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Anotace

Nazev:

Leadership vs. management aneb Jak efektivné fidit pracovniky za dosahovanim

vysledku

Bakalarska prace se zamétfuje na terminologii fizeni (managementu) a vedeni
(leadershipu), v niz je cilem poukazat na vzajemné prolinani a odli§nosti
zminénych pojmu. Svij podil ma na teoretické Casti rovnéz dilezitost pracovni
spokojenosti zaméstnanci spolu s vlivem, kterou na ni maji ptistup a styl vedeni
nadiizeného, stejné jako vztah osobni motivace a dil¢ich motivacnich faktort pro

vykon pracovni ¢innosti.

Cilem praktické casti je zjistit, jaké styly vedeni nadiizeného jsou jejich
podiizenymi nejvice pozadovany, aby tak byla naplnéna zaméstnancova pracovni
spokojenost, a zda ma zminény styl vedeni vliv na zaméstnanctiv pracovni vykon.
Neméné dilezitym bodem je urcit, co pracovniky nejvice motivuje pro dosazeni
maximalnich vysledkd. Analyza zminénych poznatki poslouzi jako opérny bod pro
shrnuti vysledk a jejich porovnani s teoretickymi o¢ekdvanimi. Zminéna analyza je

zameéfena na zaméstnance IT sektoru.

Klic¢ova slova:

management, leadership, styly vedeni, efektivni vedeni, dosahovani vysledki,

pracovni vykon, pracovni spokojenost, osobni motivace



Annotation

Title:

Leadership vs. management or How to effectively lead employees for achieving

results

Bachelor thesis focuses on the terminology of management and leadership, in
which the goal is to point to the intermingling and differences of the mentioned
terms. The further theoretical part deals with the job satisfaction of employees and
the influence of the approach and leadership style of their direct managers on it, as
well as the relationship between the personal motivation altogether with other

motivational factors and the work performance.

The aim of the practical chapter is to find out which leadership style of
direct managers is most demanded by their subordinates in order to fulfill the
employees job satisfaction, and whether the direct manager's leadership style has
an effect on employees work performance. An equally important point is to find out
what motivates employees the most for achieving maximum work performance.
The analysis of the mentioned findings will serve as a base for summarizing the
results and comparing them with theoretical expectations. The mentioned analysis

is focused on employees of the IT sector.

Keywords:
management, leadership, leadership styles, effective leadership, achieving results,

work performance, job satisfaction, personal motivation
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Slovnik pojmu’
Strucné vysvétleni pojmu z IT sektoru pouzivanych v praktické ¢asti prace:

Developer - vyvojai ovladajici minimélné jeden programovaci jazyk, vytvarejici
produkt skrze psani a udrzbu zdrojového kédu; jeho tilohou muize byt i celkova
architektura a dokumentace softwaru; jeho ¢innost zavisi na typu vyvoje, kterému

se vénuje

Tester - ma na starosti detekovani chyb, errort a jakychkoliv problémi, které by
pifi tvorbé produktu mohly vzniknout; provadi testovani prostifednictvim
automatizovanych ¢i manudlnich scénaid pro dosazeni maximalni kvality
produktu; zjistuje, zda se produkt chova tak, jak se ocekava, a zda se nechova tak,

jak se neocekava

QA = Quality Assurance - proces zajistovani kvality, prostfednictvim néhoz je v
podniku dosahovano toho, aby jimi vyvijené produkty spliiovaly standardy kvality
firmou nastavené; smyslem QA je zaroven proces postupného vylepsovani celkové

kvality vSech produktd, které firma vytvari

Ul = User Interface - Ul designér vytvarii grafické navrhy produkti; jeho cilem je
vytvofit takové uzivatelské rozhrani, které je vizualné pfitazlivé; jeho prace
obsahuje naptiklad usporadani rozvrzeni designovych navrhu, volbu barevnych
palet a typografie, navrh interaktivnich prvka (tlacitka, textova pole apod.), navrh

draténych modelu

UX = User Experience - UX designér zametuje svoji praci na zkusenost, kterou ma
uzivatel s vytvarenym produktem; jeho cilem je vytvofit takovy navrh produktu,
ktery je funk¢ni a ptijemny na pouzivani; jeho prace obsahuje uzivatelsky prizkum
ve smyslu identifikace cili, potieb a chovani pfi interakci s produktem, vytvareni

uzivatelskych person, provadéni uzivatelskych testi

! K vysvétleni pojmi bylo vyuzito vlastnich znalosti a internetového zdroje:

Techopedia: Educating IT Professionals To Make Smarter Decisions. Copyright © 2022 [online].
Dostupné z: www.techopedia.com.



http://www.techopedia.com

Product Owner - v ramci své ¢innosti komunikuje s obchodnimi partnery a jinymi
zainteresovanymi osobami pfi vytvareni produktu, uzce spolupracuje s celym
tymem podilejicim se na tvorbé produktu tak, aby vSichni, kdo se na tvorbé
produktu podileji, byli informovani o obchodni vyvoji projektu; v ramci své ¢innosti
rozviji cile pfi tvorbé produktu, dohlizi na implementaci novych prvkd produkt

rozvijejici, kontroluje chod této implementace

Scrum Master - jedna se o facilitdtora ("moderatora”, povzbuzovace) a kouce
tymu, ktery vyviji produkt; ma na starosti plynulou funkcionalitu tymu a
dodrzovani vsech stanovenych termind; organizuje pravidelné stand-upy,
retrospektivy a jind spole¢na setkani, ktera jsou pro fungovani tymu vytvarejici

produkt nezbytna

Data Scientist - védec zabyvajici se daty a velkymi daty, shromazd'uje a analyzuje
soubory strukturovanych i nestrukturovanych dat; modeluje data a interpretuje
vysledky, vytvari vhodné plany pro spolecnost pro budouci vyvoj, identifikuje

soucasné trendy a piinasi relevantni informace firmeé

Service-based company - firma nabizejici sluzby pro feseni klientovych potieb a
pozadavki; tento typ firem nema vlastni produkt, ktery by prodaval, ve skutecnosti
prodava klientim cas svych zameéstnanci, ktefi jim produkt vytvari (napiiklad

Accenture, Deloitte, TCS, Wipro)

Product-based company - firma zavadéjici a udrzujici vlastni produkty;
nevytvareji produkt pro jednoho konkrétniho zakaznika, nybrz pro urcitou
spolec¢enskou tiidu ¢i specifickou skupinu obecné, tim své produkty nabizi co

nejvétsimu poctu lidi (naptiklad Google, CISCO, Amazon, Microsoft)



Uvod

Terminy management a leadership pro mé¢, stejné€ jako pro fadu lidi z mého okoli,
vzdy piedstavovaly vyznamové stejné pojmy k popsani fizeni organizace nebo
vedeni konkrétnich pracovniki. Ze se mezi nimi ve skutenosti nachazi ur¢ita
rozdilnost, jsem si uvédomila az na pocatku svého vysokoskolského studia, kdy
jsem se stala c¢lenkou organizace AIESEC, pro kterou ,leadership“ pfedstavuje
fundamentalni prvek nikoliv pouze jako prostoduché slovo napsané v organizacni

vizi, ale jakozto hodnota, bez niz by organizace ztratila cely sviij smysl.

Zminénym clenstvim zapocala ma zaujatost jednak v hledani rozli¢nosti a
vzajemné propojenosti fizeni a vedeni, stejné jako zajem o hlubsi poznani ruznych
pristupti vedoucich pracovniku k jejich zaméstnancim v takovém smyslu, aby bylo
dosazeno vzajemné pracovni spokojenosti a zaroveni maximalizace pracovniho
vykonu. V dobé své ¢lenské pusobnosti jsem totiz zazila oboji - byla jsem vedena i
vedla druhé, a tim jsem byla pfimym svédkem, jak razné pristupové metody bud’
brzdi, nebo naopak umociuji vykon a schopnost dosahovani vysledku; rovnéz i,
jak je zminény vykon jednotlivce ovlivnén jeho osobni motivaci vysledku

dosahovat.

V této bakaladrské praci se proto zaméfim nejprve na metodiku pojmu
.management” a ,leadership nasledovanou definici pracovni spokojenosti,
efektivniho vedeni a motivace. Smyslem mé prace je predstavit metody vedeni
vedoucich pracovnikid uplatiovanych na jejich podiizené pro to, aby vzkvétala
nejen jejich firma jako celek, ale zaroven lidé uvnitt ni. , Lidri radéji obétuji to, co je
jJejich, aby zachrdnili to, co je nasSe. A nikdy neobétuji to, co je naSe, aby zachrdnili to,
co je jejich. To je viidcovstvi. Znamend to, ze chtéji jit do nebezpeci prvni, stfemhlav
k nezndmu. A citime-li, Ze nds udrzi v bezpeci, jdeme za nimi a netinavné pracujeme,

abychom jejich vize uskutecnili, a hrdé se nazyvdme jejich ndsledovniky.“ [1]

Tato citace zuvodu knihy Lidri jedi posledni (Sinek, 2015) jasné tika, ze
dokazeme-li, aby nasi podtizeni citili, Ze je na nas jakozto na vedouci spolehnuti, a

pfiméjeme-li je tak, aby ndas nasledovali, ochotné ptijdou bojovat za hodnoty, jimz
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veéfime, tedy za ty, za nimiz stoji naSe firma jako celek; a to je cil, jehoz chceme
dosdahnout ruku vruce srozkvétem celé firmy. To je ovSem podminéno pravé
pfistupovymi metodami, které pro vedeni svych lidi zvolime, a nemizeme od
zamestnanci ocekavat uplné odevzdani se organizaci, jehoz vedeni neni schopno

s pracovniky jednat a vést je adekvatnim zplisobem.

vV  wvr

Podstatné je si rovnéz fict, jaky ma smysl se pfistupem vedeni zabyvat, a
odpovéd na to neni nikterak prekvapujici - chceme-li vidét nasi firmu riast a
dosahovat pfi tom kyzenych vysledkd, musime zajistit, aby se na tomto cili podileli i
nasi zaméstnanci ve formé nasledovniku vize vedoucimi nastavené. Ne kazdy
zaméstnanec pracuje permanentné na stoprocentni vykon, ne kazdy dosahuje
dokonalych vysledki. Proto, abychom se scénafi maximalizace dosahovani
vysledki co nejvice priblizili, je potfeba zarucit, ze zaméstnanci budou vedeni tak,
aby dosahli svého plného potencialu, coz zaruci nasledny organizacni rozvoj,
jelikoz ,vitdci osobnost, kterd se stard o své lidi a soustiedi se na blaho organizace,
nemiize nikdy prohrdt“ [1] (Flynn, 2015). Zminéna citace je ukazkou vyroku, ze
chceme-li vidét nasi firmu vzkvétat, musime nejdrive zajistit, ze vzkvétaji

pracovnici uvnitf ni.

Jak konkrétné vySe zminé€ného dosahnout, jaké pristupové metody
vedoucich pracovniki jsou zaméstnanci nejpozadovangjsi, a jak je pracovni vykon
zaméstnance ovlivnén stylem vedeni jeho pifimého nadiizeného a zaroveni

zaméstnancovou osobni motivaci, je predmétem zkoumani mé bakalatské prace.



1 Cil prace a metodika zpracovani

Cilem bakalarské prace je nastin rozliSnosti pojmu ,management” a ,leadership®
které byvaji ¢asto zameénovany jako ekvivalentni pojmy. Ackoliv jsou oba terminy
vyznamove blizké a jeden hraje dulezitou roli pro druhy, nelze je povazovat za

kompletné totozné.

Utelem préce jako celku oviem neni ukazat, ktery ze zminénych pojmi by
meél byt po praktické strance preferovan v kontextu firemniho fizeni, jelikoz
vzajemna provazanost fizeni a vedeni dava moznost firmé efektivné fungovat,
jsou-li svym dilem v procesech zabudovany obé formy; cili je-li vynechana

jedna, druhd sama o sobé celkovou uspésnost firmé nemuize garantovat.

1.1 Cile vyzkumu

Cile

VO1: Jak se management lisi od leadershipu a jak se leadership lisi od
managementu?

VO2: Jaky ptistup vedeni nadfizeného je zaméstnanci nejvice pozadovan?
VO3: Jaky vliv ma styl vedeni nadiizeného na pracovni vykon zaméstnanca?

VO4: Jaky vliv ma motivace na pracovni vykon zaméstnanca?

Cile predlozené prace maji dvoji povahu - prvnim z nich je nalezeni
odpovédi na VO1. Odpovéd na tuto otazku bude shrnuta z Ciste teoretickych badanit
a podrobného studia téchto pojmi, pricemz v teoretické analyze dojde na
definovani pojml “management” a “leadership” a hledani jejich rozlicnosti ¢i

vyznamove stejnych formulaci a vymezeni.

Tato vyzkumna otazka nebude zarazena do nasledujiciho praktického
pruzkumu z toho divodu, ze v predlozeném dotaznikovém Setfeni respondenti
odpovidaji na otazky subjektivné svym pohledem na véc, tudiz tazani se na jejich
nazor o rozlisnosti ¢i synonymité téchto pojmu je pro vyzkum irelevantni.

Schopnost nalezité odpoveédi je podminéna detailni znalosti zkoumanych



pojmu, a to je aspekt, ktery ve vefejném dotaznikovém Setieni nelze zajistit, ¢ili
jelikoz smyslem prace neni zhodnoceni znalosti a subjektivniho minéni, jaké ma o
zkoumanych pojmech vefejnost, ale snaha o dosazeni objektivniho

terminologického vysledku, nenf tato ¢ast ve vefejném vyzkumu zakomponovana.

V navaznosti na to bude smyslem prace sestavit teoreticky zaklad pro
pfistup vedoucich pracovniki ke svym zaméstnancim a porovnani téchto pristupt
z hlediska vlivu na efektivnost pracovniho vykonu zaméstnanci, coz jiz predstavuje
zaklad pro praktickou vyzkumnou ¢ast a zaroven hledani odpovédi pro VO2. Dalsim
dil¢im cilem je zjistit, jak je pracovni vykon zaméstnance ovlivnén stylem vedeni
jeho nadrizeného pracovnika (VO3) a zaroven zaméstnancovou vlastni motivaci
pro pracovni vykon (VO4). Zminény prakticky vyzkum je plné¢ zameéifen na

zameéstnance pracujici v IT sektoru.

Cilem vyzkumu praktické ¢asti pocinajici (VO2-VO4) je zjistit, jak na sobé
jsou promeénné v obou vztazich zavislé, a zdali zménou jedné Ize dosahnout zmény
druhé - tedy zda se zlepsenim pfistupu vedouciho pracovnika bude dosazeno
vys§itho pracovniho vykonu zameéstnance, a zda s mirou pracovni spokojenosti a
osobni motivace zaméstnance poroste zameéstnancova schopnost dosahovat

vysledka, tedy celkova pracovni efektivnost.

1.2 Metodika zpracovani

Zhotoveni bakalaiské prace je podminéno podrobnym studiem a naslednym
zpracovanim teoretické Casti pocinaje definovanim pojmi ,management’
sleadership“ a jejich rozlicnosti, pokracujice k terminim ,pracovni spokojenost®,
“styly vedeni” a ,motivace. Pro praktickou ¢ast byla vybrana vyzkumna metoda
dotaznikového Setieni prostiednictvim internetového systému Survio? Kktery
predstavuje online platformu pro pfipravu dotaznikd, sbér dat, a ve vysledku

uzivatelsky privétivé napomdha s nasledujici analyzou a sdilenim vysledka.

2 Survio® | Dotaznik zdarma | Vytvoiit online dotaznik. Copyright © 2020 Survio. [online].
Dostupné z: www.survio.com.
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Dotaznikové Setfeni je zaméfeno na IT sektor, Cili respondenty jsou zastupci
Siroké vefrejnosti, ktefi jsou zaméstnanci ve firmach napfi¢ svétem informacnich
technologii na riznych pozicich. Bakalarska prace se nezabyva jednou konkrétni
firmou, proto byl dotaznik rozeslan napii¢ raznymi IT firmami v Ceské republice,
jejichz zamérenim je pfedevs§im softwarovy vyvoj. Pfed samotnym odeslanim byl
dotaznik otestovan 4 zaméstnanci na raznych pozicich z IT sektoru, kteff k nému
poskytli zpétnou vazbu s cennymi komentafi a navrhy na upravu, které byly vzany v

potaz pii kone¢né finalizaci celého dotazniku.

Predlozeny dotaznik byl respondentim zadavan na zakladé osobniho
setkani (napfiklad spolupracovnikim v praci ¢i jiz pracujicim spoluzakim ze
studia), stejné¢ tak byl i rozesilan v ruznych internetovych skupinach, jejichz
primarnimi ¢leny jsou lidé majici co do ¢inéni s IT sektorem. Poslednim zptisobem
bylo kontaktovani zastupct IT firem (primarné v oblasti softwarového vyvoje),
ktefi byli pozadani o rozeslani dotazniku mezi své zaméstnance. Volba ziskani
odpovédi respondentii tak mela za cil docilit maximalni relevantnosti odpovédi

zamestnanci v pozadovaném oboru.

Zavéry cila prace budou nasledné utvareny jednak za pomoci
vyhodnocenych jednotlivych odpovédi, druhak jako vyhodnoceni vybranych otazek
ve vzajemné souvislosti. Na zakladé¢ toho bude mozné ze ziskanych odpovedi
vytvorit zaveér, jaky pfistup vedoucich pracovniki je zaméstnanci nejvice
pozadovan, a jaky vliv ma na pracovni spokojenost a pracovni vykon zameéstnanct.
Konecny rozbor vysledka bude rovnéz doplnén o jejich porovnani s o¢ekdvanymi

piedpoklady ¢i literarni teoril.



Teoreticka cast

2 Leadership a management

Leadership nebo management - vedeni nebo fizeni? V praxi oba terminy sdileji
mnohé podobnosti, mezi néz v zakladu patii prace s lidmi a aplikace vlivu
vedouciho (ergo fidictho) pracovnika za ucelem dosazeni kyzenych vysledku jeho
pracovniki. Neni proto divu, ze v komunikaci byvaji oba pojmy casto
zaménovany, ¢i dokonce povazovany za synonymni vyraz. Vedle toho se ovsem
najdou i taci, ktefi se budou ochotné bit za presvédceni spolecnosti o hluboké

propasti vyznamu, ktera zminéné pojmy rozdéluje.

Manazery nelze souznacné oznacit za lidry, stejné jako o lidrech nelze vzdy
hovoftit jakozto o manazerech - néktefi manazefi neoplyvaji zadnymi typickymi
“leadership” vlastnostmi ¢i osobnostnimi rysy, a nemaji potfebu zminéné nikterak
aktivné trénovat ¢i budovat; stejné jako lidii praktikuji své vadci charisma bez
nutnosti byti na pozici jakkoliv blizké managementové hierarchii, ¢i schopnostmi
archetypu manazera ani v nejmensim neoplyvaji. Toto stru¢né porovnani samo o
sobé nic nedokazuje, je ale startovnim bodem pro nasledujici komparaci, ktera
povede k potvrzeni, ¢i vyvraceni tvrzeni, ze management a leadership jsou dva

vyznamove nestejné pojmy.

V nadchazejicim teoretickém srovnavani je ovSem piipustna i moznost, ze a¢
se dostaneme k jakémukoliv vysledku (¢ili jsou-li terminy slovné zameénitelné, nebo
ruzné), oznacime predlozené pojmy za vzajemné neoddélitelné. Jak totiz rekl
Stephen R. Covey: “Management predstavuje efektivitu pri Splhdni po Zebriku
uspéchu; leadership urcuje, zda se dany Zeb¥ik opird o sprdvnou zed. A pokud se
zebrik o sprdvnou zed neopird, pak se s kazdym krokem rychleji a rychleji blizime k
nesprdvnému cili.” [2] Citaci téchto slov si lze interpretovat jako predbézny vyrok, ze
mame co docinéni s vyznamové odliSnymi slovy, a¢ ve vzajemném blizkém vztahu,
pficemz v praxi pouze s jednim z nich oddélenym od druhého nelze dosahnout
maximalniho vysledku, tak jako ani na pocatku firmou stanoveného touzebného

uspéchu.



2.1 Management alias Fizeni

Management piedstavuje velice oblibeny a hojné vyuzivany pojem napfic
nejriznéjsim spektrem organizaci - at' uz obchodnich, politickych, kulturnich ¢i
socialnich. Ve vSech typech organizaci je svym dilem zakomponovano fizeni, a
management tak pomahad organizaci nastavené cile sméfovat ke zdarnému
dokonceni. Management znazorfiuje formalni soustavu slozenou z planovani,

organizovani, kontroly a fizeni firemnich zdrojui, systémau a lidi (Kotter, 2001).

Uz svou definici management inklinuje k pfedstavé o pravidelné vykonavané
opakované c¢innosti - €ili rutiné. Dlouha 1éta zavedené firemni procesy jsou tak
brany jako funkéni a sméfujici k dosazeni vysledkd, neorientujici se na hledani
inovaci a zkouseni novych véci. Pro¢ to tak muaze byt? Jelikoz cillem managementu je
byt prostiedkem dosazeni vysledku uc¢innym a udrzitelnym zpisobem (Kappa,
1991), v ¢emz muizeme nalézt silu konzistence, jiz je Uspéch po Case realizovany.
Mame-li jistotu, ze at’ v tak ¢i onak dlouhém intervalu, zdarn¢ se k cili dostaneme,
dava smysl managementu a jeho rutinnich procest vyuzivat, jelikoz dosazeni
vysledku je tak zarucené. Piistup manazerd je proto preferovan v situacich, kdy se
chceme dostat k jasnému cili, o0 némz uz zhruba vime, jakou cestou se k nému

dostat. Zaroven je tim podpoiena obecna systemati¢nost a strukturovanost,

kterou v pravidelné vykonavanych procesech firma vyzaduje.

2.1.1 Osobnost manazera

Na archetypickych osobnostnich rysech manazera se shodlo hned né&kolik
osobnosti, mezi nimiz mizeme zminit psychoanalytika Abrahama Zaleznika,
psychologa Roberta Katze, autora Johna Kottera a mnohé jiné [6] - podle vSech je

manazer ¢lovek:

e s formalni vlivem,

e s kratkodobou perspektivou zaméfenou na soucasnost,
e d¢lajici véci spravng,

e vzbuzujici autorituy,

e své zameéstnance bere jako své podrizené,

e stabilni, systematicky a strukturovany,



e analyticky a racionalné zalozeny,

e spoléhajici na kontrolu a minimalizujici rizika,

e prijimajici vyjadfeni druhych, a¢ delegujici s opatrnosti,
e stanovujici rozumné a dosazitelné cile,

e budujici pohodlné pracovni prostiedi.

2.2 Leadership alias vedeni

Leadership ptredstavuje komplexni fenomén, ktery byl definovan jako chovani,
dovednost, proces, odpovédnost, charakteristika ¢i schopnost. Leadership muze
znamenat vSe zminéné dohromady, a jakozto proces je nejlepsi si ho definovat jako
ovliviiovani skupiny jednotlivci za dosazenim spole¢ného cile ruku v ruce s
pracovanim na rozvoji sdilené vize - toho je leadership shopen, ujmout se dilem
kazdého jednotlivce zvlast a probudit v ném zapal pro pospolitou ¢innost davaji

smysl tymu jako celku.

Leadership je vyznamny svou pozornosti upfenou na schopnost motivovat
a inspirovat. V prvotnim zdjmu leadershipu je dohlizet na potieby nasledovniki a
jejich napliiovani, jelikoz pak neni potfeba zadné vehementni kontroly a lidé
nasleduji stanovenou vizi prostfednictvim vykonu svych pracovnich povinnosti
dobrovolné a s pocitem byti soucasti vyznamovée hlubsiho a smysluplného celku.
Pristup lidrt je tak aplikovan predevsim v pracovnich situacich, kdy neni potieba
velkym dilem dohlizet na pracovnikem vykonavané povinnosti jako takové (jelikoz
je schopen se k nim zodpovédné postavit sam, a navic oplyva-li dostatec¢né
hlubokymi znalostmi ze svého odvétvi, zadny vysoky dohled nepotiebuje), jako spis
byt pro n¢j oporou a neustale dohlizet na to, aby se neztratil jeho zapal a motivace

cinnosti vykonavat.

2.2.1 Osobnost lidra
Stejné¢ jako se v predchozi podkapitole zmifiované osobnosti vyjadrili k
charakteristikdim manazera, shodli se v nazorech i na osobnosti lidra [6] - podle

nich je lidr ¢lovek:



e sneformalnim vlivem,

e sdlouhodobou perspektivou zamétfenou na budoucnost,
e d¢lajici spravné véci,

e vzbuzujici davéruy,

e své zameéstnance bere jako své nasledovniky,

e vizionafsky, inovativni a nezavisly,

e originalni, kreativni a vasnivy,

e spoléhajici na inovace a podstupujici rizika,

e podporujici vyjadieni druhych a delegujici s nadsenim,

e spoléhajici na vize a hodnoty a stanovujici motivujici cile,

e budujici vzrusujici pracovni prostiedi.

2.3 Leadership versus management

V ptredchozich podkapitolach bylo fe¢eno hned nékolik dil¢ich aspekti, podle nichz
1ze usoudit, Ze management a leadership nejsou synonymni vyrazy, a¢ se v urcitych
aspektech muze jejich vyznamova podoba c¢astecné prekryvat. Nyni prejdeme k
tomu, k jakému zavéru se dostaneme, dame-li si vyrazy do vzajemné souvislosti, a

co k terminologickému prolinani uvadi odborna literatura.

Jak iikd Katz, ve vztahu k zameéstnancim je leadership vztahem
vicerozmérného vlivu, kdezto management je vztah jednosmérné autority (Katz,
1955). Zménu piistupu managementu a leadershipu si na zdkladé toho mizeme
vylozit tak, ze leadership ma vicero rozmeéru vlivu - at’ uz si tento vliv predstavime
jako motivovani, schopnost propojeni vsech ¢lenti do jednoho celistvého tymu,
schopnost zajistit, ze se vSichni v tymu citi rovni a pfispivaji stejnym dilem, nebo ze
se na cesté za dosazenim cile lidfi neboji pfijit s novymi napady a zménami ve
funkcionalité procest, aby se tak vyzkousely vSechny mozné scénare, které
dosahnou nejvyssi efektivity. Management, na druhou stranu, spoléha na jiz
zavedené procesy a rutinni ¢innost, kterd je jiz odzkousena a vi se, ze drive ¢i
pozdgéji cile rovnéz bude dosazeno - tlohou manazert pak je pomoci jednosmérné

aktivity dohlizet na to, ze je dle tohoto chodu postupovano.



Leadership prekracuje hranice rutiny, aby se tak vyrovnal se zménami,
kdezto management je pravidelnou formalni odpovédnosti, jiz se se slozitosti
rutiny vyrovnava (Kotter, 1987). Tento vyrok neni nikterak tézké si analogicky
vlozit i do dnes§niho firemniho svéta, jehoz chod je urychlen exponencidlné rostouct
inovaci, at’ uz z technického hlediska, ¢i interpersonalniho, kdy se v zavislosti na
potiebach a pozadavcich podiizenych stale probadavaji hlubiny novot ve snaze

najit ideal pristupu k zameéstnancam.

Proto a¢ muze byt v podniku zavedena rutina ve formé firemnich procesa
jakkoliv dlouho, nehledé na to, ze zna¢nou cast své zivotnosti si oznaceni “funkéni”
zaslouzila, leadership se v novodobém kontextu jevi jako pruznéjsi feSeni, jimz mez
rutiny pfekonavame a hledame pro nas flexibilngjsi a pfijatelngjsi procesy a
zpusoby, jak se efektivnéji dostat k vytyéenému cili. Management z toho v tomto
pripadé vychazi jako stagnujici prvek, jimz pouze ulpivdme na v minulosti
vykonnych procedurach. Proto pokud se nase firma dostane do bodu, kdy je firemni
produktivita pozastavena ¢i dlouhodobé zpomalena vlivem nefunkénich procest, je
efektivngjsi pfistoupit k vyuziti leadershipu a jeho nebojacnosti poustét se do

inovaci.

Lidfi prosazuji zmény, nové piistupy, a snazi se o pochopeni presvédceni
svych lidi, aby ziskali jejich angazovanost; manazefi naproti tomu prosazuji
stabilitu, uplatiiuji svou autoritu a snazi se o to, aby véci samotnych bylo dosazeno
- proto management a leadership potrebuji razné typy lidi (Zaleznik, 1977).V
téchto slovech lze najit podstatnou rozdilnost pojmu, kterou je zptusob dosazeni
kyzenych cili. Ze leadership prosazuje zmény a management se drzi zavedené
rutiny - to jiz bylo fe¢eno. Co ov§em muzeme povazovat za dil¢i zjisténi, je zptsob,

jak lidfi svych cila dosahuji; a to skrze své lidi.

Pro je pro lidry typicka jejich snaha své podiizené motivovat a u vSech do
jednoho se zaslouzit o docileni jejich pochopeni spole¢né vize a nasledovani ji;
proto se lidfi upfimné snazi porozumét tymu jako celku, nadto ale vsem jeho
¢lenum jako individuim, jelikoz pak, vi-li lidr, ¢emu jednotlivci véri, dokaze s timto

poznanim pracovat, aby kazdého zvlast' presvédcil o relevanci spole¢nych hodnot a
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jejich dodrzovani, a ziska-li si tak své podiizené, nebudou to jen obycejni podtizeni,
nybrz nasledovnici, ktefi pro lidra budou prostiedek, jak dosahnout cile - stejné
jako je pro manazera timto prostiredkem dodrzovani rutiny. Nutné je oviem
podotknout i fakt, ze uz jen timto porovnanim je ziejmé, Ze nejen ze jsou
management a leadership rozdilné pojmy, nebo ze archetypické vlastnosti jejich
zastupcu predstavuji 2 rozdilné osoby - svym piistupem totiz inklinuji i k
presvédceni, ze jejich podstata bude ocenéna i v ruznych typech firem. Startupy,
které potrebuji rozvijet svoji funkcionalitu a nalézt nejlepsi zptsob, jak se udrzet na
trhu, budou ve svém vedeni potfebovat n¢koho jiného, nez firma s dlouholetou

tradici, jejiz rutinni ¢innost ji dovedla k uspéchu a stale ji tam drzi.

Proto je jasné, ze management jen kvili touze po dosazeni novych a co
nejefektivnéjsich piistupovych metod pohibime v zapomnéni, jelikoz jeho funkce je
spravné vyuzivat na jinych mistech. A jak fekl Bennise: manazeri jsou ti, kteri
délaji véci spravné, a lidri ti, kteri délaji spravné véci (Bennis, 2007). Ano, je
spravné udrzovat krok s inovaci a je spravné naslouchat svym lidem, stejné jako je
v pracovnim svété bezesporu potieba nékdo, kdo bude vykonavat spravna
rozhodnuti nasledovdna spravnymi ciny - tedy lidry. Stejnou mérou je ovsem
potieba i ten, kdo ma piehled, kdo vi, jak se vé&ci spravné vykonavat maji, kdo v
¢asech nulovych napadd a nefunkcnich, radoby inovacnich, ptistupt vrati situaci
fad - tedy manazery. V casech volajicich po vytycovani spole¢nych cild, nutnosti
komunikace a podporovani nové funkcionality je nespornou vyhodou mit po svém
pracovnim boku lidra, na druhou stranu v dobé& vyzadujici strukturovanost,
systemati¢nost, spolehlivy fad a hladce fungujici pracovistg, je manazer tim, na néjz

je adekvatngjsi se obratit.

Proto nelze fict, ze management je lepsi nez leadership, nebo leadership ze
je lepSi nez management - takové vyroky mohou byt ponechany na subjektivni
zhodnoceni a pohled ruznych jedinci zvlast, ale feCenymi pfistupy, které pro
fungovani firmy pojmy vyuzivaji, jasné naznacuji, ze se jednd o ruznorodou

terminologii aplikovatelnou v ruiznorodém firemnim prostredi.
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Na zakladé¢ vyse zminénych diskuznich vyroka lze shrnout zakladni

terminologické rozdily nasledujici tabulkou:

Tabulka 1 Management versus leadership | Zdroj: viastni zpracovdni

Spektrum Management Leadership
Zaméreni na procesy na lidi
na rutinu na inovace

e na pravidla e nahodnoty
Nastaveni e provadi plany e nastavuje vizi
cile e zlepsSuje piitomnost e vytvari budoucnost

e kratkodoba perspektiva e dlouhodoba perspektiva

e vidi dil¢i casti e vidi celek
Operativa e d¢la véci spravne e d¢la spravné véci

e minimalizuje rizika e podstupuje rizika

e diraz na standardizaci e diraz nainovaci

e fidi zmény e vytvari zmény

e slouzi nadiizenym e slouzi podfizenym
Vztah s e kontroluje e motivuje
podrizenymi nafizuje a koordinuje davétuje a rozviji

podiizeni nasledovnici

Prostredek vyuziva autoritu vyuziva vliv
vedeni vyhyba se konfliktim vyuziva konflikti

e jednarozhodné e jednazodpoveédné
Archetypické e formalni e neformalni
znaky e stabilni e vizionafsky

e racionalni e vasnivy

e systematicky e Kkreativni

e obezfetny e napadity

Vybalancované organizace by pro svij celkovy tUspéch méli mit uvnitt
kombinaci jak lidra, tak manazera (Kotterman, 2006). Prospéch firmy lze
oznacit za diskutabilni, pokud uvnitf ni budou pouze po rutinnich procesech
prahnouci manazefi, ale stejné tak to bude i v pfipadé¢ s vedenim sestaveného z ¢isté

bez ustani novych procesi objevujicich a testujicich lidra. Vyse uvedeny piiklad
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jinych potieb firmy pro své vedeni predstavoval piiklad firem z opacného konce
spektra, ale budeme-li se bavit o obecnych firmach s primérnou pozici na trhu, je
pravdépodobnost zdarného dosazeni cili podminéno prinosem obou téchto

archetypu.

Leadership a management jsou rizné pojmy, ale ne proto, pro¢ si nékdo
muize myslet. Leadership nemusi mit co doc¢inéni s nutnou davkou charismatu ¢i
jinou “exotickou” vlastnosti, stejné jako neni zivotnim udélem jen nékolika
vyvolenych individui. A rozhodné to ani neznamend, ze by jedno bylo lepsi nez
druhé ¢i jedno ndhradou za druhé - oba pojmy funguji jako komplementarni

vvvvvv

nestabilnim podnikatelském prostredi (Kotter, 1990).

Leadership a management by se proto méli zacit pouzivat jako pojmy, o
nichz hovoiime s vyssi opatrnosti s ohledem na jejich vyznam, stejné jako by
nemeélo dochazet k rozepiim v tom ohledu, ktery z nich je lepsi ¢i horsi, jelikoz z
objektivniho hlediska k takovému zavéru ani dojit nelze. Lidr a manazer jsou dvé
rozdilné osoby co do schopnosti a ukola ve firmé obstaravajicich, stejné jako to jsou
osoby, které jsou ve fazi jedné firmy potfeba v odliSnou dobu. Z toho si proto
mizeme udélat zaveér, ze pro uspésnou firemni cCinnosti potfebujeme oboji -
kombinaci leadershipu a managementu, dvou rozdilnych ¢innosti vyzadujicich

dvé rozdilné osoby.
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3 Efektivni dosahovani vysledkii

Pfedchozi kapitola se zamétfovala na terminologii managementu a leadershipu -
oba pojmy predstavuji neodlucitelnou soucast firemni funkcionality, byt kazdy
z nich prispivd dosahovani vysledki jinym zpisobem. Nasledujici kapitola je
veénovana faktorim, které byly stanoveny v dilcich cilech prace jakozto proménné
ve vztahu k efektivnimu dosahovani vysledka - pristup nadrizeného pracovnika

ve formé jeho stylu vedeni, a motivace zaméstnance.

Spojitost predchozi komparace managementu a leadershipu a nasledujicich
faktori pracovniho vykonu lze stanovit v obou rovinach - vedeni zaméstnanci a
fizeni procesti jako ndastroj managementu, a motivace zaméstnance jako nastroj
leadershipu. Proto byly pifed touto kapitolou definovany spojitosti a odliSnosti
pojmu, aby se nyni ukazala jejich kontinuita na pracovni vykon zaméstnance.
Jesteé pred bliz§im badanim nad styly vedeni a motivaci se podivame na celkovou

pracovni spokojenost zaméstnanci, a jak se ji nasledné probirané faktory dotykaji.

3.1 Pracovni spokojenost

“Zvolte si prdci, kterou milujete, a uz nikdy v zZivoté nebudete muset jediny den

pracovat.” - Konfucius

Pracovni spokojenost lze vyjadrit jako portznu skdlovatelnou miru radosti,
uspokojeni ¢i dokonce nadSeni, kterou zaméstnanci z vykonu svych pracovnich
povinnosti prozivaji. S pracovnim vykonem zameéstnance je spojena jako faktor,
ktery definuje, jakou mirou bude zaméstnanec produktivni - ¢im spokojen¢jsi

zameéstnanci, tim vyssi firemni produktivita.

Klicové je mit na pameéti, ze pracovni spokojenost se li§i v subjektivhim
pojeti zaméstnance od zaméstnance, a faktory, které ji ovliviiuji, mohou byt odlisné
v zavislosti na mnohych proménnych. Proto spokojenost jednoho individualniho
zameéstnance muze byt zpusobena takovymi faktory, které jsou v kone¢ném
vysledku nedostatecné a nezputisobujici spokojenost pro druhého zameéstnance.

Proto je v organizacich nezbytné udrzovat mnohostranné mysleni, a z pozice
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nadiizeného zaujmout tomu odpovidajici pfistup snahy o dosazeni spokojenosti

v§ech zaméstnanci rovnocennym dilem, idedlné pak v jeji maximalni podobé.

3.1.1 Charakteristiky pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost souvisi s pracovni ¢innosti a firmou jako takovou, tedy s
vykonem kazdodennich povinnosti, ¢i se vzajemnymi vztahy mezi kolegy a
nadfizenymi na pracovisti — dilezitou polozkou ovliviiujici pracovni spokojenost
muize byt ovSem i externi faktor, ktery zivot ve firmé presahuje, a to ve formé
celkového vlivu vsech faktord prace na zaméstnanctiiv osobni zivot, predstavujici v
dnesni dobé oblibeny a casto vyuzivany pojem work-life balance. Pod timto
pojmem se skryva poskytnuti rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem
zamestnance, Cili a¢ muze byt zaméstnanec v praci samotné spokojeny, pokud citi,
ze mu prace do osobniho zivota prehnanym dilem zasahuje, propise se to na jeho

celkové pracovni spokojenosti, ktera bude v navaznosti na tuto skute¢nost klesat.

Pracovni spokojenost je slozitd na uchopeni kvili svému relativnimu pojeti
v zavislosti thlu pohledu jednotlivych zaméstnanct, a na povaze pracovisté, v
némz svuaj vykon vykonavaji - jinak bude napiiklad vypadat spokojeny
zaméstnanec v gastronomii, jinak bude spokojeny hardwarovy specialista. Pro
nadfizené pracovniky je proto v soucasné dobé¢ esencidlni podilet se na pracovni
spokojenosti fadou raznorodych piistupli které svou aplikaci mohou
zameéstnancovu spokojenost akcelerovat [11]. Z téchto obecnych pristupu

muzeme zminit:

e nevSedni a vyzyvajici povahu prace, ktera posouva zaméstnance do novych
vysin znalosti a schopnosti,

e urovenl pracovniho pohodli (ve formé pfistupu ke spravnym digitalnim
nastrojum, flexibilni pracovni doby, ¢i tfeba snadné piistupnosti firemniho
zazemi),

e pravidelné oceniovani a evaluace ze strany primého vedeni,

e konkurencni plat v porovnani s ostatnimi firmami v daném odvétvi, ktery
zaméstnancim udrzuje dobrou kvalitu zivota,

e piislib kariérniho postupu v souladu s cili osobniho riistu zaméstnanct,
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e nepiecenéni zaméstnancovych dovednosti a znalosti, jelikoz zadani prace,

ktera az ptespfrili§ pfesahuje jeho schopnosti, povede k jeho demotivaci.

Aktivni zajem nadfizenych na budovani a pozvedavani spokojenosti svych
zameéstnanci pomiize vytvorit pracovisté plné lidi, ktefi se ke své praci stavi s
vyssim podilem angazovanosti a zaroven dychtivosti délat néco navic, zaslouzit
se v praci vykonem urcitym dilem ptevySujicim zakladni povinnosti. Spokojeni
zaméstnanci navic predstavuji skvélou pfilezitost, jak ziskat jiné zapalené
zaméstnance, jelikoz ¢lovék spokojeny se svymi pracovnimi podminkami mnohem
pravdépodobnéji doporu¢i soucasné pracovi§t¢ svym znamym jako misto
potencialniho zaméstnani, pricemz pfimé doporuceni sou¢asnym zaméstnancem se
povazuje jako jedna z nejucinnéjsich metod ndboru novych zaméstnanca, a nadto

nic nestoji a zaroven Setii energii personalisti a do ndbort jinak investované zdroje.

3.1.2 Faktory pracovni spokojenosti

Jiz z pocatku zminénym faktorem pracovni spokojenosti je vyvazenost pracovniho
a soukromého zivota, ktera ma na tuto spokojenost piimy vliv, a¢ pfimo nesouvisi s
pracovnim vykonem samotnym. Vedle toho mizeme zminit nékolik dil¢ich faktort,
které se uz pracovniho zivota dotykaji, pfiCemz spousta z nich dnes jiz pfedstavuje
nezbytny zaklad, kterého se musime drzet, abychom dosahli, Ze nasi

zamestnanci budou v praci alespont minimalné spokojeni. Do téchto faktoru patii:

e plat - v takové vysi, kterou vznika jeho konkurenceschopnost pro ostatni
firmy na trhu ve stejném odvétvi,

e dobri kolegové - pozitivni a netoxické vztahy, které posiluji spolecnou
cestu za dosazenim vysledka,

e primy nadfrizeny - piistup, jakym se stavi ke svym zaméstnanciim, spolu s
jeho schopnostmi, kterymi zaméstnance ovliviiuje,

e pracovni prostredi - piijemné zazemi a v ném panujici kladna atmosféra,

e firemni benefity - jejich mnozstvi a kvalita (naptfiklad moznost
home-office, flexibilni pracovni doba, dotované stravovani, firmou

poskytovany pocitac ¢i telefon, edukativni a volnocasové aktivity),
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e prace samotna - motivuje-li zaméstnance k prohloubeni jeho vlastnich
schopnosti a znalosti, aby dokazal firmé pfispivat i nad ramec svych
zakladnich povinnosti,

e aplikace znalosti a dovednosti - citi-li zaméstnanec uspokojeni z vykonu
své prace, a zaroven motivuje-li ho vyuzivat své dovednosti v praxi,

e Kkariérni postup - ma-li zaméstnanec moznost dosahnout povyseni ¢i
zmeny pracovniho mista uvnitt firmy souvisejicim se svymi osobnimi cili,

e pochvala a uznani - je-li zameéstnanciv pracovni vykon pravidelné
evaluovan a je-li mu poskytovana zpétna vazba od spolupracovniki i

nadrizeného.

Jedna se pouze o castecny vycet faktori, nadto je tato proménnd rovnéz
relativnim pojmem - faktory spokojenosti jsou riaznorodé a velkym dilem zavisi na
odvétvi, v némz zameéstnanec pracuje. Podil na pracovni spokojenosti zaméstnance
ma dale obecné zajem firmy na vsSech zaméstnancich (napiiklad zdali firma
komunikuje se zaméstnanci na bazi pravidelné zasilanych newslettert o déni ve
firmé), jsou-li zaméstnanci rovnocennym dilem respektovani, a citi-li se ve svoji

pozici a se svym pracovnim mistem jisti.

3.1.3 Méreni pracovni spokojenosti

Kritickym bodem pracovni spokojenosti je neusnuti na vaviinech a pravidelné
zjistovani, jak se zameéstnanci uvnitf firmy citi. To bude mit za vysledek snizeni
fluktuace zaméstnanctu z divodu jejich nespokojenosti; rovnéz se to projevi na
mire firemni produktivity, jelikoz je logické, Zze nespokojeny zaméstnanec
nevynalozi v praci stejné usili jako jeho spokojeny kolega; a zaroven nebude
dochazet k trhlindm ve firemni kulture, kterd je zaméstnanci pifimo ovliviiovana - at’

uz pozitivng, ¢i negativné [12].

Spokojeni zameéstnanci predstavuji pohanéjici motor plny nadSeni a
energie, kdezto demotivovani a nespokojeni jedinci predstavuji brzdu, kvili niz se
firma spolu se svoji kulturou nebude posouvat kuptedu. To piedevsim a dalsi

proménné a mozné scénare predstavuje fundamentalni zdivodnéni, proc je potieba
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se pravidelnym zjisfovanim spokojenosti lidi uvniti organizace zabyvat. Jakozto

metody méreni pracovni spokojenosti mizeme uvést nasledujici priklady:

Dotaznikové Setreni

Formou stru¢nych a trefnych otazek ma vedeni ve firmé moznost zjistit
jednoduchym zptisobem obecnou spokojenost ve firmé a ji ptibuzné pracovni
faktory (zhodnoceni soucasnych firmou poskytovanych benefitl, vztahy mezi
spolupracovniky, uroven pocitovaného stresu pii vykonu pracovni ¢innosti ¢i vize a
plany pro zaméstnancuv kariérni postup). Prizkumy touto formou je doporuceno
provadét anonymni formou, aby zameéstnanec necitil, ze je na n¢j pii zodpovidani
otazek vyvijen tlak. Na druhou stranu se proto jednd o obecny zpiisob metriky,
ktery v procentudlnim zastoupeni ukaze celkovou spokojenost a navazujici
hodnoty, nefekne ale nic o konkrétnim zaméstnanci - v ptipadé zadostivosti o

zjisténi individualnich potieb je doporucena nasledujici metoda.

Evaluace zaméstnance formou One to one

One to one (ergo “020” “1tol1”, “121”) predstavuje zpusob, kdy ma nadfizeny
prilezitost pohovofit si se svymi zaméstnanci individualné a o samoté. Tato forma
evaluace je podminéna pfistupem nadfizeného zaméstnance, jelikoz a¢ sama o sobé
dokaze byt velice uc¢inna, pokud se zaméstnanec pfed svym nadiizenym neciti
dobte, nebude tak konverzace jako celek upfimna a nelze z ni proto vyvozovat
patficné zavéry. V idealnim pripadé se ovSsem jedna o vysostné efektivni moznost,
pomoci niz lze od zaméstnance zjistit jeho postoj k dané firmé, pocity z firemniho
kolektivu, vztah k soucasné vykonavané praci, touhy posunout se ve firemni
hierarchii vys (¢i vyzkouset jinou ¢innost). To pfedstavuje jen maly zlomek vSeho,
co lze pfi one to one vykomunikovat, pficemz je doporuceno tuto formu evaluace se
zamestnanci provadét v pravidelnych intervalech, aby se tak pribézné zjistovalo,
jak se zaméstnancova pracovni spokojenost a dalsi polozky v pribéhu pisobnosti

ve firmé vyviji.

Box pro navrhy na pracovisti
Pokud zaméstnanci citi potfebu vyjadfit urcity nedostatek ¢i napad na

vylepSeni, je urcité nejidealnéjsim reSenim s tim pfijit rovnou za svym nadiizenym
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¢i jinym odpovédnym zameéstnancem. Kazda firma je ovSem vnitiné nastavena
jinak, pfimy nadfizeny neni vzdy pifitomen ¢i dostupny, a zaméstnanec tak proto
nema moznost svou pripominku vyjadrit. Proto mize byt feSenim vyuzit fyzického
boxu, ktery bude umistén na pracovisti, do néjz mize zaméstnanec kdykoliv vlozit
svoji relevantni poznamku ¢i pfipominku, ktera ma za cil zlepsit spokojenost
zaméstnancu. Obsah boxu je pravidelné kontrolovan vedoucimi ¢i jinymi
poveéfenymi zaméstnanci, a nasledné evaluovana podstata jednotlivych sdéleni,
které pak mohou byt aplikovany ve firme. Tato metoda muize byt rovnéz zavedena

online, napiiklad formou vkladani anonymnich komentaii a poznamek na

stanovené misto v internich firemnich strankach.

Jinych metod, jak méfit pracovni spokojenost, mize byt nespocet a v
zavislosti na Kreativité nadrizenych se mohou portznu lisit. Jde-li ndm pouze o
obecnou statistiku, muizeme vyuzit hromadného dotazniku; chceme-li zjistit
zaméstnancovy individualni potfeby, méli bychom zvolit one to one ¢i podobnou
evaluaci - at uz zvolime jakoukoliv metodu, vzdy by méla ovSem vychazet z
pocatecni otazky, jaky vysledek jejim prostiednictvim chceme zjistit, coz tak

predstavuje primarni parametr volby metriky pro pracovni spokojenost.

3.2 Styly vedeni

“Efektivni nadrizeni prizpiisobuji sviij styl vedeni tak, aby poskytovali to, co si jejich

tym nemuize zajistit sdm.” - Kenneth B. Blanchard

Styl a pristup vedeni nadfizeného svym podstatnym dilem ovliviiuje zapal
zaméstnancu v organizaci a jejich stupen angazovanosti, kterou do vykonu prace
vkladaji - at’ uz pozitivné ¢i negativné, organizace samotna a jeji celkovy pracovni
vykon je na spokojenosti lidi uvnitr ni primo zavisly. To, jak vedouci se svymi
podiizenymi zachazi, se projevuje na jejich davére vici nému i firme jako celek, a
jak vytkl Oladipo, tspéch ¢i neuspéch organizaci, narodu i jinych spolecenskych

jednotek byl z velké ¢asti pfipsan jakozto zasluha - kladna ¢i zaporna - povaze

stylu vedeni v jejich Cele (Oladipo, 2013).
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Styl vedeni nadfizeného ovliviiuje zaméstnance v mife diveéry, kterou vici
svému piimému nadiizenému chovg, a tim stupen otevienosti, s nimz je schopen
hodnotit svij soucasny postoj k firmeé a jejim dil¢im castem (ke svym kolegiim, k
vykonavané cinnosti, k firemnim hodnotdm a vizim) a zaroveri zameéstnancovo
postaveni uvnitf firmy v dlouhodobé perspektivé (ma-li zajem o kariérni posun a
rust). Zaméstnancova otevienost ke svému vedoucimu by méla byt jednim z
hlavnim cili kazdého nadiizeného, jelikoz dosazeni spokojenosti zaméstnance
paralelné s tim zvysi firemni produktivitu a tim pfinos, kterého chce vedouci

dosahnout.

Nyni mizeme prejit k rozebrani zakladnich stylt vedeni a jak se ve svych
definicich v pfistupu k zaméstnanci lisi - nasledujici Kklasifikace téchto stylu

predstavuje tradi¢ni zpusob rozdéleni pristupu vedouciho pracovnika.

3.2.1 Autoritativni

Autoritativni (ergo autoritaiské) vedeni umozinuje nadiizenému stanovovat cile a
tim vnucovat oc¢ekavani. Ackoli je tento pfistup ucinny v situacich vyzadujicich
rychlé jednani a okamzité dosazeni vysledki, kreativita a inovace mohou trpét kvili
omezenému pfispivani tymu ve smyslu jejich jednotlivych ¢leni. Tento pristup je
uplatiiovan predevsim v situacich, kdy ¢lenim tymu vyhovuje zadani presné
definovanych pokyna pro vykon své prace. Komunikace zpravidla probiha
smérem shora (od vedouciho) dolii (na pracovniky). Vedouci nema snahu vytvaret
prostiedi vzajemné divery, spise se jedna o z jeho strany direktivni urcovani ukolg,

v némz nedochdzi na vitani zpétné vazby od zaméstnanca.

Vyhody
e Kdulezitym tisudkim je potieba méné casu,
e hierarchie vedenti je zfejm3, ¢ili neni diivod pro zvysenou diskuzi,
e plany lze realizovat s mensim poctem chyb,

e je dosahovano konzistentnich vysledk.

Nevyhody
e Vedeni mize vyvolat neklid zaméstnancd,

e zabiji inovace a kreativitu zaméstnanct,
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e brani tymové praci a spolupraci,
e dochazi k prudkému snizeni vstupu ze strany zaméstnancd,

e mira fluktuace zaméstnanci pod autoritarskym vedenim stoupa.

3.2.2 Konzultativni

Konzultativni vedeni zahrnuje obousmérnou Komunikaci, v némz ma ovSem
posledni slovo v rozhodovacich procesech vedouci - ten nasloucha pfipominkam a
zpétné vazbé svych podrfizenych, o kterou disledné zad4a, a z toho ve vysledku
vyvozuje sva rozhodnuti, pfi nichz si nechava vyhradni rozhodovaci pravomoc.
Vedouci tohoto stylu nastavuje politiku “otevienych dveri”, ktera povzbuzuje
zamestnance ve sdileni svych subjektivnich nazora na to, co v organizaci funguje, ¢i

nefunguje [13].

Vyhody

e zvySuje zapojeni a pocit respektovanosti zaméstnancdg,

e zlepsuje kvalitu rozhodnuti, k némuz se mize zaméstnanec kdokoliv
oteviené vyjadfit,

e vede k vyssi angazovanosti a nizsi fluktuaci zaméstnanct,

e béhem rozhodovaciho procesu mohou vzniknout rtzné kreativni napady,

jelikoz zaméstnanci se citi v bezpeci pii vyjadfovani svych nazora.

Nevyhody

e Casoveé narocné, muze zahrnovat mnoho kol diskuzi (neticinné pro naléhavé
ukoly),

e miuze vyvolat nespokojenost zameéstnanct s rozhodnutim,

e pomalé a obtizné rozhodovani (nékdy obtizné dosdhnout shody nazord, na

n¢jz vedouci miize navazat).

3.2.3 Demokraticky

Demokratické vedeni pfi rozhodovani zahrnuje vstup jednotlivych ¢lenti tymu,
stejné jako v demokracii, podle niz je nazev stylu odvozen. Kazdy zaméstnanec ma
moznost stejnou mérou vyjadrit, jak probiha pracovni postup skupiny, a¢ kone¢né

rozhodnuti ¢ini jejich nadfizeny. I tak maji podfizeni zaméstnanci moznost
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castecné uplatnit vliv své autority. Napiiklad béhem spolecného tymového
jedndni muize demokraticky vedouci predlozit skupiné nékolik moznosti
rozhodnuti. Pak tym zahaji diskuzi o kazdé volbé. Poté se vedouci mize rozhodnout
dat o zalezitosti hlasovat, nebo finalni rozhodnuti uc¢init sam, ale vzit pfitom v

uvahu nazory a navrhy vsech ¢lent tymu.

Vyhody
e zamestnanci se citi byt vazeni svym vedoucim,
e zameéstnanci jsou povzbuzovani k vyuziti svého plného potencialuy,
e povzbuzuje kreativitu a otevienost zaméstnanct,
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e posiluje vztahy uvnitt tymu, vytvaii auru “tymového ducha”.

Nevyhody

e déle trvajici rozhodovani zahrnujici debaty a konzultace rdznych uhla
pohledt na problematiku,

e pokud je na pravidelné bazi vedoucim preferovan napad jednoho
konkrétniho zaméstnance, muze to vyustit v disharmonii tymu a zaroven
pocit neférovosti ze strany nadtizeného,

e v zavéru negarantuje nejleps§i mozné rozhodnuti.

3.2.4 Liberalni

Liberalni (ergo “laissez-faire”) vedeni je typické v tom, ze ponechava tymu
pravomoc vykonavat vétsinu rozhodnuti, kdy vedouci pracovnik travi zapojenim do
rozhodovaciho procesu jen malo ¢asu a spise prenechava odpovédnost na svych
podrizenych. Tento styl vedeni je predevsim voleny, pokud jsou podiizeni
dostatecné motivovani k dosazeni spole€ného vysledku a jsou schopni splnit
vSechny definované pozadavky, stejné jako je nutna jista uroven samostatnosti
kazdého z tymu individudlné. Pokud zaméstnancim ovsem motivace chybi, mize

poté nastat problém s udrzitelnosti pracovniho vykonu [14].

Vyhody
e zameéstnanci vyuzivaji své vadci schopnosti a posiluji svoji samostatnost,
e zamestnanci vyuzivaji svych odbornych znalosti z praxe v rozhodovacim

procesu,
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e rozhodnuti jsou vytvarena rychle (vhodné pro nahlé problémy).

Nevyhody

e znehodnocuje hierarchii postaveni jednotlivych roli ve firmé,

e zameéstnanci mohou ztratit smér a potiebuji znovu navést, coz prodlouzi
¢asovy horizont vykonu prace,

e v¢tsi pravdépodobnost vzniku konfliktd pti rozhodovani, ¢i naslednych chyb

na rozhodnuti navazujici.

3.3 Motivace

“Motivace zaméstnancii a vitbec schopnost si je udrzet se stdvd hlavnim problémem

vétsiny zaméstnavatehi.™

Pod slovem motivace si lze predstavit obecné podnéty lidského nitra, které nas
vedou k ur¢itému zplisobu jednani, zaptic¢inéného touhou po dosazeni nasich cili.
Motivace tak ztélesnuje pricinu nasich ¢int, jinak definovanou i jako mechanismus
pfedstavujici spousté¢ a zaroven fidici nastroj, jimz udrzujeme své cilem
orientované chovani nutici po jeho dosazeni - jako cil si mizeme predstavit nase
konkrétni pfedem definované potieby, pfani, chtice ¢i nutkani. Soucasti motivace je
fada veliCin, jejichz pomoci je motivacni impuls spustén — mizeme mezi né zaradit

pii¢iny biologické, emocionalni, socialni a kognitivni.

V kontextu pracovniho vykonu si lze motivaci predstavit jako vidinu ziskani
urcitého mnozstvi penéz, touhu po uspéchu a slave, potifebu uznani a zviditelnéni,
¢i zkratka jen naplnéni osobnich cild a hodnot skrze vykon prace. Motivace mtize
byt pro jednoho pfi¢inéni se na hlubs§im smyslu pracovni ¢innosti, prostredek, jak
dosahnout svych osobnich cilt, pro jiného tfeba jen nastroj, jak se zalibit svému

okoli a ziskat si jeho ocenéni a obdiv.

Pracovni motivace je podstatna hned z nekolika diivodii, mezi nimiz mizeme

zminit skutec¢nost, ze ¢im motivovanéjsi zaméstnanci jsou, tim jsou jako celistvy

# Zdroj: Co je leadership? Vedeni k samostatnosti! | myTimi.cz. Outsourcujte vie na jedno misto |
myTimi.cz. Copyright ©2018. [online]. Dostupné z: www.myvtimi.cz/leadership-motivace.
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tym silngj§i. Cim vice je tym silny, tim Gsp&ingjsi je pak firma jako celek, jelikoz
jednotlivi zaméstnanci maximalizuji sviij ptispévek organizaci. Motivace rovnéz
zvySuje zameéstnancovu schopnost prichazet s Kkreativnimi napady a vyssi
schopnosti pfizpiisobeni se. V neposledni fadé je motivace faktorem, kterd vede k

celkové spokojenosti a pozitivhimu pfistupu na pracovisti [10].

3.3.1 Motiv

Motiv lze povazovat za diuvod naseho jednani, které je vedeno psychologickou
silou v podobé¢ urcitého podnétu, impulzu. Tento divod vede ¢cloveéka k tomu, aby
bud’ uspokojil své potieby, vykonaval pravidelné navyky, ¢i dostal svym vzortim a
idejim. Motiv je schopen sam o sobé urcit cestu jednani ¢loveéka, ale samotny

prubéh, jak se ¢loveék dostava k cili, je jiz relativni a zavisly ¢isté na jedinci.

3.3.2 Stimul

Stimul je narozdil od motivu vnéjsi nastroj pusobeni motivace, ktery usmeériiuje
jedincovo jednani. V pracovnim kontextu mizeme zminit napiiklad stimuly
hmotné (plat a jeho vySe, poskytované materidlni firemni benefity, mira
vybavenosti pracovisté) a nehmotné (spokojenost z vykonavani pracovni ¢innosti,

pochvala a uznani, moznost kariérniho riistu a postupu).

3.3.3 Proces motivace

V prvni ¢asti procesu motivace hovoiime o neuspokojenych touhach a pfanich,
které jsou vyvolany vnitinimi podnéty (neuspokojena potreba). Po této fazi je
automaticky vyvolan stav napéti, casto vedouci ke stresu, v némz se lidé téméf vzdy
snazi vyresit svou neblahou situaci pfeménou na takovou, ktera bude spliiovat nase
pozadavky (stav napéti) - toto napéti predstavuje silny vnitini podnét, ktery
vyzyva k akci. Nasledujici faze pfedstavuje zlomovy bod, kdy se ¢lovék dostava k
vyhledavani riznych cinnosti a alternativ, jak tyto potifeby ukojit, a tim snizit

v

pric¢inu zpusobujici napéti (hledani prostredkii).

V' nasledujici fazi se za¢neme prvotné chovat uspokojeni dosazenym
prostiedkem ukdjejicim potfebu (momentalni stimulace). Po urcité chvili zac¢ne

nas organismus ovSem vyhodnocovat, zda naSe potieba skute¢né byla uspokojena,
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¢i nikoliv - je tak schopen poznat, zda jsme pouze nevyuzili nahrazku pro
kratkodobou stimulaci potfeb (uspokojeni potireby). V piipadé kladného
vyhodnoceni se zacneme citit plné spokojeni, jelikoz nase tuzba byla dovedena ke

zdarnému cili (redukce napéti) [15].

Obr. 1 Proces motivace | Zdroj: vlastni zpracovani

Neuspokojena Hledani
prostredki

S Stav napéti

Redukce Uspokojeni Momentalni
napéti potreby stimulace

Priklad z pracovniho prostfedi muze vyobrazit tieba zaméstnance, ktery
zacina touzit po vyssim platovém ohodnoceni. Tato touha v ném vyvola neklid a
potiebu touhu naplnit. Proto zacne tvrd¢ji a odhodlanégji pracovat, coz mize po

konzistentni ¢innosti vyustit s jemu sméfovanou nabidku povyseni s vy$Sim platem.
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Prakticka cast
4 Dotaznikové Setieni

4.1 Struktura dotazniku

Dotaznik byl rozdélen do 4 dil¢ich ¢asti o celkovém poctu 23 otazek, pficemz jako
dodatek byla na posledni strané dotazniku moznost pfidat respondenty libovolny
komentar se svym sdélenim tykajicim se zkoumaného tématu. Konkrétné¢ se jednalo

o sekce:

e (General information / Obecné informace (6 otazek),

e Leadership style of a direct manager / Styl tfizeni pfimého nadfizeného (4
otazky),

e [Effect of a leadership style / Vliv stylu fizeni (5 otazek),

e [Effect of a personal motivation / Vliv osobni motivace (8 otazek),

e 1 otazka v podobé volitelného komentare.

Dotaznik byl formulovan v anglickém jazyce, a to z divodu ruznych
narodnosti a statnich pfislusnosti pracovnikua v IT sektoru ve firmach na uzemi
Ceské republiky, ktera v tomto sektoru byva &asto velice rozliéna. Proto, aby bylo
dosazeno maximalniho poctu a zarovern diverzity respondentt, byl zvolen anglicky
jazyk. Pro pracovniky v IT odvétvi je navic takika nemozné angli¢tinu neovladat,
tim padem nenastal problém, ze by s odpovidanim méli problém cesti zaméstnanci.
Vsechny otazky, odpovédi i volné komentare byly nasledné pro ucel prace pielozeny
do Cestiny. Zodpovézeni otazek bylo v dotazniku umoznéno 6 zplsoby, a to

konkrétné:

e single choice / vybér 1 odpovédi (9krat),

e multiple choice / vybér vice odpovédi (3krat),

e ordering / zména potfadi odpovédi na zaklade dulezitosti (2krat),

e semantic differential / vybér na §kale hodnot (6krat),

e text answer / doplnéni pfedchozi otazky formou oteviené odpovédi (1krat),

e text answer / volitelna oteviena odpoved (3krat).
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4.2 Vysledky dotazniku

Jak bylo avizovano v tvodu metodiky prace, dotaznik byl rozeslan pouze online
formou, a to jednak piimo zndmym IT zaméstnancim ¢i hromadné v internetovych
skupinach zameétujicich se na zivot v IT sektoru. Dale byli osloveni personalisté z 5
firem sidlicich v Ceské republice zaméfujicich se na softwarovy vyvoj, kteii byli
pozadani o rozeslani dotazniku mezi své zaméstnance. Pfed ukoncenim sbéru dat
se 2 z téchto 5 firem kladné vyjadrily, ze dotaznik zaméstnancim predaly. Prizkum
probihal 3 tydny, po jehoz trvani dotaznik vyplnilo 76 lidi. Z téchto 76
zamestnancd a jimi poskytnutych odpovédi je sestaveno nasledujici dotaznikové

vyhodnocent.

4.2.1 Obecné informace

Prvni ¢ast dotazniku méla za cil ziskat od respondentii zakladni idaje, které budou

slouzit jako porovnavaci faktory pro vysledky z konkrétnéjsich ¢asti dotazniku.

1. Kolik je Vam let?

Graf 1 Vékové rozdélent | Zdroj: Survio®
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Nejvice zastoupenou vékovou skupinou respondentii bylo rozmezi 26-35 let

v absolutni cetnosti 34 respondentd; druhou, rovnéz vysokym podilem
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zastoupenou, byli respondenti ve véku 25 let a méné v Cetnost 31 zaméstnanct.
Pracovnikd ve véku 36-45 let bylo 10, v navazujici skupiné 46-55 let odpovidal
pouze 1 pracovnik; a posledni nabizenou vékovou skupinu respondentii ve véku 56
let a starsi nevyuzil zadny z pracovnik. Dohromady tak 85,5 % respondentu

predstavovalo pracovniky do 35 let.

2. Jak dlouho pracujete v IT sektoru?

Graf 2 Zaméstnani v IT dle veéku | Zdroj: Survio®
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Nejvice vybirané odpovédi délky pracovniho vykonu v IT byly v rozmezi
méné nez 1 rok az 6 let - 19 ze vSech respondenti pracuje v IT 1-3 roky; 18
zameéstnanci navazuje s 4-6 roky; 15 z nich jsou pak lidé pracujici v IT 1 rok a
méne. Ve vysledku tak pouze 31,5 % celkového poctu respondenti vykonava
praci v IT sektoru 7 a vice let - 9 respondentti zvolilo moznost 11-14 let; 8 zvolilo

rozmezi 7-10 let; a 7 dotazovanych je v IT zaméstnano jiz 15 let a vice.

3. Jaka je Vase soucasna pozice?
Tretl otazka dotazniku se soustiedila na sou¢asnu pozici respondenta. Vzhledem k
povaze firem, které byly primarné osloveny jakozto potencialni respondenti

dotazniku, €ili softwarové orientované firmy, byly mezi primarni moznosti vybéru
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soucasné pozice zarazeni bézni ¢lenové scrum tymu, tedy vyvojarii (sjednoceni
bez rozdéleni na front-end, back-end ¢i full-stack), testefi a QA zaméstnanci,
designéti a UI/UX specialisté, product ownefi a scrum mastefi. Jako dalsi moznost
byla uvedena pozice datového védce. Posledni moznost “Jiné” nechavala
respondentim volnost o doplnéni své vlastni role, ktera v moznostech nebyla
uvedena, aby do dotazniku mohlo pfispivat vice lidi, byt jejich funkce ve firmé neni

¢isté softwarove orientovana.

Graf 3 Zaméstnani v IT dle pozice | Zdroj: Survio®
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Nejhojnéji zastoupenou pozici byli vyvojari, jejichz zastoupeni v Setieni
dosahlo témér poloviny vsech dotazovanych, tedy 36 odpovédi. Druhou nejcastg;ji
volenou odpovédi byla prekvapivé moznost “Jiné” v absolutnim zastoupeni 15
respondentl (specifikace téchto pozic budou rozebrany v nasledujici otazce). Z IT
prostiedi byla druha nejcast&jsi pozice tester ¢i QA zaméstnanec v zastoupeni 13
lidi. Z respondentl se dale nasel stejny pocet scrum mastert a product ownert, obé

moznosti zastoupené stejnou absolutni Cetnosti 4. Nejméné byly voleny moznosti

datového védce, ktefi byli 3, a Ul/UX Designer byl pouze 1.
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4. Pokud jste zvolili "Jiné", prosim specifikujte:

Obr. 2 Specifikace pozice | Zdroj: vlastni zpracovdni

Reditel technického

oddéleni Systémovy administrator

Asistent marketingu -
Business Analytik - Preklad Online marketing
obchodnich prani do

oo . Technicky specialista - Odstranovani problému se
programovacich jazyku

softwarem a hardwarem, konfigurace po¢itacu,
poskytovani pomoci dal§im technikim

IT Analytik
Koordinator zaméstnancii - Business Intelligence
Podpora pro team leadery  project Management Office  Analytik - Vcelku podobné
Spravce sité Managg.ar - spravva’PrOJecvt Office jako Datovy v.edec.
(projekty, dalsi manazery, (transformace a vizualizace
Manazer oddéleni  konzultanty; klientska podpora) dat, databaze)

15 respondentt, ktefi jako svoji soucasnou pracovni pozici v predchozi
otazce zvolili “Jiné”, ve specifikaci uvedli bud’ samotny nazev své pozice, néktefi ji

doplnilii o stru¢né vysvétleni viz obrazek vyse.

e 7 technicky zamérenych pozic byly zminény: systémovy administrator
spravce sité, IT architekt, IT analytik, Business analytik, Business
Intelligence analytik a technicky specialista.

e Dale byly zminény i dil¢i podpuarné pozice: asistent marketingu, naboraf,
koordinator zaméstnanci a Project Management Office Manager.

e Prekvapivé se do prizkumu zapojili i lidé vy§e managementové postaveni:
feditel technického oddéleni, Engineering Manager, feditel a manazer

oddéleni.

5. V jakém typu firmy soucasné pracujete?

Nasledujici otazka rozd¢lila respondenty na zaméstnance dle typu firmy na zakladé
ji poskytovanych sluzeb ¢i produktu. Otazka byla do dotazniku zafazena proto,
aby se v zavislosti na dalSich otazkach dala vytvoftit analyza, zda se 1i§{ vnimani
idealniho nadfizeného a jeho vlastnosti, dovednosti a pfistupu pozadovanych ze

strany zaméstnancui na zaklade toho, v jakém typu firmy jedinec pracuje.
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Graf 4 Zaméstnani v IT dle typu firmy | Zdroj: Survio®

67.1%
70%

60%
50%
o 32.9%
30%
20%

10%

0%

Service-based firma Product-based firma

Rozdéleni firem, v niz zaméstnanci momentalné pracuji, ukazuje, ze ze %
byly zastoupeny service-based firmy, kdy si tuto moznost zvolilo 51

respondentl. Product-based firmy pak vybralo 25 zaméstnanct.

6. S ohledem na pocet zaméstnancd, v jak velké firmé soucasné pracujete?

Typ firem byl v dotazniku déle rozdélen podle jeji velikosti a poc¢tu zaméstnancda.

Graf 5 Zaméstnani v IT dle velikosti firmy | Zdroj: Survio®
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Nejvétsi podil zastoupeni mely stiedni firmy (251-500 zaméstnancti), kdy
tuto moznost jako svoji souc¢asnou firmu zvolilo pres polovinu respondenti (39).
Druhou nejvétsi absolutni ¢etnost mély malé firmy (11-250 zameéstnancti) s poctem
27 respondenti. Pouze 13,1 % bylo dohromady zastoupeno velkymi korporacemi,
konkrétné 8 respondenti zvolilo moznost firmy s 1001 a vice zaméstnanci, a zbyli 2
respondenti zvolili moznost firmy s 501-1000 zameéstnanci. Nabizend moznost

mikro podnika (1-10 zaméstnanci) nebyla zvolena zadnym respondentem.

4.2.2 Styl rizeni primého nadrizeného

Druha ¢ast dotazniku sestavajici ze 4 otazek byla zaméfenda na subjektivni postoj

zaméstnance o idealnim pfimém nadrizeném a jeho stylu vedeni svych podfizenych.

7. Jaké kvality by mél mit Vas primy nadrizeny?

V prvni otazce meli respondenti za tikol seradit 6 dil¢ich odpovédi dle dilezitosti -
odpovédi predstavovaly razné kvality (vlastnosti), které jsou pro zameéstnance od
jejich nadiizeného nejvice a nejméné dilezité (nabizené odpovédi predstavovaly
ruzné osobnostni rysy manazeru a lidria). Pro vyzkum dulezitou otazkou byla v
odpovédich zarazena schopnost motivovat ostatni, aby se potvrdilo, ¢i vyvratilo, ze

je tato vlastnost fidicich pracovniki pro zaméstnance dulezita.

Graf 6 Kvality spravného manazera | Zdroj: Survio®
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Z priazkumu je ziejmé, ze pramérné nejvice pozadovanou kvalitou
nadiizeného pracovnika je schopnost organizovat a predvidat. Druhou kvalitou
byla upfimnost a transparentnost. Dalsi 3 kvality mély pramérné podobnou
hodnotu, konkrétné se jednalo o emoc¢ni inteligenci a empatii, a 2 navazujici kvality
se stejnou hodnotou - schopnost motivovat druhé, a v§eobecné znalosti o odvétvi.
Prizkum ukazal, Ze primérné nejméné pozadovanou kvalitou ze strany
zamestnance je autorita nadiizeného. Pivodni tvrzeni, ze schopnost motivovat
druhé je pro zameéstnance od jejich nadiizeného podstatnou vlastnosti, nebylo v
kontextu dalsich kvalit potvrzeno, jelikoz tato kvalita se umistila az na 4.z 6

mist, umisténi navic sdili s dalsi kvalitou se stejnym primérnym hodnocenim.

8. Jaké schopnosti jsou pro Vas u primého nadrizeného dulezitéjsi?

Navazujici otazka se pt4, zda je pro respondenty, jakozto pracovniky v IT sektoru,
dalezitgjsi, aby meél jejich pfimy nadfizeny spise mezilidské, ¢i technické
schopnosti. Dotazovani mohli zarovein vybrat i moznost, Ze oboji schopnosti pro né
od nadrfizeného maji stejnou vahu, ¢i ze jim na téchto schopnostech nezalezi. Tato
otdzka méla za cil zjistit, zda je pracovnikim v technicky orientovaném sektoru
piijemné¢jsi, kdyz i jejich nadiizeni, ktefi ovSem technickou ¢innost jako takovou

nevykonavaji, technickymi dovednostmi sami oplyvaji.

Graf 7 Schopnosti spravného manazera | Zdroj: Survio®
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Odpovédi ukazaly, ze nadpolovi¢ni vétsina zaméstnanc (v absolutnim
zastoupeni 39 respondentli) preferuje interpersonalni schopnosti svého
nadiizeného. Druhou nejvice vybiranou moznosti je vyrok, ze technické i
interpersonalni schopnosti jsou zaméstnancem vidény jako stejné dilezité - tuto
moznost zvolilo 30 respondentd. Pouze 7 zaméstnanci zvolilo moznost, ze samotné
technické schopnosti jsou pro né dulezitéjsi, a posledni moznost, ze na tom

zaméstnanci nezalezi, nezvolil nikdo.

9. Jaké chovani je pro Vas u prfimého nadfizeného dulezité?

Treti otazka této sekce opét predstavovala fazeni 6 dilcich odpovéedi dle dilezitosti,
pfiCemz v tomto piipadé se jednalo o zplsob, jak se nadrizeni ke svym
zaméstnancum chovaji, s jakym piistupem k nim pfistupuji - opét slo o
subjektivni pohled, aby zaméstnanci tyto formy chovani setfadili na zakladé¢ toho, co
je pro né nejvice a nejméné dilezité. V navaznosti na téma prace byla jednou z
nabizenych moznosti schopnost motivovat a inspirovat, coz zjist ovalo, jak moc je

tento druh pfistupu nadfizeného pro zaméstnance hodnotny.

Graf 8 Pristup spravného manazera | Zdroj: Survio®
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Z hodnoceni vyslo, ze priumérné nejvice pozadovanym pristupem

nadiizeného je postaveni se za svuj tym. Tato moznost byla ovsem jen o
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nepatrnou ¢ast hodnoty dél od druhé, kterou je pristup motivovani a inspirovani
- v tomto piipadé¢ proto schopnost motivovat druhé vedle dalSich nabizenych
moznosti skoncila uz alesponi na horni hranici dilezitosti, coz 1ze brat jako
potvrzeni, ze a¢ zaméstnanci preferuji jiné kvality a osobnostni rysy (v navaznosti
na vysledek 7. otazky), vyzaduji pro vykon své prace nékoho, kdo je bude schopen
motivovat, a tim ma motivace pfimou spojitost s pracovnim vykonem. Se snizujici
se pramérnou hodnotou v hodnoceni déle navazuji moznosti empatického
pristupu; zpusobilost k vykonavani tézkych rozhodnuti, je-li to potieba; na to
navazuje piistup odmeénovani za vykon a vysledky; a poslednim, primérne nejméné

pozadovanym pfistupem, je intelektualni stimulace.

10. Jaky styl vedeni osobné preferujete?

Posledni otazka v sekci stylu vedeni idealniho nadiizeného piedstavovala vybér z
moznosti na zakladé stru¢né definice, jaky ptistup nadrizeného je pro zaméstnance
nejprijemnéjsi. Za kazdou touto definici se skryval jeden ze zakladnich stylu
vedeni, které byly probirany v teoretické ¢asti této prace, tedy styly autoritativni,
konzultativni, demokraticky a liberalni. Smyslem tak bylo zjistit, jaky styl vedeni si

zaméstnanci sami vyberou jako ten sobé nejblizsi, aniz by byli ovlivnéni nazvem

stylu samotnym.

Graf 9 Styl vedeni spravného manazera | Zdroj: Survio®
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procesu svym dilem pfipominky zaméstnancu, svym zaméstnancdm rozhodovani v rukou
zastoupen jak nadfizeny, ale finalni rozhodnuti plnou volnost ve nadfizeného, ktery
tak zaméstnanci vykonava sam vykondvani rozhodnuti pfifazuje jasné definované
Ukoly
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Kontumacné vitézi demokraticky styl (kdyz je v rozhodovacim procesu
svym dilem zastoupen jak nadfizeny, tak zaméstnanci), ktery byl zvolen 49
dotazovanymi. Na druhé pricce se umistil konzultativni styl (kdyz nadfizeny
poslouchd pripominky zameéstnancg, ale finalni rozhodnuti vykonava sam), ktery
byl zvolen 13 respondenty. Treti byl liberalni styl (kdyz nadfizeny nechava svym
zameéstnancim plnou volnost ve vykonavani rozhodnuti), pficemz tento styl byl
zvolen 10 zameéstnanci. Posledni se umistil autoritativni styl (kdyz je plnd moc
rozhodovani v rukou nadfizeného, ktery pfifazuje jasné definované ukoly), ktery
byl vybran 4 respondenty. Vysledek ukazuje, ze dohromady 94,7 % vsech
respondeti je spokojeno s pristupem, v némz maji alespon diléi moznost se

vyjadrit pri procesu rozhodovani.

4.2.3 Vliv stylu iizeni

Treti ¢ast dotazniku se zameétovala na zaméstnance a jeho sou¢asného nadrizeného,
tedy na spojitost mezi konkrétnim stylem vedeni a jeho vlivem na pracovni vykon

podiizenych. Ukolem respondenta bylo kriticky zhodnotit, jak se jeho idealy

7 v V7 v

nadfizeného z predchozi ¢asti lisi ¢i se prolinaji s jeho soucasnou pracovni realitou.

11. Jak byste popsali sv(j vztah ke svému nadfizenému?

Graf 10 Vztah zaméstnance k nadtizenému | Zdroj: Survio®
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Dotaznikova ¢ast o vztahu zameéstnance a jeho soucasného piimého
nadiizeného v prvni otdzce ukazala, ze 89,4 % zaméstnancu svij vztah ke svému
nadrizenému oznacuje za pozitivni - 41 respondentl, coz stdle oznacuje
celkovou nadpolovi¢ni vétsinu, tento vztah vnima jako velice pozitivni az pratelsky,
a 21 respondenti vztah vnima jako pozitivni, a¢ jen na pracovni urovni. 5
zamestnancu se ke vztahu ke svému nadiizenému vyjadrilo neutrdlnim postojem, a
pouze 3 z celkového poctu 76 dotazovanych ho oznacilo za spiSe negativni
(provozujici pouze tu nejnutnéjsi komunikaci). Posledni, nejvice negativni moznost

s vyhybanim se komunikaci, nezvolil zddny zaméstnanec.

12. Jak vnimate pristup svého nadrizeného k Vam?
Nasledujici otazka byla témeét identicka jako ta predchozi, ovSem v této §lo o
subjektivni nazor, jak si zaméstnanec mysli, ze se k nému stavi pfimy nadfizeny

(napiiklad na zakladé chovani ¢i postoje nadfizeného k zaméstnanci).

Graf 11 Vztah nadtizeného k zaméstnanci | Zdroj: Survio®
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Dohromady 85,5 % zaméstnancia vnima vztah svého nadrizeného Kk nim
pozitivné - 43 zaméstnanci vidi tento vztah jako velice pozitivni az pratelsky; 22
respondentl pfistup nadfizeného popisuje jako pozitivni, ac jen na pracovni urovni.

Zbytek respondentd, tedy 11 zaméstnancg, vnima vztah nadfizeného jako neutralni.
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Ve vysledku ale zadny z respondent nevnima, ze by postoj jeho nadfizeného k nim

byl v jakémkoliv smyslu negativni.

13. Je Vas pracovni vykon ovlivihovan stylem vedeni Vaseho nadrizeného?

Nasledujici 3 otdazky mély vsechny stejny zplsob zodpovézeni, ve forme skaly
hodnot s poc¢inajici hodnotou -2 (pfedstavujici maximalni zapornou odpovéd), dale
pfes rostouci hodnoty -1, 0, 1, po 2 (pfedstavujici maximalni kladnou odpovéd).
Prvni z otazek zjistovala, jakou mérou zaméstnanec citi, ze je jeho pracovni vykon
ovlivnén stylem vedeni jeho nadfizeného - tato otazka méla za cil ukazat, zda je na

pracovisti patrny vliv z vedouciho stylu nadrizeného.

Tabulka 2 Vliv stylu vedeni | Zdroj: vlastni zpracovdni

Rozhodné ne SpiSe ne Neutralni SpiSe ano Rozhodné ano
(-2) (-1) (0) (1) (2)

5 10 15 26 20

Graf 12 Vliv stylu vedenti | Zdroj: Survio®
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V této otdzce se 5 lidi vyjadrilo, ze vliv ze stylu vedeni nadiizeného patrny

Rozhodné ano

rozhodné neni; 10 lidi, ze spiSe neni; 15 lidi ponechalo neutralni odpoveéd’; 26 lidi
uvedlo, ze zminény vliv spiSe znat je; a 20 lidi, ze vliv znat rozhodng¢ je. Z toho
vznikla stiredni hodnota 0,61 (mezi moznostmi 0 - neutrdlni, a 1 - spise znatelny),
tim padem lze fici, ze primeér vSech hodnot dava odpovéd, ze soucasny styl vedeni
nadiizeného ma jen maly vliv na zameéstnanctv pracovni vykon. Vzhledem k povaze
softwarovych firem si vysledek lze odivodnit vysokou samostatnosti, kterou
pracovnici pro vykon prace maji, a se svym pfimym nadfizenym vykonavanou

¢innost fesi jen minimalné.
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14. Je pro Vas jakakoliv forma pravidelné evaluace Vaseho pracovniho vykonu
dilezita?

Druha otédzka zjist'uje, jak je pro zaméstnance dilezité absolvovat se svym piimym
nadiizenym jakykoliv druh pravidelné evaluace svého pracovniho vykonu.

Tabulka 3 Dulezitost performance review | Zdroj: vlastni zpracovdni

Rozhodné ne SpiSe ne Neutralni SpiSe ano Rozhodné ano
(-2) (-1) (0) (1) (2)

2 6 10 25 33

Graf 13 Diilezitost performance review | Zdroj: Survio®

Rozhodné ne Rozhodné ano

2 respondenti uvedli, Ze to pro né rozhodné neni dilezité; 6 z nich, ze to
spiSe neni dulezité; 10 z nich zastalo v neutralnim stavu; 25 z nich, Zze to pro né je
spise dulezité; a 33 z nich, Ze je to pro né rozhodné dulezité. Vysledna stredni
hodnota 1,07 (mezi moznostmi 1 - spiSe ano, a 2 - rozhodné ano) nam tedy
ukazuje, ze prumérné v ruzné velké mifre je pro vSechny zaméstnance zminéna

forma evaluace dulezita.

15. Citite, Ze je Vas pracovni vykon evaluovan spravedlive?
Tabulka 4 Evaluace pracovniho vykonu | Zdroj: viastni zpracovdni

Rozhodné ne Spise ne Neutralni SpiSe ano Rozhodné ano
(-2) 1M (0) M (2)

3 8 14 26 25
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Graf 14 Evaluace pracovniho vykonu | Zdroj: Survio®
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Z respondentt 3 lidé uvedli, ze rozhodné ne; 8 lidi, ze spise ne; 14 lidi uvedlo
neutrdlni odpovéd’; 26 lidi se vyjadrilo, ze spiSe ano; a 25 lidi, Ze rozhodné ano.
Vysledna stfedni hodnota 0,82 (mezi moznostmi O - neutrdlni, a 1 - spiSe ano)
nam tak ukazuje, ze v primeéru zaméstnanci citi, Ze jejich pracovni vykon spise je

hodnocen spravedlivé, ac oproti predchozi otazce stfedni hodnota vysledku klesla.

4.2.4 Vliv osobni motivace

Y4

Ctvrta &ast dotazniku se zabyva zaméstnancovou motivaci ve vztahu k pracovnimu
vykonu. Prvni 3 otdzky ptredstavuji stejny vybér na skale hodnot jako v pfedchozi
casti, pricemz konkrétné jde o zjisténi, jak se soucasné¢ zameéstnanec citi byt
motivovan pro vykon své prace, a dale citi-li, zda je jeho pracovni vykon ovliviiovan
jeho vlastni osobni motivaci. Tyto otazky slouzi pro nalezeni vztahu motivace a
pracovniho vykonu, predevs§im u druhé zminéné, je-li zaméstnanec sam schopen
tvrdit, ze jeho pracovni vykon je pohanén osobni motivaci, ¢i na né€j tato proménna

nema zadny vliv.
16. Citite se byt motivovani pro svdj pracovni vykon?

Tabulka 5 Motivace k praci | Zdroj: vlastni zpracovani

Rozhodné ne Spise ne Neutralni Spise ano Rozhodné ano
(-2) (-1 (0) (1) (2)

3 12 13 28 20
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Graf 15 Motivace k praci | Zdroj: Survio®

Rozhodné ne Rozhodné ano

Citi se v soucasné praci zameéstnanci motivovani k pracovnimu vykonu? 3
respondenti uvedli, ze rozhodné ne; 12 z nich, ze spiSe ne; 13 zvolilo neutralni
hodnotu; 28 z nich, ze spiSe ano; a 20 z nich, ze rozhodné ano. To nam dava
vyslednou stfedni hodnotu 0,66 (mezi moznostmi 0 - neutrdlni, a 1 - spise ano),
dle niz lze tvrdit, Ze zaméstnanci motivovani k vykonu v praci jsou jen malo.
Vzhledem k tomu, ze schopnost motivovat a inspirovat predstavovala v 7. otazce
jeden z primdarnich pfistupt, ktery zameéstnanci pozaduji, si z této otazky lze
odvodit souvislost, ktera nam fika, ze v soucasnych pracovistich by se motivovani

zaméstnancu mélo vénovat vétsi prostor.

17. Je Vas pracovni vykon ovlivnén Vasi osobni motivaci?
Tabulka 6 Vliv osobni motivace | Zdroj: vlastni zpracovdni

Rozhodné ne Spise ne Neutralni SpiSe ano Rozhodné ano

(-2) -1 (0) (M (2)

0 4 6 28 38

Graf 16 Vliv osobni motivace | Zdroj: Survio®

Rozhodné ne Rozhodné ano
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Na otazku, zda zameéstnanec citi, je-li jeho pracovni vykon ovlivnén jeho
osobni motivaci, se nikdo z respondentii nevyjadril, ze by tomu tak rozhodné
nebylo; 4 zaméstnanci se vyjadiili, ze vliv osobni motivace spise nepocit'uji; 6 z nich
zastalo neutrédlnich; 28 z nich, Ze tento vliv spiSe pocituji; a 38 z nich, ze vliv osobni
motivace rozhodné pocituji. Vysledna stfedni hodnota 1,32 (mezi moznostmi 1 -
spise ano, a 2 - rozhodn¢ ano) nam proto tika, ze v primeéru zaméstnanci citi, ze je
jejich pracovni vykon osobni motivaci ovlivnén, at méné (spiSe ano) ¢i vice
(rozhodné ano), ¢imz se potvrzuje, ze by se osobni motivace méla brat jako

dulezita proménna ve vztahu Kk pracovnimu vykonu, a vys§im podilem

evaluovana jako hnaci motor zameéstnanci.

18. Je Vas pracovni vykon lepsi, pokud pracujete na né¢em smysluplném
(majicim hlubsi vyznam)?

V posledni otazce ptichazi zjisténi, zda je pracovni vykon zaméstnance umocnén k
lepSimu, pokud sam citi, kdyz pracuje na né€em smysluplném ¢i majicim hlubsi

vyznam - tedy citi-li, ze jim vykonavana ¢innost ma pozitivni dopad.
Tabulka 7 Vliv smysluplné ¢innosti | Zdroj: viastni zpracovdni

Rozhodné ne SpiSe ne Neutralni SpiSe ano Rozhodné ano
(-2) -1 (0) (M (2)

0 2 2 15 57

Graf 17 Vliv smysluplné ¢innosti | Zdroj: Survio®

Rozhodné ne

Nikdo z respondentii nezvolil moznost rozhodné ne; 2 se vyjadrili, ze timto
faktorem jejich pracovni vykon spiSe ovlivnén neni; 2 respondenti ponechali

neutralni odpovéd’; 15 z nich se vyjadrilo, ze spiSe ano; a 57 respondentt uvedlo, ze
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zminénym faktorem je jejich pracovni vykon rozhodné ovlivnén. Proto z vysledné
stiredni hodnoty 1,67 (mezi moznostmi 1 - spiSe ano, a 2 - rozhodné ano)
muizeme Kkonstatovat, ze smysluplna ¢innost ¢i prace hlubsiho vyznamu je
prumérné pro respondenty faktorem, ktery na jejich pracovni vykon ma svij
nedilny vliv. Tim muazeme konstatovat, jak je dulezity pristup nadfizeného ve
formé& nastaveni spolecné vize a znazornéni prace jednotlivce jako soucast vétsiho
celku, jelikoz to pak pro zaméstnance bude cil, za nimz se vydat, a kterym se

akceleruje jejich pracovni vykon.

19. Co Vas v praci motivuje k vykonu?

Nasledujici otdzka se tykala faktori motivace k pracovnimu vykonu, pficemz
respondenti mohli vybrat libovolny pocet z nabizenych moznosti, mezi nimiz se
vyskytovaly jednak spiSe externé orientované, stejné¢ jako vice vnitiné orientované
motivatory. Pokud by nabizeny vybér odpoveédi nebyl dostatecny, predstavovala
navazujici otazka moznost napsat dopliujici faktory, které jednotlivé zaméstnance

v praci motivuji k urcitému vykonu.

Graf 18 Faktory pracovni motivace | Zdroj: Survio®
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Z nabizenych moznosti faktort pracovni motivace mohli respondenti vybrat

1 a vice odpovédi. Na zakladé Cetnosti tohoto vybéru doslo k procentudlnimu
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sefazeni, kolikrat byla dana odpovéd vybrana. Na prvnim misté¢ se umistila
motivace v podob¢ aplikace znalosti a dovednosti, kterou vybralo 51
respondentl; v tésném zaveésu je ovSem nutno zminit i plat, ktery byl vybran 50

respondenty.

24

Nasledujici pricky obsadil motivator v podobé dobrych kolegt (vybrano 45
respondenty), prekonavani vyzev (vybrano 40 respondenty) a pracovni prostiedi
(vybrano 37 respondenty). Prace jako takova pfedstavuje motivacni faktor pro 27
zameéstnanci, a moznost kariérntho postupu pro 21 zaméstnanci. Motivace v
podobé pochvaly a uznani byla vybrana 18 respondenty; pracovni benefity 14
respondenty; a na nejniz§i pricce faktort pracovni motivace se umistil

zameéstnancav pfimy nadiizeny, ktery byl z celkového poctu zvolen pouze 10

respondenty.

20. Mate pro pracovni vykon jesté jiné motivacni faktory?

Obr. 3 Specifikace faktorli pracovni motivace | Zdroj: viastni zpracovdni

Diverzita, spolecny ve firmé
pouzivany jazyk

Perfekcionismus

Ma prace je nékym vyuzivana  Smysluplné projekty; kdyz ma
moje prace smysl

Obecné pochopeni ze strany
manazerd, Ze zaméstnanci potrebuji
mit rozumné nastaveny work/life
balance

MozZnost rozvijet se v

h o Volnost pri
mém odveétvi

rozhodovani

Respondenti mohli rovnéz doplnit jiné motivacni faktory, které pro n¢ jsou
dilezité a v moznostech predchozi otazky nebyly uvedeny. Z jimi uvedenych 11

odpovédi lze tyto motivacni faktory rozdélit na:

Hlubsi smysl a uzite€nost: Vidina, Ze md prdce md smysl, vyznam; Vyvijeni

néceho uzitecného; Md prdce je nékym vyuzivdna; Smysluplné projekty, kdyz md moje

44



prdce smysl. Téchto 5 odpovédi je spojeno jednim a tim samym - a to tim, ze
zaméstnance motivuje, kdyz jim vytvafeny produkt a obecné jim vykonavana
¢innost ma hlubsi smysl a vyuziti pro ostatni lidi, kterym je tato prace sméfovana.
Tyto odpovédi svym dilem potvrzuji vztah osobni motivace a pracovniho
vykonu (a jeho maximalizace) - clovéka zene vpred to, Cemu véii a v cem vidi

smysl.

Interni motivace: Uceni se novych a zajimavych véci, které mohu pouzit ve
svych osobnich projektech; Moznost rozvijet se v mém odvétvi; Perfekcionismus; Kdyz
vidim Stastné tvdre svych kolegii. Prvni 2 odpovédi se zamétuji na posun ¢lovéka v
daném odvétvi a to tak, ze prace je pro né prostredek, jak se rozvijet a aplikovat
ziskané znalosti a dovednosti pro osobni potifebu - ¢lovéka tedy zene vpied
samotna touha na sobé pracovat a posouvat se. Na to navazuje tieti odpoved’ ve
smyslu perfekcionismu, kdy je clovék motivovan vidinou perfektnich vysledkd,
které za sebou zanechava, a kterych tim padem chce dosahovat. Ctvrty motivaéni
faktor je Cisté vnitini, kdy je ¢lovék pohanén vidinou spokojenosti svych pracovnich

kolegg.

Ostatni: Volnost pri rozhodovdni; Diverzita, spolecny ve firmé pouzivany jazyk;
Obecné pochopeni ze strany manazeru, Ze zaméstnanci potiebuji mit rozumné
nastaveny work/life balance. Faktorem motivace je tak pro dil¢i zaméstnance, ma-li
volnost v rozhodovani; dale je-li firma alesponi ¢aste¢né diverzni a spojita v jednom
komunika¢nim jazyku; a rovnéz pokud uvnitf firmy panuje porozuméni ze strany
managementu, ze zaméstnanec neni jen stroj, ktery zije Cisté svou praci, ale ma
svij osobni zivot, jemuz se chce vénovat, a je tak nastavena rozumna pracovni a

osobni vyvazenost.

21. Jaké benefity jsou poskytovany ve Vasi soucasné praci?
V dal$i otdzce zaméstnanci oznacovali takové firemni benefity, které jsou jejich

soucasnou firmou poskytovany.
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Graf 19 Poskytované pracovni benefity | Zdroj: Survio®
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Na prvni pricce se drzi flexibilni pracovni doba a moznost home-office,
obé moznosti byly vybrany 72 z celkového poctu 76 respondenti. Dale 64
respondenti ma k dispozici pracovni pocita¢. Na pracovistich 55 respondenti jsou
organizovany edukativni aktivity. 47 respondentd se vyjadrilo, ze jim firma
poskytuje adekvatni pocet dnti dovolené. 42 respondenti mda v praci moznost
ucasti na volnocasovych aktivitach, které jsou organizovany. 36 zaméstnancii ma
svoji firmou bud kompletné nebo ¢astecné dotované stravovani. 16 z dotazovanych
ma k dispozici firemni telefon. Pouze 9 z respondenti ma ve firmé zavedenou

moznost sick days a jejich adekvatni pocet.

22. Jakych poskytovanych firemnich benefitu si nejvice cenite?

Vétsina z nabizenych moznosti vyse zminénych firemnich benefith predstavuje v
dnesni dobg¢, a nadto v IT firmach, ne tolik moc co do benefitd, jako spis urcity
standard, s nimz nové nastupujici pracovnici ve vétsiné piipadi jiz pocitaji, ze je
budou mit k dispozici. Cilem navazujici otazky proto bylo primarné z benefiti,

které jsou zaméstnanci nabizeny, zjistit ty, jichz si je cenéno nejvice.
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Graf 20 Pozadované pracovni benefity | Zdroj: Survio®
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Vysledky ukazaly, ze prvni 2 pricky jsou obsazeny stejnymi polozkami jako v
predchozi otdzce, a to flexibilni pracovni dobou (zvolenou 61 respondenty) a
moznosti home-office (zvolenou 59 respondenty) - ¢ili 1ze ftici, ze firmy poskytuji
zaméstnancim takové benefity, které jsou zarover nejvice pozadovany. Treti nejvice
oceniovanym benefitem byla moznost edukativnich aktivit, dle vybéru 26
respondentii. U dalSich benefiti pocet vybéru respondenty klesa, navazujici
adekvatni pocet dnti dovolené zvolilo 17 lidi, dispozici firemniho pocitace zvolilo
16 lidi, a moznost volnocasovych aktivit pofadanych firmou zvolilo 13 lidi. Nejnize
se umistily benefity formou castecné nebo kompletné dotovaného stravovani
(vybér 6 respondentl) spolu s dispozici firemniho telefonu (rovnéz 6 respondenti),
a seznam tak zakoncuje moznost sick days a jejich adekvatni pocet (pouze 4

respondenti).

23. Jaké benefity, které Vam soucasné nejsou poskytovany, byste ocenili?
Dotazovani méli moznost po vybéru firemnich benefiti doplnit takové, které v

soucasné chvili k dispozici nemaji, ale radi by je méli firmou zavedené.
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Obr. 4 Specifikace pracovnich benefitli | Zdroj: vlastni zpracovdni

Placené obédové Sick days

pauzy Flexibilni pracovni doba

Sick days, vice dn(i dovolené a home-office

PFispévek na penzijni spofeni, sick ~ Sick days

days, vice dni dovolené Sick days

Koucink program Sick days Food
Vzdélavani
Sick days, rocni bonus v hotovosti

Sick days, firemni bufet, vice penéz na multisport kurtu

21 respondenti vyuzilo tuto formu oteviené odpovédi, aby vyjadrili, co by

v praci ocenili:

e nejcastejsi odpoveédi byla moznost sick days, kterou uvedlo 11 respondentt,

e 4 respondenti m¢li finanéni pozadavek: jednou ve formé piispévku na
penzijni spofeni; dvakrat ve formé finan¢niho roéniho bonusu; a jednou jako
penize navic pro multisport kartu,

e 3respondenti vyzaduji vice dnu dovolené,

e 2 respondenti by ocenili vice edukativnich aktivit, ¢i pfimo né&jaké formy
koucink programu,

e 1respondent nema k dispozici pracovni pocitac a pracovni telefon,

e 1respondent nema placené ob&dové pauzy,

e 1 respondent by ocenil moznost cafeterie ¢i bufetu na pracovisti,

e 1 respondent by ocenil dog-friendly office, tedy moznost brani si domacich
mazlicku na pracovisté béhem pracovni doby,

e 1respondent nema v praci moznost home-office a flexibilni pracovni dobu,

e 1 respondent by ocenil moznost home-office nejen z domu, ale z jakéhokoliv
mista, ¢ili work remote abroad,

e 1 respondent vyjadril, ze by si pfal mit vicero “me days”, tedy dnd, které mu

jsou poskytnuty cisté pro rozvoj dovednosti a znalosti, které potiebuje k
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praci, ale zkratka aby netravil vSechen svijj pracovni ¢as pouze praci na

projektech jako takovych.

V zavéru tedy muzeme fict, ze z respondentd, ktefi se v této volné otazce
vyjadrili, nejvice z nich, tedy 52,38 % (11 zaméstnanci) touzi po zavedeni
moznosti sick days, nejcastéji zminénym kyzenym benefitem. 19,05 % (4
zamestnanci) z nich vyjadfilo prani tykajici se benefith riznym zpisobem
znamenajicim penize. Pro 14,29 % (3 respondenty) z nich neni dostate¢ny jejich
soucasny pocet dni dovolené. Dohromady byly zminény 3 v mnoha firmach jesté ne
tolik obvyklé benefity, ¢i minimalné¢ do ted nezavedené, piedstavujici moznost

work remote abroad, dog-friendly office a “me days”.

4.2.5 Dodateéna otazka

24. Chcete vyjadrit libovolnou myslenku tykajici se pracovni spokojenosti Ci
osobni motivace?

Posledni otdzka celého dotazniku predstavovala pouze dobrovolny komentar,
ktery mohl respondent pfipojit jako svoji vlastni poznamku, zjiSténi, moudro,

myslenku ¢i cokoliv jiného, co k celému tématu chtel fict.

Obr. 5 Dobrovolny komentat | Zdroj: vlastni zpracovani

Fair play, zadné 1zi, zadné Spinavé triky

Vérim, ze vztahy na pracovisti jsou rozhoduijici -
pokud jsou dobré (mezi mnou, mymi kolegy a mymi
nadrizenymi), pak je mozné vétsinu problémi
prekonat a ja se jako zameéstnanec budu citit dobre

Vyjadrili se 3 respondenti:
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Prvni z nich konstatoval sviij pohled na véc, ze ani skvély tym nezachrani,
pokud ve zbytku firmy panuje chaos a spatna nalada. Jednd se o bezesporu
pravdivé tvrzeni, jelikoz byt ve firmé samostatné pracuje tym, ktery je sam o sobé¢
funkéni a nekonfliktni, riznymi cestami na néj mohou dopadnout vlivy ze zbytku
firmy, které tak mohou pusobit jako jed a postupné budou i motivovany tym

deformovat.

Druhy z nich ptidal body férovosti, zadnych 1zi a zadnych spinavych triki,
jako proménnych ovliviiujicich pracovni spokojenost. Vsechny zminéné body
definitivné predstavuji nedilnou soucast pracovni spokojenosti jak ze strany

zameéstnance, tak i nadfizeného.

Treti z nich vyjadril, ze vztahy na pracovisti jsou rozhodujici - pokud ma
zaméstnanec se svymi nadfizenymi a kolegy dobré vztahy, vétSina piekazek a
problémi tak mize byt lehce pfekondana, a zaméstnanec sam se v praci bude citit
dobfe. S timto vyrokem lze rovnéz souhlasit, jelikoz panuji-li na pracovisti
vzajemné dobré vztahy, ani jedna strana pak nemusi mit problém pfrijit s
vyjadienim jakéhokoliv problému ¢i nedostatku, jelikoz mize pocitat s tim, ze
druhd strana tato slova upifimné vyslechne a objektivné vyhodnoti, aniz by bylo
pouzivano metod zastrasovani ¢i ¢ehokoliv podobné& negativniho. Mezilidské vztahy

jsou rozhodné bod ¢islo 1, do néjz vkladat energii.

4.3 Shrnuti vysledkd

Dotaznikova sekce o idedlnim nadfizeném ukazala, ze nejpozadovanéjSimi
osobnostnimi rysy a vlastnostmi ze strany zaméstnancu je schopnost organizovat
a predvidat. Tuto vlastnost bychom v navaznosti na teoretickou ¢ast prace mohli
pfifadit k archetypu manazera, ktery je typicky svou systemati¢nosti a
strukturovanosti, dodrzovanim rutinnich procesi a durazem na standardizaci.
Jelikoz se svym piistupem snazi minimalizovat rizika a nevkladat velkou nadéji do
inovativnich feSeni, jejichz vysledek je nejisty, odpovida to tak schopnosti pfedvidat

vysledky z jiz zavedenych a stéle se opakujicich procest.
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Co se tyce spektra mezilidskych ¢i technickych dovednosti, prizkum ukazal,
ze polovina zaméstnancu z technického odvétvi je radsi, pokud jejich nadrizeny
disponuje interpersonalnimi schopnostmi. Tim mizeme tvrdit, ze ackoliv
zaméstnanec provozuje technicky orientovanou c¢innost, k vykonu svych
pracovnich povinnosti nepotifebuje mit pfimého nadfizeného, ktery déla totéz -
technickou radu ¢i pomoc mu mize poskytnout jeho spolupracovnik, ovsem
pravidelnou evaluaci vykonu a nasmérovani ve své kariérni draze je hodnotné&jsi
provadét s nékym, kdo se vyzna v ¢lovéku samotném. To je pro vyzkum podstatny
faktor, jelikoz v navaznosti na tuto skutecnost z otazek vyslo, ze v primeéru je pro
zamestnance dulezité absolvovat se svym nadrizenym jakoukoliv formu
evaluace pracovniho vykonu, a pokud by byla provadéna s nékym, kdo nenf

schopen emocni inteligence, spokojenost zaméstnance by tim stradala.

vEiwvrs

Z pristupu vedouciho je nejoceriovanéjsim schopnost postavit se za sviij
tym spolu s pristupem motivovani a inspirace. Oba pfistupy si mizeme (v
kontrastu s ptredchozi vlastnosti idealniho vedouciho) spojit s archetypem lidra.
Lidr je ¢loveék, ktery na své lidi, nasledovniky, nikdy nezanevie, a bude po jejich
boku stij co stij. Je jeho pfirozenosti byt vzdy pfitomen pro své lidi a spolecné s
nimi budovat vizi, za niz vSichni jako jeden celek jdou. Motivace a inspirace
predstavuje primarni nastroje, které lidr vyuziva pfi své snaze o dosazeni

pracovnich vysledkd, proto se pfimo nabizi si s nim tento pristup linedrné spojit.

Nadpolovi¢ni vétsina respondenti se dale vyjadrila, ze jejich preferovanym
stylem vedeni je demokKkraticky styl, ktery dava v§em ¢lenim tymu stejnym dilem
alespon ¢astecnou moznost uplatnit svij vliv pfi rozhodovacich procesech. Z toho
Ize odvodit, ze pracovnici ve svété informacnich technologii chtéji mit moznost
vyjadrit své poznadmky a napady k problematice, kterd je diskutovana; zarover se
chtéji citit respektovani svym nadfizenym, ktery jim dava moznost volného projevu,
a tim posilovat vztahy vsech ¢lend v tymu vzajemné. Ne kazdy pristup vedouciho je
schopen dosahnout takového stavu zaméstnance, a pokud chceme, aby nasi
podiizeni byli maximalné spokojeni - a tim dosahovali maximalnich vysledki -,

uvidime jasny vliv, Ktery zvoleny styl vedeni na zaméstnance ma.
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Co se zaméstnanci a jejich soucasného vedouctho tyce, primérne 87 %
respondentu ma se svym nadrizenym pozitivni vztah, a to v obou rovinach -
zaméstnanec k nadfizenému pfistupuje pozitivng, stejné tak jako citi, ze k nému
pristupuje jeho vedouci. Tato kladnd skutecnost muze byt spojena s obecnym
(nikoliv v pravidlu, ovSem) volnym pfistupem, ktery v softwarovych firmach
panuje, kde pokud zameéstnanec vykondva své povinnosti bez problémua a
zodpovédné, je mezi nim a jeho nadfizenym, stejné jako v celé firm¢, nastavena

prijemna nekonfliktni atmosféra evokujici az pratelstvi.

Spojitost motivace a pracovniho vykonu ukazalo zjisténi, ze pro vice nez 85
% dotazovanych je jejich vykon ovlivnén podilem osobni motivace; a témér 95
% zameéstnancu citi, ze jejich vykon v praci exponencialné roste zaroven s tim,
pokud citi, Zze jimi vykonavana ¢innost je smysluplna (tedy majici hlubsi vyznam).
S timto zjisténim je pfimo spojena zameéstnanci kyzena schopnost vedouciho
motivovat a inspirovat, ktera se v tomto vztahu ukazuje jako velice perspektivni
pro nadfizené samotné - jelikoz pokud bude schopen pro vykon motivovat své
zameéstnance a ukdazat jim hlubsi vyznam prace, kterou vykonavaji, zvysi se tim
celkova firemni produktivita, jelikoz zaméstnanci budou sami schopni intenzivéji

a s vétsi mirou spokojenosti pracovat a tim svym dilem firmé ptispivat.

Ze zminénych motivacnich faktort je pro zaméstnance primarni aplikace
znalosti a dovednosti, k niz pfi vykonu jejich prace dochazi. Tim se osobnostné
posouvaji a zvysuji svoji dlouhodobou moznost uplatnit se na trhu prace. Z
hmotnych motivatort poté vitézi plat, ktery zaméstnancim umoziuje mit dobrou
kvalitu zivota. V zavislosti na prfedchozim bodu o vlivu osobni motivace je na mist¢
zminit diléi motivy, které respondenti sami uvedli v dopliujici odpovéedi jako
faktory motivace - uvedli vidinu, Ze jejich prace ma smysl a vyznam, ze vytvaii néco
uzitetného pro své okoli. To dokazuje, jak je motivace tésné provazana se
schopnosti dosahnout maximalnich vysledku, jelikoz pokud jsou zaméstnanci
pohanéni touhou pficinit se na hlubsSim smyslu prace, vlozi do svého usili

maximum.
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Zaver

V teoretické casti prace doslo na rozbor pojmi management (fizeni) a leadership
(vedenti). Definice pojmt zvlast' i ve vzajemnych souvislostech byly formulovany v
navaznosti na odbornou literaturu, pfiemz v této casti doSlo k zavéru
odpovidajicim na VO1: Jak se management lisi od leadershipu a jak se leadership lis{

od managementu?

Pojmy byly stanoveny jako odlisné a predstavujici tak razné, byt
komplementarni aktivity, jichz je potieba rovnocennym dilem vyuzivat, aby se
dosdhlo maximalizace firemni produktivity (zavislé na aplikovanych procesech a
spokojenosti lidi uvnitf ni). Management je orientovan predevsim na konzistenci
rutinnich procesia a kontrolovani jejich dodrzovani pii vykonu pracovnikd.
Leadership je orientovan na inovativni reseni a hledani dlouhodobé¢

nejefektivnejsich procest, pricemz jeho hlavnim nastrojem je motivace a inspirace

pracovnika.

Navazujici teoreticky rozbor predstavil pracovni spokojenost a jeji
dilezitost v produktivite firmy, jelikoz ¢im je zaméstnanec spokojengjsi, tim vyssi
vykon podava, a tim se zvysuje jeho schopnost dosahovat pracovnich vysledkd, coz
je cil, jehoz chce uspésna firma vzdy dosahnout. Pracovni spokojenost byla rovnéz
znazornéna ve vztahu se stylem vedeni, ktery je ve firmé nastaveny, a jak
ovliviiuje zameéstnance a jeho subjektivni vnimani svého postaveni ve firmeé.
Druhym faktorem, s nimz byla pracovni spokojenost dana do souvislosti, byla

zameéstnancova motivace.

Praktickd cast predstavovala dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci IT
sektoru, u nichz bylo pozadavkem dojit k zjisténi, jak je styl jejich nadfizeného v
praci ovliviiuje, a jak na jejich pracovni vykon piisobi jejich osobni motivace. Prvni
diléi otdzkou byla VO2: Jaky pristup vedeni nadrizeného je zaméstnanci nejvice
pozadovdn? Dotaznikové Setfeni ukazalo, ze cétSina respondenti pozaduje
demokraticky styl vedeni, ktery jim dava Sanci se vyjadfit v rozhodovacim

procesu. Zaroven je pro né klicové mit pfimého nadfizeného, ktery je schopny
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organizovat a planovat (¢ili archetyp manazera), stejné€ jako chteji nékoho, kdo se
umi postavit za svij tym, ktery bude motivovat a inspirovat (¢ili archetyp lidra).
Timto byl potvrzen fakt, ze pro plynuly chod firmy je uvniti ni potieba obojiho

— kombinace manazeru i lidra.

Nasledovala diléi otazka VO3: Jaky vliv md styl vedeni nadrizeného na
pracovni vykon zaméstnancii? Na zikladé odpovédi z dotazniku zaméstnanci
pozaduji nékoho, kdo bude schopen firemni procesy adekvatné a uspésné ridit,
stejné jako chtéji n€koho, kdo je povede za spolecnym cilem - v pfitomnosti
takového vedouctho jsou schopni byt v praci spokojenéjsi, ¢imz je umocnén jejich
pracovni vykon. Nutno ovSem zminit, Zze zna¢na ¢ast zameéstnanct IT sektoru jsou
ve vykonu své prace samostatni a predstavuji tak autonomniho vedouciho sami
sobé, coz navazuje na vysledek z dotazniku, kdy primeérna odpovéd’, jak jsou stylem
vedeni nadfizeného zaméstnanci ovlivnéni, padl vliv neutralni az lehce znatelny.
Na zakladé probirané teorie proto mizeme fict, ze v softwarovych firmach je pro
samostatné zaméstnance potieba spiSe nekdo, kdo je bude jako tym motivovat k

vykonu, a ne kontrolovat jejich kazdodenni ¢innost - €ili lidr.

Odpovéd na posledni diléi otdzku VO4: Jaky vliv md motivace na pracovni
vykon zaméstnancii? ukazala, ze motivace dale predstavuje dalsi faktor, ktery
umociiuje zaméstnanciv pracovni vykon, pokud se podili na smysluplné ¢innosti, v
niz vidi hlubsi smysl. Pfes 86 % dotazovanych uvedlo, zZe jejich vykon je ovlivnén
jejich osobni motivaci; a pres 94 % respondenti citi, ze jsou vykonngjsi, kdyz
pracuji na smysluplné cinnosti. Tento zavér tak piedstavuje jasné potvrzeni
dulezitosti motivace jako proménné ve vztahu K pracovnimu vykonu, proto
pro zvyseni efektivnosti dosahovani vysledki by se nadiizeni méli soustredit
primarné na to, jak jsou jejich zaméstnanci v praci motivovani, a jsou-li inspirovani

pro prekonavani piekazek za dosazenim spole¢ného cile.
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Dotaznik

. General information

1. How old are you?*
Select one answer

[ 25years orless
[J 26-35 years

[0 36-45 years

[ 46-55 years

[J 56 years or more

2. How long have you been working in the IT sector?”

Select one answer

[0 1yearorless

[0 1-3 years (including)
[J 4-6 years (including)
[ 7-10 years (including)
[0 11-14 years (including)
[J 15 years or more

3. What is your current position?”

Select one answer

O Developer

[J Tester/QA

[0 Ul/UX Designer
[J Product Owner
[J Scrum Master
[0 Data Scientist
[J other...

4. If you selected "Other", please provide specification:

Type one or a few words...

5. What is the category of a company you are currently working in?*

Select one answer

[ Service-based company
[J Product-based company
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Dotaznik

6. In terms of number of employees, what kind of company are you currently
working in?*
Select one answer

O Micro (1-6)

[J Small (250 or less)

[J Medium (251-500)

[J Large (501-1000)

[J Enterprise (1001 or more)

ll. Leadership style of a direct manager

7. What qualities should the "right" direct manager have?

Change the order according to your preference (1. - most important, last - least
important)

Authority

Emotional intelligence and empathy
General knowledge in the field
Ability to motivate others

Honesty and transparency

Ability to organize and anticipate

S S o

8. What skills are more important for you for your direct manager to have?*
Select one answer

OJ Technical skills

[ Interpersonal skills

[ It doesn't matter to me

[J Both are the same important

9. What behaviour from your direct manager is most important for you?
Change the order according to your preference (1. - most important, last - least
important)

[J Empathetic approach

[J Ability to motivate and empower

[J Intellectual stimulation

[J Rewarding for performance and results

[J Standing up for their team

[J Ability to make tough decision when needed
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Dotaznik

10. What kind of leadership style do you prefer the most?*
Select one answer

[J When decision-making and power is in the hands of the leader, who assigns clearly defined
tasks

[(J When leader only listens to the comments of subordinates, but final decisions are up to him
(0 When decision-making process involves both the leader and subordinates
[J When leader leaves responsibility to subordinates so they make their own decisions

lll. Effect of a leadership style

11. How would you define your relationship with your direct manager?*
Select one answer

O Very positive, friendly

[ Positive, but only on working level

[J Neutral

[J Rather negative, only the most necessary communication
[(J Negative, avoiding communication

12. How do you perceive your direct manager's behaviour towards you?*
Select one answer

(3 Very positive, friendly

[ Positive, but only on working level

(J Neutral

[J Rather negative, only the most necessary communication
[ Negative, clearly shows the difference between us

13. Is your work performance affected by the leadership style of your direct
manager?

g g (] a g
-2 -1 0 1 2
Definitely no Definitely yes
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Dotaznik

14. Is any kind of regular performance review with your direct manager important for
you?

O O a O O
-2 -1 0 1 2
Definitely no Definitely yes

15. Do you feel that your performance is evaluated fairly?

a a a a O
-2 -1 0 1 2
Definitely no Definitely yes

IV. Effect of a personal motivation

16. Do you feel that you are motivated to perform at work?

O O O O O
-2 -1 0 1 2
Definitely no Definitely yes

17. Is your work performance affected by your personal motivation?

a g a O (]
-2 -1 0 1 2
Definitely no Definitely yes

18. Is your work performance better when you feel that you are working on
something "meaningful"?

O O a O O
-2 -1 0 1 2
Definitely no Definitely yes
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19. What motivates you the most at work?*
Select one or more answers

Application of knowledge and skills
Praise and recognition

Career advancement

Overcoming challenges

Salary

Direct manager

Good colleagues

Oooooooaoao

Working environment
[ Work benefits
O Work itself

20. Are there any other factors of motivation for you?

Type one or a few words...

21. What work benefits are provided by your company?*
Select one or more answers

Flexible working hours
Company computer
Company phone

Amount of days of holiday
Amount of sick days
Home-office

Leisure time activities
Educational activities
Subsidised meals

Oooooooooao

22. What do you appreciate the most about your work benefits?*
Select one or more answers

Flexible working hours
Company computer
Company phone

Amount of days of holiday
Amount of sick days
Home-office

Leisure time activities
Educational activities
Subsidised meals

Oo0o0ooOoooao
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Dotaznik

23. Are there any other work benefits you would like to have that you are missing
right now?

Type one or a few words...

(V.) Additional

24. Is there anything else you would like to add in terms of job satisfaction and
personal motivation?

Type one or a few words...
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