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Motivace s vazbou na leadership

Abstrakt

Bakalafska prace se zamétuje na motivaci lidi v ndvaznosti na manazerské styly
vedeni. Cilem prace je zhodnotit stav motivacnich procest a navrhnout vhodna zlepSeni
Vv dané spolecnosti.

Teoreticka ¢ast bakalafské prace je rozdélena do péti kapitol. Prvni kapitola
definuje pojem management, urcuje role manazera a jeho funkce. Leadership je tématem
druh¢ kapitoly a s tim spojena role leadera. Tieti kapitola vymezuje rozdily mezi roli
manazera a leadera. Ve ¢tvrté kapitole jsou predstaveny zdkladni styly vedeni. Pata
a zaroven posledni kapitola se vénuje motivaci k praci a motivacnim néstrojim pouzivané
V praxi.

Prakticka cast bakalaiské prace zkouma motivaci K praci a vztahy manazeri se
zaméstnanci pomoci rozhovorl s manazery a dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci.
Na zakladé¢ vysledki jsou vytvoteny navrhy a doporuceni vedouci k zvySeni efektivity

vedeni a motivaci zameéstnancu.

Kli¢ova slova: management, manazerské funkce, vedeni lidi, leadership, leader, motivaéni

proces, motivacni teorie, motivacni nastroje



Motivational leadership

Abstract

This bachelor's thesis is focused on the motivation of people in relation to managerial
leadership styles. The goal of this thesis is to evaluate the state of motivational processes
and to suggest appropriate improvements in the given company.

The theoretical part of the bachelor thesis is divided into five chapters. The first
chapter defines the concept of management and determines the role of the manager and his
functions. The topic of the second chapter is leadership and role of the leader. The third
chapter describes the differences between the roles of manager and leader. Basic leadership
styles are presented in the fourth chapter. The fifth chapter deals with motivation at work
and motivational tools used in practice.

The practical part of the bachelor's thesis is focused on examining the motivation to
work and the relationships between managers and employees using interviews with
managers and surveys among employees. Based on the results, suggestions and
recommendations are made leading to an increase in management efficiency and to higher

employee motivation.

Keywords: management, managerial functions, people management, leadership, leader,

motivational process, motivational theory, motivational tools
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1 Uvod

S vedenim lidi se pravdépodobné¢ za svou kariéru setkd kazdy manazer. S postupnym
vyvojem managementu se klade 1 vétsi dliraz na individualni vedeni, a predev§im motivovani
lidi, nez tomu bylo v minulosti.
kapitalem firmy a Ze se vyplaci do jejich motivovani a rozvijeni investovat. Proto mimo jiné
mezi funkce manazera patii jejich vedeni a kontrolovani.

Kazdy ¢lovék ma jiné sny a potieby, proto kazdého motivuje néco jiného. Pro nékoho

vvvvvv

zaplaceno. Proto je ukolem manazera U kazdého svého pracovnika poznat jeho potichy
a k tomu vhodné¢ zvolit motivaéni styl, aby se vykon zaméstnance zvysoval. Protoze Gispé$na
spole¢nost stoji na spokojenych a motivovanych zaméstnancich.

Autokraticky styl vedeni, ktery je zaloZzen na ptikazech a nulové komunikaci, se
z moderniho managementu téméf vytratil. Manazer by se uz davno nemél ke svym
zaméstnanciim chovat jako k podtizenym, ale s uréitou davkou autority navozovat v tymu
atmosféru, ze jsou si v§ichni rovni. Vztahy v tymu jsou nyni udrzovany na piatelské trovni
a pracovnici maji znacnou volnost pii plnéni pracovnich tikold. Zamé&stnanci poté maji vétsi
chut’ do prace, chtéji se vzdélavat a profesné rist.

Tématu pracovni motivace a stylim vedeni lidi by se manaZefi méli vénovat neustale,

proto i vznikla tato bakalafska prace, aby ve vybrané spole¢nosti napomohla k vylepSeni

stavajiciho systému motivovani.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem bakalaiské prace je zhodnotit motivaéni procesy ve zvolené organizaci
a navrhnout vhodna doporuceni vedouci k motivovani a efektivnimu zpiisobu vedeni

pracovnikl ve zvolené organizaci.

2.2 Metodika

Bakalatska prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast.

Teoretické Cast prace se na zaklad¢ literarni reSerSe vénuje managementu, leadershipu,
pozici manazera a leadera, stylim vedeni a motivaci. Literarni reSerSe je fadn¢ ocitovana
zdrojem dle normy CSN ISO 690. Souhrnny seznam zdroji je uveden v kapitole 7.

Prakticka ¢ast prace na uvod popisuje zvolenou spolecnost, dale predstavuje dveé formy
Setfeni. Prvni formou je kvantitativni sbér dat pomoci dotazniku, ktery obsahoval 17 otazek.
Ke kvantitativnimu sbéru dat byl vybran tym brigadnikd, ktefi jsou alokovani napfic
zvolenou spolecnosti. Dotaznik byl rozeslan v elektronické form¢ v MS Forms. Druhou
formou vyzkumu byl kvalitativni sbér dat skrze rozhovory s manazery spole¢nosti. Z divodu
mensiho poctu respondentil byla zvolena kvalitativni metoda, kterd umozni detailnéjsich
vysledktu. Rozhovory byly provadény online formou skrze MS Teams a manazerim bylo
polozeno 6 otazek, které byly ptipadné doplnény podotazkami. Otazky se tykaly styld
vedeni, vztahl v tymu a zpétné vazby. Seznam otazek z obou forem vyzkumu je k dispozici
na konci prace v kapitole 8.

Pted zacatkem vyzkumu byl stanoven vyzkumny piedpoklad, ktery se tyka vétsi
motivace K praci u brigadnikli oproti zaméstnancim na plny uvazek. Na tento vyzkumny
predpoklad byli dotazovani manazeti spolecnosti. Vysledky praktické ¢asti jsou nasledné
vyhodnoceny spolu s vyzkumnym piedpokladem.

Na zaklad¢ vysledkt jsou vytvofeny navrhy a doporuceni vedouci k zvySeni efektivity

vedeni a motivace zaméstnancu.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Management

Pivod vyrazu management pochézi z anglického ,,to manage®, po prekladu do ¢eského

jazyka ma toto slovni spojeni vyznam jako spravovat, fidit nebo ovladat. Slovo management

ma velké mnozstvi definic. (B&lohlavek, Kostan, Suler, 2001)

., Management lze chapat jako proces koordinovani cinnosti skupiny

pracovniku, realizovany jednotlivcem nebo skupinou lidi za ucelem dosazeni urcitych

vysledkii, které nelze dosahnout individuadlni praci* (Blazek, 2014, str. 12).

Pojem management mizeme dle Vodacka a Vodackové (2013, str. 11-13) rozdélit pomoci

téi definic podle toho, co zdiraznu;ji:

Vedeni lidi

Ptikladem definice je volna interpretace pojeti, které vzniklo koncem dvacatych
let minulého stoleti diky usili Americké manazerské asociace. Management
znamena uméni dosahovat cile organizace rukami a hlavami lidi.

Specifické funkce vykonavané vedoucimi pracovniky

Definice managementu, ktera zduraznuje specifické funkce vykonavané
manazery, hovofi o managementu, ktery znamena zvladnuti planovacich,
organizacnich, persondlnich a kontrolnich ¢innosti, zaméfenych na dosaZeni
soustavy cilil organizace.

Ulel a pouZité nastroje

Definice managementu, ktera vyhradn¢ poukazuje na ucel a pouziti nastroju
manazerské prace vysvétluje, Ze management je soubor piistupli, ndzord,
doporuceni a metod, které uzivaji manazeti K zvladnuti specifickych cinnosti,

smefujicich k dosazeni soustavy cilli organizace.

3.1.1 ManaZer

Manazer, Cesky nejcastéji ,,vedouci pracovnik®, piedstavuje osobu zodpoveédnou za

praci svych podtizenych v dané organizaci.
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Manazerska prace je praci naro¢nou, kde se objevuji jak mekké, tak tvrdé prvky.
M¢ekké prvky jsou zastoupeny vSemi nehmotnymi prvky organizace, napi. firemni kulturou,
firemni komunikaci (vnitini 1 vné&jsi). Tvrdé prvky predstavuji hmotné aspekty organizace
ajejiho tizeni, manazerské a fidici praktiky jako napiiklad sprava financi, tvorba

organizacnich struktur a datovych sklada. (Vachal, Vochozka 2013, str. 29)

Podle stupni fizeni mizeme manazery délit do tii kategorii (Blazek, 2014, str. 14-15)
— manaZzer prvni linie, stfredni manaZer a manaZer vrcholovy.
stupni Fizeni. Nejcastéji tuto kategorii tvofi manazefi, ktefi jsou postaveni nad fadovymi
pracovniky. ManaZeti maji perfektni znalosti z dané oblasti. Jsou jimi naptiklad mistfi
Ve vyrob¢, nemocni¢ni primafi atd.

Skupina stiednich manaZerd zastupuje velkou a riznorodou skupinu fidicich
pracovniku, pracujicich mezi manazery prvni linie a vrcholovymi manazery. Jsou zde
jednotlivi vedouci utvarii napt. prodeje, ndkupu atd.

Nejvyssi kategorii jsou vrcholovi manazefi (top management), ktefi #idi dany podnik
jako celek a reprezentuji ho navenek, to jak vlastnikiim (nadtizenym organtim), tak dal$im
subjektim jako jsou zakaznici, banky nebo dodavatelé. U mensSich podnikli mize
predstavovat funkci vrcholového manazera stejna osoba jako je vlastnik. U velkych firem je
funkce vykonu vlastnickych prav od fidici funkce zpravidla oddélena. (Blazek, 2014, str. 14-
15)

Obrazek 1: Hierarchie managementu

Top

management

Manazefi prvnd linie

Zdroj: Vlastni zpracovani dle textu (Blazek, 2014)
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3.1.2 Osobnost manazZera

Manazeti by méli mit podle nazoru Bélohlavka (2008, str. 14) urcité rysy osobnosti,
které¢ jim pomtizou ovlivnit motivaci podfizenych zaméstnanct. Tyto rysy se déli

na schopnosti, znalosti, dovednosti, vlastnosti osobnosti a postoje.

Schopnost umoziuje manazerovi vykonavat n¢jakou cCinnost. Pro manazera je
dilezita inteligence, piesnéji koncepéni mysleni, operativni mysleni a pruznost mysleni.

Odborné znalosti jsSou pro manaZera nepostradatelnou soucasti osobnostniho rysu.
Kazdy manazer by m¢l mit odborné znalosti ze svého odvétvi (i€etnictvi, stavebnictvi).

Dovednosti jsou praktické navyky ziskané vycvikem a fadi se sem prace s pocitatem,
vedeni lidi, delegovani a motivovani, komunikace v cizich jazycich.

Vlastnosti osobnosti vyznacuji zptsob chovani ¢lovéka v uréitych situacich, proto
kdyZ zna manazer dobie vlastnosti svych podfizenych, mize uz doptedu odhadnout, jak se
dany zaméstnanec zachovd na danou situaci. Uspé$ny manaZer ma tyto vlastnosti:
komunikativnost, citova stabilita, pruznost, asertivita, empatie, vytrvalost a odpovédnost.

Postoje dulezité pro profesionalni tspéch manazera jsou: orientace na zakaznika a na
tym, orientace na vykon a vysledek prace, ¢estnost, oddanost vii¢i mordlnim hodnotam.

(Bélohlavek, 2008, str.14-15)
3.1.3 Role manaZera

Kazdou pracovni pozici lze definovat pomoci roli (ocekavanych forem chovani),
které jsou definovany V popisu pracovni pozice. Dle nazoru Henryho Mintzberga

rozliSujeme tfi role manazZera (Pilafova, 2016, str. 19):

Interpersonalni role je vystizena jako role vedouciho, predstavitele a spojovatele.

- Vedouci, jehoz hlavnim tkolem je realizovat cile organizace pomoci
jeho podiizenych, kterym zadéava tkoly, motivuje je a hodnoti kvalitu
jejich prace.

- Predstavitel ma za kol reprezentovat organizaci pii riznych akcich,
jako je naptiklad slavnostni pfedavani ocenéni nejlep$im pracovnikiim
V organizaci. Svou ucasti na téchto akcich poukazuje na jeji vyznam

a pusobi jako ,,tvar organizace.
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Spojovatel koordinuje praci vlastniho oddéleni s jinymi castmi
organizace. Buduje vztahy v organizaci i mimo ni, napiiklad hledani

novych partnert. (Pilatova, 2016, str. 19)

Informacni role je déle rozdélena na roli piijemce informaci, Sifitele informaci

a mluvéiho.

Piijemce ziskava informace z formalnich i neformalnich zdroji. Za
formalni zdroj povazujeme pracovni porady nebo internet.
Mezi neformalni zdroje muzeme zatadit ptatelska setkani pii hrani
golfu nebo pracovni obédy.

Sititel rozsifuje interni informace v organizaci nebo pienasi informace
z vng&jsiho prostiedi dovniti do firmy. Danou informaci napied zpracuje
do takové podoby, ktera je ostatnim uzite¢na a vécna.

Mluvéi reprezentuje vlastni oddéleni ostatnim Castem organizace.

(Pilafova, 2016, str. 19-20)

Rozhodovaci role rozhoduje v rolich podnikatele, fesitele problému, distributora

zdrojii a vyjednavace.

Podnikatel vymysli zmény, které povedou ke zlepSovani soucasného
stavu a k rozvoji organizace. V této roli manazer pfid€luje dulezitost
a posuzuje rizika jednotlivych ukold.

Resitel problémii vymysli zpasoby jak odstranit prekazky, které brani
dosaZeni cilii a reaguje na neocekavané situace, fesi konflikty uvnitt
organizace.

Distributor zdrojii spravuje ptidélené zdroje (lidi, penize), planuje
jejich nejefektivnéjsi rozdéleni a maximalni vyuziti.

Vyjednava¢ jednd s podfizenymi, kolegy na stejné Urovni

I nadfizenymi nebo externimi partnery. (Pilafova, 2016, str. 20)
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3.1.4 ManazZerské funkce

Vodacek a Vodackova (2013, str. 68) definovali manazerské funkce jako typické
¢innosti, které ma manazer vykonavat K zajisténi uspéchu své manazerské prace
a dosazeni cilt organizace.

Manazerska prace se postupem c¢asu vyviji a méni, proto ma koncept manazerskych
funkeci a jejich klasifikace mnoho definici, podle Bélohlavka, Kostana a Sulera (2001)
se funkce déli na:

- planovani,

- organizovani,

- vedeni,

kontrolovani.

- Planovani
Planovani, jako rozhodovaci proces pro manazery na vSech urovnich fizeni

organizace, umoznuje efektivné pracovat na dosazeni cilti organizace. Definuje oekavané
vysledky za dany casovy usek, v pozadované kvalit¢ a za vyuziti potfebnych zdroja.
Predchazi vSem ostatnim manazerskym ¢innostem, na kterych také bezprostiedné¢ zavisi
dosaZeni cilti. Nastrojem realizace je plan, ktery ma nést odpovédi na dvé zakladni otazky
(Mladkova, Jedinak, 2009, str. 37):

1. ¢eho chceme doséhnout,

2. jak toho chceme doséhnout.

Obrazek 2: Planovani

PLAN — co — JAK
1 l
s  urdeni cild s aktivity
s  zdroje
*  terminy
¢ odpovednost

Zdroj: Mladkova, Jedinak (2009, str. 38)
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Odpovédi na prvni otazku je cil, jeho stanoveni je prvnim a kritickym bodem
planovani. ManaZzeti musi dbat na spravné ur€eni priorit, vymezeni oblasti, na kterou se cil
vztahuje a navaznost na ostatni cile v organizaci (Bélohlavek, Ko§t'an, Suler, 2001, str. 103).
Jak vyplyva z obrazku, druha otdzka ma vice bodt odpovédi. AKtivity predstavuji pojem
pro ¢innosti, procesy a opatieni, které vedou k dosahovani cila. Charakter cilti (rutinni nebo
jedinecny) se promité i v charakteru aktivit. U rutinnich cil se vyuzivaji standartni postupy
— pracovni instrukce, technologické postupy apod. U novych cilii je vymezeni aktivit
konkrétnéjsi, vcetné¢ pripadného zvyseni pozadavkl na kvalifikaci zaméstnanci apod.
Zdroje lze chapat jako rizné materidlni i nematerialni prvky (nejcastéji persondlni
zabezpeceni, finan¢ni prostfedky a know-how), které¢ jsou nedilnou soucasti naplnéni
planovanych zaméri. Cim pfesn&ji manaZer vytyéi pozadavky na zdroje, tim vyssi je
pravdépodobnost Gispésnosti realizace planu. Terminy a odpovédnosti jSou Vv zavislosti na
charakteru cili rizné, vplanu muaze byt uveden pouze kone¢ny termin a celkova
odpové&dnost Nnebo samostatny termin a dil¢i odpoveédnost pro kazdou aktivitu, ktera je spjata

s realizaci planu. (Veber a kol., 2000, str. 53)

- Organizovani
Organizovani je c¢innost, ktera mé& za kone¢ny cil uspofadat prvky, aktivity,
koordinaci a kontrolu tak, aby v maximalni mife piispély k dosazeni stanovaného cile
organizace (Mladkova, Jedinak, 2009, str. 115).
Mezi zakladni prvky organizovani fadime specializaci, koordinaci, vytvafeni utvard,

rozpéti fizeni a délbu kompetenci (Veber a kol., 2000, str. 119).

Americky odbornik Ernest Dale zastdval nazor, Ze na proces organizovani a tomu
odpovidajici tvorbu struktur maji byt kladeny uréité pozadavky. Tento nazor shrnuje
v metod¢ oznaCované zkratkami fetézce zakladnich pozadavki, OSCAR (Vodacek a
Vodackova, 2013, s. 90-91):

Objectives (cile) — definovani cilt celé organizace, ale i cilu dil¢ich,

Specialization (specializace) — sdruzeni stejnych nebo podobnych ¢innosti do jednotlivych
strukturélnich jednotek,

Coordination (koordinace) — vzajemné sladéni ¢innosti jednotlivych strukturalnich
jednotek na jednotlivych ¢innostech,

Authority (pravomoc) — pravomoc k rozhodovani,
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Responsibility (zodpovédnost) — zodpovédnost za piitazené tkoly.

,, Organizacni struktura je mechanismus, ktery slouzi ke koordinaci a vizeni aktivit ¢lenu

organizace “ (Aldag, Stears, 1987).

Dle Bélohlavka, Ko$tana a Sulera (2001) délime organizaéni struktury na §tihlé a Siroké.
Stihla organizaéni struktura mé mezi fadovymi pracovniky a vrcholovym vedenim mnoho
urovni a kazdy vedouci ma maly pocet podiizenych. Prikladem mtize byt armada nebo velké
statni organizace. Sirok4 organizaéni struktura ma naopak maly pocet urovni (obvykle tfi

nebo Ctyti), vedouci ma vSak vétsi pocet podiizenych, napf. univerzita.

- Vedeni
Vodacek a Vodackova (2013, str. 118) uvadéji, ze vedeni lze definovat jako
motivovani a ovliviiovani aktivit podfizenych pracovnikii. Manazefi prostiednictvim svych
podfizenych zabezpecuji splnéni pracovnich tkolt v pozadované kvalité, v planovany
termin a s vyuzitim optimalniho mnozstvi zdroji. Lidé jsou povazovani za nejvétsi kapital
dobrych firem, z toho divodu je prace s lidmi v modernim managementu brana za hlavni

napli ¢innosti manaZzeru.

Teorie vedeni

Teorie X a Y vznikla studovanim nazori manazerii na pracovni motivaci lidi.
Douglas McGregor charakterizoval dva pohledy na fizeni lidi v organizacich. (Bélohlavek,
Kostan, Suler, 2001)

Teorie X pracuje s tim piedpokladem, Ze lidé jsou ve své podstaté lini a chtéji se
préaci vyhnout, z toho ditvodu museji byt k praci pfinuceni systémem odmén a trestd a je
nutné je pii praci kontrolovat. Zaroven se pracovnici vyhybaji odpovédnosti a radi se nechaji
vést. Maléd skupina lidi, pro které tato teorie neplati, jsou povolani k tomu ostatni fidit
a kontrolovat. (Bé&lohlavek, Kostan, Suler, 2001)

Teorie Y je postavena na predpokladu pozitivniho vztahu ¢lovéka k praci, prace je
pro lidi pfirozenou aktivitou jako zabava nebo odpocinek a zaméstnanec rad piijima
samostatnost a odpovédnost za odvedenou praci. VétSina populace ma schopnost

samostatného rozhodovani. (B&lohlavek, Kost'an, Suler, 2001)
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U stylu vedeni vychazejici z teorie X jde o autoritativni styl vedeni formou cukru
a bice, kdy pracovnik ziskd odménu za dobry vykon a trest za vykon Spatny. Naproti tomu
vedeni na piedpokladech teorie Y predstavuje liberalni styl, kde je kladen diiraz na rozvoj
zamestnancu prostiednictvim osobnich cilt, které jsou shodné s cilem organizace. Hlavni

motivaci je zde tvar¢i prace. (Blazek, 2014, str. 176)

- Kontrolovani
,, Kontrola je véasné a hospodarné zjisteni, rozbor a prijeti zavéri k odchylkam, které
V Fizeni procesu charakterizuji rozdil mezi zamérem a jeho realizaci” (Vodacek &

Vodackova, 2013, str. 140).

Dle Vebera (2009, str. 93) mohou manazefi kontrolovani vyuzit ve formé zpétné
vazby, jejimz prostfednictvim ziskaji objektivni piedstavu o realité, napt. plnéni
planovanych cilii organizace. Kontrola je rozdélena na dvé Casti, a to na kontrolu vnitini
(interni) a vn&j$i (externi). Vnitini kontrola je provadéna interné€ v organizaci a provadéji ji
pracovnici, ktefi jsou ke kontrole zmocnéni. Oproti tomu vnéjsi kontrolu realizuje subjekt

stojici mimo organizaci a nejcastéji k ni dochazi ze smluvnich nebo zdkonnych pozadavkd.

3.2 Leadership

., Zdklad uspésného leadershipu tkvi v praci s poslanim — vV jeho definici a jasné
a pravidelné komunikaci. Leader stanovuje cile, voli priority, udrzuje standardy* (Peter
Drucker).

Anglicky vyraz leadership Vv ¢eStiné zatim nema jasny a jednozna¢ny pieklad ani
interpretaci, nejcastéji se vSak v piekladu pouziva pojem vidcovstvi nebo tvir¢i vedeni.
Predstavitel tohoto zpiisobu vedeni lidi se oznacuje leader nebo vidce. (Vodacek &
Vodackova, 2013, str. 247)

Definice pojmu leadership se stdle vyviji. Diive bylo povazovano za dobré vedeni
jasné stanovovani o¢ekavani a k nim smétovani ostatnich, za pomoci odmén a tresti. Nyni
se ocefiuje osobni ptistup k lidem a schopnost vyuzit jejich potencial a motivaci (Prochazka,

Vaculik, Smutny, 2013, str. 12).
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3.2.1 Leader

., Leader je ten, kdo prichazi s interpretaci reality a jeho nasledovnici jsou ti, kdo tuto

interpretaci prijimaji a chovaji se podle ni** (Prochazka, Vaculik, Smutny, 2013, str. 13).

Leader ma za ukol tvorbu a prode;j strategie a stanovovat strategické cile a pravidla.
Usp&sny leader ma nasledovniky, kteii chtéji byt vedeni spravnym smérem a potiebuji védét,
kde jsou, kam jdou a co z toho budou mit. Na svého leadera maji tfi pozadavky:

- Leadefi museji odpovidat ocekavanim, které maji nasledovnici.
- Leadeti museji byt vnimani jako nejlepsi z nés.

- Leadefi museji byt vnimani jako vétSina z nas. (Armstrong, Stephens, 2008, str. 30)

3.2.2 Osobnostni rysy leadera

Vysledky z analyz (Kenny, Zaccaro, 1983) uvadi, ze to, kdo se stane ve skupiné
leaderem, je ze 48-82 % ovlivnéno stabilnimi charakteristikami (osobnostnimi rysy)
potencialnich leaderti. Identifikace urcitych osobnostnich rysti umoziiuje predikovat budouci
efektivitu leadera. (Prochazka, Vaculik, Smutny, 2013, str. 36)

Dle vyzkumi, které mély za ukol najit univerzalni osobnostni rysy u leadert, ktefi
pusobili na manazerskych pozicich v podnicich, ale také u znamych politickych, vojenskych
nebo ndbozenskych vidct, uvadi Blazek (2014, str. 192) 6 klicovych vlastnosti:

Inteligence je pro leadera kli¢ova, zejména pii orientaci ve slozitych situacich a pti
konani spravného rozhodnuti. Inteligentni leader se uci ze svych chyb a zkuSenosti.

Sebedtivéra. Uspésny leader musi véfit v sebe sama. Pokud v&ii sobé, véfi mu i jeho
nasledovnici. Leader nesmi pochybovat o tom, ze problém, ktery pfed jeho nésledniky stoji,
je schopny spravné vyfiesit a prekonat.

Charisma je povazovano za osobnostni rys pramenici z verbalni a neverbalni
komunikace napf. barva hlasu, mimika, gestikulace, ale i celkovy vzhled a celkové chovani.
U nasledovniki vzbuzuje charismaticky leader tctu, lasku, uznani a daveéru.

Odhodlanost se miize projevovat formou vytrvalosti pti krizovych situacich, kdy je
potieba rychle konat pod naporem stresu. Odhodlanost u leadera souvisi i s ocekavanym
dosahovanim cilti navzdory prekazkam.

Spolecenskost plyne z podstaty vedeni lidi, mezi leaderem a jeho nasledovniky musi

existovat pouto, idealné na pratelské roviné.
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Integrita u leadera souvisi s dodrzovanim pevnych zasad a piebirani odpovédnosti

za sv¢ jednani.

3.3 Rozdil mezi manaZerem a leaderem

Hlavni rozdil mezi manaZerem a leaderem je, Ze vyraz manazer souvisi s pracovni
pozici, kdezto leader s roli. Leader prestava byt leaderem, pokud ho jeho nésledovnici
opoustéji, manazer ztraci svou roli odvolanim z pozice, uvadi Blazek (2014, str. 191).

Leaderem se Clovek stava ptirozenou cestou, a to tak, ze svym chovanim ziskava
nasledovniky, ktefi jsou ochotni respektovat jeho vliv. Oproti tomu manazerem se ¢loveék
stava formalni cestou, dosazenim kompetentnim organem a jsou mu delegovany potiebné
pravomoce disponovat se zdroji a zarovent mu jsou ptidéleni podtizeni. (Blazek, 2014, str.
191)

Tyto dvé pozice se tedy z definice vzajemné nevylucuji, ale ani nepiedstavuji totéz.
Jedna se tedy o dvoji nahlizeni na urcitou osobu a jeji vztah K ostatnim lidem. Plati, ze na
manazera muzeme nahlizet jako na leadera, oproti tomu ne kazdy leader je zaroveii
i manazerem. (Blazek, 2014. str. 191)

Umeéni vést a schopnost byt zaroven dobrym leaderem je pro manazera pifinosné —
posili pozici manazera, zvysi neformalni autoritu a umozni naplinovat efektivnéji manazerské
cile (Prochazka, Vaculik, Smutny, 2013, str. 13).

Pro upiesnéni rozdilu mezi pojmy leadership a management je potieba si ujasnit dalsi
skutecnosti. U pojmu leadership se jednd pouze o vedeni lidi, zatimco management ma
kromé vedeni lidi i dalsi ¢innosti, jako rozhodovani, jednani a vyjednavani s lidmi mimo

organizaci. (Blazek, 2014, str. 192)

3.4 Styly vedeni

Styl vedeni je zptsob chovani, kdyZ se manazer pokousi ovlivnit vykon podiizeného
(Rezag, 2009, str. 367).
Dle Blazka (2014, str. 177) lze rozeznat tfi zakladni typy stylu vedeni, a to styl

autokraticky, participativni a liberalni.
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- Autokraticky styl vedeni

Tento styl je typicky tim, Ze vedouci rozhoduje samostatné¢ a sva rozhodnuti
podiizenym sdéluje formou piikazii. Komunikace mezi nadfizenym a podfizenymi je velmi
strucna a jednoznacna, shora doll jsou podavany piikazy, zespoda nahoru hlaseni o plnéni
ptikazii. Motivace podiizenych je zalozena na autorité. Podfizeni maji minimalni a pfesné
vytycenou samostatnost pro vlastni rozhodovani. Hraje zde vyznamnou roli hrozba trestl za
neplnéni piikazi. Tento styl vedeni, jak jiz bylo zminéno, je nejéastéji vyuzivan tam, kde se
pracovnici blizi modelu teorie X nebo pii krizovych situacich, kde na rychlém zdsahu mohou

zaviset i lidské zivoty. (Blazek, 2014, str. 177)

- Participativni styl vedeni

Participativni styl vedeni 1ze pojmenovat i jako demokraticky, a je zaloZen na tom,
ze vedouci otevien¢ formuluje tkoly a postupy se spolupracovniky. V praxi obvykle vedouci
ptedlozi problém a shromazd'uje ndvrhy na jeho vyieseni od podfizenych, finalni rozhodnuti
vSak déld vedouci sam. Komunikace je oproti autokratickému stylu obsahlejsi, mezi
vedoucim a podfizenymi panuji vétSinou neformalni vztahy. Motivace je zaloZena obvykle
na oc¢ekdvanych odménach a na aktivni spolupraci pfi ptipraveé rozhodnuti. Na skale dvou
extrému se tento styl blizi teorii Y, kdy maji pracovnici vétSi volnost pro vlastni
rozhodovani. (Blazek, 2014, str. 177)

Vedouci neformalné koordinuje praci podfizenych, konzultuje s nimi dosavadni

vysledky i jejich pfipadné opravy (Vodacek & Vodackova, 2013, str. 120).

- Liberalni styl vedeni

U tohoto stylu maji pracovnici vyraznou volnost jednani, které vede k realizaci cilu.
Vedouci méa za hlavni kol podporu prace podiizenych formou ptfedavani duilezitych
informaci, pomoc pii prekonavani prekazek, které piekracuji jejich operaéni moznosti
a zprostiedkovani dulezitych vazeb na partnery. (Vodacek & Vodackova, 2013. str. 120)

Rozhodovani vedouciho se tyka jen zékladnich cili a zalezitosti, které koordinuji
kolektiv jako celek. Obvykle ale i tyto rozhodnuti konzultuje se svymi podfizenymi. Tento
styl vedeni se UspéSné vyuzivd v podminkéch, které¢ se vyrazné piiblizuji charakteristice
teorie Y. Jde zpravidla o vedeni tvlr¢ich praci nebo vysoce kvalifikovanych pracovniki.

(Blazek, 2014, str. 177)
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GRID miizka
Dalsi styl vedeni je dle syst¢ému GRID (Cesky mfiiz), ktery vytvofili Moutonova
a Blake (1964). Jedna se o miizku s dvéma osami, jedna osa je orientovana na lidi, druhd na

ukol. (Bélohlavek, 2008, str. 15)

Obrazek 3: Manazerska miizka

Vysoké
°11,9 9,9

Zameéreni na lidi
- N W DA U1 OV O

123458789
Nizké  zaméfeninavysledky Vysoké

Zdroj: Mladkova, Jedinak (2009, str. 56)

Do této miizky je umisténo 5 styld fizeni, které jsou 0znaceny soutadnicemi (Rezag, 2009,
str. 368-369):
- Ochuzeny management (1,1) je styl, kdy se manaZzefi staraji primarné o sebe
a vlastni zajmy, malo pozornosti vénuji jak lidem, tak i vyrobé. Nechavaji vSemu
volny priabéh.
- Tymovy manaZer (9,9) je opacny extrém od predchoziho stylu vedeni, kdy manaZer
vénuje maximdlni pozornost jak lidem, tak i vyrobé. Propojuje cile podniku
S potfebami pracovnikii.
- Vedouci spolku zahradkara (1,9) je typicky tim, Ze se manaZer primarné zajima
0 potteby lidi, vytvari pratelskou atmosféru a dobré mezilidské vztahy. Vyrobu fesi

okrajove.
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- Manazer-technokrat (9,1) se siln¢ orientuje na produkci, naopak se malo zajima
0 lidi. Vyzaduje autoritu a poslusnost, nebere se ohled na vytvafeni dobrych
mezilidskych vztaht.

- Kompromisnik (5,5) ma primérny zajem jak o lidi, tak o produkci. ManaZer nestavi

nezbytné vysoké cile a postoj viici lidem ma laskavé autokraticky.

Za obecné idealni styl vedeni dle GRID miiZzky povazuje Bélohlavek (2008, str. 17) styl

tymového manaZera, naopak za nejmén¢ vhodny styl ochuzeného managementu.

Situaéni vedeni

V momentu, kdy je potieba rychlého rozhodovani napt. kdyZ je v ohrozeni lidsky Zivot,
je lepsi volit vedeni autoritativni nez tymové. Tedy vybér vhodného stylu vedeni je dan
situaci. Vedouci musi brat v ivahu pracovni zralost pracovnika, ktera je dana dovednostmi
a technickymi znalostmi, ale i zralost psychologickou, kterd vyjadiuje pfipravenost

pracovnika k ptijeti odpovédnosti za splnéni tkolu. (B&lohlavek, 2008, str. 17)

Obrazek 4: Situacni vedeni

vztahové chovani

L J

direktivni chovani

Zralost <%

Zdroj: B&lohlavek (2008, str. 17)

Podobné jako u predeslého stylu vedeni GRID, sledujeme chovani manazera ve dvou

dimenzich. Jak vyplyva z obrazku, jedna se o direktivni chovani (orientované na ukol) a
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chovani vztahové (orientované na lidi). Situani vedeni vymezuje 4 styly vedeni
(Bélohlavek, 2008, str. 18):
- Prikazovani
NezkuSenym a nezralym lidem, ktefi se zapracovavaji do tkolu je potfeba ptikazovat,
urcovat co a jak maji dé€lat. Je nutné dohliZet na odvedenou praci.
- Presvédcéovani
S ptibyvajicimi zkuSenostmi a dovednostmi pracovnika musi vedouci zménit svij
pristup vedeni. Podiizeni jiz nechtéji jen bezmyslenkovité pfijimat pokyny, protoze se
v mnoha oblastech dokazou orientovat, vedouci proto musi vysvétlovat sva rozhodnuti
a podiizené si ziskavat pro aktivni plnéni ukolt.
- Participovani
Podtizeni zvladaji sami feSit své problémy, proto jim vedouci jiZ nemusi vénovat
tolik pozornosti. Spole¢né rozhoduji o pristupech k feseni problému.
- Delegovani
Vedouci jen pomahd pfi ptekonavani mimotadnych udélosti, jelikoz jsou pracovnici

odborné i psychologicky vyspéli. Vedouci se proto miize vénovat strategickym zélezitostem.

3.5 Motivace

Jak motivovat pracovniky co nejefektivnéji? Pro n€koho jsou nejvétsi motivaci penize,
pro jiného spolecenské postaveni nebo kariérni riist, pro dalSiho miZe vlastnicka participace
na podniku znamenat nejvétsi moznou motivaci. Manazer ma za tikol poznat své podfizené
a zjistit, jaka motivace je pro n€ nejucinné;jsi. (Styblo, 2012, str. 101)

Motivace vychazi zevnitf ¢loveka a je to stav dany pfanimi, tuzbami, predstavami atd.
Pokud se spoléhdme na motivaci lidi, snazime se ¢innost, kterou od lidi vyzadujeme dat do
souvislosti s jejich vnitinimi potfebami. Cinnost, kterou vyzadujeme, bude trvat bez naseho
vlivu tak dlouho, dokud bude v souladu s aktualnimi motivy lidi. (Plaminek, 2008, str.78)

Stimulace je zalozena na vlivu vngjSich podnétd, tedy pokud prestaneme lidem
napiiklad vyplacet odménu, odvadéna prace se zastavi. Prace tedy probihd jen po tu dobu,
po kterou ptisobi stimuly. (Plaminek, 2015, str. 17)

Motiv je kazda vnitini pohnutka podnécujici chovani lidi a je to kliCovy prvek

motivacni teorie (Veber a kol., 2004, str. 63).
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3.5.1 Teorie motivace

Pyramida potieb

Abraham Maslow ve 40. letech ukazal fadu motivi, které mohou manazefi vyuzivat
a nic je nestoji. Jedna se o pyramidu lidskych potieb a odhaleni principii jejich plsobeni.
Pyramida je sestavena z péti skupin potieb a Maslow je setfadil do hierarchického systému,
ktery je znamy jako Maslowova pyramida. (Bélohlavek, 2008, str. 40)

V piipadé¢, ze Clovék uspokoji nizsi potiebu, Stdva se pro n¢j dominantni potieba

vyssi, kterd je zdkladnim motivatorem chovani. (Pilafova, 2016, str. 83)

Obrézek 5: Maslowova pyramida potieb

/
/ Potieba \

/seberealizace

/ Potieba uznani

Socidlni potieby

Jistota a bezpeci

/ —y

Fyziologické potieby

Zdroj: Mladkova, Jedinak (2009, str. 158)

- Fyziologické potieby — fadi se sem napf. potfeba kysliku, vody, potravy, spanku
atd. Naplnéni téchto potieb je nezbytné pro preziti.

- Jistota a bezpeci — potieba ochrany proti nebezpeci a absenci fyziologickych potieb.
Potfeba zajistit svou existenci i do budoucna, napf. jistota pracovniho mista.

- Socialni potieby — piedstavuji potfebu byt clenem néjaké skupiny a mit dobré
vztahy K ostatnim lidem, napt. laska a ptatelstvi.

- Potfeba uznani — potfeba byt uznan sdm sebou 1 okolim, mit stabilné vysoké misto
ve spole¢nosti, napt. kariérni rist.

- Potreba seberealizace — realizovat vSechny své schopnosti a talenty, naplnéni pocitu

zivotniho poslani. (B&lohlavek, 2008, str. 40)
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Teorie dvou faktori

Americky profesor Frederick Herzberg provedl vyzkumy, kterymi do jist¢ miry
modifikoval Maslowovu teorii potieb. Vyzkum byl provadén na 200 tcetnich a technicich,
ktefi méli popsat pracovni okamziky, pii kterych se citili dobie a kdy se naopak citili Spatn¢.
Na zékladé¢ odpovéedi F. Herzberg dosSel k zavéru, ze faktory vedouci k dobrému pocitu
Z prace jsou zcela odlisné od faktort, které zptisobuji pracovni neuspokojeni. Tyto faktory
rozdé¢lil do dvou skupin, prvni skupinou jsou metivujici faktory, které¢ vedou k uspokojeni.
Do motivujicich faktorti fadime napi. dosazeni cile, uznani, povyseni, odpovédnost nebo
moznost osobniho ristu. Druhou skupinou jsou faktory udrzZovaci, které nemaji pozitivni
vliv na motivaci a mohou vést i K neuspokojeni. Jsou jimi napt. plat, pracovni podminky,

jistota prace nebo vztah s nadfizenymi a kolegy. (Veber, 2004, str. 65-66)

Teorie spravedlivé odmény

Tato teorie je nejvice spjata s pracemi J. Stacy Adamse (1963-1965). Teorie pracuje
s myslenkou, ze kazdy pracovnik chce byt subjektivné hodnocen za vynaloZenou praci ve
srovnani se svymi kolegy, ktefi vykonavaji stejnou nebo podobnou praci. Odménu pracovnik
povazuje za spravedlivou, pokud je jeho odmeéna srovnatelnd s odménou kolegy, ktery
vynaloZil stejné Usili. Kdyz je pomér vyhodnéjsi, je pracovnik vice motivovan do prace,

pokud je vSak mensi, pracovnik je demotivovan. (Vodacek & Vodackova, 2013, str. 135)

3.5.2 Motivaéni nastroje

Manazer vyuzivd motiva¢ni nastroje pii motivovani svych podiizenych, musi je vSak
pouzivat efektivné s cilem dosahnout nejvétsi mozné motivacni sily. Nejvhodné&jsi cesta je
kombinace disponibilnich motiva¢nich nastrojl, které se déli do tii skupin, vztahujici se k:

- ocenéni prace,
- podminkdm prace,

- préci samotné. (Blazek, 2014, str. 169)
Ocenéni prace

V zaméstnani je ocenénim plat, ktery je zakladnim motivem ¢lovéka K praci. Plat se

sklada ze slozek, napt. zdkladni plat, odmény, prémie, provize a bonusy. Vyse téchto slozek
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platu je pro manazera hlavnim motivacnim nastrojem. Pro pracovnika ma plat ptfedevs§im
instrumentélni hodnotu, diky které si pofidi vyrobky a sluzby. (Blazek, 2014, str. 170)

Moralni ocenéni je dalsi forma ocenéni prace, kterda mize mit mnoha podob, at’ uz
formalni udéleni fadi ¢i vyznamenani nebo neformalnim projevem ocenéni prace pfi
kontaktu manazera s podtizenym.

Nepenézni odmény, kam zahrnujeme zaméstnanecké vyhody, patii mezi sluzby,
které kladné plisobi na pracovni prostiedi. Jde naptiklad o pfispévky na stravovani, zdravotni
péce, rekreace, kulturni aktivity nebo sport. V neposledni fad¢ jde o sluzby na rozvoj

dovednosti a zvySovani kvalifikace. (Blazek, 2014, str. 169-170)

Podminky prace

Dalsi skupinou motivacnich néstrojui jsou podminky, pti kterych pracovnik vykonava
svou praci. Materialni podminky se tykaji klimatickych podminek, vybaveni pracovisté
stroji, zafizenim a nébytkem. Déle vybaveni pracovnika technikou, kam mtizeme zaradit
mobilni telefon, notebook a automobil. Mezi spole¢enské podminky spadaji mezilidské
vztahy na pracovisti 1 vztahy vic¢i osobam mimo organizaci, se kterymi je pracovnik
v kontaktu. Zatimco zajistit materialni podminky je pro firmu velmi finan¢né naro¢né, dobré
mezilidské vztahy firmu nic nestoji. Je vSak zapotiebi, aby se k sobé dostali lidé, ktefi si

budou dobte rozumét. (Blazek, 2014, str. 171)

Prace

V soucasné dobé lze fici, Ze motivacni vyznam platu relativné klesa a pracovnici
ptihlizeji vice na pracovni podminky a rozmanitost pracovni pozice. Motivaéni programy,
které jsou rozvijeny od sedmdesatych let minulého stoleti, jsou vyznamnym néstrojem pro
posilovani motiva¢niho u¢inku prace. Primarni ucel motiva¢niho programu je obohatit
monotonni praci, ktera vede k inavé a nezdjmu. S timto problémem se nejcastéji setkavame
na vyrobnich linkadch v textilnim nebo potravindiském primyslu. VEétSi pestrost prace

docilime 1 rozsifovani prace o podobné ¢innosti. (Blazek, 2014, str. 173)
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4  Vlastni prace

Pfedmétem vyzkumu praktické casti bakalaiské prace je zplisob vedeni a motivace
zaméstnancll V ramci dané spolecnosti. Z diivodu udrZeni autentiCnosti a otevienosti

odpovédi zlistane dana spolecnost v anonymitg.

4.1 Predstaveni spoleCnosti

Vyzkumné $etieni prob&hlo na centrale nejmenované banky, ptisobici na Gizemi Ceské
republiky na pielomu fijna a listopadu 2022. Banka ma velice rozvinuty interni vzdélavaci
systém, ktery vSem zaméstnancim umoziiuje se vzdélavat bez omezeni. Na vybér maji ze
Skoleni formou videi, online webinafi nebo prezencnich Skoleni. Zahrnuta je Siroka Skala
témat z mékkych i tvrdych dovednosti napf. stress management, time management, datova
akademie, Python pro pokrocilé, anglicky jazyk v IT.

V nedavné dobé& se oddéleni centraly transformovalo na agilni zplsob fizeni. Stru¢né
feceno je tento styl zaloZen na dorucovani malych casti softwaru v kratkych Casovych
intervalech. Celé IT oddéleni je rozdéleno na mnoho malych tymd, v kazdém tymu jsou
zastoupeny riizné pracovni pozice, napt. tester, analytik a vyvojar.

Agilni ptistup je pfedevsim zalozeny na spolupraci a komunikaci vsech ¢lent tymu,

manazer tymdu je nazyvan ,,product owner*. (Hak, 2020)

4.2 Metody vyzkumu

U vyzkumu byla pouzita kvalitativni i1 kvantitativni metoda. Pro kvantitativni metodu
byl zvolen dotaznik, ktery vznikl na zakladé reserSe odbornych publikaci a k jeho vytvoteni
byl pouzit nastroj MS Forms. Pro kvantitativni vyzkum byl vybran brigadnicky tym,
osloveno bylo 52 zaméstnanct. Tito zaméstnanci pracuji vV riznych tymech nap#ic celym IT
oddélenim banky. Z celkového poctu oslovenych dotaznik vyplnilo 44 respondentt.
Navratnost odpovédi ¢ini 84,6 %.

Kvalitativni metoda byla pouzita pfi rozhovorech s manazery prvni linie spole¢nosti.
Tato metoda byla vyuzita z divodu malého po¢tu respondenti. Rozhovory probihaly online
formou skrze MS Teams a trvaly 15-20 minut. Manazefi odpovidali na 6 otazek, které

pfipadné byly doplnény podotazkami dle jejich odpovédi.
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4.3 Vyhodnoceni vyzkumu

4.3.1 Dotaznik pro zaméstnance

Dotaznik se skladal ze 17 otazek, seskupenych do 5 ¢asti a byly pouzity tyto formy
otazek:
- uzaviené vybérové otazky s jednou odpoveédi,

- uzaviené vybérové otazky s vice odpoveéd'mi,

oteviené otazky,

otazky s hodnotici Skalou (Likertova skala).

Prvni ¢ast dotazniku tvofily 3 otazky, které slouzily K identifikaci respondentu, tyto
otazky se tykaly v€ku, pracovni pozice a délky trvani zaméstnani.

Jak je zminéno v piedchozi kapitole, dotaznik byl rozeslan v ramci brigadnického
tymu, ktery je tvofen ze studentld vysokych Skol, proto bylo rozpéti moznych odpoveédi
ohledné véku mensi. Nejvétsi vékové zastoupeni je skupinou 21-22 let, které ¢ini 41 % vSech
odpovédi, v druhém poradi je 23-24 let zastoupeno 27 %. Shodné velké skupiny zastoupené
16 % reprezentuji v€kové kategorie 18-20 let a vice nez 25 let.

Dalsi identifikacni otazka se tykala délky trvani pracovniho poméru v dané
spole¢nosti. 52 % zaméstnanct pracuje ve spole¢nosti méné nez 1 rok, rozmezi 1-2 roky je
zastoupeno 30 % respondentt. Od dvou az tii let tu pracuje 14 %. Pouze 5 % respondentt
pracuje ve spole¢nosti déle nez 3 roky.

Tteti otazka v ivodni ¢asti se vénovala pracovni pozici. Zde bylo na vybér z péti
nejcasteji zastoupenych pozic, 5 respondentl vepsalo svou pracovni pozici do policka Jiné.

Nejvétsi zastoupeni méla pozice testera s 55 % odpoveédi, pozice vyvojat zastoupena
14 % a analytik s 9 %. Stejnym procentnim zastoupenim 7 % disponovala pracovni pozice
Asistent projektového manaZera a pozice Team Leader. Nejmensi zastoupeni 5 % m¢éla
pozice Service Ownera. Pozice technické podpory a Tester/DevOps zastupuji shodné 2 %.

Takovyto vysledek se vzhledem k IT zaméfeni tymu dal o¢ekavat.

Stru¢né popsani pracovnich pozic:
Analytik — tato pozice obsahuje propojeni obchodu a technologii. Analytik zjist'uje
potieby klientl, analyzuje dopady, navrhuje procesy a podobu aplikaci. Nasbirana data poté

pfinasi do tymu v ramci kompletni pfedstavy o tom, co, jak, kde a pro¢ zménit.
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Asistent/ka projektového manaZera — jak néazev pozice napovida, jedna se
0 administrativni praci. Asistent ma za tikol pomahat projektovému manazerovi s organizaci
Casu, pripravovani dulezitych podkladi na schizky atd.

Service Owner — ma za tkol starat se o ur¢itou interni aplikaci ze vSech sméru, aby
byla vzdy dostupna, rychla a funkéni.

Team Leader — hlavnim tkolem je udrzovani chodu brigadnického tymu.
3 brigadnici stoji v ¢ele tohoto tymu a staraji se o jeho propagaci v ramci banky, o finan¢ni
situaci tymu atd.

Technicka podpora — piinasi uzivatelim podporu pii feSeni potizi v Siroké oblasti
IT. M4 ptehled o fungovani IT technologii napii¢ celou bankou.

Tester — hlida, aby vSe fungovalo, jak ma. Planuje testovani softwaru za pomoci
riznych néstroji. V pfipad€ naleznuti chyb komunikuje s vyvojafi a analytiky, jak tyto
chyby odstranit.

Tester/DevOps — tato pozice je propojeni pozice testera a Service ownera.

Vyvojar — dokaze vytvofit fungujici a udrzitelny software, napt. webovou aplikaci,

nastroj pro praci s daty nebo automatizaci rutinnich ¢innosti.

Tabulka 1: RozlozZeni pracovnich pozic v délce trvani pracovniho poméru

Méné nez 1 Celkovy
Popisky radku rok 2-3 roky 1-2 roky 3 a vice let soucet
, 2 1 1 4
Analytik
AS|stevnt/ ka 1 1 1 3
manaZera
1 1 2
Service Owner
1 1 1 3
Team Leader
1 1
Technicka podpora
15 1 7 23
Tester
1 1
Tester/DevOps
Ly 1 3 1 5
Vyvojar
Celkovy soucet 21 6 13 2 42

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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Otazka Cislo 4: Serad’te dle priority, co Vas v praci nejvic motivuje.

Graf 1: Motivacni faktory

Rozsifovani Financni Moznost Prijemné Pracovni napln Uznani
znalosti ohodnoceni kariérniho pracovniho vedouciho/kolegl
postupu prostredi

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Druha ¢ast dotazniku se vénovala motivaci. Ve Ctvrté otdzce meéli zaméstnanci
sestupné sefadit motivaéni faktory. Zaméstnanci si nejvice ceni moznosti rozSifovani
znalosti, tento faktor zatadilo na prvni pficku 16 respondentd. Jelikoz jsou respondenti
studenti vysokych skol, nemaji z vétSiny zatim zadné pracovni zkusenosti, proto je pro né
nejdulezité)si ziskavat zkuSenosti z praxe. Dale je pro zaméstnance motivujici finan¢ni
ohodnoceni, které je na téméi shodné pozici s moznosti kariérniho ristu. Do piijemného
pracovniho prostiedi lze zatfadit kladné vztahy s kolegy nebo odpovidajici technické
vybaveni pro vykon prace. Tento motivacni faktor je nejvice motivujici pro 10 respondentd.
Prekvapivé pro zaméstnance neni pfili§ dulezitd pracovni néapli, z tohoto postaveni lze
usuzovat, ze pro zaméstnance neni dilezité, zda je prace bavi, ale jestli se pfi ni néco nového
nauci. Jako nejméné motivujici faktor zaméstnanci uvedli uznani od vedouciho nebo koleg,

které postavilo na posledni misto 18 respondent.
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Otazka Cislo 5: Z jakého diivodu nejcastéji ztracite motivaci k praci?

Graf 2: Faktory vedouci ke ztraté motivace
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0
Vase prace je Nevidite Plnite Ukol, ktery Mate na praci  Zadani tkolu Jiné

rutinni vysledky za Vas nebavi  pfilis mélo casu neni
odvedenou praci srozumitelné

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Patd otazka se na rozdil od ptredchozi vénuje faktorim, které vedou ke ztraté
motivace. U této otazky mohli respondenti zvolit vice odpovédi.

Zanejcastéjsi diivod pro ztratu motivace k praci zvolilo 23 respondentii plnéni tkolu,
ktery je nebavi. VEtSi ¢ast zaméstnanct uvedlo i rutinni praci a nesrozumitelnost zadani
ukolt. Jako dalsi divod respondenti uvedli, Zze nevidi vysledky za odvedenou praci. 5
respondentti uvedlo piili§ malo ¢asu na odvedeni prace jako diivod ke ztraté motivace. Mezi
dal§imi divody zaméstnanci uvedli Spatné pracovni prostfedi z diivodu nefunkénosti

systému potfebnych K praci, malé finan¢ni ohodnoceni a obavy, ze praci odvadi $patné.
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Otazka cislo 6: Jsou pro Vas mimo finan¢ni ohodnoceni diileZité nepenéZni
benefity (napi¥. Multisport karta)?
Graf 3: Nepenézni benefity

= Ano = SpiSe ano = Spise ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Dalsi otdzka se tykala nepenéznich benefitd, zaméstnanci maji piispévky na
stravovani, moznost objednani Multisport karty a k dispozici rozsahly interni systém na
vzdélavani. Déle 1ze do nepenéZnich benefitl zatadit moznost prace z domova po piedchozi
domluvé s manazerem.

Témet polovina respondentt (48 %) odpovédéla, ze jsou pro n¢ nepenézni benefity
spiSe dulezité. Spise nedtlezita jsou pro 16 %. Jako dulezité je vnima 34 %, naopak jako

nedulezité je vnima 1 respondent.

35



Otazka Cislo 7: Dostavate zpétnou vazbu za Vami odvedenou praci?

Graf 4: Zpétna vazba

= Ano u Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Téma tieti casti dotazniku bylo zpétna vazba. U otazky, zda respondenti dostavaji
zpétnou vazbu za odvedenou praci odpovédélo 93 % ano, zbylych 7 % zpétnou vazbu

nedostava.

Otazka Cislo 8: Dostavate zpétnou vazbu castéji od?

Graf 5: Zdroj zpétné vazby

® Od vedouciho = Od kolegl v tymu

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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V navaznosti na predchozi otdzku byla osma otazka jen pro ty respondenty, kteti
dostavaji zpétnou vazbu. 68 % respondentl dostava zpétnou vazbu od kolegt v tymu, 32 %
od vedouciho.

Tyto odpovédi 1ze doplnit o informaci ziskanou z rozhovord s manazery. Davani
zpétné vazby je soucasti tymovych schiizek, kde si zaméstnanci vzajemné fikaji nazory na

odvedenou praci.

Otazka Cislo 9: Je pro Vas zpétna vazba dilezita?

Graf 6: Dilezitost zpétné vazby

0%

m Ano = SpiSeano = Spise ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Z odpovédi na otazku, zda je zpétna vazba pro zaméstnance dilezita, vyplynulo, ze
pro 95 % je zpétna vazba dulezitd. Dva zaméstnanci povazuji zpétnou vazbu jako spise
nedulezitou.

Na dilezitost zpétné vazby byli dotazovani i manazefi, kteti uvedli, Ze pro né je
zpétna vazba dulezita. Jeden z dotazovanych manazerui bere pfijimani zpétné vazby jako

nedilnou souc¢ast posouvani svych znalosti a postupti v praci.
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Otazka ¢islo 10: Jak ¢asto dostavate od vedouciho pochvalu za dobie odvedenou
praci?

Graf 7: Obvyklost pochval od vedouciho

0%

m Casto = Obcas = Vyjimeéné = Nikdy

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

V otazce ¢islo deset bylo zjisténo, ze si vedouci vsimaji dobfe odvedené prace
zaméstnancl. Kazdy z respondenti uvedl, ze dostava pochvalu za dobie odvedenou praci. U
20 % jsou pochvaly Casté, naopak pouze vyjimecné je chvaleno 18 % zaméstnanct. 61 %

dostava pochvalu obcas.
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Otazka cislo 11: Odpovida VaSe napli prace Vasemu vzdélani a zkuSenostem?

Graf 8: Vzd¢lani a zkusenosti ve vztahu s pracovni naplni

2%

4

m Ano = SpiSeano = SpiSene = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

V jedenacté otazce respondenti hodnotili napln prace ve vztahu K jejich vzdélani a
zkusenostem. U 78 % zaméstnanci napln prace odpovidd nebo spise odpovida jejich

vzdélani a zkusenostem. 22 % respondentli odpovidalo na tuto otdzku zaporné.

Otazka ¢islo 12: K jakému stylu Fizeni se nejvice blizi Vas vedouci?

Graf 9: Styl vedeni dle GRID mftizky

2%

0%

5%
= Ochuzeny management = Tymovy manazer = Vedouci spolku zahradkar
= Manazer-technokrat = Kompromisnik

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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Respondenti méli pfifadit k jakému stylu vedeni se blizi jejich vedouci. Tato otazka
vychazi ze stylu vedeni lidi za pomoci tzv. GRID miizky (podrobné&ji popsano
v kapitole 3.4). 57 % zamé&stnancti piirovnalo svého vedouciho ke stylu symového manazera,
ktery se vénuje maximalné jak svym podfizenym, tak i produkci. 36 % svého vedouciho
prirovnalo ke stylu vedeni kompromisnik, ktery ma zajem o lidi i produkci pramérny. Stylu
Vedouci spolku zahradkari odpovidalo jen 5 % respondentll, tento styl je orientovany
primarné na potieby podfizenych. Jeden respondent svého vedouciho pfirovnal ke stylu

Ochuzeny management, kdy se stara vedouci primarné o sebe a své potieby.

Otazka Cislo 13: Je pro Vas dileZité udrZovat dobré vztahy s vedoucim?

Graf 10: Udrzovani dobrych vztahi s vedoucim

0% 0%

m Ano = SpiSeano = SpiSe ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Posledni ¢ast dotazniku je orientovana na vedouci. Prvni otazka z této ¢asti se vénuje
udrzovani dobrého vztahu s manazerem. VSichni respondenti vnimaji dtlezitost udrzovani
dobrého vztahu se svym vedoucim. Pro 77 % je tento vztah dulezity, zbylych 23 % vnima
tento vztah méné dilezity.

Odpovedi od zaméstnanct koresponduji s odpovéd’'mi ziskanych od manazerti, pro

které je udrzovani dobrych vztahi v tymu prioritni.
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Otazka Cislo 14: Vyhovuje Vam zpisob vedeni Vaseho vedouciho?

Graf 11: Spokojenost se zptisobem vedeni

= Ano u Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Pti otazce, zda respondentiim vyhovuje styl vedeni jejich vedoucich odpovédelo 93
% kladné. Tti respondenti, kterym zptisob vedeni nevyhovuje mohli v otazce ¢islo 15 vepsat
svij tip na zlepSeni. Dva respondenti uvedli zlepSeni komunikace a zbyte¢né nestresovat své
podiizené. Lze tedy soudit, Ze se jedna o stejného vedouciho. Tteti odpoved uvadi vétsi

potiebu prosazovani nazoru vedouciho, i pies nespokojenost podiizenych.

Otazka Cislo 16: Jaké vlastnosti/schopnosti si na Vasem vedoucim nejvic vazite?

Graf 12: Nejvazengjsi vlastnost/schopnost vedouciho
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prace

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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V Sestnacté otazce zaméstnanci vybirali jednu z moznosti, ceho si nejvice vazi na
svém vedoucim. 57 % si vazi ochoty pomoci a poradit. Divéra a dobra organizace prace je
pro zaméstnance také dulezita. Stejny pocet respondentt uvedl spravedlnost pii hodnoceni
a objektivni zpétnou vazbu. Jeden respondent si nejvice vazi u svého vedouciho ptatelského

pfistupu.

Otazka ¢islo 17: Pomoci Skaly ohodnot’te nasledujici vyroky

Graf 13: Ohodnoceni vyroki

B Rozhodné nesouhlasim M Spi3e nesouhlasim M Mevim M Spide souhlasim B Rozhodné souhlasim

Mj vedoudi usiluje o dobré mezilidské vztahy mezi IlH_
kolegy

Mj vedoudi je vidy otevieny k diskuzi |_
Mdj vztah s vedoucim je zaloZeny na ddvéfe I.._
Chovani vedouciho ovliviiuje mou motivaci k praci II I_
Jsem spokojen s vydi mé hodinové sazby -.-

Jsem hrdy na spoleénost ve které pracuji ._

100% 0% 100%

Zdroj: Vystup z MS Forms (2022)

V posledni otazce méli respondenti za pomoci Likertovy skaly zhodnotit, na kolik
souhlasi s danymi vyroky. S vyrokem ,,Miij vedouci usiluje o dobré mezilidské vztahy mezi
kolegy ““ souhlasilo 93,2 % zamé&stnanct, 4,6 % nesouhlasi, a 2,3 % zvolilo moznost nevim.
U vyroku ,, Miij vedouci je vidy otevieny k diskuzi* souhlasilo 97,7 %, spiSe nesouhlasi
2,3 %. Moznost nevim zvolilo 25 % respondentd U ,, Miij vztah s vedoucim je zaloZeny na
duvere”, souhlasné ohodnoceni 72,2 % a zaporné 2,3 %. V ptipadé vyroku ,, Chovani
vedouctho ovliviiuje mou motivaci k praci* souhlasilo 79,5 % zameéstnancii, nevim zvolilo
15,9 % a spise nesouhlasilo 4,5 %. Nejvice se vysledky 1isi u vyroku ohledné spokojenosti
s vysi hodinové sazby, odpoveéd’ s naprostym souhlasem zvolilo 9,1 % respondentti, ¢astecny
souhlas 34,1 %, nevim uvedlo 22,7 %, spiSe nesouhlasi 22,7 % zaméstnanct a rozhodné
nesouhlasi 6,8 %. Na spolecnost, ve které zaméstnanci pracuji je hrdych 81,8 % respondentd,

13,6 % odpovédélo neutralné a 4,5 % spiSe nesouhlasi.
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4.3.2 Rozhovory s manazery

Rizenych rozhovori se zaéastnili tfi manaZefi spole¢nosti.

Prvni manazer (Manazer A) vede tym, ktery se vénuje vyvoji aplikace slouzici
primarné pro externi spolupracovniky banky (napi. odhadci nemovitosti). Tym je slozeny
z 25 pracovnikli, z toho 12 zaméstnanci na plny uvazek a 13 brigadniki. VSech
13 brigadnikt pracuji na pozici tester. V tymu jsou zastoupeny i pozice analytik, vyvojar
a service owner.

Druhy manazer (Manazer B) vede tym, ktery vyviji ¢ast aplikace internetového
bankovnictvi. Tym je slozeny z 17 pracovnikd, z toho 5 brigadnikli a 12 zamé&stnanct na
plny tvazek. Tym se sklada z tester, analytikil a vyvojari.

Tteti manaZer (ManaZer C) vede tym, ktery fidi datovou kvalitu. Tym je sloZzeny z 12
pracovniku, z toho 2 brigadnici a 10 zamé&stnancti na plny tvazek, vSichni vykonavaji praci

datového analytika.

1. Vnimate u brigadnikii vétSi motivaci k praci nez u zaméstnanci na plny

uvazek?

Vsichni manaZeti odpovédéli na tuto otazku shodné. Brigadnici, které maji vybrani
manazeti vV tymu, maji dle jejich ndzoru vét§i motivaci neZ zaméstnanci na plny tvazek.
Manazer C navic uvedl, ze vidi u studentli motivaci K rozsitovani znalosti vétsi oproti
ostatnim zaméstnancim. Odpovéd manazera se shoduje s vysledky dotaznikového
Setfeni, kde zaméstnanci uvedli moZnost rozsifovani znalosti jako nejvétsi motivacni

faktor.

2. Vénujete se tématu motivace (Skoleni na leadership atd.)?

Manazer A a manaZer C se tomuto tématu dosud aktivn€ nevénovali, maji ale v planu
vyuzit Skoleni na leadership, které jim umoznuje vzd€ldvaci systém spolecnosti.
Manazer B toto Skoleni absolvoval v minulosti a nadale se rozviji Vv této oblasti
prostfednictvim odbornych ¢lanku a webinafi. VSichni respondenti si vSak uvédomuji

dualezitost motivovani zaméstnancu.
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3. Jaka je podle Vas uloha manaZera?

Ulohu manaZera vnimaji vSichni respondenti podobné, a to jako &lovéka, ktery
deleguje tkoly na podfizené a pomaha vytvofit pracovni prostfedi, které zjednodusuje
splnéni ukoli.

Manazer A vSak zastavd nédzor, ze ve spoleCnosti je ulohou manazera primarné
technickd podpora zameéstnancii a funkce ohledné vedeni a motivovani lidi je az
druhotné. Tudiz manaZer musi mit znalosti ve vSech oblastech, kterymi se zabyva jeho

tym.

4. Jak motivujete své podiizené ke vzdélani, co motivuje Vas?

Manazer A a manazer B své zaméstnance vedou ke vzdélavani podobnym zptisobem.
Skoleni na dané téma, které je dlezité pro splnéni tkold, je brano jako spoletenské
aktivita a zucastni se cely tym i1 s manazerem. Tymové Skoleni je dobré ke vzdélavani
i ke zlepSeni vztahi. Manazer C se orientuje na zaméstnancovi silné stranky a poté
ptichdzi s tipy na Skoleni v této oblasti.

Vsichni manazefi uvedli, Ze nejvetsi motivaci k praci je pro n¢ dobry kolektiv a délat

praci, ktera je bavi a posouva kuptedu.

5. Miyslite si, Ze je Vas vztah s podFizenymi zaloZen na divére?
Vsichni manazeti kladou velky diiraz na ptatelskou atmosféru v tymu. Proto doufaji,
Ze jim zaméstnanci divéefuji. ManaZeti se svymi zaméstnanci travi pravidelné cas
i mimo pracovni dobu.
Tomuto napomaha 1 firemni kultura zaméfend pfedevSim na vyrovnany pomér
work/life balance u zaméstnanct.. Zaméstnanci maji moznost kazdy mésic vyuzit jeden

den volna nad ramec bez udani ditvodu, a vyuzivani prace z domova bez omezeni.

6. Jak komunikujete s podFizenymi? Je podle Vas dilezita zpétna vazba?

Manazer A v nedavné dobé zavedl pravidelné schizky se vSemi zaméstnanci, pfi
kterych si vzajemné daji vSichni ¢lenové tymu zpétnou vazbu. Od zavedeni této schiizky
sleduje zlepSeni pfi feSeni pracovnich nesrovnalosti mezi zaméstnanci. Manazer B ma

s kazdym zaméstnancem individualni schiuizku, pti které si davaji zpétnou vazbu
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navzajem. Naopak manazer C se zaméstnanci nekomunikuje na pravidelné bazi.

Zpétnou vazbu dava celému tymu hromadné po dokonceni vétsiho ukolu.

Respondenti vnimaji zpétnou vazbu jako dilezity faktor v neustalém zlepSovani

odvedené prace u kazdého pracovnika.
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5 Vysledky a diskuse

5.1 Zhodnoceni dotaznikového Setreni a rozhovoru

Vyzkumu v praktické casti bakalarské prace piredchazelo sestaveni otazek do
polostrukturovanych rozhovori a dotaznikového Setfeni. Dotaznikového Setfeni se
zUcCastnilo 44 respondentu, kteti odpovidali na otazky ohledné motivaénich faktori, zpétné
vazby, spokojenosti se stylem vedeni manazera a vztaht s kolegy. Soucasti dotazniku byly
I otazky na spokojenost s vysi hodinové sazby a miru hrdosti na spole¢nost, ve které pracuji.

Seteni pomoci rozhovort s vedoucimi pracovniky bylo zaméfeno na zpiisob vedeni
a motivovani zamé&stnancii ve vybranych tymech a hodnoceni vztahii mezi zamé&stnanci.
Odpovédi na otazky byly sdruzeny do jednoho vystupu.

Dle vysledkli zprvni ¢asti dotaznikového Setfeni je nejvetsi ¢ast brigadniki
zaméstnana ve firmé méné nez 1 rok a ptes polovinu respondentil pracuje na pozici testera.
Pozice testera je ve firm¢ povaZovana jako vstupni brana, ktera je idealni pro pracovniky bez
predeslych zkuSenosti v IT oblasti. Vzhledem ktomu, Ze byl pro vyzkum vybran
brigadnicky tym, ktery je slozen ze studentd vysokych skol, se tento vysledek dal ocekavat.

Respondenti uvedli, Ze je nejvice motivuje moznost rozSifovani znalosti. Tento
vysledek potvrdili i manazefi, ktefi vidi opravdu velkou motivaci pro praci u brigadnika.
Nejcastéjsi divod, kvili kterému ztraci zaméstnanci motivaci je plnéni ukolu, ktery je
nebavi. V otazce, zda jsou pro zamé&stnance mimo finan¢ni ohodnoceni dilezité 1 nepenézni
benefity, odpovédélo 8 respondentii zaporn€é. Zaméstnanci maji z nepenéZnich benefiti
k dispozici objednani Multisport karty, rozsahly interni vzdélavaci systém, stravenky za
kazdych odpracovanych 8 hodin. Dale 1ze do nepenéznich benefiti zafadit moznost home
office po pfedchozi domluvé s manaZerem.

Tti respondenti uvedli, Ze nedostavaji zpétnou vazbu ani od kolegii ani od manaZera.
Vétsina respondenttl, ktefi dostavaji zpétnou vazbu, ji Castéji dostava od kolegt. Dle
odpovédi manaZera A 1ze soudit, Ze je davani zpétné vazby soucasti tymovych schiizek.
Pouze dva respondenti nevnimaji zpétnou vazbu jako dtlezitou. Deset respondenti ma pocit,
ze jejich vzdélani a zkuSenosti neodpovidaji jejich pracovni naplni.

Soucasti dotaznikového Setfeni bylo pfirovnat manazera k stylu fizeni pomoci GRID
miiZzky. Nejvice respondentli svého manaZera pfirovnalo k Tymovému manazerovi, tento
styl vedeni se maximalné sousttedi jak na lidi, tak na produkci. Druhy nejpocetnéji zvoleny

byl styl Kompromisnik, ktery nestavi nezbytné vysoké cile a svlij primérny zéjem rozdéluje
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mezi pracovniky a produkci. Dva manazefi byli pfirovnani ke stylu Vedouci spolku
zahradkara, ktery se primarné ohlizi na potfeby zameéstnancli, praci se vénuje pouze
okrajové. Styl Ochuzeny management byl zastoupen jednim hlasem. Tento styl reprezentuje

rrrrrr

ptipadech. Tfem respondentiim nevyhovuje styl vedeni manazera (ochuzeny management,
kompromisnik a vedouci spolku zahradkaiti). Dle téchto odpovédi tedy nelze jednoznacné
urcit idealni styl vedeni, ale kazdému zaméstnanci vyhovuje jiny piistup.

Pro vSechny respondenty je dle odpovédi diilezité udrzovat s manazerem dobré
vztahy, k tomu sméfuji i cile manazeri. Nejvice respondentii uvedlo, ze si na svém
manazerovi vazi ochoty vzdy poradit a pomoci s problémem. VSichni respondenti dostali
vV minulosti pochvalu za dobfe odvedenou praci.

S vyroky Muj vedouci usiluje o dobré mezilidské vztahy mezi kolegy a Miij vedouci
Jje vzdy otevireny k diskuzi souhlasilo pies 90 % respondentt. Nedostatky respondenti uvedli
u vyroku Jsem spokojen s vysi mé hodinové sazby, s kterym nesouhlasilo témét 30 %.

Manazeti ke svym zaméstnancim nepfistupuji jako k podfizenym, nybrz jako
ke kolegtim s kterymi tvoti dobfe fungujici tym. Snazi se individudlné pfistupovat ke
kazdému zaméstnanci, hledat jejich silné stranky a ty nasledné rozvijet. Za dobte odvedenou

praci vZzdy nasleduje pochvala. Hlavni motivace pro zaméstnance i manazery by vzdy méla

pramenit z prace samotné, ktera je musi bavit a po dokonceni tikkolu davat pocit uspokojeni.
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5.2 Navrhy a doporuceni

Na zaklad¢ vysledkti dotaznikového Setieni vyplynulo, co zaméstnancim ve firme
nejvice chybi. Nejvétsi pocet respondentt projevilo nespokojenost v otazce ohledné vyse
hodinové sazby. Ve spolecnosti neni nastavena horni hranice hodinové sazby, proto je na
individudlni domluvé zaméstnance se svym manazerem, jak bude zaméstnanec platove
ohodnocen. Z toho vyplyva, Ze by se kazdy manazer pii svych individualnich schiizkach se
zaméstnanci nemél zaméfovat jen na posouvani jeho znalosti, ale feSit 1 spokojenost
s hodinovou sazbou. Spole¢nost by také mohla nastavit platovy plan, ktery by
zaméstnanclim jasn¢ stanovil, jaké maximalni hodinové sazby mohou za danych podminek
dosahnout.

Druhy nedostatek byl zjistén u deseti respondenti, kteti maji pocit, Ze jejich ndpli
prace neodpovida jejich znalostem. Tento vysledek mlize souviset s tim, ze studenti, ktefi
odpovidali na otazky se chtéji profesné profilovat jinym smérem. Spolecnost jim vsak
nenabizi pracovni pozici v tomto sméru vykonavat jako brigadu. Proto by bylo ideélni tyto
zaméstnance vyhledat a zjistit, jaké maji pfedstavy o idedlni pracovni pozici po dokonceni
studii. Tuto pozici poté zaméstnanci piedbézné nabidnout.

Dle odpovédi manazeri nema spolecnost zavedeny jednotny motivacni systém.
Manazeti maji doporuceno se zucastnit po nastupu na vedouci pozici $koleni o leadershipu,
avSak naslednd ucast neni evidovana. Toto Skoleni mé na starosti interni kouc, ktery se
potizich v ramci tymu. O této moznosti vSak ani jeden z dotazovanych manaZerd nevédél.
Proto doporucuji ve spolecnosti 1épe komunikovat moZnosti pro rozvoj v této oblasti a uCast
na Skoleni o leadershipu zavést pro vSechny manazery povinné.

Celkova kultura ve spolec¢nosti je vSak velmi pratelskd, manaZeti se snazi o pfijemnou
atmosféru v tymech, které jsou podporovany mimopracovnimi aktivitami (napf. hrani
deskovych her, sport). Zamé&stnanci potvrdili v dotaznikovém Setfeni, ze manazefi usiluji o

pratelské vztahy v tymech.
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6 Zavér

Bakalarska prace méla za cil zhodnotit motivacni systém ve vybrané spolecnosti
a nasledné navrhnout vhodné doporuceni, ktera povedou k efektivnimu vedeni zaméstnancti.
Vhodné motivovani a vedeni zaméstnanci maji vétsi chut’ do prace a jsou pro spolecnost
vice piinosni. Teoreticka ¢ast prace se zabyvala managementem, leadershipem a jeho
propojenim V motivaci zaméstnanct. Literarni reSerSe byla zadkladem pro zpracovani
vyzkumu V praktické ¢asti prace.

Prakticka cast bakalarské prace zkoumala motivacni procesy v organizaci pomoci
dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci a polostrukturovanymi rozhovory s vedoucimi
pracovniky. Vysledky ukazaly, ze nejdulezitéj$i motivacni faktor je pro zaméstnance
moznost rozSifovani znalosti. Na druhém misté zvolili financni ohodnoceni.

Z odpovédi polostrukturovanych rozhovori s manazery lze soudit, Ze si uvédomuji
dulezitost motivace a vedeni lidi, avSak nemaji chut’ nebo ¢as se tomuto tématu vénovat vice.
Pozitivni zjisténi vSak bylo v tématu komunikace se zaméstnanci, tfi dotazovani manazefi
kladou velky diiraz na komunikaci se zaméstnanci, zaméiuji se na jejich silné stranky
a rozvoj. Dva manazefi vzdélavani zaméstnanci formuji do tymové aktivity. Skoleni, které
je potfebné k dokonceni tkolu se zcastni cely tym. Tento styl vede k lepsi spolupraci
V tymu a zlepSeni vztaht.

Rozhovory s manazery doprovazela i vyzkumna otazka, ktera byla definovana
v metodice prace. Na zaklad¢ odpoveédi manazeri se vyzkumny ptedpoklad potvrdil, tudiz
brigadnici jsou oproti zaméstnancim na plny Gvazek vice motivovani k praci.

Na zakladé stanoveného cile prace byly navrzeny doporuceni, které mohou pomoci
vedeni spole¢nosti k efektivnimu zplisobu vedeni a motivovani pracovnikd.

Navrhy pro zvolenou spolecnost jsou stanoveny zejména V oblasti vySe hodinové sazby
zaméstnancu a kladeni vétsiho dirazu na Skoleni manazerd v oblasti leadershipu.

Moznosti rozsifeni bakalafské prace mohou byt fizené rozhovory se zaméstnanci
vramci konkrétniho tymu. Pomoci rozhovori miizeme zjistit nedostatky, které
zaméstnanciim ve firmé€ a na konkrétnim manaZerovi chybi.

Zavérem vsak je, ze vétSina zameéstnanci je V praci spokojena. Zameéstnanci pracuji na
splnéni zadanych ukolu v pratelském kolektivu, kdy je manazer ochotny jim s ¢imkoliv

poradit a samotné vykonavani prace vede K rozsifovani znalosti.
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8 Prilohy

Priloha A — Dotaznik pro zaméstnance
Ptiloha B — Otazky pro rozhovory s manaZery

Priloha C — Rozhovory s manazery
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Priloha A — Dotaznik pro zaméstnance

1. Jak dlouho pracujete v této spole¢nosti?
a. Méne¢ nez 1 rok
b. 1-2 roky
c. 2-3roky
d. 3avicelet

2. Na jaké pracovni pozici momentalné pracujete?

a. Analytik

b. Tester

c. Vyvojar

d. Asistent/ka projektového manazera
e. Service Owner

f. Jiné

3. Kolik je Vam let?

a. 18-20
b. 21-22
c. 23-24

d. Vicenez 25

4. Setad'te, co Vas v praci nejvice motivuje? Sefad’te podle priority.
- Finan¢ni ohodnoceni
- Rozsitfovani znalosti
- Moznost kariérniho postupu
- Pracovni napli
Uznani vedouciho/kolegti
Ptijemné pracovni prostiedi

5. Zjakého diivodu nejcastéji ztracite motivaci k praci?
a. Vase prace je rutinni

Nevidite vysledky za odvedenou praci

Plnite ukol, ktery Vés nebavi

Mate na praci ptili§ malo ¢asu

Zadani tkolu neni srozumitelné

Jiné

@ +~o a0

6. Jsou pro Vas mimo finan¢ni ohodnoceni dtlezité nepenézni benefity (napf.
Multisport karta)?



Ano
SpiSe ano
Spise ne
Ne

oo oe

7. Dostéavate zpétnou vazbu za Vami odvedenou praci?
a. Ano
b. Ne

8. Dostavate zpétnou vazbu castéji od?
a. Od vedouciho

b. Od kolegt v tymu

9. Je pro Vas zpétnd vazba dilezita?

a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

10. Jak casto dostavate od vedouciho pochvalu za dobie odvedenou praci?

a. Casto

b. Obcas

C. Vyjimecné
d. Nikdy

11. Odpovida VaSe napln prace Vasemu vzdélani a zkuSenostem?

a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

Styly vedeni dle GRID mrizky
Ochuzeny management je styl, kdy se manaZer stard primarné o sebe a vlastni
z4jmy, malo pozornosti vénuje jak lidem, tak 1 praci, nechava vSemu volny prubéh.

Tymovy manazer je opacny extrém od predchoziho stylu vedeni, kdy manaZer
vénuje maximalni pozornost jak lidem, tak 1 praci. Propojuje cile podniku s
potiebami pracovnikd.

Vedouci spolku zahradkari je typicky tim, Ze se manaZer primarné zajima o
potieby lidi, vytvaii pratelskou atmosféru a dobré mezilidské vztahy. Praci fesi
okrajove.



12.

13.

14.

15.

16.

17.

ManaZer-technokrat se siln¢ orientuje na produkci naopak se malo zajima o lidi.
Vyzaduje autoritu a poslusnost, nebere se ohled na vytvareni dobrych mezilidskych
vztaht.

Kompromisnik ma praimérny zajem jak o lidi, tak o produkci. Manazer nestavi
nezbytné vysokeé cile a postoj vici lidem ma laskave autokraticky.

K jakému stylu fizeni se nejvice blizi Vas vedouci?
a. Ochuzeny management

b. Tymovy manazer
€. Vedouci spolku zahradkari
d. Manazer-technokrat
e. Kompromisnik
Je pro Vas dulezité udrZovat dobré vztahy s vedoucim?
a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne
Vyhovuje Vam zplsob vedeni VaSeho vedouciho?
a. Ano
b. Ne

Co by mél Vas vedouci zlepsit?
a. Oteviena odpoved

Jaké vlastnosti/schopnosti si na VaSem vedoucim nejvic vazite?
a. Duvéra

Ochota poradit a pomoct

SpravedInost pti hodnoceni

Dobré organizace prace

Objektivni zpétna vazba

Jiné
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Pomoci Skaly ohodnot'te nasledujici vyroky:
- Mij vedouci usiluje o dobré mezilidské vztahy mezi kolegy
- Muj vedouci je vzdy otevieny k diskuzi
- Mij vztah s vedoucim je zalozeny na duvéie
- Chovani vedouciho ovliviiuje mou motivaci k praci
- Jsem spokojen s vysi mé hodinové sazby
- Jsem hrdy na spole¢nost, ve které pracuji



Rozhodn¢ nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Nevim

Spise souhlasim

® a0 o

Rozhodné souhlasim

Priloha B — Otazky pro rozhovory s manazZery

Vnimate u brigddnikl vEétsi motivaci k praci nez u zaméstnancii na plny tvazek?
Vénujete se tématu motivace (Skoleni na leadership atd.)?

Jaka je podle Vs tiloha manazera?

Jak motivujete své podiizené ke vzdélani, co motivuje Vas?

Myslite si, Ze je Vas vztah s podiizenymi zaloZen na duvéfe?

Jak komunikujete s podiizenymi? Je podle Vas dilezita zpétna vazba?

o g s~ wh e

Ptiloha C — Rozhovory s manaZery

1. Vnimate u brigadnikti vétsi motivaci k praci nez u zaméstnancti na plny tvazek?

A. Vzhledem k tomu, ze mam v tymu opravdu hodné brigadnik, a i ja jsem
vV nasem tymu zacinal jako brigadnik pfi studiich tak toto mizu potvrdit. Neni
to samoziejme automatické, nékdy ptijde nékdo, kdo si to sem jde jen odsedét.
Ale drtiva vétsina studentti jsou opravdu motivovani pracovnici, ktefi kdyz je
potieb zaostanou v praci déle, nez je planované.

B. Urcit€ ano. Vzhledem k tomu, Ze nas tym vznikl jako novy, tak se vSichni
zaméstnanci nabirali ve stejnou dobu. Proto mam porovnani, Ze brigadnici, kteti
u nés jsou pracuji s mnohem vét§im nadSenim nez zaméstnanci na plny uvazek.

C. Ano, navic jsou radi za kazdé Skoleni, které jim v tymu doporu¢im. Zatim co u
zameéstnancl na plny ivazek mam nékdy pocit, ze néjaké skoleni berou spise
jako trest. Samoziejmé je potieba do brigadnikli vénovat vice ¢asu po jejich
nastupu, protoze nemaji zadné zkusenosti, ale vidim v nich obrovsky potencial.

2. Vénujete se tématu motivace (Skoleni na leadership atd.)?
A. Tomuto tématu se zatim moc nevénuji. Ale planuji vyuzit skoleni na leadership,
ktery nam nabizi nase spolecnost.
B. Nase firma v ramci interniho vzdélavani umoziuje piimo Skoleni na leadership,
které jsem minuly rok absolvoval. Snazim se tomuto tématu i nadale vénovat a
Cist si razné ¢lanky o novych trendech ve vedeni lidi.



C. Aktivné se tomuto tématu nevénuji, ale mij vedouci mi dava par tipa, jak ve
vedeni lidi byt lep$i. Mam v planu zGcastnit se Skoleni, které ndm nabizi naSe
spole¢nost, ale bohuzel nemam momentalné cas byt mimo praci delsi dobu.

3. Jaka je podle Vas uloha manazera?

A. Konkrétn¢ moje uloha spociva v technické podpote tymu, nékdy feSime
opravdu slozité technické problémy a vSichni zaméstnanci spoléhaji v takovych
piipadech na m¢. Proto se spise, nez softovym vécem ve volném Case vénuji
vzdélavani v oblasti vyvoje a analyzy. V obecné definici je vSak pro mé
manazer vedouci tymu, ktery ptifazuje tikoly svym podtizenym a fesi ptipadné
prekazky.

B. Nejdulezitéjsi iloha manazera je pro mé znat dobfe své zaméstnance a
pfifazovat jim ukoly, které je budou bavit. Samoziejmé ne vzdy je vSechna
prace zabavna, ale snazim se delegovat préci spravedlivé aby nikdo nem¢l
pocit, ze vykonava méné piinosné a zdbavné ukoly.

C. Ja se primarn¢ snazim zpiijemnovat mym zaméstnanciim praci v podobé
automatizace rutinnich ukolt. Prace s daty je nékdy opravdu nezdbavna, a proto
se snazim tyto ukoly co nejvice minimalizovat a mnoho véci se nam dafi
provadét automaticky.

4. Jak motivujete své podiizené ke vzdélani, co motivuje Vas?

A. Mame tymovée urené dny, kdy jdeme spole¢né na néjaké Skoleni, které se ndm
bude v budoucnu hodit. Tento systém mame zavedeny uZz del$i dobu a myslim
si, Ze to 1 pozitivné ovlivnilo vztahy v tymu. Pro mé osobné je velka motivace
to, ze nechci chodit do prace kazdy den jen od 9 do 5 bez Zadného cile, ale
vidim v moji praci velky smysl a dopad v rdmci celé banky. Proto se praci
veénuji 1 mimo mou obvyklou pracovni dobu a snazim se 1 vzdélavat ve svém
volném case.

B. S kazdym ¢lenem v mém tymu si ddvam pravidelné mésicni schizky, na
kterych fesime, co by chtél zménit, jak mu v tom mohu pomoct atd. Davame si
tymové kvartalni vyzvy, ve kterych si hromadné ur¢ime spolecny cil. Jsem
v mém tymu opravdu spokojeny, ve vedouci roli jsem tfetim rokem. Proto
vidim potad velky smysl se zlepSovat a snaZzit se motivovat 1 lidi kolem sebe.

C. Prace s daty je obcas rutinni proto se snazim kazdému zamé&stnanci jednou za
kvartal doporucit Skoleni, které trochu obzvlastni kazdodenni praci a posune
jeho silné stranky kupfedu. Mit kolem sebe kolektiv lidi, ktery je nadseny pro
svou praci a neustale zlepSovani zavedenych procesti.

5. Myslite si, Ze je Vas vztah s podiizenymi zaloZen na diivéfe?
A. Troufnu si fict, ze ano. Travime spole¢né 1 dost ¢asu mimo praci, v 1été
chodime jednou tydné hrat néjaky sport po praci. VétSinou je to volejbal nebo



fotbal. Samoziejme se vSichni obvykle nesejdeme, vzhledem k tomu, ze je
pilka naseho tymu slozena ze studentli s riznymi rozvrhy.

B. Doufdm, Ze mame s tymem stejny nazor, kdyz odpovim kladné€. Snazim se
opravdu individualné ptistupovat ke kazdému z nich a udrzovat v tymu
pratelskou atmosféru. Samoziejme ne v kazdé situace to je mozné. Schazime se
1 kazdou prvni stfedu v mésici na hrani deskovych her.

C. V¢éfim, ze ano. Zaméstnanci za mnou mohou piijit kdykoliv s ¢imkoliv.
Jezdime 1 Ctytikrat do roka na spole¢ny vikend do ptirody vétSinou na kola
nebo na pé&si tury do hor.

6. Jak komunikujete s podiizenymi? Je podle Vas dulezita zpétna vazba?

A. Mame zavedeny systém pravidelnych mésicnich schiizek jen na zpétné vazby,
kde si navzdjem vSichni ¢lenové tymu davaji zpétnou vazbu. Diive jsme se
zpétné vazbé moc nevénovali, ale nove jsme tyto pravidelné schiizky zavedli a
zaméstnanci si to chvali.

B. Jak jsem jiz zmifloval, mam s kazdym ¢lenem mého tymu mésicni schiizky, na
kterych probirame jeho spokojenost v praci, co bych mél zlepsit a s ¢im
potiebuje ode mé pomoci. Snazim se byt objektivni a zapisovat si poznatky o
praci mych zaméstnancu skoro kazdy den. Zpétnou vazbu vniméam jako velmi
dilezity aspekt v posouvani svych hranic a znalosti.

C. Nemdam se svymi zaméstnanci nastavené zadné pravidelné schiizky, ale kdyz se
mnou potiebuji néco fesit, pfijdou za mnou a vyiesime problém hned. Zpétnou
vazbu davam tymu po odvedeni dobré prace na spole¢ném projektu. Do
budoucna bych t chtél vSak zménit v podobé vzajemnych zpétnych vazeb i
zaméstnancl na me.
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