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Anotace

Tématem této bakalaiské prace je problematika styli vedeni manazert prvni linie. Cilem
prace je tyto styly analyzovat na vybraném oddgleni lakovny spole¢nosti SKODA AUTO
a.s. a navrhnout mozna doporuceni k jejich zefektivnéni. Prace je rozd€lena na Cast
teoretickou a praktickou. Teoretickd ¢ast prace se vénuje vymezeni zakladnich pojmd,
poznatkli a shrnutim metod v oblasti vedeni managementu. Definuje pojmy a uvadi
informace o stylech vedeni a pfistupech k jejich zkoumani. Prakticka ¢ast se zabyva
vyzkumem styli vedeni manazerti vybrané spolecnosti, ktery je provadén kvantitativni
metodou pomoci dotaznikového Setfeni. Autor si stanovil 4 hypotézy, ptiCemz 1 hypotéza
byla vyvracena a 3 hypotézy byly potvrzeny. V zavéru této prace autor navrhl 3
doporuceni, kterda by meéla vést ke zlepSeni viiddcovského chovani analyzovanych

manazeru, za u¢elem dosaZeni co nejlepsich pracovnich vysledk.
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Annotation

The subject of the bachelor thesis is the issue of leadership styles of first-line managers.
The main goal of this thesis is to analyze mentioned styles and propose recommendations
for their efficiency in a selected department of the company. The thesis is divided into a
theoretical and a practical part. The theoretical part of the thesis is devoted to the
theoretical definition, findings and a summary of methods in the field of management.
Defines terms and summarizes information on leadership styles and approaches to
researching them. The practical part deals with research into the leadership styles of the
managers of the selected company, which is carried out using by quantitative method
which is questionnaire survey. The author established 4 hypothesis, with 1 hypotheses
being refuted and the other 3 hypothesis being confirmed. At the end of this work, the
author proposed 3 recommendations that should lead to the improvement of the leadership

behavior of the analyzed managers in order to achieve the best possible work results.

Keywords

Leader, management, manager, management skills, managament methods, levels of
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UvVOD

Tématem Bakalaiské prace bude: ,, Manazerské styly fizeni ve spoleénosti Skoda Auto,
a.s.” Prace se tedy bude zabyvat problematikou stylti vedeni a fizeni manazert. Autor sSi
toto téma zvolil v souvislosti se svou pracovni pozici u dané spole¢nosti, kde pracuje jako

manazer. Zajem o efektivni vedeni svych podfizenych promitnul do své zavéreéné prace.

Spravny a adekvatni styl fizeni mize vést zaméstnance k jeho motivovanosti a ke snaze
efektivniho vykonu. Spravné vedeny zaméstnanec je na pracovnim misté spokojeny, citi
se byt uziteCny a zaroven si timto napliuje své vlastni potieby. Efektivné fidit
zaméstnance je uméni, které vychazi z kvalifikovanosti, zkuSenosti a o0sobnosti
samotného manazera. Styly fizeni zaméstnanci mohou mit rtiznou formu a fidi se
spoustou faktori, jako napt. charakterem prace, kvalifikaci zamé&stnanct ¢i podnikovymi
zdroji. Role manazera je v tomto sméru velice dulezita a velmi zodpovédna. Zakladem

uspéchu kazdé organizace jsou kvalitni manazefi a spravné fizeni zamé&stnanci.

Hlavnim cilem této bakalarské prace bude zanalyzovat soucasny stav pouzivanych
manazerskych styl vedeni manaZer 1. linie v organizaci SKODA AUTO a.s. na
vybraném oddéleni lakovny. Dilé¢im cilem prace bude navrzeni moznosti a doporuceni

pro optimalizaci soucasného stavu a zvyseni efektivity prace zaméstnancti.

Bakalaiska prace bude rozdélena do dvou ¢asti, Casti teoretické a praktické. Teoreticka
Cast bude ¢lenéna do tii kapitol, které budou zpracovany na zakladé vybrané odborné

literatury.

r wr

Prvni kapitola teoretické ¢asti se bude zabyvat definovanim problematiky tykajici se
pojmu jako je management, Grovné managementu, manazer, leader. Dale zde budou
objasnény pojmy jako manazerské kompetence, role a manazerské funkce. Druha kapitola
bude detailngji popisovat manazerské styly a pristupy manazerského tizeni a vedeni
podfizenych zaméstnanct. Tteti a zdrovenl posledni kapitola teoretické Casti se zabyva

stru¢nou charakteristikou vybrané spole¢nosti, kde bude realizovan vyzkum.



Prakticka ¢ast bakalarské prace bude obsahovat ptipravu a realizaci vyzkumu, déle jeho
vyhodnoceni, objasnéni hypotéz a podani navrht k zefektivni systému fizeni

zamé&stnanci. Budou stanoveny 4 hypotézy:

H 01: Dle 90 % a vice respondentu je v souc¢asné dobé na oddéleni uplatiovan
autoritativni styl fizeni.
H 02: Dle 70 % a vice respondentti se vedouci nezajima o problémy svych
zaméstnancu.
H 03: Vedouci dle 80 % respondentt zadava tikoly bez piedchozi konzultace.
H 04: Dle 60 % a vice respondenttl jJSou zaméstnanci podrobovani pravidelné kontrole
manazera.
K vyzkumu bude vyuzito kvantitativni metody pomoci dotaznikového Setieni.
Dotaznik bude obsahovat celkem 20 otazek, z toho prvni 4 otazky budou identifika¢ni
(v€k, pohlavi, praxe, vzdélani) a zbylych 16 otazek bude polozeno piimo k dané
problematice. Na zaklad¢ ziskanych informaci bude kazdy dotaz zobrazen v % v
piehledném grafu, absolutnim poétem v tabulce a doplnén stru¢nou legendou. U jiz
zminénych 16 dotazi ke stanovenému problému, budeme zkoumat hlubsi informace
pomoci logickych komparaci s identifikaénimi odpovéd’'mi. V posledni kapitole budou
podana ptipadna doporuceni, jez by vedla ke zkvalitnéni souc¢asného vedeni a fizeni

zaméstnancl ve vybrané organizaci.



TEORETICKA CAST

1 VYMEZENi ZAKLADNICH POJMU

V prvni kapitole Bakalafské prace budeme definovat stézejni pojmy, se kterymi budeme
dale v textu pracovat. Jejich objasnéni je dulezité pro nasledné pochopeni textd a

souvislosti mezi popisovanymi jevy.

MANAGEMENT

Pojem management nema svoji jednozna¢nou definici, ke které by se priklanéli vSichni
autofi. Definovat ho mizeme z riznych 0hli pohledu, v nésledujicich fadcich nékteré

uvedeme.

Management je dulezitym procesem ve vSech firmach a spolecnostech, mimo jiné
Vv oblastech planovani, vedeni, organizovani, rozvoji, prosperity, kontroly, efektivity,
stanovovani cill a strategie pro jejich plnéni. Managementem se rozumi nejen samotné

proto zastava manazer.!

Management je formou fizeni, ktera se vyviji jiz od zac¢atkt vzniku lidské spolecnosti.
Prikopnikem managementu jakozto védy je F.W.Taylor, ktery v roce 1911 vydal knihu
s nazvem ,,Shop Management v New Yorku v USA. Od té doby se tento pojem stal
mezinarodnim terminem. 2

Obecné mlze byt management definovan také jako koordinace ¢innosti skupiny

pracovnik vedend jednotlivcem nebo skupinou.

Management mize byt vniman jako ¢innost koordinovani pracovnikd, kterou zastava

jeden nebo vice lidi pro dosazeni stanovenych cili, kterych nelze dosdhnout samostatné.*

LJANDOUREK, J. Slovnik sociologickych pojmii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2012, s. 147. ISBN
978-80-247-3679-2.

2POSVAR, Z., J. ERBES. Management I. 2. vyd. Brno: Mendelova univerzita v Brné, 2008, s. 5. ISBN
978-80-7375-231-6.

3 POSVAR, Z., J. ERBES. Management I. 2. vyd. Brno: Mendelova univerzita v Brng, 2008, s. 8. ISBN
978-80-7375-231-6.

4 DONNELY, J.H, J.L GIBSON a J.M. IVANCEVICH. Management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,
1997, s. 24. ISBN 80-7169-422-3.
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ORGANIZACNI UROVNE MANAGMENTU

Neékdy jsou oznacované jako typy managementu a d€li fizeni v organizaci napft. podle
rozsahu odpovédnosti, dovednosti, rozhodovani a délky planovani. Proto se veskera
¢innost ve spolecnosti déli na rizné Grovné. Existuji 3 zakladni tirovné na kterych jsou
manazeii vykonavajici funkce jako organizovani, rozhodovani, planovéni, vedeni,
kontrolu, personalistiku a komunikaci. ° Tyto urovné jsou zobrazeny na nasledujicim

obrazku.

Obrazek 1: Uroveit managmentu

VRCHOLOVY
MANAGEMENT

STREDNI
MANAGEMENT

LINIOVY

MANAGEMENT

\IA

Zdroj: Autor prace, 2023 ©

Strategicka uroven

Jedna se o vrcholovy management, také oznacovany jako TOP management, tvoii
nejvyssi vedeni spole¢nosti. Jejich ikolem je zaméfit se na ¢innosti a plany dlouhodobého
charakteru, které povedou k naplnéni dlouhodobych cili spole¢nosti. Mezi jejich ukoly
patFi tvorba strategickych plani, projekti a koordinace ¢innosti spole¢nosti. U
tohoto managementu se ocekava: strategické mysleni, vize posunu do budoucna, brilantni

ovladani komunikace, vyjednavani a presvédcovani .’

> DONNELY, J.H, J.L GIBSON a J.M. IVANCEVICH. Management. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing,1997, s. 27-28. ISBN 80-7169-422-3.
Autor prace, 2023 (vlastni zpracovani)

7 KERKOVSKY, M., & O. VYKYPEL. Strategické izeni: teorie pro praxi. 2. vyd. Praha: C. H. Beck.,
2006, s. 3-5. ISBN 80-7179-453-8.
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Operativni aroven

Nejniz$i manaZerska uroven ve spolecnosti se nazyva operativni a manazeti, ktefi se na
této Urovni nachdzeji nazyvame manaZery 1. linie (napiiklad mistr). Maji nejblize
k vyrobé produktu ¢i sluzby a maji tudiz nejvice odbornych znalosti. Ridi se podle

operativnich plant, které jsou kratkodobé. 8

Takticka droven

Tato urovenl managementu se nachazi mezi Top managementem a operativni Urovni.
Muze se jedna t o viceuroviiovy systém managementu, kde mohou byt zahrnuti
naptiklad: feditelé pobocek, jejich ndmeéstei a vedouci jednotlivych utvart. Na této tirovni
se zpracovava tzv. takticky plan, ktery je sttednédobého charakteru. Tento management,
&im je na vy$si arovni mél by mit vice mékkych dovednosti nez odbornost. Cim niZe je
management umistén ma vice konkrétnich odbornych dovednosti k vyrobé daného

produktu &i sluzby. °

Nazvy manazerskych pozic se mohou realné u jednotlivych trovni v praxi odliSovat podle

prostiedi a zavedenych zvyklosti.

MANAZER

V dnesni dob¢ neexistuje presnd definice osobnosti manazera. Vyznam slova ,,manazer
je v mnoha literaturach vysvétlovan jinak, ovSem ve vysledku vzdy s velmi podobnym

vyznamem.

V soucasné dobé byva jako manazer oznacovan kazdy, kdo fidi organizaci. ManaZer ma
zodpovédnost nejen za sebe, ale také za druhé. Prace manazera je charakterizovana

neustalym fesenim problémi vznikajicich v procesu uspokojovani potieb zakazniki. 1°

8 CASTORAL, Z. Zdklady moderniho managementu. 2. vyd. Praha: Grada., 2016, s. 54-56. ISBN 978-80-
7452-129-4.
9 CASTORAL, Z. Zdklady moderniho managementu. 2. vyd. Praha: Grada., 2016, s. 53-57. ISBN 978-80-
7452-129-4.
10 BLAZEK, L. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,
2014, s.12. ISBN 978-80-247-4429-2.
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Naptiklad autorka Khelerova definuje manazera jako ¢lovéka, ktery méa zodpovédnost
za svij tym podtizenych pracovniki, s jejichz pomoci je manazer schopen dosahnout
pfedem stanovenych cili. Dale autorka zastdva néazor, Zze manazer musi byt
nez byt pouze odbornikem. Manazer ovliviiuje Gspéchy a netspéchy organizace
prostiednictvim lidi. Manazer tedy musi ziskat u podtizenych autoritu nejen odbornou,

ale i autoritu viidcovskou. 1

Autor Lojda tvrdi, Ze manazerem je c¢lovek, ktery dosahuje stanovenych cilu
prostfednictvim lidi. Rozhodujicim ptedpokladem byt uspéSnym manazerem na dané

pracovni pozici jsou lidské kvality manaZera a to, jaky je manazer ¢lovék. 12

Dle autori Cejthamra & Dédiny je manazerem vedouci pracovnik vykonavajici
manazerskou c¢innost. K dosazeni stanovenych cili musi vést efektivné piidélené
pracovniky. Dilezitd je schopnost pruzné reagovat a umét se ptizptisobit podminkam a

pozadavkim danych aktualnimi okolnostmi. 13

Manazer by také mél reprezentovat hodnoty kolektivu, se kterymi by se jeho pracovnici
mohli identifikovat. Takovou hodnotou tymu je urovan napiiklad spoleény piedem
stanoveny cil. Kazdy manazer dava vS§emu v organizaci fad a pohyb. Je dulezité, aby mél
odpovidajici schopnosti a dovednosti pro uplatnéni v organizaci. ManazZer by m¢l byt
velmi vyrovnanou a zodpovédnou osobnosti. Zarovenih by mél veSkerou energii
vynakladat za Gcelem pracovni efektivity. VSechny tyto ndleZitosti mohou byt casové

néro¢né a vyzaduji i uréitou davku odbornych znalosti. *

11 KHELEROVA, V. Komunikacni a obchodni dovednosti manazera. 3. vyd. Praha: Grada Publishing a.s.,
2010, s. 78. ISBN 978-80-247-3566-5.

12 OJDA, J. Manazerské dovednosti. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2011. s. 10. ISBN 978-80-247
3902-1.

13 CEJTHAMR, V. a J. DEDINA. Management a organizacni chovani. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,
2010, s. 31-33. ISBN 978-80-247-3348.

“CEJTHAMR, V. a J. DEDINA. Management a organizacni chovani. 2.vyd. Praha: Grada Publishing,
2010, s. 31-33. ISBN 978-80-247-3348.

13



MANAZER VERSUS LEADER

Tyto pojmy byvaji velmi ¢asto zaméiovany, ackoliv nejsou totozné. ¥ Pojem manazer
chapeme jako Clovéka, ktery nese zodpovédnost za veskeré Cinnosti ve spoleCnosti.
Leader je vad¢i osobnost, ktera vede skupinu S jejichz pomoci dosahuje piedem
stanovenych cili. Tzn. Ze ma leader mé urc€itou roli, zatimco manazer je pracovni pozice.
Manazefi a leadefi rozviji organizaci pfedavanim svych vizi a inspiracemi.

Jak jiz bylo zminéno manaZer je osoba, ktera je zaméstnancem né&jaké spoleénosti a
zaroven je zodpovédna za dosazeni pozadovanych cili. Naopak leader je osoba na
jakékoliv pozici, ktera dokaze vést lidi k dosazeni urcitého cile. Dale jeho poslanim je
podporovat, inspirovat a motivovat ostatni. Leader je ten, kdo vede. Dobii manazeti by

rozhodné méli mit 1 vlastnosti leadera. Leadefi vS§ak nemusi mit vZdy manazerské ambice.
17

Leaderem se ¢lovek stane diky piirozené autorité, kterou v kolektivu ma. Je respektovan
kolektivem bez ohledu na svoje pracovni zafazeni. Manazerem byva osoba, kterd je

zvolena spole¢nosti. Naopak manazerova autorita je dana strukturou spole¢nosti. 18

Bez ohledu na roli manazera nebo leadera, aby byli Gspé$ni potiebuji mit urcity soubor

schopnosti a dovednosti, pfirozenou inteligenti a motivaci. °

Manazeti hodnoti vysledky prace vykonané v ramci tymu, naopak leadefi hodnoti

jednotlivee individualng.?°

15 CEJTHAMR, V. a J. DEDINA. Management a organizacni chovani. 2.vyd. Praha: Grada Publishing,
2010, s. 31. ISBN 978-80-247-3348.

8 DVORAKOVA, Z. a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2012, s. 240. ISBN 978-80-
7179-893-4.

7" DVORAKOVA, Z. a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2012, s. 241. ISBN 978-80-
7179-893-4

18 BLAZEK, L. Management: organizovani, rozhodovdni, ovliviiovani. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,
2014, s. 12-15. ISBN 978-80-247-4429-2.

Y BLAZEK, L. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,
2014, s. 12-15. ISBN 978-80-247-4429-2.

2 BLAZEK, L. Management: organizovdni, rozhodovani, ovliviiovani. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,
2014, s. 12-15. ISBN 978-80-247-4429-2.
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VLASTNOSTI MANAZERA

Definice osobnosti neni jednoducha, a proto jeji skutecnou otazkou je, zda se clovek da
cestou definice idedlniho manazera ¢i se rozhodne vychdzet z potfeby Uspésného

manazera. 21

Dobry manazer by mél mit k dispozici jak ziskané, tak i vrozené vlastnosti. Jinak feceno
mél by mit osobnostni pfedpoklady, mezi které se fadi vrozené vlastnosti a znalosti,
ziskané praxi nebo beéhem studia. Kazdy jedinec nema stejné osobnostni predpoklady,

nicméné je 1ze béhem praxe nebo studia ziskat a zdokonalovat. %2

Jelikoz manazer ma zodpovédnost nejen za sebe, ale také za druhé, mél by byt velmi
vyrovnanou osobnosti, a veSkerou energii vynaklddat efektivng, tak aby mohl své
podiizené presvédcit, inspirovat, ze v§e ma své feSeni. Prave proto je zde kladen dliraz na

potiebu ziskani divéry svych pracovniki za Gicelem vykonu co nejlepsich vysledki. 2

MANAZERSKE KOMPETENCE

V soucasné dob¢ se velmi Casto pouziva pojem kompetence. Kompetence vychazeji ze
zékladnich hodnot organizace a definuji predpoklady tspéchu spole¢nosti.?*
Kompetence manaZera miizeme chapat jako schopnosti, dovednosti, ur¢ité navyky
chovani & myslent, které jsou schopny odlisit Giroved pracovnika na dané pozici. ° Dale

mohou byt kompetence vysvétlovany jako ziskana autorita ¢i pravomoc ve spolecnosti.
26

2L LOJDA, J. Manazerské dovednosti. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2011, s. 10. ISBN 978-80-247-
3902-1.

2 VACHAL, J. a M. VOCHOZKA. Podnikové fizeni. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2013, s. 106-108.
ISBN 978-80-247-4642-5.

28 KHELEROVA, V. Komunikacni a obchodni dovednosti manazera. 3.vyd. Praha: Grada Publishing,
2010, s. 144. ISBN 978-80-247-3566-5.

2 VEBER, J. Management: zdklady, moderni manazerské pristupy, vykonnost a prosperita. 2.vyd. Praha:
Management Press, 2009, s. 37. ISBN 978-80-7261-200-0

25 KUBES, M., R. KURNICKY a R. SPILLEROVA. Manazerské kompetence: zpiisobilosti
vyjimecnych manaZzeri. 1.vyd.Praha: Grada, 2004, s. 38-39. ISBN 80-247-0698-9.

% KUBES, M., R. KURNICKY a R. SPILLEROVA. Manazerské kompetence: zpiisobilosti
vyjimecnych manazerii. 1.vyd.Praha: Grada, 2004, s. 38-39. ISBN 80-247-0698-9.
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Kompetence mizeme ziskat a také rozvijet sebevzdélavanim. Je zde uplatiovan velky
potencial a moznost pro rozvoj. Tyto procesy jsou povazovany za celozivotni a primarné
jsou odvozeny ze souboru vstupnich faktort a dale z hlediska ziskdvani a rozvijeni

kompetenci. %/

Obrazek 2: Slozky kompetence manaZzera

/\

ZNALOSTI

OSOBNOSTNI DOVEDNOSTI
CHARAKTERISTIKY

/ \

Zdroj: Autor prace, 2023 28

Pohled autora Bélohlavka a kolektivu spociva pojem kompetence ve schopnosti uspésné
vykonavat stanovenou funkci ve spolec¢nosti. Pravé naroky, které jsou poZadovany na
pracovni mista jsou nazyvany kompetencemi. Dle autori jsou kompetence rozdéleny do

tf kategorii: 2°

1. Zakladni — postoje, vlastnosti a dovednosti
e Komunikace a spolehlivost
2. Priifezové — znalosti nebo dovednosti urc¢ené pro konkrétni vymezenou funkci ve
spole¢nosti

e Znalost ciziho jazyku a prace s poc¢itatem

27 BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. 1.vyd. Praha: Grada, 2010, s. 94. ISBN 978-80-247-2914-5.

28 Autor préce, 2023, vlastni zpracovani dle LOJDA, J. ManaZerské dovednosti. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2011, s. 20-21. ISBN 978-80-247-3902-1.

29 BELOHLAVEK, F, KOSTAN, P., SULER, O. Management. 1.vyd. Brno: Computer Press, 2006, s. 26.
ISBN: 978-80-251-0396-8.
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3. Specialni — potfebné odborné dovednosti a znalosti pro konkrétni pracovni misto

e Marketing, controlling a dal§i®

Dal$im moznym pojetim manazerskych kompetenci uvadeji autori Kubes, Spillerova a
Kurnicky. Dle autorii déleni kompetenci zavisi na typu prace a potiebnych dovednosti.
Kompetence se déli na tFi kategorie, a to manaZerské kompetence, interpersonalni a

technické kompetence. !

1. ManaZerské kompetence zahrnuji dovednosti souvisejici s fizenim tymu, vedenim
projektli a planovanim a strategickym myslenim. Mezi tyto dovednosti patii schopnost
efektivniho komunikovani, delegovani ukolli, motivovani tymu, feSeni konflikt a

planovani budoucich krokii.

2. Interpersonalni kompetence jsou dovednosti, které souvisi s komunikacemi,
spolupraci a praci s lidmi. Tyto dovednosti zahrnuji empatii, schopnost naslouchat,

vyjednavat, spolupracovat a fesit problémy v tymu.

3. Technické kompetence se tykaji znalosti, dovednosti a schopnosti souvisejici s
konkrétni oblasti nebo odvétvim, ve kterém jedinec pracuje. Muze jit napiiklad o
programovani, graficky design, praci s nastroji a zafizenimi, praci s materidly atd. Tato
kompetence se vSak muze liSit v zavislosti na konkrétni pracovni pozici nebo oblasti

plsobnosti. 2

Autofi Némec, Bucman a Siky¥F Cleni schopnosti manazera do tii skupin: zkusenosti,

dovednosti, znalosti, postoje.®

Dle autort, do skupiny zkuSenosti a znalosti miizeme zatadit strategické cile, znalosti a

realizaci postupil v praxi, znalosti procesii v organizaci. Ve skupin¢ dovednosti autofi

30 BELOHLAVEK, F., P. KOSTAN a O. SULER. Management. 1.vyd. Brno: Computer Press, 2006, s. 26.
ISBN: 97-880-2510-396-8.

31 KUBES, M., R. KURNICKY a R. SPILLEROVA. Manazerské kompetence: zpiisobilosti vyjimecnych
manazerii. 1.vyd. Praha: Grada, 2004, s. 13-14. ISBN 80-247-0698-9.

%2 KUBES, M., R. KURNICKY a R. SPILLEROVA. Manazerské kompetence: zpiisobilosti vyjimecnych
manazeri. Praha: Grada, 2004, s. 13-14. ISBN 80-247-0698-9.

3 NEMEC, O., BUCMAN P., SIKYR M., Persondlni management. Praha: Vysoka skola ekonomie a
managementu, 2008, s. 48-49. ISBN 978-80-86730-31-8.
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mini konzultacni dovednosti ¢i schopnosti feSit konflikty, vidét souvislosti,
presvédcovani, vyjednavani, ovlivilovani, analytické mysleni, interpretaci udaja a jevu,
oboustrannou komunikaci, piedstavivost, tvofivost a také vysokou emocni inteligenci. Na

zakladé piedchozich skupin si utvaii své postoje.3*

MANAZERSKE ROLE

Kazdy manazer ve vykonu své praci zastava nékolik roli. Manazeti pracuji v podminkach
neurcité role, kdy si nejsou a nemohou byt 100 % jisti co se od nich o¢ekava, ¢i jak se

zachovaji v uréitych situacich dané okolnostmi. *°

Je zndmo, Ze koncept manazerskych roli byl poprvé publikovan autorem Henrym
Mintzbergem v roce 1973 v knize ,,The Nature of Managerial Work®, v niz byl
zpracovan vyzkum s respondenty na vedoucich pozici. Zde byly definovany manazerské
role bez ohledu na velikost a druh organizace. Autor zde vymezil deset druhi
manazerskych roli, které rozdélil do ¥ skupin. *® Autofi Vodacek a Vodackova také
zastavaji stejnou klasifikaci manazerskych roli. 3" Lze tedy shrnout manazerské role do

nize uvedenych 3 skupin a 10 roli, a to sice: 38

1. skupina interpersonalnich roli
2. skupina informacnich roli

3. skupina rozhodovacich roli%®

3 NEMEC, O., P. BUCMAN a M. SIKYR. Persondini management. Praha: Vysoka §kola ekonomie a
managementu, 2008, s. 48-49. ISBN 978-80-86730-31-8.

35 ARMSTRONG, M. a T. STEPHENS. Management a leadership. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2008,
s. 41. ISBN 978-80-247-2177-4.

% MINTZBEERG H. The Nature of Managerial Work and The Basic of Strategic Management Journal
1976, s. 175-178. ISBN 1097-0266

37 VODACEK, L. a 0. VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2013, s. 158-159. ISBN 978-80-7261-232-1.

% VODACEK, L. a 0. VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2013, s. 158-159. ISBN 978-80-7261-232-1.

¥VODACEK, L. a 0. VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2013, s. 158-159. ISBN 978-80-7261-232-1.
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Tabulka 1: Manazerské role

Interpersonlni role | Pfedstavitel, Viidce, Spojovaci ¢lanek

ManaZerské role Informaéni role Pozorovatel, Sifitel informaci, Mluvéi organizace

Rozhodovaci role Podnikatel, Resitel rudivych udalosti, Distributor zdro-

Ji, Vyjednavaé

Zdroj: VODACEK, L. a 0. VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3.vyd.
Praha: Management Press, 2013, s. 159. ISBN 978-80-7261-232-1%
Ad 1. Interpersonalni role jsou role, které se orientuji do oblasti mezilidskych vztaht a
plynou z formalnich pravomoci. Udrzuji a jsou ndpomocni k rozvijeni kontaktl. Z vyse

uvedené tabulky je ziejmé o jaké role se jedna. #

Autor Stépanik je t¢hoz nazoru a dodava, Ze tiidéni urditych informaci musi byt jak

pisemnou, tak i Gstni formou. 42

Ad 2. Informacéni role se uplatiiuje v informacénich procesech, kde manaZer vyuziva
ziskanych informace. Ptikladem role manaZera v této urovni byva naptiklad mluvéi

organizace, prijemce informaci nebo iFitel informaci. *3

Autor Stépanik zastava nazor, Ze se nejednd jen o hledani novych moznosti, ale i o

spravné volbé rozhodnuti za uréité situace. 44

Ad 3. Rozhodovaci role souvisi s uplatnénim ¢innosti k dosazeni cilti. Pfikladem mize

byt role vyjednavace nebo distributora zdroji. *°

4 VODACEK, L. a 0. VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2013, s. 159. ISBN 978-80-7261-232-1.

4 VODACEK, L. a 0. VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2013, s. 158-159. ISBN 978-80-7261-232-1.

42 STEPANIK, J. Nejcastéjsi chyby a omyly manazerské praxe. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 44. ISBN
978-80-247-2494-2.

% VODACEK, L. a 0. VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2013, s. 158-159. ISBN 978-80-7261-232-1.

“ STEPANIK, J., Nejcastéjsi chyby a omyly manazerské praxe. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 44. ISBN
978-80-247-2494-2.

% BELOHLAVEK, F., P. KOSTAN a O.SULER. Management. 1. vyd. Olomouc: Rubico, 2001, s. 28.
ISBN 80-85839-45-8.
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Kazdy manazer zastdva urCitou roli v dané situaci. Paraleln¢ miize zastdvat roli
spolupracovnika, roli podfizeného nebo roli pfitele a jiné. Napiiklad manazer v top

managementu bude muset vynaloZit vice asu nez manazer stfedniho managementu.

Zaveérem k manazerskym rolim lze fici, Ze manaZerské role jsou vzajemné propojeny a
navzajem jsou ovliviiovany trovni managmentu, kde jsou realizovany. Bez ohledu na

manazerskou troveti by méli viichni manaZefi vykonévat své stanovené role. 4’

MANAZERSKE FUNKCE

Henry Fayol je zakladatelem manazerskych funkci managementu. Fayol stanovil jiz v
roce 1916 funkce spravy, které¢ jsou dle néj nasledujici: planovani, organizovani,
prikazovini, koordinace a kontrola. ® Manazerské funkce predstavuji zakladni a

neopomenutelné ¢innosti manazera k dosahovani ciléi dané spole¢nosti. *°

Manazerské ¢innosti jsou zavislé na produktu ¢i sluzbé podniku, na technologiich, na
energetické narocnosti provozu, na informacnich zdrojich, a hlavné na kvalité a kvantité

lidskych zdroji a zptsobu jejich fizeni.>

V odborné literatufe se muzeme setkat sriznymi formulacemi a definovanim

manazerskych funkci.

Autori Vodacek a Vodackova, uvadi nazor, Ze je pfispivano k celkové vyrovnanosti
vykonu manazerské prace pravé pochopenim a respektovanim ostatnich manaZzerskych
¢innosti s ohledem na specializaci jednotlivych vedoucich pracovnikti a kladenych

pozadavka. 5

% POSVAR, Z., J. ERBES. Management I. 2. vyd. Brno: Mendelova univerzita v Brng, 2008, s. 12. ISBN
978-80-7375-231-6.

4 BELOHLAVEK, F., P. KOSTAN a O. SULER. Management. 1. vyd. Olomouc: Rubico, 2001, s. 28.
ISBN 80-85839-45-8.

8 VODACEK, L. a 0. VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2013, s. 65. ISBN 978-80-7261-232-1.

4 VODACEK, L. a 0. VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2013, s. 65. ISBN 978-80-7261-232-1.

%0 KOONTZ.H. a H. WEIHRICH. Management. Praha: Victoria Publishing, 1993, s. 31-33. ISBN 80-
85605-45-7.

51 VODACEK, L. a 0. ODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2013, s. 65-67. ISBN 978-80-7261-232-1.
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Obrazek 3: Manazerské funkce

MANAZERSKE FUNKCE

PLANOVANI VEDENI LIDI ROZHODOVANI

ORGANIZOVANI KONTROLA

Zdroj: Autor prace, 2023 %

Dle jejich préace jsou jednotlivé Fayolovy ¢innosti podrobeny diskusi a stanoveny ¢innosti
nasledujici: planovani, organizovani, vedeni, kontrolovani a rozhodovani.

V nasledujicich podkapitolach bude detailnéji vysvétleno.

1. Planovani

Planovanim nazyvame vSechny Cinnosti, které souviseji se stanovovanim podnikovych
cilti a metod, jak danych cili dosahnout. Planovani je v podniku velmi dualezité, jelikoz
je nutné naplanovat vSechny podnikové oblasti jako napt. vyrobu, odbyt, fizeni lidskych

zdrojt atd. >3

2. Organizovani

PredevSim se jedna o uspoiadani zdroji a lidi ve spolecnosti ¢i firmé, tvorbu
organizacnich pravidel a informacnich systémi a organiza¢nich struktur.
Organizovani je budovano na pozitivech koordinace a lidi k vykonu prace, coz by mé¢lo
vést k vSeobecné spokojenosti a motivovat k dosahovani co nejlepSich vysledki.
Dtlezitost se zde klade na vymezeni pravomoci a zodpovédnosti lidi Gc¢astnicich se na

danych organizac¢nich procesech. >

52 Autor prace, 2023, (vlastni zpracovani) dle KOONTZ.H. a H. WEIHRICH. Management. Praha: Victoria
Publishing, 1993, s. 31-33. ISBN 80-85605-45-7.

5 VODACEK, L. a O. VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2013, s. 74. ISBN 978-80-7261-232-1.

%VODACEK, L. a 0. VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2013, s. 90-92. ISBN 978-80-7261-232-1.
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3. Vedeni lidi

vvvvv

piekryvano s pojmem fizeni. Vedeni se obecn¢ rozumi vztah mezi nadfizenymi a
podiizenymi, kdy jsou pracovnici motivovani ur¢itym zptisobem, aby byli prospésni a
napomocni k dosahovani pfedem stanovenych spole¢nych cili. V kazdé spolecnosti
byva kladena dtlezitost na riznou potiebu dovednosti, které by mél vedouci spliovat,
aby byl schopen nejen své podiizené vést, ale i je dokazat motivovat k dosazeni

maximalniho vykonu. °

Dle autora Armstronga a Taylora jsou dovednosti manazeri uzivany zejména ze ¢tyr
divodi:

o zménit mySleni pracovniki k dosazeni cile,

o dosahnout efektivniho rozvoje schopnych jedincl na pracovisti,

o byt schopnym leaderem na vSech urovnich fizeni,

o byt agilni pfi nahlych zménach ve spoleénosti za uréitych okolnosti .>®

Ve vedeni jsou velmi dilezité mezilidské vztahy a komunikace. Pracovnici by méli
ochotné a s radosti plnit své pfedepsané pracovni ¢innosti. Spravny vedouci by mél byt
schopny efektivné dosahovat pifedem stanovenych cili. M¢l byt schopen velmi rychle
reagovat na necekané situace. Umi posoudit kladné 1 zdporné stranky svych pracovnikii
nebo svého tymu. Drzi se vizi spoleCnosti a maji schopnost motivovat a inspirovat

jednotlivé ¢leny. Svym piikladnym chovanim si vytvafeji pfirozenou autoritu a respekt.
57

4. Rozhodovani

7 w7

Rozhodovani je nedilnou souéasti Fizeni lidi a prolina se do vS§ech manazerskych funkci.

Manazer se rozhoduje racionalné, jeho rozhodnuti je zalozené na faktech, okolnostech a

% VODACEK, L. a O. VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2013, s. 90-92 a s. 118-122. ISBN 978-80-7261-232-1.

% ARMSTRONG, M. a T. STEPHENS. Management a leadership. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2008,
s. 41. ISBN 978-80-247-2177-4.

5" ARMSTRONG, M. a T. STEPHENS. Management a leadership. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2008,
s. 41.1ISBN 978-80-247-2177-4.
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predevsim intuici. °® Obecné je dano, Ze rozhodnuti riiznych manaZerd je riizné pii feseni
problémt v uréitych oblastech, jelikoz nékteti manazefi rozhoduji v oblastech
technickych, jini zase fesi problémy finan¢ni nebo personalni.>® Postoje manaZerti mohou

vyznamnym zpiisobem ovliviiovat priibéh rozhodovani. &

K dosazeni spravného rozhodnuti je dulezité mit dostatek relevantnich informaci.
Rozhodovani je proces, ktery je volbou z vice moznych FeSeni problému.%!

Z mnoha vyzkumu vyplyva, ze mladi manaZefi a manazefi v top managementu jsou

ochotni vice riskovat nez manazefi na nizsich stupnich fizeni.?

5. Kontrola

Kontrolovani je ¢innost zaméfené na sledovani splnénych podnikovych cili, a ptipadnych
vzniklych odchylek od splnéného cile. Kontrola se tedy tyka srovnani Zadouciho stavu
se stavem realnym. Hlavnim uc¢elem kontroly je pfijit na chyby, problémy, které je tieba
odstranit a vést organizaci spravnym a zddoucim smérem. Kontrolovani se tyka méteni
dosazenych vysledkl, zjiStovani piipadnych odchylek, ale také se zabyvd mirou
uspésnosti organizace. Kontrolou jsou zjistovany, zda byly prace vykonany a jakym

zpusobem. 3

Dle autorti Vodacka a Vodackové se nejedna pouze o provéfovani, ale je zde kladen
duraz na kontrolu jako takovou sohledem na souvislost s nékterymi analytickymi
¢innostmi, které jsou nezbytnou soucasti pro rozhodovani ve fazi zminénych

manazerskych funkei. %

58 VODACEK, L. a 0. VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2013, s. 150-153. ISBN 978-80-7261-232-1.

5 POSVAR, Z., J. ERBES. Management I. 2. vyd. Brno: Mendelova univerzita v Brng&, 2008, s. 10. ISBN
978-80-7375-231-6.

0 POSVAR, Z., J. ERBES. Management I. 2. vyd. Brno: Mendelova univerzita v Brn&, 2008, s. 10. ISBN
978-80-7375-231-6.

61 VODACEK, L. a O. VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2013, s. 150-153. ISBN 978-80-7261-232-1.

62 POSVAR, Z., J. ERBES. Management I. 2. vyd. Brno: Mendelova univerzita v Brng, 2008, s. 10. ISBN
978-80-7375-231-6.

8 LOJDA, J. Manazerské dovednosti. 1.vyd. Praha: Grada Publishing., 2011, s. 34. ISBN 978-80-247-
3902-1.

4 VODACEK, L. a O. VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2013, s. 145-146. ISBN 978-80-7261-232-1.
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2 VEDENI A RIZENi ZAMESTNANCU

vvvvvv

V soucasné dobé tyto pojmy mohou mit nékolik riznych podob vykladu a obcas jsou tyto
pojmy piekryvany. Manazerska problematika je v této oblasti rozliSovana a zaméiuje se
na dva pojmy jako je managementship, ktery se zabyva operativnim zfenim
zaméstnanci, a leadership znamé jako tviréi vedeni leadership. % Podle autora

Armstronga, manazefi by méli byt lidry, ale nikoliv vzdy manaZery. %

Vedeni a fizeni je urCity vztah probihajici mezi nadfizenym a podfizenym. Tyka se
manazeri na viech urovnich.” Dle autora Armstronga byt Gspé&$nym znamena pro
vedouciho vlastnit urcity soubor dovednosti a schopnosti, s kterymi dokaze své podiizené
zaméstnance vést spravnym smérem a dostatecné je motivovat k vydani toho nejlepsiho

vykonu. 8

Rozdil mezi vedenim a fizenim je vniméan v oblasti odpovédnosti a rozhodovéni se.
Vedeni lidi je chapano jako zptsob vedeni, kdy jsou zaméstnanci vedeni k samostatnosti
a odpovédnosti, kdy dostavaji prostor se vyjadtit. Naopak fizeni je chapana jako vedeni

formou danych piikazi zaméstnanctim, kdy, jak a co maji délat. %°

U funkce vedeni je diraz kladen na ty nejlepsi vysledky prace, dodrZzovani termint
v zadaném case, bezkonfliktni komunikaci a praci v tymu. Jedna se o zptsob vedeni, kdy

druhy dostavaji prostor a maji moznost se vyjadfit, ale vzdy byva rozhodovano spole¢né.
70

8 VODACEK, L. a 0. VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2013, s. 247. ISBN 978-80-7261-232-1.

86 ARMSTRONG, M. a S. TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. 13. vyd. Praha:
Grada Publishing a.s, 2015, s. 27-28. ISBN 978-80-247-5258-7.

67 HALEK, V. Managment a marketing. 1.vyd. Hradec Kralové: Vitézslav Halek, 2017, s. 97. ISBN 978-
80-270-2439-1

88 ARMSTRONG, M. a S.TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. 13. vyd. Praha:
Grada Publishing a.s., 2015, s. 27-29. ISBN 978-80-247-5258-7.

8 ARMSTRONG, M. a S. TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. 13. vyd. Praha:
Grada Publishing a.s, 2015, s. 27-29. ISBN 978-80-247-5258-7.

VEBER, J. Management: zdklady, moderni manazerské pristupy, vykonnost a prosperita.

2. vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 47. ISBN 978-80-7261-200-0.
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Vést lidi neznamend jen rozdavat ukoly, ale i motivovat a ovlivilovat zaméstnance

k dosahovani co nejlepsich vysledki a seberozvoje.

2

Rizeni je zaloZeno na discipliné a dislednosti. >V soudasné dobé pii ménicich se

prostiedi je potieba se prizpusobit urcité situaci a styl vedeni, pokud je to potteba.

Stylem vedeni se rozumi ur€ity soubor ¢innosti manaZzera, ktery uplatiiuje postupy a
metody k dosahovani stanovenych cilii prostfednictvim zaméstnanct v tymu. Vedouci
manazer by mél byt schopen velmi dobie zareagovat a vyhodnocovat situace v ménicim
se prostfedi. Dale musi byt schopen zajistit podminky pro klidné a piihozené klima na
pracovisti. Spravné zvoleny styl manazera, bude dosazeno efektivnich vykonu a cili

spole¢nosti. 3

Autofi Armstrong a Taylor vymezuji pojem dobry a $patny manazer. Usp&$ny manaZer
musi nepochybné disponovat nékolika schopnostmi. A zaroveil manazerem nemuze byt
jen tak kdokoliv. Dle autori je dobry manazer pravé tehdy, ktery dokaze zareagovat ¢i
uskutecnit jakoukoliv zménu, tak aby jeho pracovnici zménu velmi rychle zaznamenali a
dobfe pochopili. Pojem Spatny manazer vysvétluji ve smyslu chaotického dopadu
Z nepochopeni chovani manazera, a to napiiklad, kdyz by doslo k velmi nahlym zménam
styld vedeni ze strany manazera. Tato situace by méla Spatny a velmi zna¢ny dopad na
spolupracovniky prave ve smyslu §patného porozumeéni, co se od nich ocekava. V takové

situaci se mohou citit zmatené& a nekomfortné, coz bude mit odraz na cely tym. ™

7THALEK, V. Managment a marketing. 1.vyd. Hradec Kralové: Vitézslav Halek, 2017, s. 97. ISBN 978-
80-270-2439-1.

2 STYBLO, J. Management a lidé ve firmé: (podnikovy persondlni management, Fizeni lidskych
zdrojii, personalni prace). Praha: Vysoka skola finan¢ni a spravni, 2008, s. 54. ISBN 978-80-86754-
98-7.

3 STYBLO, J. Management a lidé ve firmé: (podnikovy persondlni management, Fizeni lidskych
zdrojii, personalni prace). Praha: Vysoka skola financ¢ni a spravni, 2008, s. 54. ISBN 978-80-86754-
98-7.

" ARMSTRONG, M. a S. TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. 13. vyd.
Praha: Grada Publishing a.s., 2015, s. 378-379. ISBN 978-80-247-5258-7.
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STYLY VEDENI A RIZENI

Tyto pojmy jsou V managementu pouzivany v souvislosti s ovliviiovanim
spolupracovnikil, ktefi svoji vykonnosti dosahuji stanovenych ciléi. "°. Jedna se o vztah
mezi nadfizenymi a podiizenymi. Nadiizeny by mél svym chovanim podnécovat a

inspirovat podiizené vykonavat véci tak, aby dosahovali toho nejlepsiho vykonu.’®

V této praci autor vymezil tii zakladni styly, jimZ je styl autoritativni, demokraticky a

liberalni.””
1. Autoritativni styl (autokraticky)

Je jeden z manazerskych pristupti. Tento styl vychazi z ptedpokladu, Ze vedouci
pracovnik ma nejlepsi vizi a feSeni pro organizaci a Ze zaméstnanci by méli pfijimat a
plnit jeho rozhodnuti bez diskuze. V tomto stylu je vedeni centralizované a rozhodovani
se d¢je vyhradné na vrcholu hierarchie. Manazefi, kteti preferuji tento styl, obvykle

nedavaji zaméstnanctim mnoho volnosti a ¢asto pouzivaji piikazy a kontrolu.’

Tento styl mize byt G€inny v krizovych situacich, kdy je potieba rychle rozhodovat a
jednat. Nicméng, v dlouhodobém horizontu tento styl mize vést k nedostatku motivace u
zamestnancl, k nizkému pocitu sounalezitosti s organizaci a ke snizeni vykonnosti a

produktivity. "

2. Demokraticky styl

Jde predevs§im o rozdélovani odpovédnosti a ¢innosti skupiny dle zatazeni jednotlivych
pracovniki v pracovnim procesu. Vedouci po€ita s ndzorem skupiny a je ve svém snaZeni

velmi aktivni. Vedouci si nechava sdé¢lit nazor druhych a povzbuzuje individualni

S POSVAR, Z., J. ERBES. Management I. 2. vyd. Brno: Mendelova univerzita v Brng, 2008, s. 141.
ISBN 978-80-7375-231-6.

8 BELOHLAVEK, F., P.XOSTAN a O. SULER. Management. 1. vyd. Olomouc: Rubico, 2001, s.151.
ISBN 80-85839-45-8.

7 VODACEK, L. a O. VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2013, s. 118-123. ISBN 978-80-7261-232-1.

8 VODACEK, L. a 0. VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2013, s. 118-123. ISBN 978-80-7261-232-1.

® VODACEK, L. a 0. VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2013, s. 118-123. ISBN 978-80-7261-232-1.
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iniciativu ¢lendi. Za vysledky pracovnikid vzdy odpovida manaZer a pfi zédvéreCném

rozhodovani ma hlavni slovo také manazer.8°

Autori Vodacek a Vodackova zastavaji nazor, ze, konkrétné demokraticky manazer se
snazi do rozhodovani zapojit i ¢leny svého tymu, dale jim dava popud se zapojit a radi se
s nimi pred kone¢nym rozhodnutim. Manazer motivuje spolupracovniky na ucasti piedem

stanoveného spole¢ného cile. Pouziva formu diskuse a vyménu informaci. 8

3. Liberalni styl

Tento styl fizeni se projevuje velmi ziidka. Spoc¢iva ve volnosti, a to z hlediska toho kdy
manazer pienechdva odpovédnost na ostatnich. ManaZer nemusi byt aktivni a mize se
ziici své odpovédnosti. Vzhledem k volngjsi formé stylu zde miize dojit k selhani vykonu

ze strany pracovniki, coz mize vést k poklesu vykonosti spole¢nosti. 8

Podle autori Vodacka a Vodackové to znamena, ze vedouci pienechava veskerou
odpovédnost na pracovnicich, ktefi si mohou libovolné a samostatné¢ rozhodovat a

piizptisobovat své pracovni ¢innosti za Gi¢elem jimi stanovenych cild. 8

TRANSFORMACNI STYL RIZENIi

Transformacni styl fizeni se manaZer snazi se na né pfevést své vize za ucelem naplnéni
cili. Vedouci pracovnik vede své podtizené k seberozvoji, sebekontrole a seberegulaci,
coz je uplatiiovano v ramci tymové prace. Tento styl smétuje k dlouhodobéjsim cilim.
8 Zaroven je zde kladen diraz i na seberozvoj vedouciho manazer z diivodu

zdokonalovani jeho dovednosti a schopnosti vest. &

80 BLAZEK, L. Management: organizovani, rozhodovadni, ovliviiovani. 2. vyd. Praha: Grada, 2014,
s. 12-13. ISBN 978-80-247-4429-2.

81 VODACEK, L. a O. VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2013, s. 118-123. ISBN 978-80-7261-232-1.

8 BLAZEK, L. Management: organizovani, rozhodovdni, ovliviiovani. 2. vyd. Praha: Grada, 2014,
s. 12-13. ISBN 978-80-247-4429-2.

8 VODACEK, L. a 0. VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2013, s. 118-123. ISBN 978-80-7261-232-1.

8 POSVAR, Z.,J. ERBES. Management |. 2. vyd. Brno: Mendelova univerzita v Brng, 2008, s. 148. ISBN
978-80-7375-231-6.

8 DONNELY, J.H., J.L. GIBSON a J.M. IVANCEVICH. Management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,
1997, s. 24. ISBN 80-7169-422-3.
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MANAZERSKA MRIZKA GRID (BLAKE & MOUTON)

Manazerska mfizka se poprvé objevila v 60. letech minulého stoleti. Stala se
nejznamé&jSim modelem manazerského chovani. Autorem je Robert Blake a Jane
Moutonova. Je vyuzivana hlavné pii identifikaci manaZerskych styli vedeni a ¥izeni.
Vysvétluje tkoly vedoucich manazerd a je napomocna k vybéru spravné volby stylu
vedeni a naslednému stanoveni postupu k jeho dosazeni. Manazerskd mftizka slouzi

spole¢nostem pro efektivnéisi Fizeni. &

Obrazek 4: Manazerska mtizka podle Blakea a Moutonové

Manazerska/vidcovska mrizka - GRID
(Blake a Moutonova 1964)

Zajem o lidi a jejich potieby
o
1

Zajem o vyrobu, vykon

Zdroj: https://docplayer.cz/3516963-Manazerske-rozhodovani.html &

Typické styly Fizeni/vedeni podle m¥izKky jsou:%
o 1.1 - ,volny pribéh* — tento management ma minimalni zajem o vykon i o
zaméstnance, spolecnost utlumuje vyrobu, zaméstnanci jsou nespokojeni, Zivotni

cyklus spolecnosti kon¢i.

8 MYSLIVCOVA, K. Zdklady managementu. Praha: Soukroma vysoka $kola ekonomickych studi,
2013, 5. 50. ISBN 978-80-7523-000-3.

87 dle piednasky — nazev projektu: Inovace magisterského studijniho programu Fakulty ekonomiky a
Managementu, Registra¢ni ¢islo projektu: CZ.1.07/2.2.00/28.0326 https://docplayer.cz/3516963-
Manazerske-rozhodovani.html

8 CEJTHAMR, V. a J. DEDINA. Management a organizacni chovdni. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,

2010, s. 69-70. ISBN 978-80-247-334-8.
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o 19 - ,venkovsky Kklub*— management klade velky diraz na spokojenost
zameéstnancl, ale minimalni zajem o vykon, zaméstnanci jsou spokojeni do té
doby, nez ptijdou o stavajici vysi své mzdy.

o 5.5 - ,kompromisni vedeni“ — zde ma management pramérny zajem o lidi i o

Yvr o

vykon, ndklady nam kryji vydaje, nejsou ambice na vyssi riist spolecnosti.

o 9.1 - ,autoritativni vedeni®— management klade nejvyssi diraz na vykony
podniku a zaroven projevuje maly ziajem o zameéstnance, ti jsou fizeni
autokraticky, coz je mozné pouze v nékterych typech podniku s malo
kvalifikovanymi zaméstnanci. V ostatnich ptipadech zaméstnanci hledaji jiz jinou

spolecnost.

o 9.9-,,tymové vedeni*“ — tento typ managementu ma maximalni zdjem o vykon a
maximalni zdjem o své zaméstnance. Je to ,idedlni stav, bohuzel redlné¢

neexistujici. &

K vyse uvedenému musime dodat, Ze pro ruzné druhy organizaci jsou vhodné rizné
varianty v ramci kvadrantt, napf. v krizovém fizeni klesa orientace na lidi, ale zaroven
prudce roste orientace na tkol. Proto bychom za nejoptimalnéjsi mohli zvolit typ

managementu v kvadrantu 8.8, 8.9a 9,8. %

8 CEJTHAMR, V. a J. DEDINA. Management a organizacni chovani. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,
2010, a. 69-70. ISBN 978-80-247-334-8.

% CEJTHAMR, V. a J. DEDINA. Management a organizacni chovani. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,
2010, a. 69-70. ISBN 978-80-247-334-8.
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TEORIE XAY

Autorem teorie X a Y je Douglas McGregor, jehoz inspiraci byl znamy americky
psycholog Abraham Maslow se svoji teorii potieb a jejich umisténim do pyramidy. Mc
Gregorova metoda ma pomoci hlavné pii rozhodovani 0 metodé fizeni. Tato metoda je

zalozena na dvou strategiich.”

TEORIE X

Zde je ptedpokladem, Ze zaméstnanci nemaji radi praci, chtéji se ji vyhnout a nechtéji
prevzit odpoveédnost za praci. Typické je pro ni autokratické fizeni. Jejich prace je vzdy
pod kontrolou vedouciho. Pismeno ,,X* vyznacuje ruce kiizem, vSe zamitaji. Tedy lidé
si dle této teorie poji s praci pouze negativni emoce. Vzhledem Kk vyse uvedenym
charakteristikdm zamé&stnanct jim musi manazeti ukladat povinnosti a kontrolovat je. Z
tohoto divodu je obtizné dosdhnout organizacni dokonalosti. Teorie X byla diive

povazovana za negativni zptisob jednani. %

TEORIE Y

V této teorii byva vyuzivano liberdlniho stylu. Rozhodovani je zde pravomoci vedenych
spolupracovnik(.®® Zaméstnanci jsou zde motivovani sami, vyhledavaji odpovédnost,
chtéji se rozvijet a vylepSovat své schopnosti a dovednosti na zdklad¢ kterych tyto
zkuSenosti vyuziji ve spolecnosti. Pismeno ,,Y* znamena ruce oteviené, vstiicné k praci.
Zamgéstnanci teorie Y se vénuji praci, a proto nepotiebuji Casty dohled. Prace je bavi,
zadan¢ ukoly plni s radosti. Zaméstnanci jsou zde motivovani financnimi i nefinanénimi

odménami, kde odmény vedou k napInéni seberealizace pracovnikd.

%1 BLAZEK, L. Management: organizovdni, rozhodovdni, ovliviiovani. 2. vyd. Praha: Grada Publishing
2014, s. 173. ISBN 978-80-247-4429-2.

%2 CEJTHAMR, V. a DEDINA, J., Management a organizacni chovani. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,
2010, s. 65. ISBN 978-80-247-334-8.

%3 VODACEK, L. a 0. VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2013, s. 140. ISBN 978-80-7261-232-1.

% CEJTHAMR, V. a J.DEDINA. Management a organizacni chovani. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,
2010, s. 66. ISBN 978-80-247-334-8.
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NOVE PRISTUPY K RiZENI A VEDENI

Nejedna se 0 aplné€ nové piistupy, ale vzhledem k dne$nimu rychlému vyvoji a rastu
kvality informacnich a medialnich technologii jsou vice pouzivany k mozZnostem
osobniho ristu a rozvoje pracovnika. Déle se budeme podrobnéji vénovat delegovani a

koucovani, kde je mozné vidét velky potencidl do budoucna.

DELEGOVANI

Pojem delegovani znamena pieneseni pravomoci a tukold zpravidla vedouciho
pracovnika na podfizené pracovniky tymu. % ManaZer deleguje tikoly na sviij pracovni
zlepSeni manazerskych dovednosti samotného manazera. Delegovani je vnimano jako
velmi uzitecny a efektivni nastroj praveé z divodu moznosti zdokonalovani dovednosti a

schopnosti svych podiizenych pracovniki.

Pro manazera je velmi dulezity okamzik delegovat ¢innost na ostatni, pravé z divodu

dodrzovani terminil vV ramci jeho manaZerskych &innosti.%’

Delegovani je zaloZeno na predavani tikoll véetné pravomoci za uc¢elem dosazeni splnéni

zadaného ukolu. Nikoliv, ale nedochazi na ptedavani odpovédnosti na nékoho jiného. %

Obecné lze fici, Ze manaZer by mél delegovat ve chvili, kdy sam nezvlada efektivné
vykonévat praci. Pro manaZera je delegovani téZkym ukolem AvSak je potieba aby
vedouci manazer byl schopen vyhodnotit komu bude dany tkol delegovat také musi
spravné rozhodnout na koho bude delegovat a v jaké mife. S pifenesenim Ukolu na

pracovnika souvisi také urcitd mira kontroly nad vykonem delegované prace a zpétné

% VEBER, J. Management: zdaklady, moderni manazerské pristupy, vykonnost a prosperita. 2.vyd. Praha:
Management Press, 2009, s. 59. ISBN 978-80-7261-200-0.

% BELOHLAVEK, F., P. KOSTAN, P. a O. SULER. Management. 1. vyd. Olomouc: Rubico, 2001,
5.26, 28. ISBN 80-85839-45-8.

9% ARMSTRONG, M. a S. TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. 13. vyd. Praha:
Grada Publishing a.s., 2015, s. 69-70. ISBN 978-80-247-5258-7.

% VEBER, J. Management: zdaklady, moderni manazerské pristupy, vykonnost a prosperita. 2.vyd. Praha:
Management Press, 2009, s. 124. ISBN 978-80-7261-200-0.
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vazby. V delegovani hraje velmi dilezitou roli diivéra, ktera je zakladem tGspéchu spravné

splnéného tikolu.*®

Dle autora Armstronga vyhody delegovani piinasi naptiklad usporu ¢asu, nové napady
a pristupy, zmeénu obsahu prace, rozvoj kompetenci pracovnika, testovani ¢i motivovani

pracovnika. 1%

KOUCOVANI

Tento pojem je v soucasné dobé velmi dobie ukotven a je velmi ¢asto pouzivanym. Timto
pojmem se zabyva fada autort, a kazdy z nich pojem koucink definuje riiznymi zptisoby.
Pojem Koucink je ptevzat z anglického jazyka ze slova ,,coaching®. Hlavnimi aktéry

koucinku jsou kou¢ a koucovany (klient). 1%

Koucdink je prokazateln¢ uc¢inna metoda osobniho rozvoje, ktera se stala nedilnou
soucasti rozvoje ve spolecnostech. Tato metoda spociva ve form¢ vedené¢ho rozhovoru

mezi koudem a koudovanym. 02

Koucem se nemtize stat kazdy. Pro samotné koucovani je potieba absolvovat

akreditovany vycvik metod a dovednosti a byt velmi vyrovnanou osobnosti. 1%

Dle autora Wooda koucink je urcity proces prace, ktery napomaha koucovanému
(klientovi) dosahnout stanoveného cile, nebo alespont se mu piiblizit. Koucovani je
hnacim motorem, ktery pomaha k vytvareni novych a kreativnich napadi, myslenek,
chovani vedoucich k uspéchu. Prostiednictvim kou€ovani by m¢l kou¢ umoznit nahled
na rtizné thly pohledu svému klientovi. Mél by ho posouvat vpied, konzultovat s nim a

byt mu podporou pii dillezitych rozhodnutich. 104

9 ARMSTRONG, M. a S. TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. 13. vyd. Praha:
Grada Publishing a.s., 2015, s. 72. ISBN 978-80-247-5258-7.

100 ARMSTRONG, M. Management a leadership. 1. vyd. Praha: Grada Publishing a.s, 2008, s. 71-72.
ISBN 978-80-247-2177-4.

101 ARMSTRONG, M. Management a leadership. 1. vyd. Praha: Grada Publishing a.s, 2008, s. 73. ISBN
978-80-247-2177-4.

102\WOOD, D. Manudl profesiondiniho kouce. Praha: L. Pejchal, 2012, s. 7-9. ISBN 978-80-260-1672-4.

108 SULER, 0. 100 klicovych manazerskych technik: komunikovani, vedeni lidi, rozhodovani a
organizovani. Brno: Computer Press, 2009, s. 151. ISBN 978-80-251-2173-3.

104 WOOD, D. Manudl profesiondiniho kouce. Praha: L. Pejchal, 2012, s. 7-9. ISBN 978-80-260-1672—4.
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Dulezitym piedpokladem pro uspéch je mit vzijemnou divéru mezi koucovanym

(pracovnikem) a koudem (vedoucim). 1%

Pojem koucovani je jasné vyjadien definici dle Ceské pobo¢ky mezinarodni federace
kou¢i. Je uvedeno, ze Koucdink je zalozen na vztahu divéry a uzivani prostiedkd, jimiz
dochazi k procestim jako je seberozvoj a sebeuvédoméni. Je doporucovan jako jedna

Z moznosti pro rychleji dosaZitelné cile pracovniki spole¢nosti. 1%

Jednou z nejcastéji pouzivanou metodou koucovani je metoda GROW. Autorem této
metody je John Whitmore. Metoda je zaloZena na ur¢eném poloZeni postupu otazek,
které 1ze uplatnit pii jakémkoliv koucovani v ramci rozhovoru s koucovanym (klientem).
Metoda GROW napomaha udavat smér koucovanému pro dosazeni nejefektivnéjsiho

vysledku. 107

Nazev metody je sestaven nasledovné z pocate¢nich pismen:
G — goals (cile),
R — reality (hodnoceni stavajiciho stavu),
O — options (varianty feseni),
W — who, when, where, what (Kdo, Kdy, Kde, ...).1%®
Zav€rem lze fici, Ze koucink napomahé k uvédoméni si toho, co pfesné chceme jinak.

Dale pozitivné a efektivné napomaha k dosazeni daného vytyceného cile, kterého chceme

dosahnout. Ale také napomaha jedince nasmérovat ¢i se podivat na moznosti feseni z vice

th1 pohledu ¢i v sobé najit to nejlepsi feseni. 10°

105 DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007, s. 192. ISBN 978-80-7179-
893-4.

106 |CF Czech Republic — Pro klienty/Co je ICF kougink. ICF Czech Republic Charter Chapter [online].
Praha: ICF Czech Republic Charter Chapter, 2013 [cit. 2022-12-28].
Dostupné z: https://www.coachfederation.cz/cz/pro-klienty/co-je-icf-koucink.html

107 Model GROW: Metoda GROW — zékladni informace [online]. Praha: Everesta, 2017 [cit. 2022-12-
28]. Dostupné z: http://elearning.everesta.cz/mod/book/view.php?id=910&chapterid=345

18 WHITMORE, J. Koucovani. Prirucka rozvoje viastnich dovednosti a zvySovani vykonnosti. Praha:
Management Press. 1994, s. 89-91. ISBN 80-85623-72-2.

109 DYVORAKOVA, Z a kol. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 192-195.
ISBN 978-80-7179-893-4.
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3 STRUCNA CHARAKTERISTIKA ZKOUMANE
SPOLECNOSTI

CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

Skoda Auto, a.s. sidli v Mladé Boleslavi v Ceské republice. Je jednou z nejdéle

kontinudlné¢ vyrabé&jicich automobilek nasvété a patii také k nejuspesné;si

spole¢nostem v Ceské republice. 11

Historie Spolecnosti saha az do roku 1895, kdy Vaclav Laurin a Vaclav Klement polozili
zaklady dnes globalné pisobici firmy. Po vyrobé jizdnich kol a motocykli ptisSly v Mladé

Boleslavi v roce 1905 na fadu osobni automobily.1!!

Pozice spole¢nosti v automobilovém priamyslu vzdy byla, a i nadale je nepichlédnutelna
diky Sirokému portfoliu. Spole¢nost Skoda Auto, a.s. je jiz 30 let soudasti koncernu

VOLKSWAGEN. Dalsi zavody jsou umisténé v Kvasinach a ve Vrchlabi.!'?

Obréazek 5: Vyrobni zavody SA v &eské republice

Zavod Vrchlabi:

Sedmistupfiova
prevodovka DSG
® D200
Draidany Zavod
Miada Boleslav:

FABIA, OCTAVIA, OCTAVIA
iV, KAMIQ, SCALA, ENYAQY
— iv

.

Praha
Zavod Kvasiny:
SUPERB, SUPERB iV,

KAROQ, KODIAQ,

Brno

-
Viden

Zdroj: Interni prezentace spole¢nosti SKODA AUTO a. s. ¢. 220607 113

110 Skoda Auto: Facts and figures. Skoda-auto.com [online]. 2013 [cit. 2022-11-01]. Dostupné z:
http://www.skoda-auto.com/career/employer-for-life/facts-and-figures.

111 SKODA Vyroéni zprava 2021, Profil skupiny SKODA AUTO. Interni material, s. 7.

112 SKODA Vyroéni zprava 2021, Profil skupiny SKODA AUTO. Interni material, s. 7.

113 Interni prezentace spole¢nosti SKODA AUTO a. s. &. 220607, s.38.

34



Vozy se vyrabéji vétSinou formou koncernovych partnerstvi také v Ciné, Rusku,

na Slovensku, v Indii, na Ukrajiné pak ve spolupraci s lokalnim partnerem.

Obrazek 6 : Zahrani¢ni vyrobni zavody spole¢nosti

( Cesko ]
* Mlad3 Boleslav
* Kvasiny
* Vrchlabi

. T

Slovensko 0.

® Bratislava [/ o5
Ukrajina
* Solomonove

Rusko
e Kaluga
* Niznij Novgerod

Kazachstan
* Ust-Kamenogorsk

> ”~
-

v

Zdroj: Interni materialy SA — Interni prezentace spole¢nosti SKODA AUTO a. s. & 22060714

Spoleénost SKODA AUTO patii dlouhodobé k piliiim eské ekonomiky. Aktudlné
zaméstnava vice nez 39 tisic lidi, ztoho v Cesku 34 000. Jedna se o kmenové

zaméstnance, kromé nich v automobilce pracuji i externi pracovnici.!?®

Pfedmétem podnikatelské Cinnosti Spole¢nosti je zejména vyvoj, vyroba a prodej
automobilii, komponenttl, originalnich dilé, pFislusenstvi znacky SKODA a poskytovani

servisnich sluzeb.!1®

Spolegnost Skoda Auto si zaklada na firemni kultufe. Jak jiz bylo zminéno SKODA
AUTO a. s. je soucasti jiz zminéného koncernu Volkswagen Group a pfijala jeho
podnikovou kulturu za svou.''” Skoda Auto podporuje kulturu pracovniho prostiedi, v

némz kazdy piebird odpovédnost a spolupracuje napii€¢ obory. Spole¢nost rozviji

14 Interni materialy SA — Interni prezentace spole¢nosti SKODA AUTO a. s. ¢. 220607, s. 38.
115 SKODA Vyroéni zprava 2021, Logo skupiny SKODA AUTO, Interni material., s. 7-8.
116 SKODA Vyroéni zprava 2021, Logo skupiny SKODA AUTO, Interni material., s. 7-8.
117 Interni materialy SA — Interni prezentace spole¢nosti SKODA AUTO a. s. ¢. 220607, s.38.
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pracovni kulturu, v niz mohou kolegové aktivné ptichazet s napady nebo vyjadirovat své

pfipominky. 18

Logo spolecnosti patii neodmyslitelné ke kultuie spole¢nosti. Pravy vyznam loga neni
piesné znam. Zelena barva loga symbolizuje zaméifeni Se na obnovitelné zdroje a ochranu

zivotniho prostiedi, ktidla znazorfuji volnost, §ip pokrokovost a kruh celosvétovost. 119

Obrazek 7: Logo spole¢nosti SA

SKODA

\,,

SIMPLY CLEVER

Zdroj: Zaméstnanecky portal spolenosti SKODA AUTO a. .12

118 SKODA Vyroéni zprava 2019, Rizeni lidskych zdrojii. Interni material, s. 167,

119 Firemni logo SKODA AUTO a. s. [on-line]. [cit. 2022-14-11]. Dostupné z WWW: https://www.skoda-
auto.cz/

120 7améstnanecky portal spole¢nosti SKODA AUTO a. s.
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PRAKTICKA CAST

4 PRIPRAVA VYZKUMU

Tématem price je vyzkum manaZerského stylu ¥izeni ve SKODA AUTO a.s. Hlavnim
cilem této bakalarské prace bude analyza pouzivanych styli vedeni manazerti ve
vybraném podniku a faktory, které ovliviuji jejich volbu. Bude zjiStovana i Groven

spokojenosti podifizenych se zptisobem vedeni jejich nadfizeného.
Autor si stanovil nasledujici hypotézy:

H 01: Dle 90 % a vice respondentii je v soucasné dob¢ na oddé¢leni uplatiiovan

autoritativni styl fizeni.

H 02: Dle 70 % a vice respondentli se vedouci nezajima o problémy svych
zaméstnanc.

H 03: Vedouci dle 80 % respondentl zadava ukoly bez predchozi konzultace.

H 04: Dle 60 % a vice respondentil jsou zaméstnanci podrobovéni pravidelné

kontrole manazera.

Analyza bude provedena na zaklad¢ kvantitativniho vyzkumu pomoci dotaznikového
Seti‘eni, které bude realizovano mezi zaméstnanci spolec¢nosti v 1 linii. Diléim cilem bude
na zéklad¢ ziskanych poznatkl formulovat doporuceni a navrhy jez povedou ke zlepSeni

celkového vedeni zaméstnancli v rdmci zvolené organizace.

Pro potieby dotaznikového Setieni bude zvoleno 20 otazek. Prvni 4 otazky budou
identifika¢ni. Konkrétné bude zjistovano pohlavi, vék, vzdélani a délka plsobeni
v organizaci. Nasledujicich 16 otazek bude zaméfeno na samotné vedeni lidi ve zvolené
organizaci na oddéleni lakovny ve Skoda Auto, a.s. Pro odpovédi na pfedem piipravené
otazky budou mit respondenti k dispozici Ctyfstupfiovou hodnotici stupnici. Soucasné

budou polozeny upiesiujici otazky k ziskani relevantnéjsi odpovédi k danému Setieni.

Dotazniky budou osobné rozdany vSem podiizenym na odd¢€leni lakovny. Pracovnici
budou obeznameni s tim, ze vyplnéni dotazniku je anonymni a jeho vysledky budou
vyuzity pouze pro bakalarskou praci. Pro anonymitu respondentti budou dotazniky po

vyplnéni vhozeny do pfedem pfipravené oznacené slozky na oddé¢leni sekretariatu
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lakovny. Dotaznikové Setfeni probéhne v prubéhu dvou az ¢tyi dnt, a to vzhledem k
tomu, Ze pracovnici nejsou stale k dispozici na pracovisti Z divodu svého pracovniho
vytizeni ¢i sménnosti. Poté, co budou vSechny dotazniky shromazdény bude nasledovat

vyhodnoceni odpovédi z dotaznikové Setieni.

Déle bude nasledovat vyhodnoceni vyzkumu a potvrzeni ¢i vyvraceni stanovenych
hypotéz. Zavérem autor stanovi mozna doporuceni k zefektivnéni manazerského fizeni

ve zkoumané spole¢nosti.

Ptehled navratnosti odpovédi od respondentti je uveden v nasledujici tabulce.

Tabulka 2: Shrnuti poétu dotazovanych®?!
2 Pocet dotazovanych respondentt 60
2 Pocet odevzdanych dotaznikl 60
2 7 toho vytazeno 0

Zdroj: Prace autora, 2023 (vlastni zpracovani)

121 prace autora, 2023 (vlastni zpracovani)
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5 ANALYZA DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Dotaznikového Setfeni se zacastnili vSichni podfizeni pracovnici na oddéleni lakovny.
Celkem se jednalo o 60 respondentt, kterym byly dotazniky piedany. Prvni 4 otazky byly
identifika¢ni. Konkrétné bylo zjiStovano pohlavi, vék, vzdélani, délka plsobeni
v organizaci. Nasledujicich 16 otazek bylo zaméteno na samotné vedeni lidi na oddéleni

lakovny ve zvolené organizaci.

1) Jste muz ¢i Zena?

Tabulka 3: Pohlavi zaméstnanct

25
Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf 1: Pohlavi zamé&stnanci v %
= Muz
Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani
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2) Jaky je Vas§ vék?

30 24

Tabulka 4: Vékova struktura

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 2: Vé&kova struktura v %

= Mén€ nez 25
let
m25 az 40 let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ywr

3) Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Tabulka 5: Nejvyssi dosazené vzdélani

25

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 3: Nejvyssi dosaZzené vzdélani v %

m Zakladni vzdélani

= Vyucen/a

Zdroj: Vlastni zpracovani

4) Jak dlouho jiz pusobite v tomto podniku?

Tabulka 6: Délka ptsobeni v organizaci

28 14 18

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 4: Délka puisobeni v organizaci v %

= Méné nez 1 rok

m]az5let
= 5az 10 let
Vice nez 10 let

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5) Jakou ma Vas nadfizeny autoritu?

Tabulka 7: Forma autority nadiizeného

55

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 5: Forma autority nadfizené¢ho v %

= Vynucena
® Pfirozena

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z dotazniku vyplynulo, vzhledem k vybéru moznosti odpovédi, ze u nadfizeného
pfevlada pfirozend forma autority. To je pro nds zajimavé zjiSténi, nebot’ jsme
pfedpokladali opak. Tato situace je samoziejmé piizniva pro vzdjemnou komunikaci a
spolupraci. U této otazky jsme dale pracovali na komparaci s otazkou pohlavi
respondenta z identifika¢ni ¢asti dotazniku. Z ni je patrné, Ze pfistup manazera vnimaji

pozitivnéji muzi nez Zeny. U téch dokonce 3 uvedly, Ze autorita nadiizeného je vynucena.
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Tabulka 8: Po¢et muzii a zen s vyjadienim k autorité.

Odpoveéd’ Pfirozena Vynucena
¥ z toho muzi 35 0
Y z toho zen 22 3

Zdroj: Vlastni zpracovani

6) Vyberte styl vedeni, ktery si myslite, Ze pouZiva Vas vedouci pracovnik

Tabulka 9: Styl vedeni

17

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 6: Styl vedeni v %

= Autoritativni
= Liberalni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tato otazka se vztahovala ke stylu vedeni vedoucich jednotlivych odd€leni. Pro moznost
vybéru z odpovédi byly pouzity pouze 3 styly, a to z divodu ohledu na gramotnost
zaméstnancl. Respondenti méli na vybér ze styli vedeni: autokraticky, demokraticky a

liberalni.
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Z vyse uvedeného vyplyva, Ze je nejvice podporovany demokraticky styl. Divod vybéru
demokratického stylu vedeni respondenti zdtivodnovali tak, Ze velmi dobry a vykonny
vrcholovy manazer musi umét naslouchat svym zaméstnanciim, nechat je vyjadiit se a
nechat jim prostor pro duvéru.

Samoziejmé¢ konecné rozhodnuti musi manazer udélat sdm, spolupracovnici mu

rozhodovéani mohou svymi nazory a ndpady usnadnit.

Opét jsme u této otazky pouzili komparaci s otdzkou tykajici se pohlavi respondenti,

stejn€ jak u dalsich otazek.

Tabulka 10: Manazersky styl dle muzi a Zen

Odpoved Autoritativni Liberalni Demokraticky
% 7 toho muzi 10 2 23
15 1 9

2 z toho Zen

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z hlediska vysledkt z dotazniku, je mozné se zminit o nazoru ke stylu vedeni muzi a zen.
Obe¢ pohlavi se shodla na tom, ze vedouci pracovnik vyuziva nejvice demokraticky styl
vedeni. Je ovSem zajimavé, Ze u demokratického stylu vedeni pfevazuji poctem muzi
zejména v 58 %, s poctem 23 odpovédi. Naopak zeny uvedly vice autoritativni styl

vedeni, a to S po¢tem odpoveédi 15.

7) Vyhovuje Vam uvedeny styl vedeni? Jaky styl vedeni upiednostiiujete u svého

vedouciho pracovnika?

Sedma otazka navazuje na otazku piedchozi. Zde byla zjistovana preference stylu vedeni
u svého nadfizeného, ¢i v jaké situaci jim tento pfistup vyhovuje. Pro vybér moznosti
odpovédi, zde byly vybrany pouze 3 styly s ohledem na gramotnost zaméstnancu.
Konkrétn¢ styl autokraticky, demokraticky a liberalni. Bohuzel respondenti nebrali tuto

¢ast moc v potaz, a tak pouze zakrouzkovali jednu z nabizenych mozZnosti.
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Nicméné, v mensim poctu zodpovézené otazky vyplynulo, Ze vétSina respondentd je
ztotoznéna s demokratickym stylem vedeni, S tim Ze, jsou spokojeni, dostava se jim
pocitu divéry a maji moznost jakékoliv komunikace se svym nadfizenym. Naopak
v zanedbatelném poctu respondentll byla zaznamenana odpovéd’ nesouhlasu se stylem

vedeni, kdy by preferovali spiSe vice benevolence v komunikaci a konzultaci.
Z vyhodnoceni informaci vyplyva, Ze vedouci manaZer si vyposlechne zaméstnance, ale
moc nedba na nazor a pfipominky. Z piedeslého grafu plyne, ze vice jak polovina (65 %)

dotazovanych respondentt si toto nemysli.

8) Myslite si, Ze je VaSe oddéleni/ tym Fizen dobre z hlediska organizace prace?

Tabulka 11: Spokojenost s fizenim oddéleni/tymu

21

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 7: Spokojenost s fizenim oddéleni/tymu v %

= ANO

= SPISE ANO

= SPISE NE
NE

Zdroj: Vlastni zpracovani
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U této otdzky dle nazoru dotazovanych respondentii byly zaznamenany spise kladné

odpovédi. Pievazné se objevovaly odpovédi ANO a SPISE ANO. Pouze 4 respondenti si

nebyli jisti tim, Ze je jejich oddéleni dobfe Fizeno, a proto volili odpovéd’ SPISE NE.

Tabulka 12: Spokojenost s fizenim u muzi a Zen

Odpoved ANO SPISE ANO SPISE NE NE
¥ z toho muzu 8 27 0 0
¥ z toho zen 1 20 4 0

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z hlediska komparace s identifika¢ni otazkou, zde piipadalo v ivahu porovnat odpovédi

dle pohlavi respondenti z diivodu zaznamenanych odpovédi. V porovnani zde bylo

procentudlni vyrovnani u muzi a zen v tésnosti s odpovédi, ze tym ¢i odd¢leni je fizeno

dobte. Pouze 4 respondenti, konkrétn¢ Zeny nesouhlasily s odpovédi dobie fizené¢ho

tymu, ale rad&ji by volily odpovéd SPISE NE, ¢&imZ nesouhlasily s vétsinou

dotazovanych.

9) Mate v pracovnim Kkolektivu pratele?

Tabulka 13: Pratelské vztahy v kolektivu

Pracovni

: ANO SPISE ANO NE SPISE NE
kolektiv
HagE 36 20 4 0
respondentli

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 8: Pratelské vztahy v kolektivu v %

= ANO
= SPISE ANO
NE

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle odpovédi dotazovani zaméstnanci na oddéleni charakterizuji vztahy na pracovisti
pfevazné pozitivné. Z toho vyplyva ztoho, Ze 93 % odpovédi oznacuji vztahy mezi
kolegy jako nekonfliktni a pratelské. Maji nejen dobry kolektiv, ale jsou i dobrymi pfateli.
Dobré vztahy mezi zaméstnanci maji podstatny vliv na jejich vykonévanou praci a také
dusevni pohodu. Az na par vyjimek, kde 7 %, konkrétn¢ 4 respondenti, s timto vyrokem

zcela nesouhlasi.

Tabulka 14: Pratelské vztahy dle muzi a Zzen

Odpoved ANO SPISE ANO SPISE NE NE
¥ z toho muzu 10 25 0 0
Y z toho Zen 8 13 4 0

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak vyplyva z tabulky, maji zaméstnanci dobry kolektiv. Konkrétné 10 muzi a 8 zen
odpovédélo ANO a 25 muzii a 13 Zen odpovédélo SPISE ANO. Par vyjimek tento nazor

nesdili. Jedna se o 7 % dotazovanych, konkrétné 4 Zeny.

Zde vidime, Ze jiz po n€kolikaté jsou s lidmi (nadfizenymi a kolegy) nespokojeny 4 Zeny.
Na oddéleni jsou identifikovany respondentky mezi vékem 25-60 let. Z dotaznikového
Setfeni je patrné, Ze to jsou respondentky, Které si ptratelsky “nesedly”. Napft. z divodu,

ze je mezi nimi velky vékovy rozdil, jiné socidlni rozméry nebo maji jinou Uroven
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ukonceného vzdélani. V této oblasti je nejvice respondentti pouze vyuceno (42 %) a

naopak nejméné respondentii ma dosazené vysokoskolské vzdélani, a to konkrétné v 8 %.

10) Zadava Vam Vas nad¥izeny pracovni tikoly bez jakékoliv piredchozi
konzultace?

Tabulka 15: Zadavani pracovnich kol bez konzultace

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 9: Zadavani pracovnich tkolt bez konzultace v %

= ANO

= SPISE ANO

= SPISE NE
NE

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, Ze vétSina dotazovanych, konktrétné 70 % se zde ptiklonila k moznosti
vybéru odpovédi SPISE NE ¢&i NE az na par vyjimek. Lze ¥ici, Ze prevazovaly u
respondentt kladné odpovédi. Jak z grafu plyne, tak nadiizeny dba na to, aby byl tikol

zadan s dostate¢nymi informacemi k jeho spInéni.
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Tabulka 16: Nekonzultovani ukold dle muzu a Zen

Odpovéd ANO SPISE ANO SPISE NE NE
¥ z toho muzu 5 1 16 13
¥ z toho zen 6 6 6 7

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z hlediska komparace dle tabulky Ize fici, ze vétSina dotazovanych zaméstnancii, ktefi
sdileli kladny nazor, byli jak muzi, tak 1 Zeny ve stejném poctu meéfitka. Zbytek
respondentl v poctu celkem 20, kteti zastavali spiSe zapornou odpoveéd’ byli jak muzi, tak

zeny, konkrétné 12 zen a 6 muzid. Tito respondenti patiili do vékové kategorie 25-40 let.

11) Mate prostor pro vyjadieni vlastnich napadii ¢i jinou tviréi ¢innost?

Tabulka 17: Prostor pro iniciativu

50 10

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 10: Prostor pro iniciativu v %

= ANO
NE

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z tabulky je zfejmé, vétSina odpovédi byla kladna. Respondenti maji prostor pro
vyjadreni vlastnich napadi a maji volnost v moznosti vyjadieni vlastnich napadt. Pouze
10 respondentt volilo odpovéd NE. Z grafu je také patrné, Ze nadiizeny dba na iniciativu,

¢1 nazor a ptipominky zaméstnanct.

Respondenti méli moznost rozsifit odpovédi. V otazce, jakym zplisobem se mohou
vyjadfovat uvedli: ve velké vétSin¢ velice kladné odpovédi. Velice kladné také
odpovédéli k moznostem zlepSovani navrhii na oddélenich v rdmci organizace. Ve vétSim
poctu se shodovaly odpoveédi na moznosti u€asti tymovych rozhovort a také moznosti

vyjadieni lepSich pracovnich podminek.

Tabulka 18: Iniciativa dle muzua a Zen

Odpoved ANO NE
Y z toho muzu 29 6
Y z toho zen 21 4

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ze zaznamenanych odpovédi od respondentli muzl a zen ve ve€kové kategorii 25-40 let
odpovédélo ANO 50 respondentli, konkrétné 29 muzii a 21 zen. AZ na par vyjimek
Vv poctu 10 respondentli, konkrétné 4 Zeny a 6 muzili, zastavali zapornou odpovéd’ NE.
Tim tedy vyplynulo, Ze nemaji prostor pro vyjadieni se k danym vécem na oddéleni. Ze
zaznamenanych odpovédi plyne, Ze nadfizeny ma o napady a nazory svych podiizenych

zajem.
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12) Da Vas nadrizeny na Vasi radu ¢i pfipominku?

Tabulka 19: Moznost pfipominek

14

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 11: Moznost piipominek v %

= ANO

= SPISE ANO

= SPISE NE
NE

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu je vidét, ze respondenti na dotazovanych oddé€lenich v drtivé vétsiné zvolili
odpovéd ANO ato v 62 %, SPISE ANO zastavalo nazor 23 % dotazovanych a pouze 15
% respondentil odpovédélo NE a SPISE NE. Z grafu vyplyva Ze nadiizeni se ptiklangji

k moZnosti podani navrhu ¢i pfipominky ze strany podfizeného.

Tabulka 20: Moznost pfipominek dle muzi a Zen

Odpoved ANO SPISE ANO SPISE NE NE
¥ z toho muzi 28 0 7 0
¥ z toho Zen 9 14 0 2
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z hlediska komparace k identifikatnim otazkam vzhledem k pohlavi respondentt, zde
jednoznacéné vyplynulo, ze odpovéd” ANO byla zvolena vétSinou muzi, a to v poctu 28.
Dale pak 7 muzi volilo odpovéd’ SPISE NE. Z tabulky je viditelné, Ze 9 Zen odpovédélo
ANO, dale 14 Zen volilo odpovéd’ pievazné SPISE ANO a 2 Zeny odpovédéli NE.

13) MiZete se v pripadé potieby kdykoliv obratit na svého podfizeného?

Tabulka 21: Podpora nadfizeného

10 1 0

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 12: Podpora nadfizeného v %

= ANO

= SPISE ANO
= SPISE NE

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle polozené otazky lze z grafu vidét, ze dotazovani respondenti ve velké vétSing,
konkrétné v 82 %, volili odpovéd’ ANO a v 17 % SPISE ANO. Pouze 1 respondent zvolil
odpovéd SPISE NE. Z toho tedy vyplyva, ze nadfizeni jsou svym podiizenym v piipadé

potieby da se fici téméf vzdy k dispozici a maji moznost konzultace.
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Tabulka 22: Podpora nadiizeného dle muzi a Zen

Odpoved ANO SPISE ANO SPISE NE NE
Y z toho muzi 28 6 1 0
¥ z toho zen 21 4 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z hlediska komparace kidentifikatnim otazkam, zde bylo vybrano pohlavi
dotazovanych. Odpovidalo 25 zen a 35 muzi ve vékovém rozdilu 25 az 60 let. Mizeme
tedy fict, ze z celkového poctu dotazovanych respondent odpovidalo kladné 25 zen a 34
muzil. Pouze 1 muz zvolil odpovéd’ SPISE NE, s tim Ze nesouhlasi s moZnosti se obratit

na vedouciho.

14) Jsou kratkodobé cile, které mate zadané od VaSich vedoucich, realné k splnéni

ve vymezeném terminu?

Tabulka 23: Splnéni cile v terminu

60 0

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 13: Splnéni cile v terminu v %

= ANO
= NE
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vsichni respondenti (zaznamenano 100 %) se piiklanéli ke kladné odpovédi ANO a maji
tedy pocit, ze zadané kratkodobé cile od nadfizeného jsou v praxi redln¢ splnitelné. Se
spokojenosti, zde souvisi moznost konzultace s nadiizenym, coz néktefi respondenti

odpoveédeli nad ramec dotazované otazky.

Tabulka 24: Splnéni termint u muzl a Zen

Odpoved ANO NE
Y z toho muza 35 0
¥ z toho Zen 25 0

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z hlediska komparace s identifika¢ni otazkou pohlavi respondentu, je z tabulky patrné,

ze odpovidalo 35 muzil a 25 Zen ve v€kové kategorii 25 az 60 let.

15) Oznacte, co Vas nejvice motivuje ve Vasi pracovni ¢innosti?

Tabulka 25: Motivace zaméstnanct

Motivace Finan¢ni Osobni Prémie, odmény, | Vysledky
zameéstnanci ohodnoceni ohodnoceni bonusy
Pocet

39 6 11 4
respondentti

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 14: Motivace zaméstnanct V %

® Finanéni
ohodnoceni

Osobni hodnoceni

Zdroj: Vlastni zpracovani

S ohledem na odpovédi dotazovanych, vétSina volila kladnou odpovéd’, kde je motivaci
forma finan¢ni a to 65 %. Dalsi uvadénou moznosti je motivace osobnim ohodnocenim,
ta byla zaznamenana v 10 %, dale pak zde vyplyva moZnost motivace prémiemi,
odménami ¢i specialnimi bonusy. Na posledni zodpovézenou moznost odpovédeli
bezmala 4 a to S tim, Ze je motivuji vysledky, coz se nedd povazovat za relevantni.

Z odpovédi respondentil vyplyva, zZe zapornd motivace neni v organizaci vyuzivana.

Tabulka 26: Druh motivace dle muzu a zen

Odpoved Financni Osobni Prémie, Vysledky
ohodnoceni ohodnoceni odmeény,
bonusy
¥ z toho muza 22 5 5 3
¥ z toho zen 17 1 6 1

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z hlediska komparace lze fici, Ze vétSina dotazovanych respondenti sdileli nazor financni
motivace v ruznych formach. Moznost financniho ohodnoceni zvolilo 37 dotazovanych,
Z toho 22 muzii a 17 zen. Déle pak vyrovnanou odpovédi v potadi byla motivace ve formé
osobniho ohodnoceni, kde odpovédélo 6 respondentti, konkrétné 1 zena a 5 muzu. Dalsi

odpovédi byla zaznamendna motivace formou prémii ¢i bonusi, kde bylo zaznamenéano
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11 odpovédi, kde tuto moznost volilo 6 Zzen a 5 muzii. Pouze 4 dotazovani uvedli
odpovéd, Ze jsou motivovani vysledky. Tito respondenti patfili ptevazné do vékové
kategorie 25-40 let.

16) Upfednostiiuje Vas nadrizeny nékoho z kolektivu?

Tabulka 27: Upfednostiiovani pracovnika v kolektivu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 15: Upfednostiiovani pracovnika v kolektivu v %
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= SPISE ANO
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NE

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka zjistovala, zda nadfizeny jedna se svymi podiizenymi spravedlivé ¢i n€koho
neupiednostiiuje. Z grafu je patrné, ze dotazovani, jako podfizeni, jsou v 50 % zcela
presvédéeni o spravedInosti, nikoliv o upfednostiiovani jedince a volili odpovéd’ SPISE
NE. Dalsi skupina, respektive 27 % respondentli volila odpoveéd” NE. Z vysledki je
patrné, Ze se u dotazovanych objevily odpoveédi o pochybnosti spravedlnosti ze strany
nadfizenych, tedy o moznosti upfednostiiovani jednotlivcti. Dokonce 15 % respondentti

volilo odpovéd’ ANO a 8 % dotazovanych zvolilo odpovéd’ SPISE ANO.
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Tabulka 28: upfednostiiovani dle muzii a zen

Odpovéd ANO SPISE ANO SPiSE NE NE
¥ z toho muzu 9 4 21 1
¥ z toho zen 0 1 9 15

Z hlediska komparace s identifikaénimi otazkami, zde byly zaznamenany odpovédi
s ohledem na pohlavi respondentti jak od muZzu, tak Zen, kde je patrné vcelku rovnomérné
rozlozeni odpovédi mezi kladné a zaporné. V 50 % procentech kladné odpovidalo 30
respondenttl, z toho 21 muzi a 9 zen. Déle 15 % respondentd, z toho 1 muza 15 Zen volili
odpovéd’ NE, kdy nemaji pocit upfednostiiovani. Z Setieni byly zaznamenany i1 zaporné
odpovédi, a to vpoctu 27 % respondentd, kdy byla zvolena odpovéd ANO a tuto
odpovéd’ volili jen muZi v poétu 9. SPISE ANO odpovédélo 9 % a to 4 muzi a 1 Zena.

Lze tak konstatovat, ze divodem ovlivnéni odpovédi zde hraje roli gramotnost jedince,
jakozto dosazené vzdélani, ¢i ve€kova kategorie. Respondenti zde spadaji pfevazné do

vékové kategorie 25-40 let a jejich nejvyssi dosazené vzdélani v této vékové kategorii je

Zdroj: Vlastni zpracovani

pfevazné vyuceni ¢i sttedoSkolské vzdélani.

17) Ziskavate zpétnou vazbu od Vasich vedoucich na Vas pracovni vykon?

Tabulka 29: Zpétna vazba pti vykonu prace

Zpétna vazba pii ANO SPISE ANO | SPISE NE NE
vykonu prace
Pocet respondentt 35 17 / 1

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 16: Zpétna vazba pti vykonu prace v %
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondenti ptevazné volili odpovéd” ANO (58 %) a SPISE ANO (28 %), a7 na 7
respondentti (12 %) volili odpovéd’ SPISE NE a jeden z respondentti odpovédél NE.
Dtvodem bylo, Ze se jim takové zpétné vazby nedostava. Z vysledkil je patrné, ze

prevazovaly vétSinou kladné odpovédi v pomért po¢tu dotazovanych.

Tabulka 30: Zpétna vazba dle muzi a Zen

Odpoved ANO SPISE ANO SPISE NE NE
¥ z toho muzu 26 6 2 1
Y z toho zen 9 11 5 0

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z hlediska komparace s identifikaéni otazkou bylo zvoleno pohlavi respondenti. Z
tabulky je patrné, Ze dotazovani respondenti, kteti sdileli kladny nazor, byli jak muzi, tak
1 zeny. Opoveéd ANO volilo 35 respondentli, konkrétné 26 muzi a 9 zen. Zvolena
odpovéd’ SPISE ANO, zastoupena 28 %, volilo 6 muzii a 11 Zen. Pouze 7 respondent,
konkrétn& 5 Zen a 2 muzi nesouhlasili s odpovédi a volili odpovéd’ SPISE NE a NE. Pouze

NE volil jen jeden muz. Tito respondenti patiili do vékové kategorie 25-40 let.
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18) Myslite si, Ze jste dostate¢né kontrolovani pri Vasi praci?

Tabulka 31: Dostate¢na kontrola vykonu prace zaméstnance

43 13

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 17: Dostate¢na kontrola vykonu prace zaméstnance V %
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= SPISE ANO

= SPISE NE
NE

Zdroj: Vlastni zpracovani
Z grafu je vidét, Ze drtiva vétiina v 72 % a 22 % odpovidala kladné SPISE ANO a ANO.

Lze fici, Ze podfizeni byli ve vétsing ptipadu, az na 4 respondenty (6 %) utvrzeni, Ze jejich
nadfizeny provadi pravidelnou kontrolu. D4 se ocekavat, ze kontrole nadtizeni vénuji
dostatek pozornosti a je provadéna dostatecné v rdmci mozZnosti jejich dostupného casu

Z hlediska pracovniho vytiZeni.
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Tabulka 32: Dostate¢na kontrola dle muzua a Zen

Odpoved ANO SPISE ANO SPISE NE NE
¥ z toho muzu 26 6 2 1
Y z toho zen 9 11 5 0

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z hlediska komparace s identifikaéni otazkou pohlavi respondentt, byly zde
zaznamenany odpovédi s ohledem na muze a Zeny, Ze nadfizeni provadéji dostateCnou
kontrolu v ramci moznosti. V 72 % vétsin¢ ziskanych odpovédi volilo odpovéd” ANO
V poétu 43 respondentl, z toho 26 muzi a 9 Zen. Déle pak volilo odpovéd™ SPISE ANO
17 respondentti, tedy 6 muzii a 11 Zen. Tyto odpovédi 1ze zaznamenat vice jak v 50 %
jako kladné. Pouze 7 respondentl, konkrétn€ 2 muzi a 5 Zen nesouhlasili s odpovédi a
volili odpovéd” SPISE NE a 1 muz odpovédél NE, ¢&imz nesouhlasili s vétsinou

dotazovanych respondentu.

19) Jste motivovani Vasim vedoucim?

Tabulka 33: Motivace vedoucim

Motivace vedoucim ANO NE

Pocet respondentt 51 9

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 18: Motivace vedoucim v %

= ANO
= NE

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka zde zjistovala, zda jsou dotazovani motivovani nadfizenym, poptipadé aby bylo
uvedeno, jakym zplisobem. Z této otazky vyplynulo, Ze vétSina dotazovanych, tedy 85 %,
konkrétné 51, volilo kladnou odpovéd” ANO a z toho plyne, Ze vyuzivaji predevSim
kladnou motivaci ve form¢ odmén ¢i ocenéni. Je zde patrné, Ze zaporna motivace neni v
organizaci prili§ vyuzivana. Ale nasli se zde jedinci, tedy 15 % podtizenych respondent,
konkrétné¢ 9, kteti volili zapornou odpovéd’ NE. Divodem odpovédi byl pocit

dotazovanych, Ze jejich nadfizeny motivace nijak zv1astn€ nevyuziva.

S ohledem na vysledky, méli moznost dotazovani odpovidat jakym zplsobem jsou
konkrétné motivovani vedoucim. Zde mizeme potvrdit, ze respondenti jsou predev§im
motivovani formou odmeén ¢i ocenéni dle kladnych odpovédi. Byly také zaznamenany
odpovédi jako moZnosti motivace ze strany vedouciho, jimiZ jsou napiiklad udé€lovani
pochval, respektive udrzeni si pracovni pozice, dostdni mimotadného ¢i nihradniho
placeného volna, udéleni jednorazové prémie ¢i bonusu, dale pak byly zaznamenany

odpovédi ohledné zvySeni finan¢niho a osobniho ohodnoceni.
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Tabulka 34: Motivace vedoucim dle muzi a zen

Odpoved ANO NE
¥ z toho muza 27 8
Y z toho Zen 24 1

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z hlediska komparace s identifika¢nimi otazkami, je zde zaznamenadno, Ze moznost
motivace ze strany vedouciho nezalezi jen na pohlavi ¢i dosazeném vzdé€lani a praxe
zaméstnance. Z tabulky je patrné, ze 80 % respondentd volilo odpovéd’ ANO, z toho
konkrétné 27 muzl a 24 Zen. Z vysledki Setfeni lze v tabulce vidét pocet respondenti,
kteti volili odpovéd’ NE z diivodu, Ze nemaji pocit motivace vedoucim. Tuto odpovéd

volilo konkrétné¢ 8 muza a pouze 1 Zena.

Respondenti zde spadaji pfevazné do veékové kategorie 25—40 let s primérnou praxi 5-10
let a jejich nejvyssi dosazené vzdélani v této vékové kategorii je prevazné vyuceni €i

stfedoskolské vzdélani s maturitou.

20) Odpovida Vasi praci Vase finan¢ni ohodnoceni?

Tabulka 35: Spokojenost s finan¢nim ohodnocenim

Finan¢ni ohodnoceni ANO NE

Pocet respondentt 57 3

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 19: Spokojenost s finan¢nim ohodnocenim v %

= ANO = NE

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z odpovédi na tuto otazku mizeme vyvodit, ze 95 %, tedy 57 dotazovanych, jsou
spokojeni se svym finan¢nim ohodnocenim za vykonanou praci. Pouze 5 %, tedy 3

respondenti si mysli, ze nejsou dostatecné ohodnoceni.

Tabulka 36: Spokojenost s financemi dle muzi a zZen

Odpoved ANO NE
¥ z toho muzu 33 2
¥ z toho zen 24 1

Zdroj: Vlastni zpracovani

V porovnani S identifikaénimi otdzkami, je zde patrné, Ze moznost finan¢niho ohodnoceni

bude v praxi zaviset na dosazeném vzdélani zamé&stnance.

Z tabulky je patrné, ze velka vétSina odpovédéla ANO, konkrétné 33 muzi a 24 Zen.
Naopak 3 respondenti, 2 muzi a 1 Zena, tvrdili opak a byli nespokojeni se svym

ohodnocenim.

s v

Respondenti zde spadaji pfevazné do veékové kategorie 25-40 let s primérnou praxi 5-10
let a jejich nejvyssi dosazené vzdélani v této vE€kové kategorii je pfevazné vyuceni €i

stfedoskolské vzdélani s maturitou.
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6 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETRENI A
HYPOTEZ

Po vyhodnoceni odpovédi dotaznikového Setfeni lze konstatovat, Ze na vybraném
oddéleni se pifiklani zejména k demokratickému stylu vedeni (59 %), ale v nékterych
oblastech se objevuje v mensiné i liberalni ¢i autokraticky styl. Dalsi otazky byly
sméfovany na samotné vedeni styld, dale pak na metody a techniky managmentu. Otazky
byly polozeny respondentiim k problematice manazerskych stylii. Dale otdzky smétovaly
napiiklad k delegovani ukoll, plnéni termini a vztahd na pracovisti s nadiizenym a
kolektivem.
Graf 20: Styl vedeni

= Autoritativni

Liberalni

59%  28%
Demokraticky

Zdroj: Préce autora, 2023 (vlastni zpracovén{)!?2

Autoritativni styl fizeni dle pfedpokladti je minimalni, ale je zde par vyjimek (13 %), ktefi
tento styl uvadi. Dle odpovédi je vidét, Ze ve spolecnosti existuji pracovnici, kteti ocenuji
jasny tad a disciplinu. Zde byly otazky polozeny v souvislosti s feSenim tkol, moznosti

piipominek a délby pravomoci.

122 prace autora, 2023 (vlastni zpracovani)
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Pouziti liberalniho stylu zde bylo vyhodnoceno méné ¢asto, a to u 28 % dotazovanych. U
podfizenych pracovnikl se jednalo pfedevSim o moznost volby riiznych vzdélavacich

kurzii a Skoleni, dle vlastniho vybéru.

Z vyzkumného Seteni dale plyne, ze podiizeni zaméstnanci preferuji jasné dané ukoly,
které jsou schopni zvladnout v ur¢eném terminu (dle 100 %). Jsou spokojeni s vedenim

soucasného stavu a viceméné i s kolektivem.

Ve vétsing pripadi (70 %) pii zadavani ukoll, neni moznost konzultovat s vedoucim. Je
zde tedy absence zpétné vazby a rozhodovani je pfevazné autoritativni. Manazer pak
nasledné pravidelné kontroluje praci svych podiizenych (94 %). AvSak pii zavérecném

rozhodovani ma hlavni slovo manazer.

Respondenti pak déle kladn¢ hodnoti ptistup vedoucich k moznosti vyjadieni jejich
nazoru (85 %), avSak se najdou jedinci (7 muzi a dné Zeny), ktefi udavaji, ze se jejich

nazorim neveénuje pozornost.

Vztahy se zde povazuji za pratelské a nekonfliktni (93 %). Ackoliv maji zaméstnanci
kladny vztah k zaméstnavateli, podfizeni vyzaduji vét§i miru komunikace s jejich
vedoucim obzvlasté pii feSeni problémil prave tim, Ze si vedouci vyslechne jejich radu ¢i
namitku. Z Setfeni se nasli ale i taci, ktefi si mysli, Ze nemohou vyjadrit svlij nazor nebo

ptipominky (4 respondenti).

Pottebu s nadiizenym komunikovat projevili také pti otazce ohledné hodnoceni, kde by
dotazovani uvitali osobni pohovory. Dotazovani c¢asto voli piedevS§im financni
ohodnoceni (65 %). Z odpovédi vyplynulo, Ze zaméstnanci jsou motivovani pochvalou
¢1 uznanim, poskytnutim nahradniho volna, ale vice nezZ tyto formy by ocenili finan¢ni
ohodnoceni, konkrétné osobni ohodnoceni. Nematerialni ohodnoceni je v tomto piipadé
v pozadi. Pozitivem osobniho ohodnoceni je kladny dopad z diivodu zvyseni motivace

zaméstnance.

V neposledni fad€ vyzkum rovnéZ zodpovida na autorem poloZené hypotézy:

Hypotéza 1: Dle 90 % a vice respondentii je v sou¢asné dobé na oddéleni uplatiiovan

autoritativni styl Fizeni.

Prvni hypotéza tvrdila, Ze se ve vybrané spolecnosti ve velké vétsing uplatiluje v soucasné

dobé¢ styl autoritativni. Z hlediska nadpolovi¢ni vétSiny odpovédi, 1ze tuto hypotézu
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vyvratit, jelikoz 59 % dotazovanych je ztotoznéno se stylem demokratickym a jsou s nim
spokojeni. Lze tedy vyloucit volbu autoritativniho stylu fizeni, vzhledem k Cetnosti
odpovédi. Autoritativni styl odpovédélo pouze 8 respondentii, coz je zanedbatelné

procento pro tuto hypotézu. Hypotéza se nepotvrdila.

Hypotéza 2: Dle 70 % a vice respondentu se vedouci nezajima o problémy svych
zaméstnancu.

V této hypotéze nelze s tvrzenim souhlasit, je zde vidét zdjem o zaméstnance konkrétné
v 82 % procentech. Z toho tedy vyplyva, Ze nadfizeni jsou svym podiizenym, v piipadé

potieby, da se fici témét vzdy k dispozici a jsou jim oporou. Hypotéza se nepotvrdila.

Hypotéza 3: Vedouci dle 80 % respondenti zadava ukoly bez predchozi konzultace.
Respondenti zde odpovidali konkrétné v 70 %, ze dostavaji tkoly bez piedchozi
konzultace. Ukoly jsou ale piedavany s navodem a instrukcemi. Tedy zde z odpovédi
plyne, Zze nadfizeny dba na to, aby byl kol zadan s dostate¢nymi informacemi k jeho

splnéni. Hypotéza se nepotvrdila.

Hypotéza 4: Dle 60 % a vice respondentii jsou zaméstnanci podrobovani pravidelné
kontrole manazZera.

Pro zodpovézeni hypotézy Cislo 4 pomohlo opét dotaznikové Setieni, které na zaklade
odpovédi, utvrzuje hypotézu a to v 94 % kladnych odpovédi. Lze fici, Ze podtizeni byli
ve vétsiné piipadl, az na 4 respondenty (6 %), utvrzeni, ze jejich nadfizeny provadi
pravidelnou kontrolu. Lze tici, Ze kontrole podfizenych je vénovana dostate¢na pozornost
a je provadéna dostate¢né v ramci moznosti dostupného Casu vedouciho z hlediska

pracovniho vytiZeni. Hypotéza byla potvrzena.

Dotaznikové Setfeni se da vyhodnotit jako pfinosné. Vedeni a fizeni zaméstnancl ve
spole¢nosti SA na zkoumaném oddé&leni mé uréité slabiny. Zjistila se pozitiva, ale i
negativa ve vedeni a fizeni spole¢nosti. Na jejich zakladé budou v dalsi kapitole
stanovena doporuceni, ktera by mohla ptispét k efektivnéjsi formé vedeni podiizenych

pracovnikil na oddéleni.

66



7 NAVRHOVANA DOPORUCENI

Z vyzkumu vyplynuly urcité nedostatky, které brani plné demokratickému vedeni
zaméstnancl a zaroven spokojenosti zaméstnanci se zpusobem jejich fizeni. Nazor na
zpusoby fizeni zaméstnancl Se V soucasnosti dlouhodobé vyviji a zdlezi na situaci a
podminkach, v jaké se manazer momentalné nachazi vzhledem k neustale se rozsifujicim

manazerskym ¢innostem.

Spokojenost pracovnikii na pracovisti je ovlivnéna celou fadou riiznych faktort. Radime
mezi né¢ spokojenost na pracovisti, moznost vzd€lavani, moznost kariérniho ristu
v souvislosti s finanénim ohodnocenim apod. Obecné je znamo, ¢im vice jsou pracovnici
spokojeni, tim vice jsou motivovani a podavaji lepsi pracovni vykony. Z tohoto diivodu

je tedy potieba, aby organizace vénovaly dostate¢ny Cas a péc¢i o své zaméstnance.

Navrhovana opatieni budou koncipovana tak, aby motivovala k vyssim vykoniim nejen
podiizené pracovniky, ale i nadtizeného, ktery zodpovida za sviij vedeny tym a ma z4jem
na vetsi efektivité pracovnich vykont. Tim se vSichni podileji na naplnéni podnikovych

cilt, prosperité a zisku celé firmy.

Autorovy navrhy k optimalizaci souc¢asného stavu:

Navrh 1: Zkvalitnéni interni komunikace — pracovni porady.

Doporucenim autora je organizovani pravidelnych porad ke zkvalitnéni chodu tymu na
oddgleni. Ucastnil by se vedouci a viichni jeho podtizeni. JelikoZ Gistni forma umoziuje
bezprostiedni zpétnou vazbu, rychlé vyieSeni problému a také usporu ¢asu pro obé& strany
na pracovisti. Frekvence porady by méla byt 1x tydné a vedena formou dialogu mezi
podfizenymi a vedoucim. Zde by vznikl prostor pro feSeni a napravu stavajiciho stavu.
Zejména musime upozornit na odpovédi 4 Zen v kolektivu, které se zde neciti dobie a
uvadi autokraticky pfistup ze strany vedouciho. Osobni problémy zaméstnancl by se
meély fesit individualné za pfitomnosti nadfizeného a socialniho partnera Odbortit KOVO,

které ma zastoupeni v kazdé organizacni jednotce, tedy zde na lakovné také.
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Navrh 2: Skolici a vzdé&lavaci akee.

Velmi tzce s komunikaci souvisi moznost Skoleni a vzdélavani podiizenych. Tento
problém by mohly vyfeSit nékteré typy Skoleni pofadané nejen pro vedouci, ale i
podiizené. V dnesni dobé¢ existuje fada skoleni meékkych dovednosti zaméfenych na
komunikaci, vyjednavani, diskusi atd. Respondenti uvedli, ze by radi zafadili také vice
Skoleni pro seberozvoj. Vzhledem k vyvoji modernich technologii se vyvijeji také metody
vzdélavani. Bylo zde mysleno Skoleni jako je napiiklad ,,Efektivni komunikace ve firmé*
a ,,Komunika¢ni dovednosti mezi vedoucim a podiizenym” od firmy TOP VISION nebo
Skoleni ,,Motivace zaméstnanct aneb jak zvysit angazovanost vasich zaméstnanci od

firmy Business Touch.

Navrh 3: ZvySeni motivovanosti zaméstnanci — hodnotici porady.

Ziskanim odpovédi na otazky tykajici se motivace a hodnoceni ¢i zptisob odménovani
poukazuje na vétSinovou spokojenost dotazovanych respondentd. Pfes to by se
zaméstnanci vice pfiklanéli k moZnosti spiSe finanéniho odménovani nez formy uznani a
pochval. Doplitkovymi mzdovymi formami jsou nej€astéji prémie a bonusy, ale mohou
to byt i nefinanéni benefity jako jsou naptiklad piispévky na pojisténi, pracovni oblecent,
stravenky ¢i razné rekvalifikacni kurzy a Skoleni. Respondenti by byli spokojenéjsi
S moznosti vymezeni vétSiho prostoru u finan¢niho odmeénovani, konktrétné osobniho
ohodnoceni. Doporu¢enim by byly pravidelné hodnotici pohovory manazera s
podiizenymi, kde by byla provedena objektivni rekapitulace pracovnich tspéchu i
nedostatkl v praci zaméstnance. Bylo by zhodnoceno minulé obdobi a nastoleny cile pro
obdobi budouci. Pfi splnéni cili ma zaméstnanec narok na cilovou odménu. Forma
odmény bude zvolena dle preferenci zaméstnance tak, aby se stala vyznamnou motivacéni

slozkou ke kvalitnimu a vy$§imu pracovnimu vykonu.
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ZAVER
Tématem této Bakalarské prace bylo fizeni a vedeni zaméstnancli na konkrétnim

oddéleni lakovny v podniku SKODA AUTO a.s. Autor si vybrat toto t¢éma z hlediska

aktualnosti a naléhavosti z jeho pozice manazera v jmenované spolecnosti.

Hlavnim cilem této prace bylo analyzovat jednotlivé manazerské styly ve zvolené
spolecnosti. Dilé¢im cilem prace bylo poté navrZzeni moznosti optimalizace souc¢asného
stavu, prave na zdkladé ziskanych poznatkil z kvantitativniho vyzkumu, ktery byl veden

formou dotaznikového $etfeni.

Bakalatska prace byla rozdélena do dvou ¢&asti, teoretické a ¢asti empirické. Teoreticka
¢ast byla rozclenéna do tii kapitol, které byly zpracovany na zakladé reSersi odborné
literatury. Autor v uvodu prace definoval vybrané stéZejni pojmy tykajici se dané
problematiky jako jsou management, uroven managementu, manazer, funkce a dalsi. Dale
zde byly popsany vybrané jednotlivé metody jako napiiklad teorie manazerské miizky a
teorie X a Y, které maji snahu pomoci vedoucim pracovnikiim zvolit vhodny styl vedeni
zaméstnancl. Treti a zaroven posledni kapitola teoretické ¢asti bakalafské prace byla
vénovana samotné spoleénosti SKODA AUTO a.s., kde probshl vyzkum. Bylo zde
popsano, ¢im se spole¢nost zabyva, jeji historie, jeji predmét podnikani a firemni hodnoty

spolecnosti. Za teoretickou ¢asti nasleduje ¢ast praktickd, empirickd neboli vyzkumna.

Empiricka ¢ast bakalaiské prace je rozdélena do 4 kapitol: Piiprava vyzkumu, Analyza

dat, Vyhodnoceni vyzkumu a hypotéz a Navrhovana doporuceni.

Vyzkumnym vzorkem byli respondenti ze dvou pracovist oddéleni lakovny jmenovaného
podniku. Z celkového poctu 60 respondentti bylo 35 muzi a 25 Zen velkého vékového
rozptylu pfevazné ve véku 25-60 let. Polovina respondentli je v mlad$im a produktivnim
véku 25-40 let s ucnovskym a stiedoSkolskym vzdélanim. Z vyzkumu vyplyva, ze
spolecnost poskytuje svym zaméstnanciim potiebné jistoty a vazi si jejich loajality. Témét
jedna tfetina zamé&stnancli zde pracuje jiz pies 10 let. Zaméstnanci citi k nadfizenym
pfirozenou autoritu a v ramci kolektivu kolegti se citi v nadpolovi¢ni vét§in¢ dobte. Co
se tyka odmeény za praci, povazuji ji respondenti za adekvatni s drobnymi vyhradami. Je
davan prostor kreativit¢ a vlastni iniciativeé. Prace je spravné organizovéana a dle 100 %

odpovédi je mozné plnit stanovené cile v naplanovanych terminech.
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V uvodu byly autorem stanoveny 4 hypotézy, které¢ vyzkum vyhodnotil nasledovné:

H 01: Dle 90 % a vice respondentii je v sou¢asné dobé na oddéleni uplatiiovan
autoritativni styl Fizeni. 59 % respondentii uvedlo, Ze se setkavaji s demokratickym

vedenim manazera. Hypotéza byla vyvracena.

H 02: Dle 70 % a vice respondentii se vedouci nezajima o problémy svych
zaméstnancu. Respondenti se v 82 % shoduji na zajmu manazera. Hypotéza byla

vyvracena.

H 03: Vedouci dle 80 % respondentii zadava tikoly bez predchozi konzultace.

Respondenti se na uvedeném shodli jen v 70 %. Hypotéza byla vyvracena.

H 04: Dle 60 % a vice respondentii jsou zaméstnanci podrobovani pravidelné
kontrole manaZzera. Pravidelnou kontrolu potvrdilo az 94 % respondenti. Hypotéza

byla potvrzena.

Na zéklad¢ provedeného kvantitativniho vyzkumu z dotaznikového Setieni v dané
spolecnosti, muzeme konstatovat, ze byly celkem tfi hypotézy vyvraceny (HO1, HO2,
HO03) a jedna potvrzena (H04).

V piedchozi kapitole prace autor navrhnul 3 podrobna doporucéeni k optimalizaci a vétsi

efektivité soucasného stavu vedeni a fizeni lidi ve vybrané spole¢nosti:

Navrh 1: Zkvalitnéni interni komunikace — pracovni porady.

Navrh 2: Skolici a vzdélavaci akce.

Navrh 3: ZvySeni motivovanosti zaméstnanci — hodnotici porady.

V piipadné diplomové praci by se autor doporucil detailnéji zaméfit na nové

piistupy fizeni a vedeni manazeri v oblasti managementu, jako je napiiklad adaptace

manazeru na sou¢asné zmény a na incentivni management.
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Priloha A - Dotaznik

Vazeni kolegové,

Rad bych Vas pozadal o zodpovézeni nékolika otdzek v podobé kratkého dotazniku, ktery

naleznete na nasledujici strance.

Jmenuji se David Sulc, jsem studentem oboru Andragogiky na Univerzité Jana Amose
Komenského v Praze. Souc¢asti ukonceni mého studia je bakalaiska prace jejiz téma je ,,Vyzkum

manazerského stylu fizeni ve spole¢nosti Skoda Auto, a.s.*.

Dotaznik obsahuje 20 otazek a bude anonymni. Pro zachovani anonymity, prosim vhazujte

dotazniky do oznaceného papirového boxu na sekretariatu oddé¢leni.

Vysledky vyzkumu budou slouzit nejen k mému vyuziti v bakaldiské praci, ale i1 jako zpétna

vazba k zefektivnéni daného pracovisté.

Piedem dé€kuji za ochotu, spolupréci a Vas Cas straveny na tomto dotazniku.
S ptanim hezkého dne
David Sulc

O respondentovi:

1. Jste muz ¢i Zena?

a. Muz
b. Zena

2. Jaky je V4§ vek?

Do 25 let
26-40 let
40-60 let
Vice nez 60 let

o » T @



3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

a. Zakladni vzdélani
b. Vyucen/a
c. Stfedoskolské vzdélani s maturitou

o

Vysokoskolské vzdélani

4. Jak dlouho jiz pusobite v tomto podniku?

a. Méné nez 1 rok
b. 1az5let
c. S5azl10let

d. Vicenez 10 let

5. Jakou ma Vas nadfizeny formu autority?

a. Prirozenou

b. Vynucenou
6. Vyberte styl vedeni, ktery si myslite, Ze pouziva Vas vedouci pracovnik.

a. Autoritativni (formou rozkazii)
b. Liberalni
c. Demokraticky

L Ta T o) 0 2

7. Jaky styl vedeni upiednostiiujete u svého vedouciho pracovnika?
a. Autoritativni
b. Liberalni
c. Demokraticky

d. Ostatni



Uved’te proc¢, a ptipadné ktery by Vam vyhovoval.

8. Miyslite si, Ze je VaSe oddéleni/ tym Fizen dobre z hlediska organizace prace ?
a. ANO

b. SPISE ANO
c. SPISE NE
d. NE

9. Mate v pracovnim Kkolektivu pratelé?
a. ANO

b. SPISE ANO
c. SPISE NE
d. NE

10. Zadava Vam Vas nadrizeny pracovni tikoly bez jakékoliv predchozi konzultace?
a. ANO

b. SPISE ANO
c. SPISE NE
d. NE

11. Mate prostor pro vyjadreni vlastnich napadu ¢i jinou tvirci ¢innost?

a. Ano, uved'te ptiklad.



12. Da Vas nadiizeny na Vasi radu ¢i pripominku?
a. ANO
b. SPISE ANO
c. SPISENE
d. NE

13. MiizZete se v pripadé poti‘eby kdykoliv obritit na svého nadrizeného?
a. ANO

b. SPIiSE ANO
c. SPISE NE
d. NE

14. Jsou kratkodobé cile, které mate zadané od VaSich vedoucich, realné ve splnéni
ve vymezeném terminu?
a. Ano
b. Ne, duvod.

15. Napiste, jak Vas motivuji Vasi vedouci, a co Vas nejvice motivuje ve Vasi
pracovni ¢innosti, a jak?

16. Uprednostiiuje Vas nadiizeny nékoho z kolektivu?
a. ANO

b. SPISE ANO
c. SPISE NE
d. NE



17. Ziskavate zpétnou vazbu od VaSich vedoucich na Vas pracovni vykon?
a. ANO
b. SPISE ANO
c. SPISENE
d. NE

18. Myslite si, Ze jste dostate¢né kontrolovani pri Vasi praci?
a. ANO
b. SPISE ANO
c. SPISENE
d. NE
19. Jste motivovani VasSim vedoucim?

a. Ano, uved'te priklad.

20. Odpovida Vasi praci Vase finan¢ni ohodnoceni?
a. Ano

b. Ne, uvedte, co by Vam vyhovovalo.

Dékuji za vyplnéni dotazniku.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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