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Uvod

K tomu, aby mohl vedouci pracovnik efektivné vést své podiizené pracovniky, by mél
znat typy manazerskych stylii vedeni. M¢l by si vybrat ten nejvhodnéjsi, ktery je pro néj
zaroven charakteristicky s ohledem na jemu podfizené osoby a na konkrétné danou
situaci. Vedouci pracovnik nemusi po celou dobu vedeni uplatiiovat pouze jeden styl,
ale mize styly rizné kombinovat dle individudlnich situaci. Pro kazdou individuélni
situaci, kterd se v podniku vyskytne, existuje minimalné jeden styl vedeni, ktery je
vhodny k jejimu fesent.

Bakalafskd prace se bude zabyvat tématem manazerskych styli vedeni v podniku
ajejim hlavnim cilem bude zjistit a zhodnotit manazerské styly vedeni vedoucich

pracovnikll ve vybraném podniku a nasledné zformulovat navrhy pro danou oblast.

Bakalafska prace bude obsahovat celkem Sest kapitol. Prvni kapitola vymezi samotny
pojem management a jeho Urovné fizeni. Druha kapitola se bude zabyvat osobnosti
manazera, ktery je sprdvcem managementu a napliluje urcité manazerské funkce.

Jednou z t&chto funkci je vedeni lidi. Timto pojmem se bude zabyvat kapitola ¢islo tfi.

Ve treti kapitole bude kromé vymezeni pojmu vedeni lidi 1 subkapitola zabyvajici se
jednotlivymi styly vedeni, které budou clenény podle jednotlivych autorti. Dale budou
popsany metody, které pomizou vedoucim pracovnikiim zvolit vhodny styl vedeni.

Vyse uvedené kapitoly budou zpracované na zaklad¢é odborné literatury.

Ve Ctvrté kapitole bude piedstaven vybrany podnik Doprava a mechanizace a.s.
Kapitola bude obsahovat obecné udaje o spolecnosti vetné predmétu podnikani,
vyznamné zmény, které se za posledni dobu v podniku odehraly, finan¢ni situace
podniku a pfedev§im jeho organiza¢ni strukturu. Informace budou zpracovany

z internich materiali spolecnosti a z oficidlnich webovych stranek.

Pata kapitola se bude zabyvat analyzou manazerskych styll vedeni ve vybraném
podniku. Kapitola bude zpracovana na zdkladé strukturovanych rozhovorti s vedoucimi

pracovniky a dotaznikového Setfeni s jejich podiizenymi pracovniky.

Posledni Sesta kapitola bude tvofit navrhovana feSeni pro efektivnéj$i vedeni v podniku.
Reseni budou sestavena s ohledem na zji§téné informace neboli vysledky z analyzy

manazerskych styli vedenti.



1 Management

Slovo ,,management* ma mnoho riznych a ¢asto i odlisSnych definic. Obecné mize byt
management definovan jako koordinace c¢innosti skupiny pracovniki vedena
jednotlivcem nebo skupinou. Dle Posvare a Chladkové (2014, s. 9) mlze byt chapan
jako ,.fizeni, vedeni podniku (organizace) &i védni disciplina“. Ukolem fidiciho
subjektu je potom urceni cili a zvoleni odpovidajiciho piistupu k jejich efektivnimu

dosazeni.

»Management jako pojem fizeni* se miize zamé&fit na organizacni jednotky, zdroje nebo
procesy. U organizacnich jednotek muze byt fizen napfiklad podnik, dilna
¢i provozovna. Zdroje mohou piedstavovat néjaké finanéni prostfedky, lidské zdroje,
investice apod. a procesy zase vyrobu nebo prodej. Na kvalitnim managementu pak

zavisi uspéch celé organizace, at’ uz se pohybuje v jakémkoliv odvétvi.

Management se navic meni spole¢né se svétem a moderni technologie s sebou pfinasi
nové moznosti. Faktory, jako je schopnost fizeni, efektivni komunikace nebo rychlé
rozhodovéani, ssebou mohou nést konkuren¢ni vyhody. (Donnelly, Gibson, &

Ivancevich, 2017)

Management lze povazovat za praktickou védu (védni disciplinu) se zéklady
psychologie, sociologie, ekonomie, prava aj. Zakldda si také na empirii, kdy je
management pozorovan a na zakladé téchto poznatkli formulovan. I pifes tento fakt
mnoho odbornikil, zaméfenych na vedeni a fizeni, pfizndva, Ze management neni pfimo
zaloZeny na piesnosti, ale Ze je spiSe uménim, které prolind véda. (Kratochvil, 2003;

Lednicky, 2007)

Spravcem managementu je vétSinou vedouci pracovnik s ozna¢enim ,,manazer®.

1.1 Urovné Fizeni managementu

Vétsina aktivit podniku se realizuje na tfech odliSnych trovnich s rozdilnymi
manazerskymi schopnostmi. ManaZefi musi na téchto tfech trovnich vykonéavat své
manazerské funkce jako je planovani, organizovani, rozhodovani, personalistika,

vedeni, komunikace a kontrola. (Donnelly a kol., 2017)

Urovné tvofi tzv. hierarchii a odliduji se pfedeviim z ¢asového hlediska a odpovédnymi
osobami, které fizeni uskutecniuji. (Ketkovsky & Vykypél, 2006)
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Strategicka uroven

Do této urovné zle zahrnout ¢innosti a plany, které jsou sestavovany s delSim ¢asovym
horizontem (v obdobi let) s ohledem na dlouhodobé cile podniku a jeho vizi. Toto fizeni
je vedené TOP manazerem neboli vrcholovym manazerem. Diky tomuto fizeni se lze
vyhnout moznym hrozbam a zéroven nepropasnout nékteré prtilezitosti. Spadaji sem
ruzné strategie, projekty, investice nebo tfeba analyza rizik. (Kefkovsky & Vykypél,
2006)

Takticka droven

Aktivity taktické navazuji na aktivity strategické a rozpracovavaji do dil¢ich kroki.
Schvaluje je vrcholovy manazer, ale jsou sestavovany stfednimi manazery. Jsou to
¢innosti predevSim v horizontu roku ¢i kvartadlu. Mize se jednat napiiklad o Cinnosti
jako je: ndkup, prodej, vyroba, plany financi nebo mzdy zaméstnanci. Ale také se miize

jednat i o samotné lidské zdroje apod. (Castoral, 2016)
Operativni uroven

Zde se aktivity sestavuji v kratkém case, zpravidla se jednd o mésice, tydny, dny,
pfipadné 1 hodiny. Navazuji na aktivity taktické a rozpracovavaji se do konkrétnéjsiho
charakteru, sestavuji se podrobné&jsi postupy k dosazeni cile. Jedna se o fizeni
na nejnizsi trovni managementu. Patii sem napfiklad pracovnici v dilné ¢i jiné pracovni

skupiny. (Castoral, 2016)

1.2 Odpovédnost managementu

Kazdy manaZzer ma odpovédnost za fizeni podniku €i organizace a jsou povinni
respektovat rizna pravidla a zdkony. MéEl by se snazit rozsifit jméno podniku.

RozliSujeme dva typy odpovédnosti:

e Ekonomicka odpovédnost — je de facto odpovédnost viici t€m, kteti vkladaji
n¢jakym zplsobem sviy kapitdl do spolecnosti. Cilem podniku je pfedevSim
maximalizace zisku, ktery slouzi jako odmeéna c¢lenlim v organizaci. Tato
odména ma napiiklad podobu mzdy nebo platby. (Posvar & Chladkova, 2014)

e Spolecenska odpovédnost — je samotnd odpovédnost vici stakeholderam.
»Stakeholders®, neboli zainteresované strany jsou osoby, které piijdou jakkoliv

do styku s organizaci, mohou to byt zaméstnanci, dodavatelé, zakaznici,



vlastnici, partneti atd. U téchto stakeholderti nesmi byt poruSeny zddné moralni
zakony a ke vSem by mélo byti pfistupovano stejné. (Posvar & Chladkova,

2014)
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2 Manazer

Manazer je vedouci pracovnik, ktery provadi manazerskou Cinnost. Jeho role je mimo
jiné 1 motivacni, komunikac¢ni a inspirativni. K dosazeni pozadovanych vysledki
vyuziva efektivni vedeni pracovnikli. Musi byt schopen se danym podminkdm
a pozadavktim pfizpisobit a aplikovat co nejlepsi techniky. (Cejthamr & Dédina, 2010;
Castoral, 2016)

Kazdy manazer by mél mit odpovidajici schopnosti a dovednosti a mé¢l by byt schopen
je uplatnovat v podniku. VSechny tyto aktivity mohou byt asoveé naro¢né a vyzadovat

ptislusné penzum odbornych znalosti.

Na vykon manazerské pozice je nutné se divat i ze socidlné-psychologického hlediska.
Jednani s pracovniky totiz, vedle ukolové iniciativy, tvofi nedilnou soucast pracovni
naplné manazera. M¢lo by se umét spravné komunikovat a dévat svym podiizenym
moznost seberealizace. Dal§im dulezitym faktorem jsou ocekavani, kterd by méla byt
velkd a zaroven realistickd. Naopak nizka ocekavani mohou vést k nizkému vykonu

celého kolektivu. (Hayes, 2003)

Manazer by také mél reprezentovat hodnoty kolektivu, se kterymi by se jeho pracovnici
mohli identifikovat. Takovou hodnotou kolektivu mtize byt napiiklad spolecny cil.

(Cejthamr & Dédina, 2010)

W O

2.1 Déleni manaZeri podle stupiiii Fizeni

Blazek (2014) déli manaZerské pozice na manazery prvni linie, stfedni manaZery

a vrcholové manaZery.
Manazefi prvni linie
Manazeti na této irovni jsou na nejniz$im stupni fizeni. Patfi sem napf. mistfi, vedouci
tymu, vedouci skupin. (Castoral, 2016) Jsou ve styku s vykonnymi pracovniky. Jejich
ukolem je podnécovat zaméstnance v rozvoji jejich talenti a zadévat jim Cinnosti
odpovidajici jejich ptfednostem. (Armstrong & Taylor, 2015) Manazefi prvni linie stoji

na operativni irovni managementu.
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Stfredni manazeri

Dle Castorala (2016) tvoii nejpodetndj§i skupinu Fidicich pracovnikil. Operuji mezi
manazery prvni linie a vrcholovymi manazery a tvoii tak dilezity meziclanek
od strategickych cili az po jejich realizaci. Tito manazefi fidi spole¢nost na urovni
technické. Patfi sem ptredev§im vedouci pracovnici, kteti se pohybuji na urovnich
personélnich, finanénich, marketingovych, odbytovych, nakupnich apod. (Castoral,

2016)
Vrcholovi manazZeri

,»TOP manazeti“ pfebiraji odpovédnost za kvalitu fizeni celé¢ organizace a plni
rozhodnuti vlastnikil. Ridi organizaci jako celek. U mensich organizaci mize byt
vlastnik zaroven feditelem, zatimco u vétSich organizaci by tomu tak byt nemélo; tyto
dvé funkce jsou zpravidla odd€leny. V aktualni dobé€ roste ndro¢nost fidici prace na této
urovni managementu z diivodu $ir§iho uplatiiovani infomacnich systémti. Manazefi této

linie fidi organizaci na strategické tirovni. (Blazek, 2014)

Kazdy z vySe uvedenych manazeri odpovida jedné manaZzerské tirovni. Toto rozdéleni

ukazuje nasledujici obrazek €. 1.

Obr. 1: Manazerské trovné a jejich stupné fizeni

Strategicka roven

Stfedni manaiedi Takticka Groven

ManaZefi prvni finie Operativni droved

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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2.2 Manazerské funkce

Manazer naplituje urcité funkce. Kazdy autor segmentuje manazerské funkce odlisné
dle toho, co povazuje za prvoradé. Tyto odlisnosti miizeme vypozorovat z nasledujici
tabulky ¢. 1, kde si mizeme také vSimnout, ze se vSichni autofi shoduji
s funkcemi: planovani, organizovani a kontrola. Dalsi autoii k tomu poté piidavaji

jesté funkce vedeni a rozhodovani. (Donnelly a kol., 2017; Halek, 2017; Kolenak, 2014)

Tab. 1: Pfehled manazerskych funkci

Manaterské funkce

podle Druckera | podle Koonltze podie Applebyho | podle Fayola podle Gullicka
a Weihricha
[ W | L& - | | | i -
| | ] ] LI 1 L] 1 - | | L] i 1
mk [ leni L i ] k L]
[ i .k ] ] -
y TVLIT a wib % . | i "
. a .k I

Zdroj: Cejthamr a Dédina (2010, s. 130)

Planovani

V této fazi se sestavuji plany tak, aby byly vyuzity minimalni ndklady k dosazeni
stanovené¢ho zaméru. Efektivni planovani by se mélo sousttedit na dosazeni konkrétniho
cile na pozadované Urovni a v zadaném case. (Vodacek & Vodackova, 2013) Planovani
muze mit dlouhodoby 1 kratkodoby charakter a na jeho vytvafeni by se mélo
rovnomérné podilet jak vrcholové vedeni, tak zastupci nizSich Grovni. (Vachal,

Vochozka, Dolezalova, Drabkova, Faltova Leitmanova, Hron, ..., Zeman, 2013)

Zakladnimi charakteristikami pro planovani, tvorbu pldnu a naslednou realizaci jsou

dle Castorala (2016; s. 77):

o cile,
* kroky (postupy),

e zdroje a omezujici podminky.

13



Planovéni, z divodu, Zze je primarnim druhem manazerskych funkci, jsou na ném
zavislé vSechny navazujici ¢innosti, a proto je potieba se pii planovani fadné zamyslet

a vénovat dostatek Casu sestaveni planu.

Pti planovani se také uplatiiuji integracni procesy, pficemz pojem ,,integrace oznacuje
sladéni dil¢ich casti do té miry, ze vytvoii jeden funkéni celek. Dobie koordinovana
spoluprace pak zamezi vzniku nezadoucich problémd, jako je napiiklad véznouci

komunikace nebo stagnace v projektu obecné. (Vodacek & Vodackova, 2013)
Organizovani

Organizovani je nezbytné pro plnéni cilii, dle Vodacka a Vodackové (2016, s. 90) je
jeho zamérem ,,i¢eln¢ vymezit a hospodarné zajistit planované i jiné nezbytné ¢innosti
lidi““. K tomu slouzi organizacni struktury, které mezi lidmi a jednotlivymi ¢innostmi
vytvaii vazby do€asného nebo trvalého charakteru. Ty by mély vést ke vSeobecné
spokojenosti a motivovat k dosahovani co nejlepsich vysledkti a vyznamné se podileji

na vytvoreni motivacniho a kulturniho prostredi.

Nedilnou soucésti organizovani by mélo byt také jasné rozlozeni pravomoci
a povinnosti. Vhodné zvolena mira centralizace, respektive decentralizace, téZ piispiva
k fungovani organiza¢nich struktur. Struktura, kterd tihne k decentralizaci, ma vétsi
pravomoci a zaroven nese vétsi zodpovednost za rozhodovani. Naopak centralizovana
jednotka vice podléha manaZerovi. Tak ¢i onak, na samotnou organizacni jednotku by

melo byt stale pohlizeno jako na ¢ast vétSiho celku a tomu by mély odpovidat jeji cile.

Zminéné charakteristiky se vztahuji pfedev§im k formalnim organiza¢nim strukturam,
nicméné na pracovistich také vznikaji takzvané neformalni organizacni struktury. Ty
vznikaji spontdnné na zékladé jiz existujicich vazeb mezi lidmi (ptatelstvi, pribuznost

atd.) a siln€ ovliviiuji moralku a spokojenost zamé&stnancu.
Vedeni lidi

Vedenti lidi je dle Donnellyho a kol. (2017, s. 459) nejdileZitéjsi manazerskou funkci.
V knize ,,Management®“ tvrdi, Ze vedeni je pouze soucasti fizeni. Né¢kdy byva tento
pojem zaménovan s fizenim, ackoliv tomu tak neni. Tato bakalafska prace se jim blize

zabyva v kapitole tfi.
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Kontrola

Kontrola piisobi pfedevsim jako soucast ostatnich manazerskych funkci, naptiklad
planovani a organizovani a ackoliv miize byt obecné opomijena, jedna se o nezbytnou
napln manazerské funkce. Zaroven plati, Ze ¢im je firma zaméfena globalnéji, tim se
efektivita kontroly snizuje a tim vice vyzaduje Gi¢innou pusobnost manazera. Pro jeji
zjednoduSeni je nezbytné peclivé sestaveni informaci a provadéni jejich korekce.

(Donnelly a kol., 2017)

Funkci kontroly je sledovani odchylek, kter¢é mohou byt pozitivni (bylo dosazeno
vyssich nez ofekavanych vysledkil) nebo negativni (nedosazeni vysledki, poruSovani
norem). V pfipadé, ze jsou vysledky zaroven dobré i Spatné, je dulezité mezi nimi

udrzet vyvazenost.

Dal$i mozné rozdé€leni odchylek je na vyznamné a nevyznamné — vyznamné vyzaduji
zasah manazera, napiiklad pfijeti opatfeni, zatimco nevyznamnym neni vétSinou potieba

vénovat pozornost.

I samotné kontroly se daji rozdélit na nékolik typi, naptiklad pravidelné a nepravidelné,
interni a externi nebo preventivni a prubézné a nasledné. Pro jejich spravné fungovani je
vhodné stanovit presny postup a cil, také je nutné myslet na to, aby bylo mnozstvi

kontrol ptimétené. (Vodacek & Vodackova, 2013)
Rozhodovani

Rozhodovani se odehrava na rliznych stupnich fizeni a je zavislé na existenci minimalné
dvou moznych variant. Mize k nému dochazet i s urcitym rizikem, kdy neni jisty
vysledek. Risk je soucasti vedeni jakéhokoliv kolektivu, nicméné v ramci dlouhodobého
vyhledu neni Casto optimalni volbou. (Vachal a kol., 2013) O nékterych manazerech se

tvrdi, Ze radi riskuji, akoliv ze studii vychazi, ze tomu tak byt nemusi. (Halek, 2017)

Dulezitym ptiznivym prvkem pii rozhodovani mohou byt informace, ov§em s pfinosem
informaci rostou 1 naklady na jejich pofizeni. Pokud chté€ji mit podniky kvalifikované
manazery, mély by je podporovat v jejich osobnim rozvoji. OvSem, jak toho docilit je
doted’” neprobddanou otdzkou, jelikoz kazdy jedinec disponuje individualnimi rysy
a prvky. Nejlep$imi osobnostnimi rysy, které miize manazer vyuzit pii rozhodovani, je
dobra pamét’ a koncentrace. Diky paméti je manazer schopen pobirat, uchovavat a dale

aplikovat zkuSenosti, které do té chvile mél moznost pochytit. (Kolenak, 2014)
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2.3 Leader a manaZer

Termin ,,leader” piedstavuje urcitou roli, zatimco manazer je spiSe pracovni pozice.
Leaderem se ¢lovek stava prirozené, diky jinym pracovniklim, kteti ho chtéji nasledovat
a respektovat. Manazerovi je tato pozice pridélena vySSim organem, pfi¢emz s touto
pozici jsou mu piid€leny i podiizené osoby. Leader ztraci svou roli v moment¢, kdy ho
pracovnici pfestanou ndsledovat a respektovat, zatimco manazer ztrati svou pozici v ten
moment, kdy mu tato pracovni pozice bude odebrdna. ManaZer mize byt bran
jako leader, ale ne kazdy leader miize byt povazovan za manazera. Leader miize byt
Clenem organizace bez manazerské pozice, to ale oslabuje plsobeni oficialniho
manazera v podniku. Hlavnim zdrojem vlivu leadera jsou jeho osobnostni rysy a zdroje,

které souviseji s jeho socialni identitou. (Blazek, 2014)

K tomu, aby byl leader, leaderem usp&Snym, potiebuje mit dostateCny vliv. Bylo
provedeno mnoho vyzkumil osobnostnich ryst, na jejichz zdkladé bylo zjisténo Sest
klicovych vlastnosti leadera, kterymi by m¢l disponovat, jsou: inteligence, sebediivéra,

charisma, odhodlanost, spolecenskost, integrita. (Blazek, 2014)
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3 Vedeni lidi

Vedeni miize mit mnoho podob, pficemz kazda z nich odviji od osobnosti manazera

a soucasn¢ by mélo mit jasn¢ definovany cil, aby mohlo byt povazovano za G¢inné.

Vedeni je vztah mezi nadfizenymi a podfizenymi, kdy nadfizeny pfimé&je podiizené
délat véci podle jeho piedstav, pfiméje ostatni, aby jej nasledovali. S témito
podiizenymi osobami by nemél manazer ztratit kontakt. Nadfizeny ¢i manazer vyuziva
tzv. autority, a tim ovliviiuje jejich chovani i jednani. Ocekavaji se od néj socidlni

schopnosti a dobra orientace v fizeni lidskych zdrojt.

Vedoucim ale nemusi byti vzdy manazer nebo nadfizeny, mize to byt také osoba, ktera
roli vedoucitho nema vyloZzené¢ ptidélenou. Mnoho lidi jednd jako vedouci,

prestoze se nepohybuji na vyssi trovni. (Cejthamr & Dédina, 2010)

Vedeni lidi se tykd manazerti na kazdé trovni, nicméné nejvyraznéji se uplatiuje
u vrcholovych manazert. (Halek, 2017) Manazetfi motivuji své pracovniky k vyuziti

svych znalosti a zaroven k dodrzovéani jistych pravidel.
Sikyt (2014) rozlisuje tii piistupy k vedeni lidi:

e Univerzalisticky pristup pfedpokladd, Ze existuji univerzalni postupy
pro zdokonaleni podniku a jeho vysledkli. Tento pfistup je také nazyvan
jako ,,nejlepsi praxe“. Bylo provedeno mnoho vyzkumi a Setfeni pro zjiSténi
ucinnosti  vyuziti univerzalnich postupii. Z vysledki vSak autofi usoudili,
Ze univerzalisticky pfistup neni plné efektivni a Ze vétsi efektivity bude
dosazeno, pokud bude vyuzit jednotlivy postup pro kazdou situaci. (Armstrong
& Taylor, 2015; Sikyt, 2014)

e Kontingencni pristup, neboli ,nejlepsi pfizpisobeni, je opakem
univerzalistického ptistupu. Preferuje ndzor, Ze postup musi byt zvolen dle dané
situace. Strategie vedeni lidi a strategie podniku by nemély byti v rozporu.
(Armstrong & Taylor, 2015)

e Konfiguracni pristup je de facto propojeni jednotlivych postupt, od toho je
také odvijen druhy nézev, ktery zni: ,,vytvafeni souborii postuplti“. U tohoto
pfitupu vyzkumy ukézaly, Ze spojeni postupli miZe znacné zvysit efektivitu
podniku s projevem na jeho vysledcich. Nevyhodou vyuziti ptistupu vSak muize

byt obtizost v propojeni postupil v jednotlivé soubory tak, aby bylo dosazeno
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jistého zaméru. PfedevS§im se musi brat ohled na to, Ze pokud chce byt podnik
podnikem vykonnym, musi spravné fidit lidské zdroje. (Armstrong & Taylor,

2015)

Spravny manazer by mél byt schopen dobie delegovat a koucovat své podiizené. Tyto

dva pojmy jsou definovany nasledovné:
Delegovani

Delegovanim je mysleno predavani konkrétnich ukoli a pravomoci z rukou manazera
jeho podfizenym. Manazer si sam ,,vychovava® své podiizené, chce dosdhnout

efektivni spoluprace. (Blazek, 2014)

Cipro (2009) se domniva, Ze by podfizeni pracovnici méli byt schopnéjsi nez jejich
manazer. Mit sestaveny tym z kvalitnich lidskych zdroji vede k Gi€¢innému delegovani.
ManaZer ma poté za ukol rozdé€lit tyto lidské zdroje dle jejich pfednosti. Vedouci
pracovnik by tyto pfednosti svych pracovnikii nem¢l opomenout, mél by se na né

zamétit a peclive sledovat jejich kvality.

Delegovani probihd ve vSech tfech Urovnich fizeni managementu: strategické, taktické
1 operativni. V operativni Urovni delegovani zajiStuje rovnomérné zatizeni vSech
pracovnikl. Jak jiz bylo zminéno, jednad se o ukoly v kratkodobém horizontu a tyto
ukoly musi byt poctivé plnény. V taktické a strategické urovni se tedy jedna
o sttednédoby ¢i  dlouhodoby horizont. Delegovani v této oblasti vétSinou
zprostfedkovava decentralizaéni procesy a slouzi i k rozvoji samotnych pracovniki.

(Cipro, 2009)
Koucovani

Whitmore (2009) definuje koucovani jako ,,uvoliiovani lidského potencidlu a zvySovani
individudlni vykonnosti“. Obecné se jednd o pfistup, jehoZ cilem je zlepSovani
dovednostni, schopnosti a znalosti zaméstnancii. Koucovani by méli byt podporovani
ve zlepSovani svého vykonu a v ziskani dalSiho vzdé¢lani. Kou¢ nedavéa konkrétni
piikazy ani doporuceni, dba spiSe na to, aby koucovani spravné pochopili své ukoly
abyli dobfe motivovani. Na pracovisti rozliSujeme dva zakladni typy
koucii: kouce-profesiondly a kouce-manazery. Ti se mohou specializovat na vybranou

oblast vykonu, naptiklad vedeni lidi nebo podporu rozvoje.
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e Kouc-profesional ma dlouhodobou zkuSenost a prosel urCitym vzdélanim
v oboru. Jeho sluzby se vyuzivaji v konkrétnich situacich, kdy se zamétuje
na top management ¢i jiné vysoce postavené pracovniky. Profesiondlové své
meetingy planuji s pfedstihem a peclivé je pfipravuji. Zabyva se i krizovymi
situacemi a narocnymi ukoly. Tyto ukoly jsou finan¢né€ i ¢asoveé narocné.

¢ Koué-manaZer by mél také projit urcitou ptipravou v koucovéni, nicméné jeho
kvality nedosahuji urovné kouce-profesiondla a byvaji mén¢ formalni. Duilezité
je predevsim to, aby své ziskané znalosti umél spravné podat koucovanym.
Manazeti se zabyvaji ,koucingem™ vramci kazdodennich Ccinnosti, jejich
meetingy jsou spiSe namatkové a spontanni. I pfesto mohou byt velmi uzitecné.

(Blazek, 2014)

Dale miizeme rozliSovat i Ctyfi styly kou€ovani. Prvnim z nich je hodnotitel, ktery dava
rady, jak si poradit s problémy. Dal$im je demonstrator, ten ukazuje, jak néco udélat.
Radi v piipadech, kdy je to nezbytné a mimo to nechavd koucovanym volnou ruku.
Tutor podporuje lidi v samostatném  zjiStovani informaci a  postupd,
oproti demonstratorovi je osobngjsi. Poslednim je podnécovatel, ktery pokladd otazky
atim podnécuje k samostatnému zamysleni a ucfeni koucovanych. (Armstrong &

Taylor, 2015)

Kou¢ by mél byt empaticky, spolehlivy, divéryhodny, mél by mit dobré komunikaéni

schopnosti a projevovat zdjem o koucované osoby. (Blazek, 2014)

3.1 Situaéni vedeni

Situac¢ni vedeni se hodné podoba manazerské miiZce, ktera bude popsana v dalSim
obsahu bakalafské prace. Dle Blazka (2014) sleduje chovani manazera prostfednictvim
dvou veli¢in. Témi jsou direktivni chovani a podptirné chovani. U direktivniho chovani
¢i vedeni je jasné definovédno, co se od zaméstnanct ocekava, co, kdy a jak maji d¢lat.
Musi dodrzovat jisté predpisy a postupy. Na vSechny tyto ¢innosti dohlizi nadfizeny
pracovnik. Na druhé stran¢ stoji podptirné chovani, které se zaobira blahem svych
pracovnikl, zajimd se o jejich rozvoj a kvalifikaci. Manazer svym podiizenym
nasloucha a podporuje je v seberealizaci. Podfizeni jsou soucasti tymu a dalezitym
prvkem pifi rozhodovani. (Blazek, 2014) Situac¢ni vedeni vcetné styli znazoriuje

obrazek ¢. 2.
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Podle téchto dvou veli€in Ize urcit ¢tyti styly vedeni:

Styl 1 (nizka ochota podrizenych) — pracovnici nejsou dostatecné
kvalifikovani, jsou neschopni. Charakterizuje se vy$$im stupném direktivniho
chovéni. Manazer jim pfidéluje jasné tkoly a postupy spolecné s terminy jejich
plnéni. Priitbézné je kontroluje a hodnoti (poskytuje jim zpétnou vazbu).

Styl 2 (nizka azZ stiedni ochota podiizenych) — je charakteristicky jak vysokou
mirou direktivniho chovani, tak vysokou mirou podptrného chovani. V tomto
stylu se vyskytuji sice také neschopni pracovnici, ale projevuji snahu a je na né
Casto spolehnuti. Manazefi zde také kontroluji a podavaji zpétnou vazbu
podiizenym, spolu s tim se je snazi motivovat. Tito podfizeni jsou ucastniky
v rozhodovacim procesu. Nadiizeny svym pracovnikim naslouchd, aby se
ujistil, ze jeho podtizeni rozumi dané problematice.

Styl 3 (stfedni aZ vysoka ochota podrizenych) — podfizeni by méli byt
zodpovédni za svoji praci a byt strijei Casu této prace. Vyskytuje se zde nizké
direktivni chovani, ale vysoké podpurné chovani. Manazer zde zastava roli
nestranného rozhod¢iho mezi spory. Nasloucha svym pracovnikiim za ucelem
zjisténi jejich pfistupu k feSeni problémi ¢i ukolt. Nabizi jim svou pomocnou
ruku. Hodnoceni probiha =za jejich ucasti. Pracovnici jsou dostatecné
kvalifikovani, ale nejsou schopni tuto kvalifikaci promitnout do vysledkd.

Styl 4 (vysoka ochota podiizenych) — pro tento styl je typické nizké direktivni
1 podptirné chovani. Nadfizeny povzbuzuje zaméstnance v seberealizaci. Ti se
fidi vlastnimi podminkami a postupy. Jsou samostatni, ochotni, schopni a maji
zajem o kvalitni vysledky. ManaZer se diky tomu efektivné orientuje na aktudlni

situaci v podniku. (Blazek, 2014)

Obr. 2: Situaéni vedeni
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Zdroj: Blazek (2014, s. 179)
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Z téchto Ctyt styll, dle Dédiny a Odchézela (2007), vychazi model se zakladnimi ¢tyfmi
styly vedeni:

e S1: Ptikazovani — podfizeni maji jasné stanovené ukoly formou piikazi. Védi,
co maji délat a jak to délat, je zde nizkd pomoc manaZzera.

e S2: Koucovani — jsou jasné stanovené tkoly i pfikazy, ale existuje i vySs$i pomoc
manazera.

e S3: Spoluti€ast na fizeni — zde jiz neni takovy pocet piikazli a existuje vysoka
spoluprace s manazerem.

e S4: Delegovani — manazer uz tolik nepoméha svym podfizenym a ani neni velky

pocet ptikazl. (Dédina & Odchazel, 2007)

3.2 Transformacni vedeni

Transformacni vedouci pracovnici jsou charismatiti a inspirativni a maji jasnou
predstavu neboli vizi o tom, ¢eho chtéji dosahnout. Vizi jsou schopni vyjadfit,
komunikovat o ni, znat disledky po naplnéni. V ocich zaméstnancim by méli byti

spolehlivi, cilevédomi, peclivi a vytrvali. (Donnelly a kol., 2017)

K jasné stanovené vizi vede vedouci pracovnik i své podiizené, podnécuje je
k seberozvoji a plnému vyuziti jejich potencialu. Prohlubuje jejich znalosti o vykonu
prace a zaroven se snazi nalézt co nejlep$i prosttedky k jeho zdokonaleni. Nejedna se
ale pouze o seberealizaci zaméstnancli, ale i o samotného vedouciho pracovnika,
ktery se prostfednictvim dosaZeni cile snazi také rozvijet a prohlubovat své dovednosti
a znalosti. Vedouci pracovnik diky svym schopnostem de facto transformuje své
podiizené tak, aby dosahl urcitého cile neboli vize. Podfizeni se potom nezaméiuji
nasvé vlastni z4jmy a potieby, nybrz na cil. Tato transformace mulZe mit
dle Bélohlavka (2008, s. 19) podobu motivace, stimulace mysleni, osobni ucty
¢i citového povzbuzeni. Vedouci pracovnik je schopen ménit nazory, postoje, hodnoty,

zajmy a potieby podfizenych bez pouziti odmén. (Donnelly a kol., 2017)
Prosttedky k transformaci dle Bélohlavka (2008, s. 19):

e Charisma - je osobnostni rys manaZera, kterym dosahuje uznéni a davery svych
zamé&stnancl, snazi se uvazovat pozitivné a 1 pres vSechny nepiijemnosti

a pifekazky doséhnout cile.
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e Citové povzbuzeni — manazer povzbuzuje zaméstnance pomoci hlasek jako je
napft. ,,Jste nejlepsi®, ,,vy to dokazete*, ,,dtvétuji vam®, ,,pokud to nedokazete vy
tak nikdo®...

e Osobni ucta — manazer nebere ohledy na své postaveni ani na postaveni svych
podfizenych, bere je jako ,,sobé rovné“, Vénuje pozornost jednotlivé kazdému
zamestnanci, vyuziva vét v podob¢ napt. ,kazdy z nds ma pravo se vyjadfit®,
»kazdy muze fict svlj nazor®, ,nechte jej domluvit, ,nejsem lepsi, nez vy*,
,»J1st¢ to nedokazu udélat 1épe, nez vy*“...

e Stimulace mySleni — manazer si dokaze pfedstavit budouci situaci a tu pienasi
ina své podfizené, ukazuje jim moznosti pro jeji zlepSeni, snazi se,
aby podfizeni poznali problém a véd¢li, jak ho fesit, pouziva véty napft. ,,jaky je
diavod vasi Cinnosti®, ,jaké jsou disledky tkolu®, ,,co na to asi feknou nasi
zdkaznici®, ,,zkusme se na to podivat zjiného uhlu®, ,,zkusme se zamyslet,

kde vznikaji problémy*... (B&lohlavek, 2008)

3.3 Transaké¢ni vedeni

Vedle transformac¢niho vedeni existuje také teorie vedenti, ktera se opira o osobni kvality
zameéstnancl, zabyva se jejich zajmy a to je tzv. transak¢éni vedeni. V této teorii
poskytuje manazer za spravné odvedené pracovni tikony zaméstnancim odmeény. Dalo
by se to nazvat tzv. ,,sména obchodu®, ,,ja ti dam tohle, kdyz ty pro mé& ud¢las tamto™.

(Cejthamr & Dédina, 2010)

Manazer se zamétuje na soucasnou situaci podniku, piicemz se ji snazi zefektivnit. M¢l
by mit systém v planovani, organizovani a fizeni podniku i ¢asu. Vedouci sestavuje
organizacni strukturu a pfifazuje jednotlivé ukoly svym podiizenym. (Bé&lohlavek,

2008)

3.4 Styly vedeni

Dle Armstronga a Taylora (2015, s. 720) je styl vedeni lidi ,,pfistup, ktery lidr uplatituje
pti vedeni lidi“. Vedouci pracovnik musi zvolit vzdy spravny styl vedeni, aby mohl
ucinné vést své podiizené. Jeden vedouci pracovnik nemusi uplatiiovat pouze jeden styl
vedeni, m¢l by ale umét zvolit ten spravny pro konkrétni situaci, kterd se vyskytne.
Nesmi proto stiidat tyto styly nesmysIné, jelikoz podtizeni pracovnici byvaji pak Casto
zmateni.
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Armstrong tvrdi, Ze podfizeni spiSe budou nésledovati manazera uplatitujici jisty styl

vedenti, ktery jsou ochotni pracovnici akceptovat, nez manazera, ktery zvoli jiny styl.

Blazek (2014) d€li styly vedeni na ti zakladni viidcovské styly nasledovné:

Autokraticky styl vedeni — manazer sam rozhoduje a pfidéluje ukoly smérem
k podfizenym pracovniktim. Tyto ukoly podava formou piikazii a opakované
kontroluje, zdali jsou ukoly plnény. Ackoliv se dosahuje vysoké produkce,
tak se to nemusi projevit na kvalit¢. Jakmile pracovnici piestanou byt
kontrolovani, produkce se snizuje. K tomu manazer vyuziva své autority i svého
postaveni v podniku. O informace se se svymi pracovniky ned¢li. Manazer
uplatitujici tento styl muize byt obliben u pracovnikl, kteti jsou bazlivé
¢i bojacné osobnosti a boji se sami rozhodovat. Tento styl je Casto vyuzivan
v krizovych situaci, kdy je zapotitebi rychlého jednani a neztraci se cas
konzultaci problému a navrhovanim feSeni. Manazer rozhoduje jak o pfidéleni
odmén, tak o ud€leni trestii. (Khelerova, 2010)

Participativni styl vedeni — v participativnim neboli také demokratickém stylu
vedeni manazer spolupracuje se svymi podiizenymi a za jejich pfitomnosti jim
prerozdéluje ukoly dle svého rozhodnuti. Manazer se tedy o svoji funkci déli
spolecné¢ se Cleny skupiny. Zakladd si na skupinové spolupraci, piicemz
nevyuzivd své autority. Klade se vétSi diraz na nazor spolupracovniki
ve skuping. Styl se spiSe uplatituje pro pracovniky odpovidajici teorii Y
(zmifované niZze). Oproti vySe uvedenému stylu jsou zde zaméstnanci vice
informovani o budoucich zménach a manazer se snazi k témto zménam ziskat
jejich souhlas. Nicméné za vysledky pracovnikl vzdy odpovidd manazer
skupiny.

Liberalni styl vedeni — liberalni neboli volny styl, respektive ,,styl na volné
uzdé®, je predevsim typ stylu, kdy vedouci pracovnik v roli lidra nechavé velkou
volnost svym podfizenym. Pracovnici se zde samostatné rozhoduji o jistych
postupech a sami si urCuji cile, ale pokud je potfeba manazerské pomoci, je

manazer vzdy po ruce.
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Halek (2017) zatazuje styly vedeni, ve srovnani s Blazkem, pod jednotlivé okruhy:

e Autokraticky okruh

o Autoritativni styl — manaZer je autoritou, je kladen diiraz na vdznost, ma
rozhodujici vliv. Tuto autoritu vyuziva v plné mire.

o Autokraticky styl — tento styl mizeme definovat jako samovladu.
ManaZer ma neomezenou moc nad podiizenymi. Je nejlepSi volbou
jedné-li se o krizovou situaci, ovSem z dlouhodobého hlediska neni
vhodny.

o Diktatorsky styl — manaZer pevn¢ stoji za svymi nazory a jakykoliv jiny
nazor nebo projev podiizeného je odepten.

¢ Demokraticky okruh

o Demokraticky styl — neboli ,,vlada lidu®. Podfizeni maji urcity podil
pfi rozhodovani.

o Participa¢ni styl — podfizeni jsou Gcastni pii rozhodovani, je bran ohled
na jejich nazory a projevy. Pfitom vSak musi dodrzovat tkoly, které jim
byly ptidéleny.

e Liberalni okruh

o Liberalni styl — ztohoto okruhu je pouzivan nejCastéji. ManaZer se
snazi, aby nevznikaly bariéry mezi nim a pracovniky. Snazi se vyhnout
jakémukoliv konfliktu.

o Pasivni styl — manaZer ovliviiyje ¢innost pracovnikil pouze minimalné.

o Laissez-faire styl — podporuje liberalismus. Voli naprostou svobodou
jedince. Tento styl je manazerim nejméné doporucovan, jelikoz zde by

nem¢l manazer do prace podiizenych viibec zasahovat. (Halek, 2017)

Rensis Likert vytvofil teorii 4S, ktera se pouziva dodnes. V této teorii jsou ¢lenény styly

vedeni nasledovné:

e Vykorist'ovatelsky-autoritativni styl — podoba se autoritativnimu stylu vedeni.
Manazer podava tkoly prostrednictvim ptikazl. VyuZiva se negativni motivace
formou vyhruzek a vyvolanim strachu. Pokud pracovnici neobstoji v tikolu, je
vyuzito trestu. Komunikace je nedostatecnd a probihd jednosmérné shora dolt.
VétSinou manazeti pracovnikiim poskytuji nepiesné informace a podstatné

informace si nechavaji pro sebe. Pracovnici nejsou zapojeni do rozhodovani,
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manazer rozhoduje sdm. Manazefi nemaji zdjem o iniciativu, nazory ani napady
podiizenych. (Vodacek & Vodackova, 2013)

Benevolentné-autoritativni styl -  také se  nc¢kdy  oznacuje
jako liberalné-autoritativni. ManaZer sice rozhoduje sam, ale ptsobi v roli
»laskavého manazera®“. Piesné€ vi, co je tieba ud€lat v zajmu celé firmy. Snazi se
o spolupraci se svymi podiizenymi a béhem rozhodovani k nim castecné
ptihlizi. Probiha zde komunikace smérem od podfizenych k nadiizenému
prostfednictvim jejich nézorti a napadd, které se manazer snazi tolerovat.
K motivovani pracovnikii manazer kombinuje pozitivni 1 negativni motivaci,
vyuzivaji se rizné odmény ale i tresty a hrozby. Manazer €asto kontroluje své
podiizené. (Vachal a kol., 2013)

Konzultativni styl — manaZer provadi zdkladni kontrolu u vSech svych
pracovnikl a né¢které chyby je schopen respektovat. Pii rozhodovani komunikuje
se svymi podfizenymi, ale kone¢né rozhodnuti provadi sam. Komunikace
probihd obousmérné. Na ndzory podiizenych pracovnikii nemusi manazer vzdy
brat ohledy. Pozitivni motivace (odmény a ocenéni) pievazuje nad negativnim
motivovanim pracovniki (tresty, hrozby a postihy). (Vachal a kol., 2013)
Participativné-skupinovy styl — podfizeni jsou zapojeni do rozhodovani a jsou
minimalné kontrolovani. Tento styl si zaklada na skupinové praci. Manazer bere
své pracovniky jako sobé rovné a v pracovnim prostiedi se snazi vytvaret
dobrou atmosféru. ManaZer svym pracovnikiim nechdva dostate¢nou volnost
pfi plnéni Ukolt. Probihd zde neformélni obousmérnd komunikace a je
vyuZzivana pozitivni motivace formou odmén, pochval nebo podpory osobniho
ristu. Na nazory a mySlenky podfizenych jsou kladeny ohledy a poté se vybere
to nejlep$i mozné feSeni. Dle Likerta je tento styl typicky pro nejuspés$néjsi

manazery. (Vachal a kol., 2013)

Halik (2008) déli styly vedeni na:

Autokratické vedeni
o Plné autokraticky styl — vedouci pracovnik si sdm obstarava veskeré
informace, sam je selektuje a sdm rozhodne o feSeni. ReSeni s nikym

nekonzultuje.
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o Castetné autokraticky styl — funguje obdobné jako plné autokraticky
styl sjedinou vyjimkou a tou je, ze vedouci k obstaravani informaci
vyuziva i své zaméstnance prostiednictvim tkolu.

Konzulta¢ni vedeni

o Prvni alternativa — kazdy pracovnik ma ptid€len sviij individualni ukol,
za ktery nese odpovédnost. K ukolu musi nalézt alesponi jedno vhodné
feSeni, které predlozi vedoucimu. Vedouci pracovnik si nasledné¢ sam
vybere to nejvyhodnéjsi.

o Druha alternativa — pracovnici tvoii skupinu, ktera se podili
na spolecném ukolu. Poté vedoucimu pracovnikovi pfedlozi mozné
alternativy feSeni, ze kterych si vedouci pracovnik vybere.

Tymové vedeni — vedouci pracovnik je clenem tymu, obsazuje roli
koordinatora. Konzultuje o mozném feSeni se svymi spolupracovniky. Vitézné
feSent je to, na kterém se shodnou vsichni ¢lenové tymu.

Rozhodovani na miskach vah — pfi feSeni ukoli existuji dvé strany, na jedné
strané je ,,pro* na druhé strané stoji ,,proti“. Nezalezi vSak na jejich poctu, ale
na tom, jakou maji védhu a preferovany vyznam. Rozhodnuti sebou nese vSak
jisté riziko, které je ale potieba ptfijmout. Manazer, ktery se boji riskovat, neni

dobrym manazerem. (Halik, 2008)

Armstrong a Taylor (2015) neupifednostiiuji Zadny styl vedeni pted ostatnimi. Tvrdi,

ze zvoleny styl by mél odpovidat dané situaci. Faktory, které mohou ovlivnit vybér

stylu, jsou napif. povaha ukolu, osobnost zaméstnancii i lidra/manazera, odlisné

charakteristiky ¢lenti tymu/skupiny.

Ve své knize uvadéji téchto Sest stylh:

Natlakovy — manazer vyvola natlak na pracovniky, aby splnili své ukoly vcas
a spravné, zada od nich pohotovou reakci. Tento styl je dobré vyuzit v krizovych
situacich nebo jako feseni u konfliktnich osob.

Autoritativni — mé za nésledek zaktivovani pracovnikil, ukazuje jim cestu.
Spojenecky — vytvaii lepSi atmosféru na pracovisti, vyuziva se k feSeni
konfliktii a ke snizeni stresu jednotlivct.

Demokraticky — udrzuje situaci v podniku v souladu.
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Udavajici tempo — manazer zde nastavi pracovnikim hranice, aby bylo
dosaZzeno jistého efektu.
ZaloZeny na koucovani — je uplatiovan ke zvySeni vykonnosti a potencialu

pracovnikil. (Armstrong & Taylor, 2015)

Tureckiova (2007) odlisné¢ od Armstronga a Taylora uvadi nasledujicich Sest styli

vedeni:

Autoritarsky (vykoristovatelsky) — manazer vyuziva svého postaveni,
rozhoduje sdm, nedba na nazory svych podfizenych, Tureckiova (2007, s. 99) se
domniva, ze je tento styl naprosto neefektivni z hlediska managementu.
Autoritativni — manazer sam rozhoduje, dava piikazy podiizenym, kontroluje
jejich vysledky. Styl se vyuziva v krizovych situacich, nebo kdyz je potieba
rychlého jednani.

o Benevolentné-autoritativni — vedouci si pevné stoji za svym
rozhodnutim, bere ho jako to nejlep$i, zaméstnanci zde nemohou vyuzit
svij potencial.

Konzultativni (demokraticky) — manazer sice rozhoduje sam, ale své
rozhodnuti konzultuje s n€kterymi ¢leny tymu.

Participativni — manazer (lidr) také konzultuje o problémech spolecné se ¢leny
tymu, pficemz tentokrat nezéalezi na tom, kdo je autorem rozhodnuti.

o Tymové vedeni — lidr se snaZzi o bezkonfliktni situace na pracovisti,
podporuje zlepSovani mezilidskych vztaht.

Delegovani — lidr a podfizeny maji velice blizky vztah, manaZer mu pfedava
cast svych tukold, navzijem si dOvefuji, od zaméstnance je ocekavana
samostatnost a kvalitni vysledky.

Zmocnovani — velice se podoba delegovani, zména je v tom, Ze podfizeny
spoleéné s manazerem odpovidd za kvalitni a neopozdény vysledek.

(Tureckiova, 2007)
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3.4.1 TeorieXayY

Autorem této teorie je Douglas McGregor, ktery se inspiroval hierarchii lidskych potiteb
amerického  humanistického  psychologa Maslowa. Je tzv. vychodiskem

neboli pomickou pfi rozhodovani pifistupu fizeni.

e Teorie X — vyuziva se piimych rozkazii v podob¢ autokratického ¢i direktivniho
stylu vedeni. Lidé nemaji chut’ k praci, tato nechut’ je vrozena a odmitaji nést
odpovédnost za praci. Jejich prace je vzdy pod kontrolou vedouciho. Plat jim je
neustale nedostacujici. Vedouci pracovnik t€émto zaméstnanciim nékdy udéluje
tresty za uCelem zvySeni produktivity. Lidé si dle této teorie poji s praci
pouze negativni emoce.

o Teorie Y — v této teorii naopak ¢loveék odpoveédnost vyhledava, hled4 si moznou
praci a poji se mu s tim pozitivni emoce, jelikoz se chce rozvijet a zlepsovat své
schopnosti a dovednosti. Tyto zkuSenosti dale uplatiiuje ve svém podniku
sradosti. Prace ho bavi, a tak vedouci pracovnik uziva spiSe motivovani
napiiklad pomoci odmén. Odmény vedou k naplnéni seberealizace pracovnik,
coz mnozi dle této teorie zpravidla vyzaduji. Vyuziva se predev$im liberalni

nebo participativni styl vedeni. (Cejthamr & Dédina, 2010)

3.4.2 Manazerska mrizka

ManaZerska miizka byla vytvofena Robertem Blakem a Jane Moutonovou. Vyuziva
se pro efektivni fizeni podniku. Napomaha ke zvoleni vhodného stylu vedeni
anaslednému postupu k jeho dosazeni. Manazer méd zijem nejen o pracovniky,
ale 1 o vysledky. Jedna se o matici, kterd urcuje tyto dva uvedené zajmy (obrazek ¢. 3).

(Myslivcova, 2013)
Cejthamr a Dédina (2010) identifikuje pét zakladnich kombinaci:

e Ochuzujici manaZer — udéluje se jim hodnoceni 1,1. Maji maly zajem
opracovniky 1 o vysledky. Tyto dva z4my se navzijem konfrontuji,
tzn. ze, pokud se zvysi zajem o vysledky, vede to k potizim se zaméstnanci
anaopak. Manazefi zde vétSinou dbaji na pifedpisy a pravidla, Ccasto
ale nedosdhnou stanovenych cili. Diky jejich nezdjmu o vysledky i1 pracovniky

jim chybi tzv. ,,hnaci motor®.
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Autoritativni manaZer — udéluje se hodnoceni 9,1. Maji velky zijem
o vysledky, ale maly zdjem o pracovniky. Pracovnici jsou povazovani pouze
za pomocné prostredniky k dosazeni vysledkl. Pracovnici museji dodrzovat
postupy dané manaZerem.

ManaZer venkovského klubu — hodnoceni je na vaze 1,9. Maji maly zajem
o vysledky a velky z4jem o pracovniky. Manazeti pln€ véfi svym zaméstnanciim
a ocekavaji od nich kvalitni vysledky. Piedpoklad4d se od nich bezkonfliktni
spoluprace. Vysledky jsou az na druhém misté, dalezité je, aby zde byli
zameéstnanci spokojeni a dobie naladéni. Manazefi se snazi nalézt kompromis
mezi feSenymi problémy a spokojenosti zaméstnanct, pfi¢emz jsou zaméestnanci
hlavni prioritou.

ManaZer uprostied cesty — md hodnoceni 5,5. Maji stiedni zajem
jak o vysledky, tak o pracovniky. UZ dle nazvu je patrné, Ze tento manazersky
styl osciluje mezi témito dvéma zajmy. Pokud je tento styl pod tlakem, méni se
na autokraticky styl vedeni, ve vazné situaci se manazefi rozhodnou pftiklonit
ke kompromisu.

Tymovy manazer — hodnoceni s vdhou 9,9. Maji velky zajem jak o vysledky,
tak o zamé&stnance. Tento styl je povazovén za nejefektivnéj$i. Manazer se snazi
své zaméstnance motivovat, aby dosahli co nejvys$sitho vykonu. Se svymi

zamestnanci fesi veSkeré problémy na pracovisti.

Obr. 3: Manazerskéa miizka podle Blakea a Moutonové

1,9

- Oporturismus L)

Zdroj: Cejthamr a Dédina (2010, s. 69)
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3.5 Faktory ovliviiujici efektivnost vedeni

Dle Donnellyho a kol. (2017) existuji nékteré faktory, které mohou ovliviiovat
efektivnost vedeni. Schéma faktorti ovlivilujici efektivnost vedeni je znazornéno

na obrazku ¢. 4.

e Piesnost vnimani — manazer, ktery nedokaze vnimat své podiizené, je Spatny
manazer a nemuze ocekavat efektivni vysledky.

e Vzdélani, zkuSenosti a osobnost u nadiizeného — manazeti, ktefi maji
zkuSenosti s vedenim z minulych let, pravdépodobné budou tento styl vedeni
uplatnovat i nadale, ptesto, Ze by bylo vhodné vyuzit jiny styl. Dle vSeho ale 1ze
tvrdit, ze pokud si manazer vSimne, ze jeho fizeni jiz neni efektivni, je mozné
tento styl zménit, pokud on sdm bude chtit.

e Vzdélani, zkuSenosti a osobnost u podfizeného — pokud nebudou mit
podifizeni dostateCnou zkuSenost, bude lepSi z pohledu nadfizen¢ho vyuzit
autokraticky styl vedeni. Podfizeni, ktefi zkuSenosti maji, budou radé&ji volit
participativni nebo liberalni styl vedeni.

e Ocekavani a styl nadrizeného — kazdy vedouci pracovnik dava prednost
uréitému stylu vedeni nad ostatnimi podle toho, ktery je mu pohodiny.
Ackoliv jsou podfizeni dilezitym faktorem pii rozhodovani stylu vedeni,
nadfizeny se snazi pfimét své podiizené, aby také preferovali stejny styl vedeni,
jako on sadm. Podfizeni ale diky tomu casto trpi mezilidskymi konflikty
na pracovisti. Vedouci pracovnik se totiz soustiedi vice na ukoly nez na jejich
vztahy.

e Pochopeni a znalost ukolu — vedouci pracovnik by mél dobie znat vSechny
pracovni pozice v podniku, aby pochopil, které ukoly k dosazeni cile jsou
potieba. Podle téchto tkold by se mél rozhodnout pro optimalni zpiisob vedeni.
Napftiklad autokraticky styl vedeni u pracovni pozice inZenyra ve vyzkumu by
bylo velmi obtizné praktikovat. Naopak u pracovnika u montdzni linky by tento
styl mél byt uplatiiovan.

e Ocekavani vedoucich pracovniki na stejné urovni (kolegii) — kolegové
mohou mit velky vliv na zvoleném stylu vedeni. Pokud vedouci kolega bude

tvrdit, Ze by néco udélal jinak, ze by pfitvrdil nebo by byl naopak mirné&jsi
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k pracovnikim, muze si to doty¢ny ,vzit k srdci“ a pfi budoucim jednani

s podiizenymi tomu pfizpiisobi svij styl. (Donnelly a kol., 2017)

Obr. 4: Faktory ovlivitujici efektivnost vedeni

| Preanost vnimdand Vzo#idnl, subanost Cdokidvini a sty
' vadouciho | | a osobnost vedotaho nadftzaného
: T e 4

4 ¥ »

Eladiivrices] Wyl
VERDRDUILC
« A *
[ oy AR

Fochopeni

I -
Veoalind, zkubenost
|_a o Fnalost dkahy

osobnost. podfonych sttt

Zdroj: Donnelly a kol. (2017, s. 490)

3.6 Motivace

Motivace pracovniki je dilezitou soucasti vedeni. VétSina manazerti tento aspekt
povazuje za nezbytny, protoze uméni spravné motivovat zaméstnance je kliCovym
faktorem. Nespravnd motivace vede k problémim a casté fluktuaci zameéstnanci.
Hlavnim aspektem jsou potieby, pokud nejsou uspokojeny, dojde k tlaku a vznikne
nesoulad mezi efektivnim dosazenim cile a pozadovanou potiebou zaméstnanci.
Motivace tedy znaéné ovliviiuje celkovy vykon v podniku, a pokud se chce firma
uchytit na trhu, méla by ji realizovat. Spravn€ motivovani zaméstnanci jsou ti, ktefi maji
jasné definovany cil a stanovené kroky k jeho postupu, které jsou schopni zrealizovat
za ucelem vize uspokojeni jejich potieb. (Armstrong, 1999) Ptresnéji: manazer tedy musi
uspokojovat potifeby zaméstnancti, pokud od nich o¢ekava kvalitni vysledky a splnéni

cilti. (Svarcova, 2020)

Motivaci mizeme délit na vnéj$i a vnitfni. V oblasti vnitini motivace pracovnici
motivuji sami sebe. Prace uspokojuje jejich potieby nebo je néjakym jinym zptisobem
napliiuje. Zaméstnanci piebiraji odpoveédnost za svou praci. Maji zde vEét§i moznost
rozvijet sami sebe, byt kreativni, rozviji své schopnosti a dovednosti. (Armstrong &

Taylor, 2015)

Proti tomu se wvn¢j$i motivace liSi tim, Ze pracovnici jsou motivovani shora
prosttednictvim odmén, pochval, nebo naptiklad povySenim ¢i zvySenim platu. ManaZer

by vSak pochvaly nemél vyuzivat bezmyslenkovité, protoze pii vétSim mnoZzstvi ztraceji
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vyznam. Motivovani se mize v oblasti vnéj§i motivaci tykat ale také riznych trestd,

kritik, snizeni platu nebo odvolani z funkce v podniku. (Armstrong & Taylor, 2015)

Nejcastéji je uplatnovana vnéjsi motivace prostiednictvim finanéniho ohodnoceni
pracovnikii. Pracovnik by mél mit pocit, Ze dostal spravedlivou odménu za odvedeny
vykon, za akceptace predpokladu, ze kazda osoba je individudlni a kazdého motivuje

néco jin¢ho. (Foberova, 2015)
Teorie cesta-cil

Manazer vyuzivajici tuto teorii, ddva svym podfizenym moznost UcCastnit se
rozhodovéni, nabizi jim odmény, které odpovidaji jejich vykonim. Pokud jsou
podiizeni spokojeni s odménovanim, nemaji divod k odchodu. Manazer se také snazi
odstranit veSkeré bariéry mezi podfizenymi a dosazeni skutecného cile.

Nebo naopak podporuje usili sméetujici k jeho dosaZzeni. (Hajer & Hajerova, 2007)
Teorie cesta-cil se orientuje na ¢tyfi styly vedeni:

e Direktivni — podfizeni nejsou ucastni pti rozhodovani, vedouci vyuziva jasnych
prikazt, vysvétluje jim postupy.

e Podporujici — vedouci ma ptatelsky charakter, projevuje empatii k podiizenym.

e Participativni — pfijima napady, ndvrhy 1 nézory svych podfizenych, pomoci
nichZ se rozhoduje.

e Orientované na dosaZeni cili — projevuje diveru ke svym podiizenym, véri,

ze dosahnout stanoveného cile. (Hajer & Hajerova, 2007)
Teorie instrumentality

Armstrong (1999, s. 300) definuje instrumentalitu jako ,,ptedstavu, Ze pokud udélame
jednu véc, povede to k véci jiné“. Teorie tvrdi, Ze lidem jde jen o penize. Pracuji pouze
z divodu, aby ztoho méli finan¢ni vytézek. Lidé jsou, dle ni, motivovani
prostiednictvim odmén a trestl, které souvisi svykonem jejich prace. Tedy
pokud budou aktivnéjsi a vysledky ptiznivEjsi, budou patfi€né odménéni. Naproti tomu,
pokud lidé nebudou aktivni a vysledky nebudou dostate¢né, budou ,,potrestani®.
Zminéna teorie fika, ze pokud nebude vyuzito odmén a trestil, nelze od nich ocekavat
nadprimérné vysledky. Je zaloZzend ptevazné na vnéj$i motivaci. Nebere ale v tivahu
lidské potieby a neuvédomuje si, ze vykon pracovniki se mulze odrazet

také od mezilidskych vztahti na pracovisti. (Armstrong, 1999)
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Maslowova hierarchie poti‘eb

Autorem této teorie je americky psycholog Abraham Maslow. Tvrdi, Ze prvotné¢ museji
byt uspokojeny zakladni potieby, aby mohlo dojit k napliiovani vyssich potfeb. Hlavnim

motivatorem je tedy dosud neuspokojend potieba.

Maslowova hierarchie potifeb byla sestavena v podob¢é pyramidy s péti patry. A to
od téch nejzakladnéjsich fyziologickych potieb az po potiebu seberealizace. Pyramida
je vyobrazena na obrazku €. 5. Maslow ale také napiiklad tvrdi, Ze uplné seberealizace
nemuze byt nikdy dosazeno, protoze i kdyz clovék vSechno ma, chce vzdycky vic.

(Armstrong, 1999)
Pét zékladnich potieb v pyramid¢ sestaveno vzestupngé:

o Fyziologické potieby — zakladni potieby (napf. mit dostatek jidla a piti, byt
v teple domova, mit stfechu nad hlavou, mit moznost si odpocinout).

o Potieba bezpeci a jistoty — citit se vbezpeci, mit dostateCny pfijem
ze zaméstnani.

e Poti‘eba sounaleZitosti a lasky — poteba n¢kam patfit, socialni potieby

e Poti‘eba sebeticty — potieba uznani, tcty.

o Potieba seberealizace — rozvoj osobnosti, nalézt sebenaplnéni, realizace

vlastniho potencialu. (Armstrong, 1999; Svarcova, 2020)

Obr. 5: Maslowova pyramida lidskych potieb
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Zdroj: Kynclova a Karaskova (2009, s. 114)
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4 Doprava a mechanizace a.s.

Akciova spole¢nost Doprava a mechanizace sidli v Plzni — Zatisi, Emilova 122/9. V této
lokalit¢ byly kompletn€¢ zrekonstruovany opravarenské dilny, ve kterych se provadi
veskeré interni i externi opravy dopravni a mechanizacni techniky, vcetné oprav
hydraulického zatizeni.

Firma oficidlné vznikla dnem zapisu do obchodniho rejstfiku, dne 6. kvétna 1992,
prostfednictvim privatizace statniho podniku Doprava a mechanizace. Ten vznikl
vydélenim ze statniho podniku Pozemni stavby Plzen a stal se tak nastupnickou
organizaci Dopravné - mechanizacniho zavodu Pozemnich staveb Plzen. (Doprava a
mechanizace a.s., 2020a)

Diive méla firma zakladni kapital 21 207 000 K¢, ale doslo k jeho snizeni, vzhledem
k rozhodnuti jediného akcionaie s plisobnosti na valné hromad¢ a na zaklad¢ vetejného
navrhu smlouvy vroce 2015, kdy bylo vzato 17 207 kust zaknihovanych akcii.
Jmenovitd hodnota jedné akcie cinila 1 000 K¢&. Naslednou a aktudlni hodnotou
zédkladniho kapitalu se tak stala ¢astka 4 000 000 K¢&. (Ministerstvo spravedlnosti Ceské
republiky, 2012-2015)

Nejvétsim obchodnim partnerem spolecnosti je Beton Union Plzen s.r.o., kde probiha
vzajemnd spoluprace a hlavni prioritou podniku Doprava a mechanizace a.s. je udrzeni
této spoluprace a jejiho hladkého fungovani.

Jedinym akciondfem spole¢nosti je Ing. Josef Zeman, ktery vlastni 100 % akcii.
Spolecnost ptsobi pievazné v Plzni a piilehlém okoli a spolupracuje nejen s mistnimi
stavebnimi firmami stfedni velikosti, ale i s firmami s celonarodni ptisobnosti.
Spolec¢nost provadi prevaznou vétSinu své Cinnosti v rdmci subdodavek pro stavebni

firmy. (Doprava a mechanizace a.s., 2020a)

Organy spolecnosti Doprava a mechanizace a.s. jsou valna hromada ¢i eventudlné
jediny akcionaf vykonavajici jeji plisobnost, spravni rada a statutarni feditel. (Doprava a

mechanizace a.s., 2020b)
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Obecné udaje:

ICO: 45358761

DIC: CZ45358761

Webova stranka: www.damplzen.cz

Zakladni kapital: 4 000 000 (Splaceno 100 %)
Sidlo: 30100 Plzen - Skvrilany, Emilova 1228/9
Prévni forma: akciova spolecnost

Datum vzniku spole¢nosti: 6. kvétna 1992

(Ministerstvo financi Ceské republiky, 2021; Ministerstvo spravedlnosti Ceské
republiky, 2012-2015)

Ptedmét podnikani spolecnosti dle uplného vypisu z obchodniho rejstiiku:

silni¢ni nakladni a specialni pfeprava,

horizontalni a vertikalni pteprava stavebnich materialu,

pieprava osob,

pronajem stavebnich stroji a mechanizmi, prostfedkii ndkladni a osobni
dopravy,

opravy a udrzby vozidel, stavebnich stroji, mechanizmi, ostatnich dopravnich
prostiedkil a jinych pracovnich stroji,

komplexni inzenyrské a zemni prace,

vychova a vyuka pracovnikd,

strojni, zemni, destruk&ni a demoli¢ni prace bez pouZiti travin,

koupé€ zbozi za Gcelem jeho dalSiho prodeje a prodej,

silni¢ni motorova nakladni doprava,

provadeéni staveb vcetn€ jejich zmén, udrzovaci prace na stavbach a jejich
odstranéni,

vyroba kovovych instruket, kotll, téles a kontejnert,

provozovani Cerpacich stanic s palivy a mazivy,

vedeni ucetnictvi a vedeni danové evidence,

vyroba a zprostiedkovani obchodu a sluzeb.

(Ministerstvo spravedlnosti Ceské republiky, 2012-2015)
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4.1 Produktové portfolio

Nyni se firma zaméfuje na praci ve stavebnictvi a to véetné zmény staveb, udrzovaci
prace na stavbach nebo odstranénim staveb. S tim je spojena i pieprava materidlu
azemin potiebné na danou stavbu, kterou firma zajiStuje prostfednictvim svych
prepravnich zafizeni, ktera vlastni — napft. nakladni automobily nebo autodomichavace
(mixy). Ke své Cinnosti firma vyuzivd ale 1 dal$i technické prostredky,
jako jsou autojefaby, stavebni vézové jefdby a jiné stavebni stroje. Také se zabyva
samotnym ulozenim betonovych smési. Zakaznikim umoziuje samotny pronajem
svych technickych a dopravnich zafizeni.

Avsak mezi hlavni obory podnikani spole¢nosti pfedev§im patii: armovani betonaiské
oceli, silniéni motorova doprava, nékladni doprava, zemni prace, opravy a udrzba
stavebnich stroji, mechanizmii a motorovych vozidel a vyroba kovovych konstrukeci.

V armovné je provoz schopny pohotové feSit jakékoliv zakazky a to pocitaje
se zajiSténim jejich dopravy a uloZenim vyztuzi na stavbach. Diky tomu firma nabizi

uplnou realizaci celistvych staveb z betonu.

V soucasné dobé podnik vykondva své cinnosti predev§im na tuzemi téchto
krajii: Plzetisky, Karlovarsky, Jihotesky, Stiedotesky, Ustecky a Liberecky

a také v samotném hlavnim mésté v Praze.

Podnik je schopen uspokojit pfani témét kazdého zakaznika, a to diky své rozsahlé
kapacité strojniho 1 technického vybaveni. Podnik prosperuje jak svou skvélou kvalitou,
kterou zékaznikovi nabizi, tak v€asnym terminem dodani. Spole¢nost ma vSak v planu
se stale rozSifovat a oslovovat tak vétsi segment potencidlnich zakaznikd. (Doprava a

mechanizace a.s., 2020a)

4.2 Vyznamné situace ve spolecnosti

JiZ v roce 2014 bylo hlavnim cilem spolecnosti dosaZeni synergického efektu se svym
nejvétsim obchodnim partnerem Beton Union Plzen s.r.o. a kladla vétsi diraz
na vzajemnou komunikaci a spolupraci mezi zaméstnanci. I pfes ur€ité ztraty se firma
vroce 2015 rozhodla o investici do obnovy automobilovych technik a to i pfesto,
Ze usiluje o vytvofeni zisku a snahu o udrZeni zdravého financniho prostfedi. Tato
obnova pokracovala az do roku 2016. Zejména bylo investovano do tahaci, ale dalsi

planované investice mifily do armovny i do novych autodomichavact (mixt).
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Vroce 2017 doslo krozsiteni vzajemné spoluprace mezi spolecnostmi Doprava
a mechanizace a.s. a Beton Union Plzen s.r.o. AvSak aby mohla byt firma efektivni,
bylo zapotiebi vyssi celkové produktivity podniku a to piedevs§im produktivity ze strany
lidskych zdroji a dopravnich zafizeni. K tomu bylo nutné zajisténi optimalizace vyroby
a naplnéni celkové kapacity. I v prabéhu tohoto roku pokracovala obnova
automobilového zafizeni. Rok 2018 dosdhl rekordniho obratu vyroby a to hlavné
v ¢innostech, ve kterych firma spolupracuje na vyrobé betonu s Beton Union Plzei s.r.o.
K vyraznym vysledkim dosSlo pievazné ve druhé poloviné roku a to predevSim
diky realizaci stavebnich zakazek. Zasluhou obnovy automobilové techniky poklesla
spotfeba pohonnych hmot i ndklady na opravu a proti tomu vzrostla spolehlivost
a vykonnost této techniky.

Rok 2019 byl opét velice uspeSnym rokem. Spole¢nost dopravné zabezpecovala Beton
Union Plzen s.r.o. a zacala realizace planii na vytvofeni spolecné obchodni politiky
fizené z téhoz samého mista. To ovSem mélo za nasledek zménu samotného chodu
spolecnosti.

Firma se v nésledujicich letech bude muset zaméfit na zajiSténi financnich néstroji
z diivodu castéjsi manipulace s fakturami i hotovosti. (Doprava a mechanizace a.s.,

2020c)

4.3 Financni situace spolecnosti

Vroce 2013, kdy prochazela spole¢nost ekonomickou krizi, tak se zaméfovala
predeviim na ziskani novych zakazek. Resila riziko insolvence a riziko prodlouzené
splatnosti faktur neboli tak zvanou druhotnou platebni neschopnost. Dale se potykala
s problémy finan¢ni solventnosti u tfech obchodnich partnerti, kdy za né firma byla
nucena vytvofit opravné polozky az ve vysi 8 mil. K¢. A to z diivodu, jelikoZ vstoupili
do insolven¢niho fizeni a ndsledného konkursu jeste¢ v pribéhu téhoz hospodaiského
obdobi. Druhotnd platebni neschopnost pokracovala nejen vroce 2015, ale 1 vroce
2016, ovSem na rozdil od minulych let byl rok 2015 hospodaisky uspéSnym. A to
diky svému vykazanému zisku zjiSténého ze samotného vysledku hospodateni, ktery byl
pfeveden ve prospéch nerozdéleného zisku minulych let. Zbyld ¢ast byla prevedena
ve prospéch socidlniho fondu. Vroce 2017 feSila spolecnost problémy pievazné
s opozdénymi dodacimi lhatami. Kazdoro¢nim cilem tak zacala byt kontrola tokl

obéznych prostiedkli, zejména kontrola nad pohleddvkami po Ihité splatnosti.
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Spolecnost nastavila Gvérové limity pro provozni financovani podniku, které mély
slouzit jako potencialni rezerva pro nezadouci vykyvy ¢i necekané situace. (Doprava a
mechanizace a.s., 2021) Nasledujici obrazek ¢. 6 ukazuje grafické zndzornéni vyvoje

hospodaiského vysledku po zdanéni od roku 2013 do roku 2019.

Obr. 6: Grafické znazornéni vyvoje hospodaiského vysledku po zdanéni od roku 2013
do roku 2019
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Zdroj: Doprava a mechanizace a.s. (2021), zpracovano autorkou

Pokud srovname vySe uvedeny graf na obrazku €. 6 s grafem na obrazku €. 7 je vidét,
ze firma sice dosahovala zisku od roku 2015, ale pouze v tom ptipadé, Ze se pocita
s hospodaiskym vysledkem po zdanéni. Vroce 2017, pokud bychom pocitali
s hospodatskym vysledkem pfed zdanénim a uroky, se spolecnost objevila ve ztraté

4 000 korun. (Doprava a mechanizace a.s., 2021)

Obr. 7: Grafické zndzornéni vyvoje hospodaiského vysledku pred zdanénim od roku
2013 do roku 2019
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Zdroj: Doprava a mechanizace a.s. (2021), zpracovano autorkou
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4.4 Organizacni struktura spole¢nosti

Organizacni struktura organizace Doprava a mechanizace a.s. je hierarchicky
usporddana. V Uplném cele spoleCnosti je statutdrni organ, ptedstavenstvem této
spolecnosti je samotny vlastnik organizace Ing. Josef Zeman. Statutarni feditel

zastupuje spolecnost ve vSech vécech samostatné.

Pod statutarni orgédn spadd prokurista. Tuto pozici zastupuje syn vlastnika Dalibor
Zeman, ktery je zaroven Clenem spravni rady. Prokurista se podepisuje tim zptisobem,
ze k firmé ptipoji dodatek oznacujici prokuru a sviij podpis a je zmocnén k pravnimu

jednani za organizaci.

Ekonomicky feditel Ing. Jan Sabela je pfedsedou dozor¢i rady a ma na starost vedeni
a kontrolu vSech usekli ¢i oddéleni v jeho pusobnosti. Sem patii: armovna, nakup
a obchod, metrologie, nakladni doprava, zemni prace, dilna, autojetdby, cerpadla
amixy, ekonomické stfedisko, UuCetnictvi 1 obchodni feditel. Prokurista je

také nadfizeny i1 zastupci zaméstnanct v oblasti BOZP.

Obchodni fteditel je nadfizeny obchodnimu referentovi a obchodnimu zéstupci.
Fakturantka, pokladni a finan¢ni cetni, pracovnice prvotni evidence jsou podiizeny
vedouci ekonomického stiediska a hlavni Gcetni. Vedouci stfediska autojefabt, Cerpadel
a mixl je nadfizenym casti fidi€h a strojnikli. Vedouci stfediska nakladni dopravy,
zemni prace a dilny ma pod sebou nejen fidiCe a strojniky, ale 1 automechaniky
a servisni techniky. Vedouci stfediska armovny ma rozsifenou pravomoc navic o jednu
uroven. Je nadfizeny mistru vyroby a montdZe, vedoucimu vyroby i provoznimu
ucetnimu. Mistr vyroby a vedouci vyroby jsou nadfizeni Zelezafim, fidicim
a strojnikiim. (Doprava a mechanizace a.s., 2021) Organizacni struktura spolecnosti je

vyobrazena na obrazku €. 8.
Organizacni ¢lenéni spolecnosti dle vypisu Doprava a mechanizace a.s.:

e . vedeni spolecnosti,

e provozni Usek, ktery se dale ¢leni na jednotliva provozni strediska,

e technicky usek, ktery se dale Cleni na opravarenské dilny, zasobovani a skladové
hospodaftstvi,

e ckonomicky Usek, ktery zajiStuje vedeni G€etnictvi a administrativu.*
(Doprava a mechanizace a.s., 2020b)
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Obr. 8: Organizacni struktura spole¢nosti Doprava a mechanizace a.s.
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Od roku 2015 se firma snazila rozsifit motivacni slozky mezd zaméstnanct spole¢né
s motivacnimi piispévky ze socidlniho fondu. V roce 2017 doslo ke zmén¢ ve vedeni
armovny 1 ke zméné v samotné struktufe vyroby, pfesto feSila spolecnost problém
s nedostatkem kvalifikovanych pracovnikli, a tak navysila mzdy zaméstnancim
a vyuzila dals$i motivaéni prostfedky. Firma se snazila pfevazné o to, udrzet si stavajici

zaméstnance. (Doprava a mechanizace a.s., 2021)

V soucasné dob¢ spolecnost zaméstnava 60 pracovnikli. Rozdily v poc¢tech zaméstnanci
v podniku od roku 2013 do roku 2019 nebyly statisticky vyznamné. Tyto nepatrné

rozdily ukazuje nasledujici tabulka €. 2. (Doprava a mechanizace a.s., 2020c)

Tab. 2: Pocet zaméstnancu od roku 2013 do roku 2019

Rok 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019
Pocet 59 | 58 | 59 | 58 | 60 | 62 | 60
Zamestnancu

Zdroj: Doprava a mechanizace a.s. (2020c), zpracovano autorkou
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5 Analyza manazerskych styli vedeni v podniku

Ke zhodnoceni odpovédi zaméstnancti a jejich vedoucich pracovnikii byl vyuzit
strukturovany rozhovor, ktery byl pfedan vedoucim pracovniklim za tucelem zjisténi,
jaky styl wuplatnuji. Poté bylo pfeddano dotaznikové Setieni jejich podiizenym
pracovnikiim s cilem zjistit, jak pracovnici z hlediska vedeni vnimaji své vedouci
pracovniky. VSichni respondenti byli obeznameni s tim, ze s jejich odpovéd'mi bude
naklddano anonymné a Ze jsou urceny pouze pro ucely této bakalarské prace. Vedouci
pracovnici jsou pro ucely této prace skryti pod identifikaénim kdédem. Otazky

z dotazniku a ze strukturovaného rozhovoru jsou uvedeny v piiloze.

5.1 Rozhovory s vedoucimi pracovniky

Rozhovory byly realizovdny za ucelem zjisténi, jaky styl vedeni dani vedouci
pracovnici uplatiiuji. Jasn€ stanovené oteviené otazky byly pfedany Sesti vedoucim
pracovnikiim, jednalo se o vedouciho ekonomického stfediska a hlavni ucetni,
obchodniho feditele, mistra vyroby a montaze, vedouciho vyroby, vedouciho stfediska
Cerpadel, mixt a autojefdbi a vedouciho stfediska nakladni dopravy, zemnich praci
a dilny. Rozhovory byly s ohledem na pandemickou situaci pfedany v tisténé podobé
v bieznu 2021 a jeho stoprocentni ndvratnost byla zaznamenana ke dni 14. 4. 2021.
Aby byla zachovéna jejich anonymita, je kazdému vedoucimu piidélen identifikacni

kéd z abecedniho seznamu.
Kazdému z vedoucich pracovnikii bylo dano téchto pét stanovenych otazek:

e K ¢emu piihliZite pfi stanoveni ukolu a jakym stylem jej podavate?

e Do jaké miry a v jakych situacich se miize podfizeny sim rozhodovat?
e Jaky vztah preferujete se svym podiizenym a proc?

e Jak pfistupujete ke svym podiizenym v riiznych situacich?

e Jakym zpisobem hodnotite praci svym podiizenym?

5.1.1 Vyhodnoceni rozhovori

Cilem péti stanovenych otazek bylo zjistit, jak vedouci pracovnici pfistupuji ke svym

podiizenym pracovnikiim. Na otazky odpovédélo celkem Sest vedoucich pracovnikii.
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1. K ¢emu prihliZite pri stanoveni ukolu a jakvm stylem jej podavate?

Vedouci A: ,,Pfihlizim k tomu, jestli podobny tkol jiz vykonavali. Pokud ano, kol

pouze zadam a piipadné jej zkontroluji. Pokud ne, vysvétlim podfizenym i postup.

Vedouci B: ,,Ukol musi byt vzdy SMART, zhotovitel musi mit kompetence, znalost
a odpovédnost. Vzdy po splnéni daného ukolu nasleduje hodnoceni, zpétna vazba
a pouceni do budoucna. Je dulezité nasledn¢ vyhodnotit, co se povedlo nebo nepovedlo

a proc a to 1 v negativnim piipadé.*

Vedouci C: ,Prihlizim k ndroc¢nosti dan¢ho ukolu, schopnostem pracovnika, zda lze
tikol splnit v pozadovaném terminu v souladu s BOZP. Ukoly jednoduché podavam
ustné, slozitéjsi pisemne.*

Vedouci D: ,Piihlizim k tomu, aby podfizeny dany tkol byl schopen zvladnout,

a poprosim jej, aby kol splnil.*

Vedouci E: ,Pfi stanoveni ukolu pfihlizim k moZznostem, schopnostem, kvalifikaci

a ochot¢ jednotlivych zaméstnanct.*

Vedouci F: ,,Zavisi na mentdlnich schopnostech dan¢ho zaméstnance. Ukoly, které
podavam svym podiizenym, jsou jasné a dané. V piipadé, ze zaméstnanec dany tkol

nepochopi, vysvétlim mu jej podrobné.*

Z vyse uvedenych odpovédi je ziejmé, Ze vétSina vedoucich pracovnikli ptihlizi
ke kompetencim tedy ke schopnostem, dovednostem a znalostem podiizenych,
pouze vedouci A piihliZi k tomu, zda pracovnici jiz dany ukol vykonavali. Vedouci B
dokonce zminuje metodu SMART a je zastdncem zpétné vazby. Vedouci C navic
piihliZi 1 k néro€nosti tkolu.

2. Do jaké miry a v jakych situacich se miZe podrizeny sam rozhodovat?

Vedouci A: ,Podfizeny mize sdm rozhodovat o vzniklé situaci uvniti podniku.
Pokud se jedna o situaci, kterd vznikla napiiklad mezi firmami, vyzaduji konzultaci

se mnou, nebo piimo s mym nadiizenym.*

Vedouci B: ,,V ramci svych kompetenci, poptipad¢ pokud byl delegovan. Kompetence

jsou popsany JOB PROFILE.*
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Vedouci C: ,,Do té miry, aby nedoslo jeho jednanim k ohrozeni pozadovaného terminu
nebo k poruseni technologickych postupi/procestt ve vyrobé a dodrzeni ptislusnych

norem. Nesmi porusit pravidla BOZP.*

Vedouci D: ,,Svym podfizenym davam pomérné volnost v rozhodovani, ale za své

rozhodnuti pak nese odpovédnost.*

Vedouci E: ,,Vzhledem k tomu, Ze vétSina podfizenych jsou Skoleni specialisté, je
pomérné mnoho situaci, kdy se musi rozhodnout podfizeny sam a nést tak za své

rozhodnuti plnou odpovédnost.*
Vedouci F: ,,V ramci kompetenci pracovniho zafazeni zaméstnance.*

Z odpovédi vedoucich pracovnikii vyplyva, ze vedouci B, E a F udé€luji volnost
v rozhodovani v zavislosti na kompetenci konkrétnich pracovnikii. Pracovnici
vedouciho A se mohou sami rozhodovat, pokud jde o situace uvnitt podniku. Pracovnici
vedouciho C maji omezenou volnost vrozhodovani vramci udrzeni bezpecnosti
podniku. Vedouci D dava podfizenym relativni volnost avSak s podminkou,

ze za nasledky nesou plnou odpovédnost.

3. Jaky vztah preferujete se svvm podrizenym a proc?

Vedouci A: ,,Preferuji spiSe kamaradsky vztah, nebot’ se mi osvéd¢il. Myslim si, Ze jsou

podtizeni diky tomuto vztahu ptistupnéjsi.

Vedouci B: ,Vyuzivam demokraticky styl, jsem tymovy manaZer. Rozvojovym

nastrojem je pribézny osobni koucink.*

Vedouci C: ,Cist¢ zaméstnanecky vztah zalozeny na pratelském zakladu.
Zaméstnancim se vzdy Iépe pracuje v pratelském kolektivu se svymi
nadfizenymi/podiizenymi. Z psychologického hlediska je vzdy lepsi podat kol stylem

,»bylo by vhodné* nez ,,musime* pokud Ize. Neékdy je to ale nevyhnutelné.*

Vedouci D: ,Preferuji pratelsky vztah se svymi podfizenymi, protoze je pak
komunikace a feSeni problému snadnéjsi.*
Vedouci E: ,Preferuji osobni kontakt pokud moZno v klidné a nejlépe pratelské

atmosféte a pochopeni. OvSem n€kdy a na n¢koho to neplati a je nutno hlas zvysit,

aby pochopil vztah podfizeny — nadfizeny.*
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Vedouci F: ,Preferuji spiSe pratelsky vztah zalozeny na vzijemné diuvére
a bezproblémovém plnéni tkold. Rad fesim pracovni zéalezitosti bezkonfliktné.

Vsichni vedouci pracovnici se shoduji v tom, Ze preferuji pratelsky vztah se svymi
podiizenymi. Vedouci se domnivaji, ze vzdjemna divera a dobra komunikace piispivaji

k feSeni ptipadnych problémi.

4. Jak pristupujete ke svvm podrizenvm v riaznvch situacich a pro¢?

Vedouci A: ,,Piistup k mym podfizenym se odviji od dané situace. VétSinou vyuzivam

domluvu nebo ustni postih.*

Vedouci B: ,Zalezi na daném ukolu. Ve standardnich situaci preferuji volné
rozhodovani s orientaci na vysledek. Pii slozitéjSich ukolech vyuzivam aktivni pfistup.
Nechavam prostor k vyjadreni svych pfedstav v tymu. Pfi zdvérecném rozhodovani mé

hlavni slovo feditel. Pokud hrozi krize a ztrata obchodu vyuzivam direktivni ptistup.*

Vedouci C: ,Snazim se zachovat pratelsky ton v jakékoliv situaci, pokud to lze.
Zbyte¢né¢ zaméstnance nestresovat. Velky stres muize pracovnikiim zptsobit nemoc,
uraz ¢i nechut k praci. Nékdy je tfeba zaméstnance povzbudit ¢i dojednat néjaky
»benefit”, samoziejmé oboustrannym Win Win profilem. Ke kazdému zaméstnanci

ptistupuji osobné dle jeho povahy.*

Vedouci D: ,,Se svym podfizenym se snazim za vSech situacich mluvit v klidu

a s chladnou hlavou.“
Vedouci E: ,,Skutecné dle konkrétni situace.*
Vedouci F: ,,Demokratickym stylem.*

Z odpovédi vedoucich pracovnikii A, B a E je patrné, Ze zalezi na situaci, ve které
se zrovna nachéazi. Vedouci A pii motivovani svych pracovnikli vyuzivd domluvu
nebo Ustni postih. Vedouci B nechavé podfizenym prostor pro vyjadieni svych napada,
avSak pfi zav€reCném rozhodnuti ma hlavni slovo. Vedouci C a D zachovavaji za kazdé
situace pratelsky postoj ke svym podiizenym, vedouci C se siln€¢ zamétuje na pozitivni
motivaci pracovnikil prostiednictvim rGznych benefitd a snaZi se udrZzet zdjem obou

stran.
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5. Jakvm zpusobem hodnotite praci svvm podrizenym?

Vedouci A: ,Jejich praci spoleéné rozebereme, poptipadé si promluvime o tom, co by

se dalo vylepsit.*

Vedouci B: ,,Zpétnou pribéznou vazbou, pozitivni motivaci a podporou, sestavenim

pracovniho planu (kdy, co, jak a pro¢, termin).*

Vedouci C: ,,Standardnim pomérem pro ¢lovékohodinu = cena/vykon/kvalita.*
Vedouci D: ,Nijak zvIast’ praci svych podiizenych nehodnotim.*

Vedouci E: ,,Spravedlivé!“

Vedouci F: ,Podle splnéni zadanych ukola ve stiediscich. Ridi¢im dle mésiéni
fakturace na vozidle. Strojniky hodnotim podle spokojenosti u zdkaznika a odvedené
prace na stavbé. Mechaniky dle kvalitnich oprav bez reklamaci. A také pozitivné

hodnotim ochotu fesit aktualni opravy v dobé pracovniho volna.*

Z odpovédi vyplyva, ze vedouci A a B davaji diiraz na zpétnou vazbu, zatimco vedouci
D nikoliv. Vedouci C a F pfihlizi k mnozstvi a kvalité splnénych kol s ohledem

na spravedlivé hodnoceni.

5.1.2 Shrnuti rozhovoru

Na zaklad¢ strukturovaného rozhovoru s vedoucimi pracovniky byly zjistény potiebné
informace. Ty pomohly ur¢it manaZerské styly vedeni, které dani vedouci pracovnici
uplatnuji. Pridélené styly vedoucich pracovniki definuje americky psycholog Rensis

Likert.

Vedouci A svym podiizenym vysvétluje postupy novych ukold a v nékterych ptipadech
je kontroluje. Pokud se jednd o tkoly, ktefi pracovnici jiz vykonavali, tak s nimi
vedouci jiz o tkolu nekomunikuje. V internim prostiedi podniku nechava vedouci svym
podiizenym prostor pro rozhodovani, pokud se vSak jedna o externi situaci, je jim tento
prostor odebran a rozhoduje vedouci. Vedouci A preferuje se svymi podiizenymi
pratelské vztahy, ale k motivovani vyuzivd 1 negativni motivaci formou postihli
a hrozeb. Dle téchto definic vedouci pracovnik A nejvice spada do konzultativniho stylu

vedeni.

Vedouci B naopak odpovidd nejvice participativné-skupinovému stylu vedeni.

Do participativné-skupinového stylu spada diky castému poskytovani zpétné vazby,
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poskytnuti jim dostatecné volnosti v rozhodovani a prostoru vyjadfit své nazory.
Pti zadavani jednotlivych ukoll a pfidéleni volnosti v rozhodovani svym podiizenym
se vedouci zaméiuje pievazné na jejich kompetence, tedy jaké maji schopnosti,
védomosti, dovednosti, kvalifikaci nebo jiné predpoklady k danym tukoltim. Jak jiz bylo
zminéno, svym podfizenym Casto poskytuje zpétnou vazbu a hodnoceni po splnénych
ukolech v pozitivnim i1 negativnim pfipadé. Vedouci ma zdjem jak o vysledky,
tak o podiizené pracovniky. Co se tyCe vztahu ke svym podiizenym, je tymovym
manazerem. Snazi se podfizenym nechavat dostatek prostoru pro vyjadieni nazoru
¢ipfedstav. Pii slozitéjSich tkolech vyuziva aktivni pfistup a pfi zavaznéjsich
(krizovych) situaci zas direktivni pfistup chovani. K motivovani pracovnikll vyuziva

spise pozitivni motivaci.

Vedouci C pfti stanoveni ukoll pfihlizi k néro¢nosti tkolu 1 ke schopnostem danych
pracovnikl. Mé& zijem jak o ukoly, tak o pracovniky. Kazdy ukol se jim snazi
srozumitelné zadat a také jim do urcité miry nechava prostor k samotnému rozhodovani.
Se svymi pracovniky ma cist¢ zaméstnanecky vztah zaloZeny na pratelském zakladu
a ke kazdému pfistupuje jinak dle jejich povah. Snazi se své podiizené transformovat
k tomu, aby oni sami chtéli dany ukol vykonat. Jejich praci hodnoti dle jejich vykonu.
Vedouci se snazi, aby se jeho pracovnici vyhnuli stresovym situacim. V nékterych
pfipadech se jej snazi motivovat prostfednictvim néjakého benefitu, tak aby to vedlo
k oboustranné spokojenosti. Dle téchto charakteristik odpovidd vedouci nejvice
participativné-skupinovému stylu, ale téz sprvky konzultativniho stylu vedeni

vzhledem k omezené volnosti v rozhodovani.

r~r

Vedouci D pti zadavani néjakého ukolu ptihlizi k tomu, jestli jsou pracovnici schopni
stanovené ukoly zvladnout. SnaZzi se jim davat volnost v rozhodovani, ale poté nesou
za sva rozhodnuti odpovédnost. Preferuje s nimi pfatelsky vztah zaloZeny na vzajemné
komunikaci. Svym pracovnikd se snazi nevyvolavat stres. Praci svych podiizenych
pracovnikl nijak zvlast’ nehodnoti, ptfesto diky oboustranné komunikaci a poskytnuti
volnosti podfizenym pfi plnéni ukold. Vedouci pracovnik nejvice odpovida
participativné-skupinovému stylu vedeni. V situacnim vedeni vedouci vzhledem

k nizkému direktivnimu 1 podptrnému chovani odpovida stylu 4 — delegovani.

Na zaklad¢ situa¢niho vedeni, vyssiho podptirného chovani a nizs§iho direktivniho

chovani vedouci E spadd do stylu 3 — spoluicast na fizeni, ¢emuz odpovida

participativné skupinovy styl vedeni. Vedouci E pii stanoveni ukolu pftihlizi
47



ke schopnostem, moznostem i charakteru osobnosti daného pracovnika. Jeho pracovnici
maji velkou volnost vrozhodovani, za ktera také nesou plnou odpoveédnost.
S pracovniky preferuje ptatelsky vztah v dobré atmosféie. Avsak usiluje o to, aby mél
dostateCnou autoritu v jejich pracovnim prostfedi. Ke svym podfizenym pfistupuje

dle konkrétnich situaci a jejich praci hodnoti spravedlive.

Vedouci F svym podiizenym podava jasné a dané ukoly, béhem jeho zadavani vSak
piihlizi k mentalnim schopnostem pracovnika. Svym podiizenym je v piipad¢ potieby
k dispozici. Volné¢ rozhodovat se mohou podfizeni vramci svych kompetenci
a pracovniho zafazeni. Vztah se svymi pracovniky je zalozen na pratelstvi a vzajemné
daveére. Ke svym podfizenym pristupuje demokraticky a jejich praci hodnoti
spravedlivé podle splnénych ukolii a spokojenosti zdkaznikii. Vedouci dava prednost
pozitivni motivaci nad negativni a nezaméfuje se pouze na vysledky ale i na své
podiizené pracovniky. Vedouci odpovidd participativné-skupinovému stylu s prvky

konzultativniho stylu vedeni.

Uplatiiované styly vedoucich pracovnikli jsou pro vétsi prehlednost shrnuty

do nasledujici tabulky €. 3. Tyto styly definuje Rensis Likert.

Tab. 3: Uplatiiované styly vedoucimi pracovniky dle Rensise Likerta

Vedouci | Styl vedeni

Konzultativni styl

Participativné-skupinovy styl

Participativné skupinowvy styl s prvky konzultativniho stylu

Participativné-skupinovy styl

Mmoo |m |

Participativné-skupinovy styl

F Participativné-skupinovy styl s prvky konzultativniho stylu
Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

5.2 Dotaznikové Setieni s podiizenymi pracovniky

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jak pracovnici vnimaji manazersky styl vedeni,
ktery uplatiiuji jejich vedouci pracovnici. Dotaznik obsahoval osmnéact tvrzeni
se zaméfenim na vedeni vedoucich pracovniki a pét identifikacnich otazek.
Identifikacni otdzky se tykaly pohlavi, véku, pocCtu odpracovanych let v organizaci,
pracovni pozice a nejvysSSiho dosazeného vzdélani. Dotaznik dostal stoprocentni
navratnosti, odpoveédély na néj vSechny dotazované osoby. Tvrzeni byla Cerpana

z poznatkli odborné literarni reSerSe z teoretické Casti prace.
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Dotaznik byl pfedevS§im zaméfen na piistup vedoucich pracovniki k jejich
zam&stnancim a byl konzultovdn s ekonomickym feditelem podniku. Pro analyzu
pocitl, nazorii a postojii téchto respondentt byla vyuzita Likertova Skala. Respondenti
si tak pfi vybéru své odpovédi na stanovena tvrzeni mohli vybrat jednu moZznost
ze Ctyfstupiiové slovni $kaly hodnot. Vybirali z moznosti: Ano/SpiSe ano/SpiSe ne/Ne.
Diky sudému poctu se museli respondenti pfiklonit k ur¢itému nazoru na dané tvrzeni
anemohli tak vyjadiit neutrdlni ndzor. Slovni stupnice odpovidd ciselnym
hodnotam 1 az 4, kdy 1 = ,,Ano*, 2 = ,,SpiSe ano*, 3 = ,,SpiSe ne*“ a 4 = ,Ne*“. Tedy
nizké hodnoty zna¢i pozitivni odpovéd a vysSi hodnoty zas negativni. Vzhledem
k tomu, ze tvrzeni stabulkami ¢. 7 a 22 maji pozitivni odpoveéd ,,Ne®, obsahuji

tak vyjimku a jsou u téchto tabulek prohozeny vyroky u ¢iselnych hodnot.

Dotaznik byl pfedan v tiStené podobé konkrétné Zelezartim, strojnikiim,
technickohospodaiskym pracovnikim, dilenskym pracovnikim a fidi¢im. Tito
pracovnici spadaji pod vyse uvedené vedouci pracovniky.

V ramci zachovani anonymity byli k analyze tohoto Setieni respondenti rozdéleni do tii

skupin dle pracovni kategorie, pod kterou spadaji (administrativa, doprava, vyroba).

5.2.1 Charakteristika respondentii

Z celkového poctu 28 respondentii bylo 22 muzli a 6 Zen. VSechny Zeny pracuji
jako administrativni pracovnice. Z 22 muzi pracuje jako administrativni pracovnik

pouze jeden. Toto rozlozeni ukazuje vlozena tabulka €. 4.

Tab. 4: Pohlavi respondenti

Pohlavi Muz Zena E Celkem
Administrativa 1 6 i 7
Doprava 14 0 E 14
Vyroba 7 0 7
Celkem 22 6 ; 28

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Nejpocetnéjsi vékové skupiné respondentii je 55 a vice let. Druhou nejpocetnéjsi
skupinou jsou respondenti ve véku 45 az 54 let. Zadny ze zaméstnanct neni mladsi

nez 25 let. Tyto skute¢nosti ukazuje néasledujici graf na obrazku €. 9.
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Obr. 9: Grafické zobrazeni vékového postaveni respondentt

Vék respondenti

10
9

2 10

[~
§ 8
g ° 3
- [
o 2 0
e i
:‘5 0 - : : /

Ménénez 25az34 35az44 45ai54 55avice
25 let let let let let

Vékovy interval

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Na nize uvedeném grafu (obrdzek ¢. 10) je videt pocet odpracovanych let respondentil
v podniku. Vice jak polovina respondentli pracuje ve spolecnosti minimalné 10 let.
Podnik zaméstnava pouze Ctyfi osoby z dotazovanych, které jsou ve firm¢ maximalné
3 roky. Z toho Ize fici, ze se firma pevné snazi o udrzeni si stdvajicich zaméstnanct

v podniku.

Obr. 10: Grafické zobrazeni poctu odpracovanych let respondentti v podniku
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Vzdélani zameéstnancii je spjato prevazné s jejich pracovni kategorii. Jejich segmentace
je viditelna v nasledujici tabulce €. 5. Vyrazna skupina respondenti ma stfedni odborné
vzdélani bez maturity. Tuto skupinu tvofi dopravni a vyrobni pracovnici. Druhou o néco

mén¢ vyraznou skupinu tvoii pracovnici s maturitou. V této skupiné¢ se vyskytuji
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zaméstnanci prevazné z administrativni kategorie spolec¢né jeste se dvéma zaméstnanci,

kteti maji vysokoskolské vzdélani.

Tab. 5: Dosazené vzdélani respondentti

Stiedni Stredni o i
q , q . y35i . e
odborné odborné |
Vzd&lani Zakladni e OME | dborne | VYsokoskolské b ¢y
vzdélani vzdeélani vzdélani . vzdélani i
. . vzdelani ;
bez maturity s maturitou !
Administrativa 0 0 5 0 2 ' 7
Doprava 2 11 1 0 0 L 14
|Vyroba | | 0 .. 6 S S O ... 0 ______ .
Celkem 2 17 7 0 2 | 28

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

5.2.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

K vyhodnoceni odpovédi z dotaznikového Setfeni byly vyuzity tabulky s absolutni
Cetnosti, které vyjadiuji pocty souhlasti a nesouhlasii s danymi tvrzenimi. Tabulky
také obsahuji charakteristiky stfedni hodnoty a témi jsou modus, median a vazeny
aritmeticky pramér. VSechny tyto veli€iny jsou zkoumany ve srovnani s danymi

pracovnimi kategoriemi.

Modus nam ukazuje, kterd hodnota se u daného tvrzeni vyskytovala nej€astéji a medidn
znadi hodnotu, kterd lezi pfimo uprostied a plati zde pravidlo, Ze minimalné polovina
hodnot je mensi nebo rovna hodnoté medianu a téZ polovina hodnot je vétsi nebo rovna
hodnoté medianu. Aritmeticky primér je soucet vSech zodpovézenych hodnot dan¢ho

tvrzeni vydéleny poc¢tem odpovédi respondentl na dané tvrzeni.

Celkem se jedna o osmndct tvrzeni, kterd jsou pro vétsi prehlednost rozdéleny do téchto

péti oblasti:

e Motivace pracovniki a odmény — pod oblast spadaji 4 tvrzeni zabyvajici se
pozitivni zpétnou vazbou, negativni motivaci, spravedlivymi odménami
a podporou osobniho rozvoje.

e Iniciativa a seberealizace — pod tuto oblast také spadaji 4 tvrzeni, ale zabyva;ji
se o néco odliSnymi otazkami, které se tykaji dostatecné volnosti pfi plnéni
ukoli a rozhodovani, moZnostmi pifedkladat navrhy a ndpady i tim, jestli

pracovniky samotnd prace napliiuje.
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e Vztah podrizeného s vedoucim pracovnikem — tato oblast obsahuje 3 tvrzeni.
V této oblasti se zkouma, zdali pracovnici vnimaji svého nadfizeného
jako n¢koho, kdo mé autoritu v jejich odd¢€leni, jestli je pro n€ inspiraci a jestli
s nim maji podfizeni ptatelsky vztah.

e Kontrola a komunikace — oblast obsahuje celkem 5 tvrzeni a zkouma,
zdali s nimi nadfizeny komunikuje o piidélenych tkolech, definuje jim jasné
stanovené ukoly a postupy a jestli jim je v pfipad¢ potieby k dispozici. Dale
zkouma, jak casto jsou podfizeni kontrolovani pii praci a jestli jim nadfizeni
poskytuji dostatecné informace o budoucich zménéch v podniku.

e Atmosféra a pracovni prostiedi — do této oblasti spadaji pouze 2 tvrzeni,
kterd se ptaji na otazky, jestli podfizeni pracuji pii praci pod tlakem

a jak vnimaji atmosféru ve svém pracovnim prostiedi.

Motivace pracovnikii a odmény

Tato oblast obsahuje 4 tvrzeni a zabyva se tim, jak zaméstnanci vnimaji hodnoceni
prace od svého nadfizeného. Do pozitivni motivace zaméstnancl patii jak odmény,
pochvaly nebo jind ocenéni. Naopak do negativni motivace mohou spadat napiiklad

tresty, hrozby ¢i jiné postihy.

Z nize uvedené tabulky €. 6 je patrné, ze respondenti vétSinou souhlasili s tvrzenim,
ze jim jejich nadfizeni podavaji zpétnou vazbu. 20 respondentl tedy vice nez 70 %
uvedlo, Ze souhlasi ¢i zcela souhlasi sdanym tvrzenim. 6 respondentl
spiSe nesouhlasilo s tvrzenim a 2 respondenti zcela nesouhlasili. Celkové je modus

1 median v hodnoté 1 a aritmeticky pramér ¢ini 1,75.
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Tab. 6: Pozitivni zpétna vazba

Administrativa 6 1 7 1 1 1,14
Doprava 7 1 4 2 14 1 1,5 2,07
Vyroba 4 1 2 7 1 1 1,71

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

V nasledujici tabulce ¢. 7 jsou u hodnot otocené vyroky z divodu negativniho tvrzeni.
Pro pozitivni odpovéd’ celkem hlasovalo 24 respondentd, tudiz 85,7 %. Jenom
4 respondenti hlasovali negativné a z nichz byl pouze 1 pracovnik z dopravy naprosto
pfesvédéen o tom, Ze jeho nadfizeny vyuziva negativni motivaci. Celkovy aritmeticky

pramér vychazi 1,64.

Tab. 7: Negativni motivace

Administrativa 4 3 7 1 1 1,43
Doprava 7 4 2 1 14 1 1,5 1,79
Vyroba 3 3 1 7 2 1,71

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Z nasledujici tabulky ¢. 8 tykajici se spravedlivych odmeén je zfejmé, ze opét vétSina
hlasovala pozitivné, 22 respondentii je spokojeno se svymi odménami.
Pouze 4 respondenti hlasovali pro ,,SpiSe ne* a 2 pro ,,Ne®“. Aritmeticky primér vyroki

¢ini 1,87 median je v hodnoté 2 a modus je 1.
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Tab. 8: Spravedlivd odména

Administrativa 5 1 1 7 1 1 1,43
Doprava 5 7 1 1 14 2 2 1,86
Vyroba 2 2 2 1 7 1;2;3 2 2,29

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Co se tyka podpory osobniho rozvoje pracovnikii se vSichni respondenti shodli
na pozitivni odpovédi, 75 % respondentli zcela souhlasilo a 25 % spiSe souhlasilo
s danym tvrzenim. Median 1 modus je 1 a aritmeticky primér celkové ¢ini 1,25.
Hodnoty vykazuje tabulka €. 9. Vzhledem k velmi nizkému aritmetickému priméru

vychazi, ze jsou podfizeni pracovnici dostatecné podporovani v osobnim rozvoji.

Tab. 9: Podpora v osobnim rozvoji

Administrativa 5 2 7 1 1 1,29
Doprava 9 5 14 1 1 1,36
Vyroba

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Iniciativa a seberealizace

Tato oblast v sobé zahrnuje 4 tvrzeni tykajici se otdzek seberealizace a dostate¢né
volnosti pracovnikil pfi zpracovani ukolu, zapojovani podfizenych do rozhodovéni

a feSeni problému, moznost podfizenych predkladat své navrhy a napady.
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Tabulka ¢. 10 jasné ukazuje, Zze opét vSichni respondenti souhlasili s tvrzenim, Ze jim
jejich nadfizeni poskytuji dostatek volnosti pro zpracovani tkold, 75 % respondentti
si bylo timto tvrzenim zcela jisto. Medidn 1 modus je 1 a aritmeticky primér je 1,25.
Diky velice nizkému aritmetickému priméru lze fici, Ze maji podiizeni pracovnici

dostatek volnosti pfi zpracovani ukolu.

Tab. 10: Volnost pf1 zpracovani tkolu

Administrativa 5 2 7 1 1 1,29
Doprava ] 5 14 1 1 1,36
Vyroba 7 7 1 1 1,00

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Z dalsi tabulky ¢. 11 vyplyva, Ze souhlasilo ¢i zcela souhlasilo 75 % respondentt
s tvrzenim, Ze jsou zapojovani do rozhodovani ¢i feSeni problémul. 3 respondenti
s tvrzenim spiSe nesouhlasili a dalS§i 4 stim zcela nesouhlasili. Pokud porovname

jednotlivé kategorie, nejméné je do rozhodovani zapojovana kategorie doprava.

Tab. 11: Zapojovani do rozhodovani a feSeni problému

fa
o
=
~J
=]
¥

Administrativa 1,86

14 2 2 2,29

B
P
w

Doprava
Vyroba

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021



U nasledujiciho tvrzeni tykajiciho se moznosti predkladani navrhit a népadi
opét vyhraly pozitivni odpovédi. Pouze CcCtyfi respondenti hlasovali pro negativni
odpovéd, tito respondenti se vyskytovali pouze v kategorii doprava. Kategorie doprava
proto ve srovnani s ostatnimi nejméné predklada své navrhy a napady. Nejvétsi volnost
v predkladani navrhit ma kategorie vyroba. Modus a median celkovych odpovédi ¢ini 1

a aritmeticky prumér je 1,54. Tyto hodnoty ukazuje tabulka ¢. 12.

Tab. 12: Moznost piedkladat navrhy a napady

Administrativa 5 2 7 1 1 1,29
Doprava 7 3 2 2 14 1 1,5 1,93
Vyroba 7 7 1 1 1,00

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Z nésledujici tabulky ¢. 13 vyplyva, Ze ptes 90 % respondenti jejich prace napliuje,
pouze dva respondenti spiSe nesouhlasili. Modus 1 median celkovych odpovédi je 1

a aritmeticky prumér Cini 1,43.

Tab. 13: Pocit seberealizace

M
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Administrativa 1,71

14 1 1 1,43
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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Vztah podrizeného s vedoucim pracovnikem

Jaky vztah na pracovisti bude mezi nadfizenym a podtizenym pracovnikem vzdy urcuje
vedouci. V této oblasti se vSak neda jasné urcit, jestli je jedno lepsi nez druhé. Hlavni
otazkou je, zdali ma nadfizeny potifebnou autoritu pifivedeni svych zaméstnanci,
jestli jsou ochotni jej respektovat a plnit pozadované ukoly. Za ucelem dosazeni
kvalitnich vysledkt se tedy vzdy nemusi jednat o pratelsky vztah, dilezité je, aby vztah

spravn¢ fungoval. Tato oblast obsahuje celkem 8 tvrzeni.

U dalsiho tvrzeni se 26 respondentl shodlo na tom, ze jejich nadfizeny ma dostateCnou
autoritu, z toho 15 respondentd je o tom naprosto piesvédceno. Pouze 2 respondenti
odpovidali negativné¢ s vyrokem ,,SpiSe ne*“, tito respondenti spadaji do kategorie
doprava. Aritmeticky primér odpovidd hodnoté 1,54. Odpovédi respondentli shrnuje

tabulka ¢. 14.

Tab. 14: Autorita nadfizeného pracovnika

Vyzkumné .
tvrzeni Muj nadfizeny ma autoritu v nasi skupiné/v nasem tymu.
Hodnotici stupnice miry
souhlasu
P i Pocet Aritmeticky
racnvr_ll 1 2 3 4 oceu | Modus| Medign r I':IE :c A\
kategorie Spite | Spige odpovédi prumeér
Ano Ne
ano ne
Absolutni cetnost
Administrativa 6 1 7 1 1 1,14
Doprava 7 5 2 14 1 1,5 1,64
Viyroba 2 5 7 2 2 1,71
Celkem 15 11 2 0 28 1 1 1,54

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Z dalsi tabulky €. 15 vychazi, ze 18 respondenti tedy 64,3 % uvedlo, Ze souhlasi
nebo zcela souhlasi sdanym tvrzenim. DalSich 7 respondentll s tvrzenim
spiSe nesouhlasilo a 3 respondenti zcela nesouhlasili s tim, Ze by svého nadfizeného
vnimali jako inspiraci. Vzhledem k vys$§imu aritmetickému priméru s hodnotou 2,14

muzeme usoudit, Ze 35,7 % respondentli nepovazuje svého manazZera zaroven za lidra.
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Tab. 15: Vnimani nadfizeného pracovnika za inspiraci

Administrativa 6 1 7 1 1 1,14
Doprava 2 6 4 2 14 2,43
Vyroba 1 2 3 1 7 3 3 2,57

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Co se tyka pratelského vztahu se svym nadfizenym, ztabulky ¢. 16 opét vyplyva,
ze drtivd vétSina respondenti ma se svym nadfizenym pratelsky vztah. Pouze
2 respondenti z pracovni kategorie doprava s timto tvrzenim spiSe nesouhlasili. Celkovy
aritmeticky primeér ¢ini 1,5.

Tab. 16: Vztah mezi nadfizenym a podfizenym pracovnikem

Administrativa 5 2 7 1 1 1,29
Doprava 4 2 14 1 1 1,57
Vyroba 3 a4 7 2 2 1,57

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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Kontrola a komunikace

Podle miry kontroly a komunikace nadfizen¢ho s podiizenymi lze urcit styl vedeni
vedoucich pracovnikli. Naptiklad velice nizka mira kontroly je typickd pro liberalni
neboli participativni styl vedeni, vyssi mira oboustranné komunikace pro demokraticky
styl vedeni a nizkd naopak pro autokraticky styl. V nékterych piipadech muze

nedostate¢nd kontrola ¢i komunikace nadélat v podniku velké problémy ¢i konflikty.

Dle nasledujici tabulky ¢. 17 shrnujici komunikaci se pouze 4 respondenti ptiklonili
k negativni odpovédi, tudiz 85,7 % respondenti hodnotilo tvrzeni pozitivné.
Porovname-li vysledky z hlediska pracovnich kategorii, nejcastéji je o ptidéleném ukolil

komunikovano s administrativnimi pracovniky.

Tab. 17: Komunikace o pfidéleném ukolu

Vyzkumné .
tvrzeni Muj nadfizeny se mnou komunikuje o pfidéleném ukolu.
Hodnotici stupnice miry
souhlasu
P i 1 2 3 4 Pocet Aritmeticky
racovn_l oce" | Modus | Medizn r I':IE "IC ]
kategorie Spige | Spige odpovédi prumeér
Ano Ne
ano ne
Absolutni Cetnost
Administrativa 5 2 7 1 1 1,29
Doprava 10 1 3 14 1 1 1,50
Vyroba 4 2 7 1 1 1,57
Celkem 19 5 4 0 28 1 1 1,46

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

V nésledujicim tvrzeni, které je vyobrazeno v tabulce €. 18, se opét respondenti shodli
na kladné odpovédi. Polovina respondenti byla o tomto tvrzeni zcela piesvédcena
adalSich 7 s tvrzenim spiSe souhlasilo. 4 respondenti hlasovali spiSe pro negativni
odpovéd’ a pouze 1 respondent z kategorie vyroba zcela nesouhlasil stim, ze mu

nadfizeny podéava jasné definované ukoly. Celkovy aritmeticky primér ¢ini 1,64.
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Tab. 18: Jasn¢ stanovené definice ukoll a postupt

Administrativa 5

1,29

\

Doprava

w

I

14

1,50

Viyroba

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

U dalsiho tvrzeni popisujici ¢astou kontrolu se ptrevazna respondentli shodla na tom,
spiSe ¢i zcela nejsou Casto kontrolovani béhem plnéni svych ukolii. Modus i median je
vSak v hodnoté 3, coz odpovida vyroku ,,SpiSe ne®“. Pro tento vyrok hlasovalo celkem
11 respondentd. Z vysledkll vyplyva, ze 53,6 % respondentli je Castéji kontrolovana
a 46,4 % je kontrolovano mén¢, minimaln¢ nebo vibec. Porovname-li vSak odpovéedi
jednotlivych kategorii administrativa se priklani k méné casté kontrole, doprava

k Cast&j$i kontrole a vyroba ma své odpovédi rovnomérné rozlozeny, pificemz

se pfiklani spiSe k negativnim vyrokiim. Tyto skute¢nosti ukazuje tabulka €. 19.

Tab. 19: Kontrola prace

Administrativa

[

(=]

2,86

Doprava 5

2,14

Viyroba

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021




Zda je nadfizeny v ptipadé potieby podtizenych pracovnikl k dispozici ukazuje dalsi
tabulka ¢. 20, kde je vidét, Ze stvrzenim souhlasili nebo zcela souhlasili vSichni
respondenti s vyjimkou 2 dopravnich pracovniki, ktefi volili odpoveéd ,,SpiSe ne*.

Aritmeticky prameér je 1,46.

Tab. 20: Dispozice vedouciho pracovnika v ptipadé potieby

Administrativa 6 1 7 1 1 1,14
Doprava 6 6 2 14 1;2 2 1,71
Vyroba 5 2 7 1 1 1,29

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Z tabulky ¢. 21 je patrné, Ze podfizeni pracovnici nejsou dostateéné informovani
o budoucich zménéch v podniku. O tom vypovida i vysoky aritmeticky pramér 2,39.
Modus se vyskytuje jak v pozitivnich tak negativnich odpovédich a t€émi jsou odpovédi
s hodnotami 2 a 3. Zejména pracovni kategorie vyroba spisSe volila negativni odpovédi

nez pozitivni.

Tab. 21: Informovanost o budoucich zménach v podniku

Administrativa 1 3 2 1 7 2 2 2,43
Doprava 3 5 2 4 14
Vyroba 3 a4 7 3 3

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021



Atmosféra a pracovni prostredi

Dobra atmosféra na pracovisti je dulezitd k tomu, aby se pracovnici citili piijemné
a nepodléhali tolik stresu a tlaku. Snizuje chybovost pracovnikii a zvySuje jejich kvalitu
prace. Zaroven ale plati, ze v nékterych piipadech je jistd mira tlaku zddouci. Oblast

na toto téma osahuje 2 tvrzeni.

Na tabulce ¢. 22 jsou prohozeny vyroky u jednotlivych hodnot z divodu negativniho
tvrzeni. Z tabulky vyplyva, Ze pracovnici nepracuji pfiliS pod tlakem, hodnotilo
tak 75 % respondentil. Modus 1 median se vSak vyskytoval v hodnoté 2 s poctem
11 respondentii. Celkem 5 respondentii hlasovalo pro ,,Spise ne“ a pouze 2 si vyrokem
»Ne“ byli zcela jisti. Aritmeticky primér vychéazi 1,93. Po porovnani pracovnich
kategorii se vétSi pocet respondentll hlasujici pro to, Ze pracuji vice pod tlakem,

vyskytuje u dopravy.

Tab. 22: Pocit tlaku béhem plnéni ukoli

Vyzkumneé
tvrzeni Pti plnéni tkolu pracuji pod tlakem.
Hodnotici stupnice miry
souhlasu
P i Pocet Aritmeticky
raco\m-l 1 2 3 4 cce' | Modus| Median ri I':IE:C \
kategorie Spite | Spige odpovédi prumeér
Ne Ano
ne ano
Absolutni €etnost
Administrativa 1 5 1 7 2 2
Doprava 6 3 3 2 14 1 2 2,07
Vyroba 3 3 1 7 1;2 2 1,71
Celkem 10 11 5 2 28 2 2 1,93

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Na nésledujicim tvrzeni o tom, Ze v pracovnim prostiedi panuje dobrd atmosféra,
se opét shodla drtivd vétSina respondentl. Této vétsin€ odpovida necelych
90 % respondentli. Pouze 3 respondenti, kteti spadaji do pracovni kategorie doprava,
hlasovali negativné, znichz 1 je o tom zcela pfesvédcen. Modus i median vSech
odpovédi ¢ini 1 a aritmeticky primér odpovida hodnoté 1,5. Hodnoty uvadi nasledujici

tabulka ¢. 23.
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Tab. 23: Atmosféra v pracovnim prostiedi

Vyzkumné
tvrzeni V nasem tymu/v nasi skupiné panuje dobra atmosféra.
Hodnotici stupnice miry
souhlasu
P i Pocet Aritmeticky
racovn_l 1 2 3 4 oceu | Modus| Medign r I':IE :c A\
kategorie Spige | Spige odpovédi prumér
Ano Ne
ano ne
Absolutni Cetnost
Administrativa 5 2 7 1 1 1,29
Doprava 8 3 2 1 14 1 1 1,71
Viyroba 5 2 7 1 1 1,29
Celkem 18 7 2 1 28 1 1 1,50

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

5.2.3 Shrnuti dotaznikového Setieni

Na zaklad¢ vyhodnoceni dotaznikového Setfeni jsou v této subkapitole shrnuty celkové
vysledky a odpovédi podfizenych pracovnikli z jednotlivych kategorii s pfidélenymi

styly vedeni, které definuje Rensis Likert.

V prvni oblasti je nejvyssi aritmeticky prumér v tvrzeni, tykajici se spravedlivych
odmén, kde jedna Ctvrtina respondentll s timto tvrzenim nesouhlasila. Nejlépe
hodnocené je tvrzeni tykajici se podpory osobniho rozvoje pracovnikill s aritmetickym
prumérem 1,25. Tvrzeni je zaroven nejlépe hodnoceno napti¢ vSemi oblastmi spolecné
jeste s jednim tvrzenim, které jiz spadd do druhé oblasti. To se tyka poskytovani
dostatecné volnosti pii plnéni tkold, které ma téz pramér 1,25. Nejvyssi primér v druhé
oblasti ma tvrzeni tykajici se zapojovani pracovniki do rozhodovani a feSeni problémi,
kde 5 dopravnich pracovnikli uvedlo negativni odpovéd’. Ve teti kapitole je nejvyssi,
tedy nejhorsi aritmeticky primér s hodnotou 2,14 u tvrzeni, které se ptd na to,
jestli podfizeni pracovnici vnimaji svého nadfizeného za inspiraci. Negativné
odpovédélo 6 respondentil z pracovni kategorie doprava a 4 respondenti z kategorie
vyroba. Ztoho lze odvodit, ze 10 respondentii nevnima svého nadfizené¢ho
jako inspirativniho viidce neboli lidra, ale spiSe jako manazera, kterému byla tato role
pfidélena. Ve Ctvrté kapitole je tvrzeni s nejvyS$im aritmetickym primérem, které se
tyka casté kontroly. OvSem jestli je dobré Castéji kontrolovat své podiizené ¢i nikoliv, je
spekulativni, proto se tento aritmeticky primér nedd pocitat za Spatny. Druhy vysoky

aritmeticky primér ma tvrzeni s informovanosti o budoucich zménach v podniku. Tento
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vysledek jiz lze povazovat za Spatny, zejména v pracovni kategorii vyroba, kde
se respondenti k negativnim odpovédim pfiklonili. Posledni oblast vySla pomérné
pozitivné. Na otazku, jestli byvaji pfi plnén svych ukolt pod tlakem, odpovédélo
negativné 7 respondentli, ztoho 5 bylo zpracovni kategorie doprava. Souhrn

aritmetickych primért shrnuje nasledujici tabulka €. 24.

Tab. 24: Souhrn aritmetickych praméra

Oblast Tvrzeni Aritr?etick{f
prumeér
MGj nadfizeny mi poddvd pozitivni zp&tnou vazbu za dobfe
vykonanou préaci. 1,75
Motivace MEj nadfizeny vyuZfiva negativni motivaci za &patné
pracovnikd a vykonanou praci. 1,64
odmény N . ; N
Za dobre vykonanou praci dostanu spravedlivou odménu. 1,86
MGj nadfizeny mne podporuje v osobnim rozvoiji. 1,25
MGj nadfizeny mi dévé volnost pfi zpracovani tkolu. 1,25
Iniciativa MGj nadfizeny mne zapojuje do rozhodovani a Feleni
a problému. 1,86
seberealizace M&am moZnost predkladat své navrhy a napady. 1,54
Moje prace mé naplnuje. 1,43
Vztah podfizeného | MUj nadfizeny ma autoritu v nasi skupiné/v nasem tymu. 1,54
s vedoucim MUj nadfizeny mi je inspiraci. 2,14
pracovnikem Se svym nadfizenym mam prételsky vztah. 1,5
MGj nadfizeny se mnou komunikuje o pfidéleném dkolu. 1,46
MUGj nadrizeny mi presné definuje Gkoly a postupy. 1,64
Kontrola a MGj nadfizeny &asto kontroluje mou préci. 2,46
komunikace MGj nadrizeny je mi v pripadé potieby k dispozici. 1,46
Isem dostateén& informovén/a o budoucich zméndch v
podniku. 2,39
Atmosféra a Pocit tlaku b&hem plnéni tkold 1,93
pracovni prostiedi | Atmosféra v pracovnim prostfedi 1,5

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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Z vysledkti dotaznikového Setieni vyplyva, ze se vSichni podfizeni pracovnici shoduji

v téchto piipadech:

e vedouci pracovnici nechavaji svym podiizenym dostatecnou volnost pfi plnéni
svych ukolu,

e vedouci s podfizenymi komunikuji o stanovenych tkolech,

e vedouci jsou svym podiizenym v ptipade potieby k dispozici,

e vedouci podporuji své pracovniky v osobnim ristu,

e podfizené prace naplnuje,

e vedouci maji potfebnou autoritu ve svém pracovnim odd¢leni,

e podiizeni maji se svymi vedoucimi pratelsky vztah,

na oddélenich nechybi ani dobra atmosféra.

Na zdklad¢ dotaznikového Setieni s podfizenymi administrativnimi pracovniky bylo
zjisténo, ze jejich vedouci pracovnik hodné€ vyuziva pozitivni zpétnou vazbu a to véetné
spravedlivych odmén a ve vét§in€ pfipadi nevyuziva negativni motivaci. Podfizeni
jsou ¢asto zapojovani do rozhodovani a feSeni problému a maji dostatek prostoru
predkladat své napady i1 nazory. Maji také jasn¢ definované ukoly a postupy, vi
co je potfeba ud¢lat a jakym zplsobem toho dosdhnout. Jejich vedouci pracovnici jim
témet nekontroluji jejich praci a jsou stfedné informovéni o budoucich zménéch
v podniku. Svého vedouciho vnimaji jako inspirativniho vidce. Podfizeni dle téchto
skutecnosti spadaji pod participativné-skupinovy styl vedeni snizkym vyuzitim

direktivniho chovani, co se tyce jasné definovanych ukolt a postupi.

Dopravni podfizeni pracovnici zas spiSe spadaji do konzultativniho stylu vedeni. Jejich
manazer vyuziva pozitivni 1 negativni motivaci, piicemz dle vysledkl lehce prevazuje
pozitivni. Nejsou tak €asto zapojovéani do rozhodovani jako administrativni pracovnici
aani tak casto nepredkladaji své navrhy a napady. Zaroven jim jejich vedouci
pracovnici Castéji kontroluji jejich praci. O budoucich zménach v podniku jsou také
sttedn¢ informovani. Nékteti pracovnici pracuji pod tlakem béhem plnéni svych ukoli

a n¢ktefi nejsou spokojeni ani s atmosférou v pracovnim prostiedi.

Dle podiizenych vyrobnich pracovnikii jim nadfizeny spiSe neposkytuje informace
o budoucich zménach v podniku a jejich praci méné kontroluje. Nadfizeny jim stfedné
definuje tkoly a postupy a témét polovina jej nepovazuje za svoji inspiraci. Navzdory

vSemu maji neomezenou volnost pii rozhodovani a plnéni svych ukola a také mohou
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bez omezeni predkladat navrhy a nazory. Ke vSemu jsou podfizeni i hodné zapojovani
do rozhodovani a feSeni problémul. Vedouci pracovnik vyuziva k jejich motivovani
vyhradné pozitivni motivaci. Diky neomezené volnosti v rozhodovani, béhem plnéni
ukolii, v prosazovani svych piedstav a pozitivni motivaci spadaji tito pracovnici nejvice

do participativné-skupinového stylu vedeni.

5.3 Celkové zhodnoceni manaZerskych stylii vedeni

Vzhledem  k vysledkim  zjiSténych  z vyhodnoceni  dotaznikového  Setfeni
a strukturovaného rozhovoru lze fici, ze jsou v podniku nejvice uplatnovany tyto dva
styly vedeni: participativné-skupinovy styl vedeni a konzultativni styl vedeni.
S vyjimkou vedouciho A, ktery spadd do konzultativniho stylu, vSichni vedouci
pracovnici odpovidaji nejvice participativné-skupinovému stylu vedeni. Na téchto dvou
stylech se vSak neshoduji pouze vedouci pracovnici ale také podtizeni pracovnici, kde
administrativni a vyrobni pracovnici téz spadaji nejvice do participativné-skupinového

stylu a dopravni pracovnici zase do konzultativniho stylu vedeni.

Podtizené pracovniky s odpovidajicimi styly vedeni a k nim pattici vedouci pracovniky

shrnuje pro lepsi orientaci tabulka €. 25. Styly definuje Rensis Likert.

Tab. 25: Pracovni kategorie, styly vedeni a jejich vedouci

Pracovni kategorie Styl vedeni Vedouci
Administrativa Participativné-skupinovy styl | A B
Doprava Konzultativni styl D,EF
Vyroba Participativné-skupinowy styl | ¢, D, F

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Administrativni pracovnici spadaji jak pod vedouctho A tak vedouciho B.
Administrativni pracovnici odpovidaji participativné-skupinovému styl vedeni, ktery
téz uplatiuje vedouci B. Ale vedouci A svym uplatiiovanym konzultativnim stylem
vedeni neodpovida stylu vedeni, kterému odpovidaji administrativni pracovnici.
Ovsem vzhledem k ¢astym pozitivnim odpovédim administrativnich pracovnikd, ktefi
vnimaji svého nadfizeného jako inspirativniho viidce, nelze fici, Ze by vedouci A d¢lal
néco Spatné. Zaroven nelze nalézt vyrazné rozdily v odpovédich nadfizenych

a podfizenych pracovnik.
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Dopravni pracovnici odpovidajici konzultativnimu stylu spadaji pod vedouci D, E i F,
ktefi naopak uplatiuji spiSe skupinové-participativni styl vedeni. Konzultativni styl
vedeni se od participativné skupinového stylu lisi tim, ze jsou castéjsi kontroly
a podfizeni jsou méné zapojovani do rozhodovani a nemaji takovou volnost predkladat
své navrhy. Ptesto, ze vedouci D tvrdi, Ze se snazi nevyvolavat stres a pracovat v dobré
atmosfére, n¢kteti dopravni pracovnici to vnimaji jinak. S vedoucim E jsou pracovnici
lehce v rozporu, co se tyce vétsiho zapojovani do rozhodovani. Jelikoz z rozhovoru
s vedoucim pracovnikem E vyplyva, ze svym podiizenym pracovnikiim dava velkou
volnost v rozhodovani. Vedouci F nejvice odpovidd pohledu podiizenym diky svym
konzultativnim prvkim ve vedeni. Protoze pracovni kategorie doprava spada celkem
pod tfi vedouci pracovniky, 1ze po srovnani vSech odpovédi nadtizenych i podtizenych
pracovnikil fici, Ze mezi konzultativnim a participativné-skupinovym stylem vedeni
je tenka hranice a nelze ve vysledku zavrhnout ani jeden styl vedeni. V zavéru totiz

odpovédi podtizenych pracovnikti odpovidaji odpovédim nadfizenych pracovnikii.

Vedouci pracovnici C, D a F jsou nadfizeni vyrobnim pracovnikiim a jejich styl vedeni,
ktery uplatiiyji, se rovna stylu vedeni, kterému odpovidaji jejich podfizeni pracovnici.
Opét se jedna o participativné-skupinovy styl vedeni, ktery je charakteristicky castéjsi
pozitivni motivaci, minimalni kontrolou, vét§im zapojenim do rozhodovani, pfedkladani

napadd, navrhl i ndzort, tymovou praci a obousmérnou komunikaci.

V zavéru této kapitoly Ize tedy fici, Ze se vedouci pracovnici se styly vedeni, které
uplatiuji ve vétSin€ pripadech shoduji s odpovéd'mi vedoucich pracovniki.
Z dotaznikového Setfeni vSak bylo zjisténo, ze téméf polovina respondentl
neboli podiizenych osob neni spokojend s informovanosti o budoucich zménach

v podniku a néktefi podiizeni nevnimaji svého nadtizeného jako svou inspiraci.

JelikoZ 1 manaZer mize byt zaroven dobrym leaderem a nedostatecnd informovanost
muze vést k riznym konfliktim na pracovisti je témto problémim vénovana pozornost

v nésledujici kapitole.
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6 Navrhovana reSeni

Vzhledem k vysledklim, ze kterych bylo patrné, ze vétSina respondentli je spokojena
se stylem vedeni, ktery uplatiiuji jejich vedouci pracovnici, je velice obtizné navrhnout

konkrétni doporuceni.

Proto byla tato kapitola zaméfena na nedostatky, které byly zjiStény z vysledki
dotaznikového Setfeni za uCelem zefektivnit fizeni lidskych zdroji. Zjisténymi

nedostatky se staly dvé nejhtite hodnocené polozky neboli tvrzeni.

e Prvni problém se tykal nedostatecné informovanosti podfizenych pracovniki
o budoucich zménéch v podniku. Jelikoz dostate¢na a spravna informovanost je
klicovym prvkem spravné komunikace, je tomuto problému vénovana
pozornost.

e Druhym zjisténym problémem bylo, ze néktefi pracovnici nepovazuji svého
nadfizeného za inspiraci, coz mize svédcCit o Spatném leadershipu. A jelikoz
kazdy manazer mize byt i dobrym leaderem, je i k tomuto problému upfena

pozornost.

Informovanost zaméstnanci je velice dulezitd. Mlize pomoci k tomu, aby se pracovnici
Iépe pfizplsobili zménam v podniku a byli k podniku loajalni. Také je muze
informovanost rtizné¢ motivovat a prohloubit divéru k samotnému podniku, vedeni

1 k jejich nadfizenym pracovnikim.

Jelikoz Spatnd ¢i nedostatecnd informovanost podfizenych pracovnikii mize mit
za nasledek 1 jejich Spatné zvolené rozhodnuti a muize vést k riznych konfliktim
na pracovisti, jsou zde navrZzenda feSeni v podobé¢ Skoleni. Skoleni mohou vytesit dany

problém v podniku tykajici se nedostatecné informovanosti.
ManazZerska Skoleni zamérena na prvni problém

Jak jiz bylo zminéno, prvni problém se tykéd nedostate¢né informovanosti zaméstnancti.
Tento problém by mohly vyfesit n€které typy manaZerskych Skoleni, které by vedoucim
pracovnikiim pomohly zlep$it komunikaci s jejich podiizenymi. Proto jsem navrhla
nckterda Skoleni, diky kterym by se podnik mohl vyhnout zbyte¢nym problémim

a nedorozuménim.
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Manazerské Skoleni od spolecnosti CeMS, s.r.o. sidlici v Brné poméha zlepsit
schopnosti a dovednosti manaZzert i v oblasti fizeni lidskych zdroji. Spole¢nost nabizi

ruzné kurzy. Od individudlnich kurza jsou odvijeny ceny.

Nasemu problému nejvice odpovidaji kurzy nazyvajici se ,,Zpracovani, motivace
a odméhovani zaméstnanct a ,,Usp&$nd komunikace, feSeni konfliktd, asertivita
(Komunikace I)“. Prvni Skoleni nau¢i manaZery spravné vést rozhovory se svymi
zaméstnanci a rozpoznat jejich silné i1 slabé stranky. Mimo jiné nauc¢i dokonce
manazery, jak spravné motivovat i odmeénovat své podiizené. (CeMS, s.r.o., 2017-
2020a) Druhé skoleni u¢i manazery uzivat verbalni i neverbalni komunikaci, feSit
komunikac¢ni situace a konflikty, asertivné jednat a jiné socialni dovednosti. (CeMS,

s.r.0., 2017-2020b)

Kurzy probihaji online a trvaji pouze jeden den v ¢ase od 8:00 do 12:00. Cena za osobu
¢ini 4 900 K¢ bez DPH aneb 5 929 K¢ vcetné DPH. Za Sest vedoucich pracovnikti by
tak naklady vySly na 29 400 korun bez DPH nebo 35 574 K¢ vcetné DPH. (CeMS,
s.r.0., 2017-2020a; CeMS, s.r.0., 2017-2020b)

Jak Uspé$né a spravné jednat s lidmi uc¢i manaZery i jiné pracovniky také spole¢nost
Gradua-CEGOS, s.r.o. sidlici v Praze. Misto kondni je pfimo v Praze na adrese
Karlovo namésti 325/7 128 01 Praha 2 a trva tii dny. Cena tohoto tfidenniho kurzu
za osobu ¢ini 14 883 K¢ vcetné DPH. Nazev Skoliciho kurzu zni: ,,Jak GspéSné jednat
s lidmi — lepsi sebepoznani a poznani druhych®. Pro Sest vedoucich pracovniki by vysly

naklady za cely kurz na 89 298 K¢ véetné DPH. (Gradua-CEGOS, s.r.0., 2015)

Spolecnost Cadet Go s.r.o0. se zabyva vyloZené rozvijenim manazerskych dovednosti.
Do toho spada uméni spravné komunikace a vyjednavani. Tato spole¢nost nabizi mnoho
riznych kurzl se zaméfenim na organizaci podniku a komunikacni, obchodni i profesni

dovednosti.

Z kategorie komunika¢nich dovednosti nabizi kurzy, které jsou vhodné pro feSeni
problému podédvani informaci. Nazvy vhodnych Skolicich kurzii jsou vypsany nize.
Cena kazdého kurzu je 3 900 K¢ bez DPH, ale pfi objednédni tfi a vice ucastnikli

na tentyZ termin je sleva 5 %.
Nazvy vhodnych kurzii, které spole¢nost nabizi:

e Prezentacni dovednosti
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e Komunikaéni dovednosti
e Asertivni komunikace
e Komunikace ve vyrobé

e Umeéni vyjednavat

Vsechny kurzy by se konaly na adrese Antala Staska 34, 140 00 Praha, kde ma
spolecnost sviij vlastni tréninkovy prostor. Naklady za Sest vedoucich pracovnikii by

Cinily cca 26 900 K¢ véetné DPH po slevé. (Cadet Go s.r.o., 2014)
ManaZerska Skoleni zamérena na druhy problém

Druhy problém se opird o Spatny leadership, ktery také muze branit vétsi efektivnosti
podniku. OvSem k feSeni tomuto problém rovnéz pomdhaji rizna Skoleni, kterd nauci

manazery, jak byt dobrymi lidry, aby jej podfizeni chtéli nasledovat.

Spole¢nost CeMS, s.r.o. nabizi rovnéz Skoleni a kurzy zaméfené na efektivni
leadership. Skoleni a kurzy by mély manaZeriim pomoci rozvijet viidéi dovednosti
a naucit je techniky pro uspésné vedeni tymu. Nauci je zvladat krizové situace a riizné
prekazky v oblasti fizeni lidi. Nabizi celkem tfi kurzy se zamétenim na leadeship. Typy
kurzti uvadi nasledujici tabulka ¢. 26, spole¢n¢ scenami na osobu, dobou trvani

a mistem konani. (CeMS, s.r.0., 2017-2020c)

Tab. 26: Cenik spolecnosti CeMS, s.t.0.

Nazev Doba Misto Cena vietné
Skoleni trvani konani DPH
Vedeni a prace s tymem (Leadership 1) | 2 dny (8:00 - 12:00) Online 11 435 K&
Jak se stat leaderem? (Leader [) 1 den (8:00 - 12:00 Online 5929 K¢
LEADERSHIP BALICEK - Zlepsi Firemni e
P . - . , Na vyzadani
své vadei schopnosti Skoleni

Zdroj: CeMS, s.r.o0. (2017-2020c¢), zpracovano autorkou

Celkové naklady vEetné DPH prvniho dvoudenniho Skoleni by vysly za Sest vedoucich
pracovnikl 68 610 K¢&, za druhé Skoleni by spole¢nost vynalozila 35 574 K¢. (CeMS,
s.r.o., 2017-2020c)

Manazersky kurz ,,Neviditelny leadership — jak lidi vést namisto fidit (online seminar)*
od spolecnosti VOX a.s., ktera sidli v Praze, probiha taktéz prostfednictvim online
seminafe. Manazeti zde zjisti, jaky styl vedeni je pro né charakteristicky, jak spravné

komunikovat se svymi podiizenymi a jak s nimi vybudovat vzdjemnou diivéru. Vysvétli
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manazerim pojem leadership a jak jej vyuzit v praxi. Kurz je jednodenni a probiha vzdy

v ¢ase od 9:00 do 16:00 hodin.

Ceny jsou odlisné od poctu ucastnikli. Tyto ceny za jeden kurz ukazuje nasledujici

tabulka ¢. 27.

Tab. 27: Cenik spolecnosti VOX a.s.

Pocet ti¢astnikd Cena za jeden kurz

1 osoba 2490 K¢
2 osoby z jedné spoleénosti 4731 K¢
3 osoby z jedné spoleénosti 6723 K¢
4 osoby 7 jedné spolecnosti 8 466 K&
kazdy dalsi Gcastnik sleva 15 % ze zakladni ceny

Zdroj: VOX a.s. (n. d.), zpracovano autorkou

Celkové naklady za kurz pro Sest vedoucich pracovnikii by tak Cinily 12 699 K¢&. (VOX

a.s.,n.d.)
Usporadani akce/Teambuilding

Dal$i moznosti je uspofadani né&jaké akce neboli teambuilding, ktery by mohl zlepsit
komunikaci a jeSté o néco vice upevnit vztahy mezi pracovniky. Béhem téchto akci
je dostatek prostoru pro sdéleni jakychkoliv informaci. Akce muZze mit naptiklad
podobu vecefe, degustace, navstévy divadla nebo kina, Unikové hry nebo tfeba
absolvovani néjakého aktivniho kurzu napft. jogy. Naklady na uspotréddani akce by se
odvijely od vybrané moznosti. Vybrala jsem tfi moznosti, které jsou dle mé¢ho nazoru
nejvhodnéjsi. Pokud by firma chtéla pozvat vSechny své zaméstnance, jednalo by se

celkem o Sedesat osob.
Kino + vedefe

JelikoZ spole€nost Doprava a mechanizace a.s. sidli v Plzni, vybrala jsem CineStar
v obchodnim centru Olympia na adrese Piseckd 972/1, 317 00 Plzen. Cena jedné
zakladni vstupenky ¢ini 175 K¢&. Néklady by tak pro Sedesat osob ¢inily 10 500 korun.

Po navstévé kina by nasledovala vecete pobliz Olympie na adrese Selska naves 21,
326 00 Plzen 8 — Cernice. Pokud by si spole¢nost vy¢lenila 600 K& na osobu, tak by
naklady za veceti vysly 36 000 K¢. (CineStar s.r.0., 2021)

S ohledem na to, Ze néktefi zaméstnanci pravdépodobné z jistych divodil nedorazi, by

se firma jist€ méla vejit do celkové sumy téchto naklad 46 500 K¢.
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Degustace vina

Na adrese Bezrucova 153, 301 00 Plzeni 3 - Vnitini M¢sto, sidli vindrna nazyvajici se
,»Na bfehu Rhony“. SpoleCnost také nabizi rGzné degustacni programy. Vinarna je
piimym dovozcem francouzskych vin a je netypicka tim, ze je zaloZzena na systému
samostaceni. Funguje to tak, ze zakaznik ptijde, vezme si sklenici, do které si sdm staci
své vybrané vino dle svého vkusu a na papirek napiSe identifikacni ¢islo vina, které si
stoCil do sklenice a nasledn¢ ke kazdému vinu zapiSe carku, kterd znazormuje jejich
pocet. Jelikoz vinarna ma kapacitu pouze Sedesati mist k sezeni, je potfeba, aby byla
mista pfedem rezervovéana. Spolecnost by se s ndklady méla vejit do hodnoty 15 000
K¢&. Hodnota je odvijena od toho, Ze jedno vino stoji pfiblizn¢ 50 K¢ a s rozpoctem péti

vin na $edesat osob. (Na biehu Rhony CR, s.r.0., 2016-2020)
Divadlo

Pro tuto akci jsem vybrala Divadlo Josefa Kajetdna Tyla, které sidli na adrese

Palackého namésti 30, 301 00 Plzen 3. Ceny vstupného se odviji od divadelniho zanru.
Cenik vstupenek na osobu:
,,Velké divadlo

e QOpera - od 190 do 450 K¢

e Cinohra - od 140 do 380 K&
e Muzikal - od 180 do 650 K¢
e Balet - od 150 do 400 K¢

Nova scéna (Nové divadlo)

e Opera - od 200 do 450 K¢

e Cinohra - od 170 do 380 K&
e Muzikal - od 240 do 650 K¢
e Balet-o0d 170 do 380 K¢

Maléd scéna (Nové divadlo) - od 79 do 420 K¢ (Divadlo Josefa Kajetdna Tyla,

piispévkova organizace, 2020)

Dle mého nézoru je nejvhodnéjsi moznosti ¢inohra, ktera je nejlepsi stfedni cestou.
Pokud bychom pocitali s tim, ze bude scéna v Novém divadle s nédklady 380 K¢&, byly
by tak celkové néklady ve vysi 22 800 korun.
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Z.avér

Tématem bakalaiské prace byly manazerské styly vedeni. Cilem prace bylo zjistit,
jaké jsou uplatiované styly vedeni ve vybraném podniku Doprava a mechanizace a.s.,
zhodnotit je a nasledné¢ zformulovat navrhy na potencialni zlepSeni aktudlni situace

v podniku.

Spravny manazer by mél znat typy manazerskych stylti vedeni, rozpoznat ktery z nich je
pro néj charakteristicky a vybrat si tak ten nejvhodnéj$i k dané situaci, kterd se
v podniku vyskytne i s ohledem na své podfizené pracovniky. Ke kazdé situaci lze
pfifadit minimaln¢ jeden styl vedeni, ktery je pro ni vhodny. Kazdy autor vSak ¢leni
styly vedeni odlisn€. Dle mého ndzoru je dobré znat alespon Ctyfi styly vedeni, které
definuje Rensis Likert nebo tii styly vedeni definované Armstrongem a Taylorem.
Béhem vyhodnoceni vysledkl jsem v mé bakaldiské praci Cerpala z definic Rensise

Likerta.

K vyhodnoceni uplatiovanych manazerskych styli vedeni v podniku jsem vyuzila
strukturovany rozhovor s Sesti vedoucimi pracovniky a dotaznikové Setfeni s jejich
dvaceti osmi podfizenymi pracovniky. Z vysledkl bylo zjisténo, ze vedouci v podniku
uplatiiuji pouze dva styly vedeni a témi jsou participativné-skupinovy styl
a konzultativni styl vedeni. Po porovnani odpovédi a uplatiovanych styli vedoucich
pracovnikl s odpovéd’mi a odpovidajicimi styly podiizenych pracovnikl bylo zjiSténo,
ze se vedouci 1 podfizeni pracovnici ve vétSing piipadech shodli. Nedostatky byly proto
zkoumany v jednotlivych oblastech dotaznikového Setfeni. Moznymi nedostatky
se tak stala nizka informovanost podifizenych o budoucich zménach v podniku a Spatny
leadership. Proto byla témto problémim vénovana pozornost v kapitole, ktera se

zabyvala navrhovanymi feSenimi.

Vzhledem k charakteristice problémii byly navrzeny rizné kurzy a akce, které by je
pomohly minimalizovat nebo odstranit. Navrhovand feSeni byla proto zaméfena

na vedouci pracovniky s ucelem zlepsit jejich fizeni lidskych zdroja.

Dobra informovanost ma za nasledek vétsi celkovou efektivitu podniku v podobé nizsi
chybovosti, lepSich mezilidskych vztahli mezi pracovniky 1 vet$i produktivity

zaméstnanc. Efektivni leadership téz zvySuje efektivnost celého podniku,
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jelikoz podfizeni pracovnici budou rad€ji nasledovat nékoho, kdo je inspiruje

nez n¢koho, komu byla tato pracovni role zpravidla pridélena.
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Piiloha A: Dotaznik

1 MUj nadfizeny mi déva volnost pfi zpracovani ukolu.
Ano x SpiSe ano x SpiSe ne x Ne

2 Mam moznost piedkladat své navrhy a napady.
Ano x SpiSe ano x SpiSe ne x Ne

3 V nasem tymu/v nasi skupin¢ panuje dobra atmosféra.
Ano x SpiSe ano x SpiSe ne x Ne

4 Mijj nadfizeny vyuziva negativni motivaci za Spatné vykonanou praci.
Ano x SpiSe ano x SpiSe ne x Ne

5 Muj nadfizeny mi je inspiraci.
Ano x SpiSe ano x SpiSe ne x Ne

6 MUj nadfizeny se mnou komunikuje o pfidéleném tkolu.
Ano x SpiSe ano x SpiSe ne x Ne

7 Muj nadfizeny ma autoritu v nasi skupiné/v nasem tymu.
Ano x SpiSe ano x SpiSe ne x Ne

8 Mijj nadiizeny mi podava pozitivni zpétnou vazbu za dobfe vykonanou praci.
Ano x SpiSe ano x SpiSe ne x Ne

9 Muj nadtizeny mi piesné definuje ukoly a postupy.
Ano x SpiSe ano x SpiSe ne x Ne

10 Miyj nadfizeny ¢asto kontroluje mou praci.
Ano x SpiSe ano x SpiSe ne x Ne

11 Za dobie vykonanou praci dostanu spravedlivou odménu.
Ano x SpiSe ano x SpiSe ne x Ne

12 Pfi plnéni tikolu pracuji pod tlakem.
Ano x SpiSe ano x SpiSe ne x Ne

13 Se svym nadfizenym mam pratelsky vztah.



Ano x SpiSe ano x SpiSe ne x Ne
14 Mtj nadiizeny mne zapojuje do rozhodovani a feSeni problému.
Ano x SpiSe ano x SpiSe ne x Ne
15 Jsem dostatecné informovan/a o budoucich zménach v podniku.
Ano SpiSe ano SpiSe ne x Ne
16 MUj nadfizeny je mi v pfipad¢ potieby k dispozici.
Ano x SpiSe ano x SpiSe ne x Ne
17 Moje prace me napliiuje.
Ano x SpiSe ano x SpiSe ne x Ne
18 M) nadfizeny mne podporuje v osobnim rozvoji.
Ano x SpiSe ano x SpiSe ne x Ne
19 Jakého jste pohlavi?
Muz x Zena
20 Jaky je Vas vek?
Méné nez 25 let x 25 az 34 let x 35 az 44 let x 45 az 54 let x 55 a vice let
21 Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?

Zakladni x Stfedni odborné bez maturity x Stfedni odborné s maturitou x Vyssi

odborné x Vysokoskolskeé
22 Jak dlouho v organizaci pracujete?
do1rokux1az3rokyx4azé6letx7az9letx 10 a vice let
23 Pod jakou pracovni kategorii patiite?

Vyroba x Doprava x Administrativa



Piiloha B: Strukturovany rozhovor

1 K ¢emu pftihlizite pfi stanoveni ukolu a jakym stylem jej podavate?

2 Do jaké miry a v jakych situacich se mize podfizeny sdm rozhodovat?
3 Jaky vztah preferujete se svym podiizenym a proc¢?

4 Jak ptistupujete ke svym podiizenym v rtiznych situacich?

5 Jakym zpiisobem hodnotite praci svym podiizenym?



Abstrakt

Langmajerova, K. (2021). Manazerskeé styly vedeni a jejich uplatnéni v podniku

(Bakalatska prace), Zapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka, Cesko.

Kli¢ova slova: management, manazer, motivace, styly vedeni, vedeni lidi

Tato bakalafskd prace se zabyvad manazerskymi styly vedeni ve zvoleném podniku.
Jejim cilem bylo zjistit a zhodnotit uplatiiované styly vedeni vedoucich pracovniki
v podniku Doprava a mechanizace a.s. a na zdklad€ vysledkli navrhnout vhodna feseni.
V teoretické Casti prace jsou vymezeny zakladni pojmy tykajici se dané problematiky.
Prakticka ¢ast obsahuje charakteristiku podniku Doprava a mechanizace a.s., ve kterym
jsou manazerské styly vedeni analyzovany. Na to navazuje rozsahla kapitola s analyzou
manazerskych stylii vedeni, kterd probihala formou strukturovaného rozhovoru
s 6 vedoucimi pracovniky a dotaznikového Setfeni s 28 podfizenymi pracovniky.
Z analyzy bylo zjisténo, Ze vedouci pracovnici svymi uplatiiovanymi styly vedeni
odpovidaji odpoveédim svych podfizenych pracovnikii, Doporuceni jsou proto zalozena
zejména na vysledcich dotaznikového Setfeni. Navrhovand feSeni mohou pfispét

ke zlepSeni vedeni v podniku.



Abstract

Langmajerova, K. (2021). Management styles and their use in a company (Bachelor

Thesis). University of West Bohemia, Faculty of Economics, Czech Republic.
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This bachelor thesis focus on management styles in a selected company. The aim was
to identify and evaluate applied management styles of managers in the company
Doprava a mechanizace a.s. and based on the findings propose suitable solution.
The theoretical part of the thesis defines the most essential concepts related
to the selected topic. The practical part contains characteristics of the company Doprava
a mechanizace a.s., in which the managerial styles of management are analysed. This is
followed by a chapter with the analysis of managerial management styles, which was
conducted in the form of a structured interview with 6 managers and a questionnaire
survey with 28 subordinates. The analysis showed that the managers, with their applied
management styles, correspond to the answers of their subordinates.
Therefore the recommendations were drawn from the results of the questionnaire
survey. The proposed solutions can contribute to improving management

in the company.



