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Uvod

Tématem této bakalarské prace je vedeni lidi a mezilidské vztahy na vybraném
pracovisti. Vedeni lidi je jednim z ukoll manaZzera, se kterym se ve své praci setka
kazdy vedouci €i zminény manazer, ktery by mél byt v ramci své funkce schopen
délat kliCcova rozhodnuti, komunikovat se svymi zaméstnanci, vynaloZit usili k
ziskani jejich davéry a najit spravnou motivaci k jejich dennodennim cinnostem,
udrzovat pozitivni mezilidské vztahy a v neposledni fradé by mél byt schopen ziskat
si respekt a autoritu. Teoretickym cilem prace je podat pfehled aktualnich
teoretickych poznatk(l o vedeni lidi a utvafeni pozitivnich socialnich vztaht na
pracovisti. Praktickym cilem prace je na vybraném pracovisti analyzovat uroven
mezilidskych vztahl a pouzivany styl vedeni. Na tomto zakladé budou navrzena
pfislusna optimalizacni opatfeni.

Bakalarska prace je rozdélena do dvou Casti — teoretické a praktické. Teoreticka
Cast je Clenéna do dvou kapitol, které jsou zpracovany na zakladé odborné literatury.
Prvni kapitola popisuje styly vedeni a jejich vliv na pracovniky, vysvétluje pojem
leadership. Druha kapitola se zabyva rozvojem pozitivnich mezilidskych vztaht
v pracovnich skupinach a tymech, pracovni skupiny jsou v této Kkapitole
charakterizovany a rovnéz je zde popsan vyvoj tymu. Nasleduje treti kapitola, ktera
je mostem mezi teoretickou a praktickou ¢asti, a ve které bude charakterizovana
vybrana spole¢nost, ve které probihal vyzkum k praktické ¢asti. Informace o
samotné spoleCnosti byly ziskany zinternich materiald spolecnosti, jejich
internetovych stranek a zrozhovoru s jednatelem spoleCnosti. Prakticka cCast
bakalarské prace byla zhotovena na zakladé dotaznikového Setfeni, které bylo
realizovano mezi zaméstnanci spole¢nosti a rozhovoru vedeného s jednatelem
spoleCnosti. V zavéru praktické Casti jsou uvedena doporu€eni a navrhy pro

Zlep$eni vztahu na pracovisti.
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1 Styly vedeni a jejich vliv na pracovniky

V avodu prvni kapitoly je vysvétlena definice leadershipu, dale je zde uveden rozdil
mezi leadershipem a managementem a popsana charakteristika lidra. Nasleduje
podkapitola, ktera se vénuje stylim vedeni a jak tyto styly plsobi na

spolupracovniky.

1.1 Leadership

Leadership a management jsou rizné pojmy, které se navzajem prekryvaji. OdliSné
jsou tim, Ze management se tradicné zaméruje na Cinnosti planovani, organizovani,
personalniho zajisténi a kontroly, zatimco leadership klade duraz na proces
obecného vlivu. Podle nékterych vyzkumnikl se management zabyva vytvarenim
pofadku a stability, kdezto leadership je adaptaci a konstruktivnimi zménami. Jini
vyzkumnici jdou tak daleko, Ze tvrdi, Ze manazefi a lidfi jsou rizné typy lidi, pfi¢emz
manazefi jsou vice reaktivni a méné emocionalné zapojeni a lidfi jsou proaktivnéjsi
a vice emocionalné zaangazovani. Pfekryvani mezi vedenim a fizenim se soustfedi
na to, jak oba zahrnuji ovlivihiovani skupiny jednotlivcd pfi dosahovani cill
(Northouse, 2021).

Rovnéz Vodacek a Vodackova (2013) pojimaji leadership jako tvaréi vedeni

spolupracovniku.

Existuji dvé bézné formy vedeni. Pfidélené vedeni je zalozeno na formalnim titulu
nebo pozici v organizaci. Vznikajici vedeni vyplyva z toho, co Clovék déla a jak
ziskava podporu od nasledovnikl. Vedeni jako proces se vztahuje na jednotlivce v

pfidélenych rolich i rolich vznikajicich (Northouse, 2021).

Na rozdil mezi manazerem a lidrem ve své knize upozorfiuje také Kocianova (2013),
ktera tvrdi, Ze lidfi ovliviiuji, motivuji a pracuji na posileni u svych spolupracovnikd,
aby byli motivovani jednat nejen ve svém nejlepSim zajmu, ale také v zajmu

organizace. Tim se pokousi vyuzit co nejvice lidsky potencial.

Vodacek a Vodackova (2013) dopliuji, Zze lidr je takovy manaZzer, ktery se narodi
s urcitymi rysy, jez mu jsou pro vedeni lidi pfinosem. Takovymi rysy mohou byt
napfiklad energie, Castecné inteligence, asertivita a zpasoby vlidcovského chovani.

Tento nazor pfevladal v minulosti, v sou€¢asné dobé se objevuji nazory, Ze metodam
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leadershipu se lze naudit, a to i rozvojem nebo uUplnym vypéstovanim vyse

zminénych vlastnosti.

JaroSova et al. (2016) ve své publikaci poukazuje na urcité charakteristiky lidra a
sdili tak i nazor Northouse (2013), ktery vymezil pét zadoucich osobnostnich
charakteristik pro kazdého, kdo chce byt ostatnimi vniman jako lidr. Mezi tyto

charakteristiky nalezi:
¢ inteligence,
e sebedlvéra,
e odhodlanost,
e integrita a
e sociabilita.

Thorne a Pellant (2007), ktefi se ve své knize zabyvaji knowledge managementem,
vysvétluji, co sebou nese byt znalostnim vedoucim. Aby mohl byt lidr oznacen za
znalostniho vedouciho, musi projevovat originalni a odliSné myslenky, coz vyzaduje

nasledujici charakteristiky — zralost, smélost a sebeduvéru.

1.2 Styly vedeni

V pribéhu let bylo uskuteénéno nespocet vyzkum a vytvofeno mnoho teorii, které
popisuji rizné strategie, které jsou voleny lidry pfi vedeni lidi. Styl vedeni je tfeba
ménit a pfizpusobovat na zakladé situaci, které pravé nastavaji. Je mozné ho urcit
podle osobnich vlastnosti, postoje podfizenych ke svému vedoucimu ¢i dle

zavaznosti rozhodnuti (Bedrnova, et al., 2015).

Klasické teorie uvadéji tfi zakladni styly vedeni — autoritativni (= autokraticky),
demokraticky (= participativni) a liberalni (= volny). Tyto tfi styly se rozliSuji na
zakladé vyuzivani formalni autority lidra a miry podileni podfizenych na
vyznamnych rozhodnutich. Autoritativni lidr rozhoduje sam a jedna pfesvédcivé, po
svych podfizenych pozaduje posluSnost a plnéni ukoll, udrzuje si respekt.
Demokraticky lidr vétSinou rozhoduje se svymi spolupracovniky, koordinuje s nimi
ukoly a umoznuje jim ucCast na spoleéném cili. Své podfizené motivuje svym
prikladem. Volnost jednani, samostatnost rozhodovani a stanovovani cile svého

jednani ponechava svym podfizenym liberalni lidr (Vodacek & Vodackova, 2013).
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Jednu z modernich teorii pfedstavuje teorie zvana LMX (Leader — Member
Exchange Theory, pfeloZeno jako teorie vymény mezi viidcem a ¢lenem skupiny),
ktera predpoklada, ze lidr navozuje urcity specialni vztah s nékterymi pracovniky
v organizaci a vénuje jim zvlastni pozornost. Silna stranka této teorie spociva
v budovani stabilni zakladny spolehlivych a loajalnich nasledovniki, ¢imz se
zvysuje produktivita a tymova soudruznost vedouci k rychlejSimu dosahovani cilt
(Northouse, 2021).

Armstrong (2007) uvadi pfiklady protichudnych styld. Vedle autokratického a
demokratického stylu, které byly popsany vySe, uvadi autor rozdily meazi
charismatickym a necharismatickym stylem, transakénim a transformacnim stylem

a tzv. umoznovatelem a kontrolorem (viz Tab. 1).

Tab. 1 Protichidné styly vedeni

Protichtidné styly vedeni

Styl vedeni Charakteristika

Charismaticky Vizionaf, spoléha na svou ,auru®, dobry komunikator, orientuje

se na uspéch.

Necharismaticky | Spoléha se na své know-how, nenapadna kontrola, chladny a

analyticky pfistup k fesSeni probléma.

Transakéni Svym podfizenym pobizi penize, praci €i jistotu za plnéni

ukold.

Vv,

Transformacéni | Své podfizené motivuje ke zvladani naro¢néjSich cilu.

Umoznovatel Inspirace podfizenych pomoci své vize budoucnosti a podpora

pfi zvladani tymovych ukold.

Kontrolor Manipulace s lidmi k ziskani jejich ochoty k pInéni cilU.

Zdroj: (Vlastni zpracovani na z&kladé publikace od Armstronga 2007)

Bedrnova et al. (2015) ve své knize kromé jiz zminénych teorii uvadi i teorii
situacniho Fizeni, jejimiz typickymi prfedstaviteli jsou F. E. Fiedler, P. Hersey a H. K.

Blanchard. Tato teorie vychazi z pfedpokladu, Ze tak, jak se prubézné méni
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podminky fizeni, méla by se ménit i zaméfeni a zpusoby jednani leadera tak, Ze

postupné:
e nafizuje (direktivni pfistup),
e presvédcCuje (uziva racionalni a emocionalni apely),
e konzultuje (vyuziva participace fizenych pracovnikl) a

e deleguje (vyuziva samostatnosti fizenych pracovniku.

1.3 Styl fizeni a moznosti uc¢inného plsobeni na pracovniky

Tato kapitola navazuje na teorii situacniho vedeni. Dle tohoto modelu je efektivni
vedeni podminéno volbou takového stylu vedeni, ktery odpovida urovni zvladani
urcitého ukolu danym pracovnikem. Urcita uroven rozvoje jednotlivého pracovnika
je dana kombinaci jeho kompetence a také pracovni ochoty dany ukol splnit.
V tomto pfipadé Ize kompetenci chapat jako souhrn individualnich pfedpokladu
jedince k uspéSnému vykonani pracovniho ukolu. Odhodlani &i mira pracovni
ochoty k vykonani daného ukolu je ur€ena motivaci, sebedlvérou a sebejistotou

jedince (Pavlica, et al., 2015).

Pavlica et al. (2015) pfedstavuji Ctyfi zakladni typy rozvojové urovné jednotlivych
pracovnikl (viz Obr. 2). Z nize vysvétleného modelu vyplyva, jaky styl vedeni (S1-

S4) odpovida jaké urovni rozvoje (D1-D4):

e D1 - Jedna se o pracovnika, ktery ma nizkou kompetenci a vysokou miru

odhodlani. VétSinou se jedna o nadSeného zaCateCnika, novacka v tymu.

e D2 - Zdejde o pracovnika s nizSi kompetenci, ktery se ale jiz néCemu z dané
oblasti naucil. Pracovnik ma tak jiz urCité rozvinuté predpoklady na dobré
urovni k vykonani konkrétniho ukolu. Zaroven je tfeba také zminit, Ze nékteré
negativni zkuSenosti a neuspéchy, které dany pracovnik zaZil, mohou snizit

jeho pracovni ochotu a odhodlani.

e D3 - Pracovnik, jehoz kompetence je na vzestupu, avSak mira jeho pracovni
ochoty a odhodlani je proménliva. Zaméstnanec se muize projevovat
schopné a snazivé, ale také opatrné, nejisté, pfehnané sebekriticky Ci

dokonce znudéné az apaticky.

11



e D4 - Tuto uroven rozvoje predstavuje vysoce kompetentni pracovnik
s vysokou mirou pracovni ochoty a odhodlanim dané ukoly zvladnout. Je

samostatny a vykonny.

S3 Podporovani. Nizka $2 Kouéovani. Vysoka
£ mira direktivity, mira direktivity,
_§ vysoka mira vysoka mira
i podpory. podpory.
W
3 D3 D2
£
§
.:.: $4 Delegovani. Nizka S1 Pfimy, direktivni
=5 mira dikrektivity, nizka styl. Vysoka mira
é mira podpory. direktivity, nizka mira
E podpory.
D4 D1

Direktivni (Gkolové) chovani
Zdroj: (Pavlica et al., 2015; str. 148)

Obr. 1 Situacéni styl vedeni
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2 Rozvoj pozitivhich mezilidskych vztaha v pracovnich
skupinach a tymech

Druha kapitola je zaméfena na rozvoj pozitivhich mezilidskych vztah( v pracovnich
skupinach a tymech. V prvni podkapitole jsou vysvétleny pojmy pracovni skupina a
tym a charakterizovany jejich vlastnosti. Druha podkapitola se pak zabyva vyvojem

tymu a rozvojem pozitivnich mezilidskych vztaha.

2.1 Vlastnosti pracovni skupiny a tymu

Tato kapitola se vénuje zakladnim rysum pracovnich skupin a tymua. Pracovni
skupina je tvofena urc€itou skupinou zaméstnancu jednoho pracovisté, ktefi jsou
spjati spoleCnou ¢innosti, maji jasné definované socialni role a jednotné vedeni.
Naproti tomu tym je oznaCovan jako vnitfné formalné nestrukturovana mala skupina

lidi, jejiz Clenoveé podavaji po urcitou dobu spolecny vykon.

2.1.1 Pracovni skupina

Bedrnova et al. (2015) uvadi celkem sedm znaku pracovnich skupin:
1. spolecné cile,
2. spolec¢na cinnost,
3. definovana vnitfni struktura pracovnich roli a pozic,
4. Casté osobni kontakty mezi spolupracovniky,
5. relativné trvalé socialni vztahy,
6. spolecné pracovisté,
7. védomi o pfisluSnosti ke skupiné.

Ve své charakteristice pracovni skupiny Bedrnova et al. (2015) pokracuje tim, ze je
potfeba vSimnout si nékterych dimenzi, které vymezuji odliSnosti mezi rlznymi
pracovnimi skupinami. Jak dale wuvadi, tyto odliSnosti vyjadfuji socialné
psychologickou charakteristiku konkrétni pracovni skupiny a pfedpokladaji i odliSny
pristup manazera kjejich vedeni. Konkrétnimi odliSnostmi jsou predevsim
subjektivni rozdily (v osobnosti, pohlavi, véku ¢&i kvalifikaci) a objektivni
charakteristiky prace a pracovnich podminek (pracovni rezim, charakter prace,

organizace prace, technicka vybavenost apod.).
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Nasledujici charakteristiky se tykaji zakladniho rozsahu skupin, které pouzivaji

urcity styl fizeni (Bedrnova, et al., 2015):
e Velikost skupiny (tfi az tficet ¢lena).
e Soudruznost (mira identifikace ¢lenu se skupinou).
e Stabilita skupiny (stalost / fluktuace jednotlivych spolupracovnikul).
¢ Flexibilita (sdilené postoje, hodnoty a neformalni socialni normy).
e Uzavfenost / Otevienost (mira ochoty pfijimat dalSi ¢leny do skupiny).

e Polarizace (zvySeni / snizeni rozdilnosti v obsahu a intenzité identifikace

jednotliveu se spole¢nymi cili).
¢ Intimita (obsah a sila vnitfnich vazeb mezi spolupracovniky).

e Pfitazlivost skupiny (atraktivhost a autorita spoleCenského postaveni dané

skupiny).

e Participace ve skupiné (mira podileni jednotlivych ¢lent na rozhodovani o

cilech a Cinnosti pracovni skupiny).

e Autonomie ve skupiné (rozsah volnosti ¢lent skupiny v jednani).

2.1.2 Tym

Jak jiz bylo zminéno v uvodu, pojem tym oznacuje zpravidla vnitiné formalné
neuspofadanou malou skupinu lidi, ktefi v jejim ramci podavaji po stanovenou dobu

spole¢ny vykon (Bedrnova, et al., 2015).

Tymy pusobici v podminkach organizaci lze povazovat za specifické pfipady
malych pracovnich skupin, které se vyznacuji nizkym poctem c¢lent sledujicich
spolecny cil. Dale se vyznacuji vzajemnou osobni interakci a zavislosti jednotlivych

¢lent (Pavlica, et al., 2015).
Tymy a tymova prace jsou organizacnim nastrojem, jehoz primarnim smyslem
v souCasném managementu je vyuzit schopnosti nékolika lidi sou¢asné k vytvareni

takovych feSeni, ktera jsou pro jednotlivce se specializovanymi znalostmi a

dovednostmi pfili$ slozita (Kubatova, 2013).
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Mezi zakladni rysy, které odliSuji tym od skupiny Ize zahrnout (Bedrnova, et al.,
2015):

e neexistence vnitfni formalni organizaéni struktury tymu,
e podavani spolecného vykonu a spole¢na odpovédnost za jeho vysledky,
e Casové omezeni existence tymu.

Pavlica et al. (2015) ve své publikaci zmifuji nasledujici pohledy na tymy. Jednim
z nich je moznost charakterizovat tym jako skupinu spolupracovnikd pracujicich
spole¢né pouze po dobu nutnou k splnéni urCitého spole¢ného ukolu, coz je
charakteristika typicka napfiklad pro projektové tymy. Druhy nazor se opira o
soucasny trend ve spoleCnosti, kterym je vedeni a fizeni vSech pracovnich skupin

takovym zpusobem, aby fungovaly jako tymy.

Tymy je mozné délit na formalni a neformalni. Formalni tymy jsou vytvofeny
organizaci a jejich cilem je dosazeni stanoveného cile. SloZeni tymu a jeho povaha
vzdy zalezi na povaze ukolu, ktery ma byt spinén. Neformalni tymy naopak vznikaji
na zakladé vzajemnych sympatii a pocitu, Ze si jejich ¢lenové rozumi a jsou si néjak

spfiznéni (Armstrong, 2007).
2.2 Vyvoj tymu a rozvoj pozitivnich mezilidskych vztahu

2.2.1 Vyvoj tymu
Pavlica et al. (2015) ve své knize popisuje vyvoj tymu nasledujicim zplsobem:
1. ,Forming®“ = formovani. V této fazi se sestavuje tym.

2. ,Storming“ = boufe. V pribéhu tohoto obdobi dochazi k vzajemnému
prozkoumavani spolupracovnikdl v tymu a k spolupraci vSech jeho ¢lend,

pficemz Ize oCekavat, Ze se objevi i prvni nedorozuméni a konflikty.

3. ,Norming“ = normovani. V tomto bodé se uvniti tymu zacinaji budovat

formalni a neformalni pravidla spoluprace.

4. ,Performing“ = vykon. V této fazi by mél byt tym kompletni a schopen
splfovat poptavané ukoly a pfinaset uspokojivé vysledky.

5. ,Closing“ = ukonceni. V této fazi dochazi k ukon&eni €innosti tymu.
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Bedrnova et al. (2015) popisuje také pét etap rozvoje pracovniho tymu. OvSem
oproti Pavlicovi et al. (2015) uvadi v paté fazi tzv. ,adjourning®, neboli udrzeni, pfi
kterém dochazi k posilovani vSech pozitivnich rysi tymové prace. Objevuje se
snaha prekonat v dalSi praci tymu pocatecni chyby cilenym tymovym tréninkem.

Pavlica et al. (2015) by pfi volbé Elend tymu zohlednili také tzv. tymové role, k jejichz

vymezeni se osvédC&uje koncepce Mereditha Belbina:
e Myslitel — individualista, autor tvar€ich a originalnich navrhu.
e Vyhledavac€ zdroju — zajiStuje kontakty tymu s okolnim svétem.
e Kontrolor — vyhodnocova€ — vécny analytik a nositel kritického mysleni.
e Realizator — disciplinovany a spolehlivy ,nosi¢ vody*.
¢ Dotahovac — perfekcionista a detailista tlacici tym k dosazZeni zvolenych cild.

e Tymovy pracovnik - ,partak, pomaha vtymu udrzovat dobré vztahy a

atmosféru.

e Formovac — autoritafsky zalozeny jedinec zaméreny na akceschopnost a

vykonnost tymu.

e Koordinator — ,leader‘/“demokrat®, konzultuje, podporuje, sladuje zajmy

celku a jednotlivc.

e Specialista — uzce vyhranény odbornik.

2.2.2 Rozvoj pozitivnich mezilidskych vztaht v tymu

Jednim z dulezitych faktoru ovliviiujici chod firmy je budovani a rozvoj mezilidskych
vztah( na pracovisti. To by mélo byt prioritou vSech pracovniku, ktefi jsou nejen na

pozicich vedoucich zaméstnancu, ale také u podfizenych.

Jak jiz bylo zminéno v pfedchozich kapitolach, je mozné tymy délit na formalni a
neformalni. Podobné je mozné rozdélit a porovnat i vztahy mezi jednotlivymi ¢leny
tymu. V pripadé formalnich vztaht na pracovisti je hlavnim cilem podniku zisk,
pripadné sluzba. Vedouci pusobi autoritativng, smér vlivu na pracovisti je veden
seshora doli a kontrolnim mechanismem je pohrizka vypovédi. Komunikace
vétsinou probiha formalnimi kanaly, které jsou dobfe definované a sleduji formalni

linie. Organizaéni struktura je v tomto pfipadé vyjadiena jako organizacni diagram.
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Mezilidské vztahy na tomto typu pracovisté jsou dany popisem prace, podminkou
interakce je pInéni povinnosti a podminkou pfijeti loajalita k vedoucimu ¢i firmé.
Oproti tomu hlavnim cilem spolecnosti, kde jsou uplatiiovany neformalni vztahy, je
predevsim uspokojeni jejich €lend. Vedouci vice nez autoritu pouziva moc, vliv
spoluprace smeéfuje zdola nahoru a jako kontrolni mechanismus jsou uzivany
sankce. Neformalni kanaly, které jsou definovany jen zhruba a prolinaji se napfic¢
komunikaénimi kanaly, jsou vtomto pfipadé uzivany ke komunikaci. Pfi
neformalnich vztazich sociogram vyjadfuje organizacni strukturu. Mezilidské vztahy
na tomto pracovisti vznikaji spontanné, osobni vlastnosti jsou podminkou interakce

a podminkou pfijeti neni loajalita nybrz soudrznost (Dédina & Odchazel, 2007).

Spravné vybrany a sestaveny pracovni tym je kli€em uspéchu jeho €innosti. Pribéh
a také vysledky tymové prace byvaji ovlivnény rfadou objektivnich a subjektivnich
skuteCnosti. Mezi vyznamné objektivni podminky lze zahrnout velikost tymu,
profesni, kvalifikaéni a demografickou strukturu, ¢as, charakter pracovniho ukolu a

stanovené cile (Bedrnova, et al., 2015):

Vztahy mezi spolupracovniky na pracovisti jsou dllezité, z tohoto divodu by jim
méla byt vénovana pozornost a mélo by se o né pe€ovat. Bednar a Odchazel (2013)

rozliSuji nasledujici kategorie vztah( v organizaci:
e mezi nadfizenymi a podfizenymi,
e mezi podfizenymi navzajem,
e mezi nadfizenymi,
e mezi zaméstnanci spoleCnosti a vyznamnymi cizinci,
e vztah firma — zakaznik,
e vztah majitelé — management.

Tymova prace je nekonecnym procesem uceni mezi spolupracovniky, a to pozaduje
zietelnou kulturu diskuse a mnoho tolerance (Bedrnova, et al., 2015).

Na zakladé Setfeni britskych Relations Services bylo zjisténo, Ze spokojenost
spolupracovnikll a také jejich oddanost organizaci, ve které plsobi, je nejvice

ovliviiovana péti skute€nostmi (Armstrong, 2007):

1. Vztah s manazerem (nadfizenym) — 63 %.
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2. Kvalita fizeni na liniové urovni — 62 %.

3. Vztah s kolegy — 60 %.

4. Uznani za pfinos — 56 %.

5. Schopnost vést (leadership): viditelnost a dlivérnost — 55 %.

V kazdém tymu je Zadouci, aby jeho ¢lenové disponovali riznymi, vzajemné se
dopliujicimi osobnostnimi charakteristikami a styly jednani. Tato psychologicka
perspektiva je tfeba doplnit funkénim hlediskem, ve kterém je tfeba posuzovat
chovani a projevy vedouciho a ¢lent tymu. Chovani kazdého ¢lena tymu by mélo
vést ke splnéni stanoveného cile, pfispivat k plnéni potfebnych ukoll a souc¢asné

udrzovat dobrou naladu a pozitivni vztahy v tymu (Pavlica, et al., 2015).
Pavlica et al. (2015) rozliSuji dva typy funkénich roli:

1. Role a chovani pfispivajici k plnéni Ukolu: zahajovani praci; pozadovani a
poskytovani informaci; objasfiovani a rozvijeni myslenek/nazord; shrnovani
vysledkul diskuse; ovéfovani souhlasu; ovéfovani uskutecnitelnosti myslenek

a navrhd; udrzovani sméru.

2. Role a chovani pfispivajici k udrzovani pozitivnich vztah(: zajiStovani
plynulosti a pfehlednosti konverzace; povzbuzovani; udrZzovani souladu ve

skupiné; pouzivani humoru; navrhovani novych norem a standardu.

K zajisténi rovnovahy a pfiméfrenosti ve vykonu obou okruhl funkénich roli je

zapotiebi vyvazeného pfistupu k vedeni tymu (Pavlica, et al., 2015).

V kazdém tymu Ci pracovni skupiné dochazi ke vzniku stresujicich a emocionalné
vypjatych situaci, kterymi mohou byt napf. blizici se termin nebo neuspéch pfi
plnéni zadaného ukolu. Se stresovou situaci se kazdy jednotlivec vyrovnava riznym
zpusobem. V této souvislosti Ize rozliSit tfi zakladni styly jednani &i projevi
(Pavlica, et al., 2015):

1. Kamarad, ktery projevuje pratelské a pozitivni emoce a pfi vzniku stresové
situace redukuje napéti a udrzuje jednotu v tymu, ¢imz ale muze potlacit
potfebnou vyménu nazord, a tak pfichazi na fadu faleSny pocit, ze se nic

nedéje.
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2. Utoénik naproti tomu projevuje agresivni emoce, pfikazuje a hleda viniky.
Kladnou strankou v tomto pfipadé je otevieni potlaCovanych témat, naopak

zapornou eskalace napéti a ztrata energie pfi feSeni astych spora.

3. Logik potlacuje a pFehlizi emoce, apeluje na racionalitu a logiku a Casto
navrhuje promys$leny plan postupu. Udrzuje si objektivni pohled na situaci a
zpracovava prehledny plan jejiho zvladnuti, coz muze byt povazovano za
potencionalni klad. Na druhou stranu se objevuje frustrace ¢lend tymu, ktefi

postradaji emocionalni potfeby.

Pavlica et al. (2015) doSel k nazoru, Ze ani jeden z vySe uvedenych styll jednani
neni sam o sobé efektivni, a proto by mélo byt ukolem kazdého vedouciho zajistit,
aby zadny z téchto styll reagovani v kritické situaci neutlacoval jiny a aby podfizeni

s odliSnymi zpUsoby reakci na zatéz vzajemné spolupracovali.

Ke spravnému fungovani tymu a rozvoji mezilidskych vztah( na pracovisti jsou ze
strany vedeni dulezité urcité dovednosti. Kubatova (2013) déli tyto dovednosti do

dvou skupin:

1. Individualni interpersonalni dovednosti: naslouchani, stanovovani cild,

zpétna vazba a delegovani.

2. Interpersonalni dovednosti pro praci ve skupinach: vedeni porad a

schuzek, zvladani konfliktd, vyjednavani a komunikace.

Naslouchani je zakladem vSech ostatnich interpersonalnich dovednosti. Pokud lidr
neni schopen efektivné naslouchat, nemuze dat zpétnou vazbu svému
spolupracovnikovi €i podfizenému (Kubatova, 2013). Pavlica et al. (2015) doplriuji,
Ze vyvazené naslouchani je zaloZeno na dovednosti vystihnout spravny moment,
kdy je potfeba byt zticha a kdy se ma mluvit, kdy se ma tazat a kdy sdélovat vlastni
nazory a kdy ma byt bez vyhrad akceptovano vse, co je fe€eno, a nakonec kdy je

zadouci vyjadfovat se k vyslechnutym nazoram.

Dle Kubatové (2013) se stanovovani cill lidrem pfirozené odliSuje dle toho, zda je
v danou chvili tfeba stanovit cil pro uplného zacatecnika, pro pracovnika, ktery je
momentalné zklamany svym vilastnim neuspéchem anebo pro pracovnika, ktery je
jiz natolik vyzraly, Zze se stal spolutviircem organizace. Aby cile byly stanoveny

efektivné, je potfeba naplnit tfi podminky:
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1. Cile jsou specifické, konkrétni a jasné.
2. Cile jsou motivujici a dosazitelné.
3. Cile jsou zformulovany spole¢né s témi, kdo jich maji dosahnout.

Schopnost pracovat se zpétnou vazbou je dalSi dllezitou interpersonalni
dovednosti. Jedna se o jakoukoli formu komunikace, ktera poskytne informace o
vlastnim jednani. Nejen dulezita je forma podani zpétné vazby, ale take jeji pfijimani
a ziskavani. Existuji dvé zasadni oblasti, ve kterych je zpétna vazba nedocenitelna
a témi jsou uc€eni a koordinace (Kubatova, 2013). Pavlica et al. (2015) upozorfiuje
na ohrozeni ucCinnosti zpétné vazby jako manazZerského nastroje nadmeérnym Ci

naopak nedostateCnym ¢i nekompetentnim pouzivanim.

Pavlica et al. (2015) popisuje delegovani jako proces svéfeni vykonu urcitého ukolu
pfimému podfizenému. Kubatova (2013) dodava, Ze lidr musi v souCasné dobé
zpracovat velké mnozstvi informaci. Tyto informace je tfeba sesbirat, pochopit,
vyhodnotit a zpracovat do rozhodnuti. Je tedy zcela nerealné, Ze by toto bylo v moci
jediného Clovéka. A tak je dulezité, vychovat si v organizaci tym kompetentnich
spolupracovnikli, ne které by byly v pfipadé potfeby nékteré ukoly delegovany.
Castym ddvodem, pro¢ ve firmach a spoleénostech nedochazi k delegovani, je

nedostatek dlivéry ve schopnosti a loajalitu lidi.

Primérny lidr travi mnoho ¢asu vedenim porad a schiizek. Je mnoho stimuld pro
pozitivni postoj ke schlizkam — ziskani potfebnych informaci, setkani se s lidmi,
prodiskutovani alternativnich pohledd, podavani a pfijimani zpétné vazby,
zjiStovani potifeb spolupracovniki (Kubatova, 2013). Porady lIze dlenit podle
periodicity (pravidelné x nepravidelné), miry formalnosti, dle cile a ucelu a miry

pripravenosti (Pavlica, et al., 2015).

Kubatova (2013) povazuje konflikt za situaci, kdy maji dva jedinci rozdilné nazory
na stejnou véc & Cinnost. V kazdé organizaci jsou nékteré typy konfliktd
nevyhnutelné. To je dano tim, ze lidé musi spolupracovat s ostatnimi, a tak existuji
k urcité véci vice druhld nazord. Podnétné, konstruktivni konflikty jsou Zadouci,
jelikoz se diky nim lidé v organizaci vzdélavaji a rozviji. Postupl pro zvladani
konflikta je mnoho. Kli€ovou dovednosti lidra je schopnost konflikty rozeznat,

pochopit a zvladat. Pavlica et al. (2015) dodava, Ze cilem manazera neni konflikt
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vyresSit, ale pomoci zuCastnénym stranam nalézt pro né vhodné feSeni. B déli

konflikty na potencialni (mozné) a realné (skutecné, aktuaini).

Bedrnova et al. (2015) definuje vyjednavani jako proces, kdy dvé nebo vice stran
hledaji feSeni, které by pak bylo pfijatelné pro vSechny zucCastnéné. (Kubatova,
2013) dopliuje definici tim, Ze vyjednavani umoznuje pfeklenout rozdily, udrzet
vzajemnou interakci ve vécné roviné a nenechat konflikt pferist do dalSich fazi.
Opakovana uspésna vyjednavani vedou k zvySovani vzajemné duveéry a vytvareni

dlouhodobych vztaha.

Clovék je v pracovnim procesu v neustalém kontaktu s druhymi lidmi, pfic¢emz
dochazi k jejich socialni interakci (Bedrnova, et al., 2015). Kubatova (2013) popisuje
komunikaci ve skupinach neboli Action Learning jako specificky skupinovy proces,
jehoz zakladem je snaha zménit popsany neucinny zpusob skupinové komunikace
zpét na dialog. Tento postup zvySuje ucinnost komunikace a uceni ve skupiné tim,

Ze je dany tymovy proces strukturovan.

Armstrong (2007) kjiz zminénym dovednostem pfidava motivaci, vzdélavani a
rozvoj a odménovani Ci benefity jako daldi podklady pro rozvoj pracovniku a

mezilidskych vztah( na pracovisti.

K zakladnim zdrojim motivace fadime potieby, navyky, zajmy, hodnoty a

hodnotové orientace a v neposledni fadé taktéz idealy (Bedrnova, et al., 2015).

Neméné dulezité je i vytvoreni prostfedi, v némz lidé chtéji pracovat, nebot
zameéstnanci v dnesni dobé oCekavaji od zaméstnavatele mnohem vice nez vyplatu
na koci meésice. Je tedy potfeba vytvofit prostfedi zaméfené vice na potfeby
zameéstnancl. Napfiklad matky vracejici se do prace po matefské by jisté uvitaly
pruznou pracovni dobu, ¢i sdilené pracovni misto. Velky duraz se dnes klade také
na zdravy zivotni styl a ruzné diety Ci cviCeni, a proto i tato filozofie by méla byt

jednou z moznosti nabizenych svym podfizenym (Thorne & Pellant, 2007).

S tim souvisi i moznost Cerpani benefitl, jenz motivuji zaméstnance k odvedeni
kvalitni prace a k vétSi spokojenosti ve svém zaméstnani. Benefity délime na
dafiové zvyhodnéné a danové nezvyhodnéné. Pfiklady darnové zvyhodnénych
benefitl jsou penzijni pfipojisténi, zivotni pojisténi, stravenky, vzdélavani, pfispévek
na dovolenou, pfispévek na cestovani do zaméstnani €i ockovani proti chfipce. Mezi

danové nezvyhodnéné benefity Ize zaradit 13. plat, sluzebni automobil, mobilni
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telefon, zaméstnanecké pujcky, jednorazové odmeény, sport, zdravi, kultura a Flexi
poukazky (Bedrnova, et al., 2015). S potfebou vytvofeni systému odmén a uznani
souhlasi také (Thorne & Pellant, 2007). Ti sice potvrzuji, Ze financni odmény jsou
dilezité, ale zaroven upozorfiuji, ze i dalSi formy uznani a vdéku za poctivé

odvedenou praci nejsou dulezité o nic méné.

Na druhou stranu je tfeba zminit i negativni jevy mezilidskych vztaht, které se
mohou objevit na pracovistich. Témi nejcastéjSimi jsou konflikty, diskriminace,

mobbing, bossing a sexualni obtéZovani.
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3 Charakteristika vybraného pracovisteé

Zvolena spole¢nost pasobi na trhu od roku 2007 a i kdyz se jedna o ¢eskou firmu,
mezi jeji klienty se fadi i mezinarodni firmy, napf. koncern VW. Spole¢nost je fizena
jedinym zakladatelem a jednatelem, ktery se sam zpocCatku vénoval tvorbé
elektrickych schémat, zatimco v sou€asnosti svou hlavni pracovni napli sméfuje na
ziskavani a udrzovani projektl a péci o spokojenost firemnich klientd a
spolupracovniku. Na poc¢atku svého fungovani se spoleCnost zabyvala zpracovanim
technické dokumentace a tvorbou liniovych elektrickych schémat zapojeni pro
servisni sluzby spoleénosti SKODA AUTO a.s., v priib&hu let se zvy$oval podet

kvalifikovanych spolupracovniku, a tim se i rozSifila nabidka nabizenych sluzeb.
Do portfolia poskytovanych sluzeb dané spole¢nosti se fadi:

e Podpora a koordinace vyvoje elektrickych zafizeni vozu.

e Tvorba palubni literatury, v€etné grafickych znazornéni.

e Tvorba elektrickych schémat a dilenskych pfirucek.

¢ Projektovy management.

e Prekladatelstvi, zejména pfeklady technické dokumentace (palubni
literatura, dilenské pfiru¢ky, montazni navody k pfisluSenstvi atd.) se

specializaci na némecky jazyk a dalSi svétove jazyky.

V roce 2013 byla spole€nost nominovana mezi TOP 25 dodavatelt spoleCnosti
SKODA AUTO a.s. a v roce 2015 obdrzela Gsp&sné certifikaci dle normy 1SO 9001.

Pro spole¢nost, jejiz sidlo a provozovna se nachazi v okrese Mlada Boleslav,
pracuje kolem 50 lidi. VétSina z nich pracuje na HPP a nachazi se v provozovné
firmy. Cast spolupracovnik(l je vedena na Zivnostenském Gfadé a pro spoleénost
zpracovava nejruznéjsi zakazky, zejména na pracovistich klientd firmy.

Tato bakalafska prace provadi empirické Setfeni pouze v provozovné firmy, kterou
Ize oznacit jako centrum celé spolecnosti.

Na chod celé firmy dohlizi sam jednatel, ktery je obklopen jednak tymy specialist,
ktefi zpracovavaji zakazky a projekty a tymem asistentek, které pfipravuji ucetni
podklady pro jednatele a podileji se na hladkém chodu provozovny. Nékteré tymy

maji vlastniho manazera, ktery je pfimo podfizen jednateli spole€nosti. Ostatni
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zakazky Ci projekty jsou zpracovavany jednoclennym ¢i dvouclennym tymem. Ti
jsou vedeni samotnym jednatelem. Celkem je zde zaméstnano 23 lidi, vSichni na

plny uvazek.

Prvnim zkoumanym usekem je skupina specialistl zabyvajicich se sestavovanim a
kontrolou servisnich a garanénich paketl pro celosvétovou servisni sit VW, AUDI a
SKODA a.s. Jejich pracovni naplni je jednak vyhledavani jednotlivych dild,
technologickych postupl a pracovnich pozic v online katalozich, jejich nasledné
vkladani do jednotlivych paketd a také ovéfovani spravnosti jiz vloZzenych dat.
Koordinator tymu sleduje a dohlizi nad pribéhem jednotlivych zakazek a

komunikuje se servisnimi partnery jiz zminénych znacek.

Druhy usek je tvofen specialisty, ktefi se zabyvaji vyvojem a inZenyrstvim. Jejich
napli prace spociva v podpofe a koordinaci vyvoje elektrickych zafizeni vozu, tzn.
elektronické systémy a palubni sit&, svazky elektrickych instalaci a vyvoj svazku
elektrickych zafizeni pro zahraniéni projekty. Koordinator tymu komunikuje
s dodavateli a odbornymi utvary v ramci koncernu VW, sleduje plnéni terminového
planu, sleduje zpracovani a nabéhy zmén a uklada a uvolfiuje vykresovou

dokumentaci.

Ekonomicky

usek a
sekretariat

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obr. 2 Organizac¢ni diagram spole¢nosti
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4 Empiricky vyzkum — analyza urovné mezilidskych vztahi a
pouzivaného stylu vedeni na vybraném pracovisti

Praktickym cilem prace je na vybraném pracovisti analyzovat uroven mezilidskych
vztahu a pouzivany styl vedeni. Na tomto zakladé budou navrZzena pfislusna

optimaliza¢ni opatieni.

Empirické Setfeni v ramci této bakalarské prace bylo realizovano na zkoumaném
souboru o velikosti 15 respondentt a vSichni tito respondenti vyjadrili ochotu se
Setfeni zucastnit. Zkoumany soubor se déli na dvé podskupiny. Prvni skupina je
slozena ze sedmi specialistli zabyvajicich se sestavovanim a kontrolou servisnich
a garancnich paketl. Druha skupina ma osm ¢lenu, specialistll, ktefi se zabyvaji
vyvojem a inzenyrstvim. Prvni skupinu zastupuji jen zeny, zatimco druhou muzi.
Tyto dva druhy tymuU vychazeji z organizacéni struktury organizace a predstavuji jeji
dvé hlavni sekce. Jména respondentl i jméno organizace zUstaly v anonymité,
nebot se Setfeni zabyvalo osobnimi nazory, vztahy a pocity zaméstnancu vudi jejich

nadrizenému.

Ke sbéru dat byla pouzita kvantitativni vyzkumna metoda — papirové dotazniky,
které byly rozdany zaméstnancim v misté vyzkumu. Tato metoda zajistuje
spolehlivé vystupy a je z Casového hlediska nenaroc¢na. VSichni respondenti byli
seznameni s cilem celé bakalarské prace, tedy i s cilem empirického Setfeni.
Dotaznik (Dotaznik viz pfiloha €. 1) obsahoval 34 otazek, ve kterych jednotlivi
respondenti vyjadfovali své postoje a nazory. Ulohou respondent( bylo zodpovédét
oteviené a identifikacni otazky (demografickeé udaje), ztotoznit se s nékterymi vyroky
a vybrat odpovéd ze Ctyf moznosti. Ziskana data byla analyzovana zakladnimi
statistickymi postupy (Cetnosti, priméry).

Jednatel spoleCnosti a vedouci respondentll této bakalarské prace dostal také
prilezitost vyjadfit svlj postoj k pfistupu ke svym podfizenym a jejich vedeni.
V ramci rozhovoru zodpovédél 13 otazek, jejichz odpoveédi mély jak deskriptivni, tak
hodnotici charakter (Struktura rozhovoru viz pfiloha €. 2).
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4.1 Vysledky dotaznikového Setreni
Prvni &tyfi otazky byly zaméreny na identifikacni udaje respondentu.
1) Prvni z otazek byla zaméfena na rozlozeni pohlavi v ramci tohoto Setfeni. Graf

na obrazku 3 ukazuje, Ze se dotaznikoveho Setfeni zu€astnili vétSinou muzi.

Pohlavi respondent(

10

Muz Zena

Zdroj: (Vlastni zpracovani)
Obr. 3 Pohlavi respondentt

2) Druha otazka se tykala vzdélani pracovniku. Z obrazku 4 vyplyva, Zze osm
respondentll ma vzdélani vysokoSkolské a sedm stfedoSkolské s maturitou.

Zadny z dotazovanych neni vyuéen &i nedosahl vy$siho vzdélani.

Vzdélani respondentt

10

8 7

6

4

2

0 0
0
Vysokoskolské  Stredoskolské s Vyssi odborné Vyucen/a
maturitou
Zdroj: (Vlastni zpracovani)
Obr. 4 Vzdélani respondentu
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3) Treti otazka zjiStovala vékové rozmezi respondentl (viz Obr. 5). Z grafu je
patrné, Ze vétSina respondentl je ve véku 25 az 60 let. Dva zaméstnanci jsou
mladsi nez 25 let a nikdo starSi nez 60 let, z CehozZ Ize usuzovat, Ze jednatel
spole¢nosti nebude muset fesit v dohledné dobé odsun zaméstnancu z duvodu
odchodu do duchodu.

Vékové rozmezi respondent(

10

7
6
6
2
. 0
0

Méné nez 25 let 25 az 40 let 40 az 60 let Vice nez 60 let

H

N

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obr. 5 Vékové rozmezi respondentti

4) Posledni zidentifikacnich otazek zodpovida otazku, jak dlouho puUsobi
respondenti ve své organizaci. VétSina (10 respondent() je firmé zaméstnana
po dobu 1 az 5 let, tfi osoby zde pracuiji vice nez 10 let a dva pracovnici 5 az 10

let. Nikdo zde neni zaméstnan méné nez 1 rok (viz Obr. 6).

Délka zaméstnani ve zkoumané organizaci
10
10

4 3
2
2
: ]
0
Méné nez 1 rok laz5let 5az 10 let Vice nez 10 let

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obr. 6 Délka zaméstnani respondentii ve zkoumané organizaci
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5) Nasleduji graf na obrazku 7 zobrazuje spokojenost pracovnikl s jednotlivymi

pracovnimi podminkami. Respondenti méli na Skale 1—4 zvolit, do jaké miry jsou
s nimi spokojeni (1 = velmi spokojen; 2 = spokojen; 3 = nespokojen; 4 = velmi
nespokojen). Zadny z dotazanych nevyuzil moznost ,velmi nespokojen, spise
naopak prevladali odpovédi ,velmi spokojen” a ,spokojen®. Graf byl zpracovan
na zakladé vypodtu priméru kazdé uvedené pracovni podminky. Z vyslednych
primérd vyplyva, Ze respondenti jsou nejvice spokojeni s pracovni dobou,
pracovnim prostfedim a vedenim na pracovisti, které jsou na prvnich tfech
mistech. Naopak na poslednich tfech mistech se umistil plat, moznost postupu

a vyuziti vzdélani.

Spokojenost v zaméstnani

2,5 5 21 2,2 2,2
1,9 1,9 '
’ 1,4 Lo -
1'5 1,3 ’
1
0,5
0
Q> N P Q L@ L@ S Q X > ) N
660 {Seé R \(,)\ l\,b(., ,\'b(’ . \EO(\ .,Q/(\ Q\’b &OQ ; Q}é\
N & Q 2+ Q Q &Q o >
o“o ) Q«\o Q(b ,b@ ‘ Q\Q 04 IS R ,\@
& & 2 & < & & R
R & Q &lab ‘(\,b & % N
C Ae,be S < Q\’b N\
S .
Jé\\
Q/Q
Y

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obr. 7 Spokojenost v zaméstnani

6) V Sesté otazce respondenti odpovidali na otazku, které z uvedenych benefitl

maji moznost ziskat na svém pracovisti. Z grafu (viz Obr. 9), na kterém jsou
znazornény odpovédi muzu i zen, vyplyva, ze nékteré z benefitl zaméstnanci
neziskavaji viibec. Témito benefity jsou Pfispé&vek na dovolenou, Zivotni
pojisténi, Flexi poukazky C&i Pfispévek na sport, zdravi a kulturu. Naopak
nejpocetnéjsi zastoupeni ma 13. plat (15 respondentll) a Penzijni pfipojisténi
(taktéz 15 respondentl), osm respondentl uvedlo Sluzebni automobil jako

formu benefitu, po sedmi hlasech ziskal Home Office a Vzdélani. Pét pracovniku
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ziskava Jednorazové odmény za vykonanou praci, tfi hlasy ma Sluzebni telefon
a Stravenky a jeden hlas PFispévek na cestovani do zaméstnani. Jen jeden
z respondentl zvolil moznost ,jiny benefit®, kterym je pruzna pracovni doba.

Z odpovédi na tuto otazku lze vycCist, ze ne vSichni zaméstnanci maji moznost
ziskat stejné benefity. Rozdily jsou nejenom mezi oddélenimi (tedy mezi muzi a
Zenami), ale také jsou patrné rozdily uvnitf jednotlivych oddélenich. Napfiklad
jen dvé zeny ze sedmi uvadéji sluzebni telefon, tfi zmifuji stravenky, Ctyfi
sluZebni automobil, a ne vSechny dostavaji jednorazove prispévky. Podobné

priklady by se nasly i u muzu.

Benefity

16

14
12
10
X

Zdroj: (Vlastni zpracovani)
Obr. 8 Benefity

OoON DO X

7) Sedma otazka se respondentll tazala, jaké benefity by si pfali zavést na svém

pracovisti, mohli rovnéz uvést moznost z pfedeslé otazky. Mezi nejCastéjSimi
odpoveédmi byli uvedeny Stravenky (pét respondentu), tfi respondenti by si prali
benefity v podobé Sick Days a Zkracené pracovni doby / prace 4 dny, dva hlasy
obdrzela Cafeterie, Home Office, Jednorazové odmény Pfispévek na dojizdéni
do prace a Multisport karta, po jednom hlasu ziskali Pfispévek na dovolenou,

Mobilni tarif, Masaze, Spole¢né snidané a Kiosek s parkem v rohliku a kofolou.
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Benefity - prani respondent
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Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obr. 9 Benefity — pfani respondentu

8) Osma otazka zjisStovala, zda se nékdo z respondentl setkal s nékterym

z uvedenych negativnich jev na svém pracovisti. Pracovnici mohli blize
specifikovat, o€ se jednalo. Nikdo z dotazanych se nesetkal se sexualnim
obtézovanim a také nikdo nezvolil moznost ,jiny negativni jev®. Po jednom hlasu
ziskal mobbing a bossing, ackoliv to nebylo blize specifikovano. Jedna
z respondentek se setkala s diskriminaci ze strany zakaznika firmy, jehoz
zameéstnanci nereaguji na e-maily od externistl, zatimco odpovidaji na e-maily
od svych internich kolegu. Pét respondentek pfiSlo na pracovisti do styku
s agresivnimi konflikty a hadkami, které byly blize specifikované jako vyhrocené
situace mezi nadfizenym a podfizenymi. Jedna z téchto respondentek uvedla
konkrétnéjSi odpovéd, kdy dochazelo ke konfliktim a hadkam mezi jednatelem
firmy a obchodni feditelkou. Zadny z dotazovanych muz(i nevybral jediny
negativni jev, se kterym by se setkal na pracovisti, na tuto otazku reagovalo jen

Zenské pohlavi.

Otazky 9 az 22 byly zaméfeny na spokojenost a vztah zaméstnancli ke svému
nadfizenému. Respondenti méli moznost zvolit jednu z moznosti (ANO x SPISE
ANO x SPISE NE x NE), ktera nejlépe vystihovala jejich postoj k jednotlivym

otazkam.
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9) Zodpovédi na devatou otazku je zfetelné, Ze respondenti povazuji svého

nadfizeného za autoritativniho vedouciho (viz Obr. 10).

M3 Vas nadrizeny dostate¢nou autoritu mezi
svymi podrizenymi?
12

10
10

0 0

ANO SPISE ANO SPISE NE NE

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obr. 10 Ma Vas nadrfizeny dostatecnou autoritu mezi svymi podrizenymi?

10) Z grafu na obrazku 11 vyplyva, Ze si vétSina zaméstnancl mysli, Ze maji

pratelsky vztah se svym nadfizenym.

Myslite si, Ze mate pratelské vztahy se svym

nadfizenym?
12
10
10
8
6 5
4
2
0 0
0
ANO SPISE ANO SPISE NE NE

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obr. 11 Myslite si, Ze mate pratelské vztahy se svym nadfizenym?
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11) Dle grafu na obrazku 12 jeden z respondentl spiSe nesouhlasi s tim, Zze by byl
zapojovan do spolurozhodovani o pracovnich postupech a pracovnich ukolech,

vétsina (8 zaméstnancu) spiSe souhlasi a 6 lidi s timto tvrzenim plné souhlasi.

Zapojuje Vas Vas nadrizeny do spolurozhodovani
o pracovnich postupech a pracovnich ukolech?

10

H

N

1
0
0 .

ANO SPISE ANO SPISE NE NE

Zdroj: (Vlastni zpracovani)
Obr. 12 Zapojuje Vas Vas nadrizeny do spolurozhodovani o pracovnich postupech a

pracovnich ukolech?

12) Otazka ¢&. 12 zjiStuje, zda poskytuje nadfizeny svym pracovnikiim dostate¢nou
volnost pro uplatnéni vlastni iniciativy pfi plnéni pracovniho ukolu (viz Obr. 13).
14 respondentd s timto tvrzenim souhlasi €i spiSe souhlasi, jeden vyuzil
moznosti ,SPISE NE*.

Poskytuje Vam Vas nadrizeny dostate¢nou
volnost pro uplatnéni vlastni iniciativy pfi plnéni
pracovniho ukolu?

8 7 7

[e)]

H

N

1
] °

ANO SPISE ANO SPISE NE NE

Zdroj: (Vlastni zpracovani)
Obr. 13 Poskytuje Vam Vas nadFfizeny dostatecnou volnost pro uplatnéni viastni

iniciativy pFi plnéni pracovniho ukolu?
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13) Dle grafu na obrazku 14 jeden z dotazanych uvedl, Ze se jeho vedouci spise
nezajima o nazory a napady svych podfizenych, zbytek zaméstnancu (14) byl

opacného nazoru.

Zajima se vas nadrizeny o Vase ndzory a ndpady?

=
o

9

1
] 0

ANO SPISE ANO SPISE NE NE

O B N W »H U O N 00 O

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obr. 14 Zajima se Vas nadrizeny o Vase nazory a napady?

14) VSichni zaméstnanci souhlasi, Ze se mohou na svého nadfizeného kdykoliv

obratit v pfipadé potfeby (viz Obr. 15).

MuUZete se v pfipadé potreby kdykoliv obratit na
svého nadrizeného?

12 11

10

0 0

ANO SPISE ANO SPISE NE NE

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obr. 15 Muzete se v pripadé potreby kdykoliv obratit na svého nadfizeného?
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15) Na otazku, zdali nadfizeny pfidéluje pravomoci a odpovédnost na zakladé
odbornosti a zkuSenosti jednotlivych pracovnikll odpovédélo osm dotazovanych
,SPISE ANO*, 8est ,ANO" a jen jeden ,SPISE NE* (viz Obr. 16).

Pridéluje Vas nadrizeny pravomoci a
odpovédnost na zakladé odbornosti a zkusenosti
jednotlivych pracovnikd?

10

2 1
[ 0
0
ANO SPISE ANO SPISE NE NE

Zdroj: (Vlastni zpracovani)
Obr. 16 Pridéluje Vas nadfizeny pravomoci na zakladé odbornosti a zkuSenosti

jednotlivych pracovniku?

16) Totozné pocty jako u pfedeslého grafu jsou k vidéni i u grafu na obrazku 17, na
kterém jsou znazornény odpovédi na otazku, jestli nadfizeny jedna s pracovniky

spravedlive.

Jednd Vas nadfizeny s pracovniky spravedlivé?

9 8
8
7 6
6
5
4
3
2 1
; ] 0
0
ANO SPISE ANO SPISE NE NE

Zdroj: (Vlastni zpracovani)
Obr. 17 Jedna Vas nadfizeny s pracovniky spravedlivé?
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17) Vé&tsina respondent( (8) odpovédéla ,SPISE ANO* na otazku ,Podporuje Vas
nadfizeny osobni rlst v ramci organizace?“ (viz Obr. 18). Tfi zaméstnanci si

mysli, Ze spiSe nepodporuje.

Podporuje VAas nadfizeny osobni rlst v ramci
organizace?

O P N W b U OO N O ©

ANO SPISE ANO SPISE NE NE

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obr. 18 Podporuje Vas nadfizeny osobni rist v ramci organizace?

18) 10 pracovniku spiSe dostava od svého nadfizeného pravidelnou zpétnou vazbu

za vykonanou préci, zatimco pét respondent( zvolilo ,SPISE NE* (viz Obr. 19).

Dostavate od svého nadfizeného pravidelnou
zpétnou vazbu za vykonanou praci?

12

10
10

ANO SPISE ANO SPISE NE NE

Zdroj: (Vlastni zpracovani)
Obr. 19 Dostavate od svého nadfizeného pravidelnou zpétnou vazbu za vykonanou

praci?
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19) Graf na obrazku 20 znazorfiuje odpovédi k otazce, zdali nadfizeny vyuziva
k motivaci odmény a jiné formy ocenéni. Osm zaméstnancd odpovédélo ,SPISE
ANO*, dva ,ANO* a pét ,SPISE NE*.

Vyuziva Vas nadrizeny k motivaci odmény a jiné
formy ocenéni?

8

2

. 0

ANO SPISE ANO SPISE NE NE

O B N W » U1 O N 00 O

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

vz

Obr. 20 Vyuziva Vas nadfizeny k motivaci odmény a jiné formy ocenéni?

20) Nasledujici otazku, jestli nadfizeny pouziva k motivaci rovnéz tresty a hrozbu
postih(, pracovnici zodpovédéli zaporné, nebot 10 z nich uvedlo ,NE a pét
,SPISE NE* (viz Obr. 21).

’

Pouziva Vas nadrizeny k motivaci rovnéz tresty a
hrozbu postih(?
12

10
10

0 0

ANO SPISE ANO SPISE NE NE

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

v ooz

Obr. 21 Pouziva Vas nadfizeny k motivaci rovnéz tresty a hrozbu postihii?
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21) VétSina respondentl souhlasila s tim, Ze jejich nadfizeny provadi pravidelnou

kontrolu (14), jeden spiSe nesouhlasil (viz Obr. 22).

Provadi Vas nadfizeny pravidelnou kontrolu?

12 11
10
8
6
4 3
2 1
] 0
0
ANO SPISE ANO SPISE NE NE

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obr. 22 Provadi vas nadrfizeny pravidelnou kontrolu?

Mg vrv s

kterého vyplyva, Ze podfizeni jsou celkové spokojeni s pfistupem svého

nadrizeného.

Celkové spokojeny/-a s pristupem svého
nadrizeného?

9
8
8
7

7

6

5

4

3

2

1
0 0

0
ANO SPISE ANO SPISE NE NE

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obr. 23 Celkové spokojeny / -a s pristupem svého nadfizeného?
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23) V otazce €. 23 posuzovali respondenti schopnost pouzivat dovednosti svého
nadfizeného na stupnici 1 = velmi dobra, 2 = dobra, 3 = Spatna a 4 = velmi Spatna.
Odpovédi zaméstnanct byly k jednotlivym dovednostem zprimérovany a jejich
vyCet je uveden v nasledujicim grafu (viz Obr. 24). Za nejlepSi dovednost
zameéstnavatele je povazovana presvédcivost, jako nejhorsi byly oznaCeny zpétna

vazba, delegovani a vedeni porad.

Dovednosti vedouciho

2,5

187 193 193 193
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Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obr. 24 Dovednosti vedouciho

24) Otazka 24 zjistovala, které z uvedenych dovednosti povazuji zaméstnanci za

Veigviivs Vaigwvivs

vyjednavani (6 hlasl), naslouchani (5 hlast) a motivovani lidi k plnéni
pozadovanych Ukold (5 hlast). Zeny nejéast&ji hodnotily jako nejdilezit&jsi
dovednosti naslouchani (6 hlasu), po péti hlasech ziskalo motivovani lidi k plnéni
pozadovanych ukoll a taktéz zvladani konfliktl a 4 hlasy ma zpétna vazba. Naopak

ani jeden muz &i Zena nepovazuji vedeni porad za dulezitou dovednost.
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Které z dovednosti povazujete za ;

nejdulezitéjsi? Muzi Zeny Celkem
Naslouchani 5 6 11
Stanovovani cill 2 2 4
Zpétna vazba 3 4 7
Delegovani 1 3 4
Vedeni porad 0 0 0
Zvladani konfliktd 2 5 7
Vyjednavani 6 1 7
Pfesvédcivost 3 1 4
Motivovani lidi k plnéni poZadovanych ukolt 5 5 10

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

25) Na rozvoj, jakych dovednosti by se mél nadfizeny co nejdfive zaméfit, aby
pracoval lépe a efektivnéji, odpovidali respondenti v otazce €. 25. Muzi navrhli
zpétnou vazbu a motivovani lidi k pnéni pozadovanych ukol(i ke zlepSeni. Zeny
oznacili stejné motivovani, dale by pak navrhly k vylepSeni stanovovani cill a

delegovani (vit Tab. 3).

Tab. 3 Na rozvoj, jakych dovednosti by se mél Vas nadfizeny podle Vds co nejdfive zamérit?

Na rozvoj, jakych dovednosti by se mél

Vas nadfizeny podle Vas co nejdrive ;

zamérit? Muzi Zeny Celkem
Naslouchani 2 1 3
Stanovovani cill 0 3 3
Zpétna vazba 4 0 4
Delegovani 1 3 4
Vedeni porad 1 0 1
Zvladani konfliktd 1 2 3
Vyjednavani 0 0 0
Presvédcivost 0 0 0
Motivovani lidi k plnéni pozadovanych ukolt 3 3 6

Zdroj (Vlastni zpracovani)

26) Otazka 26 zjistovala od respondentd, jak vnimaji vztahy na pracovisti. Z jejich
odpovédi byly vypocitany priiméry, které jsou znazornény na nasledujicim grafu (viz
Obr. 25). Z ného vyplyva, Ze respondenti hodnoti vztahy na pracovisti jako pratelské

a uvolnéné, o néco hufe, ale stale pozitivné vnimaiji uroveri kooperace a vstficnosti.
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Vztahy na pracovisti

1,35 1,33 1,33
1,3
1,25
1,2
1,2
1,15 1,13
1,1
1,05
1
Pratelské x Uvolnéné x Napjaté Kooperativnix  Vstficné x Odmérené
Nepratelské Nekooperativni

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obr. 25 Vztahy na pracovisti

27) Otazka €. 27 zjiStovala, jak dulezita je podle respondenti tymova spoluprace
s kolegy. Vétsina (13) usoudila, Ze je velmi dllezita a potfebna, dva pracovnici ji
posoudili jako dllezitou. Zadny z respondentd neuved!, Ze by byla neddlezita &i

dokonce naprosto nedulezita a nepotiebna.

V poslednich otazkach (28-34) méli respondenti zvolit, do jaké miry (1 = Uplné
souhlasim, 2 = spiSe souhlasim, 3 = spiSe nesouhlasim, 4 = viibec nesouhlasim)
souhlasi s vyroky uvedenymi v nasledujici tabulce (viz Tab. 4). Z tabulky Ize vycCist,
Ze zameéstnanci nejvice souhlasi s tvrzenim ,Kdyz potfebuji, spolupracovnici mi
poskytnou pomoc.“, nejméné pak s tvrzenim ,VSichni ¢lenové berou skupinové /

tymové cile za své.“.

Tab. 4 Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky?

Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky? Primér
KdyZ potfebuiji, spolupracovnici mi poskythou pomoc. 1,07
Nas pracovni tym (skupina) je soudrzny. 1,27
Urover komunikace v tymu je dobra. 1,47
Problémy a konflikty ve skupiné / tymu dokazeme FeSit konstruktivné. 1,47
Citim, Ze si mé ostatni ¢lenové tymu vazi. 1,47
Umime se shodnout na tom, co je pro tym podstatné a dulezité. 1,53
VSichni ¢lenové berou skupinové / tymové cile za své. 1,6

Zdroj: (Vlastni zpracovani)
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4.2 Rozhovor s jednatelem spole€nosti

Rozhovor s jednatelem vybrané spole¢nosti probihal v pfatelském duchu. Hned na
pocatku avizoval svou vytiZzenost, coz je patrné i z velmi stru¢nych odpovédi ke 13
otazkam, které se tykaly jeho postoje ke svym podfizenym. Nasleduje pfesny prepis

rozhovoru.

1. Na co se snazite nejvice zaméfit pfi vedeni lidi?
Na vykon.
2. Zajima Vas aktualni stav VaSich zaméstnanc?
Pouze individualné. Kazdy mame néjaké problemy.
3. Jakou formu upfednostriujete pfi zadavani ukolt svym zaméstnancum?
Nejéastéji ustni.
4. Mohou si Vasi zaméstnanci sami zvolit, jakym zpusobem budou zadany ukol
pInit?
Ano.
5. Na zakladé ¢eho, pfifazujete ukoly svym zaméstnancum?
Na zakladé kompetenci a nékdy i na zakladé meho momentalniho rozpolozeni.
6. Snazite se ke svym spolupracovnikiim pfistupovat individualné?
Ano, snazim. Ne vzZdy se to ale povede. Sympatie nékdy ovlivriuji mé jednani.
7. Jakym zpUsobem se snazite motivovat své zaméstnance k plnéni ukolt?
Financni odménou.

8. Delegujete na své zaméstnance nékteré Cinnosti?
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Zridka. Mam rad prehled o vSem, co se dgje.
9. Jakou formou ¢&i zpisobem kontrolujete praci svych zaméstnanci?
Vysledek jejich prace se zkontroluje sam na zakladé feedbackd.
10. Umoznujete Vasim zaméstnanclm zapojit se do rozhodovani o pracovnich
postupech Ci zpusobech feseni?
O pracovnich postupech mohou rozhodovat sami. Co se tyka zpusobu reseni,
pfileZitostné ano.
11. Zajimate se o nazory svych pracovniki?
Osobné mi mohou sdélit svuj nazor, ktery souvisi s jejich praci.
12. Co povazujete za dulezité pfi vedeni zaméstnanc?
Rozhodné to jsou jasné a srozumitelné definované poZadavky z mé strany. Od
svych zaméstnancu ocekavam stoprocentni nasazeni pri jejich plnéni.
13. Podporujete kariérni rist svych zaméstnancu?

Pokud to jejich pracovni zafazeni umoZriuje, pak zajiste.
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4.3 Shrnuti vysledkl empirického vyzkumu a navrh opatieni
zaméienych na pozitivhi zmény v oblasti mezilidskych vztahu

a pouzivaného stylu vedeni

Chceme-li zlepSovat mezilidské vztahy na pracovisti a ziskat z lidi nejlepsi vykony,
musime alespon ¢astecné porozumét jejich chovani. Z dotaznikového Setreni ve
vybrané spolecnosti v oblasti mezilidskych vztah( a zpusobu vedeni je patrné, ze
se ve spolecnosti nevyskytuji zadné vylozené problematické oblasti, které by
jednatel spoleCnosti chtél ¢i mél fesit. Ze Setfeni vyplynulo, Zze se €as od Casu na
pracovisti objevovaly agresivni konflikty a hadky mezi jednatelem spoleCnosti a
obchodni feditelkou. Respondenti by ocenili vice zpétné vazby a delegovani od
svého vedouciho. Neméné dulezité jsou pro zaméstnance benefity. Ackoliv
respondenti uvedli rizné formy benefitl, které maji moznost ziskat u svého
zaméstnavatele, radi by ty stavajici rozSifili o dalSi, které by jim zpfFijemnili profesni
zivot. Témi nejCastéji zminénymi jsou stravenky, pfispévek na cestovani do
zaméstnani, Home office, zkracena pracovni doba, Cafeterie a Sick Days.

Co se tyCe stylu vedeni ve vybrané spolec€nosti, z odpovédi respondentl vyplyva,
Ze na pracovisti pfevazuje styl autoritativni, resp. autokraticky, nebot’ lidr této
spole¢nosti rozhoduje rad sam, vyuziva silu své osobnosti a autoritu. Jedna
pfesveédcive, formou pfikazl, rozhodovani a moc soustfeduje vyhradné do vlastnich
rukou. Svou autoritu vyuziva k ovliviiovani chovani ostatnich, od kterych vyzaduje
poslusnost a plnéni ukolu. Zaméstnanci nemaji moznost vykazovat vlastni iniciativu
a taktéz nejsou plné vyuzity jejich dovednosti a zkuSenosti.

Z rozhovoru s jednatelem spoleCnosti je mozné vyCist taktéz prevladajici
autoritativni rysy. Ov8em je zde patrny i liberalni pfistup, nebot z jedné jeho
odpovédi vyplynulo, Zze o pracovnich postupech a pfistupu k jejich realizaci mohou
podfizeni rozhodovat sami. Vedouci na otazku €. 8 odpovida, Ze zfidka deleguje
ukoly na své podfizené, nebot ma rad prehled ve vSem, co se v jeho spole€nosti

odehrava.
Na zakladé vySe uvedenych zjisténi Ize navrhnout:

1) V zajmu posileni mezilidskych vztahl a spoluodpovédnosti pfi zachovani

potfebné autority muzeme doporudit snazit se pouzivat i takzvany
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2)

3)

4)

5)

demokraticky styl vedeni, jenz ve své publikaci popisuje VodacCek a
Vodackova (2013), ve kterém jsou podfizeni motivovani hlavné moznosti
aktivni ucCasti na spoleCcném dile. Jednatel by v tomto pfipadé neformalné
koordinoval pribéh ukoll a konzultoval se svymi zaméstnanci dosazené
vysledky a tim by své spolupracovniky motivoval svym pfikladem.
Co se tyCe hadek a vyhrocenych konfliktl na pracovisti mezi jednatelem a
jeho podfizenou doporuc¢enim by v tomto pfipadé bylo, aby se jednatel
spole¢nosti zaméfil na rozvoj nasledujicich dovednosti — naslouchani,
zvladani konflikta, vyjednavani a cCetnéjSi komunikace mezi stranami.
Nékteré z nich mu v ramci odpovédi byly doporu€eny i jeho zaméstnanci.
DalSim doporucenim by bylo vice davéfovat svym zaméstnancim, nebat se
jim svéfit vétSi pravomoci a delegovat na né vice prace, nebot’ by takovy
pfistup mohl zaméstnance motivovat klepSim vykonim a k plnéni
pozadovanych ukoll. Kontrolou takto svéfené prace by byly ¢etnéjsi porady,
kde by podfizeni svého zaméstnavatele informovali o odvedené praci, tim by
vedouci neztratil pfehled o vykonané praci a sam by se mohl vénovat i jinym
c¢innostem v ramci vedeni své spolecnosti. Jednou z téchto Cinnosti by mohlo
byt prosSkoleni vedouciho v nasledujicich dovednostech: podpora osobniho
rozvoje zameéstnancl, poskytovani zpétné vazby, odménovani a vedeni
pracovnich porad.
V ramci benefitd by jednatel spole&nosti mohl pfihlédnout k rozSifeni bali¢ku
zameéstnaneckych vyhod, které by ve své podstaté pfispéli ke zlepSeni
komunikace a vztahl mezi zaméstnanci a téz by zavedeni tohoto bali¢ku
zajisté prispélo ke zvySeni atraktivity spole¢nosti u zaméstnanca.
PéCe firmy o zaméstnance je v souCasné dobé& vnimano mnohem
intenzivnéji. Kazdy pracovnik podava dobré pracovni vykony v pfipadé, Ze je
na pracovisti spokojen, a tim pak také roste produktivita celého tymu. DalSimi
navrhy pro zlepSeni vztahl na pracovisti mohou byt napfiklad:
e teambuildingy v ramci vikendovych pobytl at uz v horach & nékde v
kempech,
e tymove sporty a

e Vv neposledni fadé podpora zdravi zaméstnanc.
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Zaveér

Tématem této bakalarské prace bylo vedeni lidi a mezilidské vztahy na vybraném
pracovisti. Teoretickym cilem prace bylo podat prehled aktualnich teoretickych
poznatkll o vedeni lidi a utvafeni pozitivnich socialnich vztahG na pracovisti.
Praktickym cilem prace bylo na vybraném pracovisti analyzovat uroven
mezilidskych vztahl a pouzivany styl vedeni. Na tomto zakladé byla navrZena
prislusna optimalizacni opatfeni. Tyto dva cile byly zpracovany na zakladé rozdéleni
této prace do dvou Casti — teoretické a praktické. Teoreticka ¢ast byla zpracovana
na zakladé odborné literatury a vénovaly se ji prvni dvé kapitoly. V avodu prvni
kapitoly byla vysvétlena definice leadershipu, dale je zde uveden rozdil mezi
leadershipem a managementem a popsana charakteristika lidra. Nasleduje
podkapitola, ktera se vénuje stylim vedeni a jak tyto styly pUsobi na
spolupracovniky. Druha kapitola byla zaméfena na rozvoj pozitivhich mezilidskych
vztahu v pracovnich skupinach a tymech. V prvni podkapitole byly vysvétleny pojmy
pracovni skupina a tym, a nasledné charakterizovany jejich vlastnosti. Druha
podkapitola se pak zabyvala vyvojem tymu a rozvojem pozitivnich mezilidskych
vztahQ. Nasledovala treti kapitola, ve které byla charakterizovana vybrana
spolecCnost, ve které byl proveden samotny vyzkum. Praktickym cilem bylo na
vybraném pracovisti analyzovat uroven mezilidskych vztah( a pouzivany styl
vedeni. Timto cilem se =zabyvala druha c¢ast této prace, ktera vychazela
z provedeného dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci a rovnéz z rozhovoru
s jednatelem zvolené spoleCnosti. Na tomto zakladé doSlo v zavéru k shrnuti
vysledkd empirického vyzkumu a navrhu opatfeni zamérenych na pozitivni zmény
v oblasti mezilidskych vztaht a pouzivaného stylu vedeni. Prestoze vedeni
spole¢nosti jednatelem a mezilidské vztahy na pracovisti byly ve své podstaté
hodnoceny respondenty kladné, bylo nalezeno nékolik oblasti, u kterych byla

navrzena nasledujici opatfeni v zavéru prace:

e vyuzit demokratického stylu vedeni s moznosti aktivni u€asti podfizenych na

spolec¢ném dile,
e zaméfit se na vylepSeni vztah( na pracovisti,

e zaméfit se na rozvoj nékterych dovednosti — naslouchani, zvladani konfliktd,

vyjednavani a CetnéjSi komunikace mezi stranami, podpora osobniho rozvoje
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zaméstnancu, poskytovani zpétné vazby, odménovani a vedeni pracovnich

porad,

e vice duvéfovat svym zaméstnancium, nebat se jim svéfit vétSi pravomoci a

delegovat na né vice prace,
e prfihlédnout k rozSifeni bali¢ku zaméstnaneckych vyhod,

e pecovat vice o své zaméstnance.

Z predeslych radka vyplyva, ze cile této bakalarské prace, jez byly definovany

v uvodu, byly splnény.

Vysledky vyzkumu byly pfedané jednateli vybrané spoleCnosti, ktery se bude

zabyvat moznostmi jejich implementace.
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Priloha 1 Dotaznik

Dotaznik pro zaméstnance

Vazeni kolegove,

Timto bych Vas rada pozadala o zodpovézeni otazek, které jsou zaméreny na téma
mé bakalaFské prace: ,Vedeni lidi a mezilidské vztahy na pracovisti“. Vase odpovédi
jsou zcela anonymni, informace budou slouzit ke studijnim u¢ellim a nebudou Sifeny
ani poskytovany tretim osobam. Organizace, ve které pracujete, nebude
v bakalarské praci jmenovana. Ziskané udaje budou pouzity vyhradné ke
zpracovani jiz zminéné prace. Zodpovézeni otazek by Vam nemélo zabrat vice nez

10 minut.
Dékuji za VasSi pomoc a také Vas cCas,

Petra Heralova

1. Jste:
a. muz

b. Zena

2. Jaky je Vas vék?
a. Méné nez 25 let
b. 25 az40 let
c. 40az60 let
d

. Vice nez 60 let

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a. Vyuc€en/a
b. StfedoSkolské s maturitou
c. VysS8i odborné

d. Vysokoskolské

52



4. Jak dlouho jste zaméstnancem / zaméstnankyni této organizace?
a. Méneé nez 1 rok
b. 1az5let
c. 5az10let

d. Vice nez 10 let

Na Skale 1-4 zvolte, do jaké miry jste spokojen/a s nasledujicimi pracovnimi
podminkami (1 = velmi spokojen; 2 = spokojen; 3 = nespokojen; 4 = velmi

nespokojen):

5. Jak jste ve svém zaméstnani spokojen/a:

a. S pracovnim prostfedim 1234
b. S pracovni dobou 1234
c. S organizaci prace 1234
d. S platem 1234
e. S odménami 1234
f. S moznosti postupu 1234
g. S obsahem a naplni prace 1234
h. S vyuzitim VaSeho vzdélani 1234
I. S vedenim na pracovisti 1234
j. S ocenénim pracovniho vykonu 1234

6. Které z nasledujicich benefiti mate moznost ziskat na svém pracovisti?
a. 13. plat

Jednorazové odmeény

Prispévek na dovolenou

Penzijni pfipojisténi

Zivotni pojisténi

- 0o 2 o T

Home Office

Sluzebni automobil

= «Q

Pfispévek na cestovani do zaméstnani

Sluzebni telefon

j. Stravenky
k. Flexi poukazky
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|.  Sport, zdravi, kultura
m. Vzdélavani

n. Jiny benefit (uvedte jaky) ... ..o

7. Uvedte, jaké konkrétni nové benefity byste si pfal/a zavést na svém pracovisti

(muzete uvést rovnéz ty, které jste neoznaCili v pFedchozi otazce)

8. Setkal/a jste se na pracovisti s nékterym z nize uvedenych negativnich jevl
v ramci mezilidskych vztaha? (Mazete zaSkrtnout vice odpovédi, u kazdé
vybrané odpovédi uvedte, o co se jednalo):

a. Agresivni konflikty @ hadKy...........ooiiii
B, DISKIMINACE. ...t
C. MODDINg. ... o
. BOSSING. ettt
€. Sexualni ObtEZOVANI. ... ..o

f. Jiny negativni jev (uvedte jaky) ...

9. Ma Vas nadfizeny dostate€nou autoritu mezi svymi podfizenymi?
ANO x SPISE ANO x SPISE NE x NE

10. Myslite si, Ze mate pratelské vztahy se svym nadfizenym?
ANO x SPISE ANO x SPISE NE x NE

11.Zapojuje Vas Vas nadfizeny do spolurozhodovani o pracovnich postupech a
pracovnich ukolech?
ANO x SPISE ANO x SPISE NE x NE

54

INTERNAL



12.Poskytuje Vam nadfizeny dostate¢nou volnost pro uplatnéni vlastni iniciativy pfi
plnéni pracovniho ukolu?
ANO x SPISE ANO x SPISE NE x NE

13.Zajima se Vas nadfizeny o Vase nazory a napady?
ANO x SPISE ANO x SPISE NE x NE

14.Muzete se v pfipadé potfeby kdykoliv obratit na svého nadfizeného?
ANO x SPISE ANO x SPISE NE x NE

15.Pfidéluje Vas nadfizeny pravomoci a odpovédnost na zakladé odbornosti a
zkusenosti jednotlivych pracovniki?
ANO x SPISE ANO x SPISE NE x NE

16.Jedna Vas nadrfizeny s pracovniky spravedlivé?
ANO x SPISE ANO x SPISE NE x NE

17.Podporuje nadfizeny Vas osobni rast v ramci organizace?
ANO x SPISE ANO x SPISE NE x NE

18.Dostavate od svého nadfizeného pravidelnou zpétnou vazbu za vykonanou
praci?
ANO x SPISE ANO x SPISE NE x NE

19.Vyuziva Vas nadfizeny k motivaci odmény a jiné formy ocenéni?
ANO x SPISE ANO x SPISE NE x NE

20.Pouziva Vas nadrfizeny k motivaci rovnéz tresty a hrozbu postih(?
ANO x SPISE ANO x SPISE NE x NE

21.Provadi Vas nadfizeny pravidelnou kontrolu?
ANO x SPISE ANO x SPISE NE x NE
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22.Celkové spokojeny/-a s pfistupem svého nadfizeného?
ANO x SPISE ANO x SPISE NE x NE

23.Posudte schopnost pouzivat nasledujicich dovednosti svého nadfizeného na

stupnici 1 = velmi dobra, 2 = dobra, 3 = Spatna, 4 = velmi Spatna:

a. Naslouchani 1234
b. Stanovovani cill 1234
c. Zpeétna vazba 1234
d. Delegovani 1234
e. Vedeni porad 1234
f. Zvladani konfliktt 1234
g. Vyjednavani 1234
h. PresvédcCivost 1234
i. Motivovani lidi k plnéni pozadovanych ukolt 1234

Mg vriv s

Vigviv s

25.Na rozvoj, jakych dovednosti by se mél Vas nadfizeny podle Vas co nejdfive
zaméfit, aby pracoval Iépe a efektivngji? (uvedte maximalné 3 dovednosti z

otazky 23, popf. takovou, ktera tam neni uvedena)
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26.Vztahy na Vasem pracovisti byste oznacil/-a jako:
(Skala: 1 = souhlasim, 2 = spi$e souhlasim, 3 = spiSe nesouhlasim, 4 =

nesouhlasim)

Pratelské 1234 Nepratelské
Kooperativni 1234 Nekooperativni
Vstficné 1234 Odmérené
Uvolnéné 1234 Napjaté

27.Tymova spoluprace s kolegy je podle Vas
a. Velmi dulezita a potfebna
b. Dulezita
c. Nedulezita
d

. Naprosto nedulezita a nepotiebna

Na Skale 1-4 zvolte, do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky, tykajicimi se
Vaseho pracovniho tymu nebo skupiny (1 = upIné souhlasim; 2 = spiSe souhlasim;

3 = spiSe nesouhlasim; 4 = vubec nesouhlasim):

28.Nas pracovni tym (skupina) je soudrzny. 1234
29.Kdyz potfebuiji, spolupracovnici mi poskytnou pomoc. 1234
30. Uroven komunikace v tymu je dobra. 1234
31.Vsichni ¢lenové berou skupinové/tymove cile za své. 1234

32.Problémy a konflikty ve skupiné/tymu dokazeme fesit konstruktivné. 1234

33.Umime se shodnout na tom, co je pro tym podstatné a dulezité. 1234
34.Citim, Ze si mé ostatni ¢lenové tymu vazi. 1234
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Priloha 2 Otazky k rozhovoru s jednatelem vybrané spole¢nosti

Otazky k rozhovoru s jednatelem vybrané spolecnosti

14.Na co se pfi vedeni lidi nejvice zaméfujete?

15.Zajimate se o aktualni stav svych zaméstnanct?

16.Jakou formou nejcastéji pfedavate svym zaméstnancim ukoly?

17.Mohou si Vasi zaméstnanci sami ur€it, jakym zplsobem budou zadany ukol
pInit?

18.Na zakladé ¢eho, pfifazujete ukoly svym zaméstnancim?

19.Snazite se ke svym zaméstnancum pfistupovat individualné?

20.Jakym zpUsobem motivujete své zaméstnance k plnéni ukol(?

21.Delegujete na své zaméstnance nékteré Cinnosti?

22.Jakym zpusobem ¢i formou kontrolujete praci svych zaméstnanct?

23.Maji Vasi zaméstnanci moznost zapojit se do rozhodovani o pracovnich
postupech &i zpusobech feseni?

24.Zajimate se o nazory svych zaméstnanci?

25.Co povazujete za dulezité pfi vedeni pracovniki?

26.Podporujete rust svych zaméstnanci?
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