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1 UVOD

Dnes jiz kazdy manazer vi, Ze zakladnim ké&gtéirmy jsou lidské zdroje. Lidské
zdroje jsou nositeli schopnosti, postaj vlastnosti. Schopnosioveka Ize chapat jako
to, cocloveék vi a umi. OvSem samy o sohestdi, je poteba, aby je lidé pouZivali ve
prosggch firmy. Vedouci pracovnici se snazi vhodnymi tekmi a metodami vyuzit
lidské schopnosti, postoje a vlastnosti k dosagtriovenych firemnich éil O tom, Ze
to neni ¥c jednoducha, neni pochyb. Lidé i vedouci jstznf, steji tak situace, ve
kterych manaze pracuji. Dobry vedouci by #htuto skuténost respektovatasto také
zavisi na jeho schopnosti vycitit vhodnyagpb jednani a na jeho osobnim vztahu
k lidem. Aby mohl vést dale své lidi, musi poznat jejich potencial aipby. Jen diky
tomuto poznani fize zvolit spravny zjsob vedeni a motivace a dosahnout tak

kyZzenych vysledk. VyZzaduje to Usili, které se ovSem mnohonasgalati.

Motivace je dlezitym nastrojemip vedeni lidi, ma za ukol sladit osobni zajmy a
pracovni Usili zagstnance s péebami firmy. Nalezenim spravného motivu dokazeme
v pracovnikovi vyvolat touhu sprad¥rvykonavat svoji praci. Manazerrggdem musi
védét, co motivujejeho samotného, musi se saméumotivovat a teprve pak e
z&it inspirovat a motivovat ostatni. V literarniepledu uvadim &kolik teorii vedeni
I motivace. Nabizi se otazka, kteracehto teorii je nejlepsi. Kazda z nich ma svoje
opodstatsni a kazda se na tuto problematiku diva z jinéha pbhledu. Nemyslim si,
Ze je vhodné vybrat si pouze jednu a tu pouzivatSeeh situacich. Naopak dop&uii
pracovat se vSemi dippusobovat se konkrétni situaci a konkrétnim lidem.

Hlavnim cilem mé prace je odhalit chyby, ktéryse vedouci vybraného podniku
v této oblasti dopou§i a navrhnout jejich napravu, ktera by pozitivovlivnila
vysledky firmy. Toto téma jsem si vybrala prote, ho povazuji za velice aktudlni.
V dnesnim silad konkuregnim prostedi je nutné, aby manaZepravie pracovali se
svymi lidmi a dokazali z nich ziskat to nejlepSiolibé vedeni by ne#io byt
konkurergni vyhodou, ale &lo by byt normalni. V praxi tomu prozatim tak neaig je
patrné, ze si manai@lilezitost spravného vedeni stale vicédomuiji.



2 LITERARNI P REHLED

2.1 VEDENI LIDI

Umeni vést lidi je napini jedné z sekvwgrich manazerskych funkci. Tato funkce je
¢asto v modernim managementu povazovana za hlaphi &idnosti manazer, neba

lidé a jejich vlastnosti, postoje a schopnosti jpoMazovany za nefisSi kapital firmy.

Poslanim této manazerské funkce, jak uvwadd&ek (2006), je vytvéeni, a pak
i icelné a dinné vyuzivani schopnosti, dovednosti ataimmanazar vést, usmrnovat,
stimulovat a motivovat své spolupracovniky ke kwaihu, aktivnimu, pop tviréimu

plnéni cila jejich prace.

Je dlezité od sebe odlisSit vedeni ié&zeni, casto byvaji tytocinnosti spojovany
v jednu. Rozdil mezi vedenimigzenim uvadi Donnelly et al. (1997) takto: ,Ved@ni
souastitizeni, ale nikoliv celyntizenim. Vedeni je schopnodepwdcovat jiné, aby se
s nad3enim snazili dosahnout stanovenycl Jié to lidsky faktor, co dava skupinu
dohromady a motivuje ji v orientaci na cil. Manak&r aktivity jako nap planovani,
organizovani a rozhodovani jsodcv bez Zivota do té doby, dokud vedouci nefsev

u lidi stavidla motivace a nevede je ke gpircil.”

2.1.1 EFEKTIVNI STYL VEDENI - TEORIE VEDENI

Zpisob, jakym vedou manakesvé pracovniky, ma rozhoduijici vliv na efektivhos
prace jednotlivdé, skupin i celych organizaci. V stasné dob maji manazé
k dispozici nepeberné mnozZstvi poznditk zkuSenosti a naapr jak své

spolupracovniky vést k aktivntasti na plgni cili firmy.

Bylo vypracovano dkolik teorii, které jsou vychodiskeniiznych metod a Zisohi
vedeni. Obechlze rozdlit tyto teorie doctyi skupin¢i etap,asovanych zhruba po

dvaceti letech. Ve své praci uvedu pouZkterée z &chto teorii.



2.1.1.1 TEORIE VEDENI ZALOZENE NA RYSECH VEDOURBD

Na pd@atku 20. stoleti sefpdpokladalo, Zeddcoveé maji zvlastni rysy, kterymi se
odliSuji od ostatnich. Kirkpatrick a Locke (Robhirf@oulter, 2004) shrnuli rysy, které

odliSuji vedouci od ostatnich takto:

Vnit/ni dynamika Vedouci vykazuji zrimé asili. Maji relativa vysokou touhu
néceho dosahnout, jsou ctizadostivi, maji mnoho epemyijsou ve svych
aktivitach a iniciati¢ netnavni.

Touha véstVedouci podiuji silnou touhu ovliviovat a vést lidi. Jsou ochotni
piebirat odpowdnost.

Poctivost acestnost Vedouci buduji dvéryhodné vztahy se svymi stoupenci
tim, Ze jsou upmni a jejich slova jsou v souladuigy.

Sebedvéra. Nasledovnici eekavaji, Ze vedouci o sdmepochybuji. Vedouci
proto musi demonstrovat seligdru, aby geswdéili své stoupence o spravnosti
cila.

Inteligence Vedouci patbuji mit dostat;ou inteligenci, aby mohli
shroma#@’ovat, syntetizovat a interpretovat Zna@ mnozstvi informaci, musi byt
schopnireSit problémy aifjimat spravna rozhodnuti.

Relevantni znalosti ve vztahu k prégfektivni vedouci musi mit o firfnoboru

a technickych zalezitostech solidni znalosti.

2.1.1.2 TEORIE ZALOZENE NA OSOBNICH KVALITACH A ZBSOBU

CHOVANI

Novy @istup objevujici se koncem 40. let 20. stoletinkigichazi z toho, Ze vedeni

je postaveno na vlastnostech, osobnich kvalité&ghisobu chovani manazera.

Do této skupiny n&ppati Teorie stylu vedeni zaloZzena na vyuzivani pravogioci

Teorie manazerskériaky.



Teorie stylu vedeni zaloZena na vyuZzivani pravomoci
Jak uvadji Robbins, Coulter (2004), vyzkumy provedené urditeu v lows vedené
Kurtem Lewinem se za#tily na ti styly vedeni:
= Autoritativni styl Vedouci smifuje k centralizovani pravomocifikazuje, jak se
ma pracovat, rozhoduje a omezuje sptast zamistnand.
= Demokraticky stylVedouci, ktery sgfuje k tomu, aby zapojil za¥stnance do
rozhodovani, deleguje pravomoci, podporuje pamicipa pouZiva pro
kouwovani zanmistnané@ zpstnou vazbu.
» Liberalni styl Vedouci poskytuje skupinzna&nou volnost fi rozhodovani
a provadni prace, a to jakymkoliv Zigobem, ktery povazuje za vhodny.

Teorie manazerské nilizky (GRID)

Teorii publikovali Robert Blake a Jane Mountéor knize ,The Managerial Grid"
v roce 1994. Jedna se o systéiiize, ktera ma dvosy. Jedna osa znamena orientaci ha
lidi, druha vyjaduje orientaci na ukol. Orientace na lidi znamenahsno uspokojeni
vSech pateb pracovnil, o vytvaeni Fatelské atmosféry na pracovisti. Orientace na

ukol vyjadtuje Usili splnit uloZené ukoly a dosahnout co n&pifgo pracovniho vykonu.

Obrazek 1 Manazerskéibka
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Jak uvadi Suig2002), pomoci tohoto modelu popisuji R. J. Blak& S. Mounton

sedm rozdilnych styl vedeni ozn&nych sotadnicemi a vyjatljicimi stupé

orientace na lidi a na ukol:

1,1 Volny pfibeh. Jde o manazera, ktery neprojevui@ignou snahu o dosazeni
ukola ani o vytvdeni gijemného prosedi pro pracovniky.

1,9 Vedouci spolku zahradita Manazer, ktery se starosttiwénuje potebam
lidi. Pozornost ¥nuje vytvaeni dobrych mezilidskych vztédhcasto na ukor
pracovnich vysledk

9,1 Autorita — poslusnosManazer usilujici o vysledky bez ohledu na poeity
problémy lidi. VyZzaduje posluSné vykonavani svytikami.

9,9 Tymovy vedoucManazZer orientovany na dosazeni cilé¢esgdcenim, Ze
optimalniho vykonu se lze dobrat jen preshictvim efektivni tymové
spoluprace.

5,5 Organizani clovek (kompromisnik) Manazer dosahujici fipnéireného
vykonu bul’ cestou Ustupk a vyjednavani vedenych snahou o nalezeni
rovnovahy mezi pdebou splini Ukolki a vyhnuti se vyvolani negativnich reakci
lidi.

9+9 Paternalista. Manazer gidajici zajem o lidi a orientaci na ukol.
K pracovnikim pfistupuje jako rodi k détem — jsou-li poslusni, loajélni, stara se
o0 jejich poteby, nepotizuji-li se vSak jeho autogif tvrck je postihuje.
OportunistaManazer pouzivajici vSech stylle neprincipialnim zZjsobem —

tj. sledujicim jen s vlastni prospch.

2.1.1.3 SITUANI TEORIE VEDENI

Situ&ni teorie se zmly objevovat koncem 60. let 20. stoleti airzdiuji, Ze

neexistuje konkrétni styl vedeni, ktery by byl efeki ve vSech situaci. Kazd4 situace

vyZzaduije jiny stylfizeni a dobry manazer je takovy, ktery negpzliodnoti situaci

a poté se rozhodne o dalSim postupu.dvgpravnéeho zisobuiizeni je tedy ufovan

situaci.

Mezi situani teorie vedeni nappati Kontingerni teoriec¢i Teorie cesta-cil



Kontingenéni teorie
Tuto teorii formuloval Fred Fiedler a jak uvdgElohlavek (1996), Fiedler rozlisil
dva styly vedeni:
= Styl orientovany na ukolpfrednostni zagteni na usgsné dokoteni ukolu.
= Styl orientovany na vztahy prednostni zagteni na vytvéeni a udrZovani
dobrych vztah v pracovni skupi&
Podle Fiedlera neexistuje zadny nejlepsisep vedeni lidi, ani vedouci doki

Spatni. Vedouci, ktery je G&my v jedné situaci, nemusi byt &Spy v situaci jiné.

Teorie cesta — cil
Teorii formuloval Robert Housa Donnelly et al. (1997) uvadi, Ze tato teorie
vychazi z expektai teorie motivace. Tvrdi, Ze vedouci jeckNou osobou, ktera
prispiva ke zlepSovani motivace, spokojenosti a viksti podizenych. Teorie tvrdi,
Ze lze pouzittyr styla vedeni:
= Direktivni. Vedouci n#zuje a ukazuje cestu a pdzeni se nepodileji na
rozhodovani.
» Podporujici Vedouci je patelsky a zajiméa se o své paéné jako o lidi.
» Participativni Vedouci zada a dostava od fladnych nazory a napady, které
pak vyuziva v rozhodovani.
= Orientovany na dosazeni &il Vedouci pro své pdéitené vytvéi podrétné cile

a projevuje jim dvéru, Ze jsou schopni tyto cile splnit.

Podle této teorie e vSechny tyto styly pouzivat jeden vedouaizngch situacich
a v podstat se pokousi pomoci nalézt gimenym nejlepsi cestu, stanovit peéthy cil

a odstranit pekazky v cest
2.1.1.4 NOVE VEDENI
Paatkem 80. let 20. stoleti se objevuji nové nazoaywvedeni lidi. Zéraziuji

emocionalni, citovou stranku vedeni lidi. Poukazngito, Ze u vedouciho jaildzZité
charisma a sila osobnosti. Pokud vedouci¢ sduliviiuje emocionalitu padzenych



a diky tomu nani firmu, pouZziva tzv. transformiai vedeni. Jindy zase vedouci vyuziva
k dosazeni cil tradicnich motivé&nich prostedk, jako je odmdnovani a postihovani,

C0Z nazyvame transaki vedeni.

Transformaéni vedeni

Bélohldvek (2000) uvadi, Ze transformné vedouci se opird o velmi jasnou a
emocionalni pedstavu budouciho stavu firmy nebo instituce, kisganazyva vize.
Dokaze o ni feswdcit pracovniky a strhnout je k nasledovani. Transfaini vedouci
vede lidi pomoci zvlastnich préstka: charismatu, osobni dcty, citového povzbuzeni,

stimulace mysleni.

Transakéni vedeni

Robbins, Coulter (2004) popisuji transdkvedouci jako vedouci, kfevedou
a motivuji své lidi strem ke stanovenym @iin tim, Ze definuji role a ukoly.
Bélohlavek (2008)ika, ze transaini vedeni sp&iva ve vzajemné transakci — &mj,

obchodu mezi vedoucim a pracovnikem, ¥gén,néco za kco*

Oke tyto formy vedeni mohou byt i&né a nefedstavuji dva protikladné poly,
zaleZzi na eta) ve které se firma nachazi. Transfodmavidce slavi své Usphy

Vv etag zmen a transaéni vadce miZze byt uspSny v dols stability.

2.1.15 TEORIE XaY

Teorie X a Y je jednou z rgstji uvadnych teorii, kterou uvedl Douglas
McGregor (1906-1964) ve své knize ,The Human Sifl€Eoterprise” v roce 1960.
Vod&ek (2006) uvadi, Ze tato teorie je zaloZzena na dwolenko¢ krajnich
modelech fistupu manazérke svym spolupracovnikn a na nalezeni rozumné miry
mezi €mito dwma nefunknimi extrémy. Prvni zthto krajnosti je pré&v ,teorie X*

a druhou je ,teorie Y*.



McGregorovy pohledy na postoje manézbyly prezentovany v podébpremis.
Z&kladni premisy teorii uvedid®hlavek (2008) takto:
Teorie X:
1) Lidé jsou ve své podstdini a snazi se vyhnout praci.
2) Protoze lidé neradi pracuji, museji bytpkici gfinuceni systémem odn
atresti a @i praci museji byt kontrolovani.
3) Pracovnici se vyhybaji odp&dnosti a radi se nechdjdit.
4) Existuje mala skupina lidi, pro které toto néipldi jsou povolani k tomu, aby
fidili a kontrolovali ostatni.

Teorie Y:
1) Proclovéka je prace stefnprirozenou aktivitou jako zabava nebo odipek.
2) Clovek rad gijiméa samostatnost a odpiinost.
3) Schopnost samostatného rozhodovani je v padpudid@® rozStena, neni
zalezitosti Bkolika malo jediné.
4) Sowasné organizace nevyuZivaji tento potencial jetwwdil snazi se je
kontrolovat a dirigovat.
Manaz#é ,teorie X“ pouZivaji autoritativni a direktivnityd vedeni lidi. ManaZ
.eorie Y* pouzivaji volny, demokraticky styl a paipativni charakter vedeni

spolupracovnii.

Vod&ek (2006) uvadi, Ze i kdyz se dnes v modernim namagtu vazky preferenci

priklangji k ,teorii Y*, rozumnéieSeni se vZzdy hleda jako kompromis obou teorii.

2.1.2 SCHOPNOSTI A OSOBNI KVALITY VEDOUCIHO

Jelikoz je vedouci pracovnik tim, kdo svymn@dim a vykonem ovliwje mnoho
lidi, m¢l by vykazovat wutité osobni kvality a dostates zvladatcinnosti, které vedou

k dosazeni cil.

V nasledujicéasti uvadim dkterécinnosti a dovednosti, které byehdobry vedouci

zvladnout:
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Definovani ukolu
Ri zadavani Ukolu se vedouci pracovnikKizm dopustit chyb, které pak budou
piekazkou jeho splmi, jako nap. ukol je nejasny, nesplnitelny, pracovnikem

nespravi pochopeny apod.

Bélohlavek (2008) uvadi, zefipukladani ukal je treba dbat jistych paramétrkteré
jsou vystizeny anglickou zkratkou SMART (hladkyukazny):
S = specificky,
M = meéfitelny,
A = akceptovany,
R = realny,

T = terminovany a trasovany.

Po zadani ukolu je nutnaémpa vazba, ktera naiika, zda potizeny zadany ukol
pochopil. Tyk& se to zejména slozitych a nejedasizych Ukoti.

Kontrola zadaného ukolu
Adair (2005) uvadi, Ze vynikajiciadci jsou schopni dosdhnout maximalnich
vysledki s minimélnimi zdroji. Mdci také patbuji mit dobré kontrolni systémy

a kontrolu nad tim, co by jini ¢h a co nendli délat, aby splinili cile.

Hodnoceni pracovniho vykonu

Koubek (1996) uvadi, Ze kazdy zsmavatel pdebuje ¥det, jaké ma pracovniky,
jak tito lidé pracuji a fispivaji k hospod&kym vysledkm a dobré paossti podniku. Na
druhé straé i kazdy pracovnik péebuje ¥dét, jak se na & jeho zandstnavatel diva,

jak je spokojen s jeho praci.

Jak uvadi Fuller (2004), podeny neni schopen @rprispivat ke zdaru dila, pokud
a dokud:

= Nevi, véem spd@iva dobra prace, jak je specifikovan jeji vysledek

» Nevi, kdy a co @& mimaadre dokre.
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* Nezné své nedostatky.
= Neni upozorén na to, co by se mohlo a¢ln ucklat, aby k nedostatikn nebo

chybam nedochazelo.

Motivovani

Bud'te sami motivovani.

Vybirejte si lidi, kté jsou vysoce motivovani.
Urtete redlné a odvazne cile.

Pamatujte si, Zze pokrok motivuje.

Odn#nujte spravedliv.

o g0k~ w b RE

Projevujte uznani.

Davani pFikladu

Vedouci pracovnik musi byt osobnitfikdem svym pokizenym. Moderntizeni
(2009) uvadi toto: ,Véte lidi pomoci osobnihofikladu. Lidé ch¥ji pracovat stej&
usilovreé jako vy a budou nést nelip kdyz zjisti, Ze vy to nethte. Davejte
spolupracovnikm najevo, Ze vkladate do své prace to nejlepSieceés je. Oni se pak
budou snazit take."

Komunikace

Komunikace s padzenymi je klgovym bodem usfrhu. Modernitizeni (2009)
uvadi: ,Poznejte své spolupracovniky. Naslouehign, zajimejte se o jejich tuzby
a sny. V jakych podminkach wigtali a ceho chgji v Zivot¢ dosahnout? Koho maiji
radi? Ceho se obavaji? Dejte svym spolupracoimiknoznost, aby poznali vas. Bie

k nim oteveni. Najdte pozitivni motivatory misto vytek a pokarani.”
Rozvoj pracovniki

Podle Blohlavka (2008) je kvalita vedoucihatasto posuzovana niémo podle

kvality jeho pracovnik. Na nich se odrézi jeho dovednost rozvijet liding&rovat je
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k cilitm spojenym s jejich funkci a naroky organizace.olu lze pouZitrady
rozvojovych aktivit:

= vzcklavani a sebevathvani,

. motivovani,

. kowovani,

. zmeéna pracovni napkn

. zmeéna funkce pracovnika.

Kouéovani
Jde o rozvoj dovednosti pracovnika za podpagouciho. Kotovanim vedouci
pracovnik ovliviuje jeho dovednosti a postoje. Spoke s pracovnikem prochazi

zadanym ukolem a nagkladenim otazek aktivuje pracovnika ke gpinikolu.

Delegovani
Delegovani znamenargmasSeni Ukdl na své potizené. Jedna se o odvazné
rozhodnuti vedouciho pracovnika, ktery¢mnosti se vzda a deleguje je na své
podiizené. Jak uvadi Sl€1995), delegovaniimasi nesporné vyhody:
» Vice casu na dlezité ci. Delegovani umakuje stravit vicecasu nad ukoly
vySSi priority.
» Vice prace za kratSfas. Problémy a ukoly &sSiho rozsahu je mozné snaze
vyiesit, kdyZ jsou systematicky ragdny na di¢i ¢asti.
= Nové napady asstupy Manazé jsou tSinou uvykli kterym akotim, Ze uz
pro re neni jednoduché pustit se te$eni s novymifstupem.
*» Rozvoj kompetenci pracoviikDelegovani umatuje podizenym ziskat nove
zkuSenosti.
= Motivovani pracovnik Delegovani pro pracovniky nového a ndwgsiho
ukolu je pro & zpravidla ,vyzvou“ a filezitosti ,ukazat se".
»= SnazSi hodnoceni pracoviilDelegovanim se snaze pozna,ikfgacovnici si
zaslouzi jaké odemy.
» JednodusSi kontrola.Proces kontroly se zjednoduSi delegovaningitér
odpowdnosti a pravomoci konkrétnimu pracovnikovi.
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= Vyhnuti se stagnaci.Delegovanim se vedouci tfe vyhnout ,pasti

Mriviw s

ukolim a vysSim rolim.

2.2 MOTIVOVANI PRACOVNIK U

Slovo motivace vzniklo od slova motiv, kte® ¢dvozeno od latinského slova
.movere“, coZz znamena hybat, pohybovat. Z toho ywél Ze motiv je &co, co nés
uvede do pohybu.

Voda&ek (2006) uvéadi, Ze umi manazera motivovat spolupracovniky znamena
vytvoiit u nich zajem, ochotu a chuaktivie se angazovat ip plnéni cinnosti
odpovidajicich poslani a @i organizace. Jde o spojeni osobniho zajmu a usili
Ucastnika pracovniho procesu a fpbami organizéni jednotky, a to cilesddomym

pusobenim pracovnika.

Bedrnova, Novy (2002) uvadi zakladni pojmy tupsijici v problematice
motivovani,
- motiv,
- stimul.
Motiv predstavuje uiitou jednotlivou vnitni psychickou silu — popud, pohnutku.
Plaminek (2002) uvadi, Ze motivyignbi zevnit a jsou ,nase".
Stimul predstavuje v§&Si pasobeni na psychikélovéka. Podle Plaminka (2002)

stimuly grichazeji zvei, ,nasSimi“ se teprve stavaji.

Adair (2005) uvadi pravidlo 50 : 50, ktéfka, Ze:
= 50% motivace pochazi z naSeho nitra a
= 50% z okoli, jez nas obklopuje, obzwla®Ze stylu vedeni, se kterym se ¥m

setkavame.
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2.2.1 TEORIE MOTIVACE

Moderni management, jak uvadi Voeld (2006), obvykle rozliSujetit zakladni
skupiny teorii motivace:

» teorie zanifené na poznéni motitaich (Ficin,

» teorie zamifené na pibéh motivaniho procesu,

* teorie zamifené na specialnicaly.

2.2.1.1 TEORIE ZANERENE NA POZNANI RICIN

Jde o skupinu motigaich teorii, jez identifikuje w@ody pro motivaci
spolupracovnik a doporduje postupy, jak jich vyuzit k gebnému usgrnéni
a aktivizaci jejich jednani. chto teorii je cel&dada a pdt mezi € nag. Maslowova

teorie hierarchie poeb¢i Herzbergova teorie dvou fakibr

Maslowova teorie hierarchie poieb

Tuto teorii vypracoval ve 40. a 50. letech ohéio stoleti americky psycholog
Abraham Maslow a publikoval ji ve své knize ,Mation and Personality” v roce
1954.

Voda&ek (2006) uvadi, Ze hybnymi silami motévého chovani jsou zejména jejich
potreby. Konkrétni poznanéehto poteb umo#duje vyuzit je jako motivéni motory pro

cilové orientované chovani.
Maslow tyto patby rozdlil do péti skupin, seéadil je do hierarchického systému

(Maslowova pyramida) a uvedl, Ze dalSi ipbla se objevi v okamziku, kdy je

uspokojena taiedchozi. Uspokojena pgeba pestava motivovat.
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Obrézek 2 Hierarchie p@b podle Maslowa

Poteby seberealizace

Poteby uznani osobnosti a uspokojeni

Z prace

Poteby socialni sounalezitosti

Potreby existetni jistoty a bezp#osti

Fyziologické poteby

Pramen: Vodék (2006)

Fyziologické potbyjsou poteby zakladni a zahrnuji uspokojeni pocitu hladan&i
(zajiseni priméreného vydlku), reprodukni funkce (zaji&ni rodiny), snesitelné
pracovni podminky (délka pracovni doby, hygienipp@minky na pracovisti apod.). Je
to vSe, co je pdeba k udrZeni Zivota.

Potreby existedni jistoty a bezpeénosti predstavuji zaji&ni a uchovani existence do
budoucna. Zahrnuji napzaruku zdravotniho aidhodového pojighi, zaruku pijatelné
bezpeénosti pracei garantované pracovni uplétri.

Poteby sociélni sounalezitostznamenaji pdebu zalenit se do &aké skupiny
a potebu dobrych vztah k ostatnim. Jsou to napmezilidské vztahy na pracovisti,
moznost stat se rovnopravnytenem pracovniho kolektivu atd.

Poteby uznani osobnosti a uspokojeni z prdlssahuji sebeoceéni, respekt a uznani
osoby ze strany druhych. Nagpol€éenské uznani a océm vysledki prace.

Potreby seberealizacgiedstavuji nap naplréni pocitu Zivotniho poslandi splynuti

Z4jmu a prace.
Voda&ek (2006) uvadi, Ze z Maslowovy teorie igdty vyplyva, Ze uni manazera

spaiiva ve schopnostidas a diferencovanocenit preferetni Urover pofreb tiznych

skupinc¢i jednotlival v oblastech, kde vede lidi.
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Herzbergova teorie dvou faktor

Tato teorie amerického psychologa Fredericka Hegebgznikla na felomu 50. a
60. let minulého stoleti a byla publikovana v rd@59 v knize ,The Motivation To
Work".

Herzberg ozrd dvé vyznamné skupiny faktdy které ovliviuji chovani lidi
a arove uspokojeni jejich paeb:

* motivatory,

* hygienické vlivy.

Jak uvadi Vod#&k (2006), kmotivatorim pati cinitelé, které uspokojuji lidské
potreby a zarowve se i jejich uplatreéni aktivuje zdjem a usili pracoviiilo zlepSeni
jimi vykonavanychéinnosti. Podle Adaira (2005) je téchto 6 faktoé: uznani, usgch,
moznost @istu, povySeni, odp@dnost, prace.

Dale Vodéek (2006) uvadi, Ze kygienickym vlium pati ¢initelé ¢i podminky,

v nichZ pracovnik pracuje a které owiyi jeho spokojenost nebo nespokojenost. Adair
(2005) je jmenuje takto: politika spdleosti a zfisob vedeni, kontrola — odborna,
mezilidské vztahy, plat/mzda, postaveni, jistotanginani, osobni Zivot, pracovni
podminky.

Pokud okolnosti hygienickych vlivhejsou pitomny, vyvolava to nespokojenost
pracovniki, jedna se o tzv. udrzovaci faktory a jsou nutng&iZeni pimérené Urova
spokojenosti. Pokud ale nejsotitpmny cinitelé patici k motivatofim, nespokojenost

to nevyvolava.

2.2.1.2 TEORIE ZANERENE NA PRJBEH MOTIVACNIHO PROCESU

Tyto teorie objasiji proces toho, jak je chovani vyvolavarzeno, udrzovano
a nakonec ukarmeno. Hledaji odpasdi na otazky: ,Jak probih&d proces motivace
pracovnic¢innosti?“ ¢i ,Jak lze dosahnout vySSiho usili pracovnika?“dapbyto teorie
nejsou takcasto aplikovany jako teorie z#@mené na poznani motitiaich g@icin.

Ptikladem &chto teorii jeVroomova teorie ¢ekavani.
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Vroomova teorie cdtekavani
Autor Victor H. Vroom svoji teorii publikoval praci ,Work and Motivation“ v roce
1964. Motivaci Vroom chape jako proces zavislyosabni volls ¢loveka a jak uvadi
Bélohlavek (2008), podle teoriggekavani je k tomu, aby pracovnik vyvinul Usitglbda
splnit & podminky:
1. jeho asili musi byt nasledovanisnpetenym vysledkem,
2. vysledek jeh@innosti musi byt nasledovan odnou,
3. tato odmina musi mit pro pracovnika vyznam.
Rolinek (2003) to shrnuje takto: Jestliz&tarosoba ¥ii, Ze jeji pracovni Usili bude
piiméieng odmenéno, bude motivovana ke zvySenému Usili; jeji vollbowale pracovat

tak, aby dostala Zadouci odnu.

2.2.1.3 TEORIE ZANERENE NA SPECIALNiI (LELY

Posledni skupina motisaich teorii dopiuje predchozi d¥ o rekolik specialnich

metodc¢i pristupi, kterymi se blize zabyva ve své litetatma. Vodaek (2006).
Zakrem lze fici, Ze v sodasné dob manazé pouzivaji kombinace vSech
uvedenych i jinych metod a vzdy se jednacianost tvirc¢i, vyzadujici znalosti
psychologietidici prace.
2.2.2 JAK ZISKAT Z LIDI TO NEJLEPSI
2.2.2.1 MOTIVY LIDI
VeétSina manazér se domniva, Ze hlavni motivaci pracovnike finargni
ohodnoceni, avSak motivyiznych lidi se liSi a znalost motiyednotlivych pracovnik

prispivd k Uspsnosti prace vedouciho. Aby mohl vedouci své pnaiyv dolie

motivovat, musi nejdve pochopit, které motivy jsou pré& dominantni.
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Belohlavek (2008) uvadidgkolik motiva, které upednostiuji razné typy lidi:
penize, osobni postaveni, pracovni vysledky, vykamtelstvi, jistota, odbornost,

samostatnost, t¥ivost .

Plaminek (2007) vymezityii zkladni motivani typy lidi. Kazdy motivani typ Ize

odliSnym zgisobem poznavat, motivovat a vyjednévat s nim. Ujetiikto:

= Objevovatelé- jsou vymodelovani dynamickymi preferencemi a & emim na
uzitetnost. V- chovani se to zpravidla projevuje ¢oma porci nezavislosti
a samostatnosti. To, co objevovatele nejviitalpuje, je zdolavani ipkazek
a @ijimani vyzev.

» Usmernovatelé — jsou kombinaci dynamickych preferenci a &&ami na
efektivitu. Dynamicka slozka jejich zaloZzeni jim kméni v riskantnich
aktivitdch, zamfeni na efektivitu je f@dukuje k tomu, aby vnaSeli dynamiku
zejména do spotenskych procds a vztati mezi lidmi. Ritahuje je proto
moznost mit vliv na jiné lidi.

» Sladovatelé H§sou kombinaci zasteni na stabilitu a efektivitu. Jejich existence
a vyznam jako by potvrzovaly dldzitost socialnich vztéhpro stabilitu
a efektivitu systérin U slal’ovateli se totiz prakticky vSe b kolem lidi —
kolem jejich vztal, pocitového séta a spokojenosti.

» Zpresiovatelé - jsou kombinaci zasiieni na uziténost a stabilitu. S& vidi
jako analyzovatelnou, #&itelnou a pedevsim usp@adatelnou strukturu. Byvaji

spolehlivi, pelivi, piisni na sebe i na své okoli.

2.2.2.2 MOTIVACNI TECHNIKY

Ke zvySovani motivace pracoviiibouzivaji manaze rizné motivéni techniky.
Rolinek (2003) uvadiifklady &chto technik:
» Informace- je nutné zakstnance informovat, co¢llji a hlavié proc to ctlaji.
Pokud to lidé nevi, sniZuje to jejich vykonnost.
» Zpétnd vazba-— je nutné najit hodnotici kritérium proé&fani vykonu a

seznamovat s nim ptidené.
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Uznani— je nutné pochvalit zagstnance p zlepSeni jejich vykonu a zeptat se

jakym zpisobem ho dosahli.

» Naslouchat— podizeni maji wit¢ na problémy, které s&Si, swj nazor. Pro
zefektivréni tizeni je nutné se jich ptat na jejichippminky a zji§ovat
odpowdi.

= Zapojit ostatni - je dobré zapojit ostatni a vyuzit jejich znalastekuSenosti,
pozadat o pomocipreSeni problému.

= Zmocnit— tzn. gedat pravomoc pdtzenym a vést je k samostatné praci.

» Obohacovani prace jde o odstrani jednotvarnosti prace napzvySovanim
odpowdnosti a pidavanim ukal na vySSi Grovni.

» Humanizace prace predstavuje zasineé stidani pracovist, které ma odstranit

monotonnost prace &init tak praci zajimagjSi a gitazlivejsi.

2.2.2.3 STIMULA'Ni PROSTREDKY

Jak jiz bylo uvedeno, v praxi funguje Adairoyoavidlo 50:50, kdy lidé jsou
motivovani nejen z vnihich podwti, ale k vySSim vykoim je @ivadi i podrty

vngjSi, tzv. stimuly. Proto manafieryuZivaji i tiznorodé stimulkéni techniky.

Bedrnova, Novy (2002) uv§d vycet stimul&nich prostedki atadi je podle toho,
jak jsou z podnikoveho a psychologického hlediskeazné:

* Hmotna odrina — byva povaZzovana za hlavni stiminla prostedek, zejména
proto, Ze je zdrojem exist@imich prostedki dalezitych pro Zivot pracovnika
i jeho rodiny.

= Obsah prace- pracovniky, ki# jsou vice orientovani na obsah prace nez na
aspech, oslovuji tizné aspekty, naptvorivé mySleni, samostatnost, konéep
mysSleni, hrdost na praci, prestiz, seberozvijeti at

» Povzbuzovani pracovnik- neformalni hodnocenri jde gedevsim o neformalni
hodnoceni, v &mz jsou zvyrazény pozitivni prvky. Pracovnik citi, Ze on i jeho
prace jsou pro podnik uteziti, ma uspokojeni ztoho, Ze dokazaicm

pozitivniho, posiluje se jeha@swdéeni, Ze je schopen podat jekpsSi vykon.
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Atmosféra pracovni skupiny vedouci samdejm¢ nemize skupig naidit, jak

se ma chovat, ale ithe na jeji chovaniggobit, a to nap svou formalni i
neformalni autoritou a tim, Ze vyttiaurcity vztah divéry mezi nim a skupinou.
Pracovni podminky a rezim prace plati, Zze zajem podniku vytket
pracovnikKim lepSi podminky pro jejich praci ma dvoji efektinparné se lepsi
podminky pro praci projevi ve zlepSeni vykonu, ditml se zlepSuje vztah mezi
podnikem a zasstnanci.

Identifikace s praci, profesi a podnikem identifikace s praci znamena, Ze
¢lovék préaci gijal jako nedilnou sotést svého Zivota, identifikace s profesi
vyjadiuje to, Ze ¢lovék svou profesi povaZzuje za <s@st své osobni
charakteristiky, a identifikace s podnikem vyjajg@ ztotozgni pracovnika
s hospodi&skou organizaci. Pokud se vSechny tyto orientaopqpi, vede to

k tomu, Ze jeho pracovni vykon je dlouhodalysoky.

Externi stimulani faktory — jsou to faktory, které maji SirSi nez podnikovy
ramec. Jde o celkovy image podniku, jak je vnimaoelaspoléenském

kontextu, jakou ma p@sgt, jakou prestiz.
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3 CiL A METODIKA PRACE

3.1 CIL

Hlavnim cilem bakataké préace je zjistit n&gsgjSi chyby @i vedeni a motivovani
pracovniki ve vybraném podniku a navrhnout jejich odstrdrgi zlepSeni sotasnych
postum, po@. navrhnout nové postupyigéchto manazerskyatinnostech.

Dilkcim cilem je zjistit styl vedeni jednotlivych veddcic pracovnikk a formou
dotaznikového S&ni analyzovat spokojenost zé&stnané s vedenim svych
nadizenych.

3.2 METODIKA RESENI

1. Studium odborné literatury a zpracovani teotai¢asti bakaldské prace.

Nejprve bylo nutné prostudovat odbornou liena tykajici se vedeni a motivovani
pracovniki. P¥i studiu jsem vyuzila nejen tiStou literaturu, ale klanky uvedené
v odbornych ¢casopisech a na internetu. Studovala jsgaské i zahradni autory,
seznam autdr uvadim v kapitole 9. Knihy s touto tématikou jsefakala vypijcenim
z Verejné knihovny v Tabi@, z Akademické knihovny Jilieské univerzity Weskych

Budkjovicich a také od vedouciho prace Ing. PeRehde, Ph.D. NejdleZits]si

poznatky jsem shrnula v literarni reSerSi této @rac

2. Seznameni se s danou firmou, analyza orgamizstruktury firmy ¥. pravomoci,
kompetenci a odpéganosti jednotlivych pracovnik
S firmou jsem se dostare seznamila v pitbéhu obdobi od listopadu 2009 do Unora
2010. V listopadu 2009 jsem se setkala s majitdlamy, s nimz jsem vedla rozhovor.
Tento rozhovor byl pro g velkym ginosem, diky &mu jsem ziskala ptgbné
informace o firm. Také jsem studovala t&té materialy firmy a jejich internetové
stranky. Seznamila jsem se s orga&tigastrukturou firmy, jednotlivymi vedoucimi

pracovniky a zjistila jejich odp@dnosti a pravomaoci.
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3. Analyza postup pfi vedeni a motivovani peidenych pracovnik jednotlivych

Useli, analyza spokojenosti pracoviii& vedenim firmy.

Nejprve jsem zji®vala stimulani a motivani prostedky, které firma vyuziva ke
zvySovani motivace svych pracoviikTyto informace jsem ziskala zejménd p
rozhovoru s majitelem firmy, dale zfiremnich maikr a také pozorovanimKe
zjisteni stylu vedeni a poznani technik vedeni a motimdyadnotlivych vedoucich
pracovniki jsem pouzila metody rozhovoru a testovani. Vedipracuje Sest vedoucich
pracovniki, ovSsem dva z nich nemaji své piaéné. K rozhovoru a testovani jsem si
vybrala pouze&tyti vedouci pracovniky, kteridi své poéizenéci pod ré spadaji dalsi
Gtvary. Temto vedoucim pracovnilkn jsem pedloZila test, ktery duje styl vedeni
podle Teorie manazerskétiky — viz Riloha 2. Test sestavili adtdeorie R. Blake
a J. Mounton v roce 1987. Test se sklada z 36 nvrzéazdé tvrzeni je doprovazeno
dvéma alternativami, které reprezentuji rozdilné marmsk® hodnoty. Testovany pak
roz&kluje 3 body mezi alternativy podle své osobni periee. Test uvedl ve své
literature Sulé (2002). Rozhovory a testovani probihaly v lednii®0

Spokojenost s vedenim firmy a postoje &tmané ke svym natizenym mi
pomohl odhalit mnou vypracovany dotaznik, kteryrnakial 15 otazek — viziloha 3.
Otazky jsem rodenila do ti oblasti. Prvni oblast otdzek vede ke #jistzakladnich
informaci o respondentech — pohlavékynejvyssi dosazené wdéni. Otazky druhé
oblasti byly sestaveny tak, aby se z odplbvdaly vysledovat ippadné chyby
v technik&ch vedeni .i€ti oblast otdzek byla za&tena na zjigini toho, co respondenty
motivuje k praci a co je fize naopak demotivovat.&8ina otdzek byla uz#snych,
pouze v otazce&. 13 neli dotazovani moznostipnegativni odpotdi vyjadit swvij
nazor. V otazce¢.12 dotazovani $azovali pracovni faktory podle jejich vlastni
preference. Dotaznik byligdloZzen vSem za¥stnan@m, s vyjimkouétyi vedoucich
pracovniki, se kterymi jsem uskutrila rozhovor a podrobili se vySe zsimeému testu
preferovaného stylu vedeni. Dotaznik byl tedgdioZzen 45 zagstnan@m, z toho 35
pracovnikim vyrobniho Useku a 10 technicko-hospségm pracovnikm. VSem
zangstnandm byla zardena anonymita a diskrétnost, aby bylo dosazeno co
neobjektivigjSich vysledk. Dotaznikové Sétni bylo provedeno v lednu 2010.
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4. Hodnoceni jednotlivych postipurceni chyb a nevhodnych technik mpotivovani
pracovnilg.

Na zaklad pozorovani, rozhovér a dotaznikového Seini jsem analyzovala
jednotlivé postupy vedeni a motivovani pracounik/yhodnotila jsem test teny
vedoucim pracovnikn pomoci navodu, ktery uvadi Sulg2002). V programu MS
Excel jsem zpracovala vysledky.ii Pvyhodnocovani dotazniku jsem respondenty
roz&klila do dvou skupin, skupiny technicko-hospitskdch pracovnik a skupiny
pracovniki vyroby. Redpokladala jsemaenorodé vysledky zidvodu rozdilného
charakteru jejich prace a tytofgupoklady se naplnily. Dotaznik vyplnilo 38
oslovenych, a to 9 technicko-hosptgldch pracovnik a 29 pracovnik vyroby.
Navratnost dotazniku byla 84 %. Vysledky dotaznétoy Seteni jsem zpracovala
pomoci programu MS Excel. Zpracované vysledky vulledch jsem pro &tSi
piehlednost fevedla do grdf, které uvadim v kapitole 5. Dotaznik spokojenosti
zamestnand@ mi pomohl odhalit 8které chyby, kterych se jejich ridéweni dopousfi
a také jejich spokojenost s vedenim firmy. Vyhodn@mni tesi a dotaznil prokéhlo

v Unoru 2010. Blezitym poznanim bylo pozorovani chodu firmy a gjhosfeéry.

5. Navrzeni odstrami chyb a zlepSeni postupednotlivych vedoucich pracoviik
Zavrecnou ¢innosti bylo specifikovat chyby ve vedeni a moti&oiv a navrhnout

zmeny, které by tyto chyby odstranily. Mé navrhy bylynmit za nasledek zvySeni

spokojenosti a motivovanosti zéstnand, které by vedly k lepSim vykdna tim se

zlepSovaly hospodsgké vysledky celé firmy.
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4 CHARAKTERISTIKA VYBRANE ORGANIZACE

4.1 HISTRORIE A ZAM ERENI

Vzhledem k tomu, Ze si majitel firmygje zachovani firemni anonymity, nebudu se

podrobré zabyvat jeji historii ani popisem, pouze nastij@jnvyvoj a zandreni.

Firma msobici v Jihdeském kraji vznikla v roce 1994 jako spmiest s rdenim
omezenym poté, co ukdite cinnost gidruzend vyroba mistniho zeédglského
druzstva. Majiteli se naskytlaifezitostéast&ne odkoupit zéizeni, které pak vyuZilip
své podnikatelskéinnosti. Zalozenim firmy, ktera ve s¥énosti navazala n&nnost
tohoto pridruzeného druzstva, vytiib tak nova pracovni mista pro propérsd
zamestnance. V satasné dob ma 49 zaréstnand, ktefi pracuji v jednosgnném,
dvousngnném ¢i tiisménném provozu. V technicko-hospdsgiém Useku pracuje 14

zanestnand, ve vyrobnim Useku je zawstnano 35 pracovnik

Firma podnik4 v potravibstvi, zabyvd se vyrobou potravisiaych artikh,
nadkupem, prodejem a zprimikovatelskoucinnosti. Svou vyrobou a distribuci se
specializuje na vyrobky zdravé vyzivy. Sleduje modédrendy tykajici se napvyroby
a zpracovani biopotravin. Své vyrobky nenabizeji jga ceském trhu, ale také

v zahrandi — nag. na Slovensku, v Polsku, Svédsku a Norsku.

Majitel se svymi zagstnanci neustale usiluje o inovaci svych vynblkk, aby
nabidka co nejvice korespondovala s poptavkou ndlkiaz Na trh gichazi také
s novymi vyrobky. Do budoucna by ¢htozSiit vyrobu stavajicich i novych vyrolik
a zwtSit okruh svych tuzemskych i zahramich zakaznii.
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4.2 ORGANIZACNI STRUKTURA

Organizani strukturu této firmy lze ozed jako funkeni, kterd seskupuje
pracovniky do utvdr podle podobnosti Ukd) kvalifikace a aktivit. Je charakteristicka
praw pro mensi podniky. Vyhodami této struktury je, ¢ daji efektivii vyuZzit
dostupné zdroje, pracovnici si mohou stale rozvéjedji kvalifikaci a diky dané
specializaci je mozné dojit k asporam nakladNevyhodou mze byt pomalejsi
strategické rozhodovani, které se usk&utge jen ve vrcholovém vedeni a reakce na
zmeény na jednotlivych pracovisticti na zngény trhu byvaji nepruzné. Také jdiile
specifikovatelna mirainosu ke spléni spol€éného cile jednotlivymi Gtvary. Jak uvadi
Bélohlavek (1996), dosahované vysledky organizacgédhy c¢i neusgchy jsou
vystupemc¢innosti mnoha specializovanych Ut¥arde obtizné zjistit, jaky byl podil
kazdé z&chto sloZek na zdarnéennekvalitnim dovrSeni prace.

ZdejSi organizani struktura ma strmy charakter a rédpiizeni jednotlivych

vedoucich pracovnikje vétSinou Uzké.

V cele celé firmy stoji jeji maijitel, ktery vykonavarikci feditele spolénosti.
Utvary spadajicimi pod vedetiéditele spol&nosti jsou sekretariat a zmaerec pro
jakost. Dale se organi@ai struktura rozéluje na @t Useki: ekonomicky, obchodni,
Usek nakupu, vyrobni a Usek technologie. Kazdyg#dohy isek ma svého vedouciho.
Vzhledem k tomu, Ze se jedna o malou firmektaré Useky jsou zastoupeny pouze
jednim pracovnikem, jedna se o Usek ekonomickyek aakupu. Grafické znazem

této struktury - viz Hloha 1.
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5 ANALYZA A ZHODNOCENI SOU CASNYCH POSTUPU
VEDENI A MOTIVOVANI PRACOVNIK U

5.1 STIMULACNi PROSTREDKY

Kazda firma se snazi o to, aby vykon jejicacpwniki byl co nejvySsi. K tomu
pouziva tizné prostedky. Na pracovnika @Ze pisobit vrejSimi stimuly, které pak
vyvolavaji vysSSi motivovanost k praci a podavarabgit¢ dobrych vykoii. Mnou

vybrana firma pouZziva pro stimulaci pracovinikasledujici prosedky:

Hmotna odména
Zakladni mzda

Firma méa vydany mzdovyfgdpis v souladu se zakonem262/2006 Sb. zakoniku
prace, kde se stanovuji zékladni pravidla préenir a vyplaceni hmotné odny.
Pracovnici jsou od#iovani zakladni mzdou a pohyblivou sloZzkou mzdyicig vyse
je stanovena v pracovni smlauv echnicko-hospodsti pracovnici (dale jen THP) jsou
rozélenéni do 11 tarifnichifid. D&Inické profese jsou rozteny do 12 tarifnichitd a je
stanovend hodinové sazba kaztidyt THP je piznavan procentniifplatek za préci
piesas ve vysi 25 %, daleriplatek za praci v sobotu a rigidve vysi 50 % a fiplatek
za praci ve svatek ve vysi 100 %¢lbickym profesim se ffiznavaji stejné procentni
piiplatky jako THP a navic je jimiznavan piplatek za odpoledni sinu, giplatek za

nocni sménu a fplatek za prasnost. Tytdiplatky jsou uvedenyastkou.

Odneny

Pracovniitm jsou na zakladmzdového fedpisu piznavany finagini odneny, a to
odmeny pred dovolenou, odimy pred Vanocemi a minfadné odriny. Odngny pred
dovolenou a Vanocemi jsouifipnavany v zavislosti na dosazenych hospskizch
vysledcich firmy a dobrych pracovnich vysledcicm&stnance. Mimtadna odminase

poskytuje za vysledky prace, které pracovnik neyareé ovlivnil a za které odpovida,
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a to podle pracovnich vykibna pracovnich vysledkdosazenych pracovnikem
v poZzadovaném rozsahu a kwalit

Ostatni finadni prispevky

Firma méa vybudovanygnostni systémipvyplaceni pispsvka na Zivotni pojigtni
a penzijni pipojisteni. Se zvySujicim se ptem odpracovanych let se zvySuje i
piispivek na uvedené pojisti a @ipojisteni.

Firma neposkytujeffspivky na stravovani.

Obsah prace

Obsah prace je odlisSny u THP &lrdckych profesi. Tyto d& skupiny je nutno
odctlit. U THP je moZnost wité samostatné a tiige prace, ktera je tize dostaténé
naphovat a vést k vySSi motivaci. ¢hické profese jsou spiSe vazané naémpin
zadanych Ukal. Ackoli i to muZe byt pro tyto pracovniky napljici a svoji praci
vykonavaji radi.

Firma pistupuje aktiveé ke zvySovani kvalifikace pracovrik na kazdy rok ma
vypracovany plan Skoleni, ktery se sklada z prdmigd Skoleni (naip hygienické
piedpisy, bezp@ost prace) a nepravidelnych Skoleni tykajicichnag. pracovnik
ekonomického Useku (zmy v zakonech aipdpisech). Pracovnici si sami mohou
hledat kurzy a Skoleni zvySujici jejich kvalifikadokud jereditel shleda fnosnymi,
tito pracovnici mohowmito kurzy projit. Ve firng jiz od roku 2007 probiha pravidelny
jazykovy kurz. Je zde vyovana anglitina a tento kurz jeffstupny vSem pracovnik

firmy.

Pracovni podminky a rezim
Pracovni podminky

Pracovni podminky v této figmjsou dobré. Pracovnici maji dostaté vybaveni
pottebné k vykonavani prace. Napobchodni zastupci maji k dispozici automobil,
mobilni telefon a notebook. VeSkeré toto vybaverbhou pouzivat i k osobnim
acelim, a to za podminek stanovenych ve sméoélnické profese dostavaji pracovni
odévy a ochranné poficky. Firma jim zajiuje prani pracovnich ¢dia. Pracovnikm
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jsou ukeny vybavené Satny. Firma sice nezaijé stravovani, &Sina zanistnané si
piindsi jidlo z domova, mohou vyuZit odjidkovou mistnost, kde maji moznostietu
jidla — je zde mikrovinna trouba a varna konvicem@ zajifuje zantstnaném pitny
rezim po cely rok, jsou zde umisy chladici automaty. Pracovnici maji k dispozici

dostaténé mnoZzstvi parkovacich mist a také kolostav.

Pracovni rezim
Délka pracovni doby zatstnané cini 40 hodin tydd. V dvousménném a
tiismenném pracovnim rezimaini 38,75 hodin tydé& Pracovni doba je rovname

rozvrzena do i pracovnich dfi. Délka dovolené za kalenihé rok ¢ini 4 tydny.

Identifikace s praci, profesi a podnikem

Ve firmé je vysokd stabilita a nizka fluktuace pracownild7 % dotadzanych
pracovniki pracuje ve firmi déle nez 10 let. To bohuzel ale nelze jedndaha
povazovat za znak toho, Ze by zZstmanci povazovali praci ve fidrza swj cil. Jednou
Z pricin této pracovni stability je geografické ungrgtfirmy. Firma sidli v mensi obci,
kde neni, stegnjako v nejblizSim okoli, dostatek pracovnich nagtangstnanci nemaji
dostaténou moznost sva pracovni mistamn.

Nicmér u vedoucich a wasti dlouhodob zantstnanych pracovnik je patrna
identifikace s praci a podnikem. Svou praci vnine§o nedilnou satast svého Zivota.
V¢étSina ostatnich pracovnilfe spjata s podnikem pouze jako s mistem, kde ngkaji

praci, za kterou dostavaji odnu.

Povzbuzovani pracovnik

Ve firmé neprobihd zadné formalni hodnoceni. Vedouci pracowhodnoti sveé
podiizené pouze neformd@na to jen pilezitostré. Pro povzbuzeni pracovnika je
podstatné zejména hodnocenifippd, vykonal-li praci doke a je mu za to projeveno
uznani. Z dotaznikového eni vyplyva, Ze #tSin¢ pracovnikm uznani projevovano

neni.
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Atmosféra pracovni skupiny

Ze Seteni provadného ve firn¢ vyplynulo, Ze celkova atmosféra ve firje spise
dobra. \&tSina pracovnik hodnoti komunikaci se svym ndenym klads. Vedouci
pracovnici jsou odborniky, své praci rozumi a zeaénajitel firmy je pirozenou
autoritou pro ¥tSinu zangstnand. Pracovnici firmy sice nejsou vyrazhrdi na to, Ze
pracuji pra¥ v této firmg, nicmér jsou hrdi na vyrobky, které produkuji, a to zejmén

pro jejich kvalitu.

5.2 MOTIVACNI TECHNIKY

Motiv je vnitni pohnutka, kterd podouje naSe chovani. Je téco, co se vytvid
uvnitt a co nas Zene k uspokojeni naSich neragbh poteb. Manazg by ngli
porozungt potrebam svych pracovnika pisobit na ®& tak, aby se jejich motivace

k praci co nejvice zvySovala.

Jak uvadim v literarnimighledu, Rolinek (2003) specifikovalkkieré vhodné
techniky, pomoci kterych lze zvysit motivaci praodd. V této kapitole provedu

hodnoceni toho, jak tyto techniky pouZzivaji maresdgorané firmy.

Informace

Ve firmé se ¢asto informace k pracovnikn dostavaji neformalni cestou a tim
dochazi k jejich zkresleni. Sami vedouci pracovmile uvadji, Ze se snazi svym
podiizenym poskytnout informace o okolnostech, ze ktejgdnotlivé ukoly vyplyvaji,
avSak zejména pracovnici vyrobniho Useku & mejevi iliS velky zajem.
Z dotaznikového S@ni vyplynulo, Ze zatstnanci gkdy dostavaji negsné zadani
ukola, ale na jejich pozadani jim vzdy vedouci pracovese vyswtli. Myslim, Ze cely

systém pedavani informaci a zadavani ukg treba zkvalitnit.
Hodnoceni

Manaz#é firmy sice nehodnoti své ptidené formala a pravideld, ale provadi

piilezitostné neformalni hodnoceni, a to pozitivni negativni. V technicko-
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hospod#ském Useku je hodnoceni pro¥ad ¢astji neZ ve vyrobnim GsekuCast
zanestnand pii dotazovani uvedla, Ze neni hodnocefilaec nebo pouze negatiun

Uznani

VétSina zamistnand (63 % dotazanych) uvedla, Ze jim jejich vedougbrogvuje
uznani za dale odvedenou praci duvibec nebo pokud ano, tak pouze ojétin
PricemZ projev uznani je velmi motivujici, obzvi&Sverejnd pochvala dokaze

pracovnika povzbudit k dobrym vykam. Pracovnik ziska dojem, Ze si ho vedouci vazi

a dokaze ocenit jeho snahu.

Naslouchani

Ve firmg existuje porarné stabilni kolektiv pracovnik velka¢ast pracovnik zde
pracuje vice nez 10 let. Navic se jedna o malouujrproto se spolupracovnici deb
znaji navzajem a stejrtak je znaji jejich nadlzeni. Vedouci pracovnici sami uvedli, Ze
se zajimaji o své péidené a snazi se jim naslouchat. Z celkového sgdieni je patrné
socialni pojeti, majitel firmy se snazi vyteé lidské podminky pro praci tak, abyim

kaZzdy pracovnik moznost ot@re vystoupit s kritikoui pracovnim nartem.

Zapojeni ostatnich

Vedouci pracovnici uvéll, Ze nechavaji svym péidenym prostor pro vlastni
napady a namy, které by mohly obohatit jejich praci d&igpet tak k vyssSi vykofim
firmy. Témito ndpady se pak zabyvaji pouzefippc, je-li namét skut&né prinosny,
ale veSkeré na#ty oceiuji a povaZuji je za projev zamast zamstnané pri
dotazovani ovSem uvedla, Ze tuto moznost nemajibhv tomto pipadt nachazim
u vedoucich pracovnik ktefi o této moznosti své piidené nedostate¢ informuji

a tim jsou jejich pokzeni malo zainteresovani pro dosahovani stanotecific
Zmocnéni

Manaz#éi se snazi delegovat na své fadné wkteré ze svych uka| toto Ize

pozorovat zejména v obchodnim GseKést zanistnanéd ma prostor pro samostatné
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feSeni zadanych Ukgl coz vede k uité seberealizaciéthto zangstnané. U jinych

pozic, zejména ve vyrobnim Useku, takovy prostorgamostatnou praci neni.

Humanizace prace

Ve vyrobnim Useku dochazi keigani pracovnik na jednotlivych pracovistich,
s vyjimkou specializovanych, a tak jeden pracowrgkykonava stale stejnou préaci, coz
vede k jejimu obohaceni.tRnorodost prace také vychazi z réajich druti vyrobki,

které se moment&invyrakeji.

5.3 STYL VEDENI JEDNOTLIVYCH VEDOUCICH PRACOVNIK U

Jak jsem jiz uvédh pii popisu organizéni struktury, firma sedi na rekolik Useki

a kazdy znich mé& svého vedouciho. &mti mého vyzkumu byly rozhovory
s jednotlivymi vedoucimi pracovniky. K rozhovon a testovani jsem si vybrala pouze
ty vedouci pracovniky, kiefidi své pot@izenéci pod re spadaji dalSi utvary :

- teditel spolénosti,

- zmocrénec pro jakost (v s@asné dob vykonava i funkci vedouciho

Useku technologie),
- vedouci vyrobniho Useku,

- obchodni manazer.

5.3.1 REDITEL SPOLE CNOSTI

Popis pracovniho mista:

Reditel spolénosti je podizeny valné hromad a té zodpovida ipdevsim za
stanoveni a realizaci strategickychicipol&nosti, za zhodnoceni majetku spwlesti,
za dodrzovani pravniho a zdkonného ramce v obtasjetku, obchodu, prace, za
dodrzovani zasad bezfimsti a hygieny, za zpracovani a inh stedredobych a
operativnich plah spol&€nosti a za vedeni managementu a pracdvsgole&nosti. Jeho

pravomocemi jsou ndp vybér pracovniki managementu pro jednotlivé dseky,
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uzavirani obchodnich smluv, disponovani s fémami prostedky spolénosti,
zastupovani spateosti vici orgarim statni spravy atd.
Rimymi podizenymi jsou pracovnici sekretariatu, zmé&oec pro jakost a vedouci

jednotlivych Usek.

Rozhovor:

Redmétem rozhovoru sgeditelem spolénosti, ktery je zarove majitelem, bylo
ziskani vSech ptgbnych informaci o firrh a také zji&ni, jakym zgisobem vede své
lidi.

Majitel je hlavni hybnou silou celého podniketSina ngpatl na rozvoj firmy
vychazi z jeho hlavy. Jeho hlavnimi cili jsou dolivéspodéské vysledky, expanze
podniku a stabilni misto na trhu. Ktomu, aby mojib cile napitovat, potebuje
spolehlivy a pracovity tym lidi. Napbvani poteb svych lidi poklada za velmilkkzité,

z jeho osobnosti je citit velké socialnieait, které penasi i do svého stylu vedeni. Snazi
se 0 své pracovniky pevat jak jen to je mozné a do jaké miry to dovohggpodéske
vysledky. Prag timto je ¢asto velmi svazovan a néde svym zarsthand@m
poskytnout takové finami ohodnoceni, jaké by si sanfefdstavoval. Pokud budu
vychazet z Teorie stylu vedeni zaloZené na vyuZipaavomoci, jeho styl se nachazi
mezi demokratickym a liberalnim. Rozh@&dmeni autoritativni, své poidené
respektuje a nechava jim prostor pro zapojeni @ahodovani. To rfize byt pro jeho
spolupracovniky velmi motivujici. Na druhou strajes v jeho stylu patrny dity
liberalismus. Chybi dklednost, se kterou by kontroloval nastavené systémmy.
Ackoliv tyto systémy se zdaji byt nastavené sp&avnvelké ¢asti se nedodrzuji.
Doporwtovala bych, aby kladl &Si diraz na kontrolu zadanych Ukola to
prostednictvim vedoucich jednotlivych o&ldni. Ve firmé se stava, ze zadany ukol
neni sprava splren, firmé to piinese problémy, ovSem odpminy pracovnik za to neni
potrestan. Chybi zde &ma vazba.

Majitel firmy ma obrovské zkuSenosti, svémwbrozumi a jeho napady jséasto
nadtasove. Sdamito predpoklady by firma mohla dosahovat lepSich vysiegiokud by
fungovaly veSkeré systémy¢etns téch tykajicich se vedeni pracovijkako je systém
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komunikace, pedavani informaci, systém hodnoceni, systéméadwanici motivacni

systém.

Vysledek testu:

Test ukazal, Ze dominantnim stylem vedediitele spolénosti je ,Paternalista“
(31 bodi), zaloznim stylem fize byt, vzhledem k blizkému @o bodi, , Tymovy
vedouci” (21 bod) , ,Organiz&ni ¢lovek — kompromisnik® (20 bad) ¢i ,Autorita -
poslusnost* (19 bag.

Vysledek testu, dle mého nézoru, odpovidaeskosti. Reditel spolénosti dosahuje
stanovenych ail a gritom respektuje paéeby svych zargstnand. Paiet bodi vitézného
stylu vyraz@ prevySuje ostatni. Na dalSicketh mistech se umistily styly, u nichz
doséahl porsrné stejného skére. To nazhge, Ze jeho zjsob vedeni se odrazi od dané

situace.

5.3.2 ZMOCNENEC PRO JAKOST

Popis pracovniho mista:

Zmocrnec pro jakost jeifimo podizeniediteli spolénosti a jeho padzenymi jsou
kvalitari. Je odpowdny za pipravu, budovani, udrZzovani a rozvoj systému jakdsho
pravomoci je zadavat a kontrolovat ukoly tykajiei systému jakosti jednotlivym
vedoucim pracovnikm, vypracovavat zasady systému jakosti a sledoefith]
dodrZzovani u vSech zasstnan@ spole&nosti, zastavit neprodlénv celém internim
fidicim okruhu jakykoli proces vybugjici z uplatiovaného systému jakosti a ukladat
napravna a preventivni opani.

Jiz jsem uvada, Ze pracovnik zastavajici tuto pozici v ammé dobvykonava
i funkci vedouciho technologického Useku, kterpgmowdny zejména za planovani
a realizaci vyvoje a za planovani @ppavu vyroby pi hospodarném vyuziti gienych
surovin a materidl a [ respektovani pozadavku optimalni jakosti surovin.

Podizenymi tohoto vedouciho pracovnika jsou kvéliggpracovnice vyvoje.
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Pozice zmoamce pro jakost je ve firtn velmi dilezita, ostatni Useky musi
respektovat jeho diizeni a vykonavat svoji praci v souladu s nimi. @Sz hlediska

fizeni je jeho rozgi velmi Uzké —idi 4 pracovniky (3 kvalit@ a 1 pracovnici vyvoje).

Rozhovor:

Ukoly pro tohoto vedouciho pracovnika v oblasti o vyplyvaji gedevsim
z pozadavik obchodniho od#leni, které monitoruje poptavku trhu a pozadavky
zakaznik. Nové napady na vylepSeni vyrdabki vyvinuti vyrobku novéhocasto
piichazeji ze strany majitele firmy, ale i ostatnfracovniki. Realizace&chto napad
spaiivad v dobré spolupraci a komunikaci vice Usdkbchodni Usek, vyrobni Usek,
technologicky Usek). Z rozhovoru vyplynulo, &&sto dochazi k individualnimdeseni
a diskuse se nemaji moznosiastnit vSichni zastupci uvedenych UselRo vede ke
zkresleni informaci a realizace se tiaso prodluzuije.

Zmocrnec pro jakost pakipdava svym pdizenym patebné informace ke sgini
tkolu, vzdy se snaZzi o to, aby paéni dostali informace nejen o u(kolu, ale i
okolnostech, ze kterych tento ukol vyplynul (hgpozadavek konkrétni firmy). Jak sam
ale uvadi, o tyto informace ptideni {iliS nejevi zgjem. O tom, zda Ukolu goxeni
porozungli, se ve ¥tSing pripadi preswdéi. Svym podizenym dava dostatek prostoru
K jejich vlastnim napadn a navriim na zlepSeni, ale malo této moznosti vyuZivaji,
spisSe splni zadany ukol.

Své potizené pravidelh nehodnoti. Hodnoceni probiha neforndala jen
piilezitostre.

Chybi zde wita zastupitelnost pracovnikv pripad negitomnosti vyvojée, musi
zmocrénec pro jakost praci vykonat sam, coz vede k jetabijenosti a ubytkdasu,

ktery by tak ¥noval jinym ukotim.

Vysledek testu:

Podle bodového ohodnoceni fejmé, Ze pedstavitel této vedouci pozice preferuje
styl vedeni ,Paternalista“ (29 bidd jeho zaloznim stylem je ,Tymovy vedouci®
(24 bodh).
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Jak uvadi Grid Internation@lesko, jedna se o novy origindlni styl. Tentgl j@
v podstat novou a vylepSenou verzi autokratického stlemonstruje silu, odvahu
a snahu vedouci k pozadovanym vysledk Paternalista se také zajima o lidi,ikte
na praci podileji. Paternalisté jséasto chapani jako benevolentni autokraté - jaké lid
ktefi nech¥ji ostatni pouze kontrolovat, ale také je rozesa¥dti jim dékuji. Tito lidé
toho WtSinou jiz hod® dokazali, maji za sebotadu Uspcha a radi své zkuSenosti

piedavaji, takZze se o kazdého starajfisgiem, ktery povazuji za pr@smy a vsticny.

5.3.3 VEDOUCI VYROBNIHO USEKU

Popis pracovniho mista:

Vedouci vyrobniho Useku je gixkn fediteli spolénosti a natizen mistiim
jednotlivych smn a pracovnikm Gseku vyroby. Je odp&iny predevsim za planovani
a pipravu vyroby, vedeni Useku vyroby pi@stnictvim misté, planovani a realizaci
preventivni udrzby, hospodarnoucpé swiené suroviny a material a dodrzovani zasad
bezpeénosti a hygieny prace u vSech pracovniilseku. Mezi jeho pravomoci rnapati
vybér pracovnili Useku, disponuje prémiovym fondem piaénych pracovnik
Gcastni se na ifpraw technické koncepce spolosti atd. Jeho roZf fizeni je
podstaté SirSi nez-li u zmoaimce pro jakostti obchodniho manazera +idi 30

pracovnik.

Rozhovor:

Ukoly pro jeho Usek vychazeji z objednavekazdliki, na zaklad kterych se tyda
zpracovava plan vyroby, ve kterém se nechava praestovyvoj vyrobKki. Podle stavu
objednavek je vyroba zaji&ta dvousminnym ¢i tiisménnym provozem. Za kazdou
smeénu odpovida jeji mistr, ktery ziskava zadani ukaduvedouciho vyroby. Vifpad
negresného zadani jeho paekni pozadaji o vystleni. Sam vedouci vyroby do @im
rutinnich Ukoli nezasahuje, pouze vyskytnou-li s&jaké problémy¢i nastanou-li
zmeny.

VSem potizenym dava prostor pro vyjghi novych podéta a napad. Noveé

napady oceni a uzna-li j¢iposnymi, zaleni je do vyrobniho procesu.
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Své potizené formald nehodnoti, avsak jergswdéen, Ze jeho pdikzeni znaji jeho
néazor na jejich praci. Hodnoceni probilégZitostré a Ustg. Sam uvadi, Ze si svych
podiizenych vazi a snazi se o wyiteni dolse fungujiciho kolektivu, kterému projevuje
daveéru. Jeho preferencemi jsou debsplnit Ukol a zajistit dobré podminky pro své
podiizené.

Jako jeden z motivaich prostedki vyuziva stidani pracovnich pozic tak, aby
pracovnici nevykonavali stale stejnou praci. Srs&b to, aby kazdy pracovnik zvladl
vykonavat vSechny prace a byla zde dobra zastopgel OvSem vifpack
specializovanych pracoviS(nag. balicka) toto stidani neni mozné a zde vznika
absence zastupitelnosti. Wipac negitomnosti tohoto pracovnika musi vedouci

vyroby ukol vykonat sdm, coz ho odvadi od jinyclolik

Vysledek testu:
Z testu vyplynulo, stegnjako v gipac€ zmocrgnce pro jakost, Ze preferovanym
stylem vedeni vedouciho vyrobniho Useku je ,Patetaa (31 bodi), =zaloznim

stylem je ,Tymovy vedouci“ (26 bagl

Pro tohoto vedouciho pracovnika je velmi st tvrzeni, Ze k pracovriif
pristupuje jako rodi k détem — jsou-li posludni, loajalni, stard se o jejmbireby,

nepodizuji-li se vSak jeho autogif tvrck je postihuje.

5.3.4 OBCHODNI MANAZER

Popis pracovniho mista:

Obchodni manazer je pizenyrediteli spolénosti a natizeny obchodni asistentce
a obchodnim zastupm. Jeho rozyi fizeni je vzhledem k velikosti firmy uzke
(1 obchodni asistentka, 3 obchodni zastupci). Jeowdny za rozvoj obchodnich
aktivit spolé€nosti, za vyhledavani novych obchodnickilepitosti, sortimentu a
partneti, za komunikaci s obchodnimi partnery, za prezemg@obki pii promanich
akcich, za zpracovani fetirtdobych a ronich plam a fizeni obchodniho Useku

Z hlediska bezpmosti, osobniho rozvoje a ekonomiasu. Jeho pravomocemi jsou
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navrhovani novych pracovrik obchodniho Useku, realizace smluvnich ujednani,
komunikace se zakazniky ohleédnow vyvijenych vyrobk, predkladani navrin pro

plany rozvoje pracovnikobchodniho Useku atd.

Rozhovor:

Obchodni manaZer vedetguym slozeny z obchodni asistentky i& eébchodnich
zastupd@, piicemz dva z nich pracuji pro firmu ,z domova“. &ito obchodnimi
zastupci se setkava pouzé pravidelnych poradach obchodniho Useku. Tyto ¢hpse
konaji kazdy tyden a jsou na nich rozebirany jaklegky obchodnicktinnosti za
uplynulé obdobi, tak zejména plany na obdokBtp Vzhledem ktomu, Ze prace
obchodniho zastupce je velmi samostatna,ujezita koordinaceéthto ¢innosti, aby
nedochazelo k jejichikzeni. Na zakla&l pozorovani a tohoto rozhovoru jsem dosla
k nazoru, Ze pravzantstnanci tohoto Useku jsou nejvice srozairs cili spolénosti a
zadané ukoly jsou gmito cili spojovany.

Obchodni manazer své pracovniky taktéz fortn@ehodnoti, aletasto provadi
neformalni hodnoceni, a to na zrmgich poradach.

Tento vedouci pracuje v podniku vice nez 10Oalge u gho patrnd identifikace
s praci, profesi i podnikem. Je ploddan firng, ale jak sam uvadi, je jiZkdy unaven
z jiz uvedeného nefungujiciho systému, ze kterétrokaji problémové situace, které,

pokud se tykaji zakaznikmusi operativéiesSit nad ramec svych Ukol

Vysledek testu:

Stejr jako u gedchozich manazertest ukazal, Ze preferovanym stylem vedeni
tohoto vedouciho je ,Paternalista” (27 ipch zaloznim stylem je ,Tymovy vedouci®
(22 bodh).

Styl vedeni obchodniho manazera vychazi zeudwanych styli, které se

v n¢kterych situacich spojuji, v jinych situaciclreplada jeden z nich. Né&plad

odmena vychazi ze stylu 1,9 (Vedouci spolku zahréilka trest ze stylu 9,1 (Autorita
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— poslusnost). Vysledkem je pak osoba, kterdzoge praci a vytyuje cile, hodnoti,

odmenuje a tresta.

5.3.5 SOUHRNNY VYSLEDEK TESTU

VSichni manaze dosgli k velice podobnym vysledim — viz Tabulka 1. Pro
vSechny vedouci pracovniky je dominantnim styleratefhalista“ a zaloznim stylem je
~Tymovy vedouci“. P#adi ostatnich styl podle jejich preferenci je taktéZz u vSech
vedoucich stejné a u kazdého stylu dosahli podabisé&bre. Vyrazgsi rozdily jsou
patrné pouze u stylu ,Volny pbeh“, u kterého obchodni manazer a zm#at pro
jakost doséahli vyssiho ptu bodi nez ostatni. Jefgmé, Ze vSichni vedouci pracovnici
maiji stejny pohled na vedeni lidi a v této oblaszi nimi nedochazi ke konfliktn.

Nelze jednozia¢ fici, ktery z uvedenych siylje nejvhodsjsi, vzdy zalezi na
situaci. Jak uvadi Sug2002), @jde-li o potebu rychlého vieSeni krizové situace
s nedostatkendasu, bude pra¥godobr nejvhodrjsi styl ,Autorita — posluSnost”.
A v situaci, kdy si skupina zkuSenych praté bez nejmenSich probléna
s vybornymi vysledky poradi se svou practze byt nejvhodgsi styl ,Volny pribéh.

Tabulka 1 Souhrnny vysledek testu

Reditel | Zmocrenec| Vedouci | Obchodni

Styl vedeni spole&nosti| pro jakost | vyroby manazer
(1,1) Volny piibéh 4 7 2 10
(9,1) Autorita - poslusnost 19 16 16 16
(1,9) Vedouci spolku zahrddka 13 12 14 13
(5,5) Organizani ¢lovek 20 20 19 20
(9,9) Tymovy vedouci 21 24 26 22
(9+9) Paternalista 31 29 31 27

Pramen: autorka
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Obrézek 3 Styl vedeni
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Pramen: autorka

5.4 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SET RENI

DalSi sovasti mého vyzkumu bylo dotaznikové igei, kterym jsem zji®vala

spokojenost zagstnand s vedenim firmy a jejich postoje k fitnsamotné.

Jelikoz se jedna o zfvey rozdil v naplni, odp@dnosti a stylu vykonavani prace
u pracovnik technicko-hospodakého Useku (dale jen THP) a pracovnikyroby,
vyhodnoceni jednotlivych odpeéei jsem rozdlila do dvou skupin podle tohoto

rozckleni.
5.4.1 IDENTIFIKACE RESPONDENTU

K identifikaci respondeiitbyly urgeny otdzky. 1, 2 a 3. Dotaznik vyplnilo celkem
38 respondeiit(9 THP a 29 pracovnikvyroby). Z to 29 Zen a 9 mazV pripac THP
tvoii 67 % dotazanych Zeny a 33 % muzi, ve vyrobnimkuige dokonce 79 %

dotazanych zenského pohlavi a 21 % muzského.
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Z hlediska ¥kové struktury lze dotdzané pracovniky réizddo tri skupin. \&kova
skupina 21 — 30 let je u THP zastoupena 22 % doY&ha ve vyrobnim Useku 28 %
responderit. Vékovou skupinu 31 — 40 let tviou THP 56 % respondeantve vyrobnim
useku je to 17 % dotazanych. 22 % dotazanych THR j&ku 41 — 50 letgetrgji je
tato skupina zastoupena ve vyrobnim Useku — 55sporelent. Nikdo z dotazanych

zamsstnand neni mladsi nez 20 let a starSi nez 50 let.

Treti otdzka byla za#éiiena na zjigini vzdlani zangstnané@. U THP je nejvice
stredoskolsky vz#lanych pracovnik — 67 %, vysokoskolsky vzthnych je 22 %
dotdzanych pracovnika 11 % m& odborné (v§mi) vzctlani. Nikdo z oslovenych
nema pouze zakladni wddni. Ve vyrobnim Useku je pamodlisSny, nejvice je zde
pracovniki s vywnim listem — 65 %, 28 % ma maturitu a 7 % dotazlanyé pouze
zékladni vzdlani. Zadny z respondéntz vyrobniho Useku nema vy3si odborné ani
vysokoSkolské vz#lani. Rozdil mezi&mito dwma skupinami z hlediska v&dni je
pochopitel@ dan charakterem prace, kde pro vykon prace v telbvinospodéském

useku je pozadovano vddni vyssi.

5.4.2 ANALYZA ODPOVEDI

Nyni provedu rozbor odp&di na otazky tykajici se spokojenosti a motivovénos

zanestnand.

Otazka¢. 4 : Odpovida VaSe dosazené vé&dni soutasnému pracovnimu zéazeni?
Jak naznéuje grafické zpracovani odp&li (Obrazek 4), &Sina zanmistnand ma
vzaélani odpovidajici jejich pracovnimuizaeni a to bdi ¢asté&né ¢i apline. 22 % THP
odpovdélo, Ze jejich vzdlani je nizSi nez je vzthni bizné pozadované na jejich
pozici. Je to dano tim, Ze majitel striktnetrva na vzé&lani, ale jsou pro & dalezité
schopnosti aiedpoklady pracovnika pro vykon dané praceiigaat vyrobniho Gseku
se jedna o jev ogay, tam 21 % dotazanych uvedlo, Ze jejich &adi je vySSi nez je

poZzadované na jimi vykonavanou pozici. Jedna seé@eq o sedoskolsky vzélané
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pracovniky pracujici na vyrobnich linkach.iNddem toho miZze byt nedostatek

pracovnich mist v regionu.

Obrazek 4 Odpovidajici vékhni pracovnimu Zazeni
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Pramen: autorka

Otazka¢. 5 : Jak dlouho pracujete u firmy?

Firma ma porarné stabilni kadr zawstnandé. V obou sledovanych Usecich
pievazuje poet zantstnand, ktei ve firm¢ pracuji déle nez 10 let — viz Obrazek 5.
U THP je to 56 % dotazanych, ve vyrobnim Usekinjd5 % dotazanych a dalSich
17 % zde pracuje déle nez 5 let. To safep® firmé prinasi ugitou jistotu v tom, Ze
finan¢ni i nefinakni prostedky vloZzené doéthto pracovnilk pro zvySovani jejich
kvalifikace se zurdé ve prosgch firmy a pracovnici tyto nabyté zkuSenosti ieg@sou
do jiné organizace. Na druhou stranu dlouhodobgqwai ponér mize Finaset uéitou
zamestnaneckou slepotu a pracovnici jiz nevidi nedkgtafpracovnim procesu tak, jak
by je vickli novi zangstnanci. Pracovnici mohou mit tendence sklouzawatiitého

pracovniho stereotypu, m&premyslet o své praci a jejim mozném zlepSeni.
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Obréazek 5 Délka trvani pracovniho pim
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Pramen: autorka

Otazka ¢. 6 : Mate v zadani Ukolu od nadizeného dostatek patebnych informaci
k jeho splnéni?

Dulezitym predpokladem pro spravné &asné spléni Gkolu je mit dostatek
informaci. Kazdy vedouci pracovnik byéhsvé podizené informovat tak, aby ukol
mohli kvalitré splnit. DileZitou sowdasti zadavani ukolu je i &ma vazba, kdy vedouci
by se ndl ujistit, zda jeho poiizeni zadanému Ukolu rozumi. Touto otazkou jsem se
snhazila zjistit, zda vedouci pracovnici této firsyé podizené dobe informuiji. \EtSina
dotazanych uvedla, Ze sé&kdy stava, Ze zadani je rfepné a plesmu nerozumi, ale na
pozadani jim vedouci vSe vy&li (Obrazek 6). U THP takto odpé&skli vSichni
dotdzani, pracovnici vyrobniho Useku si toto my<ir %, 10 % dotdzanych uvedlo, Ze
je jim vzdy vSe jasné hned po zadani Ukolu a pddiZ uvedla, Ze zadariasto
nerozumi, ale obavaji se svého vedouciho pozadgswtieni. Z toho vyplyva, Ze by
se vedouci pracovnici ¢ vice uji¥ovat o tom, Ze Ukol je pochopen a pracovnici

zvladnou jeho spkni bez pochybnosti a domySleni si okolnosti. To pdize vest
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k nesprava vykonané praci a napravaiie znamenat snizeni produktivity a fisah

ztratu.

Obrazek 6 Urovie poskytovanych informacitpzadavani tkolu
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Otazka ¢. 7 : Jakym zpisobem plnite zadané ukoly?

V pripact této otazky je skute¢ dulezité rozaleni pracovnilk vyrobniho a
technicko-hospodéakého Useku. U THP seaqupoklada jista davka samostatnosti p
feSeni Ukal, a to zejména u pracoviiikzabyvajicich se vyvojendi u obchodnich
zastupd. Mére se toto pedpoklada ve vyrab Tomu také nasdcuje vysledek
dotazniku (Obrazek 7). Samostate8eni problému u THPrgvazuje (56 %), deSeni
ukolu diskutuje s vedoucim pracovnikem 44 % dot@zannikdo neuvedl, Ze by dostal
piesné zadani Ukolu a podleho jej spinil. Ri samostatnénteSeni ukolu by spravny

vedouci pracovnik s pogitat s utitou rezervou pro osobité pracovnikoieseni, které
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ovSem v dané situaci nemusi byt nejvhgsina n&l by byt prostor pro opravu. Ve
vyrobnim Useku uvedlo 45 % dotazanych, Ze o postigSeni diskutuje s vedoucim,
38 % uvedlo, Ze dostavagsné zadani ukolu, pouze 17 % dotazanych ma prpsior
samostatnéreSeni. S velkou pra¥dodobnosti se jedna o mistrowé pracovniky

specializovanych pracovis

Obrazek 7 ZpsobieSeni zadaného ukolu
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Otazka ¢. 8 : Mate moznost ffichazet stuiréimi podnéty a prilezitost je
prezentovat?

Dulezitym motiv&nim prostedkem je zapojit zaéstnance nejen dieSeni ditiho
ukolu, ale do celého pracovniho a vyrobniho prod¢akuaby ndli pocit sounalezitosti,
védeli, Ze je rtkdo posloucha a zajima se o jejich nazory. Vyultiyedouci zkusenosti
a napad svych podizenych, snadiji dosahne stanovenych &ila vybuduje si tim
kolektiv zttastrénych pracovnil, ktefi maji o praci zajem. Z dotaznikovéhoigef ve

firm¢ vyplynuly zn&né rozdily mezi THP a vyrobnimi pracovniky — @brazek 8.
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67 % dotdzanych THP uvedlo, Ze mohdiclpdzet s vlastnimi napady a ném 22 %
dotdzanych uvadi, Ze spiSe ano, pouze 11 % tutmesbhema. Ve vyrobnim Useku si
nadpolovéni vétSina mysli, Ze nema prostor pro vlastni pagn (31 % uvedlo ,ne“ a
28 % uvedlo ,spiSe ne“). V této oblasti zvySovandtivovanosti zarsstnand jisté
vznikaji rezervy. Vedouci pracovnici byélnvice naslouchat svym péidenym a
zapojovat je do chodu firmy. | ¥ipac, Ze se bude jednat o n&npro danou situaci
neginosny, pracovnika vyslechnout a pkovat mu za jeho zajentast tch, ktei
uvedli, Ze nemaji moznost prezentovat svoje napadldymeho nazoru, o této moznosti

nevi, proto je ukolem vSech vedoucich pracofrisike podizené o tomto informovat.

Obrazek 8 MozZnostifthazet s turéimi nanéty a prezentovat je

THP, n=9

Oano

H spiSe ano
Ospise ne
One

Pracovnici vyroby, n=29

3%

Oano

H spiSe ano
Ospise ne
One

28%

Pramen: autorka

Otazka¢. 9 : Hodnoti Vas nadrizeny Vasi praci?
Castjsi hodnoceni pracovrik probihdau THP, a to ve smyslu pozitivniho
i negativniho hodnoceni, tuto variantu uvedlo 67d#azanych, 22 % dotazanych

uvedlo, Ze je hodnoceno pouzeiipads, vykonaji-li praci Spath 11 % uvadi, ze neni
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hodnoceno fbec. Ve vyrob je 45 % dotazanych hodnocenoiipac dobré i Spatné
prace, 31 % je hodnoceno pouze negatavi24 % dotadzanych neni hodnoceiibec —
viz Obrazek 9. Hodnoceni pracoviile prinosné pro ob strany, vedouci pracovnik
zna kvality svych padzenych a podle jejich schopnosti j&éZa efektivié zarazovat na
vykonani utité prace a také je podle jejich vykonu spravedbidmenovat. Podizeny
tak ma jistotu ve své praci a vi, v jakych oblastgcacuje bezchykina kde se jest
muze zlepSovat. Pozitivni hodnoceni je vyznamnym wadtim a stimulanim

faktorem, proto bych dopotavala zlepSit systém hodnoceni pracovunilcelé firne.

Obrazek 9 Hodnoceni pracoviik

THP, n=9
11% Oano
22% M pouze vykonam-li
praci Spatné
67% One

Pracovnici vyroby, n=29

Oano
24%
45% H pouze vykonam-li
praci Spatné

31% One

Pramen: autorka

Otazka¢. 10 : Projevuje Vam Vas nadtizeny uznani za dobe vykonanou praci?

Po provedeném hodnoceni pracovnikovych vykbg mélo nasledovat uznani za
kvalitné odvedenou préci, a to zejménaiippdech vnesl-li pracovnik do jejiho s
vlastni invenci a je-li z ni patrnyfimos firmg. Jak je patrno z grafického znézémh

odpowdi na tuto otazku (Obrazek 10), projev uznani menfirmé pevré zakotvenou
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soudsti vedeni. U THP se ovSem vyskytuje mnoh&stji neZ u pracovnik ve
vyrobs. V pripac THP kladé odpovdélo 45 % dotazanych, fpad vyrobnich

pracovniki pouze 34 %.

Obrazek 10 Projev uznani za @elvykonanou praci

THP, n=9

0, 0,
11% 0% Oano

45% W vétSinou ano
OvétSinou ne
44%

One

Pracovnici vyroby, n=29

0 0
7% 10% Oano

W vétSinou ano
OvétSinou ne

One

Pramen: autorka

Otazka¢. 11 : Jak hodnotite komunikaci se svym nadzenym?

V¢étSina zamistnand@ hodnoti komunikaci se svym ni@kenym spiSe ddb ¢i velmi
dolre - viz Obréazek 11. U THP pracoviikylo hodnoceni vZzdy pozitivni, ve vyrobnim
Useku se objevilo i negativni hodnoceni. Spisein8pahodnoti komunikaci s vedoucim
3 % dotazanych a stejny ¢ (3 %) hodnoti komunikaci dokonce velmi Sgatn
Celkovy styl vedeni firmy je spiSe demokratickyotermohou potizeni oslovovat své
nadizené s dotazy§i svymi podréty bez obav z odmitnuti.
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Obrazek 11 Komunikace s rié&kenym

THP, n=9
0%
0%

11%

O velmi dobfe
E spiSe dobre
O spiSe Spatné
Ovelmi Spatné

89%

Pracovnici vyroby, n=29

3% 3% 14%

Ovelmi dobre

H spiSe dobfe
O spiSe Spatné

80% Ovelmi Spatné

Pramen: autorka

Otazka¢. 12 : Jak byste seéadil/a nasledujici faktory prace podle toho, jak j®u pro
Vas dilezité? (jednotlivé faktory prace ozndte podle jejich dilezitosti od 1 do 10)
Pro spravné vedeni a motivovani pracolékdilezité znat jejich pgeby a osobni
dotazané jsou vySe finamiho ohodnoceni, jistota z&sinani a kvalita spolupracoviiik
— viz Obrazek 12. THP n&gstji stawli na 1. misto plat a poté jistotu zastnani.
Faktoim jako jsou spolupracovnici, ndgeny a podétnost prace fikladali priblizné
stejnou dlezitost. Mér dilezity je pro & funkéni postup, pracovni rezim, odpminost
za danou praci. Nejmértilezité jsou pro & zantstnanecké vyhody. Uvalil, Ze Zzadné
nemaji. Ve vyrobnim Useku je faali preferovanych faktérodliSné. Na fedni mista se
dostavaji faktory, které spiSe uspokojuji jejighidlogické poteby, potebu existetni
jistoty a potebu socialni sounalezitosti. Faktory, které by uspmvaly potebu

uspokojeni z praceéi potiebu seberealizace, praé mejsou tak dlezité. Napiklad
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podrétnost uvadji az na 8. mist (na rozdil od THP, kié tento faktor uvedli na 5.

mist) ¢i funkeéni postup, ktery postavili az na 9. misto.

Obrazek 12 Preference pracovnich faktor

THP, n=9
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Pramen: autorka

(Pozn.Cim niz&i znamka, tim&si dileZitost pro zagstnance)

Otazka ¢. 13 : Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami?

Na tuto otdzku velmi rozdithodpowdéli dotazani pracovnici vyroby a THP — viz
Obrazek 13. W¥Sine THP pracovni podminky vyhovuji (takto odpgoilo 67 %
dotazanych), naopak 59 % dotazanych pracdvmikoby uvedlo, Ze jim nevyhovuji.
Dotazovani byli pozadani, aby vipact negativniho hodnoceni uvedli, co jim
nevyhovuje. THP néastji uvadli systém odminovani, nedostatek zastnaneckych

vyhod a délku dovolené (pozn. firma poskytuje s\gamtstnanédm 4 tydny dovolené).
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Pracovnici vyroby si népsgji stéZzovali na nedostateou vybavenost pracovést
systém odrovani a absenci zamstnaneckych vyhod.

Obrazek 13 Spokojenost s pracovnimi podminkami

THP,n=9

0%

33% 0 @ rozhodné ano
0
W spiSe ano

OspiSe ne
67%

O rozhodné ne

Pracovnici vyroby, n=29

0,
0 0% Orozhodné ano
38% N
EspiSe ano

Ospise ne
59%

Orozhodné ne

Pramen: autorka

Otazka ¢. 14 : Jak hodnotite finaréni ohodnoceni VaSi prace?

| na tuto otazku pracovnici obou Ufekdpowdéli rozdilng, jak tomu napovida
Obrazek 14. THP hodnoti své firkam ohodnoceni z 11 % velmi diegba ze 45 % spiSe
dolie. 59 % dotdazanym vyrobnim pracowvinik jejich finartni ohodnoceni spise
nevyhovuje, 3 % nevyhovujeibec. Jako velmi dobré fin&ni ohodnoceni neozihd
nikdo. Vzhledem k tomu, Ze pracovnici postavilitpfe vrchol pyramidy pracovnich
fakton, Ize fedpokladat, Zze tento zakladni stimlaprostedek dostata¢ nepisobi

na zvyseni pracovni motivace.
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Obrézek 14 Finami ohodnoceni pracovnik

THP, n=9

0, 0,
11% 11% O velmi dobe

H spiSe dobie
33% O spiSe Spatné
45%

Ovelmi Spatné

Pracovnici vyroby, n=29

0%
9

O velmi dobie
H spiSe dobfe
O spiSe Spatné

Ovelmi Spatné

Pramen: autorka

Otazka €. 15 : Kdybyste n€l/a moZnost znovu si zvolit zaréstnavatele, rozhodl/a
byste se opt pro tuto firmu?

Predchozi otazky se tykaly dith probléni a situaci ve fir. Pracovnici rdli
moznost vyjadit svoji spokojenostci nespokojenost v jednotlivych pracovnich
oblastech. Proto jsem jim na zZapolozila otdzku, nad kterou se mohli zamyslet a
komplexré zhodnotit suj vztah k firmg. Odpo¥d na otdzku ovSem ovliwje nejen
jejich subjektivni pocit, ale do z&i@é miry i objektivni okolnosti, jako je nedostatek
pracovnich mist v okoli nebo vyhodny pracovni rehiafi. pro matky s &mi — firma
se jim snazi vychazet ¥#t Upravou pracovni doby. 67 % dotazanych THP wyerh
by si firmu jako svého za#stnavatele nejspis vybralo znovu, 33 % dotadzanytimno
vibec nepemyslelo. Ve vyrobnim Useku by se pro firmu znovzhodlo 38 %, spiSe by
si firmu znovu nevybralo 10 % dotazanych a 3 % iy ®zhodré znovu nevybraly.
49 % dotdzanych se touto otdzkou doposud nezab{@diazek 15). Vysoké procento
téch, ktegi o tomto vibec nepemysleli, si vysetluji zejména dlouhodobymi pracovnimi
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ponery. Pracovnici po wité dok& zanou tolerovat nedostatky, které jim zjtku

vadily a grestanou uvaZovat o 2ms zangstnani.

Obrazek 15 Ogtovné zvoleni firmy jako svého z&stnavatele

THP, n=9

0% Orozhodné ano
33% H spiSe ano
O spiSe ne
0% 67% Orozhodné ne

0% Hnevim

Pracovnici vyroby, n=29

0% Orozhodné ano
49% 38% H spiSe ano
Ospise ne
Orozhodné ne
3% 10% Hnevim

Pramen: autorka

Shrnuti dotaznikového Seteni

Rozhodnuti roztit respondenty na dvskupiny, skupinu THP a skupinu pracowik
vyrobniho Useku, se ukazalo jako spravné. Mezmabskupinami se projevily ztaé
rozdily. Z dotaznikového &eni vyplynulo, Ze THP jsou spokojgsi s vedenim firmy
i firmou samotnou vice nez pracovnici vyroby. THiRedavaji svoji praci podng;jsi,
maji moznost samostatné praceéfsSv pilezitost gichazet s turcimi nantty. Tyto
moznosti ovSem nelze jednozna srovnavat, jelikoz charakter prace THP umgé
vice samostatni&senici vlastni obngnu pracovnich postuapnez-li je tomu u vyrobnich
pozic. THP jsoucastji hodnoceny a je jim vice projevovano uznani zabrdo
odvedenou praci. Jsou spokajgm s Urovni komunikace s ndgenym, pracovnimi

podminkamiti finanénim ohodnocenim.
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6 DISKUSE, NAVRH NA ZLEPSENi SOUCASNYCH
POSTUPU

Seteni, které jsem ve firmprovadla, bylo zandieno na zjidni chyb, kterych se
nadizeni dopousji v oblasti vedeni a motivace lidi. K tomuto zisit jsem pouZila
metody rozhovoru, dotazovani, testovani a pozorovidm se mi poddlo odhalit, kde
manazé firmy chybuji a kde vznik& prostor k napeavNekteré chyby nejsou tak
zasadni a jejich odstrami nebude nakmé, jiné jsou zasadjsi a jejich odstraimi bude
vyzadovat vice Usili. OvSem pokud by k jejich napramedoslo, mohlo by to vést

k vaznym probléram firmy.

Nyni vymezim oblasti, ve kterych se vedoueicpvnici dopousji chyb, specifikuiji

tyto chyby a podam navrh na mozné jejich odstmén

Oblast definovani tkolu

VétSina autol, nag. Adair (2005)¢i Belohlavek (2008), se shoduje, Zze ukolem
manaZzera neni pouze zadavat ukoly, aléasn formulovat cile, které spémim tohoto
ukolu mizeme dosahnout. Ve fikntakto ve ¥tSin¢ pripadh zadavany ukoly nejsou.
Pracovnicicasto ¥di, co maji dlat, ale nevi prd to claji. DalSi chybu spéatji
v nedostaténé z@tné vazls, pomoci které by s nadiizeny zjistit, zda pracovnik ukol
spravré pochopil. 89 % pracovnikpti dotazovani odpasdélo, Ze se #kdy stava, Ze

dostanou neesné zadani ukolu a musi aeéného pozadat o vy&leni.
Navrh:

Pro zvySeni kvality zadané prace navrhuji, eégouci pracovnici zadavali ukoly,

které budou:
- jasné a provazené-esre stanovenym cilem,

- vice konkrétni presré specifikovat to, co se od pracovnikéekava —

nag. obchodni manazer zada ukol obchodnimu zastutoyte nasi
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nabidkou deset novych firem“, nikoli ,oslovte naSabidkou nové

firmy*,

- terminové - u kazdého uUkolu uvést, do kdy se ma provést, aby

nedochazelo k odsouvani jeho $if

- se zptnou vazbou preswdcit se, zda pracovnik ukol pochopil sprédvn

a vi, co a kdy madat.

Oblast kontroly zadanych Ukoli

Pracovnici, kterym byl zadan dkol, nejsoostdténé kontrolovani, zda ukol plni
a v jaké kvalig. Casto se stava, ze ukol je spimesprava ¢i dokonce vibec a zjisti se
to az v momendt kdy to vyvola negativnitisledek — nap zakaznik nebyl vigdstihu
kontaktovan a informovan o zpaid dodavky, zékaznik je pochopit&lmespokojen

a cela situace se musiit daleko sloz§i, nez kdyby byl Ukol spravnsplren.
Navrh:

Navrhuji, aby vedouci pracovnici byli vicéstedni a kontrolovali pkni zadanych
ukoli. Zaroven by n€li pii kontrole udrzet rovnovahu meziignou kontrolou

a benevolenci k pracovtiik. Pracovnici by @i znat disledky toho, Ze Ukol nesplni.

Oblast hodnoceni pracovnik

Seteni ukéazalo, Z7e ve firtn neprobihd 2adné formalni hodnoceni. Neformalni
hodnoceni probiha pouzdilpzitostre. 29 % dotazanych zamstnand uvedlo, Ze je
hodnoceno pouze wipad, vykonaji-li praci Spatth FricemZ hodnoceni pracovriik
jak uvadiji autai Fuller (2004) nebo 8ohlavek (2008), ma velky vyznam pro podnik,
pro vedouciho i pro hodnoceného pracovnika. Hodmogevyznamnym motivaim

prostedkem.
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Navrh:

Navrhuji zavést systém formalniho hodnoceta@rkse bude opirat o vhaglmvolena

kritéria, giimérena povaze praceéiito kritérii mohou byt:

Vysledky pracekteré jsou réitelné, nap. patet vyrobenych vyrohk
pocet chybr zpracovanych dodavek atdii Fhodnoceni obchodnich
zastupa Ize uzit takova kritéria, kterd uvadi Kotler (2D0mag. cCisty
prodej vyrobku, vydaje na prodej, tpnérny paset zakaznik, pciet
novych zakaznik poet ztracenych zakaznilatd. Tyto hodnoty je pak

vhodné porovnat s minulym obdobim.

Pracovni chovaniu kterého Ize hodnotit, jak uvadi Koubek (1996),
ochotu pijimat ukoly, asili @i plnéni Ukoki, dodrZzovani instrukci,
hospodarnost, dodrzovani pravid&dnou dochazku, podavani navrh

apod.

Sociélni chovéanikteré vystihuje nap ochota ke spolupraci, jednani
s lidmi, vztahy ke spolupracovriifa ¢i zdkaznikm atd.

Dovednosti a znalostikteré souvisi s vykonem préace, hagnalost

prace, vzdlani, os¥dceni, jazykové znalosti, fyzicka sila atd.

Belohlavek (2000) dopotiwje postup, pomoci kterého te firma gipravit

motivujici a spravedlivy systém hodnoceni:

1.

2.

Ulozeni Ukat.

Sledovani pleni kol — pri splnéni Ukolu by si ndl vedouci poznamenat

struené také urove plnéni a gipadné nedostatky.

Vyzva k hodnoceni aprava hodnocent zhruba tydeniied hodnocenim by
mel vedouci sdlit pracovnikovi termin a misto hodnoceni a vyzZvat aby se na

hodnoceni ppravil.

Hodnotici pohovor— z&inda dotazem na praci. Pak vedouci probirar&do

a Spatné stranky prace hodnoceného. Ponechatampprostor pro vilastni
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vyjadreni pracovnika. Pohovor je uzam stanovenim dilpracovnikovi na dalSi
obdobi.

Hodnoceni musi probihat pravidglpracovnici musi byt seznameni s jeho pravidly
a zejména s vysledky a z kazdého hodnoceni muspdiizen dokument, ktery se

zaklada do osobnich matetigdracovnika.

Také bych dopotwvala ¢astjSi neformalni hodnoceni, které bylm byt sowasti
kazdodenniho vztahu mezi fa&kenym a potizenym a sotasti pfibézné kontroly
plnéni zadanych Ukdl a pracovniho chovani.i®zité je respektovat zasadu, Ze chvalit
se ma ped kolektivem, trestat a kritizovat mezyima a&ima.

Oblast komunikace

95 % dotazanych zastnané hodnoti komunikaci se svym ndenym pozitive.
| presto jsem zjistila, Ze v této oblasti dochazi kadasm chybam, a to zejména vieni
a ve zfsobu pedavani informaci. Netykd se to pouze vztahuwinady — pod@izeny,
ale i komunikace mezi jednotlivymi vedoucimiacovniky. Casto dochazi k tzv.
Sumim, které zkresluji rozsah a vyznanepdSené informace. Tyto Sumy vznikaji
nedostaténou zgtnou vazbou, pracovnici se fepwdci, Ze jimi vyslana informace

byla sprava pochopena.

Taktéz dochazi k tomu, Ze vedouci pracovrécmylne domnivaji, Ze zagstnanci
jsou plrgé informovani a znaji své moznosti.akazem toho nmize byt po¥domi
pracovniki o zamgstnaneckych vyhodach. Firma poskytuje svym &inaném celou
fadu vyhod (pispivky na penzijni fipojisSténi a zivotni pojisini, vyhodrjSi prodej
podnikovych produkt, poskytovani pracovnich &di a zajiSéni jejich prani, zajighi
pitného rezimu po cely rok, vyuka arginy hrazena podnikem, pro obchodni zastupce
moznost uzivani sluzebniho automobilu, mobilniHeféau ¢i notebooku pro osobni
Ucely), avSak zawstnanci v dotazniku u otazky 13 (viz Riloha 3) uvadli, Ze zadné
zanestnanecké vyhody nemaji. Jinyrikbadem je, Ze si vedouci pracovnici mysli, Ze

svym podizenym davaji prostor pro vyjghi novych navin a namsti, ovSem
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47 % dotdzanych zatstnan@, prevazr z vyrobniho Useku, v dotazniku uvedlo, Ze tuto

moznost nemaji, resp. spisSe nemaji.

Pracovni zélezitosti problémy setasto ve firng fesi ,na chod®'. Nasledkem toho
je, Ze diskuse se n&stni vSichni povolani, k diskusi neni dostateklid acasovy
prostor. Ostatni povolani, kfek diskusi nebyli pizvani, tak o moznémeSeni dostavaji

zkreslen&i dokonce zadné informace.
Navrh:

Navrhuji zlepsit systémi@davani informaci. Vedouci pracovnici by s&imzdy
preswdcéit o tom, Ze jimi vyslana zprava byla spréayochopena. Dopotuji vedoucim
pracovnikim konat pravidelna setkani se svymi finenymi, na kterych je budou zcela
informovat o vSech pracovnich moznostech, seznamewafiremnimi cili i cili jejich
pracovni skupiny, stegntak s vysledky jejich prace a celého podnikiijirpat jejich
navrhy a stiznosti. Komunikace na arovni manatsr méla mit formalgjSi charakter,
jelikoz secasto jedna deSeni zasadnichéei. Ve firme probihaji pravidelné porady
vSech vedoucich pracoviiikNavrhuji, aby k&mto poradam byly svolavany, wipac
potreby, porady mimi@dné, které by se tématicky vymezovaly pouzeiegeni

ur¢itého problému zaiftomnosti vSech, kterych se problém tyka.

Oblast motivace

V oblasti motivace je idezité vzdy najit ten spravny motiv, ktery z&tnance
pohéni k lepSim vykamm. Pro kazdého z n4s tim motiveniZe byt rco jiného. Nap
Plaminek (2007) ve své knize reage typy lidi dodtyi motivasnich skupin. Ukolem
vedouciho pracovnika je tyto typy a jejich motiwgpoznat a podle toho s nimi jednat.
Tyto rozdily dokazuji tznorodé odpaosdi na otazkué. 12 dotazniku (viz #loha 3),
kde zamdstnanci hodnotili deset pracovnich fakigrodle jejich dlezitosti. Zpravidla
se shodovali v prvninii druhém mist, na které stadli plat a jistotu zaréstnani, dalSi

poradi bylo ovsem velmi rozdilné.
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Jiz jsem howidla o chybach v oblasti zadavani Ukd@l hodnoceni a jejich naprava
rozhod miZze napomoci vySSi motivovanosti. DalSi chybou, &tee ukézala ip
vyzkumu, je, Ze vedouci nedostat& projevuji uznani svym péikenym za doie
odvedenou praci. Neuznanymi se citi 55 % dotazarngdmnnicko-hospodakych

pracovniki a dokonce 66 % pracovriikyroby.

DalSi problém vidim v malé zainteresovanostcpvniki v dosahovani dobrych
vysledki. Davodem toho miZze byt jiz zmhovana nedostatea kontrola plani Ukol,
nasledné hodnoceni dipadny projev uznani. Pracovifk je v podstat jedno, jak ,to
dopadne”, kdyz neni dobra prace aména a Spatna potrestana. Jak uvaglofavek
(2000), stejn jako pochvala, i vytka jetdezitym nastrojem motivovani. Ovsem pouze

za gredpokladu, Ze je adresna, tyka se konkrétaii & neobsahuje osobni napadeni.
Navrh:

VSem vedoucim pracovnikn doporduji projevovat vice uznani za dobrou praci
a Spatd odvedenou praci z nedbalosti nezodpo¥dnosti vytknout. Vice naslouchat
jejich potebam a vzbuzovat v nich pocit soundlezitosti . &ratkim, u kterych
vedouci rozpozna touhu po samostatné a aftjpyey praci, zadavat slogjgi ukoly,

¢imz uspokoji jejich pgebu seberealizace a napata jejich osobnimu rozvoji.

V dotazniku v otdzcé 13, kde pracovnici hodnotili pracovni podminksagovnici
vyroby ¢asto uvadli, Ze jsou nespokojeni s vybavenim pracavidProto navrhuiji
vedoucimu vyroby projednat s nimi moznost zlepSardhledem ktomu, Ze tato
skupina zargstnand faktor pracovnich podminekizalila v otazce. 12 na paté misto,

muze vylepSeni vybaveni pracowi&vysit jejich motivovanost.

Z vySe uvedeného je patrné, Ze ve §ijev oblasti vedeni a motivace pracovindo
zlepSovat. VSichni managiegpracuji ve firng déle nez 10 let a jistmaji ve svém stylu
vedeni zakteniné stereotypy, které ngpaseji zadny efekt. Proto dopouji majiteli
firmy zvazit moznost absolvovanic¢ktery z kura tykajici se efektivniho vedeni
a motivace pracovnik Kurz by jis€ posilil stavajici dovednosti manaiexr ukazal jim

novou cestu ve vedeni, motivovani, stimulovani, Uoikacici zvladani konflikf.
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7 ZAVER
Tato prace je zaffena na oblast vedeni lidi a motivace. Jejim hlavaiiem bylo
odhalit chyby, kterych se dopo#gtmanazé firmy, kterou jsem si pro tentocél

vybrala. Vybrana firma za#stnava 49 zagstnand@, ma funkni organizani strukturu,

ktera rozdluje pracovniky do specializovanych ugek

K naplgni hlavniho i di¢iho cile bylo nutné prostudovat teoretické poznatky
Studium odborné literatury bylo zakladnimiedpokladem pro pochopeni celé

s

problematiky. NejdlezitéjSi poznatky jsem sepsala v literarnietdedu.

Naslednym krokem, a velmi zajimavym, bylo poréni teorie s praxi. Abych mohla
lépe poznat praktiky vedeni a motivovani firmy alné tak cile mé prace, pouzila jsem

nékolika metod.

Dalezitymi pomocniky @ naphovani citi byly metody rozhovoru a testovani.
Rozhovory jsem vedla s jednotlivymi vedoucimi prad@y firmy, ktei fidi sveé
podiizené. Rozhovor mi pomohl odhalit jejichigob vedeni a skuteost, jak motivuji
své lidi. Cely pohovor byl zavrSen testem, ktergnjs€mto manaZzém dala. Test
ukazal, ktery styl vedeni, podle Teorie manazemsk&ky, je pro kazdého z nich
dominantni. Testovala jsem celketyti vedouci, ¥etre feditele firmy, a vysledek byl

u vSech totoZzny. Shodovali se i ve stylu, kterydze&it za zalozni.

Jako dalSi metodu jsem pouzila pisemné dofadoDotaznik byl sestaven tak, aby
Z jeho odpowdi bylo mozné uiit, jakych chyb se managiedopoustji a zarové ¢im
jsou pracovnici nejvice motivovani. Po analyze W#Seodpo¥zenych dotaznik bylo
ziejmé, Ze byl sestaven sprévra pomohl mi cile prace naplnit. Z vyslédk
dotaznikového S&ni, které jsem po uvézeni réfith na dw skupiny podle pracovniho
zantieni (skupinu technicko-hospadéych pracovnik a pracovnilt vyroby), je
patrné, Ze kazda z uvedenych skupin pohlizi na nie@ieak. Skupina technicko-
hospodéskych pracovnik je spokojetjSi a vice motivova¥jsi k praci nez-li skupina

vyrobnich pracovnik
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Metoda pozorovani mi pomohla dotitcsi celkovy obraz o fird a pochopit cely
firemni systém.

Z celého vyzkumu vyplynuly chyby, kterych se firm¢ dopou&tji. Tyto jsem
popsala v kapitole 6 a ke kazdé ctiybem navrhla jeji mozZznou népravu. Z celkového
pohledu na vysledky Seni, Izefici, Zze jsem objevila zasadni i ménasadni chyby.
Véfim, Ze pokud mana#ievezmou na ¥domi mé navrhy a budou se jimi do budoucna
fidit, rozhod® to bude pro firmu finosem. Jsemipswdcena o tom, Ze ma prace
naponiize majiteli firmy pohlizet na vedeni lidi a jejioiotivaci jinym zgisobem, ktery
pozitivné ovlivni dalSi vyvoj firmy.

Majiteli i vSem zargstnan@m preji do budoucna hodnisgcht a zdarné napémi

svych citi a grestav o vyvoji firmy.
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8 SUMMARY

The leadership and staff motivation is a tapsubject in every firm. Nowadays
every manager knows that the human resources arerihcipal capital and it is
necessary to pay attention to them. The main olpéany bachelor work was a

detection of the mistakes which the managers imogen firm make in this sphere.

The first part of my work contains the themalt knowledge related to staff leading
and motivation. | describe the most important tresyrthe manager’s abilities and
skills, the methods of stimulation and motivation.

In the second part | analyse the techniqueteading and staff motivation in a
chosen firm. To achieve my target | made a ques#oy exploration which was aimed
at finding out information about employees” satisém and about the most important
employees” motives. The quastionnairy was distetbud forty-five employees, thirty-
eight employess have filled it in. Also | made mtews with the managers to find out
their methods of leading and motivating. | testeelirt way of leading through the test
by Robert Blake and Jane Mounton, the authorseobnagerial Grid.

The result of my exploration was a detectibthe mistakes in this sphere. On the
basis of this exploration | suggested recommendatibat could improve employees’
satisfaction and motivation. | believe in imprayithe firm situation when all managers

adopt my suggestions.

Key words: leadership, motivation, stimulation, manager fstaf
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Priloha 1 Organizani struktura firmy

Sekretariat

Reditel
spole&nosti

Predstavitel
managementu
pro jakost

Ekonomicky usek

Obchodni Usek

Usek nakupu

Vyrobni Gsek

Usek technologie

Vedouci Obchodni Vedouci ndkupu Vedouci vyroby Vedouci Useku
ekonomického manazer technologie
Useku
export Smena kvalitar
LI
obchod sklad VYVOj




Priloha 2 Test manaZerskeho stylu vedeni

TEST MANAZERSKEHO STYLU VEDENI

Test byl sestaven R.J.Blakem a J.S.Moutonem v188&.

Kazdé z nésledujicich 36 tvrzeni je doprovazeranevalternativami, které reprezentuji rozdilné
manazerské hodnoty. VaSim uUkolem bude xyjakteré z alternativ davaterpdnost. Nkteré
alternativy vam budoursfpadat stej# prijatelné nebo stefinepijatelné. Vzdy se vSak rozhcits,

ktera z alternativ je blizsi vaSemu uvazovani.

U kaZdého tvrzeni diete mezi alternativy rozlit 3 body v nasledujicich kombinacich:

Davate jednozné¢ prednost A__3
alternatiw A ped B: B_0
Davéate jednozna¢ prednost A_ O
alternatiw B p/ed A: B_ 3
Priklanite se spiSe A 2

k alternativ A p'ed B: BL
Priklanite se spiSe A 1

k alternativ B ped A: B_2

Pouzivejte prosim jen uvedené kombinacé.r&zdelovani bod vychazejte z jiedpokladu, Ze
neexistuji spravné a Spatné odpadiv Odpovidejte tak, jak byste se v dané situachaeali.

1. Kdyz podiizeny nesouhlasi, @ by vedouci
A_ zminit postoj, aby udrZel dobrou spolupraci.
B_ dohlédnout, aby pazkny gikazy spinil.

2. KdyZ vedouci planuje rjakou ¢innost a dostane od potizenych navrhy, nél by pouzit
A_ ty navrhy, které se zdajfiatelné, a po&kuje vSem, ktd néjaky navrh gednesli.
B_ zpaatku v réjaké podob vSechny navrhy,tgisou nebo nejsou dobré.

3. KdyZ podrizeny prednese navrh, ktery je v rozporu s nazorem vedouadh ten by el
A_ navrh vyslechnout, ale prosadit spravnost svézmru.
B_ podizeného upozornit, Ze aZz bude jeho radiighmvat, dd muddgt.

4.Vedouci, ktery méa nejlepsi vysledky, je takovy, kigy fekne podizenym, co se od nich
ofekava
A_ atoto tvr@ vyZaduje.
B_ ale u¢domuje si, Ze dokud jsou lidé lidmi, nebudou schage beze zbytku splinit.

5. KdyZ podFizeny s vedoucim nesouhlasi, éhby vedouci
A_ neprosazovat spornou zalezitost, ledazaoSjo ke kritické situaci.
B_ otewit spornou zalezitost a pokusit se najit takim&eni, které by vedlo k porozeni a
souhlasu.



6. Vedouci, ktery skut€né rozumi lidem, bude praci planovat tak, Zze
A_ podizenym gedloZi celkovy obraz Gkolu a pobidne je, aby ukolpdli zpisobem,
ktery jim bude nejlépe vyhovovat.
B_ s kazdym z pdizenych individualt probere ukol, ziskéa od nich navrhy a na jejich
zaklac vytvori plan.

7. Vedouci by si nél uvédomit, Ze jestlize se lidé pokouSejidat co nejmérg
A_ neli by byt tvrd® popohnani, i kdyby to #ho byt zdrojem nespokojenosti.
B_neda se s tim mnohd&at.

8. Aby si podizeny ziskal nejvysSi uznani svého vedouciho, muasil hlasit
A_ ¥ci, které vedouci ptebuje znat do hloubkyfaiZ jsou v pgadku nebo ne.
B_ jen ¥ci, které nejsou v gadku a vyzadujiiimy zasah vedouciho.

9. Vedouci by ntli vykonavat kontrolu takovym zptisobem, Ze
A_ podizeni si viceménhdélaji podle svého a kontrola&ze byt nutna, jedihkdyby se
objevily kritické problémy.
B_ se provadi detailni hlaSeni.

10. KdyZ podfizeny nesouhlasi s vedoucim, ten by muémaslouchat, aby porozungl
A_bodim, ve kterych jsou zajedno, st&jiako bodim, ve kterych se rozchazeji, a potom
dosahnout souhlasu pdzeného.

B_ bodim, ve kterych se rozchazeji, a potom po ¥leni preswdéit podiizeného o tom,
Ze nazor vedouciho je spravny.

11. Vedouci se miZze vyhnout potizim
A_akceptovanim pracovniho tempa, které sirfamhi sami zvolili.
B_ poZzadanim pdizenych, aby si sami stanovili své vlastni pracdenipo, aby si tak
vytvorili pozitivni vztah ke své praci.

12. KdyZ podrizeny dostava specialni ukol, # by vedouci
A_ stanovit postup spéimi Ukolu &etrg casového vymezeni a netolerovat @éloho Zadné
odchylky.
B_ rozclit kol na diti kroky tak, aby postup mohl byt oggna vedouci mohligmout
piipadna opdéni.

13. A hodnoceni vykonnosti je nezbytné, aby vedouci
A_ soustavi dohlizel na poiizené, coz je v jejich nejlepSim zajmu, protozZerjifize
pomoci vyhnout se opakovani chyb a nedostatgraci.
B_ chvdlil podizené za dobré vysledky a zdrzel se kritiky.

14. KdyZ podtizeny nesouhlasi s rozhodnutim vedouciho,érby vedouci
A_ vyswitlit divody tohoto rozhodnuti a potom oznamit, Zgeamu to lito, toto rozhodnuti
musi byt splno.
B_ oznamit potizenému, Ze rozhodnuti plati.

15.KdyZ neni mozné jinak vyeSit nesouhlas potizeného s rozhodnutim vedouciho, &hby
A_ odlozit toto rozhodnuti.
B_ potvrdit toto rozhodnuti a ganému dat naédomi, Ze oceni, jestlize je
bude akceptovat.



16. Efektivni spoluprace podizenych miZe byt dosaZzeno
A __ jejich aktivni @asti @i feSeni pracovnich problém
B __ tim, Ze se jim d& najevo, Ze lidé jsou na jorvmist.

17. F¥i vedeni pracovni porady by vedouci rél
A_ naslouchat padzenym, aby ziskal jejich podporuj§emz za¥recné rozhodnuti uta
sam.
B_ dbat na to, aby rozhodnuti byléjgta na zakladl pochopeni a souhlasu.

18. Lidé budou lépe pracovat
A_ jestlize se vedouci bude starat o jejich uspakiog prace povzbuzovanim a vyiaim
dobrého klimatu.
B_ jestlize jejich Usili bude zaloZeno na UpInémtmpeni toho, co je v sazce.

19. Jestlize dojde k poruSeni fedpisi, vedouci by nél
A_ podniknout okamzité op@ni, aby bylo jasné, Ze se to nebude opakovat.
B_ nechat to byt, protoZe nejlépe se lidégdawlastnich chyb, které sami odhali.

20. Hlavnim elem setkani s poiiizenymi by mélo byt
A_ stanoveni cil, ukeni postupu prace a rozhodnuti, jak bude pracenayia.
B_ poskytnuti fleZitosti (astnit se, davat navrhy.

21. F¥i planovani prace by vedouci rél
A_stanovit individualni odpasdnost a kazdému jednotlivict, jak by svou praci h
udcklat.
B_ setkat se s kazdym jednodlia praci naplanovat apobem, jakym ji poidzeni ch¥ji
vykonavat.

22.Vedouci by mgl
A_ pochopit, Ze lidem se nechce tpracovat, a proto by ¢hdohlédnout , aby udhli
alespd tolik, aby se s tim vystdo.
B_ doséhnout vysSi produktivity tire,@raci ¢ini podizenym smysluplEjsi.

23. F¥i hodnoceni individualni vykonnosti by vedouci rél
A_ projevit uznani nad tim, co pddeny udlal, aby splnil, co se okpocekavalo a ujistit
se, Ze poiizeny chape, co se odjmmcekava v budoucnu.
B_ provést ¥cnou diskusi nad fakty.

24. Cile by néli byt stanoveny
A_ ne ilis vysoké, ani nizké, aby ptideni d¢li, Ze jsou pimétené.
B_ jen tak vysoké, aby péideni byli ochotni je ijmout.

25. Hi disciplinarnim ¥izeni by vedouci nl
A_ byt diplomaticky a povzbudit psideného poukdzanim na jeho silné stranky.
B_ sctlit své vyhrady a dohlédnout, aby se fimeny z&al ot snazit.

26. Fi hodnoceni vykonnosti podizeného by vedouci @
A_ zvazit frednosti a nedostatky pideného, Uit slaba mista, kterd vyzaduji zlepSeni a
definovat, co &la podizeny dole.
B_uijistit se, Ze paddzeny chape, Ze hodnoceni jeldcho na zaklagifakti a Ze ukazuje
piic¢iny jeho Uspchia a nedspchi, a pak se s nim dohodnout na tom, co bude cilep$enhi.



27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

Hi sledovani postupu prace potizeného by vedouci &
A_ podizeného nechat samotného, protoze jestlize seigijellémy, dozvi se to
obvyklymi cestami.
B_ zistat s potizenymi v kontaktu a ujistit se, Ze chapou, Z@jprb jejich dobro.

R uvedeni podtizeného do prace, ktera je pro & nova, by vedouci ngl
A_ pracovnikovi sdit ,co, kde a jak" s pdetnymi povzbudivymi poznamkami a
vyjadienim viry, Ze se to rychle n&u
B_ pracovat s pdtzenym, aby mohl stanovit vzajemnée&avani ohledhvykonnosti,
podpdit iniciativu pracovnika a podrobit kritice navrhjgk mgfit postup.

Jednou z cest, jak dojit k dobrym vysledim, je stanovit podtizenym cile a
A_ pozéadat je o pomoc, kdyZ nejsoudsip.
B_ ujistit se, Ze jsou pimy hned od z&tku.

Spolehlivym zpisobem, jak zainteresovat potizené, je pouZzit pracovni porady k tomu,
A_ aby vedouci dostal dostatek informaci, na jgjichklad udsla to nejlepsi rozhodnuti o
tom, jak praci vykonat.
B_ aby se probrala rozhodnuti o tom, jak bffanbyt prace uélana.

Fi piredstaveni nadchézejicich z#ém by vedouci nél
A_ presvdeivym zpisobem poukazat na pebu podpory ze strany zastnand a
zdaraznit vyhody toho, kdyZ za¥stnanci s podnikem spolupracuiji.
B_ osobi podtkovat pracovnikm za podporu.

KdyZ podéizeni nevykonavaji praci ugenym zpisobem, vedouci by rél
A_ ponechat chvili situaci jen s tim, Ze lidé obleykRakonec udlaji, co se od nichdaekéava.
B_ ukézat potizenym, Ze stanovena pravidla jsou piSs@ vSem a poZadat je o
dodrzovani ufeného postupu.

KdyZ se mezi potizenymi objevi konflikt, vedouci by nél
A_ zabranit zaujeti pozice, ktera by mohla paitspor.
B_ ukortit konflikt a podtkovat lidem za to, Ze vyjéili své nazory.

Do planovani prace by vedouci #h
A_ vtadhnout potizené spoknym probranim planu, aby jim tak umoznil souhlasit
zpasobem, jakym bude prace vykonavana.
B_ wilenit do planu tolik navrin podiizenych, kolik je mozné, abyigtal zachovan zakladni
stanoveny postup.

Vedouci mize zmirnit odpor ke znéné
A_ zdarazrenim pozitivnich aspektzmeny.
B_ tim, Ze ji provede jen pokud je to moZné beu®ani rutinniho provozu.

Jestlize dojde ke sporu mezi vedoucim a péidenym, vedouci by r#l
A_ spol&né s podizenymi oteverg urcit priciny sporu a viesit je.
B_ mit posledni slovo.



Piiloha 3 Dotaznik
DOTAZNIK

Tento dotaznik slouzi ke zpracovani baksdé prace a je jeji séasti. Zarduji Vam anonymitu a
diskrétnost. Velmi Vam&kuji za Vaséas a ochotu jej vyplnit. Dagmar VIaSkova (Ekonoréick
fakulta Jihngeské univerzity \Ceskych Budjovicich).
1. Jaké je VaSe pohlavi?

Muz

Zena

2. Jaky je V&S ¥k?
do 20 let

21 - 30 let

31 -40 let

41 — 50 let

51 — 60 let

nad 60 let

0O 0O 0 0O 0 O

3. Jaké mate vzdlani?
Zakladni

Odborné (vyden)
Stredni s maturitou

Vyssi odborné

R T A N

Vysokoskolské

4. Odpovida Vase dosaZzené vé@ni sowasnému pracovnimu z#azeni?
Ano
Castens

Ne, moje vzdlani je vyssi

0O 0O 0 O

Ne, moje vzdlani je nizsi

5. Jak dlouho pracujete u firmy?

mére nez 1 rok

1 -3 roky
3—-5let
5-10 let

[ S T A S

vice nez 10 let



10.

11.

0O 0 0 O

0O 0O 0 O

0O 0O 0 O

0O 0 0 DO

Mate v zadani ukolu od nadizeného dostatek pdtebnych informaci k jeho splréni?
Ano, vzdy

Nékdy je zadani népsné, ale na éijndotaz je mi vSe ochotrvyswtleno

Nékdy je zadani nepsné, ale bojim se ndzkeného pozadat o vy&tieni

Ne, ve ¥tSing piipadi zadani nerozumim

Jakym zpisobem plnite zadané tkoly?
Samostat®, mam dostatey prostor pro vlastrieSeni
O postupueseni diskutuji s na@tkenym

VZdy dostanu od ndtteného fesny postupesSeni

Mate moZnost ffichdzet s tvir ¢imi podnéty a prileZitost je prezentovat?
Ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

Hodnoti Vas nadiizeny Vasi praci?
Zpravidla ano, a to pozitien negativré
Pouze v pipac, vykonam-li praci Spath
Nehodnoti

Projevuje Vam V&S nadtizeny uznani za dobe vykonanou praci?
Ano

Vétsinou ano

VétSinou ne

Ne

Jak hodnotite komunikaci se svym natizenym?
Velmi dolkre

SpiSe dote

SpiSe Spath

Velmi Spati



12. Jak byste seadil/a nasledujici faktory prace podle toho, jak jpu pro Véas dilezité?
(jednotlivé faktory prace oznate podle jejich dilezitosti od 1 do 10)

Funkni postup

Plat

Zandstnanecké vyhody

Jistota za#stnani

Pracovni rezim (pracovni doba)
Spolupracovnici

Odpowdnost za vyznamnou praci
Nadizeny

Poditnost (zajimavéa a stimulujici prace)

Pracovni podminky

13. Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami? Pokude, uvalte, co Vam nevyhovuje.
(napr. pracovni doba, odnéiiovani, zanéstnanecké vyhody, délka dovolené, vybavenost
pracovisté atd.)

a Rozhodr ano

m} SpiSe ano

m} SIS N ot e

a ROZNOOR N . e e e e e e

14. Jak hodnotite finaréni ohodnoceni Vasi prace?
Velmi dolie

SpiSe dote

SpiSe Spath

0O 0 0O O

Velmi Spati

15. Kdybyste nél/a moznost znovu si zvolit zaréstnavatele, rozhodl/a byste se @ppro
tuto firmu?

Q Rozhodr ano

SpiSe ano
m} SpiSe ne
a Rozhodr ne
m} Nevim, nepemyslel/a jsem o tom



