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1. UVOD

Obdobi poslednich deseti, patnacti let je v modernim managementu oznaovano jako
obdobi stalych a kritickych zmén. Tyké se to predevsim vyspélych ekonomik, ale vzhledem
k ptisobeni globalizace se zlomova dynamika rozvoje ve vétsi nebo mensi mife pfendsi i na
ostatni casti svéta. Tyto zmény zasahly vétSinu oborti lidské ¢innosti, soukromy i spolecensky
zivot kazdého znas. Dotykaji se fungovani spoleCnosti, jejich principti a mezilidskych
vztahil. Proto jsou také kladeny vétsi naroky na fidici pracovniky — manaZzery.

Manazetfi na vSech urovnich budou muset stile Castéji délat mnohem vice nez jen
uskuteCiiovat plany, které vznikly na vys$Sich trovnich, bude se od nich ocekavat, ze
rozpoznaji problémy, které hrozi jejich organizacim vrychle se ménicim a stale
komplexnéjSim svété, v némz jejich podniky pracuji, a Ze své poznatky budou predévat dal
ptislusnym vykonnym pracovnikim. Ziskavani informaci a jejich interpretace budou
predstavovat zakladni dovednosti.

Uméni manazera motivovat a stimulovat spolupracovniky znamena vytvofit u nich
zajem a chut’ aktivné se angaZovat pii plnéni tkoll odpovidajicich cilim organizace. Jde
o spojeni osobniho zajmu a TUsili pracovnika s potfebami organizacni jednotky, a to
cilevédomym plisobenim vedouciho pracovnika.

V soucasné dob¢ se stale vice setkavame s pojmem ,,intelektualni kapital“, ktery je
definovan jako organizované znalosti, pouzivané k vytvaieni nejenom hmotného bohatstvi.

Proto vzriistd vyznam lidského faktoru, ktery disponuje Sirokym polem védomosti.

Cilem této diplomové prace je specifikace vlivlli ptisobicich na formovani rozvoje
manazerd a kladoucich na né zvySené pozadavky pii vykonu profese oproti ostatnim
pracovnikiim. Jde o specifikaci vlivli pasobicich na fidici pracovniky tak, jak jsou popsany
v literatufe a jejich ovéfeni v praxi ve dvou podnicich zabyvajicich se vyrobou a distribuci
napoji. Jedna se o firmu Budg&jovicky Budvar n.p. a Coca — Cola Beverages Ceska republika,
spol. s r.0., formou priizkumu néazort stiedniho a vrcholového managementu na vlivy, které
maji dopad na profesni a kariérni rozvoj manazerd. Duraz je kladen jak na vlivy vnéjsi
(odménovani a hodnoceni, spokojenost s pracovnimi podminkami, vztahy, metody uzivané ve
vedouci pozici), tak vlivy vnitini, jez jsou vnitini vybavou jedince (vztah k praci, ke zménam,

ke vzdélani). Dale je zde zohlednéna problematika motivace a stimulace (moralni stimuly —



pochvaly, uznani, vySe vydélku, moznost kariérniho postupu, moznost seberealizace, uznani
a uspéch). Toto vSe je propojeno s novymi sméry v fizeni lidskych zdroja, které jsou spojeny
s vétsi pé¢i o rozvoj osobnosti, a to nejen po strance profesni, ale predevSim osobnostni

(Skoleni, seminate, vzdélavaci programy).



2. LITERARNI PREHLED

2.1. Clovék jako osobnost

Nositeli veSkeré aktivity, produktivity i prosperity podniki jsou pracovnici — lidé.
Piisobi v podniku jako jednotlivci, Castéji vSak svou pracovni ¢innost vykonavaji seskupeni
do urcitych ekonomicko-socidlnich celkl — pracovnich skupin ¢i tymd.

Ptestoze je uvodni myslenka povazovéana za samoziejmou a neoddiskutovatelnou, do
praxe se uvadi jen velmi tézko. Pfekdzkou jsou zde predevsim specifika lidskych zdroja, které
se svou podstatou znacné lisi od zdroji ostatnich. Za obtizné lze ptfitom povaZzovat jak snahy
interpretovat Clov€ka jako jedince (osobnost), tak i Usili o postizeni zékonitosti vzniku,
utvareni a fungovani socidlnich skupin, resp. tymi. Tato obtiznost je dana jednak znacné
komplikovanou podstatou ¢lovéka, jakoz 1 spoleCenstvimi, do nichz vstupuje, jednak malou
pfipravenosti a spiSe technickym zamétenim téch, kteti v pracovnim procesu usiluji o vedeni
lidi, tzn. fidicich pracovnikii — manaZer.

Aby byli tito manazefi ve své praci uspésni, musi védét o podstaté Cloveka a jeho
¢innosti v pracovnich skupinach pfinejmensim tolik jako o své pivodni odborné profesi.
Nemusi pfitom zachézet do vSech obecné psychologickych zdkonitosti, méli by vSak byt
schopni co nejvSestrannéji porozumét Clovéku. Povazujeme proto za nezbytné zminit se
jednak o nekterych obecnéjsich poznatcich o osobnosti cloveéka a dale o poznatcich tykajicich
se zapojeni jednotlivell do pracovniho procesu nejen individudlné, ale 1 v ramci socidlnich

skupin, a jejich uplatnéni v podnicich (Bedrnova — Novy a kol., 2004).

»Osobnost je individudlni jednotka clovéka; je to jednotka jeho duSevnich
vlastnosti a déji zaloZena na jednoté téla a utviafena a projevujici se v jeho

spolecenskych vztazich* (Balkar in Bedrnova — Novy a kol., 2004).

»Osobnost je individuum chapané jako integrace k seberealizaci v interakci se

svym prostiedim® (Ri¢an in Bedrnova — Novy a kol., 2004).

»Osobnost je jedine¢ny vzorec rysi, tj. trvalych zpisobi, jimiZ se jedinec lisi od

druhych® (Balkar in Bedrnovéa — Novy a kol., 2004).



»Osobnost je to, co dovoluje predpovédét, co ucini osoba v urcité situaci;
zahrnuje vSechno chovani jedince, zjevné i vnitfni“ (Cattel in Bedrnova — Novy a kol.,

2004).

»Osobnost je daleko spiSe nepretrZitym procesem nezZ definitivnim vytvorem. Ma
sice nékteré rysy stabilni, ale zaroven prochazi kontinualnimi zménami“ (Allport in

Bedrnova — Novy a kol., 2004).

»Psychologicky pojem osobnost vyjadfuje organizovany, dynamicky
a interindividualné odliSny celek psychofyzickych dispozic, determinujici pribéh

a projevy psychickych procesii“ (Nakone¢ny in Bedrnova — Novy a kol., 2004).

Pies tyto, na prvni pohled dosti odlisné definice lze vSak vymezit nékteré obecné
znaky osobnosti, k nimz se uvedené a ptipadné¢ i dalsi zpiisoby definovani tohoto pojmu

vztahuji:

JEDINECNOST:

Osobnost je to, co Cloveéka (individuum) psychologicky odliSuje od ostatnich.

SOUHRNNOST A JEDNOTA:
Osobnost je souhrnem psychologickych prvkl, jakychsi substruktur, které spolu tvofi

ned¢litelnou jednotu (celek).

RELATIVNI STALOST:
Osobnost je to psychické v ¢loveku, co je relativné stalé a co umoziuje predpoveédet chovani

¢lovéka v urcité situaci.
PRIZPUSOBENI A VYVOJ:

Osobnost je nepfetrzitym procesem, zpusobem, jimz se vyrovnava se zménami podminek

v sob¢ 1 ve svém prostiedi (Bedrnova — Novy a kol., 2004).
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2.2. Vnitini vlivy ptisobici na rozvoj osobnosti

2.2.1 Struktura osobnosti

Jednim z uvedenych znakl osobnosti je souhrnnost a jednota psychologickych prvki.
Pojem struktura osobnosti pak vyjadfuje vnitini usporadani téchto psychologickych prvk,

soucasn¢ naznacuje urcitou stalost jejich usporadani.

Urovné védomi (psychiky):

védomi — obsahuje ty skutecnosti (pocitky, vjemy, piedstavy, myslenky, city apod.),

kter¢ si jedinec v dané chvili uvédomuje;

predvédomi — obsahuje skutecnosti (pocitky, vjemy apod.), které si jedinec v dané

chvili neuvédomuje, ale zaméti-li na né svou pozornost, je schopen si je uvédomovat;

nevédomi — pifedstavuje uroven lidské psychiky, jejimz obsahem jsou skute€nosti,
které si ¢lovek neuvédomuje a které se za béznych okolnosti védomymi stat ani

nemohou, jsou védomi nedostupné.

T¥i slozky osobnostni struktury:

Ono(Id) — je ,,temnd, nepfistupna ¢ast nasi osobnosti (Freud in Bedrnova — Novy
a kol., 2004). Neni ostie ohrani¢ena od oblasti somatické, télesné. Je naplnéna energii,
jejimz zdrojem jsou pudy, jejim charakteristickym rysem je snaha po uspokojeni pudi,

vedena principem slasti. Zkracenég: ,,Ono* predstavuje ,,nezkrocené vasn&®.

Ja (Ego) — slozka osobnosti, kterd zprostiedkovava jednak spojeni a konfrontaci
Clovéka s vnéjSim redlnym svétem, jednak propojeni vSech tii sloZzek osobnosti
navzdjem, a kromé toho i uvédomovani si signédlii pfichazejicich z nitra dusevniho

zivota jedince. Zkracené: ,,J4*“ pfedstavuje ,,rozum a rozvahu®.
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Nadja (Superego) — je tvofeno soustavou vné&jSich, nejcastéji rodicovskych ¢i jim na
roven postavenych (autoritativnich) piikazii a zékazi, které vykonavaji ,,dohled* nad

veskerou ¢innosti jedince (Bedrnova — Novy a kol., 2004).

2.2.2. Vyvoj osobnosti

Vyvoj osobnosti je Casoveé naro€nym a vnitiné rozporuplnym procesem, v jehoZ ramci
se uplatiuje celd fada vnitinich a vné&jSich Cinitell. Za vnitini Cinitele vyvoje osobnosti se
povazuje:

1. dédi¢nd vybava prevzatd od rodiCi pii poceti (genoveé zakodovany program dalsiho
vyvoje),

2. genova vybava, kterd navic zahrnuje zmény v dédicném vkladu (prostfednictvim
mutaci a segregaci v genech),

3. vrozena vybava dana vyvojovymi ucCinky vnitiniho prostiedi negenové povahy

(v dobé poceti do porodu),

4. konstitucni vybava, kterd zahrnuje ucinky prostiedi na vyvoj jedince v dobé po
narozeni (fyzické a psychologické vlivy vyplyvajici z pfirodnich a spole¢enskych

podminek Zivota).

Tyto vrozené piedpoklady jedince se zhodnocuji a formuji v procesu biologického

zrani (Provaznik a kol., 1997).

Mezi vngj$i Cinitele vyvoje osobnosti fadime proces socializace. Socializace je
postupné vrustani jednotlivce do socidlnich roli s jejich specifickym chovanim, do systému
socialnich norem a mezilidské interakce s jejimi pravidly. Znamena osvojit si socidlni motivy,
zpusoby chovani, normy a hodnotové systémy, které umoziuji Zivot v lidské spolec¢nost.

Jedinec vystaveny ptlisobeni vné&jSich (socidlnich) vlivii se snimi vyrovnava
prostifednictvim uceni. Vnéj$imi vlivy jsou uréovany motivacni a charakterové vlastnosti
jedince, vnitinimi vlivy piedevs§im télesna konstituce a vnéjsi fyzicka podoba (Provaznik —

Komarkova, 1998).
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2.2.3. Temperament

Byvd vymezovan jako osobnostni dispozice k emociondlnim (citovym) reakcim
(Nakone¢ny in Bedrnovd — Novy a kol., 2004), jako relativni konstanta individudlniho
zabarveni a formy prozivani i osobniho zpiisobu reagovani a pohybu (Remplein in Bedrnova
— Novy a kol., 2004), jako dynamicky aspekt osobnosti — aspekt charakterizujici dynamiku
jeji psychické ¢innosti (Rubistejn in Bedrnova — Novy a kol., 2004), jako specificky aspekt
celkového uzplsobeni clovéka, charakterizovany dispozicemi, kurcitym vzorcim
emocionalnich reakei, k ur¢itému zptisobu jejich promén a k ur¢ité Girovni intenzity citlivosti

v

na vné&j$i 1 vnitini podnéty (Ruber in Bedrnova — Novy a kol., 2004).

Temperament urcuje formalni vlastnosti reagovani, jako je jeho sila a trvani. Obecné
jde o formalni vlastnosti osobnostni dynamiky, které se projevuji napf. intenzitou pohybu,
jejich tempem, ale i napi. hloubkou prozivani a dalsimi znaky. Temperament je oznaovan
pojmem vzruSivost, kterd se zamétfuje u n¢koho spise navenek (extraverze), u jiného spise

dovnitt (introverze) a spojuje se s urcitou mirou sebekontroly (Nakonecny, 1995).

Temperamentové vlastnosti jsou podminény predevSim tim, jak v nervové soustave
vznikaji, probihaji a jak rychle se stfidaji zdkladni nervové procesy — vzruch a atlum. Tyto
vlastnosti vystupuji u kazdého ¢lovéka rizné vyrazné a maji také vzdy odlisnou podobu.
Temperament je v pfevazné mife vrozeny, proto ho vychovou lze ovlivnit jen malo

(Provaznik a kol., 1997).

Temperament — pocitova oslovitelnost, jeden z nejstarSich vyrazi vyzkumu osobnosti.
Dnes se vi: Podle okamzitého stavu a podle procesu uceni jednotlivce Ize jeho ptivodni,

v konstituci zakotvené temperamentové vlohy pretvaret (Schmidbauer, 1994).

Dle Provaznika (1997) Ize rozlisit ¢tyfi typy temperamentu:
- sangvinik (¢lovek stabilni a otevieny);
- flegmatik (¢lovek stabilni a uzavieny);
- cholerik (¢lovék labilni a otevieny);

- melancholik (¢lovek labilni a uzavieny).
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Osobnostni substruktura temperamentu piedstavuje souhrn obecnych vlastnosti
fungovani lidské psychiky. Jde o vlastnosti, které se projevuji jak v prozivani, tak v chovani
(souhrnné v psychické €innosti), a které urcuji formalni zptsob, styl veskeré lidské ¢innosti

(Bedrnova — Novy a kol., 2004).

2.2.4. Charakter

Temperament postihuje pfedevsim formalni strdnky fungovani osobnosti. Oproti tomu
charakter je moZné chapat jako soustavu obsahovych charakteristik kazdého ¢lovéka.
Lze ho vymezit napt. jako soustavu ,,relativné stalych dusevnich vlastnosti ¢loveéka, které se
projevuji vjeho vztazich k riznym strankdm skutecnosti, véetné vztahli Cloveka k sobé

samému‘* (Provaznik a kol., 1997).

Raznymi strankami skutecnosti, k nimz si ¢lovek vzdy vytvaii urCité vztahy, se
nejcastéji rozumgji:
- druzi lid¢,
- spole¢nost, svét, vesmir obecné¢, vcéetné urCitych (byt implicitnich, ne vzdy
veédomych) spolecenskych, filozofickych predstav a koncepci apod.,
- vlastni ¢innost, v€etné ¢innosti pracovni,

- vlastni osobnost, ¢lovék sam.

V této souvislosti povazujeme za dilezit¢ upozornit na rozdilnosti v chapani
a v pouzivani pojmu ,,charakter”. V bézné spolecenské konverzaci se ,,charakterem* rozumi
»~moralni charakter ve smyslu osobnostné pifiznacné tendence chovat se a jednat podle
urc¢itych, spolecensky uzndvanych a preferovanych etickych principti.V tomto pojeti pak
charakter vystihuji takové vlastnosti, jako jsou napt. odpovédnost, Cestnost, pracovitost,
disciplinovanost, pravdomluvnost apod.

Ve smyslu psychologickém vSak ,charakterem® rozumime ,,individudlni svéraz‘
¢loveéka, soubor osobnostné piizna¢nych vlastnosti, projevujicich se predevsim ve vztazich
Clovéka k vySe uvedenym aspektim skuteCnosti, které¢ vtiskuji urcity raz veskeré Cinnosti
jedince, jeho prozivani i chovéni. V tomto pojeti tvofi charakter jak vySe uvedené, tak i1 dalsi
vlastnosti, a to s eticky pozitivn€ i negativn¢ akcentovanym obsahem, a také vlastnosti, které

jsou eticky neutrdlni, napt. piesnost, vytrvalost apod. Charakter v psychologickém slova
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smyslu tedy piedstavuje dalSi dulezité aspekty osobnosti, které nelze dobie zaclenit do
substruktur diive uvedenych.
Poznani charakteru konkrétniho ¢loveéka tak nejen dotvafi celkovou predstavu o ném,

ale umoziuje i predpovéd’ jeho chovani v urcitych situacich:

- Ve vztazich k druhym lidem lez identifikovat takové vlastnosti jako pratelskost,

kooperativnost, ditvétivost, shovivavost, obétavost apod.

- Ve vztazich ke spole¢nosti, ke svétu lze identifikovat vlastnosti jako napt. zasadovost,

mravnost, humanismus, tcta k ptirod¢, ale také nemravnost, nacionalismus apod.

- Ve vztazich k vlastni ¢innosti (v€etné vztahl k praci) jsou to pozornost, pracovitost,

vytrvalost, svédomitost, piesnost apod.

- K vlastnostem, které postihuji vztah clovéka k sobé samému, lze pocitat napf.

sebekriti¢nost, skromnost, sebetctu, egoismus apod. (Bedrnova — Novy a kol., 2004).

2.2.5. Dynamika osobnosti

Pojem ,,dynamika“ reprezentuje osobnostni déni uréované ptisobenim vnitinich sil. Na
tomto déni se podileji vSechny substruktury osobnosti: kromé motivacnich také poznavaci,
temperamentové, charakterové i postojove.

Vyznamnou funkci v organizaci duSevniho Zivota ¢lov€ka — v dynamice osobnosti —
plni specificky lidsky fenomén oznacovany ,,Ja*. Toto ,,Ja* pfedstavuje ,,1.0braz sebe sama,
sebepojeti (predstavy, smysleni, které si jedinec vytvaii o sobé samém, a pocity, které s tim
souviseji), 2. zvlastni psychicky aparat, ktery vyjadiuje nejvyssi urovenl integrace osobnosti
aje Cinitelem specificky lidské organizace duSevniho Zivota Clovéka a jeho dynamiky®.

(Nakonecny in Provaznik — Komarkova, 1998).

Struktura ,,Ja* je tizce propojena také s vyvojem motivace a s charakteristickymi rysy
motivacni struktury clov€ka. Zakladni funkci ,,Ja* je integrace, sjednocovani dil¢ich
zkuSenosti na jednotné bazi. Na tomto zadklad¢ pak veSkeré Cinnosti jedince — dynamika
osobnosti — vykazuji urcitou konzistenci (vnitini pruznost a jednotu). V dynamice osobnosti

se uplatituje také vile, resp. procesy védomé, volni regulace jednani. Uroven védomého
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sebeovladani, védomého sebeprosazovani, obecné umysiného jednani se vyznacuje védomou

volbou cile a zptsobt a prostiedkl jeho dosazeni ( Provaznik — Komarkova, 1998).

2.3.Vnéjsi vlivy puisobici na rozvoj osobnosti

2.3.1. Socialni skupina

Socialni skupinu tvofi urcity pocet lidi, kteti se (zpravidla) vzdjemné znaji. Mezi nimi
dochazi kinterakci (ke vzijemnému pulsobeni), vytvareji se urCité vzijemné vztahy

a podobné ¢i shodné nazory, postoje, cile, hodnoty apod. (Provaznik a kol., 1997).

Socialni skupina je klicovy sociologicky a socidlné psychologicky pojem. Byva
nejcastéji definovana jako skupina tfi nebo vice jedincl, mezi nimiz existuje urcity

spoleCensky vztah (Bedrnova — Novy a kol., 2004).

Socialni skupiny lze tfidit z mnoha rtznych hledisek. Jednim ze zdkladnich je
kritérium velikosti skupiny. Velké socidlni skupiny jsou napi. skupina obyvatel urcitého
mésta nebo ndrodnostni skupiny. Malé socialni skupiny byvaji vymezovany kvantitativné

jako skupiny o velikosti od 3 do 30 — 40 osob (Provaznik kol., 1997).

2.3.2 Pracovni skupina

Pracovni skupiny vznikaji vramci uréité organizace (podnik apod.) v dusledku
spoleCenské d¢lby prace.

Pracovni skupina je jednou z typickych piedstavitelek malych socialnich skupin. Tvofii
ji skupina lidi jednoho pracovisté, spjatych urcitou ¢innosti, vnitini strukturou socialnich roli
a jednotnym vedenim. Pro praci ¢lovéka maji socialni podminky prace v bezprostiedni
pracovni skupiné zakladni vyznam, ovliviiji jeho pracovni vykonnost i celkovou pracovni

1 zivotni spokojenost (Provaznik a kol., 1997).
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2.3.3. Rodina

Rodina je typickou primarni skupinou, kterd uspokojuje zékladni potieby clovéka

(potfeby biologické, potieby bezpeci, afilace, lasky) (Provaznik a kol., 1997).

Rodina je nejstarsi spolecenska instituce. Plni socializa¢ni, ekonomické, sexudlné-
regulacni, reprodukéni a dalSi funkce. Vytvafi urCité emocionalni klima, formuje
interpersonalni vztahy, hodnoty a postoje, zadklady etiky a zivotniho stylu. Z hlediska
sociologického je formou zaclenéni jedince do socidlni struktury (Sobotkova in Priicha —

Walterova — Mares, 2003).

2.3.4. Prostredi a podnikova kultura

Rozsahlou kategorii spoleCenskych vlivl tvoii vSechna setkani clovéka s jinymi lidmi.
Tedy nejen v roding, ale také ve Skole, v zaméstnani a v nejriznéjsich socidlnich skupinach.

Velmi podstatné ovliviiuje ¢lovéka po cely zZivot soubor prostiedkit hromadné
komunikace (tisk, rozhlas, televize, film aj.). VétSina z nich pisobi vice na citovou nez
rozumovou stranku psychiky ¢lovéka.

Ptemira dalSich a dalSich spolecenskych vlivii formujicich a vymezujicich v priibéhu
celého zivota psychiku kazdého jedince svadi k pfeceniovani socialni determinace. AvsSak
stiizlivy, redlny pohled na cloveéka a jeho zivot nas nuti uznavat také biologickou podstatu
lidské psychiky.

Nézory, ze psychika Cloveéka je provokovéana jen spoleCenskym prostiedim a jeho
organizovanym pusobenim (vychovou), jsou stejné mylné jako tvrzeni, ze vesSkeré psychické
déni je predurcovano a vymezeno pouze biologickou podstatou.

Prosttedi, které psychiku spoluvytvaii, je mozno nazvat také faktorem vnéjSim, kdezto

organismus ¢loveéka sam je pak vnitinim faktorem (Vacinova — Langova, 1995).

Podnikova kultura je modelovym souhrnem sdilenych postojii, nazort, piesvédceni,
domnének a ofekavani, které nebyvaji nikde zaznamenany, ale utvareji zptsob jednani lidi
v organizaci a podporuji zplsob pracovni ¢innosti. Obsahuje dominantni ideologie podniku
ajeji vyjadfeni lze nalézt v podnikovych mytech, ptibézich, Zargonu, ritudlech a legendéach

(Armstrong, 1995).
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2.4. Osobnost manazera

V kazdé organizaci, v kazdém podniku je tedy fidici pracovnik tim, kdo uvadi vSechno
v pohyb, kdo tomuto pohybu dava fad a kdo podminuje ucinnost vSech procest, které
v podniku probihaji. V soucasné dobé se sice siln¢ vzilo oznaceni manazer, zdd se vSak, Ze
toto substantivum odpovida spiSe ptiklonu k anglosaskym pfistuptim a prameniim, nez aby
predstavovalo skutecné vyznamovée odlisny pojem.

Odlisny vyznam ma vsak jiz oznaCeni vedouci pracovnik, které vice vyjadiuje pro
fizeni podstatnou skutecnost, totiz fakt, Ze cilem jeho plisobeni jsou lidé, jejich podnécovani
k praci, ovlivilovani a usmériiovani pfi jejim vykonu, kontrola, hodnoceni, odménovani
afizeni jejich profesni kariéry.

Nemusi tomu tak byt vzdy, jde-li o pracovnika fidiciho. Jeho prace s lidmi mize mit
jen nepatrny rozsah, zejména tam, kde fidi malou firmu s naprostym minimem zameéstnancu,
nebo tam, kde se zabyva spiSe fizenim v oblasti techniky a technologie, usmériiovanim
finan¢nich tokt ¢i dalsich ekonomickych procesti v podniku. Dopad jeho ¢innosti na fadové
pracovniky byva sice mnohdy zna¢ny, protoze vSak na né obvykle ptisobi jen
zprostiedkované (pies usmériiovani uréitych vécnych zélezitosti), malokdo z nich si toho
byva v plné mife védom.

Zavaznost postaveni vedouciho pracovnika je v tomto sméru vyrazné vétsi. Je to dano
predevsim tim, ze ptimo ovlivituje kazdodenni jednani lidi na pracovisti, a to:

- smérem k vysokym vykoniim a spolupréci, podminiujicim prosperitu podniku,
- s ohledem na jejich spokojenost,

- se zaméfenim na jejich dal$i rozvoj.

Ani manaZer nemtiZe totiz ke svym lidem pfistupovat tak, ze by se zajimal jen o ty
jejich predpoklady, které tésné souvisi s pracovnim vykonem. NemtiZze nebrat v tivahu jejich
pfedstavy, ndzory, city, hodnoty ¢i motivy. Naopak, ma-li byt jako ,.kouc“ ve své ¢innosti
uspésny, musi se naucit svym svéfencim rozumét a zachéazet s nimi tak, aby jim umoznil
z objektivniho 1 subjektivniho hlediska co nejvhodnéjsi a soucasné i1 co nejefektivnéjsi
seberealizaci.

Rika se, Ze kazdého lze nahradit. Neni tomu tak vsak doslova. Nékteii lidé jsou pro
své specifické ¢i mimofadné charakteristiky nahraditelni jen tézko. U mnoha jinych vsak

jejich pracovni piedpoklady nedozraly tfeba jen proto, ze nebyl po ruce vhodny ,kouc®.
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Souvisi to s jiz dfive zmiiovanou zkuSenosti, ze totiz lidé ptichdzeji do pracovniho procesu
jen mélo adresné pfipraveni ve vztahu k ndrokiim a podminkam konkrétni prace. Az na jejich
vedoucim proto byva, aby je v tomto sméru nejprve zorientoval a pak jim pomahal prabézné
dolad’ovat jejich individudlni ,,vybavu“ tak, aby byla co nejlépe vyuzitelna. To klade
specifické pozadavky zejména na kazdého prvniho vedouciho, s nimz se pracovnik ve své
praxi setka. A kazdy manazer byva pro fadu lidi pravé tim prvnim.

Kromé osobnosti a ¢innosti manaZera jsou v této souvislosti diilezité i naleZitosti
jeho pozice a role a jeho pracovni kariéry. Vyznamnou roli pak hraji konkrétni otazky
prace vedouciho slidmi, s jednotlivei a s pracovnimi skupinami a jeho piisobeni
v ménici se organizaci.

Za obecné jiz dobfe zndmou skutecnost 1ze povazovat to Ze u manazert zélezi vice,
nez u vSech dalSich zaméstnanct, na jejich osobnostnich charakteristikach. V jejich ptipadé
dokonce jako by daraz na osobnost ptrekraCoval Cisté psychologicky piistup povazujici za
osobnost kazdého ¢loveéka. Ocekavaji a berou se v uvahu takové osobnosti charakteristiky,
které lze svym zpisobem jiz oznalit za mimofadné. V této souvislosti se dnes casto

setkdvame napf. s pojmem osobni kvalita (Bedrnova — Novy a kol., 2004).

2.4.1. Osobni kvalita

Tento pojem zacal byt uzivan v disledku zvySené¢ho diirazu na kvalitu obecné a dale
na zaklad¢ zkuSenosti s tim, Ze kvalita v prib¢hu a vysledcich ¢innosti kazdého podniku je
vzdy zéavisla na kvalité v jednani ¢lovéka. Determinuji ji konkrétni parametry jeho pracovnich
a osobnostnich pfedpokladii. Pokud jsou tyto pfedpoklady u urcitého clovéka v pasmu
optima, vykazuje obvykle jak jeho pracovni ¢innost, tak i dal§i formy jeho jednani neklamné
rysy kvality.

Prakticky u kazdého Clovéka se vSak aktudlni osobni kvalita 1i§i od osobni kvality
idealni. Pfitom pouze lid¢ s lepsi profilaci osobni kvality mivaji tendenci smétovat ke stavu
idedlnimu, i1 kdyz nelze pocitat s tim, Ze by ho v pIné mife dosahli.

Ridici pracovnik vykonem své Fidici ¢innosti ovliviiuje pomérné mnoho lidi, pisobi
pritom jak na jednotlivce, tak na mensi i vétsi pracovni skupiny. Mél by proto umét:

- vzdy jasné¢ a konkrétn¢ vymezit pracovnikiim zam¢ér a cil,
- zietelné vyjadfovat sva ptani, pitikazy, pokyny, naméty, podnéty apod.,
- presn¢ formulovat své myslenky a vécné a srozumiteln¢ je pracovnikiim sdélovat,

- rozhodovat i ve slozitych situacich,
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- akceptovat jednani pracovnikii, rozumét jim, tolerovat je a usmeriovat,

- poskytovat pracovnikiim zpétnou vazbu a také ji od nich pfijimat a ocekévat,
- snadno se orientovat i v ndro¢nych problémech,

- tvorive pristupovat k feSeni odbornych a fidicich situaci,

- dobfie organizovat a kontrolovat praci fizenych pracovnikii,

- pruzné reagovat v novych situacich,

- zvladat i ndro¢néjsi psychickou zatéz,

- jednat ve shod¢ se svym svédomim, byt disledny, cestny a odpovédny.

Charakteristické vizitky osobni kvality mohou byt:

- pracovni a osobni kompetence, které vyjadiuji zpusobilost Clovéka uplatnit se
v konkrétnich podminkéch pracovniho zatazeni (neni nikdy mozné bez dostatecné
sebeduvery, dale priméfeného sebehodnoceni a také bez odpovidajiciho hodnoceni
vngjsi situace);

- socialni kompetence, tedy zptlisobilost lidi vhodné se prosadit v socialnich vztazich,
ato jak mezi svymi blizkymi, tak i ve vztahu k podminkdm svého zafazeni ve
spolecnosti;

- pozitivni uvaZovani a proaktivni jednani, interpretovat vlastni Zivotni situaci jako
situaci poskytujici pfilezitosti, nabizejici moznosti a plisobici jako vyzva;

- pracovni ochota a vykonova motivace, vyjadiené v zdjmu o praci a v potiebe
vysokého vykonu dosahovaného v zadouci kvantité 1 kvalit¢;

- vysS$i hladina aspiraci a volniho usili, projevujici se v celkové vys$si trovni narokt
na zivot, spjatych s naroky na sebe a s pfirozenym uplatiovanim volniho Usili pti
dosahovéani stale naro¢néjSich zivotnich cilt, vcéetné vytrvalosti a zpisobilosti
piekonavat ptipadné piekazky;

- schopnost sebekontroly, ve smyslu ,mit se v rukdch®, jednat racionaln¢, dospéle,
umét piiméiené ovladat své prozivani a sviij citovy zivot, byt socidln¢ spontanni;

- rozvinuté etické a estetické citéni, tj. zpisobilost citlivé registrovat a do svého
prozivani a nasledného jednani promitat hlediska moralky a soucasné i krasna (jednat
v souladu se svym svédomim a mit smysl pro estetické rozméry zivota);

- tvorivost, jako schopnost vidét véci nové, nalézat a uplatiiovat nové pfistupy a nova

resSenti;
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- pochopeni a tolerance, ve smyslu schopnosti a ochoty akceptovat druhé¢ lidi, usili jim
porozumét a respektovat je i za situace znacné odliSnosti jejich pfistupil, projevil
a vlastnosti;

- smysl pro humor, jako z urc¢itého nadhledu vyvérajici schopnost vidét realitu i sebe
sama odlehcené, s citem pro proporce;

- zplsobilost stile na sobé pracovat, v duchu vynaklddani prabézného usili
zaméfen¢ho na odstrafiovani vlastnich nedostatkli prostfednictvim sebevychovy

a sebevzdélavani (Bedrnova — Novy a kol., 2004).

Kvalita lidského potencidlu a piedevSim rozvoj tvircich schopnosti se odviji od
sebepozndni, pokracujiciho seberozvojem a v idedlnim piipad€ vrcholi seberealizaci jedince.
Zalezi tedy na stupni vyvoje a rozvoje lidské osobnosti, jeZ rozhoduje o kvalité¢ lidského
potencidlu. Stejné tak kvalita lidské osobnosti se stava predpokladem kvality manazera.
Nakolik je jedinec schopen poznat a fidit sdm sebe, natolik je také schopen poznavat a tidit
druhé lidi. Cim je ve spoleéenstvi vétsi mira individualni svobody, tim vice zaleZi na osobni

zralosti, odpovédnosti a tvofivosti kazdého jedince (Krninska, 2002b).

2.4.2. Role manazZera

Vykon role nelze pfitom chéapat pouze jako ,divadlo®, jimz jedinec v dané pozici
reaguje na ocekavani ostatnich ¢lenti skupiny. Je dilezitym projevem piimérené¢ho zaclenéni
jedince v dané pozici a vyrazem jeho upfimné snahy ptedejit pripadnym nedorozuménim
s ostatnimi ¢leny skupiny, resp. dostit ocekdvanim, kterd jsou s danou pozici spojena

(Bedrnova — Novy a kol., 2004).

Ukoly fizeni lidskych zdroji a ¢innosti sméfujici k jejich plnéni jsou zéleZitosti nejen
personalniho utvaru, ale také neoddélitelnou soucasti prace vSech vedoucich pracovnikl
organizace, bez ohledu na jejich postaveni v hierarchii fidicich funkci. Kazdy, kdo fidi praci
byt jen jednoho dalSiho pracovnika, uz musi vykonavat fadu personalnich ¢innosti. Dokonce
1ze tici, ze praktickou ¢ast personalni prace vykonavaji pfevazné vedouci pracovnici, v prvni

fad¢ liniovi ¢i provozni manaZzefi, o vrcholovém vedeni nemluvé (Koubek, 2001).
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2.5. Motivace

Vsechny organizace se zajimaji o to, co by se mélo udé€lat pro dosazeni trvale vysoké
urovné vykonu lidi. Znamena to vénovat zvySenou pozornost nejvhodnéjSim zpusoblim
motivovani lidi pomoci takovych néstroji jako jsou rizné stimuly, odmény, vedeni lidi a — co
vykonavaji. Cilem je samoziejm¢ vytvaret a rozvijet motivaéni procesy a pracovni prostiedi,
kter¢ napomohou tomu, aby jednotlivi pracovnici dosahovali vysledkli odpovidajicich

oc¢ekavani managementu (Armstrong, 2002).

Motivace je sila vyvolavajici chovani zaméfené na uspokojeni urcité potieby.
Piisobeni této sily nemusi byt nutné pozitivni nebo negativni, tzn. Ze nemusi pfinaset pouze

uspokojeni nebo frustraci (Kim, 1999).

Motiv je kazda vnitini pohnutka, podnécujici jednani ¢loveéka. Kdyz jsme hladovi,
chceme si opatiit jidlo. V tomto p¥ipadé je hlad motiv, ktery usmériiuje nase jednani. Clovék
je ovliviiovan mnoZstvim motivli, vnéjSich i1 vnitfnich, které na ného neustdle doléhaji.
Clovék je hodnoti a provadi z nich vybér podle toho, jakym smérem je zaméfen. Vybér zavisi
jak na vnitfnich podminkach (télesny stav, duSevni rozpolozeni), ale také na cilech, ptanich,
tuzbach nebo umyslech ¢loveka. Motivace ¢lovéka je soubor Cinitell, které predstavuji vnitini
hnaci sily jeho Cinnosti. Motivovat k vykonu pak znamenéd mobilizovat usili pracovnika, aby
chtél kol zvladnout. Dulezitou tlohu v tomto sméru ma odména za praci a jeji formy

(Vanécek a kol., 2001).

Motivace

Slovo ,,motivace ma pitvod v latinském ,,movere“ — hybati, pohybovati. Je obecnym

oznacenim pro vSechny vnitini podnéty, které vedou k urcité cinnosti, k urcitému jednani.
Motivaci lidské ¢innosti, tedy motivaci vSech vySe uvedenych forem lidské ¢innosti,

véetné jejiho dil¢iho aspektu — motivace pracovniho jednani — chapeme jako jednu ze tfi

(event. Ctyf) zakladnich osobnostnich substruktur. Z ur¢itého hlediska je mozné tuto
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substrukturu, tento aspekt osobnosti povazovat za nejzajimavéjsi, souCasné vSak také za
nejslozitéjsi ¢1 nejkomplikované;si.

Pojmem motivace vyjadiujeme skutecnost, ze v lidské psychice plsobi specifické, ne
vzdy zcela védomé (uvédomované) vnitini hybné sily — pohnutky, motivy, které ¢lovéka —
jeho Cinnost (tj. chovani, resp. jednani i prozivani) — uritym smérem orientuji (zameiuji),
které ho v daném sméru aktivuji a které vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak plisobeni
téchto sil projevuje v podobé motivované ¢innosti, resp. v podobé motivovaného jednéni.

Uvedend strucnd charakteristika pojmu motivace vyzaduje rozvedeni a blizsi
vysvétleni.

Ptfedevsim dané vymezeni v sobé obsahuje implicitni rozliSeni ¢innosti nemotivované
a ¢innosti motivované (Cinnosti vnéjsi, z vnéjSku pozorovatelné, a Cinnosti vnitini, napf.
mysleni). Ne kazda cinnost ¢lovéka je motivovana: napf. automaticky vybavované reflexy,
prvky tzv. molekuldrniho chovani, existenci a pusobeni motivacnich sil neptfedpokladaji
a nevyzaduji.

Dal$im vyznamnym rysem motivace (motivacniho ptisobeni vnitinich psychickych sil)
je skute€nost, ze ptsobi soucasné ve trech rovindch, ve tfech dimenzich.

PredevSim je to dimenze sméru, ta se uplatiuje tim, ze motivace Clovéka — jeho
¢innost — vzdy urCitym smérem zaméfuje, orientuje, naopak od jinych moznych sméri jej
odvraci, resp. odvadi. V roviné prozivani lze tuto skutecnost vyjadtit obraty ,,chci to a to”,
,rad bych to a to“, ,, touzim po tom a tom*, ,, je pro mne pritazliveé to a to“ atp.

Dalsi dimenzi je dimenze intenzity: ¢innost ¢lovéka v daném sméru je v zavislosti na
sile — intenzit¢ motivace vzdy vice ¢i mén¢ usilovnd, jedinec na dosazeni cile (ur¢ené¢ho
smérovou dimenzi) vynakladd vice ¢i méné energie. V roviné proZivani je mozné tuto
skutecnost pfiblizit — v odstupiiovani pravé podle miry intenzity — vyrazy jako naptiklad
,,docela bych chtél... *, ,,chci...“, ,,velmi touzim... “ atp.

Dimenze stalosti, vytrvalosti, perzistence jako tfeti zuvedenych -charakteristik
motivace se projevuje mirou schopnosti jedince prekondvat nejriznéj$i — vnéjsi i vnitini
bariéry, prekazky, které se mohou objevovat pti uskuteciiovani motivované ¢innosti. vysoka
perzistence znamend, ze motivovany jedinec pokracuje ve své motivované ¢innosti
v pivodnim sméru a v podstaté snezménénou intenzitou 1 v situaci, kdy se setkava

s nejriznéj$imi prekazkami, dil¢imi nezdary ¢i netispéchy (Provaznik — Komdarkova, 1998).

Superséf se nijak nelisi od svych lidi a vi to. Jejich motivace vyplyva z té jeho, a ta se

projevuje v plném zaujeti pro splnéni ukolu, ve vysostné spokojenosti s dobrymi vysledky
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a v podpote, kterou prokazuje lidem. Superséf déla vSechno pro to, aby odstranil demotivujici
prvky, jako je Spatny plat, zanedbané pracovisté, nedostatené vybaveni pracovnikd,
podnikové intrikafeni, Sikanovani ze strany mistrii a nespravedlivé zachazeni. Vi ale, Ze ve
své nejhlubsi podstaté je motivovanost pozitivni zpisob mysleni, ktery se penézi vynutit neda

(Freemantle, 1995).

2.5.1. Motiv

Z vykladu motivace lze jiz odvodit, Ze motiv predstavuje urcitou jednotlivou vnitini
psychickou silu — popud, pohnutku, ktera clovéka — jeho ¢innost — urCitym smérem orientuje
(zaméftuje), kterd ho v daném sméru aktivizuje a kterd vzbuzenou aktivitu udrzuje. Motiv tedy
predstavuje psychologickou pohnutku, pfi¢inu ¢i divod urcitého lidského chovani c¢i
prozivani, dava mu psychologicky smysl.

K pojmu motiv se tésné poji pojem cile. Jakymsi obecnym cilem kazdého motivu je
dosazeni ur¢itého findlniho psychického stavu — nasyceni; to zpravidla miva podobu vnitiniho
uspokojeni, uspokojeni z dosazeni cile motivu.

Plisobeni motivu trva tedy tak dlouho, dokud neni dosazeno jeho cile, dokud jedinec
nedosahne ocekavaného uspokojeni. Zde je vSak tieba zdiraznit, Ze tak, jako existuji motivy,
které lze povazovat za motivy cilové, termindlni, tj. motivy, jejichz cile Ize (tfeba
i opakovang) dosdhnout (napt. motiv jidla v situaci hladu), existuji i motivy, kterym dost
dobfe nelze prifadit urity cilovy stav. K takovym motivim muze patiit naptiklad zajem
¢lovéka o urcitou oblast, napt. o literaturu. Naznacenou skupinu motivli je mozné oznacit za
motivy instrumentalni.

Je zfejmé, ze motiv, resp. motivy, jesté piesnéji vysledna podoba motivace vyraznym
zpisobem determinuje lidskou cinnost, zvlasté¢ jednani a prozivani clovéka. Neni vSak
jedinou determinantou. Motiv jakozto psychologicka pfiina Cinnosti urCuje pouze smer
¢innosti, jeji intenzitu a perzistenci (vytrvalost). Cinnost motivované jednani ¢lovéka vedené
uréitym smérem a uskute¢iiované s urcitou intenzitou (nasazenim), mize vsak byt realizovana
nejriznéjSimi zptsoby a formami. A pravé tyto zpusoby, formy uskute¢iiovani motivované
¢innosti, jsou vyznamnym zpusobem spoludeterminovany kognitivnim zpracovanim situace,
v niz se jedinec naléza, tedy procesy poznavacimi.

DalSim fenoménem, ktery <¢ini problematiku motivace podstatné slozitéjsi
a komplikovangj$i, nez by se na prvni pohled mohlo zdat, Zze v psychice ¢lovéka v dany

okamzik zpravidla neplisobi jeden, ale soucasné¢ hned nckolik, cely soubor motivi! Tyto
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motivy pak mohou mit shodny, ale i zcela opa¢ny smér, mohou mit shodnou, ale i rozdilnou
intenzitu, totéZ pak plati i o perzistenci motivii. V praktické rovin€ se pak zpravidla vynofti
otazka, jakym smeérem, sjakou intenzitou a s jakou perzistenci se bude ubirat Cinnost
¢loveka?

Na tuto otdzku nelze dat jednoznacnou, jednotnou a zcela spolehlivou odpovéed.
Obecné vsak plati, Ze motivy orientované stejnym, resp. podobnym smérem, se vzijemné
posiluji (jakoby scitaji) a tim zdlraziiuji motivovanou ¢innost, naopak motivy protikladné se
mohou vzijemné oslabovat a tak motivovanou cinnost naruSovat, za urcitych (krajnich)

podminek dokonce znemoznit (Provaznik — Komarkova, 1998).

2.5.2. Zdroje motivace

Jako zdroje motivace oznacujeme ty skuteCnosti, které motivaci vytvareji, tj.
skutecnosti, které zakladaji dynamické tendence 1 orientaci (zaméteni) lidské ¢innosti a které
vyznamnym zpisobem ovliviiuji stalost (persistenci, pretrvavani) téchto tendenci.

Skutecnosti podilejicich se na utvaifeni motivace lidské cinnosti je cela tada.
K zakladnim zdrojim motivace patii:

- potreby,

- navyky,

- zajmy,

- hodnoty a hodnotové orientace,

- idealy.

2.5.2.1. Potreby jako zakladni zdroj motivace

V psychologii (na rozdil od ekonomického vymezovani potieb) je potfeba chapana
jako €lovékem prozivany, ne vzdy zcela uvédomovany nedostatek néceho pro daného jedince
subjektivné vyznamného (dulezitého, potfebného), jako zakladni zdroj motivace veskeré

lidské ¢innosti.
Potfeby jsou za zékladni zdroj motivace povazovany znékolika diivodl. Jednim

z nich je skutecnost, ze timto psychologickym konstruktem oznacujeme jakési vnitini stavy,

které jsou vlastni nejen ¢loveku, ale i niz§im, subhumannim zivo¢ichtim.
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Potieba se v rovin€ prozivani projevuje jako zpravidla nelibé pocitovany stav napéti,
ktery vyvolava tendence k odstranéni onoho napéti, tj. ktery zpravidla vede k Cinnosti
smétujici k odstranéni pftislusného nedostatku (piebytku), resp. k uspokojeni (saturaci)
ptislusné potieby. Predpokladem ovsem je, Ze ,,aktualizovana potieba nalezne svlij predmét®,
tj. ze subjekt nalezne cil, urcitou skutecnost, kterd umozni uspokojeni dané aktualizované

potteby (Provaznik — Komarkova, 1998).

2.5.2.2. Navyky jako zdroj motivace

V pribéhu zivota kazdého jedince dochazi k tomu, ze nckteré Cinnosti (vnéjsi, ale
i vnitini) realizuje Ccastéji, dokonce pravidelné, vétSinou v situacich urcitého typu ¢i
charakteru. Navic tyto ¢innosti se u dané¢ho jedince — pravé diky oné pravidelnosti — ¢asto
automatizuji, fixuji, stavaji se jakymisi stereotypy — navyky. Dostane-li se ¢lovek do situace,
ktera svymi charakteristikami odpovida ur¢itému typu situaci, s nimz jiz mé asociované urcité
¢innosti, ,,probouzeji se* u ngj — viceméné automaticky — tendence realizovat z diivéjska jiz
fixované stereotypy, tj. jednd (chova se, obecné: je ¢inny) v souladu se svym navykem.

Navykem tedy oznacujeme opakovany, fixovany a zautomatizovany zpusob ¢innosti
Cloveéka v urcité situaci. Z objektivniho hlediska vnéjsiho pozorovatele 1ze navyk definovat
jako nauceny vzorec chovani, v roviné prozivani se navyk projevuje jako relativné fixovana
tendence, jako jakysi vnitini tlak, pohnutka, motiv ucinit cosi konkrétniho v urcité podnétové
situaci.

Navyky se mohou objevovat prakticky ve vSech oblastech lidské ¢innosti. Navic —
mohou vznikat nejen jako jakysi vedlejsi, nezdmérny produkt frekventovanéjSich forem
¢innosti, ale ¢lovék muze byt i jejich védomym tviircem. Navyky tak mohou byt vysledkem

nejen vychovy, ale i sebeutvarecich aktivit kazdého ¢loveéka (Provaznik — Komarkova, 1998).

2.5.2.3. Zajmy jako zdroj motivace
Pojem z4jmu patii v psychologii k pojmiim s velmi proménlivym obsahem. Byva

spojovan se schopnostmi Clovéka (napt. ve smyslu: zajimé se o to, co umi, pro co ma

pfimefené schopnosti), je pojiméan jako slozka charakteru osobnosti, ktera je bud’ piimo
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totoZzna s postojem nebo alesponn ma s postojem mnohé spolecné, zpocatku byl dokonce
ztotoznovan s pozornosti.

Podstatné vsak je, ze zdjem je v obecné poloze chépan také jako motiv. ,,Zajmy jsou
motivy, zdroji pozndvaci ¢innosti a soucasné i jejim produktem.* Zajem je jakymsi trvalejSim
zaméfenim jedince na urcitou oblast predméta ¢i jevl, které je spojeno s aktivizaci jeho
¢innosti (RUzic¢ka in Provaznik — Komarkové, 1998). Zajem lze také chéapat jako odvozenou
potiebu, ktera je uspokojovana provadénim uréité (zdjmové) ¢innosti (Rican in Provaznik —

Komarkova, 1998).

Neni bez zajimavosti — uz vzhledem k vySe zminéné nejednotnosti ve vymezovani
z4jmu — uvedeni Ctyt tzv. operacionélnich definic zajmu:

- za zéajem jedince je mozné povazovat to, co jedinec prohlasuje za zajimavé — tzv.
Zajem vyjadreny,

- zdjem je to, cemu jedinec dava prednost v situaci volby, to na ¢em se podili svou
¢innosti — tzv. zajem manifestovany,

- zé4jem je to, na co jedinec v experimentdlni situaci upind svou pozornost, co
z podnétli vnima a co si pamatuje — tzv. zajem testovy,

- zajem je to, co vyplyne z analyzy fady odpovédi jedince na otazky tykajici se

oblibenych ¢innosti, predmétii apod. — tzv. zajem inventovany.

Zajem je tedy specifickou formou zaméteni ¢lovéka na urcitou oblast jevl, které jej
v daném sméru aktivizuje, navic surCitou persistenci. Je patrné, Ze ve smyslu tohoto
vymezeni lze zajem chapat jako zvlastni druh motivu. Navic pravé v €innostech, jimiz se
zajmy projevuji ¢i naplituji, se dale rozviji a obohacuje osobnost ¢lovéka v podstaté ve vSech
substrukturach, tj. i v oblasti zaméfeni, motivace. Zajem je tedy ve smyslu tohoto vymezeni

mozné chapat téz jako zvlaStni druh zdroj, jakychsi pfi¢in motivace (Provaznik —

Komarkova, 1998).

2.5.2.4. Hodnoty jako zdroj motivace

Clovek se na své ,,cesté Zivotem* setkava neustdle se skute¢nostmi (vécmi, jevy) pro
néj osobn¢ novymi, nezndmymi. Tyto skuteCnosti nejen poznava, ale také hodnoti, tj.
prisuzuje jim urcitou hodnotu, vyznam, dilezitost. Kritérium mu muize byt jak jeho osobni

prospéch, tak prospéch SirSich socialnich skupin (rodiny, znamych, spolupracovnika

27



v podniku apod.), dokonce prospech ¢lovéka obecné, resp. prospéch lidské spolecnosti viibec.
Hodnoceni nékterych skutecnosti vice ¢i méné piejima ,,jiz hotové® od svého socialniho
prostiedi, n¢kdy nekriticky. Tato hodnoceni pak u kazdého jedince ptedstavuji jakousi
,»0sobni hodnotovou mapu‘ — hodnotovy systém, hierarchii hodnot: nékterym skute¢nostem
jedinec ptisuzuje hodnoty vyssi (ceni si jich vice, povazuje je za vyznamng;jsi), jinym naopak
hodnoty nizsi.

Hodnotovy systém, hodnotova orientace ovliviiuje jednani i prozivani ¢lovéka, je také

vyznamnym zdrojem motivace veskeré lidské ¢innosti (Provaznik — Komarkova, 1998).

2.5.2.5. Idealy jako zdroj motivace

Idedlem rozumime urcitou ideovou (mysSlenkovou), event. ndzorovou (obraznou)
predstavu néceho subjektivné zadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince
piedstavuje jakysi (idedlni) cil jeho snazeni, skute¢nost, o kterou vice ¢i méné usiluje, o jejiz
dosazeni se vice ¢i mén¢ snazi.

Jiz zuvedeného vymezeni je zfejmé, Ze idedly se mohou tykat nejriiznéjSich
skuteCnosti ¢i jevl: mohou predstavovat uréity typ osobniho profilu, mohou mit podobu
zivotnich cili, mohou se tykat Zivota osobniho v uz§im smyslu i1 zivota ¢i oblasti pracovni,
mohou mit podobu pfedstavy urcitého zivotniho stylu, ale také ptedstavy urcitého ,,idealniho*
spolecenského uspotadani atp.

Je pochopitelné, Ze individualni idedly vznikaji pfedevsim vlivem pasobeni socidlnich
faktori vyvoje a utvaieni osobnosti ¢lovéka — pfedevsim rodiny a autorit obecn¢, vyznamné
uplatnéni v tomto procesu nachdzeji procesy uceni, napodoby a identifikace, zcela vyloucit
nelze ani vliv navyku (pfedevsim ve smyslu napi. nadvyku dospivajiciho jedince na urcity
zivotni styl orienta¢ni — vychozi rodiny, ktery pro n¢j mize predstavovat jakysi model ¢i ideal

hodny naplnéni, apod.) (Provaznik — Komarkova, 1998).
2.5.3. Motivace k praci

V nasi (zépadni) kultute je vice ¢i méné obvyklé, ze lidé (dospéli 1id¢) pracuji. Tim
nemame na mysli pouze, Ze ¢lovek v zaméstndni podava urcity vykon, spise tim myslime, Ze

jednou ze socidlnich roli, které ¢lovek zpravidla pfijima a uréitym zptsobem realizuje, je role

pracovni, role, kterd vypliva z jeho pracovni pozice, z jeho pracovniho uplatnéni.
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Pracovni ¢innost je — podobn¢ jako témét kazda jind ¢innost ¢loveka, jeho jednani Ci
chovani — €innosti motivovanou. Pfesto pouze vyjimecné se ptdme, pro¢ ¢loveék pracuje?
Odkud prameni jeho motivace k praci? Ptadme se spiSe: ,,Pro¢ ten ¢i onen jedinec déla prave to
a ne ono?*‘; po okolnostech, kter¢ jej vedou k tomu, ze viibec pracuje, se ptame ziidka.

Motivaci k praci (pracovni motivaci) rozumime ten aspekt motivace lidského chovéani,
ktery je spojen svykonem pracovni Cinnosti, se zastdvanim urcité pracovni pozice,
s vykonem pracovni pozici ptislusné pracovni role, tj. s pInénim pracovnich tkoli. Pracovni
motivace vyjadiuje celkovy pfistup cloveka k praci obecné, ke konkrétnim okolnostem jeho
pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim tkolim, tj. vyjadiuje konkrétni podobu jeho
pracovni ochoty.

Zpravidla prvnim divodem k praci — motivem, ktery nas napadne, jsou penize. Aby
¢lovék mohl zit, potiebuje penize, které ziskdva zpravidla praci. Tato v zasadé¢ nepochybna
pravda je do té miry uzndvand, ze mnohdy dochazi k jejimu ,,pietvoieni az do podoby:
,,Clovék pracuje pouze pro penize.“ Penize jsou viak pouze jednim z mnoha motivi k praci

(Provaznik — Komarkova, 1998)!

V psychologii byvaji rozliSovany dvé skupiny motivii k praci, dva typy pracovni
motivace:

- motivy, které souviseji s praci samotnou, tzv. motivace intrinsicka,

- motivy, které naopak ,lezi“ mimo vlastni praci, tzv. motivace extrinsicka

(Nakone¢ny in Horalikova, 1999).

Motiv je vzdy zélezitosti intrapsychickou, tj. jde vZdy o fenomén vnitini. Je vSak vzdy
urCovan souhrou jak procesi a stavll intrapsychickych, wvnitfnich, tak skute¢nosti
extrapsychickych, vnéjsich. (Naptiklad hlad, motiv jidla, je vzbuzovan nejen aktudlnimi
fyziologickymi procesy a stavy, ale 1 vn¢jSimi podnéty. Pravdépodobné vSichni zname pocit,
ktery zazijeme ve chvili, kdy nejsme pravé ,nacpani” a kdy se pied nami objevi lakava
pochutina.)

Podobné v teoriich pracovni motivace byvaji rozliSovany motivy vnitini a motivy
vnéjsi. Vnitini, intristickou motivaci k préaci se rozumi takové pohnutky ¢i motivy, které jsou
uspokojovany praci samotnou. O motivaci vné&jsi, extrinsické, uvazujeme v téch piipadech,
je-li tato pracovni motivace uspokojovana disledky ¢i okolnostmi (podminkami) préce.

Uvedené rozliSeni, jehoz vztaznym ramcem neni ¢lovek — subjekt pracovni ¢innosti, ale sama
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prace, bude zfetelnéjsi a srozumitelnéjsi, uvedeme-li typické piiklady obou skupin motivaci

(Provaznik — Komarkova, 1998).

2.5.3.1. Intrinsicka motivace

K nejvyznamnéjSim intrinsickym motiviim préace patii:

potieba ¢innosti viibec, potieba ,,zbavit se* nadbyte¢né energie,

potfeba kontaktu s druhymi lidmi, jiz lze za intrinsicky motiv povazovat zv1asté
u téch profesi, jejichz pracovnim obsahem je pravé kontakt s lidmi (napt. obchodni
profese, ale i vedouci pracovnici),

potieba vykonu, jejiz soucasti je radost nebo uspokojeni, které Clovéku piinasi
prozitek uspésného vykonu,

touha po moci, jejiz uspokojeni do jisté miry nabizeji vyss$i pozice v hierarchii
pracovnich pozic (pozice vedoucich pracovnik),

potieba smyslu Zzivota a seberealizace, jejiz uspokojeni prace nabizi
prostfednictvim poskytovani piilezitosti k smysluplnym cCinnostem, jejichz
vysledky pfedstavuji pro ostatni hodnotu; ¢lovék v nich mize prokdzat nejen

osobni kvality, ale také rozvijet osobni pfedpoklady (Horalikova, 1999).

2.5.3.2. Extrinsicka motivace

K nejvyznamnéjs$im extrinsickym motiviim prace patii:

motiv (potieba) penéz,

motiv (potfeba) jistoty, ktery je spojen s budoucnosti clovéka,

motiv potvrzeni vlastni dllezitosti, sebepotvrzeni, spojovany s prestizi zastavané
pracovni nebo jiné spoleCenské pozice,

motiv socialnich kontaktti, styku s lidmi viibec, pro jehoz uspokojeni poskytuje
prace a vse, co s ni souvisi, vhodny prostor,

»sexualita® - pro mnohé lidi je zaméstnani zivotni oblasti, v niZz poznavaji
ptislusniky druhého pohlavi a maji moznost navazovat s nimi kontakty (mnoho

manzelskych part se poznalo na pracovisti) (Horalikova, 1999).

30



2.6. Stimulace

Stimulace je soubor vngjSich podnétli nebo pobidek, které maji urcitym zpisobem
usmérnovat jedndni pracovnikli a pisobit na jejich motivaci. Stimul je tedy vnéjsi pohnutka,
motiv je pohnutka vnitini.

Neékdy se nespravné hovoii o tom, ze vedouci ,,motivuje pracovniky k vykonu®.
Vedouci je muze pouze stimulovat. Stimul podniti jednani ¢lovéka jen tehdy, jestlize je
v souladu s jeho motiva¢nim profilem a aktudlni situaci. Naptiklad stimulujici i¢inek hmotné
odmény je zavisly na Zivotni urovni pracovnika a na subjektivnim hodnoceni této urovné.
Stimulujici G€inek je zpravidla znaény, kdyz pracovnik pocituje, Ze jeho Zivotni
a spoleCenska uroven je neuspokojivd a on usiluje o zménu této situace. Poklada-li vSak
pracovnik sviij Zivotni standard za pifiméteny, podnécujici uc¢inek hmotné odmény se snizuje
ve srovnani s plisobenim jinych faktorti (napf. zajimavost prace, celkovy klid na pracovisti
aj.). Z téchto hledisek je tfeba posuzovat praktické uplatnéni jednotlivych forem mezd, které

budou dale rozebirany (Vanécek a kol., 2001).

2.6.1. Stimulace; stimul

Od pojmia ,motivace” a ,,motiv" je vhodné odlisit dva velice blizké, nikoli vSak
totozné pojmy — pojem ,,stimulace* a pojem ,,stimul®. VétSina z nas se pravdépodobné setkala
ve svém zivote€ s tim, Ze jsou obé skupiny pojml pouzivany jakoby se jednalo o synonyma ¢i
ekvivalenty. Také nékteti psychologové tyto pojmy (zvlasté pojmy motivace — stimulace)
striktné nerozlisuji nebo alespoil nevymezuji explicitné jejich obsah.

Stimulaci rozumime takové vnéj$i plsobeni na psychiku clovéka, v jehoz disledku
dochazi kuréitym zméndm jeho Cinnosti prostfednictvim zmény psychickych procesi,
prostfednictvim zmény jeho motivace

Toto vymezeni pojmu stimulace vyZzaduje urcité ptibliZzeni ¢i vysvétleni.

Zakladni rozdil mezi motivaci a stimulaci Ize tedy spatiovat ve skutecnosti, Ze
stimulace predstavuje plsobeni na psychiku jedince zvnégjSku, nejCastéji reprezentované
¢innosti druhého (jiného) ¢lovéka.

Zminéné vnéj$i plsobeni na psychiku jedince mize mit samoziejmé rozmanité

podoby a formy, jeho spole¢nym jmenovatelem vSak byva (ne vzdy zamérné) ovliviiovani
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(ménéni) Cinnosti druhého c¢lovéka. Tohoto ovlivnéni nelze dosdhnout jinak, nez prave
zménou psychickych procest, tj. zménou motivace druhého ¢loveka.

Ve vymezeni obsahu pojmu stimulace neni explicitné zdiiraznéno, Ze by se muselo
jednat o ptisobeni védomé, zamérné. Je totiz skutecnosti, ze k ovlivitovani psychiky ¢lovéka
dochazi prakticky vzdy v procesu socialni (interpersonalni) interakce, a to i bez védomého
zaméru jejich tcastnik.

Stimulem je de facto jakykoli podnét, ktery vyvolava urcité zmény v motivaci
clovéka. Nékdy byvaji rozliSovany tzv. impulsy — endogenni, tj. vnitini, intrapsychické
podnéty signalizujici né¢jakou zménu v téle nebo mysli ¢lovéka, a incentivy — exogenni, tj.
vnéjsi, z vnéjSku prichazejici podnéty vztahujici se vrozené nebo naucené k impulsim,
podnéty, které aktivuji (,,uvadéji v Zivot™) urcity motiv.

Mezi impulsy lze zaradit takové stavy téla, jako naptiklad bolest zubu (ktera miize
vyvolat motiv navstévy zubniho 1ékare) ¢i télesnou tnavu (... motiv odpocinku), resp. stavy
mysli typu nervozita pied zkouskou (mize vyvolat motiv vyhnou se zkousce) apod.

Incentivem miize byt napiiklad nabidka moznosti pracovniho postupu v ptipadé
zédoucich pracovnich vysledkd, pochvala za dobry vykon atp.

V této souvislosti povazujeme za velmi naléhavé upozornéni na skutecnost, kterd se
muze zdat byti jaksi samoziejmou, ale jejiz Casté nezohlediiovani v praktickém (pracovnim
1 mimopracovnim) zivoté¢ nasvédcuje spiSe opaku : impulsem ¢i incentivem milze byti
v podstaté cokoli, ale pravé pouze muze, tj. nemusi! Zda uréity podnét bude ¢i nebude
stimulem, zalezi — mj.- predev§im na tzv. motivacni struktufe konkrétniho clovéka, tj. na
podobé jeho relativné trvalé motivacni zamétenosti, na tom, zda dany podnét koresponduje

s motivaci jedince (Provaznik — Komarkova, 1998).
2.7. Pfrekazky motivace
2.7.1. Stres

Stav organismu vznikajici vzajemnym plsobenim vnéjSich zat€Zovych vlivi
(oCekavani jisté udalosti, hrozba, extrémni zatiZzeni po fyzické nebo psychické strance,
duSevni trauma, nemoc) a schopnosti ¢lovéka odolat této zatézi. Vysledkem je vnitini stav

cloveka, ktery je bud’ pifimo nééim ohrozovan, nebo takové ohrozeni ocekava a pfitom se

domniva, ze jeho obrana proti neptiznivym vlivim neni dostatecné silna.
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Stres mizeme délit podle:
- intenzity (nadmérny, tzv. hyperstres; nizky, zatim zvladnutelny, tzv. hypostres)
- kvality (kladn€ pasobici, tzv. eustres; zaporné pisobici, tzv. distres)

- zpusobu zvladani apod. (Ktivohlavy in Priicha — Walterova — Mares, 2003).

2.7.2. Frustrace

Psychicky stav, ktery vznika tehdy, je-li jedinci znemoznéno:
- doséhnout cile, na némz mu zalezi, protoze se mu do cesty postavi prekazka,
- uspokojit dilezité potieby,
- uspokojovat své zajmy,

- rozhodovat o svych zalezitostech.

Zdroj obtizi muze byt vac¢i jedinci vnéjsi (fyzickd piekazka, velka vzdalenost,
rozhodnuti jinych lidi apod.) nebo vnitini (plachost, Gzkost, nedivéra ve vlastni sily, télesny

¢i smyslovy handicap, nemoc apod.) (Pricha — Walterova — Mares, 2003).

2.8. Nové sméry v Fizeni lidskych zdroji

Nové principy fizeni lidskych zdrojl jsou spojeny s vétsi péci o rozvoj osobnosti, a to
nejen po strance profesni, ale predevSim osobnostni. Jde o koncentrovanou a soustfedénou
péci o pracovnika jako c¢loveka, tedy bytost nadanou vlastnim rozumem, zkuSenostmi,
znalostmi, dovednostmi, a vili pracovat na urit¢é motivaéni urovni. Rozvoj celkového
lidského potencialu klade diiraz na tviiréi schopnosti osobnosti, tolik potiebné k feSeni zmén,
které pfinasi globalizujici se svét tietiho tisicileti.

Pojem ,,intelektualni kapital“ je dnes definovan jako organizované znalosti, které 1ze
pouzit pro vytvareni bohatstvi. To znamend, ze stoupd hodnota lidského faktoru, ktery
disponuje védomostmi. Maji-li byt pracovnici disponujici znalostmi produktivni, musi byt
povazovani za kapitalové aktivum, spolu s tim musi dochdzet k zasadni zméné v pojeti fizeni.
Zakladnim vychodiskem adaptace na zmény je kvalifikovana strategie firmy. Formulace
strategie ovSem sama o sob¢ rozvoj firmy nezajisti. Strategie musi byt realizovana a k tomu

jsou nezbytné pravé lidské zdroje (Krninska, 2002a).
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Intelektudlni kapitdl je tvoifen zdsobami a toky znalosti, které jsou organizaci
k dispozici. Tyto znalosti je mozné povazovat za nehmotné zdroje, které — spolecné
s hmotnymi zdroji (penize a hmotné jméni) — tvofi trzni nebo celkovou hodnotu podniku

(Armstrong, 2002).

Vudci osobnosti se musi naucit rozvijet socialni architekturu, v niz budou neuvétitelné
inteligentni lidé, ktefi maji obvykle obrovské sebevédomi, vedeni k tomu, aby Uspésné

spolupracovali a vyuzivali vlastnich tviiré¢ich schopnosti (Bennis in Gibson, 1998).

,, Posilovanim pravomoci ostatnich manazer neoslabuje svou pozici, naopak ji tim
muze posilit — zvldasté pokud pak cely podnik dosahuje lepsich vysledki* (Kanterova in
Crainer, 2000).

2.8.1. Nové trendy ve vyvoji systému hodnoceni pracovnika

Trzni hodnota firmy podstatné prevySuje jeji €etni hodnotu. Diivodem je existence
"nehmatatelné hodnoty" intelektualniho kapitalu, kterym se rozumi lidsky kapital,
organiza¢ni kapital a kapital zadkaznikl. Tiebaze se pfijima, ze perspektivni organizace je jen
takova, kterd se u¢i a intelektudlné roste, je dosud pro fadu spolecnosti nejasné, jakymi
kritérii maji intelektudlni kapitadl méfit. Pii analyze komercnich pfednosti firmy se posuzuje
u podnikové pracovni sily spokojenost a stabilizace zaméstnanci a produktivita prace.
K nastaveni naro¢nych, realistickych a Casové splnitelnych cili se pouziva benchmarking,
nebot’ systematicky porovnava, jaké persondlni nastroje a metody praktikuji ostatni
organizace a kam pfi fizeni lidskych zdrojii sméfuji.

Soucasti hodnoceni by vzdy mélo byt rozpoznani rozvojového potencialu pracovnika
pro jeho dalsi rozvoj a fizeni kariéry. Vysledky hodnoceni jsou zdkladem pro objektivni
odménovani i rozhodovani o pohybu pracovniklli v organizaci (rozmistovani, povySovani).
Vysledkem objektivniho hodnoceni vykonu pracovnika je jak ocenéni pozitivnich vlastnosti
pracovnika, tak i ureni rezerv ve vykonu a schopnosti jeho dalSiho rozvoje (Kleibl -

Dvoiékova - Subrt, 2001).
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2.8.2. Nové trendy v pojeti vyznamu lidské prace

Vyvoj v pracovni oblasti miize obsahovat néasledujici procesy:

- zvySovani flexibility prace - vznikaji nové formy zaméstnavani na kratké
a jednoznacné¢ vymezené ¢asové obdobi, zpravidla jen nékolik mésicli, na jednotlivé projekty,
na vypomoc apod. Navic nové konstruované ukazatele ekonomické efektivnosti pak spolecné
vytvateji tlak na najiméni takovychto zaméstnanct prostfednictvim persondlnich agentur ve
formé tzv. personalniho leasingu,

- posilovani individualizace prace - ukazuje se, Ze logickym dasledkem pruznosti je
potieba velmi specifickych Cinnosti, které¢ neni nutné ani ekonomicky zadouci feSit uvnitf
firmy vlastnimi silami nebo jinou vétSi firmou. Optimalni feSeni z tzce ekonomického
hlediska spoc¢ivd v nalezeni individudlniho feSeni, které je schopen nabidnout Casto praveé
jednotlivec nebo malé externi firma,

- nové pojeti zdravi pracovniku - zdravi pracovnika - jaké souvislosti s nim lze najit?
Je zcela ziejmé, Ze naznafené tendence kladou mimotddné vysoké naroky na osobnost
pracovnika. Nejen ve smyslu jeho vécnych znalosti a dovednosti, ale zejména na silu jeho

osobnosti (Novy - Surynek, 2002).
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3. METODICKY POSTUP

Cilem mé prace je specifikace vlivli pusobicich na rozvoj osobnosti manazera spolu
s novymi sméry v fizeni lidskych zdrojii a s diirazem na jeho motivaci a stimulaci u dvou
riznych podnikli a na zéklad¢ zjisténych dat provedeni popisu a porovnani jednotlivych
vysledkll a informaci. Priizkum byl provadén v podnicich zaméfenych na vyrobu a distribuci

napoju.
3.1. Vymezeni zkoumaného souboru

Celkovy soubor, zahrnujici dvé vySetfované firmy zaméfené na vyrobu a distribuci
napoji, je tvofen 55 manazery.
Ve firmé Bud¢jovicky Budvar n. p. bylo osloveno 25 manazert a ve firm¢ Coca —

Cola Beverages Ceska republika, spol. s . 0. 30 vedoucich pracovniki.

3.2. Techniky sbéru dat

3.2.1. Dotaznikova metoda

Tato metoda zkoumad jevy pisemné. Dotazniky jsou urceny k vypliiovani samotnymi
respondenty. Maji pevné fixované poradi, obsah i formu otdzek.

Dotazniky délime podle pfedmétu zjisténi na:

- osobni,

- Z4move,

- postojoveé,

- klinické.

Odpovédi na otdzky jsou jednoznacné formulované a mohou byt alternativni (ano-ne),
odstupiiované (urcité¢ ano, spise ano, spiSe ne, vubec ne), nebo indiferentni (spliujici cile,
castecny piinos, nepostacujici k aktivite).

Dotaznik a rozhovor patii mezi nepiimé typy sledovani, pfi nichz jsou udaje

zjiStovany prostiednictvim subjektivnich vypoveédi zkoumanych osob.
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Dotazniky jsou zpravidla zalozeny na standardizaci. Zakladem je Cestnost odpovédi
dotdzanych osob. Pouziti dotazniku ptedpokladd, ze jednotlivé rysy osobnosti jsou
postizitelné ve strukturalnich celcich, které lze analyzovat a kvantifikovat. Déle se zde
predpoklada ochota spolupracovat, uptimnost, urcity stupen inteligence a rozumové zralosti.

Dotazniky vylucuji zésah jinych osob do vypliiovani — zaru€uji intimitu pro
vyjadfovani a anonymitu. UmoZiiuji odosobnéni vztahu respondent — vyzkumnik.

Tato vyhoda se snizuje tim, ze pfi vypliiovani dotazniki mize dojit k chybam. Napt.
respondent nepochopi otazku nebo pozadovany zpiisob vyplnéni.

K dalsim vyhodam patii rychlost prace s dotazniky a jednodussi a objektivngjsi
interpretace dat oproti jinym testim. Dotazniky lze ziskat pomérné¢ velké mnozstvi udaju za
maly Casovy usek.

Zakladnim prvkem dotazniki jsou otdzky. Podle vnéjsi formy je 1ze rozdélit:

- otazky oteviené — odpoveéd’ je realizovana formou volného vyjadrent,

- otazky uzaviené — varianty odpovédi jsou pfedem zformulovany,

- otazky polooteviené — varianty odpovédi jsou uvedeny, jedna znich neni

zformalizovana, umoziuji volné vyjadreni.

3.2.2. Tvorba dotazniku

Pied vlastnim Setfenim je tfeba védét, ceho chceme dosdhnout. Snizuje se tak riziko,
ze na konci vyzkumu neziskdme odpovédi na své otazky.
Pti stylizaci otazek je tfeba dbat na jednoduchost a pfimé a nezaujaté formulace.
Otazky se maji logicky odvijet, avSak respondent by nemé¢l prohlédnou zamér.
Pii shromazd’'ovani informaci je tfeba dbat na:
- stejny obsah (informace musi byt shromazdény ve stejném obdobi, stejna struktura
pro vSechny);
- dostate¢né velky pocet jednotek tak, aby bylo mozno znaky kombinovat a sledovat
vzajemné souvislosti;
- nezavislost dat — neziskdvat informace ovlivnéné vytvarenim spole¢ného ndzoru

ve skuping, ale informace od jednotlivce.
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3.2.3. Pozorovani

Pozorovani je oznaCovdno jako technika, vniz je udalost zachycovadna ocitym

svédkem. Na rozdil od bézného pozorovani musi byt stanoven cil a objekt pozorovani, musi

byt systematické, planované, pfedem piipravené a zjisténé jevy je tfeba registrovat. Tato

metoda nechdva pozorovanym jeviim co nejvolngjsi pribéh a byva oznacovana jako jedna

z nejobjektivnéjsich.

Je mozno pozorovat:

vné&jsi projevy lidi,
chovani lidi,

socialni, kulturni a pfirodni prostiedi.

3.2.4. Rozhovor

Rozhovor je takovad technika sbéru dat, pii které jsou potfebné informace od

zkoumanych osob ziskdvany prostfednictvim zdmérné cilenych otdzek. Tyto otazky jsou

dotazované osob¢ kladeny tvari v tvar.

Rozhovor lze rozdélit:

Nestandardizovany rozhovor — nema stanovenou piesnou formulaci otazek, ani
jejich potradi. Je uren pouze smér a cil dotazovani. Podle aktualni potieby je
mozné rozebirat n¢které otdzky do vétsi hloubky a naopak nékteré rychle prejit
nebo je vynechat. Tato forma klade vétSi naroky na tazatele. Byva pouzivan
v pocatecnich fazich. Vysledky neni mozné povaZzovat za hromadné jevy a nelze je
tedy zpracovavat statistickymi postupy.

Standardizovany rozhovor — rozhovor se vyviji na zdklad¢ pfedem stanovenych
otazek, u kterych jsou uvedené varianty odpovédi. Poradi otdzek je predem
stanovené. Vyhodou je moznost ziskani udaji v jevech hromadného charakteru,
které se daji dobte statisticky zpracovat.

Polostandardizovany  rozhovor —  postrdda  nékterou  z charakteristik
standardizovaného rozhovoru. Vyuziva vyhod standardizovaného
1 nestandardizované¢ho rozhovoru. K nevyhodam patii velké ndroky na tazatele,
obtizna statisticka zpracovatelnost nebo pfedem dané téma rozhovoru bez ohledu

na respondenta.
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Tazatel do rozhovoru nesmi vkladat sviij osobni zajem nebo piesvédceni. Musi
zaujimat nestranny postoj, pusobit neutrdlné¢ a vyroky respondenta nesmi hodnotit nebo
komentovat.

Tazatel mé srespondentem navazat dobry kontakt, udrZzovat jej a prohlubovat.

Rozhovor uptesiiuje poznatky ziskané jinym zptisobem, doplituje je a ovetuje.

3.3. Vlastni sbér dat

Pouzival jsem dotaznikovou metodu, pro kterou jsem vytvofil dotaznik, ktery
obsahuje 35 otazek ( ptiloha 1). Tento dotaznik byl pouzit pro dva sledované podniky.

Respondenti byli seznameni s i¢elem a s obsahem dotaznikli, zaroveil byli ujisténi
0 anonymité.

Odpovédi na otazky byly odstupniované a indiferentni. Pii tvorbé dotazniku jsem kladl
diraz na jeho vécnost, jasnost, jednoduchost s ohledem na jednozna¢né vyhodnoceni.

Otazky €. 1 — 5 byly identifikac¢ni (pohlavi, v€k, vzdelani), nasledujici otazky se tykaly
pracovniho kolektivu, platového ohodnoceni, motivace, stimulace, moznosti dal$iho
vzdélavani.

Prizkum byl provadén v listopadu roku 2006. Dotaznik vyplnilo celkem 55 manazert,
z toho 25 z Bud&jovického Budvaru n. p. a 30 z Coca — Coly Beverages Ceské republika,
spol. s 1. 0.

Déle byl pouzivan nestandardizovany rozhovor, dotazy jsem kladl podle vzniklé
situace a s navaznosti na reakce respondentil. Otazky se tykaly zejména motivace a stimulace,
vykonu vedouci funkce, spokojenosti s praci. Vysledky jsou zatazeny v diskuzich.

Pii sbéru dat jsem vyuzival také pozorovani. Zajimaly mé reakce pfi osloveni a ochota

vlastniho vypliiovani dotazniku.

3.4. Technika zpracovani dat

Ziskana data z dotaznikového Setfeni bylo zpracovana formou tabulek, graft a textu.
Tabulky udavaji absolutni i procentudlni podil odpovédi u kazdého podniku zvIast
1 souhrnné za oba.

V ¢asti oznacené jako vysledky jsou informace z tabulek vyjadieny také slovné.
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Ke kazdé otazce se vytvoren sloupcovy graf, ktery znazoriiuje procentudlni podil za
jednotlivé podniky a souhrnné.

Ke zpracovani jsem vyuzil Microsoft Word 2000 a Microsoft Excel 2000.

Pro zjednoduseni tabulek, grafi a textu je oznacovan Bud¢jovicky Budvar n. p. jako

,,Budvar“ a Coca — Cola Beverages Ceska republika, spol. s r. 0. jako ,,Coca-Cola*.
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4. STRUCNE CHARAKTERISTIKY FIREM

Budéjovicky Budvar, n. p.

Kvalita a véhlas budé&jovického piva, jehoz historie sahd az do 13. stoleti, vedly
k tomu, Ze origindlni receptura i jeho jméno byly casto pfedmétem napodobovani

a kopirovani.

vvvvvv

podnikit v Ceské republice. Téméf polovina produkce je UspéSné prodavana ve vice nez

60 zemich celého svéta.

Novodoba historie pivovaru se datuje do roku 1967, kdy Ministerstvo zemédélstvi
Ceské republiky zalozilo narodni podnik Bud&jovicky Budvar jako piimého nastupce
Ceského akciového pivovaru, ktery vaiil pivo v Ceskych Budgjovicich jiz od roku 1895. Ten
byl zalozen ¢eskymi pravovarecniky, ktetfi navazali na vice nez 700 let starou historii vafeni

piva v Ceskych Budg&jovicich (diive Budweis).

Budéjovicky Budvar vlastni cenné duSevni vlastnictvi v podobé vice nez
380 ochrannych znamek registrovanych ve 101 zemich svéta. Mezi nejzndméjsi patii
Budweiser, Budvar, Budweiser Budvar, Bud, Budéjovicky Budvar a Czechvar. Toto ohromné
duevni bohatstvi souvisi s mistem svého ptvodu, méstem Ceské Bud&jovice, diive

Budiwoyz ¢i Budweis.

Postupnou a cilevédomou expanzi na zahrani¢ni trhy a posilovanim prodeji doma
dosahl Budgjovicky Budvar pozice kli¢ového hrade na trhu piva nejen v Ceské republice.
Objem exportovaného vystavu fadi prémiovy originalni lezdk Budweiser Budvar k jedné
z nejexportovangj$ich pivnich znatek Ceské republiky. V Budgjovickém Budvaru, n. p., dnes

pracuje pres 670 zaméstnancti (Anonym a).

Nérodni podnik Budé&jovicky Budvar je dnes moderni a akéni firmou, ktera je

postavena na pevnych zakladech. Pivovar obstal v tvrdém boji s konkurenci, za niz stoji obfi
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nadnérodni koncerny. V soucasné dobé je poslednim z velkych pivovart, které maji vyhradné

cesky kapital.

Diky vynikajicim hospodafskym vysledkim mohl podnik investovat znacné
prostiedky do svého rozvoje. Cast zisku je kazdoroné vénovana na podporu kultury, §kolstvi
a zdravotnictvi pfedev§im v Jiho¢eském kraji. Dikazem dynamicnosti a osobniho vztahu
k milovnikiim budé&jovického piva jsou novinky, s nimiz Budvar pravidelné ptichdzi na trh

(Anonym b).

V Budéjovickém Budvaru v soucasnosti pracuje vice nez 600 zaméstnanct, ktefi se
staraji o rozvoj spolecnosti, nejen v oblasti vyroby, ale i obchodu, marketingu, financi, apod.

Budéjovicky Budvar je odpovédny a socialné citlivy zaméstnavatel, ktery nabizi
stabilitu a jistotu prace v prestiZzni spole¢nosti s mozZnosti dalSiho kariérniho ristu

a vzdélavani.

Kromé béznych podminek nabizi i fadu zaméstnaneckych vyhod, mezi které patii
pravidelny mzdovy nariist podle kolektivni smlouvy, tfinacty plat, tyden dovolené navic,
finan¢ni ptispévek na dovolenou, kulturu a sportovni vyziti, zdvodni stravovani za vyhodnych

podminek, smluvni 1€katska péce a zaméstnanecké pivo (Anonym c).

Coca — Cola Beverages Ceska republika, spol. s r. o.

Spole¢nost Coca-Cola Beverages Ceska republika dnes zaméstnava pfiblizné
1150 pracovnikli v deseti obchodnich a prodejnich centrech, véetné vyrobniho zavodu
v Praze 9 - Kyjich (konkrétné jde dale o Brno, Ceské Bud&jovice, Frydek-Mistek, Hradec
Kralové, Liberec, Olomouc, Ostrov, Plzeti a Usti nad Labem). Jedna se o pracovni mista ve
vyrobg, prodeji, logistice, financich, marketingu, informacnich technologiich, personalistice

a vnéjsich vztazich.

Nase vyrobky, sluzby, prezentace na trhu - atim i spokojenost naSich spotiebitela
a zékaznikll - zavisi na kvalité jejich prace. Od naSich kolegi tedy ocekavame, Ze budou

poskytovat to nejlepsi ze svych znalosti a schopnosti, budou otevieni vi¢i vS§emu novému
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a sami budou iniciovat zmény a inovace a svou praci budou odvadét takovym zplisobem, aby

si zaslouzili divéru svych spolupracovnikl a nasich partnert.

I jako zaméstnavatel délame vSe pro to, abychom vytvofili takové pracovni podminky

a prostiedi, které vybizi k vynikajicim vykontim.

Nase spolecnost plisobi v dynamicky se rozvijejicim obchodnim odvétvi, ve kterém si
muzeme udrzet svou ¢elni pozici na trhu pouze v pripade, Ze budeme nase obchodni systémy
prubézné rozvijet asvé prace se zhostime snejvysSi profesionalitou. Proto klademe
mimoiadné velky diraz na neustaly rozvoj individuélnich a skupinovych schopnosti. Nasi
pracovnici se prubézné zucastiuji profesnich tréninkd, podporujeme také jejich plany

souvisejici s dal§im sebevzdélavanim.

Vnitropodnikovy konkurzni systém nabizi moZnost vSem pracovnikiim, aby
vyzkouseli a rozvinuli své profesni védomosti v nové oblasti, v nové funkci, ba co vic, tfteba

1 u nového podniku v jiné Casti svéta.

Klademe velky diiraz na priibéZné hodnoceni vykonu nasich pracovnikti a hodnoceni
unds skute¢n¢ motivuje. Odviji se totiZ od souc¢asného pracovniho vykonu, nikoli od

poctu let stravenych na pracovisti.

Velkou pozornost vénujeme i tomu, abychom pro nase pracovniky vytvofili naro¢né
pracovni prostfedi a pomahali jim v jejich praci zajisténim vysoce kvalitniho technického
zdzemi. Je pro nas dulezité, abychom pracovali v atmosféte duvéry, v dobré nalade

a abychom v piipadé potieby vzdy podali pomocnou ruku (Anonym d).
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5. VYHODNOCENI VYSLEDKU PRUZKUMU

Cilem mé prace je specifikace vlivli plisobicich na rozvoj osobnosti manaZera spolu
s novymi sméry v fizeni lidskych zdroji a s dirazem na jeho motivaci a stimulaci u dvou
ruznych podniki a na zaklad¢ zjiSténych dat provedeni popisu a porovnani jednotlivych
vysledki a informaci. Prizkum byl provadén v podnicich zaméfenych na vyrobu a distribuci

napoj.
Identifika¢ni idaje (otazka 1 —5)
Otazka ¢. 1: Jste:

a) muz

b) Zena

Tabulka €. 1: Skladba muzu a Zen

Coca-Cola Budvar Celkem
Muzi 18 60 % 22 88 % 40 72,7 %
Zeny 12 40 % 3 12 % 15 27,3 %

Vysledky:

Celkem bylo dotdzano 40 muzi (72,7 %) a 15 zen (27,3 %). Ve firm¢ Coca-Cola
zodpovédélo dotaznik 18 muzi (60 %) a 12 Zen (40 %). V Budvaru dotaznik vyplnilo
22 muzl (88 %) a 3 Zeny (12 %).

Graf ¢. 1: Skladba muzu a Zen

Skladba muzli a zen v %
100
80
60 % muzi
40 B % Zen
20 | l
0 | .
Coca - Cola Budvar Celkem
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Diskuze:

U obou podnikl vykonavaji vedouci funkce spiSe muzi. Ve firmé Coca-Cola neni tak
propastny rozdil v zastoupeni muzli a Zen. Domnivam se, Ze je to zpltisobeno oslovenim spiSe
sttedni Grovné managementu firmy Coca-Cola nez v ptipad¢ Budvaru, kdy se jednalo
v podstaté o vrcholové tizeni podniku. Z toho lze usoudit, Ze na nejvysSich stupnich tizeni lze
spatfit spiSe muze nez zenu. Ve stiedni Grovni vedeni podniku se setkdvame uz s vétSim
zastoupenim Zen. Myslim si, ze je to dano historicky, kdy vedouci funkce zastaval zpravidla

muz a také si jako své spolupracovniky vybiral spiSe muze.

Otazka ¢. 2: Patrite do vékové kategorie:
a) do 30 let
b) 31-40 let
c) 41-50let
d) 51 avicelet

Tabulka €. 2: Vékové slozeni manaZeru

Vek Coca-Cola Budvar Celkem
Do 30 let 43,3 % 1 4% 14 25,5 %
31-40 let 46,7 % 12 48 % 26 47,3 %
41-50 let 6,7 % 8 32 % 10 18,2 %
51 a vice 3,3 % 4 16 % 5 9 %

Vysledky:

Celkem pracuje v obou firmach 14 lidi (25,5 %) ve véku do 30 let, 26 lidi (47,3 %)
31-40 let, 10 lidi (18,2 %) 41-50 let a 5 1idi (9 %) 51 a vice, z dotazanych

Ve firm¢€ Coca-Cola pracuje 13 lidi (43,3 %) ve v€ku do 30 let, 14 lidi (46,7 %) 31-40
let, 2 1idé (6,7 %) 41-50 let a 1 ¢lovek (3,3 %) 51 a vice.

Ve firm¢ Budvar pracuje 1 ¢lovek (4 %) ve véku do 30 let, 12 lidi (48 %) 31-40 let,
8 1idi (32 %) 41-50 let a 4 1idé (16 %) 51 a vice.
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Graf ¢. 2: Vékové sloZeni manazeru
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Diskuze:

Nejvice je zastoupena vékova skupina 31 — 40 let a to v piipadé Coca—Coly 1 Budvaru.
Tento fakt je patrné dan tim, ze se jednd o relativné mladé lidi, ktefi vSak uz maji znacné
zkuSenosti, n¢kolik let praxe, jsou flexibilni, kreativni, snadno se ptizptisobuji rychle se
ménicim podminkam a pozadavkiim, jsou ochotni se neustdle vzd€lavat, vyuZzivat
nejmodernéjsi techniku atd. Ve firm& Coca—Cola je veliké procento manazerd do 30 let,
kdezto v Budvaru je velké procento manazerii ve véku 41 — 50 let. Pfedpokladam, ze je to
dano tim, ze Coca-Cola vstoupila na Cesky trh v roce 1994, ve srovnani s Budvarem, ktery
zde pusobil pred rokem 1989, kdy byl management slozen ze starSich vedoucich pracovniki
a tato tendence je patrna doposud. Podle mého nazoru maji star§i manazeii velkou praxi, ale
zaroven také sklon k rutinnimu feSeni problémi, nejsou tolik flexibilni, a proto jsou

nahrazovani mladSimi.

Otazka ¢. 3: Vas rodinny stav:
a) svobodny
b) zenaty, vdana
c) rozvedeny(a)
d) vdovec, vdova

e) neziji s rodinou
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Tabulka €. 3: Rodinny stav

Rodinny stav Coca-Cola Budvar Celkem
Svobodny(4) 11 36,7 % 5 20 % 16 29,1 %
Zenaty, vdana 18 60 % 17 68 % 35 63,6 %
Rozvedeny(4) 1 33% 2 8 % 3 55%
Vdovec, vdova 0 0% 1 4% 1 1,8 %
Neziji s rodinou 0 0% 0 0% 0 0%

Vysledky:

Celkem pracuje v obou firmach 16 lidi (29,1 %) svobodnych, 35 lidi (63,6 %)
zenatych, 3 1idé (5,5 %) rozvedenych a 1 ¢lovek (1,8 %) vdovec, z dotazanych.

Ve firm¢ Coca-Cola pracuje 11 lidi (36,7 %) svobodnych, 18 lidi (60 %) Zenatych
a 1 ¢lovék (3,3 %) rozvedeny.

Ve firm¢ Budvar pracuje 5 lidi (20 %) svobodnych, 17 lidi (68 %) Zenatych, 2 lidé

(8 %) rozvedeni a 1 ¢lovek (4 %) vdovec, vdova.

Graf ¢. 3: Rodinny stav
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Diskuze:

Vseobecné je znamo, ze dobie fungujici rodina je zakladem zazemi ¢lovéka, a proto je
manazer schopen podat lepsi vykony. Z vysledkl je patrné, ze dvé tretiny respondentl Ziji
v manzelském svazku. V Coca—Cole je velkéd skupina manaZeri svobodnych, je to dano také

velkym zastoupenim lidi do 30 let, ktefi jesté neuzavieli manzelstvi.
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Otazka €. 4: VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani je:
a) zakladni
b) odborné (vyuéni list)
c) stiedoskolské s maturitou

d) vysokoskolské

Tabulka €. 4: Vzdélani

Vzdélani Coca-Cola Budvar Celkem
Zakladni 0 0 % 0 0 % 0 0%
Odborné 4 13,3 % 0 0% 4 7.3 %
Stiedoskolské 23 76,7 % 8 32 % 31 56,4 %
Vysokoskolské 3 10 % 17 68 % 20 36,4 %

Vysledky:

Celkem pracuji v obou firmach 4 lid¢ (7,3 %) vyuceni, 31 (56,6 %) stfedoskolakil
a 20 1idi (36,4 %) vysokoskolsky vzdélanych.

Ve firm¢ Coca-Cola pracuji 4 lidé (13,3 %) vyuceni, 23 (76,7 %) stfedoskolaki
a 3 lidé (10 %) vysokoskolsky vzdélani.

Ve firmé Budvar pracuje 8 (32 %) stfedoSkolakd a 17 lidi (68 %) vysokoSkolsky

vzdelanych.

Graf ¢. 4: Vzdélani zaméstnancu
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Diskuze:

V Coca — Cole pfevlada stredoSkolské vzdélani, je to ddno oslovenim spiSe stfedni
urovné managementu, zatimco v Budvaru pfevlada ze dvou tfetin vzdélani vysokoSkolské —
byl osloven pfedevSim top-management firmy. Z tohoto vyplyva, Ze od top-manazert se
ocekava také adekvatni vzdélani (vysokoskolské). Pozadavky na vzdé€lani neustale rostou,

proto se da predpokléadat, Ze se pocet vysokoskolsky vzdélanych pracovnikili bude zvySovat.

Otazka ¢. S: Jak dlouho jste zaméstnan(a) v podniku?

a) 0-51let
b) 6-10 let
c) 11-20]let

d) 20 avice let

Tabulka €. 5: Doba zaméstnani v podniku

Doba Coca-Cola Budvar Celkem
0-5 let 15 50 % 9 36 % 24 43,6 %
6-10 let 9 30 % 4 16 % 13 23,6 %
11-20 let 6 20 % 7 28 % 13 23,6 %
20 a vice 0 0 % 5 20 % 5 9,1 %
Vysledky:

Celkem v obou podnicich pracuje 24 1idi (43,6 %) 0 - 5 let, 13 1idi (23,6 %) 6 - 10 let,
13 1idi (23,6 %) 11 - 20 let a 5 1idi (9,1 %) 20 a vice let.

Ve firm¢ Coca-Cola pracuje 15 lidi (50 %) 0 - 5 let, 9 lidi (30 %) 6 - 10 let a 6 lidi
(20 %) 11 - 20 let.

Ve firmé Budvar pracuje 9 lidi (36 %) 0 - 5 let, 4 lidé (16 %) 6 - 10 let, 7 lidi (28 %)
11-20 leta 5 lidi (20 %) 20 a vice let.
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Graf ¢. 5: Doba zaméstnani v podniku

Diskuze:
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v podniku vice nez 20 let.

Vlastni vysledky (otazka 6 — 35)

Otazka €. 6: Odpovida Vase dosaZené vzdélani souc¢asnému pracovnimu zarazeni?

a) urcité ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) wvibec ne

Tabulka €. 6: Vztah dosazené vzdélani — pracovni zarazeni

Coca-Cola Budvar Celkem
Urc¢ité ano 18 60 % 11 44 % 29 52,7 %
Spise ano 10 33,3% 11 44 % 21 38,2 %
Spise ne 1 3,3% 3 12 % 4 7,3 %
Vibec ne 1 3,3 % 0 0% 1 1,8 %
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Vysledky:

Celkem odpovédélo 50 dotazanych (90 %), ze vzhledem ke svému vzdélani je dobie
zafazeno. 5 respondenttl (10 %) si mysli, Ze nejsou dobfe zarazeni.

Ve firm¢ Coca-Cola 28 respondentii odpovédélo (93 %), ze je dobie zatfazeno,
2 respondenti (7 %) nejsou se svym zafazenim spokojeni.

Ve firm¢ Budvar 22 manaZerti (88 %) je se svym zafazenim spokojeno. Pouze

3 manazefti (12 %) nejsou se svym zatfazenim spokojeni.

Graf ¢. 6: DosaZené vzdélani — pracovni zarazeni
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Diskuze:

Vétsina manazera si mysli, ze jejich dosazené vzdélani odpovida jejich pracovnimu
zatazeni. Velky pocet kladnych odpovédi vypovida o spokojenosti oslovenych manazerd na
jejich pracovni pozici. AvSak v Budvaru si pomérné vysoké procento vysokoskolaku (12 %)

mysli, Ze je bez odpovidajiciho zatfazeni.

Otazka €. 7: Rozhodujici pro VaSe postaveni v podniku bylo:
a) vzdélani
b) odbornost
C) praxe
d) pracovni nasazeni

e) jiné...............
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Tabulka €. 7: Faktory rozhodujici o postaveni v podniku

Faktory Coca-Cola Budvar Celkem

Vzdélani 1 33% 5 20 % 6 10,9 %

Odbornost 6 20 % 10 40 % 16 29,1 %

Praxe 9 30 % 6 24 % 15 27,3 %

Pracovni nasazeni 14 46,7 % 4 16 % 18 32,7 %

Jiné......... 0 0% 0 0% 0 0%
Vysledky:

vvvvvv

16 lidi (29,1 %) odbornost, pro 15 lidi (27,3 %) praxe a pro 18 lidi (32,7 %) pracovni

nasazeni.

vvvvvv

vzdélani, pro 6 lidi (20 %) odbornost, pro 9 lidi (30 %) praxe a pro 14 lidi (46,7 %) pracovni

nasazeni.

vvvvvv

vzdélani, pro 10 lidi (40 %) odbornost, pro 6 lidi (24 %) praxe a pro 4 lidi (16 %) pracovni

nasazeni.

Graf ¢. 7: Faktory rozhodujici o postaveni v podniku
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Diskuze:

vvvvvv

nasazeni (témét u 1/2 dotazanych), potom praxe. Ve firm¢é¢ Budvar byla preferovana

odbornost, dale praxe (u 2/3 dotazanych).
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U obou podnikt hraje vyznamnou roli praxe, ktera je nezbytnd pro vykon manazerské

vvvvvv

vvvvvv

A4

Otazka ¢. 8: Jste spokojen(a) s praci, prinasi Vam uspokojeni?
a) urcit¢ ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) wvibec ne

Tabulka ¢. 8: Spokojenost manaZeru s praci

Coca-Cola Budvar Celkem
Ur¢ité ano 11 36,7 % 13 52 % 24 43,6 %
Spise ano 19 63,3 % 11 44 % 30 54,5 %
Spise ne 0 0 % 1 4 % 1 1,8 %
Vubec ne 0 0 % 0 0 % 0 0 %

Vysledky:

Celkem 24 lidi (43,6 %) odpovédélo, ze je se svou praci naprosto spokojeno, 30 lidi
(54,5 %) je spise spokojeno, 1 ¢lovek (1,8 %) je spiSe nespokojen.

Ve firm¢ Coca-Cola odpovédélo, Ze je se svou praci naprosto spokojeno 11 lidi
(36,7 %) a 19 1idi (63,3 %) je spiSe spokojeno.

Ve firmé Budvar je se svou praci naprosto spokojeno 13 lidi (52 %), 11 lidi (44 %) je

spiSe spokojeno a 1 ¢lovek (4 %) je spise nespokojen.
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Graf ¢. 8: Spokojenost manazZeri s praci

Diskuze:
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vyhrady, 43 % jich je naprosto spokojeno a zbytek spiSe spokojen.

V Budvaru je vice nez 1/2 manazeri urcit¢ spokojena se svou praci, v Coca-Cole je
63 % manazeri spiSe spokojeno. Je to pomérné vysoké procento lidi, ktefi se domnivaji, Ze

by mohli byt s praci, kterou vykonavaji, spokojenéjsi. Zfejm¢ tu opét hraje roli vékové

slozeni zaméstnancti, které je nizké, a osloveni sttedniho managementu.

Otazka ¢. 9: Praci, kterou vykonavate povaZujete za:

a) stereotypni

b) riznorodou

¢) ruznorodou a zajimavou

Tabulka €. 9: Rtznorodost prace

Coca-Cola Budvar Celkem
Stereotypni 0 0 % 1 4 % 1 1,8 %
Riiznoroda 14 46,7 % 7 28 % 21 38,2 %
Riiznoroda 16 53,3% 17 68 % 33 60 %
a zajimava

Vysledky:

Celkem je pouze 1 ¢lovék (1,8 %) pfesvédCen o stereotypnosti své prace, pro 21 lidi

(38,2 %) je riznoroda a pro 33 lidi (60 %) je jejich prace riznoroda a zajimava.
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Ve firmé Coca-Cola je pro 14 lidi (46,7 %) jejich prace riiznoroda a pro 16 lidi
(53,3 %) je rliznoroda a zajimava.
Ve firmé Budvar je pro 1 ¢lovéka (4 %) jeho prace stereotypni, pro 7 lidi (28 %) je

ruznoroda a pro 17 lidi (68 %) je riznoroda a zajimava.

Graf ¢. 9: Riiznorodost prace
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Diskuze:

Vétsing dotazanych se zda byt jejich prace riznoroda nebo dokonce Castéji riznoroda
a zajimava. Pro podstatnou vétSinu manazertt Budvaru je jejich prace rtiznorodd a zajimava
(68 %), coz svédci o tom, ze zde pracuji vrcholovi manaZzeti, ¢asto Gzce specializovani, které

jejich prace uspokojuje, coz je hlavnim ptredpokladem pro odvadéni kvalitnich vysledk.

Otazka €. 10: Co si myslite, mluvi-li se o vasi firmé dobre?
a) jsem velmi hrdy
b) jsem celkem rad
¢) je mi to lhostejné

d) o mé firme¢ se nemluvi dobie
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Tabulka €. 10: Odpovédi respondentii

Coca-Cola Budvar Celkem
Jsem velmi hrdy 11 36,7 % 18 72 % 29 52,7 %
Jsem celkem rad 17 56,7 % 7 28 % 24 43,6 %
Je mi to lhostejné | 3,3% 0 0 % 1 1,8 %
O mé firmé se 1 3,3 % 0 0% 1 1,8 %
nemluvi dobfe

Vysledky:

Celkem je 29 lidi (52,7 %) na svou firmu velmi hrdych, 24 lidi (43,6 %) je celkem

rado, mluvi-li se o jejich firm¢ dobte, 1 ¢lovéku (1,8 %) je to lhostejné a 1 Clovek (1,8 %) si

mysli, Ze se o jeho firm¢ nemluvi dobfe.

Ve firmé Coca-Cola je 11 lidi (36,7 %) na svou firmu velmi hrdych, 17 lidi (56,7 %)

je celkem rado, mluvi-li se o jejich firmé dobfte, 1 €loveku (3,3 %) je to lhostejné a 1 Elovek

(3,3 %) si mysli, ze se o jeho firm& nemluvi dobfe.

Ve firm¢ Budvar je 18 lidi (72 %) na svou firmu velmi hrdych a 7 lidi (28 %) je

celkem rado, mluvi-li se o jejich firm¢ dobfe.

Graf ¢. 10: Nazory respondenti
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Diskuze:

U obou podnikli odpovédélo témét 97 % manaZzeri kladné.

Jsem presvédcen, Ze kariérni postup na pozice managementu vyzaduje spoustu usili,
sebezapieni a zdokonalovani se, také hraje nemalou roli ¢asova délka od pozice k nové —

vys$§i pozici. Tim je déno, Zze pokud nejsou manazefi presvédceni o dobrém jménu

56




ey e

zapominat na psychologicky moment, kdy i sdm dotdzany je pfesvédcen, Ze dobré jméno
firmy je z velké ¢asti jeho uspéchem.

V Budvaru se téméf 3/4 manazert siln€ identifikuji s firmou. V Coca-Cole neni
identifikace tak silnd, avSak vice nez 1/2 manazert ,,je celkem rada“, mluvi-li se o jejich

podniku dobfe.

Otazka ¢. 11: Organizace a zpisob Fizeni je:
a) vyborny
b) dobry
c) Spatny
d) velmi Spatny

Tabulka €. 11: Organizace a zpusob Fizeni

Coca-Cola Budvar Celkem
Vyborny 7 23,3 % 2 8 % 9 16,4 %
Dobry 21 70 % 22 88 % 43 78,2 %
Spatny 2 6,7 % 1 4% 3 5,5 %
Velmi Spatny 0 0% 0 0% 0 0%

Vysledky:

Celkem 9 (16,4 %) dotdzanych odpovédélo, Ze organizace a zplsob fizeni v jejich
podniku je vyborny, 43 lidi (78,2 %) si mysli Ze je dobry a 3 1idé (5,5 %) oznacilo odpovéd’
Spatny.

Ve firmé Coca-Cola 7 (23,3 %) dotazanych odpovédélo, Ze organizace a zptsob fizeni
v jejich podniku je vyborny, 21 lidi (70 %) si mysli ze je dobry a 2 1idé (6,7 %) oznacilo
odpovéd’ Spatny.

Ve firm¢é¢ Budvar 2 (8 %) dotazanych odpovédélo, Ze organizace a zplisob fizeni
v jejich podniku je vyborny, 22 lidi (88 %) si mysli ze je dobry a 1 ¢lovek (4 %) oznacilo
odpoveéd Spatny.
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Graf ¢. 11: Organizace a zpusob Fizeni
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Diskuze:

Vétsina manazerl se o zpusobu fizeni vyjadiuje jako o dobrém, tudiz se domniva, ze
je tu stale jesté velky prostor ke zlepSeni. Bez rozdilu, zda jde na nasem tizemi o kratce
ptsobici Coca-Colu nebo o tradicni Budvar. Lidé postradaji moznost vyjadfit se k novym
projektiim, zdsadn€ zasahnout do vedeni firmy.

V Budvaru je o vyborném zpisobu organizace a fizeni presvédceno necelych 10 %
dotazanych, v Coca-Cole je to celd 1/5. V Budvaru tento zplisob povazuje za dobry témét
90 % manaZzerd, avSak také 2x vétsi mnozstvi manaZerit Coca-Coly nez manaZerit Budvaru

povaZzuje tento zpusob za Spatny.

Otazka €. 12: VasSe prace je kontrolovina a hodnocena:
a) vzdy, pravideln¢
b) casto, namatkove
¢) velmi ziidka

d) vubec ne

Tabulka €. 12: Kontrola a hodnoceni prace

Coca-Cola Budvar Celkem
Vzdy, pravidelné 25 83,3 % 12 48 % 37 67,3 %
Casto, namatkové 4 13,3 % 12 48 % 17 30,1 %
Velmi ziidka 1 3,3 % 1 4% 2 3,6 %
Vibec ne 0 0% 0 0 % 0 0 %
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Vysledky:

Celkem odpovédélo 37 (67,6 %) dotazanych, Ze jejich prace je kontrolovana
a hodnocena vzdy a pravidelné, 17 lidi (30,1 %) Casto a namatkoveé 2 lidé (3,6 %) velmi
ziidka.

Ve firmé Coca-Cola odpovédélo 25 (83,3 %) dotdzanych, Ze jejich prace je
kontrolovana a hodnocena vzdy a pravidelng, 4 lidi (13,3 %) casto a namatkové 1 ¢loveék
(3,3 %) velmi ziidka.

Ve firm¢ Budvar odpovédélo 12 (48 %) dotazanych, Ze jejich prace je kontrolovana
a hodnocena vzdy a pravidelné, 12 lidi (48 %) ¢asto a namatkoveé 1 Cloveék (4 %) velmi

ziidka.

Graf ¢. 12: Kontrola a hodnoceni prace
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Diskuze:

Kazda organizace ma své vnitini normy a nafizeni, musi zde byt zakotven 1 systém
kontroly k v&asnému odhaleni chyb a k pfipadnému zji§téni ztrat pro spole¢nost. Cim dfive se
proto jsou zaméstnanci v obou podnicich ¢asto, vétSinou s urcitou pravidelnosti kontrolovani.

V Coca-Cole odpovédély vice nez 4/5 manaZerii, Ze jejich prace je kontrolovana
a hodnocena vzdy, pravidelné, coz souvisi s kulturou prostiedi. V Budvaru odpovédéla
polovina manazeri ,,vzdy, pravidelné* a druha polovina ,,Casto, namatkové®. Tento vysledek

ukazuje na to, ze CeSi nemaji radi pravidelné kontroly.
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Otazka ¢. 13: Zajimate se o hospodarské vysledky podniku?
a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) wvibec ne

Tabulka €. 13: Zajem zaméstnanci o hospodarské vysledky

Coca-Cola Budvar Celkem
Urc¢ité ano 14 46,7 % 23 92 % 7 67,3 %
Spise ano 14 46,7 % 2 8 % 16 29 %
Spise ne 2 6,7 % 0 0% 3,6 %
Vibec ne 0 0 % 0 0% 0 0%

Vysledky:

Celkem 37 lidi (67,3 %) méa zajem o hospodaiské vysledky, 16 lidi (29 %) odpovédélo

spiSe ano a 2 1idé (3,6 %) spise ne.

Ve firmé Coca-Cola 14 lidi (46,7 %) ma zijem o hospodaiské vysledky, 14 lidi

(46,7 %) odpovédelo spise ano a 2 lidé (6,7 %) spiSe ne.

Ve firm¢ Budvar 23 lidi (92 %) ma zajem o hospodaiské vysledky a 2 lidé (8 %)

odpovédélo spise ano.

Graf ¢. 13: Zajem o hospodarské vysledky
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Diskuze:

O hospodaiské vysledky podniku se zajima vétSina dotdzanych vysokou mérou.
Hospodaiské vysledky poukazuji na to, do jaké miry je spoleCnost stabilni, zaroven jsou
primym faktorem ovliviiujicim mzdové ohodnoceni ve formé& pohyblivych bonust. Jsou-li
vysledky firmy dobré, stoupa také spokojenost zaméstnancii, maji totiz lepsi platové
podminky. V Budvaru je u top managementu z4jem o hospodaiské vysledky vyrazné€ vysoky
(92 %), coz svédci o tom, ze vrcholovy management miiZze timto zplisobem castecné hodnotit
1 vysledky své vlastni prace. Kdezto u stfedniho managementu odpovédéla témét polovina

,»Spise ano®.

Otazka ¢. 14: Hodlate setrvat ve Vasem podniku i v budoucnu?
a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) vibec ne

Tabulka €. 14: Zajem o setrvani v podniku

Coca-Cola Budvar Celkem
Urcité ano 14 46,7 % 16 64 % 30 54,5 %
Spise ano 16 53,3 % 9 36 % 25 45,5 %
Spise ne 0 0 % 0 0% 0 0%
Vibec ne 0 0 % 0 0% 0 0%

Vysledky:

Celkem 30 lidi (54,5 %) ma zajem setrvat v podniku a 25 lidi (45,5 %) odpovédélo
spiSe ano.

Ve firmé Coca-Cola 14 1idi (46,7 %) ma z4jem o setrvat v podniku a 16 lidi (53,3 %)
odpovédélo spise ano.

Ve firm¢ Budvar 16 lidi (64 %) ma zijem setrvat v podniku a 9 lidi (36 %)

odpovédélo spise ano.
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Graf ¢. 14: Zajem o setrvani v podniku
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Diskuze:

U spolecnosti Coca-Cola odpovédéla vice nez polovina dotazanych na otdzku, zda ma
zajem o setrvani v podniku, ,,spiSe ano“. Predpokladam, ze je to dano nizSim primérnym
veékem dotazovanych, ktefi jiz maji za sebou kariérni postup a tudiz se d& predpokladat, ze
budou chtit u spolecnosti setrvat a postupovat na vys$si pozice. OvSem neni vylouceno, Ze jim
bude nabidnuto jiné perspektivni zaméstnani a sviij soucasny nazor rychle zmeéni.

V Budvaru 2/3 dotazanych hodlaji urcit¢ zlstat u spolecnosti a pouze 1/3 odpovida
»Spise ano®“. Toto  zjiSténi opét koresponduje s otizkou ¢. 2, kde veékovy prumér
dotazovanych v Budvaru je vyssi. StarS$i manazer s jiz vybudovanou pozici ve stabilni firmé
dava prednost této jistote pred riskem, byt’ s vys§sim mzdovym ocenénim. Zaroven tu miizeme
vidét souvislost sotdzkou ¢. 13, kde je patrna vétsi identifikace s firmou, s jejimi

hospodaiskymi vysledky.

Otazka ¢. 15: Myslite na Vasi praci v soukromi?
a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spise ne

d) vibec ne
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Tabulka €. 15: Mysli na svou praci v soukromi - vysledky

Coca-Cola Budvar Celkem
Urc¢ité ano 15 50 % 17 68 % 32 58,2 %
Spise ano 9 30 % 7 28 % 16 29,1 %
Spise ne 4 13,3 % 1 4 % 5 9,1 %
Vubec ne 2 6,7 % 0 0% 2 3,6 %
Vysledky:

Celkem 32 lidi (58,2 %) mysli na svou praci v soukromi, 16 lidi (29 %) odpovédélo
spiSe ano, 5 1idi (9,1 %) spiSe ne a 2 lid¢ (3,6 %) vlibec ne.

Ve firmé Coca-Cola 15 lidi (50 %) mysli na svou praci v soukromi, 9 lidi (30 %)
odpovédélo spise ano, 4 1idé (13,3 %) spiSe ne a 2 lidé (6,7 %) vibec ne.

Ve firm¢ Budvar 17 lidi (68 %) mysli na svou praci v soukromi, 7 lidi (28 %)

odpovédélo spiSe ano a 1 ¢lovek (4 %) spiSe ne.

Graf ¢. 15: Do jaké miry mysli manaZefi na svou praci v soukromi
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Diskuze:

I zde je vidét rozdil mezi porovnavanymi podniky. U firmy Coca-Cola se najde asi
1/5 zaméstnancii, ktetfi na svou praci v soukromi nemysli. Manazefi zaméstnani v Budvaru
(96 %) vice premysleji o své praci i doma. Je to ddno tim, Ze zde byl osloven vrcholovy
management, ktery se s firmou identifikuje. V Coca-Cole se zaméstnanci s firmou tolik
neidentifikuji. Celkové vysledky ukazuji na to, Ze prace manazert se ve velké mife prolind

1 do jejich soukromi.
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Otazka €. 16: Jednate v zaméstnani ¢asto ve stresu (¢asové tisni)?
a) velmi Casto
b) casto
¢) pouze v ur¢itém obdobi

d) wvibec ne

Tabulka ¢. 16: Stres v zaméstnani

Coca-Cola Budvar Celkem
Velmi Casto 13 43,3 % 8 32 % 21 38,2 %
Casto 11 36,7 % 8 32 % 19 34,5 %
Pouze v urcitém 6 20 % 9 36 % 15 27,3 %
obdobi
Vibec ne 0 0% 0 0% 0 0%
Vysledky:

Celkem 21 lidi (38,2 %) odpovédelo, ze v zaméstnani jednd velmi Casto ve stresu,
19 1idi (34,5 %) casto a 15 lidi (27,3 %) pouze v urc€itém obdobi.

Ve firm¢ Coca-Cola odpovédélo 13 lidi (43,3 %), Ze v zamé&stnani jedna velmi Casto
ve stresu, 11 1idi (36,7 %) Casto a 6 1idi (20 %) pouze v ur¢itém obdobi.

Ve firm¢ Budvar odpovédélo 8 lidi (32 %), ze v zaméstnani jednd velmi Casto ve

stresu, 8 lidi (32 %) €asto a 9 lidi (36 %) pouze v urcitém obdobi.

Graf ¢. 16: Stres v zaméstnani
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Diskuze:

Vzhledem k tomu, Ze Coca-Cola je velmi dynamicka a kreativni spolecnost, kterd se
snazi ptizpusobit jednotlivym trhlim, pfinasi spoustu novych produkti, je tedy jasné, pro¢ 4/5
respondentli odpovidaji, Ze pracuji velmi Casto nebo Casto ve stresu. Také se zde mohou
odrazet vysledky k otazce €. 12, kdy jde u této firmy o pravidelné nasazovani kontroly.

Oproti tomu v Budvaru témét 40 % dotazanych pracuje ve stresu pouze v ur€itém
obdobi. Pfedpokladam, Ze to prameni z konzervativniho zptsobu fizeni podniku, kde zmény

nejsou tak casté, jako je tomu u Coca-Coly.

Otazka €. 17: Do jaké miry ovlivituje Vasi pracovni vykonnost stres?
a) nema vliv na moji pracovni vykonnost
b) pozitivné zvySuje moji pracovni vykonnost
¢) zvysuje moji pracovni vykonnost, soucasn¢ se dopoustim
Casté¢jSich chyb

d) snizuje moji pracovni vykonnost

Tabulka €. 17: Vliv stresu na pracovni vykonnost

Coca-Cola Budvar Celkem

Nema vliv na moji pracovni 6 20 % 7 28 % 13 23,6 %
vykonnost
Pozitivné zvySuje moji 10 33,3 % 6 24 % 16 29,1 %
pracovni vykonnost
ZvySuje moji prac. vykonnost, 9 30 % 8 32% 17 30,1 %
soucasné se dopoustim
CastéjSich chyb
Snizuje moji pracovni 5 16,7 % 4 16 % 9 16,4 %
vykonnost

Vysledky:

Celkem odpovédélo 13 dotazanych (23,6 %), Ze stres nema vliv na jejich pracovni
vykonnost, 16 lidi (29,1 %), ze stres pozitivné zvySuje jejich pracovni vykonnost, 17 lidi
(30,1 %), ze stres zvysuje jejich pracovni vykonnost, souc¢asné se ale Castéji dopoustéji chyb
a pro 9 lidi (16,4 %) znamena stres snizeni pracovni vykonnosti.

Ve firmé Coca-Cola odpovédelo 6 dotazanych (20 %), Ze stres nema vliv na jejich
pracovni vykonnost, 10 lidi (33,3 %), Ze stres pozitivn€ zvySuje jejich pracovni vykonnost,
9 lidi (30 %), ze stres zvySuje jejich pracovni vykonnost, soucasné se ale ¢astéji dopouste;ji

chyb a pro 5 lidi (16,7 %) znamena stres snizeni pracovni vykonnosti.
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Ve firmé Budvar odpovédélo 7 dotazanych (28 %), ze stres nemd vliv na jejich
pracovni vykonnost, 6 lidi (24 %), Ze stres pozitivné zvySuje jejich pracovni vykonnost, 8 lidi
(32 %), ze stres zvySuje jejich pracovni vykonnost, soucasné se ale Castéji dopoustéji chyb

a pro 4 lidi (16 %) znamena stres sniZzeni pracovni vykonnosti.

Graf ¢. 17: Vliv stresu na pracovni vykonnost
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Diskuze:

Na dotaz do jaké miry ovliviluje stres pracovni vykonnost, jsou odpovédi poméerné
vyrovnané. Myslim, Ze je to velice individualni. Otazkou zlstava, do jaké miry je stres
faktorem posilujicim vykon ¢lovéka, a kdy uz je diivodem k Gastéjsimu chybovani. Casty
nebo déle trvajici stres vede dokonce ke ztraté motivace.

V Budvaru je jasné vidét, Ze star§i manazefi jsou vuci stresu odolnéjsi, zatimco

u mladsich manazerti Coca-Coly je stres prostiedkem, ktery vede Castéji ke zvySeni pracovni

vykonnosti.

Otazka €. 18: Jste spokojen(a) s pracovnim kolektivem na VaSem pracovisti?
a) plné spokojen(a)
b) castené spokojen(a)
c) spise nespokojen(a)

d) nespokojen(a)
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Tabulka ¢. 18: Spokojenost s pracovnim kolektivem

Coca-Cola Budvar Celkem
PIn¢ spokojen(a) 8 26,7 % 17 68 % 25 45,5 %
Céste¢né spokojen(a) 18 60 % 7 28 % 25 45,5 %
Spise nespokojen(a) 3 10 % 1 4% 4 7,3 %
Nespokojen(a) 1 3,3 % 0 0% 1 1,8 %

Vysledky:

Celkem odpovédélo 25 lidi (45,5 %), Ze je se svym pracovnim kolektivem plné
spokojeno, 25 1idi (45,5 %) caste¢né spokojeno, 4 lidé (7,3 %) spiSe spokojeno a 1 €lovék
(1,8 %) je nespokojen.

Ve firmé Coca-Cola odpovédélo 8 lidi (26,7 %), ze je se svym pracovnim kolektivem
pln¢ spokojeno, 18 lidi (60 %) caste¢né spokojeno, 3 1idé (10 %) spiSe spokojeno a 1 ¢lovek
(3,3 %) je nespokojen.

Ve firmé Budvar odpovédélo 17 lidi (68 %), Ze je se svym pracovnim kolektivem plné

spokojeno, 7 lidi (28 %) ¢aste¢né spokojeno a 1 ¢loveék (4 %) spise spokojen.

Graf ¢. 18: Spokojenost s pracovnim kolektivem
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Diskuze:

Zarazejici je velky rozdil mezi pln¢ spokojenym kolektivem Budvaru (68 %) a pouze
¢tvrtinou zaméstnanci Coca-Coly. Jsem presvédéen, Zze tyto vysledky souvisi s otazkou
¢. 17 — vliv stresu na pracovisti. Pokud jsou zaméstnanci Coca-Coly Casto ve stresu, nemaji

prostor pro budovani vztahli skolegy. Jen 2/3 manaZerG jsou ,.castecné spokojeny*.
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V Budvaru je vyzralejsi a stabiln€jsi kolektiv, o ¢emz svéd¢i i to, ze plné nebo castecné

spokojeno je tu 96 % manazera.

Otazka ¢. 19: Jste spokojen(a) s pracovnimi podminkami pro praci na VaSem
pracovisti?

a) plné spokojen(a)

b) castené spokojen(a)

c) spise nespokojen(a)

d) nespokojen(a)

Tabulka €. 19: Spokojenost s pracovnimi podminkami

Coca-Cola Budvar Celkem
PIn¢ spokojen(a) 13 43,3 % 13 52 % 26 47,3 %
Céstedné spokojen(a) 14 46,7 % 12 48 % 26 47,3 %
Spise nespokojen(a) 2 6,7 % 0 0 % 2 3,6 %
Nespokojen(a) 1 3.3% 0 0 % 1 1,8 %

Vysledky:

Celkem odpovédéelo 26 lidi (47,3 %), ze je se svymi pracovnimi podminkami plné
spokojeno, 26 lidi (47,3 %) castecné spokojeno, 2 lidé (3,6 %) spiSe spokojeno a 1 ¢lovek
(1,8 %) je nespokojen.

Ve firmé€ Coca-Cola odpovédélo 13 lidi (43,3 %), Ze je se svym pracovnim
kolektivem pln€ spokojeno, 14 lidi (46,7 %) castecné spokojeno, 2 lidé (6,7 %) spise
spokojeno a 1 ¢lovek (3,3 %) je nespokojen.

Ve firm¢ Budvar odpovédélo 13 lidi (52 %), Ze je se svym pracovnim kolektivem plné

spokojeno a 12 lidi (48 %) caste¢né spokojeno.
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Graf ¢. 19: Spokojenost s pracovnimi podminkami
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Diskuze:
Z vysledkil obou firem je zfejmé, ze zaméstnanci jsou s podminkami na pracovisti

celkem spokojeni. V Budvaru je spokojenost vyssi, vice nez 1/2 manazerd je dokonce plné
spokojena. V Coca-Cole je nejvyssi pocet manazert (46,7 %) spokojen jen cCasteCné a cela
jedna desetina je bud’ spiSe spokojena nebo nespokojena. Myslim si, ze tyto vysledky jsou
dany ptfedevSim piistupem vedeni firem k praci ve svych podnicich. V obou sledovanych

firmach se vedouci pracovnici pfimo podili na chodu podniku, pracuji spolecné, takze

Spokojenost s pracovnimi podminkami v

podminky pro praci také ovliviuji.

Otazka ¢. 20: Je v ramci Vasi pracovni skupiny spravedlnost v pridélovani odmén?

a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spise ne

d) vibec ne

Tabulka €. 20: Spravedlnost v pridélovani odmén

Coca-Cola Budvar Celkem
Ur¢ité ano 9 30 % 8 32 % 17 30,9 %
Spise ano 17 56,7 % 16 64 % 3 60 %
Spise ne 4 13,3 % 1 4% 5 9,1 %
Vubec ne 0 0 % 0 0 % 0 0 %
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Vysledky:

Celkem 17 lidi (30,9 %) odpovédélo, Ze je v jejich pracovni skupiné naprosta
spravedlnost v pfidélovani odmén, 33 lidi (60 %) odpovédélo spise ano a 5 lidi (9,1 %)
spiSe ne.

Ve firm¢ Coca-Cola 9 lidi (30 %) odpovédélo, Ze je v jejich pracovni skuping
naprosta spravedlnost v pfidélovani odmén, 17 lidi (56,7 %) odpovédélo spiSe ano a 4 lidé
(13,3 %) spise ne.

Ve firmé Budvar 8 lidi (32 %) odpovédé€lo, ze je v jejich pracovni skupiné naprosta
spravedlnost v ptidélovani odmén, 16 lidi (64 %) odpovédelo spise ano a 1 ¢lovek (4 %) spise

ne.

Graf ¢. 20: Spravedlnost v pridélovani odmén
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Diskuze:

Vysledky ukazuji na to, ze pfevazna vétSina respondentl je presvédéena o tom, Ze
odmény jsou pridélovany ,spiSe” spravedlivé. V Budvaru je toto minéni o spravedlnosti
v pridélovani odmén vyssi. Je zajimavé, ze ¢ast manazerd Coca-Coly (13,3 %) odpovédéla
,»Spise ne“. Myslim, ze ob¢ firmy maji dobfe propracovanou strategii v odménovani, jde jim
o to, aby si udrzely zkuSené odborniky, k cemuz napomahd i spravedlivé odménovani za

vykonanou praci.
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Otazka ¢. 21: Nakolik miiZete rozhodovat o zaleZitostech podniku
a) rozhodujicim zplisobem
b) Vas nazor je dilezity
¢) mensi mérou

d) vibec ne

Tabulka ¢. 21: Moznost rozhodovat

Coca-Cola Budvar Celkem
Rozhodujicim 2 6,7 % 3 12 % 5 9,1 %
zpusobem
V4as nazor je dilezity 3 10 % 10 40 % 13 23,6 %
Mensi mérou 17 56,7 % 10 40 % 27 43,6 %
Vibec ne 8 26,7 % 2 8 % 10 18,2 %
Vysledky:

Celkem 5 lidi (9,1 %) odpovédélo, ze rozhoduji o zalezitostech podniku, nazor 13 lidi
(23,6 %) je dulezity, 27 1idi (43,6 %) mize rozhodovat pouze mensi mérou a 10 lidi (18,2 %)
vubec ne.

Ve firmé Coca-Cola 2 lidé (6,7 %) odpovédéli, ze rozhoduji o zélezitostech podniku,
nazor 3 lidi (10 %) je dualezity, 17 lidi (56,7 %) mtze rozhodovat pouze mensi mérou a 8 lidi
(26,7 %) vibec ne.

Ve firm¢ Budvar 3 lidé (12 %) odpovédéli, ze rozhoduji o zélezitostech podniku,
nazor 10 lidi (40 %) je dilezity, 10 lidi (40 %) mize rozhodovat pouze mensi mérou a 2 1idé
(8 %) vibec ne.

Graf ¢. 21: Moznost rozhodovat
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Diskuze:

Vice nez 1/2 manaZeri v Coca-Cole se domniva, Ze o zaleZitostech podniku muze
rozhodovat mens$i mérou, dokonce velké procento zaméstnanci (26,7 %) si mysli, ze
rozhodovat o firm¢ nemuize vibec. Je to dano tim, ze zde byl osloven stifedni management.
Naopak v Budvaru se nemald ¢ast oslovenych domniva, ze jejich ndzor je dulezity, coz
vyplyvéa z toho, Ze zde byl dotazovan vrcholovy management. Celych 52 % manaZerQ si
mysli, ze jejich nazor je rozhodujici nebo dileZity. U obou firem jsou jeSté znacné rezervy
v moznostech posileni rozhodovacich schopnosti manazert. Tim by se posililo i jejich

védomi o sounalezitosti s firmou, coz vede k lepsim vysledkiim celého podniku.

Otazka ¢. 22: Cile Vaseho podniku:
a) znate a souhlasite s nimi
b) znate ¢astené a ¢astecné s nimi souhlasite
c) znate a nesouhlasite s nimi

d) neznate

Tabulka €. 22: Znalost cilii podniku

Coca-Cola Budvar Celkem

Znate a souhlasite s nimi 17 56,7 % 14 56 % 31 56,4 %
Znate Caste¢né a ¢aste¢né 12 40 % 8 32 % 20 36,4 %
s nimi souhlasite

Znate a nesouhlasite 1 3,3% 0 0% 1 1,8 %
S nimi

Neznate 0 0% 3 12 % 3 5,5 %

Vysledky:

Celkem 31 lidi (56,4 %) odpovédélo, ze zna cile podniku a souhlasi s nimi, 20 lidi
(36,4 %) zna cile podniku caste¢né a Castecn¢ s nimi souhlasi, 1 ¢lovék (1,8 %) je zna
a nesouhlasi s nimi a 3 1idé (5,5 %) cile podniku neznaji.

Ve firm¢ Coca-Cola 17 lidi (56,7 %) odpovédelo, ze zné cile podniku a souhlasi
s nimi, 12 lidi (40 %) zna cile podniku castecné a castecné s nimi souhlasi a 1 clovek (3,3 %)
je zné a nesouhlasi s nimi.

Ve firmé Budvar 14 1idi (56 %) odpovédé€lo, Ze znd cile podniku a souhlasi s nimi,
8 1idi (32 %) zna cile podniku Castecné a ¢astecné s nimi souhlasi a 3 lidé (12 %) cile podniku

neznaji.
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Graf ¢. 22: Znalost cili podniku
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Diskuze:

Vysledky jasné ukazuji, ze vice nez polovina manazeri v obou podnicich zna jejich
cile a souhlasi s nimi nebo je zna alespon ¢astecné a ¢asteéné s nimi souhlasi. Jde o velmi
pozitivni zjisténi, protoze pokud zaméstnanci znaji cile podniku, souhlasi s nimi, mohou se
snadnéji identifikovat s podnikem, mit z4djem a snahu plnit jeho cile, vytvofit si vlastni
pfedstavy, jak k témto cilim dojit, coz miiZze byt velmi uzitecné.

V Coca-Cole odpovédél vyraznéji vyssi pocet manazera (43,3 %), Ze cile svého
podniku ,,zné ¢astecné a Castecné s nimi souhlasi, ¢i ,,znd a nesouhlasi s nimi““. V Budvaru

dokonce 12 % manaZerti odpovédelo, Ze cile podniku nezna.

Otazka €. 23: Moralni stimuly (pochvaly a uznani) jsou uplatiiovany:
a) casto a u¢inng
b) malo uplatiiované
c) nepiiklddam tomu vyznam

d) nejsou uplatiovany

Tabulka ¢. 23: Uplatiiovani moralnich stimula

Coca-Cola Budvar Celkem
Casto a udinné 10 33,3 % 7 28 % 17 30,9 %
Malo uplatiiované 20 66,7 % 15 60 % 35 63,6 %
Neptikladdm tomu vyznam 0 0% 1 4 % 1 1,8 %
Nejsou uplatiiovany 0 0 % 2 8 % 2 3,6 %
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Vysledky:

Celkem 17 1idi (30,9 %) odpovédélo, Ze u nich v podniku se uplatituji moralni stimuly
¢asto a ucinng, 35 lidi (63,6 %), ze jsou malo uplatiiované, 1 ¢lovek (1,8 %) tomu neptiklada
vyznam a 2 lidé (3,6 %) si mysli, Ze nejsou uplatiiované.

Ve firm¢ Coca-Cola 10 lidi (33,3 %) odpovédé€lo, ze se uplatituji moralni stimuly
¢asto a u¢inné a 20 lidi (66,7 %), Ze jsou malo uplatiiované.

Ve firmé Budvar 7 lidi (28 %) odpovédélo, ze se uplatituji moralni stimuly casto
a ucinng, 15 lidi (60 %), ze jsou malo uplatiiované, 1 clovek (4 %) tomu neptikladd vyznam

a 2 lidé (8 %) si mysli, Ze nejsou uplatiované.

Graf ¢. 23: Uplatiiovani moralnich stimuli
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Diskuze:

V soucasnych podminkach ftizeni se klade velky diraz na uplatiovani moralnich
stimulll. Jak vyplyva z vysledk, které jsou v obou firmach pomérné vyrovnany, mensi ¢ast
respondentli se domniva, ze moralni stimuly jsou uplatiiovany casto a u¢inn¢ (v Coca-Cole
tak odpovédéla 1/3 dotdzanych), avSak nejvétsi Cast dotdzanych je povazuje za malo
uplatnované, napi. v Coca-Cole to jsou 2/3 dotazanych. Pracovnici tim davaji najevo, ze
moralni stimuly jako je uznani nebo pochvala patii mezi jevy, se kterymi se setkdvaji ziidka.
Z toho vyplyva, ze zde jsou jesté velké rezervy a bylo by velmi prospésné cely systém

uplatiiovani moralnich stimulti dobie propracovat a ¢astéji aplikovat v praxi.
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Otazka ¢. 24: Provadi firma hodnoceni, které by Vas motivovalo k vy$§imu vykonu?

a) urcité ano

b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) vibec ne

Tabulka ¢. 24: Hodnoceni jako motiv k vy§§imu vykonu

Coca-Cola Budvar Celkem
Ur¢ité ano 10 33,3 % 1 4% 11 20 %
Spise ano 15 50 % 13 52 % 28 50,9 %
Spise ne 5 16,7 % 10 40 % 15 27,3 %
Vibec ne 0 0 % 1 4% 1 1,8 %
Vysledky:

Celkem 11 lidi (20 %) odpovédélo, Ze jejich firma provadi hodnoceni které je
motivuje k vyssimu vykonu, 28 lidi (50,9 %) odpovédélo spiSe ano, 15 1idi (27,3 %) spise ne

a 1 ¢lovek (1,8 %) vibec ne.

Ve firmé Coca-Cola 10 lidi (33,3 %) odpovédelo, Ze jejich podnik provadi hodnoceni
které je motivuje k vy§Simu vykonu, 15 lidi (50 %) odpovédélo spiSe ano a 5 lidi (16,7 %)

spiSe ne.

Ve firm¢ Budvar 1 ¢lovék odpovédél, ze jeho podnik provadi hodnoceni které ho

motivuje k vy$Simu vykonu, 13 lidi (52 %) odpovédélo spiSe ano, 10 lidi (40 %) spiSe ne

a 1 ¢lovek (4 %) vibec ne.

Graf ¢. 24: Hodnoceni jako motiv k vy$S§imu vykonu
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Diskuze:

Hodnoceni, které¢ motivuje zaméstnance k vys§imu vykonu je podle vysledkl patrnych
letitych zkuSenosti ze zahrani¢i. Dale zde byla oslovena skupina stfedniho managementu, kde
si 1/3 dotdzanych mysli, Ze hodnoceni je provadéno ,,urité¢ ano* a 1/2 se domniva, ze ,,spise
ano®. Také 1/2 manazert v Budvaru si mysli, Ze toto hodnoceni je uplatiiovano ,,spiSe ano®,
avSak velkd c¢ast dotdzanych (40 %) si mysli, Ze firma hodnoceni motivujici k vySSim
vykoniim spiSe neprovadi. Je tfeba tuto problematiku vice rozpracovat, protoze lepsi vykony

jednotlived vedou k lepsimu fungovani celého podniku.

Otazka ¢. 25: Jste spokojen(a) s vysi Vaseho platu?
a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spise ne

d) vibec ne

Tabulka ¢. 25: Spokojenost s vysi platu

Coca-Cola Budvar Celkem
Ur¢ité ano 5 16,7 % 4 16 % 9 16,4 %
Spise ano 19 63,3 % 13 52 % 32 58,2 %
Spise ne 6 20 % 8 32 % 14 25,5 %
Vibec ne 0 0 % 0 0% 0 0%

Vysledky:

Celkem 9 lidi (16,4 %) je naprosto spokojeno s vysi svého platu, 32 lidi (58,2 %) je
spiSe spokojeno a 14 1idi (25,5 %) je spiSe nespokojeno.

Ve firmé Coca-Cola je 5 lidi naprosto spokojeno s vysi svého platu, 19 1idi (63,6 %) je
spiSe spokojeno a 6 lidi (20 %) je spiSe nespokojeno.

Ve firmé Budvar jsou 4 1idé (16 %) naprosto spokojeni s vysi svého platu, 13 lidi

(52 %) je spiSe spokojeno a 8 lidi (32 %) je spiSe nespokojeno.
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Graf ¢. 25: Spokojenost s vysi platu
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Diskuze:

V Coca-Cole je 80 % manazerti spokojeno s vysi svého platu, zatimco v Budvaru je to
68 %. SpiSe nespokojena je nezanedbatelnd cast respondentll s pifevahou zaméstnanci
Budvaru (32 %). Top manazeti v Budvaru by ocekavali vyssi platové ohodnoceni vzhledem

vvvvvv

motivacnich prostiedki.

Otazka ¢. 26: Dosavadni formy motivace a stimulace na pracovisti povaZujete za:
a) dobfe organizované, spliyjici cile
b) malo propracované, ¢astecny piinos
c) formalni, nepostacujici k aktivité

d) absolutné netcinné

Tabulka €. 26: Motivace a stimulace na pracovisti

Coca-Cola Budvar Celkem
Dobfe organizované, 17 56,7 % 5 20 % 22 40 %
spliyjici cile
Malo propracované, 10 333% 17 68 % 27 49,1 %
CasteCny prinos
Formalni, nepostacuji 3 10 % 3 12 % 6 10,9 %
k aktivité
Absolutné neucinné 0 0% 0 0% 0 0%
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Vysledky:

Celkem 22 lidi (40 %) povazuje dosavadni formy motivace a stimulace na jejich
pracovisti za dobie organizované a splitujici cile, pro 27 lidi (49,1 %) jsou mélo propracované
a maji pro to jen ¢astecny piinos a pro 6 lidi (10,9 %) jsou formalni a nepostacuji k aktivité.

Ve firmé Coca-Cola 17 1idi (56,7 %) povazuje dosavadni formy motivace a stimulace
na jejich pracovisti za dobfe organizované a spliujici cile, pro 10 lidi (33,3 %) jsou malo
propracované a maji pro to jen ¢aste¢ny ptinos a pro 3 lidi (10 %) jsou formalni a nepostacu;ji
k aktivité.

Ve firm¢ Budvar 5 lidi (20 %) povazuje dosavadni formy motivace a stimulace na
jejich pracovisti za dobfe organizované a spliujici cile, pro 17 lidi (68 %) jsou malo
propracované a maji pro to jen ¢aste¢ny ptinos a pro 3 lidi (12 %) jsou formalni a nepostacuji

k aktivité.

Graf €. 26: Motivace a stimulace na pracovisti
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Diskuze:

Dosavadni formy motivace a stimulace na pracovisti povazuje za dobie organizované
a splnujici cile vice nez polovina manazeri Coca-Coly (56,7 %). Naopak vétSina manaZeri
Budvaru (68 %) povaZuje tyto formy za malo propracované s pouze ¢asteCnym piinosem.
Odrazi se zde vysledky pfedchozich otazek tykajicich se motivovani, stimulovani. Je zfejmé,
7e tyto otazky nejsou jesté dostateCné propracovany a uplatiiovany predevsim v Budvaru. Je
mozné, ze vrcholovi manazeti Budvaru maji vétsi naroky na uskuteciiovani téchto forem
v praxi. Toho lze dosdhnout pomoci vybéru manaZerii s dobfe rozvinutymi schopnostmi vést

lidi, rychle fesit konflikty, neprodlen¢ reagovat na problémy.
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Otazka €. 27: Které podnéty Vas motivuji a stimuluji k setrvani u firmy?
a) vyse vydélku
b) dobry pracovni kolektiv
c) dalsi vzdélavani
d) moznost seberealizace
e) tvlrci a zajimava prace
f) pruzna pracovni doba

g) jistota zaméstnani a piijmu

Tabulka €. 27: Podnéty motivujici k setrvani u firmy

Coca-Cola Budvar Celkem
Vyse vydélku 10 33,3 % 1 4 % 11 20 %
Dobry pracovni kolektiv 3 10 % 1 4 % 4 7,3 %
Dalsi vzdélavani 0 0% 2 8 % 2 3,6 %
Moznost seberealizace 7 23,3 % 5 20 % 12 21,8 %
Tvirci a zajimava prace 3 10 % 13 52 % 16 29,1 %
PruZnd pracovni doba 0 0% 0 0% 0 0%
Jistota zaméstnéani a piijmu 7 23,3 % 3 12 % 10 18,2 %

Vysledky:
vydelku, pro 4 1idi (7,3 %) je to dobry pracovni kolektiv, pro 2 lidi (3,6 %) dalsi vzdélani, pro
12 1idi (21,8 %) moZnost seberealizace, pro 16 lidi (29,1 %) tvirci a zajimava prace a pro

10 lidi (18,2 %) jistota zaméstnani a piijmu.

u firmy vyse vydélku, pro 3 lidi (10 %) je to dobry pracovni kolektiv, pro 7 lidi (23,3 %)
moznost seberealizace, pro 3 lidi (10 %) tvlrci a zajimava prace a pro 7 lidi (23,3 %) jistota
zaméstnani a pfijmu.

vyse vydélku, pro 1 Elovéka (4 %) je to dobry pracovni kolektiv, pro 2 lidi (8 %) dalsi
vzdélani, pro 5 lidi (20 %) moZnost seberealizace, pro 13 lidi (52 %) tvirci a zajimava prace

a pro 3 lidi (12 %) jistota zam¢&stnani a piijmu.
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Graf ¢. 27: Podnéty motivujici k setrvani u firmy
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Diskuze:

Z podnétli motivujicich a stimulujicich k setrvani u firmy je v Coca-Cole na prvnim
mist¢ vySe vydélku u 1/3 manaZzerti, dale pak jistota zaméstnani ve 23,3 % a moZnost
seberealizace téz ve 23,3 %. V Budvaru odpovédéla nadpolovicni vétsina (52 %), ze tvirci
a zajimava prace, dale pak moznost seberealizace u 1/5 manazerli a jistota zaméstnani
a pfijmu, ale 2x niz8i neZ u Coca-Coly. Je ziejmé, Ze mzda byva nejvyraznéjSim stimula¢nim
prostfedkem, coz se potvrdilo v Coca-Cole. Velmi pozitivné ptsobi fakt, ze prevaznou cast
zaméstnancli Budvaru motivuje a stimuluje k setrvani u firmy tviir¢i a zajimava prace. Z toho
1ze usuzovat, ze zde nachazime dilezity motivacni faktor spocivajici v tom, ze prace se stava
1 néim, co obohacuje vnitini Zivot pracovnika, protoze jde o €innost, kterd ho bavi. U top
managementu je to velmi vyznamné. Tato skutecnost by se méla velmi pfiznivé odrazet ve

vysledcich celého podniku.

Otazka ¢. 28: Vyberte variantu, ktera Vam u Vaseho podniku nejvice chybi:

a)
b)
c)
d)
e)
f)
g)

vyse vydelku

dobry pracovni kolektiv
dalsi vzdélavani
moznost seberealizace
tvlrci a zajimava prace
pruznd pracovni doba

jistota zaméstnani a piijmu
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Tabulka €. 28: Co v podniku chybi

Coca-Cola Budvar Celkem
Vyse vydélku 10 333% 10 40 % 20 36,4 %
Dobry pracovni kolektiv 7 23,3 % 2 8 % 9 16,4 %
Dalsi vzdélavani 4 13,3 % 2 8 % 6 10,9 %
Moznost seberealizace 3 10 % 4 16 % 7 12,7 %
Tvirci a zajimava prace 0 0% 3 12 % 3 5,5%
Pruzna pracovni doba 1 3.3% 2 8 % 3 5,5%
Jistota zaméstnéni a piijmu 5 16,7 % 2 8 % 7 12,7 %

Vysledky:

Celkem 20 lidi (36,4 %) odpovédélo, ze jim nejvice chybi vyssi vydélek, 9 lidi
(16,4 %) dobry pracovni kolektiv, 6 lidi (10,9 %) dalsi vzdélani, 7 lidi (12,7 %) moznost
seberealizace, 3 lidi (5,5 %) tvarci a zajimava prace, 3 lidi (5,5 %) pruzna pracovni doba
a 7 lidem (12,7 %) nejvice chybi jistota zaméestnani a piijmu.

Ve firmé¢ Coca-Cola 10 lidi (33,3 %) odpovédelo, ze jim nejvice chybi vyssi vydelek,
7 lidi (23,3 %) dobry pracovni kolektiv, 4 1idé (13,3 %) dalsi vzdé€lani, 3 1idé (10 %) moznost
seberealizace, 1 ¢loveék (3,3 %) pruzna pracovni doba a 5 lidem (16,7 %) nejvice chybi jistota
zaméstnani a piijmu.

Ve firme¢ Budvar 10 lidi (40 %) odpovédélo, ze jim nejvice chybi vyssi vydélek, 2 lidé
(8 %) dobry pracovni kolektiv, 2 lidé (8 %) dalsi vzdélani, 4 lidé (16 %) moznost
seberealizace, 3 lidi (12 %) tvir¢i a zajimava prace, 2 lidé (8 %) pruznd pracovni doba

a 2 lidem (8 %) nejvice chybi jistota zaméstnani a piijmu.

Graf ¢. 28: Co v podniku chybi

Co v podniku chybiv %
@ Vyse wdélku
45
40 m Dobry pracowni kolektiv
35 +— ]
30 4 O Dal$i vzdélani
25 H
20 0O MozZnost seberealizace
15 1 m TViréi a zajimava prace
10 -+
5 4 @ Pruzna pracowni doba
0 =
Coca-Cola Budvar Celkem m Jistota zaméstnani a
pFijmu

81



Diskuze:

Na tuto otdzku odpovedéli shodné respondenti z obou podniki, Ze nejvice ,,chybi® —
mél by byt kladen vétsi diiraz na vysi vydelku. Je piirozené, Ze lidé chtéji ziskavat stale vice
odvadét svoji praci, prichdzet s novymi napady, a tim pfispét k lepSimu fungovani celé¢ho
podniku. To pak ve svém duasledku umozni i zvySovani vydélkt. V Coca-Cole se jeste
objevila nespokojenost s pracovnim kolektivem u 23,3 % manaZert. Dale zde manazefi
postradaji jistotu zaméstnani a pfijmu (16,7 %). V Budvaru pak manaZerim chybi vice

moznosti seberealizace a tviréi a zajimavé prace (28 %).

Otazka ¢. 29: Kdyby jste mohl(a) ve Vasi firmé néco zménit, byly by to:
a) platové podminky
b) pracovni stereotyp
c) vedeni firmy
d) moznost seberealizace

e) jsem spokojen(a)

Tabulka €. 29: Co by zaméstnanci zménili

Coca-Cola Budvar Celkem

Platové podminky 13 43,3 % 11 44 % 24 43,6 %
Pracovni stereotyp 3 10 % 2 8 % 5 9,1 %
Vedeni firmy 4 13,3 % 1 4% 5 9,1 %
Moznost 5 16,7 % 4 16 % 9 16,4 %
seberealizace

Jsem spokojen(a) 5 16,7 % 7 28 % 12 21,8 %

Vysledky:

Celkem 24 1idi (43,6 %) by zménilo platové podminky, 5 lidi (9,1 %) pracovni
stereotyp, 5 lidi (9,1 %) vedeni firmy, 9 lidi (16,4 %) moZnost seberealizace a 12 1idi (21,8 %)
je spokojeno.

Ve firm¢ Coca-Cola by 13 lidi (43,3 %) zménilo platové podminky, 3 1idé (10 %)
pracovni stereotyp, 4 lidé (13,3 %) vedeni firmy, 5lidi (16,7 %) mozZnost seberealizace a 5 lidi
(16,7 %) je spokojeno.

Ve firm¢ Budvar by 11 lidi (44 %) zménilo platové podminky, 2 1idé (8 %) pracovni
stereotyp, 1 clovék (4 %) vedeni firmy, 4 lidé (16 %) moznost seberealizace a 7 lidi je

spokojeno.
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Graf ¢. 29: Co by zaméstnanci zménili
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Diskuze:

Na prvni pohled je patrné, Ze v obou firmach by zaméstnanci nejvice chtéli zménit
platové podminky. Vypovidd to o tom, jak je otdzka platd dblezitym motivaénim
a stimulacnim  faktorem, coz se potvrdilo i v piedchdzejici otazce. Tato oblast bude
vyzadovat velmi schopné manazery, ktefi budou pruzné reagovat na platové podminky na
trhu prace, a tim si nejenom udrzet, ale i nové ziskédvat kvalitni odborniky.

Dale je zde vidét i velké procento zaméstnanci Budvaru, ktefi jsou ve své firmé
spokojeni (28 %) oproti (16,7 %) v Coca-Cole. Kromé shody na zlepSeni platovych podminek
se manazefi u obou firem shoduji, Ze v podnicich chybi moZnost seberealizace (16 %).
V ceské kultuie je jiz od pradavna siln¢ zakofenéna potieba seberealizace, tvlircich ¢innosti,
jimiz si Cesi snazi praci usnadiiovat, vylepsovat, utvafet podle vlastnich piedstav a moZnosti,
narozdil od ostatnich naroda, kde se tyto potfeby vlastni seberealizace neobjevuji v takové

mire.

Otazka €. 30: Za dobre odvedenou praci si nejvice cenite:
a) vyssiho vydélku
b) pochvaly
c) moznosti kariérniho postupu

d) uznani a tspéchu
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Tabulka €. 30: Ceho si zaméstnanci nejvice ceni

Coca-Cola Budvar Celkem
Vyssiho vydélku 11 36,7 % 8 32 % 19 34,5 %
Pochvaly 2 6,7 % 4 16 % 6 10,9 %
Moznosti kariérniho 5 16,7 % 2 8 % 7 12,7 %
postupu
Uznani a Gspéchu 12 40 % 11 44 % 23 41,8 %
Vysledky:

Celkem 19 lidi (34,5 %) odpovédélo, Ze si nejvice ceni vySSiho vydélku, 6 lidi
(10,9 %) pochvaly, 7 lidi (12,7 %) moznosti kariérniho postupu a 23 lidi (41,8 %) uznani
a uspéchu.

Ve firmé€ Coca-Cola 11 lidi (36,7 %) odpovédélo, Ze si nejvice ceni vysSiho vydélku,
2 lidé (6,7 %) pochvaly, 5 lidi (16,7 %) moZnosti kariérniho postupu a 12 lidi (40 %) uznani
a uspéchu.

Ve firm¢ Budvar 8 lidi odpovédé€lo, ze si nejvice ceni vyssiho vydélku, 4 1idé (16 %)

pochvaly, 2 lidé (8 %) moZnosti kariérniho postupu a 11 lidi (44 %) uznani a Gspéchu.

Graf ¢. 30: Ceho si zaméstnanci nejvice ceni
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Diskuze:

Za dobie odvedenou praci si shodné¢ zaméstnanci v obou podnicich ceni nejvice
uznani a tspéch 40 % v Coca-Cole, u vrcholového managementu v Budvaru 44 %, vyssi
vydélek zistava u obou s pomérne€ vysokym procentudlnim zastoupenim az na druhém misté

- 36,7 % v Coca-Cole a 32 % v Budvaru. To opét dokazuje, podobn¢ jako u otazky ¢. 23, jak
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dualezité jsou moralni stimuly v podob¢ uznani a uspéchu. Mlady stfedni management u Coca-
Coly si velice ceni moznosti kariérniho ristu (16,7 %). Vrcholovy management v Budvaru

vice ceni pochvaly (16 %).

Otazka ¢. 31: Je Vam umoZnéno nav§tévovat seminare ¢i Skoleni na zvySeni Vasi
odbornosti?

a) urcité ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) vibec ne

Tabulka ¢. 31: MozZnost nav§tévovani seminarua ¢i $koleni

Coca-Cola Budvar Celkem
Urc¢ité 24 80 % 13 52 % 37 67,3 %
ano
Spise ano 6 20 % 10 40 % 16 29,1 %
Spise ne 0 0 % 2 8 % 2 3,6 %
Vibec ne 0 0% 0 0% 0 0%
Vysledky:

Celkem 37 lidi (67,3 %) odpovédélo, Ze jim je umoZnéno navStévovat seminaie
a Skoleni, 16 lidi (29,1 %) spiSe ano a 2 lidé (3,6 %) spiSe ne.

Ve firmé Coca-Cola 24 lidi (80 %) odpovédélo, Ze jim je umoznéno navstévovat
seminafe a Skoleni a 6 lidi (20 %) spise ano.

Ve firmé Budvar 13 lidi (52 %) odpovédélo, Ze jim je umoZnéno navstévovat

seminafe a Skoleni, 10 lidi (40 %) spiSe ano a 2 1idé (8 %) spiSe ne.
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Graf ¢. 31: Moznost nav§tévovani seminaru ¢i $koleni

Moznost navstévovani seminaru ¢i Skoleni v %
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Diskuze:

V Coca-Cole odpovid4d na otdzku moznosti navstévovat seminafe ¢i Skoleni velka
vétSina respondentd (80 %) jednozna¢né ano, zbyli pak spiSe ano. Svéd¢i to o tom, Ze tato
firma vyuzivé opravdu v hojné mife seminait ¢i Skoleni, které vedou ke zvySovani odbornosti
zaméstnancl. K témto vysledkiim jsem dospél 1 z osobnich pohovorti. V Budvaru odpovédélo
na otazku moznosti dal$iho vzdélavani urcité ano 52 % respondentt, 40 % dopovédélo spise
ano a 8 % spiSe ne. Vysledky ukazuji na to, Ze se bude podnik muset vice zaméfit na to, aby
se mohli jeho zaméstnanci ucastnit veSkerych aktivit v podobé Skoleni, seminait, které

povedou ke zvySovani odbornosti. V dneSni dobé se investovani do znalostniho kapitalu jiz

stdva samoziejmosti.

Otazka ¢. 32: Jste ochoten se jeSté vzdélavat a rozSirovat si tim znalosti a moZnost
dalsiho postupu?

a) urcité ano

b) spiSe ano

c) spise ne

d) vibec ne
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Tabulka €. 32: Ochota rozsirovat si znalosti

Coca-Cola Budvar Celkem
Urc¢ité ano 27 90 % 17 68 % 44 80 %
Spise ano 2 6,7 % 8 32 % 10 18,2 %
Spise ne 1 3,3 % 0 0% 1 1,8 %
Vibec ne 0 0% 0 0% 0 0%
Vysledky:

Celkem 44 1idi (80 %)je naprosto ochotno si rozsitovat znalosti, 10 lidi (18,2 %) spise
ano a 1 ¢lovék spiSe ne.

Ve firmé Coca-Cola je 27 lidi (90 %) naprosto ochotno si rozsifovat znalosti, 2 lidé
spiSe ano a 1 ¢lovek (3,3 %) spise ne.

Ve firm¢ Budvar je 17 lidi ochotno si rozsifovat znalosti a 8 lidi (32 %) je spiSe

ochotno.

Graf ¢. 32: Ochota rozsirovat si znalosti
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Diskuze:

Na otazku ochoty se dale vzd€lavat a rozSifovat si tim znalosti a moznost dalSiho
postupu odpovédéla naprostd vétSina manaZert Coca-Coly jednoznacné ano. Svédei to
o touze po zvySovani odborného a kariérniho rastu. Déle se tu projevuje nizké vékové slozeni
zaméstnancl, coz také ukazuje na vysokou ochotu se dale vzdélavat a tim si zajistit moznost
dalSiho postupu.

V Budvaru odpovédély vice jak 2/3 manazert,, Ze jsou ochotny se dale vzdé¢lavat.

Avsak 1/3 na tuto otazku odpovédéla , Ze je ochotna si dale rozsifovat znalosti ,,spiSe ano®,
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coz ziejm¢ sveéd¢i o tom, ze se tu projevilo vysSi vékové sloZzeni manazert, kdy byva

u nékterych starSich jednotlivcl chut’ k dalSimu vzdélavani jiz nizsi.

Otazka €. 33: Mate moZnost prichazet s tviiréimi podnéty a prileZitost je prezentovat?
a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) vibec ne

Tabulka €. 33: MoZnost prezentace tviiréich podnéti

Coca-Cola Budvar Celkem
Urc¢ité ano 14 46,7 % 13 52 % 27 49,1 %
Spise ano 14 46,7 % 11 44 % 25 45,5 %
Spise ne 2 6,7 % 1 4% 3 5,5 %
Vibec ne 0 0% 0 0% 0 0%

Vysledky:

Celkem 27 lidi (49,1 %) odpovédélo, Ze ma moZnost pfichazet s tviréimi podnéty
a prezentovat je, 25 lidi (45,5 %) spiSe ano a 3 1idé (5,5 %) spiSe ne.

Ve firmé Coca-Cola 14 lidi (46,7 %) odpovédélo, Ze mé moznost prichdzet s tvirc¢imi
podnéty a prezentovat je, 14 lidi (46,7 %) spiSe ano a 2 1idé (6,7 %) spise ne.

Ve firm€ Budvar 13 respondentl (52 %) odpovédélo, Ze ma moZnost pfichézet

s tvliréimi podnéty a prezentovat je, 11 lidi (44 %) spiSe ano a 1 ¢lovek (4 %) spiSe ne.

Graf ¢. 33: MozZnost prezentace tviir¢ich podnéti
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Diskuze:

Moznost ptichdzet s tvlir¢imi podnéty a pftileZitost je prezentovat je u obou podnikil
hodnocena kladng. Uplatnéni vlastnich navrhii je pro manazery velmi dilezitym motivacnim
prvkem, ktery pozitivné plsobi na rozvoj podniku. Je zjevné, ze v obou firmach si tuto
skutecnost uvédomuji, nutnosti ziistava, aby byl tento prvek neustdle zdokonalovan a spolu
snovymi sméry v fizeni lidskych zdroji nepfetrzité¢ rozvijen. Jde o zplsob, ktery vede
k lep$imu ztotoZnéni se manazerti s firmou.

Vice neZz polovina manaZeri v Budvaru ma moznost pfichazet s novymi podnéty

a prilezitost je prezentovat. Odpovida to tomu, Ze zde byl osloven vrcholovy management.

Otazka ¢. 34: Domnivate se, Ze by se manaZeri méli rozvijet prostifednictvim:
a) vzdélavacich programi
b) ucenim se od ostatnich manazert
c) pomoci literatury
d) vlastnimi zkusenostmi
e) prostfednictvim poradct

f) kombinace

Tabulka €. 34: Rozvijeni manazeri

Coca-Cola Budvar Celkem
Vzdélavacich programi 19 63,3 % 15 60 % 24 43,6 %
Uc¢enim se od ostatnich 3 10 % 3 12 % 6 10,9 %
manazera
Pomoci literatury 0 0 % 1 4% 1 1,8 %
Vlastnimi zkusSenosti 2 6,7 % 1 4 % 3 5,5%
Prosttednictvim poradct 1 3,3% 0 0% 1 1,8 %
Kombinace 5 16,7 % 5 20 % 10 18,2 %
Vysledky:

Celkem 24 lidi (43,6 %) odpovédélo, ze nejlepsSim prostiedkem pro rozvoj jsou
vzdélavaci programy, 6 lidi (10,9 %) u€enim se od ostatnich manazert, 1 ¢lovék (1,8 %)
pomoci literatury, 3 lidé (5,5 %) vlastnimi zkuSenosti, 1 ¢lovék (1,8 %) prostiednictvim
poradcti a 10 1idi (18,2 %) si mysli, ze nejvhodnéjsi je kombinace vyjmenovanych prostiedkd.

Ve firm¢ Coca-Cola 19 lidi (63,3 %) odpovédélo, ze nejlepsSim prostiedkem pro

rozvoj jsou vzdélavaci programy, 3 lidé (10 %) ucenim se od ostatnich manazert, 2 lidé
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(6,7 %) vlastnimi zkuSenosti, 1 ¢lovék (3,3 %) prostiednictvim poradcii a 5 lidi (16,7 %) si
mysli, Ze nejvhodnéjsi je kombinace vyjmenovanych prostiedkd.

Ve firm¢ Budvar 15 1idi (60 %) odpovédélo, Ze nejlepSim prosttedkem pro rozvoj jsou
vzdélavaci programy, 3 lidé (12 %) ucenim se od ostatnich manazerti, 1 clovek (4 %) pomoci

literatury, 1 ¢lovék (4 %) vlastnimi zkuSenosti a 5 1idi (20 %) si mysli, Ze nejvhodné&jsi je

kombinace vyjmenovanych prostredkii.

Graf ¢. 34: Rozvijeni manaZeri
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Diskuze:

Vysledky jasn€ ukazuji na to, Ze pfevazna ¢ast manazert jak v Budvaru, tak v Coca-
Cole, preferuje jako nejvyznamnéjsi pro sviij dalsi rozvoj vzdélavaci programy (60 %). Tyto
programy jsou vedeny odborniky, ktefi maji k dispozici nejnovéjsi poznatky, jenz jsou
nejcennéjSim piinosem. Znacnd ¢ast manazeri by dala pfednost kombinaci vSech vyse

uvedenych moznosti - v Budvaru (20 %) a v Coca-Cole (16,7 %).

90



Otazka €. 35: Ktery styl Fizeni upfednostiiujete?
a) ukolovy
b) sousedsky a lhostejny
c) tymovy
d) demokraticky
e) kompromisni
f) pokrokovy
g) orientovany na postupy

h) orientovany na vztahy pracovnikt

1) tviré
Tabulka €. 35: Styl Fizeni
Coca-Cola Budvar Celkem
Ukolovy 2 6,7 % 2 8 % 4 7.3 %
Sousedsky a lhostejny 0 0% 0 0% 0 0%
Tymovy 17 56,7 % 15 60 % 32 58,2 %
Demokraticky 3 10 % 1 4 % 4 7,3 %
Kompromisni 0 0 % 0 0 % 0 0 %
Pokrokovy 2 6,7 % 2 8 % 4 7,3 %
Orientovany na postupy 1 33% 1 4% 2 3,6 %
Orientovany na vztahy 2 6,7 % 0 0% 2 3,6 %
pracovniki
Tvirci 3 10 % 4 16 % 7 12,7 %
Vysledky:

Celkem 4 lid¢ (7,3 %) odpovédéli, ze upiednostiiuji ukolovy styl fizeni,
32 dotazanych (58,2 %) sousedsky a lhostejny, 4 lidé (7,3 %) tymovy, 4 lidé (7,3 %)
pokrokovy, 2 lidé (3,6 %) orientovany na postupy, 2 lidé (3,6 %) orientovany na vztahy
pracovnikt a 7 lidi (12.7 %) uptednostituji tvirci styl fizeni.

Ve firmé Coca-Cola 2 lidé (6,7 %) odpovédéli, ze uptednostiuji ukolovy styl fizeni,
17 lidi (56,7 %) tymovy, 3 lidé (10 %) demokraticky, 2 1idé (6,7 %) pokrokovy, 1 ¢lovek
(3,3 %) orientovany na postupy, 2 lidé (6,7 %) orientovany na vztahy pracovnikii a 3 lidé
(10 %) uptednostnuji tvarci styl fizeni.

Ve firm¢ Budvar 2 1idé (8 %) odpovédéli, ze uptednostiuji ukolovy styl fizeni, 15 lidi
(60 %) tymovy, 1 Cloveék (4 %) demokraticky, 2 lidé (8 %) pokrokovy, 1 ¢lovék (4 %)

orientovany na postupy a 4 lidé (16 %) uptednostiiuji tvlr¢i styl fizeni.
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Graf ¢. 35: Styl Fizeni
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Diskuze:

V obou sledovanych podnicich je jednoznaéné uptfednostiiovan tymovy styl fizeni,
kterému se v posledni dobé priklada stile vys$$i vyznam. Je nejvice uznavany diky
kooperativnosti a inova¢nimu piistupu. Obé firmy maji zplsoby fizeni rozpracovany podle
nejnovejSich poznatkii, zkuSenosti ze zahrani¢i, proto nejsou tyto vysledky az tolik
prekvapujici. Styl fizeni nesporné patii k vyznamnym bodim manazerské profese, protoze
jasné¢ ukazuje, zda je manaZer dobry ¢i Spatny. Z literatury se dovidame, Ze prakticky
neexistuje zadny Cisty styl v fizeni, Ze jde o smésici riznych styli. Podstatné je, aby

rozhodnuti manazera bylo divéryhodné.
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6. DISKUZE

Budé&jovicky Budvar, n. p.

V Budvaru bylo osloveno vrcholové fizeni podniku. Z toho lze usoudit, ze na
nejvyssich stupnich fizeni lze spatfit spiSe muze nez zenu. Myslim si, Ze je to dano historicky,
kdy vedouci funkce zastaval zpravidla muz a také si jako své spolupracovniky vybiral spiSe
muze. Nejvice je zastoupena v€kova skupina 31 — 40 let (48 %) a také 32 % manaZerQ ve
véku 41 — 50 let. V Budvaru pfevlada ze dvou tietin vzdélani vysokoskolské — byl osloven
predevsim top-management firmy. Z tohoto vyplyva, ze od top-manazeri se ocekava také
adekvatni vzdélani (vysokoskolské). Je zde vysoky pocet manazerd, ktefi v podniku pracuji
0— 5 let (36 %), jedna se o nové odborniky. Po dobu 11 — 20 let tu pracuje 28 % a 20 a vice
let 20 % manazert. Pro tento podnik je typické, Ze vedouci funkce zastavaji starS$i manazefi
a zastavaji v nich déle.

VétSina manazera si mysli, ze jejich dosazené vzdélani odpovida jejich pracovnimu

vvvvvv
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podstatnou vétSinu manazerd Budvaru je jejich prace riznorodd a zajimava (68 %), coz
sveéd¢i o tom, Ze zde pracuji vrcholovi manazefi, ¢asto izce specializovani, které jejich prace
uspokojuje, coz je hlavnim ptedpokladem pro odvadéni kvalitnich vysledkti. Témet
3/4 manazerti se siln¢ identifikuji s firmou. Je to déno tim, Ze pokud nejsou manazefi
presvédceni o dobrém jménu spolecnosti, nejsou ani ochotni v ni déle setrvavat a odchazeji
jiz v zacCatcich. Nelze ani zapominat na psychologicky moment, kdy isdm dotazany je
piesvédcen, Ze dobré jméno firmy je z velké Casti jeho uspéchem. VétSina manazert se
o zpisobu fizeni vyjadfuje jako o dobrém (88 %), tudiz se domniva, Ze je tu stale jesté velky
prostor ke zlepSeni. Kazd4 organizace ma své vnitini normy a nafizeni, musi zde byt zakotven
i systém kontroly k véasnému odhaleni chyb ak ptipadnému zjisténi ztrat pro spolecnost.
Cim diive se chyba objevi, tim nizi jsou celkové ztraty. Cilem firmy je vzdy co nejvyssi
vynos a zisk, proto jsou zaméstnanci Casto, vétSinou s uréitou pravidelnosti kontrolovéni.
Polovina manazerti odpovédéla, Ze jsou kontrolovéani a hodnoceni ,,vzdy, pravidelné“ a druha
polovina ,,¢asto, namatkoveé®. U top managementu Budvaru je zéjem o hospodaiské vysledky
vyrazné vysoky (92 %), coz svédéi o tom, Ze vrcholovy management miiZze timto zplisobem
castecné hodnotit 1 vysledky své vlastni prace a silné si identifikuje s podnikem. V Budvaru

2/3 dotazanych hodlaji urcité¢ zlstat u spolecnosti a pouze 1/3 odpovida ,,spiSe ano*. Starsi
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manazer s jiz vybudovanou pozici ve stabilni firmé dava prednost této jistoté pred riskem, byt
s vy$§im mzdovym ocenénim. Zdaroven je tu patrna vétsi identifikace s firmou, s jejimi
hospodaiskymi vysledky. Manazefi piremysli o své praci i v soukromi (96 %). Je to dano tim,
ze zde byl osloven vrcholovy management, ktery se s firmou identifikuje. Témét
40 % dotazanych pracuje ve stresu pouze v urcitém obdobi. Predpokladam, Ze to prameni
z konzervativnéjSiho zpiisobu fizeni podniku. V Budvaru je jasné vidét, Ze star§i manazefi
jsou vuci stresu odolnéjsi, z28 % nema vliv na jejich pracovni vykonnost. Budvar ma
vyzralejsi a stabilnéjsi kolektiv, o ¢emz sv&d¢i 1 to, Ze s kolektivem je plné nebo Castecné
spokojeno 96 % manazerd. Spokojenost s pracovnimi podminkami je velmi vysoka, vice nez
1/2 manazert je dokonce pln€ spokojena. Nemala ¢ast oslovenych se domniva, Ze jejich nazor
je dulezity, coz vyplyva ztoho, Ze zde byl dotazovdn vrcholovy management. Celych
52 % manazert si mysli, Ze jejich nazor je rozhodujici nebo dilezity.

Hodnoceni jako motiv k vys$s§imu vykonu je uplatiiovano ,,spise ano* (52 %), avSak
velkd ¢ast dotdzanych (40 %) si mysli, ze firma hodnoceni motivujici k vys§im vykonim
spiSe neprovadi. Je tfeba tuto problematiku vice rozpracovat, protoZze lepsi vykony
jednotlivet vedou k lepSimu fungovani celého podniku. Spise nespokojeno s vysi platu je

~r

32 % manazert, ktefi by ocekavali vyssi platové ohodnoceni vzhledem k naro¢nosti jimi
vykonavané prace a urovni vzdélani. VysSe platu je jednim z nejdalezitéjSich motivacnich
prostiedkil. VéE&tSina manazerd (68 %) povazuje formy motivace a stimulace na pracovisti
za malo propracované s pouze ¢asteCnym piinosem. Z podnétd motivujicich a stimulujicich
k setrvani u firmy odpovédéla nadpoloviéni vétSina (52 %), ze je to tviréi a zajimava prace,
dale pak moZnost seberealizace u 1/5 manazeri a jistota zaméstnani a piijmu (12 %). Velmi
pozitivné piisobi fakt, Ze pfevaznou ¢ast zaméstnanct motivuje a stimuluje k setrvani u firmy
tvaréi a zajimava prace. Z toho lze usuzovat, ze zde nachdzime dulezity motivacni faktor
spoCivajici v tom, Ze prace se stava i né¢im, co obohacuje vnitini zivot pracovnika. Manazefi
si mysli, ze v podniku nejvice chybi vyssi vydelky, proto by mél byt na vydélek kladen vétsi
diraz, dale manazerim chybi moZnost seberealizace a tvir¢i a zajimava prace (28 %).
Za dobte odvedenou praci si vedouci pracovnici nejvice ceni uznani a uspéchu (44 %).

V Budvaru odpovédélo na otazku moznosti dalSiho vzdélavani ,urcité ano*
52 % respondentt, 40 % dopovédélo ,,spiSe ano* a 8 % ,,spiSe ne*. Vysledky ukazuji na to, ze
se bude podnik muset vice zaméfit na to, aby se mohli jeho zaméstnanci ucastnit veskerych
aktivit v podob¢ Skoleni, seminait, které povedou ke zvySovani odbornosti. Vice jak
2/3 manazerd odpovédély, Ze jsou ochotny se dale vzdélavat. AvsSak 1/3 na tuto otdzku

odpovédéla , ze je ochotna si déle rozSifovat znalosti ,,spiSe ano*, coz ziejme svedc¢i o tom, Ze
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se tu projevilo vyssi vékové slozeni manazeri, kdy byva u nékterych starSich jednotliveti chut’
k dalsimu vzdélavani jiz nizsi. Vzdélavaci programy jako prostfedek vzdélavani preferuje
60 % manazerd. Vice nez polovina manazeri ma moznost pifichdzet s novymi podnéty
a prilezitost je prezentovat. Odpovida to tomu, Ze zde byl osloven vrcholovy management.
Jednoznacné je upfednostiiovan tymovy styl fizeni, kterému se v posledni dobé
priklada stale vyssi vyznam. Je nejvice uzndvany diky kooperativnosti a inova¢nimu pfistupu.
Z literatury se dovidame, Ze prakticky neexistuje zaddny Cisty styl v fizeni, Ze jde o smésici

ruznych styli. Podstatné je, aby rozhodnuti manazera bylo divéryhodné.

Coca — Cola Beverages Ceska republika, spol. s 1. 0.

Ve firm¢ Coca - Cola neni tak propastny rozdil v zastoupeni muzii a zen. Domnivam
se, Ze je to zpusobeno oslovenim spiSe stfedni urovné managementu. Je zde zastoupeno veliké
procento manaZerid do 30 let (43,3 %). Nejvice je zastoupena v€kova skupina 31 — 40 let
(46,7 %). Prevlada sttedoskolské vzdélani (76,7 %), je to dano oslovenim spiSe sttedni irovné
managementu. Polovina manaZzert je zde zaméstnana méné nez 5 let. ManaZzefi na vedoucich
pozicich se Casto obménuji. Nikdo zde nepracuje déle nez 20 let, coz je dano tim, ze se firma
v uplynulych dvaceti letech zacala teprve rozvijet na ¢eském trhu.

VétSina manazert si mysli, Ze jejich dosaZzené vzdélani odpovida jejich pracovnimu
(témé&f u 1/2 dotazanych), potom praxe. Se svou praci je 63 % manazert spiSe spokojeno.
Vice nez 1/2 manazerti ,je celkem rada®, mluvi-li se o jejich podniku dobfe. Jsem
pfesvédcen, ze kariérni postup na pozice managementu vyzaduje spoustu Usili, sebezapieni
a zdokonalovani se, také hraje nemalou roli casova délka od pozice k nové — vyssi pozici.
Tim je dano, Ze pokud nejsou manazeti presvédceni o dobrém jménu spolecnosti, nejsou ani
ochotni vni déle setrvavat a odchézeji jiz v zacatcich. O vyborném zplsobu organizace
a fizeni je presvédCena 1/5 vedoucich, vétSina manazerti se o zpusobu fizeni vyjadiuje jako
o dobrém, tudiz se domniva, Ze je tu stale jesté velky prostor ke zlepSeni.

Vice nez 4/5 manazeri odpoveédély, ze jejich prace je kontrolovdna a hodnocena vzdy,
pravidelné, coz souvisi s kulturou prostfedi. Systém kontroly vede k véasnému odhaleni chyb
ztraty. Na urovni osloveni stfedniho managementu neni identifikace s firmou tak silna,
o0 hospodatské vysledky se téméi 1/2 zajima ,,spiSe ano“. Vice nez polovina dotazanych

odpovédéla na otazku, zda ma zajem o setrvani v podniku, ,,spiSe ano®. Pfredpokladam, Ze je
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to ddno niz§im primérnym vékem dotazovanych, ktefi jiz maji za sebou kariérni postup
a tudiz se da ptredpokladat, ze budou chtit u spolecnosti setrvat a postupovat na vyssi pozice.
Ovsem neni vylouceno, Ze jim bude nabidnuto jiné perspektivni zaméstnani a sviij soucasny
nazor rychle zméni. Na svou praci v soukromi mysli polovina manazert, avsak cela 1/5 na
praci v soukromi nemysli, coz svéd¢i u této skupiny respondentii o slabsi mife identifikace
s firmou.

Vzhledem k tomu, Ze Coca-Cola je velmi dynamicka a kreativni spole¢nost, ktera se
snazi ptizpusobit jednotlivym trhiim, piinadsi spoustu novych produkti, je tedy jasné, proc
4/5 respondentti odpovidaji, Ze pracuji velmi Casto nebo ¢asto ve stresu. U mladsSich manazert
je stres prosttedkem, ktery vede castéji ke zvySeni pracovni vykonnosti (33,3 %). Plné
spokojena s pracovnim kolektivem je pouze 1/4 dotazanych, 2/3 jsou castecné spokojeny.
Pokud jsou zaméstnanci Casto ve stresu, nemaji prostor pro budovani vztahu s kolegy. Vice
nez polovina manazert si mysli, Ze odmény jsou ptidélovany spise spravedlivé. Je zajimavé,
Ze Cast manaZeri (13,3 %) odpovédéla ,,spiSe ne. Myslim, Ze firma ma dobie propracovanou
strategii v odménovani, jde jim o to, aby si udrzely zkuSené odborniky, k ¢emuz napoméaha
i spravedlivé odménovani za vykonanou praci. Vice nez 1/2 manazerti se domniva, ze
o zalezitostech podniku mize rozhodovat mensi mérou, dokonce velké procento zaméstnancti
(26,7 %) si mysli, Ze rozhodovat o firmé nemuze vibec. Je to dano tim, Ze zde byla oslovena
sttedni vrstva manazZert. Celych 56,7 % vedoucich pracovnikli zna cile svého podniku
a souhlasi snimi. Jde o velmi pozitivni zjiSténi, protoze pokud zaméstnanci znaji cile
podniku, souhlasi s nimi, mohou se snadnéji identifikovat s podnikem, mit zdjem a snahu
plnit jeho cile, vytvofit si vlastni predstavy, jak k témto cilim dojit, coz mize byt velmi
uzitecné.

V soucasnych podminkach fizeni se klade velky diiraz na uplatiovani moralnich
stimuld. Moralni stimuly za malo uplathované povazuji 2/3 manazer. Davaji tim najevo, ze
moralni stimuly jako je uznani nebo pochvala patii mezi jevy, se kterymi se setkavaji ziidka.
Bylo by prospésné klast vetsi diraz na jejich uplatiiovdni. Hodnoceni, které motivuje
zaméstnance k vy$§imu vykonu je podle vysledkii patrnych z dotaznikli uplatiiovano ve
vysoké mite. Jde tady o pruzngjsi aplikovani jiz letitych zkusSenosti ze zahrani¢i. Dale zde
byla oslovena skupina stfedniho managementu, kde si 1/3 dotdzanych mysli, ze hodnoceni je
provadéno ,urcité¢ ano“ a 1/2 se domniva, ze ,,spiSe ano“. S vysi svého platu je spokojeno
80 % manazerti. VySe platu je jednim z nejdilezitéjSich motivacnich prostiedkli. Dosavadni
formy motivace a stimulace na pracovisti povazuje za dobie organizované a spliujici cile vice

nez polovina manazerii. Z podnétii motivujicich a stimulujicich k setrvani u firmy je na
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prvnim misté vySe vydélku u 1/3 manazert, déle pak jistota zaméstnani ve 23,3 % a moznost
seberealizace téZ ve 23,3 %. Opét se zde potvrdilo, ze mzda je vyznamnym stimula¢nim
prostiedkem.

Podle manazeri by mél byt kladen vétsi diraz na vysi vydélkd, jesté se objevila
nespokojenost s pracovnim kolektivem u 23,3 % manazZerl. Déle zde manaZeti postradaji
jistotu zaméstnani a piijmu (16,7 %). Kdyby mohli manaZefi néco v podniku zménit, byly by
to platové podminky, dale postradaji vétsi moznost seberealizace. V zaméstndni si za dobie
odvedenou praci piekvapivé nejvice ceni uznani a uspéchu, vyssiho vydélku a moznosti
kariérniho postupu. Tato skute¢nost ukazuje, ze mladi lidé v Coca — Cole si velice ceni
kariérniho rustu, coz zaroven odpovida tomu, zZe zde byl osloven stfedni management. Drtiva
vétSina dotdzanych ma moZnost a je ochotna navs§tévovat seminafe a Skoleni. Svéd¢i to o tom,
7e tato firma vyuziva opravdu v hojné mite prostfedkd, které vedou ke zvySovani odbornosti
zaméstnancu. K témto vysledkiim jsem dospél i z osobnich pohovorti. ManaZzeti maji moznost
prichazet s tvar¢imi podnéty a prilezitost je prezentovat, coz je dilezitym motivacnim
prvkem. Za nejvyznamnéjsi prostiedek pro sviij dalsi rozvoj povazuji vzdélavaci programy.

Podle vysledku Setieni je zfejmé, Ze i1 zde je jednoznacné uptednostiiovan tymovy styl
fizeni. To nasvédCuje tomu, ze pii kolektivni praci je na jedince kladen mens$i tlak

a zodpovédnost, ¢imz se také snizuje vysSe negativniho stresu.
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7. ZAVER

Cilem této diplomové prace je specifikace vlivi vnitiniho a vnéj$iho prostiedi na
formovani rozvoje osobnosti manazera spolu snovymi sméry v fizeni lidskych zdroja
a s dirazem na jeho motivaci a stimulaci. V prizkumu jsem si vybral dva podniky zabyvajici
se vyrobou a distribuci napoji. Jednd se o Budé&jovicky Budvar, n. p. a Coca — Cola
Beverages Ceska republika, spol. sr. 0. Na zakladé ziskanych vysledkt jsem dospél k nize
uvedenym zaveérum.

U obou podnikl vykonavaji vedouci funkce spiSe muzi. Ve firmé Coca-Cola neni tak
propastny rozdil v zastoupeni muzl a Zen. Domnivam se, Ze je to zptisobeno oslovenim spiSe
sttedni Grovné¢ managementu firmy Coca-Cola nez v ptipad¢ Budvaru, kdy se jednalo
v podstaté o vrcholové fizeni podniku. Z toho lze usoudit, Ze na nejvysSich stupnich tizeni lze
spatfit spiSe muze nez zenu. Ve stiedni Grovni vedeni podniku se setkdvame uz s vétSim
zastoupenim Zen. Myslim si, Ze je to dano historicky, kdy vedouci funkce zastaval zpravidla
muz a také si jako své spolupracovniky vybiral spiSe muze.

Nejvice je zastoupena vékova skupina 31 — 40 let a to v ptipadé Coca-Coly 1 Budvaru.
Tento fakt je patrné dan tim, ze se jedna o relativné¢ mladé lidi, ktefi vSak uz maji znacné
zkuSenosti, n¢€kolik let praxe, jsou flexibilni, kreativni, snadno se pfizplsobuji rychle se
meénicim podminkdm a pozadavkim, jsou ochotni se neustdle vzdélavat, vyuzivat
nejmodernéjsi techniku atd. Ve firmé Coca-Cola je veliké procento manazera do 30 let,
kdezto v Budvaru je velké procento manazerii ve v€ku 41 — 50 let. Pfedpokladdm, Ze je to
dano tim, Ze Coca-Cola vstoupila na Cesky trh v roce 1994, ve srovnani s Budvarem, ktery
zde pusobil pred rokem 1989, kdy byl management slozen ze starSich vedoucich pracovniki
a tato tendence je patrnd doposud.

V Coca-Cole prevlada stredoSkolské vzdélani (osloven stfedni management), zatimco
v Budvaru pfevladd ze dvou tretin vzdélani vysokoskolské — byl osloven ptfedev§im top-
management firmy. Z tohoto vyplyva, ze od top-manazeri se o¢ekava také adekvatni vzdelani
(vysokoskolské). Pozadavky na vzdélani neustale rostou, proto se da predpokladat, ze se
pocet vysokoskolsky vzdélanych vedoucich pracovnikli bude zvySovat.

V obou podnicich je ndpadné vysoky pocet manazeru, ktefi zde pracuji 0 — 5 let. Je to
dano rozvojem a potiebou trhu, v Budvaruse jednd o nové odborniky, v Coca-Cole se
manazefi na vedoucich pozicich ¢asto obménuji. Polovina manazeri je zde zaméstnana méné
nez 5 let. Nikdo zde nepracuje déle nez 20 let, coz je dano tim, Ze se firma v uplynulych

dvaceti letech zacala teprve rozvijet na Ceském trhu. V Budvaru je ostatni spektrum doby
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zaméstnani v podniku pomérné vyrovnané, zhruba polovina manazerii je zde zaméstnana
méné nez 10 let, ale druha polovina tu pracuje vice nez 10 let, pfiCemz celd 1/5 setrvava
v podniku vice nez 20 let.

Ve firmé Coca-Cola bylo nejdilezitéjSim faktorem pro postaveni v podniku pracovni
nasazeni. Ve firm¢ Budvar byla preferovana odbornost a praxe. V Budvaru se témét
3/4 manaZzert silné identifikuji s firmou. V Coca-Cole neni identifikace tak silnd, avSak vice
nez 1/2 manaZerii ,je celkem rada“, mluvi-li se o jejich podniku dobfe. V Budvaru je
o vyborném zplsobu organizace a fizeni presvédceno necelych 10 % dotazanych, v Coca-
Cole je to celd 1/5. V Budvaru tento zptsob povazuje za dobry témét 90 % manazert,, avsak
také 2x vEétSi mnozstvi manazerti Coca-Coly nez manazeri Budvaru povazuje tento zptsob za
Spatny. V Coca-Cole odpovédély vice nez 4/5 manaZerli, Ze jejich prace je kontrolovana
a hodnocena vzdy, pravidelné, coz souvisi s kulturou prostiedi. V Budvaru odpovédéla
polovina manazeri ,,vzdy, pravidelné* a druha polovina ,,Casto, namatkové®. Tento vysledek
ukazuje na to, ze Ce$i nemaji radi pravidelné kontroly. V Budvaru je u top managementu
zajem o hospodaiské vysledky vyrazné vysoky (92 %), coZz svéd¢i o tom, ze vrcholovy
management mize timto zpisobem castecné hodnotit i vysledky své vlastni prace. Kdezto
u sttedniho managementu odpovédéla témét polovina ,,spiSe ano“. V Coca-Cole se pracuje
vice ve stresu, 1 proto, ze je vyzadovan vétsi pracovni vykon a prace je Casto kontrolovana.
V Budvaru je jasné vidét, Ze starSi manazeii jsou vici stresu odolngjsi, zatimco u mladsich
manazeri Coca-Coly je stres prosttedkem, ktery vede Castéji ke zvySeni pracovni vykonnosti.
Vice nez 1/2 manazerti v Coca-Cole se domniva, ze o zalezitostech podniku mize rozhodovat
mensi mérou. V Budvaru si 52 % manazeri mysli, Ze jejich nazor je rozhodujici nebo
dalezity. Manazefi obou firem se shodli, Ze moralni stimuly jako je uzndni nebo pochvala
patii mezi jevy, se kterymi se setkavaji ziidka.

Hodnoceni, které¢ motivuje zaméstnance k vyss§imu vykonu je podle vysledkt patrnych
z dotaznikl 1épe uplatiiovano ve firmé Coca-Cola. V Coca-Cole je 80 % manaZerl spokojeno
motivacnich prostredk.

Dosavadni formy motivace a stimulace na pracovisti povazuje za dobfe organizované
a splnujici cile vice nez polovina manazeri Coca-Coly (56,7 %). Naopak vétSina manaZeri
Budvaru (68 %) povaZuje tyto formy za malo propracované s pouze ¢asteCnym piinosem.
V obou firmach by zaméstnanci nejvice chtéli zménit platové podminky. Kromé shody na
zlepSeni platovych podminek se manazeti u obou firem shoduji, Ze v podnicich chybi

moznost seberealizace (16 %). V Ceské kultufe je jiz od praddvna siln¢ zakofenéna potieba
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seberealizace, tviréich ¢innosti, jimiz si Ce$i snazi praci usnadiiovat, vylepSovat, utvaret
podle vlastnich pfedstav a moznosti, narozdil od ostatnich narodi, kde se tyto potieby vlastni
seberealizace neobjevuji v takové mifte.

Za dobfe odvedenou praci si shodné¢ zaméstnanci v obou podnicich ceni nejvice
uznani a uspéch 40 % v Coca-Cole, u vrcholového managementu v Budvaru 44 %, vyssi
vydelek zistava u obou s pomérné vysokym procentudlnim zastoupenim az na druhém misté
- 36,7 % v Coca-Cole a 32 % v Budvaru. Mlady stfedni management u Coca-Coly si velice
ceni moznosti kariérniho ristu (16,7 %). Vrcholovy management v Budvaru si vice ceni
pochvaly (16 %).

V Coca-Cole odpovidd na otazku moznosti navstévovat semindie ¢i Skoleni velka
vétSina respondentil (80 %) jednoznaéné ano, zbyli pak spiSe ano. V Budvaru odpovédélo na
otazku moznosti dal$iho vzdélavani urcité ano 52 % respondentii, 40 % dopovedélo spise ano
a 8 % spise ne. Vysledky ukazuji na to, ze se bude podnik muset vice zaméfit na to, aby se
mohli jeho zaméstnanci ucastnit veskerych aktivit v podob¢ Skoleni, seminait apod. Moznost
ptichazet s tvlir¢imi podnéty a piileZitost je prezentovat je u obou podnikii hodnocena kladné.
Uplatnéni vlastnich navrhii je pro manazery velmi dilezitym motivaénim prvkem, ktery
pozitivng piisobi na rozvoj podniku. Vysledky jasné ukazuji na to, ze pfevazna ¢ast manazert
jak v Budvaru, tak v Coca-Cole, preferuje jako nejvyznamnéjsi pro svij dal§i rozvoj
vzdélavaci programy (60 %).

Na zavér lze fici, Ze nejcennéj$Sim bohatstvim kazdého podniku je lidsky kapital
a ulohou vedouciho pracovnika je, aby dokazal efektivné, v dostatecné mife motivovat,

stimulovat a neustéle rozvijet své podiizené 1 sebe samého.
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9. SUMMARY

Formovani osobnosti manaZera ve spojitosti s motivaci a stimulaci

Developing manager personality in connection with motivation and

stimulation

Cilem diplomové prace je specifikace vlivli vnitiniho a vnéjSiho prostfedi na formovani
rozvoje osobnosti manazera spolu s novymi sméry v fizeni lidskych zdroji a s diirazem na
jeho motivaci a stimulaci. Prizkum byl provadén v podniku Budéjovicky Budvar n. p. a Coca
— Cola Beverages Ceska republika, spol. sr. o. Prvni ¢ast této prace obsahuje teoretické
shrnuti problematiky osobnosti manazera, motivace, stimulace, novych sméri v fizeni
lidskych zdrojl. Pouzitd metodika je dotaznikové Setfeni, rozhovor a pozorovani. Jednotlivé
otazky jsou zpracovany do tabulek, grafii, doplnénych vysledky a diskusemi. Vyzkum byl
zaméfen na vedouci pracovniky — manazery. V obou firméch je velice dobfe propracovany
systém motivace a stimulace, ktery zarucuje rozvoj osobnosti manazera. Dale je kladen velky
diraz na vzdelavani, péci o osobnost vedouciho pracovnika. Z dotaznikového Setieni je
ziejmé, Ze CeSti manazeti upfednostiiuji tymovy styl vedeni lidi, seberealizaci, kariérni postup
a odpovidajici vydélek. Nejcennéj$im bohatstvim kazdého podniku je lidsky kapital a ulohou
vedouciho pracovnika je, aby dokazal efektivné, v dostatecné mife motivovat, stimulovat

a neustale rozvijet své podiizené i sebe samého.

osobnost manazera, motivace, stimulace, nové sméry v fizeni lidskych zdroji
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The aim of this thesis is to determine the influence of both inner and outer environments on
the formation and growth of the manager’s personality as well as to explore new trends in
human resources management with an emphasis on his/her motivation and stimulation. The
research has been carried out in two companies: Budéjovicky Budvar n. p. and Coca — Cola
Beverages Ceska republika, spol. s r. 0. The first part of the work summarizes the theory of
the manager’s personality, his/her motivation, stimulation and the new trends in human
resources management. The applied methods are a questionnaire survey, an interview and
observation. The answers to individual questions are shown in charts and graphs and they are
supplemented with results and discussions. The research in the companies was aimed at
senior executives and managers. The system of motivation and stimulation in both companies
is very elaborate, which ensures the managers’ personality development. Moreover, a great
emphasis is placed on further training and care for their personal growth. The questionnaire
survey revealed that Czech managers favour team leadership, self-realization, career advance
and appropriate income. Human capital is the most valuable asset of any company and the
role of its executives is to be able to motivate, stimulate and develop their subordinates and

themselves sufficiently, effectively and continually.

the manager’s personality, motivation, stimulation, new trends in human resources

management
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10. PRILOHY

1. Dotaznik

2. Kodex ¢eského manazera

3. McGregorova teorie X a teorie Y

4. Maslowova teorie potireb
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Dotaznik

Vézeny respondente, dostavate dotaznik tykajici se motivace a stimulace manazerti. Tento
dotaznik je anonymni a ziskané idaje budou vyuzity v diplomové praci.

Z moznych variant odpovédi vyberte a oznacte jednu nejvhodnéjsi variantu.

Za Vasi ochotu a pravdivé vyjadieni predem dekuji.

1. Jste:
a) muz
b) Zena

2. Pattite do v€kové kategorie:
a) do 30 let
b) 31-40 let
c) 41-50let
d) 5S1avice

3. Vas rodinny stav:
a) svobodny(4)
b) Zenaty, vdana
c¢) rozvedeny(4)
d) vdovec, vdova
€) neziji s rodinou

4. Vase nejvyssi dosazené vzdelani je:
a) zakladni
b) odborné (vyuéni list)
c) stfedoskolské s maturitou
d) vysokoskolské

5. Jak dlouho jste zaméstnan(a) v podniku?
a)0—5let
b) 6 — 10 let
c) 11 —20 let
d) 20 a vice let

6. Odpovida Vase dosazené vzdélani soucasnému pracovnimu zafazeni?
a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spiSene
d) vibec ne

7. Rozhodujici pro Vase postaveni v podniku bylo?
a) vzdélani
b) odbornost
C) praxe
d) pracovni nasazeni
€) Jiné........o.oiuin.



8. Jste spokojen(a) s praci, piinasi Vam uspokojeni?
a) urcité ano
b) spisSe ano
c) spiSe ne
d) vibec ne

9. Praci, kterou vykonavate povazujete za:
a) stereotypni
b) rtznorodou
¢) riiznorodou a zajimavou

10. Co si myslite, mluvi-li se o Vasi firmé¢ dobie?
a) jsem velmi hrdy
b) jsem celkem rad
¢) je mi to lhostejné
d) o mé firm¢ se nemluvi dobte

11. Organizace a zpusob fizeni je:
a) vyborny
b) dobry
c) Spatny
d) velmi Spatny

12. Vase prace je kontrolovana a hodnocena:
a) vzdy, pravidelné
b) Casto, namatkove
¢) velmi ziidka
d) vibec ne

13. Zajimate se o hospodaiské vysledky podniku?
a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spise ne
d) vibec ne

14. Hodlate setrvat ve Vasem podniku i v budoucnu?
a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spise ne
d) vibec ne

15. Myslite na Vasi praci i v soukromi?
a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spise ne
d) vibec ne



16. Jednate v zaméstnéani Casto ve stresu (¢asové tisni)?
a) velmi Casto
b) casto
¢) pouze v ur¢itém obdobi
d) vibec ne

17. Do jaké miry ovliviiuje Vasi pracovni vykonnost stres?
a) nema vliv na moji pracovni vykonnost
b) pozitivné zvySuje moji pracovni vykonnost
¢) zvySuje moji pracovni vykonnost, soucasn¢ se dopoustim castéjsich chyb
d) snizuje moji pracovni vykonnost

18. Jste spokojen(a) s pracovnim kolektivem na Vasem pracovisti?
a) plné spokojen(a)
b) castecn¢ spokojen(a)
c) spiSe nespokojen(a)
d) nespokojen(a)

19. Jste spokojen(a) s podminkami pro praci na Vasem pracovisti?
a) plné spokojen(a)
b) castecn¢ spokojen(a)
c) spiSe nespokojen(a)
d) nespokojen(a)

20. Je v ramci Vasi pracovni skupiny spravedlnost v ptidélovani odmén?
a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spiSene
d) vibec ne

21. Nakolik mtzete rozhodovat o zalezitostech podniku?
a) rozhodujicim zplsobem
b) Vas naroz je dulezity
¢) mensi mérou
d) vibec ne

22. Cile Vaseho podniku:
a) znate a souhlasite s nimi
b) znate Castecné a ¢asteCn€ s nimi souhlasite
¢) znate a nesouhlasite s nimi
d) neznate

23. Moralni stimuly (pochvaly, uznani) jsou uplatinovany:
a) casto aucinné
b) malo uplatiované
¢) neptiklddam tomu vyznam
d) nejsou uplatiovany



24. Provadi firma hodnoceni, které¢ by Vas motivovalo k vy$§imu vykonu?
a) urcité ano
b) spisSe ano
c) spiSe ne
d) vibec ne

25. Jste spokojen(a) s vysi vaSeho platu?
a) urcité ano
b) spisSe ano
c) spiSene
d) vibec ne

26. Dosavadni formy motivace a stimulace na pracovisti povazujete za:
a) dobfe organizované, spliyjici cile
b) malo propracované, ¢astecny ptinos
¢) formalni, nepostacujici k aktivité
d) absolutné neucinné

27. Které podnéty Vas motivuji a stimuluji k setrvani u firmy?
a) vyse vydélku
b) dobry pracovni kolektiv
c¢) dalsi vzdélavani
d) moznost seberealizace
e) tviréi a zajimava prace
f) pruzna pracovni doba
g) jistota zamé&stnani a piijmu

28. Vyberte variantu, ktera Vam u VaSeho podniku nejvice chybi:
a) vyssi vydélek
b) dobry pracovni kolektiv
c) dalsi vzdélavani
d) moznost seberealizace
e) tvuréi a zajimava prace
f) pruzna pracovni doba
g) jistota zaméstnani a prijmu

29. Kdyby jste mohl(a) ve Vasi firmé néco zménit, byly by to:
a) platové podminky
b) pracovni stereotyp
¢) vedeni firmy
d) moznost seberealizace
e) jsem spokojen

30. Za dobte odvedenou praci si nejvice cenite:
a) vyssiho vydélku
b) pochvaly
¢) moznosti kariérniho postupu
d) uznani a Gspéchu



31. Je Vam umoznéno navstévovat seminare ¢i Skoleni na zvySeni Vasi odbornosti?
a) urcité ano
b) spisSe ano
c) spiSe ne
d) vibec ne

32. Jste ochoten se jesté dale vzdélavat a rozsifovat si tim znalosti a moznost dal§iho postupu?
a) urcit¢ ano
b) spiSe ano
c) spise ne
d) viibec ne

33. Mate moznost prichazet s tviir¢imi podnéty a pfilezitost je prezentovat?
a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) vibec ne

34. Domnivate se, Ze by se manazeii méli rozvijet prostfednictvim:
a) vzdélavacich programi
b) ucenim se od ostatnich manazert
¢) pomoci literatury
d) vlastnimi zkusenostmi
e) prostfednictvim poradct
f)jinak ...............oll

35. Ktery styl fizeni upfednostiiujete?
a) ukolovy
b) sousedsky a lhostejny
c) tymovy
d) demokraticky
¢) kompromisni
f) pokrokovy
g) orientovany na postupy
h) orientovany na vztahy pracovniki
1) tvarci



Kodex ¢eského manazera

ManaZeri jsou podnikatelsky myslici a jednajici lidé, ktefi maji odpovédnost vaci
svému podniku a spolupracovnikim. Nesou spoluzodpovédnost jak za rozvoj védy
a spolec¢nosti, tak za zachovani Zivotniho prostiedi.

Manazeti jednaji a orientuji se vramci zdkona a zasad socidlnich, ekologickych,
etickych a hodnotovych piredstav. Pocituji odpovédnost vi¢i kultuie a duchovnimu bohatstvi
této zemé.

U manazert je nutné oceniovat jejich vystupovani, znalosti a schopnosti, a ne pouze
spoleCenské postaveni. Spolehlivost, osobni odvaha a pfipravenost nést riziko jsou

neodmyslitelné predpoklady jejich prace.

1.
Manazeti se hlasi k systému parlamentni demokracie, k demokratickému préavnimu

statu a k socidlnimu trznimu hospodatstvi. Hlasi se k osobni svobodé a odpovédnosti.

2.
Manazer nepovazuje zaméstnance podniku za pouhé vykonavatele svych piikazi, ale
za spolupracovniky, kterym pfipravuje podminky k tomu, aby mohli dobrovolné pfijimat své

odpovédnosti a tviir¢im zplisobem piispivat k rozvoji firmy.

3.
ManaZer nese spoluzodpovédnost za Zivotni Uroven v této zemi. Ma povinnost
hospodafit a rozhodovat tak, aby bylo zachovdno Zivotni prostiedi, aby se zachazelo Setrné

s energii a surovinami, a pokracovalo se ve stalém zlepSovani pracovnich podminek.

4.
Manazeti se zasazuji za vykonné a konkurenceschopné hospodafstvi a jsou proti
zasahiim, které poskozuji soutézni prostfedi. Pozaduji strategické mysleni v hospodarské
politice za ucelem vytvareni ramcovych podminek a pravidel pro dalSi strukturalni

a technicky vyvoj, a stejné tak podporuji mezinarodni spolupraci.



5.
Manazeti rozvijeji vnitropodnikové i nadpodnikové partnerské vztahy. Aby se
zabranilo jejich ustrnuti, aktivné pusobi na dal$i vyvoj téchto partnerskych vztahi
a vhodnymi metodami podporuji sounalezitost zaméstnanct s firmou a jejich zdjem o jejich

prosperitu.

6.
Manazeti jsou ptresveédceni, ze dalSi vzdélavani a intenzivni spoluprace mezi védou
a hospodafrstvim jsou predpokladem pro dals$i pokrok. Musi tomu véfit a pfispét k tomu

1 svym piinosem.

7.
Manazefii se hlasi ke zptusobu, ktery zajist'uje osobni rozvoj spolupracovniki vcetné
jejich trvalého vzdélavani a soucasné pecuji o zvySovani kvalifikaénich ptedpokladu,

osvojovani si vice profesi, jakoz i o pracovni kariéru zaméstnancti podniku.

8.
Manazefti si stanovuji cile poskytovat pravidelné, srozumitelné a pravdivé informace
vlastnikim, spolupracovnikim, podnikovym zastupclim, zakaznikim a predstavitelim
vefejné moci za ucelem dosazeni a zpevnéni oboustranné divéry. Soucasné jsou piipraveni

zastupovat podnik odpoveédné vii¢i masmédiim.

9.
Manazeti jsou si védomi své zodpoveédnosti vici spolecnosti. Jsou v ramci svych

moznosti k dispozici pro odborné funkce ve staté a spolecnosti a pro vetejnou ¢innost.

10.
My, €lenové Ceské manaZerské asociace apelujeme na vSechny naSe manaZery,
aby se Fidili témito zasadami, jimiZ se upeviiuje postaveni a prestiZz managementu

k prosazeni spoleénych poZadavki a zajmu( Styblo in Horalikova, 1999).



McGregorova ,teorie X a teorie Y

Je zaloZzena na dvou mySlenkové krajnich modelech pfistupu manazert ke svym
spolupracovniklim a na nalezeni rozumné miry mezi témito dvéma nefunkénimi extrémy.
Teorie X vychéazi z ptedpokladu, ze primérny spolupracovnik nema své zameéstnani rad,
povazuje se za namezdni silu, nema Zadné ambice uplatnéni. Jestlize se vychazi z téchto
pfedpokladii, pak se logicky dospéje k nutnosti vedeni lidi na centrdlni rozhodovaci
pravomoci. Je oznacovano jako naprosto autoritativni, jde o vedeni bez rozhodovaci
autonomie vedenych spolupracovniki.

Teorie Y naopak vychazi z opacného piedpokladu, ze praimérny spolupracovnik ma
ptirozeny sklon k praci, neciti svou praci jenom jako podminku zajisténi svych existencnich
potieb, pocituje snahu uplatnit se a pfijmout zodpovédnost za rozhodovani. V tomto ptipadé
se vedeni oznacuje jako naprosto liberalni, resp. demokratické ¢i nedirektivni. Jde o vedeni

s plnou rozhodovaci autonomii vedenych spolupracovnikii.

Xl | [ |Y
Reélny vztah zaméstnance
k praci a organizaci



Maslowova teorie potieb

Vysledkem Maslowovych teoretickych uvah i praktickych rozborti bylo poznani, zZe
hybnymi silami motiva¢niho chovani lidi jsou zejména jejich potieby. Tyto potteby usporadal
hierarchicky do skupin. Jedna z potieb je vSak vzdy pro urCité podminky a ¢as dominujici

cvwr

rozhodujici mohla stat dalsi, vyssi aroven v hierarchii potieb.

Zajimava prace,
osobni uspéch a zajem

sebe-
realizace

Pozice €i funkce a jeji
Uznani osobnosti, — vymezeni a oznaceni
uspokojeni z prace

Potreba socialni — AL E

A . a pratelske vztah
sounalezitosti P Y
, : . . —_ Pracovni smlouva,

Potfeba existenéni penzijni plan

jistoty a bezpeénosti

Potrava, spanek
Fyziologicke potfeby

(Vodagek — Vodagkova, 2006)



