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ANOTACE

Tato bakalaiska prace se zabyva riiznymi manazerskymi styly vedeni a jejich dopadem
na motivaci zaméstnancl. Prace se déli na teoretickou a analytickou ¢ast. Teoretickd Cast
pojednava o zékladnich pojmech jako je napiiklad management, podnikova kultura, motivace,
transakéni a transformacni leadership. Analyticka Cast rozebird rozhovory se zameéstnanci
a vedoucimi vybranych organizaci. Dale se prace vénuje zkoumani vzajemnych vztahi mezi
styly vedeni a motivaci zaméstnanct k pracovnimu vykonu. Cést snavrhy obsahuje

doporuceni, které vedou ke zvysSeni zaméstnanecké spokojenosti ve vybranych organizacich.
KLICOVA SLOVA

styly vedeni, transakéni leadership, transformacni leadership, zaméstnaneckd motivace
TITLE

Employees' Satisfaction and Small Business Management

ANNOTATION

This bachelor thesis deals with different managerial leadership styles and their impact
on employee motivation. The thesis is divided into theoretical and analytical parts. The
theoretical part discusses basic concepts such as management, corporate culture, motivation,
transactional and transformational leadership. The analytical part discusses interviews with
employees and managers of selected organizations. Furthermore, the thesis examines the
interrelationships between leadership styles and employee motivation for job performance.
The suggestion section contains recommendations that lead to increased employee satisfaction

in the selected organizations.
KEYWORDS

leadership styles, transactional leadership, transformational leadership, employee

motivation
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UvVoD

Zamgéstnanecka spokojenost v malych podnicich je klicova pro uspéch téchto
organizaci. Malé podniky se Casto potykaji s vyzvami, které se tykaji zmény stylu vedeni
a udrZeni spokojenosti svych zaméstnancl. Narozdil od velkych podnikil totiz nedisponuji
tolika lidskymi zdroji a Casto se nezdaji byti tak lukrativnim zameéstnavatelem. Pro mikro
a malé podniky je z cCasového a finan¢niho hlediska vyhodnéjsi udrzet si stavajici

zameéstnance nez hledat nové.

Zamgéstnanci jsou pro tyto organizace nejcennéjSim kapitalem a je tak tieba o né radné
pecovat a investovat do nich. Spravny vedouci téchto organizaci by m¢l byt také leaderem,
ktery své podiizené inspiruje, rozviji a vede k cilim organizace. Zaméstnanci oceni, kdyz
maji pocit, ze jsou soucasti vétsiho tymu, kde je leader jednim z nich a jde jim ptikladem.
Vedouci by mél usilovat o porozuméni ambicim a potfebdm jednotlivych zaméstnanci,
a na jeho zaklad¢ tym vést ke splnéni cili organizace. Ve 21. stoleti uz je zndmo, Ze i kdyz
jsou zaméstnanciim pridavany penize, nemusi to nutné znamenat zvyseni motivace a je tak

nutné zaméstnance motivovat a stimulovat i jinymi nastroji.

Bakalatska prace je rozdélena na dvé ¢asti — teoretickou a analytickou. Teoreticka Cast
definuje zadkladni pojmy managementu jako jsou management, manazerské funkce, podnik
a jeho kultura, motivace a stimulace zaméstnancii. Cilem této Casti je sumarizovat poznatky
a fakta tykajici se motivace zaméstnancii a styli vedeni podniku a zdlraznit jejich vyznam

pro rlst a prosperitu firem.

rowr

Analyticka ¢ast v uvodu definuje vybrané podniky. Dale rozebira vysledky rozhovori
provedené s vedoucimi, které jsou shrnuty v kompara¢ni matici. Dal$i rozhovory probihaly se
zaméstnanci jednotlivych podnikii a zkoumaji jaké faktory ovliviluji spokojenost zaméstnanci

v malych podnicich a jaky vliv ma vedeni na tuto spokojenost.

Cilem prace je navrhnout doporuceni pro zvyseni spokojenosti zameéstnancti v malych
podnicich na zakladé¢ komparace manazerskych styli a principli vedeni ve vybranych

podnicich.
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1 ZAKLADNI POJMY MANAGEMENTU

Tato kapitola se bude zabyvat vysvétlenim zdkladnich pojmi jako je management
a manazerské funkce. Dale také, co je pracovni spokojenost, motivace zaméstnancii a stimuly.
Definici managementu je mnoho a neexistuje Zadna jasné dana definice. Pojem management
je velice Siroky a obsahuje v sobé védéni z nékolika riiznych disciplin jako jsou naptiklad
matematika nebo psychologie. Drucker (1986) uvadi, ze management oznacuje nejen funkci,
ale také lidi, ktefi ji vykonavaji. A také, Ze oznacuje nejen socidlni postaveni a jeho stupen,

ale také odbornou disciplinu a obor studia.

Podle Vebera (2011) Ize rozdélit pojeti managementu do tii skupin s tim, Ze prvni
skupinou z fady definic je ta, kterd ptiklada diraz na zvladnuti vytyCenych cilti organizace.
Aldag a Stearns (1987) uvadéji, Ze management je proces systematického planovani,
organizovani, vedeni lidi a kontrolovani, ktery sméfuje k dosaZeni cili organizace. Veber
(2011) uvadi, Ze tato skupina pojeti managementu spocivd v efektivnim vyuziti lidského
kapitalu a materidlnich zdroju pii dodrzeni norem, kvality a ¢asového limitu k dosazeni cile.

Lidé jsou hlavné tedy prostiedek k dosazeni ukolu.

Dalsi skupinou podle Vebera (2011) jsou teorie 0 managementu zaloZené na dosaZeni
pozadovaného efektu, ktery je spojen s urCitym rizikem a piedev§im schopnosti manazert
umeét zapojit vSechny zdroje (lidské i1 kapitdlové). Manazer musi tedy umét pracovat
s rizikem, respektovat ho a naucit se ho vyuZivat ve prospéch dosazeni cile. Soudoby
management musi umét jednat rychle a rychle taky vyhodnocovat jednotliva rizika a pfinosy

jednotlivych krokl k dosazeni hodnot.

Posledni skupina popisuje management pfedev$im jako manazerské funkce. Vodacek
a Vodackova (2013) oznacuji management jako skupinu mnoha postupti, navrhi a rad, které
manazefi jakoZto vedouci pracovnici pouzivaji k zvladnuti manazerskych funkci se zamérem
dosahnout stanovenych cilii organizace. V tomto pojeti jsou manazerské funkce rozdéleny
podle Koontze a Weihricha (1993) na: planovani, organizovani, personalni zajisténi, vedeni

lidi a kontrolu.

1.1 Manazerské funkce

K tomu, aby management byl efektivni a dosahoval stanovenych cilii organizace byly
vytvofeny jednotlivé manaZerské funkce. Vodacek a Vodackova (2013) popisuji manazerské

funkce jako prostfedek zajiStujici funkénost manaZerské prace diky svoji struktufe.
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U manazerskych funkci je nezbytné, aby Sly postupné za sebou a zarucily tak, ze jednotlivé
kroky manazerské prace budou dohromady tvofit uspéSny celek. Jednotlivé manazerské
funkce, které jsou na sebe navazany a ovliviiuji se navzajem se nazyvaji sekvencni. Vodacek
a Vodackova (2013) funkce dale rozdé€luji na funkce pribézné, které na sebe nenavazuji
a vykonavaji se paraleln¢ pii kazdé manazerské Cinnosti. V nasledujicim textu jsou popsany

funkce sekven¢ni kromé vedeni, na které je zaméfena kapitola 2.
Planovani

Planovani je prvni sekvenc¢ni funkce zaméiena na kroky, které vedou k vytyceni planu
typicky obsahujiciho definované cile podniku, kritéria pro splnéni, postupy, casové
ohrani¢eni. Podle Vodacka a Vodackové (2013) mé plan 3 hlavni pilife: dosazeni cile,
stanoveny interval ¢asu, pozadovana kvalita. Planovani lze z hlediska irovné rozhodovaciho
procesu rozdéelit do tii kategorii: strategické plénovani (5 a vice let), taktické planovani

(1-5 let) a operativni planovani (mén¢ nez 1 rok).

Pti stanovovani cilti by mély byt dodrzovany principy SMART, které definuje Doran (1981)

nasledovné:

e Specific — konkrétni, piesné, specifické. Specificky a jasné definovany cil. Mél by
odpovidat na otdzky ,,Co?*, ,,Kdo?*, ,, Kdy?, ,, Kde?“, ,,Pro¢?* a , Jak?*. Specificky cil

umoznuje zaméfit se na konkrétni tkol a eliminuje nejednoznacnost.

e Measurable — mé&fitelné. Cil by mél byt méfitelny, coZ znamend, Ze musi byt mozné
kvantifikovat a vyhodnotit jeho dosazeni. To umoziuje sledovat pokrok a poskytuje

zp&tnou vazbu.

e Achievable — dosazitelné, dostupné. Cil musi byt dosazitelny. M¢l by byt postaven na
dostupnych zdrojich a schopnostech jednotlivce nebo tymu. Nesmi byt ptili§ snadny

ani pfili$ obtizny.

e Realistic — realistické. Cil, ktery je zaméfen na redlnost dosazitelnosti vysledku

s ohledem na vyuziti dostupnosti zdroji.

e Time-bound — ohrani¢ené v Case. Cil by mél byt ¢asové omezeny, tzn. m¢l by mit
jasné stanoveny termin dokonceni. Tim se poskytuje ramec pro dosaZeni cile

a zabranuje se odkladani ukold na neurcito.
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Organizovani

Podle Vebera a kol. (2011) je poslanim této manaZzerské funkce zjednodusen¢ feceno
dé€lba prace. Jde tedy predevsim o to, aby mezi jednotlivé pracovniky byly rozdéleny tukoly
podle jejich schopnosti a dovednosti. Dil¢i ukoly se mizou ménit v zavislosti na danych
cilech organizace. Pro spravné zajisténi spoluprace a fungovani mezi jednotlivym pracovniky
podniku vznikaji organizacni struktury, které koordinuji vztahy podfizenosti a nadiizenosti,

odpovédnost jednotlivych pracovniki a taky jejich pravomoci.

Podle Bélohlavka a kol. (2006) se typy organiza¢nich struktur rozdéluji na formalni
(funkcionalni, diviziondlni a maticové) a neformdlni, které nejsou zachyceny v zadném
schématu a vznikaji a zanikaji, protoze lidé nejsou stroje a na pracovisti navazuji kontakty
s ostatnimi pracovniky, napt. z diivodu, Ze s néjakymi pracovniky se jim 1épe komunikuje

nebo jde Cisté jen o sympatii.
Personalni zajiSténi

Pojem personélni zajisténi sob¢ skryva mnoho funkei, které musi manazeti podniku
zajistit. Podle Vodacka a Vodackové (2013) se dé otazka personalistiky seskupit do tii vétSich
celkii, kdy prvni soubor obsahuje planovani, ziskavani, vybér a pfijeti novych zaméstnanci.
Dalsi skupina je zaméfena na potiebnou kvalifikaci a schopnosti jednotlivych zaméstnanct,
kde je nutné zajistit, aby byli zaméstnanci zaméstnani na ,,spravné* pozici, tedy pozici, pro
kterou maji dostatecnou kvalifikaci a schopnosti. Tteti blok se zabyva systémem odmén, kde
je hlavnim bodem mzda. Mzda by méla byt motivacni a zaroven spravedliva a timérna

vykonu zaméstnance.
Kontrola

Tato manazerskd funkce vznikla z divodu, abychom vcas zaregistrovali ptipadné
odchyleni od planu a snazili se o co nejrychlejsi pfip. nejefektivnéjs$i napravu tak, abychom
doséhli vytycenych cili. Podle Vodéacka a Vodackové (2013) existuje nékolik moznych metod
a zpusobil, jak manazeti kazdy den provadéji kontrolu. Zakladni rozdéleni kontroly je:

preventivni, pribézna a se zpétnou vazbou.

1.2 Podnik a podnikova kultura
Podnik je definovan v § 5 odst. 1 zdkona ¢€.513/1991 Sb., obchodni zikonik,

v aktudlnim znéni jako: ,,soubor hmotnych, jakoZz i osobnich a nehmotnych slozek podnikani.
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K podniku nalezi véci, prava a jiné majetkové hodnoty, které patfi podnikateli a slouzi

k provozovani podniku nebo vzhledem k své povaze maji tomuto ucelu slouzit"

Podnik mize mit rizné velikosti a proto se rozdéleni podnikt lisi podle rtznych
kritérii, kterymi jsou: poCet zaméstnancli, ro¢ni obrat, velikost aktiv a nezdvislost. Podle
Doporuceni Evropské komise €. 361/2003 1ze podniky rozdélit na: mikropodnik (do 10
zaméstnancl a obrat nebo celkova bilance do 2 mil. euro), maly podnik (do 50 zaméstnancti,
obrat nebo celkova bilance do 10 mil. euro) a stfedni podnik (do 250 zaméstnanctu a obrat do

50 mil. euro nebo celkova bilance do 43 mil. euro).

Podnikovou kulturu definuje Kubatova a kol. (2012) jako soubor norem chovani lidi
v organizaci. Podnikova kultura ur€uje zpiisob, jakym je organizace schopna vyuzivat svij
potencidl. Je to neviditelny systém, ktery odrazi hodnoty organizace nebo vedoucich, cile,

strategie a smér firmy. Je to kli¢ovy prvek, ktery formuje chovani zamé&stnanc.

Schein (2017) rozd€luje prvky podnikové kultury na artefakty, hodnoty a piijata
presvédceni, predpoklady. Artefakty definuje jako chovani organizace na venek, viditelné
struktury a procesy, které jsou vidét na prvni pohled. Do této skupiny patii i architektura,
technologie, firemni obleceni a barvy, které podnik pouzivd. Hodnotami a piijatymi
presvédcenimi jsou mysleny strategie a cile podniku a jeho celkové premysleni, které vzniklo
na zakladé myslenek leadera nebo manazera a zaméstnanci si toto jednani osvojuji.
Piedpoklady vznikaji na zaklad¢ vyuZzivani osvédcenych feseni, které se opakované prokazaly

jako u¢inné, tak se k nim zaméstnanci za¢nou obracet automaticky.

Podnikovou kulturu utvéaii samo vedeni tim, jak nastavi svoji strategii. Strategie
1 kultura jsou na sebe siln¢ navazany a je tfeba to brat vzdy v potaz pfi tvorb¢ strategie tak,
aby byla co nejefektivnéji realizovatelna a lidé v organizaci byli schopni vybranou strategii
uskutecnit. Pokud tuto strategii neni mozné naplnit, je tfeba ji upravit nebo upravit kulturu

a zavést nové principy fungovani firmy.

Dyer (2018) definuje sedm pilifi efektivni podnikové kultury, které predstavuji zaklad
pro uspéch spolecnosti. Tyto pilife jsou transparentnost, pozitivita, méritelnost, uznani,
jedinecnost, naslouchani a chyby. Transparentnost je zde popisovana ve smyslu oteviené
komunikace mezi lidmi v tymu i jednotlivymi tymy, diky které bude kazdy védét, jaky je jeho
ukol a dosahovat tim tak lepSich vysledkl organizace. Druhym pilifem je pozitivita, kde jde
o0 pozitivni nastaveni mysli a zaméteni se na silné stranky. M¢fitelnost je zde dillezita hlavné

k tomu, aby se dala jasn¢ posoudit vykonnost firmy pomoci sbéru dat, a to uz jak
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kvalitativnich tak kvantitativnich. Me¢fitelnost slouzi hlavné k budoucimu rozhodovani,
porozuméni a odhaleni novych ptilezitosti, na které se zaméfit. Uznani je zptsob, jakym firma
oceniuje zaméstnance, protoze to vede k vétsi motivovanosti nez tfeba odména. Toto uznani
musi byt viditelné pro vSechny, protoze je dilezité nejen byt v pozici piijemce, ale mit
1 moznost pozorovat to. Jedinecnost je zde myslena jako rozpoznani na jakou praci se hodi
urcity ¢lovek, kterému by takova prace vyhovovala. Takovy ¢lovek, ktery se citi dobte na své
pozici, piispiva k pozitivnimu ovlivnéni firemni kultury. Pfedposlednim pilitem je
naslouchani jako aktivni ¢innost vSech vné i uvniti podniku. Interni zameéstnanci diky tomu
lépe rozumi zamérim firmy a dodavatel¢ se diky naslouchani citi vyslySeni. Poslednim
pilifem jsou chyby, ktery popisuje, jak maji firmy s chybami nakladat. Firmy, které se z chyb

uci, podporuji inovace a vzajemny respekt v organizaci.

1.3 Motivace

Tato kapitola se zabyva pfedev§im wvnitini motivaci, motivaci vnéjsi se zabyva
nasledujici podkapitola stimulace. Obecné definice o motivaci uvadi, Ze je to vnitini stav
¢loveka, ktery v ¢loveéku vzbuzuje dané chovani a urcuje jeho kroky. Motivace je odvozena
od latinského ,,movere®, coz v piekladu znamena ,,uvadét do pohybu®“. Podle Armstronga
(2008) je pro spravného manazera dulezité, aby umél spravné motivovat zaméstnance k tomu,
aby podnikali kroky, které jim manazer zadal. Veber a kol. (2011) uvadi, Ze motivace spojuje

dohromady dusevni a fyzickou aktivitu zaméstnanci.

Podle Kubatové a kol. (2012) lezi Gspé&Snost podniku piedev§im na lidech a jejich
znalostech a dovednostech mnohem vice neZ na ostatnich slozkach kapitalu. Proto je
stézejnim Ukolem vedoucich pracovnikii umét svoje zaméstnance namotivovat, aby byla
jejich prace efektivni. Dilezité je zminit, Ze kazdého jedince motivuji k praci rozdilné

podnéty.

Pulver (2022) ve své knize zmifluje, Ze zaméstnanci ¢asto nemaji Zadny cil a svoji
praci vykonavaji beze vétsiho smyslu jen z diivodu penéz a chybi jim smér a diivod ziistavat
ve firmé, loajalita k firm¢. Dle Pulvera (2022) vétSina lidi, co je se svou praci spokojena, je
spokojena diky vnitini motivaci a nehmotnym faktorim jako je vasen, smysl nebo pocit

sounalezitosti.

Scottova (2018) uvadi, ze k vytvofeni efektivniho pracovniho tymu je nutné
porozumét motivaci kazdého jednotlivce. Zminuje také dulezitost dosazovani lidi

do spravnych pozic, tedy téch pozic, které je nejvice napliuji. Rozd¢€luje tak zaméstnance
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na ,rock stars® a ,superstars®. Kdy ,,rock stars* pfirovnava ke skalam, které jsou neménné,
jsou na urcité pracovni pozici, ktera je napliuje a nechtéji tak byt povyseni ani piesunuti na
jinou pozici. Oproti tomu ,,superstars k tomu, aby byly napliiovani, potfebuji neustalou
zménu, vyzvy a prilezitosti. Je tedy nutné brat v potaz ambice a motivaci zaméstnancl

k jejich dlouhodobé spokojenosti.
Vnitini motivace a jeji faktory

Urban (2017) rozdéluje faktory vnitini motivace na 4 hlavni a t€émi jsou: samostatnost,
nové¢ dovednosti, viditelnost vysledkii a icel. Samostatnost je nutnd z ditvodu toho, Ze kazdy
Clovek si svlyj dany ukol chee udé€lat po svém a manazer by mu to mél umoznit, pokud by
takové feseni splitovalo dané atributy vysledku. Clovék je od piirody uéenlivy a ma potieba
zdokonalovat se, proto je nutné, aby mu byl dan prostor a podminky k naplnéni této potieby.
Ovsem jeho zadané tkoly by nemély byt aZ moc obtizné, protoZze by to vedlo k demotivaci.
Pokud zaméstnanec vidi vysledky svoji préce, tak byla naplnéna dalsi z jeho potieb, a to je
sebedlivéra a sebevédomi. Zaméstnanciim je také tfeba zndzornit cely plan a vysvétlit, proc je
dalezity. Zaméstnanci nechtéji pracovat ,,jen tak®, ale chtéji, aby jejich vysledna prace meéla

smysl a vidéli jejich pfinos.

Z novéjsich dob jsou zndmy teorie zamétfené na zdroje motivace, ktera seskupuje
dohromady tfi teorie: Maslowova teorie, Herzbergerova teorie dvou faktord, McGregorova

teorie X a Y.
Maslowova teorie

Podle Vodacka a Vodackové (2013) byl Abraham Maslow americky psycholog
a univerzitni profesor, ktery ve 40. aZ 50. letech pfiSel s teorii, kterd se stane snad nejznamé;jsi
teorii motivacnich pticin. Dodnes se z jeho teorii vychazi, ale uz je znamo, ze motivace lidi je
ovlivnéna vice faktory nez jen témi zminénymi v této koncepci. Maslow velice vyrazné
ovlivnil praci Fredericka Herzberga, ktery vypracoval dalsi teorii motivace, kde vychazel

prave z Maslowovy prace.

Vodacek a Vodackova (2013) zmiiuji zajimavost, ze Maslow spolupracoval s D.
McGregorem na tvorbé jeho teorii X a Y. Maslow m¢l totiz moznost teorii ovéfit v praxi
v elektrotechnickém odvétvi ve staté Kalifornie. Zde vypozoroval, ze teorie Y neni dostatecné

vypracovana, a proto se tim chtél vice zabyvat.
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Maslowova teorie vychazi z jeho teoretickych i praktickych znalosti a hlavni mySlenka
je zalozZena na tom, ze motivace u lidi ovliviiuji jejich potfeby. Tato teorie ma za ukol popsat,
jaké jsou potieby lidi a co je motivuje jak v praci tak v zivote, pfiCemz potieby jsou rozdéleny
uspokojit skupinu vyssich potieb. Do nizsich potieb spadaji fyziologické potieby jako je jidlo,
spanek nebo svétlo. Dalsi skupinou nizsich potieb je potieba bezpeci a jistoty, coz zajistuje
domov a prace. Posledni z kategorie nizSich potieb je potieba socidlni sounalezitosti a lasky,
kdy jedinec potfebuje mit rodinu, pratele, pracovni kolektiv nebo partnera. Vyssi potieby jsou
uznani, kde jedinec vyzaduje, aby byl chvélen a dostavalo se mu ucty. Nejvyssi potiebou je
seberealizace, kdy jedinec je schopen pfijmout sam sebe a své okoli, tak jak je. Podle
Maslowa (1954, cit dle Vodacek a Vodackova, 2013) seberealizovani jsou jedinci, kteti se
snazi byt svoji nejlepsi verzi, jsou kreativni, nesoudi ostatni na zaklad¢ predsudkii a vazi si

Zivota.

senerealizace
Potieha uznani
Potieba socializace

Potreba bezpedi
Fyziologické poteby

Obrazek 1: Hierarchie potieb

Zdroj: vlastni zpracovani podle Maslowa (1954, cit. dle Vodacek a Vodackova 2013,
str. 125)

Jak je zobrazku 1 patrné€, nejnize jsou potieby fyziologické jako je tfeba potieba
spanku, jidla, piti, mzdy. Dalsi jsou potieby jistoty a bezpeci, kdy jde ¢loveéku o pocit, ze je
zabezpeceny stabilnim platem a zamé&stnanim. Dalsi jsou socidlni potieby, kdy cloveék chce
navazovat socialni kontakt nejen na pracovisti a vytvaii si pratele a je v urcitych neformalnich
pracovnich skupindch. Dalsi potieba je uzndni a ocenéni druhymi, kdy zaméstnanec potiebuje
mit jistotu, ze déla véci spravne. Dalsi potfeba je potieba seberealizace, kdy se zaméstnanec

chce vzdélavat a rozvijet vlastni schopnosti a dovednosti.
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Herzbergova teorie dvou faktort

Tato teorie vyvinuta Frederickem Herzbergem vznikla v rdmci studie o pracovnim
prostiedi a motivaci zaméstnanci. Je tedy zaméfena na faktory ovliviiujici pracovni
spokojenost a piipadné nespokojenost zaméstnancti. Herzberg definoval dva odlisné typy
faktorii, a to na: hygienické a motivacni faktory. Protoze tvrdi, Ze faktory jsou dvé rizné

dimenze a kazdy z faktort ovliviiuje zaméstnance v riznych smérech.

Hygienické faktory jsou prvni skupinou a tykaji se pracovnich podminek a pracovniho
prostiedi, ve kterém zaméstnanci vykonavaji ¢innost. Do této skupiny mlizeme zatadit napt.:
mzdu a benefity, pracovni podminky, politiku organizace, vztahy na pracovisti, dohled nad
praci a organizaci prace. Pokud jsou zaméstnanci s témito faktory spokojeni, tak je jeho
nespokojenost snizena na minimum. To ovSem neznamend, ze takovy zaméstnanec je
spokojeny a dostatecné motivovany. Tyto faktory tedy pouze minimalizuji nespokojenost.
Urban (2017) tvrdi, Ze pivodcem demotivace je zde Casto Spatnd komunikace firmy se svymi
zaméstnanci nebo nedostatecnd transparentnost napi. ohledné¢ odmeénovani nebo povySovani

zaméstnancu.

Motivaéni faktory jsou faktory, které se zamétuji nejen na povahu prace jako takoveé,
ale snazi se v zaméstnancich budit impulz k tomu, aby vyvijeli snahu dosahnout toho, ,,co by
mohlo byt“. Davaji zfetel na uznani, odpovédnost, rist a rozvoj, autonomii a uspéch. Tyto

faktory jsou tedy klicové pro zvySovani zaméstnanecké spokojenosti a motivace.

Z této teorie tedy vyplyva, ze pokud je zaméstnanec nespokojeny, tak jej lze velice
obtizn¢ motivovat a pokud se o to podnik pokusi, tak ho to bude stat vice nez motivace
spokojenych zaméstnancti. Takovi zaméstnanci jsou natolik demotivovani, Ze svoji praci

berou jenom jako povinnost a formu k ziskani penéz na Zivot, ale pracuji pod sviij potencial.

Dalsi zavér, co vyplyva z Herzbergovy teorie je, Ze 1 kdyZ se u zaméstnanct odstrani
nespokojenost, tak to stale nemusi smétovat k tomu, ze budou motivovani. Pro to, abychom
mohli zaméstnance motivovat je odstranéni nespokojenosti sice nutné, ale nestaci pouze jako

jediny krok.

Podle Urbana (2017) zde v praxi Casto firmy narazi, protoZze se domnivaji, Zze kdyz
zamé&stnanciim zvysi mzdy, za¢nou zlepSovat pracovni podminky a dal$i podminky préce, tak
se razem jejich zaméstnanci stanou motivovani k praci. Tyto firmy netusi, ze tyto kroky, které

ucinily vedly pouze k odstranéni nespokojenosti svych zaméstnanci.
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McGregorova teorie X a Y

Vodacek a Vodackova (2013) tvrdi, ze piistupy moderniho managementu vychazi
z této teorie, ktera byla predstavena koncem 50. let americkych socidlnim psychologem. Tato
teorie vznikla empirickym rozborem. V této koncepci jde o to, zZe existuji dva diferencované
ptistupy k vedeni a fizeni pracovnikil a jde proto o snahu najit soulad téchto dvou piistupii

manazeru.

Teorie X reprezentuje myslenku, ze lidem se nechce pracovat, nemaji svou praci radi,
maji k praci averzi, a proto musi byt pod ptisnym dozorem a byt nuceni k praci pomoci vnéjsi
motivace k tomu, aby pracovali efektivnéji. Tedy vnitini motivace, dle této teorie, jim zcela
chybi, a proto je pro manazery nutné motivovat predevsim z vnéjSku. Tito lidé pracuji jen
kvili penéziim a reaguji pouze na tyto druhy motivace. Nejvétsim trestem by pro né bylo
sebrani penéz, coz tedy ukazuje na metodu ,,cukr a bi¢“. Pfistup manazert k vedeni by se dal
proto klasifikovat jako autoritativni pfip. autokraticky nebo direktivni, protoze se zde Cisté
rozhoduje jenom vedouci pracovnik a ostatni pracovnici nemaji zddné rozhodovaci pravo ani

odpovédnost.

Teorie Y je naopak zaloZena na minéni, Ze lidé maji vnitini motivaci, ktera je motivuje
k praci, kterou radi vykonavaji. Tito lidé pracuji proto, Ze vidi svou praci jako smysluplnou
kreativni Cinnost, kde se miizou podilet na rozhodovani, jak dosdhnout danych cili
organizace, se kterymi pracovnik souzni a pokldda je 1 za svoje cile. Funkce organizace
a potazmo manazeri je tady takova, Ze pracovnikiim poskytuje prostor pro seberealizaci. Tito
pracovnici jsou tedy motivovani nejen finanénimi odménami, ale hlavné jsou motivovani
uspokojovanim svych vysSich potieb, jakou je naptiklad seberealizace a sebeuplatnéni. Pti
takové praci pocit'uji uspéch organizace jako sviij uspéch a pfijimaji odpovédnost za svoje
rozhodovani a za riziko. Pfi této teorie je pfistup vedeni manaZerl liberalni, demokraticky

styl. Pfedpoklada se zde tedy participace ostatnich pracovnikil na rozhodovani.

Podle Vodacka a Vodackoveé (2013) se moderni pojeti managementu ptiblizuje vice
k teorii Y, tak by se mél stale najit rovnovazny bod mezi obéma teoriemi, kdy by mél
manazer uplatilovat jak ,tvrdé* tak , mekké*“ metody. Zalezi zde ovSem na spousté faktorii
jako je napf.: pracovni prostiedi, v jakém se manazer nachazi nebo taky jaky je on jako
osobnost a jaké jsou jeho schopnosti. Zalezi také na pracovni néplni, protoze je ovéfeno, ze

pfi méné kvalifikovanych ¢innostech, manazefi, mistii i sami d€lnici ocefiuji pfistup podle
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teorie X a pii rutinni praci jsou tito lidé nejvice motivovani hmotné. Zato tvlrci pracovnici,

kde prace neni rutinni vyzaduji spiSe pfistup blizsi teorii X.

1.4 Stimulace

O stimulaci nebo také wvnitini motivaci Armstrong (2008) tvrdi, ze my lidé
potfebujeme byt alespon ¢asteCné motivovani z vnéjsku, a proto podnik ma zde funkci
vytvareni ptivétivého prostiedi, ve kterém mohou jeho zaméstnanci dosahovat vysoké miry
motivace prostfednictvim poskytovani nejriznéjsich stimult, odmeén, a to i tfeba ve formé
vzdélavani a dalSiho rozvoje. Manazeii zde stale vSak zastdvaji vyznamnou roli ve vyuzivani
svych motivacnich schopnosti k tomu, aby spravné motivovali zaméstnance k nejlepSimu
moznému vykonu a uspesné tak vyuzivali sviij potencidl v rdmci organizace. Bartak (2023)
tvrdi, Zze uceni zaméstnanci je kli¢ k uspéchu organizace. Palan (2002, cit. dle Bartak 2023)
uvadi, Ze organizace, které poskytuji svym zaméstnanciim vzdé€lavani, stimuluji svoje

zaméstnance k napliovani jejich potencialu.

Geropp (2014) uvadi, ze pokud se budeme snazit motivovat pracovnika, ktery chodi
do prace, aby se mohl seberealizovat a je tedy na vrcholu Maslowovy pyramidy, mtize dojit
k opa¢nému ucinku, protoZze mu nabizime néco, co je na Maslowové pyramidé mnohem nize
a v podstaté tim pracovnika mizeme urazit a snizit jeho vykonnost. Zde je na misté pouzit
jiné vnéjsi podnéty motivace nez penézni. Geropp dale zminuje, Ze by vedouci neméli
odmeénovat individudlné, protoZe to podkopava myslenku tymové prace a zaméstnanci se tak

zaméfuji predev§im na svilij vykon nez na vykon tymu ptipadné celé firmy.

Urban (2017) k vn&jSim motivacnim faktorim fadi pfedevSim financni odmény, ale
také vzbuzovani viry u zaméstnanci v povySeni ¢i zvySeni mzdy v budoucnu. K dal§im
faktorim vnéj$§i motivace patifi uzndni nebo pochvala. Mezi nejvyuzivanéjsi néstroje
stimulace patii financni odménovani v riznych formach jako jsou naptiklad pohybliva slozka
mzdy, zaméstnanecké benefity, mzdové ptiplatky, které jsou navic poskytovany k zakladni

mzdé.

Veber a kol. (2011) rozdéluji nastroje ovliviiovani, tedy vnéjSi pobidky, na piimé
a nepiimé. Pfimych vyuzivad v podstat¢ kazdy manazer, protoze jsou nutné pro udrZeni
zakladniho fadu v organizaci. Do téchto nastroji miiZeme zatadit naptiklad ptikazy, zakazy,
smérnice. V piipad¢ nepiimych nastrojli vedouci pouze naznacuje jakysi pfipustny ramec
chovani, ve kterém se jeho zaméstnanci pohybuji podle jejich vile. Tim je zde vytvaren vétsi

prostor pro iniciativu. Nepiimé nastroje se zde jeSt¢ dale déli na ekonomické

20



a mimoekonomické. Do téch ekonomickych miizeme zaradit naptiklad mzdy, odmény, podily
na zisku. Do mimoekonomickych patii napiiklad pochvaly, uznani pted lidmi, motivujici

pracovni prostiedi.
Zaméstnanecka spokojenost

Spokojenost zaméstnanci vychdzi z motivace a stimulace. Aby byl zaméstnanec
uveden do pohybu, jak bylo zminéno v ptedchozi kapitole, musi vedouci znat odpovédi
na otazky tykajici se, pro¢ by zaméstnanec m¢l chtit udélat dany krok a splnit zadany ukol.
Podle Vebera (2011) vznikaly postupné nejriiznéjsi pristupy k zaméstnanecké spokojenosti,
prvni se zaCaly objevovat uz za dob taylorismu, tedy klasické obdobi managementu
na pielomu 19. a 20. stoleti. V t¢ dobé byli zaméstnanci vnimani tak, ze je zajimaji jenom
penize a do prace se jim nechce, a proto se musi hrozit tresty, aby byli motivovani k vy$simu
vykonu. V dneSni dob& je znamo, Ze jen zvySeni platu nemusi nutné znamenat zvySeni
motivace a je tak tfeba pouzivat i jiné nastroje. Zameéstnaneckd spokojenost ovliviiuje
pfedev§im vykonnost zaméstnancii a tim tedy vykonnost podniku a v kone¢ném disledku

i loajalitu. Cim je vyssi spokojenost tim vice podporuje vyssi vykonost.

Pojerova a kol. (2011) uvadi, ze zaméstnaneckd spokojenost se méfi pomoci
prazkumu, ktery ¢asto ve vétSich firmach zajistuje HR, ale u mikro a malych podnikti by toto
m¢él zajistovat vedouci. Prizkum mize byt zajistén dotaznikem nebo osobnim dotazovanim.

Tyto metody se 1i8i pfedev§im mnozstvim vynaloZeného ¢asu a néklady na zajisténi.

Aby byli zaméstnanci motivovani k praci je nutné zapojit vnéjsi stimuly spolu s vnitini
motivaci a to tim, Ze jim bude nabidnuta prace, kterou chtéji vykonavat a diky které u nich

dochazi k seberealizaci a tim 1 motivaci k vy$§imu pracovnimu vykonu.
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2 VEDENI

Umét vést lidi je véda a uméni. Je to dovednost, kterou by m¢l spravny manazer
disponovat. Tato manazerskd funkce je velmi obsdhla a neustale se méni s dobou, proto
béhem let vzniklo nékolik rGznych teorii a metod, jak lidi efektivné vést. Podle Brymana

(1992) kazda dvée desetileti vznikd novy vyvinutéjs$i smer.

Forma, jakou manazer ptistupuje ke svoji praci a ke svym podtizenym oznacuje pojem
vedeni. Jednd se tedy o to, jakym zplGsobem navenek manazer rozhoduje v ramci
rozhodovacich procesti, jak pfistupuje k dosahovani stanovenych cilii v konkrétnich
podminkach. Vedeni je pfedev§im zaméfeno na lidské zdroje a to, jak manaZer interaguje se

svymi podiizenymi.

Vztah mezi manaZerem a jeho podfizenymi je zasadné determinovan autoritou
manazera a jeho schopnosti ovliviiovat a motivovat své okoli, a to jak uvniti organizace, tak
vné. Vedeni se tyka také smétovani lidi k vizim, rozvoji a inspiraci s cilem dosazeni uréenych
zamérd. Manazer taky piistupuje k vedeni na zaklad¢ osobnich zkuSenosti, preferenci a svych

dovednosti.

Jednotlivé pristupy mohou byt Casto preduréeny nékolika faktory jako je tieba odvétvi,
ve kterém firma podnikd. Néktera odvétvi jsou velice regulovana legislativou a neni tak
mozné, aby zaméstnanci vyvijeli iniciativu pro zmény. Zalezi i také na strategii organizace,
kterd urCuje jakym smérem se ma firma vyvijet, a jestli je zde participace na vedeni

podiizenych zaméstnanct zadouci.
Leadership

Leader nemusi byt nutné manazer nebo nadfizeny. Mize to byt kdokoliv na rtiznych
urovnich hierarchie, kterého ostatni nasleduji a chové se jako leader v rdmci svoji pracovni
skupiny. Leadera definuje Prochazka a kol. (2013) jako ¢lovéka, ktery dokazZe svlij pohled na
realitu pfenaSet 1 na ostatni, ktefi tento jeho pohled pfijimaji a jednaji v z4ymu leadera.
Takovy leader ma ke svym podiizenym osobni pfistup, dokaze rozpoznat jejich potencial
a spravné je motivovat k tomu, aby dosdhli spolecného cile a spolecné vize. Efektivitu
leadera lze podle Prochazky a kol. (2013) rozdélit do nékolika ukazateld jako jsou vykon
skupiny, vnimana efektivita podle kolegii nebo naptiklad nasledovniky, sebehodnoceni

leadera a posuzovanim.
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2.1 Vedeni a Fizeni
Vedeni a fizeni jsou dvé odlisné, ale vzajemné propojené funkce v organizaci nebo
tymu, kdy se kazdéa funkce zamétuje na néco jiného. Kotter (1990) chape tizeni jako ,,d¢lani

véci spravnym zpisobem*™ a vedeni jako ,,délani spravnych véci®.

Henych (2016) tvrdi, ze vedeni lidi predstavuje proces, ktery sméfuje k samostatnosti
a odpovédnosti jednotlivcl. Leader lidem vytvaii vhodné podminky pro jejich rozvoj
a poskytuje jim prostor na samostatné rozhodovani. Rizeni spo¢iva v diktovani, jakym
zpusobem maji jednotlivci konkrétné jednat, kdy a jak maji vykonavat své ukoly. Tento
pristup byl v minulosti popularni, av§ak moderni management sméfuje k vedeni, kde je

kladen diraz na podporu a rozvoj jednotlivci.

Pro lepsi pochopeni je zde obrazek, ktery znazoriiuje odliSnosti mezi jednotlivymi
funkcemi. Jak je z obrazku 2 patrné, fizeni se zabyva operativnimi a organiza¢nimi aspekty.
Zahrnuje planovani, organizovani, kontrolu, fizeni zdrojii a koordinaci s hlavnim divodem
a tim je dosazeni stanovenych cilii. Nezajima se pii tom o lidi, jejich motivaci, rozvoj,
seberealizaci. KdeZto vedeni je zaméteno vice na lidi, jejich pocity a potteby, vzdélani a rast.
Idedlné by se tyto dvé funkce mély dopliiovat a manazeti by méli usilovat o jejich soulad

k tomu, aby dosahli cili organizace a zaroven, aby jejich zaméstnanci byli spokojeni.

RIZENI VEDENI
- - . procesy, planovani, na lidi, jejich motivaci,
ZAMERENI organizace, fizeni zdrojl inspiraci, vedenf k cilim

~ vytvaFeni a udrZovani vztahd,
strategie, kontrola, efektivnf

1 rozvoj, komunikace,
PRISTUP vyuzivani zdrojl tymovost
. plénovani, organizace, dosaZeni vizi, inspirace
CILE efektivnost kapitalu druhych, rozvoj potencialu

Obrazek 2: Vedeni a fizeni
Zdroj: vlastni zpracovani

2.2 Klasicke styly vedeni

Klasickéd teorie vedeni uvadi tfi hlavni styly vedeni podle Kreitnera a Kinického

(1989, cit. dle Bélohlavek a kol., 2006) a to autoritativni, demokraticky, laissez-faire.
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Autoritativni styl

Hlavnim znakem autoritativniho stylu je soustfedéna moc a rozhodovani v rukou
manazera, ktery svym podiizenym deleguje definované ukoly. Komunikace je pfi tomto stylu
vedeni jednosmérna, a to pouze od manazera smérem k podiizenym. Ti tak nemaji zadny
podil na rozhodovani a samostatnosti pfi plnéni ukoli. Vyhodou tohoto stylu je vysoka mira
produktivity pracovnikli. OvSem je zde zcela potlaena iniciativa a kreativita zaméstnancil,

coz miize v nékterych situacich vést k demotivaci.
Demokraticky styl

Styl ktery spociva v piedavani c¢asti autority vedouciho do rukou zaméstnancii, kde
finalni rozhodnuti stale stoji na vedoucim. Vyhodou je zde obousmérnd komunikace, kde je
umoznén dialog mezi manazerem a zaméstnanci, ktefi se tak mohou zapojit do rozhodovaciho
procesu a pfindSet tak manazerovi uzitecné rady a jiny pohled na situaci. Nedostatkem
pfi tomto stylu miize byt ¢asova narocnost spojena s demokratickym rozhodovanim skupiny.
Kubatova a kol. (2012) tento styl oznaCuji jako ,,podporujici®, protoze zde dochazi
k vyslechnuti potieb zaméstnancii, povzbuzeni zaméstnanct a také k vytvareni vztahi mezi

vedoucimi pracovniky a podfizenymi.
Styl laissez-faire

Styl ktery se da ptelozit jako ,,volny pribéh* je charakterizovan tim, ze vedouci
prenechava rozhodovani svym zaméstnancim. Skupina zaméstnanct je tak odpovédna
za délbu pracovnich ukolll mezi jednotlivymi ¢leny, postup prace i plnéni ukoll. Autoritou
jsou zde tedy zaméstnanci a ne vedouci pracovnik. Pracovnici ziskavaji svobodu jednat podle
vlastniho uvazZeni, aniZ by byli vedeni pfimym nadfizenym. Komunikace je zde horizontalni
a probihd mezi jednotlivymi ¢leny skupiny zaméstnancl. Tento styl vyrazné€ podporuje
kreativitu a samostatnost zaméstnancu, ale mize vést k bezucelnému jednani, pokud je tieba

vedeni.

2.3 Nové styly vedeni lidi

Podle Vodacka a Vodackové (2013) kvalitni manazer vyuziva motivaci lidi k vedeni
spolupracovnikli tak, aby jejich schopnosti a jejich maximdlni potencidl byly vyuzity

efektivné. Musi tak jejich snahu usmériiovat spravnym smérem a motivovat je efektivng.

Transformacni a transformativni popisuje Armstrong (2008) tak, ze transakéni typ

leadera dava k dispozici nabidku — za vyhovéni, loajalitu a poslusnost jeho ukolim dostanou
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zaméstnanci jistotu odmény a prace. Transformacni vidce motivuje a inspiruje svoje

vvvvv

Prukner (2014) zminuje tyto formy vedeni:
Koucovani

Tento typ vedeni se vyvinul pfedev§im v oblasti sportu za ucelem podpory
jednotlived. Kou¢ se odvraci od ptimych rozkazii a nadfazenosti, namisto toho zduraziuje
Lsverencum® spolecné cile tymu, divéru v néj, podporu a spolupréci pii feSeni problémi.
Klicovym prvkem je zde schopny kou¢ a otevienost koucovaného vii¢i zménam. Role kouce
je tedy spiSe ve formé radce nez autority, kdy vytvari podminky pro dosaZeni cilii. Takovy

vidce by m¢l mit odborné znalosti a nékolikaleté zkuSenosti v dané oblasti.
Zmocrnovani

Téz znamé jako empowerment, je styl vedeni, kdy je zaméstnancim poskytnut urcity
stupenl autonomie a odpovédnosti v rdmci plnéni pracovnich tkold. Urcité ¢innosti vyzaduji,
aby byly splnény pfesné a je nutné jejich spravné plnéni kontrolovat. I tak je zde ale prostor
pro zapojeni zaméstnanct do rozhodovani, pievzeti ¢asti odpoveédnosti za vykon vlastni prace
a dosazené vysledky. Je zde kladen velky diraz na motivaci, aniz by bylo tfeba zapojit model
ptikaz — kontrola. Zmocniovani nachazi uplatnéni v situacich, kde neexistuji jasna pravidla
a je tfeba se umét rozhodovat flexibiln€ za Gcelem dosazeni cilli. Se zmociiovanim velmi uzce
souvisi delegovani, kdy se na podiizené osoby pifendsi jak tkoly, tak odpovédnost za jejich

splnéni.
Tymova prace

Koncept, ktery je Casto prosazovan v modernim pojeti vedeni. Interpretace tymové
préce je rozdilna a neustale se vyviji, ptesto existuji dva zakladni pohledy na tymy a tymovou
praci. Prvni pfistup chape tym jako skupinu lidi, které spojuje spole¢ny cil, kterym je plnéni
jasnych, pravidelnych pracovnich ukoll. V tomto smyslu miize tym zastupovat organizacni
skupinu ve struktufe organizace. V tomto pfistupu je kladen diiraz na spojeni mezi vysledky

a praci celé pracovni skupiny.

Druhé pojeti néco jako docasnou pracovni skupinu, ktera byla sestavena s cilem
vymyslet a realizovat kreativni feSeni problému, ktery obvykle nenastava. Je zde kladen diraz
na to, ze kazdy jednotlivec pfispivd svym dilem a vzajemnd spoluprice je nezbytnd pro
zajisténi splnéni vytycenych cili.
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2.4 Transak¢ni leadership

Transak¢ni vedeni se opird o vzdjemnou vymeénu — transakcei. Judge a Piccolo (2004,
cit. dle Prochéazka, 2013) uvadi, ze pracovnik poskytuje svoje nadani, zru¢nost a svoji snahu
a vedouci mu za to poskytuje odménu. Zikladem transakéniho vedeni je podminéné

zpeviovani, které se sklada z dvou néstrojii: podminéné odmény a fizeni vyjimkou.

Podminéna odména je zalozena na dohod¢ mezi vedoucim a pracovnikem ohledné
toho, aby podfizeny udélal takové kroky, které vedou k odménéni nebo aby se vyhnul trestu.
Mizou byt dvé formy — pochvala za kvalitné vykonanou praci v riznych formach odmén

nebo také podminény trest.

Bass (1997) a Judge, Piccolo (2004, cit. dle Prochdzka, 2013) tvrdi, ze vedouci jasné
vymezuji svym podiizenym cile, vysvétluji, co se od nich ocekava a v jaké kvalité je nutné
splnit cile. Pfi poskytovani zpétné vazby zdlraziuji, Ze si svych podfizenych vazi jako osob.
Zpusob ,,cil — vykon — odména“ podnécuje podiizené k rozvoji, kdy jsou schopni pfijimat ¢im
dal vétsi odpoveédnost za své vlastni akce. Manazeti by méli urcit jen par jasnych a piesnych

ukolt, za jejichz splnéni, ihned po vykonani, svoje zaméstnance pochvali.

Rizeni vyjimkou znamena, Ze se manaZer nijak zasadn& nevmésuje do prabéhu plnéni
ukoli. Az kdy se objevi problém nebo pracovnik nespliiuje vyzadované normy, tak je
vyzadovan zasah vedouciho, ktery mize delegovat odpovédnost na podfizené. Pouzivaji se
zde spiSe negativni mechanismy neZ pozitivni, protoze podiizenych byvad mnoho a vedouci
nemusi mit vZdy moZnost poskytovani odmén. I tak je zde nutnd ucta k pracovnikovi jako
osobé. Pokud se bude manazer snazit o napravné feSeni je tfeba nejdiive zjistit, co bylo
pfi¢inou problému a tento problém odstranit a zjistit ditvod, pro¢ podiizeny nepracoval tak,
jak mu bylo zaddno. Chyba mohla nastat ve Spatné komunikaci, nepochopeni a je tedy tieba
diskuse ¢i rozvoj pracovnika. Pokud ale §lo o nedostatecné usili ze strany podfizeného je tieba

trest.

2.5 Transformativni leadership

Transformacni styl je zaloZen na uspokojovani vysSich potieb pracovnikil, coz vede
k mimotadnému usili. Transformacéni viidce mize v lidech vyvolavat i takové potieby, které
jeste nikdy nepoznali. Bass (1985, 1997 cit. dle Bélohlavek a kol., 2006) tvrdi, ze
transformacni lidfi pouzivaji tyto metody: zvySeni informovanosti o praci a hodnoté, ktera je
vytvafena, snaha pfinutit jednotlivce, aby svoje osobni z4jmy transformovali do spole¢nych

zajmu podniku a zménou nebo rozsitenim potieb podiizenych.
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Rozdil mezi transakénim a transformacnim viidcem je také v tom, Ze transak¢ni viidce
akceptuje prostfedi, firemni kulturu a zavedené fungovani a pracuje v ni. Oproti tomu
transformacni viidce vytvaii nové prostiedi, novy systém hodnot, nové piistupy, jak bude
firma fungovat. Jeho piesah do budoucnosti je znatelnd 1 po mnoha letech, co své piisobeni

ukongéil.

Bélohlavek a kol. (2006) uvadi, ze podiizeni realizuji pokyny a poslani transformacni
vudce na zakladé toho, ze vyuziva svého charisma, inspirativniho vedeni, individualizované

ucty a intelektudlni stimulaci.

Charisma je neopodstatnénd silna emoce, ktera dava vadci vyjimecnou uctu
od podtizenych, viru, spolehnuti a loajalitu. Podfizeni zde slepé véti v leadera a jeho nazory
a jeho misi. Casto se toto stava v dobach krize, kdy lidé ztratili viru v autority, kdy upadaji

moralni hodnoty a lid vidi spasu v novém vidci, ktery jim ,,ucaroval®.

Vidci s velkych charisma maji velkou sebediivéru ohledné své kompetence a jsou az
zaslepeni svymi vlastnimi nazory, ve které bezmezné véfi. V téchto typech lidri je velka
touha po moci a spolu s oddanosti k vlastnim cilim a idedliim, a to budi vysokou loajalitu
jejich nasledovatelt. Charismati¢ti vidci vyzdvihuji svoje pfednosti a predstavuji svym
nasledovatelim jejich vize a budoucnost, ke které budou smeéfovat, pokud je budou
nasledovat a usilovat o to svymi schopnostmi. Zaméstnanci pod vedenim charismatickych
vudct citi vysS$i smysl prace, nadSeni a oddanost, tak jak to vidi pravé u nich. Protoze
charisma a okouzleni neni trvalé je tfeba nastavit pravidla a normy k udrZeni stability

podniku.

Inspirativni vedeni pfedstavuje piisobeni na city a emoce podtizenych, kdy vedouci
zdliraznuje slova jako tieba nejlepsi, dilezity, vyznamny a tim si ziskdvé své podtizené, kteti
ho nechtéji zklamat a citi se vyjimecni a nepostradatelni pro svoji firmu. Zaméstnanci veti
svému vedoucimu a firmé&, pro kterou pracuji. Takovi pracovnici jsou vnitiné motivovani
a vefi svému leaderovi, ktery pfemeéiuje jejich osobni z4jmy na zajmy firmy. Inspirativni

ukold, které vyzaduji kreativni feSeni, houzevnatost a tymovost.

Individualizovanou tctu popisuje Avolio a Bass (2004 cit. dle Prochazka a kol.,
2013) jako osobni pfistup, ktery je zde vysvétlen jako respekt k jednotlivelim, kdy by
transformativni viidce mél pfistupovat k zaméstnancim individualné a zjiStovat jejich

rozdilné potfeby a na ty umét vhodné reagovat, povzbudit a vyslechnout a nezapomenout je
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pochvélit za odvedenou praci. Tito vidci jsou pfirovnavani k ,otcim®, ktefi se
k zaméstnancim chovaji jako k sobé rovnym, komunikuji s nimi divérné a vyslechnou si
jejich zdjmy a piipadné namitky na zlepSeni jejich spokojenosti. Tento prvek
transformativniho leadershipu ma mnoho podob ovsem klicovym je spole¢na komunikace,
pochopeni, vytvaien piivétivého prostredi, které podporuje zaméstnance k vykonu a vyuziti
jejich potencidlu. Pravé pochopeni je zalozeno za vyjasiiovani si jednotlivych situaci, pokud
zaméstnanci nechdpou rozhodnuti svého leadera, ktery jim zadava tkoly a je tak nutné, aby

zameéstnanci veédéli, pro¢ by méli takovy kol splnit.

Intelektualni stimulace je v podstat¢ snaha o zménu mysleni a pohledu na véc,
o kterou se snazi vedouci u svych zaméstnanct. Jde o zménu komplexniho piistupu k feSeni
problémi. Vidce se nezamétuje na jednotlivé operativni ukony, ale na strategické mysleni
a zpusoby jak analyzovat a interpretovat rizné situace. Takovy leader ukazuje a vysvétluje
jednotlivé pohledy na svét a také jaka jsou mozna feSeni a nebezpeci, ktera mohou nastat.
Judge a Piccolo (2004, cit. dle Prochazka a kol., 2013) tvrdi, Ze transformacni lidr timto
nastrojem otevira lidem oc¢i a nuti je pfemyslet nad vécmi jinak nez byli zvykli a podporuje

tim jejich kreativitu, pokud je tieba vymyslet nové jedinecné feseni v dané situaci.
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3 CHARAKTERISTIKA VYBRANYCH PODNIKU
A VYZKUMNE METODY

Analyticka cast se bude zabyvat firmami, jejichz Cinnosti je poskytovani sluzeb.
V kazdé¢ firmé¢ bude uskuteCnén polostrukturovany rozhovor s vedoucim firmy
a strukturovany rozhovor se zaméstnanci jednotlivych firem s cilem navrhnout doporuceni
pro zvySeni spokojenosti zaméstnancti v malych podnicich na zakladé komparace

manazerskych stylti a principt vedeni ve vybranych podnicich.

Pro vyzkumnou ¢ast této prace byly zvoleny firmy, které poskytuji sluzby z divodu,
ze se Iépe komparuji mezi sebou. Jak uz bylo zminéno v teoretické Casti této bakalarské prace,
jednotlivé piistupy jsou Casto predureny odvétvimi, ve kterych podniky podnikaji. Vyrobni
podniky jsou casto mnohem vice regulovany legislativou, normami a piedpisy, at’ uz

podnikovymi nebo jinymi. Firmy jsou pfedstaveny jednotlivé dale.

Vyzkumné metody jsou kvalitativniho charakteru a technikou sbéru dat jsou
rozhovory. Kvalitativni vyzkum je metodologicky pfistup pouzivany k porozuméni slozitych
jevli a procest. Jde o to interpretovat data, nikoli pouze kvantifikovat. V kvalitativnim
vyzkumu je obvykle pouzivan mensi vzorek respondentii nez v kvantitativnim vyzkumu.
Kvalitativni vyzkum obvykle umoziiuje flexibilitu a adaptabilitu v prab¢hu sbéru dat. To
umoznuje vyzkumnikiim reagovat na nové objevy a zmény ve sméru vyzkumu. Mezi metody
sbéru dat kvalitativniho vyzkumu patii napiiklad pozorovani, rozhovor nebo analyza
dokumenti. Podle Hendla (2005) mezi vyhody kvalitativniho vyzkumu patii zkoumani jeva
v jejich pfirozeném prostiedi, analyzovani procesti nebo hledani souvislosti. Do nevyhod lze
zafadit naptiklad obtizné testovani hypotéz, Casova naroCnost sbéru i1 analyzy dat nebo

zkresleny pohled vyzkumnika.

V kazdé firmé je nejprve realizovan polostrukturovany rozhovor s jednateli nebo
manazery podnikd. Tento typ rozhovoru obsahuje pfedem stanoveny soubor témat a otazek,
které se pti rozhovoru mizou upravit. Rozhovor zahrnuje jak uzaviené, tak oteviené otazky
k vyjadieni nazoru a blizsiho popsani situace. Polostrukturované rozhovory jsou flexibilnéjsi

wvewr

rozhovory. Sepsané rozhovory s vedoucimi jednotlivych firem jsou uvedeny v ptiloze A.

Nasledné je v kazdé firmé& uskutecnén strukturovany rozhovor se zaméstnanci, a to za

ucelem zjisténi stylu vedeni vedouciho a toho, jestli zaméstnance dany piistup motivuje.
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Zaméstnancim jednotlivych firem jsou ptedlozeny pfedem stanovené otazky. Otazky maji
pro vSechny respondenty stejné pofadi a zpiisob formulace. Pocet respondentli ztad
zaméstnanci  je  zkazdého  podniku @ 2. Ve strukturovaném  rozhovoru
v nekterych piipadech mohou byt respondentim poskytnuty moznosti odpovedi, které jsou
pfedem definované a standardizované, coz umoznuje snaz$i analyzu dat. Formuldf pro

strukturovany rozhovor je uveden v prtiloze B.

Otéazky v rozhovoru jsou sefazeny do po sob¢ jdoucich témat. Protoze je cilem této
préace porovnani jednotlivych stylii vedeni, tak se rozhovory tykaji pravé stylu vedeni. Témito
otazkami lze 1épe pochopit pristup vedouciho k vedeni a zjistit, zda spiSe preferuje transakéni
nebo transformacni piistup, nebo zda kombinuje oba prfistupy. Dale také jestli je tento jejich
ptistup dostate¢né motivacni pro jejich zaméstnance. Vét§ina rozhovori je uskutecnéna piimo

v prostorach podniki.
FMT PRO s.r.o.

FMT PRO s.r.o. dodava cerpaci techniku vcetné pfislusenstvi do riznych odvétvi
primyslu. Diky spolupraci s firmami Debem, OBL, Pulsafeeder pro Ceskou a Slovenskou
republiku nabizi zdkaznikim SpiCkové vyrobky s nadstandardni podporou a zdkaznickym
servisem. Jejich sluzby zahrnuji kompletni zarucni, pozaru¢ni servis Cerpadel a jejich
prisluSenstvi, vcetné instalace. Poskytuji dale technickou podporu a odborné zaskoleni

zakaznikd, aby méli plny prehled o funkcich.

Firma vznikla a byla zapsana do obchodniho rejsttiku 20. dubna 2016. Je vedena pod
spisovou znackou C 37004 vedend u Krajského soudu v Hradci Kralové. Firma ma jediného
jednatele a tim je Daniel Kfivka. Pravni forma této firmy je spole¢nost s ru¢enim omezenym.
Pocet zaméstnancti je 11. Z udaji platnych ke dni 31. 12. 2022 je velikost obratu trzeb
13 422 000 K¢, objem aktiv 7 761 000 K¢, coz firmu fadi k malym podnikiim.

ERGOX s.r.o.

ERGOX s.r.o0. nabizi Sirokou Skalu sluzeb v oblasti cateringu a gastronomie. Poskytuji
cateringové sluzby pro akce do 150 osob bez obsluhy. Nabizi studené slan¢ a sladké boxy,
balené napoje a kdvu. Dale firma provozuje Bistro Zastavka na Univerzit¢ Pardubice, kde ma
v nabidce n€kolik druht kdavovych napojti, matcha drinki nebo i koktejld. Dale nabizi nékolik

druhti slanych 1 sladkych ,,snackia* jako jsou naptiklad oblozené chleby, plnéné croissanty

nebo bagely.
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Tento podnik vznikl 12. za¥ 2016. IC je 053 84 443. Spisové znacka C 37711 vedena
u Krajského soudu v Hradci Krélové. Pravni formou je spolecnost s ruCenim omezenym.
Firma ma dva jednatele a témi jsou Jakub Sedlacek a Jan Brycka. PoCet zaméstnanct je 6.
Z udaji platnych ke dni 31. 12. 2023 je velikost obratu trzeb: 422 000 K¢, objem aktiv:
12 141 000 K¢, coz firmu fadi mezi mikropodniky.

Pardubicky podnikatelsky inkubator z.1.

Pardubicky podnikatelsky inkubdator, zkracené¢ P-PINK, nabizi mentoring, vzdélavani
a rozsahlou sit’ kontakti pro zacinajici 1 zavedené start-upy a firmy. Jejich misi je podpora
a vznik inovativnich projekta, které vedou ke zkvalitnéni a rozsifeni podnikatelské aktivity
v Pardubickém kraji. Nabizi inkubacni program i individudlni tematické konzultace, prondjem
zasedacich mistnosti, pravidelné vzdélavaci akce a coworking. P-PINK je dcefinou organizaci
Regiondlni rozvojové agentury Pardubického kraje, se kterou spolupracuje predevsim v ramci

dotaci.

Tento podnik vznikl a byl zapsan 24. srpna 2017. Spisova znacka, pod kterou je veden
u Krajského soudu v Hradci Kralové, je U 154. IC je 063 72 562. Pravni formou je Gstav.
Statutarnim organem je feditel, kterym je Ing. Jifi Jankd. Pocet zamé&stnanct je 8. Z udaji
platnych ke dni 31. 12. 2022 je velikost obratu trzeb 662 000 K¢ a objem aktiv 20 017 000

K¢, coz P-PINK fadi k mikroorganizacim.
EMS Studio Pardubice, s.r.o.

EMS Studio Pardubice, s.1.0. je franSizant spole¢nosti Body Express s.r.o., ktera nabizi
EMS tréninky. EMS je zkratka pro elektro — myo — stimulace, tedy slabé elektrické impulzy,
které aktivuji svaly v celém téle béhem cviceni. Béhem cviceni pak dochazi k rovnomérnému

zpevnéni téla.

Podnik vznik 2. zafi 2021 a je veden u Krajského soudu v Hradci Kralové pod
spisovou znackou C 48184. IC je 118 08 691 a pravni formou je spole¢nost s ruéenim
omezenym. Jednatelem a jedinym spolecnikem je Petr BaudyS. Tato firma provozuje dvé
pobocky a to v Pardubicich a Hradci Kralové. Pocet zaméstnanct je 13. Z 0dajt platnych ke
dni 31. 12. 2022 je velikost obratu trzeb: 2 465 000 K¢, objem aktiv: 856 000 K¢&, coz

zatazuje firmu mezi malé podniky.
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3.1 Vedeni, rozhodovani a komunikace v podnicich z pohledu vedouciho
Prvni tfi otdzky zrozhovoru s vedoucimi se zamétfuji na vedeni a fizeni tymu,
komunikaci a feSeni konfliktd. Otazky jsou navrzeny tak, aby poskytly porozuméni ptistupu
a hodnotam kandidata vici tymové dynamice, rozhodovéni, vytvafeni vizi a fteSeni
konfliktnich situaci. Prvni otdzka byla obecna a zamétfovala se na to, jaky piistup ma vedouci
k vedeni tymu, jaké jsou jeho strategie a techniky, které pouziva pii motivaci a vedeni tymu
k dosazeni cili organizace. Druhd otdzka pojednava o prioritdich vedoucich pfi vedeni a zda
klade diraz na vytvareni smysluplnych a inspirativnich cilt, které sdili se svymi zaméstnanci.
Tteti otdzka rozebird zpiisob, jakym vedouci podporuje otevienou komunikaci a spolupraci.

Dale také jaké jsou jeho strategie pii feSeni konflikt a nejasnosti v tymu.
FMT PRO

Vedouci ma ke svym podfizenym spiSe pratelsky pfistup, ktery je zaloZeny na

vzajemné dliivéfe mezi nim a podiizenymi.

Vedouci priklada velky diiraz na planovani a pravidelnou kontrolu cild, diky které je
pak schopen identifikovat smysluplné cile. To naznacuje, ze vytvafeni jasnych vizi a cili
pro tym je povazovano za dilezité, protoze umoziuje identifikovat smér, kterym by mél tym

smétovat, a zajisStuje, ze aktivity tymu jsou zaméteny na dosazeni téchto cilt.

Vedouci vytvaii prostiedi oteviené komunikaci prostiednictvim vzajemného respektu
mezi Cleny tymu, dodrzovani slibli a pratelského pristupu. Ve firmé jsou zameéstnanci

povzbuzovani k vyjadifeni nazoru bez obav z kritiky.
Bistro Zastavka

Vedouci se zde snaZi jit svym podiizenym piikladem a ukazat jim poZadované chovani
a jednani tim, ze to sam praktikuje. Vedouci se zde snazi o eliminaci rozdild v hierarchii

postaveni zaméstnanct a klade diiraz na vzajemny respekt mezi ¢leny podniku.

Vedouci povazuje za dilezité, aby cile podniku byly smysluplné a inspirativni pro
vSechny. Dava velky diraz na spolecné hodnoty, které jsou pro néj prioritou pii rozhodovani
a vedeni. Tyto hodnoty poklada cely tym za vlastni. Jako klic¢ové povazuje dodrzovani hodnot

ve vztahu k zakazniktim.

Vedouci v tomto podniku aktivné podporuje prostiedi oteviené komunikaci. Tvrdi, Ze

zaméstnanci za nim miizou kdykoliv a s ¢imkoliv pfijit, 1 kdyby se to tykalo jejich osobniho
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zivota. U konfliktd a nejasnosti v tymu uvadi, Ze k ni¢emu takovému téméf nedochazi diky
rozumnym zamestnancim, ktefi se navzdjem respektuji a piipadné problémy si hned

vykomunikuji.
P-PINK

Vedouci v této organizaci popisuje svij piistup kvedeni jako osvicensky
absolutismus. Tento pfistup zdiraziluje potfebu autority a struktury, ale zaroven také
zohlednuje vyvoj a potieby svych zaméstnanct. Klade diiraz na vysledky a ocekava 100%
nasazeni od zaméstnancii, ale soucasné je pratelsky a podporuje jejich osobni rist a cile.

Komunikace a podpora vzdélavani jsou klicovymi prvky jeho vedeni.

V ptipadé vytvareni smysluplnych vizi a cild je zde kladen daraz na jejich
srozumitelnost a na to, aby vSichni zaméstnanci tuto vizi chéapali a povazovali za svou.
Potadaji se pravidelné tydenni porady, kde se vedouci i zaméstnanci vzajemné informuji
o novinkach a zménach. Timto piistupem je tak slouzi k udrzeni zaméteni na spolecné cile. Je
zde timto podporovana soudrznost tymu a motivaci zaméstnanct, kteti se citi vice propojeni

s cili a sméfovanim firmy.

Vedouci se snazi vytvaret prostfedi pro maximaln¢ otevienou komunikaci. Zpusoby,
jakymi toho dosahuje jsou naptiklad denni komunikace pies MS Teams, ktery umoziuje
rychlou vyménu informaci. Zde i kazdy clen prezentuje svoji odvedenou praci za piedesly
tyden a predstavuje svoje plany na tyden nadchazejici. Na tydenni poradé je vyhrazen cas
i pro pochvaly. Kazdy ma moznost pochvalit sebe nebo nékoho z kolegl,, coz podporuje
pozitivni atmosféru a uznani prace ostatnich. Vedouci se pravidelné schazi také s vedoucimi

jednotlivych produktl na takzvané ,,slad’ovacce*.
Body Express

Vedouci zdlraziiuje dllezitost pratelského a rozumného pfistupu k vedeni
zamé&stnancl. Zdiraziiuje dulezitost komunikace a jednani s lidmi s pochopenim
a zdiraziuje, ze se snazi vyhnout pfisnému nebo autoritativnimu pfistupu, ktery mohou
nektefi zaméstnanci pocit'ovat jako nepiijemny nebo demotivujici. Vedouci také zminuje, ze

pokud je tieba vysvétlit diilezité informace, tak se snazi byt raznéjsi.

Vedouci klade diraz na spokojenost zaméstnancli a vytvafeni pozitivni pracovni
atmosféry. Zaméstnanci maji vliv na stanoveni spole¢nych hodnot a priorit, coZ napomaha

jejich zapojeni a pocitu soundlezitosti s organizaci. Vedouci zdiiraziiuje, ze spokojeni
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zaméstnanci jsou kli¢em k Gispéchu firmy, protoZe jejich dobra nalada a motivace se promitaji
do kvality jejich prace a sluzeb poskytovanych klientim. Timto zplisobem se muize firma lépe
udrzet klienty a zvySit své piijmy. Odpoveéd také naznaCuje snahu firmy o vytvoreni
synergického vztahu mezi finan¢nimi vynosy a spokojenosti zaméstnancli, ¢imz se usiluje

o celkovy uspéch a prosperitu firmy.

Vedouci naznacuje, ze tym vyuziva razné¢ komunikacni kanaly, v¢etn¢ socialnich siti a
osobnich setkani, kdyz je potieba feSit néjaké zalezitosti. Tym pracuje v menSich skupinach
na denni bazi a komunikuje o praci i osobnich zélezitostech. Vedouci zde vytvaii prostredi,

kde zaméstnanci mohou sdilet své myslenky a problémy bez obav.

V ptipadé konfliktli zde vedouci uvadi jednu situaci, kdy musel byt feSen konflikt
mezi Clenkami mezi sebou. V této situaci do toho vedouci nezasahovala pfimo a jenom
nasmérovala Clenky tymu, aby si konflikt vyfeSily mezi sebou. Tento pfistup vedl

k aspéSnému vyteseni konfliktu.

3.2 Rozvoj zaméstnanci z pohledu vedouciho

Otazky pro tuto subkapitolu se zabyvaly rozvojem dovednosti a potencidlu
zaméstnancl, podpory jejich ristu a iniciativy. Prvni otdzka z této subkapitoly se zabyva,
jakym konkrétnim zptsobem vedouci podporuje rozvoj dovednosti a potencialu svych
podfizenych. Druha otdzka pojednava o tom, jak se vedouci stavi ohledné€ rozvijeni a podpory
iniciativy v jeho tymu, a jak konkrétné aktivné podnécuje a posiluje schopnost ¢lenli tymu
pfichdzet s novymi népady, pfebirat iniciativu a podilet se na rozhodovani. Treti otdzka
rozebird reakci vedoucimu na zmény v pracovnim prostfedi a zptusobem, jak tyto zmény
komunikuje dale svym podifizenym. Dale se tato zabyva tim, jaky vyznam vedouci piiklada
rozvoji a udrzeni pracovniho prostfedi, které podporuje diverzitu a inkluzi. Ctvrta otizka
pojednava ohledn¢ odménovani a trestani zaméstnancii. Pta se na to, jaky pfistup kandidat
preferuje pii motivaci a odménovani tspéchti tymu, ale také jaky ptistup zvoli v ptipadé chyb

¢1 nedostatku.
FMT PRO

Vedouci podporuje rozvoj dovednosti a potencidlu svych podiizenych prostiednictvim
Skoleni. Vedouci se snazi identifikovat smér rozvoje individualné pro kazdého pracovnika
v souladu s jeho pracovni pozici. Coz ukazuje na osobni pfistup k rozvoji zaméstnanci, kdy

se jim snazi poskytovat ptilezitost k riistu a zlepSit tim 1 jejich vykon a produktivitu. Vedouci
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ke zjiStovani potencidlu vyuziva rozhovor s pracovniky, kde dochazi k diskuzi nad jejich

silnymi a slabymi strankami. Vedouci také sleduje jejich efektivitu prace.

Vedouci se snazi podporovat iniciativu ve svém tymu hlavné pomoci proviznich
odmén. Provizni odmény jsou finanéni odmény nebo bonusy udélované na zaklad¢ dosazeni
urcitych cilii, aspéchii nebo vykonu. Tim, Ze jsou odmény spojeny s iniciativou a uspéchem
jednotlivych ¢lenii tymu, organizace podnécuje zaméstnance k aktivnimu pfistupu, hledéni

novych prilezitosti a piispivani k uspéchu tymu a organizace jako celku.

Vedouci ve firm¢ komunikuje zmény predevSim pii pracovnim meetingu. Tato
komunikace mtize poskytnout prostor k diskusi, zeptani se na nejasnosti a sdileni nazora.
Vedouci zduraznuje osobni pfistup, ktery je nutny k tomu, aby kazdy zmény pochopil a tidil

se jimi. Diverzité vedouci neptiklada diraz, ale i tak jsou jeho podtizeni rozdilni.

Vedouci se snazi svoje podiizené férové odménit na zéklad€ jejich prace, usili
a vykonu, pficemz jsou brany v uvahu jejich schopnosti a pfinos k tymovym cilim. Svym
zaméstnancim poskytuje i provizni odmény, které jsou zavislé na dosazenych vysledcich
a prodejich. Timto zplisobem je vytvareno prostiedi, které motivuje zaméstnance k efektivni

praci a dosahovani stanovenych cila.
Bistro Zastavka

Vedouci se snazi aktivné podporovat rozvoj dovednosti a potencidlu svych
zaméstnancl prostfednictvim Skoleni v oblasti obchodu a komunikace se zakazniky nebo
latte-art kurzu pro baristy. Diky témto Skolenim poskytuje svym podiizenym moznost ristu

a motivuje je k lep$im vysledktim.

J 4 .

Co se ty€e iniciativy, vedouci oceniuje a vazi si kazdého nazoru a pfistupu ke
kreativnimu feSeni ukold. Také zdiraziuje, ze ve svém tymu ma kreativni jedince, kterym
dava dostatecnou volnost a podporuje jejich iniciativu. To ukazuje na prostiedi, které

podporuje inovace a osobni angazovanost zaméstnancu.

Vedouci pfijimd zmény v pracovnim prostiedi pfirozené a aktivné se snazi tym
roz§ifovat a ménit, aby pfinesl nové pohledy a zkuSenosti. Je otevieny novym ¢lenlim tymu
a novym piistupim k praci. Zaroven zduraziiuje dilezitost udrZzeni pracovniho prostiedi,
které¢ podporuje raznorodost pracovni sily a kde se zaméstnanci citi podporovani
a respektovani. Vedouci zde také zminuje, ze ke kazdému zaméstnanci ptistupuje jednotliveé

a ze ,,ma recept na kazdého*.

35



Vedouci uplatiiuje spravedlivy pfistup k odménovani a trestani ve svém tymu.
Zduraznuje, ze kdyz podnik vydélava, méli by vydélavat vSichni zaméstnanci, ale i v pfipade,
ze podnik neni tak Gspésny, zaméstnanci by méli dostat minimalné tolik, kolik odpracovali.
Vedouci také pfipomind, ze zaméstnanci nesou hmotnou odpovédnost za svou praci a za
chyby, za které musi nést disledky. Zaméstnanci jsou odménovani za své Uspéchy a praci
prostfednictvim finan¢nich bonust a dalsich vyhod, coz zahrnuje naptiklad praci na cateringu,
akcich a oslavach, za kterou jsou odménéni. Vedouci pfistupuje k trestim s ohledem na
zodpovédnost a disledky chyb, pficemz dba na to, aby rozdéleni trest bylo spravedlivé

arovné.
P-PINK

Vedouci povazuje rozvoj dovednosti a potencidlu svych zaméstnanct za klicovy prvek
celé organizace. Zdlraziuje, ze vzdélavani neni pouze prostredkem k profesnimu ristu, ale
také k osobnimu rozvoji. Ve spolecnosti P-PINK maji zaméstnanci Sirokou Skalu moznosti
vzdélavani, vcetné akci, pfednasek a dalSich aktivit pofadanych samotnou spolecnosti nebo
jeho partnery, stejné jako moznosti vzdélavani mimo organizaci. Dilezitym aspektem této
podpory je ovéteni, zda zaméstnanec skutecné ziska nové know-how, které¢ bude nasledné
aplikovat v praxi. Finan¢ni podpora vzdélavani je také ptizplisobena rozpoctu a strategickym
cilim organizace, coZz ukazuje na systematicky a strategicky pfistup k investicim do
vzdélavani zaméstnancl. Celkové lze fici, Ze tato odpoved vypovida o velkém vyznamu,
kterou vedouci prikladd investicim do rozvoje zaméstnanci a vytvaieni prostfedi, které

podporuje jejich rlst a piinos organizaci.

Vedouci pro maximalni vyuziti potencidlu svych podfizenych vyuziva performance
management. Performance management je pouZivan k tomu, aby se stanovily jasné cile
a o¢ekavani pro kazdého zaméstnance, které jsou v souladu s jejich osobnimi cili a ambicemi.
Dtlezitou soucasti tohoto procesu je pravidelné vyhodnocovani a zpé&tnd vazba, kterad
umoziuje zaméstnanctim reflektovat jejich pokrok a identifikovat oblasti pro dalsi rozvoj. Je
také zdlraznéno, Ze tyto plany nejsou statické a mohou byt upraveny v pribéhu casu podle

potieb jak organizace, tak i samotnych zaméstnanct.

Vedouci si vazi kazdého nového napadu na vylepSeni at’ uz procest nebo pracovniho
prostiedi. Pfistup zaloZeny na konceptu Braving je klicovym prvkem v podpofe iniciativy.
Zakladni myslenkou tohoto konceptu je, Ze kazdy miiZze oteviené sdilet svoje mysSlenky

a nemusi se bat negativnich reakci. Dillezitou soucasti je také jasna a stru¢nd komunikace,
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kterd pomaha predejit nedorozuménim a zajist'uje efektivni spolupraci v tymu. Tato odpovéd’

tedy ukazuje na otevienost komunikace, vzajemny respekt a divéru v tymu.

Vedouci klade daraz na podporu diverzity pracovniho tymu, protoze vi, ze
ruznorodost ¢lenli tymu muze pfinést inspiraci a nové perspektivy, coz mize vést k lepSimu
vykonu a inovacim. Uvadi konkrétni ptiklady diverzity v tymu, jako jsou studenti univerzity
a maminky na mateiské dovolené, a zdaraziuje, Ze jsou vSichni Cleny tymu a maji stejnou

moznost piispét svymi schopnostmi a znalostmi.

K odménovani pristupuje vedouci spravedlivé a odmény nebo prémie nejsou pevné
stanoveny. Jsou zminény rtizné benefity v podobé vstupenek na spolecenské udalosti nebo
akce partneri ¢i akei pofadanych piimo P-PINKem. Odménou je zde i navazovani kontaktd
b&hem pracovnich cest, které mizou zaméstnanci vyuzit at’ pro svlij osobni nebo pracovni
rozvoj. Trestani je zde nanejvys slovni, pokud nastane situace, Zze dany zaméstnanec svoji

praci nevénoval dostatek usili.
Body Express

Vedouci podporuje rozvoj dovednosti a potencidlu svych podfizenych prostfednictvim
Skoleni. I kdyz skoleni organizuje centrala franSizy, vedouci podporuje své podfizené, aby
vyuzili tuto moznost a aktivné se rozvijeli. Vedouci sama vyuzila mentoring k osobnimu

rozvoji, coz ukazuje na jeji snahu byt lepSim vedoucim pro své podiizené.

Vedouci se snazi identifikovat a vyuzit potencial jednotlivych ¢lenti tymu tim, ze se
pii naboru novych ¢leni zajimé o jejich motivaci, z4jmy a predstavy. Snazi se umistit
zaméstnance do roli, které odpovidaji jejich schopnostem a preferencim, coZ pfispiva k vyssi
spokojenosti a efektivité. Pokud n€kdo neprojevuje zéjem nebo neni vhodny pro urcitou praci,
snazi se o pratelské rozlouceni bez negativnich emoci. Tato odpoveéd’ ukazuje, Ze vedouci se
snazi vytvofit pracovni prostfedi, které odpovidd individudlnim potfebam a schopnostem

¢lend tymu.

Vedouci poskytuje prostfedi oteviené iniciativé ve svém tymu prostfednictvim
pravidelnych setkani, kde zaméstnanci maji moznost predkladat napady a ptipadné navrhovat
zmeény. Zaroven je zde poskytovana zpétna vazba od zaméstnanci. Timto zplisobem se snazi
ziskat informace o jejich spokojenosti, ale také o moznych napadech na zlepSeni. Vedouci

nejen naslouchd, ale jejich napady také implementuje, pokud je to proveditelné. Timto
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zpusobem se snazi zapojit zaméestnance do procesu rozhodovani a podporuje jejich aktivni

pfistup k praci.

Vedouci komunikuje zmény v pracovnim prostfedi nebo organizaci svému tymu
a snazi se zajistit, aby byli zaméstnanci informovani a porozuméli t€émto zménam. Informace
Casto pfichazi z centraly franSizy a je nutné, aby s nimi byly vSichni zaméstnanci vyrozumeéni.
Komunikuje s tymem osobné, prostfednictvim skupiny na Facebooku, na pravidelnych

Skolenich nebo telefonicky. Odpovéd’ ukazuje na dulezitost efektivni komunikace.

Vedouci nepouziva trestani ve svém tymu, protoZze se domniva, Ze neni potieba
a muze to vést k demotivaci. Namisto toho uplatiuje systém odmeénovani, ktery zahrnuje
finan¢ni bonusy za vynikajici vykon. Dale odmény za narozeniny a svatky a jiné benefity,
jako napiiklad vano¢ni bonusy nebo bonus k vyro¢i pobocky. Je dana jasna struktura
odménovani na zéklad€ urcitych kritérii jako jsou pocet klientll a pocet odpracovanych hodin.
Vyplyva zde tedy fakt, ze je zde kladen diraz na pozitivni pracovni prostiedi, kde jsou

zameéstnanci motivovani.

3.3 Potieby zaméstnancu a zpétna vazba z pohledu vedouciho

Prvni otdzka je zaméfena na zpusob, jakym vedouci poskytuje zpétnou vazbu svym
podiizenym za jejich praci a také jaké je frekvence poskytovani zpétné vazby. Dale se pta na
konkrétni metody, které vedouci pouziva k poskytovani zpétné vazby svym podiizenym.
Jejim cilem je porozumét ptistupu vedouciho k fizeni a motivaci svého tymu. Druhd otadzka se
tyka strategii a opatteni, které vedouci vyuziva k vytvaieni pracovniho prostredi, ve kterém se
zaméstnanci citi zapojeni, motivovani a loajalni k firmé, pro kterou pracuji. Cilem je
porozumét piistupu vedouciho k budovani pozitivniho pracovniho prostfedi a podpoie

angazovanosti zaméstnancl ve prospéch spolecnosti.

Tteti otazka zaméfena na piistupy vedouciho k individudlnim potfebdm a ambicim
zaméstnancl pfi stanovovani cilli a poskytovani podpory. Zajima se o to, jakym zplisobem
vedouci bere v tuvahu jedine¢né potifeby a cile kazdého zaméstnance pii definovani
podnikovych cilii a poskytovani podpory pro jejich dosazeni. Cilem je porozumét schopnosti
vedouciho efektivné reagovat na individudlni potfeby svych podfizenych a podporovat jejich
rozvoj. Ctvrta otizka se zabyva strategiemi a postoji vedouciho k budovani diivéry a vztahi
s podiizenymi. Ptd se na pfistupy, které vedouci pouziva k budovéani divery a upeviiovani

vztahll se svymi podiizenymi. Dale se pta na Cetnost setkavani s podfizenymi a na cile téchto
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setkani. Cilem je porozumét schopnosti vedouciho efektivné komunikovat, budovat divéru

a udrzovat pozitivni vztahy s tymem.
FMT PRO

Vedouci poskytuje zpétnou vazbu a ocenéni zameéstnancii pravidelné na pracovnim
meetingu a pii dennim styku. Na pracovnim meetingu jsou probirany vysledky a uspéchy
tymu i jednotlivcl, poskytovana vzajemnd zpétna vazba a ocenéni zaméstnanct. Denni styk je

zajistén hlavné pomoci volani, které vede k efektivnimu predavani informaci.

Vedouci vytvari pracovni prostiedi hlavné pomoci pratelského pfistupu k tymu,
protoze ve firm¢ pracuji rodinni pfislusnici a dlouholeti zndmi vedouciho i1 ostatnich
podiizenych. DalSimi nastroji, pomoci kterych vedouci vytvaii motivujici pracovni prostiedi
je férové penézni ohodnoceni a provizni odmény, které zaméstnance motivuji k vy$Simu

vykonu a plnéni cila.

Vedouci tvrdi, Ze pii stanovovani cili a poskytovani podpory bere v uvahu
individudlni potfeby a ambice zaméstnancii. Evaluace potieb a ambici se provadi s ohledem
na uroven efektivity a finan¢ni z4téZ. To naznacuje, ze vedouci hodnoti, jaké jsou individualni
potfeby a ambice zaméstnanct, a jaky vliv by mély na efektivitu podniku, a kolik finanénich
prostiedkd by muselo byt vynalozeno. Timto zplisobem se snazi zajistit, ze stanovené cile
a poskytovand podpora odpovidaji nejen potiebam jednotlivych zaméstnancii, ale také

potiebam a cilim firmy.

Vedouci pii budovani divery se svymi zaméstnanci klade diiraz na pratelsky pristup,
kde k zaméstnanclim pfistupuje individudlné a navazuje s nimi neformalni vztah. Dalsi
na ¢em si vedouci zaklad4 je dodrZovani slibii. Sam tvrdi, Ze sliby dodrzuje a vyZaduje to tak
1 od svych podfizenych. Tim se snazi budovat divéru a spolehlivost ve vztazich se

zameéstnanci, coz muze vést k vyssi loajalité, divéie a angazovanosti.
Bistro Zastavka

Vedouci poskytuje svym zaméstnanctim zpétnou vazbu ve formé uznani na denni bézi.
Snazi se svoje podiizené predevSim podporovat nez jim néco vycitat. Pokud je vSak nutné
néco vytknout, tak jim pak davd najevo, ze vidi zménu a chvali je za posun k lepSim

vysledkim.

Vedouci v tomto podniku se snaZi tvofit piijemné prostedi pro svoje zaméstnance tak,
ze naslouchd jejich pottebam, snazi se jim vyhovét a zapojuje je do rozhodovacich procest.
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Pokud se naptiklad zaméstnanec ocitne v nepfedvidané situaci, jako je onemocnéni, tak je
zastoupi. Dale se snazi zajistit Cisté a pfijemné pracovni prostiedi, coz muize zahrnovat
rekonstrukce prostor a ziskavani zpétné vazby od zaméstnanct ohledné rozmisténi pracovnich
nastroji a vybaveni. Timto zplUsobem se zaméstnancim poskytuje prostor k participaci

a ovliviiovani podoby jejich pracovniho prostfedi, coz muize vést k vyssi spokojenosti

a efektivite.

Vedouci nebere piiliS ohledy na ambice a individualni potfeby zameéstnanch
pfi stanovovani cilll. Zaméstnanci nejsou zapojeni do stanovovani cild. Cile jsou zde spise
vytvafeny z historickych udaji. Pokud zaméstnanec neni schopen naplnit stanoveny cil,
vedouci se snazi zjistit davody a ptipadné poskytnout pomoc a podporu v podobé¢ skoleni.
Zduraziuje, ze jako sdm vedouci musi byt schopen splnit stanovené cile, aby mohl

od zaméstnancti ocekéavat podobné vysledky.

Pro vedouciho vtomto podniku je divéra a loajalita zdsadni. Duvéra je zde
vybudovana prostfednictvim blizkych vztahl, které jsou spiSe neformalni. Svym
zaméstnancim pomaha i s osobnimi problémy. Se svymi zaméstnanci se setkdva a probira
jejich napady a ptripominky. Divéra a oteviena komunikace jsou klicovymi hodnotami, které
se snazi udrZet. Vedouci dava zaméstnanciim volnou ruku v mnoha vécech a spoléha na jejich
schopnosti a iniciativu. Hierarchicky riist je v tomto prostfedi vniman jako méné realny,
pfi¢emz spoluprace a podpora zaméstnanct v individudlnim rozvoji jsou klicové. Celkovée je

v tomto podniku kladen diiraz na udrzeni ptatelského a podptrného pracovniho prostiedi.
P-PINK

Zaméstnanci v této organizaci jsou vedeni k sebehodnoceni a sebereflexi, které pak
nasledné probiraji se svym vedoucim, ktery jim na to dava zpétnou vazbu. Kazdy
zaméstnanec, ktery ma na starost néjaky projekt, mé jednou tydné poradu, kde jim praveé
vedouci poskytuje zpétnou vazbu, rady potifebné k dalsim ukoliim a moznost vSe diskutovat.
Tato pravidelnd komunikace pomaha zajistit, Ze jsou projednany vSechny potfebné zaleZitosti
a ze zameéstnanci dostavaji podporu potfebnou k feSeni problémi a dosaZeni cili. Pokud se
vyskytnou chyby nebo zaméstnanec potifebuje pomoc, snazi se jim poskytnout podporu

a pomoc.

Koncept Braving a dvoustrankovy dokument firemni kultury slouzi k tomu, aby
zaméstnanci méli jasnou predstavu o hodnotdch a ocekéavanich organizace. Organizace se

snazi zajistit, aby se zaméstnanci citili napliovani a motivovani diky firemni koudce, se
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kterou miizou fesit osobni problémy a potieby, které se pak pravé promitaji do jejich
pracovniho nasazeni. Ve firmé potadaji i workshopy vedené kouckou, které¢ jsou zaméteny na
divéru nebo komunikaci. Tyto aktivity na téchto workshopech pomahaji zaméstnanciim 1épe

se poznat, zlepSit komunikaci a zlepSit porozuméni mezi ¢leny tymu.

Pfi stanovovani cilti podniku je urcité¢ bran ohled na individudlni potfeby a ambice
zaméstnanc at’ uz pomoci performance managementu nebo pravé diky koucce. V této
organizaci je kladen velky diraz na budovani divéry a vztahll v tymu, coz je zde klicovy
prvek pro efektivni fungovani a dosahovani cilti organizace. Pravé na divéru zde maji cely
koncept, ktery je vytistény na chodbé&, coz pomdhé udrzovat tyto zdsady na ¢ich zaméstnanct.
Zaroven je zdiraznéno, ze divéra neni jen o pratelskych vztazich a uvolnéné atmosfére, ale

také o podavani maximalniho vykonu, ktery vede k plnéni cili organizace.
Body Express

Vedouci poskytuje zpétnou vazbu svym zaméstnancim kazdy tyden prostfednictvim
zprav nebo telefonickych hovorti. Behem téchto setkani se diskutuje o pribéhu tréninkt, jaky
je jejich nazor na provozovani studia, a také se poskytuje prostor pro osobni rozhovory, které
pomahaji posilit vztahy mezi vedoucim a trenéry. Dilezitou soucasti téchto setkani je
i poskytnuti prostoru pro zpétnou vazbu od trenéri a naslouchani jejich néazorim
a pripominkdm. Takovy pfistup posiluje divéru a soundlezitost tymu vedouci k efektivni
préci.

Vedouci se snazi budovat osobni vztahy se zaméstnanci tim, Ze se zajima o jejich
osobni zivot a potfeby. Timto pfistupem se snazi ukdzat, ze ji zdlezi na celkovém blahu
zaméstnancli a Ze nejde jenom o jejich pracovni vykony, ale také o jejich pohodu
a spokojenost, ¢imz vytvaii prostiedi, ve kterém se zaméstnanci citi ocenéni a respektovani,
coZ napomaha jejich motivaci a loajalit¢ k organizaci. Také to napomahd k oteviené

komunikaci, rychlému feSeni problému a ptedchazeni vzniku vétSich konfliktt.

Vedouci uz vyse zminila, Ze se vzdy snazi pochopit, co zaméstnance nejvice motivuje
a reagovat tak na to. Vedouci pouZivaji rtizné formy odmén a motivace jako jsou penézni
bonusy, soutéze a drobné darky k narozeninam a svatktim. Timto zpisobem se snazi budovat
pozitivni vztahy se zaméstnanci a ukazat, ze jsou si jejich pfinosu pro firmu védomi. Vedouci
také sd€luji zaméstnanciim cile a ocekavani studia, 1 kdyz se primarné o stanoveni téchto cili
stard vedeni. Dilezité je, Ze se snazi respektovat potieby svych zaméstnancti a jednat s nimi
individualné.
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V tomto podniku se vedouci pravideln¢ setkdvaji se svymi podiizenymi. Setkani jsou
formalni i neformalni. Forméalni setkdni probihaji jednou za jeden a ptl az dva mésice, kde se
diskutuje o pracovnich zélezitostech, poskytuje se zpétna vazba a sdili se informace. Vedouci
se snazi zjistit, co zameéstnance trapi a co by chtéli fict. Neformalni setkani se konaji
minimaln¢ dvakrat za ptl roku a maji spiSe neformalni charakter. Naptiklad bowling nebo
vanocni vecete. Kromé toho se vedouci obcas setkd se zaméstnanci na kave, coz prispiva

k uvolnéné atmosfére a budovani pratelskych vztaht.

Tabulka 1: Kompara¢ni matice

FMT PRO BISTRO ZASTAVKA |P-PINK |BODY EXPRESS

Neformdlni ptistup ANO ANO ANO |ANO
Inspirativni vize/mise NE NE ANO [NE
Podpora rozvoje dovednosti ANO ANO ANO |ANO
Maximalni vyuzivani potencidlu ANO ANO ANO |ANO
Podporainiciativy ANO ANO ANO |ANO
Zpétnd vazba - pochvala ANO ANO ANO |ANO
Zpétna vazba - odména, provize ANO ANO ANO |ANO
Ambice zaméstnancu ANO ANO ANO |ANO
Budovanidaveéry ANO ANO ANO [ANO
Individudlni pfistup k zaméstnanclim [ANO ANO ANO |ANO
Setkavani, meetingy ANO NE ANO |ANO
Trestani NE NE NE NE
Komunikacni kanaly volani, emaily |SMS, volani Teams |[FB, volani
Spolecné hodnoty NE ANO ANO |ANO

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 1 poskytuje srovnani rtznych aspektd styll vedeni, pfistupu k vedeni
a firemni kultury. Lze vycist, Ze ve vSech firmach je uplatiiovan vice neformalni a pratelsky
ptistup k zaméstnancim nez formalni. Inspirativni vizi do budoucna ma pouze P-PINK,
ostatni spolecnosti tomu diraz neptikladaji. VSechny podniky podporuji rozvoj dovednosti
svych podfizenych. VSechny firmy se snazi maximalizovat vyuziti potencidlu svych
zaméstnancl a podporovat jejich iniciativu. Ve vSech organizacich se poskytuje zpétna vazba
nejen formou slovni pochvaly, ale 1 ve formé odmén nebo provizi. Ve vSech organizacich jsou
cile vytvafeny s ohledem na ambice zaméstnanci. Ve vSech organizacich se pracuje na
budovani divéry mezi zaméstnanci a vedenim. Vedouci vSech zminénych podnikl piistupuji
ke svym zaméstnancim individuélné. Pouze FMT PRO a P-PINK pravidelné potadaji setkani

nebo meetingy. Zadna z organizaci nepouziva trestani jako néstroj vedeni. Kazda organizace
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ma své specifické komunikaéni kandly (telefonické hovory, emaily, SMS, Teams, Facebook).

Pouze Bistro Zastavka, P-PINK a Body Express maji definované spole¢né hodnoty.

3.4 Vedeni, rozhodovani a komunikace z pohledu zaméstnanci

Tyto otazky se soustfedi na hodnoceni vztahu mezi zaméstnancem a jeho piimym
nadfizenym, stejn¢ jako na komunikaci a schopnost fesit pracovni problémy v tymu. Hlavnimi
tematickymi oblastmi jsou autonomie v praci, pfistup nadfizeného k zaméstnanci, efektivita
komunikace v tymu a dostupnost vedouciho pro zaméstnance pii feSeni problému. Otazky
také poskytuji prostor pro navrhovani zlepSeni v oblasti komunikace a reflexi na minulé

interakce s vedoucim ohledné feSeni pracovnich problémii.

FMT PRO

Zameéstnanci zcela souhlasi s tvrzenim, Ze za svym vedoucim muzou kdykoliv piijit
a fesit s nim jakykoliv pracovni problém a diskutovat o ném. Jeden ze zaméstnancti uvadi
situaci, kdy za svym vedoucim pfiiSel oznamit ztratu obchodni pfilezitosti a vedouci pfisel
snovym postupem, jak pfistupovat k danym typim obchodnich prilezitosti. Dalsi ze
zaméstnancl zminuje situaci, kdy nesplnil cil a vedouci naSel divod tohoto selhani a navrhl
novy postup, aby dalS$im takovym piipadiim zabranil. Zaméstnanci zcela souhlasi s tvrzenim,

ze k nim ma vedouci spise pratelsky pristup nez pracovni.

Zameéstnanci spiSe souhlasi s tvrzenim, ze tkoly, které jim pifimy vedouci zadava, plni
samostatné. Tedy bez jeho vétSiho dohledu a pribézné kontroly. Zaméstnanci se zcela shodli
na tom, ze se jim komunikace v tymu zda efektivni. Pfesto jeden ze zaméstnanct uvedl navrh
na zlepSeni a to aplikaci Smart Meeting Minutes, kde je mozné si béhem meetingu nebo
hovorli zaznamenat nejriiznéjS$i poznamky, tkoly nebo informace a tento soubor sdilet
s ostatnimi kolegy. Zaméstnanci se shoduji na tom, ze aktualni pfistup vedouciho jim

vyhovuje a nemusi na sviij pfistup, dle jejich ndzoru, ménit.

Bistro Zastavka

Zamgéstnanci spiSe souhlasi s tvrzenim, Ze ukoly zadané vedoucim plni samostatné.
Zameéstnanci zcela souhlasi s tvrzenim, Ze za svym vedoucim miiZzou kdykoliv pfijit a fesit
s nim jakykoliv pracovni problém a diskutovat o ném. Jeden ze zaméstnancti uvadi, ze
vedouci pii feSeni problému reagoval sklidem a poradil, jak problém vyfteSit. Dalsi
zaméstnanec uvedl situaci, kdy pfiSel za vedoucim s problémem pii vytvaieni pfispévki na

socialni sit¢ a vedouci ochotné zafidil Skoleni, aby k problémiim nadale nedochazelo.
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Zameéstnanci spiSe souhlasi s tim, Ze k nim ma nadfizeny spiSe ptatelsky ptistup nez
pracovni. Zaméstnanci souhlasi s tvrzenim, Ze komunikace v jejich tymu je efektivni,
srozumitelnd. Nenavrhuji zadna opatieni na zlepSeni komunikace. Jeden ze zaméstnancu

uvedl, ze vedouci je az moc pratelsky a vidi, ze n¢kteti ¢lenové tymu toho vyuzivaji.

P-PINK

Zamgéstnanci se shoduji, Ze tkoly, které jim piimy vedouci zadava plni samostatné bez
jeho dohledu nebo prubézné kontroly. Zaméstnanci zcela souhlasi s tvrzenim, ze za svym
vedoucim muzou kdykoliv pfijit a fesit s nim jakykoliv pracovni problém a diskutovat o ném.
Jeden ze zaméstnancti odpovida, ze i1 kdyz je pted konzultaci problému nervozni, tak vedouci
vzdy reaguje s klidem. Druhy ze zaméstnanct fika, ze vzdy dokazi najit, kde je problém

a taky ho vyfesit.

Zameéstnanci spiSe souhlasi s tvrzenim, Ze k nim ma vedouci spiSe pratelsky ptistup.
Zameéstnanci spiSe souhlasi s tim, ze komunikace v tymu se jim zda efektivni a nenapadaji je
zadné navrhy na vylepSeni. Jeden ze zaméstnanct jako vyhodu uvedl, ze vi, jak s kazdym
komunikovat diky testu 16 Personalities. Jeden ze zaméstnanct uvedl, ze by vedouci mohl

zapracovat vice na naslouchani ostatnim.

Body Express

Zaméstnanci zcela souhlasi s tvrzenim, Ze Ukoly, které jim vedouci zaddva plni
samostatné. Zameéstnanci spiSe souhlasi s tvrzenim, Ze za svoji vedoucim mizou kdykoliv
piijit a fesit s ni jakykoliv problém. Jeden ze zaméstnanct uvadi, Ze vedouci thned poradi

a kdyZ nevi, tak si informace dohled4 a snazi se problém vyfesit.

Zameéstnanci zcela souhlasi s tvrzenim, Ze vedouci k nim mé spiSe ptatelsky piistup
nez formdlni. Zameéstnanci spiSe souhlasi s tvrzenim, ze komunikace v jejich tymu je
efektivni. Jediné zlepSeni, které navrhuji je zrychleni pfeddvani informaci. Zameéstnanci

nevyzaduji po své vedouci zménu piistupu.

3.5 Rozvoj zaméstnancii z pohledu zaméstnanci

Zde jsou otazky zabyvajici se hodnocenim pfistupu k vedeni vedouciho. Zasadnimi
tématy jsou zde ocenéni kreativity zaméstnance pii feSeni problémii, usili pfimého vedouciho
o neustalé zlepSovani pracovniho prostfedi a systémii odménovani, a nakonec faktory

motivace zaméstnance k praci. Otdzky poskytuji prostor pro zhodnoceni dynamiky mezi

44



zamé&stnancem a jeho piimym vedoucim a také pro zkoumani faktorii, které zaméstnance

motivuji v jejich pracovnim prostiedi.

FMT PRO

Zaméstnanci se zcela shodli na tom, Ze jejich vedouci oceni, pokud pfijdou
s kreativnim feSenim problému. Zameéstnanci spiSe souhlasi s tvrzenim, ze se jejich piimy
vedouci snazi o neustalé zlepSovéani. At uz se zlepSovani tyka vztahti ve firm¢é nebo
pracovniho prostfedi. Zaméstnanci se shoduji na tom, Ze je nejvice motivuji penize. Jeden ze

zaméstnanci jesté uvedl provize a druhy dobré vztahy na pracovisti.

Bistro Zastavka

Zaméstnanci zcela souhlasi s tvrzenim, ze vedouci oceni, kdyz pfijdou s kreativnim
feSenim problému. Zameéstnanci zcela souhlasi stim, ze vedouci se snazi o neustile
zlepSovani. Zaméstnanci se shoduji, Ze je v praci motivuji penize a dobré vztahy na
pracovisti. Jeden ze zaméstnanci jeSt¢ uvadi jako motivacni faktor odpovédnost za

odvedenou praci.

P-PINK

Zaméstnanci spiSe souhlasi s tim, ze vedouci oceni, pokud vymysli kreativni feSeni
problému. Zaméstnanci zcela souhlasi s tvrzenim, ze se jejich vedouci snazi o neustale

zlepSovani vztahii ve firmé&, odménovaciho systému nebo pracovniho prosttedi.

V otdzce, co je motivuje, uvadi oba zaméstnanci ziskavani know-how a novych
zkuSenosti, které je posouvaji doptedu at’ uz v pracovni roving, ale i osobni. Uvadi také, Ze je

motivuje dobry pocit z dobfe odvedené prace nebo navazovani dilezitych kontakti.

Body Express

Zaméstnanci souhlasi s tvrzenim, Ze jejich vedouci oceni kreativni feSeni problému.
Zaméstnanci zcela souhlasi s tvrzenim, Ze se jejich vedouci snaZzi o neustalé zlepSovani.
Zamgéstnanci se shoduji na tom, Ze je jejich prace bavi a napliluje, protoze vidi, ze lidem

pomahaji se zlepSovat.

3.6 Potireby zaméstnancu a zpétna vazba z pohledu zaméstnanci

Otazky v této subkapitole jsou zaméfeny na vzdjemné plisobeni mezi zaméstnanci
a jejich pfimym vedoucim ohledné zadavani ukoll, poskytovani zpétné vazby a motivace.
Hlavnimi tématy jsou zplsob komunikace a jasnost v zadavani ukoll, reakce piiméeho

vedouciho na nesplnéné cile zaméstnance, ptistup k zlepSovani vykonu a zplisoby motivace
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zaméstnance. Tyto otdzky slouzi k posouzeni efektivity vedeni a komunikace mezi
nadfizenym a podfizenym a k identifikaci oblasti, ve kterych by mohl byt ptistup vedouciho

vylepsen.

FMT PRO

Zamgéstnanci spiSe souhlasi s tvrzenim, ze jim pfimy vedouci jasné zadava ukoly, tedy
preda jim dostatecné mnozstvi informaci a pouziva formu komunikace, ktera jim vyhovuje.
Uvadi, ze za dosazeni cile jsou pochvaleni slovné i finanén€. Zaméstnanci spiSe souhlasi
s tvrzenim, ze pokud nedosdhnou cile, tak jejich vedouci se snazi pochopit, kde doslo

k chybé. Zaméstnanci uvadi, Ze je soucasny pristup dostatecné motivuje.

Bistro Zastavka

Zameéstnanci spiSe souhlasi s tvrzenim, Ze jim vedouci zadava Ukoly jasné a vyuziva
k tomu formu komunikace, kterd je pro n€ vyhovujici. Pokud nedosahnou cile, tak jeden ze
zaméstnancl uvadi, ze si domluvi schizku, kde se snazi pfijit na divod, pro¢ cile nebylo

v

dosazeno a najit fesSeni, aby k tomu piisté nedochazelo.

Zameéstnanci zcela souhlasi s tim, Ze vedouci, pfedtim neZ reaguje na nesplnéni tikolu,
se snazi prijit na to, kde se stal problém. Zaméstnanci se shoduji na tom, Ze soucasny piistup
vedouciho je pro né¢ motivujici dostateCné. Zameéstnanci spiSe souhlasi s tvrzenim, ze je

vedouci za dobfe odvedenou praci, kromé penézni odmeény, pochvali.

P-PINK

Zameéstnanci s tvrzenim, Ze jim vedouci jasné zadava tikoly, kdy jim piedd dostatecné
mnozstvi informaci a komunikuje s nimi formou, jakd jim vyhovuje, spiSe souhlasi. Oba
zameéstnanci tvrdi, Ze k nedosazeni cilti nedochézi. Jeden ze zaméstnanci uvadi, ze kdyz cile

neni dosazeno ve stanoveném terminu, tak vedouci posune termin odevzdani.

Zaméstnanci souhlasi spiSe s tvrzenim, Ze neZ jejich vedouci reaguje na nesplnéni
ukolu, snazi se pochopit, kde doSlo k chybé. Zaméstnanci uvadi, Ze je soucasny piistup
vedouciho motivuje, protoze od jejich vedouciho a kolegl citi podporu. Zaméstnanci zcela
souhlasi s tvrzenim, Ze je vedouci za dobfe odvedenou praci, kromé& penézni odmeény, také

pochvali.

Body Express

Zaméstnanci zcela souhlasi s tim, Ze jim vedouci jasné zadava ukoly, tedy pieda jim

dostatecné mnozstvi informaci a pouzije k tomu takovou formu komunikace, ktera jim
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vyhovuje. V piipadé nedosazeni cile reaguje vedouci tak, ze poda zpétnou vazbu a poradi, co

zlepsit, aby uz k nedosahovani cilti nedochazelo.

Zamgéstnanci spiSe souhlasi s tvrzenim, ze pfedtim, nez vedouci reaguje, tak se snazi
najit, kde doslo k chybé. Zaméstnanci se shoduji na tom, ze je soucasny pfistup motivuje
a jsou s nim spokojeni. Zameéstnanci se spiSe shodli na tvrzeni, ze je vedouci za dobie

odvedenou praci nejen penézné¢ odmeni, ale 1 pochvali.

Tabulka 2: Kompara¢ni matice

FMT PRO BISTRO ZASTAVKA |P-PINK |BODY EXPRESS

Neformalni pristup ANO ANO ANO |ANO
Inspirativni vize/mise NE NE ANO [NE
Podpora rozvoje dovednosti ANO ANO ANO |ANO
Maximalni vyuzivani potencidlu ANO ANO ANO |ANO
Podporainiciativy ANO ANO ANO |ANO
Zpétnd vazba - pochvala ANO ANO ANO |ANO
Zpétna vazba - odména, provize ANO ANO ANO |ANO
Ambice zaméstnancu ANO ANO ANO |ANO
Budovanidavéry ANO ANO ANO [ANO
Individudlni pfistup k zaméstnanciim [ANO ANO ANO |ANO
Setkavani, meetingy ANO NE ANO |ANO
Trestani NE NE NE NE
Komunikacni kanaly volani, emaily |SMS, volani Teams |[FB, volani
Spolecné hodnoty NE ANO ANO |ANO

Zdroj: vlastni zpracovani

Z tabulky 2 vyplyv4, Ze zaméstnanci souhlasi stim, Ze k nim vedouci pfistupuje spise
formaln¢. Zameéstnanci uvadeji, Zze pouze organizace P-PINK ma inspirativni vizi a misi,
zatimco ostatni organizace tomu nevénuji tolik pozornosti. Zaméstnanci se ve vSech
organizacich shoduji, Ze je vedeni posila na Skoleni, aby tak dale rozvijely svoje dovednosti
a maximalizovali sviij potencial. Zaméstnanci se shodli, Ze kazda organizace také poskytuje
zpétnou vazbu, at’ uz formou slovni pochvaly, odmén nebo provizi. Zaméstnanci se shoduji,
Ze na jejich potteby a ambice je bran ohled, at’ uz v ramci jejich umisténi ¢i pfi stanovovani
cill organizace. Zaméstnanci ve vSech organizacich se shodli na tom, Ze vedouci vytvari
prosttedi, kde si vSichni vzijemné mohou diveéfovat a Ze knim vedouci piistupuje
individualné. Setkani ¢i meetingy jsou pravidelné pofadany pouze ve spolecnostech FMT
PRO a P-PINK. Zaméstnanci se shoduji na efektivnosti komunikace, ale i tak navrhuji

doporuceni na zlepSeni.
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4 SHRNUTI A DOPORUCENI
Tabulka 3: Komparace tabulky 1 a 2

FMT PRO BISTRO ZASTAVKA |P-PINK |BODY EXPRESS
Neformalni ptistup ANO ANO ANO [ANO
Inspirativni vize/mise NE NE ANO |NE
Podpora rozvoje dovednosti ANO ANO ANO |ANO
Maximalni vyuZivani potencialu ANO ANO ANO |ANO
Podporainiciativy ANO ANO ANO |ANO
Zpétna vazba - pochvala ANO ANO ANO |ANO
Zpétna vazba - odména, provize ANO ANO ANO |ANO
Ambice zaméstnancli ANO ANO ANO |ANO
Budovani divéry ANO ANO ANO |ANO
Individudlni pfistup k zaméstnancim |ANO ANO ANO |ANO
Setkavani, meetingy ANO NE ANO |ANO
Trestani NE NE NE NE
Komunikacni kandly volani, emaily [SMS, volani Teams |FB, volani
Spole¢né hodnoty NE ANO ANO |ANO
FMT PRO BISTRO ZASTAVKA [P-PINK |BODY EXPRESS

Neformalni pfistup ANO ANO ANO |ANO
Inspirativni vize/mise NE NE ANO [NE
Podpora rozvoje dovednosti ANO ANO ANO |ANO
Maximalni vyuZivani potencialu ANO ANO ANO |ANO
Podpora iniciativy ANO ANO ANO |ANO
Zpétna vazba - pochvala ANO ANO ANO |ANO
Zpétna vazba - odména, provize ANO ANO ANO [ANO
Ambice zaméstnancl ANO ANO ANO |ANO
Budovani dlivéry ANO ANO ANO |ANO
Individudlni pfistup k zaméstnanciim |ANO ANO ANO |ANO
Setkavani, meetingy ANO NE ANO |ANO
Trestani NE NE NE NE
Komunikacni kandly volani, emaily [SMS, volani Teams |FB, volani
Spolecné hodnoty NE ANO ANO [ANO

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato ¢ast se zamétuje na komparaci shody vedoucich a zaméstnancti danych podniki,
kde jsou porovnavany rozhovory. Déle se tato Cast zabyva jednotlivymi navrhy pro kazdy
podnik na zvySeni zamé&stnanecké spokojenosti a to na zakladé vyhodnocenych rozhovort
v predchozi kapitole. Z tabulky 3 vyplyvd, Ze vyhodnocené rozhovory ukazuji na pomérné
vysokou zaméstnaneckou spokojenost, zejména, co se tyCe financniho odménovani
a moznosti rozvoje dovednosti. Ve vétSiné podnikli se zaméstnanci shoduji, Ze je motivuji
dobré vztahy na pracovisti. Vedouci v rozhovoru zminuji, Ze se snazi o vytvareni pozitivniho

pracovniho prostiedi, kde si vSichni ¢lenové tymu mohou davéfovat. Bylo by tedy vhodné,
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aby se tohoto vedouci dale drzeli a vytvareli i nadale pfijemné pracovni prostfedi, kde se
zameéstnanci citi soucasti velkého celku, coz vede k vyssi efektivité a rastu. Celkové lze fici,
ze podniky v rdmci zaméstnanecké spokojenosti dosahuji solidnich vysledkl. Presto zjisténé
nedostatky zanalyz rozhovorti a jejich naprava ¢i zlepSeni by mohly vést ke zvySeni

zaméstnanecké spokojenosti a motivaci.

Z vyzkumu vyplyva, ze vedouci jako styl vedeni zaméstnanci kombinuji jak prvky
transakcniho, tak transformativniho leadershipu. Rozhovor jasn¢ ukazuje na to, Zze vedouci
jednotlivych podnikd v ramci transakéniho leadershipu vyuzivaji podminéného odménovani.
Coz se shoduje i s odpovéd'mi od zaméstnanct, ktefi tvrdi, Ze za kazdy splnény ukol jsou
pochvaleni a odménéni. Avolio a Bass (2004, cit. dle Prochazka a kol., 2013) tvrdi, ze
kombinace ndstroji transak¢éniho a transformativniho leadershipu je Zddouci, protoze to vede
ke zvySeni u¢inku nastrojii transformativniho leadershipu. Prochazka a kol. (2013) uvadi,
jakych nastroji transformac¢niho leadershipu by se méli efektivni leadefi drzet. Jako prvni
uvadi dodrZovani slova, coz zminuje vedouci firmy FMT PRO jako jednu ze svych zasad.
Dalsi z nastrojii je uvedeno, Ze by vedouci mél jit piikladem, coz na ivod rozhovoru uvedl
vedouci podniku Bistro Zastavka. Dale je zde uvedeno, ze efektivni leader by mél vytvaret
prostor pro seberealizaci zamé&stnanct, coz uvedli vSichni vedouci a zaméstnanci to potvrzuji
a citi, Ze ve firm¢ jsou jejich ambice a potieby vyslySeny. Jako posledni nastroj efektivniho

leadera je uveden individudlni ptistup, o ktery se dle vyzkumu snazi vSichni vedouci.

FMT PRO

Rozhovory se zamé&stnanci a vedoucim se shoduji ve velké mife, naptiklad v tom, Ze
vedouci opravdu uplatiiuje ptatelsky ptistup nebo Ze jako forma pochvaly jsou zde provizni
odmény. Z rozhovorti se zaméstnanci vyplyva, ze ocenuji pratelské prostiedi oteviené
komunikaci, coz odpovida rozhovoru s vedoucim, ktery tvrdi, Ze se takové prostfedi snazi
vytvaret hlavné pomoci budovanim daveéry, dodrZzovanim slibii a individualnim pfistupem ke

kazdému ze zaméstnancu.

Doporuceni pro firmu FMT PRO s.r.o. je stanoveni jasné a inspirativni vize. Navrhuje
se, aby firma definovala svou dlouhodobou vizi, kterd bude motivujici a smérodatnd pro
vSechny zaméstnance. Tato vize by méla jasné vyjadiovat cile a aspirace spolecnosti do
budoucna. Je dilezité, aby firma stanovila cile podle principi SMART, které budou sladény
s jeji vizi a strategii. Je doporuceno, aby se do tvorby vize a cilli zapojili vSichni zaméstnanci,

coz napomaha zvySeni motivace. Firma by méla pravidelné¢ komunikovat svou vizi a cile
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v§em zaméstnanciim, a to hlavné z divodu, ze z vyzkumu vyplyva, ze zaméstnance motivuji
pfedevsim penize a ne prace v dané firmé€. Vize by mohla znit naptiklad takto: Jsme jednicka
na trhu v dodavani ¢erpadel B2B. Komunikace by méla byt jasnd, srozumitelna a inspirativni,
aby motivovala zaméstnance k jejich dosazeni. Vedouci zminuje, ze plnéni cilli pravidelné
kontroluje a je tedy doporuceno, aby dale pravideln¢ sledoval pokrok ve spliovani
stanovenych cilt a pfizpisoboval je podle aktudlnich potieb a zmén. Timto zptsobem firma
zajisti, ze jeji vize zlstane relevantni a cile budou dosazitelné. Firma by méla zajistit, aby
zaméstnanci méli dostatecné zdroje a podporu k dosazeni stanovenych cili. To muze
zahrnovat Skoleni, investice do technologii nebo poskytovani potfebnych informaci
a know-how. Tyto doporuceni mohou firmé pomoci efektivné vytvofit vizi a cile, které budou
smérodatné a motivujici pro cely tym a povedou tak ke zvySeni zaméstnanecké spokojenosti.
Na realizaci téchto ndvrhli nemusi firma vynalozit velké mnoZstvi finan¢nich prostredk.
Napriklad stanoveni SMART cili a vize stoji pouze cas. Z rozhovori vyplyva, ze by
zameéstnanci ocenili aplikaci na zaznamenavani poznamek pii jednanich. Je tedy navrhovéana
aplikace Fellow, ktera stoji mési¢n¢ 10 $/uzivatel. Toto opatfeni by tak stalo podnik zhruba

2 640 K& mési¢né.
Bistro Zastavka

Vysledky rozhovorli se zaméstnanci souzni s informacemi poskytnutymi vedoucim
a to napriklad vtom, Zze pokud zaméstnanec citi nedostatek v urcité oblasti, mize za
vedoucim pfijit a komunikovat s nim tento problém a vedouci se snazi navrhnout feSeni
naptiklad v podobé¢ Skoleni. Zaméstnanci v rozhovoru uvedli, Ze je motivuji dobré vztahy na
pracovisti, coz koresponduje s vyjadienim vedouciho, ktery tvrdi, Ze se snaZi o maximalné
ptivétivé pracovni prostiedi a do kolektivu nabird takové zaméstnance, ktefi zastavaji

podobné a stejné hodnoty.

Pro tento podnik je doporuceno, aby vedouci jasné stanovil inspirativni a motivujici
vizi. Toto doporuceni je navrhovano na zaklad¢ analyzy rozhovoru, kde vedouci uvadi, ze
zadnou vizi nemd. Spolecna vize je dulezita hlavné kvili ztotoZnéni se s hodnotami, cili a vizi
spolecnosti. Vizi by se m¢l fidit vedouci a ukazovat tak smér, kterym se podnik ubird. Pro
zvySeni zaméstnanecké spokojenosti je vhodné, aby vedouci stanovil cile podle principil
SMART. Naptiklad prodej kavy v nasledujicim roce vzroste o 20 %. Vedouci by mél jasné
komunikovat ocekavani a cile tymu a poskytovat podporu a ndvody k dosazeni téchto cila.
Vedouci vrozhovoru uvedl, Ze se snazi jit svym zaméstnancim piikladem, takze je

doporuceno, aby v tomto pokraoval. Dal$im navrhem na zlepSeni jsou pravidelna setkani
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s tymem, kde se projednavaji cile a strategie. Setkani by se nejlépe meli ucastnit vSichni
¢lenové tymu, at’ uz jde o baristy, prodavacky ¢i pracovniky ve vyrobé. Je doporuceno, aby
tyto meetingy probihaly jednou za mésic. Tyto meetingy pomahaji k efektivnimu piedavani
informaci, zhodnoceni plnéni cilti a stanovovani novych cili pro nasledujici obdobi. Dal§im
navthem jsou pravidelnd a systematickd Skoleni, aby zaméstnanci mohli rozvijet své
dovednosti a potencial. Tato doporuceni budou stat firmu predevSim Cas v piipadé poradani
meetingl. A v ptipad¢ Skoleni se ceny liSi v zavislosti na typu Skoleni. Pro piiklad je uveden
latte-art kurz, kterého by se povinné méli ti€astnit minimalné vSichni baristé, ktefi jsou v tymu
3. Vtakovém kurzu jde o vzdélani ohledné piipravy kavy a kavovych népoji. Je zde
napiiklad ukazovano, jak spravné zachéazet s kavovarem, jak naslehat mléko a jak ho spravné

nalit do kdvy, aby byl vytvofen , latte-art™. Latte-art kurz stoji zhruba 2 000 K¢ na osobu.

P-PINK

Rozhovory se zaméstnanci a vedoucimi se shoduji téméef ve vSem. Zaméstnanci
potvrzuji neformalni a individudlni ptistup ke kazdému. Jeden ze zaméstnancii ocefiuje na své
praci moznost setkavani se s vyznamnymi lidmi, coz vedouci v rozhovoru uvadi jako jeden
z benefiti. Vedouci v rozhovoru uvadi, Zze na jednom z workshopii si kazdy zaméstnanec
ude¢lal test 16 Personalities a tuto skutecnost v rozhovoru zaméstnanci potvrdili. Zaméstnanci
se vrozhovoru shoduji, Ze jejich vedouci oceni kreativni feSeni problému, coz odpovida
tvrzeni vedouciho, ktery v rozhovoru uvedl, ze vSichni zaméstnanci mohou pfijit s novym

napadem.

Vedouci v této organizaci ma jasnou vizi a pfistup k vedeni svého tymu, ktery
zduraznuje vykonnost, komunikaci a rozvoj zaméstnanci. Pro zvySeni zaméstnanecké
spokojenosti je doporuCeno se naddle vénovat rozvoji a vzdélavani zaméstnanci a 1épe
identifikovat individudlni potieby a ambice zaméstnancii a pomahat jim vytvaret konkrétni
plany na dosazeni jejich plného potencidlu. Z vyzkumu vyplyva, ze jeden ze zamé&stnanct by
si pral, aby jeho vedouci 1épe naslouchal, coZz lze povazovat jako navrh na zlepSeni
komunikace. Aktivni naslouchani a jednani podle zpétné vazby zaméstnanci muize vést
k vytvofeni pozitivniho pracovniho prostiedi. Aktivni naslouchdni zahrnuje zdmérné
a soustfedéné poslouchani s cilem pln€ porozumét druhé osobé. Vedouci by mél, v ptipadé, Ze
za nim n€kdo piijde s problémem, vyjadiit zdjem tieba tim, zZe piestane s veskerou praci, ktera
narusuje jeho pozornost vii¢i zaméstnanci. Vedouci by se mél snazit o maximalni porozuméni

a vciténi se do svého zaméstnance tieba tim, Ze se na problém bude snazit nahlizet z pohledu
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zaméstnance. Nakonec by mél zaméstnanci navrhnout feSeni, které bude win-win pro ob¢

strany.
Body Express

Z komparace shody mezi rozhovory vychazi, ze se zaméstnanci shoduji na vSem, co
tvrdi vedouci. At uz jde o pratelsky pfistup nebo feSeni problému v pratelské roviné
a s klidnou hlavou. Tvrzeni vedouci, ze se snazi u kazdého zaméstnance vyuzit potencial tim,
ze zjistuje, kterd pozice by pro né byla nejvice vhodna, potvrzuje jeden ze zaméstnanci
v rozhovoru tim, ze fik4, ze ho prace na jeho pozici bavi, napliiuje a motivuje. Vedouci
v rozhovoru uvadi, Ze se svym zaméstnanctim snazi podavat dostate¢nou a v€asnou zpétnou
vazbu, coz prokazuje odpovéd zaméstnance v rozhovoru na otazku, jak vedouci reaguje

v ptipadé nedosazeni cile.

Pro tento podnik je vedouci doporuceno nadale klast diiraz na ptatelsky a respektujici
pristup k zaméstnancim. Je dilezité, aby se zaméstnanci citili vyslySeni a respektovani,
a meli moznost sdilet své nazory. DalSim doporu¢enim pro vedouci je udrzovani
a prohlubovani osobniho vztahu se zaméstnanci a projevovani zajmu o jejich osobni Zivot.
Tento pfistup mize vést k budovani divéry a udrZzeni motivace zaméstnancii. Vedouci je
doporuceno, aby pokracovala v pravidelné a transparentni komunikaci o zménéach
v pracovnim prostfedi nebo v organizaci. Jeden ze zaméstnanci uvedl, ze o nékterych
zménach se dozvidad pozdé€ji nez by si pral, a proto je doporuceno, aby vedouci zajistila
v€asnou informovanost vSech zaméstnanct ptes FB skupinu. Pro tuto firmu je doporuceno
stanoveni inspirativni a motivujici vize, ktera bude motivovat zaméstnance do budoucna. Toto
doporuceni je navrzeno zdivodu vétSiho ztotoznéni se zaméstnanci s firmou, protoze
z vyzkumu vyplyva, Ze zamé&stnanci se ve svoji praci realizuji. Vize by mohla znit naptiklad
takto: Pobocka Pardubice a Hradec Kralové se stanou do 5 let nejvydéle¢néjsimi pobockami
ze vSech fransiz firmy Body Express. Zaméfeni se na tyto oblasti by mohlo pomoci nadéle
vylepSovat prostiedi, které je pro zaméstnance pifivétivé a motivujici a vede tak ke zvySeni

jejich spokojenosti. Navrhy na doporuceni pro tuto firmu nejsou drahé, ale stoji firmu cas.
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ZAVER
Cilem prace bylo navrhnout doporuceni pro zvysSeni spokojenosti zaméstnancu

v malych podnicich na zéklad¢ komparace manazerskych styld a principi vedeni

ve vybranych podnicich.

Préce je rozdélena do dvou vétsich celkt, a to teoretickd a analyticka ¢ast. Teoreticka
¢ast je rozdélena do dvou kapitol. Prvni kapitola se vénuje vymezeni zakladnich pojmu jako
je management, manazerské funkce, podnik a jeho kultura, motivace a stimulace.
U manazerskych funkci je nutno zminit planovani, kde by mélo dochazet ke stanovovani cili

podle principu SMART, coz nékteré podniky vitbec nedodrzuji.

Druha kapitola se zamétfuje na vedeni. Nejdiive jaké jsou rozdily mezi vedenim
a fizenim, dale popisuje pfistupy k vedeni. Vedeni je zaméteno na lidské zdroje a to, jak
leader interaguje se svymi podiizenymi. Vedeni se tykd sméfovani lidi k vizim, rozvoji a
inspiraci s cilem dosazeni vytyCenych cili organizace. Styly vedeni je zptisob chovani, jakym

manazeii své podiizené vedou.

Posledni dvé subkapitoly teoretické Casti se zabyvaji transakénim a transformaénim
leadershipem, kde transakéni leadership. Transakéni vedeni se opird o vziajemnou
vyménu — transakei, kdy pracovnik poskytuje svoje nadani, zrucnost a svoji snahu, a vedouci
mu za to poskytuje odménu. Je zde uplatiovan zpisob ,cil — vykon — odména®.
Transformacni leadership je pfistup zaloZen na uspokojovani vysSSich potfeb pracovnikl
pomoci nastroje intelektudlni stimulace. Transformacéni leader mize v lidech vyvolavat
1 takove potieby, které jesté nikdy nepoznali. Transformacni leader ma velké charisma a moc

inspirovat ostatni ke splnéni cili organizace.

Analyticka cast obsahuje dvé kapitoly. V prvni kapitole analytické ¢asti je nejprve
popsana vyzkumna metoda, kterd je kvalitativniho charakteru. Vyzkumnou metodou je
rozhovor — polostrukturovany s vedoucimi podnikii a strukturovany rozhovor se zaméstnanci.
Polostrukturované rozhovory jsou analyzovany v naslednych subkapitolach. Vysledkem
analyzy polostrukturovaného rozhovoru s vedoucimi je kompara¢ni matice. Nasledné jsou
analyzovany a interpretovany vysledky strukturovaného rozhovoru, které byly nasledné

pouzity v kapitole vénujici se shrnuti a doporuceni.

V ¢asti vénujici se shrnuti dochdzi k analyze stylii vedeni podnikl a jejich dopadu

na zaméstnaneckou spokojenost. Vyplyva zde, Ze vedouci vyuzivaji kombinaci ndstroji
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transakéniho a transformativniho leadershipu. Tento pfistup zahrnuje jak strategie
podminéného odménovani, coz je charakteristické pro transakéni leadership, tak zahrnuje
nastroje transformativniho leadershipu jako je charisma, osobni pfistup, inspirovani
nasledovnikt a intelektualni stimulace. Tuto kombinaci je tak tfeba nadale udrzovat a rozvijet,

protoze vede ke zvySeni zaméstnanecké spokojenosti a efektivni praci

Na zakladé analyz rozhovort a jejich komparace je firmé FMT PRO s.r.0. doporuceno
stanovit jasnou vizi, se kterou se budou ztotoznovat jak zaméstnanci, tak hlavné vedouci. Tuto
vizi by se pak cely tym mél snazit napliovat a tidit se ji. Z analyzy rozhovoru plyne, ze jeden
ze zaméstnancl by ocenil psani poznamek z porad a hovori do pocitate pomoci aplikace. Je

tedy navrhovana aplikace Fellow.

Firm¢ ERGOX s.r.0., kterd provozuje Bistro Zastavka je navrzeno stanovit jasnou vizi
a cile podle principu SMART, kterych se budou drzet jak zaméstnanci tak vedouci, protoze
z analyzy rozhovoru vyplyva, Zze vedouci ma cile pouze ve svoji hlavé a nesdili je s ostatnimi,
a proto je dal§im z doporuceni setkavani celého tymu alespoil jednou tydné, kde budou tyto

cile probirany se vSemi.

Organizaci P-PINK z.4. je doporuceno nadile se vénovat rozvoji a vzdélavani
zaméstnancl. Z analyzy rozhovoru vyplyva, Ze by jeden ze zaméstnanci uvital od vedouciho
aktivni naslouchani jeho problémim. Aktivni naslouchéni piredevsim spociva v empatii, tedy

vciténi se do druhého a pohled na problém z jeho strany.

Podniku EMS Studio Pardubice, s.r.o., ktera je franSizou firmy Body Express s.r.o.
a provozuje pobocku v Pardubicich a Hradci Kralové je navrhovano doporuceni stanovit
jasnou vizi, se kterou souzni jak zaméstnanci, tak vedouci. Dale jeden ze zaméstnanch
v rozhovoru uvadi, Ze by ocenil v€asnou informovanost o zménach. Je tedy navrhovéano, aby
toto vedouci brala v potaz a komunikovala zmény, co nejrychleji v jejich FB skupiné, kterou

pouzivaji jako hlavni komunikaéni kanal.
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PRILOHA A:

Polostrukturovany rozhovor
FMT PRO
1. Jak byste popsal sviij pristup k vedeni?
,, Pratelsky pristup.
2. Jaky vyznam prikladate vytvareni smysluplnych a inspirativnich vizi a cili pro
sviij tym a jak se snazite tyto cile sdilet a implementovat?
Ve firmeé prikladame velky vyznam na planovani., které kontrolujeme
periodicky. Diky planovani jsme schopni identifikovat smysluplné cile.
3. SnaZite se podporovat rozvoj dovednosti a potencidlu vasich podfizenych a
jakym zpiisobem?
., Skolent. “
Jaka opatieni prijimate pro podporu osobniho a profesniho rozvoje vasich
zaméstnanci?
,Dle pracovniho zafazeni se snazim identifikovat smér rozvoje pro kazdého
pracovnika.*
Jakym zptisobem se snaZite zjiSt’ovat a vyuZit potencial jednotlivych ¢lenii tymu?
., Pohovor, sledovani efektivity. *
4. Snazite se rozvijet a podporovat iniciativu ve svém tymu a jakym zpiisobem?
,,Ano, provizni odmeny. *
5. Jak reagujete na zmény v pracovnim prostiedi nebo v organizaci a jakym
zpusobem komunikujete tyto zmény svému tymu?
,, Pracovni meeting, osobni pristup. “
Jaky vyznam prikladate rozvoji a udrZeni pracovniho prostiedi, které podporuje
diverzitu a inkluzi?)
,, Neprikladam tomu duraz, ale i tak jsou moji zaméstnanci rozdilni.
6. Jak casto a jakym zpisobem poskytujete zpétnou vazbu a ocenéni zaméstnancim
za jejich praci?
., Pracovni meeting a denni styk.*
7. Jakym zpiisobem se snaZzite vytvaret prostiedi, ve kterém se zaméstnanci citi
zapojeni, motivovani a loajalni k organizaci?

,, Pratelsky pristup k tymu, penézni ohodnoceni, provizni zpiisob odmen. “
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8.

10.

11.

Bistro

1.

Jak reagujete na individualni potfeby a ambice zaméstnanci pri stanovovani cili
a poskytovani podpory?
., Evaluace potreby/ambice v zavislosti na efektivité, financni zatezi.
Jaké jsou vase pristupy k budovani diivéry a vztahi s vasSimi pod¥izenymi?
., Pratelsky pristup, dodrzeni slibu, jasny. *
Jak casto se setkavate se svymi podfizenymi a jaké jsou cile téchto setkani?
., Kazdodenni styk, pracovni meeting. *
Jaka je vaSe filozofie ohledné odménovani a trestani ve vaSem tymu?
., Férove odmeénovani, provizni odmeny.
Jak probiha komunikace ve vas$i organizaci? SnaZite se vytvaret prostiedi

otevirené komunikaci a spolupraci ve vasem tymu a jakym zptlisobem?
., Vzajemny respekt, pratelsky pristup.

Zastavka
Jak byste popsal sviij pristup k vedeni?

,, Co se tyce vedeni tak ja se snazim jit lidem jako prikladem, a v podstaté kdyz
po nich néco chci, tak jim musim byt schopny ukdzat, co presné chci, ukdzat jim, Ze to
sam delam, abych to po nich mohl chtit. A je pro mé dost diilezity, aby u nas fungovala
néjaka takova jako pratelska hierarchie, aby tam nebylo néjaky jako rozliSovani téch
postaveni, ale samozrejmé néjaky vzdajemny respekt tam musi byt.

Jaké jsou vasSe priority pfi rozhodovani a Fizeni vaSeho tymu? Jaky vyznam
prikladate vytvareni smysluplnych a inspirativnich vizi a cila pro sviij tym a jak
se snaZite tyto cile sdilet a implementovat?

,Ano davam tomu jakoby néjakou diilezitost taky, protoze samoziejmé néjaké
vize mame a je potieba je sdilet s temi lidmi, aby se ty hodnoty samoziejmeé néjakym
zpiisobem spojily, stretli a abychom je nasledovali. Co se tyce jako priority
pri rozhodovani tak jako samoziejmé mame néjaky hodnoty, které je potieba prosté
sdilet a zaroven, aby je vsichni dodrZovali. To znamenad, kdyz to reknu uplné
v zdkladu, tak prosté vSichni se musime usmivat na ty zakazniky, vyjit jim vzdycky
vstric. Prosté zakaznik je nas pan, a to jsou takovy jako si myslim ty priority pri tom
Fizeni a rozhodovani toho, jakym zpusobem to bude fungovat. Je potieba proste vyjit
vstric hledat novy mozZnosti a furt to posouvat dal. A samoziejmé bavit se o tom

spolecné se zaméstnanci. Tak za mé prioritou jsou ty hodnoty. “
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3. Snazite se podporovat rozvoj dovednosti a potencialu vaSich podrizenych?
A jakym zptisobem?

,, Urcite ano. Treba co se tyce baristii, tak ty posilame na Skolent, neni to uplné
pravidelny, ale treba jednou za rok prosté jedou na latte-art kurz nebo néco
podobného. Jako zlepseni, aby na sobe mohli dal pracovat na néjakou motivaci
a zaroven jako bonus k té praci. Delame i skoleni, co se tyce obchodu v ramci toho
gastra, jakym zpiisobem komunikovat se zakazniky, jak viastné viibec treba se da
rozsirovat objednavka a jakym zpiisobem se da nabizet vic. Meli jsme Skoleni viastné
s pani, ktera Skolila spoustu fransiz jako je treba McDonald a podobné. Takze treba
i takova Skoleni jsme méli a délame to pravidelne. *

4. SnaZite se rozvijet a podporovat iniciativu ve svém tymu?

,,Jo, urcite. Ja jsem rad za kazdy ndzor v tomto ohledu, takze jako urcité at
kazdy prinese néco novéeho, néco svého. Troufam si Fict, Ze mame dost kreativni lidi
v zdzemi, co se tyCe jako vyroby, takze tam jim nechavam pomeérné dost volné ruce,
a ta inciativa jako z jejich strany je pomérné vysoka *

5. Jak reagujete na zmény v pracovnim prostredi?

, Tak ja jsem s tim v pohodé, ja jsem rad za kazdého nového clovéka. Nova
zkusSenost zase treba, néjaky novy pohled na tu danou véc. Muze néco prinést nového
pro nas, takze my i jako viceméné furt se snazime ten tym rozsirovat nebo nahrazovat

a menit.
A kdybyste tfeba ménil Gplné koncept?

,,Ja jsem v tomto jako dost radikalni, takze pro mé neni problém délat i takové
jako vetsi kroky v ramci téchto véci a reaguji na to naprosto jako prirozené
a samozrejmé snazime se jit s dobou “

A myslite Ze i ti vaSi podfizeni by na to reagovali pozitivné, tak Ze byste jim to
vysvétlil a oni by takovou zménu prijali?

., Vérim, zZe jo. Mam kolem sebe lidi, ktery jako vyzaruji stejnou a podobnou
auru jako mam ja, prece jenom si to clovek pritahuje, takze vérim, zZe jo. Samoziejmé,
ano, individualné to miize byt prosté u kazdého trosku rozdilny v ramci toho, jak jim to
vysvetlime to podame. Kazdy potrebuje trosku jiny pristup, ale ja mam recept na

kazdeho “
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Jaky vyznam prikladate rozvoji a udrZeni pracovniho prostiedi, které podporuje
riznorodost pracovni sily, a kde se zaméstnanci citi podporovani a respektovani?
., Vyznam tomu prikladam urcité velice jako zasadni a je to pro mé dilezité,
protoze pro mé jako samoziejmé tak jako je duleZity zakaznik, tak je diilezity
zaméstnanec, protoze bez néj to tady viastné nebude fungovat a zdroven to je pro mé
viastné nejlepsi reklama, toho podniku, v tom co déelam ja. Takze urcité jo, urcité je to
duleZité a snazim se je podporovat, snazim se samozrejmé je i jako motivovat financné
i jinymi vécmi. O téchto véecech se bavime. Hodné jakoby prikladam tu diileZitost na ty
zaméstnance v této fazi podnikani. A troufam si Fict, zZe vic koukam na né nez na sebe
treba v néjakém jako financnim disledku. Prvni platim je, prvni resim je a jejich
potreby a pak az koukdam na sebe. Pro mé je diilezité tedka to budovani a ne tolik to
vydélavani, takze to mame nastavené takhle.
Jak Casto poskytujete zpétnou vazbu a ocenéni zaméstnanciim za jejich praci?

,Na denni bazi za jakoukoliv malickost. Ja jsem takovy, Ze pro mé je teda
Jjakym zpusobem je tem s témi lidmi potieba komunikovat, tak jak to vnimam proste za
poslednich treba 5 az 7 let, co delam tyhle véci. Takze se snazim i viceméné je furt
povzbuzovat a ukazovat jim, Ze ty véci délaji hezky, délaji to dobre a zZe se zlepsuji.
Kdyz uz jim néco vytknu, tak samoziejmé pak si vsimam toho, Ze se to treba zlepsuje
a davam jim to najevo.

Jakym zpiisobem se snaZite vytvaret prostiedi, ve kterém se zaméstnanci citi
zapojeni, motivovani a loajalni k organizaci?

,,Snazim se svym zaméstnancim primdrné vychazet vstiic, naslouchat jejich
potrebam. At uz reknu, Ze mame pani, co ma malé déti a prisla sem z materské
a obcas onemocni, takze snazime se v tomto vyhovet, kdyz prosté najednou onemocni
a nemiize prijit, tak zaskocime. V tomhle jsme flexibilni. Samoziejmé to prostredi tak
aby to bylo cisty prostredi, aby se jim tam dobre pracovalo, aby to bylo prijemné.
Tady tohle treba vlastné, kde sedime, tak je plné zrekonstruovany, takze jsou tady
vSechno nové veci. To druhé bistro, které mame, tak tedka se bude rekonstruovat.
TakzZe zase i aby se jim tam prosté dobre pracovalo, ptam se i jich viastnée, jak by to
treba chteli mit rozmisténé, ty jednotlivé veci, se kterymi denné pracuji. TakzZe si to

sami dost muzou variabilné tvorit*
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8. Jak reagujete na individualni potfeby a ambice zaméstnancu pfi stanovovani
cila?

., Priznam se Ze, tohle zas tak jako dopodrobna neresime, protoze nas tym je
pul na pul brigadnici a zaméstnanci. Ja néjaké cile si vzdycky tvorim vétsinou skrz
néjakou historii, jakym zpiisobem by to mohlo dal rist, jak vidim néjaky mezirocni rist
a podobne. Tak jako jo. O tom se néjakym zpiisobem s nimi bavim v jednoduchosti, ale
wlozené jako Ze bych treba s nimi resil ty cile, at uz financni, protoze samoziejmé
Jjako néjaky obratovy a v tom zas tak dopodrobna nejdeme, protoze jsem v tom nenasel
uplné ten druh té motivace, ktery by ty lidi povzbudila v tom co délame. *

A kdyZ byste tfeba mél néjaky vysoky cil a mél byste zaméstnance, ktery by
nebyl schopen ho naplnit, tak jak byste reagoval?

., Resil bych to asi jakoby néjakym doskolovanim, lepsi komunikaci s témi
lidmi, jak je mozny, Ze se jim to nedari a vic bych se zapojil do té prace, abych viastné
zjistil, jestli je vitbec realizovatelny ten cil. To je zdasadni samoziejmé. Pokud po nich
néco chci, tak jak jsem rikal, proste musim sam ukadzat, Ze to jde. To je pro mé velice
dillezité a kdyz se tak nad tim zamyslim, tak viastné to, jakym zpusobem to délame,
a nevim, jestli to je vic tim, Ze mame dobrou znacku nebo dobry véci nebo dobry lidi
nebo vsechno dohromady, ale prosté rosteme mezirocné rychleji nez bych sam jako
chtél nebo nez bych cekal. Ale stdle je to jeste ten zdravy rust, neni to zdadny jako
extrém, takZe ve findle asi se nam dari a to, jakym zpusobem to délame, a jakym
zpusobem spolupracujeme tak ty cile se jako dari plnit, ackoliv je tolik nerozebiram
s témi lidmi.
9. Jaké jsou vaSe pristupy k budovani duvéry a vztahi s vaSimi podfizenymi?

., Pro mé ta ditvéra a loajalita je zdsadni uplné, protozZe prece jenom délame
v odvetvi, kde se historicky dost krade a je to velice jednoduchy krast. A vzhledem
k tomu, Ze uz jsem si prosel vice podniky, vétsim mnozZstvim zaméstnancii a mél jsem
riizné spolecniky, kteri to délaji trosSku jinak, tak jsem to zazil na viastni kuzi a je pro
mé velice diileZité mit kolem sebe lidi, kterym muzu duvérovat. Snazim se s nimi mit
Jjako vztah nejenom na urovni zaméstnanec a zamestnavatel, ale fakt jako vic do té
rodiny. Zname se prosté bliz, zname se i jako rodiny mezi sebou, takZe pro mé ta
duvera a loajalita je uplné nejvic, co jako miize byt. A i v tomto sméru prosté se jim
snazim pomoct v jakychkoliv moznych vécech, co muzu, co jsem schopen. Prosté at' uz
Jjako maji problém s bydlenim nebo jakékoliv véci, které nejsou videt v té praci, tak se

¢

s nimi snazim resit a fakt jako jim prosté pomoct jakkoliv muzu. *
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10.

Mate i tieba néjaké meetingy?

, urcite, delame. Neni to uplné tak extra casty, ale ano. My se viceméné
bavime takhle v ramci té prace porad o néjakych vécech, vidycky do néceho
zabredneme. Ale jo jednou za mésic az dva mésice treba udélame vylozené meeting,
kde probereme néjakou zpétnou vazbu i od nich, kdy viastné oni si mizou sednout,
zamyslet se nad tim a fakt tFeba néco konstruktivniho rozebrat a domluvit se, jak to
zmeénime nebo jak to upravime. Ale vzhledem k tomu, zZe ja s témi lidmi mam takovou
fakt dost pratelskou spoluprdci a zaroven jim ditveruju a oni vi, Ze jim duvéruju a oni
diveruji mné, tak to mame nastavené tak, ze ja jim nechdavam docela dost volny ruce
v mnoha vécech. TakzZe neni zas tak potieba casto délat ty meetingy v tomto ohledu,
protozZe oni treba s nécim prijdou, reknou mi to v jednoduchosti a ja se nad tim
zamyslim, rekneme si: ,,OK to mi dava smysl* nebo ,,Ne, to nedélejte* a jedeme dal.
Ono v tom co délame tak prosté vérim, ze ty lidi se tady dokazou realizovat, ale néjaky
hierarchicky rust tady uplné jako neni moc vlastné redlny. Jasné, bude tady skvély
clovék proste délat kavu a bude takovy, Ze bude délat ty véci navic prosté takovy to, co
clovek pak miize vnimat u téch lepsich lidi, Ze maji potencial treba néco vést, vest lidi,
vést podnik, tak pak se v tu chvili treba bavime o néjaky hlubsi spolupraci a je to
zajimavéjsi motivacné. Ale je to takové jako dost individualni a pak ty meetingy nejsou
zas tak caste.

Jaka je vaSe filozofie ohledné odménovani a trestani ve vaSem tymu?

,,Ja jsem takovy, ze kdyz vydélavame, tak vydélavaji vsichni, to je jasny. Kdyz
se nevydelava, tak ale oni to odpracovali, takZe stejné museji dostat minimalné ty
penize, co odpracovali. Ten byznys je muj a ne jejich. Kdyz tresty tak v nasem pripade
moznd néjakda manka nebo podobné véci, tak tam se rozdélujeme néjakym rovnym
dilem wiici tomu, Ze ta chyba miize prijit. Oni maji néjakou svoji hmotnou
odpoveédnost, za kterou prosté musi rucit, jsou to dospéli lidi. A stejné tak vlastné co se
tyce té motivace treba financni, kdyz se dari, tak samoziejmé ty bonusy se jim
navysuji, v nasem pripadé to miize byt treba veétsi mnozZstvi cateringii, akci a oslav,
které jsou prace navic tady k tomu bistru, tak v tu chvili ja je prosté vice a lépe

ohodnotim, aby méli furt motivaci pracovat, protoze mnohdy je to fakt narocne.
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11. Snazite se vytvaret prostiedi otevirené komunikaci a spolupraci ve vaSem tymu
a jakym zpiisobem?
, Urcité ano, jak uz jsem zminoval, kazdy za mnou muze prijit a hned vse
resit.

v w7

Jak FeSite konflikty a nejasnosti v tymu?

,, Priznam se Ze konflikty vylozené nemame a nebo to jde mimo mé. Mozna si to
ty lidi vyresi treba rovnou, ale zaroven jako vzhledem k tomu, Ze nds je viastné jako
pomeérné malo, tak k tomu uplné nedochazi. V minulosti jsem to tieba resil, kdyz jsem
mél vic zaméstnancii. Tak tam to clovek citil vétsinou u téch holek hlavné, ty kluci jsou
v pohodé. Holky ty si to mezi sebou prosté nevyrikaji na prvni dobrou a je to pak
neprijemné, kdyz pak po nich néco chcete a ma jich tam byt vic a pracovat spolecné,
tak si prostie nevychdzi uplné vstric. Ale musim Fict, Ze v tuto chvili tak, jak mam
postaveny ten tym, tak ty lidi jsou vSichni fakt rozumni. Je to o tom, Ze prosté mdte
inteligentni, rozumny lidi, a pak dokdzou fungovat, Ze tyhle véci moc neresime. Myslim
si, ze bych to védel, kdyby mél nékdo s nekym néjaky problém, je to tim, Ze to je na
takové té urovni, kdy prosté to neni problém, ale spis jako treba se jednd o neshodu

nazorii nebo néco podobného, ale nic, co by ovlivnilo treba tu spoluprdci.

P-PINK
1. Jak byste popsal sviij pristup k vedeni?

,Svilj pristup kvedeni bych popsal jako osvicensky absolutismus. Jsme
organizace zrizovand krajem, je tady teda spousta véci, které musi vSichni
zaméstnanci chapat a respektovat. Jsem sice ke vsem hodné pratelsky, ale rozhodné to
neznamenad, ze nechci 100% vysledky, naopak. Ne vidy vse vyjde, ale chci od svych
zameéstnancii, aby do své prdace davali maximum a dorucovali 100% hotovy produkt,
ktery po nich ja sam nemusim kontrolovat nebo dodeélavat. Zaroven s nimi hodné
komunikuji, davam jim prileZitosti ke vzdélavani, osobnimu rozvoji a podporuji je
v napliovani jejich osobnich cilu, protoze to jde ruku v ruce s vykonem, ktery jsou
potom ochotni a schopni podavat na pracovisti. “

2. Jaké jsou vaSe priority pri rozhodovani a Fizeni vaseho tymu?
,Stojim si za tim, Ze vSichni zaméstnanci musi dobre zndt vizi, kterou na
nasledujici roky mame a brat ji za svou. Pravidelné se setkavame v ramci tydennich

porad, tam FeSime novinky, zmény a obcas si také pripominame, za cim jdeme. Také
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mame kazdé dva mésice tymové workshopy, které tomu celéemu pridavaji na
smysluplnosti.

Snazite se podporovat rozvoj dovednosti a potencialu vaSich podfizenych

a jakym zpisobem?

., Vzdélavani a neustdle zlepsovani zaméstnancui je v nasi organizaci klicove. Je
to zakladni kamen pro profesni i osobni rozvoj nasich zameéstnancii. V P-PINK maji
zaméstnanci moznost vzdelavat se mnoha zpiisoby. Jednak se mohou vzdélavat v ramci
akci a prednasek, které inkubator nebo jeho partneri poradaji a také si mohou najit
vhodné vzdelavani podle svého viastniho uvazeni mimo inkubator. Aby mohl P-PINK
toto vzdelavani financné podporit, je diilezité, aby byl zaméstnanec i ja (nadrizeny)
presvedcen o tom, Ze zaméstnanec skutecné ziska nové know-how, které bude nasledné
aplikovat v praxi. Vzhledem ktomu, Ze je nase cinnost z velké casti financovdina
Pardubickym krajem a méstem Pardubice, je dulezité financni podporu vzdélavani
vyuzivat s ohledem na rozpocet a strategické cile organizace. Zaméstnance pravidelné
vyzyvam, aby aktivné vyhledavali prileZitosti pro svij osobni i profesni rozvoj, protoze
se investice do vzdeélavani primo promita do jejich osobniho ristu a samozrejmeé
hlavne efektivity v prdaci. Vzdelavani posiluje nasi kulturu, kde je uceni se a rist
povazovano za velmi diilezité a samoziejme také zvysuje hodnotu, kterou kazdy jedinec
do kolektivu prinasi.

Jakym zpiisobem se snaZite zjiSt’ovat a vyuZit potencial jednotlivych ¢lenii tymu?

,, Pro maximalizaci vyuziti potencidalu jednotlivych clenii tymu vyuzivame
performance management. V nasem pojeti to znamend, Ze si zaméstnanec pri nastupu,
spolecné s vedoucim vytvori popis své soucasné role a stanovy si cile, kterych chce
vramci kariéry dosdhnout, kam se chce posunout. Zaméstnanec si sepiSe cile
a zaroven také vymezi kroky, které mu umozni teéchto cilii dosahnout. Velmi diilezité
zde je, Ze klademe diiraz na moznost reflektovani osobnich prani a ambici
zaméstnance, a tedy na mozné zmény v preferencich na jeho pozici nebo pristupu
k praci.

V case potom priibézné vyhodnocujeme, jestli ¢lovek skutecné jde tim smeérem,
ktery si predem urcil a priblizuje se tak vytycenym ciliim, jestli ho prace napliuje
a identifikujeme oblasti pro dalsi rozvoj.

Plany, které vramci performance managementu nastavime ale rozhodné
nejsou nemenné. V priibehu casu je upravujeme podle potieb organizace i kazdého ze

zamestnanci. Celé to stoji na diilezité veci a tou je otevienda komunikace. Kdyz jsou
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zaméstnanci schopni vyjadrit své potreby, rad je vyslechnu a najdu spolecne s nimi
cestu, jak je uspokojit a pomoci jim dosahnout jejich cilii.
SnaZite se rozvijet a podporovat iniciativu ve svém tymu a jakym zptusobem?

,,Rozhodné. Jak uz jsem rikal, P-PINK je organizace ziizovand krajem, deje se
toho u nas hodné a mame spoustu zavazku, kterym musime dostat. VSichni
zaméstnanci mohou prichdzet s napady, které pomohou vylepsit procesy nebo
pracovni prostiedi. To ale samoziejmé neznamena, Ze bychom investovali energii do
nepraktickych nebo nerealizovatelnych myslenek.

Ridime se konceptem s ndzvem Braving, ktery popsala autorka jménem Brené
Brown. Je to v podstaté koncept, ktery pomdhad budovat diveru v tymu. Zakladem je
myslenka, Ze miizeme oteviené sdilet myslenky a napady a nemusime se obdvat
negativnich reakci na né. Pomdhd to vytvaret atmosféru vzdjemného respektu
a duvery, ktera je pro nas klicova. Diilezitym bodem v konceptu braving je také
strucna a jasnd komunikace. Nez prijdu s napadem, musim si ho sam v hlavé urovnat
a zformulovat tak, aby daval smysl. Kdyz predavam informaci, nebo praci, priibézné
se wjistuji, Ze druhy vse pochopil tak, jak mél. Rikame tomu vik-vik. Slovo vik totiz
miize mit mnoho vyznamii, a kdyz ho pouziji ve veété, je na mé, abych se ujistil, Ze ho
druhy pochopi v kontextu, ve kterém jsem ho pouzil (a myslel) ja.“

Jaky vyznam prikladate rozvoji a udrZeni pracovniho prostiedi, které podporuje
diverzitu a inkluzi?

., Diverzitu podporujeme. Rad mam v tymu inspirativni lidi, kteri védi, v cem
Jjsou dobri a je pravda, Ze jsou clenové mého tymu casto odlisni. V tymu mame dva
studenty Pardubické Univerzity, jeden z nich je dokonce manazer celé podnikatelské
akademie, kterou v Pardubickém kraji poradame. Také mame v tymu maminky na
materské dovolené. Ty jsou zde samoziejmé na zkrdceny uvazek, ale jsou to clenky
tymu jako vSichni ostatni. Pokud clovek vi co chce a ma inkubdtoru co prinést a to
stejné v néem vidime my, dvere jsou mu maximalné oteviené.

Jak casto a jakym zplisobem poskytujete zpétnou vazbu a ocenéni zaméstnanciim
za jejich praci?

., Zamestnanci jsou vedeni k tomu, aby se hodnotili sami. Aby se sami uméli
pochvalit nebo naopak uznat chybu. Kdyz je chci ohodnotit nebo dat zpétnou vazbu,
nejdrive se vétsinou zeptam, jak se maji nebo citi oni a pak az jim sviij nazor reknu ja.
Kazdy zaméstnanec, ktery ma na starosti néjaky projekt, md jednou tydné poradu

s nadrizenym, kde také dostava zpétnou vazbu a rady k dalsi praci. Tato pravidelna

66



komunikace zajistuje, Ze je probrano vse potrebné a zdaroven kazdy dostava podporu
a prostor vyreSit pripadné nejasnosti. Ja zpétnou vazbu poskytuji casto, rad
zaméstnance pochvalim, kdyz se jim néco povede a kdyz ne, nebo si nevi rady, snazim
se pomoct, abychom se k pozitivni zpétné vazbé brzy dobrali. *

Jakym zpilisobem se snaZite vytvaret prostiedi, ve kterém se zaméstnanci citi
zapojeni, motivovani a loajalni k organizaci?

., Mame otevienou firemni kulturu. Uz jsem zminil koncept Braving, kterym se
L Fidime*. Zaroven taky postupné dotvarime dvoustrankovy dokument firemni kultury,
kde jsou zdurazneény diilezité myslenky, které chci, aby méli zaméstnanci stdle na ocich
a samozrejmé se nimi také ridili. Stejné jako ja.

Na vytvareni této firemni kultury a na tom, aby se zaméstnanci citili naplnéni
a motivovani spolupracuji s firemni kouckou Simonou, se kterou ma také kazdy
zaméstnanec moznost mit kazdé dva mésice sezeni. Na téchto sezenich mohou
zameéstnanci resit jak potreby pracovni, tak i ty osobni. Cilem sezeni je docilit toho,
aby se zameéstnanci citili naplnéni v prdci, s ¢cimz se samoziejmé poji i citit se dobre
v osobnim Zivoté, doma. Pokud se zrovna dobre neciti, maji néjaky problém, Simca jim
pomiize srovnat si myslenky nebo treba naformulovat sdéleni pro dalsi ¢leny tymu. To,
co s ni zaméstnanci mohou resit zkrdtka neni nijak omezeno. Kazdy mame v riiznych
obdobich rizné druhy potieb a problémit a na to snazime brat ohled.

Jednou za 2 mésice mame také tymovy workshop. Je to dopoledne, které ma na
starosti nase koucka. Kazdy workshop ma néjaké téma. V posledni dobé to byla
napriklad prave ditvéra nebo komunikace. Vzdy mdame naplanované ruzné aktivity,
které nam pomdhaji lépe se poznat, otevrit se ostatnim a tak dadle. Na jednom
z workshopui jsme si také predstavovali vysledky testu 16 Personalities. Tohle vSechno
pomaha zaméstnancum postupné zjistovat, jak s kym nejlépe komunikovat nebo
napriklad v jaké podobé kdo nejradéji prijima informace. *

Jak reagujete na individualni potieby a ambice zaméstnancua p¥i stanovovani cili
a poskytovani podpory?

oJak jiz  bylo zminéno, individudlni potreby se 7esi prostrednictvim

performance managementu a koucinku. Potreby organizace je totiz tezké naplnit do

chvile, dokud nejsou naplnény potreby jejich zaméstnancii.
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9. Jaké jsou vaSe pristupy k budovani diivéry a vztahi s vaSimi podfizenymi? A jak
casto se setkavate se svymi podiizenymi a jaké jsou cile téchto setkani?

., Tak to uz jsme taky vsechno zminili. K budovani duveéry mame cely koncept,
mame ho poveseny na chodbé a také se knému vracime na kazdem z tymovych
workshopii. Cilem workshopii je prave zminéné budovani duvery, vztahit a postupné
dotvareni firemni kultury. Neni to ale o tom, Ze se mame rdadi a uzivame si
a nepodavame 100% vykon. Naopak. S divérou se poji také to, zZe vSichni délame
vSechno tak, jak nejlépe dovedeme, cimz prispivame k naplnéni cilii organizace.

Jednou tydne mame hodinovou poradu, na které jsme cely tym. Mame pomeérné
maly tym, takze se v rychlosti v§ichni navzdjem informuji o tom, na cem prave pracuji
a o diilezZitych vecech, které se mohou tykat ostatnich zaméstnancii. Uz jsme mluvili
také o piilhodinovych sladovackach, které mam s kazdym vedoucim projektu jednou
za tyden. Jejich cilem je pravé dat si zpétnou vazbu, zodpovédeét si navzdjem otdzky
a stanovit plan na dalsi tyden. “

10. Jaka je vaSe filozofie ohledné odménovani a trestani ve vasem tymu?

., Zaméstnanci maji rizné benefity, jako jsou listky na spolecenské uddalosti
nebo akce partneru. Taky se mohou ucastnit akci, které probihaji u nas v P-PINK.
Financni odmény a prémie nejsou pevné stanoveny, jsou pridélovany individualné.
Pracovni cesty a dalsi udalosti mohou byt pro zaméstnance odménou i z ditvodu, Ze se
potkaji se zajimavymi lidmi, predstaviteli univerzity nebo statni spravy, tady ale zalezi
na kazdém, jestli to bere jako vyhodu nebo ne. Trestani je asi hlavné slovni, kdyz
vidim, Ze se néco nepovedlo, protoze se nékdo nesnazil nebo praci nevénoval tolik
pozornosti, co meél, dam mu to najevo. Kazdy md u mé ale vic sanci nez jenom jednu.

11. Jak probih4 komunikace ve vasi organizaci? Snazite se vytvaret prostiedi
otevirené komunikaci a spolupraci ve vaSem tymu?

,, Urcité se snazim o maximalné otevienou komunikaci. Denné komunikujeme
v tymovéem chatu pres MS Teams, jednou tydné mame poradu jako cely tym. Na
porade kazdy predstavi, na cem v uplynulém tydnu pracoval a na cem pldanuje
pracovat v tydnu ndasledujicim. Zdroven je tam jeden bod vénovany pochvale. Kazdy
miize za néco pochvalit sebe nebo nékoho z kolegu. Taky mam jednou tydné kratkou

sladovacku s vedoucim kazdého z nasich produktii. Kdyz potrebuji dva kolegové néco

resit, dohodnou si soukromou poradu. Takze ano, snazim se o to.
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Body Express
1. Jak byste popsala sviij piistup k vedeni?

, VZdycky se snazim s temi kolegy a zaméstnanci to spis brat na té pratelské
roviné, kde se s nimi snazime jednat pratelsky a rozumné a vsechno si v klidu vyrikat
a takhle jednat. Samoziejme, kdyz je potreba néco jim vic vysvetlit nebo tam byt
raznéjsi, tak tam uz ta pratelska rovina zas tak tolik uplné nejde a je potieba se chopit
toho vedeni a dat to i najevo tém zaméstnancum, ale muzu vict Ze jako nikdy bych na
zameéstnance nezvysila hlas a byla na néjakého prisna. Sama jsem se s tim uz setkala
v nekolika firmach a nevyhovovalo mi to, takze se tady tomu snazim vyhnout. Takze si
myslim, Ze to je na takové té pratelské formalni urovni, kde se vsichni vzajemné jako
respektujeme a takhle by to mélo asi vypadat. *

2. Jaké jsou vaSe priority pri rozhodovani a Fizeni vaseho tymu?

., Samozrejmé jako asi jako kazda firma chceme, aby tam ty vydelky byly, ale
zdlezi nam na tom, aby zaméstnanci byli spokojeni, protoze kdyz budou spokojeni
zaméstnanci, tim se to bude odradzet i na jejich prdci a budou odvadet skvélé vykony
v ramci klientit a ti klienti se pak budou vracet, takze myslim si, Ze jako asi oboji
i vydélek i zaméstnanci. SnazZime se to skloubit dohromady, aby to vsechno

¢

fungovalo.
Mate tieba néjaké spole¢né hodnoty?

,,Mame, na tom vSem jsme se viastné shodli s témi zaméstnanci, vSechno jsme
jako s nimi délali. Jsou to prevazné jejich hodnoty a co jim se nejvic jako zda diileZité
v ramci téhle prace a na tom jsme se prave jako shodli vsichni na spolecném setkani.
Nechali jsme to jako primarné na nich, protoZe oni jsou tady veétsinu casu. My se s tim
ztotoznujeme samoziejme. “

3. Snazite se podporovat rozvoj dovednosti a potencialu vaSich podrizenych a
jakym zpisobem?
,,Samoziejme, mame Skoleni, které si sice nezarizujeme my, ale centradla téhle
fransizy, takie maji mozZnost jet na to Skoleni a samoziejmé je podporujeme
v jakémkoliv rozvoji, které chtéji. Ja treba sama jsem byla na mentoringu, abych se

rozvijela i v ramci jako své vlastni osobnosti a byla i pro né lepsi zaméstnavatel, takze

v tomhle se je urcité snazime podporovat.
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Jakym zpiisobem se snaZite zjiSt’ovat a vyuZzit potencial jednotlivych ¢lenii tymu?

My jsme viastné i na zacatku se snaZili zjistit u tech lidi, co je nejvice
motivuje, co je nejvic zajima a s ¢im jim vlastné miizeme i nejvic pomoci, takze kdyz
nekoho bavi prace s klienty, tak samoziejmé je nebudeme nutit do néjaké
administrativy, kdyz jsou spise komunikativni. Nebo i kdyz tady nékoho ta prace uplné
nebavila, tak samoziejmé ty lidi tady prosté nedrzime a vidy se s nimi snaZime
rozloucit v ramci jako pratelské formy, nic jako zlého, Zadna zla krev. Tady u toho je
to i jako specifictejsi, kdy ta prace neni uplné tak moc ruznoroda, ze bychom néekoho
presmerovali na takovou prdci, ktera by mu sedela uplné, protoze pracujeme s klienty
a je to pomeérné stdale stejnd prdace. Samozirejmé se to pak lisi v ramci klienti, kdy
kazdy klient je jiny, a kdyz by nékomu nékdo nevyhovoval, tak ho tam urcité nebudeme
nechavat treba u tech danych klientu. Pripadné si tFeba i s tim klientem, kdyz neni
privetivy i na nase trenery a fakt jako tam jsou nedostatky z jeho strany, tak urcité ho
jako nebudeme drzet, abychom si udrzeli néjakého klienta, ale jde nam jako o dobro
tech trenérii.

Snazite se rozvijet a podporovat iniciativu ve svém tymu a jakym zpisobem?

., urcite, my si delame kazdy mésic a pul Skoleni s temi trenéry, kde se jich
ptame, jestli se jim tady libi, jestli jim tady vSechno vyhovuje, jestli maji jakékoliv jako
napady a pripadné co by se dalo zlepsit. Vzdycky, kdyz je néco napadne, tak se to
snazime implementovat, pokud nam to dava smysl v ramci studia a té prace.

Jak reagujete na zmény v pracovnim prostiedi nebo v organizaci a jakym
zpusobem komunikujete tyto zmény svému tymu?

My casto dostavame zpravy nebo informace o jakychkoliv zménach od
fransizy, od vedeni z centraly. Jelikoz je to fransiza, tak kazdé to studio, co je v Ceské
republice, tak by melo fungovat stejné, takze my to tém trenérum rikame osobné pri
tom, kdyz se stridame v ramci blokii tady na studiu nebo mame skupinu na Facebooku.
Tam si piSeme vSechny informace a vzdycky potiebujeme od téch trenérii, aby nam
tam dali néjaky emotikon na tu zpravu nebo nam napsali, zZe jako vSechno chapou, Ze
nepotrebuju néco dovysvetlit. Volame si, piseme si zpravy primo na telefonu. Pak
vlastné na tom skoleni, které mame jednou za ten mésic a piil, tam si sdélujeme néjaké

zpravy nebo informace, co nehori. Co by méli védeét hned, tak to Fikame osobné.
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6. Jak Casto poskytujete zpétnou vazbu a ocenéni zaméstnanciim za jejich praci
a jakym zpiisobem tuto vazbu poskytujete?

,To si delame s trenéry kazdy tyden, kde si bud' zavolame nebo si to jako
vykomunikujeme pres zpravy, protoze jak to tady maji jako spis na brigadu, tak
spousta trenérii ma jesté dalsi prace, takZe toho casu tam tolik nemaji, takze si to
piseme tieba kazdy tyden nebo prosté si zavolame a tesime tam, jestli maji jako
doplnené véci v ramci naseho informacniho systéemu, jak probihaly ty tréninky, jestli
se tam néco stalo na studiu, jak jsou proste spokojeni. pak se jich vidycky ptame, kdyz
to prijde jako na studio a vidime, Ze se néco déje, tak se samozirejmé bavime, vétsinou
se snazime jako v ramci té pratelské roviny bavit treba o osobnim Zivoté a navazovat
takhle komunikaci, a pak jim davame prostor i na tom Skoleni a vétsinou na to mdame
treba pul hodiny, kdy nechavame mluvit jenom je, jak se tady citili, jestli jim néco vadi
nebo jestli potrebuju prosté néco rict.

7. Jakym zpisobem se snaZite vytvaret prostiedi, ve kterém se zaméstnanci citi
zapojeni, motivovani a loajalni k organizaci?

., Fakt se s nimi snazZime komunikovat o tom osobnim Zivote, protoze kdyz uciti,
Ze se zajimame o né, Ze nam nejde primo jenom o tu prdci, tak prece jenom se jim
bude lépe pracovat a bude to prijemnéjsi prostredi. I pro nas to bude lepsi, protoze
kdyz se pak cokoliv stane, tak se nebudou bat nam jit cokoliv Fict, ale Feknou nam to
hned a my to miizeme jako vyresit vSechno v klidu a ne, Ze nam budou tieba néco tajit
prosté mesice.

8. Jak reagujete na individualni potieby a ambice zaméstnanci pFi stanovovani cili
a poskytovani podpory?
a jestli to je u nekoho penize, jestli to je u nekoho proste, zZe jsou ti klienti spokojeni
nebo néjaké darky. My jsme obcas vytvareli i souteze, kde méli nalezité jako penézité
odmeény. Dostavaji viastné bonusy za to, Ze treba prodaji néjaky program nebo odvadi
skvélou praci. My se snazime i jim na narozeniny a svatky vzdycky dat néjakou mensi
odménu, protoze si tim s nimi budujeme ten hezky vztah a to, Ze nam jako nejsou
lhostejni a vidycky si najdeme tu chvilinku. My si takhle uplné jako se zaméstnanci ty
cile tolik nestanovujeme, my mame cile jako studio, a to spis reSime my jako vedeni,
takzZe uplné ne zaméstnanci. Samoziejmé jim o tom davame veédet, jaké mame cile, ale

uplné to s nimi takhle neresime, protoze to pro nas neni tolik asi jako primarni.
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9. Jak casto se setkavate se svymi podiizenymi a jaké jsou cile téchto setkani?

.My se setkavame minimalnée jednou za ten mésic a pul az dva mésice
maximalné, kde to mame v pracovni rovine. Vsichni se sejdeme a rekneme si tu
zpétnou vazbu, predavame jim ty informace a rikame, co a jak ma tady fungovat.
Snazime se praveé jako zjistit cokoliv, co by je mohlo trapit, co by nam chtéli rict. Pak
se setkavame minimalné dvakrat za pul roku spise neformdalné, kde jdeme neco
podniknout. Byli jsme na laser game, na bowlingu, na vanocni veceri v ramci
vanocniho vecirku. Pak treba ne uplné jako vsichni zaméstnanci, tak si obcas jdeme
sednout tieba i na kavu a je to v té pratelské rovine. *

10. Jaka je vaSe filozofie ohledné odménovani a trestini ve vasem tymu?

,, My netrestame, nemame tam nic takového, protoze ani nebylo za celou dobu
potreba. Mame otevieno tady v Pardubicich dva a piil roku a za tu dobu se nic jako
nestalo, ze bychom nékoho museli potrestat. Ani nam to neprijde uplné vhodné to
trestani, protoze mnohdy to miize zpiisobit jeste vic skody, nez kdyby se to vyresilo
néjak normadlné. A co se tyce odménovani, tak to my nemame problém davat néjakou
Jjako odmeénu, bonus, kdyz odvadi skvelou prdci, jak uz jsem zminovala, Ze davame i na
ty narozeniny a svatky, davali jsme jim i na Vanoce vanocni bonusy. Méli jsme viastné
i oslavu toho, zZe jsme méli rok otevieno jako to studio, prvni vyroci, tak to taky
dostavali bonusy. Jinak v ramci klasické mzdy to mame jasné nastavené a ma to svd
pravidla jakou maji odmeénu za takovy pocet klientii, takovych pocet odpracovanych
hodin, takzZe na to mame jasnou strukturu. “

11. Jak probih4 komunikace ve vasi organizaci?

,,Mame skupinu na Facebooku, tam kdyz je cokoliv potreba, tak jim to
napiseme nebo kdyz trenéri potiebuji néco vyresit, tak to vétsinou je na té denni bazi.
Miuize se stat Ze treba 2-3 dny se nic zrovna nepotiebuje vesit, tak se nic nenapise. Pak
spis v ramci jako o dvojic, Ze treba néco resim s jednim trenérem, a pak s dalsim
a nereSime to v té hromadné komunikaci. Ale dennodenné jako jsme v kontaktu,
protoze jenom pri tom, jak se tieba stridame na studiu, tak jsme i v tom osobnim. *
Snazite se vytvaret prostiedi oteviené komunikaci a spolupraci ve vasem tymu
a jakym zpisobem?

,,Nam jde o to, aby jako byli spokojeni, takze aby se nam nebali cokoliv Fict,
takzZe pak resime mnohdy i s trenérkami ty osobni véci, kdyz maji prosté tieba trable

i doma, tak i v tomhle jsme ochotni jim pomoci, a kdyz by se jako cokoliv delo, tak pro
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mé neni i problém jim zajet koupit treba léky, kdyz jsou nemocni, a prosté jim to
dovézt i takhle se s nimi snazim vlastné jako komunikovat a podporovat je.
Mizete uvést piiklady situaci, kdy jste musela FeSit konflikty mezi ¢leny tymu?
Jak jste zachazela pri FeSeni konflikti mezi ¢leny tymu?

., Ted nedavno se nam stalo, ze dve trenérky mély takovy mensi konflikt, ale
Jjelikoz to bylo mezi nimi a nechtéli jsme jim do toho vstupovat, tak tam bylo potieba,
aby si to vyrikaly ony samy mezi sebou, takze jsme jenom nasmérovali tim smérem, jak

by to mélo vypadat, jak by si to mezi sebou mély vyjasnit. A vyjasnily si to, holky jsou

uz spolu v pohodé a neni problém tam nic dalsiho resit. *
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PRILOHA B:

Strukturovany rozhovor se zaméstnanci

Uved'te, prosim, do jaké miry souhlasite s vyroky a odpovézte, prosim, na otazky

1. Ukoly, které mi miij piimy vedouci zadava, plnim samostatné (bez vétiiho dohledu

nebo priibézné kontroly nadfizeného).
a) zcela souhlasim b) spise souhlasim c) spiSe nesouhlasim d) zcela nesouhlasim

2. Miij pfimy vedouci mi jasné zadava tikoly — pfeda mi dostate¢né mnoZstvi informaci

a pouziva formu komunikace, ktera mi vyhovuje.

a) zcela souhlasim b) spiSe souhlasim c) spiSe nesouhlasim d) zcela nesouhlasim
Jak Vas primy vedouci reaguje, kdyZ nedosahnete cile?

3. Mij piimy vedouci oceni, pokud vymyslim kreativni FeSeni problému.

a) zcela souhlasim b) spise souhlasim c) spiSe nesouhlasim d) zcela nesouhlasim

4. Predtim, neZ miij pfimy vedouci reaguje na nesplnéni tikolu, snazi se pochopit, kde

doslo k chybé.
a) zcela souhlasim b) spiSe souhlasim c) spiSe nesouhlasim d) zcela nesouhlasim

5. Miij primy vedouci se snaZi o neustale zlepSovani. (At’ uz jde napfr.: o vztahy ve firmé,

systém odménovani, pracovni prostiredi)
a) zcela souhlasim b) spiSe souhlasim c) spiSe nesouhlasim d) zcela nesouhlasim

6. Vim, Ze za svym pifimym vedoucim miiZu prijit a FeSit s nim jakykoliv pracovni

problém a diskutovat o ném.
a) zcela souhlasim b) spiSe souhlasim c) spiSe nesouhlasim d) zcela nesouhlasim

Uved’te priklad, jak vedouci reagoval, kdyZ jste za nim naposled priSel s pracovnim

problémem a jaky jste z toho mél pocit.

7. Muj pfimy nadfizeny ma ke mné spiSe pratelsky/neformalni pristup nez

pracovni/formalni.

a) zcela souhlasim b) spise souhlasim c) spiSe nesouhlasim d) zcela nesouhlasim

74



Motivuje Vas soucasny pristup Vaseho vedouciho nebo byste ocenili jiny pristup?
8. Muj piimy vedouci mé za dobi‘e odvedenou praci, kromé penézni odmény, pochvali.
a) zcela souhlasim b) spiSe souhlasim c) spiSe nesouhlasim d) zcela nesouhlasim

Co vas motivuje k praci a pro¢? (napr.: penize, vztahy na pracovisti/s nadrizenym,

uznani):

9. Komunikace v tymu se mi zda efektivni. (Jasna, srozumitelna, dosahneme vysledku,

svobodné vyjadieni nazoru, respekt, naslouchani)
a) zcela souhlasim b) spise souhlasim c) spiSe nesouhlasim d) zcela nesouhlasim
Piipadné jaké kroky navrhujete na zlepSeni komunikace?

10. Myslite si, Ze by Vas vedouci mél zapracovat na svém pristupu? Pokud ano, uved’te

konkrétni vlastnost:
11. Jste:
a) muz b) zena

12. Kolik Vam je let?
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