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1. Uvod

Manazer je zaméstnanec, ktery zodpovida za provoz firem a organizaci. Jeho pracovni
napln muze byt rozdilnd a na rtznych fidicich trovnich, ale vzdy zodpovida za chod
dané organizace. Aby se clovék stal manazerem, musi mit piislusné znalosti
a dovednosti. Tuto funkci miize vykonavat jen urcity okruh lidi. Ne kazdy mé v sobé

pfirozenou autoritu a dovednost vést ostatni.

Kazdy manaZer by mél dodrzovat urcité zéasady, aby jeho prace byla efektivni,
to znamend, Ze by m¢él stanovit jasné cile a jak jich dosdhnout. Dale by mél dbat
na prevenci — spise predchazet nedostatkiim, nez pak fesit problémy, kterym se dalo
vyhnout. Je také dulezité stanovit si priority, vhodné nacasovat a naplanovat postup
feSeni danych ukolii a podobné. Manazertiv zdjem by nemél sméfovat pouze na firmu

a jeji chod, ale mél by se také zamé&fit na zakaznika a na jeho spokojenost.

Role manazera spociva také vtom, ze rozhoduje nejen o sobé, ale predevSim
o zaméstnancich organizace ale Casto 1 o celé organizaci. Dosti dileZitym ukolem
manaZzera je také zajiSténi vhodnych podminek pro pracovniky, které by mélo vést
ke spokojenosti zaméstnancii a K co nejlepS$im pracovnim vykonum. Je to pravé
manazer, ktery svym chovanim urcuje chovani svych podfizenych a tim ovliviiuje

chovani organizace.

Manazer by mél zajiStovat vhodny styl vedeni, se kterym je spojena organizace prace,
komunikace a zpétna vazba, kontrola pracovniki a podobné. Velice dulezité je, jaky styl
vedeni zaméstnancii manaZer preferuje. Ukolem manaZera je rozpoznat nejvhodnéjsi

styl fizeni, ktery je pro kazdou organizaci rozdilny.


http://cs.wikipedia.org/w/index.php?title=C%C3%ADle&action=edit&redlink=1
http://cs.wikipedia.org/wiki/Z%C3%A1kazn%C3%ADk

Teoretické poznatky uvedené v této praci jsou aplikovany na velky zemédélsky podnik,
Zemédelské druzstvo Krasna Hora nad Vltavou a. s. z pohledu jednotlivych trovni
zaméstnancu. Cilem této prace je provést analyzu a hodnoceni stylu vedeni, ktery
je v této organizaci nastaven, popfipadé¢ navrhnut mozné zmény, které by vedly

ke zlepSeni soucasného stavu. K dosazeni cile bylo pouzito dotaznikové Setieni.



2. Literarni prehled

2.1 Schopnosti a osobni kvality manaZera

Predpoklady pro vykon manaZzerské prace se tykaji jak osobnosti manazera,
tak jeho odbornych a lidskych kvalit, znalosti, schopnosti a postoji. Pro dobrého
manazera je velmi dilezity vyvazeny pomér sebediivéry, sebereflexe a respektu
k druhym. DalSim ptfedpokladem, nepfimo souvisejicim s osobnosti manazera,
jsou duvéryhodnost a divéra (Hospodarova, 2008).

Osobnost manazera charakterizuje soubor typickych ryst, tzn. soubor
charakteristik a vlastnosti. ManaZer je nositelem rtiznych znakd a mize byt posuzovan
dle mnoha hledisek. RozliSujeme ctyfi zakladni charakteristické rysy manazera
(Trunecek, 1995), tidi praci a ptebird odpovédnost za pracovni vysledky jinych lidi,
naplni prace manazera je plnéni fidicich ¢innosti, ¢im vySe je manazer v fidici hierarchii
postaven, tim vice se musi fidit principem univerzalnosti, pfedev§im na nejvysSich
tidicich funkcich musi mit manazer specifické vlastnosti jednak vrozené, jednak ziskané

intenzivnim studiem.

Vlastnosti manazerd davaji zakladni predpoklady k uréitym dovednostem, dilezitym
pro spravny vykon manazerské cinnosti (Trunecek, 1995). Manazerské dovednosti

muzeme rozdélit na:

Technické dovednosti

Jedna se o schopnosti pouzivat ur€ité technické dovednosti, vyuzit specifické
znalosti, technické metody a postupy realizace vykonnych ¢innosti a procest.
Lidské dovednosti

Tyto dovednosti predstavuji schopnost pracovat, chdpat a motivovat ostatni

spolupracovniky. ManaZer vytvaii prostfedi pro druhé, predvidd, komunikuje



s druhymi, motivuje, stimuluje, musi umét nadchnout a rozvijet, podporovat,
rozhodovat, poskytovat zpétnou vazbu a kontrolovat. Lidské dovednosti patii
k nejdilezité;si ze slozek dovednosti manazera.

Koncepéni dovednosti

Jde o0 schopnost koordinovat a integrovat vSechny zajmy a aktivity organizace
jako celek. Koncepéni dovednosti také souvisi s velmi Zadanou univerzalitou
manazera, vSeobecnym pichledem a vzdélanosti v ramci oboru. Rozsah
zddanych dovednosti je uzce spojen s pozici manazera v organizaci.
Tato provazanost je zobrazena na obrazku 1, kde je zndzornéno, jaké dovednosti

a v jaké mife jsou od manazera o¢ekavany.

Obrazek 1: Dovednosti manazera (Trunecek, 1995)

ManaZeFi na ManaZeri na
ManazZeri stredni urovni vrcholové arovni
prvni linie managementu managementu

Koncepéni dovednosti —
schopnost fidit celou
organizaci jako systém

Lidské dovednosti —
schopnost vedeni lidi

Technické dovednosti —
schopnost pouZzivat specifické
znalosti, techniky metody a
postupy pro realizaci vykonnych
¢innosti a procesi

Toto schéma se da vyuzit ve velké organizaci, kde je management rozdélen na tfi
urovné. Od manazerd prvni urovné se ocekédvaji nejvice technické dovednosti.
Tito manazefi feSi problémy s podiizenymi, jsou to napf. problémy ve vyrobg,
distribuci, logistice atd. Déle jsou na né kladeny néaroky na vedeni lidi a v mens$i mite

také na koncepc¢ni dovednosti.



Od manazeri stfedni trovné jsou ve vSech oblastech ofekavany dovednosti
na vysoké trovni. Komunikace probiha s manazery prvni linie i s manazery vrcholové
tirovné. Resi nové problémy.

Od manazert vrcholové urovné (top management) jsou ocekavany predevsSim
koncepéni dovednosti na velmi vysoké Girovni. Resi nové strategie firmy a rozhoduji

o celé organizaci.

Na efektivnost prace pracovnich skupin, oddéleni i1 celych organizaci
ma rozhodujici vliv zpasob, jakym manazefi vedouc své pracovniky.
Uspésny vedouci musi mit urcité rysy osobnosti, které charakterizuji dobrého

vedouciho. Mlizeme je rozdélit na:

Schopnosti
Schopnosti bychom mohli charakterizovat jako kapacitu osobnosti vykonavat
uréitou ¢innost. Pro vedouciho jsou vyznamné rozumové schopnosti,
jako jsou piedevsim:
- koncepéni mysleni
- operativni mysleni
- pruznost mysleni
Znalosti
Znalosti jsou teoretické informace ziskané studiem.
Dtlezité jsou predevsim:
- odborné znalosti
- znalost managementu
Dovednosti
Jsou to praktické navyky ziskané vycvikem a praxi.
Jde zejména o:
- organizaci prace a fizeni Casu,
- vedenti lidi, motivovani a delegovani

- komunika¢ni dovednosti a vyjednavani
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Vlastnosti osobnostni
Osobnostni vlastnosti jsou ustdlenym zptisobem chovéani ¢lovéka v urcitych
situacich.
Uspé&sny vedouci se vyznaduje témito:
- asertivita
- citova stabilita
- komunikativnost a schopnost ovliviiovat ostatni
- vciténi do jinych lidi
- odpovédnost, vytrvalost a dislednost
- pruznost
Postoje
Maji vliv na vztah ¢lovéka k jinym lidem, pfedmétiim a skutecnostem.
Obzvlasté dulezité pro profesni uspéch jsou:
- orientace na vykon, na vysledek prace
- orientace na zdkaznika
- orientace na tym
- oddanost vici firmé

- Cestnost, oddanost vuci moralnim hodnotam

ManaZerovo postaveni v organizaci mu dava velky vliv, moc, kterou muiZze

uplatiiovat ve svém okoli. P&t zakladnich typi manazerské moci (Lewthwaite, 2007):

Odménovaci moc

Je schopnosti odménovat nebo pfinést prospéch za dané chovani. Podfizeni vi,
ze pokud budou plnit pfani manazerti, budou odménéni. Odména mize byt
dusledkem vyborné odvedené prace, kreativnich napada apod. Podtizeni mohou
byt odménovani prostfednictvim penéznich prémii, urcitych vyhod, povysenim,

vyhlasenim nejlepSich zaméstnanct atd.
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Donucovaci moc

Jde o schopnost potrestat neptizpisobivé pracovniky, nebo pracovniky neplnici
zadané ukoly. Tato moc je zalozena na strachu. Podfizeni védi, ze pokud
nebudou plnit pfdni manazera, budou potrestani. Trest mize byt nasledkem
nesouhlasu s manazerem, s jeho konanim apod. Trest mize mit formu piidéleni
horsi prace, snizeni odmén, vystrahy apod.

Legitimni neboli zakonna moc

Pravo vyzadovat jisty typ chovani na zakladé uznavani autority manazera,
zalozené na postaveni na organiza¢ni struktufe spolecnosti. Cim vé&tsi ma
manazer v hierarchii spoleCnosti postaveni, tim ma vice zdkonné moci
v organizaci. Napiiklad vrcholovy manaZer ma vice zdkonné moci nez fadovi
vedouci. Podiizeny by mé&li zakonnou moc respektovat. Dalsi variantou legitimni
moci je moc informacni, ktera je zalozena na dostupnosti a piesnosti informaci.
Odborna moc

Odborna moc je ptisuzovana osob€ na zaklad¢ uznani odbornosti nebo znalosti.
Odbornik musi mit zkuSenosti a nalezité vzdélani. Poskytuje rady podiizenym

i spolupracovnikim. Manazer byva ve firm¢ velice povazovan
a respektovan a to nejen na zakladé odbornych schopnosti a znalosti.

Piifknuta moc

Nositel pritknuté moci vzdy nemusi souhlasit s nositelem moci zakonné.
Pfitknutd moc je takova, kdy se vedené osoby ztotoznuji se svym viidcem.
Vedené osoby vidce respektuji a vazi si jeho nazort, obvykle ho 1 obdivuji.
Casto se jednd o osobu charismatickou, pfimého nadiizeného uréité skupiny

lidi. Nemusi to byt osoba na vrcholu organiza¢ni struktury.

K co nejefektivnéjsi podpote cilt je dulezité, jaké vedeni je preferovano. Stacke

(2005) rozd€luje manazery do tii skupin dle toho, jaké vedeni preferu;i:

12



Intuitivni manazer

Pracuje instinktivné a je citové zaloZzen. Rozhoduje se podle toho, co povazuje
za spravné a to i na ukor faktu.

Racionalni manazer

Preferuje jasnou organizaci aktivit a je formalné zalozen. Zaméstnanci vzdy vi,
co maji d¢lat. Jsou obeznameni s cili i postupy k jejich dosazeni. Je zde
potlacovana intuice na tkor racionalniho mysleni.

ManaZer - trenér

Kombinace intuice spolu s racionalitou. Své podiizené bere manazer jako sob&

rovné.

2.2 Teorie vedeni lidi

Pouzivany styl fizeni v organizaci poméaha vytvaret pfiznivé organizacni klima
a nastolovat pfiznivou nebo nepfiznivou pracovni atmosféru. V kazdé organizaci
1 na kazdém pracovnim misté je nutné vyuzivat svlij optimalni styl fizeni.

Vedeni lidi je tviir¢i ¢innosti, kterd nabyva v raznych ptipadech riznych podob,
které¢ jsou Castecné predurCeny povahou vedouciho pracovnika. Pokud ma byt styl
vedeni u¢inny, musi brat ohled na konkrétni pracovniky, ktefi jsou vedeni a cile, kterych
ma byt dosaZeno a dale na dalsi dileZité okolnosti.

Dle Plaminka (2005) je vedeni rozdé€leno na dva zdkladni koncepty funkénich

typt firemnich kultur - firmu vedenou lidmi a firmu vedenou myslenkami.

Firma vedena lidmi

Nositeli odpovédi jsou zde lidé, zejména nadfizeni pracovnici, kteti pomahaji
podiizenym v piipad€, kdy si nevédi rady. Podfizeni si chodi pro radu
k nadfizenym v piipadé feSeni nerutinnich problémil a probléma vyzadujicich
neobvykla rozhodnuti. Vyhodou tohoto pfistupu je, ze nadfizeni maji piehled

o déni na niz8ich stupnich a maji vSe pod kontrolou.

13



Firma vedené myslenkami

Lidé jsou zde loajalni k firemnim mySlenkdm a cilim. Je-li feSen problém, lidé
se nemuseji primarn¢ obracet na nadiizeného manazera, ale pokladaji si otazku,
ktera z moznosti vede k naplnéni firemnich cili a 1épe odpovida firemnim
myslenkam, a tu poté zvoli. Na nadfizeného manazera se lidé obraci az tehdy,

kdyz je situace pfili$ nestandardni nebo velmi zavazna. Vyhodou tohoto ptistupu

vvvvvv

2.2.1 Teorie zalozené na kvalitach a chovani manazera

Tyto teorie jsou zalozeny na domnénce, ze vedeni lidi je zaloZeno predevsim
na osobnich vlastnostech manazera. Hlavnimi teoriemi jsou: teorie stylu vedeni slozena

na vyuziti pravomoci, teorie GRID zaloZend na zpusobu chovani a teorie roli.

Teorie stylu vedeni zaloZena na vyuzZivani pravomocich

Pravomoc manazera chapeme jako souhrn prav (disponovani s pracovniky a firemnimi
prostiedky) a moci (nastroje umoziujici vyzadovat wurcit¢é Cinnosti, prace
apod. a odméinovat za dobie odvedeny ukol a trestat za nesplnéni ukolu). V odborné
literatufe se mulzeme obvykle setkat se tfemi zakladnimi typy stylu vedeni

(Halik, 2008):

Autokraticky

Pro autokraticky styl vedeni je typické samostatné rozhodovéani vedouciho
a sdélovani jeho rozhodnuti formou piikazii. Komunikace je jednoducha
a jednoznac¢na: Shora dola ptikazy, zespodu nahoru hlaSeni o jejich splnéni.
Zavedena pfisna disciplina, autonomie vlastniho rozhodovani podfizenych
je minimalni a zcela pfesn€ vymezena. Motivace zaloZena na ocekavané odméné
za splnéni piikazli a zarovenl na hrozbé¢ trestli za jejich nesplnéni. Uplatnéni

autokratického stylu fizeni je vhodné tam, kde se chovani pracovnika blizi

14



modelu teorie X.

Participativni

Tento styl vedeni je vétSinou zalozen na formulaci ukola a postupti jejich feSeni
vedoucim za Ucasti svych spolupracovnikti. Obvykle vedouci piedklada problém
a nasledn¢ shromazd'uje navrhy na jeho feseni, poté saim rozhodne. Komunikace
spolupracovnikii je vedoucim vymezena relativné S$ir§i. Motivace probiha
pomoci ocekavanych odmén a aktivni spoluucasti na piipravé rozhodnuti.
V soucasnosti dosahuje tento styl vedeni zna¢né miry vyuziti. Uplatiiuje
se predev§im v podminkach slozitéjsi tviirci prace, vykonavané kvalifikovanymi
pracovniky.

Liberalni

Liberalni styl vedeni je zaloZzen pifedev§Sim na relativné velké autonomii
spolupracovnikii. Vedouci rozhoduje jen o zakladnich cilech a o zélezitostech
tykajicich se koordinace fizen¢ho kolektivu jako celku. Pfesto i tato rozhodnuti
ve fazi ptipravy Casto projednavd se svymi spolupracovniky. VSe ostatni
je svéfeno pracovnikim vykonavajicim dané ukoly. Hlavni role vedouciho
spociva v podpote prace spolupracovnikli pomoci piedavani ¢i zprostiedkovani
dulezitych informaci, pomoci pii prekonavani ptekazek presahujicich jejich
moznosti a zprosttedkovavani vazeb mezi partnery. Tento styl vedeni je uspésné
vyuzitelny v podminkach vyrazné se blizicich charakteristice teorie Y. Jedna
se zpravidla o vedeni kolektivu vysoce kvalifikovanych pracovnikt, ktefi

vykonavaji vysoce tvurci praci.

Teorie GRID

Zakladem teorie, kterou vytvofili Moutonova a Blake, je dvourozmérnd miiZka,
kde je na jedné ose zndzornéna orientace manazerd na lidi a na druhé ose orientace
manazerQ na ukol. Tyto protiklady vychéazeji z praxe, nebot’ manazeti musi slad’ovat cile
organizace s cili podfizeného. Orientace na ukol zahrnuje postoje manaZera k Grovni
rozhodovéni, kvalit¢ zaméstnaneckych sluzeb, efektivnosti prace, vyrobnich postupti

a procest. Orientace na lidi zahrnuje udrZzovani sebedivéry spolupracovniki, tvorbu
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dobrych pracovnich podminek, udrzovani dobrych mezilidskych vztahtl, ztotoznéni
se s cili. Na zakladé porovnani orientace na ukol a orientace na pracovniky Ize

do tohoto schématu umistit n¢kolik styla fizeni oznacenych soufadnicemi (Bélohlavek,

2005).

Vedouci spolku zahradkari (1,9)

Podstatou je starostlivé vénovani se potiebam lidi, aby byly upokojeny vztahy
vedouci k piijemné, pratelské organizacni atmosféfe a snesitelnému pracovnimu
tempu. Pozornost zaméfena na vytvareni dobrych vztahli mezi kolegy
a podiizenymi, ¢asto na ukor pracovnich vysledk.

Tymovy vedouci (9,9)

Pracovnich vysledki dosahovano skrze zaujeti lidi. Pocit vzdjemného sdileni
v organizaci vede ke vztahim davéry a spoluprace. Tymovy vedouci
se orientuje na dosazeni cile a tymovy piistup, pomoci néhoz se snazi dospét
k optimalnim vysledkiim skrze participaci, oddanost pracovnikii a spole¢né
feSeni problémad.

Volny pribéh (1,1)

Vedouci vydava minimalni tsili k odvedeni pozadovanych ukolti a nebere ohled
na potieby pracovnikl. Snazi se jen do té miry, aby si udrzel své misto.
Plantaznik (9,1)

Vykonnost v operacnim fizeni je spojena s minimalni pozornosti v€novanou
problémiim lidi. Vedouci vénuje pozornost pouze plnéni tkold a dosahovani
co nejvysSich pracovnich vykoni, opird se o moc a autoritu, klade velky diraz
na dislednou kontrolu lidi. Jakykoliv odpor je tvrdé potlatovan.

Kompromisnik (5,5)

Ptiméfen¢ho vykonu se snazi dosdhnout pomoci kompromisu mezi potiebou
piijatelné plnit tkoly a udrZet inosnou moralku lidi.

Paternalista (9 + 9)

Kombinace z4jmu o lidi s orientaci na ukol. Nejde vsak o pfistup k podiizenym
jako ke skutecnym kolegtim, ale z pozice "Patfi§ mi a ja ti pomohu v kariéfe,

ale za to oCekavam loajalitu a ochotu ptizplsobit se pozadavkim.
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Oportunista
Vyuzivd vSech styll neprincipidlnim zpisobem za ucelem dosazeni vyhod,
pfedevsim lepSiho platu nebo povySeni. Napodobuje styl, ktery je zrovna

v organizaci zadouci.

Obrazek 2: Mtizka podle GRID (Bélohlavek, 2005)

vedouci spolku zahradkart tymovy vedouci
1,9 9,9

5,5 [kompromisnik

1.1 9,1

volny prubéh plantaznik

Teorie roli

Vnimani lidi je povaZovéano v této teorii ze jednu ze skupinovych roli. Ma urcity
vzorec chovani, napf. osobnost manazera tvoti urCité rysy a role, které manazer zaujima
ke svému okoli (Svoboda, E., Bittnera, Svoboda, P., 2006). Role manazera ptedstavuji

uréité chovani manazera k:
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- vlastnikiim

- zékaznikim

- nadfizenym

- podiizenym

- spolupracovnikiim

- bankdm, riznym finan¢nim, spolecenskym a statnim institucim.

Vsechny tyto role mohou mit neformalni podobu. Dle Mintzberga jsou manazerské role

definované takto:

- Interpersonalni role

Reprezentant: Manazer jako reprezentant mé urcité ceremonialni
povinnosti, spojené s titulem své funkce. Povinnosti jsou vétSinou
rutinniho charakteru, napt. reprezentace zastupované jednotky, obédy
se zakazniky, vitani a provazeni navstév.

Vedouci: Roli vedouciho plni v ramci své funkce. Je odpovédny za chod
podniku, za préci lidi, musi jim byt umoznéno dobie plnit své povinnosti
a vyrovnat se s ukoly.

Koordinator: ManaZer jako koordinator vystupuje predevS§im
pfi jednani s lidmi mimo svéfeny usek: se zdkazniky a s dodavateli,
nebo s ostatnim okolim. ManaZer v této roli vystupuje v piipadé€ kontakti

mimo vertikalni fetézec prikaza.

- Informacni role
Monitor: Roli monitora plni manazer v pfipad¢ vykonu aktivity spojené
s pfijimanim a poskytovadnim informaci. V této roli manaZer neptetrzité
sleduje Cinnost podniku 1 jeho ¢asti, ziskava a analyzuje vSechny dualezité
informace. = Shromazduje @ a  uchovava  dilezit¢é  informace
a to dotazovanim podfizenych, sledovanim déni a analyzovanim vSech

dostupnych informaci.
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Rozsévaé: Jako rozséva¢ rozdéluje manazer informace svym
podfizenym, které by jim jinak byli nepfistupné, nebo jen velmi tézko.
Klicovy vyznam ma piedevsim ve vztahu k podfizenym. Mira GspéSnosti
splnéni zéalezi piedevSim na vzijemném vztahu mezi manazerem
a podfizenym.

Mluvéi: V roli mluvéiho vystupuje manazer uvnitf i mimo podnik.
Zajistuje informovanost svych nadiizenych, ale zalezi také na dovednosti

jednat se zakazniky apod.

- Rozhodovaci role
Podnikatel: V roli podnikatele se manazer pokousi piedevsim o iniciaci
zmén v podniku, vénuje se novym myslenkdm, rozviji sféru podnikové
¢innosti atd.
Zachrance: Jako zachrance nevyvolava manazer zmény, ale jedna podle
vzniklé situace, kterou se pokousi dostat pod kontrolu.
Alokator: Do role alokatora se manazer dostava v piipadé rozhodovani
o vyuziti omezenych zdroji jednotky, rozdéleni finan¢nich prosttedkt
a hospodareni s Casem svym a predevsim s ¢asem podtizenych.
Vyjednavaé: Velmi Casto plni manazer roli vyjednavace. Stretavani
s lidmi majicimi rozdilné zajmy je velmi Casté a manaZer je musi
pfijatelnym kompromisem uvést do souladu. Ve vétsiné piipadii nema

nad lidmi, se kterymi jednd, Zddnou formalni autoritu.

2.2.2 Situacni teorie

Podstatou této teorie je, Ze razné situace vyzaduji od vedouciho rizné vlastnosti.
Manazer s ur¢itym typem charakteristik mize byt uspésny v jedné situaci, ale v jiné
selhat. K uspéchu i1 netspéchu miize napomoci mnoho situacnich faktorti, jako napf.

druh prace, vyvoj ¢innosti v podniku, dostupné lidské ¢i dalsi zdroje a povaha vztahi
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mezi manazery a vedenymi osobami. K hlavnim teoriim tohoto pfistupu patii:

kontingenéni teorie a teorie cesta-cil (Hayes, 2005).

Kontingen¢ni teorie

Jednotlivé ftidici situace jsou vzhledem k plsobeni mnoha rGznych faktorti natolik
ruznorodé, Ze neexistuje zadné univerzalni feseni. Cilem je urcit piisobeni rozhodujicich
proménnych. Zakladni pfinosy kontingencni teorie jsou ve stimulaci tvofivosti
a flexibilité fidicich pracovnikii (Bedrnova, Novy a kolektiv, 2004). Efektivnost

vedouciho ovliviuji tii dilezité situacni dimenze (Donnelly, Gipson, Ivancevich, 1997):

Vztahy mezi vedoucim a ¢leny skupiny

Jsou vyjadieny ze strany vedouciho jako stupeii duvéry, a ze strany podiizené¢ho
jako jista loajalita projevovana vedoucimu.

Struktura tikolu

Stupen, kterym vyjadiujeme podil mezi rutinni praci a praci, kterd nema rutinni
charakter.

Pravomoci funkéniho postaveni

Zahrnuji moznost udéleni odmén, nebo ulozZeni trestli, v rozsahu v jakém jsou

umoznény pravomocemi nadiizeného.

Teorie cesta-cil

Podle Bélohlavka (2005) se ukazuje, ze tymovy styl vedeni neni vzdy
nejvhodnéjsi. Tam, kde je nutnost rychlého rozhodovani, bude lepsi autoritativni vedeni.
Ve skuping
vyzkumnikl se zas 1€pe uplatni zahradkarsky styl nebo volny prabéh. Vybér spravného
zpusobu fizeni je tedy ur¢ovan situacemi.

Jako zakladni podminku situace pii volbé zpiisobu vedeni vezmeme v tvahu

pfedevsim zralost pracovnikii. Mirou zralosti je pfipravenost splnit ukol. Vedle zralosti
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pracovni, dané¢ dovednostmi a technickymi znalostmi potiebnymi ke splnéni tkolu,
je také zralost psychologicka, spocivajici v pfipravenosti ndsledovatelli piijimat
odpovédnost za splnéni ukolu.

Vedouci mé volit zpisob vedeni rozvijejici zralost svych pracovnikii. Chovani
vedouciho popisujeme v dimenzich vztahové chovani (orientace na lidi) a direktivni
chovani (orientace na ukol). Stejn¢ jako v GRIDu se miiZe sestavit diagram, vymezujici

4 styly vedeni (pfikazovani, piesvédCovani, participovani, delegovani).

Prikazovani

Ptikazovat - vést krok za krokem, pfesné urcovat, co a jak se ma délat, neustale
dohliZzet na praci, je nutné lidem nezralym, bezradnym, zapracovavajicim
se do ukolu.

Piesvédcéovani

Ptistup vedouciho by se mél ménit spolu s osvojovanim potifebnych dovednosti
pracovniki. Po tom, co podfizeni dosahli po pracovni strance urCité urovné
dovednosti, mize se vedouci vice zaméfit na interpersonalni stranku ukold.
Nyni nechtéji podfizeni pouze bez rozmyslu pfijimat pokyny vedouciho, nebot’
se uz samy dovedou v mnoha vécech orientovat. Vedouci podfizenym vysvétluje

sva rozhodnuti a ziskava je pro aktivni plnéni ukold.

Participovani

Vedouci postupné omezuje pozornost vénovanou lidem, nebot’ se uci zvladat
své problémy sami. Vedouci na nich ponechava volbu pfistupu k problému
a v mnohych vécech rozhoduje spole¢né s nimi.

Delegovani

Odborné 1 psychologicky vyspély pracovnik, zvlada pracovni tkoly samostatné
bez vedouciho. Vedouci spiSe pomahé piekonavat mimotadné udalosti a vénuje

se strategickym zalezitostem.

Hlavnim poslanim vedouciho je rozvoj zralosti ¢lentt tymu. Tym je nakonec

samostatné schopen dosahovat organizacnich cili. K tomu je vSak nezbytné vést
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pracovniky a postupné rozvijet jejich odbornosti, dovednosti a sebedtvéru.

2.2.3 Nové vedeni

Jedna se o teorie zdlraznujici emociondlni, citovou stranku vedeni lidi.
U vedouciho je dilezit¢ charisma a sila osobnosti. Rozdélujeme na transformacni
vedeni, kdy manaZzer siln¢ ovliviiuje emocionalitu podfizenych, a transak¢ni vedenti,
kdy vedouci vyuziva k dosazeni stanovenych cili obvyklé motivacni prostredky,

jako je odménovani a sankce.

Transak¢ni vedeni
Transakéni vedeni je zalozené na vzajemné transakci mezi vedoucim a pracovnikem.

Transakéni vedeni mize mit formu:

Fizeni vyjimkou

Reakci na nezadouci stav, odchylku od normy. Pouziva se v pfipadé,
ze se pracovnici odchyluji od pozadované normy, nezvladaji stanovené
pozadavky nebo se odpousteji prestupkil proti zdsadam pracovni kdzné. V tomto
pfipad€ nasazuje vedouci vyjimecna opatfeni - piefazeni pracovnika, nasazeni
dalsich pracovniki nebo postih.

podminéné odmény

Spociva v moznosti motivovat pracovniky pfislibem vyhod, dosdhnou-li dobrych
vysledkli. Vyhody mohou mit charakter finan¢ni, pfedmétny, ale také vyhody
v podob¢ lepsi prace nebo postaveni. Podminénd odména pulsobi tim silnéji,

¢im jasngjsi je pracovnikovi vztah mezi pracovnimi vysledky a vyhodami.

Transformacni vedeni
Transformacéni vedouci se opird o jasnou a emocionalni piedstavu budoucich
stavil firmy, nazyvajici se vize. Je schopen o ni pfesvédCit pracovniky a strhnout

je k nasledovani (Hayes, 2005). Vedouci vede lidi pomoci zvlastnich prostredki:
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Charisma

Silny emocionalni vztah, davajici vedoucimu vétsi tictu, uznani, obdiv, divéru
apod. Jedna se o nezpochybnénou viru ve spravnost toho, co vedouci déla
i v samotného vedouciho. Charismaticti vedouci svym jednanim davaji
podiizenym piiklad, jehoZ je potfeba nasledovat. Charismaticky vedouci mluvi
o budoucich pracovnich ukolech s nadSenim a rad, dosahovani cili vénuje
maximalni energii a nepomysli na osobni prospéch, nenecha se odradit,
prekvapuje tim, co dokdze obétovat pro splnéni ukolu, prekazky a nebezpeci,
cekajici na cesté k cili, otevien¢ pfiznava a je pfipraven s nimi bojovat.

Citové povzbuzeni

Vyuziti emocionalnich prostfedkd. Povzbudivé chovani vedouciho stimuluje
nadSeni pro praci mezi podfizenymi a povzbudivé fe¢ vedouciho vytvaii divéru
pracovniku jejich schopnosti spésné plnit tikoly a dosahovat skupinovych cil.
Osobni ucta

Transformaéni vedouci vystupuji casto jako otcové svych podiizenych.
Projevuje se u nich sklon k pratelskému, neformalnimu a divérnému jednani,
zachazeji s podfizenymi jako se sob&é rovnymi i pfes vyrazné rozdily
V postaveni a zkuSenostech. Specialni pozornost vénuji opomijenym c¢lentim,
kazdym z podfizenych se zabyvaji individudlné, uznale se vyjadiuji o kazdé
dobfe odvedené praci. Pracovnikiim pfidéluji naro¢né ukoly, povzbuzujici
jejich sebedlivéru.

Stimulace mysleni

Je schopnosti pifedstavit si neexistujici, budouci stav, a soucasné¢ schopnost
pfenaSet ho na jiné lidi. Intelektualni stimulace je dilezita ptredevSim

pii skupinovém feSeni slozitych a nejasnych ukold.
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2.2.4 Styly vedeni v praxi

Styl vedeni je navykly zpiisob realizace role fidiciho pracovnika, navykly zptisob plnéni

zejména opakujicich se ukoll. Styly fizeni dle Halika (2008):

Pan "tak, tak"

Jednd se o manazera nemajiciho vlastni nazor na véc. Ptd se na ndzor
ostatnich, pfedev§im svych nadfizenych. V ptipadé, Ze nédzor nadfizeného
neni v souladu s jeho, ustupuje pied silou moci. SnaZzi se jit cestou nejmensiho
odporu a nerad fesi problémy.

Pan Sileny

Manazer, ktery nezvladd své emoce a je snadno "k precteni" v kazdé situaci.
Jeho chovani byva dynamické, ale také agresivni v piipadé nesouladu s jeho
pfedstavami. Podfizeni nevi, co od n& mohou ocekdvat. Tento styl vedeni
pfindsi dobry vysledky, ale byvé zaloZen na nejistote pro své okoli.

Pan Zrcadlo

Jedna se o manazera, ktery je zahledén sam do sebe. Rad se posloucha
a uspéchy pfipisuje jen sob€. VéEtsSinou jde o schopného cloveka,
ale také arogantniho. Povazuje se za neomylného, v pfipad¢ néjakého neuspechu
hleda pti€iny u podfizenych.

Pan Pastyr

Manazer hlidajici si své "staddecko". Jde piikladem, ale zaklada si na piesnosti
a plnéni zadanych tkold. Aktivné komunikuje se svymi podfizenymi a jde jim
piikladem. Nenahraditelny v krizovych situacich. Tento manazer byva dobrym
stratégem, ktery bere v tivahu firemni cile spolu s cestami k nim vedouci
s ohledem na podfizené. Umi odménit, ale také potrestat.

Pan Ulita

Manazer, ktery je nervozni a nejisty. Byvd to odbornik neschopny jednat
s lidmi. ManaZer vyznavajici tento styl vedeni nerad fes$i problémy spojené

s fizenim jak celé organizace, tak problému s podiizenymi.
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Pan Naladovy

Manazer, ktery je zcela nevyzpytatelny, podfizeni nikdy nevi, co od n¢j
ocekavat. Vzbuzuje obavy u podfizenych kvili své necitelnosti. Pracovni
prostiedi navozené timto stylem vedeni nepatii mezi idealni, nebot’ nevyuziva
pracovni potencial lidi. Manazer sice byva odbornikem, ale reaguje rtzné
na stejné zalezitosti dle své nalady.

Pan Zlodéj mySlenek

Manazer "vyptjcujici" si napady svych podfizenych, které poté prezentuje
za své. Misto, aby manazer svolaval poradu svého tymu, radi se Ccasto
s jednotlivci a zjistuje jejich ndzory a napady. Jeho jednani je podlé, predev§im
proto, ze ubird zasluhy svym podiizenym. Kradezi napadt svych podiizenych
se snazi zastinit svoji vlastni neodbornost.

Pan Alibista

Manazer vyhybajici se zodpovédnosti. Schovava se za nafizenimi a ptedpisy.
Odmité tesit konfliktni situace a snazi se zbavit odpovédnosti za neuspéchy,
odklada nepopularni a riskantni rozhodnuti. Manazer velice rad predklada
své uspechy, ale 1 neuspéchy svych protivnikti, za které vSak bohuzel nc¢kdy
povazuje i své podiizené.

Pan Neomylny

ManaZer, ktery je neomezenym vladcem. Ma vzdy pravdu a nikdo nema pravo
s nim diskutovat, jinak by byl tvrdé potrestan. Jedna se o nejhorsi typ manaZera,
protoZe podfizeni jsou absolutné demotivovani a ve firemnim prostiedi se neciti
dobte. Neni zde prostor pro uplatnéni potencialu pracovnikli. Pfi tomto vedeni

byva obvykla velka fluktuace podiizenych.

Podobné ¢lenéni manazeri a jejich stylli vedeni v praxi popisuje Trunecek (1995):

Hasic
Likviduje problémy, které uz vznikly. Tyto problémy likviduje zpétn€ a casto
ve zna¢ném spéchu. Neni pfili§ Citelny pro své podiizené, protoze se vétSinou

ocitd v chaotickych udalostech, které je potfeba okamzité fesit. Jedna se o typ
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charismatického manazera, ktery dokaze rychle a efektivné fesit problémy.
Panikar

Problémy fidi a fe$i v neustalém zmatku. Casto je vytvai sam svymi
protichidnymi rozhodnutimi. Byva zmateny a negativni, chybi mu klid,
je uzkostlivy a vétsinou ma sklony k perfekcionalismu. VétsSinou pecliveé zvazuje
vSechny alternativy feSici dany problém, ale je pfiliS§ svdzan strachem
ze Spatného rozhodnuti.

Hnidopich

Jde o typicky ptipad perfektcionalisty. Vyzaduje na podfizenych absolutni
dokonalost a mélokdy je spokojen. Ma sklony k opravam "nedokonalosti" svych
podiizenych. Casto uvizne pii feSeni problémii na mali¢kostech, ¢imz je feseni
problémil neimérné protahovano. Byva velice dobrym stratégem, dokaze
detailn¢ naplanovat budouci strategie k dosazeni podnikovych cild a cest k jejich
dosazeni.

Fantasta

Tvofi odvazné plany a vize a neni tézké, aby se pro néco nadchl. VétSinou
si nedd rozmluvit, ze jeho plany jsou nesplnitelné. Manazer vyznavajici tento
styl vedeni lidi jako vedouci pracovnik pravideln¢ selhava, predevsim diky svym
neredlnym predstavam, kvili kterym ztraci divéru svych podiizenych
1 nadfizenych.

Cestovatel

V podniku se vyskytuje zfidka kdy. Ostatni si na to rychle navyknou, takze
neoznamuje. Nemusi o ni¢em rozhodovat, vétS§inou za néj rozhoduje jeho
zastupce, ktery mé& mnohem lepSi prehled o probihajicich procesech
Vv organizaci.

Byrokrat

ManaZer se pii fizeni rad opird o normy, zdkony, nafizeni a piedpisy.
Je obklopen spoustou papirti, hlaseni, zprav a rozborl. Drzi se predpisd, 1 kdyz
se ukaze, ze jsou nesmysIné a jejich poruseni tvrde tresta. Vydava dalsi predpisy

a nafizeni. Ma odpor ke vS§em zménam.
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Mrtvy brouk

Ridi se heslem, co t& nepéli, nehas. ManaZer vyznavajici tento styl nerad
rozhoduje, nerad fesi spory, nema piehled o firemnich procesech. Nezajima
se o nic a o nikoho, ke vSem problémim se chovd nevSimavé a snazi

se jim vyhnout. Podle jeho nazoru se problémy nejlépe vytesi sami.

225 Teorie XayY

Klasickym pfistupem ke stylu vedeni lidi je teorie X a Y, jejimz autorem
je Douglas McGregor. Jde o uréeni dvou krajnich podob, kterych muize nabyvat pfistup

¢loveka k praci.

- Teorie X predpoklada:
- Clovék ma vrozenou nechut’ k praci, snazi se ji pokud mozno vyhnout
a pracuje pouze z diivodu zajisténi obzivy.
- Nechut’ k praci je velmi silna, nedokaze ji prolomit ani piislib mzdy.
Samy penize nemohou piimét ¢loveka ke snaze, proto je zapotiebi hrozba
trestu.
- S pracovistém ani podnikem neni ¢lovék spojen zddnymi pozitivnimi
emocionalnimi vztahy socialniho ani jiného charakteru.
- Clovék musi byt veden a nechce piebirat zodpovédnost ani podstupovat
riziko, chybi mu ctizddostivost 1 ambice.

- Teorie Y predpoklada:
- Clovék ma k préci pfirozenou naklonnost a za pfiznivych podminek
mu  piinadSi poté€Seni. VynaloZeni télesného 1 duSevniho Usili
je pii dosazeni vysledkt pfirozené.
- V préci uplatiiuje své znalosti, schopnosti a dovednosti a pracovni
¢innost se stava nastrojem pro seberealizaci. Nejvyznamnéj$i odménou

je uspokojeni potieby rozvoje osobnosti.
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- Mé dobry vztah k zaméstnani i firm¢, ztotoziuje se s poslanim a cili
podniku, je k nim loajalni, pii jejich plnéni se angazuje a je schopen
podridit se jim.

- Clovék vyhledava odpovédnost, je piirozend ctizadostivy a ma ambice
uplatnit se v praci. Ucastni se podnikatelské nebo jiné tviréi aktivity

a je ochoten nést riziko s ni spojené.

Styl vedeni vychazejici z predpokladii teorie X je protichidny ke stylu vedeni

zalozeného na zékladé teorie Y. V pfipadé stylu vychazejiciho z teorie X pujde

o autoritativni styl, zalozeny hrozb¢ trestu, neumoznujici zadnou rozhodovaci autonomii

vedenych pracovniki. Naproti tomu vedeni zalozené na teorii Y predstavuje liberdlni

styl, pfi némz je hlavnim motivatorem tvir¢i prace a Siroké uplatnéni rozhodovaci

autonomie vedenych pracovnikii.

2.2.6 Likertovy systémy managementu

Rensis Likert navrhl ¢tyfi systémy managementu, které se tykaji nejen stylu

fizeni, ale souviseji i s motivaci spolupracovnik.

Explorativné autoritativni

Vlysoce autoritativni manazefi, ktefi svym podfizenym nedlvétuji. Motivace
je témét vyhradné negativni, pomoci postihtl, trestli a zadkazl. Jen vyjimecné
se pfi motivaci pouZivaji odmény. Komunikace je realizovdna jediné¢ smérem
dolt, vétSinou jako ptikaz. Rozhodovani je autoritativni a realizuje se vyhradné
na vrcholu.

Laskavé autoritativni

Manazer svym podiizenym davétuje, pii rozhodovani na né spoléha.
Pii motivovani vyuziva odmén i tresti. Komunikace probiha zdola nahoru,
velmi Casto jsou na podiizenych vyZadovany napady a vlastni nazory, které

manazer poté vyuzivd pii tvorbé rozhodnuti. Nékteré rozhodnuti manazer
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deleguje na nizsi urovné, ale zaroven uplatiiuje kontrolu.

Konzultativni

Je podporovana obousmérna komunikace, 1 kdyz =zakladni rozhodnuti
jsou uskutecnovana na nejvyssi urovni. Vyuziva se konzultace. Urcita rozhodnuti
jsou delegovana na nizsi irovné. Manazefi divefuji ¢aste€né svym podiizenym,
pfi rozhodovani vyuzivaji jejich myslenek a nazord. Pro motivovani se vyuziva
pozitivnich nastrojii, odmén, méné casto se vyuziva tresti.

Participativné skupinovy

Manazer plné¢ divéfuje svym podiizenym, ti se ucastni na rozhodovani.
Rozhodovani probiha na vSech organizacnich urovnich, manazeti komunikuji
mezi sebou i mezi podiizenymi. Ukolem manaZerti je zejména vytyCovat

cile a vytvéfet ptiznivé pracovni klima.

2.3 Motivace a hodnoceni pracovniho vykonu

2.3.1 Motivace a potieby

Clovék je ochoten uskute¢hiovat uréité jednani jen tehdy, je-li k nému Fadné
motivovan. Motivace je souborem podnétl, které vedou lidi k chovani urcitym
zpusobem. Cilem manaZzera je dosdhnout co nejlepSitho pracovniho vykonu
zaméstnance, jde tedy o maximalizaci nejlepSi prace a minimalizace nejhor$i prace
zameéstnance.

Pro motivaci jsou zékladnim podnétem lidské potieby, které¢ muizeme dé&lit

do nékolika skupin:

Elementarni potieby

Jde o zakladni Zivotni potieby, tj. jidlo, odév, piistiesi. Tyto potieby musi byt

uspokojovany piednostné.

29



Pocit bezpec¢nosti

Zameéstnanec se citi bezpecné, jestlize je zaméstnan trvale a je zabezpecen proti
nemoci a zajistén pro stari.

Potreba sounalezitosti

Projevuje se potfebami kolegiality, solidarity, pratelstvi apod. Je zde tieba
postupovat zna¢n¢ individualné.

Potieba vyznamnosti

Jedna se o potifebu sebedluvéry, védomi si vlastni ceny a dosazeni uznani
V podniku i mimo ngj. Motivacni néstroje musi byt pouzivany s maximalni
odpovédnosti a predevsim spravedlivosti, opacné chovani vede k demotivaci.
Potieba seberealizace

NejvysSim motivacnim podnétem, ktery muzeme u clovéka nalézt. Nejvice
je cenén u tvarcich pracovniki, které je tfeba mezi zaméstnanci systematicky

vyhledévat a vytvaret jim podminky pro tvturci praci.

Teorie motivace

Ovlivitovani miZeme chapat jako proces vzdjemného plsobni fidiciho subjektu
a fizeného objektu, jimZ se z moZnosti disponibilniho chovéni fizeného objektu
vyhrazuje takové chovani, pomoci n¢hoz tizeny objekt efektivné realizuje vybrané cile.

Rizené objekty ovlivitujeme pomoci motivace. Spolupracovniky motivujeme
za pomoci vytvofeni jejich vnitintho zajmu, ochoty se angazovat pii plnéni jim
svéfeného ukolu. Motivaci Ize vyjadfit jako fetézec navazujicich reakci: Pocit potfeby
vede ke vzniku prani dosahnout ur€itych cili, stanoveni téchto cilti vyvolava napéti,
které nasledné vyvola aktivitu, ktera sméfuje k dosazeni cilti, jejichz dasledkem

je uspokojeni.
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Rzné teorie motivace mizeme delit do dvou zakladnich skupin, na:
teorie zaméiené na poznani motiva¢nich pricin, kam fadime zejména:
- teorie hierarchie potfeb
- teorie dvou-faktorova
- teorie tfi kategorii potieb
- teorie potfeby dosdhnout uspéchu
teorie zaméiené na pribéh motiva¢niho procesu, do kterych se obvykle
pocitaji:
- teorie ocekavani
- roz§ifeny model teorie o¢ekavani
- teorie spravedlivé odmény

- teorie zesilenych vjemu

Motivace spolupracovnikli je realizovana pomoci vedouciho pracovnika
prostfednictvim vytvafeni, vyvolavani a uplatiovani pohnutek k Zaddanému chovani,

které nazyvame motivy.

2.3.2 Hodnoceni pracovniho vykonu

Jednim z nejsilnéjSich motivac¢nich néstroji v rukou manazert je hodnoceni pracovniho
vykonu. Je-li systém hodnoceni dobfe piipraveny a podafi-li se ziskat vedouci
pracovniky, mize byt hodnoceni velmi efektivni metodou fizeni pracovniho vykonu.

Pii nedostatecné piiprave a propagaci vSak ztraci vSechen smysl.

Hodnoceni je vyznamné pro podnik, vedouciho 1 pro hodnoceného pracovnika.
Hodnoceni pracovnikil se vyuziva k:

- zvySeni osobni vykonnosti jednotlived,

- vyuziti a rozvoji potencialu pracovnikd,

- navrhovani a planovani persondlnich rezerv,

- zlepSeni komunikace mezi vedoucim a pracovniky, komunika¢nimu spojeni

jednotlivych urovni fizeni.
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Hodnoceni pracovniho vykonu vedoucimu umoziuje:
- motivovat pracovniky k dosazeni vyssiho vykonu,
- jasné vyjadfit své ndzory na pracovniky, davat jim zpétnou vazbu
a tim usmériovat ¢innost pracovnik,
- pochopit zajmy a pfani pracovnikd, tykajicich se jejich pfistiho rozvoje,
- rozvijet pfednosti a eliminovat slabé stranky pracovnikaii,
- planovat rozvojové ¢innosti

- stanovit spravedlivou mzdu, ptedevsim pak pohyblivou slozku mzdy.

Vyznam hodnoceni pro pracovnika:
- ocenéni vlastni prace a podnéty k dalSimu usili
- pohled a nazor vedouciho na praci a cile pracovnika
- moznost prezentovat potieby a osobni cile

- ptilezitost vyjadfit pracovnikovi rozvojové naroky

V praxi mizeme rozliSovat ¢tyfi urovné hodnoceni vykonu:

Hodnoceni pri dosaZeni vysledki prace
Vyuziva se pii dokonceni dlouhodobych ¢innosti, je pfi ném pozitivné nebo
negativné hodnocena ¢innost zucastnénych osob.
Finanéni hodnoceni
Slouzi ke spravedlivému stanoveni mzdy pracovnikovi, pfedev§im pokud
je o pohyblivou slozku mzdy. Chyby pfi finan¢énim hodnoceni:

- vedouci nevysvétli podiizenym, co je pfimélo ke stanoveni vyse

odmény a tim celé hodnoceni ztraci motivacni t€inek,

- vedouci nerozliSuje mezi dobrymi a Spatnymi pracovniky.
Systematické hodnoceni
Zavadéno za Ucelem zvySeni ucinnosti stimula¢niho systému. Hodnoceni
se provadi v roénich, pololetnich nebo &tvrtletnich intervalech. Casto spojovano

s hodnoticim rozhovorem.
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Hodnoceni v 360°

Prace nejen s ndzorem nadfizeného, ale také s ndzorem kolegl na stejné tirovni
a minénim vybranych podfizenych. Hodnoceni kolegi a podiizenych
je anonymni, zpracovano pouze odbornym utvarem a hodnocenému predkladano
jen jako celkovy vysledek. Smyslem hodnoceni je zpétna vazba

od spolupracovnikti pro hodnoceného, jiné zavéry se nevyvozuji.

2.4 Rozvoj pracovniku

Kvalitu vedouciho casto nepfimo urcuje kvalita jeho pracovnikli. Na nich
se odrazi manazerova dovednost rozvijet lidi a sméfovat je k cilim spjatym s jejich

funkci a naroky organizace. Lze pouzit fadu rozvojovych aktivit:

Vzdélavani a sebevzdélavani

Muze mit formu jak védomostniho uceni, tak praktického vycviku zaméteného
a rozvoj dovednosti.

Motivovani

Vyuziti motivacnich prostfedkli ke zvySeni vykonnosti a rozvoji pracovnika.
Koucovani

Jde o individualni uceni pracovnika jinou osobou, pfedev§im nadiizenym, které
ma vliv zejména na jeho dovednosti a postoje.

Zmény pracovni naplné

Rozsifovani a obohacovani pracovnich Cinnosti takovym zpiisobem,
aby rozvijeli znalosti, zkuSenosti a dovednosti pracovnika tak, aby bylo 1épe
vyuzito jeho schopnosti.

Zmény funkce

Zatazeni do funkce, ktera 1épe odpovida predpokladiim pracovnika.
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Koucovani
Jedna se patrn€ o nejsilnéjsi ndstroj rozvoje pracovnikl. Je individudlni formou rozvoje
dovednosti pracovnika za podpory vedouciho, ktery uci pracovniky novym znalostem
a dovednostem za jejich aktivni ucasti.
Koucovani zaloZeno na nékolika principech:

- stanovovani ptfimétenych cili,

- aktivizace ucastnika pokladanim otazek,

- ucinnd zpétna vazba.

Misto toho, aby vedouci stanovoval postup a zpiisob realizace tkolu pouze na zakladé

vlastniho uvaZzeni, dostava rozhodujici roli v ur€eni postupu pracovnik.
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3. Metodicky postup

Cil prace
Cilem této prace je provedeni analyzy a hodnoceni stylu fizeni ve spole¢nosti ZD
Krasnd Hora a. s. a pfipadné navrzeni mozny zmén vedoucich ke zlepSeni soucasné

situace.

Podklady
Podklady k této praci jsem Cerpal z odborné literatury, ktera se zabyva problematikou
styli fizeni a motivace. Dale z materiald ziskanych v podniku, z konzultaci

se zamé&stnanci podniku a z internetovych stranek.

Postup prace

Nejprve jsem vypracoval literarni reSersi, kde jsou definovany zdkladni pojmy tykajici
se osobnostnich kvalit a schopnosti manazera, styli vedeni a motivace. Dale jsem
vytvofil dotaznik slozeny z dvaceti tii otdzek, zamétenych na rozhodovani, organizaci,
komunikaci, motivaci a vztah k podniku. Dotaznikové Setfeni bylo provedeno v bieznu
2011 a na dotaznik odpovédélo celkem 54 respondentli. Cilem dotaznikového Setieni
bylo zjistit styl fizeni zavedeny ve spolec¢nosti a ndzory zaméstnanctli, podle kterych

mohli byt navrZeny pfipadné zmény.
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4. Charakteristika spole¢nosti ZD Krasna Hora

nad VItavou a. s.

4.1 Historie

Soucasny hospodarsky celek vznikl béhem let 1956 - 1959, kdy se postupné
sloucilo 9 mensich zemédélskych druzstev. V roce 1977 byla déle pfipojena farma
Statniho statku a v roce 1996 Cast zeméd€lského druzstva Vysoky Chlumec. Dalsi

dualezita data spojend s rozvojem a aktivitami spole¢nosti jsou:

1998: Spolecnost zacina hospodafit na 1100 ha zemédelské pady zemédélského
druzstva Tiebsko, které skocilo v likvidaci.

2000: Postupny ndkup pozemkl od plvodnich vlastnikii s vyuzitim Podptirného
a garan¢niho rolnického a lesnického fondu.

2002: Soucasti spolecnosti se stava ZD Svaty Jan, s celkovou vymérou zemédélské
pudy 600 ha.

2003: Pravni forma se méni z druzstva na akciovou spolecnost.

2005: Fuze sloucenim se ZD Petrovice a. s. o vymeéte zemédelské pudy 1540 ha.

2005: Vyskyt onemocnéni BSE u skotu. Nucen& utraceno 326 krav. Skoda hrazena
z pojisténi zvitat u Ceské pojistovny a dale dle veterinarniho zakona ze statniho
rozpoctu.

2008: V Krasné Hofe spusténa bioplynova stanice s vykonem 526 kW.

2010: V Petrovicich zprovoznéna bioplynova stanice s vykonem 834 kW.
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4.2 Zakladni informace o spoleCnosti

Spolecnost ZD Kréasna Hora nad Vltavou a.s. se sidlem v Krasné Hote nad Vltavou lezi
ve stfednich Cechach, mezi mésty Piibram a BeneSov. Spolecnost se nachazi
v bramboraisko-ovesné vyrobni oblasti, v ¢lenitém terénu s primérnou nadmoiskou

vyskou 450 m a ro¢nim tthrnem srazek 500 mm, coz ji pfedurcuje k zemédelské vyrobé.

Spolecnost je jednim z nejvétSich zemédé€lskych podnika v regionu 1 v celém
Stfedoceském kraji. Pfedmétem podnikani spolecnosti je rostlinnd vyroba, realizovana
na plose dosahujici témét 5 300 hektard pudy, a zivocisna vyroba zahrnujici chov
hospodaiskych zvitat, jejichz stav se v soucasnosti pohybuje okolo 6 600 kusi.
Spolecnost se dale zabyva ¢innostmi souvisejicimi s Zivo€iSnou a rostlinnou vyrobou,
a to produkci chovnych a plemennych zvifat a vyuziti jejich genetického materidlu,
vyrobou osiv a sadby, Skolkatskych vypéstkli a genetického materidlu rostlin a vyrobou
hnojiv. Pfedmétem podnikani jsou dale cinnosti slouzici k provozu a udrzbé
zeméd¢€lskych zafizeni a stroji, jako napiiklad opravy silni¢nich vozidel, opravy
pracovnich stroji, provozovani cerpacich stanic s palivy a mazivy, kovafstvi,
zamecnictvi, piipravné prace pro stavby, kovoobrabécstvi. Spolecnost také vlastni
a provozuje kulturni dim v Krasné Hofe, s ¢imz je spojeno potadani kulturnich
produkci, zabav a provozovani zafizeni slouZzici k zabavé, hostinska ¢innost a ubytovaci
sluzby. Dal§imi ¢innostmi je specializovany maloobchod, nakladani s odpady (vyjma
nebezpecnych), sluzby v oblasti administrativni spravy a sluzby organizacim

hospodaiské povahy.
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4.3 Organizacni struktura ZD Krasna Hora a. s.

Ve zkoumaném podniku je zavedeno piimé odvétvové fizeni. Organizacni struktura
spolecnosti se sklada ze sedmi oddéleni, tvoii ji vedeni spole¢nosti, oddéleni zivocisné
vyroby, oddé¢leni rostlinné vyroby, oddéleni mechanizace a oprav, ekonomické odd€leni
a dale pfidruzené stiedisko Ttebsko a stfedisko Petrovice. Celkem je ve spolecnosti
zamé&stnano 177 pracovniki, z toho 53 v oblasti zZivocisné vyroby, 29 v oblasti rostlinné
vyroby, 38 v oddéleni mechanizace a oprav, 24 technickohospodaiskych pracovniki,
8 pracovnikii v pfidruzené vyrobé a 25 ostatnich pracovniki jako jsou hlidaci,

uklizecky, kucharky a podobné.

Vedeni spoleCnosti

V cele podniku stoji predseda, kterému je podfizen vedouci tUseku rostlinné vyroby,
zivocisné vyroby, mechanizace a oprav, ekonomického tuseku, sekretdrka a vedouci
stiediska Tiebsko a stfediska Petrovice. Piedseda spolecnosti spolu s vedoucimi

oddéleni tvoii management spolecnosti.

Oddéleni rostlinné vyroby
V oddéleni rostlinné vyroby je celkem zaméstndno 29 zaméstnanci. Odd¢leni je fizeno
vedoucim useku rostlinné vyroby, kterému jsou ndpomocni 4 podfizeni agronomové,

kteti tvofi niZ§i management.
Oddéleni zZivo€isné vyroby

Dalsi ¢asti organizace je oddéleni zivociSné vyroby, v némz je zameéstnano

53 pracovniku. Je vedeno hlavnim zootechnikem a 6 podfizenymi zootechniky.
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Oddéleni mechanizace a oprav
Toto oddéleni je tvoieno 38 zaméstnanci. Je fizeno vedoucim mechanizace a oprav,
kterému je podfizen energetik, vedouci stavebni skupiny a skladnik nahradnich dila

a stavebniho materialu.

Oddéleni pridruzené vyroby

V piidruzené vyrobé¢ je celkem zaméstnano 8 pracovnikill. Z toho 3 zaméstnanci pracuji
v bioplynovych stanicich, dva ve stanici v Krasné Hofe a jeden v Petrovicich. Ostatni
zaméstnanci pracuji v pfidruzeném stfedisku Hakos Petrovice, které se zabyva vyrobou

hydraulickych hadic s koncovkami.
Ekonomické oddéleni

Ekonomické oddéleni zaméstnava celkem 9 pracovnikd. Vedouci ekonomického

oddéleni vede celkem 6 Ucetnich, vedouci pfidruzené vyroby a dale také IT technika.
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5. Vlastni prace

Analyzu stylu fizeni a nédzorti zaméstnancli jsem se rozhodl provést na zakladé
dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl slozen z dvaceti dvou otdzek rozdélenych do Sesti
skupin, zaméfenych na rozhodovani o pracovnich postupech a feSeni ukolu,
na organizaci prace, komunikaci a sdileni informaci, motivaci, odborny rist a rozvoj,
a na vztah zaméstnanct k organizaci, které mély za ucel zjistit podil autokratického,
participativniho, pfipadné¢ liberalniho stylu fizeni ve skupinach zaméstnanct,

rozdélenych na fadové zaméstnance, management prvni linie a vedouci oddélen.

5.1 Dotaznikovy prizkum

Otazky v dotaznikovém Setfeni jsou rozdéleny do Sesti skupin, na otazky vztahujici
se k rozhodovani o pracovnich postupech, organizaci prace, komunikaci a sdileni

informaci, motivaci, odborny rust a rozvoj, a na vztah zaméstnancu k organizaci.

Rozhodovani o pracovnich postupech

Prvni Cast dotazniku byla zaméfena na rozhodovéani 0 pracovnich postupech a feSeni
ukolud. Byla sestavena z osmi tvrzeni, kterd méla napomoci urcit podil jednotlivych stylt

fizeni u jednotlivych Girovni zaméstnancti a také zjistit ptipadné moZznosti ke zlepSeni.

Prvni vyrok se zabyval zapojenim pracovnikli do rozhodovani o pracovnich postupech a

feSeni tkolt. Vysledky viz tabulka 1.
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Tabulka 1: Zapojeni pracovnikti do rozhodovani o pracovnich postupech a feseni tkolt

Radovi zaméstnanci | Management prvni linie | Vedouci oddéleni

Varianty

Pocet

%

Pocet

%

Pocet

%

Ano

0

0,00

0

0,00

83,33

Spise ano

0

0,00

42,86

16,67

Ani ano ani ne

0

0,00

50,00

0,00

Spise ne

11

30,56

7,14

0,00

Ne

69,44

0,00

0,00

Zdroj: Vlastni prace

Z dotaznikového Setfeni, kde 31% tadovych zaméstnanci odpovédélo ,,Spise
nesouhlasim“ a 69% ,Nesouhlasim* vyplynulo, Ze nadfizeny témé&f nebo vibec
nezapojuje fadové pracovniky do rozhodovani o pracovnich postupech a feSeni ukoli.
Tyto vysledky nejsou piekvapivé, a z velké Casti jsou zavislé na predmétu podnikéani

spole¢nosti.

V piipad€é manazerl prvni linie odpovédélo 43% respondentil ,,SpiSe souhlasim®, 50%
»Ani souhlas ani nesouhlas* a 7% ,,SpiSe nesouhlasim®. Z téchto vysledkd vyplyva,
ze vedouci oddéleni aktivné =zapojuji pomérné velkou cast nizSich manazer
do rozhodovani o pracovnich postupech a fesSeni ukolt, celd polovina niz§ich manazert

je zapojovana jen ¢astecné a zbyla ¢ast do rozhodovani spiSe zapojena neni.

Z Sesti dotazovanych vedoucich oddéleni 83% odpovédélo ,,Souhlasim* a 17% ,,Spise
souhlasim. Z téchto vysledkd vyplyva, Ze vSichni vedouci oddéleni spolupracuji
s feditelem spolecnosti, v naSem piipad€ predsedou, a spolupodili se na rozhodovéni

o postupech a feSeni tkolt. Grafické zndzornéni, viz graf 1.
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Graf 1: Zapojeni pracovnikt do rozhodovani o pracovnich postupech a feseni ukolt
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Radovi zaméstnanci Management prvni linie Vedouci oddéleni

Zdroj: Vlastni prace

Druhé vyrok bylo zaméfen na zajem nadfizeného o nazory a napady podiizenych

a vyuzivani jich. Vysledky viz tabulka 2.

Tabulka 2: Zajem nadtizeného o nazory a napady podiizenych a vyuzivani jich

Radovi zaméstnanci Management prvni linie Vedouci oddéleni

Varianty

Pocet % Pocet % Pocet %

Ano 0 0,00 1 7,14 4 66,67

Spise ano 0 0,00 42,86 33,33

Ani ano ani ne 4 11,11 50,00 0,00

Spise ne 13 36,11 0,00 0,00

Ne 52,78 0,00 0,00

Zdroj: Vlastni prace

Z dotaznikového Setfeni, kde 11% fadovych zaméstnancti odpovédélo ,,Ani ano
ani ne*, 36% ,,Spise ne* a 53% ,,Ne*“ vyplyva, ze nadiizeny se ¢astecné zajima o nazory
a napady jen u 11% podtizenych, u zbylych podfizenych se nezajima téméf vitbec, nebo

vubec.
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V piipadé respondentt z prvni linie managementu odpovédélo 7% ,,Ano%, 43% ,,Spise
ano*, 50% ,,Ani ano ani ne*. Tyto vysledky napovidaji, Ze nadfizeny se zajima alesponi
castecn¢ o nazory a napady vSech podfizenych na urovni niz§itho managementu
a ptipadné je i vyuziva.

Z Sesti dotazovanych vedoucich oddéleni 67% odpovédélo ,,Ano* a 33% ,,Spise ano®.
Z téchto vysledkti vyplyva, ze pfedseda vyuziva ndzori a ndpadid vSech vedoucich

odd¢€leni. Grafické znazornéni, viz graf 2.

Graf 2: Zajem nadfizeného o nazory a napady podiizenych a vyuzivani jich
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Zdroj: Vlastni prace

Treti vyrok byl zaméfen na ziskavani prehled o ndzorech a postojich zaméstnanct.

Vysledky viz tabulka 3.
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Tabulka 3: Spolecnost ziskava piehled o nazorech a postojich zaméstnancti

Radovi Management prvni Vedouci
Varianty zaméstnanci linie oddéleni
Pocet % Pocet % Pocet %
Ano 0 0,00 4 28,57 6 100,00
Spise ano 2 5,56 8 57,14 0 0,00
Ani ano ani ne 8 22,22 2 14,29 0 0,00
Spise ne 14 38,89 0 0,00 0 0,00
Ne 12 33,33 0 0 0,00

Zdroj: Vlastni prace

Na toto tvrzeni odpovédélo z fadovych zaméstnanct 6% ,,Spise ano*, 22% ,,Ani ano ani

ne*, 39% ,,Spise ne* a 33% ,,ne“. Z vysledkil vyplyva, ze spolecnost ziskava prehled jen

od mensiho poctu fadovych zameéstnancl, coz je nejspiSe dano zamétenim firmy

a obecnou pracovni naplni zaméstnanct.

Néazory a postoji nizSich manaZerii se spolecnost zabyva vice nez u fadovych

zaméstnancl, na tvrzeni, zda spole¢nost ziskdva pirehled o nazorech a postojich

zameéstnancl, odpovédélo 29% respondentl z prvni linie managementu ,,Ano*“, 57%

»Spise ano*“ a 14% ,,Ani ano ani ne*.

V ptipadé vedoucich oddéleni byly vysledky jednozna¢né, 100% vedouci oddé€leni

souhlasilo s tvrzenim, Ze spole¢nost ziskava piehled o jejich nazorech a postojich.

Grafické zndzornéni, viz graf 3.
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Graf 3: Spolec¢nost ziskava prehled o nazorech a postojich zaméstnanct
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Zdroj: Vlastni prace

Ucelem ctvrtého vyroku bylo zjistit zajem zaméstnancl o zapojeni se do rozhodovani

o pracovnich postupech a feseni ukoll. Vysledky viz tabulka 4.

Tabulka 4: Zajem zaméstnanct o zapojeni se do rozhodovani o pracovnich postupech

a feSeni ukola

Radovi zaméstnanci | Management prvni linie | Vedouci oddéleni

Varianty

Pocet % % %

ANo 0 0,00 28,57 83,33
Spise ano 0 0,00 64,29 16,67
Ani ano ani ne 5 13,89 7,14 0,00
Spise ne 11 30,56 0,00 0,00
Ne 20 55,56 0,00 0,00

Zdroj: Vlastni prace

Z tadovych zaméstnanci odpovédélo 14% ,,Ani souhlas ani nesouhlas®, 31% ,,Spise
nesouhlasim* a 55% ,,Nesouhlasim*. Pti porovnani téchto vysledkti se skutecnosti, kdy
31% tadovych zaméstnancti spiSe nesouhlasilo a 69% nesouhlasilo s tvrzeni, ze jsou

zapojovani do rozhodovani o pracovnich procesech a Ukolech, vyplyva, Ze fadovi
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zaméstnanci nemaji pfiliS zdjem o zapojovani se do rozhodovani o pracovnich

postupech a feseni tikol, coz témét odpovida soucasnému stavu fizeni ve spolecnosti.

Vysledky dotaznikového Setfeni mezi manazery prvni linie byly oproti vysledkiim
u fadovych zaméstnanci mnohem pozitivngj$i. V dotaznikovém Setfeni 29%
respondentti odpovédélo ,,Souhlasim®, 64% ,,Spise souhlasim* a 7% ,,Ani souhlas ani
nesouhlas®. Pfi porovnani téchto vysledkl se skutecnosti, kdy 43% respondenti z prvni
linie managementu spiSe souhlasi, 50% ani souhlasi ani nesouhlasi a 7% spiSe
nesouhlasi s tvrzenim, ze jsou zapojovani do rozhodovani o pracovnich procesech
a feSeni ukoll, vyplyva, ze vétSina manazeri prvni linie ma z4jem na vétSim zapojeni

do rozhodovani o pracovnich postupech a feseni tkolu.

Odpovédi 6 vedoucich oddéleni byli celkem jednoznacné, 83% vedoucich odpovédélo
»Souhlasim* a 17% ,,SpiSe souhlasim®. Pfi srovnani se skutecnym stavem, kdy 67%
vedoucich oddéleni odpovédélo ,,Souhlasim™ a 33% ,,SpiSe souhlasim, vidime,
ze tvrzeni zhruba odpovidd soucasnému zapojeni vedoucich oddéleni do rozhodovéni
o pracovnich postupech a feSeni ukold, takze k zddnym velkym zménam by nemélo

dojit. Grafické znazornéni, viz graf 4.

Graf ¢. 4: Zajem o zapojeni se do rozhodovani o pracovnich postupech a feSeni tikold
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Zdroj: Vlastni prace
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Paté tvrzeni bylo zaméfeno na to, zda maji pracovnici jasné stanovené pracovni cile

a ukoly. Vysledky viz tabulka 5.

Tabulka 5: Jasnost stanoveni pracovnich cila a ukolu

_ Radovi zaméstnanci | Management prvni linie | Vedouci oddéleni
Varianty
Pocet % Pocet % Pocet %

Ano 33 91,67 9 64,29 0 0,00
ISpi§e ano 3 8,33 5 35,71 6 [100,00 |

Ani ano ani ne 0 0,00 0 0,00 0 0,00

Spise ne 0 0,00 0 0,00 0 0,00
INe 0 0,00 0 0,00 0 0,00 I

Zdroj: Vlastni prace

Z tadovych zaméstnanci odpoveédélo 92% ,,Ano“ a 8% ,,Spise ano*, z ¢ehoz vyplyva,
ze nadfizeny stanovuje detailn¢ pracovni cile a ukoly a zaméstnanci nemaji prostor
pro vlastni postupy. Tyto vysledky opét nejsou piekvapivé, a to predevSim kvili

zaméteni spolecnosti na zemédélskou vyrobu.

V ptipadé nizsich manazert byly odpovédi celkem jednoznaéné, v dotaznikovém Setfeni
64% nizSich manazerti uvedlo odpovéd ,,Ano“ a 36% ,,SpiSe ano“. Z toho vyplyva,

Ze vSichni niz$i manaZefi maji presné stanovené pracovni cile a tikoly.

Z Sesti dotazovanych vedoucich oddé€leni odpovédélo 100% respondentti ,,Spise ano®,
tzn. i v piipadé vedoucich oddéleni jsou pracovni cile a tkoly stanoveny nadiizenym.
Vysledky jsou ovlivnény predev§im zaméfenim spolecnosti. Grafické znazornéni, viz

graf 5.
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Graf 5: Jasnost stanoveni pracovnich cilii a ukold
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Zdroj: Vlastni prace

Sesté tvrzeni mélo za tkol zjistit jasnost stanoveni zplsobu realizace cilii a provedeni

ukold. Vysledky viz tabulka 6.

Tabulka 6: Jasnost stanoveni zpusobu realizace cili a provedeni tkoll

Radovi zaméstnanci | Management prvni linie | Vedouci oddéleni

Varianty
Pocet % Pocet % Pocet %

Ano 31 86,11 6 42,86 0 0,00
13,89 57,14 83,33
0,00 0,00 16,67

SpiSe ano

Ani ano ani ne

5
0

SpiSe ne 0 0,00 0,00 0,00
0

Ne

0,00 0,00 0,00

Zdroj: Vlastni prace

Z dotaznikového Setieni, kde 86% tadovych zaméstnanci odpovédélo ,,Ano“ a 14%
,»Spise ano“ vyplyva, ze zaméstnanciim jsou piesné stanoveny postupy realizace cili
a ukoll, coz neni prekvapujici, nebot’ by nejednoznacné pokyny a samostatnost kazdého

pracovnika mohli vést k neefektivnosti vzhledem Kk zaméfeni spolecnosti
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na zemédélskou vyrobu a s ni spojenou sezoénnost, kde neni pfili§ ¢asu na samostatnou

neorganizovanou praci.

Odpovédi manaZerii prvni linie byly také dosti jednoznacné, 43% respondentli z prvni
odpovédélo ,,Ano“ a 57% ,,SpiSe ano®, z ¢ehoz vyplyva, Ze niz§i management ma

také presn¢ stanoveny postupy realizace cilti a ukolt.
U vedoucich oddéleni byly odpovédi nasledujici, 83% vedoucich odpovédelo ,,Spise
ano“ a 17% ,,Ani ano ani ne“. Vysledky naznacuji, ze i vedouci maji stanoveny postupy

realizace cilt a ukoli. Grafické znazornéni, viz graf 6.

Graf 6: Jasnost stanoveni zpisobu realizace cilti a provedeni ukolt
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Zdroj: Vlastni prace

Sedmé tvrzeni bylo zaméfeno na piebirani odpovédnosti za feSeni pracovnich ukold.

Vysledky viz tabulka 7.
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Tabulka 7: Pracovnik pfebird odpovédnost za feSeni pracovnich ukoli

Radovi Management prvni Vedouci
Varianty zaméstnanci linie oddéleni
Pocet % Pocet % Pocet %

Ptebirdm zodpovédnost 0 0,00 4 28,57 6 100,00
Ptebirdm ¢éastecnou
zodpovédnost 11 30,56 10 71,43 0 0,00
Nepiebirdm
zodpovédnost 25 69,44 0 0,00 0 0,00

Zdroj: Vlastni prace

Z dotaznikového Setfeni, kde ztadovych zaméstnanci odpovédélo 31% ,Piebirdm
castecnou zodpoveédnost a 69% ,,Neptebirdm zodpovédnost™ vyplyva, Ze nadiizeny

neddva zaméstnanctim takovou ditvéru a jejich pravomoci jsou proto dosti omezené.

V piipadé¢ manazerti prvni linie byly odpovédi podstatné rozdilngjsi nez u fadovych
zameéstnancl, 29% niz§ich manazeri odpovédélo ,,Piebiram zodpovédnost™ a 71%
,Piebiram castecnou zodpoveédnost®. Z téchto vysledkl vyplyva, Ze niZ§i manaZefi maji

divéru nadtizenych, ktera jim zarucuje 1 vice pravomoci.
Z Sesti dotazovanych vedoucich oddéleni odpovédélo 100% ,,Prebiram zodpoveédnost®.

Vysledky naznacuji, ze vedouci oddéleni maji plnou divéru ptedsedy, s kterou jsou

spojeny i pocetné pravomoci. Grafické znazornéni, viz graf 7.
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Graf 7: Piebirani zodpovédnosti za feseni pracovnich tkoll
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Zdroj: Vlastni prace

Ugelem osmého vyroku bylo zjistit miru samostatnosti, jakou zamé&stnanci preferuji pii

feSeni ukolt. Vysledky viz tabulka 8.

Tabulka 8: Mira samostatnosti preferovana pii feSeni ukola

Radovi Management

Varianty zamestnanci prvni linie Vedouci oddé€leni

Pocet % Pocet % Pocet %

Upftednostituji samostatnost

pfi feSeni tkolt

Uptednostiiuji jasné

pokyny pfti feseni tkola

Zdroj: Vlastni prace

Z dotaznikového Setfeni, kde 6% fadovych zaméstnancti odpovédélo ,,Uptednostiiuji
samostatnost pfi feSeni ukoli* a 94% ,,Uptednostiiuji jasné pokyny pii feSeni tkold*.
V porovnani se skutecnosti, kdy 86% tadovych zaméstnancii odpovédélo ,,Ano* a 14%
,»SpisSe ano“ na otazku, zda maji jasn¢ stanoveny zpusoby realizace cili a provedeni

ukoli vyplyva, ze témét vSichni fadovi zaméstnanci upiednostituji pfi feseni ukoli jasné
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pokyn. Tyto vysledky jsou téméf totozné se soucasnou situaci ve firmé, takze by zadné

velké zmény nemély nastat.

V ptipad€ manazerd prvni linie byly vysledky nésledujici, 79% respondentti odpovédélo
»Uprednostiluji samostatnost pii feSeni tkolt* a 21% Upiednostiiuji jasné pokyny pfi
feSeni ukolt“. Ztéchto vysledkii vyplyva, Ze nizS§i manazefi rad¢ji uptednostiiuji
samostatnost pfi feSeni tkoll, coz se neshoduje se soucasnou situaci, kde vétsi Casti

manazerd prvni linie neni umoznéna takova samostatnost, jakou by si pfedstavovali.
ZSesti dotazovanych vedoucich oddéleni odpovédélo 100% ,,Uptednostiuji
samostatnost pfi feSeni ukoli*“, coz v podstat¢ odpovidd soucasnému stavu

ve spole¢nosti. Grafické znazornéni, viz graf 8.

Graf 8: Mira samostatnosti preferovana pii feSeni ukold
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Zdroj: Vlastni prace
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Organizace prace

Dalsi casti dotazniku byla dvé tvrzeni zaméfend na organizaci pracovnich ¢innosti

a pracovni doby.

Devaté tvrzeni mélo zjistit, zda mohou zameéstnanci organizovat praci dle svého

uvazeni. Vysledky viz tabulka 9.

Tabulka 9: Organizace prace dle uvazeni zaméstnanct

) Radovi zamé&stnanci | Management prvni linie | Vedouci oddé&leni
Varianty
Pocet % Pocet % Pocet %
Ano 0 0,00 0 0,00 0 0,00
Spise ano 0 0,00 0 0,00 4 66,67
IAni ano ani ne 0 0,00 1 7,14 1 16,67 I

SpiSe ne 0 0,00 4 28,57 1 16,67
Ne 100,00 9 64,29 0 0,00

Zdroj: Vlastni prace

Z dotaznikového Setfeni vyplynul jednozna¢ny vysledek, nebot 100% tadovych
zaméstnancl odpoveédélo zaporné. To znamend, ze organizace prace je Cisté v rukou
nadfizenych. Tento vysledek opét neni piekvapivy, nebot pii tomto zaméfeni

spolecnosti je tento piistup zcela obvykly.

V piipad€ niz§ich manaZzerti byly vysledky také spiSe zaporné, 7% nizs$ich manaZert
odpovédélo ,,Ani ano ani ne“, 29% ,,Spise ne” a 64% ,Ne*“. Z vysledki vyplyva,

Ze niz81i manazeti si spise ¢i viibec nemohou organizovat praci dle svého uvazeni.
Odpovédi vedoucich oddé€leni byli oproti ostatnim zaméstnanciim kladnéjsi, 66%

vedoucich odpovédélo ,,Spise ano“, 17% ,,Ani ano ani ne*“ a 17 ,,SpiSe ne“. Tyto

vysledky naznacuji, ze vEtsi ¢ast manazerti si miize organizovat praci dle svého uvazeni,

53



ostatni maji jen CasteCné ¢i omezené moznosti v pripadé organizace prace. Grafické

znazornéni, viz graf 9.

Graf 9: Organizace prace dle uvazeni zaméstnanct
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Zdroj: Vlastni prace

Desaté tvrzeni se zabyvalo rozlozenim pracovni doby dle viile zaméstnanct (ptichody

a odchody ze zaméstnani, pfestavky v praci a podobnég). Vysledky viz tabulka 10.

Tabulka 10: Zamé&stnanci mohou ovlivnit rozloZeni pracovni doby

Radovi zaméstnanci | Management prvni linie | Vedouci oddéleni
% Pocet % %
ANo 0,00 0,00 0,00

Varianty

Ani ano ani ne 0,00 0,00 16,67
Spise ne 0,00 14,28 83,33

Ne 100,00 12 85,72 0,00

0

SpiSe ano 0,00 0 0,00 0,00
0
2

Zdroj: Vlastni prace

Vysledek dotaznikového Setfeni bylo opét jednoznacny, 100% respondentti odpoveédélo

»Ne“. RozloZzeni pracovni doby urcuje nadiizeny, zaméstnanci nemaji v tomto sméru
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zadnou volnost.

V ptipadé nizSich manazerti byly odpovédi nasledujici, 14% respondentii odpovédélo

»Spise ne”“ a 86% ,,Ne“. Vysledky jsou celkem jednoznacné, niz§i manazefi maji

minimalni volnost v rozlozeni pracovni doby, téméf vSe zalezi na nadiizeném.

Vedouci oddé€leni odpovidali ndsledovné, 17% dotazovanych odpovédélo ,,Ani ano ani
ne* a 83% ,,Spise ne*. Tyto vysledky naznacuji, Ze 1 vedouci odd€leni maji jen o malo

vétsi moznosti v rozlozeni své pracovni doby, nez niz§i management. Grafické

znéazornéni, viz graf 10.

Graf 10: MoZnost ovlivnit rozloZeni pracovni doby
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Zdroj: Vlastni prace

Komunikace s nadfizenymi

Dalsi ¢ast dotaznikového Setfeni tvorili otazky zaméfené na komunikaci s nadtizenymi.

Jedenacty vyrok se zabyval tim, zda nadfizeny vytvafeni prostoru pro vyjadiovani

zamestnancu ke své praci vyjadrit. Vysledky viz tabulka 11.
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Tabulka 11: Zaméstnanci se mohou vyjadfovat ke své praci

) Radovi zaméstnanci | Management prvni linie | Vedouci oddéleni
Varianty
Pocet % Pocet % Pocet %
Ano 0 0,00 6 42,86 6 100,00
Spise ano 8 22,22 3 21,43 0 0,00
Ani ano ani ne 17 47,22 5 35,71 0 0,00
|spi§e ne 11 30,56 0 0,00 0 0,00
Ne 0 0,00 0 0,00 0 0,00

Zdroj: Vlastni prace

Z dotaznikového Setieni, kde 22% tadovy pracovniki odpovédélo ,,Spise ano, 47%
,»Ani ano ani ne“ a 31% ,,SpiSe ne* vyplyva, Ze nadfizeny vénuje pozornost ndzoriim jen
22% zaméstnancl, dalSim 47% vénuje jen castenou pozornost a nazory zbylych

pracovnikli nebere téméf v potaz.

Oproti fadovym zaméstnanciim vénuje nadfizeny mnohem vétsi pozornost nazorim
niz8ich manazerd, coz vyplyvéa z dotaznikového Setteni, kde 43% respondentli z prvni
odpovédélo ,,Ano*, 21% respondentti odpovédélo ,,Spise ano* a 36% respondentd ,,Ani

ano ani ne*.
Odpovédi vedoucich odd€leni byly opé€t jednoznacné, 100% respondentl zastava néazor,

ze predseda vytvati prostor pro to, aby se mohli ke své praci vyjadrovat. Grafické

znazornéni, viz graf 11.
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Graf 11: Zaméstnanci se mohou vyjadiovat ke své praci
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Zdroj: Vlastni prace

Dvanacty vyrok se zabyval tim, zda maji zaméstnanci véas informace pro kvalitni

vykon své prace. Vysledky viz tabulka 12.

Tabulka 12: Zaméstnanci maji v¢as informace pro kvalitni vykon své prace

Radovi zaméstnanci | Management prvni linie | Vedouci oddéleni

Varianty

Pocet % % %

AnNo 0 0,00 0,00 0,00
Spise ano 16 44,44 57,14 83,33
Ani ano ani ne 38,89 42,86 16,67
Spise ne 16,67 0,00 0,00
Ne 0,00 0,00 0,00

Zdroj: Vlastni prace

Z tadovych zaméstnanct odpovédélo 44% ,,Spise ano*, 39% ,,Ani ano ani ne“ a 17%
»Spise ne*“. Z manazerl prvni linie odpovédélo 57% respondentli ,,SpiSe ano* a 43%
respondentl odpovédélo ,,Ani ano ani ne“. Z Sesti dotazovanych vedoucich oddéleni

odpovédélo 83% ,,Spise ano*“ a 17 ,,Ani ano ani ne*. Grafické znazornéni, viz graf 12.
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Graf 12: Zamé&stnanci maji v¢as informace pro kvalitni vykon své prace
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Zdroj: Vlastni prace

Ttinacté tvrzeni se zabyva tim, zda maji zaméstnanci dostatek informaci pro kvalitni

vykon jejich prace. Vysledky viz tabulka 13.

Tabulka 13: Zaméstnanci maji dostatek informaci pro kvalitni vykon své prace

Radovi zaméstnanci | Management prvni linie | Vedouci oddéleni

Varianty

Pocet % Pocet % Pocet %
Ano 0,00 0,00 0,00
Spise ano 52,78 57,14 100,00
Ani ano ani ne 36,11 42,86 0,00
Spise ne 11,11 0,00 0,00
Ne 0,00 0,00 0,00

Zdroj: Vlastni prace

Z tadovych zaméstnancti odpovédélo 53% ,,Spise ano*, 36% ,,Ani ano ani ne* a 11%
»Spise ne*“. Z manazerti prvni linie odpovédélo 57% respondenttli ,,SpiSe ano* a 43%
respondentl odpovédélo ,,Ani ano ani ne“. Z Sesti dotazovanych vedoucich oddéleni

odpovédélo 100% ,,Spise ano®“. Grafické znazornéni, viz graf 13.
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Graf 13: Zaméstnanci maji dostatek informaci pro kvalitni vykon své prace
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Zdroj: Vlastni prace

Ucelem ¢trnactého tvrzeni bylo zjisténi zajmu zaméstnanctl na vyjadiovani se ke své

praci. Vysledky viz tabulka 14.

Tabulka 14: Zaméstnanci maji zajem vyjadiovat se ke své praci

Varianty

Radovi zaméstnanci

Management prvni linie

Vedouci oddéleni

Pocet

%

Pocet

%

Pocet

%

Ano

0

0,00

100,00

6

100,00

SpisSe ano

10

27,78

0,00

0,00

Ani ano ani ne

14

38,89

0,00

0,00

Spise ne

12

33,33

0,00

0,00

Ne

Zdroj: Vlastni prace

0

0,00

0,00

0,00

Z vysledkl dotaznikového Setteni, kde 28% tadovych zaméstnancii odpovédeélo ,,Spise

ano®, 39% ,,Ani ano ani ne“ a 33% ,,SpiSe ne* vyplyva, Ze oproti skutecnostnimu

fungovani ve spole¢nosti se tyto skute¢nosti ptili§ nelisi.
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Vsichni z respondentti prvni linie managementu odpovédéli ,,Souhlasim®, stejné tak
100% vedoucich oddéleni. Opét se tyto vysledky pfilis nelisi od skuteéné situace ve
spolecnosti, kde se vytvaii prostor pro vyjadifovani nizsiho a stfedniho managementu.

Grafické zndzornéni, viz graf 14.

Graf 14: Zamé&stnanci maji zajem vyjadfovat se ke své praci
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Zdroj: Vlastni prace

Motivace

Dalsi cast dotaznikového Setfeni byla zaméfena na motivaci. Patnacté tvrzeni
se zabyvalo tim, zda nejpouzivanéj$im motiva¢nim néstrojem je platové ohodnoceni.

Vysledky viz tabulka 15.
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Tabulka 15: Nejpouzivangjsim motivaénim nastrojem je platové ohodnoceni

_ Radovi zaméstnanci | Management prvni linie | Vedouci oddéleni
Varianty
Pocet % Pocet % Pocet %
ANo 26 72,22 0 0,00 0 0,00
Spise ano 10 27,78 8 57,14 0 0,00
Ani ano ani ne 0 0,00 6 42,86 2 33,33
ISpi§e ne 0 0,00 0 0,00 4 66,67 |
INe 0 0,00 0 0,00 0 0,00 I

Zdroj: Vlastni prace

V dotaznikovém Setfeni uvedlo 72% respondentt ,,Ano* a 28% ,,Spise ano*. Z vysledkt

vyplyva, Ze u vétSiny fadovych zaméstnancii je jako hlavni motivacni nastroj vyuzivano

platové ohodnoceni. Vysledky nejsou ptekvapujici, nebot pii praci, kterou fadovi

zameéstnanci ve firme vykonavaji, je toto odménovani nejbéznéjsi.

V dotaznikovém Setfeni 57% manaZerii prvni linie odpovédélo ,,Spise ano™ a 43%

respondentll odpovédélo ,,Ani ano ani ne“. Z vysledkt vyplyva, ze platové ohodnoceni

neni nejpouzivanéjSim motivacnim nastrojem, ale je dosti dulezité.

Z dotaznikového Setfeni, kde 33% vedoucich oddéleni odpovédé€lo ,,Ani ano ani ne’

a 67% ,SpisSe ne“ vyplyvad, ze u vedoucich odd€leni ma platové ohodnoceni

nejpouzivanéjs$im motiva¢nim nastrojem. Grafické znazornéni, viz graf 15.
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Graf 15: Nejpouzivangjsim motivacnim nastrojem je platové ohodnoceni
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Zdroj: Vlastni prace

Sestnacty vyrok uréil, které z motivaénich nastroji jsou pro zaméstnance nejdaleZité;si.

Vysledky viz tabulka 16.

Tabulka 16: Dulezitost jednotlivych motiva¢nich nastroji pro zaméstnance

Radovi Manazefi Vedouci

Varianty zameéstnanci prvni linie oddéleni

Hodnota Hodnota Hodnota

Platové ohodnoceni 1,22 2,28 3,17

Kariérni rdst 3,05 1,29 1,83

Jistota zaméstnani 1,5 1,57 1,5

Moznost vzdélavani a rozvoje 3,83 1,71 2,83

Zaméstnanecké vyhody 1,86 1,79 2,33

Jednani s respektem a Uctou 3,22 1,86 1,66

Dostatek ¢asu na rodinu, pratele a

konicky 1,47 2,71 2,17

Zdroj: Vlastni prace
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Dulezitost motivac¢nich néstrojii pro zaméstnance byla vyjadiena primérnou hodnotou
zbodi, které respondenti jednotlivym ndstrojim v dotaznikovém Setfeni ptifadili.

Cim niz§i hodnotu respondenti jednotlivym nastrojim pfifadili, tim pro né byli

vvvvvv

Vedouci oddé€leni vyhodnotili jako nejdalezitéjsi jistotu zaméstnani, jednani s respektem
a uctou, kariérni rast, dostatek ¢asu na rodinu, piatele a konicky, zaméstnanecké vyhody

a s vétsim odstupem pak moznost vzdélavani a rozvoje a platové ohodnoceni.

Pro manazery prvni linie byl nejvyznamnéj$§im motivaénim nastrojem kariérni riist, poté
dostatek c¢asu na rodinu, pfatele a konicky, moZnost vzdélavani a rozvoje,
zaméstnanecké vyhody, jednani s respektem a Uctou, jistota zaméstndni a nakonec

platové ohodnoceni.

Radovi zaméstnanci nejlépe ohodnotili platové ohodnoceni, dale pak jistotu zaméstnani,
dostatek ¢asu na rodinu, pratele a konicky, a zaméstnanecké vyhody. S vétSim odstupem
pak byl kariérni rtst, jednani s tictou a respektem a nejhtife hodnocena byla moznost

vzdélavani a rozvoje.
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Graf 16: Dilezitost jednotlivych motivacnich nastrojii pro zaméstnance
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Zdroj: Vlastni prace

Sedmnacté tvrzeni bylo zaméfené na spravedlivost odménovani vzhledem k pracovnimu

vykonu. Vysledky viz tabulka 17.

Tabulka 17: Spravedlivost odménovani vzhledem k pracovnimu vykonu

Radovi zaméstnanci | Management prvni linie | Vedouci oddéleni
Pocet % Pocet % %
ANo 0 0,00 1 7,14 33,33
Spise ano 12 33,33 57,14 50,00
21,43 16,67

Varianty

Ani ano ani ne 47,22

8
3

Spise ne 13,89 2 14,29 0,00
0

Ne 5,56 0,00 0,00

Zdroj: Vlastni prace
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Z fadovych zaméstnanci odpovédélo 14% ,,Ano®, 47% ,,Spise ano* a 39% ,,Ani ano ani
ne®. 14% respondentti z prvni linie managementu odpoveédélo ,,Ano*, 57% respondentt
odpovédélo ,,Spise ano*“ a 29% respondentii odpovédélo ,,Ani ano ani ne“. Z Sesti
dotazovanych vedoucich odd¢€leni odpovédélo 33% ,,Ano* a 67% ,,SpiSe ano*. Z téchto
vysledkll vyplyva, Ze zadny ze zaméstnanct neni piimo nespokojen se spravedlivosti
odménovani, pfesto by se tomuto tématu mohla spole¢nost vénovat, nebot’ pomérné

velka ¢ast respondentt odpovédéla neurcité. Grafické znazornéni, viz graf 17.

Graf 17: Spravedlivost odménovani vzhledem k pracovnimu vykonu
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Zdroj: Vlastni prace

Osmnacté vyrok bylo zaméreny na spokojenost zaméstnanci s motivac¢nimi nastroji

pouzivanymi v podniku. Vysledky viz graf 18.
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Graf 18: Spokojenost s motiva¢nimi nastroji pouzivanymi v podniku

_ Radovi zaméstnanci | Management prvni linie | Vedouci oddéleni
Varianty

Pocet % Pocet % Pocet %

Ano 15 41,66 4 28,57 1 16,67

Spise ano 19 52,78 4 28,57 2 33,33

Anianoanine |2 5,55 6 42,86 3 50,00
ISpi§e ne 0 0,00 0 0,00 0 0,00
Ne 0 0,00 0 0,00 0 0,00

Zdroj: Vlastni prace

Z tadovych zaméstnanct odpovédélo 42% ,,Ano*, 53% ,,Spise ano* a 5% ,,Ani ano ani
ne*. 29% respondentli z prvni linie managementu odpovédélo ,,Ano*, 29% ,,SpiSe ano*
a 42% respondentl ,,Ani ano ani ne“. ZSesti dotazovanych vedoucich oddéleni
odpovédélo 17% ,,Ano®, 33% ,,SpiSe ano*“ a 50% ,,Ani ano ani ne“. Vysledky jsou
jako v predeslém tvrzeni pomérné pozitivni, piesto i zde se nachazi dosti velky prostor

ke zlepSeni. Grafické znazornéni, viz graf 19.

Graf 18: Spokojenost s motiva¢nimi nastroji pouzivanymi v podniku
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Zdroj: Vlastni prace
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Vzdélavani a odborny rist

Devatenacté tvrzeni bylo zaméiené na ochotu vénovat se odbornému ristu a zlepSovani

pracovniho vykonu pro kariérni postup. Vysledky viz tabulka 19.

Tabulka 19: Ochota vénovat se odbornému ristu a zlepSovani pracovniho vykonu

) Radovi zaméstnanci | Management prvni linie | Vedouci oddéleni
Varianty
I Pocet % Pocet % Pocet % I
Ano 0 0,00 7 50,00 1 16,66
Spise ano 4 11,11 6 42,86 4 66,68
IAni ano ani ne 2 5,55 1 7,14 1 16,66 I
Spise ne 16 44,44 0 0,00 0 0,00
Ne 14 38,88 0 0,00 0 0,00

Zdroj: Vlastni prace

Z tfadovych zaméstnanci odpovédélo 11% ,,SpiSe ano*, 6% ,,Ani ano ani ne*, 44%
»Spise ne* a 39% ,,Ne*“. Z téchto vysledkil vyplyva, ze vétsina fadovych zaméstnanct
neni ochotna vénovat se odbornému ristu a zlepSovani pracovniho vykonu pro kariérni
postup. Tyto vysledky nejsou s ohledem na zaméteni podniku a pracovniho zaméfeni

zaméstnancl prekvapivé.

Ve vysledcich manazerti prvni linie byly vysledky velmi pozitivni, 50% respondentti
odpovédélo ,,Ano*, 43% ,,SpiSe ano*“ a 7% respondentd ,,Ani ano ani ne*“. Z téchto
vysledki vyplyvd, ze pfevaznd vétSina nizSich manazerli je ochotna se veénovat

kariérnimu ristu a zlepSovani pracovniho vykonu.

Z Sesti dotazovanych vedoucich oddéleni odpovédélo 17% ,,Ano*, 66% ,,SpiSe ano*
a 17% ,,Ani ano ani ne*. Z téchto vysledkl vyplyva, Ze i vedouci oddéleni jsou ochotni
se dale vzdélavat a rozvijet, ale oproti niZSim manazeriim uz ne v takové mife. Grafické

znazornéni, viz graf 19.
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Graf 19: Ochota vénovat se odbornému rdstu a zlepSovani pracovniho vykonu
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Zdroj: Vlastni prace

Dvacété tvrzeni se zaméfovalo na to, zda zaméstnavatel dba na odborny rist a rozvoj

pracovnikl. Vysledky viz tabulka 20.

Tabulka 20: Zaméstnavatel dba na odborny rust a rozvoj pracovnikl

Radovi zaméstnanci | Management prvni linie | Vedouci oddéleni

Varianty

Pocet % Pocet % Pocet %

Ano 0 0,00 0 0,00 0 0,00

Spise ano 0 0,00 1 7,14 50,00

Ani ano ani ne 4 11,11 78,57 50,00

Spise ne 17 47,22 14,29 0,00

Ne 41,67 0,00 0,00

Zdroj: Vlastni prace

Z dotaznikového Setfeni, kde 11% respondentli odpoveédélo ,,Ani ano ani ne®“, 47%
»dpise ne“ a 42% ,Ne“ vyplyva, ze zaméstnavatel vénuje jen minimalni pozornost
rozvoji a rustu u béznych pracovnik. Tvrzeni mé nepiekvapilo, opét je spojené
s predmétem podnikani spolecnosti, kde ma rozvoj v nejvétsi mife podobu zaskoleni

S novym strojem.
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U manazera prvni linie byly vysledky nasledujici, 7% respondenti odpovéedélo ,,Spise
ano“, 79% respondentd ,,Ani ano ani ne“ a 14% respondentd ,,SpiSe ne“. Z téchto

vysledkil vyplyva, Ze rozvoji a odbornému ristu je vénovana jen ¢astecna pozornost.

Z dotazovanych vedoucich oddéleni odpovédélo 50% ,,Spise ano* a 50% ,,Ani ano ani

13

ne“. Zvysledkii vyplyva, ze vedoucim oddéleni vénuje pii vzdélavani a rozvoji

zamestnavatel nejveétsi pozornost. Grafické znazornéni, viz graf 20.

Graf 20: Zaméstnavatel dba na odborny rist a rozvoj pracovnikd

18

16
14 B Ano
12 .
10 DO Spise ano
8 @ Ani ano ani ne
6 OSpise ne
4
2 ,:. ONe
0

Radovi zaméstnanci Management prvni linie Vedouci oddéleni

Zdroj: Vlastni prace

Vztah zaméstnanci k organizaci

Posledni casti dotaznikového Setieni byly otdzky zaméfené na vztah zaméstnanct

k organizaci.

Dvacaté prvni tvrzeni se zabyvalo odvedenym pracovnim vykonem ve vztahu

k zaméstnavateli. Vysledky viz tabulka 21.
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Tabulka 21: Vztah pracovniki k zaméstnavateli

Radovi Management Vedouci
Varianty zaméstnanci prvni linie odd¢leni
Pocet % Pocet % Pocet %

Ve prospéch zaméstnavatele
délam vse, co je v mé moci 0 0,00 0 0,00 0 0,00
Ve prospéch zaméstnavatele
délam vice, nez musim 5 13,89 9 64,29 6 100,00
Ve prospéch zaméstnavatele
délam jen to, co musim 31 86,11 5 35,71 0 0,00

Zdroj: Vlastni prace

V dotaznikovém Setfeni uvedlo 14% respondentt ,,Ve prospéch zaméstnavatele délam
vice, neZ musim* a 86% ,,Ve prospéch zaméstnavatele délam jen to, co musim*.
Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze pfevazna ¢ast pracovnikii vykonava jen ¢innosti,
které jsou mu pridéleny, a pro spolecnost neudéla nic navic. Vysledky odpovidaji

pracovni naplni fadovych zaméstnancii a stylu, kterym jsou vedeni.

V ptipad€ niz§iho managementu, kde 64% respondentli odpovédélo ,,Ve prospéch
zaméstnavatele délam vice, nez musim® a 36% respondentli odpovédélo ,,Ve prospéch
zam¢stnavatele délam jen to, co musim®, vysledky naznacuji, Ze témeét dvé tretiny
niz8ich manazert délaji pro zaméstnavatele vice, nez musi, zbyld ¢ast dé€la jen to, co je
jejich povinnosti. Rozdilnost vysledkil je déna rozliSnosti pracovnich zaméfeni nizSich

manazeru.

V piipadé vedoucich oddéleni byl vysledek opét jednoznaénych, 100% respondentl
odpovédélo ,,Ve prospéch zaméstnavatele déldm vice, nez musim*. Tento vysledek je
podle mého minéni velmi potéSujici, nebot’ je vidét zajem o spolecnost. Grafické

znazornéni, viz graf 21.
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Graf 21: Vztah pracovnikti k zamé&stnavateli
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Zdroj: Vlastni prace

Dvacéaté druhé tvrzeni se zabyvalo zdjmem zaméstnanci o vysledek hospodateni.

Vysledky viz tabulka 22.

Tabulka 22: Zajem zamé&stnanct o vysledek hospodateni

Radovi zaméstnanci | Management prvni linie | Vedouci oddéleni

Varianty

Pocet % % %
AnNo 0 0,00 64,29 100,00
SpiSe ano 4 11,11 35,71 0,00
Ani ano ani ne 13,89 0,00 0,00
Spise ne 55,56 0,00 0,00
Ne 19,44 0,00 0,00

Zdroj: Vlastni prace

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze 11% respondentii se o hospodafeni spole¢nosti
spiSe zajima, 14% jen Castecné, 56% se o hospodafeni spiSe nezajimad a 19%
respondentll hospodafeni spole¢nosti nezajima vibec. Tyto vysledky jsou dany

riznorodosti zaméstnanci, ale pfedevsim také pozici, kterou ve spolecnosti zaujimaji.
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Manazeti prvni linie odpovidali jednoznaénéji, 64% respondentli odpovédélo ,,Ano
a 36% respondenttl ,,SpiSe ano*. Z téchto vysledkl vyplyva, Ze vSichni zastupci niz§iho

managementu se zajimaji o vysledky hospodateni spolecnosti.
Odpovédi vedoucich oddéleni byly znovu jednoznacné, 100% respondentli odpovédélo,
ze se zajima o vysledek hospodafeni. Tento vysledek byl ptedvidatelny, nebot

je od pozice respondentl v podstaté ocekavan. Grafické znazornéni, viz graf 22,

Graf 22: Zajem zaméstnanci o vysledek hospodateni
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5.2 Analyza styla Fizeni

V této Casti prace jsou vyhodnoceny vysledky dotaznikového Setfeni, které maji urcit
styl fizeni aplikovany na jednotlivych skupiniach zaméstnanct, tedy na skupiné

fadovych zaméstnancli, manaZera prvni linie a vedoucich odd€leni.

5.2.1 Shrnuti vysledkii

Radové pracovniky nadfizeny téméf, nebo vibec nezapojuje do rozhodovani

o pracovnich postupech a feseni ukolt.

Nadfizeny se zajima o nazory a ndpady jen n¢kolika podiizenych, u ostatnich se zabyva

jen minimalnég, nebo vibec.
Pracovni cile a ukoly maji fadovi zaméstnanci stanoveny detailné a nemaji v tomto
sméru zadnou volnost. U pracovnich cili a ukoll maji pfesné stanoveny postupy

realizace cila a tkolu.

Radovi zaméstnanci nemaji dostateCnou divéru nadiizenych a jejich pravomoci jsou

proto dosti omezené.

Pfi organizaci prace si nemohou fadovi zaméstnanci pocinat samostatné, organizace

prace je Cisté v rukou nadtizenych spole¢né s rozlozenim pracovni doby.

U vétSiny fadovych zaméstnanct je jako hlavni motivacni néstroj vyuzivano platové

ohodnoceni.
Zaméstnavatel vénuje jen minimalni pozornost rozvoji a riistu u béznych pracovnik.

Pfevazna cast pracovnikli vykonavd jen Cinnosti, které jsou mu piidéleny,
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a pro spolec¢nost neud¢€la nic navic.

VétSina zaméstnancii se nezajima o hospodaieni spolec¢nosti.

,Z odpovédi na tyto tvrzeni usuzuji, Ze radovi zaméstnanci jsou vedeni

prevadzné autokratickym stylem rizeni “.

K manazerim prvni linie je podle dotaznikového Setieni pfistupovano odlisnéji,
nez k fadovym zaméstnanctim.

Vedouci oddéleni aktivné zapojuji pomérné velkou ¢ast nizSich manazert
do rozhodovani o pracovnich postupech a feSeni tkoll, polovinu nizSich manazert
zapojuji jen ¢astecné a zbylou ¢ast do rozhodovani spise nezapojuji.

O nazory a napady vSech nizS§ich manazerti se nadfizeni zajimaji alesponn Castecné

a ptipadné jich i vyuzivaji.

Jakou u fadovych pracovnikll maji niz§i manaZefi pfesné¢ stanovené pracovni cile

a ukoly spolu s pfesn¢ stanovenymi postupy jejich realizace.

Na rozdil od fadovych pracovnikii maji nadfizeni v manaZery prvni linie vétsi divéru,

s kterou jsou spojeny i1 vE€tsi pravomoci.

Nizs§i manazefi si spiSe ¢i viibec nemohou organizovat praci dle svého uvazeni, jejich
prace je organizovana nadiizenymi. Stejné tak maji niz$i manaZefi minimalni volnost

Vv rozloZeni pracovni doby, opét témét vSe zalezi na nadfizenych.

Oproti fadovym zameéstnancim vénuji nadfizeni mnohem vét§i pozornost ndzorim

niz8ich manazerq.

A4

Pfi motivaci nizSich manazeri neni platové ohodnoceni zcela nejpouzivanéjSim
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motiva¢nim nastrojem, ale stale je dosti dilezité.

Rozvoji a odbornému ristu je vénovana jen ¢aste¢na pozornost.

Témer dvé tretiny niz§ich manazert dé€laji pro zaméstnavatele vice, nez musi, zbyla cast

déla jen to, co je jejich povinnosti.

VSsichni zastupci niz§tho managementu se zajimaji o vysledky hospodareni spolecnosti.

,Na zakladé techto tvrzeni usuzuji, Ze nizsi management je veden
kombinaci  autokratického —a  castecné  participativniho  stylu,

i kdyz prevazuje autokraticky styl“.

VSichni vedouci oddéleni spolupracuji s feditelem spole¢nosti a spolupodili

se na rozhodovani o postupech a feSeni tkolu.

Reditel vyuziva nazorl a napadi vSech vedoucich oddéleni.

Spolecnost ziskava prehled o ndzorech a postojich vSech vedoucich oddéleni.

Pracovni cile a ukoly jsou stanoveny nadfizenym, stejn¢ tak i postupy realizace cilt

a ukolu.

Vedouci oddé€leni maji plnou divéru predsedy, s kterou jsou spojeny i pocetné

pravomoci.
VéEtsi cast vedoucich oddéleni si mlze organizovat praci dle svého uvézeni, zbyli

vedouci maji své moznosti ¢astecné omezené.

MoZnosti rozlozit svou pracovni dobu maji vedouci omezenou podobné jako ostatni
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zaméstnanci, jen ne v tak velké mire.

Vedouci oddéleni se mohou piedsedovi vyjadiovat ke své praci.

Platové ohodnoceni neni nejpouzivanéj$im motiva¢nim nastrojem.

Vedoucim oddéleni je vénovana pii vzdélavani a rozvoji od zaméstnavatele nejvetsi

pozornost.

Vsichni vedouci délaji pro zaméstnavatele vice, nez je jejich povinnosti.

VSsichni vedouci oddéleni se zajimaji o hospodatsky vysledek spolecnosti.

,,Na zaklade zodpoveézenych tvrzeni usuzuji, Ze vedouci oddéleni jsou Fizeni
prevadzné participativné, ale v mensi mire se zde objevuje i nékolik prvkii

autokratického stylu rizeni “.
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5.3 Navrhy na zlepSeni

Zndmym némeckym piislovim, které pravi: ,,Zménit se a zlepsit se jsou dvé rizné véci®,
jsem chtél zacit tuto kapitolu. Aby byla zména GspésSna, musi byt dobie propracovana,
detailné¢ promyslena a predevsim dobie provedend, a pokud zmény postradaji tyto
vlastnosti, mohou se stat ve vysledku jen ztratou Casu a mit opacny efekt, nez byl prve

zamyslen.

Navrhnout zmény jsem se rozhodl opét na zaklad¢ dotaznikového Setteni, kde jsem
polozil nékolik zékladnich tvrzeni z oblasti rozhodovani o pracovnich ukolech,
komunikaci s nadfizenym, organizaci prace, motivaci a vztahu ke spole¢nosti,

zamétenych na ndzory a postoje zaméstnancil.

5.4.1 Analyza nazora a postoji zaméstnanci

Radovi zaméstnanci nemaji ptili§ zdjem o zapojovani se do rozhodovéani o pracovnich
postupech a feSeni tikolll, coz témet odpovida souasnému stavu fizeni ve spolecnosti.

Témét vSichni fadovi zaméstnanci upfednostiiuji pii feSeni ukoli jasné pokyn. Tyto
vysledky jsou témét totozné se soucasnou situaci ve firm¢, takze by zadné velké zmény

nemély nastat.
VEtsi ¢ast fadovych zaméstnancli nema vcas informace pro kvalitni vykon své prace.
Do jisté miry je to ddno zaméfenim spolecnosti na zemédélskou produkei, pii které

se podminky piedevsim diky vlivu pocasi ¢asto méni.

Radovi zaméstnanci nemaji dostatek informaci pro kvalitni vykon své prace
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Témer tretina fadovych zaméstnancli ma zdjem vyjadfovat se ke své praci. Ostatni
pracovnici jsou K tomuto problému lhostejni, nebo se ke své praci vyjadfovat nechtéji.

Oproti skute¢nému fungovani ve spolecnosti se tyto vysledky piilis nelisi.

vvvvvv

zaméstnani, dostatek casu na rodinu, pratele a koni¢ky, a zaméstnanecké vyhody.
S vétsSim odstupem pak byl kariérni rist, jednani s ctou a respektem a nejhiiie

hodnocena byla moznost vzdélavani a rozvoje.

Radovi zaméstnanci jsou spiSe spokojeni se spravedlivosti odménovani, piesto
by se tomuto tématu mohla spolecnost vénovat, nebot’ pomérné velkd ¢ast respondentti

odpovédéla neurcite.

Zameéstnanci jsou pomérné spokojeni s motiva¢nimi nastroji pouzivanymi v podniku.

Vétsina fadovych zaméstnanci neni ochotna vénovat se odbornému riistu a zlepSovani
pracovniho vykonu pro kariérni postup. Tyto vysledky nejsou s ohledem na zaméfeni

podniku a pracovniho zaméteni zaméestnanct piekvapivé.

., Nazory a postoje radovych zaméstnancii se témer shoduji se soucasnou
situaci ve spolecnosti. Mozné zlepseni by mohlo nastat v oblasti

komunikace a informovanosti zaméstnancii .

Vétsina manaZerd prvni linie mé zajem na vétsim zapojeni do rozhodovani o pracovnich
postupech a feSeni ukolt.

Niz81 manazefi rad€ji upfednostiiuji samostatnost pfi feSeni ukoll, coz se neshoduje se

soucasnou situaci, kde ve&tsi ¢asti manazeri prvni linie neni umoznéna takova

samostatnost, jakou by si predstavovali.
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Manazeti prvni linie jsou informovani 1épe nez fadovi zaméstnanci, ale je zde velky

prostor pro zlepseni.

Manazefti prvni linie maji vétSinou dostatek informaci pro kvalitni vykon své prace.

VSsichni niz§i manazefii se chtéji vyjadiovat ke své praci.

Pro manazery prvni linie je nejvyznamnéj$im motivacnim nastrojem kariérni rist, poté
dostatek c¢asu na rodinu, ptatele a konicky, moznost vzdélavani a rozvoje,
zaméstnanecké vyhody, jednani s respektem a Uctou, jistota zaméstndni a nakonec

platové ohodnoceni.

Zadny z niz$ich manazeri neni piimo nespokojen se spravedlivosti odménovani, piesto
by se tomuto tématu mohla spolecnost vénovat, nebot’ pomérné velkd ¢ast respondentli

odpovédéla neurcite.

Spokojenost manazeri prvni linie se stdvajicimi motivatnimi nastroji neni

tak presvédciva, jako u fadovych zaméstnanctl.

Pievazna vétSina nizSich manaZert je ochotna se vénovat kariérnimu riistu a zlepSovani

pracovniho vykonu.

,, Nejvétsim nedostatkem, ktery pocituji niz§i manazeri, je mala
samostatnost pri rozhodovani. Také by se mohla zlepsit komunikace
S manazery prvni linie a zménit ndstroje, kterymi jsou motivovani.
Nejvetsim pozitivem je ochota téemér vSech nizsich manazeru vénovat se

odbornému riistu a rozvoji “.
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Vedouci oddé€leni maji zadjem na zapojeni se do rozhodovani o pracovnich postupech

a feSeni ukolu.

Upfednostiiuji samostatnost pii feSeni tkoll, coz v podstaté odpovida souasnému stavu

ve spolecnosti.

Vedouci oddéleni jsou nejlépe informovani, maji v€as informace pro kvalitni pracovni
vykon, ale stejné jako u nizSich manazerd je zde prostor pro zlepSeni. Maji dostatek

informaci pro kvalitni vykon své prace, coz je z vétsi ¢asti zpiisobeno jejich postavenim

ve spolecnosti.

Stejné jako niz8i manazefi, maji vedouci zajem na vyjadiovani se ke své praci.

Vedouci oddé€leni vyhodnotili jako nejdulezitéjsi jistotu zaméstnani, jednani s respektem
a Uctou, kariérni rtist, dostatek ¢asu na rodinu, pfatele a konicky, zaméstnanecké vyhody

a s vétsim odstupem pak moznost vzdélavani a rozvoje a platové ohodnoceni.

Témet vSichni vedouci jsou spokojeni se spravedlivosti odménovani ve vztahu

k odvedenému pracovnimu vykonu.

Stejn¢ jako niz8i manaZefi, nejsou vedouci oddéleni zcela spokojeni s motivaénimi

nastroji pouzivanymi ve spole¢nosti.

Vedouci jsou ochotni se dale vzdélavat a rozvijet, ale oproti niZ§im manazerim

ne v takové mife.
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, U skupiny vedoucich oddéleni byly zjistéeny nejmensi odlisnosti jejich
nazori a postojit 0d soucasné situace ve spolecnosti. Mozné zmény by moli
nastat predevsim pri motivovani vedoucich oddéleni, nebot nejsou zcela

spokojeni s motivacnimi nastroji, pouzivanymi ve spolecnosti .

5.4.2 Navrhy na zlepSeni na zakladé nazoriu a postoji zaméstnanci

Hlavni moznost ke zlep$eni vidim ve vét§im zapojeni niz§ich manazert do rozhodovani
o pracovnich procesech a feSeni ukold. Jak vyplynulo z dotaznikového Setieni, manazefi
prvni linie maji zdjem na vétSim zapojeni do rozhodovani o pracovnich postupech
a feSeni tkoll a dale také na véts$i samostatnosti pii feSeni ukolt. Navrhoval bych, aby
se vedouci oddéleni pokusili vice zapojit niz8§i manaZery do rozhodovani, a ptipadné jim
dali vétsi pravomoci. VEtSi pravomoci vSak souviseji se snahou zaméstnancti o odborny

rust a zlepSovani pracovniho vykonu.

Dalsi névrh na zlepSeni je spojen s ochotou niz$ich manazeri a vedoucich vénovat
se odbornému ristu a zlepSovani pracovniho vykonu, ktery je vSak omezen
nedostate¢nou snahou spole¢nosti o vzdélavani a Skoleni pracovnikd. Proto bych
navrhoval, aby se spolecnost vice snazila o vzd€lavani zameéstnancl, predevsim

v zimnim obdobi, kdy nejsou zaméstnanci tolik vytiZeni.

Prostor ke zlepSeni se nachdzi i v informovanosti zaméstnanct. Pfedevsim z pohledu
mnozstvi a vcasnosti informaci, které by napomohli zlepSit vykon zaméstnanct.
Problém je vSak spojen se zamétfenim spolecnosti na zemé&délskou vyrobu, kde je hlavni
prekazkou predevSim velikost obhospodafované plidy a neustdle se ménici piirodni

vlivy, které zabranuji presné informovanosti.

Prostor ke zlepSeni se nachazi i v oblasti motivace, zddny ze zaméstnancli sice neni

pfimo nespokojen se spravedlivosti odménovani, piesto by se tomuto tématu mohla
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spoleCnost vénovat, nebot’ pomérn¢ velkd cast respondentd odpovédéla neurcité.
Problém by mohlo wvyfeSit napiiklad vétsi zapojeni pfimych nadfizenych

do rozhodovéni o odmeénach zaméstnancu.

Dalsi navrh na zlepSeni se tykd motivacnich nastrojii. Jako v pfedeslém tvrzeni nebyl
zadny zaméstnanec piimo nespokojen, ale opét se objevily neurcité odpovédi,
piredevSim u nizSich manaZeri a vedoucich odd¢€leni. S timto problémem by mohlo

pomoci rozsifeni pouzivanych motivacnich nastroju.

Pro vedouci oddéleni a nizs§i manazery bylo platové ohodnoceni v dotaznikovém Setfeni
uvedeno jako jedno z nejméné motivujicich. Pfesto je jednim z nejéastéjSich nastroju,
kterymi je spole¢nost motivuje. Proto by mél byt tento motivacni nastroj pfinejmensim

vhodné doplnén dal$imi.
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6. Zavér

Cilem této prace bylo provedeni analyzy a hodnoceni stylu vedeni spole¢nosti ZD
Krasna Hora nad Vltavou a. s. z pohledu jednotlivych trovni zaméstnanct, piipadné

navrh moznych zmén, které by vedly ke zlepSeni soucasného stavu.

Prace obsahuje teoretické shrnuti v oblasti manazerskych schopnosti a kvalit a stylt
fizeni a zaroven také charakteristiku vybraného podniku a pohled zaméstnanct
na situaci v podniku. Styl fizeni jsem identifikoval prostfednictvim dotaznikového
Setfeni, rozhovorl se zaméstnanci spolenosti a poznatky z pobytu na tomto pracovisti.
Na zaklad¢é zjisténych tudajia jsem provedl analyzu soucasné situace podniku,

zhodnoceni vysledkl a navrhla nékteré zmény pro zlepSeni.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze fadovi zaméstnanci jsou vedeni pievazné
autokratickym stylem fizeni, niz$i management je veden kombinaci autokratického
a CasteCné participativniho stylu, s pfevazujicim autokratickym stylem a vedouci
oddélent jsou fizeni pfevazné participativné, ale v mensi mife se zde objevuje i nckolik

prvki autokratického stylu fizeni.

Na zaklad¢ zjisténi doporucuji zaméfit se predevSsim na manazery prvni linie, jejichZ
postoje se nejvice neshodovali se soucasnou situaci ve spolecnosti. Navrhuji je vice
zapojit do rozhodovani o pracovnich postupech a také jim poskytnou vice pravomoci
a samostatnosti pii feSeni tkolil. S touto zménou je vSak spojen také odborny rist a
rozvoj niz$ich manazerd, kterym se spolecnost témet nezabyva. Z dotaznikového Setieni
také vyplynulo, Ze by zaméstnanci uvitali vétsi prostor pro komunikaci s nadfizenymi,
kterd by mohla pomoci s vétSi a kvalitnéj$i informovanosti zaméstnancti. K vyssi
motivovanosti manaZerti prvni linie a vedoucich oddé€leni by jist¢ pomohlo rozsiteni

motivacnich faktort, které v soucasnosti tvoti predevs§im financni ohodnoceni.
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Vhodné zvoleny styl vedeni lidi je jednim z kliCovych faktort, protoze vyrazné
ovlivitluje spokojenost a vykonnost zaméstnanci. Manazer by mél byt schopny,
charismaticky c¢lovek, ktery dokaze presvédCit ostatni pracovniky, aby se snazili

s nadSenim plnit stanové¢ cile a tim piispivat k dosahovani podnikovych cilt.
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/. Summary

The objective of this bachelor thesis was to perform analysis and review management
style in company ZD Krasna Hora, a joint-stock company, from the view of employee

management and to suggest changes if necessary.

The theoretical part of the work deals with the manager’s character and several theories

of leadership.

Practical part of thesis includes the history, present situation, organization structure

and following analysis of the leadership style in company.

At the last part of the work there are suggested changes which should contribute

to better management of the employees of the company.
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Pfiloha 1: Dotaznik
DOTAZNIK

Obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni anonymniho dotazniku, ktery je soucasti
bakalarskeé prace ,, Aplikace stylii Fizeni ™ a je urcen ke zjisténi stylu rizeni a ndazoriu
zaméstnanci. Dékuji Vam za spolupraci.

(Jiri Kuzel, 3. rocnik EF JCU)

Pohlavi V¢k ......
a) muz
b) Zena

OdAELENT ...ooveeeeeieieie
Pracovni ZafaZenl .....ccoueveeeeeeeeeeeiieeiiiie e s e e eeaans

Podfizeni

a) ano, pocet ......
b) ne

1) Nadtizeny zapojuje pracovniky do rozhodovani o pracovnich postupech a feSeni
ukolu

a) ano

b) spise ano

C) ani ano ani ne

d) spise ne

e) ne

2) Nadfizeny se zajima o ndzory a nadpady zamé&stnancl a vyuZziva jich
a) ano

b) spise ano

C) ani ano ani ne

d) spise ne

e) ne

3) Spolecnost ziskava prehled o nazorech a postojich zaméstnanci
a) ano

b) spiSe ano

C) ani ano ani ne

d) spiSe ne

e) ne



4) Mate zajem o zapojeni se do rozhodovani o pracovnich postupech a feSeni tikolt?
a) ano

b) spiSe ano

C) ani ano ani ne

d) spise ne

e) ne

5) Mam jasn¢ stanovené pracovni cile a tikoly
a) ano

b) spise ano

C) ani ano ani ne

d) spise ne

e) ne

6) Mam jasn¢ stanoveny zpusob realizace cili a provedeni kol
a) ano

b) spiSe ano

C) ani ano ani ne

d) spise ne

e) ne

7) Pracovnik piebird zodpovédnost za feseni pracovnich ukoli
a) prebiram zodpovédnost

b) ptebiram ¢aste¢nou zodpoveédnost

¢) nepiebiram zodpovédnost

8) Jakou miru samostatnosti preferujete pii feSeni tikolt?

a) Upfednostiiuji samostatnou volbu zpiisobu provedeni ukolu

b) Uptednostiiuji jasné zadani ukoll od nadiizenych a ptesné pokyny, jakym zptiisobem
mam zadany ukol provést.

9) Svou praci si mohu zorganizovat dle svého uvazeni
a) ano

b) spise ano

C) ani ano ani ne

d) spise ne

e) ne

10) Mam moznost ovlivnit rozloZeni své pracovni doby (ptfichody a odchody ze
zaméstnani, piestavky v praci)

a) ano

b) spise ano

C) ani ano ani ne

d) spise ne

e) ne



11) Nadtizeny vytvari prostor pro to, aby se mohli zaméstnanci ke své praci vyjadfit
a) ano

b) spiSe ano

C) ani ano ani ne

d) spise ne

e) ne

12) Méte v ¢as informace pro kvalitni vykon své prace?
a) ano

b) spise ano

C) ani ano ani ne

d) spise ne

e) ne

13) Méte dostatek informaci pro kvalitni vykon své prace?
a) ano

b) spiSe ano

C) ani ano ani ne

d) spise ne

e) ne

14) Mate zajem na vyjadieni se ke své praci?
a) ano

b) spise ano

C) ani ano ani ne

d) spise ne

e) ne

15) Nejpouzivané€j§im motiva¢nim néstrojem je platové ohodnoceni
a) ano

b) spiSe ano

C) ani ano ani ne

d) spiSe ne

e) ne

16) Odmeénovani je s ohledem na pracovni vykony spravedlivé
a) ano

b) spise ano

C) ani ano ani ne

d) spise ne

e) ne



17) Pokud jde o praci obecné, jakou dulezitost piikladate nasledujicim bodtim?
(pozn.: 1 = nejlepsi, 5 = nejhorsi)

a) Platové ohodnoceni

b) Kariérni rist

c) Jistota zamé&stnani

d) Moznost vzdelavani a rozvoje

e) Zaméstnanecké vyhody

f) Jednani s respektem a uctou

g) Dostatek ¢asu na rodinu, piatele a konicky

PR RPRRRP R
NN NRNNN
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18) Jste spokojeni s motivacnimi ndstroji pouzivanymi v podniku? (zaméstnanecké
vyhody, moznost povyseni atd.)

a) ano

b) spise ano

C) ani ano ani ne

d) spise ne

e) ne

19) Jste ochotni se pro kariérni postup vénovat odbornému rlistu a zlepSovani
pracovniho vykonu?

a) ano

b) spise ano

C) ani ano ani ne

d) spise ne

e) ne

20) Poskytuje zaméstnavatel dostatek moZnosti pro odborny riist a rozvoj?
a) ano

b) spiSe ano

C) ani ano ani ne

d) spiSe ne

e) ne

21) Jaky je Vas vztah k zaméstnavateli, pro néhoZ pracujete?
a) Ve prospéch zaméstnavatele délam vse, co je v mé moci
b) Ve prospéch zaméstnavatele délam vice, neZ musim

¢) Ve prospéch zaméstnavatele d€lam jen to, co musim

22) Zajimaji Vas vysledky hospodafeni organizace?
a) ano

b) spiSe ano

C) ani ano ani ne

d) spiSe ne

e) ne



Ptiloha 2: Organizac¢ni struktura spolecnosti ZD Krasnd Hora nad Vltavou a. s.
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