =2 a ,,Ne“ = 1. U Ctyf tvrzeni bylo nutné
hodnoty obratit, a to kviili obsahu tvrzeni a lepsi srozumitelnosti. To znamena, ze u téchto
tvrzeni odpovéd’ ,,Ne*“ piedstavovala odpovéd’ s hodnotou 4. Zamérné byly zvoleny
pouze Ctyti moznosti odpovédi, a to kvili tomu, aby si zaméstnanec nevybiral neutralni

odpovédi.

U dotazniku probéhla pilotdz, béhem niz byl dotaznik piedlozen dvéma
nezavislym osobam. Pozdéji byl dotaznik piedan i asistentovi feditele podniku, ktery

navrhl Gpravy a zmény pro vétsi srozumitelnost otazek.

Dotaznik byl vyhotoven a piedan pracovnikim ve fyzické podobé. I pies celkove
vysSi pocet zaméstnancli v podniku byl dotaznik ptfedlozen 24 respondentim. V dobé
Setfeni bylo pfitomno vice zaméstnancl, predevSim ve vyrobé, ale kvili préci
u automatickych stroji nebylo mozno témto pracovnikiim dotaznik ptedat. Zaznamenali
jsme stoprocentni ndvratnost, pouze jeden dotaznik byl neplatny, a to kvili jeho

neuplnosti.

5.1.1 Charakteristiky respondentii

Vedenim podniku bylo umoznéno provadét Setieni na ctyfech oddélenich —
Technickd piiprava vyroby, Kontrola jakosti, Administrativa a Vyroba. Konkrétni
zastoupeni bylo sedm pracovnikil z oddéleni Technické ptipravy vyroby, tii pracovnici
z oddéleni Kontroly jakosti, pét pracovniki z oddéleni Administrativy a osm pracovnikti

z oddéleni Vyroby.

Z grafu €. 9 je patrné, Ze mezi respondenty je vice zastoupeno muZské pohlavi.
Z respondenti, ktefi se zucastnili Setfeni, je pouze pét zen. V oddéleni Kontroly jakosti

se dotaznikového Setfeni zucastnili pouze muzi.
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Obr. 9: Graf — pohlavi respondentt
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Nejvice dotazovanych, celkem 14 pracovnikl, se nachazi ve véku od 36 do 45 let.
Nejmén¢ zastoupené skupiny jsou v intervalu od 46 let. Ostatni zvolené moznosti jsou po

jedné odpovédi v kazdém oddéleni.

Obr. 10: Graf — v€kové zastoupeni
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Vzdélani zaméstnancti odpovida pracovnimu zafazeni v jednotlivych oddélenich.
Nejcastéji dosazenym vzdélanim bylo stfedoskolské s maturitou. Odpoveéd byla

zaznamenana napti¢ vSemi oddélenimi a celkem tuto moznost vybralo 13 dotazovanych.
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Vysokoskolského vzdélani dosahuji 3 respondenti. StiedoSkolské vzdélani bez maturity
nalezneme pouze u respondentti v oddéleni vyroby. Vyssi odborné vzdélani ma nulové

zastoupeni.

Obr. 11: Graf — dosazené vzdélani
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Graf ¢. 12 zobrazuje pocet odpracovanych let v danych intervalech. Na otazku
byla nejcastéji zvolena odpoveéd’ 10 a vice let, zvolilo ji 10 respondentli. Druhou nejcastéji
zvolenou odpoved’ vybralo 7 dotazovanych, ti pracuji v podniku 1 az 3 roky. Pouze jeden

zameéstnanec je v podniku novy a pracuje zde jeden rok nebo méné.
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Obr. 12: Graf — odpracované roky v organizaci
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5.1.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

Naésledujicich 14 tvrzeni bylo vyhodnoceno pomoci aritmetického priméru,
medianu a modu. Tyto statistiky jsou zndzornény v tabulkach spolu s absolutni ¢etnosti
vSech odpovédi v jednotlivych oddé€lenich, které predstavuji zvolené odpoveédi vsech
respondentli. Pro dal§i porovndvani v ramci vyhodnocovéani vysledkii jsme vybrali
skupinu pracovnikd, ktefi pracuji v podniku vice jak 10 let, a porovnali ji se zbytkem

respondentli. Tvrzeni jsou vyhodnocovana v ramei jiz zminénych oblasti.

Oblast spoluprace

V nésledujicim textu jsou vyhodnocena tvrzeni z oblasti spoluprace. U tvrzeni
., Podilim se na rozhodovani souvisejicim s vykonem mé prace, které mohu ovlivnit.
prevazuji kladné odpovédi, ty vybralo 14 respondenti. Moznost “SpiSe ano” vybralo
6 respondentl. Pouze 3 respondenti vybrali odpovéd’ ,,SpiSe ne*. Primérnad odpoveéd na

toto tvrzeni doséhla hodnoty 3,48.
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Tab. 3: Zapojeni do rozhodovani

Podilim se na rozhodovani souvisejici s vykonem mé prace, které mohu ovlivnit.
Spise | Spise
Odd¢leni Ano ;)no 1:16 Ne Celkem| Modus | Median | Primér
Absolutni ¢etnost

Kontrola jakosti| 3 3 4 4 4,00
TPV 3 3 1 7 4 3 3,29
Vyroba 5 3 8 4 4 3,63
Administrativa 3 2 P05 4 4 3,20
Celkem 14 6 3 0 i 23 4 4 3,48

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

V tabulce €. 4 s tvrzenim ,, Mam moznost prichdzet s viastnimi napady ¢i FeSenim
prace. “ muzeme vidét, ze odpovéd’ “Ano” vybralo 12 respondentil, coz byla nejcastéji
zvolena moznost. MoZnost ,,SpiSe ano* si vybralo 6 respondentii. Nachazeji se zde 4
odpovédi ,,Spise ne*“ a 1 odpovéd’ ,,Ne* u pracovnika administrativy, ktery je presvédcen,

Ze nema prostor na to, aby vyjadfil své myslenky.

Tab. 4: Prostor pro vlastni napady ¢i feSeni

Mam moZnost prichazet s vlastnimi ndpady ¢i feSenim prace.
Spise | SpiSe
Odd¢leni Ano fno Ir)le Ne Celkem| Modus [ Median| Primér
Absolutni ¢etnost

Kontrola jakosti| 2 1 b3 4 4 3,67
TPV 4 3 L7 4 4 3,57
Vyroba 4 2 2 B 4 35 | 3,25
Administrativa 2 2 1 : 5 4 2 2,60
Celkem 12 6 4 1 : 23 4 4 3,26

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Na tvrzeni ,,Muj primy nadrizeny se zajima o mij ndzor, ktery souvisi
s vykonavanou pract. “ odpovédelo 10 respondent ,,Ano* a 10 respondentil ,,Spise ano*.
Pouze 2 respondenti odpovédéli ,,Spise ne” a jeden oznacil odpoveéd’ ,,Ne®“. Negativni
odpovédi nalezneme pouze v odd€leni administrativy. Oddé€leni Technické ptipravy
vyroby a Vyroba odpovidala na toto tvrzeni zplisobem, ktery nas zavedl k odpovédim,
jez se priklanéji ke “SpiSe ano” u oddéleni Technické ptipravy a k odpovédi “Ano”

u oddéleni Vyroby.
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Tab. 5: Zajem nadtizeného o nazory

My piimy nadfizeny se zajimd o milj ndzor, ktery souvisi s vykonavanou praci.
Spise | Spise
Odd¢leni Ano apno Irjle Ne Celkem| Modus | Median | Primér
Absolutni ¢etnost

Kontrola jakosti| 3 3 4 4 4,00
TPV 1 6 7 3 3 3,14
Vyroba 5 3 8 4 4 3,63
Administrativa 1 1 2 1 5 2 2 2,40
Celkem 10 10 2 1 23 4 3 3,26

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Tabulka €. 6 ukazuje odpovédi na tvrzeni ,, Miij piimy nadrizeny o vsem rozhoduje
sam. — nejcastéjsi odpoved’ ,,Spise ano* zvolilo 12 dotazovanych. O uplné pravdivosti
tohoto tvrzeni jsou presvédceni 3 respondenti. Negativni odpovédi vybralo 8 respondentt,

»SpisSe ne* vybrali 4 respondenti a ,,Ne* také 4. Polozka dosahla primérné hodnoty 2,39.

Tab. 6: Samostatnost nadiizeného pii rozhodovani

Mty ptimy nadiizeny o vS§em rozhoduje sam.
SpiSe | Spise

Odd¢leni Ano ;)no fle Ne Celkem| Modus | Median| Primer

Absolutni Cetnost
Kontrola jakosti| 2 1 3 1 1 1,67
TPV 6 1 7 2 2 2,29
Vyroba 2 3 3 8 4 3 3,13
Administrativa 1 4 5 2 2 1,80
Celkem 3 12 4 4 23 2 2 2,39

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Vyjimku tvofi i1 tvrzeni ,, Miij primy nadrizeny vyZaduje presné provedeni prdce
podle jeho zadani “, u kterého bylo nutné hodnoty zvolenych odpovédi zménit. Odpoveéd

»Ano“ zvolilo 13 dotazovanych a ,,SpiSe Ano* vybralo 7 dotazovanych. Negativni

odpovéd’ vybrali pouze 3 dotazovani.
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Tab. 7: Vyzadovéani piesného provedeni prace

My piimy nadfizeny vyzaduje piesné provedeni prace podle jeho zadani.
SpiSe | Spise
Odd¢leni Ano ;)no Ir)le Ne Celkem| Modus | Median | Primér
Absolutni ¢etnost

Kontrola jakosti 1 2 3 3 3 2,67
TPV 4 3 7 1 1 1,43
Vyroba 5 2 1 8 1 1 1,50
Administrativa 4 1 5 1 1 1,20
Celkem 13 7 3 0 23 1 1 1,57

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Oblast komunikace a atmosféra na pracovisti

V nésledujici ¢asti jsou vyhodnocena tvrzeni z oblasti komunikace a atmosféra na
pracovisti. Cilem tvrzeni ,, Mezi mnou a mym primym nadrizenym probihd oboustranna
komunikace* bylo zjistit, jak probiha komunikace mezi podfizenymi pracovniky
a pfimym nadfizenym. Pfevlada zde odpovéd “Ano”, kterou volilo 16 respondentt.
Celkem 21 dotazovanych respondentli povaZuje svou komunikaci s nadfizenym za

oboustrannou. Negativni odpovédi zvolili 2 dotazovani pracovnici.

Tab. 8: Komunikace s nadfizenymi

Mezi mnou a mym piimym nadiizenym probiha oboustranna komunikace.
SpiSe | SpiSe
Oddélen Ao | 701 e | N® | Celker| Modus | Median] primer
Absolutni ¢etnost

Kontrola jakosti| 3 3 4 4 4,00
TPV 4 3 7 4 4 3,57
Vyroba 7 1 8 4 4 3,88
Administrativa 2 1 1 1 5 4 3 2,80
Celkem 16 5 1 1 23 4 4 3,57

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Respondentd, kteti u tvrzeni ,, Mezi mnou a mym primym nadrizenym panuje
pratelska — kolegialni atmosféra‘ zvolili odpovéd’ ,,Ano®, je celkem 14. Dotazovanych,
kteti zvolili odpovéd’ ,,Spise ano®, je celkem 6. Negativni 3 odpovédi pochazeji z oddéleni

Administrativa.
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Tab. 9: Atmosféra na pracovisti

Mezi mnou a mym pifmym nadfizenym panuje pratelska - kolegialni atmosféra.
Spise | Spise
Odd¢leni Ano ;)no I1)16: Ne Celkem| Modus | Median| Primer
Absolutni ¢etnost

Kontrola jakosti| 3 3 4 4 4,00
TPV 4 3 7 4 4 3,57
Vyroba 5 3 8 4 4 3,63
Administrativa 2 2 5 2 2 2,60
Celkem 14 6 2 1 : 23 4 4 3,43

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

V tabulce ¢. 10 nalezneme piehled odpovédi na tvrzeni ,, Miij primy nadiizeny mi
sdeluje v dostatecné mire informace potrebné k vykonu prdce.” — zde nachazime
zastoupeny hlavné pozitivni odpovédi. 11 respondentli odpovédélo ,,Ano®, 10
respondentl vybralo odpovéd’ ,,SpiSe ano*. Pouze 2 respondenti odpovédéli ,,SpiSe ne*

a 1 respondent vybral moznost ,,Ne“. Primérna hodnota tohoto tvrzeni je 3,39.

Tab. 10: Dostate¢na informovanost

MYy piimy nadiizeny mi sdé€lyje v dostate¢né mife informace potrebné k vykonu prace.
SpiSe | SpiSe
Oddéleni Ao | S0 ] e | O |cotkem| Modus |Mediin] primer
Absolutni ¢etnost
Kontrola jakosti| 3 3 4 4 4,00
TPV 3 4 7 3 3 3,43
Vyroba 4 3 1 8 4 3,5 3,38
Administrativa 1 3 1 i 5 3 3 3,00
Celkem 11 10 2 0 i 23 4 3 3,39

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Oblast kontroly

V nasledujicim textu jsou vyhodnocena tvrzeni z oblasti kontroly. Tabulka ¢. 11
ptredstavuje odpovédi k tvrzeni ,, Pri prdaci jsem velmi casto kontrolovan/a.* — odpoveéd’
,»Ano*“ zvolilo 5 respondentti a ,,SpiSe ano* 12 respondenti. Odpoved’ ,,Spise ne* vybrali
4 dotazovanti, 2 zvolili ,,Ne*. PoloZka doséhla hodnoty 2,13. Pracovnici, ktefi pracuji pro

tento podnik 10 a vice let, vybirali odpoveédi “SpiSe ano” a “SpiSe ne”. Skupina
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respondentti, ktefi pro podnik pracuji méné jak 10 let, volila odpovédi ,,Spise ano*

a,,Ano“.

Tab. 11: Kontrola prace

Pti praci jsem velmi ¢asto kontrolovan/a.
SpiSe | Spise
Odd¢leni Ano 211;)no 1rjle Ne Celkem| Modus | Median | Primér
Absolutni ¢etnost

Kontrola jakosti 3 b3 2 2 2,00
TPV 3 3 1 i 7 3 3 2,71
Vyroba 4 2 1 1 i 8 1 1,5 | 1,88
Administrativa 1 4 i1 5 2 2 1,80
Celkem 5 12 4 2 i 23 2 2 2,13

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

U tvrzeni ,, V pripadé potreby je mi muj primy nadrizeny k dispozici.“ nikdo
nezvolil negativni odpovédi. Odpoveéd’ ,,Ano* vybralo 16 dotazovanych a 7 dotazovanych

zvolilo ,,Spise ano*. Primérnéd odpovéd’ tohoto tvrzeni dosahla hodnoty 3,70.

Tab. 12: Dostupnost nadtizeného

V piipadé potieby je mi milj pifimy nadtizeny k dispozici.
Spise | SpiSe
Odd¢leni Ano ;)no II)IC Ne Celkem| Modus | Median| Primér
Absolutni ¢etnost

Kontrola jakosti| 3 3 4 4 4,00
TPV 4 3 7 4 4 3,57
Vyroba 6 2 8 4 4 3,75
Administrativa 3 2 5 4 4 3,60
Celkem 16 7 0 0 23 4 4 3,70

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Tabulka ¢. 13 se zamétuje na tvrzeni ,, Mohu Fict, Ze mi miij primy nadrizeny
duveruje “. Odpovéd’ ,,Spise ano* je nejcastéji zvolenou moznosti, kterou vybralo celkem
13 respondentli. Moznost ,,Ano* volilo 7 respondentti. Odpovéd ,,SpiSe ne* vybrali

2 respondenti a odpoveéd’ ,,Ne* zvolil pouze 1 respondent.
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Tab. 13: Duvéra nadfizeného

Mohu fict, zZe mi milj ptimy nadfizeny divétuje.
SpiSe | Spise
Odd¢leni Ano 5no Ir)le Ne Celkem| Modus | Median | Primér
Absolutni Cetnost

Kontrola jakosti| 2 1 3 4 4 3,67
TPV 1 5 1 P7 3 3 3,00
Vyroba 4 4 P8 3 3,5 | 3,50
Administrativa 3 1 1 5 3 3 2,40
Celkem 7 13 2 1 { 23 3 3 3,13

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Oblast motivace

V nésledujici ¢asti jsou vyhodnocena tvrzeni z oblasti motivace. Na tvrzeni ,, Miij
primy nadrizeny dokadze ocenit dobre vykonanou prdci. “ byla nejcastéjsi odpovéd’ ,,Spise

(3

ano“, kde takovou moznost volilo 13 dotazovanych. Odpovéd ,,Ano“ zvolilo
9 respondentli, moznost ,,SpiSe ne“ vybrali 2 respondenti. Pro odpovéd’ ,,Ne“ hlasoval

pouze 1 respondent. Polozka doséhla primérné hodnoty 3,30.

Tab. 14: Ocenéni dobfe vykonané prace

My piimy nadiizeny dokéZe ocenit dobie vykonanou praci.
Spise | Spise
Oddéleni Ao | T | The | N |cekem| Modus |Median| prime
Absolutni Cetnost

Kontrola jakosti| 3 3 4 4 4,00
TPV 1 6 7 3 3 3,14
Vyroba 4 4 8 3 3,5 3,50
Administrativa 1 3 1 : 5 3 3 2,80
Celkem 9 13 0 1 i 23 3 3 3,30

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

V tabulce €. 15 mizeme vidét odpoveédi na tvrzeni, ,, Miij primy nadrizeny vyuziva
negativni motivace ke splnéni ukolu*. Odpoveéd ,,Ano* zvolili 2 respondenti a ,,Spise
ano“ volili 4 respondenti. Odpovéd’ ,,SpiSe ne* vybralo 6 respondentti. Pocet respondentil,

ktefi popteli toto tvrzeni, je 11.
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Tab. 15: VyuZzivani negativni motivace

Mty piimy nadiizeny vyuziva negativni motivace ke spinéni tikoli.
Spise | Spise
Oddéleni Ano ;)no 1:16 Ne Celkem| Modus | Median | Primér
Absolutni ¢etnost

Kontrola jakosti 3 3 4 4 4,00
TPV 4 3 7 3 3 3,43
Vyroba 2 1 5 8 4 4 3,38
Administrativa 2 2 1 5 2 2 1,80
Celkem 2 4 6 11 23 4 3 3,13

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

S tvrzenim ,, Muj primy nadrizeny mi podava konstruktivni zpétnou vazbu. *“ plné
souhlasilo 8 respondenti. Odpovéd’ ,,Spise ano* zvolilo 12 respondentt a ,,SpiSe ne*

volili 3 respondenti. Primérna hodnota této polozky je 3,22.

Tab. 16: Zpétna vazba

My pifmy nadiizeny mi podava konstruktivni zpétnou kritiku.
SpiSe | Spise
Oddg¢leni Ano 5no lrole Ne Celkem| Modus | Median| Primér
Absolutni ¢etnost

Kontrola jakosti| 3 3 4 4 4,00
TPV 3 4 7 3 3 3,43
Vyroba 2 6 8 3 3 3,25
Administrativa 2 3 ) 2 2 2,40
Celkem 8 12 3 0 i 23 3 3 3,22

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

5.1.3 Zavéry dotaznikového Setfeni

V nasledujicim textu jsou prezentovany zaveéry z dotaznikového Setfeni.
K vyhodnoceni jsme vyuzili definice manazerskych stylt vedeni podle R. Likerta (viz
podkapitola 3.5). Kvili niz§imu poctu respondentii nelze zavéry dotaznikového Setfeni
zobecnovat, ptesto nasledujici zavéry odpovidaji dostupnému souboru respondentii dané

organizace.

V tabulce €. 17 nalezneme primérné hodnoty v ramci jednotlivych oblasti.

Nejlépe hodnocenou oblasti je komunikace a atmosféra na pracovisti. Z toho miizeme
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usoudit, ze v podniku je dobra informativnost a dobfe nastavené zpiisoby komunikace.
Pracovni atmosféra je podle respondentli na dobré trovni. Oblasti, kterd byla hodnocena
nejhlf, je oblast spoluprace. Tato oblast byla v celkovém priméru velmi ovlivnéna

tvrzenim o nutnosti vykonavat praci podle zadani.

Tab. 17: Souhrn vysledkii tematickych oblasti

Oblast Aritmeticky prumér oblasti
Spoluprace 2,79
Komunikace a atmosféra na
cvrs 3,46
pracovisti
Kontrola 2,99
Motivace 3,22

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Pro ptehlednost jsou v tabulce ¢. 18 vSechna tvrzeni z dotazniku, spolu
s vyslednymi primérnymi hodnotami, rozdélena do pfislusnych oblasti. Nejlépe
hodnocené tvrzeni je z oblasti kontroly a tykalo se toho, zda je vedouci pracovnik na
pracovisti k dispozici v ptipadé potieby. Vedouci tak mohou svym pracovnikiim pomoci,
pokud to vyzaduji. Z oblasti spoluprace je nejlépe hodnoceno tvrzeni, které se tykalo
podileni podtizenych pracovnikil na rozhodovani. V oblasti komunikace a atmosféry na
pracovisti bylo nejlépe hodnocené tvrzeni ohledné oboustranné komunikace. Poslednim
okruhem je téma motivace. Zde je nejlépe hodnoceno tvrzeni, které¢ se vztahovalo

k ocenéni dobte vykonané prace.

Celkové¢ nejhtife hodnocené tvrzeni se nachézi v oblasti spoluprace a tykalo se
toho, jestli pfimy nadfizeny vyZaduje ptfesné provedeni prace. Pfedpokladali jsme, ze
vysledek u tohoto tvrzeni bude ovlivnén odpovéd'mi z vyrobniho odd¢€leni, u kterého se
da tento pozadavek ocekavat. Odpovédi potvrzujici toto tvrzeni se ale nachazely napfi¢

celym podnikem.
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Tab. 18: Shrnuti vysledkt dotaznikového Setfeni

Oblast Tvrzeni Primér
Podilim se na rozhodovani souvisejicim s vykonem mé prace, 3.48
které mohu ovlivnit. |
Mam moznost pfichazet s vlastnimi napady ¢i feSenim préce. 3,26

, Myj piimy nadfizeny se zajima o muj nazor, ktery souvisi
Spoluprace J primy Y J ! » ey 3,26
s vykonavanou praci.
Muj pfimy nadfizeny o v§em rozhoduje sam. 2,39
My pfimy nadiizeny vyzaduje pfesné provedeni prace podle 157
jeho zadani. ’
Mezi mnou a mym piimym nadfizenym probihd oboustranna 357
Komunikace | komunikace. ’
a atmosféra | Mezi mnou a mym piimym nadiizenym panuje pratelskd — 3.43
na kolegialni atmosféra. ’
pracoviSti | M{ij ptimy nadiizeny mi sdéluje v dostate¢né miie informace 139
potfebné k vykonu prace ’
Pti praci jsem velmi €asto kontrolovan/a. 2,13
Kontrola |V ptipad¢ potieby je mi milj ptimy nadiizeny k dispozici. 3,70
Mohu fict, Ze mi mlj pfimy nadfizeny duvéiuje. 3,13
Muj ptimy nadiizeny dokaze ocenit dobfe vykonanou praci. 3,30
. Muyj piimy nadfizeny zZiva negativni motivace ke splnéni
Motivace |, uJP y zeny vyuziva negaitv v p 3,13
ukolt.
Muyj piimy nadfizeny mi podava konstruktivni zpétnou vazbu. | 3,22

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Podle odpovédi dotaznikového Setfeni mizeme pouze usoudit, Ze se v podniku
pravdépodobné vyuzivaji nasledujici manaZerské styly vedeni. Oddéleni Kontroly jakosti
vybiralo takové odpovédi, podle kterych jsme usoudili, Ze jejich pfimy nadfizeny pouziva
konzultativni styl vedeni. Respondenti uvedli, Ze si ptijdou relativné Casto kontrolovani
a jejich pfimy nadtizeny rozhoduje radsi sim. Dotazovani z tohoto oddéleni odpovidali
celkové nejlépe. Technickd piiprava kontroly hodnotila svého vedouciho takovym
zpusobem, ze 1ze odhadnout manaZzersky styl vedeni také jako konzultativni. Respondenti
se ve vétSiné otazek shodovali, vybirali hlavn€ pozitivni odpovédi. Tento styl vedeni
usuzujeme hlavné kviili potiebé plnit praci podle piesného zadani vedouciho. Vedouciho
pracovnika oddéleni Vyroba hodnotime opét stylem konzultativnim. Soudime tak hlavné
na zdklad¢ relativné casté kontroly. Respondenti, ktefi pracuji na oddéleni

Administrativa, hodnotili styl vedeni svého pfimého nadfizeného jako benevolentné-
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autoritativni. Uvazujeme tak proto, nebot’ respondenti jsou relativné ¢asto kontrolovani,

vedouci pracovnik pozaduje plnéni prace presné podle jeho zadani a rozhoduje sam.

Z vysledkii dotaznikového Setieni vyplyvd, Ze zaméstnanci se shoduji na

nasledujicich tvrzenich:

e podiizeni pracovnici maji moznost se podilet na rozhodovani souvisejicim
s vykonem prace,

e mezi nadfizenymi a jejich podfizenymi pracovniky probihd oboustranna
komunikace,

e na pracovisti panuje pratelskd nebo minimalné€ kolegialni atmosféra,

e potiebné informace jsou podiizenym pracovnikiim sdélovany v dostate¢né mifte,

e piimy nadfizeny je v piipad¢ potieby k dispozici,

e piimy nadfizeny dokaZe ocenit dobie vykonanou praci.

Pfi porovnéavani skupin respondentii podle poctu let stravenych v podniku jsme
zjistili, Ze se nejvice shoduji u tvrzeni tykajicich se podileni na rozhodovani. Obé skupiny
jsou zapojovany do procesu rozhodovani stejnomérné. V podniku se tedy nevyskytuje
situace, ze by vedouci pracovnici zapojovali pracovné star§i zaméstnance do
rozhodovacich procesti vice. Shoda se projevila i v nazoru, zda se piimy nadfizeny
rozhoduje radéji samostatné. Samostatnost rozhodnuti vedouciho pracovnika tak nezavisi
na dobé¢, kterou pracovnik v podniku stravil. Tvrzeni, u kterého jsme shodu nenasli, se
zabyva vyuzivanim negativni motivace. Z vysledkd tak odhadujeme, Ze u pracovné
starSich pracovnikl neni tento druh motivace pouZzivan tolik jako u respondentii s kratsi
pracovni historii. Neshoda se objevuje 1 u tvrzeni, jestli maji dotazovani dostatecny
prostor pfichazet se svymi napady. U skupiny pracovné starSich respondentl se zda, Ze

maji vétsi prostor pro sdileni vlastnich napadu.

5.2 Rozhovory s vedoucimi pracovniky

Rozhovory byly vedeny za ucelem zjisténi, jaky styl vedeni je upfednostiiovan
vedoucimi pracovniky v ramci své vedouci pozice. Pro vedouci pracovniky byly zvoleny
rozhovory pisemnou formou, kde méli odpovédét na 6 otevienych otdzek. V kazdém

oddé€leni odpovidal na otazky jeden vedouci pracovnik. Byla zaznamenana 100%
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navratnost. Aby vedouci pracovnik ziistal v anonymité, bylo vyuzito v nésledujicim

pfepisu abecedni identifikace.
Kazdému z vedoucich pracovnikl bylo pfedano téchto Sest otevienych otazek:

1. Jakym zpisobem hodnotite praci svych podiizenych?

Jak hodnotite svou spolupraci s podiizenymi?

Pokud se na pracovisti vyskytne problém, jakym zptisobem ho fesite?
Co je podle Vas dllezité ve vztahu ,podiizeny a nadfizeny‘?

Jakym zplisobem dohlizite na pritb¢h prace?

A

Co je podle vas dulezité pii vedeni lidi?

Stejné jako tvrzeni pro podiizené zaméstnance, tak i otazky v ramci rozhovort
s nadfizenymi pracovniky jsou rozdeleny do jednotlivych okruhdi. Tyto oblasti jsou:
motivace, komunikace, spoluprace, atmosféra na pracovisti a kontrola. Byla zde zatfazena

1 vSeobecna otazka.

5.2.1 Vyhodnoceni rozhovori s vedoucimi pracovniky

»Jakym zpusobem hodnotite praci svych podrizenych?*

Vedouci A: Mohu pouze pochvalit ¢i podékovat. Nemam moznost udélovat financni

odmeény.

Vedouci B: Ustni zpétna vazba, predani informaci v ramci pravidelnych Shop Floor
schiizek. Planuji Ix rocné schiizku s podiizenymi > hodnoceni. Prdce nad ramec
obvyklych povinnosti je hodnocena specialni financni prémii.

Vedouci C: Ustné, odménami, mzdou.

Vedouci D: Dobre odvedend prace > pochvala. V pripadé velkych uspésnych projektit
odmeéna. Kdyz se néco pokazi > vytka, srazka prémii.

Tato otdzka patii do okruhu motivace. Cilem otazky bylo zjistit, jak mohou
vedouci pracovnici svym hodnocenim motivovat své pracovniky k praci a jejimu
zlepSeni. Z odpovédi vyplyva, ze vedouci pracovnici poskytuji hodnoceni vétSinou tstné,
pochvalou anebo finan¢nimi odménami. Takto odpovédéla vétSina. Pouze jeden vedouci

pracovnik, vedouci A, nema moznost poskytovat finan¢ni odmény. Vedouci D zminuje
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1 moznosti, jak postupovat v piipad¢ negativniho hodnoceni, a to vytkou ¢i financni
srazkou. Vedouci B zminuje, ze poskytuje hodnoceni pravidelné v ramci kazdoro¢ni
schlizky. Zpétnou vazbu a potiebné informace sdéluje ale i na pravidelnych setkdnich

béhem roku.

»Jak hodnotite svou spolupraci s podiizenymi?*
Vedouci A: Nad nikoho se nepovysuji a na oplatku se mnou vsichni jednaji férove.
Vedouci B: Viz bod vyse.
Vedouci C: Jak kdy a jak s kym. Nekdy to je bez probléemu a nékdy ne.
Vedouci D: V ramci mozZnosti kladné.

Otazka spadd do oblasti spoluprace. Ptali jsme se, jak vedouci pracovnici
spolupracuji se svymi zaméstnanci a jak tuto spolupraci hodnoti. Vedouci A se snazi nad
nikym nepovysovat a jednat se svymi zaméstnanci rovné. Na oplatku ocekava tentyz
ptistup a vSichni s nim jednaji slusn€. Pro vedouciho C bylo velmi tézké zobecnit tento
problém. Podle jeho odpovédi ale jedna s kazdym zaméstnancem jinym zpisobem, a to
tak, jak si to situace vyzaduje. Vedouci D svou spolupraci hodnoti podle jeho odpovédi
“V ramci moznosti kladné.” Vedouci B na otazku neodpovedél, jeho odpoved’ k prvni

otazce podle né¢ho byla dostacujici 1 pro tuto otazku.

»Pokud se na pracovisti vyskytne problém, jakym zplisobem ho FeSite?“

Vedouci A: Rozebere se, proc¢ problém nastal, a spolecné hledame reSeni, aby se to

neopakovalo.

Vedouci B: V prvni Fadé osobni schiizka, nasledné pisemné upozornéni e-mailem.

Problémy resime v tymu, v ramci pravidelné Shop Floor schiizky (2x tydné).
Vedouci C: Dle problému, zpiisobui je mnoho... Prosté musim vyresit.
Vedouci D: Rozhodnu o reSeni. V pripade, Ze si nejsem jist, konzultuji s kolegy.

Problémy na pracovisti se, podle odpovédi, feSi vyhradné spole¢né s danym
zaméstnancem, na tom se vedouci pracovnici shoduji. Vedouci A hleda spolecné se

zam&stnancem divod problému a jeho feSeni tak, aby se situace jiz
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neopakovala. Vedouci B postupuje tak, ze se problém rozebere slovné v rdmci osobni
schiizky. Pokud nastane situace, Ze se problém opakuje, snazi se zaméstnance kontaktovat
a upozornit e-mailem. Dale sdé€luje, ze se problémy fesi v tymu, a to na pravidelnych
schlizkéch, které jsou dvakrat tydné. Vedouci C na otazku neodpovédél konkrétné, udal
pouze to, ze problémy fesSit musi a zplisobll je mnoho. Problémy ale fesi a nenechava
jejich ,,vyfeseni® volny prabéh. Vedouci D konzultuje feSeni problému s kolegy, pokud

si neni jisty.

»Co je podle Vas dileZité ve vztahu ,podFizeny a nadfizeny*?*
Vedouci A: Vzdajemna ditvera, ani jedna strana se nesmi bat vyjadrit svij nazor.
Vedouci B: Otevienost, empatie, jasné zadani ukolu prace. Spravedlivy a rovny pristup
vici vSem podrizenym.
Vedouci C: Slusnost, divera.

Vedouci D: Duvéra, schopnost “odpustit a zapomenout”.

Otazka €. 4 patii do oblasti atmosféry na pracovisti. Vedouci A povazuje za
dilezité vzajemnou diivéru a hlavné to, aby se ani jedna strana nedostala do situace, kdy
by se bala vyjadfit svlij ndzor. Pro vedouciho B je dillezita otevienost, empatie, a hlavné
rovny piistup ke vS§em svym pracovnikiim. Podle n€ho je klicové 1 jasné zadani ukoli
prace. Vedouci D zmifuje spolu s divérou i schopnost “odpustit a zapomenout”. Vedouci
C uvadi, tak jako ostatni vedouci, diivéru a slusnost. Na tomto se vSichni vedouci

pracovnici shoduji — ditvéra je podle nich tim hlavnim ve vztahu podfizeny a nadtizeny.

»Jakym zptusobem dohliZite na pribéh prace?“
Vedouci A: Podrizeni pracuji zcela samostatne.

Vedouci B: Osobni kontrola, kontrola evidenci ukolii (Excel To-Do, Teams ukolovniky,

Outlook ukolovniky).
Vedouci C: Kontroluji vizualne, PC, systémove.
Vedouci D: Neustala osobni kontrola / dohled.

Otazka spada do oblasti kontroly. To, jak je zaméstnanec kontrolovan, mulze

ovlivnit jeho vykon na pracovisti. Vedouci A na pribéh prace nedohlizi ani nekontroluje,
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jeho podfizeni pracovnici pracuji zcela samostatné. Osobni kontrolu provadi vedouci B,
provadi také kontrolu evidence ukoll prostfednictvim programti Teams, Outlook nebo
Excel To-Do. Vedouci C provadi vizualni nebo systémovou kontrolu vyrobkti. Vedouci

D dohlizi na pribé¢h prace neustalou osobni kontrolou.

»Co je podle vas dilezité pri vedeni lidi?*
Vedouci A: Vzajemna ucta a respekt.

Vedouci B: Dobra komunikace, rozhodnost, vedeni prikladem. Jednoznacny popis

pracovni cinnosti, srozumitelné zadani vukolu a stanoveni terminu jejich plnéni.
Vedouci C: Duvéra, komunikace

Vedouci D: Jasné stanovené ukoly, vyzadovat jejich plnéni. Kontrolovat cinnost, at’ vse
bézi tak, jak ma.

V otazce €. 6 jsme chtéli zjistit, co je pro vedouci pracovniky kli¢ové v ramci
celkového vedeni svych pracovnikii. Podle vedouciho A to je pfedevsim vzajemna tcta
arespekt. Pro vedouciho C to je dobrd komunikace, s ¢imZ souhlasi i vedouci B. Ten
k tomu jesté¢ pfidava jasné a srozumitelné zadani prace a stanoveni terminl. S vySe
zminénym souhlasi i vedouci D a dale povazuje za dilezitou kontrolu ¢innosti, aby vse

Slo tak, jak ma.

5.2.2 Zavéry z rozhovori

Na zaklad€¢ informaci zrozhovorti s vedoucimi pracovniky jsme vymezili
manazerské styly vedeni pro jednotlivé pracovniky. Styly vedeni byly uréeny podle

definic manaZerskych stylt vedeni R. Likerta (viz podkapitola 3.5).

Vedouci A ohodnocuje své pracovniky hlavné podékovanim nebo pochvalou.
Jedna se svymi pracovniky rovné&, nad nikoho se nepovysuje, a tak si u svych podtizenych
zajistil vzajemné férové jedndni. Problémy na pracovisti konzultuje s danym
zaméstnancem a spolu s nim hledé feSeni problému. Ve vztahu s jeho podiizenymi je pro
n¢j klicova dlivéra — na pracovisti se snazi vytvaret prostfedi, kde zaméstnanec nebude
ve strachu. Tento vedouci chce udrZzovat na svém pracovisti klidné a harmonické

prostiedi, kde mohou jeho pracovnici sdélovat své myslenky. Pii vedeni lidi povazuje za
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dualezité vzajemnou uctu a respekt. Tyto zasady lze vyc¢ist z odpovédi na dané otazky. Co
se kontroly tyce, nechdva své podfizené pracovat samostatné. Z odpovédi
strukturovaného rozhovoru soudime, ze u tohoto vedouciho pievazuje participacni styl

vedeni.

Vedouci B predava ustni zpétnou vazbu svym zaméstnanctim pravidelné v ramci
tymovych schiizek. Celkové hodnoceni podava na setkéanich, kterd planuje jednou ro¢né.
Pokud pracovnik pracuje nad ramec svych povinnosti, patficné¢ ho financn¢ ohodnoti.
Problémy fesi zprvu vyhradné v ramci osobni schiizky s doty¢nou osobou. Pokud se
problémy opakuji, vyuziva e-mail. Tento vedouci fesi problémy také v rdmci celého tymu
na jiz zminénych pravidelnych tymovych schiizkach. Pokud se jedna o vztahy
s podtizenymi, povazuje za dulezité spravné zadani ukold, stejné€ jako spravedlivy a rovny
piistup vici vSem zaméstnancim. Lze ho diky tomu povazovat za tymového manazera.

V rozhovoru zminuje, Ze kontrolu provadi osobn¢ a téz pomoci pocitacovych programii.

U vedouciho B ptevazuji znaky konzultativniho stylu vedeni.

Vedouci C pouziva k ohodnoceni odmény, a tak jako pfedchozi vedouci piistupuje
hlavn¢ k Ustnimu hodnoceni. Pfi sebehodnoceni prace se zaméstnanci vypoveédél, ze
zalezi hlavné na situaci a na zaméstnancich. Pfi feSeni problémul postupuje stejnym
zpisobem. Reaguje operativné podle dané problémové situace. Ke kazdému pristupuje
tak, jak je zrovna potieba dle chovani doty¢ného. Problémy ale fesi, nenechava jim volny
pribéh a ani je neignoruje. Vedouci C kontroluje vyrobky svych zaméstnancti, ke
kontrole také vyuziva pocitaCové systémy. Slusnost, komunikace a diivéra jsou hodnoty,
které povazuje za dulezité a na svém pracovisti je vyzaduje. Podle odpovédi z rozhovoru

u tohoto vedouciho pracovnika ptevazuji znaky konzultativniho stylu.

Vedouci D vyuZziva pochvaly k ohodnoceni dobré prace, v ptipadé¢ velkého tspéchu
dava vyssi finan¢ni odmény. V opacném piipadé zaméstnance ¢eka pokarani a srazka
z finan¢ni odmeény. Pokud se vyskytne problém, konzultuje s kolegy feseni. Nerozhoduje
tedy vzdy sam. Tento vedouci kontroluje velice ¢asto, a tak ma neustale dohled nad svymi
pracovniky. Kontrolu povazuje za dualezitou pii vedeni lidi. Stejné tak povazuje za
dulezité spravné zadavani tkoli a jejich plnéni. Odpusténi a ditvéra jsou véci, které vnima
jako zasadni ve vztahu s podiizenymi. Kvili ¢asté kontrole a vyuzivani jak pozitivni, tak

negativni motivace hodnotime tohoto vedouciho stylem benevolentné-autoritativnim.
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5.3 Celkové zhodnoceni manaZerskych stylii vedeni

V nasledujici ¢asti je prezentovano celkové zhodnoceni manazerskych styld
vedeni. Jak jiz bylo feceno, kvili niz§imu poctu respondentll nelze zavéry Setfeni
zobecnovat, nicméné nasledujici celkové zhodnoceni odpovidd dostupnému souboru
respondentli. Celkové zhodnoceni je provedeno na zadklad¢ vysledkti dotaznikového

Setfeni a realizovanych rozhovorti s nadfizenymi pracovniky.

Manazersky styl vedeni, ktery jsme vyhodnotili u vedouciho pracovnika A —
tj. participacni styl vedeni — se neshoduje s vyhodnocenim odpovédi podiizenych
pracovnikil. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze tento vedouci pievazné vyuziva
konzultativni styl vedeni. Vedouci pracovnik a podfizeni pracovnici se neshodli
u nékterych tvrzeni z oblasti kontroly a spoluprace. U vedouciho B jsme vyhodnotili
konzultativni styl vedeni podle vedeného rozhovoru, pficemz tento styl koresponduje
s odpovéd'mi podfizenych pracovnikli. Vedouci B pozaduje piesné provedeni prace
a pracovnici nemaji takovy prostor pro samostatnost. Tento vedouci se rozhoduje
prevazné sam. Konzultativni styl vedeni jsme urcili t€Z u vedouciho C a tento vysledek
se shoduje s dotaznikovym Setfenim. Styl vedeni jsme takto vyhodnotili, nebot’ vedouci
vyroby c¢asto kontroluje své zaméstnance. Manazersky styl vedeni u vedouciho D jsme
urcili jako benevolentné-autoritativni. Tomu odpovidaji i vybrané odpovédi podiizenych

pracovnikd.

Zaveérem muzeme fict, Ze z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze prostor pro
zlepSeni je zejména v oblastech delegovani prace. Vedouci pracovnici vyZzaduji presné
provedeni prace od svych zaméstnanci a v zaveéru rozhoduji prevazné samostatné. Své
zamestnance Casto kontroluji, a to napfi¢ vSemi odd€lenimi. Zaméstnanci maji nicméné
pocit, Ze v n¢ maji jejich nadfizeni divéru. V podniku je také velmi dobra komunikace
a pracovni atmosféra. Vedouci pracovnici jsou v pfipadé potieby na pracovisti
k dispozici, dokaZzi ocenit dobie vykonanou préci a také podéavaji konstruktivni zpétnou

vazbu.
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6 Doporucena opatreni

Vzhledem k vysledkim dotaznikového Setieni je zfejmé, Ze se v podniku
nenachazi zadné vyrazné problémy ve vedeni lidi. Z odpovédi v dotaznikovém Setfeni
vyplynulo, Ze vedouci pracovnici rozhoduji samostatné, provadéji castéjsi kontroly
a vyzaduji pfesné plnéni prace. Proto se v této Casti zaméfime na zlepSeni v oblasti

delegovani.

6.1 Cil a realizace vzdélavacich akci

Skoleni na téma delegovani maji za cil nauéit vedouci pracovniky techniku
delegovani a spravné predavani zodpovédnosti ke splnéni ukolii. Vzdélani pracovnikt
v oblasti delegovani mlize mit za nasledek snizeni stresu, ktery by mohl byt na vedouci
pracovniky vyvijen, a hlavné zapojeni podfizenych pracovniki do efektivniho
rozhodovani. Vzdélavaci akce jsou urceny predevsim pro vedouci pracovniky, se kterymi
byl provadén strukturovany rozhovor. Zodpovédnou osobou bude asistent feditele

Ing. Igor Blazek.

6.2 ManaZerské kurzy na téma delegovani

Prvni navrhované Skoleni je na téma ,,Delegovani — umeéni, které vam bude
pomahat kazdy den®. Absolvovani by mélo vedoucim pracovnikiim pomoci naucit se, jak
rozpoznat prileZitosti k delegovani a jak delegovat srozumitelng. Obsahem lekci jsou
nejen zaklady této problematiky, ale 1 témata jako divéra, kontrola nebo problémy, které
mohou pii delegovani nastat. Skoleni poskytuje spole¢nost 1. VOX a.s. se sidlem v Praze.
Spolec¢nost poskytuje Skoleni v cené 18 060 K¢ s DPH pro 4 zaméstnance. Cena kurzu
neni piimo imérna podtu Gcastnikil. Skoleni je dlouhé 6 hodin, je tedy zapotiebi pro
i¢astniky vyhradit cely jeden den. Skoleni probiha prezenéné a pracovnici podniku by se
ho mohli za¢astnit 26. 7. 2022 (1. VOX a.s., 2021). Pokud k dopravé podnik vyuZzije
pfepravni sluzby firmy RegioJet tam i zpét, bude cena pro jednoho uGcastnika celkem
318 K¢ (REGIOJET a.s., 2021). Zaméstnanci budou na cestach zhruba 13 hodin, proto
maji narok na stravné v minimalni vysi 138 K¢ (mesec.cz, 2021), pokud podnik neurci

jinak.
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Tab. 19: Kalkulace skoleni pro jednoho vedouciho pracovnika

Skoleni 4515 K¢
Doprava 318 K¢
Stravné 138 K¢
Naklady celkem 4971 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Po vynasobeni celkové ¢astky poctem vedoucich pracovniki bude podnik muset

pocitat minimalné s ¢astkou 19 884 K¢.

Druhy nabizeny kurz s nazvem ,Efektivni delegovani ukoli“ je vhodny pro
vedouci riznych oddé€leni a manazery mensich i vétSich skupin. Po absolvovani kurzu by
se méli tcastnici dozvedét, jaky je hlavni vyznam delegovani, jaké jsou jeho dopady, jaky
je proces delegovani a jak sdclovat zpétnou vazbu. Kurz nabizi spolecnost
Studio W s.r.o. se sidlem v Praze. Nabizeny kurz je v cené¢ 6 413 K¢ s DPH na osobu.
Délka kurzu je 8 hodin a vedouci pracovnici by se jej mohli zacastnit 30. 3. 2022 (Studio
W s.r.o., 2021). Kurz probiha online formou, odpadaji zde tedy néklady spojené
s dopravou. Vedouci pracovnici by se ucastnili Skoleni v sidle podniku v zasedaci
mistnosti, ve které je k dispozici obrazovka. Dalsi pfipravy potiebné ke konani kurzu
bude mit na starosti vySe uvedena zodpoveédna osoba. Pokud by tedy podnik zvazoval
ucast vSech zminénych vedoucich pracovnikli na tomto kurzu, celkova castka je 25 652
K¢.

Kurz s ndzvem ,,Efektivni delegovani: jak posilovat pravomoci pracovniki* je
vhodny pro vedouci a feditele, ale i pro mistry. V kurzu se lze naudit rizné techniky
delegovani, pro€ se vyplati delegovat, komu a co je vhodné delegovat a co naopak ne.
Soucésti kurzu je 1 zavereCny test. Kurz nabizi vzd€lavaci portdl Seduo.cz, ktery
poskytuje online kurzy prostfednictvim kratkych lekci. Ty umoziluji studium ptizplsobit
¢asovym moznostem vedoucich pracovnikti. Kurz obsahuje 10 lekci s celkovou délkou
46 minut. Portal nabizi ro¢ni licenci za fixni cenu podle poctu zaméstnancili, moZzny je ale
1 jednorazovy pfistup. Tento kurz stoji s jednordzovym piistupem 990 K¢ s DPH na osobu
(Seduo.cz, 2021). Podnik by tak musel zaplatit 3 960 K¢ pro vedouci pracovniky, kterym
by byl tento kurz uréen. Protoze by kurz probihal formou samostatné vyuky, nejsou zde

zadné naklady spojené s dopravou ¢i stravovanim.
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6.3 Rizika realizace vzdélavacich akeci

S potadanim vzdélavacich akei jsou spojena mozna rizika, kterd mohou nastat.

Rizika téchto akei jsou naptiklad:

Neschvaleni vzdélavaci akce

Riziko nastava, pokud se vedeni podniku rozhodne, Ze neni nutné potadat takové
akce. Nesouhlas vedeni podniku znamena zamitnuti, tudiz vedouci pracovnici nebudou
vyslani na Skoleni. Zamitnuti vzdélavaci akce mlze nastat i v pfipadé, pokud vedouci
pracovnici nebudou souhlasit s ucasti. Mohli by argumentovat tim, Ze maji pfili§
povinnosti, nevyhovuje jim navrhované datum nebo jinymi divody. V ptipadé
nevyhovujicitho terminu je mozné zménit datum ¢i Cas konani kurzu tak, aby to

vyhovovalo v§em vedoucim pracovnikiim.

Riziko nedostatku finan¢nich prostredki

Riziko spojené s nedostatkem finan¢nich prostfedkti by nemélo nastat. Pesto v§ak
muze vzniknout situace, Zze podnik pofddanim jedné ze zminénych akci ptekroci rozpocet
vyhrazeny ke vzdélavani svych pracovnikd. ReSenim by bylo pfesunuti akce do

budoucna.

Riziko online vzdélavacich akci

V piipadé, ze se firma rozhodne Ucastnit online Skoleni, pfichdzi s tim 1 riziko
vyskytu uréitych komplikaci. Miize dojit naptiklad ke ztraté¢ internetového spojeni,

k nefunkénosti potfebného zatizeni nebo k vypadku proudu v podniku.

Riziko neucasti vedoucich pracovniki

Riziko netcasti nekterého ze zaméstnancti mize nastat i po ptredchozim souhlasu
s Ucasti. Zaméstnanci se napiiklad pfihodi nenadéla udalost nebo onemocni. V takovém
ptipadé¢ se miize podnik pokusit se zvolenou spole¢nosti dohodnout na individuélni lekci.
V jiném piipadé miize podnik pfijit o finance, které vynalozil na ucast pracovnika na

kurzu.
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6.4 Zhodnoceni doporucenych opatreni

Zhodnocenim vzdé€lavacich akci bude povéten asistent feditele podniku. Po
absolvovani vybrané vzdelavaci akce bude potieba ¢asového obdobi minimalné 6 mésici,
a to z diivodu, aby byli vedouci pracovnici schopni aplikovat ziskané poznatky v praxi
a aby m¢li podfizeni pracovnici dostatecny ¢as na pociténi zmén. Poté by probéhlo dalsi
dotaznikové Setieni s cilem zjistit, zda doSlo ke zméné. Obdrzené vysledky by byly
porovnany s vysledky nami provedené¢ho Setfeni. Na zdkladé¢ srovnani ziskanych
poznatkli bude vyhodnoceno, zda doslo ke zlepSeni v oblasti delegovani — konktrétné zda

je pracovniklim poskytnut dostate¢ny prostor pro samostatnost.
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Z.aveér

Bakalarska prace byla zpracovéna na téma ,,Manazerské styly vedeni a jejich
uplatnéni v podniku®. Cilem préace bylo vyhodnotit manazerské styly vedeni uplatiiované
ve vybraném podniku a na zdkladé vysledkti z dotaznikového Setfeni a rozhovort

navrhnout mozna opatfeni.
Préace byla vypracovana v podniku SWISS - FORM a.s. v Nové Roli.

V podniku prob¢hla analyza za pomoci dotaznikového Setteni a strukturovanych
rozhovori. Dotaznikového Setfeni se zGCastnilo celkem 24 respondentti. Rozhovory byly
provedeny se 4 vedoucimi — ti maji na starosti pracovniky, kterym byl pfeddn dotaznik.
Pro pfesné urc¢eni manazerského stylu vedeni jsme ziskali velmi maly vzorek odpovédi.
K vyhodnoceni jsme vyuzili styly vedeni, které definoval Rensis Likert. Zminéné zavéry,
jez jsou popsany v paté kapitole, jsou pouze odhady a usudky na zaklad¢ ziskanych

odpovédi.

Bakalatska prace byla rozd€lena do Sesti kapitol. V prvni kapitole byl definovan
pojem management, manazer a jeho osobnost, vlastnosti, dovednosti a kompetence.
Druh4 kapitola definovala leadership. Byly zde pfedstaveny rozdily mezi managementem
a leadershipem, taktéz rozdily mezi manazerem a lidrem. Tteti kapitola obsahovala styly
vedeni lidi. Byly zminény klasické styly, manaZzerska miiZka a situacni leadership. V této
kapitole se objevily také samotné styly vedeni. Byla zde vymezena i Likertova Teorie 48,
kterou jsme pozdéji vyuzili v praktické Casti prace. VSechny tyto kapitoly byly

zpracovany na zakladég literarni reSerSe.

Kapitola ctvrtd predstavila zvoleny podnik. Poskytla zakladni informace
o vybraném podniku, jeho produktovém portfoliu a organizaéni struktufe. Kapitola byla
zpracovana na zaklad¢ internich materiald. V kapitole paté byla vyhodnocena provedena
analyza, ke které jsme vyuzili dotaznikové Setfeni a strukturované rozhovory s vedoucimi
pracovniky. Ze ziskanych poznatkli jsme urc¢ili manaZerské styly vedeni u vedoucich
pracovnikl a ty porovnaly s vysledky z dotaznikového Setfeni podiizenych pracovniki.
Zéaveérecné porovnani ndm ukdzalo shodu u tfi oddéleni, neshodu pouze u jednoho
oddéleni. V Sesté kapitole jsme ze ziskanych poznatkll vytvofili ndvrhy moZnych opatieni

ve formé vzdélavacich akci na téma delegovani.
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Z vysledkti provedeného Setieni jsme zjistili, ze vedouci pracovnici rozhoduji
predevsim samostatné. Také se zde nachazi uskali spojena s relativné ¢astou kontrolou
a potfebou, aby zaméstnanci plnili ukoly piesné podle zadani — pracovnikiim tak neni
poskytovan velky prostor pro samostatnost. Z téchto diivoda jsme zaméfili nase opatieni
na oblast delegovani. V podniku panuje dobra pracovni atmosféra, vedouci pracovnik

dokéze ocenit dobie vykonanou praci a je k dispozici svym podiizenym.
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Priloha A: Dotaznikové Setieni

Vazeni zaméstnanci,

jmenuji se Klara Sakafovd a jsem studentkou Fakulty ekonomické Zapadoceské
univerzity v Plzni. Rada bych Vas pozadala o vyplnéni dotazniku v ramci mé bakalaiské
préace na téma ,,ManaZzerské styly vedeni a jejich uplatnéni v podniku*. Dotaznik je zcela

anonymni a vesker¢ informace budou pouzity pouze pro ucely mé bakalaiské prace.

Dotaznik je tvofen z identifikacnich otazek a ze 14 tvrzeni, na kterd mate moznost
odpovédét na Skale ANO az NE podle toho, jak s tvrzenim souhlasite. Vybrané odpovédi

zakrouzkujte.
Velice Vam dekuji za Vas cas.
1. Jakého jste pohlavi?
a. Zena

b. Muz

2. Kolik Vam je let?

a. 18-25
b. 26-35
c. 3645
d. 46-55

e. 56 avice

3. Jaké mate dosazené vzdélani?

a. Zakladni vzdélani

b. Stfedni odborné bez maturity
Stiedni odborné s maturitou

d. Vyssi odborné

e. Vysokoskolské



10.

11.

Jak dlouho pracujete v této organizaci?

a. méné nez 1 rok

b. 1-3 roky
4-7 let
d. 810 let

e. 10 avice let

Na jakém odd¢leni pracujete?
Technické ptiprava vyroby

a.
b. Kontrola jakosti

o

Vyroba — administrativa

o

Vyroba

Podilim se na rozhodovani souvisejicim s vykonem mé prace, které mohu

ovlivnit.

Ano x SpiSeano x SpiSene x Ne

Mezi mnou a mym piimym nadfizenym probihd oboustrannd komunikace.

Ano x SpiSeano x SpiSene x Ne

Pfi praci jsem velmi ¢asto kontrolovan/a.

Ano x SpiSeano x SpiSene x Ne

My piimy nadfizeny dokaze ocenit dobie vykonanou praci.

Ano x SpiSeano x SpiSene x Ne

Mam moznost ptichdzet s vlastnimi nédpady ¢i feSenim prace.

Ano x SpiSeano x SpiSene x Ne

Mezi mnou a mym pfimym nadiizenym panuje pratelska — kolegialni atmosféra.

Ano x SpiSeano x SpiSene x Ne



12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

V ptipad¢ potieby je mi mij pfimy nadiizeny k dispozici.

Ano x SpiSeano x SpiSene x Ne

Muyj pfimy nadiizeny vyuziva negativni motivace ke splnéni ukolt. (kiik,

pokuta, nepratelské prostiedi, nadmérny tlak ze strany nadtizeného apod.)

Ano x SpiSeano x SpiSene x Ne

Muyj pfimy nadfizeny se zajima o muj nazor, ktery souvisi s vykonavanou praci.

Ano x SpiSeano x SpiSene x Ne

Muj ptimy nadiizeny mi sdéluje v dostate¢né mite informace potifebné k vykonu

prace.

Ano x SpiSeano x SpiSene x Ne
Mohu fict, Ze mi mij pfimy nadfizeny divétuje.
Ano x SpiSeano x SpiSene x Ne

My pfimy nadiizeny o vSem rozhoduje sam.

Ano x SpiSeano x SpiSene x Ne

My ptimy nadiizeny mi podava konstruktivni zpétnou vazbu.

Ano x SpiSeano x SpiSene x Ne

Muj piimy nadtizeny vyzaduje ptesné provedeni prace podle jeho zadani.

Ano x SpiSeano x SpiSene x Ne



Ptiloha B: Strukturovany rozhovor

Vazeni zaméstnanci,

jmenuji se Klara Sakafovd a jsem studentkou Fakulty ekonomické Zapadoceské
univerzity v Plzni. Rada bych Vas pozadala o vyplnéni dotazniku v ramci mé bakalaiské
prace na téma "Manazerské styly vedeni a jejich uplatnéni v podniku". Dotaznik je zcela

anonymni a vesker¢ informace budou pouzity pouze pro ucely mé bakalaiské prace.

Velice Vam dekuji za Vas cas.

Na jakém oddé€leni pracujete?
a) Technicka ptiprava vyroby b) Kontrola jakosti

¢) Vyroba — administrativa d) Vyroba

Jakym zpiisobem hodnotite praci svych podiizenych?

Jak hodnotite svou spolupraci s podiizenymi?

Pokud se na pracovisti vyskytne problém, jakym zptisobem ho fesite?
Co je podle Vas dllezité ve vztahu ,podfizeny a nadiizeny*?

Jakym zpiisobem dohliZite na prib¢h prace?

Co je podle vas dulezité pii vedeni lidi?



Abstrakt

Sakatova, K. (2021). Manazerské styly vedeni a jejich uplatnéni v podniku. (Bakalarska

prace). Zapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka, Cesko.
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Tématem bakalarské prace jsou manazerské styly vedeni a jejich uplatnéni v podniku
SWISS - FORM a.s. v Nové Roli. Cilem prace je vyhodnotit manazerské styly vedeni,
které jsou uplatiovany v podniku. Na zdklad¢ ziskanych poznatkli jsou doporucena
opatieni, které povedou ke zlepSeni delegovani. Bakalatrska prace je rozdélena do Sesti
kapitol. Prvni kapitola definuje pojem management, druha kapitola definuje pojem
leadership a udava rozdily mezi témito pojmy. Tteti kapitola obsahuje teorie vedeni
a vymezeni jednotlivych styl vedeni. Ctvrta kapitola predstavuje vybrany podnik.
Kapitola pata obsahuje vyhodnoceni dotaznikového Setteni a strukturovanych rozhovort
spolu s vyvozenim zavért a uréenim manazerskych stylti vedeni. Z vysledkd analyzy
bylo zjisténo, Ze nastala neshoda uplatiiovaného stylu vedeni pouze u jednoho vedouciho
pracovnika na rozdil od odpovédi podiizenych pracovnikii. V Sesté kapitole jsou

pfedstavena navrhovana opatfeni, a to konkrétn€ v oblasti delegovani.



Abstract

Sakatova, K. (2021). Management leadership styles and their application in the company.
(Bachelor thesis). The University of West Bohemia, Faculty of Economics, the Czech
Republic.
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This bachelor thesis is focused on the management leadership styles and their application
in the company SWISS - FORM a.s. in Nova Role. The aim is to evaluate the management
styles which are applied in this company and recommend measures that lead to an
improvement of delegation based on the acquired knowledge. Bachelor thesis is divided
into six chapters. The first chapter defines the term “management” whereas the second
chapter clarifies the term “leadership”. The differences between those terms are provided
as well. The third chapter contains some theories of leadership and defines individual
leadership styles. Chapter four introduces the chosen company. The fifth chapter contains
evaluation of the questionnaire survey and the structured interviews, derives conclusions
and determines management styles used in the company. The results of the analysis show
there was a differency in the applied management style of only one manager, in contrast
to the responses of subordinates. The thesis is concluded with the sixth chapter, where

proposed measures are introduced, especially those in the field of delegation.



