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1. UVOD

Prace manaZera a jeho celkovy vyvoj je velice dileZitou &asti celkové koncepce
fizeni lidskych zdroji. Personalni fizeni mélo v prvni poloviné dvacatého stoleti
v naSich podnicich vyznamnou ulohu. Plynuly vyvoj v této oblasti byl viak minulym
rezimem pierusen. Proto je nutné konstatovat, Ze fizeni lidskych zdrojt, jako vyznamna
manaZerska disciplina, se ve svém novodobém modernim pojeti u nas za¢ina objevovat
az v prvni poloviné 90. let. Toto pojeti je piedevsim charakterizovano zménou postoje
k ¢lovéku jako fenoménu, ktery se spolupodili na déni a zménach ve firmé (prohloubeni
sounalezitosti) a podstatné je také to, Ze jsou vytvafeny predpoklady pro jeho trvaly

odborny a osobni rozvoj.

Z tohoto divodu je v mnoha podnicich Ceské republiky skutena manaZerska
prace na pocatku a Ceka nas jesté naro¢na cesta, abychom v této oblasti dosahli Girovné
podniki v rozvinutych ekonomikach.

Pfi konkrétnim pohledu na fizeni lidskych zdroji musime konstatovat, Ze
soucasna situace této personalni aktivity neni dobra. Je malo podniki, kde se této
Cinnosti koncepéné vénuji, pfitom fizeni lidskych zdroji je jadrem a nejdileZitéjsi
oblasti celého podnikového fizeni. Diivodem je skutefnost, Ze i ve vSech oblastech
podnikového fizeni jde hlavné o fizeni lidi zajiSt'ujicich tuto oblast, &i pfispivajicich ke

splnéni ukoli a cilid podniku.

V poslednich letech je u nas pojem fizeni nahrazovan pojmem management.
V obecném pojeti management odpovida v anglosaské, némecké literatufe hlavné fizeni
podnikové ¢innosti, ve smyslu zvladnuti celku 1 jednotlivych funkcionalnich Cinnosti
podniku. Obvykle vyuZivané definice vymezuji pojem ,management“ ze tii
nasledujicich hledisek:
- management jako oznaceni lidi v podniku, ktefi se zabyvaji jeho fizenim,
- management jako soubor C¢{innosti realizovanych vedoucimi pracovniky
(manaZery),

- management jako odborna disciplina.



Management, zejména pokud jde o fizeni lidskych zdroji, se rychle rozviji. Jde
o vytvafeni, zdokonalovani aktivniho, tviiréiho manaZerského mysleni a jednani. Jde
o tvorbu metod vedeni lidi, jejich stimulaci a motivaci, vliv riznych podminek
pracovniho a socialniho prostfedi, formy ucasti pracovnikii na fizeni, feSeni konflikti,
apod. Toto vSechno vede k racionalnimu fizeni podnikatelské &innosti a k vytvafeni

kultury managementu.

Pfi hledani novych smérii v fizeni lidskych zdroju je tieba vzit v avahu, Ze je to
¢innost subjektivni a cilevédoma, vyplyvajici z podstaty transformaénich procesu,
vyuzivajici zékonitosti pfirody, spolenosti a novych poznatkii v&€dnich oborli, napf.
psychologie, sociologie, ekonomie a technickych v&d. Jeji vysledek spociva ve
stanoveni spravnych cild, nejvhodné&jdich prostfedki a cest kjejich dosaZeni a
v neposledni fadé ve zplisobu zabezpeteni priibéhu a kontroly stanovenych &innosti.

Cilem mé prace je postihnout viechny zmény, které nastaly v ¢asovém rozmezi
v organizaci, ktera prosla nejen proménou managementu ale i vyvojovymi a orga-

nizaénimi zménami.



2. LITERARNI RESERSE

2. 1 Rizeni lidskych zdroju
2.1.1 Lidsky faktor v historickém a soutasném pojeti

Problematika fizeni pfedstavuje v soufasné dob& znaln€ specializovanou
¢innost, bez které se neobejde zadny vétsi organizacni celek. Nutnost fizeni je
pocitovana nejen v podnicich, ale také v armadé, na univerzitach, vuméni i jinde

(Veber, 2003).

Vyznamu lidského faktoru je celosvétové vénovana stale vétsi pozornost. Rist
zajmu o vyuziti lidského faktoru nastal po druhé svétové valce a zvyseni jeho intenzity
je patrné od 60. let naSeho stoleti. Zakladem pro tento zajem byly dvé objektivni

skute&nosti.

Prvni skutefnosti byl vznik a nasledny rozvoj socidlné trzni ekonomiky
v nékterych evropskych statech (skandinavské zemé, pozdéji Némecko). Jde o eko-
nomicky fad, ktery usiluje o spojeni ekonomické svobody se socialni jistotou a spra-
vedlnosti. Jinak fedeno to znamena, Ze stat garantuje prava ¢lovéka, zejména pravo na
lidskou dustojnost a svobodny rozvoj osobnosti. Soucasné je garantem i regulatorem
trhu. Prostfednictvim pravidel a instituci se snaZi utvafet pevné podminky pro
hospodaiské a socidlni chovani jednotlivych subjektd. Tyto podminky zajistuji
kazdému ob&anovi individualni svobodu. Regulaci trzniho chovani jednotlivych

subjektd je omezovan nepiiznivy socialni dopad volného trhu na lidsky faktor.

Druhou skuteénosti byl vznik novych ekonomickych podminek na trhu.
Rozsifenim a neustalym zdokonalovanim vypodcetni techniky a rozvojem novych tech-
nologii se zmensily rozdily mezi vyrobci. Diisledkem byl pievis nabidky nad poptavkou
a relativni nasycenost zakladnich potieb zakazniki. Proto nastal pfechod od vyrobniho

systému fizeni podniku k fizeni marketingovému.



Marketingové fizeni podniku vychazi z poznatku, Ze tim kdo rozhoduje o uspé-
chu ¢ neldspéchu je zakaznik. Jeho neinteresuje, zda jednotliva firma dokaze ¢&i
nedokaze vyprodukovat néco jiného, to je problém vyrobce. Jemu potiebné zbozi ihned
dokaze nabidnout n€kdo jiny, coZ je ,alfou a omegou” podnikani, kterému se v kazdém
podniku musi v8e podiidit a pfizpusobit. To se zakonité tyka i lidského fizeni, které
musi sméfovat k navozeni zmé&n v my$leni, uvaZovani a pfistupech k pracovnim

problémuim prakticky u vSech zaméstnancu.

Lidsky faktor, to jsou pfedeviim konkrétni lidé ve vzajemnych vztazich, a ne
pouze ,kalkulaéni“ jednotka, jak se ¢asto tento termin u nas pouziva (Jirasek, 1996).
Reseni problémi spojenych s vyuzitim lidského faktoru je aktualni a v soudasné dob&
stoji pfed personalnim fizenim a samoziejmé pfed kazdym vedoucim pracovnikem
mnoha naSich organizaci. Vybér a kombinace metod pfistupu k lidskému faktoru jsou
podminény pfedev§im odbornosti, osobnostnimi vlastnostmi managementu a stano-

venymi cili podnikani.

2.1.2 Lidsky faktor a podnikatelské prostiedi

Dynamické zm&ny v nasi spole¢nosti se zékonité odraZeji v Zivoté a Cinnosti
kazdého &loveéka, podniku i jednotlivych odvétvi hospodafstvi. Obdobi prakticky
linearniho vyvoje bylo nahrazeno nestabilitou, bojem o co nejlepsi postaveni, velkymi
a razantnimi zmé&nami od Zivotniho stylu, mezilidskych vztahl az po personalni oblasti,

organiza¢ni struktury, zmény vlastniki atd.

Tyto zmény s sebou pfinasi vyraznou socialni diferenciaci (v€. mzdové). Propad
Fivotni Grovné jednéch a rist bohatstvi druhych maji za nasledek, Ze u nékterych
spoleenskych skupin se objevuji takové skutetnosti, jako napf. ztrata iluzi doprovazena
rozpadem hodnotového systému, agresivita, beznadgj, apatinost az lhostejnost
k problémim druhych, strach z existence, zavist atd. Pro dalsi obdobi Ize pfedpokladat
spiSe narist téchto projevu.

Z hlediska trzniho hospodafstvi je v3ak nutné konstatovat, ze nejde o nic

neobvyklého a uvedené projevy jsou jeho odrazem. U generaci, které se narodily




zejména v 50. a 60. letech a nezazily aZ do zmény spoletenského systému trzni
prostredi, jde o velky psychologicky zlom. Ten ma vliv nejen na jejich osobnostni rysy,
zpuisob my$leni a jednani kazdého Elovéka, ale v koneném souctu predevsim na jeho
pracovni vykon. To je skutefnost, kterou by mél perspektivné uvazujici management
zohlednit v ,,pruzné“ strategické koncepci, jejiz soucasti musi byt koncepce personalni

prace.

Z tohoto diivodu je nezbytné, aby personalni strategie byla nedilnou a soufasné
integrujici soucasti celoorganizaéni strategie, protoze bez lidi, a v kone¢ném disledku
pro lidi, se Zadna koncepéni strategie nemuze vytvofit a nasledné prosadit. Jeji realizace
podnikovym managementem by meéla u zaméstnanci vytvafet pocit sounaleZitosti
s firmou, ne pouhé uspokojeni a jistotu, ale zdravé uspokojeni a jistotu v ramci zamérné
nastolené¢ho konkurenéniho prostredi uvniti podniku a soucasné navozovat v pracovnich

tymech kreativni atmosféru.

Neékteré organizace stale podcefiuji nutnost strategického pfistupu k vlastnimu
personalu. Ekonomicka situace a vysledky jsou toho dokladem. Pokud je jejich aktivita
zaméfena na soulasnost s cilem nejvysSich a nejrychlejSich zisku, pak v koneéném

souttu je to postup velice kratkozraky.

Dalsim problémem je to, Ze stale velky pocet vedoucich pracovniki podcefiuje
ulohu lidského faktoru. Nedobré je to zejména u té€ch vedoucich pracovnikd, ktefi urCuji
strategické cile podniku. Vytvafeni a realizace strategickych cili byva ve vétSiné
pfipad pouze zaleZitosti uréité skupiny lidi (vrcholového managementu). To vSak ma
vliv na ostatni zaméstnance, jejich apati¢nost (o nas bez nas) nebo nervozitu (co s nami
bude, polita firma s nami nadale ve svych zamérech apod.) Nedocefiovani, resp.
podcetiovani dalezitosti a vyznamu lidského faktoru musi postupné v lidech vyvolavat
pocit pieziravého piistupu, coZ je v pfipadé nejvétSiho firemniho bohatstvi zacatek

konce.



2.2 Personalni prace a jeji tloha v organizaci

2.2.1 Personaini administrativa, personalni fizeni, fizeni lidskych
zdroj

V praxi i literatufe se v souvislosti sfizenim lidi v organizaci setkavame
sterminy personalni prace, personalistika, persondlni administrativa (sprava),
personalni fizeni &i fizeni lidskych zdroji. Tyto terminy byvaji fasto povaZovany za
synonyma, ale z &isté teoretického hlediska tomu tak neni. Odborna literatura rozlifuje
zejména mezi persondlnim fizenim na stran€ jedné a fizenim lidskych zdroji na strang
druhé. Terminy persondlni prace ¢&i personalistika se obvykle pouzivaji jako
nejobecnéjsi oznateni pro tuto oblast fizeni organizace, bez ohledu na to o jakou
koncepci, o jaky systém &i o jakou vyvojovou fazi tohoto fizeni jde. Terminy personalni
administrativa (sprava), personalni fizeni a fizeni lidskych zdroju pak oznalujf
jednotlivé vyvojové faze &i koncepce personalni prace a jeji postaveni v hierarchii fizeni
organizace (Koubek, 2001).

Persondlni administrativa predstavuje historicky nejstar§i pojeti personalni
prace, které chapalo personalni praci jako sluzbu, zajiStujici vprvni fadé
administrativni procedury spojené se zaméstnavanim lidi, pofizovanim, uchovavanim
a aktualizaci dokumentid a informaci tykajicich se zaméstnanci. Toto pojeti tedy

pfisuzovalo personalni praci vylu¢né pasivni roli.

Persondlni Fizeni se jako koncepce personalni prace zacalo objevovat jiz pfed
druhou svétovou valkou v podnicich s dynamickych a progresivni vedenim. Hlavnim
cilem té&chto podnikii bylo ovladnuti co nejvétsi Easti trhu, coZ znamenalo hledani a vy-
uZivani konkurenénich vyhod, kde vyznamnou ulohu hral peclivé vybrany, zformovany
a motivovany pracovni kolektiv podniku. V diisledku toho se zatala prosazovat i aktivni
role personélniho fizeni. Vznikaly personalni utvary nového typu, formulovala se
personalni politika organizace a rozvijely se metody personalni prace. Personalni prace
viak zlstala orientovana téméf vyhradné na wvnitroorganizaéni problémy a malo
pozornosti bylo vénovano dlouhodobym, strategickym otazkam fizeni pracovnich sil

a zamé&stnanosti v organizaci.



Rizeni lidskych zdrojin pfedstavuje nejnovéjsi koncepci personalni prace, ktera
se ve vyspélém zahrani¢i zaCala formovat nékdy v prib&hu 50. a 60. let (Koubek,
2001).

Rizeni lidskych zdrojii predstavuje strategicky pristup k praci s lidskymi zdroji
ve smyslu rozvoje jejich lidského potencialu a jeho vyuziti pro individualni a kolektivni
spolupodileni se na efektivnim plnéni cilii podniku (organizace, firmy). Rizeni lidskych
zdroji je rozhodujicim nastrojem zvySovani konkurenceschopnosti a prosperity podniku
(Krninska, 2002b)

2.2.2 Pfechod od personalniho fizeni k fizeni lidskych zdroju

Pfechod od personalniho fizeni k fizeni lidskych zdroji piedstavuje patrné
nejhlubsi proménu podnikového fizeni této doby (Jirasek, 1996). Nutnost trvalého
zkvalitfiovani pracovnich kolektivii, kooperace, participace na fizeni a rozsifovani
kompetentnosti fadového zaméstnance vyzaduje pracovnika ochotného pracovat nad
ramec sveého popisu prace, se zajmem o véc, ktery pfemysli, ma tvaréi pfistup. Tento
profil zaméstnance neni moZzné vytvofit ze dne na den a musi byt vytvafen na zakladé
koncepéniho systému Fizeni lidskych zdroju. Podstata piechodu k fizeni lidskych
zdrojii spoc¢iva v respektovani této oblasti a pfedevsim v respektovani lidského faktoru.

V soucasné dob€ se setkdvame s nasledujicim pojetim uvedeného pfechodu
(Jirasek, 1996):

Poslanim personalistiky bylo vyfesit Glohu ,,spravny &lovék na spravné misto®.
Vychazela ztoho, Zze podnik se pevné Cleni na funkce a kazdou chtéla zaplnit
»spravnym Clovékem®. Pfistup lidskych zdroju toto poslani prakticky zcela obraci:

»spravnému clovéku spravné misto

V této souvislosti jsou uvadény tii vyznamné diivody pro zménu (Jirasek, 1996).
1. Za posledni léta se organizatni formy rozvolnily a uz se zdaleka neberou
s takovou strohosti. Schopnému ¢&lovéku je tieba upravit organiza¢ni formu jeho prace

tak, aby se jeho ptednosti mohly co nejvice uplatnit a pfispély k celkovému zdaru.



2. Personalistika zachazela s lidmi jako s kvalifikaénimi jednotkami, charakterizo-
vanymi hodnotami na stupni ,musi znat“ a ,musi umét“, nebo ,nejvyssi dosaZené
vzdélani“ a ,délka praxe“. V soucasné dobé vystupuji do popfedi i takové vlastnosti,
jako zaméfenost na nové feseni, samostatnost nepotiebujici kontrolu, schopnost spolu-
pracovat s druhymi. Takovych vlastnosti, které dnes nejen provazeji lidsky vykon, ale
urCuji i jeho podstatu, a tedy jsou velmi Zadané, stale pribyva. Tvofi druhou kulturu

fizeni.

-----

kova aktivita, od fizenych poslu§nost, schopnost porozumét svéfenym tkoliim a efektiv-

né je realizovat. Avsak to uz v dneSnich konkurenénich podminkach prestava staéit.

Manazefi velkych podniki posiluji konkurenéni zdatnost tim, Ze pfitahuji fizené

lidi ke své strategii, podnécuji je, aby pfispivali ke zlepSeni, u¢astnili se pfipravovanych

s wa

mohli pocinat jako spolupodnikatelé a dobii hospodafi.

Obecny kol Fizeni lidskych zdroji a jeho pisobeni (Koubek, 2001):

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna
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2.2.3 Personaini politika firmy

Proto, aby personalni politika firmy byla funk&ni a G€inna, musi byt jednotlivé
personalni funkce zajifovany, organizovany a koordinovany vramci uceleného
systému. Personalni utvar odpovida za tvorbu personalni strategie, a proto nasledné za
to, ze personalni funkce (Cinnosti) budou ve firmé existovat a fungovat, slouzit
potiebam fizeni a mit jednotnou koncepci a metodiku. V tomto pfiipadé je dulezité
zduraznit, Ze realizatorem fizeni lidskych zdroji je kazdy vedouci pracovnik.

V ramci personalni politiky firmy je nutné zabezpecit, organizovat a koordinovat

nasledujici personalni funkce:

1. Personalni planovani
Personalni planovani slouZi k realizaci cili organizace tim, Ze piedvida vyvoj,
stanovuje cile a realizuje opatieni sméfujici k soucasnému a perspektivnimu zajisténi
ukolti organizace adekvatni pracovni silou (Koubek, 2001). Lze tedy fici, Ze personalni
planovani usiluje o to, aby organizace méla nejen v souCasnosti, ale zejména
v budoucnosti pracovni sily
e v potfebném mnoZzstvi (kvantita),
e s potiebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi (kvalita),
e s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,
e optimalné motivované a s Zadoucim pomérem k praci,
o flexibilni a pfipravené na zmény,
e optimaln& rozmisténé do pracovnich mist i organizanich celkl
organizace,
e ve spravny cas,

e s pfiméfenymi naklady.

Pro dlouhodobé (strategické) plany je vychodiskem podnikova a personalni
strategie. Dale se vytvafi plany stiednédobé (taktické) a kratkodobé (operativni).
Kratkodobé plany hraji dileZitou roli, napt. jestlize podnik ziska vyznamnou obchodni
zakazku, musi k jeji realizaci ihned pfizpisobit své kapacity véetné odpovidajicich

pracovniku, ktefi se na ni budou podilet.



2. Analyza pracovnich mist
Analyzou pracovniho mista se rozumi proces sbéru, analyzy a uspotfadani
informaci o obsahu prace s cilem vytvofit zaklad pro popis pracovniho mista a podklady
pro ziskavani a vzd€lavani pracovniki, pro hodnoceni prace a fizeni pracovniho vykonu
(Armstrong, 1999).

Pfi vytvafeni popisu pracovniho mista je vhodné nejdfive obecn& definovat
charakteristiku pracovniho mista. Jedna se o struéné shrnuti toho, k jakému uéelu bylo
dané pracovni misto ziizeno, obsah prace, zodpov&dnost, kritéria vykonu,
odpovédnost, organizaéni faktory, motivujici faktory, faktory osobnostniho rozvoje
a faktory prostfedi. Tato charakteristika vymezuje ramec pracovniho mista a je

voditkem pro stanoveni kli€ovych ukoli.

3. Personalni marketing — ziskdvani, vybér a pFijimdni pracovniku

Personalni plan vytvafi pojitko mezi personalnim marketingem a personalni stra-
tegii firmy. Poslanim personalniho marketingu je vyhledavani, ziskavani, vybér a na-
sledna adaptace vhodnych pracovniki, s cilem jejich stabilizace a posilovani jejich
sounalezitosti s firmou. Snahou firmy by mélo byt upoutini na své zaméstnanecké

kvality.

Aktivit v oblasti personalniho marketingu je cela fada, zaleZi jen na napaditosti
personalniho managementu. Jeho velice progresivni ¢asti je personalni marketing $kol,
ktery se zaméfuje na vhodné a perspektivni studenty nebo Cerstvé absolventy Skol.
V tomto piipadé je prechod k fizeni lidskych zdroji patrny, u nékterych zahrani¢nich
firem plsobicich na &eském trhu. Pro tyto firmy je prioritni napt. adaptibilita,

flexibilita, logické uvazovani, kreativita, osobni vlastnosti atd.

Ziskavani pracovnikii vychazi ze zpracovaného personalniho planu firmy. Pro
planované pracovni pfileZitosti je mozné ziskavat pracovniky z vnitinich nebo vnéjsich
zdroji. Pfi stejnych profesnich a osobnostnich pfedpokladech by méli byt preferovani
stavajici zamé&stnanci firmy. Je to dulezité zejména z pohledu planovani a fizeni pro-

fesni kariéry pracovniki podniku (Novy, 1993).
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Vyhledavani pracovnikd z vnitinich zdroji by mél uleh&ovat efektivni systém
hodnoceni pracovnikt, ktery poskytuje informace o vykonu za hodnocené obdobi, ale
také navrhuje sméry rozvoje pracovnikli v souvislosti s vyuZitim jeho potencialu
(Krninska, 2002b).

Vyhledavani pracovnikti z externich zdroji lze uskutedfiovat n&kolika formami
(Krninska, 2002b):
e na trhu prace:
» formou propagace a inzerce (vybé&rovych i konkurznich fizeni),
na Ufadech prace,
prostiednictvim plsobeni vlastnich pracovniki v jejich okoli,

vyuzitim sluZeb specializovanych agentur,

vV V V V¥V

spolupraci s personalnimi utvary jinych podnikii;

e na Skolach a v uCebnich zafizenich, ve spolupraci s témito vzd€lavacimi institucemi
jde o ziskavani za¢inajicich pracovniki, absolventli riznych typi Skol;

e aktivnim usilovanim o pfechod konkrétnich pracovnikli, zejména vysoce
kvalifikovanych specialisti z jinych podnikii a instituci;

e personalni leasing se vyuZiva na pokryti kratkodobé potieby specializované prace
v podniku;

e uchazedi se nabizeji sami, vystupuji jako nahodni Zadatelé o praci a zaméstnani,

e internet, jeho wvyuZivani narista, webové stranky firem umoZiji piedani

podrobnych informaci o volném misté.

Vybér novych pracovnikii je vysoce kvalifikovana a naro€na prace, jiZ mohou
vykonavat pouze lidé, ktefi maji vhodné osobni vlastnosti a pfedpoklady a uritou
odbornou pfipravu (Krninska, 2002b). Ulohou vybéru je posouzeni potencialniho
pracovnika vzhledem k potfebné personalni struktufe a firemnim kritériim. Kritéria
vybéru jsou formulované charakteristiky pracovnich mist, které vsob& zahrnuji
védomosti a znalosti pracovnika, dovednosti a zkuSenosti, specifické schopnosti a vlast-
nosti, dal§i osobnostni charakteristiky a povahové a postojové charakteristiky.

Jedna se o oboustranny proces, protoze si vybira nejen firma, ale i pracovnik.
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4. Adaptace pracovniki

Pfichod do nového zaméstnani predstavuje pro kazdého &loveéka, zvlasté pak pro
Cerstvé absolventy Skol zvySenou psychickou zatéz. Je proto vhodné pohliZet na vstup
Cloveéka do nového prostiedi, v tomto piipadé pracovniho, jako na komplexni proces.
Podminky pro jeho zdarny prib&h musi vytvéafet personalisté a nasledné vsichni Fidici
pracovnici. Je vhodné, aby byl s nové nastoupivi§im pracovnikem sestaven pisemny
adaptatni program svymezenim C&asového rozmezi a harmonogramem prib&hu
v jednotlivych etapach adaptace. DulezZité je také stanovit garanta, se kterym muzZe novy
pracovnik konzultovat potfebné zalezitosti. Dale by mél byt novy pracovnik svym
nadfizenym nebo garantem vybizen k vyjadfeni svych postfeht, pocitii, pfipominek
apod. Perspektivné postupuji ty podniky, kde na zavér adaptace novy pracovnik
vypracuje zhodnoceni adaptaéniho procesu ze svého pohledu. Adaptace by méla byt
zakon&ena vyhodnocenim tohoto procesu nadiizenym pracovnikem a garantem v&etné

zpracovani zavéri pro dalsi rozvoj pracovnika.

Aktivni ovliviiovani adaptainiho procesu zkracuje dobu zapracovani, zvySuje
miru identifikace s praci, pracovni skupinou, podnikem a v neposledni fadé zvysuje
motivaci a vykonnost (Novy, 1993).

5. Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikii je velice vyznamnou, aZ zasadni ¢innosti v ramci fizeni
lidskych zdroji. Hodnoceni pracovnik( za¢ina jiz v etapé jejich vybéru a mélo by se
prolinat celou dalsi &innosti pracovnika v podniku. Podstatou hodnoceni je posouzeni
zavaznosti urCitého pfedmétu, jevu, planované nebo uskutefiiované Cinnosti a dale
zjisténi, zda posuzovana skutecnost je &i neni ve shodé s vytéenym cilem (Krninska,
2002b).

Jeho vyznam spo&iva pfedev§im v plnéni dvou zakladnich funkci. Prvni funkci
je funkce poznivaci. Kazdy &lovék, kterému neni jeho prace lhostejna, potfebuje a
nasledng usiluje o zp&tnou vazbu na sviij pracovni vykon. Casto si klade otazky typu:
Jak na moji praci nahliZi nadfizeny? Je se mnou spokojen? Jaké je moje postaveni

v ramci Utvaru, podniku? Pocita se mnou firma do budoucna?
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Z pohledu druhé strany — vedouciho pracovnika, potieba hodnotit vyzaduje
v jeho mysleni zvySeni Grovné poznani svych podfizenych, coz by mélo sméfovat

k jejich skute¢né lep§imu zhodnoceni.

Druha funkce je motivaéni. Hodnoceni ma velky vliv na motivaci a tim i na
vykonnost pracovniku, jestlize jsou piesvédéeni, Ze podnikovy systém hodnoceni

spliiuje urcité pozadavky: objektivita, spravedlivost, prospésnost atd.

6. Rozmist'ovani a uvoliiovani pracovniki

Rozmistovani pracovnikd lze nejpiesnéji definovat jako kvalitativni,
kvantitativni, Casové a prostorové spojovani pracovnikii s pracovnimi ukoly a s pra-
covnimi misty s cilem optimalizovat vztah mezi clovékem, jeho praci a pracovnim
mistem, a tim dosahovat zlepSovani individualniho, tymového i celoorganiza¢niho

pracovniho vykonu (Koubek, 2001)

Hlavnimi divody pro rozmisfovani a uvoliiovani pracovniki jsou zejména:
organiza¢ni zmeény vlivem restrukturalizace, pravidelné hodnoceni pracovniho vykonu,
vyhodnoceni adaptaéniho procesu, u vyrobnich firem rist nebo pokles potieby po
pracovnicich s ohledem na stav zakazek, situalni zmény v pracovni zpusobilosti

(dichodovy vék, zdravotni stav, porusovani zivotospravy....) atd.

Rozmistovani je proces pifevadéni zamé&stnance na nové pracovni misto v ramci
vertikalni nebo horizontalni roviny. Jde o (Koubek, Hiittlova, Hrabétova, 1996):

a) PovySovani pracovnikii. PovySovani pracovnikl je proces, v jehoZ ramci pra-
covnik zastava ve vertikalni i horizontalni roviné vyznamnéjsi, narocnéjsi a ve
vétsiné piipadi lépe placenou funkci.

b) Pievedeni pracovniki na jinou praci. V ramci tohoto pohybu pracovnik ve
vertikalni i horizontalni rovin& piechazi na pracovni misto, které je podobné
mistu pfedchozimu. Zpravidla je nova pracovni pozice i stejné placena.

c) Piefazeni pracovniki na niz$i pozici v rdmci struktury firmy. V tomto ptipadé
dochazi k poklesu v ramci vertikalni i horizontalni roviny. Pracovnik pfechazi
na niz§i pozici v hierarchii firmy a casto byva doprovazeno i poklesem

mzdového ohodnoceni.
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Uvolilovani pracovnikii by mélo byt meznim prostfedkem optimalizace
personalni struktury firmy. Zejména po vyCerpani véech moZnych prostiedkti a forem
(rozmistovani, rekvalifikace, vychovna a motiva¢ni opatieni apod.). Jedna se o proces,

ktery muze byt iniciovan podnikem, ale i samotnym pracovnikem.

Mimotfadnou pozomost na sebe vposledni dobé upoutivd problém
nadbyteCnosti pracovniki vyvolavajici potfebu sniZovani poétu pracovniku.
Nadbytecnost je stav, kdy organizace v dusledku zmén své hospodaiské situace, zmén
prostiedi ve kterém funguje, zmén svych Cinnosti nebo zmén pouzivané techniky
technologie (ale v mnoha piipadech také v dusledku Spatného fizeni a neschopného
managementu, ktery neumi zajistit praci pro své pracovniky) nepotiebuje dosavadni
mnozstvi pracovnikii a ma potiebu je sniZit. SniZovani podtu pracovniki by mélo
probihat tak, aby to neohrozilo povést organizace jako zaméstnavatele, tedy za pomoci

metod, které jsou pro pracovniky nejméné bolestivé (Koubek, 2001).

7. Odménovani pracovniki
V ramci koncepce fizeni lidskych zdroji musi systém odménovani spliovat
ur€ité podminky. Zejména se jedna o to, aby vyvolaval v pracovnicich pocit, Ze se

s nimi pocita a uznava se jejich hodnota. Je nutné, aby pracovniky uéinné motivoval.

Zaméstnanci kladou velkou vahu na nehmotné motivaéni nastroje jako je
ocenéni a uznani toho, co se jim v praci dafi, soustavna informovanost o vSem, co se

jich tyka v&etné jejich profesniho a osobniho rozvoje apod.

Rostouci popularitu si ziskavaji systémy ucasti pracovnikii na zisku a pruzné
systémy odmén, zdivodu individualniho piistupu v preferenci zaméstnancu. Je

zastaraly ten stav, kdy ve firme pfevlada jediny, nepruzny systém odméiiovani.

Je ulelné, aby firma poskytovala Sir§i spektrum moZnosti jak své zaméstnance
odméfiovat a aby hmotné odméfiovani bylo dilezitou soutasti, ale ne pouze jedinou

formou.

Pravé z hlediska hmotného odméfiovani, které se ¢leni na penézni a nepenézni,

si stale vétsi oblibu ziskava druha kategorie. Jde o kategorii zaméstnaneckych vyhod.
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Divodem je ta skuteCnost, Ze moderni pfistupy respektuji pfani jednotlivych
pracovnikii. Toho je moZné dosahnout tim, Ze pracovnikim jsou na zakladé
respektovani funk&ni hierarchie nabizeny rizné zaméstnanecké vyhody znichz si
mohou vybirat. Z hlediska zastavané pozice a pfidélenych prostfedki si pracovnik uréi
soubor zvolenych benefitd. Odborna terminologie tento pfistup nazyva jako systém
volitelnych zaméstnaneckych vyhod nebo se pouZiva anglicky termin Cafeteria benefits
(Koubek, 2001).

8. Péce o pracovniky

V soucasné dobé trzniho hospodaistvi je chovani jednotlivych firem
ovliviiovano mnohymi atributy, které pusobi na jejich Gspésnost, konkurenceschopnost
az toho vyplyvajici zisk. Dilezitym faktorem, ktery ovliviiuje tyto atributy je péce

o pracovniky, pfedstavujici nezbytnou personalni ¢innost.

Péce o pracovniky je jednak uréena zakonnymi ptedpisy (povinna péce), jednak
kolektivnimi smlouvami (smluvni péée), ale zarovefi se v ramci personalni politiky
firmy muzZe jednat o dobrovolnou péci (Kahle, Styblo,1996). Péce o pracovniky by méla
byt zformovana v socialnim programu firmy, ktery by mél obsahovat alespofi
nasledujicich pét oblasti:

e Sluzby poskytované pracovnikum. K nejvyznamnéj§im poskytovanym
sluzbam patfi: zdravotni sluZby, podnikové stravovani, poji§téni (zdravotni,
urazové, penzijni apod.), nabidka ubytovani, socidlni pomoc v krizovych
Zivotnich situacich, péfe o hygienicka zafizeni, poradenské sluzby, péce o se-
niory a rekreaéni a kulturni péce.

e Bezpeénost price. Ze zakoniku prace vyplyva odpové&dnost zaméstnavatele za
bezpe&nost a ochranu zdravi pfi praci zaméstnancd. V této souvislosti je tieba
zdlraznit, 7e jsou povinnosti na strané zaméstnavatele, ale i na strané
zaméstnance.

e Pracovni prostiedi. Pracovni prostiedi spolu s lidskym faktorem a technikou
tvoii systémové pojeti v ramci ergonomie. Nejde jen o dodrzovani pfislusnych
norem. Jde o celkovy vzhled pracovist, prostorové uspofadani, estetiku,
utulnost, funk&nost, vhodné osvétleni a odhlu¢néni, mistnosti pro odpocinek atd.
Hledat spolu s odborniky na pfislusnou problematiku optimaini feSeni patfi

k dilezitym ukolim personalisti.
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e Pracovni doba. Maximalni délka pracovni doby je dana zakonikem prace.
Zakonik prace vSak umozZiiuje, aby organizace z ekonomicko-socialnich nebo
zdravotnich mohly tuto dobu zkratit.

o Péce o vzdélivani pracovnikii. Z hlediska péce o pracovniky je dileZité, aby
vzdélavaci systém podniku mél zakomponovany aktivity vénujici se této oblasti

(3koleni bezpe&nosti prace a ochrany zdravi, rekvalifikace apod.).

9. Vzdélivani pracovniki
Firemni vzdé€lavani se samoziejmé musi pfizpusobit realité podniku, jeho zaméfeni,
potfebam i moZnostem. Na druhé stran& firmy musi respektovat potfebu nepfetrzitého

kvalifika¢niho procesu.

Vzdélavani pracovnikii vramci persondlni politiky musi stejné jako ostatni
personalni &innosti fungovat systémové. Tento systém by mél mit nasledujici podobu
(Koubek, Hittlova, Hrabétova, 1996):

e analyza a z ni vychazejici ureni potieb vzdélavani,
e planovani vzdélavaciho procesu,
e uskutecnéni vzdé&lavani pomoci vhodnych vzdélavacich metod,

e vyhodnoceni vzdélavaciho procesu.

Védomosti a znalosti vlastnich zaméstnanci jsou vyznamnou konkurenni
vyhodou. Proto je nutné, aby podniky mély zajem o kvalifikované pracovniky a vyna-
kladaly na jejich vzd&lavéani potiebné prostfedky. Ceska republika v tomto pripadé za
vyspélymi zemémi stale pokulhava. Efektivnost vzdélavani se uréuje pomérem nakladd

na vzdélavani k vyplacenym mzdam.
Podle koncepce fizeni lidskych zdroji cilem firemniho vzdélavani nemiZe byt jen

predavani novych poznatki, ale zejména vytvafeni podminek pro seberealizaci jako

uginného motiva&niho nastroje.
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10. Personilni informaéni systém
Stejné jako v piipadé personalni strategie, ktera by méla byt nedilnou soudasti
podnikové strategie i personalni informaéni systém by mél byt soudasti komplexniho

podnikového informaéniho systému.

SouCasné moderni personalni informacni systémy jiz nepfedstavuji pouhou
personalni evidenci ¢i zpracovani mezd, ale systém odpovidajici potfebam firemniho

managementu.

Pro efektivni fizeni lidskych zdroji je nutné, aby podnik mél aktuéalni, podrobné
a pravdivé informace, které slouzi pro pozadované analyzy nebo jako podklady pro
potiebna rozhodnuti.

V soudasné dobé vzrista spoluprace firem se systémovymi integratory na ukor
vlastni tvorby informa¢niho systému. Softwarovi vyrobci nabizeji integrované a mo-
dularni informa&ni systémy, které jsou vhodné i pro pouZiti v oblasti fizeni lidskych
zdroju (Kahle, Styblo,1996).
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2.3. Manazerska oblast

2.3.1 Manazer

V kazdé organizaci, v kazdém podniku je fidici pracovnik tim, kdo uvadi
vSechno v pohyb, kdo tomuto pohybu dava fad a kdo podmiriuje ucinnost viech pro-
cesd, které v podniku probihaji. V soucasné dobé se silné vZilo ozna&eni manazer, zda
se viak, Ze toto substantivum odpovida spiSe piiklonu k anglosaskym pfistupii a pra-
meniim, nez aby piedstavovalo skute¢né vyznamové odlisny pojem (Bedrnova, Novy
a kol.,1998).

2.3.2 Osobnost manazZera

U manazeri zaleZi vice, nez u viech dalSich zaméstnanci, na jejich osobnostnich
charakteristikach. V jejich pfipadé dokonce jako by diiraz na osobnost pfekracoval Cisté
psychologicky pfistup povazujici za osobnost kazdého Clovéka. Ocekavaji a berou se
v uvahu takové osobnostni charakteristiky, které lze svym zpusobem jiz oznalit za
mimoradné. V této souvislosti se dnes Casto setkavame s pojmem osobni kvalita
(Bedmova, Novy a kol.,1998).

Osobni kvalita muZe vyjadiovat jednak to, jak Clov€k v pracovnim procesu
svymi predpoklady odpovida pozadavkim uréitého pracovniho zafazeni. Zpravidla viak
vyjadfuje také to, co dokaze dat navic, aby tak pfispél k vyssi kvalité prace oddéleni
a podniku. Spoliva tedy jak ve schopnostech Clovéka, tak i vjeho motivaci a je

proménliva v Case.

Ridici pracovnik vykonem své fidici &innosti ovliviiuje pomé&mé& mnoho lidi,
pusobi pfitom jak na jednotlivce, tak na mensi ¢i vétsi pracovni skupiny.
Meél by proto umét (Bedrnova, Novy a kol., 1998):
e vzdy jasné a konkrétné vymezit pracovnikim zamér a cil,
e zietelnd vyjadfovat sva pfani, piikazy, pokyny, naméty, podnéty apod.,
e piesné formulovat své mySlenky a v&cn& a srozumitelné je pracovnikiim

sdélovat,
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rozhodovat i ve slozitych situacich,

akceptovat jednani pracovniki, rozumét jim, tolerovat je a usmériiovat,
poskytovat pracovnikiim zpétnou vazbu a také ji od nich pfijimat a oekavat,
snadno se orientovat i v naroénych problémech,

tvofiveé pristupovat k feeni odbornych a fidicich situaci,

dobfe organizovat a kontrolovat praci fizenych pracovnika,

pruzné reagovat v novych situacich,

o

jednat ve shodé se svym svédomim, byt disledny, ¢estny a odpovédny.

Idealni osobni kvalita predstavuje takovy profil vlastnosti a projevi jedince, ktery

ma relativné uplnou a také uréity ideal vyjadiujici podobu. Charakteristikami vizitky

takové osobni kvality pak mohou byt (Bedrnova, Novy a kol.,1998):

pracovni a osobni kompetence, které vyjadfuji zpiisobilost ¢lovéka uplatnit se
v konkrétnich podminkach pracovniho zafazeni,

socidlni kompetence, tedy zpisobilost lidi vhodn& se prosadit v socidlnich
vztazich, a to jak mezi svymi blizkymi, tak i ve vztahu k podminkam svého
zafazeni ve spole€nosti,

pozitivni uvazovani a proaktivni jednani,

pracovni ochota a vykonova motivace, vyjadiené v zajmu o praci a v potfebé
vysokého vykonu dosahovaného v zadouci kvantité i kvalité,

vy$§i hladina aspiraci a volniho isili, projevujici se v celkové vyssi trovni
narokt na Zivot, spjatych s naroky na sebe a s pfirozenym uplatfiovanim volniho
usili pii dosahovani stale naro&n&jsich Zivotnich cilii, v&etn& vytrvalosti a zpi-
sobilosti pfekonavat pfipadné piekazky,

schopnost sebekontroly, ve smyslu ,mit se v rukach®, jednat racionalné,
dospéle, umét piim&fend ovladat své prozivani a svijj citovy Zivot,

rozvinuté etické a estetické citéni, tj zpisobilost citlivé registrovat a do svého
prozivani a nasledného jednani promitat hlediska moralky,

tvofivost, jako schopnost vidét véci nové, nalézat a uplatiiovat nové pfistupy
a nova fedeni,

pochopeni a tolerance, ve smyslu schopnosti a ochoty akceptovat druhé lidi,
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e smysl pro humor, jako z urCitého nadhledu vyvérajici schopnost vidét
realitu i sebe sama odleh&ené, s citem pro proporce,

e zpusobilost stile na sobé pracovat, v duchu vynakladani priib&zného usili
zaméfeného na odstrafiovani vlastnich nedostatkii prostfednictvim sebevychovy
a sebevzdélavani.

Vedle osobnostnich vlastnosti je tfeba brat v Givahu i socialni podminky fizeni a vy-

v0j situace na pracovisti.

2.3.3 Personaini management

Personalni management se v zasadé sklada ze dvou vzajemné se ovliviujicich,

avsak relativné samostatnych funk&nich oblasti (Bedrmova, Novy a kol., 1998).

Prvni z nich je vytvafeni systémovych podminek a pfedpokladi pro ovliviiovani
jednani pracovnikli. Sem patfi piedevsim vécné, pravni, ekonomické, organiza¢ni a me-
todické zabezpefeni viech personalnich a socialnich procesi. Na pracovniky piisobi
tyto procesy zprostiedkované. Vytvafeji urCity ramec, v némz se uskuteCiiuji vlastni
rozhodovaci procesy fidicich pracovniki ve wvztahu k jednotlivcim a pracovnim

skupinam.

Za ptevazujici Cast uvedenych skute¢nosti odpovida personalni utvar podniku

a jeho specializovana oddéleni.

Druhou oblasti personalniho managementu je vlastni vedeni lidi, pfi némz jde jiz
o bezprostiedni ovliviiovani védomi (postoji, hodnotovych preferenci, socialnich norem
a vzoru jednani atd.) a jednani (iniciativa, vykonnost atd.) pracovnikii. Rozhodujicimi

subjekty vedeni lidi jsou fidici pracovnici na vSech urovnich fidici hierarchie.

Obsahovou strukturu personalniho managementu muizeme formulovat jako
(Bedrnova, Novy, 1998):
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a) persondlni politiku a jeji realizaci — cilem je pozitivné ovlivnit ziskavani
a rozmist'ovani pracovnikd, racionalni vyuzivani jejich potencialu, seberealizaci
pracovnikli na kazdém pracovisti a rozvoj jejich osobnosti;

b) socidlni politiku a jeji realizaci - cilem je vytvafeni podminek pro ispésnou
realizaci personalni politiky a pracovni spokojenost zaméstnancii; ma vsak i $irsi
spoleensky vyznam,

c¢) vedeni lidi — cilem je pfedevsim ovliviiovani pracovni ochoty zaméstnancu.

2.3.4 Cinnost manazeru

Obecné fefeno, management se zabyva fizenim a provozovanim lidskych
organizaci a zajiffovanim toho, aby lidé patfici k organizaci pracovali spoletné na
splnéni jejich cili. Management je Casto popisovan jako ,délani véci s lidmi a pro-

stiednictvim lidi“.

Aby byl manaZersky rozvoj prakticky uziteCny, musi zahrnovat mapovani toho,
co se od manazeri ofekava, co manazefi skutené délaji jak jsou pii tom usp&sni.
Pouhy seznam obecnych tkoli nebo Sirokych oblasti odpovédnosti je nepostaujici.
Henry Mintzberg, John Kotter, Rosemary Stewartova in Prokopenko, Kubr a kol
(1996) a ostatni pozorovatelé manazerské prace zduraziiuji potiebu zjistit, co manazefi

délaji a jak travi svij Cas.

Mintzbergovy analyzy napriklad dokazuji, Ze manazerska prace se vyznaluje
napétim. Typicky pracovni den manaZera je rozdroben do velkého mnoZstvi rozdilnych
¢innosti. ManaZer se zabyva spiSe konkrétnimi a jedineCnymi zaleZitostmi neZ problémy
abstraktnimi a obecnymi. Z toho diivodu dava piednost komunikaci prostfednictvim
mluveného slova pred pisemnym projevem. Pisobi v slozité siti vztahi a pokousi se
vyuzit svou moc a vliv na udalosti. Mintzberg rovnéz uvadi fadu rozhodujicich roli, ve
kterych ma manaZzer tendenci ¢as od ¢asu vystupovat v jakémkoliv typu podniku. Jedna
se o role viidce, mluvéiho, vyjednavace, manipulatora se zdroji atd. (Prokopenko, Kubr
a kol., 1996).
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2.3.5 Styl fizeni a prosazovani autority manazera

Styl fizeni znamena celkovy zpiisob jednani fidiciho pracovnika. V ném se &asto
vice projevuje jeho individualita, neZ zavazky vyplyvajici z jeho role a odpovidajici

dané konkrétni situaci.

Velkou roli ma i zaméfenost fidici prace manazera. V odborné literatufe se
setkdvame se zaméfenosti na lidi a zaméfenosti na tkoly. Vyzkumy v této oblasti
prokazaly, Ze Gspé$ni vedouci jsou zaméfeni jak na lidi, tak na ukoly, zatimco neispé$ni
bud’ preferuji jen ukoly, nebo maji v obou oblastech nizké hodnoty. Lze se setkat i se

zaméfenosti na moc, v niZ fidici pracovnik zduraziiuje své mocenské postaveni.

Teorie situaéniho fizeni, jejimiz typickymi pfedstaviteli jsou kromé F E. Fiedlera
i P. Hersey a H. K. Blanchard in Bedmova, Novy a kol. (1998), vychazi z pfedpokladu,
Ze tak, jak se pribézné méni podminky fizeni, musi se ménit i zaméfenost a konkrétni

zpusoby jednani fidiciho pracovnika.

Kromé zaméfenosti hraje v ¢innosti fidicich pracovniki vyznamnou roli také
mira akceptace angazovanosti fizenych pracovniki a jejich spoluiicasti na fizeni. V této
souvislosti se dlouhodobé uvadély tifi zakladni styly fizeni (Bedrnova, Novy a kol,,
1998):

e autokraticky (autoritativni),
e liberalni,

e demokraticky.

Pozdéji se viak v zavislosti na empiricky ovéfenych zpusobech jednani fidicich
pracovniki ukézalo jako vhodné&jsi vychazet zjejich pfistupu k rozhodovani a spe-
cifikovat situace, v nichZ fidici pracovnik méni své jednani v zavislosti na dosahované
mife zralosti fizenych pracovniku tak, Ze postupné hlavné (Bedmova, Novy a kol.,
1998):

e nafizuje (autoritativni pfistup),
e piesvédCuje (uZiva racionalni i emocionalni apely),
e konzultuje (vyuZiva participace fizenych pracovniki),

e deleguje (vyuziva samostatnosti fizenych pracovnikii).
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2.3.6 Rozvoj manazera

Rozvoj manaZzeri pfispiva k uspé$nému plnéni Gikolli organizace. Proces rozvoje
by mél byt anticipujici (tak, aby manaZefi mohli piispivat ke splnéni dlouhodobych
cilit), reagujici (zaméfeny na vyfeseni nebo prevenci problémi vykonu) nebo motivacni
(odpovidat individualnim aspiracim tykajicim se kariéry). Jednotlivé cile rozvoje
manaZeru jsou (Armstrong,1999):

e zabezpecit, aby manazefi chapali to, co se od nich otekava. Je tfeba dohodnout

s nimi cile, podle nichz bude posuzovan jejich vykon, a oblasti, kde je zapotiebi

zlepsit uroven jejich schopnosti,

e pomoci rozpoznat manazerum jejich potencial, vést je k tomu, aby zpracovavali

a realizovali plany svého osobniho rozvoje, a zajistit, aby se jim dostalo

potfebného rozvoje, vzdélani a zkusenosti, které by je pfipravily na naro&né&jsi

povinnosti na jejich pracovisti nebo kdekoliv jinde v organizaci,
e zabezpelit naslednictvi v manaZerskych funkcich a vytvofit systém, ktery by
toto naslednictvi prubézné revidoval.

ManaZefi museji pfevzit hlavni odpovédnost za sviij vlastni rozvoj. Organizace
muZze pomoci a nadfizeny manaZera musi akceptovat urCitou odpovédnost za
povzbuzovani a podporu seberozvijeni a za vedeni v tomto procesu, pokud je to oviem
nutné. Od jedincti by se mélo oCekavat, Ze si vytvoii své vlastni plany osobniho rozvoje,
jejichz obsah by mél vychazet z odpovédi na nasledujici otazky (Armstrong, 1999):

e Jaké znalosti a/nebo dovednosti chcete ziskat?

e Jaké urovné kompetenci chcete dosahnout?

e Jaké jsou vase uéebni cile? Ty by mély byt definovany v podobé& vybéru oblasti,
v nichZ je tfeba va$i vykonnost zlepsit a/nebo v podobé toho, jaké nové véci
budete schopen délat po ukonceni vzdélavani.

e Jak chcete dosahnout svych cili? Jaké ukoly, projekty, cviCeni musite
absolvovat nebo jakou literaturu prostudovat? Plan rozvoje by mél byt roz€lenén
na jasné definované faze a v podobé& bodli by v ném mély byt uvedeny jednotlivé

formy vzdélavani, pokud néjaké budou.
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e Co budete potiebovat, pokud jde o pocitacové vybaveni, knihy, video,
individualni kouCovani, mentoring apod.?
e Jakym zpisobem prokazete své vzdélavani? Jaka kritéria budou pouZita

k zabezpeceni toho, aby byly dikazy o vaSem vzdélavani dostacujici?

2.4 Motivace

Pojem motivace vyjadiuje skutenost, Ze v lidské psychice ptisobi specifické, ne
vzdy zcela védomé &i uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Ty &innost
Clovéka urCitym smérem orientuji, v daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu
udrzuji. Navenek se pak pusobeni téchto sil projevuje v podob& motivované ¢innosti,

motivovaného jednani (Bedrnova, Novy a kol., 1998).

2.4.1 Motivace k praci

Motivaci k praci rozumime ten aspekt motivace lidského chovani, ktery je
spojen s vykonem pracovni €innosti, se zastavanim ur€ité pracovni pozice a s vykonem
ji odpovidajici pracovni role, tj. splnénim pracovnich ukoli. Pracovni motivace
vyjadiuje pfistup Clovéka k praci, ke konkrétnim okolim, tj. vyjadiuje konkrétni
podobu jeho pracovni ochoty (Bedrnova, Novy a kol., 1998).

Motivace je odvozena z cilové orientovaného chovani nebo je jim definovana.

Tyka se sily a sméru tohoto chovani.
K motivaci dochazi, kdyz lidé oCekavaji, Zze ur€ita akce pravdépodobné povede
k dosaZeni néjakého cile a cenéné odmény — takové, ktera uspokojuje jejich individualni

potieby.

Dobie motivovani lidé jsou lidé s jasné definovanymi cili, ktefi podnikaji kroky,

od nichz ofekavaji, ze povedou k dosaZeni téchto cili. Efektivné pracuji, protoZze maji
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silné vyvinuty pocit povinnosti — jsou si védomi toho, Ze jejich tusili slouzi jak

uspokojeni poteb organizace, tak jejich vlastnim zajmim (Armstrong, 1999).

2.4.2 Vnitini a vnéjsi motivace

K pracovni motivaci lze dojit dvéma cestami. V prvnim ptipadé lidé motivuji
sami sebe tim, Ze hledaji, nalézaji a vykonavaji praci (nebo je jim pfidélena prace), ktera
uspokojuje jejich potieby, nebo alespoii vede k tomu, Ze od ni olekavaji splnéni svych
cili. Ve druhém pfipadé mohou byt lidé motivovani managementem prostfednictvim

takovych metod, jako je odméfiovani, povySovani, pochvala atd.

Tyto dva typy motivace lze charakterizovat jako (Armstrong , 1999):

a) Vnitini motivaci — faktory, které si sami lidé vytvareji a které je ovliviiuji, aby
se ur¢itym zpisobem chovali nebo aby se vydali uréitym smérem. Tyto faktory
tvofi odpovédnost (pocit, Ze prace je dileZitd a ze mame kontrolu nad svymi
vlastnimi moZnostmi), volnost konat, pfilezitost vyuZzivat a rozvijet dovednosti
a schopnosti, zajimava a podnétna prace a pfileZitost k funk&énimu postupu.

b) Vné&j§i motivaci — to, co se déla pro lidi, abychom je motivovali. Tvofi ji
odmény, jako napf. zvySeni platu, pochvala nebo povySeni, ale také tresty, jako

napi. disciplinarni fizeni, odepieni platu nebo kritika.

Vné&j§i motivatory mohou mit bezprostfedni a vyrazny uc¢inek, ale nemuseji nutné
pusobit dlouhodobé. Vnitini motivatory, které se tykaji kvality pracovniho Zivota budou
mit asi hlubsi a dlouhodobéjsi ucinek, protoze jsou soucasti jedince a nikoliv vnucené

mu z vnéjsku.
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2.5 Globalni management

Management a podnikani maji dnes mezinarodnéj$i charakter nez kdykoli dfive.
Globalizace se tyka i podnik, které samy nepodnikaji v globalnim méfitku. Firmy musi
Celit konkurenci téch, kdo operuji na mnoha riznych trzich, a ti maji vyhodu oproti
mistnim manaZerim, protoZe vyuZivaji novych myslenek a zku$enosti ziskanych na

jinych trzich.

Globalizace piinasi spoustu rychlych zmén. Management musi rychle reagovat
na nové technologie, zmény cen na trzich surovin, zmény potieb vlastnich zakaznikt
a musi efektivngji vyuzivat své kupni sily. Globalizace nese s sebou rychlost a fle-
xibilitu. Ve vyrob& dochazi k usporam zrozsahu a sniZovani nakladi. Z hlediska
globalniho marketingu je moZna Gspora vyuZivanim globalnich médii a sniZeni nakladt

tim, Ze se odbouraji zdvojené €innosti a snadnéjsi sdileni znalosti a zkuSenosti.

V procesu globalizace jsou vsak nejdilezitéj§im prvkem lidské zdroje. Lidé
a jejich potencial se stavaji kli¢ovym faktorem efektivity firmy. Rizeni lidskych zdroji,
které rozviji tento lidsky potencial, tvoii jadro firmy a je nejdynamict&jsi slozkou
podnikového fizeni. Obstat v procesu globalizace z hlediska fizeni lidskych zdroji

znamena zaméfit se na péci a rozvoj lidské osobnosti (Krninska, 2002c).

Globalni spoleénost musi mit dynamickou a flexibilni strukturu fizeni, ktera
umoziiuje rychlou vyménu a sdileni informaci a dovednosti To muizZe vyzadovat
federalni strukturu, jejimz zastancem je Charles Handy, a nezbytné to vyzaduje systém

komunikace — a zaroveii ochotu komunikovat (Crainer, 2000).
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3. METODIKA

3.1 Obsah a cil zavére¢né prace

Cilem této zavérecné prace je zpracovani tématu , Nové sméry v fizeni lidskych
zdroju v soucasnych proménach vybrané organizace“. Jde v podstaté o specifikaci
novych pohledli pusobicich na formovani a rozvoj osobnosti manazera v souasném
fizeni lidskych zdroji.

ManaZerskou profesi se zabyva znaCné mnoZstvi lidi. V naSich &eskych
podminkach jde o velmi mnoho praci, které jsme dfive manazerskymi nenazyvali.
Pfinos teorie managementu spoCiva vtom, Ze ve vSech Cinnostech na$la spolecné

charakteristické rysy, které by mél mit manazer k dobrému vykonu své prace.

Piesto ur€ité rozdily v narocich na manaZera budou spocivat piedevsim v tom,
na jaké manaZerské urovni praci vykonava. Jiné naroky budou na vrcholového

manazera, napf. feditele vyrobniho podniku a jiné na manazera pracujiciho ve Skolstvi.

3.2 Vymezeni zkoumaného souboru

Ke specifikaci novych pohledii pusobicich na formovani a rozvoj osobnosti
manazera v souCasnych proménach organizace bylo nutno oslovit soubor manaZeru
v ¢asovém odstupu tfi let a podrobit jej vyzkumu.

1. Skolstvi v roce 2003 - oslovila jsem predeviim vedouci pracovniky stfedni skoly,
zabyvajici se vychovou budoucich manaZeri v oboru sklafstvi. Mezi dotazanymi jsou
zastoupeny i zemédélska a stavebni stfedni skola.

Dotaznik, tykajici se rozvoje a osobnosti manazera byl pfedlozen 24 pracovnikim

Skolstvi.

Stiedni Skoly:

Skola - obor Pocet respondentu
Sklafsky management 10

Stiedni technicka 7

Stiedni zemédélska 7

Celkem 24
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2. Skolstvi v roce 2006 — shodou okolnosti doslo v roce 2004 se spojeni dvou Skol
ze souboru z roku 2003. Oslovila jsem proto 44 pracovniki, ktefi nyni pracuji v této
nové vzniklé nastupnické organizaci sklafského managementu a stfedni zemédélské
Skoly.

POPIS ORGANIZACE

K 1. 7. 2004 doslo ke slouteni SOUz a ISS sklaiské. V aredlu soutasné SOS,
SOU a OU vznikly nové dilny a maliisky ateliér, rozsifen byl i vozovy park Skoly.
Vétsina tfid byla zrekonstruovana a vybavena novym nabytkem. Byly zmodernizovany
a novou technikou vybaveny i ulebny vypoéetni techniky. V soucasné dobé se jedna

i 0 rozsifeni nabidky tfi novych ucebnich obori.

Hlavnim ukolem SOS, SOU a OU viak ziistava zajistovani ptipravy zaki na
jejich povolani, upeviiovani véeobecného vzdélani a odbornych znalosti a také rozvijeni

jejich praktickych dovednosti.

Slougenim $kol SOUz a 1SS sklafské vzniklo 15 tfid uebnich a studijnich
obort, 3 tiidy externiho studia a 1 tfida dalkového studia.
Uéebni obory:

41-55-H/003 opravar zemédélskych stroji

23-68-H/001 automechanik

63-51-H/002 technickoadministrativni pracovnik-ice

28-62-H/003 malif skla a keramiky

28-61-H/005 brusi¢ skla

82-51-L/018 uméleckotfemeslné zpracovani skla — brouseni a ryti

82-51-L/020 uméleckofemesiné zpracovani skla — malba skla

Studijni obory:
64-42-M/016 management sklafstvi
41-45-L/505 mechanizace zemédélstvi a lesniho hospodaistvi
28-45-L/503 sklafsky pramysl
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V u&ebnich oborech studuje celkem 324 Zzakh, studijnich oborech 39 zaki,
v nastavbovém studiu 62 zaku, celkovy pocet je tedy 425 zaku.

Pracovnici Skoly:
Vedeni $koly 6
Utitelé 20
Mistii odborného vycviku 20

Vychova mimo vyucovani 4

Administrativa 5
Skolni kuchyng 7
Provozni pracovnici 5

Se vnikem nastupnické organizace doSlo i k vymé&né vedoucich pracovnikii
z divodi odchodu do starobniho diichodu. Na misto feditele $koly nastoupil mlady
ucCitel, pusobici do té doby na stfedni zemédélské Skole a misto zastupce feditele

vykonéva zaméstnankyné byvalé ISS sklaFské.

Dotaznik, tykajici se rozvoje a osobnosti manazera byl piedlozen 44

pracovnikiim §koly v tomto sloZeni:

Druh zafazeni Pocet respondentii
Vedeni Skoly 5

UCitelé 17

Mistfi 17
Administrativni pracovnici 5

Celkem 44
Shrouti:

Dotaznik, tykajici se rozvoje a osobnosti manaZera byl piedlozen 24
respondentim pracujicich ve Skolstvi v roce 2003 a 44 respondentim, ktefi pracuji v
nové vzniklé nastupnické organizaci sklafského managementu a stiedni zemédélské
Skoly v roce 2006.
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3.3 Shér dat

3.3.1 Pisemné dotazovani

Podstatou dotazovacich technik je pokladani otazek respondentum s cilem

ziskat potfebné udaje k feSeni vyzkumného ukolu. Podle zplisobu kontaktu s dota-

zovanym rozliSujeme dotazovani osobni, pisemné, telefonické a elektronické. Pro ucely

této prace bylo pouzito hlavné pisemné dotazovani.

Dotaznik je souborem riznych otazek, uspofadanych v uritém sledu. Je

predkladan respondentovi, jehoZz ulohou je vyjadfit osobni nazor ve formé odpovédi na

piedlozené otazky. Otazky mohou byt uzaviené, otazky s otevienym koncem a polo-

uzaviené.

Oteviena otazka umoziuje respondentovi formulovat odpovéd podle svého.
Ptednosti otevienych otazek je volna spontanni forma odpovédi, ktera umoziiuje
nepiedpokladanych. Nedostatkem je vysoka pravdépodobnost respondentovy
subjektivni interpretace a pracnost analyzy ziskanych odpovédi.

Uzaviena otdzka vymezuje varianty mozZnych odpovédi, znichz si ma
respondent vybrat, pfi¢emzZ varianty odpovédi mohou byt bud’ kvalitativni nebo
kvantitativni.

Polouzaviena otazka zahrnuje kromé& variant predem danych odpovédi jesté

moznost volného dopliiujiciho vyjadieni respondenta.

Pozadavky na spravny dotaznik jsou tyto:

Dotaz musi byt zformulovan tak, aby postihoval zkoumany prfedmét, a musi
vy&erpavat podstatné reakce, nazory respondenta.

Nenarusuje-li to sledovani souvislosti s vysledky jinych metod, ma byt dotaznik
anonymni.

Otazka ma byt formulovana kratce a pregnantné, otazek nema byt pfili§ mnoho,
aby byla vylouena unava respondenta a pokles motivace.

Z formulace otazky musi byt vylouceny dvojsmysiné a sugestivni prvky.
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3.3.2 Osobni dotazovani

Toto dotazovani je zaloZeno na pfimém, osobnim kontaktu s dotazanym. Jeho
zakladni formou je rozhovor. Cilem rozhovoru je ziskani informaci od zkoumané osoby
k vyzkumnym nebo diagnostickym u€elim. Vyzkumny pracovnik je v roli tazatele,
zkoumana osoba pfevazné v roli respondenta, i kdyZz to nevyluuje, aby vyzkumny
pracovnik nepodaval ke svym otazkam objasiujici informace a aby zkoumana osoba
kromé odpovédi nekladla ujasfiujici otazky. Timto cilem sdélovani se rozhovor jako
metoda li8i od rozhovoru pfirozeného, kde je zpravidla vzajemnost ve sdélovani i dota-

Zovani.

Podle miry zavaznosti typu a pofadi otazek pro tazatele a tim i predpokladanych
odpovédi pro respondenta se rozliSuje rozhovor na:

1. Standardizovany rozhovor, ktery ma zavazné znéni a pofadi otazek i zplisob
zaznamenavani odpovédi na né. Neklade proto na tazatele pfili§ velké naroky,
o0 postupu je rozhodnuto predem.

2. Nestandardizovany rozhovor ma volny pribéh, urfen je pouze cil a smér
dotazovani, pfipadné Zadouci oblasti informaci. Jinak jej lze pfizpuasobit situaci
a tazatel si voli na zakladé pribéhu rozhovoru znéni i pofadi otazek.

Pfi rozhovoru je dulezité:
e navazani kontaktu,
e vytvofeni vhodné atmosféry rozhovoru,

¢ vedeni rozhovoru tak, aby respondent byl motivovan k odpovédim.

Z hlediska poétu dotazovanych rozliSujeme:
¢ individualni rozhovory,
e skupinové rozhovory - diskuse - maji presné dana pravidla, jez je nutné

dodrzovat.

Vyhodou osobniho dotazovani je moznost vybéru reprezentativniho vzorku,
vysoka navratnost dotaznikii a moZnost zji§fovat riznymi zpusoby dotazovani i naro&né
problémy. Nevyhodou je vSak vétsi Casova i finan¢ni naro&nost a moznost ovliviiovéani

vysledk tazatelem.
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3.3.3 Pozorovani

Jde o metodu, kde podstatnym znakem je, Ze poznavame skute€nost na zakladé
smyslového vnimani. Vyhodou pozorovani je, Ze jeho pomoci miizeme ziskat objektivni
a pfesné udaje. Tato metoda viak neumoZiluje zkoumat pfidiny jevii a hodi se jen

k prizkumu vybranych problémi.

Pro pozorovani je charakteristickd tendence nechat pozorovanym jevim co
nejvolngj§i pribéh. PoZadavky jak na pozorovatele, tak na jeho prostfedky potom

spocivaji zejména ve zvySovani presnosti a citlivosti vzhledem k pozorovanym jevim.

V praxi Casto spojujeme pozorovani s osobnim dotazovanim, coZz umoziiuje

vyuzivat vyhody obou metod.

3.4 Postup pfi sbéru a zpracovani dat

Kazdému respondentovi byl predloZen dotaznik, tykajici se personalniho fizeni,
rozvoje osobnosti manazera a fizeni lidskych zdroji. Otazky v dotazniku jsou rozdéleny
do téchto tematickych celku:

e Identifikace odvétvi ve zkoumaném souboru.

o Charakteristika vyhodnocovaného souboru.

e Faktory ovliviiujici rozvoj osobnosti manazera v jednotlivych oborech.
¢ Faktory motivujici praci manaZera.

o Faktory ovliviiujici dal$i vzdélavani a vyvoj manaZera.

Po vyplnéni dotazniku nasledoval fizeny rozhovor a soucasné bylo provadéno

pozorovani.

Data urtena ke zpracovani tvoii odpovédi na jednotlivé otazky. Odpovédi byly
seCteny a procenticky vyjadieny. Bylo vypodteno v kolika procentech jsou zastoupeny
jednotlivé odpovédi sledovanych charakteristik jak v celém souboru, tak i v jed-
notlivych skupinach vyrobnich podnikii i Skolstvi. Pro lepsi piehlednost byla data
zpracovana do tabulek a grafi za pomoci programu MICROSOFT EXCEL.
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4. VYSLEDKY

V této Casti jsou zpracovany vysledky dotazii zaméfenych na rozvoj osobnosti

manazera a fizeni lidskych zdroja.

Zpracovani vysledku je rozdéleno na pét Casti:
V prvni vysledkové Casti jsou zpracovany informace tykajici se identifikace vybraného
souboru fidicich pracovniki.
Ve druhé casti je charakterizovan vybrany soubor.
Treti ¢ast se tyka rozvoje osobnosti manazera vybraného souboru.
Ctvrta &ist je zaméfena na motivaci prace manaZert.

V paté &asti jsou zpracovany otazky tykajici se dalSiho vyvoje a vzdélavani manaZera.

Spole¢né s vysledky je pro lepsi pfehlednost uvedena zaroveti diskuse, ktera je

doplnéna o informace ziskané prostiednictvim fizenych rozhovort a pozorovani.
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4.1 Identifikace zkoumaného souboru

4.1.1 Zastoupeni z hlediska dotazovanych pracovniku

Tabulka €. 1
Porovnani poétu dotazovanych respondentii v letech 2003 a 2006 v %.
Pocet = v roce 2003 v roce 2006
respondentu
% 35 65
Graf &. 1

Porovnani po¢tu dotazovanych respondentti v letech 2003 a 2006 v %.

Vysledky:

Poletnéji zastoupenou skupinou z dotazovanych respondentii jsou pracovnici
Skolstvi v roce 2006 (65 %). Skupina pracovniki oslovenych vroce 2003 je méné
pocetna, predstavuje 35 % z celkového po¢tu respondentil, coz je o 30 % méné neZ
v roce 2006.
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4.1.2 Charakteristika vyhodnocovaného souboru

Zastoupeni muzii a Zen ve vyhodnocovaném souboru

Tabulka &. 2: Zastoupeni muzi a Zen ve vyhodnocovaném souboru v %

Pohlavi Skolstvi 2003 Skolstvi 2006
Muz 36,8 56,8
Zena 63,2 432

Graf &. 2 Zastoupeni muzi a Zen ve vyhodnocované souboru v %

B Muz
OZena

Vysledky a diskuse:

Ze zobrazeného grafu je ziejmé, Ze ve Skolstvi roku 2003 pracovalo vice Zen
(63,2 %) nez muzi (36,8 %). Ve Skolstvi je obecné zaméstnano vice Zen neZ muZzi,
mnohdy i vedouci mista jsou obsazovana vice Zenami. Hlavnim diivodem odchodu
muzi ze $kolstvi jsou platové podminky.

Proto nas piekvapi, ze vroce 2006 doslo ke zméné. Ve skole, ktera vznikla
spojenim sklaiské a zemédélské skoly z dotazovaného souboru v r. 2003, je v soutasné
dobé zaméstnano vice muzi (56,8 %) nez Zen (43,2 %). Vznikla technicky zaméfena
Skola, ztoho diivodu je zde vice pracovnikii stechnickym vzd&lanim, které je bliz&i
spiSe muziim. Toto se tyka zvlasté useku odborné vychovy.

Ze statistik vyplyva, Ze souCasnost spé&je k stale se zvySujicimu poétu Zen
v manazerskych funkcich. Je to zptisobeno tim, Ze sou€asné Zeny odkladaji svoji funkci
matky aZ na dobu, kdy budou finanéné i materialné zajiStény a veskerou svou energii
vkladaji do své kariéry.

35



Pramérny vék zaméstnanci

Tabulka ¢. 3: Prumémy vék zaméstnancu v jednotlivych letech v %

Veék Skolstvi 2003 Skolstvi 2006
do 25 let 0 6,8
26 - 40 let 26,3 15,9
41 - 60 let 63,2 65,9
nad 61 let 10,5 11,4

Graf &. 3: Prumémy vék zaméstnanch v jednotlivych letech v %

Ao s\ e —1 Wmco2siet
" g— ———— — 1+ BI026- 40 let
1 - e A B
Dinad 61 let

Vysledky a diskuse:

U $kol vr. 2003 jsou zastoupeny nejéastéji vékové kategorie od 41 do 60 let
(63,2 %) a od 26 do 40 let (26,3 %). Ve Skolstvi r. 2006 také vyrazné prevysuje skupina
zaméstnancu ve véku 41 - 60 let (65,9 %).

Skupina dotazovanych v obou pfipadech nejpocetnéjsi, tzn. od 41 do 60 let, ma
nejvetsi zkuSenosti a znalosti v oboru, z hlediska ekonomické stranky i velké zkuSenosti
v jednani s lidmi. Pfedpokladem u této skupiny je dopliiovani si novych v&domosti
a poznatkl védy a vyzkumu.

Je zajimavé, Zze v roce 2003 byla skupina do 25 let nulova, nyni tvofi 6,8 %
z celkového poctu dotazanych zaméstnanci. Je potésitelné, Ze absolventi $kol uZ
neodchazeji pouze do podnikatelské, ale také do statni statni sféry. Je to také tim, Ze
v fad€ podnikii neni o mladé uchazefe zajem, nebot’ nemaji praxi. A pfitom praveé tito
mladi lidé by mohli byt pro podnik velkym pfinosem — jsou vice flexibilni, pfichazeji

s novymi zpusoby feseni problémii a znaji moderni metody fizeni.
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Rozdéleni zkoumaného souboru na vedouci pracovniky a vychovné pracovniky

Tabulka ¢. 4: Pracovni zafazeni v %

P zarazeni Skolstvi 2003 Skolstvi 2006
vedeni $koly 66,1 220
vychovny pracovnik 33,9 ¥73

Graf &. 4: Pracovni zatazeni v %

Vysledky a diskuse:

Vroce 2003 bylo ve zkoumaném souboru zastoupeno vice vedoucich
pracovnikii (66,1 %) nez v roce 2006 (22,7 %). Neni to tim, ze by skolstvi sniZilo pocet
pracovnikii na vedoucich mistech, ale byl osloven vét§i polet respondentu, tim se
v dotazovaném souboru objevilo vice pedagogickych pracovniki — v roce 2003 33,9 %,
v roce 2006 77,3).

Je ale zieymé, Ze kvalita vyzkumu tim neutrpi, protoze pedagogicti pracovnici
maji velké zkuSenosti s fizenim lidi, zejména z hlediska komunikace, motivace a odmé-

fiovani (i kdyz odméfiovani je zde praktikovano jinou formou nez finanéni).

Nejvyssi dosazené vzdélani

Tabulka ¢. 5: Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnanci v %

Vzdé&lani Skolstvi 2003 Skolstvi 2006
Odborné ugilisté 10,5 9.1
Stiedoskolské 26,3 47,7
Vysoko$kolské 63,2 43,2
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Graf €. 5: Nejvy3si dosaZené vzdélani zaméstnanci v %

B Odborné ucilisté

@ Vysokoskolské

Vysledky a diskuse:

Ve $kolstvi v roce 2003 bylo ve skupiné odborné vzdélanych zaméstnanch
10,5 % a v r. 2006 tento pocet mirné klesl na 9,1 %. Tento ubytek pfedstavuje odchod
odborné vzdélanych zaméstnanci do starobnich diichodd, na jejich mista nastupuji
zaméstnanci dnes uz minimalné stfedoskolsky vzdélani.

Ve skupiné stfedoskolsky vzdélanych zaméstnanci je pocet vyssi v roce 2006 —
47,7 % nez v roce 2003 — 26,3 %. Je to zpusobeno velkym podilem zaméstnancii na
useku odborného vycviku, kde neni prozatim pozadovano vysokoskolské vzdélani.

Ubytek populace v nasi republice zptisobuje snizovani stavu ugitelt: a tim i vyso-
koskolsky vzdélanych zaméstnanct v dalsi skupiné. Doslo i ke sniZovani managementu
z diivodu slu€ovani $kol, proto se snizil stav vysokoskolsky vzdélanych zaméstnanci
z 63,2 v roce 2003 na 43,2 % v roce 2006.

Manazefi ve Skolstvi maji zpravidla vysokoskolské vzdélani, protoZe jsou
vybirani vétSinou zfad uditeli, u kterych je pfedpoklad vysoké Skoly pro vykon
povolani.

K vykonu profese je zpravidla pro manaZera dileZité dosaZeni vyssiho vzdélani.
V soucasné dobe je vzdélavani pracovniki velmi podporovano. Investice do lidskych
zdrojti jsou podnikiim prospésné a dnes aktualni. Vysoce kvalifikovana pracovni sila
miize mit v budoucnu rozhodujici vliv pii konkurenénim stietu.
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4.1.3 Faktory ovliviiujici rozvoj osobnosti v jednotlivych oborech

Spokojenost s pracovnimi podminkami

Tabulka ¢. 6: Spokojenost s pracovnimi podminkami v %

Alternativy Skolstvi 2003 |  Skolstvi 2006
Zcela spokojen 36,8 29,5
Spise spokojen 57,9 65,9
SpiSe nespokojen 0 23
Zcela nespokojen 5.3 2.3

Graf €. 6: Spokojenost s pracovnimi podminkami v %

B B Zcela spokojen
O Spise spokojen
0 Spise nespokojen
D Zcela nespokojen

Vysledky a diskuse:

U obou obdobi vyjadfili respondenti spokojenost s pracovnimi podminkami. Ve
skolstvi 2003 je vidét, ze 36,8 % respondenti je zcela spokojeno, Skolstvi 2006 u této
alternativy maji procento niz§i (29,5 %). Nejvétsi polet respondenti je spise
spokojen, Skolstvi 2003 27,9 % a ve $kolstvi 2006 65,9 %. Zde doslo k vyraznému
posunu ze skupiny prvni — zcela spokojen do skupiny druhé spiSe spokojen mezi obéma
obdobimi. Zvysujici se Zivotni Urovefi posunula naroky na pracovni podminky u za-
méstnanci o stupefi vySe a ¢ast z diive zcela spokojenych pracovnikii se dnes citi spise
spokojena.

SpiSe nespokojeni jsou pouze zaméstnanci ve Skolstvi 2006, a to ve 2,3 %. Zcela
nespokojeni jsou zaméstnanci ve Skolstvi 2003 - 5,3 % a Skolstvi 2006 — 2,3 %. U této
posledni kategorie je vyznamné to, Zze ubyla téméf polovina zcela nespokojenych
zaméstnancu.

Pii rozhovoru vysvétlila respondentka, Ze nespokojenost neni zaméfena

konkrétné na Skolu, ve které pracuje, ale je to nespokojenost obecna, celorepublikova,
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pramenici zejména z nedostatku financi pro Skolstvi. Tento nedostatek se odrazi
zejména v nedostateéném finan&nim ohodnoceni ucitelii a v nedostatené vybavenosti
skol.

Nepfiznivé pracovni podminky zvysuji citlivost pracovnikil na vSe, co rusi jejich
pracovni pohodu. Naopak pfiznivé podminky podstatné zvy3uji celkovou pracovni spo-
kojenost a Casteén& i adaptabilitu pracovniki vii€i n€kterym nepfiznivym (fyzickym,
organiza¢nim & ekonomickym) podminkdm prace, to se obvykle pfiznivé odrazi i v je-

jich pracovni vykonnosti.

Organizace a zpusob Fizeni v jednotlivych letech

Tabulka &. 7: Organizace a zpusob fizeni v jednotlivych letech v %

Atternativy Skolstvi 2003 Skolstvi 2006
Vyborny 10,5 11,4
Dobry 78,9 84,1
SpiSe horsi 10,5 4,5
Spatny 0 0

Graf ¢.7: Organizace a zpusob fizeni v jednotlivych letech v %

B Vyborny
O Dobry
@ Spie horsi

O Spatny

Vysledky a diskuse:

Ve skolstvi 2003 si vétSina zameéstnanch mysli, Ze zptisob fizeni je dobry
(78,9 %), ale i dost vysoké procento je zastoupeno u alternativy spisSe horsi (10,5 %).
Znamena to, Ze ve Skolstvi 2003 jsou jisté rezervy v organizaci a fizeni.

Ve skolstvi 2006 také vyrazné pievySuje alternativa dobry. Toto prevySeni
piedstavuje 84,1 %. To, Ze je zpusob fizeni vyborny si mysli 11.4 %, spiSe horsi si

mysli 4,5 % dotazovanych.
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Poté&sujici je, Zze zadny z respondenti nepovazuje zpusob fizeni za Spatny.

Z vysledk vyplyva, ze doslo k pozitivnimu posunu v organizaci a zpusobu
fizeni. Zcela jisté je tento posun ovlivnén ¢astetnou vyménou managementu pii
slouceni $kol v roce 2004. Soucasny management je mlady a progresivni, za kratkou
dobu jeho pisobeni doslo ve skole k vyraznym zménam.

Dobré fizeni zahrnuje znalosti, diraz na konceptni a strategickou praci,
operativni fizeni svéfenych utvari a u nejniz§iho managementu perfektni znalost detaili
a schopnost zvladat feeni kazdodennich dil¢ich problémi.

Spokojenost s pracovnimi vztahy v kolektivu

Tabulka €. 8: Spokojenost s pracovnimi vztahy v kolektivu v %

Alternativy Skolstvi 2003 Skolstvi 2006
Zcela spokojen 15,8 47,7
Spise spokojen 73,7 50
Spise nespokojen 10,5 2.3
Zcela nespokojen 0 0

Graf ¢€.8: Spokojenost s pracovnimi vztahy v kolektivu v %

B Zcela spokojen
O Spise spokojen

@ SpiSe nespokojen
O Zcela nespokojen

Vysledky a diskuse:

Ve skolstvi 2003 je vidét, Zze vétSina respondenti (73,7 %) je spiSe spokojena
s pracovnimi vztahy v podniku. Skupina zcela spokojen tvoii 15,8 % a spise nespokojen
10,5 %. Ve $kolstvi 2006 je skupina respondentil, ktefi jsou spiSe spokojeni také
nejvetsi (50 %), avSak na pfiblizné stejné urovni je i skupina zcela spokojenych

(47,7 %). Zde doslo oproti roku 2003 k velkému procentualnimu naristu - o vice nez
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polovinu dotazovanych. Zanedbatelné procento tvoii skupina spiSe nespokojenych ve
Skolstvi 2006 — 2,3 %. Zcela nespokojen neni nikdo.

Je zde vidét opét vyrazny posun, tentokrat v mezilidskych vztazich. Ve slozité
situaci sluCovani dvou organizaci se managementu podafilo stmelit dva odli§né
kolektivy natolik, Ze téméf 98 % zaméstnanci je spokojeno s pracovnimi vztahy.

Kli¢ovou silou kazdého podniku je schopnost vedouciho pracovnika vést lidi
a musi byt i dobrym psychologem, aby odhadl pracovni klima v podniku a pracoval na
jeho zlepSeni.

Pracovniky je nutné neustale iniciovat k leps§imu vykonu a dale je motivovat. To
je mozné vytvoienim atmosféry pracovni svobody a vymezenim pravomoci k samo-
statnému jednani v dané situaci. Pracovnik ziska pocit, Ze mu vedouci divéfuje a proto

se snazi zadany ukol Gsp&3né splnit.

Vyhody a sluzby poskytované zaméstnancum

Tabulka ¢. 9: Vyhody a sluzby poskytované zaméstnancum v jednotlivych oborech v %

Alternativy Skolstvi 2003 | Skolstvi 2006

PéCe o0 zaméstnance 9,5 13,3
Doprava do zaméstnani 0 0

Bezrizikové pracovisté 4,8 13,3
Pruzna prac. doba 19 0

Moznost prace doma 14,3 6,7
Levnéjsi stravovani 47,6 53,4
Podnikova dovolena 4.8 13,3

Graf &. 9: Vyhody a sluzby poskytované zaméstnancim v jednotlivych oborech v %

B Péce o zam.
O Doprava

B Bezriz.prac.
0O Pruzna PD
B Prace doma
B Stravovani

~ | | | Dovolena
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Vysledky a diskuse:

Ve 3kolstvi 2003 povazuji zaméstnanci za velkou vyhodu levnéjsi stravovani
(47,6 %) a moznost prace doma (14,3 %). RovnéZz ocefiuji pruznou pracovni dobu
(19 %). Potom nasleduje péce o zaméstnance (9,5 %) a bezrizikové pracoviité a pod-
nikova dovolena se stejnym poltem procent — 4,8.Ve skolstvi 2006 rovnéz vyhrala
vyhoda levnéjsiho stravovani — 53,4 %, na stejné arovni se 13,3 % jsou péle o za-
méstnance, bezrizikové pracovisté, a podnikova dovolena. Moznost prace doma ocefiuje
6,7 % zaméstnancu, pruzna pracovni doba podle zakoniku prace ve $kole neni.

Z grafu vyplyva, Zze zaméstnanci ve Skolstvi 1 s odstupem tfech let nejvice
ocefiuji levnéjsi stravovani. Je mozné, Ze je to dusledek stale jesté nizkého finan¢niho

ohodnoceni pracovnikii ve Skolstvi.

Nejvétsi problémy podniku

Tabulka ¢. 10: Co povazuji dotazovani za nejvétsi problémy v jejich Skole v %

Alternativy Skolstvi 2003 | Skolstvi 2006
Nedbalost 0 4.2
Bezohlednost 0 2,1
Neduslednost 424 27,1
Neprofesionalita 10,5 10,4
Netplnost informaci 47,1 56,2

Graf &. 10: Co povaZuji dotazovani za nejvétsi problémy v jejich Skole v %
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Vysledky a diskuse:

Ve Skolstvi 2006 doslo oproti roku 2003 k narastu procent u odpovédi nedbalost
a bezohlednost. U obou bylo vroce 2003 0 % a nyni nedbalost vzrostla na 4,2 %
bezohlednost na 2,1 %. Naopak u nediislednosti jsou respondenti ziejmé pfesvédéeni, Ze
uz neni tak velkym problémem jako v roce 2003, protoze klesla z 42,4 % na 27,1 %.
Neprofesionalita zistala na pfiblizné stejné Grovni, tzn. v roce 2003 10,5 % a v roce
2006 10,4 %. Jako nejvétsi problém povazuji respondenti v obou letech nedplnost
informaci. V roce 2003 je to 47,1 % a v roce 2006 dokonce doslo k nartistu na 56,2 %.

V obou pfipadech je tedy nejvétsi problém neinformovanost, ktera v roce 2006
vzrostla je§té o téméf 10 %. V kazdé organizaci mize vladnout rozdilna intenzita
informovanosti pracovnikil o celkovém déni. Informovanost pracovnikli piisobi zarover
i jako motivatni faktor. Vysoka informovanost miZze podstatné zvysit potencial

pracovnikd.

Informovanost o ekonomické situaci podniku

Tabulka €. 11: Jsou zaméstnanci informovani o ekonomické situaci $koly? (v %)

Alternativa Skolstvi 2003 Skolstvi 2006
Ano 89,5 75
Ne 10,5 25

Graf ¢.11: Jsou zaméstnanci informovani o ekonomické situaci skoly? (v %)

Vysledky a diskuse:
Ve 3kolstvi r. 2003 bylo 89,5 % zaméstnanch pfesvéd&eno o tom, Ze jsou

informovani o ekonomické situaci $koly. V roce 2006 se tato skupina sniZila na 75 %.



Piesto se obé s kupiny dotazovanych shodly, Ze jsou zaméstnanci informovani
o ekonomické situaci podniku, i kdyz je to pone€kud vrozporu sodpovédi na
pfedchazejici otazku, tykajici se problémi podniku. Zde obé skupiny rovnéz shodné
odpovédély, ze nejvétsim problémem je neinformovanost.

Je velmi dulezité, aby zaméstnanci byli informovani o ekonomické situaci
podniku nebo Skoly. Zde pravé velmi pisobi motivacni faktor. Kazdy zaméstnanec
muze prispét ke zlepSeni ekonomické situace napi. kvalitnéj§i vyrobou nebo pracovni
moralkou. Ve $kolstvi napf. zapojenim se do naborovych €innosti. V dob€, kdy ubyva
populace je tato ¢innost velice dilezita, kazdy zaméstnanec miZze ovlivnit budoucnost
své skoly a proto musi byt o situaci nalezité informovan.

Z toho vyplyva, ze pokud jsou zaméstnanci informovani, dochazi k vytvofeni
pocitu uréitého podilu na uspé&Sich popiipadé neuspé&sich.

Rozhodujici charakteristiky pro funkci vedouciho pracovnika

Tabulka &. 12: Rozhodujici charakteristiky pro funkci vedouciho pracovnika v %

Alternativy Skolstvi 2003 | Skolstvi 2006
Organizaéni a fidici schopnosti 35,4 43.8
Poctivost a ¢estnost 18,7 16,7
Schopnost adaptace a flexibility 125 12,5
Komunikacni dovednosti 18,8 17,7
Tviréi schopnosti 12,5 9,3
Jiné schopnosti 2,1 0

Graf ¢&.12: Rozhodujici charakteristiky pro funkci vedouciho pracovnika v %
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Vysledky a diskuse:

Ve $kolstvi 2003 i ve Skolstvi 2006 povazuji manaZzefi za nejdalezitéjsi vlast-
nosti manaZera organizaéni a fidici schopnosti ($kolstvi 2003 35,4 %, skolstvi 2006
43,8 %). Dotazovani rovnéz kladou diraz na komunika¢ni dovednosti (3kolstvi 2003
18,8 %, Skolstvi 2006 17,7 %). Ve Skolstvi 2003 kladou téz diraz na poctivost a &est-
nost (18,7 %), skolstvi 2006 16,7 %). Schopnost adaptace a flexibility je v obou letech
pro dotazované stejné dulezita 12,5 %. Tvir¢i schopnosti si ceni vice dotazovani z roku
2003 — 12,5 % oproti roku 2006 — 9,3 %. Mezi jiné schopnosti zafadili dotazovani
Skolstvi 2003 (2,1 %) také snahu o sebevzdé&lavani se mimo svou profesni specializaci.

VSechny uvedené vlastnosti jsou dilezité pro praci manaZzera a je velmi
diskutabilni, kterym bychom postoupili prvni mista v pofadi duleZitosti. Zde ale
vidime, Ze v organizaci doslo ke zménam z hlediska poméru zaméstnanych Zen a muzi.
Nyni zde pracuje vice muzi a proto je preferovana alternativa, ke které maji muzi

blizko. Jsou to pfedev§im organizaéni a fidici schopnosti.

Osobnostni predpoklady manazeru

Tabulka ¢. 13: Osobnostni predpoklady manazert v %

Alternativa Skolstvi 2003 | Skolstvi 2006
Pracovitost 27.8 19,1
Vytrvalost 8,3 132
Presnost 8,3 4.4
Invence 5,6 7.4
Kreativita 5,6 10,3
Svédomitost 22.2 19,1
Spolehlivost 22,2 26,5
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Graf 13: Osobnostni pfedpoklady manazerti v %
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Vysledky a diskuse:

Za nejdilezitéj$i osobnostni piedpoklady manazera povazuji zaméstnanci
Skolstvi 2003 pracovitost (27,8 %), nasleduje svédomitost a spolehlivost (22,2 %),
vytrvalost a presnost (8,3 %) a nejméné procent ma shodng kreativita a invence (5,6 %).
vytrvalost a svédomitost (19,3 %).

Ve skolstvi 2006 je na prvnim misté spolehlivost (26,5 %), svédomitost a pra-
covitost ocefiuje 19,1 % dotazovanych, nasleduje vytrvalost 13,2 %, kreativita 10,3 %,
invence 7,4 % a piesnost 4,4 %.

Znovu se zde setkavame s dusledkem zmény poméru muZi a Zen v organizaci.
Vlastnosti, které vétSinou prosazuji Zeny, napi. pfesnost, svédomitost a pracovitost,
predstavuji pokles v hodnoceni. Naopak muzské vlastnosti, jako je vytrvalost nebo
spolehlivost vyznamné narustaji v hodnoceni.

V odpovédich dotazovanych je trochu opomijena invence a kreativita. Ty by
mély byt podporovany hlavné ve Skolstvi. Ze soucasnych studenti by méli byt
vychovavani manaZefi uplatiiujici netradiéni postupy, podporujici vynalézavost a tvo-
fivost.

Celosvétovy trend sméfuje k podpoie invence a kreativity. Kreativita je
schopnost poznavat predméty v novych vztazich a originalnim zpusobem, odchylovat se
od navyklych schémat mysleni a nepojimat nic jako pevné. Podstatnym znakem tvofivé
osobnosti je autonomie a snaha po seberealizaci.

Nova doba pfinasi nové myslenky a pfece jenom v roce 2006 se kreativita

a invence v ocefiovanych vlastnostech manaZera posunula o stuperi vySe.
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Dosazené vzdélani

Tabulka &. 14: Ovlivni manaZerskou praci dosazené vzdélani? (v %)

Alternativy Skolstvi 2003 | Skolstvi 2006
Ano 52,6 41,7
Ne 53 10,4
Spise ano, vét§i mérou praxe 421 45,8
Spise ne, je potiebné k mému postaveni 0 2,1

Graf €.14: Ovlivni manaZerskou praci dosazené vzdélani? (v %)
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Vysledky a diskuse:

Vzdélani povazuje 52,6 % oslovenych ve Skolstvi 2003 za dulezité pro svou
praci. Na druhém misté je skupina (42,1 %) dotazovanych, ktefi kladou diraz i na praxi,
kterou ziskali v oboru. Ve §kolstvi 2006 se 45,8 % oslovenych vyjadiilo, Ze poznatky,
které studiem ziskaly nyni uplatiiuji ve své praci, ale pfesto praxe jim dala vice nez
studium. Men3i pocet oslovenych (41,7 %) si mysli, Ze jejich praci ovlivnilo hlavné
vzdélani.

Pomérné vysoky pocet oslovenych tvrdi, Ze nepotiebuji vzdélani k vykonu své
prace. Vroce 2003 je to 5,3 % a vroce 2006 10,4 %. Jedna se zejména o starSi
oslovené, ktefi studovali v jiné dobé a za jinych podminek. Po dobu své praxe si museli
doplriovat znalosti a pfehodnocovat své védomosti, které ziskali béhem studia.

Dosazené vzdélani ma podstatny vliv na vykon manaZera. AvSak do znaéné miry

jsou manazefi ovlivnéni i praxi, nebot teorie bez praktickych zkuSenosti nema takovou
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hodnotu. 1 dnes se dava stale pfednost zkuSenéj$im lidem s praxi, nez Cerstvym
absolventim $kol, ktefi maji mnoho teoretickych poznatkii, ale nemaji praxi.

Ve skolstvi si pomémeé vysoké procento dotazanych mysli, Ze manaZefi se uci
pfedeviim praxi, tj. vlastnim vykonem fidici prace, feSenim praktickych problémi ve
styku s lidmi a managementem v jinych $kolach. To bychom mohli oznacit jako ,stary

pfistup®, nebot’ celoevropské tendence sméfuji k procesu celozivotniho vzdélavani.

Stres manazeru

Tabulka ¢. 15: Jednaji manaZefi Casto ve stresu? (v %)

Alternativa Skolstvi 2003 | Skolstvi 2006
Velmi ¢asto 10,5 13,6
Jen nékdy 79 1.3
Nikdy 10,5 9.1

Graf &. 15: Jednaji manazeii Casto ve stresu? (v %)

B Velmi Easto
O Jen nékdy
@ Nikdy

Vysledky a diskuse:

Z grafu je vidét, Ze béhem tii let zistala situace ve 3kolstvi pfiblizné stejna.
dotazovani byvaji vétSinou ve stresu jen nékdy, tj. v roce 2003 v 79 % a v r. 2006 ve
77,3 %. Pouze v roce 2006 piibylo vice dotazovanych jednajicich velmi &asto ve stresu
o vice nez 3 % a ubylo dotazovanych, ktefi nejednaji ve stresu nikdy o 1,4 %.

Piesto, ze procento dotazovanych, ktefi jednaji velmi Casto ve stresu stoupa, je

stale jeSté niz3i nez v ostatnich oborech. Je to zajimavé, protoZe prace ve Skolstvi je
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velice psychicky naro&na, hlavné z divodu velké zodpovédnosti vii¢i zakim a stu-
dentim.

Stres velmi nepfiznivé ovliviiuje pracovni vykon. Je chapan jako psychicky stav,
ktery vznika jako reakce na zatéz organismu, je vzbuzen naroénymi situacemi, pisobi
na organismus a vyvolava jeho vyvedeni zrovnovahy. Ukolem manaZera je, aby

dokazal stres zvladat a Celit mu.

Rozhodovini pri FeSeni manazerskych ikohi

Tabulka ¢. 16: Rozhodovani pfi feSeni manazerskych kol v %

Alternativa Skolstvi 2003 | Skolstvi 2006
Samostatné rozhodnuti 10,5 18,2
Samostatné rozhodnuti po konzultaci s kolegy 231 54,5
Spolupracovnici hraji dilezitou roli v
rozhodovani 15,8 25
Spolupracovnici maji plnou volnost v
rozhodovani 0 2.3

Graf €.16: Rozhodovani pri feSeni manaZerskych ukoli v %

B Samostatné rozhodnuti

O Samostatné rozhodnuti
po konzultaci s kolegy

] ) O Spolupracovnici hraji
e i T L dileZitou roli v
; rozhodovani
___IB 0O Spolupracovnici maiji
T plnou volnost v
rozhodovani

Vysledky a diskuse:

V obou letech davaji pfednost manazefi samostatnému rozhodovani po kon-
zultaci s kolegy. Ve $kolstvi 2003 je to 73,7 % a ve skolstvi 2006 54,5 %. Zde doslo
k posunu ve prospéch alternativy samostatného rozhodovani a dilezZité role

spolupracovnikii v rozhodovani.
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Velky rozdil je zde pravé u alternativy ,spolupracovnici hraji dilezitou roli
v rozhodovani“. Doslo zde k posunu téméf o 10 % ve prospéch roku 2006. V r. 2003
bylo pro tuto alternativu 15,8 % a v r. 2006 25 %. To svéd¢i o tom, Ze kolektiv po
spojeni dvou $kol se opravdu semknul, spolupracovnici spolu komunikuji a projednavaji
konkrétni problémy, tim se vytvaii pfedpoklady pro tymovou praci.

Také samostatné rozhodovani proslo uritym vyvojem. Vroce 2003 se
samostatné rozhodovalo 10,5 %, nyni je to uz 18,2 %. To svéd¢i o urdité
demokrati¢nosti ve vedeni. Potvrzuje to i zvySené procento u plné samostatnosti
v rozhodovani. Z nulového procenta v roce 2003 se zvysilo na 2,3 % v roce 2006.

Lze tedy shrnout, Ze rozhodovani souvisi s uplatiiovanym stylem fizeni
v organizacich. Kazda organizace i jednotliva pracovni mista vyzaduji sviij optimalni
styl fizeni. V tymech, které jsou sloZeny z vysoce kvalifikovanych pracovniki se dobie
uplatiiuje demokraticky styl, u manualnich pracovniki s niz§i kvalifikaci spi$ pozitivné

autokraticky styl.

Diskriminace Zen na vedoucich postech

Tab. 17: Stanovisko zastavané vii¢i diskriminaci Zen na vedoucich postech v %

Alternativy Skolstvi 2003 | Skolstvi 2006
Zeny jsou proti muzim diskriminovany 579 43,9
Zeny maji stejné piileZitosti jako muzi 42,1 56,1

Graf 17: Stanovisko zastavané vii¢i diskriminaci Zen na vedoucich postech v %
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Vysledky a diskuse:

Na otazku, zda jsou Zeny diskriminovany oproti muzim odpovidali respondenti
ve Skolstvi 2003 vétSinou, Ze Zeny jsou diskriminovany (57,9 %) naopak ve Skolstvi
2006 prevlada nazor, Ze zeny maji stejné piilezitosti jako muzi (56,1 %).

Oba soubory jsou ponékud odlisné. V roce 2003 odpovidalo na tento dotaz vice

Zen a v roce 2006 zase vice muzi, proto vznikl opacny nazor na diskriminaci Zen na

vedoucich postech.

Zeny dnes maji zajem pracovat na manaZerskych mistech a jsou v nich
uspésné, piesto ze svij ¢as déli mezi praci a rodinu. Mezi respondenty viak panuje

nazor, Ze zeny sice pracuji na vedoucich postech, avsak jejich finan¢ni ohodnoceni je

niz8i neZ u muza ve stejnych funkcich.

4.1.4 Faktory motivujici praci manazera

Nejdulezitéjsi potreby a jejich uspokojovini

Tabulka ¢. 18: Nejdulezitéjsi potieby a jejich uspokojovani v %

Alternativy Skolstvi 2003 | Skolstvi 2006
Potieba seberealizace 2 £7.5
Uspokojeni z prace 35,7 222
Uspokojeni z kontaktu s lidmi 14,3 9,5
Existencni jistota a bezpeci 21,4 38,1
Zabezpeceni zakladnich potie 3,6 12,7

Graf €. 18: Nejdulezitéjsi potieby a jejich uspokojovani v %
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Vysledky a diskuse:

Uspokojeni z prace je ve Skolstvi 2003 na prvnim misté v Zebfi¢ku hodnot
(35,7 %). Nasleduje potieba seberealizace (25 %), existenéni jistota a bezpeti (21,4),
uspokojeni kontaktu s lidmi (14,3 %) a zabezpeleni zakladnich potieb (3,6 %).

Ve skolstvi 2006 je tentokrat na prvnim misté existenéni jistota a bezpeéi
(38,1 %), nasleduje uspokojeni z prace (22,2 %), potfeba seberealizace (17,5 %),
zabezpeCeni zakladnich potfeb (12,7 %) a nakonec uspokojeni kontaktu s lidmi
(9,5 %).

Doslo tedy ke zméné pofadi oproti roku 2003. Lidé uZ nestavi na prvni misto
uspokojeni z prace, ale existen¢ni jistoty a bezpeti. V dne$ni dobé&, kdy populace v nasi
republice ubyva, se velka nezaméstnanost zafina dotykat i uciteld a vedoucich
pracovnikii §kol. Souvisi to také opét s muZskym pohledem na existentni jistoty a za-
bezpedeni rodiny.

Proto vzniklo toto prehodnoceni potieb i kdyZ je samoziejmé, Ze potfeby jsou
vzdy individualng odli$né. Jsou zavislé na v&ku, dosavadnich zkuSenostech Zivotnich
i pracovnich, na odborném zaméfeni i na dosaZeném stupni vzdé€lani, na rodinné
vychov€, na vrozenych vlastnostech osobnosti (viohy, temperament) i na rodinném

zazemi.

Diivody k setrvini v podniku

Tabulka ¢. 19: Nejdilezit&jsi divody k setrvani ve §kole v %

Alternativy Skolstvi 2003 | Skolstvi 2006
Vyse vydélku 16,5 18,5
Dobry pracovni kolektiv 23.3 21,4
Dobré pracovni podminky 22,2 19,8
Dobré Zivotni podminky 14,4 12,2
Dobra organizace prace a vedeni lidi 14,1 15,5
Jistota pracovniho zafazeni 9.5 12,6
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Graf &.19: Nejdulezit&jsi divody k setrvani ve Skole v %
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Vysledky a diskuse:

Jak je vidét z grafu, neni nejdulezitéj§im divodem k setrvani ve Skole vyse
vydélku (16,5 a 18,5 %), nybrz prace v dobrém pracovnim kolektivu. Ve Skolstvi 2003
je tato alternativa zastoupena 23,3 % a ve Skolstvi 2006 21,4 %. Ve skolstvi povazuji
také za dulezité dobré pracovni podminky (22,2 % a 19,8 %).

Dale uz se odpovédi ponékud rozchazeji v pofadi, ale procenta jsou pfiblizné
stejna. Dobré Zivotni podminky r. 2003 14,4 %, r. 2006 12,2 %, dobra organizace a ve-
deni lidi r. 2003 14,1 %, r. 2006 15,5 % a jistota pracovniho zafazeni r. 2003 9,5 %, r.
2006 12,6 %.

Zde i v pfedchozim dotazu se potvrdilo, Ze respondenti davaji stale vice prednost
existenénim jistotam a jistoté pracovniho zafazeni. Preference stoupaji i u dobré
organizace prace a vedeni lidi, naopak u dfive upfediiostiiovanych alternativ,
napi.dobry pracovni kolektiv nebo podminky, preference klesaji.

Kazdy podnik &i Skola hleda takové formy motivovani, které by byly co
nejvyhodnéjsi pro pracovniky a které by plné navazaly na vytylené cile. N&kde se
uplatiiuje pouze finantni motivace, jinde se klade diraz na celou fadu motiva&nich
faktori uCelné diferencovanych napf. dobré pracovni prostfedi, moralni ohodnoceni,
dobry kolektiv nebo socialni jistoty.
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Kontrola a hodnoceni kvality prace manazera

Tabulka €. 20: Kontrola a hodnoceni kvality prace manazera v %

Alternativa Skolstvi 2003 Skolstvi 2006
Pravidelna 15,8 16,3
Casta, ale namatkova 474 48.8
Velmi ridka 2.2 16,3
Za kvalitu prace zodpovidam sam sobé& 31,6 18,6

Graf ¢€.20: Kontrola a hodnoceni kvality prace manazera v %
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Vysledky a diskuse:

Ve 3kolstvi 2003 je nejCastéjsi kontrola asta, ale namatkova, celkem 47,4 %, za
kvalitu zodpovidajicich sami sobé je 31,6 % pracovniki, nasleduje 15,8 % pracovnika,
ktefi podléhaji pravidelné kontrole, velmi fidka kontrola je zastoupena 5,2 %.

Ve Skolstvi 2006 je pofadi zastoupeni kontrol stejné, na prvnim misté je kontrola
Casta namatkova (48,8 %), ale lisi se alternativa za kvalitu zodpovidam sam sobé, zde je
procento vyrazné nizsi, nez v roce 2003 — 18,6 %. Pravidelna a velmi fidka kontrola je
zastoupena shodné 16,3 %.

Se zménou vedeni se tedy Caste¢né zménil i pfistup ke kontrole. Ur¢ita volnost
pii plnéni kvality prace byla nahrazena pravidelnou a ve vice piipadech fidkou

kontrolou.
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Kontrola je proces sledovani, rozboru a pfijeti zavéru v souvislosti s odchylkami
od zaméru. Pokud se odchylky vyskytly, zjistuje se, zda se opravuji. V kontrole se
porovnava stav, kterého by mélo byt dosazeno stim, ktery ve skutenosti existuje.
Mluvi se o tzv. zpétné vazb& Pokud zpétna vazba neexistuje, mohou se projevit
v organizaci problémy a pokud neexistuje kontrola v managementu, dochazi
k Zivelnosti a ztratam. Ve Skolstvi existuji Casté kontroly, jak ze strany managementu,
tak prostfednictvim 3kolnich inspek&énich komisi a pfesto odpovédéla velka &ast

respondenttl, Ze za kvalitu prace odpovida sama.

4.1.5 Faktory ovliviiujici dalsi vzdélavani a vyvoj manazera

Zpisoby daliiho rozvoje manazera

Tabulka ¢. 21: Zpusoby dalsiho rozvoje manaZera v %

Alternativy Skolstvi 2003 | Skolstvi 2006
Vzdélavaci programy 34,1 46,6
Uceni se od ostatnich manaZzera 17,1 24,1
Literatura 9.8 1.7
Vlastni zkusenosti 26,8 15,5
Prostfednictvim poradci 49 12.1
Jiné zpusoby 7.3 0

Graf ¢&. 21: Zpusoby dals§iho rozvoje manazera v %
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Vysledky a diskuse:

Za nejdilezitéj$i zpisob vzdélavani povazuji respondenti Skolstvi 2003
vzdélavaci programy (34,1 %) a vlastni zkuSenosti (26,8 %). Ve skolstvi 2003 se také
manaZefi radi vzdélavaji pomoci vzdélavacich programi (46,6 %). Na druhé misto
kladou uceni se od ostatnich manazeri (24,1 %) a dileZité jsou pro né i vlastni
zkuSenosti (15,5 %).

V roce 2006 oproti roku 2003 posilil zpisob vzdé&lavani se prostfednictvim
poradcii (12,1 %) a naopak kleslo vzdélavani pomoci literatury (1,7 %).

Ve skolstvi 2006 se vyrazné zvySilo oproti roku 2003 upfediiostiiovani
vzdé&lavacich programi, ueni se od ostatnich manaZerti a vzdélavani se prostfednictvim
poradcti. Naopak se snizila moZnost vzdélavani se pomoci vlastnich zkuSenosti.
Poukazuje to na skutetnost, Ze vlastni zkuSenosti v dnesnim rozvoji védy a techniky jiz
nestaci a je tfeba zapojit se do procesti celoZivotniho vzdélavani.

Ve 3kolstvi existuji rizna pedagogicka centra, ktera piipravuji §kolici programy
pro manazery $kol i1 ucitele. Z toho divodu se i manaZzefi pfiklanéji nejvice k této
alternativé. Uleni se od ostatnich manaZerii v sob& zahrnuje rizna setkani na urovnich
kraji nebo i republikova, kde si mohou manaZefi mezi sebou vzdjemné pfedavat
zkuSenosti.

Mezi jiné zpusoby zahrnuli manaZefi $kolstvi napi. kombinaci viech alternativ

nebo ziskavani zkusenosti v praxi na riznych usecich zvolenych firem.

Ziskavani zkuSenosti s Fizenim lidskych zdroji

Tabulka &. 22: Ziskavani zkuSenosti s fizenim lidskych zdroji v %

Alternativy Skolstvi 2003 | Skolstvi 2006
Vzdélavaci programy 16,7 21,4
Vlastni zkuSenost 56,7 512
Manazerska literatura 6,6 1,8
Uceni se od ostatnich manazeru 20 19,6
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Graf ¢&.22: Ziskavani zkuSenosti s fizenim lidskych zdroji v %
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Vysledky a diskuse:

Osloveni manazefi ve Skolstvi 2003 i ve Skolstvi 2006 dali jednozna¢né pied-
nost vlastni zkuSenosti pii fizeni lidskych zdroji pfed ostatnimi alternativami (ve
Skolstvi 2003 56,7 % a ve skolstvi 2006 57,2 %).

Ve skolstvi 2003 se 20 % uci od ostatnich manaZzert a 16,7 % upfednostiiuje
vzdélavaci programy.

Ve skolstvi 2006 21,4 % dotazanych upfednostiluje vzdélavaci programy pred
uenim se od ostatnich manaZert (19,6 %) a velmi malo dotazanych (1,8 %) by pouzilo
manazerskou literaturu.

Lze fici, ze pro vedouciho pracovnika je nezbytné nutné, aby mél dostatek
zkuSenosti s fizenim lidskych zdroji, at’ uZ je ziskava jakymkoli zpisobem. Nejvétsim
bohatstvim pro kazdy podnik jsou jeho zaméstnanci a je nutné je spravné vést,

motivovat, podporovat jejich iniciativu, prohlubovat a zlepSovat jejich schopnosti.

Informovanost o vzdéldvacich programech

Tabulka €. 23: Jak se manaZer dozvi o vzdélavacich programech? (v %)

Alternativy Skolstvi 2003 Skolstvi 2006
Z letaki 12 22,8
Z médii 4 15,8
ZajiStuje ho sama organizace 40 439
Z korespondenéni nabidky 40 14
Pfimym oslovenim 4 3,5
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Graf ¢. 23: Jak se manaZer dozvi o vzdélavacich programech? (v %)
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Vysledky a diskuse:

Z uvedeného grafu vyplyva, ze ve Skolstvi 2003 se manaZefi dovidaji o vzdé-
lavacich programech nejlastéji z korespondentni nabidky (40 %), nebo si vzdélavaci
programy zajistuje organizace sama (40 %), v mensi mife (12 %) ziskavaji informace
z letaka.

Ve $kolstvi 2006 si organizace nejcastéji vzdélavaci programy zajituje sama
(43,9 %) nebo se o nich dovida z letaku (22,8 %) , z médii (15,8 %) a z korespondenéni
nabidky (14 %).

Z grafu vyplyva, Zze i vinformovanosti o vzdélavacich programech nastala
zména. Alternativa ,,z médii“ pfedstavuje vyvoj v informa¢nich technologiich. Dnes se
vtéchto oblastech vyuzivaji velkou mérou internetové sluzby a naopak stagnuje
vyuzivani poStovnich sluzeb z diivodu pracnosti a vysokych nakladi. To zpisobilo
velky pokles u korespondenéni nabidky ve prospéch médii.
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Tabulka & 24: Jaké znalosti ziskané studiem povazuji manaZefi za prioritni? (v %)

Alternativy Skolstvi 2003 Skolstvi 2006
Odborné 50 53,6
Ekonomické 143 26,8
Psychologické a socialni 32,1 19,6
Jiné 3,6 0

Graf & 24: Jaké znalosti ziskané studiem povazuji manazeti za prioritni? (v %)

B Odborné
O Ekonomické

B Psychologické a socialni
O Jiné

Vysledky a diskuse:
Ve skolstvi 2003 se osloveni manazefi pfiklanéji k tomu, Ze pro manaZera jsou

nejdileZit&jsi odborné znalosti (50 %). Malé mnoZstvi manaZerii vybralo ekonomické
znalosti, pouze 14,3 %. Ukolem dobrého manazera je obhospodatovat majetek podniku,
mél by usilovat o rist bohatstvi podniku a z toho divodu si myslim, Ze jsou v tomto
piipadé ekonomické znalosti ponékud podcetiovany. Psychologické a socidlni znalosti
ziskaly 32,1 %. Zde se jesté malé procento manazeri domniva, ze lze ziskat studiem
kulturnost a kultivovanost.

Ve $kolstvi 2006 nejvétsi poet manaZerd se pfiklani k odbornym znalostem
(53,6 %), nasleduji ekonomické znalosti (26,8 %) a psychologické znalosti se oproti
roku 2003 snizily na 19,6 %.

Psychologické znalosti jsou ve Skolstvi 2003 zastoupeny vét§im procentem nez

ve Skolstvi 2006, zde posilily spiSe ekonomické znalosti, pfestoze manazer ve $kolstvi
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musi byt vzdélan i po psychologické strance, protoze tidi vétSinou vysoko$kolsky
vzdélané pracovniky, musi zvolit spravny pfistup.

Jestlize chce manazer splnit cile podniku, musi pusobit jako dobry diplomat. P
fizeni vznikaji rizné nazory, které mohou ob&as prertistat v konflikty. ManaZer musi
vstupovat do sporii mezi znepfatelenymi stranami a zprostfedkovavat kompromisni
feSeni. Vytvari prostfedi vzajemné spoluprace lidi, je schopen se délit o moc, ale o své
pravomoci se nenecha pripravit. Znamena to, Ze v kazdém manaZerovi musi byt kus

dobrého psychologa.

Navstévovanost $§koleni na zvySeni odbornosti

Tabulka €. 25: Je umoznéno manaZerim navstévovat Skoleni na zvy3eni odbornosti?
(v %)

Alternativy Skolstvi 2003 Skolstvi 2006
Ano 100 88,6
Ne 0 11,4

Graf €. 25: Je umoZnéno manaZerim navitévovat $koleni na zvySeni odbornosti?(v %)

Vysledky a diskuse:

Ve Skolstvi 2003 100 % udastnikti dotazovani mélo moznost navitévovat skoleni

na zvySeni odbornosti. V roce 2006 se tato moznost pon€kud snizila na 88,6 %. To neni
pfili§ pozitivni vyvoj, protoze véda a vyzkum jdou rychle dopfedu a zvlasté manazefi by

méli drzet krok s novymi poznatky.
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Navstéva kurzii z vlastni iniciativy

Tabulka €. 26: Navstévuji manazefi odborné kurzy, které zajistuji profesni rist,

z vlastni iniciativy? (v %)

Alternativy Skolstvi 2003 Skolstvi 2006
Ano 53 28.9
Prilezitostné 21 53,3
Ne 21 17.8

Graf €. 26: Navstévuji manazefi odborné kurzy, které zajistuji profesni rist, z vlastni

iniciativy?(v %)
W Ano
O PrileZitostné
B Ne
Vysledky a diskuse:

Na otazku, zda manazefi navstévuji odborné kurzy i zvlastni iniciativy
odpové&déli vedouci pracovnici ve Skolstvi 2003 ano ve 58 %, pfileZitostné ve 21 % a ne
ve 21 %.

Ve skolstvi 2006 se vzdélava zvlastni iniciativy 28,9 % respondent,
piilezitostn€ 53,3 % a nevzdélava se vibec 17,8 % respondenti.

V obou piipadech je vidét, ze manaZefi se chtéji ve vétsiné piipadi vzdélavat
1 ve svém volném &ase, pracuji na svém osobnostnim rastu, ale pfesto je v roce 2006
vidét, Ze snaha vzdélavat se se posunula spise do pfileZitostné roviny.

Je zfeymé, zZe dobrym manaZerem nemuzZe byt kazdy. Musi mit do urdité miry
piedpoklady vrozené a ve zna¢né mife predpoklady ziskané studiem a praxi.

Z vysledki Setfeni ale také vyplynulo, Ze n&ktefi manaZefi se z vlastni iniciativy

vzdélavat nechtéji.
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S. DISKUSE

Podstatna ¢ast diskuse byla uvedena v pfedchazejici kapitole. Nyni muzu
shrnout vysledky, které jsem ziskala analyzou dotaznikli, rozhovori a pozorovanim.
Zastavim se zejména nad otazkami, v jejichz odpovédich se respondenti vyrazné

rozchazeji.

V prvni vysledkové Casti jsou zpracovany informace tykajici se identifikace
vybraného souboru fidicich pracovniki.

Jsou zde zastoupeny dvé skupiny dotazovanych. Jsou to pracovnici Skolstvi
v roce 2006 ( 65 %) a skupina pracovnikii oslovenych v roce 2003, ktera piedstavuje
35 % z celkového poctu respondentu.

Ve druhé asti je charakterizovan vybrany soubor.

Ve skolstvi roku 2003 pracovalo vice zen (63,2 %) nez muzi (36,8 %). V roce
2006 doslo ke zméné. Ve 3kole, ktera vznikla spojenim sklaiské a zemédé&lské Skoly
z dotazovaného souboru v r. 2003, je v soucasné dobé zaméstnano vice muzi (56,8 %)
nez zen (43,2 %). Vznikla technicky zaméfena Skola, ztoho divodu je zde vice
pracovnikl s technickym vzdélanim, které je blizsi spiSe muzim. Toto se tyka zvlasté
useku odborné vychovy.

Postupné dochazi také k tomu, Ze ve Skolstvi zalina pracovat vice mladych
zaméstnancu. V roce 2003 byla skupina do 25 let nulova, nyni tvofi 6,8 % z celkového
poctu dotazanych zaméstnancl. Je potésitelné, Ze absolventi $kol uz neodchézeji pouze
do podnikatelské, ale také do statni sféry. Hlavnim diivodem, pro¢ v soukromé sféfe
neni zajem o mladé uchazele, je nedostatek praxe. A pfitom pravé tito mladi lidé by
mohli byt pro podnik velkym piinosem — jsou vice flexibilni, pfichazeji s novymi

zpusoby feSeni problémi a znaji moderni metody fizeni.

Treti ¢ast se tyka rozvoje osobnosti manaZera vybraného souboru.
V obou obdobich vyjadfili respondenti spokojenost s pracovnimi podminkami.
Pouze zde doslo k vyraznému posunu ze skupiny zcela spokojen do skupiny spise

spokojen mezi obéma obdobimi. ZvySujici se Zivotni uroveii posunula naroky na
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pracovni podminky u zaméstnancu o stupeii vySe a Cast z diive zcela spokojenych
pracovniku se dnes citi spiSe spokojena.

Z odpovédi na otazku tykajici se organizace a zpusobu fizeni vyplyva, ze doslo
k pozitivnimu posunu oproti roku 2003 (Tab. &. 7). Zcela jisté je tento posun ovlivnén
¢asteénou vyménou managementu pii slouceni $kol v roce 2004.

Jako nejvétsi problém povazuji respondenti v obou letech neuplnost informaci.
V roce 2006 dokonce doslo k nariistu neinformovanych zaméstnancii o téméf 10 %.

Také rozhodovani pii feSeni manaZerskych ukoli proSlo uréitym vyvojem.
V roce 2003 se samostatné rozhodovalo 10,5 %, nyni je to uz 18,2 % dotazovanych. To
svédCi o urité demokrati¢nosti ve vedeni a pocinajici tymové praci. Potvrzuje to 1 zvy-
$ené procento u plné samostatnosti v rozhodovani. Z nulového procenta v roce 2003 se
zvySilo na 2,3 % dotazovanych v roce 2006.

Mezi charakteristikami pro funkci vedouciho pracovnika davaji zaméstnanci
pfednost organiza¢nim a fidicim schopnostem. V roce 2006 doslo k naristu o 8,4 %.
V organizaci doslo ke zménam z hlediska poméru zaméstnanych Zen a muzi. Nyni zde
pracuje vice muZu a proto je preferovana tato spiSe muzska alternativa.

Na otazku, zda jsou Zeny diskriminovany oproti muzim pracovnici ve $kolstvi
v roce 2003 odpovidali vétSinou, Ze Zeny jsou diskriminovany, naopak u pracovniki ve
Skolstvi v roce 2006 pievlada nazor, Ze Zeny maji stejné pfileZitosti jako muzi. Oba
soubory jsou viak ponékud odliné. V roce 2003 odpovidalo na tento dotaz vice Zen
a v roce 2006 vice muzu, proto vznikl opatny nazor na diskriminaci Zen na vedoucich

postech.

Ctvrta &st je zaméfena na motivaci prace manaZerd.

Pii posuzovani nejduleZit&j§ich potieb a jejich uspokojovani doslo ke zméné
pofadi oproti roku 2003. Lidé uZ nestavi na prvni misto uspokojeni z prace, ale
existen¢ni jistoty a bezpe€i. V dne$ni dobé, kdy populace v nadi republice ubyva, se
velka nezaméstnanost za¢ina dotykat i uditeli a vedoucich pracovnika §kol. Souvisi to
také ale opét s muzskym pohledem na existenéni jistoty a zabezpedeni rodiny. Zenska
hlediska, jako je uspokojeni z prace, ustupuiji.

Se zménou vedeni se CasteCné zménil i pfistup ke kontrole. Uréita volnost pii

plnéni kvality price byla nahrazena pravideinou a ve vice ptipadech Fidkou kontrolou
(Tab. &. 20).




V paté &asti jsou zpracovany otazky tykajici se dal$iho vyvoje a vzdélavani
manazera.
vzdélavaci programy a v fizeni lidskych zdroja se nejradéji fidi vlastni zkuSenosti.

Ve skolstvi 2003 100 % ucastnikG dotazovani mélo moznost navstévovat Skoleni
na zvyseni odbornosti. V roce 2006 se tato moznost ponékud sniZila na 88,6 %. To neni
pfili§ pozitivni vyvoj, protoze véda a vyzkum jdou rychle doptedu a zvlasté manaZefi by
méli drzet krok s novymi poznatky.

Z Setfeni dale vyplynulo, Zze i vzd€lavani se z vlastni iniciativy ma klesajici
tendenci. V roce 2003 vice nez polovina dotazovanych navstévovala vzdélavaci kurzy,

nyni je to pouze 28,9 %.
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6. ZAVER - DOPORUCENI

Cilem mé prace bylo pojednani o novych smérech fizeni lidskych zdroju

v soucasnych proménach vybrané organizace.

Setfeni prob&hlo v rozmezi tii let v organizaci, ktera prola za tuto dobu nejen
vyvojovymi, ale i organizatnimi zmé&nami:

- §kola v roce 2003 - oslovila jsem pfedevsim vedouci pracovniky stfedni Skoly,
zabyvajici se vychovou budoucich manaZeri v oboru sklafstvi. Mezi dotazanymi byla
zastoupena i zemédélska a stavebni stiedni Skola,

- §kola v roce 2006 — v roce 2004 doslo ke spojeni dvou §kol ze souboru z roku
2003. Oslovila jsem proto vSechny zaméstnance pracujici nyni v této nové vzniklé
organizaci, ktera je nastupnickou organizaci sklaiského managementu a stiedni
zemeédélské Skoly.

Dotazovani se zucastnilo 68 respondentii ve vékové kategorii prevazné mezi 41

a 60 lety.

Na zakladé manazerského dotazniku se podafilo odhalit nékteré nedostatky
v oblastech fizeni organizace. Jedna se zejména o informovanost zaméstnanci a zvy-
Sovani odbornosti zaméstnanci. Zaméstnanci povazuji za nejvétsi problém v fizeni
organizace nedostateCnou informovanost, pfedeviim o ekonomické situaci podniku. Je
velmi dulezité, aby byli zaméstnanci vtéchto oblastech informovani. Kazdy
zaméstnanec muze piispét ke zlepseni ekonomické situace napf. kvalitnéjsi praci nebo
pracovni moralkou. Ve §kolstvi je to napf. zapojenim se do naborovych innosti, nebot’
v dobé kdy ubyva populace je tato Cinnost velice dilezita a kazdy zaméstnanec muize
ovlivnit budoucnost své §koly. Z toho vyplyva, Ze pokud jsou zaméstnanci informovani,
dochazi k vytvofeni pocitu ur€itého podilu na uaspé€Sich popfipadé nelspéSich

organizace..

Vtomto piipadé by bylo vhodné zavedeni pravidelnych porad a diskusi
s manazery Skoly, kde by byli zaméstnanci informovani nejen o provoznich, ale i o
finan¢nich a existenénich zaleZitostech Skoly. Informovanost zameéstnanci pusobi

zaroveii i jako motivacni faktor a mize podstatné zvysit jejich potencial.
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Dalsim problémem, ktery se prohloubil v asovém obdobi, je urcita stagnace ve
zvySovani odbornosti zaméstnancu. Z vysledku Setfeni vyplyva, ze se zhorSily moznosti
zaméstnancti navstévovat Skoleni na zvySeni odbornosti a Ze existuje, zejména v roce
2006, urcita neochota vzdélavat se z vlastni iniciativy. Tato neochota zicastiiovat se
Skoleni muze byt ovlivnéna nedostatkem Casu a nadmérného pracovniho vytizeni a

bezesporu tu ma vliv i povaha kazdého jedince.

Zde bych doporudila zvySeni motivacni ¢innosti. Tato motivace muze byt jak
finanéni (napf. zvySeni osobniho ohodnoceni, odmény), tak i v podobé kontrolni

¢innosti (napf. hospitacni ¢innost).

Kazda organizace si dnes uvédomuje, Ze nejvétsim bohatstvim jsou
kvalifikovani zaméstnanci, proto musi vytvafet podminky pro jejich dalsi vzdélavani a

rOZvoj.

Vyzkum vSak pfinesl i pozitivni vysledky, mezi které bych zafadila zejména
to Ze:

- ubyla téméf polovina zaméstnanci zcela nespokojenych s pracovnimi
podminkami,

- doslo k pozitivnimu posunu v organizaci a zpusobu fizeni. Tento posun je zcela
jisté ovlivnén &asteCnou vyménou managementu pii slou€eni kol v roce 2004.
Management je nyni mlady a progresivni, za kratkou dobu jeho pusobeni ve
$kole doslo k vyraznym zménam,

- byl zaznamenan kladny posun v mezilidskych vztazich. Ve slozité situaci
sluovani dvou organizaci se managementu podafilo stmelit dva odli§né
kolektivy natolik, Ze témér 98 % zaméstnanci je spokojeno s pracovnimi vztahy,

- kolektiv hraje dileZitou roli i v rozhodovani pfi feSeni manaZerskych ukold,
spolupracovnici spolu komunikuji a konzultuji problémy, tim vytvaieji

predpoklady pro tymovou praci.
V budoucnu budou na podniky, v ramci globalizaénich zmén, kladeny vysoké
naroky na fizeni lidskych zdrojii. Usp&né budou ty podniky, které v této oblasti uplatni

nové pfistupy a principy. Tyto principy pfedstavuji vétsi péci o profesni a osobnostni
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rozvoj pracovniki, tzn. dalsi vzdélavani, rozSifovani kvalifikace, formovani osobnosti

a socialnich zru€nosti.
Zavérem lze fici, Ze si fada firem jiz uvédomuje cenu lidskych zdroji a snazi se

investovat do jejich vzdélavani a zvySovani kvalifikace. V tomto sméru se tento vyzkum

stal pfinosem pro dal$i mozné nasmérovani praxe ve vyse uvedené organizaci.
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7. SUMMARY

NOVE SMERY V RiZENi LIDSKYCH ZDROJU
V SOUCASNYCH PROMENACH VYBRANE ORGANIZACE

Cilem této zavéretné prace je zpracovani tématu , Nové sméry v fizeni lidskych
zdrojii v souCasnych proménach vybrané organizace“. Jde v podstaté o specifikaci
novych pohledi puasobicich na formovani a rozvoj osobnosti manaZera v soutasném
fizeni lidskych zdroji. Ke specifikaci téchto novych pohledi pisobicich na formovani
a rozvoj osobnosti manaZera v soucasnych proménach organizace bylo nutno oslovit
soubor manaZzerii v ¢asovém odstupu tii let a podrobit jej vyzkumu a nasledné tento
vyzkum zpracovat. Vtomto sméru se vyzkum stal pfinosem pro dal§i mozné

nasmérovani praxe ve vySe uvedené organizaci.

Klicova slova:
Management, manazer, fizeni lidskych zdroju, nové sméry, rozvoj manaZera, adaptace,

vzdélavani, mobilita.

NEW WAYS IN MANAGING OF THE MEN'S SOURCES
IN CONTEMPORARY CHANGES OF ORGANIZATION

Target of this concluding work is elaboration of the theme ,New ways in
managaning of the mens’sources in contemporary changes of the selected organization.“
Its kontent is about specification of the new views, having influence in forming and
developing of the person of the manager in contemporary managing of the
mens resources. For the specification of these new views it was necessary to address the
complex of the managers in the three years lapse of time, to sit it for an examination and
next to work this investigation up. This way the investigation came to pass the
contribution for the next possible direction of experience in above — mentioned

organization.
Key words:

Management, managing, of the mens’ recourses, new ways, personal development of
the manager, adaptation, training, mobility.
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DOTAZNIK

Vazeny respondente,

dovoluji si Vam polozit nékolik otazek tykajicich se personalniho fizeni, rozvoje
osobnosti pracovnika a fizeni lidskych zdroju. Ziskané udaje budou vyuzity v diplomové
praci.
U kazdé otazky oznate vhodnou alternativa nebo napiste odpovéd slovy na
vyznacené vyteCkované misto.
Viem, ktefi vénuji tomuto dotazniku &ast svého Casu, velice dékuji.

1. Pohlavi:
0 muz
O Zzena

2. Vék
o do25let
a 25-40]let
o 40-60let
o vice neZ 60 let

3. Pracujete:
0 ve vedeni podniku
o ve vedeni $koly
o jako vychovny pracovnik

4. Vase nejvyssi dosazené vzdélani:
o odborné
o stfedoskolské
o vysokoskolské

5. Jak jste spokojen s pracovnimi podminkami ve Vasem podniku ($kole)?
o zcela spokojen

spiSe spokojen

spise nespokojen

zcela nespokojen

B 8B

6. Organizaci a zpasob fizeni Vaseho podniku (3koly) povazujete za:
o vyborny
o dobry
Q spiSe horsi
o Spatny

7. IJste spokojen s pracovnimi vztahy v kolektivu?
o zcela spokojen

spise spokojen

spise nespokojen

zcela nespokojen

B8 0



8. Které z nasledujicich sluZeb poskytovanych vlastnim zaméstnancim patfi k pfednostem
Vaseho podniku (8koly) vii¢i zaméstnanclim?
0 péce o zaméstnance (napi. zdravotni péce)

doprava do zaméstnani

bezrizikové pracovisté

pruzna pracovni doba

moznost prace doma

levnéj$i stravovani

podnikova dovolena

jiné

[ 18 i o O i (O s Rt R

9. Co povazujete z praktického hlediska za nejvétsi problémy podniku (Skoly)?
nedbalost

bezohlednost

neduslednost

neprofesionalita

neuplnost informaci

{ 5]

CDOODO

10. Jsou zaméstnanci informovani o ekonomické situaci podniku (Skoly)?
o ano
O ne

11. Co je podle Vas dileZité pro praci vedouciho pracovnika?
O organiza¢ni a fidici schopnosti
o poctivost a Cestnost
o schopnost adaptace a flexibility (adaptace = pfizplisobovani, flexibilita = pruznost)
o komunikaéni dovednosti (navazovani kontaktu)
o tvardi schopnosti
8 jiné schopaosth uvedte ...

12. Ve vztahu k praci u sebe nejvice oceriujete:
pracovitost

vytrvalost

piesnost

invence (schopnost vymyslet nové véci)
kreativita (schopnost vytvafet nové véci)
svédomitost

spolehlivost

(o = s A s 5 Y

13. Ovlivnilo Vasi praci dosaZzené vzdélani?

ano

ne

o spiSe ano, ale vét§i mirou mé ovlivnila praxe

a spiSe ne, ale je potfebné k dosaZeni mého postaveni

o0

14. Jednate v zaméstnani ¢asto ve stresu?
o velmi asto
a jen nékdy
0 nikdy



15. Pfi feSeni ukolu:
a sam si vytyéim cil i zpisob jeho dosaZeni bez jakékoliv diskuse
o udinim rozhodnuti samostatné, ale az po konzultaci s kolegy
0 spolupracovnici hraji dulezitou roli v mém rozhodovani
a spolupracovnici maji plnou volnost v procesu rozhodovani

16. Jaké stanovisko zastavate viici diskriminaci Zen pfi jejich obsazeni na vedoucich postech?
o domnivam se, Ze Zeny jsou skuteéné oproti muziim diskriminovany
o nemyslim si, Ze by byly diskriminovany, muZi a Zeny maji stejné pracovni pfileZitosti
17. Které potieby a jejich uspokojeni je pro Vas nejduleZité&jsi?
O potieba seberealizace
uspokojeni z prace
uspokojeni z kontaktu s lidmi
existencni jistota a bezpeci
zabezpeteni zakladnich potieb

OCoDoD

18. Které duvody k setrvani v podniku povazujete za nejduleZit&j§i? Ocislujte je podle pofadi
jejich dilezitosti
0 vyse vydélku
Q dobry pracovni kolektiv
o dobré pracovni podminky
0 dobré Zivotni podminky
0 dobra organizace prace a vedeni lidi
O jistota pracovniho zafazeni

19. Kvalita vasi prace je kontrolovana a hodnocena:
vzdy a pravidelng

Casto, ale namatkové

velmi zfidka

za kvalitu prace zodpovidam sam sobg

]

ooo

20. Domnivate se, Ze by se manaZefi méli rozvijet prostfednictvim:
vzdélavacich programii

utenim se od ostatnich manazeri

pomoci literatury

vlastnimi zkuSenostmi

prostiednictvim poradcu

JINAK ..

5 I 5 O s

21. Domnivite se, Ze nejvétsi mnoZstvi zkusenosti s fizenim lidskych zdroji manaZer ziska:
0 prostfednictvim vzdélavacich programi
Q vlastni zkuSenosti
O z manaZerské literatury
0 ucenim se od ostatnich manaZzerii



22. O vzdélavacich programech se nejéastéji dovidate:
o z letaka
0 z médii
@ zajiSfuje ho sama VaSe organizace
o z korespondenéni nabidky
o pfimym oslovenim

23. Jaké znalosti ziskané studiem povaZujete u manazera za prioritni?
o odborné
o ekonomické
o psychologické a socialni
T R S e SR S

24. Je vam umoZznéno navstévovat §koleni na zvySeni vasi odbornosti?
o ano
O ne

25. Navitévujete sam (sama) z vlastni iniciativy odborné kurzy &i jiné seminafe,a to z diivodu
rozvoje Vaseho profesniho ristu?

Q ano
o pfilezitostné
o ne

: -,;u';‘.ﬁ,d*
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