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1 Uvod

Pojem ¢i slovo leadership je velice obtizné objasnit jednim a tim spravnym zptsobem.
Je dulezité fict, Ze na svété existuje nespocetné definic od riznych autora a nelze nalézt jen
jednu sprévnou. Je jisté, Ze mtizeme nalézt né¢jakou obecnou predstavu, ale hraje zde velkou

roli tihel pohledu, ktery se mize u kazdého jednotlivce z velké casti lisit.

Obecné lze tici, ze leadership je umeéni vést, ovlivnit a motivovat skupinu lidi tak, aby
se nadchli pro jeden stanoveny cil spole¢nosti. Obrovskou vyhodou vedouciho je, Ze ho lidé
nasleduji zcela dobrovolné. Proto se Casto tito lidé oznacuji jako ,,nasledovnici‘.

Vedeni lidi neboli leadership je dileZitou ¢asti kazdé spolecnosti ¢i organizace. Jaky styl vedeni
se ve firm¢ uplatiuje uz je véc druha. Nutno podoktnout, ze existuje nékolik rtiznych styla
vedeni, které Ize v praxi uplatiovat. To, jaky ma vedouci spole¢nosti postoj ke svym

zameéstnancum, ma vliv na mnoho dalsich faktora.

V dne$ni dobé je pro tadu lidi prace druhy domov. Je tedy velice dulezité, aby se do prace
nechodilo jen ,,za praci, ale i za kolektivem*. Zaméstanci se chtéji v praci citit dobie. Takovéto
prostiedi 1ze jednoduse realizovat, jen zalezi na tom, jak se k tomu vedouci postavi. Proto
je dualezité vénovat leadershipu pozornost a snazit se jeho uroven ve spolecnosti rozvijet,
protoze hraje ¢im dal tim vétsi roli.

Teoreticka cast této prace je zaméfena na samotny leadership a jeho nasledny pokrok neboli
vyvoj. Mimo jiné svou podstatou je soustiedéna pievazné na jednotlivé druhy vedeni, jelikoz
pochopeni jednotlivych styli je nedilnou soucasti pro nasledny vyzkum a pochopeni dané

problematiky.

Cilem bakalatské prace je analyza vedeni zaméstnanct ve vybraném podniku a ndvrh vhodnych
opatfeni sméfujicich k zlepSeni této oblasti. Na zaklad¢é vysledkt bude zhodnocena uroven
leadershipu a budou navrzena vhodna opatieni pro jeho rozvoj.

Vzhledem Kk ¢astym rozdilim u pojmt ,manazer® a ,leader, je podstatné fict,
ze v ramci problematiky leadershipu by se méla pouzivat pouze slova ,,leader* a ,,nasledovnici®.
Avsak pro znazornéni a zamezeni ¢astému opakovani se stale stejnych slov, jsou v této préci
pouzita slova jako: ,,vedouci, zaméstnanci“. Tato slova prezentuji stejny vyznam vyse

uvedenych slov.



2 Leadership

V dnesni dobé je téma leadership velice Casto pouzivano a vyhledavano. Ku prikladu pii
vyhledavani tohoto slova na webovém portadlu Google ho nalezneme ve 3380 000 000
vysledcich. Nutno podotknout, Ze existuje jiz mnoho druhi definic. Na tkor takového zjisténi

je velice obtizné vybrat jen jednu jedinou, ktera vystihne jednotné cely vyznam.

Zéakladem leadershipu ¢i leadra je slovo laed, které pochazi z anglosaského jazyka a znamena
pesina nebo silnice. Postupem ¢asu byl tento vyraz vyvozen od slovesa laeden, které znamena
cestovat Ci jit. Dale pak se slovo rozsitilo do podoby ,,trasa®, kterou lidé po takové pésiné nebo

silnici urazi (Steigauf, 2011).

Vedeni lidi zahrnuje tyto dva pojmy — management a leadership. Mnoho autort jako napiiklad
Ladislav Blazek, Slavomir Steigauf, Jakub Prochéazka ¢i Petr Smutny se shoduji, Ze leadership

(vtdcovstvi) je jakysi proces, diky kterému se dosahuji cile.

Naptiklad John W. Gardner (1990, str. 12) definuje vidcovstvi (leadership) jako ,,proces
presvedcovani nebo prikladu, kterym jednotlivec (nebo viidcovsky tym) ovliviiuje skupinu, aby

13

usilovala o cile drzené viidcem nebo sdilené viudcem a jeho nasledovniky.

Gary Yukl (2011, str.13) ve své definici uvadi, Zze viidcovstvi je ,,proces ovliviiovani ostatnich,
aby rozuméli a dohodli se na tom, co je potreba udelat a jak to udélat, a proces usnadnéni

3

individualniho a kolektivniho Usili k dosazeni sdilenych cili.*

V neposledni fadé Peter Northouse (2009, str. 2) definuje vidcovstvi jako ,,proces, kterym

3

Jednotlivec ovliviiuje skupinu jednotlivcii k dosazeni spolecného cile.

Nove definice tohoto slova v porovnani se star$imi ukazuji na vice vedeného ¢loveka. Délaji
Z ngj aktivniho ¢lena, ktery ma svoje pravomoce Vv rozhodovani a ne pasivniho, ktery je bran

jako objekt, se kterym je manipulovano (Steigauf, 2011).



2.1 Situacni leadership

Jedna se o manazerskou teorii, ktera byla vytvofena dvojici autorti Ken Blanchard a Paul
Hersey. Samotné vedeni vychazi z toho, ze neni jen jeden typ vedeni, ktery je mozno aplikovat,
protoze ruzné lidi vedeme odlisnym zptisobem (Bélohlavek a spol., 2006). Hlavnimi faktory
na uréeni nejvice vhodného stylu vedeni patii napiiklad typ samotné organizace, dale pak
zalezi na povaze urceného ukolu a v neposledni fadé¢ na osobnosti vedouciho podniku

(Armstrong, 2005).

Mimo jiné situacni vedeni vychdzi ze samotné situacni teorie, ovSem zde je bran vice ohled
na rozvoj pracovniki. Uroven pracovnika ve vztahu k ukolu je dana kombinaci pracovni
ochoty neboli odhodlani a kompetence. Odhodlani je dano motivaci, ale také
i sebejistotou a duvérou v sebe samého. Dale pak jedinec musi byt piesvédcen o svych
schopnostech a dovednostech, které mize nabidnout. Kompetence je brany jako znalosti
a dovednosti, které muize jedinec nabidnout v ramci plnéni tkola (Pavlica, Jarosova & Kaiser,

2015).

Pti spravné kombinaci téchto dvou faktorti se vytvofi Ctyfi rozvojové trovné jednotlivych

pracovniki, které Pavlica, JaroSova a Kaiser (2015) definovali takto:

e D1 neboli nadSeny zacate¢nik

Je pracovnik, ktery ma velice nizké kompetence, ale zaroven ma obrovské odhodlani.

e D2 neboli roz¢arovany zacateénik
Jedna se o takového pracovnika, ktery uz je v podniku néjaky cas, a tak se naucil zakladni véci
a pracovni postupy, diky tomu je vice kompetentni. Mimo jiné pifi uceni zazil i negativni

zkusenosti, diky kterym uz neni tak odhodlany a ochotny ze sebe vydavat maximum.

e D3 neboli schopny, ale rezervovany pracovnik
Pracovnik, ktery nema problém se u¢it novym vécem, no Ukor toho jeho znalosti (kompetence)

rostou. Mimo jiné je ale primérny pracovnik, a tak jeho odhodlanost je spiSe narazova.



e D4 neboli samostatny a vykonny pracovnik
Jedna se o takového pracovnika, ktery je nejlepsi ze vSech, a to z diivodu, Ze jeho kompetentnost
k provadénym tkolim je vysokd a zaroven ma obrovskou ochotu pracovat a je velmi

odhodlany.

Obrazek 1: Schéma zdkladnich stylii vedent

S3 Podporovani. $2 Koucovani.
— Nizka mira Vysokd mira
~§ direktivity, vysoka direktivity, vysoka
g mira podpory. mira podpory.
2
3 D3 D2
N =
(1]
S
- S4 Delegovani. 51 PFimy, direktivni
5 Nizka mira styl. Vysokd mira
8 direktivity, nizka direktivity, nizka
E mira podpory. mira podpory.

D4 D1

ﬁ

Direktivni (Gkolové) chovani

Zdroj: Dubrin (2007, str. 148)

Schéma na obrazku ¢.1 zobrazuje zakladni Ctyfi styly vedeni jako kombinaci dvou hlavnich —

direktivni a podporujici vedeni (Dubrin, 2007).

Styl S1 — Direktivni styl vedeni

Tento styl je pfevazn€ vyuzivany ve statnich institucich. Vedouci zaujima pozici
nejhlavnéjsiho ¢lanku, ktery o v§em rozhoduje (Plaminek, 2011). Nutno podotknout, ze
za pomoci tohoto ptimého stylu vedouci dokaze rozvijet kompetence svych nasledovnikd.
Mimo jiné z obrazku ¢. 1 mliizeme vypozorovat, Ze je vysoka direktivita a nizka podpora

(Pavlica, Jarosova, & Kaiser, 2015).



Styl S2 — Koucovani

Pti kou€ovani se jedna o kontinudlni proces, kde vedouci napomahd svym nésledovnikiim

k lepsim vysledktim a produktivité, ¢imz zvySuje jejich kompetence. Téz koucovani
napomaha k ptipravé feseni problémui, které mohou v podniku nastat. Nutno podotknout, Ze
mezi hlavni metody koucinku patii samotna komunikace, ktera je velice diilezita (Duchon &
Safrankova, 2008). Jak 1ze dle obrazku ¢. 1 poznat, zde se jedna o kombinaci vysoké miry

direktivity a podpory (Pavlica, Jarosova, & Kaiser, 2015).

Styl S3 — Podporovani

Vedouci se béhem tohoto stylu zaméfuje na rozvoj kompetenci, a to prevazné u zkusenéjsich
pracovniki, kterym chybi motivace a chut’ k praci (Jilek, 2019). Podporovani totiz miize
zaujimat jak podobu slovni pochvaly, diivéry ¢i motivace nebo naptiklad i zvySeni platu.

Z obrézku €. 1 je ziejmé, ze se jedna o nizkou direktivitu a zaroven o vysokou podporu

(Pavlica, Jarosova, & Kaiser, 2015).

Styl S4 — Delegovani

Samotné slovo delegovani znamend pfeneseni pravomoci a kol na nasledovnika. Vedouci
diky delegovani usetti drahocenny ¢as pro plnéni svych vlastnich a nékdy i vice dilezitéjsich
ukold, a tim se stava podnik mnohem vice efektivni (Kadetabkova, 2021). Mimo jiné samotné
delegovani patii mezi nejdilezitéj$i cinnosti vedouciho. Nutno podotknout, Zze delegovanim
pfichazi i rizika, za které musi vedouci nést zodpovédnost (Duchoii & Safrankova, 2008).
Na obrazku ¢. 1 vidime, Ze se jedna o nizkou miru podpory a direktivity (Pavlica & Jarosova,
& Kaiser, 2015).

Jak uz bylo fe€eno, tak zadny styl z vySe uvedenych neni dokonaly, proto je velice podstatne,
o jaky ukol se jedna a déle pak jakou uroveit ma samotny pracovnik. Kvalitni vedouci by mél
byt schopen ménit své styly béhem svého vedeni tak, aby co nejlépe nalezeli velikosti
kompetenci ke splnéni jejich zadanych tkold. V neposledni fadé je dilezité fict, ze i tento
model je jen zdkladni a jedna se spiSe 0 doporuceni. Nic to ale neméni na tom, ze kvalitni
vedouci by mél byt flexibilni v pouzivani styli vedeni v podniku (Pavlica & Jarosova & Kaiser,
2015).



2.2 Transakéni a transformacni leadership

Samotna teorie se rozdéluje na dva velice rozdilné typy leadershipu, a to na typ transak¢ni
a typ transformacni. Mezi hlavni rozdil patii, Ze v ramci typu transak¢niho se vedouci zamétuje
na uspokojovani stavajicich potfeb nasledovniki. Naopak u transformaéniho typu jde
o probrani potieb nasledovniki, o kterych ani nevédi, Ze je maji (Blazek, 2014). Nutno fici, ze
transformacni leadership projevuje o poznani lep$i a pozitivnéjsi vysledky oproti leadershipu
transak¢énimu. Hlavnim dtvodem, pro¢ tomu tak je, je to, Ze u transformacniho leadershipu

se jedna o préaci pro dobro samotné firmy (Steigauf, 2011).

Tabulka 1: Srovnani transakcniho a transformacniho leadershipu

Transakéni leadership Transformacni leadership

Jedna se o vztah mezi Gsilim a odménou | Jedna se o vyvolani emoci u nasledovnikl

na bazi ekonomického razu.

amotivaci k vykontim nad ramec dovednosti.

Motivace je zde zaloZzena na pfislibeni

odmeény za odvedenou praci.

Snaha o vyznani spoleénych hodnot

a 0 sjednoceni zajmi.

Zaméfen na moc, z4my a vyhody

ve prospech firmy.

Vidce vytvaii piileZitosti pro sebe rozvoj

a uci nasledovniky fesit vzniklé problémy.

Vedouci fes$i problémy, které nastavaji

a snaZi se najit nejvhodn¢;jsi feseni.

Vedouci jde vzorem svym nasledovnikiim,

na ukor toho dokaze presvédcovat a ovlivnit.

Hlavnim  prvkem vedeni je skvéla

efektivnost, a organizace samotné prace

Vedouci pfevdzné organizuje pravomoci

nasledovnikiim a ptetvati podminky tak, aby

se fidili sami.

a zaroven jeho manaZerské schopnosti.

Zdroj: vlastni zpracovani dle Bélohlavek (2005)

2.2.1 Transakéni leadership

U transakéniho leadershipu jde jednodusSe o ,,vyménu* tikoni ekonomického razu. Vedouci
poskytuje svym nasledovnikiim plat a zazemdi, a na oplatku on od nich ziskéava to, co potiebuje
on (Blazek, 2014). Jednd se o nejCastéji pouZivany styl manaZzery, protoZe se zaméfuje

na zakladni procesy organizovani, controllingu a v neposledni fadé kratkodobého planovani.
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Poprvé byl popsan roku 1947 sociologem Maxem Weberem. Nutno podotknout, Ze tento
pristup ma o¢ekavané vysledky, se kterymi mize vedouci nakladat. Vidci v tomto piistupu
zachazi s nasledovniky jako shomogenni skupinou. To znamena, Ze zde neni zadna
individualizace potieb a vedouci se viilbec nezajima o dalsi rozvoj svych nasledovniki. Jelikoz
je tento pracovni vztah zaloZen jen na vyméné, jednd se jen o dosaZeni vlastnich cilii jak
ze strany manazera, tak ze strany nésledovniki, tim mysleno platy (Steigauf, 2011).

Dle Judge a Piccolo (2004) transak¢ni leadership vyuziva tyto dva zakladni faktory:

e Podminéné odménovani (contingent reward)
Tento faktor se projevuje tim, zZe nasledovnik a leader jsou pfedem domluveni. Tim je mysleno
to, ze leader pfedem ur¢i odménu za spravné splnéni dané prace, kterou ma nasledovnik ud¢lat.
Zaroven da predem najevo sva ocekavani a poskytne prostredky, které dopomohou ke splnéni
ukolii. Vidce je v roli vyjednavace a zaroven slibuje pti kvalitné odvedené praci odménu a

nema problém nésledovniky pochvalit (Bass, 1977).

e Rizeni podle odchylek (management by exceptions)
Tento faktor se projevuje tim, ze samotny vildce musi provadét Gpravy, a to v pripade, kdyz
nejsou naplnény jeho piedpokladané vysledky. Jednoduse feceno nasledovnik neplni cile, jaké
by mél nebo se odchyluje od spravného chovani. Vidce pii tomto zjisténi zasahuje a snazi
se usmérnit ndsledovniky zpét k lep§im vykonim. Zde se projevuje rozdil oproti podminénému
odménovani, protoze zde vedouci nepfichazi s odménou, ale naopak s negativni stimulaci.
Jedna se naptiklad o vycitku ¢i pokarani nebo kritickou zpétnou vazbou (Prochazka, Vaculik
& Smutny, 2013). Tento faktor ma dva typy, a to aktivni a pasivni. V aktivnim typu zaujimaji
vedouci pozici sledujicich a snazi se predchazet chybam. To znamena, Ze sleduji své
nasledovniky pfii jejich plnéni prace, zdali délaji chyby nebo se néjak vyklonili z firemnich
pravidel. Pfi pfekroceni firemnich pravidel, ¢i jinych chyb zastupuje vedouci roli napravniho
konzultanta. Vedouci prokonzultuje s nasledovniky jejich chyby a usmériiuje je k napravé
formou diskuse. Naopak Vv pasivnim typu zaujimaji vedouci pasivni pfistup. To znamena, ze
nesleduji pecliveé své nasledovniky, ale vyckavaji az dané chyby a problémy vyjdou napovrch.
Tito vedouci maji velice slabou vykonnost a na tikor toho nedokazou svym nasledovnikim dat

cenné rady (Steigauf, 2011).



2.2.2 Transformacni leadership

U transformacniho leadershipu je velice dilezité zdlraznit, Ze je diametrdlné¢ odliSny
od leadershipu transakéniho. Hlavnim rozdilem je to, Ze vedouci se nesnazi o vyjednavani
smény hodnot s nasledovniky, ale o vyznani spole¢nych hodnot a o sjednoceni zjmi. U tohoto
ptistupu jsou velice uplatiiovany prvky emocionality. Nutno podotknout, Ze vedouci musi
zaujmout roli charismatické osoby (Blazek, 2014). Takovy lidr si véfi a musi byt oddany svym
idedlim. Déle se jedna o snahu ovlivnit své nasledovniky a nalézt v nich to, o ¢em ani netusi,
7e v sobé maji a co je nad ocekavani jak jejich, tak samotného vidce. V neposledni fadé mezi
sebou respektuji své emoce, hodnoty a dlouhodobé cile (Steigauf, 2011). Dle Howella & Avolia

(1993) Transformacni leadership vyuziva tyto zakladni ¢tyfi nastroje:

e ldealizovany vliv / charisma (idealized influence)
Vidci s timto nastrojem jsou velkym vzorem a idolem. Nasledovnici je chtéji nasledovat a byt
jako oni. Dale pak nasledovnici sdili jeho vize a cile, které chté&ji plnit (Judge & Piccolo, 2004).
Leader zastupuje roli velice optimistického pfistupu a motivuje ostatni. Mimo jiné dava najevo
své nadSeni pro spolecnou vizi (Bass, 1997). Takovy viidci jsou velice popularni

a nasledovnici je uctivaji a maji k nim obrovskou duvéru (Steigauf, 2011).

e Inspirace nasledovniki (inspirational motivation)
Tento nastroj reprezentuje zpusob, jakym vedouci dosahuje toho, Ze ho nasledovnici tak uctivaji
a sdileji jeho vizi (Judge & Piccolo, 2004). Vudci je motivuji Kk lepsim vykonum,
a to v zajmu celé skupiny. Déle pak aplikuji teambuilding formou koucinku, kde apeluje
a povzbuzuje k lepsim vykonim (Steigauf, 2011).

e Intelektualni stimulace (itellectual stimulation)
Za pomoci tohoto nastroje vedouci tlaci své nasledovniky ke kreativité a k tomu, aby byli vice
diimyslni. Podporuji k vlastnimu uvédoméni svych hodnot (Steigauf, 2011). Mimo jiné vedouci
ptimo vybizi k seberealizaci, které dava velky prostor. V neposledni fadé vedouci zvysuje

zapojeni do feSeni danych problémi v podniku (Avolio & Bass, 2004).



e Osobni pristup leadera k nasledovnikam (individualized consideration)
Vidci na ukor tohoto nastroje dokédzou velmi dobte naslouchat a jsou velkou oporou pro své
nasledovniky. Mimo jiné své nasledovniky formuji a snazi se jim dopomoci k jejich
seberealizaci. JednodusSe feceno s timto faktorem se vedouci chova ke kazdému individudlné.
Pokud ma naptiklad nasledovnik rodinné problémy, vedouci se je snazi fesit (Steigauf, 2011).
Dale pak osobni piistup v nasledovnicich projevuje pocit dulezitosti, a to z dvodu, Ze vedouci
vnima kazdého nasledovnika jako jedine¢nou osobnost (Prochazka, Vaculik & Smutny, 2013).

Velice zjednodusSené feceno leader dava velmi najevo svou naklonnost ke svym nasledovnikiim

(Sashkin, 2004).

2.3 Pozitivni leadership

Soucasti pozitivniho leadershipu je tak zvand 4M pyramida. Tato pyramida napomaha vidciim
se pfipravit na novy soubor pravidel, kterymi je potieba se fidit. Tyto pravidla jim velice
pomahaji k tomu, aby mohly v dlouhodobém horizontu stale produkovat co nejvyssi vykonnost.

Predstavitelem tohoto modelu je Jan Miihlfeit, ktery stanovil hlavni otdzky leadershipu:

e KDO? (pozitivni lidé)
e PROC? (pozitivni vize a cile)
e JAK? (pozitivni proces)
e KDE? (pozitivni pfistup)
Obrézek 2: Pyramida 4M
MISE

vize / osobni mise
(nade ,PROC")

MISTO
uspéch versus stésti
(nase ,KDE")

MY = 5 METODY
silné stranky ~ Fizeni energie
(nase ,KDO") (nase ,JAK")

Zdroj: Muhlfeit & Costi (2017, str. 20)
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KDO (my - rozvoj silnych stranek)

Otazka KDO? slouzi k porozuméni sob¢é samému a k odhaleni svych silnych stranek. Po zjisténi
téchto stranek je dilezité vyuzit své silné stranky ke svému prospéchu. Vidce diky této otazce
muze najit ve svych nasledovnicich silné stranky a rozvijet jejich védomosti ve prospéch celého
pracovniho tymu. Dilezité je zduraznit, ze je velice dulezité se nebat ukazat, Ze se zajimate.

V neposledni fadé je dulezité byt autenticky (Miihlfeit & Costi, 2017).

PROC (mise — za &m jdeme a smysl toho, co délame)

Tato otazka rozviji osvétu o tom, ze je dilezité mit piinos pro véci kolem sebe, ale zaroven
je dilezité, aby byl ¢loveék spokojeny a §t'astny zaroven. Dale pak stanovit svou misi a vyuzit
pfevazné svych silnych stranek. Dosdhnout nemozného lze jen tak, Ze se povede nadchnout své

nasledovniky a stanovit hlubokou vizi (Miihlfeit & Costi, 2017).

JAK (metody — Fizeni energie)

Energie je velice dilezity prvek pii praci. Pfi spravném vyuZiti jak u sebe samého,
tak i spoleéné v tymu se svymi spole¢niky je mozno dosahnout skvélych vysledka. Nutné
vypichnout, ze je dulezit¢ se starat o své duSevni, fyzické, ale i moralni zdravi.

Jen tak se muzete vyhnout vyhoteni (Miihlfeit & Costi, 2017).

KDE (misto — tispéch a Stésti)

Tato otazka se zaméfuje na piedem stanoveny cil nebo uspéch. Mimo jiné ma zde velkou véahu
prvek Stésti. Jak uz bylo feceno v otdzce KDO, tak jen samotné Stésti pfinasi z velké Casti
uspéch. Dilezité je byt ndpomocny vSem jak svétu obecné, tak i svym nasledovnikim.
Pfi nauceni se pozitivniho leadershipu mtizete dosahovat vétSich financ¢nich vysledka

jak ve firmé, tak i v samotném zivoté (Miihlfeit & Costi, 2017).
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2.4 Lidr versus manazer

Bennis a Nanus (1985, str.15) tikaji, ze: ,,Manazeri jsou lidé, kteri délaji véci spravné a lidri
Jsou lide, kteri délaji spravné veci.

Nutno vypichnout, Zze ob¢ tyto slova vyznacuji koordinaci a zaroven ovliviiovani lidi na tkor
dosazeni cili. Manazer obvykle fidi v kratkodobé perspektivé, a to predevS§im systémy
a procesy. Naopak lidr pracuje spise v dlouhodobém vyhledu a zamétuje se predevsim

na nasledovniky firmy. Na toto téma se zaméfili védecké autority.

Napriklad podle profesora Zaleznika (1977) jsou manazeti a lidfi od sebe velice rozdilni
a prace jednoho vylucuje praci toho druhého. Dle jeho ndzoru nejsou manazeti emocionalni
a reaguji pouze na nazory druhych. Na druhé strané je lidr pfi feSeni problémi emocionalné
zapojen a snazi se poskladat nazory druhych k prospéchu samotné prace. Dale pak dle profesora
Zeleznika manazefi zaménuji chovani svych nasledovniki a lidr méni jejich piistup.
Mintzberg (1989, str. 16) ale tvrdi, Ze: ,,Manazeri musi byt ,,dvojtvari“. Musi byt soucasné
manazerem a zaroven lidrem. *

Kotter (1988) dle svych praci poznamenéva, Ze pln¢ a spravné sméfovana firma muaze byt tehdy,
kdyz je ve firmé silny management a nezalezi tak na kvalité vidcovstvi. Manazefi jsou daleziti
pro nabirdni zaméstnancu, planovani a pro feSeni danych probléma ve firmé. Naopak lidr
je dualezity pro samotné usporadani nasledovnikti v podniku a jejich motivaci.

Kotter (1988, str. 2) dale obhajuje, ze: ,,Organizace potrebuji lidi, kteri uméji délat oboji —
potiebuji lidry i manazery.

Rowe (2007) také naznacuje, ze lidr a manaZzer jsou dvé rlizna slova, ale jsou ve firm¢ potieba.
Manazeti délaji rozhodnuti, kterd jsou nastavena od firmy. JednoduSe feceno, Ze rozhodnuti
firmy promlouvé skrze manazera. Naopak lidfi délaji takova rozhodnuti, kterd méni firmu.

Dle téchto nazori je ziejmé, Ze manaZzer a lidr neni totéz a kazdy ma své ukoly a pravomoci
ve firm¢. Nutno podotknout, Ze obé¢ tyto persony jsou jedine¢né pti praci a jsou v dnesni dobe

hodn¢ poptavanou pracovni pozici (Steigauf, 2011).

2.5 Faktory vidcovstvi

Jak uz bylo feCeno, tak vidcovstvi je jakysi proces, ktery za pomoci vidce pretvaii ostatni

k uskute¢néni daného cile ¢i mise a snazi se o veétsi sdruzeni tymu. Samotny proces za pomoci
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znalosti, dovednosti, moralky nebo i charakteru udava urcity vyznam, ktery ho déla unikéatnim.

Tyto dovednosti utvaii viidce, ktery je soucasti ctyt faktorti (Steigauf, 2011).

Vudce

U vudce je velice dilezité, aby rozumél tomu, kdo je a co miize dé€lat a zdroven musi vétit svym
schopnostem a dovednostem. Jeho hlavnim ukolem je, aby byl Gspésny, a to docili jen tak, ze
bude skvéle komunikovat se svymi nasledovniky (podfizenymi). Jen nasledovnici urci, zda
mohou vidci davéfovat a zda bude Gspé$ny (Steigauf, 2011). Je podstatné zde uvést, ze vidce
se stava viidcem jen pfirozenou cestou. To znamena, ze ziskava své nasledovniky, ktefi jsou
ochotni ho respektovat a byt pozitivné naklonény k jeho vlivu. V neposledni fadé je dualezité
fict, ze vidce prestava byt vidcem v ptipadé, kdyz je svymi nasledovniky opustén. Dale

pak kazdy vidce je zaroven i manazerem (Blazek, 2014).

Nasledovnici

Vyraz nésledovnik znamena také stoupenec ¢i podfizeny. Jen vidce zna své nasledovniky
a vi, ze kazdy z nich mé néjaké preference ohledné stylu vedeni. N&kteti jsou v podniku kratsi
Casovy usek, a tak preferuji spise pfisn¢jsi styl vedeni, tim je mySleno vétsi kontrola odvedené
prace. Naopak ti, kteti jsou v podniku déle, vyzaduji kontrolu mensich rozméra.
U nésledovnikli je dlouhodobé velice diilezité udrZet jejich motivaci na vysoké urovni,
a to z diivodu nasledného vedeni. Kvili tomuto zjisténi je velice podstatné pochopit lidské
vztahy (Steigauf, 2011). Vytvoreni kvalitniho vztahu pak ovlivituje z velké casti samotné
chovani lidra, ale i jeho nasledovnikd. A tim je ovlivnén i vykon a celkova efektivita tymu,

i lidra samotného (Prochazka, 2013).

Komunikace

Dle publikace od Duchoné a Safrankové (2008, str. 282) je komunikace: ,,Proces vzajemného
sdelovani, ktery se odehrava mezi jednotlivci i skupinami.“ Mimo jiné se jedna se o zakladni
¢innost, bez které by nemohl leadership fungovat. Vidce vede dvoustrannou komunikaci
a zvelké casti se jedna o komunikaci neverbalni. Velice zalezi na zplisobu a samotném

predmétu komunikace, ktery viidce pouZije, jelikoz to ovliviiuje nasledny vztah s nasledovniky.
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Nutno podotknout, Ze vSichni komunikujeme a nemusime fict ani jedno slovo. Vyzkumy
odhaduji, Ze z 2/3 se jedna o komunikaci neverbalni. Samotny zptisob vyjadfovani méd mnohem

vétsi vahu neZ slova, kterd jsou fecena (Steigauf, 2011).

Situace

Situace je souhrn udalosti v daném case. Vidce musi vzdy pocitat s tim, Zze nasledovnik
je situaci velice ovlivnén v Case, a proto se musi rozhodnout, jaky styl vedeni uzije. Kdyz
se vedouci pokusi o vedeni v nevhodnou situaci je velka pravdépodobnost, ze tiZzeny vysledek
bude net¢inny. Hlavnim divodem je to, Ze vlastnosti jsou velmi stabilni a maji nizkou spojitost
napfi¢ situacemi (Steigauf, 2011). Na ukor tohoto divodu Slavomir Steigauf (2011, str. 16)
také uvadi, ze: ,, Védci si mysli, Ze teorie vitdcovstvi zaloZenda na procesech je presnéjsi nez na
vlastnostech. “ V neposledni fad¢ dokéaze tu spravnou situaci rozpoznat jen uspéSny vidce.
Pfi rozpoznani mize situaci vyuzit ve svlij prospéch a to tak, ze miZze ziskat potfebny vliv pro

dokonceni stanovenych cili (Blazek, 2014).

Tyto ¢tyfti faktory jsou ovliviiovany napiiklad silou dovednosti nasledovnikt nebo naptiklad,
jak je firma organizovéana apod. KdyZ se nasledovnici rozhoduji, zdali budou respektovat svého
vidce, nepfemysli o parametrech. Oni sleduji, jak se wvidce chova, co d¢la
a v neposledni fad¢, jak reaguje pii urcitych situacich. Z pohledu nasledovniki je viiddcovstvi

vSe, co viidce déla k dosazeni tizeného cile (Steigauf, 2011).

2.6 Styly vedeni

U stylu vedeni je dulezité se z pocatku rozhodnout jaky vyuzit v danou situaci. Jako naptiklad
pii plnéni tkolu, ¢i pfi feseni konfliktnich situaci. ManaZzer si musi uvédomit, Ze jeho styl muze
ovlivnit chovani vSech ve firm¢ v budoucim ¢asovém horizontu (Blazek, 2014). Mame rtizné
styly, které se od sebe 1isi, zdali se manazer citi pfi moci a nedava tedy tak volnou ruku svym
nasledovnikim anebo naopak dostavaji dostate¢nou svobodu. Mimo jiné je rozdil v komunikaci
mezi manazerem a zbylymi kolegy nebo pii prosazovani nazoru a rozhodovani (Plevova & Kol,

2012).
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Jak uz bylo feceno, styld je opravdu mnoho. Proto si piedstavime zde jen par zékladnich

a nejpouzivanéjsich v praxi:

e TeorieXayY

Tento styl je jeden z nejhlavnéjSich, co se tyka pristupu k vedeni. Autorem této teorie
je Douglas McGregor, ktery tuto teorii poprvé odprezentoval v roce 1960. Tato teorie vznikla
z divodu velkych zmén ve firmach. Manazefi nedokdzali reagovat na danou situaci,

a tak se vytvofila tato teorie, kterd prezentuje vztahy lidi k praci (Bélohlavek, 2005).

Tabulka 2: Teorie Xa'Y

Teorie X TeorieY

Tento ¢lovék ma enormni nechut’ k praci. Tento Clovek se do prace tési a prace ho bavi.

Pracuje jen z divodu uZziveni sebe a rodiny. | Mimo jiné r&d rozviji svou osobnost.

Dale je pracovnik liny a nezodpovédny. Ma réad vyzvy a sam vyhledava odpovédnost.

Nema zadny pozitivni vztah k firmé. Ma kladny vztah k firmé a svym kolegiim.

Zdroj: vlastni zpracovani dle Blazek (2014)

Nutno zdirraznit, ze se Casto stava i to, ze pro urcitou sortu pracovnikil je vyhodné&jsi teorie X.
Je tomu tak, protoze existuji typy lidi, kteti radi pracuji pfi vysokém tempu a maji veliké
pracovni nasazeni. Naopak néktefi lidé jsou do prace tlaceni. Hlavnim faktorem je ale to, jaky
ma Clovek vztah k praci jako takové. Vétsinou kdyz ¢loveék déla praci, kterd ho bavi, bude
v souladu s teorii Y. Naopak kdyz bude pracovat na néfem, co neni dle jeho gusta, bude

potfebovat pomoc zvenci, takze se bude spise priklanét k teorii X (Bélohlavek, 2005).

e Demokraticky styl

U tohoto stylu je smér manazera spise nedirektivni. Manazer zohlediiuje pocity a nazory svych
nasledovnikt. Timto stylem velice pisobi na mezilidské vztahy a diky tomu, tak mtze dojit
k tizenym zménam ve firmé. Mimo jiné v tomto stylu ma velkou vahu ptesvédcovani (Plevova
a kol, 2012). Demokraticky styl dale zaujima podobné piiznaky jako Teorie Y. Manazer
divétuje svym nasledovnikiim ve vSech ohledech a neché je pracovat samostatné bez kontrol.

Poskytuji svym spolupracovnikim své zkusenosti a rozviji jejich potencial bez pouziti natlaku.
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V neposledni fadé vede tento styl k vétsi spolehlivosti a uznani. Vice se zde vyskytuje

kolektivni prace nez fungovani jednotlivca (Steigauf, 2011).

e Autokraticky (autoritativni) styl

V tomto stylu je smér velice pfimy. ManaZer dava rozkazy, které musi byt splnény. Nebere
v uvahu jakékoliv ndmitky ze strany svych nasledovnikll. Celkova komunikace na pracovisti
funguje stylem shora-doli rozkaz a zpét jsou prezentovany jen vysledky prace. Je dileZité Fict,
ze nasledovnici nemaji moznost prosadit si vlastni nazor (Blazek, 2014). Tento styl slouZzi jako
prostfedek k vyjadieni moci manazera, ktery mize zafungovat negativné na nasledovniky, ktefi
se posléze mohou citit podrazdéné (Plevova a kol, 2012). Autokraticky styl dale zaujiméa
ptiznaky jako Teorie X. I pfes vSechny Spatné vlastnosti ma manazer diky tomuto stylu velice

vysokou pracovni produktivitu a je velice proaktivni (Steigauf, 2011).

e Liberalni styl

V takového stylu je manazer spiSe bez autority. Na své nasledovniky ptisobi spise pratelskym
dojmem, a to postupem casu miize vést k problémiim jako je napiiklad chaos ve firm¢. Nutno
fici, ze pfi tomto stylu jsou nasledovnici bez fizeni a manaZer je neni schopny delegovat
(Plevova a kol, 2012). Z divodu tplné svobody pii praci dochazi k ignoraci motivace. Mnoho
lidi se shoduje, Ze tidit spoleCnost timto stylem je, jak nefidit viibec. Manazefi uznavaji své
nésledovniky a vkladaji do nich svou dtivéru (Steigauf, 2011). V neposledni fadé rozhoduje jen
o0 zakladnich dkolech a cilech, kterych chce firma dosahnout, ale zbytek konzultuje. Tento styl
je pouzitelny ve firméch, které maji samé zkusené a kvalifikované zaméstnance, kteti si dokazi

poradit sami a vyhovuje jim ptatelské prostiedi spolecné s ,,volnou rukou* (Blazek, 2014).

e Participativni styl

S timto smérem ma manazer jasné dané cile a metody, kterymi chce docilit daného vysledku.
Vse, ¢eho se snazi dosdhnout sdili se svymi nasledovniky, se kterymi vSe konzultuje. Vse
funguje ¢astecné na brainstromingu. Manazer stanovi problém a vyslechne si nazory ostatnich
a sdm rozhodne. V posledni dobg se tento styl uplatiiuje ¢im dal ¢asté&ji. Motivaci u tohoto stylu

je spoluucast pii vykonavani prace a vysledkem Casto byva uznani ¢i povzbuzeni (Blazek,
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2014). V neposledni fad¢é rozhodovani v tomto stylu je velice rozsahlé, a to napii¢ celou
spole¢nosti. Jednotlivé ¢lanky jsou vzajemné skvéle integrovany, takze zde proudi volny tok

veskerych informaci (Cejthamr & Dé&dina, 2010).
Manazerska mrizka GRID

Jedna se o model chovani manazera, ktery byl vytvofen pod ndzvem manazerska miizka
R. Bleakem a J. Mountovou viz. Schéma manazerské miizky GRID na obrazku 3. V tomto
modelu predpokladali, ze vedouci pracovnik je orientovan na komplexniho ¢lovéka. Hlavnim
ukolem vedouciho je sjednatit cile firmy s cili nasledovnika (Plevova & kol, 2012). Chovani
vedouciho lze rozlisit na rozmér zaméteny na urceny ukol (vyrobu). Tento horizontalni rozmér
poukazuje na 9 jednotek toho, jak se vedouci pracovnici zajimaji o podstatu prace
a jeji vCasné plnéni. Na protilehlé ¢asti obrazku je vertikdlni rozmér, ktery je zaméren
na spokojenost pracovnika a poukazuje na 9 jednotek toho, jak se vedouci pracovnici zajimaji
0 své spolupracovniky. Nutno podotknout, Ze u tohoto rozméru je dilezita motivace a vztahy
ve firmé (Blazek, 2014).

Obrazek 3: Schéma manazerské miizky GRID
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Zdroj: Mladkova, Jedinak a kol., (2009, str. 67)
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Na zédklad€ matice miizeme sledovat tyto nasledujici styly:

e 1.1 — volny priibéh— Vedouci zaujima styl takovy, Ze ma velice nizké pozadavky
na své nasledovniky a jeho zajem o n¢ a cile je velice nizky. Dale pak konflikty ve firmé
Casto prehlizi.

e 19 - venkovsky klub — Tento styl se zaméfuje primarné na spokojenost
spolupracovnikil. Jedné se o vysokou naléhavost na mezilidské vztahy na ukor plnéni
cilti a pozadavka firmy.

e 55 — kompromisni vedeni — Jedna se o takovy prumérny styl vedeni, ktery
je rovnomérné orientovany, jak na spolupracovniky, tak zarovei i na plnéni cila firmy.

e 9.1 — autoritativni vedeni — V tomto piipad¢ je vedoucim odbornik z oboru, ktery
je velice zainteresovan do vyrobnich procesti a plnéni cilii firmy. Na druhou stranu ma
minimalni ohled na své nasledovniky.

e 9.9 — tymové vedeni — Pii tomto vedeni dava manaZer nejvyssi vahu, jak na synergii
mezi nim a nasledovniky, tak i na vysokou kvalitu plnéni jednotlivych cilii firmy.

Zaroven se tak stava tymovym hra¢em (Plevova & kol, 2012).

U manazerské miizky GRID se v historii nejvice vyuzival styl vedeni bodu 9.9 — tymové
vedeni. V dne$ni dobé je zcela jasné, ze nejde tento jeden typ vedeni pouzit obecné
na jakykoliv kolektiv a druh prace. Vedouci musi byt flexibilni a musi se umét ptizptisobit dané

situaci ve firm¢ (Plevova & kol, 2012).
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3 Cil a metodika

Cil prace

Cilem bakalaiské prace bylo analyzovat vedeni zaméstnancl ve vybraném podniku
a navrhnout vhodné opatieni sméfujicich ke zlepseni této oblasti. Jednalo se 0 porovnani dvou
arovni, a to z pohledu vedouciho, a jeho pohled na préaci, tak i na urovni nasledovnik®i. Samotné
informace byly zpracovany formou dotaznikového Setieni, ve dvou obdobich. Tyto dotazniky
byly uréeny jen pro nasledovniky. S vedoucim podniku byl posléze proveden hloubkovy
rozhovor. Vystupem téchto vySe zminénych Urovni byly ruzné uhly pohledti na vedeni.

V samotné praci byla porovnavana zména stylu vedeni a jeji dopad na nasledovniky.

3.1 Metodika préace

Studium odborné literatury

Teoreticka ¢ast byla vypracovana z velké ¢asti za pomoci odbornych knih z Akademickeé
knihovny JU, ale i ze zahrani¢nich zdroju ¢i ¢lankl z internetu. Samotnd odborné literatura
poslouzila k pochopeni problematiky daného tématu. V neposledni fadé¢ literarni reSerSe byla
vypracovavana tak, aby zazn€ly zakladni informace o pojmu leadership, vedouci a dalsich

zakladnich stylech vedeni.

3.2 Dotaznikové Setreni a hloubkovy rozhovor s vedoucim

Pro praktickou ¢ast bylo vyuzito dotaznikové Setieni. Jak uz bylo feceno v cili prace, tak
byl vyzkum zpracovan ve dvou obdobich. Dotazniky byly vyplnény anonymné, aby bylo
zachovano, co nejvice mozné pohodli pro respondenty. Mimo jiné diky anonymité se zamezilo
strachu o pravdivé vyplnéni dotazniku a nedoslo tak k nezadoucimu vystupu. Dotaznik, ktery
byl ur€eny pro nasledovniky zjist'oval pohled na hlavniho vedouciho firmy a jeho styl vedeni

a zaroven na firmu Ferospoj s.r.0. jako takovou.
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Samotny dotaznik je sloZen ptfesné z 22 otazek. Z tohoto poctu otazek bylo 21 uzavienych
a 1 oteviend, ktera se zamérovala na ¢as odpracovany ve firm¢. Celkovy dotaznik se rozdéloval
do nékolika c¢asti. Prvni ¢ast obsahovala otazky, které se zaméfovaly na identifikaci
jednotlivého zaméstnance. Nasledna cast byla koncipovéna tak, aby se z odpovédi dalo vycist,
jaky styl vedeni dle zaméstnanct vedouci uplatiiuje a jak jsou s timto stylem spokojeni. Tieti
Cast byla zaméfena na kvalitu organizace pfipraci a na piistupu vedouciho k danym
problémum. V nasledné krat$i ¢asti dotaznik cilil na motivaci a jeji aplikaci v podniku.
V posledni péaté casti se otdzky zaméfovaly na miru a styl komunikace, kterd je ve firmé

uplatiovana. Dotaznik byl vytvofen na zéklad¢ kompilace teoretickych vychodisek.

Prvni dotaznik byl vyplnén v prvni poloviné srpna roku 2021, kde respondenti méli
za Ukol primarné zhodnotit pohled na vedouciho dané firmy a jeho styl vedeni za uplynulé
obdobi (do konce srpna roku 2021) a také své piisobeni ve firmé. Na konci ¢ervence roku 2021
probéhlo Setfeni s vedoucim firmy ohledné jeho stylu vedeni, ktery do této doby uplatiioval.
Na zaklad¢ spolecné domluvy, byl nésledné vedouci firmy pozadan, aby po dobu
nadchazejicich Sesti mésict (do unora roku 2022) pouzil jiny styl vedeni, ktery povede k lep§im
vysledkum z jeho pohledu. Provedené zmény zkoumalo posléze druhé dotaznikové Setfeni.

Jednalo se tedy o obdobi od 1. 8. 2021 do 1. 2. 2022.

Druhy dotaznik byl vyplnén v prvni poloviné Unora roku 2022, kde respondenti mé&li
za Ukol vyplnit identicky dotaznik na zhodnoceni svého pusobeni ve firmé a primarné

odpovédét na styl vedeni, ktery byl v ramci daného obdobi uplatiovan.

Pro vyhodnoceni dotaznikového Setfeni bylo pouzito prevazné grafické zpracovani.
Vétsina odpovédi byla zanesena do sloupcového grafu, kde 1. zkoumané obdobi znazortiovala
modré barva a 2. obdobi barva oranzova. Zde je také dulezité upozornit na to, ze veskeré grafy
a tabulky jsou zpracovavany autorem této prace. U dvou otazek byla pouzita Skala od 1 do 5,
kde 1 znamenala maximalni nesouhlas s danou otdzkou a 5 maximalni souhlas. Nutno
podotknout, Ze v otdzce ¢. 4 byly do odpovédi ptifazeny pomocné vysvétlivky z diivodu, aby

nedochéazelo k nepochopeni.

Posléze byl proveden hloubkovy rozhovor s vedoucim, ktery poskytl informace o vedeni

ve firmé a jak vSe vidél on, dale pak o cilech firmy do budoucna. Mimo jiné i to, jak moc
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spokojeny byl s provedenou zménou a jestli styl vedeni bude nadale uplatiovat. Poznatky
z rozhovoru byly nasledné prozkoumany a vyhodnoceny spole¢né se statistickymi udaji firmy,

které vedouci poskytl.

3.3 Charakteristika vybraného podniku Ferospoj s.r.o

Ferospoj s.r.o je mala firma, ktera byla zalozena 10. biezna roku 2010. Hlavnim cilem
jejiho vzniku bylo vytvotit velice obsahlou online prodejnu, ktera bude nabizet nespotiebni
zbozi. Tato firma také provozuje e-shop s nazvem ObchodProDilnu.cz. Na téchto webovych
strankach mizeme K dne$nimu dni najit ptes 9 000 produktt. Firma je distributorem produkta
od Sroubktl ptes matice az po skleniky, pergoly ¢i détské hracky. Uz v roce 2011 ptisel mensi
zlom, kdy se zacaly obrovsky zvySovat jejich zakazky, a tak doslo k pronajmuti skladu
na adrese Hrani¢ni 2256/8 v Ceskych Budgjovicich, kde sidli do dnes. Mimo jiné na této adrese
maji i své kancelafe pro sviij marketingovy tym a prodejnu pro nakup ze skladu, ¢i vyzvedavani
objednévek. Nutno zdtraznit, Ze v podniku je velice nizky vékovy pramér zaméstnancti kolem

30 let, ktefi jsou motivovani dovést firmu k nejlepsim vysledkim.

Cilem této spolecnosti je maximalizovat spokojenost zakazniki a nabidnout jim moznost
komfortniho online nakupu s velkym sortimentem zbozi. Hlavnim motem
je ,,snadno, rychle a v dobré cen¢. Na to 1ze navazat jejich dalsim cilem, kterym je dosahovat
co nejkratsi doby procesu dodani zbozi a zautomatizovani vétsiny  procesu.
V soucasné dobé ma firma Ferospoj s.r.o. 13 zaméstnancii na hlavni pracovni pomér a dalsi
4 brigadniky, ktefi nebyli ve vyzkumném souboru z divodu jejich Casté obméné. Dale maji
velice silny IT tym, ktery soustavné pracuje na tvorbé vlastniho software systému, ktery slouzi
k tizeni celé firmy. Do budoucna je jejich hlavnim cilem stat se jednickou na trhu v podobé
online e-shopu pro femesiniky a kutily. Zaméstnanci jsou rozdé€leni do jednotlivych oddéleni
a to tak, Ze zeny jsou pfevazné na prodejné a zakaznickeé lince a chlapi jsou na skladé z divodu

Vv v

pfesunu tézSich véci a déle pak v IT oddéleni.
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4 Vysledky vyzkumu

Prvni otazka je zaméfena na pohlavi jednotlivych zaméstnancii, pro lepsi piedstaveni struktury
samotného podniku. Jak uz bylo zminéno vySe, tak v podniku je 13 zaméstnancu, takze bylo
ziskano tiinact odpovédi na tuto otazku. Pro znazornéni byl zvolen kolacovy graf, ktery nam

ukazuje, ze v podniku je zastoupeno 46 % zen a 54 % muzu.

Jaké je Vase pohlavi?

mZena ®m Muz

Graf 1: Pohlavi zaméstnancii

Druhé otazka zjiStovala, jaké je veékové rozlozeni jednotlivych zaméstnancii. Pro samotné
srovnani bylo zvoleno méfitko 5 let. Jak v sloupcovém grafu muzete vidét, tak Ize obecné Fict,
ze ve spolecnosti je mlady kolektiv. V nejvétSim zastoupeni jsou zaméstnanci ve véku 24-29
je ve véku do 18 let, a to z divodu, ze podnik nema zaméstnance tohoto mladého véku. Déle
pak moznost veéku 36-41 zvolil jen jeden respondent. Co se tyka nejstarSich zaméstnanct,
tak jsou ve vékové kategorii 41-46 let, z tohoto divodu bylo zvoleno toto rozmezi a nedavala

se vyssi hranice.
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Jaky je Vas vék?
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Graf 2: Vékové rozlozZeni

Ve tieti otdzce bylo zjistovano, jak dlouho dany zaméstnanec ve firmé pracuje. Nejveérnejsi
zaméstnanec ve firmé ptsobi 6 let. Kazdopadné obecné Ize fict, ze v priméru zde zaméstnanci
pusobi 2 roky. Nejkrat$i dobu pracovniho zdvazku ve firmé pfipada na mou osobu a jedna
se o Casovy interval 1 rok. Nutno podoktnout, ze v pribéhu tohoto vyzkumu nedoslo k zadné

pracovni zméné, tim mySleno odchod stavajicich, ¢i pfichod novych zaméstnanc.

vvvvvv

se ve firm¢ dle zaméstnancti uplatituje. V této otazce byly nabidnuty 4 mozné odpovédi, které
vyplynuly z analyzy teoretickych pfistupti, a ke kazdé z nich bylo jednou vétou shrnuto,

co dany styl znamena, aby nedoslo k nedorozuméni (viz. nize)

o Demokraticky styl (pti rozhodovani se berou v potaz ndzory ostatnich).

o Autokraticky styl (vedouci o v§em rozhoduje sam).

o Direktivni styl (vysoce aktivni vedouci, ktery dava rozkazy a ptikazy, ostatni nemaji
takika zadné slovo).

o Participativni styl (Vedouci se drzi v pozadi a tolik se neprojevuje. Dava moznost

projevit nézor ostatnich, ale do prace ptili§ nezasahuje).
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V prvnim obdobi jde jednoznaéné poznat, ze zaméstnanci méli pocit, ze se v podniku uplatiiuje
prevazné¢ Demokraticky styl, toto si mysli 62 % tazanych. Zbylych 38 % bylo néazoru, ze
se v podniku v prvnim obdobi uplatiioval Participativni styl. Tyto dva styly si jsou velice
podobné, a to hlavné v davani na nazor ostatnich a nasledné aplikovani poznatkt do ob&hu
firmy. Mimo jiné zbylé dva styly nebyly vybrany ani jednim zaméstnancem.

Naopak v druhém obdobi se projevuji velké zmeény, a to ptedevsim z diivodu, ze po domluve
vedouci zménil styl vedeni. Dle grafu ¢. 3 lze vidét velké odlisnosti. Je zde znazornéno, ze
zaméstnanci zménu pocitili a to tak, ze se vétSina odpovédi pielila do stylu Direktivniho
a zaroven do stylu Autokratického. Tyto styly spolu maji spole¢né to, Ze vedouci v praci vice
kontroluje a organizuje. Dale pak vedouci uptednostiiuje své nazory pfed nazory ostatnich,
a tim padem vSe ve firmé funguje dle pfedem stanovenych reguli. Mimo jiné také Ize z vysledkt
vypozorovat, Ze nadale 38 % zaméstnancli nemélo pocit, Ze néjaka zména probehla a zvolili

stejnou odpovéd, a to Demokraticky a Participativni styl.

Jaky styl si myslite, Ze se ve firmé uplatiuje?

5
m 1. obdobi
4 u 2. obdobi
3
I 0 I Y I
0

Demokraticky styl  Autokraticky styl Direktivni styl Participativni styl

[N}

[

Graf 3: Styl vedeni

Otazka cislo pét navazovala na otazku piedeslou. Opét byla zvolena varianta 4 odpovédi.
Po zpracovani vysledki je zfetelné vidét, ze zmény v porovnavanych obdobich probéhly.

V prvnim obdobi Ize vypozorovat, Ze Si zaméstnanci nebyli upln¢ jisti se svou spokojenosti
ohledné vedeni. Jen 23 % tdzanych si byli naprosto jisti, Ze je styl vyhovujici a zaroven

by se dalo fict, ze 31 % nebylo spokojeno skoro vibec.
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Naopak ve druhém obdobi se spokojenost s vedenim znaéné zménila a to tak, ze si bylo
naprosto jisto 38 % tazanych a zaroven se zvedla mira odpovédi ,,spiSe ano“ na 7.

Z tohoto vysledku je ziejmé, ze zaméstnanci jsou pievazné vice spokojeni se stylem vedeni
z druhého obdobi. Zaroven je nutno podotknout, ze ani v jednom obdobi se nevyskytla naprosta

nespokojenost se stylem vedeni.

Jste spokojeni se stylem vedeni, ktery vedouci uplatiuje?
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Graf 4: Spokojenost s vedenim

Otazka Sest zobrazuje miru kontroly odvedené prace na pracovisti. Zaméstnanci méli na vybér
z 5 moznosti. Jak mizeme vidét ve sloupcovém grafu nize, tak v prvnim obdobi byla ¢etnost
kontroly mnohem nizs§i dle zaméstnancti nez pti stylu vedeni v druném sledovaném obdobi.
V prvnim obdobi byli zaméstnanci kontrolovani pfevazné 1x za tyden toto tvrzeni odpovédélo
62 % tazanych. Dokonce 15 % tazanych si stalo za tim, Ze jsou kontrolovani mén¢ casto.
Naopak v obdobi druhém, kdy byl zménén styl vedeni, probihala dle zaméstnanct kontrola
pravidelnéji. Piesné 62 % tdzanych odpovédélo, Ze byli kontrolovani 1x za den nebo 1 Castéji.
Po vyhodnoceni se ukazalo, ze rozdily v obdobich, ve kterych byl zménén styl vedeni, byly
znatelné. Rozdily jsou pripisovany provedené zméné vedeni, kterd nasledné vedla k vétsi
kontrole pfi praci, a tak to mimo jiné citi i zaméstnanci podniku. Nutné ale podotknout, Ze

vedouci muze sledovat vykony svych zaméstnanct i jinak nez fyzicky nebo tim, Ze uvidi
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n¢jakou zpétnou vazbu. Mnohdy vedouci kontroluje i externé v systému a zaméstnanec

0 provadéné kontrole ani nemusi védét.

Jak casto jste v praci kontrolovani pri odvedené praci?
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Graf 5: Cetnost kontroly

Otazka c¢islo sedm se v dotazniku zaobirala ptistupem vedouciho ke kazdému jednotlivému
zameéstnanci. Tato otazka je velice diilezitd, protoze nerovnopravnost v podniku by mohla d¢€lat
potize. Po zpracovani vysledku, jak je vidét v grafu nize, nedosSlo k zadnym proveditelnym
zménam. Obecné lze Fict, ze vedouci k zaméstnanciim pfistupuje jako k sobé rovnym. Tento
poznatek lze vyc¢ist z grafu ¢. 6, 38 % si je naprosto jisto, ze je vedouci bere jako sobé rovné
a Castecné si to mysli zhruba dalsich 54 %. Nutno podotknout, ze nikomu z tazanych nepfijde,

ze by ho vedouci nebral jako sobé¢ rovného.

Pristupuje k Vam vedouci jako k sobé rovhému?
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Graf 6. Rovnost vedouciho a zaméstnance
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Otazka c¢islo osm se zaméfuje na naladu ve firmé. V této otdzce méli tazani na vybér
ze 4 odpovédi. Z vysledki lze vypozorovat, ze v obdobich probéhly zmény v pocitech
zaméstnanct ohledné nalady ve firmé. Obecné 1ze fict, Ze se nalada ve firmé ve druhém obdobi
znaéné€ zlepsila. V prvnim sledovaném obdobi byla nalada ptevazné spiSe dobra, tento pocit
mélo 77 % tazanych. Naopak ve druhém obdobi si vice neZ polovina piesné feceno
54 % tazanych bylo naprosto jisto tim, ze je ndlada velmi dobra. Nutno podotknout, Ze

ani v jednom obdobi nemél nikdo ze zaméstnanct pocit, Ze by byla nalada velmi $patna.

Jaka Vam pfijde nalada ve firmé?
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Graf 7: Ndlada ve firmé

Devata otazka se vénuje komunikaci na pracovisti. Komunikace je povazovana za hlavni
stavebni kdmen Uspéchu kazdé firmy. Po vypracovani vysledkli bylo zjisténo, Ze opét pti
porovnani obdobi doslo ke zmé&nam. Mezi hlavni zménu patii to, Ze se pii zméné stylu vedeni
zna¢n¢ zvysila komunikace se zaméstnanci, tento pocit ma 77 % tazanych. Zde je vidét nejvetsi
zmeéna, protoze v prvnim obdobi byla vySe komunikace znacné nejista.

V prvnim obdobi si bylo jisto o dostate¢né komunikaci jen 46 % a zaroven dalsich 62 % bylo
nejistych a priklonili se k odpovédi spiSe ano. Nutno fict, Ze ani v jednom z obdobich nepfislo

zadnému zaméstnanci, ze by byla komunikace nedostatec¢na.
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Komunikuje s Vami vedouci dostatecné?
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Graf 8: Dostatecnd komunikace
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Otazka c¢islo deset pojednava o vztazich na pracovisti. Na vybér méli ze ¢tyt odpovédi, které
se stupniovali od velmi dobré vztahy az po velmi Spatné. Pii porovnani vysledki danych
odpovédi se dospélo k tomu, Ze se ve druhém obdobi dle zaméstnanct znatelné zlepsily vztahy
na pracovisti. V prvnim obdobi 69 % tazanych mélo pocit, ze vztahy nejsou naprosto dobré,
ale jen spiSe dobré a pouze 38 % povazovalo vztahy za velmi dobré. Naopak ve druhém obdobi
ptislo zlepSeni, a to v takovém méfitku, ze 62 % zaméstnancim piipadalo, ze vztahy jsou velmi
dobré. Dale pak lze fict, Ze ani jednomu ze tfinacti zaméstnanci nepfiislo, Ze by byly vztahy

na pracovisti zcela spatné.

Jaké jsou dle Vas vztahy na pracovisti?
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Graf 9: Vztahy na pracovisti
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Jedenacta otdzka se zaobirala obdobné jako devéata otazka velice dulezitou ¢asti chodu podniku,
a tou je motivace. Ve zpracovanych udajich lze vidét, ze v prvnim obdobi si pouze 15 %
tazanych mysli, Ze je jejich vedouci motivuje k lepsim vykonim a 46 % ptiznalo, Ze jsou
motivovani jen casteéné. Dokonce 31 % tazanych se domniva, Ze pii praci nejsou moc
motivovani.

Naopak v druhém obdobi lze obecné fict, Ze motivace ze strany vedouciho se razantné zlepsila
k lepsimu. Dokonce 62 % tazanych je piesvédCeno o tom, Ze je vedouci motivuje
k lepsim vykontim. Ve druhém obdobi se také snizila ze 4 na 1 zaméstnance, ktery si nepiipada
ptili§ motivovan. V neposledni tadé je zfejmé, Ze ani v jednom z obdobich Zzadnému

zaméstnanci neptipadd, ze by byl neprosto nemotivovan.

Motivuje Vas vedouci k lepsim vykontim?
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Graf 10: Motivace na pracovisti

Dvanacta otazka navazovala na otazku piedeslou. V odpovédich byly nabidnuty rtizné varianty
od zvySeni platu az po moznost ,,jiné*“, kde mohl kazdy napsat svou vlastni variantu.
Ve sloupcovém grafu ¢. 11 miZeme na prvni pohled poznat, Ze se jedna o zasadni zménu mezi
obdobimi. Lze také vidét, ze v prvnim obdobi vedouci sveé nasledovniky motivoval z velké ¢asti
hlavn¢ slovné. Tuto odpoveéd’ zaskrtlo vice jak polovina pfesné 63 % dotazovanych. Déle

pak 23 % vybralo jako formu motivace vétsi zodpovédnost a dalsich 14 % zvySeni platu.
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Naopak ve druhém obdobi probéhla velkd zména a to tak, Ze ptes % dotazovanych presné 69
% vybralo moznost zvyseni platu. Tato odpovéd’ odpovida tomu, ze se ve firm¢ zménil celkovy
pristup a styl vedeni, ktery se podepsal i v motivaci jako takové. Zbytek respondentil
se rozlozilo do odpovédi vétsi zodpovédnosti a slovni motivace. Mimo jiné zadny

ze zamé&stnancll nema pocit, ze by byla prfedmétem motivace dovolena navic, ¢i néco jiného.

Jak Vas motivuje vedouci?

10

u 1. obdobi
u 2. obdobi

-

0 0

Zvyseni platu Dovolend navic Vétsizodpovédnost Slovni motivace Jiné

Graf 11: Forma motivace

Ttinacta otiazka se tykala tématem ohledné poskytovani informaci. Zaméstnanci méli
na vybeér ze 4 odpovedi od ano az po ne. Po zpracovanych vysledcich porovnanych obdobi
vySlo z grafu, jak muzete vidét niZe, Ze Castetné zmény probéhli. V prvnim obdobi
se zamé&stnanci v odpovédich rozdélili skoro na dvé skupiny. Prvni ¢ast respektive 47 %
si stoji za tim, ze jim vedouci poskytuje jen caste¢né informace o planech do budoucna
a dalsich 38 % je toho nazoru, ze se informace o budoucnosti spiSe nedozvidaji. Jen 15 %
je zastancem toho, Ze jsou v prvnim obdobi dostate¢né obeznameni o budoucim vyvoji firmy.
Naopak v druhém obdobi se vSe zmeénilo a vedouci zacal byt vice transparentni ke svym
zaméstnancim. To vse lze také vypozorovat z vysledku v grafu. Dokonce 54 % si mysli, ze
vedouci poskytuje informace o budoucnosti dostatecné. Dale pak dalsich 38 % si mysli, Ze
informace jsou jen ¢aste¢né. Mimo jiné ve vysledku lIze fict, Ze v Zadném obdobi se nenasel ani
jeden zaméstnanec, ktery by si myslel, Ze vedouci neposkytuje zadné informace

0 budoucim chodu firmy.
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Poskytuje Vam vedouci dostatecné informace o planech firmy do

budoucna?
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Graf 12: Poskytovani informaci o budoucnosti firmy

Otazka c¢islo ¢trnéct pojednava o tom, jak vidi zaméstnanci to, jak vedouci fesi problémy, které
se vyskytnou v pribéhu pracovniho dne. Jeden z hlavnich rozdila je, Ze v prvnim obdobi
nejvetsi ¢ast tdzanych, piesné 46 % odpovédélo tak, Ze vedouci fesi problémy s odstupem casu.
Toto zjisténi navazuje i na Spatnou komunikaci a hor$i motivaci, ktera v prvnim obdobi
probihala, jak bylo ukazano v grafech vyse. Mimo jiné v prvnim obdobi se 38 % tazanych
domnivalo, ze vedouci dava problémum velkou vahu a jen tfi si mysli, Ze problémy ftesi
bezodkladné hned, jak nastanou.

Naopak v druhém obdobi probéhly zmény vtom, jak vedouci feSi problémy podle
zaméstnanct. Nejvetsi ¢ast nasledovnikii se priklonila odpovédi, ze vedouci fes$i problémy
striktné a neodkladné hned jak nastanou. Piesné si tuto odpoveéd’ zvolilo 54 % tazanych. DalSich
38 % pak zvolilo, ze vedouci dava vzniklym problémim velkou vahu. Obecné lze fict, Ze
ve druhém obdobi se vedouci zna¢né zménil k lepSimu a neodkladné fesi kazdy problém. Mimo

jiné je nutné dodat, ze ani v jednom sledovaném obdobi se nevyskytl zaméstnanec, ktery

by mél pocit, Ze vedouci nedava vzniklym problémim zadnou vahu.
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Jak se stavi vedouci k pfipadnym problémim (chybam)?
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Graf 13: Reseni problémii

Patnacta otazka poskytla moznost vyjadfit sviij nazor ohledné ¢ehokoli v podniku. Zpracované
vysledky odpovédi ukazaly, Ze vSech 13 zaméstnanct podniku se shodlo, Ze maji dostatecny
prostor projevit svilj nazor. Moznost projevit svlij nazor na cokoli je velice podstatna véc,

jelikoz tim zamé&stnanec ziska jakysi pocit dulezitosti, ze miize néco zménit.

Na doplnéni otazky ohledné moznosti vyjadiit nazor byla do dotazniku zvolena otazka ¢islo 16,
kterd pojednévala o tom, zdali si zamé&stnanci mysli, Ze jejich nazor mtize néco zménit. V ramci
porovnani testovanych obdobi vysly zajimavé vysledky, jelikoz v prvnim obdobi
se vetSina, presné 46 % tazanych ptiklonilo k tomu, Ze si mysli, Ze jejich ndzor mlize zarucené
néco zménit. Mimo jiné dalsich 38 % si ¢asteCné mysli, ze i jejich nazor by mohl byt pouzit
v rozhodovani o dal$ich krocich firmy. Jen 15 % si mysli, Ze vaha jejich ndzoru nezméni nic.

Naopak v druhém obdobi I1ze vidét zména a to takova, ze si zaméstnanci mysli, ze jejich nazor
nema moc velkou védhu a nemysli si, Ze by mohli n€co zménit. Na druhou stranu nasli
se 1 taci, ktefi si mysli, ze by jejich nazor néco zménit mohl, kazdopadné se jejich ¢islo oproti
prvnimu obdobi snizilo skoro o polovinu. V neposledni fad¢é je nutno fict, Ze ani jeden
zaméstnanec nezvolil v jakémkoli obdobi odpovéd’ takovou, ze by si myslel, Ze jeho ndzor

nema ve firmé absolutné zadnou vahu.
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Myslite si, Ze VAa$ nazor muze néco zménit?
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Graf 14: Vaha nazoru

Otazka ¢islo sedmnéct pohliZzela na kompetence jednotlivych zaméstnanci k ukolim, které
maji od vedouciho zadané. Vysledky z dotaznikového Setieni byly zpracovany do tabulky ¢. 1.
V otézce byly odpovédi formou $kal od 1-5. 1 znamenalo, Ze zaméstnanec nema zadné znalosti
k provadéni tkold a 5 znamenalo, ze zaméstnanec ma vSechny potiebné znalosti, informace
a dovednosti ktomu, aby Ukoly mohl bez problému feSit, viz. metodika.
Z tabulky €. 1 je zfejmé, Ze v prvnim obdobi se 6 z 13 tazanych domniva, ze maji primérné
znalosti k vykonavani ukold. Zaroven ale dal$i 4 maji pocit, Ze jejich znalosti jsou zhruba
80 % a jen 3 z 13 si mysli, Ze maji dostatecné znalosti.

Naopak ve druhém obdobi je znat, ze se ptistup vedouciho k ptidélovani ukolli zménil, protoze
7z13si mysli, 7e uz ma dostatecné znalosti a jen 1 zaméstnanec si mysli, 7e jsou jeho znalosti
ukolt. Obecné lze fict, ze ve druhém obdobi kvalita znalosti znatelné vzrostla. V neposledni
fad¢ ani v jednom obdobi se nestalo, Ze by si néjaky zaméstnanec myslel, Ze nema skoro Zadné

nebo viibec zadné znalosti k plnéni danych kol od vedouciho podniku.

Mate dostatecné znalosti na vykonavani pridélené prace? 1 2 3 4 5
1. obdobi 0 0 6 4
2. obdobi 0 0 1 5 7

Tabulka 1: Znalosti pro plnéni kol

V osmnécté otazce se zjist'ovalo, jak moc jsou nasledovnici samostatni pii plnéni ukold. Otazka

na toto téma je velice diilezita pro pochopeni toho, jak je to ve firm¢ nastavené a pro zjisténi,
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jak moc velky vliv m4 na samostatnost zména stylu vedeni ve firmé&. Z grafu ¢. 15 niZe
je viditelné, Ze se vysledky v porovnavanych obdobich znatelné 1isi.

V prvnim obdobi zaméstnanci méli pfevazné volnou ruku pii plnéni tkold. Presné 31 %
tazanych zcela souhlasili se zadanou otazkou a dalsich 46 % se ptiklonili k tomu, Ze spise maji
volnou ruku nez, Ze ji nemaji. Jenom jeden zaméstnanec byl toho ndzoru, Ze musi plnit tkoly
dle stanovenych standardti.

Naopak ve druhém obdobi lze vypozorovat, Ze se volnost pii plnéni ukol zménila spiSe
Kk varianté, Ze zaméstnanci musi plnit Ukoly dle danych standardu a pfiruc¢ek. Piesné 46 %
tazanych odpovédélo, Ze skoro nemaji Zadnou moznost délat véci podle sebe a dalsi 2, ktefi
zcela nesouhlasi, ze by méli volnou ruku. Kazdopadné i ve druhém obdobi se ¢ast zaméstnanct

ptiklonila k varianté, ze maji stale moznost plnit tikoly podle sebe.

Mate volnou ruku pfi plnéni zadaného ukolu?
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Graf 15: Volna ruka pri plnéni iikoli

V navaznosti na predeslou otazku byla vytvorena devatenacta otazka, ktera zjistovala, jak Casto
zaméstnanci konzultuji pf¥idélenou praci. Ze zpracovanych vysledkd je poznat, Ze zména stylu
vedeni ve druhém obdobi se odrazi na vysledcich i u této otazky. Sloupcovy graf ¢. 16 nize
znazornuje, jak zaméstnanci v prvnim obdobi méli mnohem vétsi tendenci konzultovat svou
praci se svym vedoucim. Presné Ize vycist, ze 46 % tazanych konzultuje svou praci piiblizné
1x za den a k tomu jesté dalsi 2 tvrdi, Ze svou praci konzultuji mnohem ¢astéji. Mimo jiné
38 % v prvnim obdobi pfiznava, ze jim staci konzultovat praci piiblizné 1x za tyden. Tyto
informace jen potvrzuji informace z otazky ¢islo sedmnéct, ktera je zpracovana v tabulce ¢. 1.
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Naopak ve druhém obdobi lze vypozorovat, Ze zaméstnanci nemaji takovou potiebu
konzultovat svou praci tak Casto. Z grafu ¢. 16 nize mizeme vypozorovat, ze 46 % tazanych
pfiznalo, Ze jim sta¢i konzultovat svou praci 1x do tydne a dal$i 4 odpovédéli, Ze obvykle
konzultuji svou praci i méné Casto. To vSe vyplyva taktéz z otdzky ¢islo sedmnact, kde bylo
zjiSténo, Ze zaméstnanci maji mnohem vétsi znalosti a informace k plnéni jednotlivych ukold,

a proto nepotiebuji konzultovat kazdy svij krok.

Jak casto konzultujete s vedoucim svou pridélenou praci?
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Graf 16: Cetnost konzultaci s vedoucim

Ve dvacété otazce byla zjist'ovana spokojenost jednotlivct s piidélovanim kol k jejich osobé.
Odpovedi byly opét formou $kal stejné jako v otazce Cislo sedmnact. Z vysledkd v mizeme
vypozorovat, ze v prvnim obdobi mélo 46 % tazanych pocit, Zze jsou spokojeni primérné
s ptidélovanim tkold. Dokonce jeden zaméstnanec ma pocit, Ze piidélovani je na velmi Spatné
arovni.

Na druhou stranu 31 % zaméstnanct si mysli, Zze pfidélovani je v optimalni hranici a jeden
je naprosto spokojen a pridélovanim ukoli.

Naopak ve druhém obdobi je vidét znatelné zlepseni, co se tyka spokojenosti. 46 % tazanych
ma pocit, ze ptidélovani je optimalni a dokonce dalsich 38 % je naprosto spokojeno s tim,
jak jsou ve firme delegovany jednotlivé ikoly. Pouze 2 zaméstnanci by byli spokojenéjsi, kdyby
se pridélovani tkoli o néco zlepsilo. Obecné lze fict, ze se zde opét podepsala provedena

zmeéna, a to dle tazanych k lepSimu.
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Jak jste spokojeni s pfidélovanim ukola? 1 2 3 4 5
1. obdobi 0 1 6 5
2. obdobi 0 1 1 6 5

Tabulka 2: Spokojenost s pridélovanim vikolii

Piedposledni dvacatd prvni otazka se zaméfovala na miru vyvijeného tlaku na zaméstnance
z pozice vedouciho podniku. Ze sloupcového grafu ¢. 13 nize lze krasné vy¢ist, ze v prvnim
obdobi se vice zamé&stnancu ptiklonilo k negativni odpovédi tedy, tedy ve vétsim ptipadé na né
neni tlak vyvijen. Pfesné feCeno, ze 46 % tazanych zvolilo jako svou odpovéd spiSe ne,
a dokonce jeden uvedl, ze na n¢j neni vyvijen tlak v Zddném piipad¢. Na druhou stranu nasli
se i taci, ktefi maji pocit, Ze na né je tlak vyvijen. Pfesvéd¢eni o tom bylo 15 % tazanych
a dalsich 31 % se priklonilo k ¢aste¢nému vyvijeni tlaku.

Naopak ve druhém sledovaném obdobi se projevila znaéna zména. 38 % nasledovnikii ma pocit,
Ze je na né Casteéné vyvijen tlak a dal$ich 38 % t&zanych je o tom piesvédéeno. Pouze 23 %
ma pocit, ze tlak, ktery vedouci vyviji je v normé. Obecné lze fict, ze v prvnim obdobi
zameéstnanci citi, Ze tlak ze strany vedouciho je minimdlni a ve druhém obdobi je vidét, ze

pocit'uji rast tlaku pii odvadéni prace.

Je na Vas vyvijen tlak pfi plnéni ukolt?
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Graf 17: Vyvoj tlaku ze strany vedouciho

Zcela posledni, dvacatd druha otazka byla oteviena. V této otazce byly nabidnuty tii

Mo

nejpouzivangjsi styly komunikace v podniku a potom moznost ,,jiné", zde mohl kazdy uvést
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jinou variantu, kterou komunikuje s vedoucim. Bohuzel tuto moznost nikdo nevyuzil
ani v jednom obdobi.

Dle sloupcového grafu ¢. 19 lze vycist, ze v prvnim obdobi pievladala komunikace
elektronicka. Tento vysledek ptisuzovan tomu, ze prvni sledované obdobi bylo v koronavirové
osobni komunikace. Dokonce u jednoho z tazanych byla nejéastéjsi forma komunikace telefon.
Naopak ve druhém obdobi pievladala dle vysledki komunikace osobni. Tento vysledek
je zfejmy, a to z diivodu, Ze po novém roce bylo vetsi rozvolnéni, a 1 v pracovnim prostiredi
se dalo pracovat ve vétSich skupinach. Kazdopadné i tak néktefi ptesné¢ 23 % nadale zlstali
u elektronické komunikace. Mimo jiné u jediného tdzaného stile prevladala komunikace
po telefonu.

Obecné lze tict, ze komunikace ve druhém obdobi byla znateln¢ lepsi. Osobni komunikace

je stale tou nejlepsi formou, ktera mtize nastat.

Jak s Vami primarné komunikuje Vas vedouci?
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Graf 18: Primdrni zpiisob motivace
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4.1 Vybrané statistické udaje firmy

Po dotaznikovém Setieni z metodiky prace nasledovalo celkové vyhodnoceni a srovnani
vykonu firmy ve vybranych obdobi. Za pomoci vedouciho byla ziskana jednotliva data, ktera
byla posléze zasena do nize zpracovanych tabulek. Obecné lIze fict, Ze se jedna o ukazatele
jak ekonomickeho, tak i ¢isté logistického sméru. Pro zpracovani firemnich dat bylo zjistovano

presné Sest jednotlivych ukazatelt, které na sebe ikdyz pasivné velice Casto navazuji.

Pocet vytvorenych novych produktd Pocet ohjednavek Obrat
1. ohdobi (1.8 - 1.2. 2021) 2000 17000 24mil
2. obdobi (1.8 - 1.2. 2022) 1000 13000 28mil

Tabulka 3: Ukazatele firmy - zhorseni

Do tabulky vyse byly vybrany ukazatele, ve kterych firma nevykazala zleps$eni. Jak uz bylo
feCeno v metodice a dale pak je vidét v tabulce, i zde se porovnavala dvé obdobi. Presnéji
obdobi 1.8 — 1.2 2021 a obdobi 1.8 — 1.2. 2022. Zprva byl zjistovan pocet nové vytvoienych
produkti vloZzenych na e-shop. Zde z tabulky ¢. 3 je velice snadné vysledovat, ze ve druhém
obdobi se pocet nove vytvotrenych produktii snizil o polovinu a to pfesné na 1 000. Déle pak
se zaznamenaval pocet objednavek. V tomto ukazateli se druhé obdobi také snizilo a to pfesnéji
0 4 000 objednévek z pivodnich 17 000. Tuto ¢ast uzavira Gdaj o celkovém obratu v danych
obdobich. Zde jde vidét, ze ve druhém obdobi je znatelné¢ vysSi obrat a to presnéji

0 4 miliony korun.

Pocet reklamaci Rychlost dodani / vyfizeni objednavky | Rychlost vyfeseni reklamace
1. obdobi (1.8 - 1.2. 2021) 250 3,62dn 2 pracovni dny
2. obdobi (1.8 - 1.2. 2022) 220 3,54 dnl 1,5 pracovniho dne

Tabulka 4: Ukazatele firmy - ziepseni

Ve druhé tabulce ¢. 4 byly zpracovany ukazatele, ve kterych firma vykézala zlepSeni. Opét zde
byla porovnana dvé obdobi. Jak mizeme vidét vyse v tabulce, tak v ukazateli ohledné poctu
reklamaci probéhla zména. Pocet reklamaci se snizila na 220 z pivodnich 250. Dale pak byla
zkoumana rychlost vytizeni/dodani objednavky. V poslednim ukazateli se prokazalo zlepSeni,
a to na 3,5 dne z puvodnich 3,6 dne. Nutné podotknout, ze v tomto priméru jsou také
zaznamenany vikendy a dny kdy je svatek. Tedy pokud je objednavka vytvorena v patek, tak

je odeslana az v pondéli, a to primér zvySuje. V tomto ukazateli se sledovala rychlost vyfeSeni
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reklamace, a i1 zde se firma zlepSila. Pesnéji feCeno se druhé obdobi zlepsilo pii vyfizovani

reklamaci o piil celého dne.

4.2 Hloubkovy rozhovor s vedoucim

Hloubkovy rozhovor s vedoucim firmy byl vytvofen na za¢atku biezna roku 2022, ihned po
dotaznikovém S$etfeni, a po analyze firemnich dat. Byl proveden na zacatku biezna roku 2022
ihned po zpracovani dat z dotazniku a firemnich dat. V samotném hloubkovém rozhovoru
se zjistoval pohled vedouciho na provedené zmény. Dale pak jeho podnéty a jeho dalsi kroky
do budoucna z pohledu na vedeni zamé&stnanct. Mimo jiné se také poohlédl zpétné na uplynula
obdobi, ve kterych zmény probihaly, a uptesiioval je. Vedoucimu firmy bylo poloZzeno celkem
9 otazek na které nasledné odpovidal. Nutno podotknout, Zze rozhovor byl s pomoci souhlasu

nahravan a nasledné piepsan do pisemné podoby, jak je uvedeno nize.

1. Jak byste zhodnotil celkovou provedenou zménu v danych obdobich?

wZména probihala pomalu. Lidé nemaji radi zmeny, a tak je nutné akceptovat urcité tempo, aby
nedochazelo k veétsi fluktuaci. Zmény je nutné zavéas komunikovat a Skolit urcéené pracovniky,
to Vv nasem prostredi nelze realizovat dostatecné kvalitné. Rychlost ecommerce oboru
Jje obrovska a kapacitne nejsme schopni zajistit Skoleni na riizné zmeny dostatecné dopredu
nebo kvalitné. To miuzZe samoziejmé vést k tomu, Ze nekdo zménu neustoji, coz je asi i jeden
Z duvodii vetsi fluktuace na manudalnich pozicich. Nicméné situace je po zajeti zmen stabilni
a zejména vedouci jednotlivych oddélenich si ji pochvaluji.

Jako obrovskou vyhodu pro implementaci zmén beru datovou stabilitu, podarilo se nam vytvorit
datovy sklad, ktery dokazeme cist pomoci powerbi a jsme schopni kvantifikovat problémy
na vsech urovnich — logistika, cash-flow, expedice, kvalita. Zména byla realizovina pravé

i na zaklade zjisteni z vystupii datového skladu.

2. Jak byste zhodnotil sam sebe jako vedouciho v prvnim sledovaném obdobi a nasledné

v druhém?
. Ohodnotil bych se jako primeér. Z kapacitnich ditvodii i vliivem roztristenych priorit nemusela
byt Fada zmén dotazena a dostatecné prodiskutovand a mohl narazit na odpor, byt ne hlasité
vyjadreny. V tomto ohledu jsem se nedokazal dostatecné oprit o své podrizeni ve strednim

managementu, kteri bud zmény realizovat nechtéli nebo nemaji presah uvazovani, aby
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ho dokazala realizovat nebo se zméné sami branili. Zde vidim velké selhdni sebe v ramci
komunikacni linky a velké dynamiky. Na druhou stranu postupné se dynamika pretavila i diky
datovému skladu a mimosezoné do situaci, kdy vsichni pochopili systém a nikdo nevznesl
namitky na realizované zmeny. Vérim, Ze cesta je sprdavnd, protoze klicové metriky
at uz ekonomické nebo logistickeé se zlepsuji. V prvnim obdobi bych se tedy hodnotil priimérné

a ve sledovaném obdobi vlivem opory v datech jiz ,, lépe*“.*

3. Jak dlouho dle Vas trvalo, nez zaméstnanci zmény piijali? Popfipadé jak jste
to podpoiil?

wPodle mého nazoru zaméstnanci nékteré zmeny stale prijimaji. Nejsem presvédcen, ze ve 100
% pripadii uz jsou zmény plné prijaty. Nicméné ty vy$si kategorie zmén jisté ano a budeme resit
nizsi urovné, které jsou pro nas také dulezite. Myslim, zZe vetsinu zmen se podarilo prijmout
V pritbéhu 2-3 mésicii. Nejveétsi rozdil jsem zaznamenal propojenim zmén se mzdami. Tam byla
zména implementovana behem I mésice, a to byl i zpiisob, jakym jsem zmény podporil. Zaroven
doslo v ramci mzdového propojeni na navyseni vykonovych sloZek mzdy, které zohlednuji
zmeny. Jinak Feceno — zaméstnanec, ktery rychleji implementoval nové procesy, dosahl vyssiho

mzdového ohodnoceni.

4. Budete v novém stylu vedeni pokracovat nebo se vratite k puvodnimu a pro¢?
.V novém stylu vedeni budeme pokracovat a naddle ho rozvijet. Urcite budeme pracovat
na lepsi komunikaci, skoleni a zduvodnovani, proc je nutné procesy rizeni projektii realizovat
Jinak nez doposud. N budoucnu budeme styl vedeni rozsirovat i na nizsi uroven zaméstnanci
nikoli pouze v ramci stiedniho managementu, ale i Fadovych pracovnikii. Co nas k tomu vede
Jje prostd ekonomika naseho pocinani. Dosahujeme vyssi ziskovosti diky novému systému vedeni
a vykonovému odménovani a zaroven Setrime radu ndkladu, které se predtim tvarily jako
nezbytné. Nastavuje nam to zrcadlo skutecné rentability na zaméstnance a ukazuje to spravnejsi
data nez, ktera jsme doposud vnimali, a to nam umoznuje lépe ridit zdasoby a realizovat investice

a tim opéet multiplikovat obchodni vysledky.*
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5. Jaké jsou dalsi vize firmy do budoucna?
wZajistit bezkonkurencni zdkaznicky servis v ramci nasi sluzby. Zvysit hodnotu skladovych
zasob skrz matematické modelovani a zajistit pro zakazniky rychlejsi expedici objednavek.
Automatizovat nezbytné procesy na urovni administrativy, logistiky, ucetnictvi apod. s cilem
usetrit naklady a zajistit vetsi kvalitu vystupu. Zvysit povédomi o znacce na Ceském trhu
a proveést aktivizacni kampan skrz spravné zvolenou marketingovou komunikaci. Zaroven
chceme pracovat na brandu zaméstnavatele a rozsirovat firemni benefity, nabizet kvartalni,
rocni odmeny nebo implementovat 13. platy. Celkova konsolidace firemnich financi, zajistent
kvality vystupu sluzby v kombinaci s rozsahlejsim marketingem by méla vyustit k ndsobnému
riistu spolecnosti a prechodem do viastnich prostor a upevnéni pozice na trhu jako ¢. 1 v dané

kategorii.*

6. Myslite si, ze je VaSe komunikace k nasledovnikiim dostate¢na? Jak byste specifikoval
komunikaci s nasledovniky?
»Myslim si, Ze je komunikace dostatecnd (mysleno nyni). Mame tydenni stand-upy, pravidelné
porady (marketing, logistika, obchod, expedice apod.), mésicni reporty nové prijatych opatieni
a mame implementované prvky transparentnosti. Tim mysleno, Ze nové je vétsina dokumenti
K dispozici zaméstnanciim. VSichni zaméstnanci se tedy mohou podivat do internéjsich dat

a mohou navrhovat novd opatreni a zlepSeni.*

7. Bylo pro Vas t&zké se na novy styl vedeni zmé&nit, popiipade proc?

wAno bylo to tezké zejména v dobe, kdy jsem nemél datovou podporu, protoze jsem byl slepy
a nevedeél jsem, co po lidech chci a kam je chci dovést a pouze jsem bloudil. Nyni uz mame
kvantifikované cile, stezejni projekty, metriky a vime, kterd cisla jsou pro nas v poradku a kterd
nikoli. Na tento model se nasledné da lépe novy styl vedeni nasroubovat. Je to i otazka urcitého
odosobnéni se, protoZe s datovou podporou neni vedeni zavislé jen na pocitu subjektivity
Z urcitych jedincii nebo kolektivu. Na druhou stranu urcita role subjektivity je neustale nutna,
protoze datova podpora miize mit urcitou chybovost a je nachylna k velkym vykyviim, pokud

dojde k prrenastaveni néjakého procesu.*

8. Jak moc si myslite, Ze vyména stylu vedeni zménila vysledky firmy?
WMyslim, Ze ekonomické vysledky zménila velmi, a to jsme pouze na zacdtku. Rentabilita zmény

stylu se wurcité projevi v case vicenasobné — nebudeme potrebovat tolik zaméstnancii
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ani brigadnikii, budeme schopni udrzet kvalitu sluzeb pri vysoké miie efektivity apod. Takze
Z kratkodobého hlediska je videt vysledek, ktery bude ale v dlouhodobém méritku nasobné vyssi,

zejména v situaci, kdy budeme model neustale upravovat a inovovat.

9. Vyuzije mé vysledky k dal§imu nastaveni ve firmé&, pro¢?
»oamozrejme, vysledky prdace budou slouzit jako podklady pro inovace daného modelu vedeni.
Externi pohled je vidy Zadouci zpétnd vazba, kterd miize prinést jiny pohled, nez je interni

videni firemni kultury a procesii.
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5 Diskuze

Leadership ve spole¢nosti Ferospoj s.r.o byl analyzovin pomoci dotaznikového Setfeni
a hloubkového rozhovoru. Vysledky byly nasledné zpracovany a v této ¢asti budou predstaveny

jednotlivé podnéty a nejvétsi zmény ve stylu vedeni v porovnavanych obdobi.

Ihned z pocatku bylo zjisténo, ze pies 60 % zaméstnancl si mysli, ze jsou vedeni
Demokraticky. To znamena, ze vedouci rozhoduje po vétSinu Casu za pomoci svych
podfizenych. Zajimaji ho jejich nazory a snazi se jejich poznatky implementovat do plnéni
ukolt. Jeho cilem je snazit se udrzet tymového ducha a drzet spise pratelské klima v podniku.
Naopak po zpracovani dotaznikli z druhého obdobi jednoznacné vyplynulo, ze zaméstnanci
pocitili razantni zménu. Demokraticky styl z minulého obdobi uz byl pro vétsinu zapomenuty.
Nové se odpovedi lehce rozmélnily do nabizenych stylii. Nutno vypichnout, ze nejvétsi podil

zaujimal styl Direktivni. Jako druhy pak Autokraticky, ktery ma prvky stylu Direktivniho.

Obecné lze tedy fict, ze vedouci uz zaujimal pozici velice aktivni. Vedouci v téchto
stylech vedeni jsou velice pfimocati a rozhoduji po vétSinu €asu o vSem sami. Jsou piedem
stanovena kritéria plnéni tikolu. Toto v§e potvrzuji i slova vedouciho z hloubkového rozhovoru,
kde potvrdil, Ze ve druhém obdobi jiz byly implementovany podnikové standardy, podle
kterych se nasledn¢ plnili jednotlivé tkoly. Tato zména zapficinila lepsi a rychlejsi realizaci
cili firmy. Nekteti méli pocit, ze se styl vedeni viibec nezménil anebo, ze vedouci zaujmul
pozici Participativni, tedy ze do ni¢eho nezasahoval. I zde se 1ze optit 0 hloubkovy rozhovor,
kde vedouci uptesiiuje, ze implementace nového stylu vedeni je velice zdlouhavé a je mozné,
ze néktefi zaméstnanci se nestihli plné¢ aklimatizovat na provedenou zménu. Zavérem této

otazky je dulezité fict, Zze vedouci se rozhodl vtomto stylu pokracovat a nadale

ho zdokonalovat, protoze v ném vidi potencial.

Mimo jiné tento styl a vysledek vedeni doklada i prace Kalaskova (2019), ve které byl
také zkouman leadership ve firmé Ferospoj s.r.o. Ke svému zpracovani pouzila velice znamy
test manaZzerského stylu GRID. V préci uvadi, ze vedouci uplatiiyje styl ,,cukr a bi¢*“. Toto

tvrzeni koresponduje s tim, co vyslo i v tomto vyzkumu.
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V dalsi otazce byla zjistovana mira spokojenosti s danym stylem vedeni. Co se tyka
prvniho obdobi lze jasné vypozorovat, ze skoro vétSina tedy 70 % zaméstnanct si nebylo piesné
jisto stim, ze by byli stoprocentné spokojeni, jak jsou vedeni. Toto je zapfi¢inéno, Ze
zameéstnanci necitili ve svém vedoucim leadera, nékoho, kdo piimo zada kol a je si v§im jisty
a bude vétSinu véci urgovat. Tvrzeni doklada také odpovéd vedouciho v hloubkovem
rozhovoru, kde v otazce ¢.2 sam uznal, Ze jeho styl vedeni v prvnim obdobi nebyl z jeho strany

tak kvalitni. Uznal, Ze komunikace nebyla ve vysoké kvalité a Zze mél mnoho ukolu, které

nedokazal delegovat na své podiizené z divodu neinformovanosti.

Dale pak ale pifi zpracovani druhého obdobi u této otdzky probchla opét zména,
a to k lepsimu. Zameéstnanci skrze dotazniku sd¢lili, Ze jsou ve druhém obdobi se stylem vice
spokojeni. Jak mizeme vidét v dotazniku, tak v€kova hranice je ve firmé nizka. Nutno tedy
podotknout, ze mladsi pracovnici nemusi byt profesné zrali a vyhovuje jim vet$i mira kontroly.
Takze je tento vysledek ohledné spokojenosti s pevnéjsSim stylem vedeni predpokladatelny.
V neposledni fad¢ je dilezité fict, Ze ani v jednom sledovaném obdobi nenastala ta varianta, Ze

by byl n¢jaky zaméstnanec naprosto nespokojeny se stylem, ktery byl ve firmé uplatiovany.

Dalsi velice stéZejni otazka byla zaméfena na komunikativnost vedouciho smérem
ke svym nasledovnikiim. Komunikace je velice zdsadni a dilezity prvek pfi vedeni. Jak uz bylo
feceno vySe v prvnim obdobi i dle vedouciho komunikace kolisala lehce smérem doli. Toto
tvrzeni potvrzuje i vysledek z prvniho obdobi. Zaméstnanci zde uvedli, ze vySe komunikace
s vedoucim nebyla takova, jak by si predstavovali. 60 % zaméstnanct si nebylo stoprocentné
jisto tim, Ze by byla komunikace dle jejich ptedstav. Naopak ve druhém obdobi doslo ke znaéné
zmén€. Témeét 80 % zaméstnanch si bylo stoprocentné jisto, Ze komunikace na pracovisti
je dostatecna. Opét tyto informace jsou dolozeny vedoucim, ktery noveé zavadél standardy, diky
kterym kazdy vi, co a jak mé pii plnéni ukolt délat. Mimo jiné 1 sam vedouci potvrdil, ze
se jeho komunikace ve druhém obdobi zlepSila. 1T nadale je velice dulezité zvySovat
informovanost v podniku a zvySovat miru a kvalitu komunikace stymem. Zde by mohli
zafungovat tymové porady pro jednotlivad oddéleni, které by se konali kazdy tyden. Probralo
by se, co se udalo tyden zpét, a co se dale planuje. To by také mohlo dopomoci k lepSim
vykoniim a nalad¢ mezi zaméstnanci, ktefi by védéli, jak na tom firma je a co je bude cekat

do budoucna a zdali svou préaci z piedeslého tydne udélali spravné ¢i nikoli.
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Kdyz se pfesuneme v otazkach o trochu dale, tak narazime na otazku, ktera se zamétovala
na typ motivace. Samotna motivace je velice dulezitou soucasti pii vedeni zaméstnancu.
Spravné nastaveni motivace dokaze ovlivnit vice, nez si ¢lovék muZze na prvni pohled
predstavit. Z prvniho obdobi Ize vysledovat, ze dle zaméstnanci motivace probihala spise
formou slovni pochvaly. V ur¢ité mife je tento typ motivace dulezity kazdopadné by ale nem¢l
ptrevladat, jelikoz zaméstnanci by chtéli i néco vice nez jen pochvalu. Z ¢ehoz mohou déle
pramenit ne vzdy jen aktivni problémy, ale spiSe ty pasivni v hlavach kazdého. Ve druhém
obdobi po provedené zméné stylu vedeni se zménil i typ motivace. Dle zaméstnanct prevladala
motivace financniho rdzu, tim mysSleno zvysSeni platu ¢i bonusy. Tyto vysledky potvrzuje
i vedouci ve hloubkovém rozhovoru, kde v otazce ¢. 4 poukazuje na vykonové odménovani.
Tedy, ze zaméstnanci jsou vice odménovani za danou vykonanou praci jednotlivé. To vzbuzuje
veétsi snahu a motivaci k odvadéni lepsi prace. Zaroven ale pfi neplnéni prichazi na fadu
finan¢ni snizeni. Pro zlepSeni a inovaci by bylo dobré zvySovat motivaci formou vyssich odmén

¢i pokusit se zavést naptiklad ,,akci” zaméstnanec mésice, Ctvrtleti ¢i roku.

Myslim si, Ze nasledovnici ve sledované spolecnosti, tedy zaméstnanci s niz§im vékem
uvitaji kompetitivni soutéz. Vyhrou miize byt dovolena navic, finanéni odména anebo wellness
hrazeny spolecnosti. Spolecnost by si mohla vyhradit na tyto aktivity ¢astku 2 000 K& mési¢né,
coz by firmu stalo ro¢n¢ 24 000 K&. Pro lepsi naloZeni s financemi s ohledem na zaméstnance
by bylo dobré vytvotit MultiSport kartu. Diky této karté by zaméstnanec dostal vyssi ¢astku
zbonusu a to o 31,1 %, z davodu neplaceni socidlniho a zdravotniho pojisténi, jako
je to napfiklad ze mzdy. Jednalo by se o velky benefit pro samotnou spolecnost, a to formou
mozného zefektivnéni prace a véts$i motivace pracovniki k plnéni podnikovych cilti. Na Ukor
pfedem stanovenych odmeén by z toho t€Zili 1 zaméstnanci. Mimo jiné i samotny finan¢ni naklad

na benefity by byl diky vykontim bez problému splacen.

V dalsi otazce se vétsi zména vénovala mife informovanosti pro plnéni ptidéleného
Ukolu. Zaméstnanec, ktery nema dostate¢né informace k tomu, aby plnil zadané ukoly, byva
Casto frustrovan a nechce pod takovym vedenim pracovat. V prvnim obdobi dochazelo ve vetsi
mife k tomu, ze nasledovnici neméli dostate¢né informace. To mohla zapticinit z velké Casti
ne tak kvalitni komunikace viz. text vy$e. Ve druhém obdobi se zvysila informovanost o tom,
jak dany ukol plnit, a tak se zvysila 1 produktivita odvadéné prace. Toto znéni nam muze

s pfehledem prezentovat statisticky tdaj poskytnuty firmou. Jedna se o rychlost vyfizeni
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reklamace. Jak mizeme vidét v tabulce ¢. 4, tak v prvnim obdobi trvalo vyftesit reklamaci
v pruméru 2 dny. Naopak v druhém obdobi to trvalo zaméstnancim 1,5 dne coz jak mizeme
vidét je snizeni o pill celého dne. Tato zména je vskutku pozoruhodnd. To vSe jen diky tomu,
ze se zvysila komunikace ve firmé a zaroven zaméstnanci maji piesn¢ dany postup, jak takovy
ptipad maji fesit, a to co nejrychleji a co nejkvalitnéji. Déle pak mohla napomoct i motivace ve
form¢ zvySeni platu za zlepSeni a zrychleni procesu. Nésledné se snizil i pocet reklamaci z 250

wrwe

ve druhém sledovaném obdobi.

V posledni c¢asti diskuze se zaméfime na styl komunikace, ktery byl uplatiiovany
ve vybranych obdobich. Komunikace v této firmé hrala velkou roli. Z dotaznikového Setieni
bylo zjisténo, Ze zaméstnanci v prvnim obdobi s vedoucim komunikovali pfevazné
elektronickou formou a to piesné¢ 8 z 13 dotazovanych. Zbytek komunikoval osobné,
a to pfevazné kvuli tomu, Ze se jednalo o zaméstnance z kamenné prodejny ¢i skladu.
Ve druhém obdobi se styl komunikace zménil a to tak, Ze vétSina zaméstnanci komunikovala
tim, Ze museli pfesunout vétSinu svych zaméstnancii na homeoffice. Z tohoto divodu
se v prvnim obdobi ve firm& komunikovalo spiSe elektronicky a ve druhém obdobi, kdy nebyla
covidova situace tak vazna a v Ceské republice panovalo rozvoliiovani, tak zaméstnanci mohli

komunikovat osobné.

Obecné lze tedy fict, Ze uskute¢néné zmény jsou kladne, a tudiz vypozorovat, ze tyto
zmény zapfiCinily mnoha zlepSeni v riznych okruzich. V samotné firmé se zlepsila
jak komunikace mezi vedoucim a jeho nésledovniky, tak i obecné informovanost. Zaméstnanci
na zménu reagovali velice kladné a zlepsili své vykony. Dtlezité je ale fict, ze provedené zmény
jsou potieba aplikovat i nadale a zarovenn na né navazovat. Jednoduse feceno to, ze béhem
druhého obdobi vse vyvijelo dobrym smérem neznamena, Ze to takto bude i nadale. Vedouci
nesmi se svou vizi polevit a musi nadale apelovat na jednotlivé parametry, které jsou potieba

zlepsit.

Vedouci nasledné zhodnotil provedenou zménu velice kladné, a to od ekonomického
rustu, az po naladu ve firm¢. Diky vétsi komunikaci se zamezilo vétSimu vytvareni chyb a tim

padem i snizovani rizik poskodit chod firmy. Vedouci také uvedl, Ze zmény nastali vcelku velké
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za tak kratky ¢asovy horizont. Pocité s tim, Ze z dlouhodobého hlediska se zména stylu vedeni,
a nejen to projevi mnohondsobné. V neposledni fadé vedouci uvedl, ze vysledky z tohoto
Setfeni vyuzije dal do budoucna a bude se je snazit aplikovat a zlepSovat. Jak v posledni otazce

ptiznal, Ze externi nazor je velice dilezity nez byt jen zahledény do internich pocitti a procest.
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6 Zaver

Jak muizeme zcel¢ bakalafské prace vypozorovat, tak leadership je jedno
je v podniku uplatiovano ma posléze velkou dohru na celkovy vykon firmy. Zaméstnanec,
ktery je spokojeny, a vi co ma délat, samoziejmé odvadi posléze i skv€lou praci. VSechny tyto

faktory ovliviiuje vedouci a je jen na ném, jak se k tomu postavi.

Cilem této bakalarské prace byla analyza stylu vedeni zamé&stnanct a nasledné navrhnout
vhodna opatieni ke zlepSeni. Byla tedy zvolena varianta porovnani dvou obdobi. V prvnim
obdobi bylo zjisténo, jaky styl vedeni je ve firm¢ dle nasledovniki uplatinovan. Nasledné byla
s vedoucim domluvena zména stylu vedeni a po uplynuti stanovené¢ho ¢asového obdobi byla
zména vyhodnocena a porovnana s obdobim prvnim. Jak jiz bylo mnohokrat zminéno hlavnim
stavebnim kamenem spradvného vedeni zamé&stnanct, je spravné zvoleni stylu vedeni. Z tohoto

duvodu byla cela prace zaméfena na ruzné styly a formy vedeni v podnicich.

Cela tato prace obsahuje dve veétsi ¢asti. Tou prvni je teoretickd Cast, ktera se zamérovala
na vysvétleni a pochopeni dil¢ich pojmi. Jeji sepsani nasledovalo az po individudlnim
prostudovani potiebné literatury, kteréd slouzila k pochopeni dané¢ho tématu. Druhou ¢asti byla
prakticka cast, ktera poskytovala podstatné a dilezit¢ informace o celkovych vysledcich.
Soucasti nasledné byly 1 razné analyzy, poznatky a navrhy zmén, které napomohli pievazné

vybrané spolecnosti.

K analyze bylo pouzito jiz zminéné dotaznikové Setfeni, které bylo vypliovano
nasledovniky, a to ve dvou obdobich. Diky dotazniku bylo zjisténo vSe, co bylo potieba,
ato od stylu vedeni az po vhodnost udélovani ukoli. Varianta dotazniku pro vedouciho podniku
nebyla poskytnuta, a to z divodu, Ze s nim byl posléze proveden individualni hloubkovy
rozhovor. Mimo jiné posledni ¢asti analyzy spole¢nosti byly vedoucim poskytnuty statistické
informace, a to od ekonomickych zmén az po napiiklad zlepSeni rychlosti vyfeseni reklamace.
VSechna ziskana data byla nasledné zpracovana do tabulek a grafii, které reprezentovali
jednotlivé vysledky podniku. Kazdy graf i tabulka méla svtj individualni popis k lepsimu
pochopeni zkoumaného problému. Mimo jiné slouzili také ke grafickému znazornéni poctu

zaméstnanct, kteti se rozhodovali pro jednotlivé odpovédi. Na zakladé vysledki byla sepsana
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diskuze, kde se porovnavala jednotliva obdobi, a zjistovalo se, kde probéhlo zlepSeni a kde

zhorSeni. Na zavér diskuze bylo sepsano zhodnoceni vysledki.

Jak bylo feceno v diskuzi, probéhla zména stylu vedeni vedla ke zna¢nému zlepSeni
a vedouci v provedené zméné stylu bude i nadale pokracovat. VSechny vysledky budou slouzit
k naslednému zlepsovani firemnich procest a budou se dale modifikovat a usmértiovat. U mist,
ve kterych neprobéhlo zlepseni, se vedouci bude muset zaméfit na jejich zlepSeni, protoze
i malé kroky jsou dulezité. V této fazi je dulezité, aby nasledovnici byli spokojeni s tim, jak
jsou vedeni a dale odvad¢li vykony, které budou pozitivné ovliviiovat celou firmu.
Zavérem jsem rad a dle rozhovoru i vedouci, ze se zména provedla. Jelikoz se z kratkodobého

hlediska zlepsily vysledky, procesy a chod firmy.
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.  Summary

The thesis deals with leadership in the company Ferospoj s.r.0. The aim of the thesis is to
analyze the management of employees in the selected company and to propose measures to
improve this area. A questionnaire method and an interview with the head of the entire company
are used to analyze the management. The quality of companies is based on the right choice of
management style, thanks to which employees perform better.

A questionnaire that employees completed in two periods was used for management
analysis. Based on the results of the analysis of data from the first measurement, steps are
proposed to change the leadership style, which lead to the development of the company. The
second data measurement was used to identify the effectiveness of the change. Finally, the

company's results for the period before and after were compared.

Key words: leadership style, questionnaire, management, quantitative research, interview
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IV. Seznam pfriloh

Ptiloha 1: Dotaznik pro zaméstnance

1. Jaky styl vedeni si myslite, Ze se ve firmé uplatiiuje?

o Demokraticky styl (pfi rozhodovani se berou v potaz ndzory ostatnich)

o Autokraticky styl (vedouci o vS§em rozhoduje sam)

o Direktivni styl (vysoce aktivni vedouci, ktery dava rozkazy a piikazy, ostatni nemayji
takika zadné slovo)

o Participativni styl (vedouci se drzi v pozadi a tolik se neprojevuje. Dava moZnost

projevit ndzor ostatnich, ale do prace ptilis nezasahuje)

2. Jste spokojeni se stylem vedeni, ktery uplatiiuje firma?

o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne

3. Jak ¢asto jste v praci kontrolovani pii odvedené praci?

o 1xzaden

o 1xzatyden
o 1x zamésic
o Castgji

o Méné casto



Pristupuje k Vam vedouci jako k sobé rovnému?

o Ano
o Spise ano
o SpiSe ne

o Ne

Jaka Vam piijde nalada ve firmé?

o SpiSe dobra
o Velmi dobra
o SpiSe Spatna

o Velmi Spatna

Komunikuje s Vami vedouci dostate¢né?

o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne

Jaké jsou dle Vas vztahy na pracovisti?

o Spise dobré
o Velmi dobré
o SpiSe Spatné

o Velmi $patné
Motivuje Vas vedouci K lep§im vykonim?
o Ano

o Spise ano

o SpisSe ne



o Ne

9. Jak Vas motivuje vedouci?

o Zvyseni platu

o Dovolena navic

o V¢étsi odpoveédnost

o Slovni motivace / pochvala

o Jiné (moznost napsat co jiného)
10. Poskytuje Vam vedouci dostate¢né informace o planech firmy do budoucna?
o Ano
o SpiSe ano
o SpisSe ne
o Ne
11. Jak se stavi vedouci k pripadnym problémiim (chybam)?
o Nedava jim velkou vahu
o Resije s odstupem &asu (,,dava si na das®)
o DAé&va jim velkou vahu
o Striktné fesi kazdy problém ihned

12. Mite dostatecnou moznost vyjadrit sviij nazor?

o Ano

o Ne

13. Myslite si, Ze Vas§ nazor muZe néco zménit?

o Ano

o SpiSe ano



o SpiSe ne
o Ne
14. Mate dostatecné znalosti na vykonavani pridélené prace?

(1 bude nejmin a 5 nejvic)

o 15

15. Méte ,,volnou ruku* p¥i plnéni zadaného tikolu?

(préci si plnite ¢asto dle Vaseho uvazeni a ne dle danych firemnich smérnic)

o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne

16. Jak ¢asto konzultujete s vedoucim svou pridélenou praci?

o 1xzaden

o 1xzatyden
o 1x zamesic
o Castgji

o Méné ¢asto

17. Jak jste spokojeni s pridélovanim ukola?

(1 nejmin a 5 nejvic)
o 1-5

18. Je na Vas vyvijen tlak pri plnéni ukoli?
o Ano

o Spise ano

o SpisSe ne



o Ne

19. Jak s Vami primarné komunikuje Vas vedouci?

o Osobné
o Telefonicky
o Elektronicky

o Jind varianta

20. Jak dlouho jste zaméstnancem této firmy?

o Oteviena otazka

21. Pohlavi?

o Zena
o Muz

o Jiné

22. VEk?

o méné nez 18
o 18-23
o 24-29
o 30-35
o 3641

o 41 avice
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