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Abstrakt

Bakalarska praca ,,¥ahy medzi manazérmi a ich zamestnancami vo vybranom
podnikatéskom subjekte* zamerana na analyzu jednotlivycfalpv, ktoré prebiehaju
medzi nadriadenymi a ich zamestnancami na pracoviskavnym ciéom je zist,
ktory Styl vedenia zo strany nadriadenych je vh@&n@re vykon a motivaciu

zamestnancov.

Analyza prebiehala na zéklade porovnavania Styledemia nadriadenych vo
viacerych oblastiach, t.j. v oblasti informovanpstiotivacie, spokojnosti a fluktuacie.
Styly boli porovnavané na zéklade informécii od eatnancov prostrednictvom
dotaznika alebo informacii ziskanych od nadriadenifcaca odHaije mnohé pozitiva,
ale aj nedostatky, ktoré sa skryvaju pri ich veddnéto nedostatky su vSak skor
chapané ako prilezitosti na mozné zlepSenia saidaddmosti.

Kracové slova: veahy na pracovisku, vedenie, motivacia.

Abstrakt

This bachelor work which is called: ,,The relatioipsbetween managers and their
employees in the chosen bussiness subject” isskatwon analysing the individual
relations which are running between the employerd #heir employees at the
workplace. The main aim of this bachelor work iditml out and identify the best and
the most suitable style of leadership of the sup&ms at the workplace for the best

performance and motivation of all employees.

The analysis was running according to comparisonndividual styles of the
employers in many different fields of the workplader example in the field of
providing information, motivation, satisfaction amdso turnover of the employees.
Styles were compared on the basis of information tled employees through
questionnaire or information received from the ewgpts This work reveals many
positives but also some which are hidden in théviddal leadership. These weaknesses
or negatives can be supposed to be as opportumitidschances which should be

improved in the future.

Key words: relations at the workplace, leadershipativation.
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Uvod

Vytvorit prijemné pracovné prostredie, ktoré je charakiekis tym, Ze tam
panuje vzajomna spolupraca, priaied atmosféra a priestor na budovanie si osobnej
kariéry je ¢asto krat nerealne. Takéto prostredie maju za Uleyivorit hlavne
manazéri. Faktory, ktoré najviac vplyvaju na iclzhodnutia sU najma vzajomné
vzt'ahy na pracovisku, ako uz pracovné alebo nfedzké. Spravny nadriadeny by mal
ma’ shahu o najdenie si cesty ku kazdému zamestngrspmananie ho a najdenie

preiho najvhodnejSich moti¢aych faktorov.

Dosiahnutie maximalnej spokojnosti kazdéhatasinikov, v konénom désledku
aj podniku je vémi tazké, a preto tato pracu nemdze vykomaktakol’'vek. Manazér je
tou osobou, ktora Veni ¢asto robi kompromisy, kde pridistvA musi odsunlaz na
druhé miesto ajeho prvoradym [en je zvladnutie ulohy. Clem prace bolo

zhodnoti’ jednotlivé Styly nadriadenych a ich vplyv na zamascov.

V teoretickejcasti bola rozoberana dana problematika Stylov viedea pomoci
odbornej literatury. Praktickéas’ pozostavala zo stanovenia si hlavného predpokladu
,,»Autokraticky Styl vedenia je WinnejSim pre podnik ako demokraticky Styl
vedenia a zabezp&uje spokojnog’ zamestnancov a stabilitu v podniku*a nasledne
iSlo o jeho potvrdenie alebo zamietnutie vo vigckroblastiach ako informovangs
motivacia, spokojnas a fluktuacia zamestnancov. Jednotlivé Styly vealebbli
posudzované na zaklade uz spomenutej odbornejtlitgra zaélenenia tychto Stylov a
ich prislichajacim charakteristickym prvkom. Anadypblasti prebiehala na zéklade
ziskanych informacii od nadriadenych formou rozhava od informacii ziskanych
z dotaznikov, ktoré boli rozdané zamestnancom athoil otazky tykajuce sa tychto

problémovych oblasti.

Na zaver prace boli zhrnuté ziskané vysledky adborané zavery na mozneé

zlepSenia sa jednotlivych Stylov prace vo vedersteany nadriadenych.

Tato korekcia by priniesla jednak lepSietaly na pracovisku, ale v kafrem

dosledku aj lepSie vykonavanie uloh.




1 Siasny stav rieSenej problematiky

1.1 Vztahy na pracovisku

Vztahy na pracovisku su neodddiiteu s@éag’ou prace kazdého manazéra. Ich
zvladnutie jecasto meritkom jeho UspeSnosti. Vznikaju pri akBjle& praci a na
vSetkych Urovniach, no nie vrovnakej miere. V ngndniere pri planovani
a rozhodovani, ale vo ¥ieej miere pri organizovani, ovplyevani, komunikovani,

motivovani, tvorbe skupin, kultlry na pracoviskantole.

1.1.1 Planovanie

Ako uvadzaSedlak, M. (2009, s. 171planovanie jecag’ou riadenia (manazmentu),
ktoré sa v dosledku tlley prace a Specializacienom osamostatnilo a predstavuje jednu
zo zakladnych manazérskych funkcii. Planovanie gglbiezitejSou a vychodiskovou

funkciou, ovplywiujacou vSetky ostatné manazérske funkcie.

Za najdolezitejSi prvok planovania sa povazujel’ i8MART ). Cely dalsi
mechanizmus sa bude od¥ijad nich. Ich nejasna formulacia bude sposoboetké
problémy. Nebudu jasne formulované ulohy zamesmarale ani konény cid’. Bude

vznika’ chaos na pracovisku. Preto naamie cida je nutny dostatokasu.
Nasledovné ciele by mali obsah@veeto znaky:

> jednoznény,
> meratény,
» akceptovany,
> realny,

» ¢asovo dosiahnuray.

Plany musia by jednoznané a presné. Musia Byskonstruované tak, Ze musia
spinat’ poziadavky podniku, trhu, ale samozrejme aj zansestov. Navyse tieto plany
by sa mali neustale menpoziadavkam na trhu. Jelwei dblezité, aby boli flexibilné.

V slasnosti je nutna vysoka prispésobitvoa siasny dynamicky trh.




1.1.2 Rozhodovanie

Uspednos manazmentu zavisi od kvality rozhodovacieho procésko uvadza
Malej¢ik, A. (2007, s. 87)rozhodovanie je povazované za zaklad manazmentu.
V organizacii je to sustavna a uvedomelanos” manazéra a mbze satahova
k mnohym oblastiam. Podstatou rozhodovania je mieSezhodovacich situacii a jeho
hlavnou funkciou je vyber najlepSieho variantu spda moZznych variantov rieSenia.
Je to proces predstavujuci postuph@sesne ufenych krokov, respcinnosti, ktoré
vedu od formulovania rozhodovacieho problému #egiktory sa ma rozhodnutim
dosiahnti, k vyberu najvhodnejSieho variantu rieSenia pnohié prijatiu rozhodnutia.

Koneinym cid’'om rozhodovania nie je len prijatie rozhodnutia, &ljeho realizcia.

Donnelly, J. H. jr. akol. (1997, s. 166, 167p)oznamenava, Ze rozhodovanie
mozZno povazoua viac za prostriedky ako za pozadované vysledkyed$§tavuju

procesy, pomocou ktorych chce manazér dosidpnaadovaného stavu.

Rozhodnutia manazérov Rrai ovplyvnia pracu zamestnancov nd'we dlihy ¢as.
Praca zamestnancov sa bude odwvijd tychto jednotlivych rozhodnuti, ktoré sa zvolia
Spravne rozhodnutie Ui urahti pracu zamestnancomrlahtenie prace sposobi to, Zze
zamestnanec si bude dobre robvoju pracu atym vznikne na pracovisku pohoda.
Dobre zvlddnuté praca sa v kénem dosledku bude odré&Zaj na efektivite podniku.

Ako uvadzaBlazek, L. (2011, s. 86yozhodovanie je Mitha medzi viacerymi
variantmi chovania sa veducich k naplnenititého cid¢a. Efektivita je prave to, &o

sa manazér usiluje. Preto je’ké snaha uroBispravne rozhodnutie.

Burger, J. (2010, s. 21prinaSa na danu problematiku nazor, Ze robotnikébeyr
kusy. Supervizor ,,vyraba“ vhodné pracovné podikyerA ¢o ,,vyraba“ manazér?

Hlavnym produktom manazéra su rozhodnutia.

1.1.3 Organizovanie

K vyznamnym aktivitam v kazdom podniku patri ag@mizovanie Gozora, V.
(2000, s. 69, 70poznamenava, Zerganizovanie je proces zaloZzeny na usporiadani
vSetkych zdrojov vo vnutri systému manazmentu. &gsbm organizeného procesu je

organizacia.




Ako hlavné dévody efektivnej organizacie podnikokrem usporiadania
organiza&nych zdrojov, uvadza&ozora, V. (2000, s. 86-893j uplatiovanie troch

prvkov organizéacie podniku, ktoré maju charaktexc#ickych cinnosti manazérov:

» zodpovednas
» autorita,
» delegovanie.

Zodpovedno& — povinnog uskut@nit' pridelené udlohy. Poverena osoba ju
akceptuje, ale tato uloha moZzetbgelegovana inému zamestnancakalej alebo

rozdelen& v rdmci subkoordinécie. Zodpovedrsasdotyka v podniku troch oblasti:

» rozddovanie praccinnosti,
» objasiovanie praccinnosti,
»  vznik zodpovednosti.
Autorita — sfiou spojena osobna prestiz, nie su individualnyrastviogami, ale
spolatenskym atributom.
» vyzaduje si nielen nosite, ale aj podriadenych a spolupracovnikov,
» prostrednictvom autority si ziskamelwdi Gctu areSpekt a samozrejme aj
ochotu pre spolupracu,
» autorita u podriadenych jéasto aj vzacna, preto ak si ju chce udrdausi
vhodne spéajaodborné poznatky, praktické a Zivotné skidsenosti.
Delegovanie je proces prittevania pracovnych uloh a zodpovedajucej autority
konkrétnym jedincom vo vnutri podniku. Proces delemnia zahtuje tri stupne:
» Specifické povinnosti pre jednotlivcov,
» preukazanie prislusnej autority manazéra podriagegumacovnikom,

» vytvorenie uloh pre vykonného pracovnika.

V podnikucasto dochadza aj k situaciam, Zze manaZzéri su anystredenia nuteni
k tomu, aby doSlo k zvySeniu vykonnosti, ziskovoBid tymto tlakom, ktory na nich
pdsobi, s&asto dopu&ju chyb, o ktorycktasto krat ani nevedia.

Odborny nazor zastavidehakova, H. (2010, s .8)ktora tvrdi, Ze k& sa pod
tlakom zvySovania vykonnosti planuju aimplementypodnikové zmeny, va
vrcholovych manazérov pbahne presveniu, Ze organizma Struktlira je togo
najviac ovplywuje kon€nu ziskovos.




1.1.4 Ovplyviiovanie pracovnikov

Ovplyviovanie je tiez dblezitou funkciou podnikového mana#atu. NajvéSou
vyhodou ovplywiovania pracovnikov je pdd Gozoru, V. (2000, s. 105, 106¥e sa
cielavedome upléuje na dosiahnutie dlhodobych podnikovychl'cie Predmetom
ovplyviiovania su pracovnici podniku a sprievodné aktivity moréalka, rieSenie
konfliktov arozvoj pracovnych ¥ahov. Ovplywovanie je kritickou ¢ag’ou
manazérske] prace. Schoptiosnanazérov ovplyvii ostatnych pracovnikov je
zakladnym ¢cinitelom dosiahnutia podnikovych ¢v. Za najddlezitejSie
ovplyviiovacie Ulohy sa povazuju:

» komunikovanie,

» vedenie,

» motivovanie.

Dosiahnutie podnikovych diev u zamestnancov je niekediazSie, inokedy
rahSie. Zavisi to aj od talentu, akym disponuju zstmenci na pracu. N&asto krat sa
stava , Zel'alej sa dostantudia, ktori nedisponuju az takymlkym talentom, ale skoér
haZevnatogou. Ondas, J. (2010, s. 7poznamenava, z&lovek mbze ma hocijako
velky talent, ale skuttny uUspech je az vysledok poctivej, konzistentndprarvy

a prace.

1.1.4.1 Komunikovanie

Za jeden z najdélezitejSich atributov povazMfigiovsky, J. (2008, s. 108umenie
komunikova. Nemozno vies tim a motivové zamestnancov bez toho, aby nedoSlo
k osobnému kontaktu a rozhovoru manazéra s niminadé komunikuje nielen
so zamestnancami a kolegami, aletaghuje sa aj na obchodnych jednaniach so

zastupcami.

Zakladom kazdej manazérskej komunikacie je, abg leééktivna. Medzi hlavné

zésady efektivnej komunikacie gadMajtana a kol. (2003, s. 170)patria:

» jasné astr&né formulovanie hlavnych myslienok, prikazov a adpani na
rieSenie pracovného problému alebo uloh,

» aktivne pduvanie zamestnancov zbavené personifikovania prablé

» tvorba kultdry otvorenej komunikacie v podniku,

» tvorba spatnej vazby (feedbacku ) a infoémeg siete (networku) v podniku,

» predvidanie a prechadzanie komugikgm konfliktom,
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vyber komunik&nych partnerov,
vyber komunik&nych situacii,
modelovanie komunikaého procesu,

dodrziavanie komunikaej discipliny,

YV V. V V V

profesionélne zvladnutie komunikaych bariér.

Za hlavny dévod splnenia stanovenychl'oie povazujeVisiovsky, J. (2008,

s. 110)riadenieludi azdrojov. Manazmentudi sa nazyva aj vodcovstvom. Kazdy
manazér ma vlastny Styl riadenia, ktory koreSpoadig spdsobom, akym komunikuje
s inymi'ud'mi. Manazér si musi vybfaspravny Styl riadenia, pouZitgy v konkrétnej
situdcii. Spravny Styl si méze vyhréba pochopenim troch prvkov v kazdej vodcovskej
Situécii:

» ty, vedlci zamestnanec,

» tvoj tim zamestnancov,

» Uloha, ktord ma kiyzabezpeéena.

Ako bolo uvedené, kazdy manazér ma vlastny Stytlem@é. Na kazdého
zamestnanca poésobia tieto Styly rézne. U niektoréphmlavaju pozitivne myslenie,
u niektorého negativne. A preto u manazéra mushattza k neustadlemu meneniu
tychto Stylov v zavislosti o0 akého zamestnanca ideJeho ciBom je presvedt
zamestnanca o jeho pravde, otom Ze jeho nazorpiavisy. Ale existuje tu aj
nebezpéenstvo, ktorého sa moéze doptstNa danu problematiku prinaSa nazor
Dolansky a kol. (1996, s. 71)ktory vravi, Ze osoba, ktora je nasilim pres\ath
o pravdivosti prenaSanej informécie, je vo vnutéles presveéend o svojom nazore

a zo ziskanej informacie si prevezme iba nepodstats’.

1.1.4.2 Vedenieludi

Pod’'a Sedlaka, M. (2009, s. 303e vedenie jednou zo zakladnych manazérskych
funkcii. Schopnosvieg’ I'udi je jednou z Kicovych viastnosti manazéra. Manazér musi
vies’ 'udi so zameranim na ciele, vytidvoju moc a viasTudi tak, aby pracovali
s nadSenim v zaujme celku. Hoci definbwadenie nie j@ahké, predsa mozno dif
jeho hlavné atribaty, charakterizavgeho podstatu. Za spalod, resp. spoknu

dominantu kazdého vedenia mdzeme povaZawgplyviiovanie, posobenie nosite
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funkcie vedenia. Kde su veduci, su aj vykonavatéibjektom ovplyviovania siudia,
jednotlivci¢i skupiny.

O definiciu vedenia sa pokusiago, A. G. (1982, s. 28ktory definoval vedenie
aj ako proces, aj ako vlastwosTvrdi, Ze proces vedenia je pouzivanie
nedonucovacieho vplyvu na usmevanie a koordinovanie aktivitenov organizénej
skupiny na splnenie skupinovych kie. Vedenie ako vlastnfge sustava kvalit alebo
charakteristik patriacich tym, ktori UspeSne vyagivovplywiovanie. Nevyhnutnym
predpokladom vedenia je moc, resp. pravomoc. Matiekedy pouziva za SirSi pojem
ako pravomoc. Pdad Sedlaka, M. (2009, s. 305)ravomoc je ,,pravo” usmesva’
¢innog’ inych. Naproti tomu moc demonsStruje schophadosiahntd vysledky.

Na zéklade tohto autor uvadza nasledovi@lry medzi pravomocou a mocou (obr. 1).

Pravomoc,
ale nie moc.
Pravo, ale nie
schopnos ;
dosiahnt Pravomoc
od podriadenych, EHIEE _
aby nio robili. RIS
schopnosg
dosiahnti
od podriadenych, Moc, ale nie
aby nigo robili. pravomoc.
Schoptos
———————————————— a|e p'lé.vo
prindifudi,
aby ¢oaobili.
Obr. 1

Vzt'ah medzi pravomocou a mocou

Zdroj: Sedlak, M. 2009. Manazment. s. 305.

Ako uvadzaMajtan a kol. (2003, s. 318)moc je schopnasjednotlivcov alebo
skupin meni alebo ovplywiova’ nadzory alebo spravanie ostatnydénov alebo skupin.
Casto sa opisuje ako schoptiomitit svoju v&u ostatnym. Pozname $esdrojov
moci:

» Odmeiovanie — vlada konkrétnej osoby nad zdrojmi, owtéelgracovnych sil,

moznos zvysi’ plat, rozhodovéo povyseni a postaveni.

> Donucovanie - mozndgrestd, odmeaiova’, moznog ohrozova.

12



» Legitimita - je to moc, ktora sa realizuje v suladgravidlami platnymi pre danu
organizaciu, na zaklade opravnenia vydaného prislugrganizaciou.
Referent — druh moci zavisly od osobnej charizmy.
Expert — moc pochadzajuca z vedomosti, zaloZzendizm@vani odbornych
vedomosti druhého.

» Informéacie — ide o informacie o suvislostiach, Etarapomahaju predpoveada
buduice spravani@ buddce udalosti.

Pod’a Sedlaka, M. (2009, s. 306-320pozname tri hlavné pristupy k Studiu
a k vymedzeniu efektivneho vedetiiali a veducich :
» pristup na zaklade skusenostft( charakteristik ) veduceho,
» pristup zamerany na spravanie sa veduceho a svisiage Styly spravania sa,

» situany pristup.

1.1.4.2.1 Pristup na zaklade ich vlastnosti

Manazéri, ak chca vykonavasvoju funkciu, tak musia ndavrodené isté
predispozicie. Pristup k veducim na zaklade iclstalasti, pdom kazda z nich sa
Specifikuje, mozno zoskupdo Siestich kategorii:

» fyzické — vek, vySka, vaha a pod,
profil ¢loveka — vychova, skusenosti, spggasky povod alebo status,
inteligencia - schopn@susudok, znalas
osobnostné vlastnosti — agresivita, ostraZjtdeminantno
¢rty charakterizujuce fah k aloham — zodpovedryvytrvalog’,

YV V V VYV V

socialnecrty — schopnasdozerd, kooperacia, prestiz, taktnos

Nedostatkom tohto pristupu je to, Ze sa neda pres& ktoré vlastnosti a aké
vzt'ahy medzi nimi su pre veducich rozhodujuce. Prittopristupe sa do Uvahy neberu

podriadeni, ktori by mohli vyznamne ovplyvmilnenie dloh.

1.1.4.2.2 Pristup k vedeniu a veducim na zaklade ich spravasiyly vedenia

Spravanie veduceho spravidla sa méze oriefitagapracu, alebo kudi, ktori ich

vykonavaju.
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1.1.4.2.2.1 Vedenie orientované na Ulohu a osobu

Pri vedeni orientovanom na ulohu sa zdfuwe ucit’ nielen pracovné aktivity, ale
aj pracovné ciele skupiny ako celku, ale aj kazdéhdlena. Na to, aby sa kazda uloha
vykonala podla planu stanovuju sa pre pracovnika normy vykofje @dmeovany

pod’a mnozstva vykonanej prace zodpovedajucej kvality.

s

Pod’a vedenia orientovaného na osobu su najefektivigj$ieduci, ktori sa
zameraju nd’udské aspekty skupin a jednotlivcov a nie na ulghigom sa usiluju

o vybudovanie timovej prace.

1.1.4.2.2.2 Styly vedenia poth spravania
Hlavné tedrie Stylov vedenia pkad

» Styly vedenia zaloZzené na vyuzivani pravomoci,ajagklade rozoznavame 3
zakladné styly: autokraticky, demokraticky a lidaya(vorny) Styl.
Pri autokratickom Style ide o vyuZivanie voble veelim, pouZivanie
donucovacich prostriedkov, jednostrannd komunikacizhora nadol,

diferencované odni@vanie a vydavanie prikazov zo strany veducetio at

Pri demokratickom Style ide o Ustretovy pristup ddgadenym, obojstrannu
komunikaciu a radenie sa s nimi o ulohach a rozttach, pomahanie pri

plneni povinnosti at.

V ramci liberalneho Stylu je podstatné to, Ze vedyaziva svoju moc, nechava
svojim podriadenym Jnog’, spolieha sa na nich, sami si zadavaju ciele
a postupy na vypracovanie, veduci vystupuje akcemmtant kolektivu dt

» Likertove Styly vedenia, ktoré predpokladali existier 4 Stylov, resp. systémov
vedenie  Tudi: exploat&no-autoritativny, benevolentne-autoritativny,
konzultativny a participativno-skupinovy Styl.

Podstatou exploatao-autoritativneho Stylu je, Ze veduci su vysoktmatativni
amalo dbéveruju svojim zamestnancom. Komunikaciebigha zhora nadol.
Plati tvrda disciplina plnenia prikazov. Zaujem niiativu a nazory
podriadenych neexistuju. Motivacia formou strachtreatu, len vyniméne

odmenou.
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Pri benevolentne-autoritativnom Style prevaZuje oidtgtivna zlozka, ale
niektoré Ulohy sa aj deleguju. Tolerancia komuni&j zdola nahor, pretoze
o niektoré nazory podriadenych ma veduci zaujem. d&egovani silna

kontrola. Motivacia pomocou odmien, ale aj straatitestov.

V pripade konzultativneho Stylu vedenia veduci damej miery déveruju
podriadenym. SnaZia sa ich napady vyuZidkladné rozhodnutia prebiehaju na
vrcholovej Grovni organizécie. Specifické rozhodausa deleguji na nizsie
organiz&né urovne. Prebieha obojstrannd komunikacia. Naivow@nie sa
pouzivaju odmeny, pripadne tresty, resp. sp@gu

Participativno-skupinovy Styl vedenia je charalgiicky tym, Ze veduci vo
velkej miere déveruje podriadenym. Poskytovanie autoadri rozhodovacich
procesoch niZzSim organiaaym Udrovniam. Podporuje sa obojstranna
komunikécia, vyuziva sa aj pri délezitych rozhodiach. Motivacia na zaklade
spolultasti na spolénej ¢innosti.

Styly vedenia na baze manazérskej mriezky.

Je to znamy model mozného spravania sa veducelo.o ldvojrozmernu
Stvorcovu maticu s palkami 9*9. Horizontalne usporiadanie vyjadruje irgitn
pozornosti manazérov uloham. Vertikdlne usporiaglanyjadruje intenzitu
pozornosti manazérov Ikidom. Na zaklade tychto dimenzii sa vytvorilo 5
zakladnyckhei typickych Stylov manazmentu:

Styl manazmentu oztieny 1.1 — ,,ochudobneny manazment* — mala pozérnos
venovand’udom a vyrobe. Minimalny zaujem o pracu, starajibaa seba.

Styl manazmentu 1.9 - ,,manazment vidieckeho Klubwo velkej miere sa
staraju d’udi, no v malej miere o vyrobu. Vytvara sa prostred dobrymi
priatd’skymi vz’ahmi, ale nikto neméa zaujem o koordinaciu pracoonésilia
na dosiahnutie ciev.

Styl manazmentu 1.9 - ,,autokraticka Uloha man&zévaduci sa zameriavajl
iba na vyrobu. N&udi sa neberie dhad.

Styl manazmentu 9.9 - ,,timovy manaZment* — maxi@alozornas venovana
vyrobe iTudom. ManaZéri su schopni spgbyyrobné poziadavky s potrebami
pracovnikov.

Styl manaZmentu 5.5 - ,,umierneny $tyl vedenia‘omgromis medzi vysokou

produkciou a uspokojenim potrieb zamestnancov.
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1.1.4.2.3 Situany pristup k vedenitiudi

Vedenieludi je v sdasnosti uz tak zlozité, ze sa nedari vyjaden pomocou
vynikajucich vlastnosti manazéra alebo len pomomho spravania. A preto bolo
nutné, aby sa efektivne vedenie spojilo so sitwAciychadza z nazoru, Ze situacia
vel'mi ovplyviuje vedenie. Existuje viac sittraych teorii vedenia, ako napr.:

» tedria premenného spravania, ktorej hlavnymi pesds’'mi si0 Robert
Tannenbaum a Waren H. Schmidt. K najdélezitejSitkktofam, ktoré moézu
ovplyvnit manazérsky Styl, patria: sila manazérskej osobreist podriadenych
a situ&ne sily.

» Fiedlerova tedria efektivneho vedenia. Tedriaégmov kritickych dimenziach
situa&ného vedenia, ktoré zistil F. Fiedler: moc poziciteda pravomoc
v organizacii, Struktara ulohy a tahy medzi veducim denom skupiny.

» tedria v¥ahu cesta — cfe Spa@iva vtom, Ze vedlci motivuje svojich
podriadenych objasnenim cesty k osobnému Uspeahwyatedku dosiahnutia
pracovnych cibov. Predpoklada sa, Ze spravanie veduceho je ak@dginé do
tej miery, do akej zodpoveda rozsahu uspokojendipdenych.

» integrovany model vedeni&udi. Tento model m& ukaZzaako vlastnosti
veduceho ovplykuju jeho spravanie, na ktoré pdsobia sinéafaktory a reakcie
podriadenych.

1.1.4.3 Motivovanie

Ulohou kazdého manazéra je ovlédaspravanie svojich pracovnikov
prostrednictvom d&inného mechanizmu na dosiahnutie podnikovychosieAk chceme
ovlada® spravanie svojich pracovnikov, tak v prvom radesime poznémotivy, ktoré
ich vyvolavaju. Ako uvadzeDolansky, V. akol. (1996, s. 80gnalo$ motivov
umoziuje jeho jednanie pochapiMotivy ¢loveka aktivizuja, wtuja cid’ a intenzitu
¢innosti. Niektoré motivy silovek uvedomuje, iné p6sobia sambwe. Motivy
spravidla nepésobia izolovane, na jednanie ma vpbly subor motivov. Tak mbéze

dojs’ k silnému vplyvu.
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Rozlicné tedrie motivacie mézeme zoskiipod’a Sedlaka, M. (2003, s. 339-349)
do dvoch zakladnych kategérii. Su to:
» motivatné tedrie potrieb, nazyvané aj obsahovymi meétiyani teGriami,

» tedria motivéného procesu.

1.1.4.3.1 Motivacné tedrie potrieb

Su zaloZené na popigadskych potrieb. Popisuju silu vliastnych potriepotrieb
ostatnych pracovnikov, podporu a psychicky roz®ajd’a Gozoru, V. (2000, s. 118-
120) mdézu manazéri vo svojej manazérskej praci wuliekd’ko takychto tedrii
potrieb:

» Maslowova hierarchia potrieb, ktor4d uvédzat paakladnych potrieb:
fyziologické, bezpénostné potreby, socialne podmienky, speltské uznanie
a moznosti sebarealizacie.

» Alderferova ERG teoria, ktord pozostava z trochrarighicky usporiadanych
ludskych potrieb: existéné, potreby harmonickych vahov a potreby rastu.

» Argyrisova teoria zrelosti a nezrelosti, popisujlicaské potreby. Je to snaha
dosiahnti existujuce potreby. Cfem je prejg od dusevnej a fyzickej nezrelosti
k duSevnej a fyzickej zrelostioveka.

» McClellandova tedria ziskanych potrieb¢ujtica tri zakladn@udské potreby:
potreba vykonnosti, sily a spokojnej prace.

1.1.4.3.2 Tedria motiv&ného procesu
Na pochopenie motivacii nam sliuzia motimea tedrie potrieb, no neposkytuji nam
dostat@éné informéacie o zlozitosti moti¢aého procesu. Na komplexnejSie pochopenie
ludského spravania nam slizia tedérie metiddno spravania. Najggou vyhodou
pod’a Sedlaka, M. (2009, s. 352-367¢, Ze nam pomahaju vysvéth opisé procesy,
ktorymi sa spravaniéudi motivuje. Pomahaju predpoveédako l'udia uspokoja svoje
potreby, a zaroweopisuju akd’'udia volia medzi alternativami spravania. Medzvhia
tedrie patria:
» tedria ekvity, resp. rovnosti, spravodlivosii spravodlivej odmeny.Tedria
ekvity sa tyka subjektivneho (sudku o tor@, v porovnani s ostatnymi

pracovnikmi dostal primerand odmenu.
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» tedria @akavania, zavisi od tychto dvoch skirtosti, t.j. od toho, ako mnoho
chceme dosiahmu a od pravdepodobnosti, s akou predpokladame, Ze to
dosiahneme. Hodnoti sa atraktivtiadternativ. Pobh jeho tedrie motivacia
kona’ urtitym spésobom zavisi od mierkakavania, Zze z&nnog’ou budu
nasledové prislusné dosledky a od hodnoty, resp. atraktitvraissledkov pre
konajuceho.

» teoria posilnenia, poklada spravarfigdi vyvolané prostredim, preto sa teodria
sustre’uje na a na jeho dbsledky pre osobu. Predstavitelia tefioe veria, Ze
l'udia vedome prejavuju rozhié spravanie a volia si také, po ktorom nasleduju
najziadanejSie nasledky. Spravanie je vysledkonigbr&dzajlcich nasledkov.

Vychodiskovym bodom je stimul.

1.1.5 Kontrola

Kontrola z Wadiska efektivnosti podniku je Krai délezita. Povinna®u kazdého
manazéra je kontrolovaci su splnené plany, ktoré sme si predsavzali. &piomu,
Ze kazdému z manazeérov ide o splnenie planov, kazdich pouziva rozdielne
kontrolné¢innosti. Ako uvadz&ozora, V. (2000, s. 135, 13&pntrola je cifavedoma
¢innog’ uskut@nend za €elom ziskania do akej miery sa realizovali plan@vaiele.
Ciele aich plnenie je zakladom uspesného prosperaypodniku. Vyrobni pracovnici
sa stretavaju s dosahovanimloie kazdy tyzde, kazdy dé. Aj celkova produktivita
sa zvySuje rastom petnosti vykonanych kontrol. Proces kontrolovanizgstava
z troch faz:

» z merania vykonu,
» z porovnavania nameranych vykonov so Standardami a

» z uskut@nenia opravnyckinnosti.

Uspe3na kontrola znamena padsozoru, V. (2000, s. 141, 142¥Fe manazéri
musia pozné nielen proces kontroly, ale tieZ podnikovych pradkov, ktorych sa
kontrola tyka. Z tohto Fadiska je preto délezitd aj pravomoc manazéra @mirkinej
¢innosti. Pravomoc a kontrola sulvei GUzko prepojené. Manazér, ktory disponuje
pravomocami tiez spravidla aj uskéitoje kontrolu a opravné rozhodnutia. Manazérska

pravomoc pozostava z dvoch druhov pravomoci, a to:
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funkéna pravomoc — pravomoc odvodena z ftmé§ pozicie. MoZno poveda
zecim vysSia funkna pozicia , tym W&ie su jeho funkné pozicie.
osobna pravomoc — odvodena z manazérskych ihetiidych viahov

s ostatnymi pracovnikmi v podnik.

V pripade neuspokojivej pravomoci si podnikovi niggramo6zu zvysi pravomoc,

ato zvySenim funinej alebo osobnej pravomoci. Funld sa zvySuje sluzobnym

postupom na vySSie pozicie a osobnu si mézu gyy®strednictvom nasledovnych

éinnosti:

>

>
>
>

zdéraziovanim povinnosti pracovnikov §iananazérom,
zvySovanie dovery pracovnikov v odbortimsanazeérov,
nazory manazeérov a pracovnikov zosuladi

presviedanim pracovnikov o zavislosti od manazérov podniku.
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2 Ciel prace

Cielom bakalarskej prace je skumanietalzov medzi nadriadenymi aich
zamestnancami na zaklade uptatanych Stylov vedenia jednotlivych veducich,
pomocou ktorych ovplywuja svojich zamestnancov v réznych oblastiach. Vply
nadriadenych sme Zigvali vtychto oblastiach, t.j. informovans motivatné
prostredie, motivacia a spokojmos

Parcialnym ciBom je zistf’ vyznam informacii pre motivaciu a zaangazovans
zamestnancov do vyrobyDal'Sou uGlohou je zisfi vplyv motivainého prostredia
k podaniu lepSieho vykonu zamestnanca.

Spokojnog zamestnancov je skimana na zaver. V tejto okdastiameriavame
na jej dolezitos vo viacerych oblastiach, t.j. vecnej, ficaej, medziudskej, celkovej a

vyhovujuceho spésobu vedenia zo strany nadriadeného
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3 Metodika

Objektom skumania bakalarskej prace s&almy medzi nadriadenymi aich
zamestnancami vo vybranom podnikatem subjekte. Jednotlivé fahy sme

hodnotili na zaklade Stylov vedenia jednotlivycldueich.

Na zaklade charakteristickych informacii o jedngttih Styloch vedenia
rozoberanych v teoretickepsti prace vyslo najavo, Ze nadriadenyl uprednosiuije
pri svojej praci najmad demokraticky Styl vedeninadriadenyt. 2 zase autokraticky
Styl vedenia. Prave tieto odliSnosti vedenia nanmgdi stanow si predpoklad:
,,»Autokraticky sStyl vedenia je WinnejSim pre podnik ako demokraticky Styl
vedenia a zabezp®ije spokojno®’ zamestnancov a stabilitu v podniku®.

Na potvrdenie alebo zamietnutie tohto predpokladwzpeme porovnavanie
jednotlivych Stylov vedenia vyskytujucich sa u nadenych. Jednotlivé Styly budeme
porovnavé Vv oblastiach ako informovangs motivacia, spokojna’s a fluktuacia
zamestnancov. Pri tomto porovnavani nam pomozewtaie sidalSichciastkovych
predpokladov, vychadzajucich zo zakladného predguhkl Medzi d’alSie ciastkové

ciele, ktoré sme si zvolili patria:

Predpoklad 1 : ,,Nadriadeni vyuZzivajuci autokraticky Styl vedenia, lepSie
informuja  svojich zamestnancov ako nadriadeni, ktof uprednostiuju

demokraticky Styl vedenia“.

Predpoklad 2 : ,Autokraticky Styl vedenia prispieva k vytvoreniu
motivaénejSieho pracovného prostredia a lepSej motivacizamestnancov ako

demokraticky Styl vedenia“.

Predpoklad 3 : ,,Jednotlivci vedeni autokraticky su spokojnejSi, ako
jednotlivci vedeni demokraticky*.

Na zaklade tychtgiastkovych predpokladov sa budeme shaZpotvrdenie alebo
zamietnutie hlavného predpokladu. Jednotlivé prkidoly budeme analyzovana
zaklade informécii ziskanych z dotaznika (prilohaale aj informacii ziskanych od
nadriadenych formou rozhovoru a pozorovania. Infi@ ziskané z dotaznika nam
pom6zu kvysvetleniu predpokladu Taldom informovanosti, spokojnosti

a motivovanosti.

Dotaznik obsahuje celkovo 24 otazok. Pri jednefkage na vyber viac moznosti,
kde bolo potrebné zakruZkaval zvolent odpow€ pod'a uvazenia kazdého
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respondenta, a pri ostatnych otadzkach je potrelakéizkovad ,,ano" alebo ,,nie".
Dotaznik je zamerany aj na ziskanie zakladnych rin&zii o respondentoch,
t.j. pohlavia, veku a vzdelania, kde bolo potrekakrizkovanie 1 alternativy. Otazky
su Stylizované tak, aby sa na ich zéaklade dal vifvaglafiovany Styl vedenia. Styly
vedenia su charakterizované v teoreticka$ti prace. Rozdelenie Stylov bolo [jad
Sedléka, ktory rozpoznava nasledovné Styly vedenia: autalky demokraticky

a liberalny.

Anonymny dotaznik bol rozdany vSetkym zamestnanocgmoby, ktori sa
Specifikuji na vyrobu rotora. Jednalo sa o dvei&ogl skupiny pracujucich na tom
istom oddeleni. RozliSovali sa v tom, Ze jedna skapracuje na rannej zmene a druha
na poobednej zmene, u ktorych sa nachadzaju rozdiatriadeni, t.j. nadriadenyl
a nadriadeny. 2. Skupinu, ktorych vedie nadriadetlyl ozn&ujeme ako skupina 1
a druhq, ktoru vedie nadriadedy2 budeme ozriajeme ako skupina 2.

V skupine 1 pracuje celkovo 17 zamestnancov, z t@bomuzov a2 Zzeny.

V skupine 2 pracuje celkovo 18 zamestnancov, z tthanuzov a 2 Zeny. Dotazniky

boli rozdané vSetkym zamestnancom v oboch skupinach
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4 Vlastna praca
4.1 Charakteristika podniku

Skumana spolmog’ si Zela zostav anonymite. Preto je uvedena iba jej &t

charakteristika.

Podnik patri medzi naj¢8ie spoldénosti v Eurdpe v oblasti vyroby riadiacich
systémov pre chladenie a klimatizaciu. Sortimembkikov je vémi pestry a pouziva sa
v mnohych odvetviach obchodu, siahajucich od doimace distribdného chladenia,
cez chladiace zariadenia do predajni potravin enprselného chladenia az po
klimatizéciu, vyrobky pre J&oobchod v odbore chladenia a reguléciu v Spegifibk
sektoroch priemyslu.

Patri ku Kacovym vyrobcom kompresorov a je znama svojimienim v oblasti
technoldgii, energeticky Gaspornymi anizko hlukovymieSeniami. Testovacie
zariadenia, laboratéria, oddelenie vyskumu a vywjaSeobecne znalosti o chladeni

nemaju konkurenciu.

V roku 2001 sa spotmog’ rozhodla podnikéana uzemi Slovenska. V roku 2010 ju
odkupila holdingova spotmog’, ktora sa venuje v dlhodobom horizonte investioiim
akvizicii spol@&nosti s rozvojovym potencialom. Je vhodnym partmerétory bude
pokratova’® v dalSom rozvoji a rozSirovani obchodnych aktivit. M#horainé
investéné a manazérske skusenosti v r6znych priemyseloftastiach. Aplikovanim
manazérskych kapacit a prostriedkov do inovativipraduktov, distriblcie a vyskumu
spolanog’ neustale podnikatsky posuva vpred firmy vo svojom portfoliu.
V s&asnosti zamestnava v tomto podniku na Slovenska &k 700 pracovnikov.

Svoje pobéky ma teraz uz okrem Slovenska ajine, Slovinsku a Nemecku.
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4.2 Identifikacia Stylov vedenia

Hlavnym cidom bakalarskej prace je venovanie pozornostiakam, ktoré
vznikaju na pracovisku medzi manazérmi a ostatngamhestnancami vo vybranom

podniku. Pre skiumanie tychtoti@hov bolo vybrané oddelenie vyroby vo firme.

Zamerali sme sa na dve skupiny zamestnancov, ktoméuju na odliSnych
zmenach. Zakladom toho, Ze sme mohli analyg@wgy vedenia nadriadenych bolo to,
Ze skupiny mali odliSnych nadriadenych. Analyzabpkala takou formou, Ze boli
rozdané dotazniky zamestnancom, ktori pracuju mriagpod nadriadenym.
V dotaznikoch boli kladené otazky, pomocou ktorymilo mozné rozligi jednotlivé
typické znaky nadriadenych, atym ich zafadiStylu vedenia. Styly vedenia su
charakterizované v teoretické&gsti prace. Rozdelenie Stylov bolo fadedlaka,ktory
rozpoznava nasledovné Styly vedenia: autokratidkynokraticky a liberalny.

Jedna zo skupin zamestnancov pracuje na rannejezaenuha na poobednej.
Podmienky na vykonavanie prace mali zamestnanciak®, pretoZe pracovali v tych

R A

zamestnancov.

4.2.1 Nadriadeny¢. 1

Nadriadeny sa snazi o dosiahnutie vysledkov, udeZatobrych vEahov
a vytvorenie dobrej pracovnej atmosféry na pradavigeho prvoradé zameranie je sice
dosiahnutie vysledkov a noriem, ale ma na zretetiabré vZahy na pracovisku so

svojimi zamestnancami.

Jeho spravanie je charakteristické tym, Ze ma tastyepristup k podriadenym.
Ku svojim zamestnancom ma skor priatgy pristup, nenechava si od nich odstup.
Zamestnancom nedava striktné inStrukimemaju urold, ale sa s nimi radi o ulohach
a rozhodnutiach, ako aj oich postupoch.I'e dékladne analyzuje ich nazory
a konzultuje ich s nimi. Po zvazeni variant im réegniestor na @itd samostatnas
Tato samostatnége vSak obmedzena a to tym, Ze po naplneni pGu& konzultuju
dosiahnuté vysledky. Konzultacie prebiehaju tak aks novymi, tak aj so gasnymi
zamestnancami. Tato koordinacia priebehu plnerda p u stasnych zamestnancov

nizSia ako u novych, o ktorych si mysli, Ze ichamiosti na vykonavanie tejto prace
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nie su eSte dostajuce, aby im ponechal ¥#6iu samostatnds AvSak je presvegkny,

Ze postupontasu ziskaju prax a dokazu to betke) kontroly.

Pre svoju pracu vyuziva dostatd spatna vazbu. V pripade dobre vykonanej
prace pochvali svojich zamestnancov, v pripade vzlkonanej prace zamestnanec

pociti, Ze danu pracu nevykonal spravne.

Motivacia neprebieha stereotypne. Snazi sa pothapsobnos daného
zamestnanca a nasledne vywiodné motivéné nastroje, ktoré vhodne obringe Ale
stale je v presveéeni, Ze najefektivnejSim spdsobom ako motivozamestnanca je

financnd odmena.

Vzhlradom na to, ako db& nadriadeny o dobré pracovtehyzna pracovisku, sa
priklaname k nazoru, Ze sa jedna o demokraticky Styl iadswvojich zamestnancov,

so zretéom na dosiahnuté vysledky.

4.2.2 Nadriadeny¢. 2

Nadriadeny sa snazi o dosiahnuti’aiea vysledkov, ale samozrejme aj o dobré
vztahy na pracovisku, ale iba v nevyhnutnej miereoJetvoradou ulohou je snaha
o dosiahnutie najlepSich vysledkov. So svojimi zstm&ncami si nevytvara prifiské

vztahy, drzi si od nich odstup. Je zastancom tohdpbey Séf m& mareSpekt a dctu.

Sam rozhoduje, vydava prikazy a od svojich zamasmaa:akava ich splnenie.
Po zadani Uloh je tu dostat@ miera samostatnosti pre vykonavanie praceddtnie
vykonanej praci nie su z jeho strany pochvalensakw pripade zle vykonanej préce,
su o tom upovedomeni a da im podnet na to, abyardstchybu. TakZze spatna véazba

je na dostaténej Urovni.

Komunikacia prebieha prevaznej iba zhora dolectDnazory sa obzvlas
nezaujima. Zaujima sa iba o nevyhnutné nazorygksor pre jeho pracu nevyhnutné
a pomahaju pri bezpeosti na pracovisku.

Jeho snaha o lepSie spoznavanie svojich zamestng@aminimalna az Ziadna.
A preto ich motivuje rovhakym spésobom. Nesnazai&gg’ vhodné motivané nastroje
na jednotlivého zamestnanca. Je presgeyl o tom, Ze najefektivnejSim motiveym
faktorom je finaina odmena.

Na zéklade znakov nadriadeného, akymi su prvoraddhas o dosiahnutie
vysledkov, vydavanie jasnych prikazov a drzanidsitupu od svojich zamestnancov sa

utvrdzujeme v tom, Ze sa jedna o autokraticky&yenia.
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4.3 Vysledky prace

Respondenti pracujuc vo vyrobe, Specializujacichsa vyrobo rotora, sa
z celkového pétu 17 vskupine 1 nachadza 15 (88%) muzi 2 (12%) Zeny. ' skupine

2 sa zcelkového potu 1€ vyskytuje 16 (89%) muzov a 21%) Zeny (ob 2, priloha 3).

Skupina 1

12% 11%

Skupina 2

B Muzi
OZeny

@ Muzi
OZeny

Obrazok 2
ZloZenie respondentov poba pohlavia
Zdroj: Vlastné vypoty
Na zaklade udajov veku sa v skupine 1 nachadza najviespondentc vo veku
od 46 do 55 rokov, t.j. 6 (35%).vaja (12%)maju menej ako 25 rokov, traja (18%)
veku od 26 do 35iRti (29%) su vo vekovej hranici od ~ 45 a posledny (6%) ma
viac ako 55 rokoyobr. g, priloha 3).

V skupine 2 je tie najviac respondentov 7 930) vo veku od 46 do 55 roko

Styria (22%) maj od 26 do 35 rokovSiesti (33%)od 36 do 45 rokov jeden
respondent (6%) ma viac ako.
Skupina 1 Skupina 2
6% 12% @ Menej ako 25 6% 22%
.‘ 18% gog- 35 ‘ m26- 35
036 - 45
@36 - 45
@46- 55 046-55
- 39% ,
o @55 a viac
29% 056 aviac 33%

Obrazok 3
Zlozenie respondentov polia veku

Zdroj: Vlastné vypoéty
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Pod’a dosiahnutého vzdelania bolcskupine 1 najusi paet respondentoy
so stredoSkolskynvzdelanim maturitou, t.j. 13 (76%)StredoSkolské vzdelanie b
maturity maju Styria (24% (obr. 4, priloha 3).

V skupine 2 je rozlozenie ddspodobné. Je tu najpsi paet opytovanyct
so stredoSkolskym vzdelanim s maturitd.j. 15 (83%). V skipine sa objavuju ¢

respondenti setredoSkolskym vzdelanim bez maturit to traja (17%

Skupina 1 Skupina 2
24% 17%
@ Stredoskolské @ Stredoskolské
bez maturity bez maturity
O Stredoskolské DO Stredoskolské
76% S maturitou S maturitou
83%
Obrazok 4

ZloZenie respondentov polia dosiahnutého vzdelani

Zdroj: Vlastné vypoty
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4.3.1 Informovanost’ zamestnanco\

Predpoklad 1 : ,Nadriadeni vyuZivajuci autokraticky Styl vedenie, lepSie
informuja  svojich zamestnancov ako nadriadeni, ktof uprednostiuju
demokraticky Styl vedenig".

V dotazniku sa celkovo 11 otazok tykalo informovan Ziskané informée sa
tykali troch oblasti, t.jinformacii ¢ tlohach, vfahoch gednotlivyct postojov zo strany
opytovanych. Obr. 5zachytava kladné odpovede respondentcjednotlivych

skupinach na uvedené ota (priloha 4).
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X
Obrazok 5

Informovanost’ v jednotlivych skupinach

Zdroj: Vlastnévypocty

Hlavnu myslienkupodniku v skupine 1 pozna az 82%»#) respondentc, ¢o je
vel'mi dobré. Vskupine 2 je situacia horSiade pozna hlavni myslien podniku iba
61% (11) Pri zadavani ulohy skupine 1 iba 12% (2herozumie zadanej uloh
V skupine 2uZ nerozumie 4 % (8),¢o nie je vémi dobré.

Velmi rozdielne vysledky sa ukazuju pri otazkiykajucich sepriestoru na nazor
a zaujem o nazor. Skupine 1 si az 82% (14ppytovanych mysli, Ze maja prtor na
nazor a 88% (15) mich tvrd, Ze o ich nazor je aj zaujem.sKupine 2 je tuacia uplne
odliSna. Priestor na nazor iba 22% (4) a zaujem o ichz@r zo strany nadriadené

ma iba 28%5) respondento
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NajvaiSie rozdiely odpovedi boli pri odpovediach tykagircisa otvorenosti
porozpravania. Vigni priaznivécisla dosiahla skupina 1, kde az 82% (14) respoogient
sa mbze otvorene porozprévao svojim nadriadenym. V skupine 2 je markantny
rozdiel, kde je to iba 17% (3).

V pripade urobenia chyby je digetrpezlivejSi nadriadeny v skupine 1. 76% (13)
respondentov si mysli, ze je trpezlivy. Naopak wske 2 si to mysli iba 22% (4).

Pozitivne ¢isla dosahuje nadriadeny1l aj pri odpovediach zamestnancov na
otazku, ¢i vie nadriadeny pochvdli AZ 88% (15) opytovanych odpovedalo, Ze vie
pochvalt. Zaporné odpovede boli u nadriadenéh®. Iba 17% (3) bolo pozitivhych.

Spétna vazba je op&orsia v skupine 2, ale je na dostaiej urovni. Nachadza sa
na urovni 67% (12). LepSie ukazovatele dosahujgiglkeul. Spatnu véazbu dostava od
svojho nadriadeného az 82 % (14) respondentov.

Predpoklad 1: ,,Nadriadeni vyuzivajuci autokraticky Styl vedenia, lepSie
informuja  svojich zamestnancov ako nadriadeni, ktof uprednostiuju
demokraticky Styl vedenia“ nebol potvrdeny. Ukazalo sa, Ze lepSia informovénos
zamestnancov je v skupine, kde nadriadeny vyuzZéraodkraticky Styl vedenia. Dobra
informovano$ zamestnancov suvisi s lepSou komunikaciou medhiadenym a jeho
zamestnancami, ale aj v tom, Ze ma zaujem o iclorpda zabezpmije svojim

zamestnancom dobru spatnu vazbu, ktora ich dokéiieawat’ do d’al'Sej prace.
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4.3.2 Motivaéné prostredie
Predpoklad 2 : ,Autokraticky Styl vedenia prispieva Kk vytvoreniu
motiva¢nejSieho pracovného prostredia lepSej motivacii zamestnancov ak

demokraticky Styl vedenia®.

V dotazniku smesa venovid motivatnému prostrediu motivacii zametnancov
celkovo 6 otazkami. Dan& problematika | rozdelenéna tri okruhy. \ prvej sme
zistovaloako vé'mi je dblezité vhodné moti¢aé prostredie pre zamestnov (obr. 6).
V d’alSejc¢astisme pozoroveg, ¢i je pre nich finatna odmena ddélezitejSia ako stim
typu, vysSSia zodpovednd. Na zaver sa skumaloktoré motivéné nastroje

uprednostuju zamestnan.

90% ]
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20% j \

10% - \ \

0% L] L] Ll L]
Snaha ¢ Je atmosféra Zait'uje Vam Podnecuje Va

@Skupina 1
OSkupina 2

I

Kladné odpovede

prijemnu vhodnd na nadriadeny prostredie k
atmosféru ni vykonavanie bezpé&nog’ pri podaniu lepsicl
pracoviski prac praci vykonov
Obréazok 6

Motivaéné prostredie

Zdroj: Vlastné vypoty

Ako je mozré vidig® zobr. 6 a prilohy 5 v skupine & mysli az 82%(14)
respondentav Ze nadriadeny ma ¥l snahu o vytvorenie prijemnej atmosfér
V skupine 2 naopak nemalké snahu nadriade vytvara prijemnu atmosféru, t 28
% (5).

V skupine 1si iba 1&6 (3) opytovanychmysli, Ze atmosféra na pracovisku nie
vhodné na vykonavanie prac.skupine 2 je to Uplne obra&ie, kde si az % (14)

mydi, Ze atmosféra nie je vhod
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Odpovede ofadomzaistenia bez@mosti pri praci zo strany nadriadenédopadli
takmer rovnako. \skupine 1 je tcna Urovni 76% (13) agruhej skupine 72' (13).
Nasledne sa skumal@ako motiv&né prostredie vplyva k poda lepSich vykonov
V skupine 1 si mysli az 88'(15) respondentgwZe vhodné motivané prostredie vplyv
k podaniu lepSich vydnov. V skupine 2 len 50% (9) opytovanypbdnecuje podaniu

lepSich vykonov.

V dotazniku bola jedna otdzka venovana problemuprednostovania finagnej

odmeny pred stimulmtypu vysSia zodpovednogobr. 7).

90% H
80% H
70% H
60% -
50% H
40% -

@Finantna odmena
O Stimuly

Kladné odpovede

30% -

20% -

10%

0%

Skupina : Skupina 2

Obrazok 7
Zvyhodnovanie finanénej odmeny pred stimulmi
Zdroj: Vlastné vypoty
Ako je mozné vidig zobr. 7, aj vskupine 1 aj skupine 2 uprednasiju
zamestnancifinancnd odmenu pred stimulmi. skupine 1 finatni odment

uprednostuje az 82%(14) respondentov naproti 18% (Jtori preferuju stimuly

V skupine 2 finatina odmena az tak nedominuje, nachadza sa na %% (12).
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V zaverenej ¢asti hypotézy 2 se sa pokusili zisfi Zze ktoré motivéné faktory
uprednostuju respondenti jednotlivych skupindch 1 a 2 (obr, @&iloha ).
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Obrazok 8

Délezitog® motivaénych nastrojov
Zdroj: Vlastné vypoty
V radmci prvej skupiny je najddlezitejSim motéveym faktoromfinancna odmena,
t.j. 41% (7). Duhym najddleZitejSinfaktoromsu dobré pracovné vahy, t.j. 24% (4).
Pre 18% (3ppytovanycl je délezitym faktorommoznos kariérneho postupi
Pre 11% (2)respondentov je najmotivaejSim nastrojol vhodné pracovné

prostredie. Bslednych 6%(1) opytovanychsi zvolilo reSpekt zo strany nadriadene

a kolegov.

Aj v druhej skupine je najdélezitejSim motivgm faktorom finatnd odmene
t.j. 39% (7)opytovanycl. Pre 22% (4jyespondentov su dolezité dobré pivné vz'ahy.

Vhodné pracovné prostrer je najmotiv&nejSie pre 17% (3) opytovany. Pre
11% (2) opytovanychje doélezitym motivanym nastrojom reSpekt zo stra
nadriadenycla pre rovnaky p&et moznos kariérneho postupu.

Predpoklad 2 : ,Autokraticky Styl vedenia prispieva k vytvoreniu
motivaénejSieho pracovného prostredia lepSej motivacii zamestnancov ak
demokraticky Styl vedenia“ bol zamietnuty z doévodu toho, Ze demokraticky
vedenia nadriadeného pomolk vytvoreniu motivénejSiehopracovnho prostredia a

dokaze lepSie motivové svojich zamestnancov ako autokraticky Styl ved
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nadriadeného. Hlavny dbvod vytvorenia tohto prostredia a lepSej motiva
zamestnancov je najmsnaha nadriadenéheytvorit prijemné prostred, ktoré

vyhovuje zamestnancc k podaniu lepSich vykonov.

4.3.3 Spokojnog’ zamestnanco

Predpoklad 3 : Jednotlivci vedeni autokraticky su spokojnejé, ako jednotlivci
vedeni demokraticky.

V dotazniku sa 6 otadzok tykalo spokojnosti zamesiou. Celkova spokojnassa
sklada zo 4 oblasti, t.. vecr finantnej, medZiudskej aosobnj spokojnosti.
Poslednou otazkou smaéstovali, ¢i im vyhovuje spbsob vedenie motivovania zo

strany nadriadeného (obi, priloha 7).
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Obréazok 9
Spokojnos’ zamestnancov

Zdroj: Vlastné vypoty

V skupine 1 si az 94% (16)respondentov plnisvoju Ulolu svedomito
a zodpovedne. 82%14) si mysli, Ze ich mzda je primeranavykonavanej praci
Udrziavanie dobrych pracovnychtiahov je délezité pre 88{(15) opytovanych a pre
82% (14)je mzda spravodliva porovnani s ostatnymich celkova spokojnasie dos
vysoka. Nichadza sa na Urovni 8; (14). Co sa tyka otazkygi im vyhovuje spdsol
vedenia zo strany nadriadeného, 76% (13)respondentov odpovedalo ptivhe na

otazkuci im vyhovuje.
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V skupine 2 si svoju Ulohu robi zodpovedne a svetin61% (11) respondentov.
61% (11) odpovedalo kladne aj na otazkuje ich mzda primerana k vykonavanej
praci. V skupine je udrziavanie dobrych*ahov menej dolezité ako v skupine 1. Svoju
odmenu povazuje za spravodlivi 56% (10) opytovan{dikova spokojnasv tejto
skupine je vemi nizka, t.j. 28% (5). Odraza aj pri vysledkocHadom vyhovujuceho
spbsobu vedenia zo strany nadriadeného, kde len (B3%espondentov odpovedalo

pozitivne.

Predpoklad 3 : ,,Jednotlivci vedeni autokraticky su spokojnejSi, ako
jednotlivci vedeni demokraticky*” bol zamietnuty SpokojnejSi su zamestnanci, ktori
su vedeni demokraticky. Ich celkova spokojhayplyva z vyhovujuceho spésobu

vedenia zo strany nadriadeného.
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Zaver

Cielom prace bola analyza fehov medzi nadriadenymi a ich zamestnancami

v podniku na z&klade porovnavania Stylov vedenimgdivych veducich. Na analyzu
sme si vybrali 2 skupiny zamestnancov vo vyroberiksa striedaju na odliSnych
zmenach. Tieto skupiny pracuju vtych istych podrkéeEh a maju odliSnych
nadriadenych. Zistili sme, Ze nadriadeni vyuzivapdliSné Styly vedenia,
t.j. autokraticky a demokraticky Styl vedenia. Breme si zvolili hlavny predpoklad:
,yAutokraticky Styl vedenia je u¢innejSim pre podnik ako demokraticky Styl

vedenia a zabezpaije spokojnos’ zamestnancov a stabilitu v podniku®. Hlavny

predpoklad pozostavaldalSich 4 predpokladov, ktoré sme v jednotlivychpskach 1

a 2 porovnavali. Analyza hlavného predpokladu jetedda vo viacerych oblastiach,

t.J. informovanos, motivacia, spokojna’sa fluktuacia zamestnancov.

V prvom predpoklade sa skimala informovandsformovanos v praci je vémi
dolezitd pre vyrobu, ale aj pre vytvaranie dobryettahov. V skupine 1 sme
nezaznamenali zavaznejSiu chybu. Zamestnanci pohteayna myslienku vigni dobre,
tlohy st im zrozumité a je im dopriata aj dostét@ samostan@ri praci. Priestor
na nazor maju, ale je o tento nazor aj zaujemramgtnadriadeného. Mensi problém je
v tom, Ze kritku od svojho nadriadeného neprijima dostatdnou vaznogou.
Prichddzaju otas aj do konfiktu. No napriek tomu, by sme tiet6argy mohli hodnoti
pozitivne, pretoZze sa mo6zu otvorene porozpavaydiskutova si vzniknuty problém.
Vel'mi dobré je to, Ze nadriadeny vie poch¥atio dokdze povzbudia motivova pri

d'ar'sej praci. Celkovo spatna vazba je nBmviedobrej Urovni.

V skupine 2 je situacia Uplne odliSn4. Zamestnaepioznaju vimi dobre hlavnu
myslienku, castokrat su dlohy nezrozuriiteé. A preto vznika na pracovisku chaos v
dosledku nedorozumenia. Zamestnanci nie su désetmotivovani aj tym, Ze o ich
nazory vobec nie je zaujem. Nemaju ani priestondmeor a nedokaze ich ani pochvali
pri dobre vykonanej praci. Zamestnanceastokrat dokaze demotivatzaCelkovo

spatna vazba nie je na uspokojivej rovni.

Prvy predpoklad,Nadriadeni vyuzZivajaci autokraticky Styl vedenia, lepSie
informuju  svojich zamestnancov ako nadriadeni, ktor uprednostiuju
demokraticky Styl vedenia“, bol zamietnuty. LepSie je informované skupina, &t
vedena demokraticky.

35



Druhy predpoklad tykajuca sa motivacii. Motivacia pracovisku zabezpaie
dlhodobu stabilitu podniku. Zamestnanci k podarépSich a stabilnych vykonov
potrebuju by motivovani. Pri nastupe do prace sme motivovam, taby sme sa
presadili a nemusi nas ani nadriadeny motivo\Rostupomcasu sa tato motivacia
straca. Ulohou dobrého manazéra je neustdle mativbamestnanca a vytvérimu
motivatné prostredie pre podanie najlepSich vykonov. Mai®z bola analyzovana v
troch oblastiach, t.j. vytvaranie motireého prostredia, uprednastanie finaknej
odmeny pred stimulmi, typu vysSia zodpovedhoa doblezitos jednotlivych

motivatnych néstrojov pre zamestnancov.

V skupine 1 je odozva zamestnhancov na vytvorenévaioie prostredie J@ni
pozitivna. Atmosféra na pracovisku dokazémiemotivova® a donuti ich k podaniu
lepSich vykonov. Je zrejmé, Ze fidaa odmena je v tejto skupine preferovana pred
stimulmi, typu vySSia zodpovednbsAj pri délezitosti jednotlivych motiwaych
nastrojov je zrejmé, Ze findnd odmena je pre zamestnancov najdolezitejSia.
Nedostatkom je, Ze veduci vyroby nema dostatopravomoci na to, aby mohol
finanénd odmenu rozdelovamedzi zamestnancov tak, ako on by chcel. Je Fauil
svojich nadriadenych. \Yfkym pozitivom v jeho praci je, Ze nadriadeny méahsnaajs
aj iné motiv&né nastroje na zamestnanca. Snazi sa patlsepiich zamestnancov.
Osobnog zamestnancov je Vmi zlozita, tak nie vzdy sa mu podari porozumie

zamestnancom. Aj napriek tomu je reakcia od zaraestv pozitivha.

Motivacné prostredie v skupine 2 je na’we zlej Urovni. Zamestnanci nevidia ani
snahu nadriadeného o vytvorenie prilemného prdistr@ale ani nevnimaju atmosféru
vhodnu na vykonavanie prac. Prostredie ich nemmivua uspokojujucej arovni
k podaniu lepSich vykonov. Aj v skupine 2 je prefana finatnad odmena pred
stimulmi. Podobne ako v skupine 1 aj tento nadngdaema pristup k tomu, aby
ohodnocoval zamestnancov fikae poda svojho uvédzZenia. Ykym nedostatkom
tohto veduceho je, Ze nemda absolitne snahu spoazamestnanca a néjsaj iné

motivatné nastroje ako fin&nu odmenu.

Druhy predpoklad ,,Autokraticky Styl vedenia prispieva k vytvoreniu
motivaénejSieho pracovného prostredia a lepSej motivacizamestnancov ako
demokraticky Styl vedenia“ bol tiez zamietnuty. Motivovanészamestnancov nie je

dokonala ani v skupine 1, ale je zremé, Ze je rellaovySSej Urovni ako v skupine 2.
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V skupine 1 zamestnanci vedeni demokraticky suidepitivovani ako zamestnanci

vedeni autokraticky.

Spokojnog zamestnancov je rozhodujucim faktorom pri pracmestnancov.
Celkova spokojnassa odzrkadluje v kokaom désledku aj na vykonnopracovnikov.
V skupine 1 je celkova spokojnbzamestnancov oVa vySSia ako v skupine 2.
V skupine 1 vyhovuje az 76% zamestnancom spoésobmi@do strany nadriadeného.
V skupine 2 je situacia uplne odliSna, kde len 33&mnestnancom vyhovuje Styl

vedenia.

Treti predpoklad ,,Jednotlivci vedeni autokraticky su spokojnejsi, ko
jednotlivci vedeni demokraticky” bol tiez zamietnuty, pretoZze zamestnanci vedeni

demokraticky su ov@ spokojnejSi ako zamestnanci vedeni autokraticky

Hlavny predpoklad,Autokraticky Styl vedenia je innejSim pre podnik ako
demokraticky Styl vedenia a zabezpaije spokojno®’ zamestnancov a stabilitu
v podniku* bol zamietnuty na z&kladgastkovych predpokladov.

Vztahy, ktoré vznikaju v skupine 1 medzi nadriadenyjahe zamestnancami su
na vé'mi dobrej Urovni. Tieto pozitivne vahy sa odvijaju uz z prvotného pochopenia
hlavnej myslienky vyroby a aj zrozumiteosti Ulohy. Zamestnanec dokonale
porozumie Ulohe, ktord méa vykohaCiti sa by motivovany a v konsmom désledku

ma aj pocit uzitdnosti.

MenSi problém je v tom, Ze prichadzajuc¢ad do konfliktu so svojim
nadriadenym. Je to spdsobené tym, Ze sa mb6zu av@@rozpravaa nie vzdy majd
podobné nazory. Naopak Ikm pozitivom je snaha nadriadeného sp@zswojich
zamestnancov a ndjsn vyhovujiuce motivéné nastroje. Aj ké si mysli, Ze najviac ich
dokéze motivova financna odmena. Tato snaha nadriadeného sa odraza aj na
spokojnosti zamestnancov, ktori si tiatiaju nova pracu a maju zaujem zéstaejto

pracovnej skupine 1.

V skupine 2 v#ahy, ktoré vznikaju medzi nadriadenym a zamestmansa na
nedostaujucej urovni. Je tu mnoho negativ, ktoré sa odéaria celkovej nespokojnosti
zamestnancov. Nespokojmosprameni uz z poatotnej fazy. Ulohy sd im

nezrozumiténé, nepoznaju hlavna myslienku podniku.
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Na pracovisku vznikéa chaos, ktory prispieva k toiei s demotivovani a nemaju
zaujem sa podiefana prosperite vyroby. Vidia aj to, Ze nadriadengich neprejavuje

zaujem, nezaujima sa o ich napady a nesnazi sajgihvhodné motivané nastroje.

V réznych oblastiach dopadla analyza kavéepSie pre skupinu 1, kde sa vyuziva
demokraticky $tyl vedenia. Skupina 2 vedena autimky sice spha vykonnos, ale
ako odhalila analyza, tak motivacia, aj celkovakspoog’ je na nedostaljucej urovni.
Nadriadeny¢. 2 by mal zéat vo vasSe] miere vyuzivéaviac prvky demokratického
Stylu, ktoré lepSie vplyvaju na celkovu spokojfi@g motivaciu zamestnancov. Najma
ich informova’ a presnejSie vysvetlovailohy, ktoré maju urobbi Délezité je ma aj
snahu vytvoti prijemné motivéné prostredie a zaujimaa o nazory podriadenych.
V koneinom dosledku aj zakomponavdobré napady do prace préakenie prace.
Zamestnanci budu mniapocit, Zze su dblezitou &ag’ou vyroby a tym sa zvysi ich

motivacia a zaangazovan'ado vyroby.
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Priloha 1: Dotaznik

Dobry dei, som Studentom Fakulty ekonomiky a manazmentu BRitre. Chcel
by som Vas tymto poziadaaby ste si nasli par minat na vyplnenie tohtoadotka.
Dotaznik je anonymny a ziskané vysledky budu péuzibakalarskej praci, ktora sa

tyka vz’ahov medzi manazérmi a ostatnymi zamestnancami..

Pri jednej otazke je na vyber viac moZnosti, kd@gaebné zakrizkovaednu

Vami zvolenu odpowé a pri ostatnych treba zakriazkavgano* alebo ,,nie".
Za Vascas a ochotu voprediakujem.

S pozdravom Roman Zembera

1. Poznate hlavny ci¢ myslienku ) podniku? Ano/Nie
2. Zadanie ulohy je vzdy zrozumitaeé? Ano/Nie
3. Pri praci Vam je umoznenaditd samostatno® Ano/Nie
4. Mate priestor aj na vlastny nazor? Ano/Nie
5. Zaujima sa Vas nadriadeny o vase nazory? Ano/Nie
6. Prijimate kritiku od Vasho nadriadeného? Ano/Nie

7. MozZete sa otvorene porozprévanadriadenym v pripade nejakého problému na

pracovisku? Ano/Nie

8. So svojim nadriadenym prichadz&ssto do konfliktu? Ano/Nie
9. V pripade, Ze ste pri praci urobil chybu, je Vadnedeny trpezlivy a pokojny?
Ano/Nie
10.V pripade dobre vykonanej prace ste pochvalenfia gtrany? Ano/Nie

11.Poskytuje Vam Vas nadriadeny spatnu vazhiadhe vykonavanej prace?

Ano/Nie
12.Snazi sa Vas nadriadeny o prijemna atmosféru reyisku? Ano/Nie
13.Je atmosféra na pracovisku vhodna na vykonavaamefr Ano/Nie
14.Zais’'uje Vam nadriadeny bez§®og’ pri praci? Ano/Nie

15. Pozitivna atmosféra na pracovisku Vas podnecujedapiu lepSich vykonov?
Ano/Nie
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16.Finartna odmena je pre VasianejSia ako stimuly (vySSia zodpovedtios

moznos kariérneho postupu di) Ano/Nie

17.Ktora z nasledujucich moznosti Vas vie najviac notat’?
» vhodné pracovné prostredie > reSpekt zo strany
» dobré vrahy na pracovisku nadriadeného a kolegov
» finantna odmena » moznog kariérneho postupu

18. PInite si svoju Ulohu zodpovedne a svedomite? Ano/Nie
19. Myslite si, Ze VaSa mzda je primerana k vykonavanégi? Ano/Nie
20. Udrziavanie dobrych pracovnychtiahov je pre Véas Veni dolezité? Ano/Nie
21.Povazujete svoju odmenu za spravodlivii v porovearstanymi?  Ano/Nie
22.Ste spokojni s pracou, ktort vykonavate? Ano/Nie

23.Spdsob vedenia a motivovania zo strany nadriadeéahovyhovuje?Ano/Nie

Pohlavie: muz zena

Vek:

menej ako 25 26 — 35 36 —45 46 — 55 56 a viac
Vzdelanie

zakladné stredoskolské bez maturity stredoSkolské s maturitou

vysokoskolské I. stufa vysokoSkolskeé Il. stuia
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Priloha 2: Organiza¢na Struktdra podniku

Technol6g
Montaz-veduc] ;
vyroby Majster
Technik
Technol6g
Manazér Mechanika- ;
Pt Majster
vyroby vyduci vyroby !
Technik
Technlég
Elektr.prislus. ;
veduci vyrobyl| e
Technik
Predaj
Oddelenie
2 .. obchodu
Generalny riadité Odbyt
Finartny
manazér
Nakup
Oddelenie
nakupu
Predaj
Mzdové
oddelenie
Personalny Oddelenie
manazér Tudské vZahy
Oddelenie
sluZzobné cest
Manazér pre
externu analyzy
Manazer Manazér pre
kvality internd analyzy
Manazér kvality
VO vyrobe

Zdroj: Vlastné vypoty
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Priloha 3 : Zakladné udaje o respondentoch

Skupina 1 Skupina 2
Pocet % Pocet %
Muzi 15 88 16 89
Zeny 2 12 2 11
Menej ako 25 2 12 - -
26 - 35 3 18 4 22
36 -45 5 29 6 33
46 - 55 6 35 7 39
55 a viac 1 6 1 6
Zakladné - - - -
Stredoskolské bez maturity 4 24 3 17
Stredoskolské s maturitou 13 76 15 83
Vysokoskolské I. stufa - - - -
Vysokoskolskeé II. Stuia - - - -

Zdroj: Vlastné vypoty
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Priloha 4: Informovanost’ v jednotlivych skupinach

Skupina 1 Skupina 2
Informovanost’ Ano Nie Ano Nie

Pocet | % | Potet| % | Pocet| % | Potet| %
1.Poznate  hlavny de
(myslienku) podniku? 14 182 3 18} 11 j6l) 7 39
2. zadanie ulohy je Van .5 |ggl o |12| 10 |56| 8 | 44
vzdy zrozumiténé?
3. Prioprac vam g 14 |go| 3 18| 14 |78] 4 | 22
umoznena samostatn@s
4. Mate priestor & nf 4,4 lgo| 3 18| 4 |22| 14 | 78
vlastny nazor?
> zauima sa V&l g5 lggl 5 1| 5 |28] 13 | 72
nadriadeny o vase nazory?
6. Prijimate kritiku od
Vasho nadriadeného? 11165) 6 351 10 156/ 8 44
7. Mozete sa oworerl . |g5| 3 18] 3 |17] 15 | 83
porozpravé s nadriadenym
8. So svojim nadriadeny
prichadzate do konflikw? | ° |23 8 |47] 8 |44) 10 | 56
9. V pripade, Ze ste urob
chybu, je V&S nadriaden 13 |76| 4 |24 4 |22 14 78
trpezlivy a pokojny?
10. V pripade dobr
vykonanej prace sy 15 |88 2 |12, 3 |17 15 83
pochvaleny z jeho strany?
1. Poskytue vam V& ., lg5| 3 |1g| 12 |67] 6 | 33
nadriadeny spatnu vazbu?

Zdroj: Vlastné vypoty
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Priloha 5: Motiva¢éné prostredie

Skupina 1 Skupina 2
Motiva&né prostredie Ano Nie Ano Nie

Pocet | % | Pocet | % | Pocet | % | Pocet | %
12. Snazi sa Vas$ nadriade
o prijemnd  atmosféru n 14 |82 3 18] 5 |28 13 | 72
pracovisku?
13. Je atmosfera vhodna |, gy 3 |18 4 |22| 14 |78
vykonévanie prace?
14. Za|$’u1’e \./am'n.adnaden 13 |76 5 1241 13 | 72| 5 g
bezpénog’ pri praci?
15. Pozitivna atmosféra 1
pracovisku Vas podnecu] 15 |88 2 12y 9 |50| 9 50
k podaniu lepSich vykonov?

Zdroj: Vlastné vypoty
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Priloha 6: DOlezito®* motivaénych nastrojov

e Skupina 1 Skupina 2
Motivacné nastroje

Pocet % Pocet %

Vhodné pracovné prostredie 2 11 3 17
Dobré vz'ahy na pracovisku 4 24 4 22
Finartna odmena 7 41 7 39
ReSpekt zo strany nadriadeného a koleg 1 6 2 11
Moznog’ kariérneho postupu 3 18 2 11

Zdroj: Vlastné vypoty
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Priloha 7: Spokojnog’ zamestnancov

Skupina 1 Skupina 2
Spokojnog’ . : - )
zamestnancov Ano Nie Ano Nie

Pocet | % | Pocet| % | Pocet | % | Pocet | %
18. PInite si svoju ullorl 16 | 94 6 11 |61 - 39
zodpovedne a svedomito?
19. Myslite si, Ze Vas
mzda je primerani 14 | 82 18] 11 |61 7 39
k vykonavanej praci?
20. Udrziavanie dobryc
pracovnych vgahov je prg 15 | 88 12 9 50 9 50
Vas vémi dolezité?
21. Povazujete  svoj|
odmenu za spravodlivy 14 | 82 18| 10 | 56 8 44
V porovnani s ostatnymi?
22. Ste spokojni spracol 41, | g5 18] 5 |28| 13 | 72
ktorl vykonavate?
23. Spb6sob veden
a motivovania vanm 13 | 76 24 6 33| 12 67
vyhovuje?

Zdroj: Vlastné vypoty
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