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ANOTACE

Bakalarska prace se zabyva leadershipem ve spolecnosti DAKO-CZ, a.s. Tato prace
je rozdelena na dve casti, teoretickou a praktickou. Teoreticka cast prdace je zamérena
na vymezeni zakladnich pojmut tykajicich se této problematiky. V praktické casti prace
Jje nejprve predstavena vybrana spolecnost a nasledne vysledky provedeného vyzkumu pomocit
dotaznikového Setreni. V posledni casti dochdzi ke komparaci s odbornou literaturou

a preferovanym stavem. Na konci jsou navrzeny zlepseni.

KLICOVA SLOVA

Manazer, management, leader, leadership, vlastnosti a dovednosti, manaZerské funkce,

motivace, autorita

TITLE

Leadership in specific organization

ANNOTATION

The bachelor thesis deals with the leadership principles at DAKO-CZ, a.s. (public limited
company). This thesis is divided into two parts, theoretical and practical.
The theoretical part of this thesis is focused on determine basic terms concerning with this
matter. In the practical part is presented chosen company and consequently the results
of internal survey based on questionnaire are presented. The last part is focused on the
cooperation with professional or scholarly literature and the prefer situation. On the end are

suggestions for improvement.

KEYWORDS

Manager, management, leader, leadership, qualities and skills, functions of management,

motivation, authority
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SEZNAM ZKRATEK A ZNACEK

atd. a tak dale

apod. a podobné

aj. a jiné

tzv. takzvany, takzvané
tzn. to znamena

a.s. akciova spolec¢nost

kol. kolektiv



UVoD

Za uspéchy jakékoli organizace Casto stoji mnohem vice usili, nez se na prvni pohled
muze zdat. Vyznamnou roli ve schopnosti dosahovat pfedem stanovenych podnikovych cilii
ma napiiklad také management a leadership, na ktery je zamétena tato bakalarska prace. Pravé
vlastnosti, dovednosti, styly vedeni leaderi a manazerii jsou to, co mize ovlivnit Uspéch
organizace. Dalo by se tedy fict, ze pritomnost schopnych vedoucich pracovnikl je jednim
z predpokladt k dosahovani podnikovych cilt.

Cilem bakalarské prace bude teoreticky vymezit zakladni vlastnosti leadershipu
a charakterovych vlastnosti leadera a manaZera. Na zikladé dotaznikového Setreni
verifikovat zjisténé teze z literarni reSerSe. Na zdkladé verifikace a komparace s odbornou
literaturou navrh moZnych zlepSeni souc¢asného stavu.

Aby byl naplnén cil, bude bakalarska prace rozdélena do péti samostatnych kapitol.
Prvni kapitola bude definovat zékladni pojmy tykajici se piedev§im oblasti managementu.
Nejprve piedstavi samotny management, nasledné¢ manazera, manazerské kompetence. Budou
pfedstaveny vlastnosti a kvality manazera, o nichz jednotlivi autofi tvrdi, Ze by je uspéSny
manazer mél mit. Soucasti bude také predstaveni Urovni managementu a jednotlivych
manazerskych funkci. Posledni ¢ast této kapitoly se bude zabyvat jednotlivymi druhy
managementu.

Druhé kapitola bude soustfedéna na leadership. Budou zde vymezeny zakladni pojmy
tykajici se tohoto tématu. Nejprve bude definovan leadership, leader a v neposledni fadé
1 vlastnosti a dovednosti, kterymi by mél disponovat. Nasledné bude ptfedstavena podkapitola
s ndzvem ,,Tvorba a prodej strategie, kterd vysvétli, pro¢ a jak existence strategii pomaha
vedoucim pracovnikim. Dale budou definovany jednotlivé styly vedeni. Posledni podkapitoly
se budou zabyvat motivaci a autoritou.

Tteti kapitola bude vénovana praktické ¢asti bakalatské prace. Cilem této kapitoly bude
pfedstaveni vybrané organizace DAKO-CZ, a.s. V prvni podkapitole budou uvedeny zékladni
udaje — vznik, pravnickd forma, sidlo apod. Nasledn¢ bude pfedstavena vize a poslani. Dale
bude v kratkosti shrnuta nékolikaletd historie spolecnosti. Dalsi podkapitoly se budou zabyvat
marketingovym mixem, skladbou pracovnikli. V posledni podkapitole bude uveden
kompeten¢ni model pracovnich mist managementu.

Ctvrta kapitola bude zaméfena na leadership v jiz zminéné spole¢nosti. Nejprve bude
pfedstavena vyzkumna metoda, kterou bude dotaznikové Setfeni. Prvni podkapitola se bude

zabyvat tvorbou dotaznikového Setfeni. Nasledné¢ budou specifikovany jednotlivé cile
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a predstavena forma distribuce vyzkumu. Dalsi podkapitola bude obsahovat rozbor vysledkt
jednotlivych otazek a také porovnani vysledki s tvrzenim autori odborné literatury.

Posledni kapitola této bakalarské prace bude komparovat vysledky Setfeni se zjiSténymi
tezemi z literdrni reSerSe a také predstavy zaméstnancii se soucasnou situaci v podniku.

Na zékladé vysledkit vyzkumu budou sepsdna doporuceni k moznému zlepSeni soucasného

stavu.
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1 ZAKLADNI POJMY MANAGEMENTU

Uvodni kapitola bakalarské prace bude vénovana piedstaveni a vysvétleni zakladnich
pojmu, které jsou nedilnou soucdsti managementu. Jako prvni bude definovéno slovo
management, pojem manazer. Nasledné¢ budou uvedeny jednotlivé tirovné managementu

a manazerské funkce. Posledni podkapitola bude popisovat jednotlivé druhy managementu.

1.1 Management

Slovo management uz asi kazdy n¢kdy slySel, i tak se ale mtze stat, Ze se naSe pfedstavy
mnohdy lisi. A to z toho divodu, Ze tento vyraz ma mnoho riiznych definici, které jsou sice
zalozeny na stejném principu, ale kazda je brana z jiného thlu pohledu.

Jaromir Veber (2009) uvadi, ze: ,,Management Ize nejobecnéji charakterizovat jako
souhrn vsech cinnosti, které je treba udeélat, aby byl zabezpecen chod organizace. ““ Dalsi autofi,
Donelly, Gibson, Ivancevich (1997) vysvétluji, ze ,,management lze chapat jako proces
koordinovani cinnosti skupiny pracovniki, realizovany jednotlivcem nebo skupinou lidi
za ucelem dosazent urcitych vysledkii, které nelze dosahnout individualni praci.

Tento vyraz byl pfevzat z anglického ,,to manage*, které v piekladu znamena spravovat,
vést nebo fidit. Nicméné v soucasné dobé nedochézi k jeho prekladu, jelikoz ma mezinarodni
platnost. Jeho pivodni anglickd verze je vyuzivana v mnoha zemich. (Veber, 2009; Blazek,
2014)

Hlavnim cilem managementu je vytvaiet organizace, které prosperuji. Dalo by se tedy
fict, ze za kazdou spé$nou firmou stoji dobré vedeni. Co se tyce zplisobu vedeni, neexistuje
zadny univerzalni zptsob, ktery by byl ovéfeny a zajistil prosperitu. Vedeni firmy vzdy musi
brat v potaz vSechny aktualné se vyskytujici skute¢nosti a s nimi nasledné pracovat. (Veber,

2009)

1.2 Manazer

Pod pojmem ,,manazer* je oznaovan vedouci pracovnik, ktery méa odpovédnost za chod
firmy, jejiho konkrétniho stfediska nebo organiza¢ni jednotky.

Jaromir Veber (2009) tika, Ze v této funkci odpovédny pracovnik na zéklad¢ zvoleni,
jmenovani nebo napiiklad zmocnéni vykonava fidici ¢innosti, které nasledné ovliviiuji chod
cel¢ organizace. Pro moznost vykonavani funkce musi dany zaméstnanec disponovat
odpovidajicimi znalostmi a odbornymi dovednostmi. V souc¢asné dobé nyni mnoho spole¢nosti

vyzaduje po potencionalnich zajemcich o manaZzerské pozice i praktické zkuSenosti.
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Dalsi autofi ve své knize uvadi, Zze manazer je Clovek, ktery se snazi zajiStovat
co nejlepsi chod spole¢nosti, ptipadné jejich stredisek a utvarli. A zarovei usiluje 0 maximalni
efektivitu. Je to vedouci zaméstnanec, ktery ma pod sebou dal$i zaméstnance a spole¢né s nimi
se snazi dosahovat vytycenych cili. Za své vysledky je odpovédny on sdm. ManaZer zaroven
odpovida i za vedeni ostatnich zdrojti spolecnosti, jako jsou naptiklad finance, ¢asové terminy

apod. (Armstrong, Stephens, 2008)

1.2.1 Pozadavky na manaZery

Detailni popis, jak by mél vypadat idedlni manaZer neexistuje. Pfesto jsou vSak
nastaveny urcité zdkladni pozadavky, kterymi by mél dobry manazer disponovat. VéEtSina
autord se shoduje, Ze se musi jednat o souhru dvou dimenzi. A to konkrétné o odborné znalosti
a 0 vhodné chovani — v dané organizaci i mimo ni. (Veber, 2009)

Co se tyce odbornych znalosti, manazefi je nabyvaji predev§im pomoci Skolniho
vzdélavani, at’ uz se jedna o zékladni, stfedni nebo vysoké Skoly. K dispozici jsou pak i dalsi
nadstavbova studia. Veber (2009) ve své knize zmiiiuje konkrétné MBA — Master of Business
Administration, které podle jeho slov mé rozsitit informace o jejich specializaci a pomoci
nahlédnout do praxe. Dale pak klade velky diraz na sebevzdélavani a nasledné vyuzivani
novych poznatkl v praxi. Zminuje, ze UspéSny manazer musi byt také zdatny vidce
a koordinator.

1.2.2 Vlastnosti manaZera

Vlastnosti idedlniho manazera je obtizné definovat. AvSak tfi autofi — Boydell,
Burgoyne a Pedler na zéklad€ svého vyzkumu tvrdi, ze existuji urCité vlastnosti a kvality,
kterymi by GspéSni manazeti méli disponovat. Konkrétné se jedna o:

1) ,,znalost zdkladnich fakti,

2) odpovidajici odborné znalosti,

3) soustavna citlivost na udalosti,

4) analytické dovednosti a dovednost resit problémy a rozhodovat/posuzovat,

5) socialni dovednosti a schopnosti,

6) emocni pruznost,

7) proaktivitu, iniciativitu,

8) kreativitu,

9) dusevni cilost, bystrost,

10) vyvazené zvyky a dovednosti ucit se,
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11) znalost sama sebe.” (Pedler, Boydell, Burgoyne, 1986 cit. podle Armstrong,
Stephens, 2008)

1.3 Urovné managementu

V soucasnosti maji manazefi v podnicich opravdu velky vyznam. Spole¢nosti
si na jejich vybéru obvykle davaji velmi zalezet, jelikoZ na jejich budoucich rozhodnuti mtize
stat chod celé organizace.

Cim vice se v minulosti podnikatelské subjekty i neziskové organizace rozristaly, tim
byl na manazery vyvijen ¢im dal vyssi tlak zhlediska fizeni a rozdéleni managementu.
Ten je v soucasnosti ¢lenén do tii zdkladnich urovni. (Veber, 2009)

ManaZefi prvni linie — jsou to manaZeti nejnizS§iho stupné, kteti fidi ptidélené
zamé&stnance a jsou s nimi v kazdodennim styku. Zadavaji dil¢i tkoly, kontroluji a hodnoti.
Do této kategorie patii naptiklad mistr konkrétniho stfediska, vedouci dilny, vedouci tseku
apod. (Veber, 2009; Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997)

Stifedni manaZefi — Veber (2009) uvadi, Ze tato skupina pracovnikii se ftadi
k té nejpocetnéjsi. Déle zminuje, Ze tito zamé&stnanci stravi az 40 % jejich pracovniho Casu
ziskavanim, aplikovanim a pfedavanim informaci. Patii sem vedouci pracovnici vétSich Gtvart,
jako je napiiklad ndkup, prodej, distribuce, kontrola apod. (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997)

Vrcholovi manaZefi — také Casto nazyvéni jako ,.top management™ jsou manaZzeti
nejvyssich urovni. Maji vyznamny vliv, jelikoZ na jejich praci zaviseji kone¢né vysledky. Jejich
hlavni naplni je koordinovat a usmérnovat chod celé organizace, pro kterou pracuji. Zaroven
by ji také méli dobfe reprezentovat, a to jak ve svém vnéjSim okoli, tak i pted vlastniky,
zameéstnanci, dodavateli apod. (Veber, 2009; Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997)

V menSich organizacich zpravidla byvd zvykem, Ze vlastnici vykonavaji i funkci
vrcholového neboli top manazera. Ve vétSich podnicich tomu byva praveé naopak, zde je role
manazera a vlastnika obvykle oddélena. (Veber, 2009)

Typické ¢innosti manazerd vSech urovni ramcové znazoriuje schéma na obrazku ¢islo 1.
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Obrazek 1: Druhy manazerskych cinnosti podle urovné rizeni
Zdroj: vlastni zpracovani pievzato podle (Veber, 2009)

1.4 Manazerské funkce

Kazdy manazer musi vykonavat zakladni manazerské funkce. Je obecné znamé, ze mezi
tyto funkce patii rozhodovani, planovani, organizovani, kontrola a vedeni lidi.

1.4.1 Planovani

Ukolem planovani je tvorba cili, kterych chce organizace dosahnout za uréity ¢asovy
horizont. Soucasti planu jsou i jednotlivé dil¢i kroky, které organizaci pomohou piedem
vytyCenych cili skutecné dosdhnout. Pti planovani se musi brat v potaz mnoho faktort, které
by podnik mohly velice ovlivnit. Jsou to naptiklad rozpocty, aktudlni hospodarsky vysledek,
zdroje financovani apod. (Veber, 2009; Armstrong, Stephens, 2008)

Michael Armstrong a Tina Stephens (2008) ve své knize uvadi, ze planovani
je kombinace systematického smysleni jedince a vyuziti zdravého rozumu. Podle jejich slov
wkazdy plan obsahuje ctyri klicove slozky:

1. cil — ceho ma byt dosazeno,

2. program cinnosti — specifikuje kroky potrebné k dosazeni cile,

3. potitebné zdroje — jaké zdroje v podobé penez, lidi, vybaveni a casu budou zapotiebi,
4. dopad — dopad splnéni planii organizace (v podobé nakladii a prinosii). “

Podle Jaromira Vebera (2009) plany mizeme také clenit podle rliznych hledisek,
nejcasteji jsou vSak v praxi déleny na:

casove,

dle urovni rozhodovaciho procesu,

vécné naplné plant,

dle ucell, ke kterym slouzi.
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Casové plany lze déle délit na kratkodobé, které jsou sestavovany na dobu maximélng
jednoho roku, stfednédobé, tvoreny na jeden az Ctyfi roky, a dlouhodobé, ty jsou sestavovany
na pét a vice let doptedu. (Veber, 2009)

Dle trovné rozhodovaciho procesu, jak jiz bylo zminéno, jsou plany dé€leny
na strategické, které vypracovava top management a jsou zde specifikovany strategické
zam&ry. Shoduji se svizi organizace. Taktické plany zpracovava stfedni management
a nasledné schvaluje top management. Obvykle jsou vypracovany na dobu jednoho roku. Resi
konkrétni tkoly, které plynou ze strategickych planti. Na nejkrat$i obdobi (Ctvrtleti, mésice,
tydny apod.) jsou sestavovany plany operativni. Jejich sestaveni ma na starosti stfedni
management, ptipadné management prvni linie, pokud jsou sestavovany na dny ¢i smény. Musi
respektovat umysly strategickych i taktickych pland, pfi sestavovani se pracuje s dostupnymi
informacemi o zdrojich, danych podminkach apod. (Veber, 2009)

Plany sestavované podle jejich vécné ndplné by mély korespondovat s predmétem
¢innosti dané organizace. Do této kategorie patii napiiklad plany finan¢ni, marketingové,

persondlni, ekonomické, investi¢ni, obchodni apod. (Veber, 2009)

1.4.2 Organizovani

Pokud chce byt podnik efektivni, mél by zajistit, aby ¢innosti smétujici k dosahovani
vyty€enych cili byly efektivni. Pojem ,,organizovat® totiz znamena systematicky podrobné
rozdélovat v§echny manazerské tkoly do jednotlivych Cinnosti a procest.. Zaroven zajistit,
aby byly vykonany efektivné a koordinované. Jelikoz se jednd o dé€lbu Cinnosti za nejistoty,
je velmi dutlezité, aby byl zabezpecen efektivni tok informaci a komunikaénich kanald.

(Armstrong, Stephens, 2008)
1.4.3 Rozhodovani

Rozhodovani patii mezi nejdiilezitéjsi Cinnosti, které musi manazeti vSech urovni kazdy
den vykonavat. Uplatiluje se téméef ve vSech cinnostech, podle Vebera (2009) je vsak
variantami feSeni ¢i riiznymi situacemi.

Uvadi se, ze rozhodovaci proces je slozen z n€kolika vzajemné souvisejicich etap.
Herbert A. Simon (Simon, 1997 cit. podle Veber, 2009) uvadi 4 faze:

1. ,,Analyza okoli (intelligence activity), kterda zahrnuje sbeér informaci, zjistovani
podminek vyvolavajicich nutnost rozhodovat, identifikaci rozhodovacich problémii

a stanoveni jejich pricin.
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2. Navrh FeSeni (design activity) zaméreny na hledani, tvorbu, rozvijeni a analyzu
moznych smérii ¢innosti.

3. Volba FeSeni (choice activity) zahrnujici hodnoceni variantnich smeri cinnosti
navrzenych v predchozi etape, které je ukonceno volbou varianty urcené k realizaci.

4. Kontrola vysledkii (review activity) orientovana na hodnoceni skutecné dosazenych
vysledkit varianty po jeji realizaci a jejich posuzovani vzhledu k predem stanovenym

ctliim. Vysledky této etapy pak mohou iniciovat novy rozhodovaci proces. *

4. Kontrola 1. Analyza
vysledki okoli
3.Volba 2. Navrh
feseni feseni

Obrazek 2: Faze rozhodovactho procesu podle Simona

Zdroj: vlastni zpracovani pfevzato podle (Simon, 1997 cit. podle Veber, 2009)
UC¢init spravné rozhodnuti je velmi dilezité, jelikoz manaZerova volba zasadné ovlivni
efektivnost organizace a jeji budouci prosperitu. Dle uspésnosti provedenych rozhodnuti jsou

nasledné manaZzeti posuzovani.

1.4.4 Vedeni lidi

Vedeni mlze byt chapano jako presvédCovaci ¢i motivacni ¢innost, kterou vyuzivaji
vedouci pracovnici a manazefi k ovliviiovani svych podfizenych k tomu, aby byli schopni
dosahovat predem stanovenych cilli dané organizace. Je soustiedovdno ptedevSim na lidi,
ti jsou totiz povazovani za nejcenngj$i zdroj. Vedeni je tfeba uplatnit v kazdé manazerské
aktivité, jako je napfiklad pldnovani, organizovani, rozhodovani apod. (Bé&lohlavek, 2008;
Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997)

ManazZerské styly vedeni — kazdy vedouci pracovnik, at’ uz védom¢ ¢i nevédomé
vyuziva néktery manazersky styl. Mezi nejznaméjsi patii direktivni a podporujici styl,
koucovani a delegovani. Styly se mezi sebou ,,/iST pouze mirou direktivniho fizeni a ucasti
manazera. “ (Pohludka, 2018)

Direktivni styl vedeni je zalozen na konkrétnich instrukcich od nadiizeného pracovnika,

podiizeni dostavaji pfesné instrukce co, jak a dokdy ma byt provedeno. (Pohludka, 2018)
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DalSim stylem je tzv. ,koucovani“. Skladd se ze dvou casti. V Cele zlstava stale
direktivni styl, ale velkou roli zde hraje 1 vysvétlovani (napiiklad pro¢ je dand Cinnost
pro podnik tak diilezita, co mu pfinese apod.). Je zde vétsi pravdépodobnost, Ze zaméstnanec
porozumi divodu, pro¢ musi konkrétni ¢innost vykonat, toto porozuméni ho mize motivovat.
(Pohludka, 2018)

Piedposledni styl se nazyvé podporujici, je zde jasné dana hierarchie pracovnich pozic.
Nicméné samotné jednani mezi zaméstnanci miZe piisobit neformalng. Pii komunikaci dochdzi
k rovnosti mezi ucastniky. Michal Pohludka (2018) vysvétluje, ze tento styl ,,spociva v tom,
Ze danou osobu zahrnete do vsech konsekvenci svého rozhodnuti. Stejné tak oteviené
diskutujete o moznych obavach a hrozbdach. Dokonce miizete poodkryt zakulisi, prosté to, o cem
si nepovidate s kazdym. Cela diskuze je pratelska a postavena na vzajemné duvere. *

Poslednim stylem je delegovani, které muze vSem vedoucim pracovnikiim velmi
usnadnit jejich praci, diky tomu se pak mohou zaméfit pouze na ty nejdiilezitéjsi Cinnosti. Jedna
se o systém, kdy nadfizeny ptevede cely tkol, zakazku ¢i naptiklad projekt na danou osobu.
Je nesmirn¢ dilezité, aby zvolené osobé byly poskytnuty vSechny souvisejici informace, zdroje
a podpora, jelikoz nasledné piebira za kol zodpovédnost. Vyhodou mize byt ziskdni novych
dovednosti zaméstnance, vyzva a motivace, coz nasledn¢ vede 1 kvyssi

spokojenosti. (Pohludka, 2018)
1.4.5 Kontrola

Slovo kontrola vyjadfuje vSechny aktivity, které jsou uskute¢nény k zjisténi, zda
organizace dosahuje planovanych vysledkd. D¢Eli se na vnitini a vnéj$i. Je nezbytné nutnou
soucasti fizeni kazdé spolecnosti. (Dvotacek, 2003)

Kontrola byva zpravidla délena na preventivni, ta zjiStuje kvalitativni a kvantitativni
odchylky. Napomaha dosahovat planovanych vysledkli. Pribézna kontrola se soustfed’uje
na vykonavané Cinnosti a operace, které¢ by mély odpovidat planu. Je nejvice vyuZivana
provoznimi manazery. Zpétna kontrola je zamétena zpravidla na vyuZzivané zdroje a provedené
operace. ,,Tato kontrola vychazi z historickych vysledkii, které jsou podkladem pro budouci

korekcni aktivity “ (Dvotacek, 2003)

1.5 Druhy managementu

V odbornych knih4ch 1ze nalézt spoustu rtiznych definic druhit managementu. AvSak

tato podkapitola bude zamétena na ty, které jsou v praxi nejvyskytované;si.
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Provozni management — ¢asto nazyvan také jako tzv. ,,opera¢ni* management, zabyva
se prosazovanim operativnich ukolli. Obvykle se jedné o fizeni procesii v redlném Case. Je velmi
spjat s manazery prvni linie (mistfi, vedouci apod.). (Veber, 2009; Stiisek, 2007)

Produktovy management — zaméten na samotnou produkci vyrobki ¢i sluzeb. Hlavni
naplni tohoto oboru je provadéni riznych analyz a jejich nasledné vyhodnocovani. Snazi se
co nejvice zaméfit na poskytované sluzby ¢€i vyrobky a zjistit, jak jsou s nimi zakaznici
spokojeni. Nasledn¢ z analyz rozpoznat, co by se na nabizeném produktu dalo zdokonalit,
pfipadné zrealizovat vyrobek novy. Provadi tedy funkce , ,od prizkumu trhu, vyvoje,
pripadného ndkupu novych materialu, viastni vyroby, reseni obalu, distribucnich cest” az
po samotné propagace produktl. (Veber, 2009)

Projektovy management — jedna se o piistup, ktery je uplatiiovan v piipad¢ zasadni
zmény €1 rozsahlého projektu, ktery je jedine¢ny, Casove ndro¢ny, ndkladny a slozity. NejCastéji
se setkavame s tim, Ze vSechna zodpovédnost je pifevedena na konkrétni osobu, kterd vse
koordinuje tzv. ,,z jednoho mista“. (Veber, 2009; Svozilova, 2006)

Finan¢ni management — druh ekonomického fizeni, pfi kterém jsou sebemensi zmény
realizovany prostfednictvim finanénich prostiedk. Pracuje se zde s naklady, vynosy, cash flow,
ziskem, ztratou apod. Na kazdé obdobi je sestaven finan¢ni plan ¢i rozpocet, na konci obdobi
se porovnava vysledek hospodateni. (Veber, 2009; Jindtichovska, 2013)

Management kvality, enviromentu, bezpe¢nosti prace — podle slov Jaromira Vebera
(2009) je to: ,,Oblast managementu zamerena na kvalitu produkce, popr. péci o Zivotni
prostredi ¢i bezpecnost a ochranu zdravi pri praci. “.

Management rizika — pomérné¢ moderni oblast managementu, kterd manaZerim
doporucuje zohlednovat v praxi uréitou miru rizika. Zaroven velmi dba na kontrolu moznych
rizikovych situaci, jejich prevenci ¢i na zptisobu jednani pii jeho vyskytu. (Veber, 2009; Tichy,

2006)

1.6 Shrnuti

Uvodni kapitola méla za cil definovat zékladni pojmy tykajici se managementu.
V prvnim odstavci byl definovan pojem management. Néasledné byl vysvétlen anglicky pojem
,,t0 manage*.

Dale byl definovan pojem manaZer a popsany kompetence manazert. V dalsi
podkapitole byly roz¢lenény jednotlivé urovné managementu na manazery prvni linie, stfedni
ana vrcholové manazery. Bylo zde uvedeno schéma jednotlivych druht manazerskych ¢innosti.

Tyto pojmy byly definovany z divodu zaméteni bakalarské prace a vnitini spojitosti mezi
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jednotlivymi manaZzerskymi funkcemi, mezi které spada napiiklad pldnovani, organizovani,
rozhodovani, vedeni lidi a kontrola. VSechny tyto funkce byly podrobné vysvétleny. Zaroven
v souvislosti s vedenim zde byly vymezeny Ctyfi nejcastéji vyuzivané manazerské styly vedeni,
mezi které patii koucovani, delegovani a také podporujici a direktivni styl vedeni.

Posledni podkapitola definovala produktovy, projektovy a finanéni management,
management rizika, kvality a provozni neboli tzv. operacni management.

V nésledujici kapitole bude vymezen pojem leadership, leader a uvedeny jeho
pfedpokladané charakterové vlastnosti a osobnost leadera. Dale budou vymezeny dalsi styly

vedeni a také vysvétleny pojmy motivace a autorita.
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2 LEADERSHIP

Pojem leadership pochdzi z anglického slova, které je v ¢eském jazyce prekladano jako
vidcovstvi neboli vedeni lidi. Pfibuzné slova jsou napiiklad leader, pfekladdno jako vidce
¢i anglické lead, které v piekladu znamena vést.

Eva Jarosova a kol. v knize s ndzvem Nové trendy v leadershipu uvadi, ze historie
leadershipu se objevuje na pocatku 20. stoleti. ,, Prvotni vyzkumny zdjem byl orientovan
na otazky moci a jeji centralizace v rukou lidrii. Priblizne od 30. let 20. stoleti se usili badatelii
zameérilo na osobnost lidri se snahou vystihnout, jaké mimordadné osobnostni vlastnosti
a schopnosti ¢i vrozené predpoklady z nich cini vyjimecné jedince, kteri se stavaji
lidry. “ (JaroSovéa, Pauknerova, Lorencova, 2016)

Klasické ptistupy v podob¢ discipliny, pfikazi a ndsledné kontroly mirné ustupuji a ¢im
dal vice je uplatiiovan leadership, ktery ma v sou€asnosti dva vyznamy. Bud’ Ize chapat jako
¢innost jedince, kterd by méla inspirovat, motivovat a ovliviiovat ostatni podfizené k tomu, aby
vynalozili ur€ité sili a spole¢né tak doséahli stanovenych cilt organizace, konkrétniho stfediska
nebo utvaru. Ci jako vedeni organizace — ozna&eni pro skupinu vedoucich pracovnikii, ktefi
urcuji smér a spravuji organizaci. (Armstrong, Stephens, 2008; Blazek, 2014; Owen, 2006)

Literatura rozdéluje vedeni na dv€ kategorie, a to na transak¢éni a transformacni
leadership. Transak¢ni leadership je zaméten hlavné na vzajemnou vyménu toho, co dané
strany potfebuji. Zaméstnanec provadi zadanou praci a dostava za ni odmeénu, tedy plat ¢i mzdu.
Naopak vedouci za vynalozené finan¢ni prostfedky dostavd od zaméstnancii pracovni vykon,
pomoci kterého dosahuje stanovenych vysledki. Obé strany ,, se snazi maximalizovat hodnotu,
kterou ziskavaji a minimalizovat obet, kterou musi vynalozit. “ Opakem je tzv. transformaéni
leadership, ktery se zamétuje predev§im na motivaci zaméstnanct a spole¢né z4jmy. Finan¢ni
odména je vnimana pouze jako bonus, nikoliv hlavni motivace k vykonu zaméstnanct.
Transformacni leader se vyznacuje pfedevsim tim, ze zné své podiizené a komunikuje s nimi.
Bere v potaz jejich nazory a emoce. Nejsou mu lhostejni, projevuje zajem. (Blazek, 2014;
Sadler, 2003)

Manazer na trovni transformacniho leadera by mél svym podiizenym poskytnout:

- vizi, kterd odkazuje na ptfesny cil organizace a vyznam jejich prace,
- Uctu, bezpeci a jistotu,
- uspech, kterého by jednotliveé s nejvétsi pravdépodobnosti nedosahli,

- zarazeni do kolektivu.
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Pokud vSechno zminéné leader poskytne, ocekava od svych pracovniki efektivitu,
vdécnost, loajalitu, motivaci, cilevédomost, zdjem o praci a respektovani pravidel ¢i

pozadavku. (Blazek, 2014)

2.1 Leader

Leader neboli vedouci je Clovek, ktery stoji v ¢ele urcité skupiny lidi, utvaru nebo
napiiklad stfediska.

Podle Michaela Armstronga a Tiny Stephens (2008) je to vedouci pracovnik, ktery by
m¢él ur¢itym zpisobem udavat smér a motivovat lidi k tomu, aby tento smér nasledovali. Dale
uvadi, Ze tito pracovnici by také méli plnit tfi zakladni role. Podle jeho slov by méli byt schopni
spravné definovat zadany ukol, a to z toho diivodu, aby podfizenym bylo ziejmé, co a proc¢ se
od nich oc¢ekéva. Dale by méla byt naplnéna existenéni role skupiny, tzn. vyjasnén divod, proc¢
skupina existuje. A posledni a velmi dilezitou roli je zajistovani dobrych a efektivnich vztaha
mezi Cleny. Je totiz obecné znamé, ze mezilidské vztahy vyznamné ovliviiuji vykonnost
a fungovéani dané skupiny. Je nezbytné nutné, aby skupina fungovala jako celek. Armstrong
a Stephens (2008) ¢leni efektivni vztahy v tymech ,,na ty, které se tykaji tymu, jeho moralky
a vedomi spolecného ucelu, a na ty, které se tykaji jedincii a toho, jak jsou
motivovani. ““ (JaroSova, Pauknerova, Lorencova, 2016)

Ladislav Blazek (2014) ve své knize tvrdi, ze leaderem se ¢loveék musi stat prirozené,
tedy neformalni cestou. Naprosto nenucené ziska kolektiv, ktery ho bude chtit nasledovat
a respektovat. Zminuje, Ze leader miize byt zarovenl manazerem. AvSak muze to byt klasicky
zaméstnanec, ktery nemé manazerskou pozici. V1iv v organizaci vSak taktéz ma, jelikoz zde ma
lidi, ktefi ho nasleduji.

Podle vyzkumu provedeného britskou organizaci s tehdej$im ndzvem Industrial Survey
Vysledky vyzkumu prokazaly, ze nejdalezitéjsi je, aby leader projevoval nadSeni. Byl schopen
podpofit ostatni a ptipadné jim pomoci. Dokazal uznat a ocenit snahu a uUsili ostatnich.
Naslouchal napadiim, myslenkam a problémtm lidi. Vedl podfizené spravnym smérem. Byl
Cestny a poctivy. Choval se a fidil se tim, co fekl. Byl schopen podpofit tymovou praci,
motivovat lidi k vytvatfeni zpétné vazby. A také rozvijel lidi kolem sebe. (Armstrong, Stephens,
2008)

Jo Owen (2006) ve své knize dopliuje, ze je dilezité, aby leadeti na vSech urovnich
zaroven splitovali teorii 3 a pil principu neboli 3 a ptil P. Tato teorie je zalozena na po¢atecnich

pismenech tii anglickych slov. Konkrétné se jedna o profesionalitu, pozitivni pfistup a zaméteni
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na lidi. Pokud leader tyto 3 P spliiuje, je zde pfedpoklad efektivnosti. Vykon znaci pouze
vysledek dobie fungujiciho leadershipu.

Orientace na lidi Profesionalita

(people focus)\> Vykon / (professionalism)

(performance)

Pozitivni pFistup
(positive)

Obrazek 3: 3 a puil P dle Owena

Zdroj: vlastni zpracovani podle (Owen, 2006)

2.1.1 Vlastnosti a dovednosti leadera

Stejn¢ jako manaZzer by i dobry viidce mél mit ur€ité dovednosti a znalosti, schopnosti,
vlastnosti €i postoje. Tyto tzv. rysy osobnosti mohou byt bud’ vrozené nebo naucené
—nevédomé ¢i védomé. Za nevédomé naucenymi rysy vzdy stoji néjakd konkrétni situace,
do které jsme se naptiklad narodili nebo jsme se v ni ocitli. ,,Jde o nevédomé uceni, které
se v nasem chovani objevuje napriklad ve formé navyku. Tato vrstva nasi osobnosti dominuje
v rutinnich problémovych a rozhodovacich situacich, které zname a ve kterych se dobre
orientujeme. “ Druhé, jiz zminéné uceni, je tzv. védomé. Mlze se jednat napiiklad o formu
Skolniho vzd¢lavani — napft. zakladni, stfedni nebo vysoka Skola a dal$i. Védomé mizeme také
nabyt znalosti pomoci rtiznych vzdélavacich kurzii apod. Jifi Plaminek (2018) vSak popisuje
ve své knize ,,Vedeni lidi, tymi a firem* jednu nevyhodu védomého uceni, a to, ze ,,jakmile
se dostaneme pod vyznamny tlak, kontrolu nad nasim chovanim prebiraji hlubsi vrstvy
osobnosti“. Vyzdvihuje, ze je velmi dileZité se misto systematického uceni soustiedit spise
na nauceni novych navyku. (Bélohlavek, 2008)

FrantiSek Belohlavek (2008) ve své knize vyzdvihuje vlastnosti osobnosti, nékteré

schopnosti, znalosti, dovednosti a postoje, které jsou obvykle uspésnému vedoucimu velice

NS4

vvvvvv

kterou by mél manazer disponovat. Musi byt schopen rychle a spravné reagovat napiiklad
na neocekavané situace, které se ve firm¢ mohou kdykoliv vyskytnout. Znalesti, které
predpokladame, ze zaméstnanec na vedouci pozici bude mit, délime na odborné (strojirenstvi,

ucetnictvi, potravindistvi, pojisStovnictvi apod.) a znalosti managementu (znalosti fizeni,
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planovani, organizovani apod.). Z dovednosti vyzdvihuje pfedev§im organizaci Casu, vedeni
a motivovani lidi, vyuZzivani technologii a ciziho jazyka. Mezi postoji pak vyzdvihuje nejvice
orientaci na vykon, vysledky prace, zdkaznika a tym. Podle jeho slov je také velice diilezité,
aby byl vedouci ¢estny a oddany firmé, pro kterou pracuje. (Bélohlavek, 2008)

Ladislav Blazek (2014) na zdkladé mnoha vyzkumu definuje, ze existuji konkrétni
znaky, které kdyZz jsou splnény, pfedurcuji ¢lov€éku byt leaderem. Zminuje Sest zdsadnich
vlastnosti, a to:

- inteligenci,

- sebedavéru,

- charisma,

- odhodlanost,
- spolecenskost,
- integritu.

Dalsi autor, Daniel Goleman (2015), ve své knize také zminuje velikost I1Q a technické
dovednosti leadera, avSak nejvyssi dlraz klade na tzv. ,,emocni inteligenci®, ktera dle jeho
nazoru velmi ovliviiuje Gspesnost leaderti. Zminuje, Ze ,,emocni inteligence je nezbytnou
podminkou vedeni®. Roz€lenil ji celkem do péti slozek — sebeuvédoméni, seberegulaci,

motivaci, empatii a socialni dovednosti.

Tabulka 1: Slozky emocni inteligence podle Golemana

Definice Znamky

Sebeuvédoméni

Samoregulace

Motivace

Empatie

Socialni dovednosti

Schopnost rozpoznat a porozumét
svym naladam, emocim a jejich

vlivu na ostatni.

Schopnost ovladat se.

Vasen pro praci, sklon
k dosahovani cil(.
Schopnost porozumét ostatnim.

Uméni zachazet a jednat s lidmi.

Schopnost budovani vztahu

a spole¢né komunikace.

sebevédomi, realistické
sebehodnoceni,
smysl pro humor
divéryhodnost a integrita,

otevienost zménam

odhodlani, vytrvalost, energie

mezikulturni citlivost,
dobré vztahy
presvédcivost, ucinnost
pfi zavadéni zmén, znalosti

a dovednosti pfi vedeni tym

Zdroj: ptevzato a ptelozeno podle (Goleman, 2015)
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2.1.2 Tvorba a prodej strategie

Tvorba strategie je soucasti strategického planovani a obsahuje n¢kolik riznych krokda.
Nejprve je zde tfeba definovat poslani firmy, které udava divod jeji existence. Provést
strategickou analyzu vnéjsiho a vnitiniho okoli firmy, diky které lze napftiklad zjistit aktualni
postaveni na trhu, konkuren¢ni schopnost nebo slabé a silné stranky spolecnosti. Definovat vizi
— ptedstavu, kam chce firma v budoucnosti sméfovat. Méla by namotivovat skupinu pracovnikii
ke sméfovani k totoznému cili. Nasledné je tieba urcit strategické cile, které se oproti vizi lisi
v tom, Ze jsou jiz konkrétni, méfitelné a jsou zadavany na urcité, predem stanovené obdobi
(obvykle 3-7 let). Poslednim krokem je volba strategie a stanoveni taktickych pland. (Pilafova,

2016)

O 1.cil

~

Aktudlni stav organizace

Obrazek 4: Schéma strategie organizace
Zdroj: vlastni zpracovani podle (Pilafova, 2016)

Prodej strategie je zaméten predevsim na komunikacni strategii uvniti firmy. Zamétuje
se na to, aby byl zaméstnanciim zaji$tén neustaly tok informaci, a to naptiklad o tom, kam firma
smétfuje, jaké ma umysly, cile apod. Zaroven je vyrazné soustfedovana na motivaci
zamg&stnancl a na jejich nadSeni pro stanovené cile organizace. Dlikazem spravné fungujici
komunikacni strategie je napiiklad lepSi rozhodovaci schopnost zaméstnancti vzhledem
k prospéchu organizace ¢i dodrzovani zavedenych pravidel. Diky tomu mohou podniky
provadét kontroly v mensim rozsahu. Jak uvadi Irena Pilafova (2016) ve své knize: ,,vrcholem
umeni lidra v oblasti prodeje strategie je, Ze jeho podrizeni se nejen strategii vidi, ale sami

3

prichazeji s napady na jeji rozvoj, zdokonaleni.
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2.2 Styly vedeni

Kazdy leader, tak jako manazer vyuziva urcité styly vedeni. Kromé ¢tyft jiz zminénych
v jedné z predchozich podkapitol, existuji také dalsi styly vedeni lidi.

Autokraticky styl — neboli autoritativni styl vedeni. Nazev tohoto stylu byl odvozen
z feckého ,,autokrator, coz v pfekladu znamend samovladce. Predstavuje nekompromisni
zaddvani ptikazi a tkoll ze strany leadera ke svym podiizenym. Je zalozen spiSe na vnucovani
rozhodnuti nez na pfijimani ndzorti druhych. Vztah mezi nadfizenym a podfizenym je spiSe
tzv. distan¢ni. Tento styl vedeni je velice zaméfen na efektivitu, produktivitu, pfimou a jasnou
komunikaci. (Armstrong, Stephens, 2008; Laufer, 2008; Armstrong 2020)

Demokraticky styl — je protikladem jiz zminéného autokratického stylu. Osoby
na pozici vedouciho, které vedou lidi demokratickym stylem nechdvaji prostor pro argumenty,
pfipominky, myslenky a nasledn¢ je i mnohdy promitnou do svych rozhodnuti. Tudiz by se dalo
fict, ze zde dochazi z hlediska rozhodovani k tymové spolupraci. Nicméné urcita hierarchie
pracovnich pozic zlstava jasné dana. Zavérecné rozhodnuti musi ulinit vySe postaveny
pracovnik. (Armstrong, Stephens, 2008; Laufer, 2008; Armstrong 2020)

Liberalni styl — z francouzského Laissez-faire a anglického hands-off leadership. Jde
o styl vedeni, kdy se véci nechdvaji plynout. Tento styl je z nejvétsi ¢asti zalozen na delegovani
ukolt, kdy leader zada ukol konkrétni osobé ¢i tymu. Nasledna kontrola je pak v§ak minimalni,
dokonce obcas viibec zadna. Tento styl 1ze praktikovat pouze tehdy, kdy ¢lenové tymu dosahuji
vysokych kvalifikaci, jsou zkuSeni a proskoleni. Je zalozen na vysoké divéte. (Laufer, 2008;
Dédina, Dédina ml., 2021)

Charismaticky styl — tento styl vedeni obvykle uplatiiuji osoby s velmi vizionatskym
pohledem na tspéch. Tito lidfi jsou ochotni jit do pomérné velkého rizika za ucelem dosazeni
jejich cili. Siln€ spoléhaji na své osobnostni rysy. Maji velmi dobré komunikacni
dovednosti. (Armstrong, Stephens, 2008)

Necharismaticky styl — nejcastéji vyuzivaji vedouci, kteti bezmezné spoléhaji na své
zkuSenosti a znalosti. Disponuji velmi stabilni kontrolou nad sebou, coZ jim pfi feSeni problémil
velmi napomédhd. Diky tomu bez potizi analyzuji pfitomnou situaci a jsou schopni
na ni reagovat klidn¢ a rozumn¢. (Armstrong, Stephens, 2008)

Umoziovatel — podstatou téchto vedoucich je silnd podpora svych podfizenych
pfi vykonu jejich pracovnich povinnosti. Jsou velmi orientovani na budoucnost, coz miize
pfispivat k motivaci ostatnich pracovnik a lidi okolo nich. (Armstrong, Stephens, 2008;

Armstrong 2020)
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Kontrolor — je manipulativni vedouci. Pomoci manipulace ziskdva pracovniky na svou
stranu za ucelem uspokojeni svych pozadavkl. Mnohdy se mtize jednat o nebezpecné lidi, a to
z dlivodt jejich praktik a zptisobi, kterymi se snazi docilit jejich zdméri. (Armstrong, Stephens,

2008)

2.3 Motivace

Pochézi ze slova ,,motiv“ a udava divod, smysl nebo pfi¢inu ur¢itého chovani nebo
kazdého leadera i1 manazera. FrantiSek Bélohlavek ve své knize rozdéluje motivy
na energizujici, které dodavaji lidem silu a energii jednat, a Fidici, protoze udavaji smér
lidského jednani. (JaroSova, Pauknerova, Lorencové, 2016; Bélohlavek, 2008)

Lidé jsou téz vyrazné ovliviiovani svymi potiebami, které tzce souvisi s motivaci.
Z dtivodu malého rozdilu jsou tato slova Casto zaménovana. Slovo ,,potieba* oznacuje stav
nedostatku. Lidské potieby velice dikladné vysvétlil americky psycholog Abraham Maslow

v celosveétove znamém schématu s ndzvem Maslowova pyramida potfeb. Vymezil pét skupin

vvvvvvvvvv

— viz obrazek nize. (Miihlfeit, Costi, 2017; Bélohlavek, 2008; Blazek, 2014)

Sebeaktualizace

Uznani

/ SounéleZitost \
/ Jistota, bezpeci \
/ Fyziologické potreby \

Obrazek 5: Maslowova pyramida potreb

Zdroj: vlastni zpracovani pfevzato podle (Bélohlavek, 2008)
Pokud je uspokojena urcitd skupina potfeb, jeji vyznam klesa nebo Upln€ zanika
a nastupuje dalsi, vyssi skupina. AvSak aby mohla byt uspokojena konkrétni potieba, musi byt
uspokojeny potteby, které ji v hierarchii ptfedchazi — maji vyssi vliv. (Miihlfeit, Costi, 2017;
Bélohlavek, 2008; Blazek, 2014)
Obrazek nize znazorfiuje Maslowovu pyramidu potieb pifevedenou na cinnosti
a podnéty, které by podnik mél poskytovat svym zaméstnanctiim, aby byly uspokojeny jejich
potieby.
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POTREBA

- Svetlo, teplo, prostor, klimatizace, apod.
- Spravedlivd odména

Fyziologicka

- Vysoka prosperita firmy (prace v budoucnosti)

Jistoty, bezpei - Bezpetné pracovni podminky

- Dobré vztahy na pracovisti

SounaleZitosti - PoF4déni firemnich akef

- Penize

Uznéni - Pochvala

- Organizovana a riiznoroda prace

Sebeaktualizace | . pesitost k povyseni

Obrazek 6: Maslowova pyramida potreb orientovana na podnik

Zdroj: vlastni zpracovani podle (Bélohlavek, 2008; Donnelly et al., 1997)
Eva JaroSovd a kol. ve své knize Cleni motivaci na intrinsickou a extrinsickou.
Intrinsicka neboli vnitini motivace vychdzi z vnitinich potieb, cild, prani apod. Vyznamnou
roli vnitini motivace mize byt naptiklad i touha po uznéni, progresu ¢i pochvale od nadfizeného.
Tzn. lidé motivuji sami sebe. Extrinsicka motivace, ¢asto nazyvana jako vnéjsi, je ovliviiovana
vn¢jSimi faktory a stimuly. Je vyznamné ovliviiovana managementem pomoci riznych metod,
jako jsou napiiklad bonusy, odmény, povySeni apod. Do zna¢né miry je také ovliviiovana
nadfizenym, ktery ma za ukol posuzovat pracovni vykon zaméstnance. (JaroSova, Pauknerova,
Lorencova, 2016)
Jiti Plaminek (2018) ve své knize zmifuje Ctyfi univerzalni podminky, jak by mél
vypadat motivujici tkol. ,, 4by tkoly mohly motivovat, musi byt srozumitelné pro vykonavatele,
splnitelné (a také vykonavatel je musi za splnitelné povazovat), primérené obtizné vzhledem

k vykonavateli a individualné zadané. *

Srozumitelné pro Splnitelné pro
vykonavatele vykonavatele

Individualné Pfiméfené
zadané obtizné

Obrazek 7: Ctyii pravidla motivujicich iikoli

Zdroj: vlastni zpracovani pievzaté z (Plaminek, 2018)
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Dalsi velmi diilezitou a nedilnou soucasti motivace je i pochvala. Stejné jako motivujici
ukol by i motivujici pochvala méla mit své zasady. Pochvala totiz patii k jedném z nejsilngjsich
motivacnich nastrojii. Pokud je provedena spravné, méla by zaméstnance podpofit ke stejnému
nebo dokonce lepsimu vykonu, dodat mu energii a potésit. Sest zasad spravné pochvaly uvedl
FrantiSek Bélohlavek ve své knize. Zmifluje zde, Ze pochvala by méla byt adresna, vénovana
konkrétni skupiné ¢i jednotlivei. Méla by se konkretizovat k danému ¢inu, aby zaméstnanci
presné vedéli, za co jsou chvaleni. Dale by méla byt vyjadiena vcéas. Také doporucuje provést
pochvalu vetejné, tedy pred dalSimi spolupracovniky. Zmiuje totiz, ze pochvala ptfed ostatnimi
ma dvojnasobnou silu. Dal§im plusem muze byt i to, Ze ostatni si mohou vytvofit konkrétni
pfedstavu, jak by méli praci spravné vykonavat. Doporucuje pochvalu vyjadfovat spise
pratelsky nez formalné a hledat sebemensi ptilezitosti (Uspechy zaméstnancli) pro jeji vyjadieni.

(Bélohlavek, 2008)

2.4 Autorita

Autorita ptedstavuje dualezitou soucast vedeni. Nemda zadnou konkrétni definici.
Obvykle se timto slovem oznacuje bud’ osoba, ke které ostatni vzhliZi a respektuji ji. Pfipadné
vztah, ktery maji jedinci k dané osobé, kterd ma urcité nazory a postoje. Lidé s autoritou maji
vétsi vliv. Ocekava se tedy, Ze na zaklad€ autority bude zajisténo konkrétni chovani ostatnich
jedincii, které povede k pfedem stanovenému cili. Lze ji dé€lit na neformdlni a formalni.
Neformalni autorita vyplyva pfirozené, nejcastéji z pfedeSlych dobrych rad a zkuSenosti
pfirozhodovani daného jedince. Formalni autorita obvykle pfichazi s konkrétni pozici,
at’ uz ve spolecnosti, firmé¢ apod. (Armstrong, Stephens, 2008; Petrusek, 2020)

Michael Armstrong a Tina Stephens (2008) definuji, Ze pro ziskani autority je tieba:

-, Bytdobriv tom, co délate jako lidii, manazeri, odbornici nebo ve vSech téchto trech
rolich.

- Byt schopni jasné, strucné a presvedcive definovat to, co od lidi ocekavate.

- Demonstrovat, zZe vite, kam jdete, co délate a proc to delate.

-V pripade nutnosti vysvétlovat smysl a smeérovani akce, kterou podnikate.

- Vest lidi viastnim prikladem.

- Akceptovat, Ze vase autorita neni absolutni, Ze existuje pouze tehdy, uznavaji-li ji
ostatni.

- Byt rozhodni, ale vyhybat se rozhodovani bez diikladného rozmysleni.

- Dosadhnout toho, aby lidé akceptovali to, Ze nastanou prileZitosti, Ze to, co reknete,

bude platit.
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- VEéfit v sebe.

- Mit dobré komunika¢ni schopnosti.

2.5 Zjisténé teze z literarni reSerse

Na zékladé zjisténych informaci z odborné literatury Ize tvrdit, Ze leadefi a manazeti by
m¢éli mit urCité tzv. rysy osobnosti, mezi které se fadi konkrétni dovednosti, znalosti, vlastnosti,
schopnosti a postoje, které mohou byt vrozené nebo naucené ¢ili ziskané. Jifi Plaminek (2018)
ve své knize Cleni naucené rysy osobnosti na védomé a nevédomé naucené. Zdlraznuje, Ze je
velmi dilezité sousttedit se spiSe na vytvoreni novych navykill nez se systematicky véci ucit.
A to z divodu schopnosti tyto navyky nésledné vyuzit i ve stresové situaci. (Bélohlavek, 2008)

Samoziejmé stupeil a potteba jednotlivych vlastnosti, znalosti, dovednosti a schopnosti
se odviji od urovné managementu, na které se se vedouci zaméstnanec v podniku nachazi.
Literatura obvykle piedstavuje tfi zakladni irovné managementu, kterymi jsou:

- manazefi prvni linie (mistfi, vedouci dilny apod.),
- stfedni manazeti (vedouci stiedisek, utvara apod.),
- vrcholovi manazeti (manazefi na nejvyssich tirovnich). (Veber, 2009; Donnelly, Gibson,

Ivancevich, 1997)

Avsak 1 prfes to, ze potieba jednotlivych rysti osobnosti je individudlni a napfi¢
pracovnimi pozicemi trochu odlisnd, manazeti i leadetfi by méli v urcité mife disponovat vSemi
vlastnostmi a dovednosti, které odbornéd literatura uvadi jako klicové. Duraz je kladen
pfedevs§im na odborné znalosti a socialni dovednosti (komunikace, navazovani a budovani
vztahll apod.). Na tom se shoduji autofi Belohldvek, Goleman, Boydell, Burgoyne a Pedler.
Dalsi, casto zduraziiovana je také naptiklad inteligence, kterou ve svych knihach uvadi autofi
Bélohlavek, Blazek a Goleman. A nésledné také schopnost motivovat své podiizené pracovniky
a kolegy, kterou vyzdvihuji ve svych knihach autofi Bélohlavek a Goleman. (B¢lohlavek, 2008;
Blazek, 2014; Goleman, 2015; Pedler, Boydell, Burgoyne, 1986 cit. podle Armstrong, Stephens,
2008)
manazer i leader. Autor FrantiSek Bélohlavek (2008) rozdéluje motivy na energizujici (dodavaji
silu jednat) a fidici (udévaji smér lidského jednani). Dalsi autorka Irena Pilafova (2016)
rozd€luje motivaci na vnitini (vychdzi z vnitinich potieb, cilii apod.) a na vné&jsi (ovliviiovana
vnitinimi stimuly). ManaZefi a leadefi vyuzivaji k motivaci svych podfizenych tzv. motivacni
nastroje, mezi které se fadi financni odmény, povysSeni, pochvaly, uznani apod. A mimo jiné

itzv. motivaéni tkol, jehoZ podminky ptedstavil Jifi Plaminek (2018) a jsou definovéany
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v kapitole 2.3 ,,Motivace®, kde je zpracovdno i schéma obrazku. V této kapitole je také
definovdno Sest zédsad sprdvné pochvaly. Literatura nespecifikuje nejucinnéjsi podnéty
motivace, to vzdy zalezi na preferencich jednotlivct. AvSak v souvislosti s dobrymi socialnimi
dovednostmi by leadefi a manazefi méli dokazat odhalit nejvhodnéjsi druhy motivace pro své
podfizené a ty nasledné nejcastéji uplatiiovat, pokud je to mozné.

Kazdy vedouci pracovnik vyuziva at’ uz védomé ¢i nevédomé urcity styl vedeni. Mezi
ty nejobecnéjsi a nejznaméjsi, které uvadi autor Michal Pohludka (2018) ve své knize patii
direktivni styl vedeni (styl zalozen na piesnych instrukcich — co, jak a dokdy ma byt provedeno),
podporujici styl vedeni (styl s pratelskym ptistupem — zalozen na diskusi a divéie), koucovani
(styl, kde je jasna hierarchie pracovnich pozic, velkou roli hraje vysvétlovani, jde o tzv. spravné
nasmérovani podfizeného) a delegovani (styl, kdy vedouci pieddvaji celé ukoly ¢i zakazky
podiizenym, kterym jsou poskytnuty veskeré informace a nesou plnou odpovédnost). Autor
v knize nespecifikuje, zdlvodu rOznych preferenci jednotlived, ktery styl vedeni
je nejvhodné;jsi.

2.6 Shrnuti

Druhéd kapitola bakalafské prace byla zaméfena na definovani leadershipu, ktery
je hlavni podstatou této bakalaiské prace. Nasledné byl rozdélen na leadership transformacni
a transak¢ni. Déle byl vymezen pojem leader. Predstaveny ideédlni vlastnosti a dovednosti,
kterymi by mél disponovat, aby mohl byt GspéSny. Zpracovana tabulka slozek emocni
inteligence podle Golemana.

Nasledné byly predstaveny styly vedeni — demokraticky styl, liberdlni styl,
charismaticky styl, necharismaticky styl, umoznovatel a kontrolor.

Definovana motivace, zminéna jeji dileZitost. Zpracovana tabulka Maslowovy
pyramidy potieb a jeji transformace na podnik. Rozd¢leni motivace na vnitini (intrinsickou)
a vnéj$i (extrinsickou). Zminény ¢tyfi univerzalni podminky, jak by podle Jifiho Plaminka mél
vypadat spravné¢ zadany motivujici Ukol. Vyjmenovany zésady spravné pochvaly, které
definoval FrantiSek Bélohlavek.

Dalsi kapitola byla zaméfena na autoritu. Jeji rozdéleni na formdlni a neformalni.
Uvedeno, co je tfeba pro jeji ziskani na zaklad¢ tvrzeni z knihy Management a leadership.
Posledni kapitola pfedstavovala souhrn zjisténych informaci z literarni reSerse.

V nasledujici, tieti kapitole bude pfedstavena spolecnost DAKO-CZ, a.s., kterd byla

vybrana autorkou bakalatské prace.
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3 PREDSTAVENI VYBRANE ORGANIZACE

V této kapitole bude pfedstavena akciova spolecnost DAKO-CZ, pro jejiz zaméstnance
je nasledné zpracovan dotaznik na téma Leadership v konkrétni organizaci. Pro tuto spole¢nost

bude v posledni kapitole uvedeno doporuceni k moznému zlepSeni soucasného stavu.

3.1 Zakladni udaje

Obchodni firma DAKO-CZ je akciova spolecnost. Prvni zminky o ni sahaji az do roku
1816. Sidli v ulici Josefa Danka 1956 v malém meésté s nazvem Tiemosnice, které se nachazi

v Pardubickém kraji, ve vychodnich Cechach.

©

Obrazek 8: Umistént firmy v CR

Zdroj: vlastni zpracovani
Firma vznikla a byla zapsana do obchodniho rejstiiku vedeného Krajskym soudem
v Hradci Kralové dne 5. kvétna roku 1992. Plsobi pod identifikacnim ¢islem 46505091.
Zakladni kapital spolec¢nosti ¢ini 187,7 miliond korun ¢eskych. (Kurzy.cz, 2022)
Zabyva se vyvojem, vyrobou a servisem ,pneumatickych, elektromechanickych
a hydraulickych brzdovych systémii a komponentii pro kolejova vozidla“. S timto pomérné
netradiénim zaméfenim vyroby nema tato spoleénost zadnou konkurenci v Ceské republice.
Od roku 2019 kazdoro¢né dosahuje obratu pies jednu miliardu korun Ceskych, tento vysoky
obrat je zaloZzen na cca 75% podilu zakazek, které prichdzeji ze zahrani¢i. Vlastnikem
spole¢nosti je primyslové-technologicka skupina s ndzzvem CZECHOSLOVAK GROUP, a.s.
(DAKO-CZ, a.s., 2022; CSG, 2022)
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3.1.1 Vize spole¢nosti
Byt celosvetove uspesnym a dlouhodobé rostoucim vyrobcem brzdovych systémii
a komponentii pro kolejova vozidla, ktery nabizi ve svém oboru nejnovéjsi technologii,

Spickovou kvalitu a pruznost v reakci na potreby zdkaznika. “ (DAKO-CZ, a.s., 2022)

3.1.2 Poslani spolec¢nosti

., Dlouhodobé a uspesné pusobit na sveétovéem trhu brzdovych systémut pro kolejova
vozidla a zaroven si uchovat schopnost vstoupit na jiné trhy strojirenskych vyrobkii s vysokou
pridanou hodnotou. Za zdkladni podminky uspésného plnéni nasi mise povazujeme vlastni
vwzkum a vyvoj, investice do Spickovych technologii k uchovani konkurenceschopnosti,
zameéstnavani Spickovych inzenyrii i kvalifikovanych délnikii, kterym poskytujeme jistotu prace
u stabilniho a férového zaméstnavatele, a udrzovani a rozvoj vztahii s nasimi zakazniky, kterymi
Jjsou zejména svetovi vyrobci kolejovych vozidel pro Zeleznice a kolejové systéemy mestské
hromadné dopravy (tramvaje a metro). I jako celosvetové pusobici firma ctime a budujeme
vztahy s regionem, kde sidlime, a jeho samosprdavou. Jedname vzdy tak, aby nase podnikani

bylo trvale udrzitelné. “ (DAKO-CZ, a.s., 2022)

3.2 Historie

Spolecnost byla zalozena roku 1816 v Hedvicin€ udoli v Tfemosnici. Zakladatelem byl
pan Josef Jan Zvétina. Nejprve byla zalozena pouze slévarna, pozdgji vSak i strojirna.
V pribchu let méla firma nékolik majiteld i ndzvl. V roce 1934 byla uvedena do provozu
tlakova slévarna lehkych kovi. (DAKO-CZ, a.s., 2022)

Velky zlom nastal, kdyZz se vlastniky stali manzelé¢ BartoSovi v roce 1921. Vznikla
strojirna a hlavni ¢innost firmy byla rozsifena i o dodavky pro Zelezni¢ni dopravu. Po roce 1921
zatala spole¢nost piijimat objednavky od Ceskoslovenskych drah. Dalsi velice vyznamna
udalost nastala v roce 1956, kdy byl skupin¢ technikii a konstruktért v ¢ele s Josefem Daitkem
mezinarodné schvalen brzdovy systém DAKO CV, CV1 a CVI1D. Tato udélost velice ptispéla
k dalSimu rozvoji firmy. (DAKO-CZ, a.s., 2022)

V Sedesatych letech se zacalo pracovat na vystavbé nového vyrobniho zavodu, ktery byl
dokoncen roku 1967. Nachazel se také v Tfremosnici, avSak na jiném misté. Zavod se budoval

na tzv. ,,zelené louce®, kde sidli dodnes — viz obrazek nize. (DAKO-CZ, a.s., 2022)
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Obrazek 9: Aredl spolecnosti na tzv. "zelené louce”

Zdroj: ptevzato z (DAKO-CZ, a.s., 2022)

V roce 1992 byla spolecnost zapsana do obchodniho rejstiiku jako akciova spolecnost

s ndzvem DAKO. Prvni dvé pismena nazvu firmy pochazi z pfijmeni pana Josefa Darika, jenz
stal v cele vyvojové skupiny, kterd vynalezla prvni brzdu. Nasledujici dvé pismena byla
pfevzata z ptivodniho nézvu firmy, coz byl Kovolis. Jedno ze soucasnych log lze vidét

na obrazku nize. (DAKO-CZ, a.s., 2022)

{D) bako-cz

Zdroj: ptevzato z (DAKO-CZ, a.s., 2022)

BRZDOVE
SYSTEMY

Obrdazek 10: Logo DAKO-CZ, a.s.

V roce 1996 vzniklo samostatné vyvojové oddéleni brzdovych systému pro tramvaje.
Pocatkem 21. stoleni dolo k rozmachu exportu brzdového systému do Svycarska, Némecka,
Italie, Anglie a dalSich mnoha statd. Dne 20. srpna 2001 byla spolecnost pfejmenovana
na DAKO-CZ, a.s. Tento ndzev nese dodnes. V roce 2020 spole¢nost oslavila 100 let
od narozeni tzv. ,,otce brzdy* pana Josefa Darika. O rok pozdéji spolecnost oslavila 205 let.
V roce 2021 se umistila mezi TOP 5 spole¢nostmi v CR a zaroven obdrzela titul ,,Firma roku

Pardubického kraje®. (DAKO-CZ, a.s., 2022)

3.3 Organizacni struktura
V podniku je uplatiiovdna organizacni struktura — viz piiloha A. NejvyS$Sim organem
spoleCnosti je valnd hromada, ktera je tvofena vSemi akcionafi — v soucasnosti pouze

spolecnosti CSG. Statutdrnim organem je predstavenstvo, které se skladéa z 5 ¢lent — predsedy
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predstavenstva, mistopiedsedy piedstavenstva a tii ¢lenli pfedstavenstva. Kontrolnim orgdnem
je dozor¢i rada. (vlastni Setieni)

V podniku se nachazi celkem 9 samostatnych tsekd, v jejichz ¢ele stoji generalni feditel.
Jedna se konkrétné o:

- usek generélniho feditele,

usek ekonomického reditele,

- usek vyrobniho feditele,

- usek technického feditele,

- usek feditele ndkupu a logistiky,
- usek feditele vyzkumu a vyvoje,
- usek personélniho feditele,

- usek feditele pro jakost,

- usek obchodniho feditele.

Ty jsou déle ¢lenény na odbory a odd¢leni. (interni doklady; vlastni Setfeni)

3.4 Marketingovy mix
Marketingovy mix spolec¢nosti reprezentuji zndma 4P, kterd jsou tvofena pocatecnimi
pismeny ctyt anglickych slov — product (vyrobek), price (cena), promotion (propagace), place
(misto/distribuc¢ni cesty).
Produkt
Jak jiz bylo zminéno, spolecnost DAKO-CZ, a.s. se zabyvd vyrobou a servisem
brzdovych systémt a komponentl pro kolejova vozidla. Zamétuje se konkrétné na tii segmenty,
atona:
- osobni vozy (tramvaje, osobni vozy, soupravy metra, pfiméstské jednotky),
- nakladni vagony (cisternové vozy, nakladni vagony, kapsové vozy,
kontejnery),
- lokomotivy (lokomotivy, idrzbové vozy).
Nejvyssi obrat spolecnosti piinasi segment osobni dopravy. (vlastni Seteni)
Cena
Cenotvorbou se zabyva piedevsim obchodni oddé€leni spolecnosti. Nejcastéji se vSak
pro tvorbu cen vyuziva zpiisob ndkladové-orientované ceny. Tzn. k ndkladiim je pfipocitana
pfedem stanovena marze, vysledkem tohoto souctu je konec¢nd cena prodejniho vyrobku.

V ptipad¢ odbéru velkého mnozstvi nékterych vyrobki je spole¢nost ochotna sjednat
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mnozstevni slevy. Vyznamny vliv na cenu maji samoziejm¢ taktéz aktualni predpisy, kterymi
se fidi. (vlastni Setfeni)
Propagace

Propagace je cilena pfedevsim na stalé ¢i potenciondlni odbératele. Se svym pomérné
netradiénim zaméfenim vyroby ma spole¢nost omezené moznosti reklamy. Nejcastéji
vyuzivanou formou jsou veletrhy, kde spolecnost prezentuje své vyrobky a snazi se oslovit
nové odbératele i upevnit vztahy s témi sou¢asnymi. Kazdé dva roky se spole¢nost prezentuje
v zelezni¢nim pramyslu. Jsou zde pfedstavovany piedev§im novinky a trendy v oblasti osobni
a nakladni dopravy. Vzhledem k prestiznosti a velikosti veletrhu je na tuto akci stanoven
nejvyssi rozpocet, ktery se pohybuje v iadech milionli korun. V kazdém lichém roce se
spole&nost prezentuje na fadé mensich veletrhl, véetné téch v Ceské republice. DAKO-CZ, a.s.
potfada pro své obchodni partnery technické konference, které jsou zaméteny na jednotlivé
segmenty dopravy. Soucasti dvoudenni akce je i exkurze samotnym aredlem spolecnosti, véetné
prohlidky vyvojové zkusebny. K dalsi komunikaci jsou vyuzivany napiiklad webové stranky
a socidlni sit' LinkedIn. Spole¢nost pravidelné publikuje tiskové zpravy, odborné clanky
a pfipravuje videa, kterd jsou Uzce spjata s vyrobnim zavodem a referencemi. Spolupracuje
s prestiznimi tuzemskymi a zahrani¢nimi médii a je ¢lenem asociace ACRI (Asociace podniki
ceského zeleznicniho primyslu). (vlastni Setfent)

Distribuéni cesty

K distribuci brzdovych systéml a komponentl spolecnost vyuziva nejcastéji silnicni,
lodni a leteckou dopravu. Piepravni podminky jsou vzdy pfedem ujednany v kazdé smlouve.
(vlastni Setfeni)

Preprava se fidi celosvétovymi piepravnimi podminkami INCOTERMS.
Mezi nej¢astéji vyuzivané patii:

-  EX WORKS (,, prodavajici pripravi zbozi k dispozici kupujicimu v misté svého
podnikani ) (Intrastat EU, 2019);

- FREE CARRIER (,,prodavajici preda celné odbavené zbozi pro vyvoz
dopravci, kterého jmenoval kupujici, a to v misté svého podnikani nebo
na jiném ujednaném miste ) (Intrastat EU, 2019);

- DELIVERED AT PLACE (,, prodavajici vylozi zbozi z prichoziho dopravniho
prostredku v predem urceném prekladisti nebo v misté urceni, kdy je dano

k dispozici kupujicimu ) (Intrastat EU, 2019);
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- COST AND FREIGHT (,, rizika prejdou na kupujiciho v pristavu nakladky
dodanim zbozi pres zabradli lodi, zatimco naklady az v pristavu urceni*).

(Intrastat EU, 2019)

3.5 Skladba pracovniki

V soucasnosti firma zaméstnava témeét 600 zaméstnancu (stav k 14. 3. 2022), ptiblizné
200 zen a 400 muzd. Jsou zde dvé nejpocetnéjsi vékové skupiny, a to konkrétné€ lidé v rozmezi
45 az 50 let a 55 az 60 let. Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost brzdové systémy a komponenty
sama vyviji, musi disponovat velkym poctem zaméstnancii v useku vyzkumu a vyvoje, coz
vyrazné zvySuje mnozstvi THP. Pocet délnickych a technickohospodaiskych pracovniki
je priblizné stejny. (vlastni Setfent)

V tabulce viz niZe jsou uvedeny piiblizné pocty zaméstnancu v jednotlivych usecich.

Tabulka 2: Pocty zaméstnancii v jednotlivych uisecich

Nazev konkrétniho useku Pocet zaméstnanctli
Usek generalniho feditele 9

Usek ekonomického Feditele 19

Usek vyrobniho feditele 319

Usek technického feditele 26

Usek feditele nakupu a logistiky 66

Usek feditele vyzkumu a vyvoje 63

Usek personalniho feditele 9

Usek feditele pro jakost 47

Usek obchodniho Feditele 26

Zdroj: vlastni zpracovani z (interni doklady)
3.5.1 Kompetencni model pracovnich mist managementu
V organizaénim fadu spoleCnosti lze nalézt detailni piehled vSech Ccinnosti
a odpovédnosti, ktera nesou pracovni mista jednotlivych fediteld. NiZze jsou predstaveny jen
nékterd, konkrétné pracovni misto generalniho feditele a dalSich ti fediteld s nejvétsim poctem
podtizenych pracovnikd.
Nejvyssimi pravomocemi ve spolec¢nosti disponuje generalni feditel, ktery ma pravo
rozhodovat naptiklad o:
- organizacni struktufe,
- realizaci strategii,

-, vyrobnim programu*,
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., uzavirani a spolupodepisovani kolektivni smlouvy “,

vnitinich normach a predpisech,

pracovni dobé (v souladu se zdkonikem prace a po dohod¢ s odborovou
organizaci),

schvalovani projektd,

apod. (interni doklady; vlastni Setient)

Mezi kompetenéni ¢innosti a odpovédnost vyrobniho feditele patii napiiklad:

., planovani vyroby

posuzovani vyrobniho planu,

,,yozhodovani o specializaci* vyroby v podniku,
podavani navrhli generdlnimu fediteli ke schvaleni,
evidence dopravnich prostiedkd,

zodpovédnost za dodrzeni objemu vyroby

apod. (interni doklady; vlastni Setfent)

Mezi kompetencéni €innosti a odpovédnost feditele nakupu a logistiky patii naptiklad:

¢

,,zodpoveédnost za zajisteni vyroby potrebnym materidlem “,
,,zodpovédnost za vnitropodnikové logistiky “,
,,zodpovédnost za vymahani pohledavek u dodavateli “,
,,planovani a nakup materialu, naradi atd.

zajisténi reklamace v ptipad¢é nakupu vadného zbozi,

., Strategické planovani vyroby

apod. (interni doklady; vlastni Setfent)

Mezi kompetencéni Cinnosti a odpovédnost feditele vyzkumu a vyvoje patii naptiklad:

,,zodpoveédnost za tvorbu konstrukcni dokumentace
,,zodpovédnost za vyrobu prototypii “,
,,zodpoveédnost za udrzovani technickych norem “,

apod. (interni doklady; vlastni Setfent)

3.6 Shrnuti

Ve tfeti kapitole byla pfedstavena spole¢nost DAKO-CZ, a.s., na kterou je zamétena

prakticka ¢ast této bakalafské prace.

Byly uvedeny zékladni udaje o organizaci — pravni forma, zakladni kapital, datum

vzniku, pfedmét podnikani apod. Bylo uvedeno pfesné sidlo organizace, které bylo nasledné

zobrazeno na map¢€ Ceské republiky. Pfedstavena soucasnd vize a poslani.
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Nasledné byla pfiblizena historie, ktera stoji za touto spolecnosti. Vysvétlen vznik nazvu,
pfedstaveno logo spolecnosti a fotografie aredlu sidla na tzv. zelené louce.

Dale byl definovan marketingovy mix — produkt, cena, propagace, distribucni cesty.
Jmenovan v soucasnosti stoprocentni vlastnik spolecnosti, kterym je prumysloveé-
technologicky holding CZECHOSLOVAK GROUP, a.s. Znazornéna a popsdna organizacni
struktura, ktera byla nasledné rozdélena na useky. V tabulce byl vyc¢islen pocet pracovnikli
v jednotlivych tsecich. V posledni podkapitole byl zminén kompetencni model pracovnich
mist managementu. Konkrétné byly piedstaveny ¢innosti a kompetence generalniho feditele,

vyrobniho feditele, feditele nakupu a logistiky a feditele vyvoje a vyzkumu.
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4 LEADERSHIP V KONKRETNI ORGANIZACI

Tato kapitola bude zaméfena na leadership ve spole¢nosti DAKO-CZ, a.s., pro kterou
bylo vytvofeno dotaznikové Setieni pro ucely této bakalaiské prace. Jehoz vysledky budou

vyhodnoceny, komparovany s odbornou literaturou a preferovanym stavem.

4.1 Tvorba dotaznikového Setfeni

V prvnich dvou kapitoladch bakalaiské prace byly definovany zakladni pojmy a dalsi
informace, které byly nasledné vyuzity v dotaznikovém Setfeni. Jednalo se napiiklad o pojem
management, manazer, leadership, leader. Déle byly piedstaveny jednotlivé styly vedeni lidi
anasledné charakteristika vlastnosti a dovednosti, které piedurcuji Clovéku byt dobrym
leaderem ¢i manaZzerem.

Dotaznik byl rozclenén do Ctyf Céasti a obsahoval celkem 15 otazek. Prvni cast
obsahovala pouze jednu otdzku, ktera respondenty rozifadila do dvou skupin, konkrétné
na respondenty s pfimym nadiizenym a respondenty bez ptimého nadfizeného.

Druhou ¢ast vypliovali pouze respondenti s pfimym nadfizenym. Tato ¢ast byla
nejrozsahlejsi a obsahovala celkem 5 uzavienych a jednu otevienou otazku. Zamétovala se
na charakteristiku a hodnoceni soucasnych vedoucich pracovnikli zucastnénych respondentd.
A to konkrétné na jejich vlastnosti a dovednosti, nejcastéji vyuzivany styl vedeni, podnéty
vyuzivané k motivaci apod.

Ob¢ nasledujici ¢asti byly jiz spolecné a vypliiovali je vSichni respondenti. Treti Cast
vyzkumu se zamétovala na to, jaci by podle respondenti méli byt idedlni vedouci pracovnici.
Zde byly uvedeny tfi otazky. Prvni se tazala respondentd, jakymi vlastnostmi a dovednostmi
by podle jejich ndzoru méli idealni vedouci pracovnici disponovat. K jednotlivym vlastnostem
a dovednostem méli moznost respondenti ptifadit jednu z celkem 5 moZnosti odpovédi, a to:
urcité ano, spiSe ano, nevim, spise ne, ne. V dalsi otdzce byla respondentiim poskytnuta skala
Odpovéd’ byla omezena na maximalné 5 moznosti, a to z divodu, aby se piedeslo oznaceni
vSech moznych odpovédi. Treti otdzka byla zamétena na styly vedeni. Jejim cilem bylo zjistit,
ktery styl respondenti nejcastéji preferuji.

Ve ¢tvrté ¢asti byla poloZena otadzka, zda respondenti znaji misi a vizi spolec¢nosti a dalsi
Ctyfi otazky, které respondenty identifikovaly.

4.1.1 Cil dotaznikového Setieni

K vytvoreni dotazniku, ktery bude mit vypovidajici hodnotu, bylo tfeba nejprve

definovat jeho cile, dle nichz byly tvofeny ¢asti dotazniku a nasledné i1 jednotlivé otazky.
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Prvnim cilem bylo zjistit, jaci jsou vedouci pracovnici spolecnosti DAKO-CZ, a.s. A to
konkrétné jaké jsou nejcastéji jejich vlastnosti, dovednosti, jaké styly vedeni uplatiiuji, jak své
podfizené motivuji atd. V neposledni fad¢ i to, zda jsou zaméstnanci s vedoucimi spokojeni.
Druhym cilem bylo zjistit pfibliznou ptedstavu zaméstnanci o idedlnim vedoucim.

Vysledky komparovat s odbornou literaturou.

4.1.2 Distribuce dotaznikového Setieni

Pro toto dotaznikové Setfeni byly zpracovany celkem dvé verze, a to na zakladé
pozadavkl spolec¢nosti. Konkrétné se jednalo o on-line a tisténou verzi.

Osloveni byli vSichni zaméstnanci DAKO-CZ, a.s. On-line verze byla vytvofena
v aplikaci urcené k tvorbé dotazniki s ndzvem Survio. Tento odkaz na dotaznik byl zvefejnén
personalnim oddé¢lenim na intranetu spolecnosti spolecné s prosbou o vyplnéni. Néasledné byl
sdilen v§em zaméstnanctim do firemni aplikace s nazvem JOBKka, ktera je ur¢ena pro mobilni
telefony. Dalsi distribuce probihala e-mailem, jednalo se jiz o pfimé osloveni potencionalnich
respondentl. Tisténé verze byly poskytnuty zaméstnanciim v denni mistnosti spolecnosti, kde

se nachdazel 1 box pro sbér jiz vyplnénych dotaznikd.

4.2 Vyhodnoceni jednotlivych otazek

Jak jiz bylo zminéno, osloveni byli vsichni zaméstnanci DAKO-CZ, a.s. Setfeni
probihalo ve spole¢nosti po dobu 14 kalendainich dni. Odkaz na on-line dotaznikové Setfeni
navstivilo 287 respondentli, z nichz 90 respondentl jej dokoncilo. Materidlnich verzi bylo
vytisténo 25, z nichz bylo pouze 8 vyplnénych. Celkovy soucet respondenttli, ktefi dotaznik
dokoncili, ¢inil 98.

Tato kapitola je soustfedéna na vyhodnoceni jednotlivych otdzek zjiz zminéného
dotaznikového Setfeni. Potadi vyhodnoceni jednotlivych otdzek neni totozné s dotaznikem.

Mezi prvni analyzované otazky budou zatazeny ty, které se zaméfovaly identifikaci
respondentll. Prvni analyzovanad otdzka zkoumala Cetnost pohlavi. Otazka byla povinna

a uzaviena. Respondenti méli na vybér ze tii moznosti, a to: zena, muz, nechci uvadét.
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POHLAVi RESPONDENTU
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Obrazek 11: Pohlavi respondentii

Zdroj: vlastni zpracovani

Na grafu vyse lze vidét strukturu pohlavi respondentli. Nejvétsi zastoupeni méli muzi,
kterych bylo celkem 48 a tvofili tak 49 % vsech respondentil. Zen se Gdastnilo 39, coZ &inilo
40 %. Dalsich 11 respondentli oznacilo tfeti moznost, kterd byla, ze své pohlavi nechtéji uvadét.
Dalsi analyzované otdzka zkoumala vékovou kategorii, do které respondenti spadaji.

Otazka byla opét uzaviend. V nabidce bylo celkem 6 moznosti odpovédi.

VEKOVA KATEGORIE
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20 let a méné 21-30 let 31-40 let 41-50 let 51-60 let 61 let a vice

Obrazek 12: Vekové kategorie respondentit

Zdroj: vlastni zpracovani
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Nejpocetnéjsi zastoupeni Cinili lidé v kategorii 31-40 let s celkovym poctem 35. Druha
m¢éla kategorie prvni — 20 let a méné¢, zde byl pouze jeden respondent.
Dalsi otazka se zamétovala na to, jakého nejvySsiho vzdelani respondenti dosahli.

Forma otazky byla opét povinnd, uzaviend a na vybér bylo celkem 6 moznosti odpovédi.

Vd ~

NEJVYSSI DOSAZENE VZDELANI

W Zakladni M Stfedni odborné M Stfedni odborné s maturitou
Stfedni s maturitou W Vyssi odborné M Vysokoskolské
>0 45
45
40
35
30
23
25
20
12
15
10
10
. . :
5
» = =
Zakladni Stfedni odborné Stfedni odborné Stredni's Vyssi odborné  Vysokoskolské
s maturitou maturitou

Obrazek 13: Dosazené vzdeélani respondentii

Zdroj: vlastni zpracovani
Nejpocetnéjsi byla skupina respondentil s vysokoskolskym vzdélanim. Tohoto vzdelani
dosahlo celkem 45 dotazovanych, a tvortili tak 46 %. Avsak l1ze predpokladat, Ze vysoka cetnost
této kategorie byla vyrazné ovlivnéna tim, Ze propagace dotaznikového Setfeni byla silngjsi
u technickohospodaiskych pracovniki. Druhou nejcetnéjsi skupinou byli 1idé se stiedni Skolou
zakoncenou maturitni zkouSkou, kterych bylo celkem 23, tzn. tvofili 24 %.
V poradi ¢tvrtd analyzovand otazka se tazala, jak dlouho doty¢ni pracuji ve spolecnosti.
Taktéz jako predchozi zminéné otdzky byla povinnd a uzaviend. Délka trvani pracovniho
poméru byla roz¢lenéna do Ctyt kategorii, a to konkrétné na: méné nez jeden rok, 1-3 roky, 3-7

let, 7 let a vice.
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DELKA PRACOVNIHO POMERU

M Ménénezlrok m1-3roky m3-7let mVicenez7let
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Obrazek 14: Délka pracovniho pomeéru

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu vySe lze usoudit, ze zastoupeni jednotlivych kategorii je pomérné¢ podobné.

S malym rozdilem tvofila nejpocetnéjsi skupinu kategorie zaméstnanci, ktefi pracuji

ve spole€nosti v rozmezi 1-3 roky. Na druhém misté byly dvé kategorie. Tvofili je zaméstnanci,

jejichz délka pracovniho poméru trva 3-7 let a vice nez 7 let. Kazdou z téchto dvou moznosti

odpovédi oznacdilo celkem 24 respondentd, tzn. 24,5 %. Zbylych 20 respondenti uvedlo, ze
ve firmé pracuji méné nez 1 rok.

Ve vyhodnocovani dalsi, avSak v dotazniku prvni otazkou bylo, zda maji respondenti

pfimého nadtizené¢ho. Otdzka byla povinna, uzaviend a na vybér bylo z moznosti ano a ne. Tato

otazka byla poloZena z diivodu roz¢lenéni dotazovanych do dvou skupin.

MATE PRIMEHO NADRIZENEHO?
mAno HENe
120
97
100
80
60
40

20

Ano Ne

Obrizek 15: Cetnost nadrizenych
Zdroj: vlastni zpracovani
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Z vysledkii vyplynulo, ze pouze jeden respondent odpoveédél, Ze nema ptimého
nadiizeného, ostatnich 97 respondentti odpovédélo, ze jej maji. Téchto 99 % respondentd tak
mohlo pokracovat ve vypliovani dalSich Sesti otazek, které byly zaméteny na charakteristiku
a hodnoceni jejich souc¢asného vedouciho pracovnika.

Dalsi analyzovanou otazkou byla spokojenost se sou¢asnym vedoucim. Otazka byla
uzaviena a povinnd, samoziejme jen pro ty, ktefi odpovédéli na ptedchozi otdzku ano, tzn. maji
ptimého nadfizené¢ho. Na vybér bylo celkem ze ¢tyf moznosti, a to: jsem spokojen/a, spiSe jsem

spokojen/a, spiSe nejsem spokojen/a, nejsem spokojen/a.

SPOKOJENOST S VEDOUCIM

M Jsem spokojen/a M SpiSe jsem spokojen/a m SpiSe nejsem spokojen/a M Nejsem spokojen/a
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Jsem spokojen/a SpiSe jsem spokojen/a Spise nejsem spokojen/a  Nejsem spokojen/a

Obrazek 16: Spokojenost s vedoucim

Zdroj: vlastni zpracovani

Na prvni pohled si usuzovat, Ze spokojenost méla jednoznac¢nou pirevahu. Moznost jsem

spokojen/a totiz oznacilo pfesné 60 respondentl, tzn. 62 %. Variantu spise jsem spokojen/a

oznacilo 26 respondentti. Dal§i dvé moznosti oznacilo v souctu 11 dotazovanych, ktefi pfiznali,
ze spokojeni spise ¢i viibec nejsou.

Nasledujici otazka byla zamétfena na charakteristiku vztahit zaméstnancti s vedoucimi.

Z celého dotaznikového Setfeni byla jedina oteviend a dobrovolna. Respondenti zde slovné

vyjadfovali sviij vztah s nadfizenym.
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CHARAKTERISTIKA VZTAHU S VEDOUCIM
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Obrazek 17: Charakteristika vztahu s vedoucim

Zdroj: vlastni zpracovani

Pti vyhodnoceni vysledkt byly sjednoceny a s¢itany odpovédi se stejnym vyznamem.

Tuto dobrovolnou otazku zodpovedélo celkem 84 respondentl ze vSech zucastnénych. Nejvice

jich sviij vztah s vedoucim charakterizovalo slovem ,,ptatelsky*. V grafu na obrazku 17 druhou

nejcetnéjs$i kategorii zobrazuje svétle Sedd barva, kterd zastdva kategorii ,,jind odpoveéd™.

Odpovédi se totiz pomérne¢ hodné liSily a nebylo mozné z nich vytvofit dal§i univerzalni

skupiny, které by mély stejny vyznam. Do této sekce bylo zatazeno celkem 19 respondentd.

Tteti nejCetnéjsi kategorii zastupuje skupina respondenttl, ktefi na tuto otazku neodpovédeéli.
Mezi dal§imi ¢asto zminénymi byla naptiklad slova: dobry, ¢isté pracovni, profesionalni atd.

Dalsi otazka se respondenti ptala, jaké vlastnosti a dovednosti maji jejich vedouci. Typ

otazky byl uzavieny, na vybér bylo z celkem 25 moznosti. Maximalni ani minimalni pocet

moznych odpovédi nebyl stanoven, a to z divodu, aby se respondenti mohli zamyslet

nad jednotlivymi vlastnostmi a dovednostmi a rozhodnout, zda jimi vedouci disponuje

¢i naopak a nebyli ovliviiovani poctem.
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Tabulka 3: Vlastnosti a dovednosti vedoucich pracovnikii

Vlastnosti a dovednosti Absolutni cetnosti | Relativni cetnosti
Odborné znalosti 78 8,75%
Jazykové znalosti 43 4,83%
Asertivita (sebeprosazeni) 35 3,93%
Komunikacni dovednosti 69 7,74%
Emocionalni stabilita 30 3,37%
Soucit 19 2,13%
Odpovédnost 55 6,17%
DUstojnost 31 3,48%
Pruznost reagovat na zmény 46 5,16%
Inteligence 59 6,62%
Organizace ¢asu 22 2,47%
Motivace lidi 31 3,48%
Vyuziti technologii 35 3,93%
Cilevédomost 42 4,71%
Cestnost 35 3,93%
Oddanost 19 2,13%
Sebeuvédoméni 18 2,02%
Samoregulace 11 1,23%
Empatie 24 2,69%
Socialni dovednosti 28 3,14%
Sebedivéra 37 4,15%
Charisma 32 3,59%
Odhodlanost 32 3,59%
Spolecenskost 44 4,94%
Integrita 16 1,80%

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky byly zpracovany do tabulky, kterd pfi tomto poc¢tu moznych odpovédi byla
zvolena jako vhodnégjsi zplsob prezentace vysledkii. V prvnim sloupci jsou vyjmenovany
jednotlivé vlastnosti a dovednosti. V nasledujicim absolutni ¢etnosti — tedy pocet obdrzenych
hlast. V poslednim sloupci jsou uvedeny relativni Cetnosti — vyjadfen procentudlni podil
ze vSech ziskanych odpovédi. Spolecné respondenti oznacili celkem 891 vlastnosti
a dovednosti. V pruméru tedy jeden respondent oznacil ptiblizn€ 9 odpovédi.

Podle souctu hlasti dotazovanych lze sefadit vlastnosti a dovednosti, kterymi vedouci
pracovnici spolecnosti DAKO-CZ, a.s. nejcastéji disponuji. Mezi prvnich pét patii:

1) odborné znalosti,

2) komunikaéni dovednosti,

3) inteligence,

4) odpovédnost,

5) pruznost reakce na zmeény.
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V odborné literatute naptiklad autor Daniel Goleman (2015) vyzdvihuje tzv. emoc¢ni
inteligenci, kterou nasledné rozclenuje do péti skupin. Poukazuje na to, ze schopny leader by
m¢él predevsim disponovat sebeuvédoménim a samoregulaci (umét se ovladat). Zaroven by mél
dokézat motivovat podiizené pracovniky, byt empaticky. Uvadi, Ze nedilnou soucasti je také
schopnost budovat vztahy a udrzovat fungujici komunikaci. Z komparace vysledki s tvrzenim
autora odborné literatury si 1ze v§imnou nejvyssi shody v komunika¢nich dovednostech, kterou
oznacilo celkem 69 respondenti. Ostatni zminéné vlastnosti a dovednosti ziskaly
od respondentil vzdy méné nez 32 hlast. AvSak naptiklad Ladislav Blazek (2014) na zaklade
n¢kolika vyzkumii ve své knize tvrdi, Ze inteligence, sebedlivéra, charisma, odhodlanost,
spoleCenskost a integrita je to, co predurcuje cloveku byt dobrym leaderem. Pii této komparaci
byla nalezena nejvyssi shoda v inteligenci, kterd ziskala od respondentt celkem 59 hlast
a ve spolecenskosti, ktera obdrzela 44 hlasii. Ostatni jiz zminéné vlastnosti, které ve své knize
uvedl Ladislav Blazek, oznacilo vzdy méné nez 38 zGc¢astnénych.

Dalsi otazka v pofadi byla zaméfena na nej€astéji vyuzivané podnéty k motivaci, které
vyuzivaji vedouci jiz zminéné spoleCnosti. Otazka byla polooteviend, bylo zde na vybér
14 podnéti motivace a v poslednim fadku kolonka jiné, kde mohli uc€astnici dopisovat piipadné

dalsi vyuzivané podnéty. Opét zde nebyl stanoven maximalni pocet oznacenych moznosti.

Tabulka 4: Nejcastéji vyuzivané podnéty k motivaci

Druh podnétu Absolutni cetnosti | Relativni cetnosti
Uznani 38 12,14%
Soukroma pochvala 45 14,38%
Vefejna pochvala 23 7,35%
Firemni bonusy 4 1,28%
Finanéni odmény 31 9,90%
Povyseni 4 1,28%
Motivujici tkoly 13 4,15%
Pozornost 23 7.35%
Zaméstnanecké vyhody 6 1,92%
MozZnost osobniho rozvoje 24 7,67%
Delegovani vyssich pravomoci pfi rozhodovani 14 4,47%
Vyjadieni dlvéry 43 13,74%
Kontrola 6 1,92%
Zpétna vazba 25 7,99%
liné 14 4,47%

Zdroj: vlastni zpracovani
Vzhledem k vét§imu poctu moznosti odpovédi byla tato otazka zpracovana do tabulky,
v niz lze opét vidét absolutni i relativni Cetnosti. Zaznamenano bylo celkem 313 odpovédi,

v pfepoctu tedy piiblizné tfi ozna¢ené moznosti jednim respondentem. Kolonku jiné doplnilo
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celkem 14 respondentil a jejich nejcetnéjsi odpovedi bylo ,,zadné nevyuziva“. Avsak podle
poctu ziskanych hlasti vychazi, Ze nej€astéji jsou vyuzivany nasledujici podnéty:

1) soukroma pochvala,

2) vyjadfeni divéry,

3) uznani.

Samoziejmé vyuzivani jakéhokoli podnétu z vySe uvedenych je pozitivni. Z vysledkl
dotaznikového Setieni plyne, ze nejCetnéji nejcastéji vyuzivanym podnétem v motivaci je prave
soukroma pochvala. Na zasady spravné pochvaly se v odborné literatufe soustfed’uje autor
FrantiSek Belohlavek (2008). Uvadi, Ze pochvala musi byt provedena spravng, aby zaméstnance

vvvvvv

zasad spravné pochvaly:

musi byt adresna,
- konkretizovana k danému ¢inu,
- musi byt vyjadfena vcas,
- ideéln¢ provedena vefejn¢,
- spiSe pratelska nezli formalni,
- vyjadiovat pochvalu za sebemensi tispéchy.

Z vyzkumu nelze zjistit zésady, které pii vyjadfovani pochvaly vedouci zaméstnanci
uplatiuji. Lze vidét, ze soukromé pochvaly jsou v podniku uplatiiovany dvakrat ¢astéji nez
pochvaly vefejné, pocty hlasi u soukromé pochvaly jsou totiz témér dvojnasobné
nez u pochvaly vetejné.

Dalsi analyzovana otdzka se zamétovala na vyuzivané styly vedeni lidi. Forma byla
uzaviena, k dispozici byly uvedeny Ctyti zékladni styly vedeni. Jednalo se o direktivni styl,
podporujici styl, kouCovani a delegovani. V dotaznikovém Setieni byla uvedena kratka
charakteristika daného stylu, nikoli jeho nazev, a to z divodu lepsitho pochopeni otazky
a nasledné¢ i1 presnéjSich vysledkl. V grafu jsou uvedeny, kviili lepsi prehlednosti, pouze nazvy

jednotlivych styla.

50



NEJVYUZIVANEJSI STYL VEDENI
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Obrazek 18: Nejvyuzivanéjsi styl vedent

Zdroj: vlastni zpracovani
Vice nez polovina respondentii uvedla, Ze jejich vedouci nejcastéji vyuziva podporujici
styl. Tuto moznost vybralo celkem 53 dotazovanych a tvofili tak 55 %. Dalsich 22 zG¢astnénych
zvolilo direktivni styl. Tfeti moZnost ,,.koucovani* oznacilo pouze 9 respondentli a delegovani
13 respondentd. V této otazce pouze tézko posoudit, ktery z uplatiiovanych stylli je ten
nejvhodnéjsi, a to z diivodu rtiznorodych preferenci jednotliveli. Avsak jaké styly vedeni nasi
respondenti nejvice preferuji, se dozvime v analyze jedné z dalSich otazek.
Posledni otazkou, kterd byla zamétena na vedouci pracovniky spole¢nosti
DAKO-CZ, a.s., se zaméstnancl tazala, jak velkou autoritou disponuje jejich vedouci.
V dotazniku byla znazornéna stupnice od 1-10 (1 nizka; 10 vysoka), kde méli respondenti

oznacit stupen autority, jakou vnimaji smérem ke svému nadfizenému.
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STUPEN AUTORITY VEDOUCIHO
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Obrazek 19: Autorita vedoucich

Zdroj: vlastni zpracovani

Z obrazku cislo 19 na prvni pohled vyplyva, Ze vyraznou pfevahu maji vyssi hodnoty,
tzn. vétSina respondentdl tvrdi, Ze autorita vedoucich pracovnikl je pomérné vysokd. To je
pomérné piekvapujici, vzhledem k vysledkim oteviené otazky, ktera se zamétovala
na charakteristiku vztahu jednotlivych respondenti s vedoucim, v niz nejcetnéji byl vztah
charakterizovan slovem ,,pratelsky*. V této otdzce nejvice respondentii oznacilo na stupnici
od 1 do 10 velikost autority ¢islem 8, ktera je na obrazku cCislo 19 vyznacena modrou barvou.
Na druhém misté s ¢etnosti 16 dotazovanych se umistily rovnou tfi Cisla, a to konkrétné vyse
autority 7, 9 a 10.

Na nasledujici tii analyzované otazky jiz odpovidali vSichni respondenti. VSechny byly
povinné a uzaviené. Jejich cilem bylo zjistit, jaké pfedstavy maji zaméstnanci o idealnim
vedoucim.

Prvni otazka se zamétovala na jednotlivé vlastnosti a dovednosti. Byla polozena tak,
aby se respondenti zamysleli a podle svého nazoru ohodnotili, jak moc jsou ¢i naopak nejsou
jednotlivé vlastnosti a dovednosti dilezité pro vykon vedouci pozice. V kazdém tadku tak bylo

mozné oznacit jednu variantu z moznosti: ur¢it€ ano, spise ano, nevim, spise ne, urcité ne.
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Tabulka 5: Nejdiilezitejsi viastnosti a dovednosti vedoucich podle respondentii

Vlastnosti a dovednosti Absolutni Zetnosti
Uréité ano | Spide ano Nevim Spise ne Uréité ne
Odborné znalosti 87 11 0 0 0
Jazykové znalosti 35 51 10 2 0
Komunikaéni dovednosti 71 27 0 0 0
Asertivita (sebeprosazeni) 33 57 7 1 0
Emocionalni stabilita 55 33 10 0 0
Soucit 10 48 28 10 2
Odpovédnost 78 20 0 0 0
Distojnost 48 38 10 2 0
PruZnost reagovat na zmény 58 37 3 0 0
Inteligence 73 24 1 0 0
Organizace €asu 55 40 3 0 0
Motivace lidi 68 25 4 1 0
Vyuiiti technologii 42 45 8 3 0
Cilevédomost 46 46 4 2 0
Cestnost 62 27 6 2 1
Oddanost 28 43 22 4 1
Sebeuvédomeéni 37 35 22 3 1
Samoregulace 34 33 31 0 0
Empatie 28 51 15 1 3
Socidlni dovednosti 34 44 16 4 0
Sebedlvéra 39 45 13 1 0
Charisma 31 36 22 7 2
Odhodlanost 40 48 10 0 0
Spolecenskost 33 42 20 3 0
Integrita 23 39 34 2 0
Vlastnosti a dovednosti Relativni Eetnosti
Urité ano | Spise ano Nevim Spise ne Urcité ne
Odborné znalosti 88,78% 11,22% 0,00% 0,00% 0,00%
Jazykové znalosti 35,71% 52,04% 10,20% 2,04% 0,00%
Komunikaéni dovednosti 72,45% 27,55% 0,00% 0,00% 0,00%
Asertivita (sebeprosazeni) 33,67% 58,16% 7,14% 1,02% 0,00%
Emocionalni stabilita 56,12% 33,67% 10,20% 0,00% 0,00%
Soucit 10,20% 48,98% 28,57% 10,20% 2,04%
Odpovédnost 79,59% 20,41% 0,00% 0,00% 0,00%
Distojnost 48,98% 38,78% 10,20% 2,04% 0,00%
PruZnost reagovat na zmény 59,18% 37,76% 3,06% 0,00% 0,00%
Inteligence 74,49% 24,49% 1,02% 0,00% 0,00%
Organizace €asu 56,12% 40,82% 3,06% 0,00% 0,00%
Moativace lidi 69,39% 25,51% 4,08% 1,02% 0,00%
VyuZiti technologii 42,86% 45,92% 8,16% 3,06% 0,00%
Cilevédomost 46,94% 46,94% 4,08% 2,04% 0,00%
Cestnost 63,27% 27,55% 6,12% 2,04% 1,02%
Oddanost 28,57% 43,88% 22,45% 4,08% 1,02%
Sebeuvédomeéni 37,76% 35,71% 22,45% 3,06% 1,02%
Samoregulace 34,69% 33,67% 31,63% 0,00% 0,00%
Empatie 28,57% 52,04% 15,31% 1,02% 3,06%
Socialni dovednosti 34,69% 44,90% 16,33% 4,08% 0,00%
Sebedlvéra 39,80% 45,92% 13,27% 1,02% 0,00%
Charisma 31,63% 36,73% 22,45% 7,14% 2,04%
Odhodlanost 40,82% 48,98% 10,20% 0,00% 0,00%
Spolecenskost 33,67% 42,86% 20,41% 3,06% 0,00%
Integrita 23,47% 39,80% 34,69% 2,04% 0,00%
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do tabulky. V prvnim sloupci byla zminéna vlastnost ¢i dovednost a v nasledujicich sloupcich
jednotlivé moznosti odpovédi. V horni pulce tabulky jsou uvedeny absolutni ¢etnosti, druha
polovina znazoriiuje relativni cetnosti.

Z dat v tabulce lze vycist, Ze nejvice respondentii uvedlo, ze ideédlni vedouci pracovnik
by dle jejich nazoru rozhodné mél disponovat predevs§im:

1) odbornymi znalostmi,

2) odpovédnosti,

3) komunika¢nimi dovednostmi,

4) inteligenci,

5) dovednosti motivovat,

6) atd.

V kolonce ,,spiSe ano* obdrzela nejvice hlasi:

1) asertivita (sebeprosazeni),

2) empatie a jazykové znalosti (stejny pocet hlast),

3) odhodlanost a soucit (stejny pocet hlasit),

4) cilevédomost,

5) wvyuziti technologii,

6) atd.

Pfi komparaci s odbornou literaturou, ze které bylo ¢erpano ve druhé kapitole této
bakalatské prace, 1ze zahlédnout nasledujici shody s odpovéd'mi respondentl. Z vysledk
priazkumu (sloupec urcité¢ ano) a tvrzeni autora FrantiSka Bélohlavka (2008) lze uvést
nejcetnéjsi shody predevsim u nésledujicich vlastnosti a dovednosti, které zminuje ve své knize:

- komunikac¢ni dovednosti,
- odpovédnost,

- inteligence,

- odborné znalosti,

- motivace lidi.

Vsechny tyto vlastnosti uvedl autor s mnoha dalsimi ve své knize a jsou také
pfedstaveny v kapitole 2.1.1 ,,Vlastnosti a dovednosti leadera®. Na zaklad¢ tohoto prizkumu
obdrzelo 5 vySe zminénych vlastnosti a dovednosti nejvyssi pocty hlast.

Avsak shody s tvrzenim ostatnich autort jsou pieci jen odliSné. Napftiklad s tvrzenim

autora Ladislava Blazka (2014) zucastnéni respondenti souhlasi ve sloupci ,,ur¢it¢ ano* pouze
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s inteligenci, ktera ziskala 73 hlast. Naopak dalsi, autorem zminéné a podle néj také
nejdulezitéjsi vlastnosti, jsou konkrétné:

- sebedivéra,

- charisma,

- odhodlanost,

- spolecenskost,

- integrita,
Ty ziskaly nejvyssi pocet hlast ve sloupci ,,spiSe ano*. Tzn. respondenti si mysli, Ze jsou
dilezité¢ a vedouci pracovnici by jimi méli disponovat, avSak nepovazuji jej za ty Uplné
nejdulezitéjsi.

Pii komparaci tvrzeni tykajici se potfebnych vlastnosti a dovednosti leadera podle
dalsiho autora Daniela Golemana (2015) s vysledky dotaznikového Setfeni byla nalezena
nejvyssi shoda v:

- dovednosti motivovat,

- sebeuvédoméni,

- samoregulaci.
Tyto tfi vlastnosti a dovednosti ziskaly ze vSech zminénych autorem Danielem Golemanem
nejvyssi pocet oznaceni ve sloupcich ,,urCité¢ ano®, tzn. respondenti jej povazuji za velmi
dilezité. Avsak dalsi autorem zminéné vlastnosti pak dosahovaly nejvyssich ¢etnosti piedev§im
ve sloupci ,,spiSe ano®, tzn. zi€astnéni prizkumu jej nepovazuji za klicové.

Z tabulky 5 si lze vidét, Ze respondenti nejvice oznaCovali vlastnosti a dovednosti
ve sloupcich ,,ur¢it¢ ano* a ,,spiSe ano®, tyto sloupce tak vzdy v souctu spolecné pievazovaly
nad ostatnimi. Kdyz se ale zaméfime na cetnost dalSich sloupct, je mozné usuzovat, ze
dotazovani nejcastéji vahali a oznacovali moznosti ,,nevim* nasledujici moznosti:

- integritu,

- samoregulaci,

- soucit.
V souctu hlasti u sloupcti ,,spiSe ne* a ,,urité ne“ se prokéazalo, ze ¢ast respondentli povazuje
za nezadouci napiiklad soucit ¢i charisma.

Dalsi analyzovand otdzka se zamé¢fovala na podnéty motivace, které dotycni

respondenti povazuji za nejdilezitéjsi a zaroven pro né nejucinnéjsi. Bylo zde vyjmenovano
celkem 14 podnétli, z nichz dotazovani méli moznost oznac¢it maximalné¢ 5 odpovédi. A to

z diivodu, aby nedochazelo k oznaceni vSech. Samoziejmé, ze vSechny jsou dulezité, avSak
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cilem bylo posoudit, které vnimaji jako ty nejdulezitéjsi. Vysledky byly zpracovany do tabulky.

Hodnoty byly uvedeny v absolutnich i relativnich ¢etnostech.

Druh podnétu Absolutni Cetnosti | Relativni cetnosti
Uznani 58 14,11%
Soukroma pochvala 33 8,03%
Vefejna pochvala 14 3,41%
Firemni bonusy 10 2,43%
Finan¢ni odmény 68 16,55%
Povyseni 23 5,60%
Motivujici Gkoly 31 7,54%
Pozornost 14 3,41%
Zaméstnanecké vyhody 13 3,16%
MoZnost osobniho rozvoje 44 10,71%
Delegovani vy3$sich pravomoci pfi rozhodovani 19 4,62%
Vyjadreni daveéry 51 12,41%
Kontrola 2 0,49%
Zpétnavazba 31 7,54%

Zdroj: vlastni zpracovani

V soucétu respondenti oznalili celkem 411 odpovedi, v pfepoctu tedy jedna osoba
oznacila ptiblizn€ 4 moznosti. Na prvnim misté s poctem 68 hlasti se umistily finan¢ni odmény.
Tvotily tak 14,11 % ze vSech obdrzenych hlasti. Nasledovalo uznani, které oznacilo
58 dotazovanych. Velky pocet oznaceni mélo dale:

- vyjadieni daveéry,

- moznost osobniho rozvoje,

- soukroma pochvala,

- motivuyjici tkoly a zpétna vazba (stejny pocet hlast),
- povySeni,

- apod.

Nejvyssi ¢etnost moznosti ,,finanéni odmény* se dala predpokladat. AvSak z tabulky
6 si lze vyplyvaji pomérné tésné blizkosti nasledujicich dvou podnéti, a to konkrétné uznani
a vyjadfeni duvéry, které ziskaly po finan¢nich odménach nejvice hlast. Tyto tfi podnéty
motivace na zaklad¢ vysledkl dotaznikového Setfeni tak vysly jako ty nejucinnéjsi.

Dalsi otazka nabadala Gi¢astniky k zamysSleni se nad preferovanym stylem vedenti, ktery
by byl pro né¢ vyhovujici u vedoucich pracovnikii. K dispozici byly 4 moznosti odpovedi. Opét,
jako v otazce vyse zaméfené na styly vedeni jejich soucasnych pracovniki, zde byly uvedeny
pfesné charakteristiky. AvSak pro lepsi pfehlednost jsou v grafu nize uvedeny pouze nazvy

jednotlivych styla.
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PREFEROVANY STYL VEDENI

M Direktivni styl M Podporujici styl ™ Koucovani ™ Delegovani
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Direktivni styl Podporujicistyl  Koucovani Delegovani

18

Obrazek 20: Preferovany styl vedeni

Zdroj: vlastni zpracovani
Obrazek 20 zachycuje odpovédi respondentl. Jednoznacné pievazuje podporujici styl
vedeni, ktery oznacilo 61 respondentd, tzn. 62 %. Druhym nejcetnéji volenym stylem bylo
delegovani, které ziskalo 18 hlast. V tésné blizkosti na nasledoval direktivni styl s poctem 16
hlast. Pouze tfi respondenti uvedli kouovani jako nejvice vyhovujici styl vedeni, tvofili tak
pouze 3 % vsech zucastnénych.
Posledni analyzovanou otdzkou z dotaznikového Setfeni bylo, zda respondenti alespon
pfiblizné znaji vizi a misi spolec¢nosti DAKO-CZ, a.s. Otazka byla povinnd pro vSechny

respondenty. Na vybér byly pouze dvé odpovédi — ano, ne.

ZNALOST MISE A VIZE
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Obrazek 21: Znalost vize a mise
Zdroj: vlastni zpracovani
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Zluta &ast na obrazku &islo 21 vyznaduje skupinu dotazovanych, ktera ma tuseni, jakou
misi a vizi spole¢nost ma. Tuto skupinu tvoii 81 respondenti, coZ je 83 %. Sedé ¢ast vyznaduje
ty, ktefi ji neznaji. Do této skupiny spada 17 zG€astnénych respondenti — 17 %.

Autorka Irena Pilafova ve své knize tvrdi, Ze znalost vize a mise ze strany zaméstnancti
spolecnosti, pro kterou pracuji, je velmi dilezitd. Podle jejich slov by méla podpofit
a namotivovat skupinu pracovnikd ke sméfovani k totoznému cili. Uvadi, Ze pokud
zamé&stnanci maji tuto znalost, mohou naptiklad disponovat mnohem lep§imi rozhodovacimi
schopnostmi vzhledem k prospéchu spolecnosti, dodrzovani zavedenych pravidel apod.

Néslednym pfinosem muze byt naptiklad provadéni kontrol v menSim rozsahu.

4.3 Shrnuti

Ctvrta kapitola této bakalafské prace byla zaméfena na Leadership v konkrétni
organizaci, konkrétn€ v akciové spolecnosti DAKO-CZ, kterd byla pfedstavena v tieti kapitole.
Za vyzkumnou metodu bylo zvoleno dotaznikové Setieni, jehoz tvorbu popisuje prvni
podkapitola. V dalSich podkapitolach jsou uvedeny jednotlivé cile a formy distribuce dotazniku.
Osloveni pro zapojeni do vyzkumu byli vSichni zaméstnanci. On-line vyzkum ziskal po dobu
svého trvani celkem 287 navstév, znichz si ho 198 potencionalnich respondentli pouze
zobrazilo a otevielo. Nasledujicich 98 skutecné dokoncilo. Celkova uspéSnost vyplnéni
dotazniku byla tedy 31,4 %. Tisténych verzi bylo 25, znich pouze 8 dokoncenych
a odevzdanych. Navratnost této formy ¢inila 32 %.
V souctu se zucastnilo prizkumu celkem 98 respondentli, 48 muzl a 39 Zzen. DalSich
11 uvedlo, Ze své pohlavi nechtéji uvadét. Nejvice dotazovanych spadalo do vékové kategorie
31-40 let, m¢li dokoncené vysokoskolské vzdélani a pracovali v organizaci ptiblizné 1-3 roky.
Jednotlivé podrobnéjsi vyhodnoceni dalsich otazek, které vyzkum zahrnoval je
popséano v kapitole 4.2 s nazvem ,,Vyhodnoceni jednotlivych otdzek™. Vysledky jsou zde
znazornény v grafech ¢i tabulkach. Prave z této zminéné podkapitoly bylo zjisténo, Ze vétSina
dotazovanych vypovédéla, ze se svym vedoucim jsou spokojeni. Jejich vzajemné vztahy
nejcetnéji popisovali slovy: ,pfatelsky, profesionalni, ¢ist€¢ pracovni apod. Mezi vlastnosti
a dovednosti, kterymi vedouci zaméstnanci DAKO-CZ, a.s. nejcastéji disponuji, uvadéli
odborné znalosti, komunika¢ni dovednosti, inteligenci apod. Za nejvyuzivanéj$i motivacni
podnéty byly podle Cetnosti nejcastéji uvadény soukromé pochvaly, vyjadieni divéry ¢i uznani.
Dale respondenti uvedli, Ze nejvyuzivangj$im stylem vedeni je podporujici styl. Posledni

otazkou v ¢asti dotazniku, kterd se zamétovala praveé na leadership v organizaci, méli ucastnici
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prizkumu na stupnici od 1-10 (1 nejméné; 10 nejvice) zvyraznit velikost autority vedoucich.
Nejcetnéji volené bylo ¢islo 8.

Dalsi kapitola bude zahrnovat komparaci se zjiSténymi tezemi z literarni reSerse,
porovnani soucasné¢ho a preferovaného stavu a také doporuceni k piipadnym zlepSenim

pro danou spolecnost.
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5 DOPORUCENI SOUCASNEHO STAVU

Prvni dvé kapitoly prace byly teoretické a zamétovaly se na definovani zakladnich pojmd,
které tzce souvisi s tématem této bakalaiské prace. Ttreti kapitola ptedstavila spolecnost
DAKO-CZ., a.s. Nasledujici kapitola se zaméfovala na leadership v organizaci, ktery byl
zkouman pomoci dotaznikového Setfeni.

Tato patéa a zaroven posledni kapitola bude navazovat na kapitolu ptedchazejici. Budou zde
komparovany zjisténé teze s vysledky Setfeni a také preferovany stav se stavem soucasnym.

Ze zjisténych vysledkti budou nasledné navrzena doporuceni k moznému zlepSeni.

5.1 Komparace tezi s vysledky dotaznikového Seti‘eni

V prvnich dvou kapitolach byly definovany zakladni pojmy, které tzce souvisi
s tématem této bakalaiské prace. Kapitola Cislo 2.5 ,,Zjisténé teze z literarni reSerSe tyto
informace shrnovala a na zéklad¢ nejcetngjSich shod jednotlivych autorti struéné definovala
klicové osobnostni rysy manazera a leadert.

Ze zjisténych tezi vyplynulo, Ze autofi Bé&lohlavek, Goleman, Boydell, Burgoyne
a Pedler se shoduji pfedev§im na tom, ze kazdy manazer a leader by m¢l disponovat odbornymi
znalostmi a také socidlnimi dovednostmi, mezi které patii napiiklad vytvareni a budovani
vztahl s podiizenymi aj. Na zadklad¢ vypovédi respondentii bylo z vyzkumu zjisténo, Ze
vedouci pracovnici ve spolecnosti DAKO-CZ, a.s. odbornymi znalostmi disponuji, avSak
socialnimi dovednostmi spise ne. Piitomnost odbornych znalosti oznacilo jako vyskytujici se
u svého nadfizeného celkem 80,41 % dotazovanych a socidlnich dovednosti pouze 28,87 %.
I ptesto ale uvedlo celkem 71,13 % respondentd, Ze jejich vedouci disponuji dobrymi
komunika¢nimi dovednostmi. Ty by bylo mozné zaradit mezi socidlni dovednosti, avSak
v tomto dotaznikovém Setieni byly uvedeny zvlast.

Dale se také mnoho autorti shoduje na dualezitosti inteligence, kterou v dotaznikové
Setfeni oznacilo celkem 60,82 % respondentl. Posledni dovednosti, na jejiz dulezitosti se
shoduji autofi Frantisek Béelohldvek, Ladislav Blazek a Daniel Goleman, je motivace. Tou by
totiz mél disponovat kazdy vedouci pracovnik z diivodu, aby byl schopen spravn¢ nasmérovat
a povzbudit podfizené. Z vysledki Setfeni vSak vyplynulo, Ze tuto dovednost jako pfitomnou
u svého nadfizené¢ho uvedlo pouze 31,96 % respondentii.

Ke schopnosti motivovat mohou vedouci pracovnici vyuzit tzv. motivacni nastroje,
mezi které se fadi napiiklad finanéni odmény, pochvala, uznéni, moznost osobniho rozvoje
apod. Literatura specifikuje obvykle spravné vyuziti danych podnétd, nikoli nejidealnéjsi

podnéty motivace. Vzdy zalezi na preferencich jednotlivedi, a proto tato otizka bude

60



analyzovéna v nasledujici podkapitole 5.2, kterd se zamétfuje na komparaci soucasného
a preferované¢ho stavu ve spoleCnosti. Stejna situace nastava u stylli vedeni, literatura opét
nezminuje, ktery styl je nejvhodnéjsi. Opét totiz zalezi na preferencich zaméstnancti konkrétni

spole¢nosti. Styly vedeni budou komparovany v podkapitole nize.

5.2 Porovnani aktualniho stavu se stavem preferovanym

V kapitole 4.2 s ndzvem ,,Vyhodnoceni jednotlivych otazek* si bylo mozné v§imnout
tii parti otazek, které si byly velmi podobné. Polovina z nich byla zamétfena na soucasnou
situaci vyskytujici se ve spolecnosti, druhd polovina se respondentli vzdy tdzala na jejich
preference.

Prvni z parovych otazek, kterd se v dotaznikovém Setfeni objevila, znéla: ,Jaké
vlastnosti a dovednosti ma Vs vedouci?*. Ukolem respondentii bylo oznaéit libovolny podet
z nabizenych moznosti. Zpracované vyhodnoceni této otdzky znazoriuje tabulka ¢islo 3. Dalsi
parova otdzka zaméfena na stejnou problematiku znéla: ,,Jaké vlastnosti a dovednosti by podle
Vaseho nazoru mél mit idedlni vedouci?*“. U kazdé vlastnosti a dovednosti bylo tieba, aby
respondenti oznacili jednu z péti moznosti odpovédi, kterd vyjadirovala, zda konkrétni vlastnosti
a dovednosti povazuji za dilezité ¢i nikoli. Vysledky této otdzky jsou uvedeny v tabulce Cislo
5.

Pro lepsi prehlednost pii komparaci vysledkl téchto dvou otazek byla vytvorena nova
tabulka. Ta zobrazuje pouze relativni ¢etnosti, absolutni ¢etnosti neni mozné zobrazit z divodu
rozdilného poctu respondentli. Odpovédi na otdzku zaméiujici se na soucasny stav uvadeéli totiz
pouze respondenti s pfimym nadfizenym. Tyto odpovéedi byly roz¢lenény do dvou sloupcii —
ano, ne. Cetnost ozna¢enych odpovédi respondenty je zobrazena ve sloupci ,,ano®, sloupec
,he byl dopocitan (celkovy pocet respondentll — oznacené odpovédi). Predstavy respondentti
byly zobrazeny v tabulce v dalSich sloupcich. Moznosti odpovédi, které byly uvedeny
u puvodni otazky (urcité ano, spiSe ano, nevim, spise ne, urCit€ ne), byly seskupeny pro lepsi
orientaci do tfi sloupct. Byl sloucen sloupec ,,ur¢it¢ ano* a ,,spisSe ano* a také sloupec ,,spise
ne‘ a ,,ur¢ité¢ ne*. Sloupec ,,nevim* byl zachovan. Ptizptisobenou tabulku pro moznost lepsiho

porovnavani lze vidét nize.
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Tabulka 7: Porovnani viastnosti a dovednosti vedoucich

Relativni cetnosti
Vlastnosti a dovednosti Souéasny stav Pfedstavy respondenti
Ano Ne Ano Nevim Ne
Odborné znalosti 80,41% 19,59% 100,00% 0,00% 0,00%
Jazykové znalosti 44,33% 55,67% 87,76% 10,20% 2,04%
Asertivita (sebeprosazeni) 36,08% 63,92% 91,84% 7,14% 1,02%
Komunikaéni dovednosti 71,13% 28,87% 100,00% 0,00% 0,00%
Emocionalni stabilita 30,93% 69,07% 89,80% 10,20% 0,00%
Soucit 19,59% 80,41% 59,18% 28,57% 12,24%
Odpovédnost 56,70% 43,30% 100,00% 0,00% 0,00%
Distojnost 31,96% 68,04% 87,76% 10,20% 2,04%
Pruznost reagovat na zmény 47,42% 52,58% 96,94% 3,06% 0,00%
Inteligence 60,82% 39,18% 98,98% 1,02% 0,00%
Organizace ¢asu 22,68% 77,32% 96,94% 3,06% 0,00%
Motivace lidi 31,96% 68,04% 94,90% 4,08% 1,02%
VyuZiti technologii 36,08% 63,92% 88,78% 8,16% 3,06%
Cilevédomost 43,30% 56,70% 93,88% 4,08% 2,04%
Cestnost 36,08% 63,92% 90,82% 6,12% 3,06%
Oddanost 19,59% 80,41% 72,45% 22,45% 5,10%
Sebeuvédoméni 18,56% 81,44% 73,47% 22,45% 4,08%
Samoregulace 11,34% 88,66% 68,37% 31,63% 0,00%
Empatie 24,74% 75,26% 80,61% 15,31% 4,08%
Socidlni dovednosti 28,87% 71,13% 79,59% 16,33% 4,08%
Sebed(ivéra 38,14% 61,86% 85,71% 13,27% 1,02%
Charisma 32,99% 67,01% 68,37% 22,45% 9,18%
Odhodlanost 32,99% 67,01% 89,80% 10,20% 0,00%
Spoleéenskost 45,36% 54,64% 76,53% 20,41% 3,06%
Integrita 16,49% 83,51% 63,27% 34,69% 2,04%

Zdroj: vlastni zpracovani
Z tabulky vyplyva, Ze vSichni respondenti povazuji za nejdulezitéjsi piedev§im odborné
znalosti, kterymi na zdkladé¢ vysledkii Setieni vedouci pracovnici spolecnosti prevazné
disponuji. Dale se vSichni shoduji na dilezitosti komunikacnich dovednosti, které podle
respondentll vyborné¢ ovlada piiblizné 71,13 % vedoucich. Treti nejdulezitéjsi vlastnosti,
na které se opét shoduji vSichni respondenti, je odpovédnost. Pfitomnost této dovednosti
u svych nadfizenych oznacilo pouze 56,70 %. Vice nez 95 % respondentd také tvrdi, ze by
vedouci pracovnik mél rozhodné disponovat inteligenci, schopnosti organizovat ¢as a dokazat
pruzné reagovat na neo¢ekavané zmény. Nicméné na zéklad¢ tvrzeni dotazovanych inteligenci
disponuje 60,82 % nadfizenych, organizaci ¢asu pouze 22,68 % a schopnosti pruzné reagovat
na zmény 47,42 %.
Pokud se zamétime na sloupec tabulky, ktery znazoriiuje piedstavy dotazovanych
a uvadi vlastnosti a dovednosti, které u nadfizenych nepovazuji za pfili§ dilezité, 1ze vidét
nejvyssi Cetnosti u odpovédi ,,soucit”, kterd ziskala 12,24 % a zaroven byla jedind, ktera

ve sloupci ,,pfedstavy respondentil — ne* piesdhla hodnotu 10 %. Tato vlastnost byla také
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respondenty uvedena soucasné s dal$imi ¢tyimi (oddanosti, sebeuvédoménim, samoregulaci
a integritou) jako nejméné vyskytujici se u vedoucich pracovnikl spole¢nosti DAKO-CZ, a.s.

Dalsi dvé parové otdzky byly zaméfeny na podnéty motivace. Prvni otidzka se
respondentl tazala: ,,JJaké podnéty motivace nejcastéji vyuziva Vas vedouci?*. Druhd otazka
nalézt v tabulce Cislo 4 a 6. Pro ucely porovnani vSak byla vytvofena tabulka nova, ktera
zahrnuje vysledky odpovédi na obé otazky, opét zde byly uvedeny pouze relativni ¢etnosti ze

stejné¢ho ditvodu, jako v analyze ptedchozich parovych otazek.

Tabulka 8: Porovnani motivacnich ndstrojii

« Relativni cetnosti
Druh podnétu
Soudasny stav Preference respondentl
Uznani 16,52% 25,22%
Soukroma pochvala 19,57% 14,35%
Vefejna pochvala 10,00% 6,09%
Firemni bonusy 1,74% 4,35%
Finanéni odmény 13,48% 29,57%
PovySeni 1,74% 10,00%
Motivujici dkoly 5,65% 13,48%
Pozornost 10,00% 6,09%
Zaméstnanecké vyhody 2,61% 5,65%
MoZnost osobniho rozvoje 10,43% 19,13%
Delegovani vy$sich pravomaoci pfi rozhodovani 6,09% 8,26%
Vyjadreni divéry 18,70% 22,17%
Kontrola 2,61% 0,87%
Zpétnd vazba 10,87% 13,48%

Zdroj: vlastni zpracovani
Z tabulky vyplyva, Ze respondenti nejvice preferuji financni odmeény, které se ve sloupci
,souCasny stav®, ktery predstavuje Cetnost nejvyuzivangjSich podnétd, umistily na ctvrtém
misté. Na dalSich tfech mistech preferovanych podnéti k motivaci se umistilo uznani, vyjadieni
divéry a moznost osobniho rozvoje. Na zékladg vysledki respondentii bylo zjisténo, Ze uznani
je vyuzivano na 16,52 %, vyjadieni divéry na 18,70 % a moznost osobniho rozvoje na 10,43 %.
Naopak v poslednim sloupci se prokézalo, Ze nejmén¢ preferovana je kontrola, firemni bonusy
a zaméstnanecké vyhody. Prostifedni sloupec potvrdil, Ze tyto tfi podnéty k motivaci spolecné
s povySenim jsou nadiizenymi pracovniky vyuZzivany nejméné.
Posledni parové otazky zkoumaly nejcastéji uplatiiovany a preferovany styl vedeni.
Respondenti méli na vybér pouze ze Ctyt nejznaméjsich stylt vedeni, kterym je direktivni styl,
podporujici styl, koucovani a delegovani. V dotazniku byly zminény kratké charakteristiky

danych styld, v tabulkach, které reprezentuji ziskané odpovédi, pouze nazvy styli. Vysledky
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jednotlivych otdzek zpracované v grafech 1ze vidét na obrazku ¢islo 18 a 20. Pro nasledujici

komparaci bude vytvotfena opét tabulka, kterd bude mit podobu piedchozich.

Tabulka 9: Porovnani stylit vedeni

. Relativni cetnosti
Styl vedeni — .
Soucasny stav Preference respondentu
Direktivni styl 22,68% 16,33%
Podporujici styl 54,64% 62,24%
Koucovani 9,28% 3,06%
Delegovani 13,40% 18,37%

Zdroj: vlastni zpracovani

Ve sloupci ,,preference respondenti™ 1ze vidét, Ze nejvice dotazovanych uptednostiiuje
podporujici styl vedeni, ktery vysel z vysledkli dotaznikového Setieni zaroven jako nejvice
vyuzivany vedoucimi pracovniky spole¢nosti DAKO-CZ, a.s. Dale 18,37 % zucastnénych
oznacilo delegovani jako jimi preferovany styl vedeni. To vSak nejCastéji vyuzivd pouze
13,40 % vedoucich. Déle 16,33 % dotazovanych oznacilo jako jim nejvice vyhovujici
direktivni styl. Ten vySel jako druhy nejcetnéji vyuZzivany v organizaci. Pouha 3,06 %
dotazovanych upiednostnilo kouovani. To se soucasné prokazalo i z vysledka jako nejméné

uplatiiované.

5.3 Doporuceni

Z vysledki dotaznikového Setieni, které bylo roz¢lenéno do ctyt jednotlivych casti
a obsahovalo celkem 15 otdzek, bylo zjiS§téno mnoho informaci o vedoucich zaméstnancich
spolecnosti DAKO-CZ, a.s. Pfedev§im o tom, jakymi vlastnostmi a dovednostmi nejcastéji
disponuji, jaké vyuzivaji styly vedeni, jakymi druhy podnéti motivuji své podtizené i o tom,
jak je vnimdna jejich autorita.

Individualni vyhodnoceni jednotlivych otdzek 1ze nalézt v kapitole 4.2 ,,Vyhodnoceni
jednotlivych otazek®. Komparaci zjiSténych tezi s vysledky dotaznikového Setfeni shrnuje
kapitola 5.1. Porovnani souc¢asného stavu v organizaci se stavem, kterym respondentiim nejvice
vyhovuje a stava se tak nejpreferovanéjSim, lze nalézt v kapitole 5.2 ,,Porovnani aktudlniho
stavu se stavem preferovanym®. Tato kapitola obsahuje i porovnani téchto dvou jiz zminénych
stavll prehledné zpracované v tabulkach.

V tabulce 5 lze vidét absolutni i relativni Cetnosti hlast respondentii o pfedstavach
klicovych vlastnosti a dovednosti vedoucich zaméstnancii. Pod touto tabulkou Ize vidét i jejich
nasledné sefazeni od téch nejcetnéji oznacovanych dotazovanymi. Na tyto vlastnosti
a dovednosti soucasné s témi, které jsou uvedeny v podkapitole 2.5 ,,Zjisténé teze z literarni

reSerse”, by se spolecnost méla zaméfit a kontrolovat, zda jimi vedouci zaméstnanci skute¢né
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disponuji. V piipad¢ jejich absence pak podniknout piipadnd opatieni, kterd vedoucim
pomohou k jejich osvojeni, posileni ¢i zdokonaleni. Vhodnym feSenim by tak mohly byt
napfiiklad rizné kurzy zamétené na tuto problematiku, workshopy, Skoleni apod.

Na zéklad¢ komparace vyuzivanych a preferovanych podnétii motivace, jejiz vysledky
jsou zobrazeny v tabulce 8, by bylo dobré pfizplisobit vyuzivani motivacnich néstroji tak, aby
se upiednostnily ty, o které maji respondenti nejvétsi zdjem. Z dotaznikového Setteni, které
bylo zpracovano pro ucely této bakalaiské prace, vyplyva nejvyssi zdjem o financni odmeény,
uznani, vyjadieni davéry apod. Aby vysledky byly co nejpiesnéjsi a bylo tak dosazeno
hodnotnych zavéri, mohla by spolecnost uskutecnit dotaznikové Setfeni ve vétSim rozsahu
a s vysledky Setfeni seznamit vedouci pracovniky. Nasledné apelovat na jejich vyuzivani,
ptipadné pravidelné provadét priizkum spokojenosti zaméstnancii a porovnavat ho s vysledky
ptedchozimi.

Tabulka 9 znazorfluje porovnavani nejcastéji uplatiovanych styld vedeni
s preferencemi respondentil. Z vysledkli vyzkumu vyplynulo, Ze vice nez 60 % dotazovanych
uptednostiiuje podporujici styl vedeni, ktery se na zédklad¢ vysledkii prizkumu také ukazal jako
nejcastéji vyuzivany vedoucimi. Proto by bylo vhodné jej uplatiiovat i nadale. Avsak i piesto
jsou ve spolec¢nosti respondenti (necelych 40 %), ktefi tento styl nepovazuji za vyhovujici.
Z nichz 18,37 % preferuje delegovani, 16,33 % direktivni styl a kouCovani pouze 3,06 %
respondentl. Bylo by proto vhodné, aby se spole¢nost zaméfila 1 na preference téchto
respondentd, jelikoZ tvofi nemalou ¢ast. Jednim z prvnich krokt by mohlo byt opét provedeni
vyzkumu ve vétsim rozsahu, ktery by zarovent mohl byt soustifed’ovan na jednotliva stiediska.
A to z ditvodu, aby vzdy kazdy nadtizeny véd¢l, jaké preference maji konkrétné jeho podiizeni.
Nasledné by bylo zapotiebi manazery a leadery proskolit v této oblasti. Ti by posléze mohli
na zaklad¢ vysledkl prizkumu uplatnit své nové ziskané znalosti a ptizptisobit tak uplatiiované
styly vedeni.

Posledni analyzovana otazka v kapitole 4.2 se zamétovala na znalost vize a mise ze stran
zam&stnancl. Celkem 81 respondentii uvedlo, ze touto znalosti disponuji. AvSak
17 dotazovanych ptiznalo, Ze naopak vizi ani misi spole¢nosti viibec neznaji. Autorka Irena
Uvadi, ze zamé&stnanci mohou lépe pochopit chovani organizace jako celku, umozni jim
porozumét jednotlivym krokiim ¢i zavedenym pravidlim, mlze je namotivovat, pomoci
jim lépe se rozhodovat vzhledem ke prospéchu spolecnosti apod. Pravé z tohoto divodu je

diilezité rozsitit znalosti zaméstnancti tykajici se této problematiky.
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ZAVER

Tato bakaléi'ska prace byla zaméfena na leadership v konkrétni organizaci
DAKO-CZ, a.s. Cilem prace bylo teoreticky vymezit zakladni vlastnosti leadershipu
a charakterovych vlastnosti leadera a manaZera. Na zikladé dotaznikového Setreni
verifikovat zjisténé teze z literarni reSerSe. Na zdkladé verifikace a komparace s odbornou
literaturou navrh moZnych zlepSeni souc¢asného stavu.

Aby byl naplnén cil, bylo tfeba rozdélit praci do péti kapitol. Prvni dvé kapitoly byly
teoretické a soustfed’'ovaly se pfedevS§im na definovani zdkladnich pojm Prvni kapitola
definovala pojem management, manazer. Byly pfedstaveny kompetence manazera, Girovné
managementu, jednotlivé manazerské funkce a druhy managementu.

Druhé kapitola bakalafské prace byla zaméfena na leadership. Byly zde vymezeny
zakladni pojmy tykajici se tohoto tématu. Nejprve byl definovan leadership, nasledné leader.
Dale byly specifikovany vlastnosti a dovednosti, kterymi by podle tvrzeni autorit odborné
literatury schopni leadefi méli disponovat. Nasledné byla pfedstavena kapitola ,, Tvorba a prode;
strategie, kterd vysvétlovala, pro¢ a jak existence strategii poméha vedoucim pracovnikiim.
Posledni podkapitoly se zabyvaly styly vedeni, motivaci a autoritou.

Treti ¢ast bakalatrské prace obsahovala praktickou ¢ast. Jejimz cilem bylo piedstaveni
vybrané spole¢nosti DAKO-CZ, a.s. V prvni podkapitole byly uvedeny zakladni udaje o jiz
zminéné spolecnosti. Byla uvedena vize a mise. Déle byla stru¢né shrnuta nékolikaleta historie
spolecnosti. Dalsi kapitoly se zabyvaly marketingovym mixem, skladbou pracovniki
a kompetenénim modelem pracovnich mist managementu.

Ctvrta kapitola byla zaméfena pfedev$im na leadership v DAKO-CZ, a.s. Nejprve byla
predstavena vyzkumna metoda, kterou bylo dotaznikové Setfeni. Nasledné byl vysvétlen postup
tvorby dotaznikového Setieni, predstaveny jednotlivé cile a forma distribuce vyzkumu. Dalsi
podkapitola obsahovala vyhodnoceni jednotlivych otazek a jejich komparaci s tvrzenim autorti
odborné literatury. Z dotaznikového Setieni bylo zjisténo, jakymi vlastnostmi a dovednostmi
vedouci pracovnici DAKO-CZ, a.s. nejcastéji disponuji, jaké vyuzivaji styly vedeni a jaké
podnéty motivace nejcastéji uplatiiuji v praxi. Nasledné byly zjistény i preference respondentti
tykajici se stejné problematiky. Posledni ¢ast vyzkumu byla zaméfena na identifikaci
respondentu.

Pata a zaroven posledni kapitola této bakalaiské prace byla zamétfena na komparaci
vysledkli vyzkumu a zjiSténych tezi z literarni reSerSe a také na porovnani piedstav

zuCastnénych zaméstnanci vyzkumu a soucasné situace v podniku z hlediska vedeni.
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Na zakladé téchto vysledkl byla sepsana doporuceni k moznému zlepSeni soucasného stavu,
ktera jsou podrobné vysvétlena v kapitole vyse. Jednim z doporuceni bylo soustiedit se na to,
zda vedouci pracovnici opravdu disponuji vlastnostmi a dovednostmi, které byly respondenty
oznaceny jako klicové. V pfipadé jejich absence podniknout kroky, které vedoucim
zaméstnancim pomohou k jejich osvojeni, zlepSeni nebo zdokonaleni. Jako feSeni byly
navrhnuty rizné workshopy, Skoleni a kurzy, které se zamétuji na danou problematiku.

Dale bylo spolecnosti doporuceno vyuzivat k motivaci predevsim podnéty, které byly
roz§ifit védomosti zaméstnancli o vizi a misi spole¢nosti, jejiz znalost mize vyrazn€ pomoci

jak jednotlivym zamé&stnanctim, tak i prospéchu celé organizace.
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Priloha B:

Dotaznikové Setfeni

Dotaznikové Setfeni
Leadership v organizaci

VazZené respondentky, vaZeni respondenti,

jsem studentka Fakulty ekonomicko-spravni Univerzity Pardubice a obracim se na Vas
s prosbou o vyplnéni dotazniku, ktery bude slouZit jako podklad k mé bakalafské praci
s nazvem Leadership v konkrétni organizaci.

Tento dotaznik je zcela anonymni.

Pfedem dékuji za spolupraci.

Martina Bubenikova
*povinné pole

)

2)

3)

4)

Mate pfimého nadfizeného? *
a) ano
b) ne

Pozn.: pokud byla VaSe odpovéd’ ne, pieskocte na otazku €. 8 a pokracujte ve vypliiovani.

Jste se svym vedoucim spokojeni? *
Oznaéte pouze jednu moznost.

a) jsem spokojen/a

b) spise jsem spokojen/a

c) spiSe nejsem spokojen/a

d) nejsem spokojen/a

Jak byste charakterizoval/a Va§ vztah s vedoucim?

Jaké vlastnosti a dovednosti ma Vas vedouci? *
Mizete oznaéit libovolny pocet odpovédi.
a) odborné znalosti

b) jazykové znalosti

c) asertivita (sebeprosazeni)

d) komunikaéni dovednosti

e) emocionalni stabilita

f) soucit

g) odpovédnost

h) distojnost

1) pruZnost reagovat na zmény

j) inteligence

k) organizace Casu

1) motivace lidi

m) vyuZiti technologii
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n) cilevédomost

0) Cestnost

p) oddanost

q) sebeuvédoméni

r) samoregulace

s) empatie

t) socialni dovednosti (budovani vztaht, pfesvédéivost, znalosti a dovednosti pii
vedeni tymu)

u) sebedivéra

v) charisma

w) odhodlanost

x) spoletenskost

y) integrita

5) Jaké podnéty motivace nejéastéji vyuZiva Vas vedouci? *
Oznacte libovolny poéet moznosti. V pifipadé zéjmu do volnych fadkh dopliite dalsi podnéty.
Uznani
Soukroma pochvala
Vefejna pochvala
Firemni bonusy
Finanéni odmény
PovySeni
Motivujici ukoly
Pozornost
Zaméstnanecké vyhody
Moznost osobniho rozvoje
Delegovani vy$8ich pravomoci pfi rozhodovani
Vyjadfeni divéry
Kontrola
Zpétna vazba

6) Jaky styl vedeni nejéastéji vyuziva Vas vedouci? *

Oznacte pouze jednu moZnost.

a) Styl zaloZen na ptesnych instrukcich — co, jak a do kdy ma byt provedeno.

b) Styl s pfatelskym piistupem — zaloZen na diskusi a davéfe.

¢) Styl, kde je jasna hierarchie pracovnich pozic, velkou roli hraje vysvétlovéni,
jde o tzv. spravné nasmérovani podfizeného.

d) Styl, kdy vedouci pfedavaji celé tikoly &i zakazky podfizenym, kterym jsou
poskytnuty veskeré informace a nesou plnou odpovédnost.

7) Na stupnici od 1 do 10 zakrouzkujte, jak velkou autoritu ma Vas vedouci. *
(1 — nejméné; 10 - nejvice)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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8) Jaké vlastnosti a dovednosti by dle Vasecho nazoru mél mit idealni vedouci? *
Oznacte kifizkem pouze jednu moZnost v kazdém fadku.

Ur¢ité ano | SpiSe ano | Nevim | SpiSe ne | Urcité ne

Odborné znalosti

Jazykov¢ znalosti

Komunikaéni dovednosti

Asertivita (sebeprosazeni)

Emocionalni stabilita

Soucit

Odpovédnost

Distojnost

PruZnost reagovat

Inteligence

Organizace asu

Motivace lidi

VyuZiti technologii

Cilevédomost

Cestnost

Oddanost

Sebeuv&doméni

Samoregulace

Empatie

Sociilni dovednosti

Sebedtivéra

Charisma

Odhodlanost

Spolecenskost

Integrita

vvvvvv

Oznacte maximdlné 5 moZnosti. V pfipadé zdjmu do volnych fadkh doplite dalsi podnéty.
Uznéni
Soukroma pochvala
Vefejna pochvala
Firemni bonusy
Finanéni odmény
Povyseni
Motivujici tkoly
Pozormost
Zaméstnanecké vyhody
MoZnost osobniho rozvoje
Delegovani vy§8ich pravomoci pti rozhodovani
Vyjadfeni divéry
Kontrola
Zpétna vazba
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10) Jaky styl vedeni preferujete? *

Oznacdte pouze jednu moZnost.

a) Styl zaloZen na pfesnych instrukcich — co, jak a do kdy ma byt provedeno.

b) Styl s pfatelskym piistupem — zaloZen na diskusi a davéfe.

¢) Styl, kde je jasna hierarchie pracovnich pozic, velkou roli hraje vysvétlovani,

jde o tzv. spravné nasmérovani podfizeného.

d) Styl, kdy vedouci pfedavaji celé ukoly ¢i zakazky podfizenym, kterym jsou

poskytnuty veskeré informace a nesou plnou odpovédnost.

11) Vite alespoii pfiblizng, jakou misi a vizi ma spole¢nost ve které pracujete? *

a) ano
b) ne

12) Jak dlouho pracujete ve firmé? *

a) meéne nez 1 rok
b) 1-3 roky

c) 3-7let

d) vicenez 7 let

13) Jaké je VaSe nejvy$si dosazené vzdélani? *

a) zakladni
b) stfedni odborné

¢) stiedni odborné s maturitou

d) stfedoskolské s maturitou
e) vyssi odborné
f) vysokoskolské

14) Do jaké vékové kategorie patfite? *

a) 20 let a méné
b) 21-30 let
c) 31-40 let
d) 41-50 let
e) 51-60 let
f) 61 let a vice

15) Jaké je Vase pohlavi? *
a) Zena
b) muz
¢) nechci uvadét

Dékuji za Vas &as.
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