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Uvod

Téma své diplomové prace ,Moznosti uptainsocialni pedagogiky a psychologi& p
fizeni lidskych zdrd@i“ jsem si zvolil z divodu mozného upla#ni a vyuziti svych Skolnich

vysledki v praxi. Konkrét pri fizeni lidskych zdrdi.

Cilem mé diplomové prace je uplaténi poznatka sociélni pedagogiky a psychologie
pii zdokonalovani rékteré oblasti Fizeni lidskych zdrojia, zejména v chovani v oblasti

chovani v organizaci a zaréstnaneckych vztahi.
Pro napléni cile je pracélenéna doctyr kapitol.

V prvnicasti se zagtim naftizeni lidi. Definuji pojentizeni lidskych zdrgj, a uvedu co
je jeho cilem. Dale charakterizuji personalni pradeji ulohu v organizace a jakymi rysy
osobnosti se vyzitaje usgSny vedouci. Dale také , Ze styly vedeni zaleAitugci. V druhé
casti piblizim pracovni motivaci. Konkrétn jednotlivé motivéni faktory, sluzby
poskytované pracovnikem, motivaci k praci. Uvedivadly, které vedou k demotivaci,
motivatni pisobeni Ukolu a zasady motivujici pochvaly, motisiujytky. Dale zasady
acinného odminovan. Véasti feti popiSu pracovni spokojenost. Jeji ¥miita vrEjSi faktory,
znaky pracovni spokojenosti a uvedu teorii pracospdkojenosti a rozvoj pracovriik
V praktické c¢asti diplomové prace se zafim na owteni hypotézy souvisejici se
spokojenosti zagstnand. Zjistit jejich miru pracovni spokojenosti, a otih&aktory, které

determinuji pracovni nespokojenost.

Velmi bych si pal, abych diplomovou pracifippél k vétSimu pochopeni dané

problematiky vSem, ki@vedou pracovni tym.



.Nic na swété neni tak #Zké, rozdlite-li si to na malé prace.”

Henry Ford

1.Rizeni lidi

Dalezitost psychologie spafji v Kleinové tvrzeni, ze ,Znalostiicin a vzniku vlastniho
chovani jednotlivé a skupin je nutna k tomu, abychom je dinovliviiovat pro dosazeni
vlastnich ci.” (Klein, Kresle 2008:19/14/)

V pracovnim progedi se setkAvame s pojmy vedentizeni. Pro dalSi pok&avani,
povazuji za dlezité tyto pojmy vymezit. Plaminek ve své knized¥ei lidi, tymi a firem:
prakticky atlas managementu definuje pojmy vedeideni.

Vedeni Primérnim zdrojem firmy jsou firemni mysSlenky anizh zejména strategicky
ramec firmy, ktery firmu do jisté miry definuje, \d&ji smysl a wtuje snér jejiho vyvoje.
Vytvaireni a prosazovani strategickych myslenek je obsatwden lidii firmy a zarove
podstatou vedeni firmy. V rolich lidimohou, ale také nemusi byt majitéiénvestai.

Rizeni Zorganizovat pmik firemnich my3lenek do praxe je obsahem role aian a
podstatoutizeni firmy. Manaz@é zaji¥'uji interni zdroje (s vyjimkou systému firemnich
mysSlenek) a vstupy z externich zdrojdefinuji afidi procesy, zajidlji a vyhodnocuji

viv s

a kvalitu externich produktsmetujicich k vigjSimu zakaznikovi. (Plaminek 2008:32/21/)
1.1. Definicetizeni lidskych zdrdj

Rizeni lidskych zdroji je definovano jako strategicky a logicky promysleptistup
k fizeni nejcengsSiho, co organizace maji — lidi, ktev organizaci pracuji a kte
individualre i kolektivré prispivaji k dosazeni dilorganizace.

Storey (1989) se domniva, #eeni lidskych zdrdj Ize povazovat za ,soubor vzajeénn
propojenych politik vychazejicich zdé ideologie a filozofie*. Uvadi paktyii aspekty,

které tvdi smysluplnou verziizeni lidskych zdrdi:



1. zvlastni, specificka konstelace ifeswdéeni a predpokladi

2. strategické podréty poskytujici informace pro rozhodovani ofizeni lidi

3. Ustiedni role liniovych manazei

4. spoléhani na soustavu ,pak“ k formovani zandstnaneckych vztahi
(Armstrong 2007:27/2/)

Existuje narizeni lidskych zdrdj kriticky pohled? Ano také kizeni lidskych zdroji
existuji vyhrady, které zmiuje ve své knizkizeni lidskych zdrdj autor Armstrong. Ve
této knize uvadi, Ze po ditou dobu bylotizeni lidskych zdrdgj kontroverznim tématem,
zvlast pak v akademickych kruzich. Hlavnimi vyhradamidoyd, Zefizeni lidskych zdrdi
slibuje vice, nez poskytuje, a Ze jeho moralkagégaela a pochybna. (Armstrong 2007:36-
37/2/)

Existuje kritika? Snaha nabidnout kriticky pohlexkizeni lidskych zdrd.
Rizeni lidskych zdroji slibuje vice, neZ niZze poskytnout

Armstrong ve své knizRizeni lidskych zdrdj uvadi, Ze Neon (1992) uved, Feeni
lidskych zdrofi ma zavazné nedostatky i jako teorie: Je zaloZenpajmech a tvrzenich,
avSak souvisejici protnné a hypotézy nejsou vypracovany explicitnle ilis
vSeobsazné...Jestlizgizeni lidskych zdrdj dostane ozr@ni ,teorie“, vyvolava to
ocekavéni, Ze je schopno charakterizovatiedpidat. Guest (1991) se domniva,izzeni
lidskych zdrof je ,optimistické, avSak problematické pojeti“, gama rétorika, nadsazka a
nadtje. Magey a kol. (1998) v tom pokigi a tvrdi, Ze ,ohlaSované vysledkigeni lidskych
zdroji jsou WtSinou bez vyjimky nerealisticky veliké. Zavedewjeti fizeni lidskych zdrdj
do praxe znamena strategickou integraci, Wgna logicky promyslené audlednéiady
politik zamgstndvani lidi a ziskavani jejich oddanosti. To e vysokou miru
rozhodnosti, odhodlani a schopnosti na Uroviizani a silny a efektivni personalni utvar
obsazeny podnikatelsky orientovanymi lidmi. Plmitot kritéria niize byt obtizné, zejména
kdyZz doporgovana kulturarizeni lidskych zdrdj je v rozporu se za&hbhnutou podnikovou
kulturou a s tradnimi péistupy a chovanim manageGratton a kol. (1999) jsou na zékiad
sveho vyzkumu f@swdceni, Ze existuje: dita disjunkce, utfité nepropojeni mezi rétorikou
a realitou v oblastiizeni lidskych zdraj, mezi teorii a praxiizeni lidskych zdrdj, mezi tim,

co personalni utvatika, Ze dla, a praxi tak, jak ji vnima zafstnavatel, a mezi tim, co si



vrcholovi manazé mysli o roli personalniho Gtvaru, a roli, ktenpersonalni Gtvar skute¢
hraje.

Ve svych zarech poukazuji na ,nadsazku a rétorikmeni lidskych zdrgj“. Caldwel
(2004) se domniva, Zéizeni lidskych zdrdj ,je nedokowkeny projekt vychazejici ze
sebenagiujici vize toho, co by #o byt“. (Armstrong 2007:36-37/2/)

V souladu sigdchazejicimi nadzory jéeba souhlasit s tim, Ze mnohé organizace, které si
mysli, Ze praktikujitizeni lidskych zdrdj, vlastr® nic takového nedaji uvadi dale
Armstrong. Je to obtiZzné a nejlepsi je ted@vat pilis mnoho. \&tSina managemeint které
spssre zavedly odminovani odrazejici vykon jako nasttdzeni lidskych zdrdi, jenz by gl
fungovat jako jakasi paka zmy, byla €Zce zklamana. (Armstrong 2007:36-37/2/)

Za zminku stojivyzkum uvedeny v Armstrongav knize, provadny Guestem a
Conwayem (1997) a zahrnujici stratifikovany nahodrgprek 1000 pracovnik zjistil
vyznammé vysokou miru pouzivaniizeni lidskych zdrdi. To je v rozporu s nazorem, ze
manazé maji sklon pouze mluvit o pouzivani posiuplastnichtizeni lidskych zdrdj.

Charakteristiky rizeni lidskych zdrdj zachycené uvedenym vyzkumem poskytovaly

prilezitost uvést stiznosti a formulovat osobni zaijgkajici se pilezitosti pro vzdlavani a

rozvoj, komunikace o podnikovych zalezitostechp@dy status, postaveni, efektivni systém

zachazeni stfpady zastraSovani, pronasledovani adéabtani @i praci, vytv&eni

zajimavych a rozmanitych pracovnich Ukad pracovnich mist, povySovani pracovnik

prograniit zapojovani pracovnik do fizeni a rozhodovani, programnepropusni

Z organizénich divoda (z divodu nadbyténosti), odnény zalozené na vykonu, podil na

zisku a vyuZzivani anket mezi pracovnik&xrmstrong 2007:36-37/2/)

1.2. Ciltizeni lidskych zdrdj

V predchozi kapitole jsem popsal definiézeni lidskych zdrdi, avSak kazdy vedouci
pracovnik by mil znét co je cilentizeni lidskych zdrdj. Obecny cil popisuje Armstrong,

ktery uvadi: ,Obecnym cilertizeni lidskych zdrdi je zajistit, aby byla organizace schopna

prostednictvim lidi uspSré pinit své cileJak poznamenali Ulrich a Lake (1990), ,systémy

fizeni lidskych zdrdj mohou byt zdrojem takovych schopnosti, které urhaiganizacim



ucit se rozpoznavat a vyuzivat novél@zitosti“. Konkrétrji fe¢eno,tizeni lidskych zdrdj
se tyka plgni cila v ndsledujicich oblastech. (Armstrong 2007:30-82/2

A. Efektivnost organizace

~.Charakteristicé, zvlastni postupy v oblagtskych zdroj vytvareji klicové schopnosti,
které rozhoduji o tom, jak budou firmy konkurendegmé.” (Cappelli a Crocker-Hefter,
1996.) Extenzivnivyzkum ukazal, Ze takové postupy mohou mit vyznamny mhvvykon
firmy. Strategidtizeni lidskych zdrdj ma zacil podporovat programy zlepSovani efektivnosti
organizace vytvi&nim &innych postup v takovych oblastech, jako j&zeni znalostifizeni
talenti a vibec vyvdeni ,skwlého pracovidt’. (Armstrong 2007:30-32/2/)

B. Rizeni lidského kapitalu

Lidsky kapital organizace t¥olidé, ktai v ni pracuji a na kterych zavisi @Spost
podnikani. Lidsky kapital definovali Bonits a kqll999) nésledujicim Zigobem: Lidsky
kapitadl gedstavuje lidsky faktor v organizaci, je to komlueainteligence, dovednosti a
zkuSenosti, co dava organizaci jeji zvlastni cherak.idské slozky organizace jsou ty
sloZzky, které jsou schopnyeni se, zrény, inovace a kreativniho Usili, coz - jetfidre
motivovan — zabezgeaje dlouhodobéigziti organizace.

Lidsky kapital |ze povaZzovat za ptadé bohatstvi organizace a podniky, aby zajistily
sveé preziti a Gst, museji do tohoto bohatstvi investov@tlem rizeni lidskych zdroji je
zabezpgit, aby si organizace ziskala a udrzela péebné kvalifikované, oddané a doke
motivované pracovni sily.Znamena to podnikat kroky shojici k predvidani budouci
potreby pracovnik a jejimu uspokojovani a ke zvySovani a rozvijehiopnosti lidi — jejich
prispeni k cilim organizace, jejich potencialu a zgtmanosti — tim, Ze se jim budou nabizet

prilezitosti k w&eni a soustavnému rozvoji. (Armstrong 2007:30-32/2/

C. Rizeni znalosti

Rizeni znalosti je ,jakykoliv proces nebo jakékgbiostupy vytvéeni, ziskavani,ovladani,
sdileni a vyuzivani znalostit auZz jsou kdekoliv, s@tujici ke zlepSovani aeni se a
zlepSovani vykonu v organizacich” (Scarborough la3@09).Cilem ¥izeni lidskych zdroja
je podporovat rozvoj pro firmu specifickych znalost a dovednosti, které jsou vysledkem

procesi u¢eni probihajicich v organizaci.(Armstrong 2007:30-32/2/)
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D. Rizeni odn#hovani

Rizeni lidskych zdrdj usiluje o zvySovani motivace, pracovni angazovirosddanosti
zavadnim politiky a postup, které zajiguji, aby byli lidé hodnoceni a odtfovani za to, co
délaji a ¢eho dosahuiji, i za Urokedovednosti a schopnosti, které maji nebo si ogvoju
(Armstrong 2007:30-32/2/)

E. Zaméstnanecké vztahy

Cilem je vytvaet klima, v #mz Ize prostednictvim partnerstvi mezi managementem a
pracovniky a jejich odbory udrZovat produktivniaronické vztahy. (Armstrong 2007:30-
32/2/)

F. Uspokojovani rozdilnych po¥eb

Cilem Fizeni lidskych zdroji je vytvaet a realizovat politiku, ktera vyvaZzuje a respgktu
potreby vSech zainteresovanych stran, zab&gpero managementznorodé pracovni sily,
bere v Uvahu individualni i skupinové rozdily v Zetmani, v osobnich pabach, ve stylu
prace a v aspiracich a poskytuje stejfitepitosti vSem pracovnikn.

Preklenovani propasti mezi rétorikou a realitou (Ammisg 2007:30-32/2/)

Armstrong pokréuje vyzkumem provadgného Grattonem a jeho spolupraco¥n{k999)
kteti zjistili, Ze vSeobeahexistuje diametralni rozdil mezi timto druhem rigyp a realitou.
Manazéi maji mozna dobré umyslhetht nekteré nebo vSechny tyta@ei, ale jejich realizace
— ,praktickd aplikace teorie* — jgasto velmi obtiZzna. Dochézi k tomu &stedku problér
souvisejicich s okolnostmi a pouZzivanymi postugge jpriority podniku, kratkodobost
nékterych aktivit, nedostatek podpory ze strany Mych manazer, neadekvatni
infrastruktura slouzicicinnostem, nedostatek préstiki, odpor ke zrmnam a ovzdusi,

Vv némZ pracovnici ned¥i manazeim, & uz titikaji cokoliv. Cilemiizeni lidskych zdrdj je

v tomto pgipads preklenovat tuto propast tim, Ze se budkidvSsechno mozné pro to, aby se

aspirace fenenily na sousta¥ a efektivni akceAby mohli plnit tuto roli, museji pracovnici

personalnich utvar pamatovat na to, Ze je relattvnsnadné fichazet s novymi a
inovativnimi politikami a postupy. Problém vSakzgbezpéit, aby fungovaly. Podle Purcella
a kol. (2003) si museji @édomovat, Ze jsou to linovy manaedo uvadji politiku lidskych
zdroja do Zivota aidi se ji. (Armstrong 2007:30-32/2/)
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1.3. Personalni prace a jeji uloha v organizace

Hned v Gvodu této kapitoly jsem sénevaliizeni lidskych zdrdj. Zajimava je diskuse o
rozdilech mezitizenim lidskych zdrdj a personalnintizeni. Pod personalni praci si je

mozno pedstavit personalifizeni a také samotnou praci personalniho Utvaru.

Personalniniizenim se zabyva Armstrong, ktery uvadi, Z8tyicas probihala diskuse o

rozdilech meztizenim lidskych zdrdj a personalniniizenim.Nedavno vSak ustala zejména

proto, ze terminyijzeni lidskych zdrdi‘ a ,lidské zdroje" se nyni &n¢ pouzivaji, & uz
opravréng, nebo jakosynonymum pro personalnirizeni. Ale porozungni koncepcitizeni
lidskych zdroji se zvySi, budeme-li analyzovat, o jaké rozdily gdmk se vyvijely tradni
piistupy k personalnimtizeni, aby se staly nyj$i praxitizeni lidskych zdrdj. (Armstrong
2007:38-39/2/)

Jiz dive na tuto otdzku odpeésél Armstrong (1987): Nktefi personalni manafie
skute&né nemiZze byt nic vic a nic ménnez jiny nadzev pro personalfizeni, ale jak to
obvykle citime, jeho cena sfiva ve zdiraziovani zachazeni s lidmi jako s rozhodujicim
zdrojem, jehoZtizeni je bezprogtdnim ukolem vrcholového managementu jakoc&su
procesu strategického planovani podnikukdliv nejde o novou myslenku, byla a je ji
v mnoha organizacich®movana nedostatea pozornost.

Rozdily mezi personalnimifizenim arizenim lidskych zdroji se zdaji byt podstatné, ale
lze je vidét spiSe jako rozdily v dirazu a pristupu nez jako podstatné rozdily.
(Armstrong 2007:38-39/2/)

Pra¢ orientace vdchto dvou pojmech fize vést k hlubSimu poznani dané problematiky.
S ok¥ma pojmy se setkavame na pracovisti, slySime jgzmych debatachiteme o nich
v tisku. Je mezi pojmem personaiireni afizeni lidskych zdrdj néjaky podstatny rozdil?
Ténet v kazdém wtSim podniku se nachapersonalni utvar, ktery umo#uje dosahnout
organizaci jejich cil, predevSim tim, Ze poskytuje rady, dopmami, gedklada podéty,
nantty a vse, co se tyka jejich pracoviilNa této personalni politice stoji @Spa efektivita
podniku. (Armstrong 2007:65-67/2/)
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Obecnou ulohu personalniho Gtvarupopisuje Armstrong, ktery uvadi, Zze personalni
Gtvar mize hrat hlavni roli f utvareni prostedi a podminek, které umaii lidem, aby co
nejlépe vyuzivali své schopnosti a realizovatijgotencial jak ku prosjchu organizace, tak
ke svému vlastnimu uzitklV podstaté personalni Utvar nabizi rady a sluzby, ktere
umoziuji organizaci dosahovat jejich cili prostiednictvim lidi. ZkuSerjSi personalni
Gtvary maji zacil dosdhnout strategické integrace a spojitosti vivaiigni a fungovani
politiky fizeni lidskych zdrd@j a praktickychc¢innosti g zamestnavani lidi. (Armstrong
2007:65-67/2/)

S\t je neustéle v pohybu, vSe jde kegu. Kazdy podnik by se &nvysokym stupgm
flexibility. Zmeéna mize byt znakem usphu, ale i krachu. Iniciovani zm lze vidst zvlast
v dnesni dob krize. Pra¥¢ na personalni utvar je kladen tento poZadavekmgfiong
2007:65-67/2/)

Jaka je uloha personalniho Gtvaru v usnaflovani afizeni znén?

Personalni dtvar hraje — nebo byl rhrat — hlavni Ulohu v neustalém zlepSovani
vykonu organizace i jednotlivych pracovniki a v persondlnich procesech, které toto
zlepSovani podporuji, a vtéto souvislosti se mzesirerovat i na usnagbvani zngn.
(Armstrong 2007:65-67/2/).

Prispéni personalniho utvaru k¥izeni znény

Personalni Utvar ide byt zapojero iniciovani zmeény, ale také miZe v situacich, kdy
by zména byla na Skodu, hrat roktabilizujici sily. Mohrman a Lawler (1998) se
domnivaiji,Ze: Personalni Gtvarige pomoci organizaci vytvid schopnost festat zminy,
kterou budou stale vice s@sti Zivota organizace. e pomoci se soustayprobihajicim
procesem poznavani a&ani se, pdebnym k posouzeni vlivu zmn, a mize umoznit a
usnadnit organizaci korigovat 2my a zlepSovat jejich provadi. MiZe organizaci pomoci
s vytv&enim novépsychologické smlouvya cest, jak pracovniky na probihajicichémdch

zainteresovat a jak je zainteresovat na vykonurozgae. (Armstrong 2007:65-67/2/)

Jak miZze personalni Gtvar usnadiovat zménu?
Ulrich (1998)tika, Ze odbornici na lidské zdroje ,se neciti pdhdds roli agent,
iniciatora zmeény, neslduje to se s nimi“, a Ze jejich Ukolem tedy je ne@wdt zménu, ale
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zabezpeéovat, aby se uskutreila. Ale praktici v oblasti lidskych zdrdjjsou v giznivém
postaveni, abypochopili mozné i¢iny odporu ke zméné, a mohou pomoci ip
usnadiovani toku informaci a &ni porozumdni, které pomohou onen odporegonat.

(Armstrong 2007:65-67/2/)

Navod pro persondlni Gtvar, jak se podilet na zéné

Aby usnatioval zénu, musi personalni Utvar plré znat divody, pro¢ se lidé znéné
brani, a postupy, které Ize pouzit kegonavani tohoto odpordi, dokonce k dosazeni shody,
Ze zngna je zadouci. (Armstrong 2007:65-67/2/)

Personalni Gtvar by mél zajistit,aby:

- pracovnici viéli divod znény

- pracovnici chapali, pro je zmeha dilezita, a vidli, jak jim i podniku niZe v dlouhodobé i
kratkodobé perspek#pomoci

- byli oceiovani a uznavani lidé, které jgeba zaangazovat na tom, aby kefzérdoslo

- v zajmu zrny byli ziskani rozhoduijici jedinci v organizaci

- lidé chapali vazbu mezi 2zmou a dalSimi oblastmi personalni prace, jako jarfovani
pracovni sily,vzélavani, hodnoceni, odiovani, struktury systému a komunikace

- se rozpoznaly systémowueskbdky zriny

- se rozpoznaly progdky ndreni (posuzovani) uggnosti zrany

- byly vytv@eny plany sledovani pokroku v zawmadzneny

- byly stanoveny prvni kroky grebné k nastartovani zmy

- byly vytv@eny plany udrZzovani pozornosti z&ene na z@nu

- byla uznana mozna peba Uprav zreny a této Upra¥ bylo mozné snadnorippisobit

plany a jejich realizaci(Armstrong 2007:65-67/2/)

Ot nemizu opomenout v dabdnesni krize i vliv i¢i personalnimutizeni. Jak je
uvedeno \asopise Moderniizen v¢lanku Outsourcing, zaklinadlo v dolrize, dne klesa
produkce podnik a tyto se snazi snizit naklady. Oustsourcingefeni pislusné rezie na
externiho dodavatele. \e tak dojit i k outsourcingu personalniteditele, nabor apod. dnes
neni tato sluzba &im vyjimecnym nap. pri vybéru vhodného pracovnika. (Moderfizeni,
2009:48)
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Personélni¢innosti a jejich ¢lenéni, jak je uvadi @dina ve své knize Management a

organiz&ni chovani: manazerské chovani a zvySovani eféktiizeni jednotlivé a skupin,

manazerske role a styly, moc a vlivizeni organizaci. (&lina, Cejhamr 2005:225/8/)

Personalntinnosti dle Zdiny predstavujivykonnou ¢ast prace personalniho Gtvaru.

Vykondavani &chto ¢innosti vSak nelezi pouze nanm alefizenim lidskych zdrdj se zabyva

cela spousta lidi od vedouciho organizace az pdrami®ersonalni utvar pak zaljige,

organizuje a koordinuje tyt@&innosti, kontroluje a ustmiuje i tyto vSechny ostatni

pracovniky podilejici se na personalrimeni a provéaghi personélnickinnosti Mél by také

pii fidici pracovniky vytvéet moznosti zvySovani kvalifikace a znalosti po&tppo tfizeni

lidi. V literatufe je mozné se setkatiznym pd@tem a fiznym pojetim personalnigiinnosti.
(Dédina, Cejhamr 2005:225/8/)

Jako jedno z moznych dleni Dédina uvadi:

planovani pracovniki — planovani pdeby pracovnil, jejich pdtu, profesni a
kvalifika¢ni struktury a rozmisghi.

Ziskavani a vybkér pracovniki — ueni zgisohi a metod pokryti poeb pracovnil,
zahrnuje metody WjSiho i vnitniho vykEru pracovnik

Rozmis’ovani pracovniki — zd&azovani do pracovnickinnosti, ukodovani
pracovniho porru, penzionovani pracovnik

Hodnoceni pracovniki — pro poteby personalniho rozvoje organizace i planovani
osobniho rozvoje pracovnik

Hodnoceni prace a popis pracovnich mist

Odmeénovani — tvorba nastrdj pracovni motivace a podnikovych mzdovych sysiém
Podnikové systéemy vzdlavani — jejich planovani, ibprava a organizace

Kolektivni vyjednavani — jednani zawstnavatel a odboi jako sociélnich partnéy
piiprava jednéni pro uz#éani kolektivni smlouvy, vedeni pracaypravnich agend
Socialni p&e — organizace socialnich sluzeb, berymst a ochrana zdravfigraci,
zdravotni pée, kontrola podminek, organizace aktivit volnélasu, sport, rekreace,
kultura apod.

Personalni informatni systém - pro poteby podniku i mimopodnikové organy,
personalni administrativa

Efektivita podnikovych personalnicifinnosti se zkouma z hlediska @i

podnikovych cili, zangri a atekavanych vysledk (Dédina, Cejhamr 2005:225/8/)
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1.4. Usp3ny vedouci se vyzgaje ugitymi rysy osobnosti

MikulaSek uvadi: ,Do 50. let 20. stoletiepladaly nazory, Ze pro U&nou praci
manazera jsouidezité ukité osobnostni rysy. Zmanazerem seflovék rodi, tedy Ze jsou
uréité vlastnosti, které ¢lovéka preduréuji k tomu, aby byl aspéSnym manazerem, a na
druhé strané jsou pry uréité vlastnosti, jezélovéka pireduréuji k tomu, Ze jako manazer
nemizZe usg@t. Toto mySleni ma své keny dokonce uz ve stargku. Pozdji ustoupily, ale
v posledni dob jsou ot portkud posilovany. Jsou rysy,které jsou predisponovany
geneticky a vrozenou vybavou (temperamentové wastn energeticka vybavenosti,
casté&na inteligence apod.)”. (MikuldSek 2007:22/16/)

NejvystiZziji popisuje rysy osobnosti dhlavek ve své knize Jak vést a motivovat lidi,
ktera uvadi, Ze lidé se od sebe liSi svymi schapmoslastnostmi, zajmy atd. Souhrnné tyto
individualni stranky osobnosti nazyvame rysy osain®ise, Ze byla tenarada rys, které
charakterizuje dobrého vedouciha@l@hlavek jecleni na:

- schopnosti

- znalosti

- vlastnosti osobnosti

- postoje

Schopnosti Schopnosti je kapacita osobnosti vykonavggkou c¢innost. Dovedeme si
piedstavit schopnosti, které jsou fefiné, abylovék mohlfidit auto nebo ovladatij@b. Pro
vedouciho jsouitlezité rozumové schopnosti (inteligence).
Pro vedouci maji vyznanigdevsim tyto rozumové schopnosti:

- koncepni (strategické) mysleni

- operativni mysleni

- pruznost mysler(Bélohlavek 2008:14-15/3/)

Znalosti jsou teoretické informace, ktery se lze ¢iawstudiem. Z hlediska pt#by a
aspEsnosti manazérjsou dilezité gedevsim:
- odborné znalosti (strojirenstvi, stavebnictvi, pmde etnictvi, americky textilni trh
atd.)
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znalosti managementu (obecrenalosti rizeni, které se uplatji prA rizeni
nejrizregjSich odvtvi a organizaci)(Bélohlavek 2008:14-15/3/)

Dovednosti jsou praktické navyky, které ziskavame vycvikenpraxi. U vedoucich jde

zejména o:

organizaci prace &izenicasu

vedeni lidi, motivovani a delegovani
komunikani dovednosti a vyjednavani
komunikovani v cizich jazycich

prace s PQBélohlavek 2008:14-15/3/)

Vlastnosti osobnosti vyjatliji staly zgisob chovantlovéka. Jedinec totiz jedna vditych

situacich podobnym #gobem a zname-tilovéka, dokdZzeme odhadnout, jak na dbpno

zareaguje...prostvime, Ze je takovy. Uggny vedouci se vyziaje:

asertivitou (zdravé sebeprosazeni)

citovou stabilitou (vyrovnanost, klid)

komunikativnosti a schopnosti ovilbwat ostatni

vcitenim se do jinych lidi

odpowdnosti, vytrvalosti a:slednosti

pruznosti (pipravenosti pimérere zareagovat na neplanované am situace).
(Bélohlavek 2008:14-15/3/)

Postoje postihuji vztah k jinym lidem, fednetim, skuténostem. Zvlast vyznamné pro

profesionalni usfrh jsou:

orientace na vykon, na vysledek prace

orientace na zakaznika

orientace na tym

oddanost uci firme

cestnost, oddanostwi moralnim hodnotaniBélohlavek 2008:14-15/3/)

Kazdy vedouci touzi byt G&nym a silnym. Vedouci, ktery je GSmy se vyznéuje

urcitymi rysy osobnosti. MikulaSek ve své knize Manaké psychologie uvadi osm higd

ve kterych spéiva sila manazera.
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V ¢em se niiZe projevovat manazerova silafi jeho praci?

- jak dovede chapat, spojovat a z#Henovat problém do SirSich souvislosti vidét
navaznosti s minulosti i budoucnosti

- jak dovede odhalit smysl a interpretovat situaci

- jak umi kriticky zvazit , posoudit, zhodnotit kvalitu a spravnost

- jak dovede vlastni zkuSenosti aplikovat v novych miminkach

- jak uplatriuje analyzu a syntézu

- jak indukci a dedukci (indukce — cesta od jedigreého k obecnému, od znamého
k neznamému, od jednoho konkrétniho problému kjimékonkrétnimu. Dedukce -
odvozovani, od obecného ke zvlaStnimu a jetliému),

- jakym zpisobem pouziva abstrahovan{myslenkové operace s vybranymi viastnostmi
jeva, pii opomenuti jeu ostatnich) a zevSeohawani (vilenovani spolénych viastnosti

v jevech, hledani ndédzenych pojm, hledani toho, co maji jevy spéteho)

- v jaké miie vyuziva mysleni konvergentnijedno&elové, uzaiené,ieSeni zagieni na
jeden zpsob, vice rigidni) a divergentni (otewé, svice alternativamieSeni, spiSe
flexibilni, tvorivé). (MikulaSek 2007:123/16/)

Hesto ne kazdy manaZer je dostatesilny. Existuji uspSni vedouci a meénusgsni
vedouci. Pra¥studie srovnani méhusgsnych a usgsnych manazérpopisuje Pauknerova,
kterd uvadi Likertovy (1961piistupy a techniky vedeni lidj které mohou vytu@t lepSi
piedpoklady pro uspokojovani geb a tuzeb lidi pracujicich v dané organizacizré
studie prokazaly, Ze gistup vedoucich pracovnikk podizenym by ndl vést k prozitku
jejich vlastni hodnoty, vyznamu aildzitosti pro organizaci. Ve svych vyzkumech Likert

(1961) srovnaval ug8né a méh us@sSné vedoucpracovniky. Zjistil, Ze rozdily mezi nimi

jsou méalo vyznamné — krafjednoho.Uspésni vedouci jsou primarré zaméieni na praci
s lidmi, méng UspésSni na produkci. Zawry téchto vyzkunii jsou vyznamnym vychodiskem
pro tvorbu koncepcetfpravy vedoucich pracovnik Vedle €chto vyzkumia byla pozornost

vénovana rovz otazkam pracovni motivace a tvéiidici filozofie na Urovni managementu

organizace (podniku).

V souvislosti s tvorbouidici filozofie organizace se jako zajimavy a stptrétné jevi
zvlase nasledujici poznatky:
- psychologicka (socialni) atmosférabyva casto pokladana za nejvyzna&si podminku

efektivnosti organizace.
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Mrivrw s

- vzorce chovani a postoje vrcholového vedeni jsou baapodobovanyna vSech stupnich
fizeni — Sii se odshora dol
- na tvorbu podnikové atmosférga vliv predevSimkoncepcerizeni prijata vrcholovym

vedenim(Pauknerovd)

Stale se zvySujici pozadavky, hektst a vysoké naroky dnesSni dobiyngsi nutnost
dalSi dlohy lidra, kterowymezuje Tureckiova, uvadi, 2@ohou lidra, kterou je nejen
zvladat swj vlastni stres (objevit a rozvinout rididad také umini aktivniho odpdinku a
nalézani Zivota i jinde nez v praci), ale takénsetit rozliSit stres u spolupracovnika

pomoci jim @i jeho zvladani. Opravdovéiuéi osobnosti neznaji t&hpocit nagti, ktery je

spojen s nefljemnym jednanim nebo jednanim v nové situakie jina situace je u

spolupracovnik, u kterych se mohou objevit situace, které jsqické pro stresové jednani.
(Tureckiova 2007:31/23/)

Z osobni zkuSenosti povaZzuji zvladat stresitera ungni. Vysoké pozadavky na kvalitu i
cetnost a rychlost pémi Ukolki vede k chybovosti. V tomto ohledu je zajimavy paohl
Tureckiové, kterd: ,chceme-li, aby lidi, které vet byli GUsgSni musime dat Sanci
kazdému Sanci vatem vyniknout (dosadhnout G&ghu) Je nutné si vytvid podminky, ve
kterych nema nikdo strach &ldt chybu. Upozatuje na to, Zeidélat chybu je normalni. A
dokonce uvadi, zZesthni chyb nfize byt vynikajici debni poniickou. Tahle tebni poniicka
spaiivd vtom, Ze chybujictlovék se zarove wi. Tento «ici ¢loveék chce dosahnout
aspechu, sousedi se na to, aby chyby ndal prist€ a tim se firozere uci. Dale Tureckiova

uvadi: ,Untt si stanovit suj cil, priority a prostedky vedouci k jejich dosazeni, roz&m

svym motivim, jednat v souladu s nimi a s celkovou situacit thgstaténe vytrvaly a

nenechat se odradit. Tolik gtak tomu, abyc¢loveék v Zivott dosadhnul Usichu. Bude-li

v pravyéas na pravém mista to bude, protoze i ,ndhod#epe gipravenym’ (Tureckiova
2007:31/23/)

1.5. Styl vedeni zalezi na situaci (situacistiaka teorie)

v A M

Obecn plati, Zze ¥ci je nejlepsitesit cestou adekvatni dané situaci. Literatura aujee
styly vedeni. Kazdy styl je dobré uplatnit v situtakoveé, jejichz vysledek bude uspokoijivy.
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Tymovy styl vedeni lidi nemusi byt vzdy nejdm&Sim stylem, jak uvadi 8ohlavek ve
své knize Jak vést a motivovat lidi: ,Tam, kde jgno rychle rozhodnout a kde je v ohroZeni
lidské zdravi, bude aité lepSi vedeni autoritativni. Ve skupinyzkumnila, ktefi nadSea
pracuji na dokoteni vynalezu, se doéb oswdéi zahradkésky styl nebo dokonce volny
priabéh. Vybér spravného zpisobu Fizeni je tedy uen situaci. P volbé zpisobu vedeni
vezmeme jako zakladni podminku situace v UvatedgwSim zralost pracovrik Mirou
zralosti je pipravenost splnit Ukol. Vedle zralosti pracovnieré je dana dovednostmi a
technickymi znalostmi péebnymi ke splani Ukolu, existuje také zralost psychologicka,
kterd spoiva v pipravenosti nasledovafel prijmout odpowdnost za spkni Ukoli“.
(Belohlavek 2008:17-18/3)

Jako nejvhodijSi se mi zdaly styly vedeni popsan&dhlavkem, ktery uvadi: ,vedouci
by meél zvolit vedouci styl, ktery vede ke zvySeni zréleych pracovnik. Jeho chovani
popisuje ve dvou slozkach. Prvni slozku jakabahové chovani (orientace na lidi) a druhou
jako direktivni chovani (orientace na ukol). Sestavil diagram, kteryiymezil 4 styly
vedeni (ptikazovani, peswdcovani, participovani a delegovani):* gBhlavek 2008:17-
18/3)

4 styly vedeni popsané 8ohlavkem:

- Piikazovani.

Lidem nezralym, ki si newdi rady, zpracovavaji se do ukolu, jelda gikazovat — vést
krok za krokem, fesré urcovat, co a jak se budeldt a neustale na jejich praci dohlizet.
(Bélohlavek 2008:17-18/3)

- Preswdéovani.

S tim, jak si pracovnik osvojuje pebné dovednosti, €hby se n&nit i pristup vedouciho.
Protoze po strance pracovni jiz dosahliipoehi utité arovre dovednosti, iize se vedouci
vice zangfit na interpersonalni stranku ukolu. Nyni jiz piaéni nechyji pouze bez rozmyslu
prijimat pokyny vedouciho, protoZe se v mnokiaech dokazi orientovat. Vedouci jim bude

vyswtlovat sva rozhodnuti a ziskavat je pro aktivniépinikolu. (Elohlavek 2008:17-18/3)

20



- Participovani.

Vedouci postugnomezuje pozornostémovanou lidem, protoze ti seliuzvladat své
problémy sami. Vedouci ponechava na nich, jakgtpp k problémim zvoli a mnohé &ci
rozhoduje spokné s nimi. (Blohlavek 2008:17-18/3)

- Delegovéani.

Pracovnik vysfly odborré i psychologicky, zvlada pracovni Ukoly samostathez
vedouciho. Vedouci spiSe pomah#é piekonavani mimiadnych udalosti a énuje se
strategickym zélezZitostem. ¢®hlavek 2008:17-18/3)

BElohlavek dale uvadi, ze hlavnim poslanim prace wveiim je rozvoj zralostélend

tymu. Tym je v zawretné fazi schopen samostatdosahovat organizaich cifi. K tomu

vSak je nezbytné pracovniky vést a postuppzvijet jejich odbornosti, dovednosti i
sebedvéru. (Bélohlavek 2008:17-18/3)

Belohlavkovo tvrzeni k rozvoji tyrin a delegovani také doklada Frarixetiiraz na tym.
Franzel uvadi: ,Zatimco ve vaSem dosavadnimésamani stal v paedi vas vlastni agph,
meli byste nyni ¥novat pozornost tymu. To neni tak snadné. Na UraeizSiho vedeni
tomu casto byva tak, Ze vedle vedoucich Uloh mate oghbrmasti | za dalSi ukoly. Musite se
sami za sebe rozhodnout, co jeekit¢jSi: vase odborné ukoly, nebo tyrd@ zkuSenosti se
ukazuje, Ze ti, ktefi se zasazuji vice za fiytym a svoji odbornou ulohu tomu podkizuiji,
byva GspisnéjSi. Méli byste tedy stale znovu ptat: ,Jakymispbem mam vést ptidené,
abychom nili uspech?* Prvni krok niZze byt ten, Ze se budete aktivstarat o to, jak byste
mohli pripravovat svym pokizenym noveé vyzvy. Hned na &dku neniZete pevratit celé
odckleni naruby. RlezitgjSi je vybrat zamstnance , jejichz kompetence a pole kbl
mely byt rozSteny. Také mzete roz&it rozhodovaci kompetence jednotlivych piagnych

tim, Ze jim gedatetast svych pravomoci®. (Frenzel 2009:56/10/)

Vice pravomoci, mérkontroly, vice dvéry souvisi s pedanim odpasdnosti. Vcasopise
Moderni fizeni vélanku Mate problém s odpédnosti?, je uvedeno dopdani ke
vzaklavani v této oblasti, resp. osvojeni si manazaskylovednosti, které souviseji
s uneénim predat tuto odpasdnost zamsstnan@m. Z divodu Ze panuje préwmedivéra Vici
podiizenym. Doporteni zni nepouZzivatéty oznamovaciho typu, nybrz otazky atewého
typu. (Modernitizeni 2010:56)
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Kellnerovodélenéni ukolu:

Podrizené je ¥eba dostaténé ukolovat, ale i podporovat
Abyste udrzeli vykony tymu na vysoké urovniatp pro vas jako pro vedouciho @dv
zasady: Musite své ptidené dostate¢ ukolovat, ale také podporovat. RozliSujeigiizné

arovre pracovniho vytizeni.

B. PFiméiené vytizeni

Nastava tehdy, kdy se zadani iko¢jakého pracovnika jiz delSi dobu nexmito. Tato
faze je po ufitou dobu pro poiizeného skuta¢ odpainkova, protoze vi, Zze své ukoly
zvlada. Vzhledem k tomu, Ze my lidé mame zvyk réiime se v takové fazi did Casto
sami ovSem nevSimneme pomalu plizici nudy nebo statiéiného pracovniho vytiZzeni.
Podizeny patr nebude vyhledavat Zadné nové vyzvy sam od sebe.alnebyl jiz delsi

dobu nucen zvladat nové situace, ten si pppdestane ¥it. (Frenzl 2009:54-55/10/)

C. PriliSné vytizeni

V takovém fipadt podizeny zadané ukoly nezvlad&, ez proto, Ze nanest&i pro
strance intelektualni, nebo Ze je nestiha, protw@ma dostatek rutiny. Pocit neustalého
pietizeni povede k tomu, Ze zé&tmanec bude plnit stale makohi. Neustala frustrace a
nevrazivost kolefyi nadizenych dale oslabi jeho vykon. Takova situaceerzajit dokonce
tak daleko, Ze je nutné uk&nhpracovni ponar. (Frenzl 2009:54-55/10/)

D. Neustalé vyzvy

Kdyz se zawgstnanec v pléni zadanych ukadl oswdci, meli byste se jako vedouci tymu
postarat o to, aby byl postavere@ nové vyzvy. Zadejte mu ukoly nové nebo rieSeho
opravréni rozhodovat. AZ nasbira dostatek zkuSenosti @ gehopnosti se posunou zase o
arovei vys, zadejte mu dalSi novy Ukol. Timtoispbem mu umoznite, aby své dovednosti
krok po kroku rozgoval. (Frenzl 2009:54-55/10/)

Nenglo by se stavat, Ze zastnanec ukoly odmita, ale realitagasto jina. Minimalg
jsou zandstnanci, kté& se snazi o ukolu diskutovat. Ke kazdodetinnosti manazera pét
komunikace pi vyjednavani. Jak vyjednavat d@itom neprohrat? K vyhadpri vyjednavani

muze napomoci znalost techniky ve vyjednawagtira-prohra. Kterou popisuje Khellerova
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v knize Komunikace a obchodni dovednosti manaZenayjednavani vyhra-prohra mluvime
tehdy, pokud se nejednal na zakiagoluprace a problémy seiasily konstruktivg. A to

z mnoha dvodi. Napiklad je-li ntkdo z vyjednavajicich dominard8i a na zaklagl své
dominance nuti druhého k Ustuipk, nebo & uz jde o tizné zastraSovaci technikyt Az jde

0 jakoukoliv ficinu, jeden z vyjednavajicich je donucen ustoupiizawit nevyhodnou
dohodu — prohrava. Jeho protivnik ziska pro sebeirman a zdanli¥ vyhral. AvSak ten,
kdo prohral se nevzdava aibe se pomstit a v budoucnuibe odmitnou jednati uzawit
dulezité smlouvy apod. TakzZe se vlasinvittze stane fiS& porazeny. (Khelerova 2006:32-
33/12/)

Velmi klicové pro komunikaci a porozuwmi na pracovisti je dde vést rozhovory
s podizenymi. Velmi dilezité je naslouchani.

Bélohlavek ke spravnému naslouchani uvadi nasledujiciasady:

A. Omezte mluveni.

Mnozi vedouci pracovnici maji sklon prosazasxj nazor a poslouchatr@devsim sebe.
Cely pohovor jsou schopni odmluvit. Toto nebedpbrozi gedevsim u hodnoticich a
negijemnych pohovar. Pokud se vam po#lasuvij protéjSek umluvit a unavit svym
povidanim, vzda to, rpstane vas vnimat, zjisti, Ze nema cewaoonvykladat, a vy se
nedozvite, jaka je podstata problérobry pohovor ma byt dialogem. {®hlavek 2009:16-
17/4))

B. Snazte se pochopit pocity a hledisko partnera.

To je Kli¢ k vzdjemnému porozuini, ze kterého se iie odvinout spolmé nalezeni
cesty kieSeni problérin Jefada ¥ci, za které se druha stana stydi, které neumimziiovat
nebo o nichz nemé ctidiskutovat. Svou t/givosti a vnimavosti byste #h zjistit existenci
takovych zalezitosti a vhodie zapojit do rozhovoru. @ohlavek 2009:16-17/4/)

C. UkaZzte, Ze partnera chapete.

Pokuste se parafrdzovat jeho tvrzeni.cdoa komunik&ni bariérou je pocit druhého, Ze
nejste schopni vcitit se do jeho probfémprotoZe v nich neZijet€ asto je odpor zlomen uz
tim, Ze ukazete schopnost &idvéc z jiné strany, schopnost porozémh pro odliSné

stanovisko, i kdyZ se s nim nemusite ztotozniklqBavek 2009:16-17/4/)
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D. NepferuSujte druhého, neni-li to nutné.

Naopak se snaZzte umoznit partnerovi volnyrtol§lenek. Skakani dieci je neslusné a
v lidech vyvolava negativni reakci. Kr@moho vSak také dZete potlait vyiceni informace,
jejiz sckleni je dilezité z hlediska partnera nebo z hlediska vaSiékéri o situaci.
(Bélohlavek 2009:16-17/4/)

E. PreruSujte partnera, je-li to nutné.

V ugitych pripadech se feruseniieci nevyhneme, a to zejména tehdy, kdyz partner
odbaiuje od ¥ci nebo hové rozvlekle o nepodstatnych detailech. ToterpSeni by o
byt taktni, s vysstlenim, Ze se musime vratit k hlavnimu tématu rephe, gipadré i
s poukazem na to, Ze se k zalezitosti dostanenxepaginé prilezitosti. VZdycky bychom
vSak nEli zvazit, zda se timto ipruSenim nefpravime o ®jaké podstatné zjidhi.
(Bélohlavek 2009:16-17/4/)

F. Snazte se udrzet pozornost po celou dobu rozhawo

Zejmeéna tehdy, nasleduje-Bkolik pohovoi s riznymi lidmi za sebou, dochazi celkem
prirozere k otupovani pozornosti. V této situaci nam mohoikwoout vyznamna sdeni nebo
dulezité myslenky druhé osoby. Bylo zjgb, Ze nejvysSi koncentrace je spojena se
zatadtkem a s koncem pohovoru, zatimco projev partmeratedni¢asti pohovoru je&asto
vniman jenomcéasté&né. K udrzeni pozornosti ke napomoci zapisovani hlavnich bod
kladeni dopiujicich otazek, padré i zména polohy hlavy, rukowi nohou. (Elohlavek
2009:16-17/4/)

E. Davejte najevo swj zajem. Povzbuzujte druhéhallovéka v pitibchu pohovoru.
Soustednym vyrazem, naklamim &€la a hlavy k partnerovi, udrzovanindroho kontaktu,
piikyvovanim a pitakdvanim davate najevo, Ze naslouchite a Ze ea® fed
zajima.(Elohlavek 2009:16-17/4/)

Dalezité je dbat nalobré slozeni tymy k tomuMeier uvadi, Ze role se v tymu museji
vzajemr¢ dophovat. Zasadni je rovnofmé: tym skladajici se pouze se socialnich proniotor
Si sice i praci uzije spoustu legrace, aléAtvytvari néjaké pouzitelné vysledky. Skupina
s mnoha kreativnimi prvkyipdnese spoustu navishz nichz se ovSem uskidte ziejme jen

zlomek
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Dale Meier vychazi z britského psychologa Radéha Belbina z vyzkuinzjistil, Ze ve
velice uspdnych tymech bylmbsazeno osm wznych roli, praw v pochopeni&hto roli
spatuji pifinos k zdarnému vedeni tymu a jeho efektivni pré@deier 2009:30-31/15/)

8 riznych roli v ispgsném tymu dle R.Mereditha Belbina popsané Meierem:
1. Tymovy vedouci,ktery umi neobytejné dobie motivovat svoje pracovniky.(Meier
2009:30-31/15/)

2. Pomocnikvyznatujici se disciplinovanou a tvrdou praci.

Pomocnik je praktickglovek, ktery ma svoji praci rad &k ji dokre. Ma tendenci drzet
se zvyklosti a jasnych struktur. Toibe byt @i vysokém tlaku na z#mu oktas problém.
(Meier 2009:30-31/15/)

3. Kreativec jako tvorivy element.

Kreativec se staraderstvy vitr. Bi kazdeé pilezitosti vymysli nové napadyjgstoze ne
vSechny jsou realizovatelné. Reftuje volny prostor, rutinni prace mu nevyhovujebRem:
sotva ktery tym do iize dovolit kkoho, kdo veSkerou svoji energiénuje realizaci novych
napad. (Meier 2009:30-31/15/)

4. Spravce (zdroji) obstaravajici prostredky.
Bez zdrqj, patinaje nezbytnymi informacemigs kontakty az k finamim prostedkim,
brzy narazime, a i sebelepsi napadytjoiqu uskuténit. (Meier 2009:30-31/15/)

5. Tviirce strukturujici diskuze a pracovni vysledky

Tuvirce bere ¥ci do svych rukou, nabira si ukoly a tahne s seldhavce. Turci jsou
¢asto povahouddci. Méli by mit dostatek volného prostoru, aby si molylbit energii, jinak
by mohlo dochéazet ke konfliltn s vedoucim. (Meier 2009:30-31/15/)

6. Pozorovatel se silévyvinutymi analytickymi schopnostmi.

Analytik okouzluje svymi znalostmi a schopridsgicky spojovat ¥ci a vyvazovat proti
sok® argumenty. Analytikové jsou uteZitymi pomocniky, kdyZ se jedna ouldzité
rozhodnuti. (Meier 2009:30-31/15/)

7. Tymovy pracovnik jako integrujici element.
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Existuji lidé, kterym &a radost pracovat naéeech, nafit svoji energii doieSeni a
realizaci. Zadny tym se bez takovych spolupracavnikdoslovném vyznamu slova
neobejde. (Meier 2009:30-31/15/)

8. Testovat kvality s okem na dlezité detaily.
Tymova prace je orientovana na vysledek. \dlglemuseji byt dostate¢ kvalitni — a

museji existovat kolegové, které na to budou daeaor. (Meier 2009:30-31/15/)

1.6. Diki zawr

Pres ujasani pojmu vedeni &izeni, byl definovan samotny pojdizeni lidskych zdrdj
jako strategicky a logicky promySlenyigtup kiizeni lidi, které jsou organizaci zastnani.

Praw z divodu prace s lidmi vstupujeme na pole psychologie@alni pedagogiky.

Ve vySe uvedené kapitole jsem se snazil popdatizeni lidskych zdrdgj v oblastech
efektivnosti organizacéizeni lidského kapitaldjzeni znalosti.

Dle mého mieni je pro podnik sZejni prace personalni, kterd umoge organizaci
dosahnou jejich all prostednictvim lidského faktoru. PrawySe zmigné aspekty i fizeni
zmen jsem povazoval, zvl&¥ doke dnesni trvajici ekonomické krize, za mifadre dulezité
a neopomenutelné. @pplati, Ze iniciovani zin souvisi s lidmi, ktd jsou hybnou silou
podniku. Na otazku: ,Jaktsobi ztrata zagstnani spojena s vysSim vyskytem socialn
patologickych jeu“ odpovida tématu jiné diplomové prace. Pouze pugitrdilezitost
znalostitizeni lidskych zrén, tak aby z hlediska psychického stradani nebgiégtanec
stresovan fi zménéch a pak nasledmpo propustni se zarsstnani.

Stejr jako zandstnanec, také vedouci pracovnik se vympa ukitymi rysy osobnosti.
Kli¢ovou roli usgsSného vedouciho hraji schopnosti, znalosti, vlagtnmsobnosti a jeho
postoje. Pra¥ tyto uplatiuje dale pi aplikaci stylu vedeni, které vyplyva ze situaps,
zadavani ukdi. VSe je podtrzeno sami@mosti dobré komunikace spojené také gnim
naslouchat. Kazdglen tymu ma svoji roli - a pr&vznalost &chto roli, je opt manazerovou

nespornou vyhodou.

26



VyuZziti psychologie a do zdené miry socialni pedagogikyipraci s lidmi a tymem, je
nespornou vyhodou préri tfizeni lidi, neb6 studie prokazaly, Ze vice &§my vedouci se

orientuje na lidi, méaas@Esny manazer pouze na produkt.
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2.Pracovni motivace

.Misto toho, aby byli zastnanci seznamovani s popisy pracelinby zan¥stnanci
seznamit zastnavatele s popisem své motivace.”

Jonas Ridderstrale

Z&kladni princip motivace
| kdybychom nechli, ve snaze ovlivnit druhé vzdy vychdzime z tobo,motivuje nas.

Pochopime-li, ¥em se jini lidé od nas liSi, zjistime, kde ubratoagidat Pokud k tomu

nabidneme j@swdcéeni, Ze druhy ma pravo se od nas lisit, nas®lpeni bude nejen spravné
v obsahu, ale igrohodné formou. (Plaminek 2007:32/20/)

Motivovany, vykonny a loajalni zamstnanec je nejcejsim kapitalem kazdé

spole&nosti. (Moderniizeni 2010:70)

Mezi iznymi ¢innostmiclovéka ma prav prace nejzavaZjsi misto.Pracovni¢innost je

zpravidla_cile¢édomoucdinnosti, kter&lovéku umoiuje pretvéet prostedi, ve kteréntije,

meénit podminky vlastni existence a vyteé nové spokenské hodnotyPracovnicinnost je

souwasre vyznamnym faktorem vyvoje osobnosgtovéka. Sowdasré vSak pracovni proces
probih& ve slozitych podminkach technickych, tetdmiiokych, ekonomickych, socialnich,
organizanich,fidicich a dalSich. (Pauknerova 2006:47/19/)

Drive neZ se budememnovat popisu a sttmému uvedeni vyznamu a moznosti ugiatn
jednotlivych motivénich teorii ve firemni praxi, zbyva j€Stvymezit pojempracovni
motivace, respektive motivace k pracovni ¢innosti. Rozumi se ji vyjaiéni pistupu
jednotlivce k praci, jeho ochoty pracovat, vych&defg réjakych vnitnich pohnutek (tj.
motivi) Obvykle se v této souvislosti uvazuje také o pjsh ¢loveéka k praci, & uz mame
na mysli obecny postoj (vztah) k préaci jako takdueéace jako hodnota sama o &pkmebo
k praci v ugité firmé nebo typu organizace (zde obvykle ve spojeni &digpim pracovni
spokojenosti). BZzn¢ se mluvi o pdebs pracovat, o postojich k praci (nebo pracovnich
postojich), ale také o zaitenosti osobnosti na dity typ prace (nap fyzicka/manualni prace
nebo prace duSevni, na vykon orientovana praceirmedh nebo prace pro neziskové

organizace atp.)#Pstudiu pracovni motivace jsou zkoumany zejméraivy, které vedou
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k volbé urcitého typu pracovnéinnosti (viz. Napiklad zde dale uvedené motivaceidici
¢innosti), a to, jaké motivy jsou praetnictvim @asti v pracovnitinnosti uspokojovany.
(Tureckiova 2004:57-58/24/)

Z tohoto hlediska se rozliSuiji:

a) primé (vnittni nebo intrinsick€) motivy: néjklad potebacinnosti jako takové, pétba
kontaktu s druhymi lidmi, vlastni rozhodovani, motiykonu, touha po moci, seberealizaci
atd. — v tomto fipact je prace sama o sbladrojem uspokojeni

b) nepiimé (vn¢jSi nebo extrinsické) motivy: néilad a gedevsim mzda uspokojujici jiné
potreby, poteba uplaténi se, pateba jistoty, potvrzeni vlastniakbZitosti aj. — prace je
prostedkem k uspokojovani jinych geb (Tureckiova 2004:57-58/24/)

Revahacinnosti, které v pibéhu svého Zivota vykonavame, je vyvolavana kombinaci
obou typi motivi —prace je toho typickymifkladem. Mame-li &sti, mizeme dlat praci,
ktera nas bavi (uspokojuje nasSEinggé motivy) a je#t (jako ,bonus®) za ni dostavame
zaplaceno! OvSem zejména tehdy (i kdyZz nejenomydelpmbkud prace, kterou vykonavame,
nesphuje naSe fedstavy (neuspokojuje nasSe wnit poteby) nebo pokud je pro nas prace
pouze prosedkem uspokojovani jinych geb, je patebné dodat zwjSku pati¢né podsty,

které podpé# proces motivace (incentivy) nebo posili Zzadouojgvy cho vani (stimuly)A

to je pra¥ podstatoumanazerské funkce ozné&ované jako motivovani V souvislosti
s motivovanim se obvykle objevujifiplastek pozitivni. To by #o v manaZerské praxi
skut&né prevazovat. Nicmé&f) manazer se nesmi bat pouZivat ani pedkly ,negativni
motivace”, respektive ,negativniho posilovani“, eediho k vyhasinani &itych projevi

chovani, a tam kde je to geba, musi také trestat. (Tureckiova 2004:57-58/24/)

Podstatoudinného motivovani je ufmny zdjem o lidi a respekt k jejich osobnosti. Zni
to az trivialrg, nicmér tii zakladni manazerské systémy vymezily lidem v oizgci zcela
jiné postaveni. Klasické koncepce (a jim odpovidautoritativni styl vedeni) z nich &ldly
.prodlouzenou ruku stroje“. A nedejme se mylit, on@ni technikou a ,technologickou
revoluci” do utité miry stale trva. VZzdyjeS€ i dnes si mnozi manaieostesknou, Ze by
jim v8e ve firng fungovalo, jenom kdyby jim to nekazili lidi — roagj ty nejporucho¥jsi
stroje, které by bylo zahodno vynit za automaty. V dalSim vyvoji se sice na kréatitalo
.blyskat na lepSéasy,”, kdyz D. McGregor upozornil na ,lidskou stkanpodniku” (1960) a

spolupodilel se na boomu motéva teorii. Nicmés jiz brzy na to se z lidi na dlouhou dobu
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staly ,zdroje". Vztah knim pak vyj& manazer lidskych zdrdj jedné nadnarodni
spolenosti s pobskou vCR: ,Lidé jsou pro n¥ stejné zdroje jako kterékoliv jiné. A tak je
také s nimi teba nakladat...” (V§erpat a nahradit je jinymi?) N&&i Uvahy o lidském
kapitalu¢i posuzovantloveéka podle toho, jakymi disonuje znalostmi a jak peiwyuzivat
(,¢loveék = znalost ,), sice uzipci jen posunuly vyvoj patkud kugedu, nicméa stale se tu
vtira predstava jakési jednolité masy a z niclegené ,skupiny vyvolenych®. S#ejnim
principem @inného motivovani je naproti tomuasliedrg individualizovany pistup ke
kazdémucloveéku v organizaci. Takze zadny faktor, zdiojkapital, aleclovek! Existuje-li
vibec v leadershipu¢jaky ,navod”, cesta hodna nasledovani,pak je tbilstaa ugimny
zdjem o lidi a budovani vztahzaloZzenych na vzajemnych respektu tevétle. Jakeékoli
redukceclovéka — a to i na pracovni silu — je Skodliva. Poctedpi, lidr se ve firemnim
prostedi musi zajimat nejen o lidi, ale také o jejiclkaty, 0 produktivitu jejich prace a o to,
jak jsou pro organizaci, v nizipobi, ,uziténi“. Nicmérg ani @i takovych Uvahach nikdy
nezapomina na to, ze jedna s lidskymi bytostmirékimaji specifické pétby, zajmy a
hodnoty a disponuji jedidaymi soubory znalosti a dovednosti. &hmrozpoznat motivy a
schopnosti lidi a pomoci jim v tom, aby je dokazgilatnit ve prosgch organizace i ve §y
vlastni — to je skutay leadership! (Tureckiova 2007:43-44/23/)

Motivaéni techniky

1) zangstnanci musi byt zapojeni do vSe&asti procesu, krok po kroku. Kéva je zde
tymova spoluprace a ne princip podnikové hierarchie.

2) klidem se musi ffstupovat jako kndividualitam. Vzdy uznejte jejich dleZitost a
prokazte, Ze je respektujete.

3) za vynikaji pracovni vykony jgebalidi povzbudit, uznat a odmenit. Kazdy se chova
tak, jak se k &mu pistupuje. Ristupujte k lidem s tim, Ze jsou chapavi a ¢hytlehazejte
jim klacky pod nohy - fesre tak se potom budou chovat oni. (Carnegie 1995M7/7

2.1. Motivani faktory

Nize uvadim §t zakladnich motiir a jejich osobni specifika dle Kleina.
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1. Touha po socialnim uznani

Prvni z&kladni motivaci je touha po updatin po socialnim uznani. Lidé, u nichz je &iln
rozvinuta tato zakladni motivace, maji tendencilowsit o prvenstvi ve skupin o
vadcovstvi. Takovi lidé radi poutaji pozornost, snagi byt ve sedu dni, jako prvni
prijimaji modni trendy, aby byli hodnnapadni. Motivovat takovéh&lovéka je viasti
docela snadné. Vzdycky, kdyz seéghkym chovanim spoji zisk prestize, daitdvek toto
chovani pevezme. Pr@&lovéka motivovaného touhou po uznani je vSechno nowendic
zajimavé. Mozna znate ve svém okalkoho, kdo je vzdycky prvni, kdorgiima jako prvni
noveé trendy. (Klein, Kresle 2008:33-35/14/)

2. Touha po bezpé&i

Druhou zékladni motivaci je touha po be&zmejistot. Tedy téngi pravy opak motivace
prvni. Pro takovéhalovéka je zngna a riziko tim nejgtSim nesistim. Kazdy vedouci
pracovnik zna lidi tohoto razeni, protozZe jsou i@ oni, kdo velmi znesnauwji zmeny ve
firm¢. Ve swté, ktery se, jase se zda.emi stale rychleji, usilujg€im dal tim vic lidi o
jednoduchost, bezpk a jistotu. Projevuje se to vzdycky, kdyZz se sedlkde se snahou
vyswétlit slozité souvislosti pomoci jednoduchého pojious rychlych obec# platnych
navodi. Zatimco ¢lovék motivovany uznanim se rad diva degu, clovék motivovany
bezpeim se naopak ohlizi zpatky, vadydiiv prece jen vSechno byvalo lepsi“. (Klein,
Kresle 2008:33-35/14/)

3. Touha po divéie a nadklonnosti

Tretim zakladnim motivem je touha pdivdie a naklonnosti druhych lidi. Srae
blahogejeme, pokud Zijeme s partnerem, ktery je motimgvéimto zmisobem. Takovy
¢loveék bude tolerovat hodin protoZze udrzeni vztahu plnéhawvdry je pro & nejvyssi
prioritou. Ucla toho pro vas spoustu. A prayabdobré takové lidi znate i ve svém
pracovnim okoli. Na kazdém a#dni wtSinou byva gjaka Evika nebo gjaky Tomik,
zkratka laskyplny peovatel, ktery je tady pro vSechny, rad a kdykolfilein, Kresle
2008:33-35/14/)

4. Touha po sebeu@&
Ctvrtym zakladnim motivem je touha po sebé(iktera setasto projevuje ztotoZnim se

s hodnotami, normami a pravidly. Takovi lidé kladeliky diraz na to, aby byla jednou
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dohodnuté pravidla také dodrZzena. Jsou pokud mezdgcky dochvilni a dodrzuji pravidla
hry. To mize byt na jednu stranu velicégijpmné, na druhou stranu to vSak ifieka Gsti

v pitehnanou ptadkumilovnosti sklon k perfekcionalismu. Takovi lidé se radi pdogji po
podniku jako powieni zastupci pro kvalitu nebo ochranci korgoilo designu. # tomto
piistupu se norma rychle stava saf@ém a neni mozné o ni diskutovat. V i potom
nestoji smysl fivodniho pravidla, nybrz pravidlo samo o &ol¥ito fanatéti zastanci
povinnosti a discipliny logicky nejsouips &'astni a spokojeni. Vysoké moralni poZzadavky a
neustalé nadmné gettzovani vedou k nezdaru. Tasto Usti v pesimismus nebo cynismus.
Pii komunikaci s nimi je tlezité dbat na if@snost, dodrZzovat terminy a mitigpavené
detaily. Podle vyzkumu je vyskyt neuratik této skupig podstats vy3SSi nez v ostatnich
skupinach. (Klein, Kresle 2008:33-35/14/)

5. Touha po nezavislosti a odpadnosti za svou osobu

ProtjSek k vySe zmitnému typu motivovanéhdloveéka tvai paty typ, jehoz nejsilSim
zakladnim motivem je touha po nezavislosti a oddowesti za svoji osobu. Tito lidéasto
touzi po odpo¥dnosti, protoZze v ni vidifflezitost realizovat vlastni cile agmi. Pokud si
muZete vybrat svého n&éideného, postarejte se, abydj oyl siln¢ rozvinuty paty motiv. Na
rozdil od ¢loveka paticiho k prvnimu typu, ktery jednd je ve présp vlastniho uznéni,
¢lovek nalezejici k patému typu motivace usiluje tak@azitivni odpo¥dnost za ostatni.
Sice se mozna s danogcv plr¢ identifikovat, ale Upla se v ni neutopi, to znamena, Ze si
udrzi jistou nezavislost.(Klein, Kresle 2008:3313%)

Teorie F.Herzberga se snazi podojako Maslow a Alderfer vysilit typologii potieb,
zavislosti a vztahy meziugnou urovni pdeb. Ale odliSuje se od nich v klasifika
struktue, neb@ nerozliSuje fiznou Urové potreb podle odliSnosti kultivace. RozliSuje silu
vngjSich stimuli (disatisfaktory, které souvisi s pracovnimi podkaimi a jez také oziaje
jako faktory hygienické — nepatijeme je jako motivace, ale pouze jako nespokojenos
kdyZ se objevi gaky negativni vijSi stimul) a vniinich pohnutek (satisfakory, které souvisi
s obsahem prace a lidskym zaujetim — jejich usmoloji neni ukoteno, protoze i
dosazeni wité Urovre, pii uspokojovani utité poteby naSe zaujeti prodw nafista, nase
potreba je stale energeticky posilovana). Réemii faktofi nesmime chapat v alternativni
podolE. Herzberg je chape jako intervalove, coZz znameeanohowasté&né zasahovat do
obou oblasti. Nagklad plat &tSi merou pati mezi faktory hygienicke, algast&né i mezi

faktory motiv&ni. Jako piklad mizeme uvéstékolik vybranych faktot:
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Faktory hygienické (pracovii&dy, snérnice, pracovni podminky, vztahy k réaknym,
vztahy ke spolupracovnikn, osobni Zivot, vy&lek), faktory motivéni (vykon, uznéni,
samotna prace, mira odpowosti, sluzebni postup, obohacovani prace) (M#eka
2007:140/16/)

2.2. Sluzby poskytované pracovnikem

Rozsah sluzeb poskytované pracovnikem byvéaiwedretSingé upraven v jednotlivych
pracovnich naplnich. Za tyto sluzby jsou poskytgvaghody ze strany zagstnavatele o

kterych se zntiuji v dale v této praci.

Ze zakona ma zastnanec, ktery je jeden zastniki pracovipravniho vztahu, narok na
plat. A to pra¢ za sluzby jim poskytnuté. Uloha vedouciho #simance, potaZzmo
personalniho Gtvaru je zkvalini téchto sluzeb a to prévak, jak je popsano a jestiale

uvedu v této praci.

DalSi otazkou je jaké sluzbyivec zakaznici chBfi. V Modernimiizeni v¢lanku Jaké
sluzby cheji zakaznici? je uveden {mkum, v kterém se zkoumal zdjem zaka#npo
telefonu, resp. co je obsahem tohoto zajmu. Potorakaznil uvedlo Spatnou zkuSenost ze
sluzbami a tért stejny podil si mysli, Zéada firem jejich problémy nezajimaji.tRkum
dale vyvratil domanku manazetr, ktefi se domnivaji, Ze roztépni zakaznici prominou a
vrati se. Z pizkumu vyplynul pozadavek na d@binformované za#stnance, viizovani
poZadavk pii prvnim kontaktu, demonstrovaniigmi splnit poZadavky, zdyitost
zamestnand. (Modernitizeni 2010:49)

ZlepSuji starSi zagatnanci vztahy? \asopise Moderniizeni v¢élanku nazvaném StarSi
zanestnanci zlepsuji vztahy, jsou uvedeny vyhody &stmani starSich pracovriikTim jak
populace starne, tak nejen jsou Zatmanci starSi, ale také i zakazniciivera zakazniku
k zaméstnaném starsim je vy33iClanek poukazuje na vyhodu v bankovnictvi hap

sjednavani penzijnichripojisteni apod. (Moderniizeni 2010:74)
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2.3. Motivace k praci

Motivatni prace manazeraisi spolupracovnibm ma svou specifiku v tom, Ze nejde jen
0 to vyvolat motivani klima, ale pedevSim ho udrZovat a usmovat v pabéhu celé
pracovni ¢innosti spolupracovnik Pokud se jedna o skupinu, pak velndileditou roli
v motivaci hraji i skupinové vztahy. TakZe jednogma orientace na vykon pak selh&va.
(MikuladSek 2007:138/16/)

Manazer by si mél dle MikulaSka klast otazky:

- zda¢lenové pracovni skupiny maji dobré vztahy, zda ajedinotlivec niize atekavat
podporu skupiny, kdyZ ma nesnaze

- zda maji zajem na udrzeni skupiny v takoveé pédatixo je nyni,

- jaka je mira identifikace diljednotlivai ve skupir se skupinovymi cily

- zda skupina jako celek je za@fana na kvalitni praci a na zvySovani vykonu, zda je
zametena na spotay ukol

- zda je vyuzivana oprawna kritika i mezicleny skupiny (musi byt vhodnou formou)

- zda jsou uspokojovany geby vSech jednotlivicpaticich do skupiny

- zda nedochazi k rivalstvi medeny skupiny (to mze vést az ke svam, schvalnostem),
kompetence je moZna pouze v exteonentované podab

- zda se ve skupdmeobjevuiji izolovani jedinci (to je signal, Ze pka dolie nefunguje)
RozliSuje se motivace viiiti, primarni nebo intrizicka a motivace &&i, sekundarni,
extrinzickd. (MikulaSek 2007:138/16/)

2.4. Prd jsou lidé demotivovani?

Odpo¥d na otazku préjsou lidi nemotivovani by & znat kazdy spravny manazer. Jak
vznika demotivace, kde se vlidech bere? A jak pomm takovéhocloveka, ktery je
nemotivovan? Blohlavek piSe, Ze se kazdjovek uspokojit svoji konkrétni péebu a
vyskytne-li se mu v cesinegekonatelna fekazka, pak dochazifkustraci. K té mize dojit,
kdyz zangstnanec nedostane odnu, kteroucekal, kdyZz se mu zhati prace na které usiovn
pracoval, nebo Ze nedostane povolenou dovolenoouedth, na kterou dlouh&ekal. Dale
Bélohlavek pise: ,Aktivita, zpsobena pdebou, vede kispokojeni poteby. Casto se viak

pii uspokojovani objevuji ekdzky — bariéry, které branilovéku v dosahovani cile.
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Neuspokojeni paéeby vznika frustrace. Motivai energie éstdva nahromatha a nevybita.
Lidé pak reaguji na frustradiznym zmgisobem:

- zesiluji své usili, aby pekazku piekonali (energizace)

- vzdavaji se svého zagu (Gnik)

- hledaji ndhradni cile (sublimace)

- sami sebe peswdéuji, Ze cil, o ktery usilovali, nestoji za to a Zg vlastné dobie,

Ze ho nedosahli, (racionalizace)

- vraceji se k vyvojow nizSim zpisobim uspokojeni poteb (regrese)
Uvedené jednani (snad krémprvniho gipad) je z hlediska firmy nezadouci“. §Bhlavek
2008:43-45/3/)

Dale Bilohlavek piSeCo vSechnaniiZze zpisobit frustraci a demotivaci pracovniki?

- nevSimavost vedouciho k dobrym pracovnim vysledi#n

- nevSimavost vedouciho k chybam a nedostatin

- chaos nebo Spatna organizace prace

- nespravedlivé odngnovani

- nezaslouzena pochvala jiného pracovnika

- nezaslouzena kritika

- hrubé jednani nebo zesrésiovani

- pokaZzeni dobré prace na dalSim pracovisti

- nezajem o napady po#lizenych

- neochota vedoucich zabyvat se pracovnimi problémyogrizenych
- prilisné zasahovani vedouciho do pravomoci péidenych

- nepotrestany podvod nebo kradez ze strany jinych @rcovnikia

- nedostatek prace, materialu, nastraj atd. (Bélohlavek 2008:43-45/3/)

DalSi ¥ci je frustr&ni regrese a nabyti dvou podob popisuioBlavek a uvadi Chytona
Alderfera. ktery se pokusil o psychologické wtssni mechanismu frustrace. Po uspokojeni
potieb nizSi arova (konkrétnich) obvykle nastupuji geby na vysSi trovni (abstraktnii P
neuspokojeni peéeéb v3ak mze dojit i k opgnému pohybu — od abstraktnich it ke

konkrétnim. Tento mechanismus nazvaktra ¢ni regresi Ta miZe nabyvat dvou podob:
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1) frustraéniho cyklu ristu: po uspokojeni poeb vztahovych dochazi k posileni
rastovych pateb. Pokud se jedinci neddyto poteby uspokoijit, jejich vyznam pro
¢loveéka mizi a zvySuje se vyznam peld vztahovych.

2) frustraéniho cyklu vztahového: uspokojeni existemich poteb je nasledovano
zesilenim pdeb vztahovych. ® frustraci vztahovych peeéb dochazi k omezeni
potieb vztahovych a posileni peb existetinich. (Bslohlavek 2008:43-45/3/)

Zajimava moznost vyuZziti socialni pedagogikyvj dopordeni ohledg stejné Urova
motivace a demotivace je uvedeno v Modernfimeni vélanku Restdite motivovat
zamestnance!. Jsou uvedeny dvackhé kroky, prvni sp&iva v najmuti a udrZzeni v tymu
zanestnance, ktery je dab pirozerg motivovan a druhy krok sgéova v porozunani
skute&nosti, Ze pokud se tito lidé stanou nemotivovanytak je to disledkem jejich

pracovniho prostredi. (Modernitizeni 2009:56).

Povazuji za uzitme, aby manazer znglravidlo motivaéni kotvy, které popisuje
Plaminek, ktery ve své knize Tajemstvi motivacé: Fa‘idit, aby pro vas lidé pracovali
uvadi: ,Lidé museji byt spokojeni alespéi s né¢im. To co ¢lovéka pi praci bavi,
piedstavuje jakousi kotvu, kterd jej pouta k vykonznamo#uje okolnim proudm, aby jej
odnesly do jinych vod (ajiz obrazé — tedy aby odvadly jeho pozornost jinam a
znemo#ovaly soustdnim na praci, nebo skut® — aby jej vedly k tvaham o zZme
zamestnani). Zejména lidi, kie se nepotykaji se zakladnimi existeimi potizemi, je
piitomnost této motivani kotvy nutnou podminkou jejich kvalitniho vykonuPlaminek
2007:17-18/20/)

Je-li zamsstnanec upoutan k vykonu tim émveka bavi, neni mozné ho zmanipulovat?
PovaZuji za nutné vymezit pojmy mezi motivaci a ipalaci.

Zangieni nacloveka zdiraziuje Plaminek:* Mezi motivaci a manipulaci je Uzkf
Gzky prostor, ktery je snadné v konkrétni praktiskéaci gehlédnout. Resto jde o dva zcela
rozdilné s¥ty. Zatimco pi motivaci se snazime dat do souladu zajitoyéka a zajmy jeho
okoli (nagiklad se zajmy naSimi nebo se zajmyakého celku),  manipulaci jiz myslime
jen na zajmy okoli a zajmy objektu manipulace okain&. Na manipulaci byvaji lidé citlivi
vSude na sit¢ a lidsky gistup obvykle dokéaze vice nez namna motivani technika. U nas

je situace o to slofsi, Ze Zijeme v zemi Josefa Svejka. Celé genesacgily &ist mezi
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fadky a poslouchat mezi tény. Otazkarohodnosti motivéniho Usili je tedy v naSem
prostedi zvIa$ dulezita. (Plaminek 2007:22-23/20/)

Ri motivaci myslete na druhého, ne na sebe.
Jestlize na sebe nedokazete zapomenout, je léfp&izpvat neZz motivovat. Akceptace
druhého je podminkouéwhodnosti. Jde o conditio sine dua non (nezbytmadminkou),
toto pravidlo tedy motiveni Usgch podmiuje, ale nezakuje. Zarové ovSem pravidlo o
zan®ieni naclovéka dostava motivaci a motivovani do blizkosti pomjatich profesi, jako
je terapie, mediace nebo facilitace, kterym je fHav ,pomahejte druhym, ne s&b
spol&né. (Plaminek 2007:22-23/20/)

Negativni synergie
Na druhé strahje v3ak tebafici, Ze za utitych okolnosti mohou byt vysledky tymu
z raiznych divodi hroSi nez souhrn Gsili jednotlivccoz mizeme vyjadit takto:

Prace jednotlivair — negativni synergicky efekt = vysledek tymu,

PricemZ negativni sysnergicky efekt je pkawedrojem zhorSeni vysledkuNazorny

~.matematicky“ vzorec by potom vypadal nasledé&vn
1+1+1=1&Bhlavek 2008:14-15/5/)

Pro¢ vznika negativni synergie?

| zde niZe pisobit vice picin (s vyuZzitim: Vyrney, 1989)

- Raznost cili spaiva vtom, Ze se jednotliiflenové tymu snazi spiSe prosazovat své
vlastni zajmy na ukor spdleého cile. Obchodnieditel bojuje za obchodni utvar, vyrobni
feditel hlavié za vyrobu, finadni feditel za Uspory — netgomuji si, Zze maji vSichni
spoleny cil, a vzajemnym nepochopenimigpbuji neefektivnost vrcholového tymu.

- Silna snaha jedind o sebeprosazeni se projevuje tam, kde se vyskytaloui bojovné a
soutzivé osobnosti. Spatay vysledek ustupujeipd potebou jednotlivé ,vyhrat® ve
sporech, vybojovat sy nazor.

- Neschopnost prosadit dobry ndzowu mér asertivnich lidi, kt# maji zajimavé podity,
ale stydi se je prezentovat nebo je nedok&pdcive vyswtlit, vede ke ztrat uziteinych

myslenek.
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- nedostaté&né fizeni diskuzeje spojeno s existenci dvouepchozich jer. Kombinace
velmi pribojnych a velmi bazlivych lidi v tymu vede k tonig se tym pohybuje ve slepych
ulickach, protoze sikjsi jedinci ukiceli ty slabsi.

- Prace v tymu vyzadujedelSicas k dohod a k rozhodovani, nez by bylo zafedii pro
individualni rozhodnuti $éfa bez spoluprace stym&ajména v fipadech, kdy jefeba
rychlého, operativniho rozhodnuti, bude tymée®eni znamenat spiSe zdrzeni.

- negativni tlak skupiny zpisobi Ze lidé snizuji vykon, i kdyZz to Wie byt v rozporu
s jejich vlastnimi osobnimi zajmy. ¢&ik, ktery dosahuje nadstandardnich vystedk
podlehne natlaku ostatnich spolupracounik pizpusobi se zadhnutému standardnimu
vykonu, protoZe skupina se boji zp&uhnorem.

- Obava z odliSnostima ¢asto podedomy charakter. Lidé se neradi vymykaji z oldecn
prijimaného zfsobu jednani affzptsobuji se okoli. Zejména ve vypjatych situacickreezi
ziskat ohrozenou jistotu nerozvaznym akceptovamioleného nazoru, ktery vSakipe byt
Spatny, a ztraceji soudnost.

- skupinova lenostspaiva v tom, Ze lidé polevuji ve svém pracovnim nesgzkdyz si
uvédomi, Ze vysledek zavisi na ostatnich. Tento jgevalbfrancouzsky zerdélsky inzenyr
Ringelmann, ktery zaznamenal, Zgti koné¢ dosahnou pouze dvoudpasobku vykonu
jednotlivce

- Spatné mezilidské vztahy antipatie, arogance, intriky, naschvaly, podedir@edou
k tomu, Ze lidé se vice soimtuji na vzajemné konflikty nez na vlastni praciekdy sta&i
jeden nebo dva problémovi jedinci, Kt@yvolaji nagti na pracovisti a otravi praci vSem
ostatnim. Mnohotasu zaberou debaty ve skupinkach, ve kterych sebn@gi posledni

udalosti na pracovisti a promysli se taktikKeiv,tém Spatnym*. (Blohlavek 2008:14-15/5/)

2.5. Motiva&ni pasobeni ukolu

K tomu, aby ukoly ovlivnily aktivitu jednotlivce, j sou nutné d¥ podminky na strané
pracovnika:
- jedinec musi cil fiimout za swj cil (Ukol neni pijat, pokud je nedosazitelny nebo
jedinec v #m nevidi ginos pro svou osobu)
- je-li cil prijat, jedinec se musi Ukolu oddat (jinak jej vzdagsvni mozné pekazceti
problému).

DalSi podminky se tykaji spiSe ukolu samotného:
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- pravidlo SMART: specifické, nititelné, akceptovatelné, redlné a terminované ukoly
motivuji vice nez takové ukoly, které SMART nerdgpg.

- ObtiZznost: ¢im je ukol obtizwjsi, tim silrgjSi je Usili splnit jej. Lidé, ktié¢ se setkavaji
Ukolech jednoduchych. Nicmé&nukol by nEl byt splnitelny. Jednoducha prace
nadaného pracovnika otravuje acegpava, proto je dobrérgmyslet, jak takovou
¢innost obohatit a natogjSi prvky.

- Zpétna vazby: informace o tom, jak pbmi Okolu pokrauje, rovréz stimuluje
k vy$Sim vykorim.

- nad kazdou linkou monitory, na kterych naskakwja didaje — jaké je planované
mnoZstvi kug v aktualnim¢ase (pitbézné se néni po rekolika minutach podl€asu
pottebného k vyrob sowastky) a poet dokorenych kus, ktery se mini po kazdé
vyrobené sotastce. Pracovnici tak neustéle vidi, zda jsou \aslous planem, zda
jsou pozaduwi zda redbihaji.

- Soutéz: povzbuzuje, pokud pracovnici jsoi#i plnéni svych Ukal relativré nezavisli
(prodejci, vedouci vyrobnich jednotek).uke vSak psobit zn&né problémy, pokud
povaha prace vyzaduje, aby lidé spolu koopero¥ak ma spiSe brzdici charakter.
Ve firmé, kde jsou k dispozici omezené zdrojeékterych materidl, dochazelo
k nezadoucimu stahovani materialu ze skladu a akiyzasob pro pteby vlastniho
pracovisé, protoZze plat vedoucich tetlisek byl postaven skoro vyhradma
vykonnosti stediska bez ohledu na zajmy firmy jako celku.

- Ugast na stanoveni Gkolupokud mé pracovnik moznostastnit se stanoveni svého
ukolu, je mnohem vice motivovangakt na stanoveni Gkolu vede k &#imu gijeti
tkolu. Pracovnik je pak“zkompromitovan® podilem st@anoveni Ukolu a snhazi se
dokazat, Ze jeho nazor byl spravny.

P pozitivnim pisobeni &chto skuténosti dochazi k vysokému Usili dosahnout &pin

Ukolu. (Bélohlavek 2008:33-34/3/)

S pohledem na #mou vazbu, ktery uvadi¢lohlavkem, koresponduje nazor uvedeny
v ¢asopise Ekonom #ldnku Manazerovo sdomi, v kterém se piSe, Ze nedostadezEtna
vazba nfize vést ke Spatnym rozhodnutim a jsou uvededigaulopordeni k posileni této
zpetné vazby. Nap ziskavani z§tné vazby formou dotazniku, lépe vedené osobni \ymiyo

s kolegy zaréstnand, podizenymi i nadiizenymi. (Ekonom 2009:82)
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Potieby a dekavani v praci

VrejSi motivace se vztahuje k hmotnym ofitdm jako je plat nebo socialni vyhody,
zajiseni, podpora, pracovni smlouva, pracovni pexdit a podminky prace — tyto odny
mohou byttasto mimo pimou kontrolu jednotlivych manaZer

Vnittni motivace souvisi s ,psychologickymi“ odmami jako je pilezitost vyuZit své
schopnosti, smysl pro vyhledavani ukal jejich plrEni, paticné ocegni a uznani a také to,
zda je s pracovniky nakladandimérenym zmsobem. Tyto odimy jsou \tSinou pod
kontrolou jednotlivych manazéer(Dédina, Cejthamr 2005:142/8/)

Klasifikace motivace k praci je nasleduijici:

- ekonomické odnény — plat, socialni vyhody, pravo naichod, materialni vyhody a
zajiseni (materialni pojeti).

- vnitini spokojenost— vyplyva s povahy vykonavané prace, zajmu o paaeiosobniho
rastu a rozvoje (osobni pojeti).

- socialni vztahy— pratelstvi, prace ve skugintouha po sdruzovani, prestizni a zavislosti
(vztahoveé pojeti). (Bdina, Cejthamr 2005:142/8/)

A jaké jsou pistupy k motivaci prace?

Tuto teorii vyznavali nejstarSi adtgako nagiklad F.W.Taylor. Pracovnici & byt
motivovani co nejvySSimi platy za co nejefek#ijfi a nejproduktivijSi zpisob prace.
Vykon byl omezen jen fyzickou Unavou. Pro Tailordabmotivace naprosto jednoduchou
zalezitosti: dinici zadali od zawstnavatele fedevSim vysoky platy. Jedna se o tzv.
racionalré-ekonomicky pistup. (dina, Cejthamr 2005:143/8/)

Socialni pfistup

Autai zabyvajici se lidskymi vztahy adaziovali, Ze lidé praci uspokojuji celadiadu
potreb. Zamgiili se zejména na socialni geby jednotlivéi a pracovni organizaci ozt
jako socialni organizaci. Socialni pojeti motivapedporuje také systémovyrigtup.
Sociotechnicky systém stoji na vzajemnéinsqieni psychologickych a socialnich faktor
potreb a pozadavklidi a také strukturalnich a technickych poZadawgkganizace. Jedna ze
studii napiklad poukazala na to, jak jail@zité uspeadat praci tak, aby se nasklgzitost
k tymoveé praci a socialnim kontakt. (Dedina, Cejthamr 2005:143/8/)
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Sebeaktualizace

U €chto autoil se projevuje spiSe psychologické pojeti motivémzornost je za#iiena
na obsah a vyznam ukolu a na snahu ofwhiispokojeni z prace. Nép&i zajem je zde o
prizptisobeni se kazdého jednotlivce pracovni situaci.
Komplexrg osobni pistup k motivaci

Kontingerni pristup k organizaci a managementu zastavd nazoexistuje mnoho
proménnych¢i situatnich faktofi, které ovliviuji vykon organizace. Zabyva se spiSe rozdily
mezi organizacemi nez jejich spéhgmi rysy. Manazié musi byt gizpasobivi a své chovani

menit podle situace a podle geb a motivace zagstnand. (Dédina, Cejthamr 2005:143/8/)

Schopnost, ale zejménahota samostat® zvladat ukoly posiluji sebejistotui pozitivni
mySleni a jsou fedpokladem Kk vyeni dalSich cil. Bu’'me samostatni a dene
k samostatnosti druhé!

Jak jste na tom vy?

- date piliS na nadzory druhych?

- spoléhéte vyhradma vlastni rozum a zkuSenost?

- stava s&asto, Ze date na ,dobré rady” druhych, a pak li&yjée jste se il viastnim
usudkem? (Spanik 2003:49-50/22/)

Clovék s malym sebadomim neustéle fiemysli ,co na toreknou druzi“. Je i3
svazovan mi&nim okoli, boji se rozhodovat sam, jfeituje stala ujiovani druhych o
spravnosti svého rozhodovani a jednani. Je ve vigaoni jinych. Jedinec sigbujelou
sebejistotou se 0 mini a nazory okoli nezajima. Je skalopepteswdcen o vlastni
neomylnosti Osobnost s pimérenou sebedvérou reflektuje nazory okoli, pFijima je
jako uziteénou zpétnou vazbu a zvazuje jejich hodnotu. Rozhoduje seSak autonomrg,
samostatré. (Stpanik 2003:49-50/22/)

2.6. Sest zasad motivujici pochvaly

Odmeény. Pokud se toto slovo dnes uzije veétsyodnikani, tén¥ vzdy je synonymem
pro penize. Plat, prémie, zvyhathh, pravidelné odiny — to jsou druhy finamich odn&n,

které &tSinou lidi napadnou. Neni pochyb o vyznamudzeryY naSi spoknosti gredstavu;ji
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vyznamny prvek. Ale cela pravda je takovd, Ze peigpu jen jednim zidvodd, pras lidé
rano grichazeji do prace, a jedin&os kterou si s sebou &er odnéseji doih Dokonce i
vétSina materialisticky zaloZzenych lidi velmi intemzad stoji i o jiné druhy odrn. (Carnegie
1995:115/7/)

| kolem pochvaly panujiizné myty. V¢asopise Prace a mzda doc. Urban upngerna
jeden mytus ohlednpochvaly a to na ten, Ze pochvalime-li Zamance za ddb vykonanou
praci, pochvala jim stoupne do hlavy a usnou natimaech a jejich pozadavky seidr

organizaci je&t zvysi. (Prace a mzda 2010:55)

Pochvala je jednim z nejsijich motiv&nich nastraj. Vedouci sdluje zangstnanci, ze
je s jeho praci spokojen a nazuj@: ,Ano timto zgisobem pokréujte“. Pochvala ma naplnit

zamestnance novou energii a radosti zaaspl.

Ma-li vSak manazer tohotaélu dosahnout, shby se drzet &kolika zasad:

1. At je pochvala konkrétni.

Pracovnik by & védét za co je chvélen — za ditych okolnosti by si mohl fi¢inu
vykladat jinak. Vedouci si vSimne jak referent obdhiho oddleni o réco zvysil v minulém
mesici celkovy obrat a pochvali ho: ,Jsem s vami gpek’‘. Obchodnik se vSak domniva, Ze
uznani se tykad jeho telefonického jednani se zdakemm které ve skud@osti nebylo
excelentni. Vyvodi z toho z&x Ze tento zfisob jednani je vhodny i praipt. (Bélohlavek
2008:49/3/)

2. Pochvala by néla byt adresna.

Za utitych okolnosti je vhodné pochvalit tym. MnaZénoveé si vSsak mysli, Ze Usph je
predevSim jejich zasluhou a ostatni tak laciniichdzeji k pochvale. PovaZuji to za
nespravedlnost a¢ekavaji uznani svého osobnih&éinmsu. Po vyzdvihnuti tymu by dh

nasledovat projev uznani zvlidsiktivnich jednotliva. (Bélohlavek 2008:49/3/)
3. At’ je pochvala vyslovena ¥as, nelépe ihned po dosazenémdem pracovnika.

Takova pochvalatgobi mnohem silf)i, nez uznani, které je odkladano na vzdaleny

termin, i kdyZ se jedna o termin pravidelného heena (Blohlavek 2008:49/3/)
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4. At je pochvala véejna.

Pochvala sidlena fed ostatnimi pracovniky je dvojnasobinha. Vedouci by se nefn
styckt vyzdvihnout zarsstnance za dobré vysledkyep spolupracovniky. Dava tim najevo i
ostatnim, jaké jednani s€akava. Nebezgé Ze z gkoho udla ,Hujera” uz dnes funguje
jen v ,socialistickych” firméach. Existuji u nas wahes firmy, kde je ve vstupni hale kazdy
mesic zvéejnovana fotografie nejlepSiho vedoucihtedtska, nejlepsiho mistra a nejlepsiho
délnika. (Belohlavek 2008:49/3/)

5. Pochvala by nenila byt formalni.

Nekdy pisobi vyjadeni pochvaly jakoby se vedouci snaZzil odbyt sitiemnou
povinnost, jako by to cht mit co nejrychleji za sebou. Pracovnik se vSa#iebaitit Uplre
jinak, projevi-li vedouci zajem — zepta se, jakypisobem pracovnik ugphu dosahl nebo
se pokusi odhadnout a popsat snadnost prace yddla k dobrym vysledim. (Bélohlavek
2008:49/3/)

6. Pripravenost chvalit.

Je mnohodci, které lidi vykonavaji usgne, aniz by si toho natkzeni vibec povsimli. Ti
berou za samagjmé, Ze se praceiddez problém. Méli by vSak hledat zasluhy jednotlifrc
i tam, kde si toho ilve nevSimali. Budou moznagkvapeni umem a usilim, jaké museli
podiizeni vyvinout k dosazeni santegnych vysledk. Vedouci by mil aktivné vyhledavat
aspechy, za které bude moci pracovniky pochvalitél@Blavek 2008:49/3/)

2.7. Osm zasad motivujici vytky

Stejrk jako pochvala, i vytka jetdezitym nastrojem motivovani. Nema-li byt oslabeji |

acinek, nebo nema-li dojit k nezadoucimu efektu, nsesivytka drzet jistych zasad.
V ¢asopise Ekonom #&anku Manazerovo sdomi Helena HrubeSova z Buissiness

Academy PricewaterhhousexCoopers konstatuje, Zeské republice se bohuZel vice
kritizuje nez chvali. (Ekonom 2009:82)
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Bélohlavek uvadi ve své knize 8 zasad motivujici yytk
1. Musime presre zjistit d avody selhéni

Mnozi manaZeKkritizuji pracovniky, aniz by ckiti slySet, jak k chyb doslo. Podrobnosti
je nezajimaji. Ve skut@osti viak chyba mohla byt igobena skym Gplre jinym. Reditel,
ktery neustale napadal lakovnu a expedici pro hésti terminu, povaZzoval vSechna
vyswtleni pisluSnych vedoucich za vymluvy. Oba utvary vSakcgvaly na 150% a
odnasSely tak neka#eodctleni montazi, ktera se terminy, stanovenymitwvpdce netrapila,

a davala se stpdanim polotovaru do lakovny gas. (Elohlavek 2008:50-51/3/)

2. Vytykame nedbalost a nezodpadnost

Je protoieba zvazovatid/ody chyby a postihovat jen ty chyby, které skogevznikly
nedbalosti. V ostatnich fipadech spiS pracovnika @bme o vhodyjSim postupu.
(Belohlavek 2008:50-51/3/)

3. O¢ekavani musi byt jasi@ stanoveno

Pracovnik musi jasrvédét, co se od ¢ho atekava. Jinak mu fiteme &€Zko réco vytykat.
Jedna firma rfla vynikajiciho zdsobove, ktery dokazal sehnat velmi rychle cokoliv. Kdyz
dostal infarkt, nastoupila na jeho misto pracovnitera se zabyvalar@dtim administrativni
¢innosti. Najednou si vSichniéovali na nedostatek materiélu. ,Ja vSechno ihngdwji,
podivejte se, vSechny dopisy jsou uloZzeny tapgaich, ale dodavatelé na to nereaguji*
branila se pani proti vytkdm. V souladu se svowadagnicinnosti chapala svou préci jako
administrativni vyizeni \&ci, nikoliv jako realné sh&mi. Teprve kdyZ ji bylo ¢gekavani

spravre vyloZzeno, radji piesSla do jiné funkce. @ohlavek 2008:50-51/3/)

4. Vytka ma byt adresna
Kolektivni kritika (,Opt jste se zhorSili*) je sotvacinna. Pracovnici, kterych se tyké , se
domnivaiji, Ze jde spiS o vSechny ostatni, nebgekogeré usmivaji, Ze jim to zase proslo.

Naopak ti, kté za nic nemohou, se citi nemotivovani¢l@lavek 2008:50-51/3/)

5. Vytykat je tieba konkrétni V&ci.
Vyjadiime-li svou nespokojenostésinosti pracovnika v obecné rovir ,Tvé vysledky
jsou slabé“ — prawgpodobré budeme nespragnpochopeniClovék nebude ¥dét pro jsou

vysledky slabé anebo si to Spatwylozi. V domrni, Ze podava nizky vykon, j&Sevysi
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pracovni tempo. Nam vSak vadi spiSe nizk& kvaditeo jprace, kterd se s vysSim tempem
jese vice zhorsi. (Blohlavek 2008:50-51/3/)

6. Vytka nesmi obsahovat osobni napadeni

Vytka se tyka Spatnprovedeného Ukolu, ukazujeme nedostatky praceddama z nich
zawry o charakteru pracovnika. Misto ,Jste lina mystet radji ptame ,Jak jste doSla
k takovému zakru?" Misto ,Jste hloupytekneme ragi ,Podivejte se, tyto Udaje na sebe
vibec nenavazuji“. Osobni kritikailovéka pouze urazime. @hlavek 2008:50-51/3/)

7. At vytka probiha mezi étyFma ofima, je to zalezitost pouze dvou lidi: péeeného a
Séfa.

Veejna vytka je dvojnasobnym postihem a poniZuje graika. K véejné vytce je
vhodné sdhnout teprve v extrémnic¢fppdech nekazn (Bélohlavek 2008:50-51/3/)

8. Vytka musi mit odpovidajici formu
Nedostatky vytyka dosly dosglému, nikoliv witel za&kovi. Je teba respektovat
dustojnost kritizovaného pracovnika. NeponiZzujeme hezesmSiujeme, nepouzivame

ironie, néveme, nepouzivame nevybiravych slowl@lavek 2008:50-51/3/)

2.8. Osm zasacdtinného odnmnovani

Politika odminovani poskytuje konkrétni voditka pro rozhodovaginaost. Ukazuje, co
se @ekava, Ze organizace a jeji management budlat v ramcitizeni odmdnovani a jak se
budou chovat za danych okolnosti, kdyZ se budoyvadtzalezitostmi odgihovani. Politika
se liSi od zakladnich zasad, které obvykle Jyjadobecrjsi filozofii. (Armstrong
2007:77/1/)

Politika odnénovani se zabyva:

- irovni odn¥n

- relativnim vyznamenvipisovanim vejSi konkurenceschopnosti a vinit spravedinosti

- pouzivanim hodnoceni prace

- zabezpéovanim stejné odény za praci stejné hodnoty (zabeapgnim rovnosti a
spravedInosti odérovani)
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- pristupem k celkové odme

- prostorem pro uplaiovani zasluhovych odim podle vykonu, schopnostifimosu nebo
dovednosti

- roli liniovych manazer

- transparentnosti/pthlednosti — zvejiovanim informaci o strukturach odm a o
procesech od#ikovani pracovnik

- ochranou peeZnich odmin pracovnik v pfipadech, kdy dojde k zavedeni novych
mzdovych/platovych struktur

- rozhodovanim o mzdovych/platovych sazbach (tdnjfeabizenych pracovnik pi jejich
prijiméani nebo povySovani.

(Armstrong 2007:77/1/)

2.9. Diki zawr

Tématem této kapitoly se stala ,pracovni motivaciazil jsem se vymezit zakladni
pojmy motivace, ujasnit, jako funkce pini motivackdském a pedevsim profesnim zivigt
obeznamit s teorii motivace a také seznamit s fgkijez mohou ovlivnit pkbéh pracovni

motivace i pracovnich vykdn

At uz se jiz jednd o motivacitipnou ¢i negimou, hlavnim Ukolem manaZera je
motivovat. ManaZer ve své praci vyuziva matinatechniky. Opt se pohybujeme na poli

psychologie, protoZe znalost matije praw tim, co eliminuje fipadné nedorozuéni.

Kazdy pracovnik by & byt motivovan k praci — tuto motivaci je nezbytodrzovat
v celém fisobeni pracovndinnosti. Zcela ufité by mgl znat odpo¥d’ na otazku, prdjsou
jeho podizeni ¢i spolupracovnici demotivovani. ibodem niize byt fakt, Ze pracovnici

,,,,,

je pro vedouciho pracovnika téimutnosti.

PIréni Ukolu tvai sowéast pracovnicinnosti. Jeho zadani je zapehi ulozit tak, aby
kladre ovlivnil aktivitu jedince vedouci k jeho zdarnémaplreni. Za dobe splreny ukol by
méla samo¥ejmé nasledovat pochvala. Ale i samotnéa pochvala, &tigko vytka, ma své
zasady. Pré&yvrespektovaniéchto zasad je &tejni v prevenci fipadného nepochopei
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dokonce konflikh. Za velmi dobe vykonanou praci se @idje zpravidla odréna. Ale i
odmenovani, aby bylo &inné, by nélo respektovat par zakladnich zasad, které jsouotod

rozebrany ve vysSe uvedené kapitole.
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3. Spokojenost

Mezi zamistnanci panuje vSeobecmozsfeny nazor, Zze pracovni spokojenost souvisi
s perzni odneénou. S timto ndzorem se setkal a setkava kazdg.zAdak jak Armstrong
popisujefaktory ovliv iiujici spokojenost s pe#izni odménou, neni tento nazor dostéte
silny. Armstrong piSe: ,Jak uvadi Lawler (14), ggdidi tykajici se pimérenosti jejich mezd
a plati vychazeji s porovnavani své vlastni @&y s odngnou jinych lidi. Nejkritétejsi
zalezitosti jsou porovnavani mezd a plaiistujicich na wSim trhu prace, protoze tato
porovnavani silé ovliviuji to, zda jednotlivi pracovnici budou chtit v anigaci Zstat.

Mnozi lidé vSak prawpodobr nebudou odchazet jen #vbdu pegzni odngny samé

pokud jeji girastek, ktery ¢ekavaji od toho, Zedpdou jinam, nebude podstatnigkreme
desetiprocentni. Lawler takéka: , Nekdy se zda, Ze lidé nejsou nikdy spokojeni se svou

mzdoudi platem.” Jednim z dvodi, které Lawler uvadi pro nizkou spokojenost ségan

odmenou, je to, Ze lidé maji sklon vyhledavat riepiva porovnavani. Nefive se podivaji
na to, jak to vypadd mimo organizaci. KdyZ porovndopadne dote, zangii se na
porovnani uvnit organizace. Je pragodobné, Ze budou spokojeni pouze tehdy, kdyz
budou ol tato porovnani iiznava. Lawler to komentuje takto.“Zfi@vani, Ze pracovnici
jsou nespokojeni s p&fni odngnou, nepindsi ve skuténosti Zzadné zjignhi. Je to stejto,

co se oekava. Hlavni #ci, na kterou se organizace jmiiuje zanifit, je to, zda jsou

pracovnici vice nespokojeni se svou mzdbpplatem neZ pracovnici v jinych organizacich.”

Armstrong dale uvadi: ,Reakce na politiku a prastimdénovani bude do zraé miry zaviset
na hodnotach a pi@bach jedint a na podminkach jejich za&stnani. Je tedy nebezpe
délat néjaké generalizacerigin spokojenostti nespokojenosti. Zda se vSak rozumréty

Ze — jak jiz bylo zmi#gno — pocity tykajici se WjSi a vnitni spravedinosti (tedy princip
~-dobrého pocitu“) budou &tSinou lidi vyrazg ovliviovat. Vyzkum Portera a Lawlera (6) a
dalSich rovez ukazal, Ze lépe, vySe placeni pracovnici byvapksjergjSi se svymi
odmenami, ale spokojenost vyplyvajici tgiho girastku mzdy nebo platu bude mit nejspise
kratky Zivot.Lidé maji sklon chtit stéle vice Frinejmensim v tomto ohledu vyzkum potvrdil

Maslowovy a Herzbergovy nazory.

DalSi faktory, které mohou ovliiiovat spokojenost nebo nespokojenost s p&mi

odménou, se tykaji miry, v jaké:

48



- se pracovnici domnivaji, Ze jejich mzdova/platsaaba nebo sristek mzdy/platu byly
stanoveny spravha spravedli¢

- odneny odpovidaji tomu, jak lidé vnimaji svou schopneg prinos a sij hodnotu pro
organizaci (ale toto vnimani bude asi zaloZzenonfarmacich nebo dordnkach o tom, co
dostavaji ostatni lidé uvrfibrganizace nebo mimo ni)

- jsou pracovnici spokojeni s dalSimi strankami hevézangstnani — nap. se svym
postavenim, svou perspektivou povySefilefitosti vyuzivat a rozvijet své dovednosti a se
vztahem ke svému manazerovi (fiaehému)(Armstrong 2009:116-117/1/)

Mimaradny vliv na efektivitu vykonu tymu a celkovém fineim Usgchu méa zpsob,
kterym manazeridi, jakym zmisobem si slozi tym, jak umi z&stnance motivovat a
povzbuzovat je kvysokym vykdm a citim, jejich komunik&ni Grovei. Tureckiova
popisujemanaZzerské vlastnosti ve vztahu ke spolupracovnikn nasledova: ,Manazer
by ve vztahu ke spolupracovnim mél byt:

- tolerantni k individualni odliSnostilend skupiny svych nadlzenych. Tuto odliSnost pak
netoleruje pouze vifpack, kdy je tak ohroZzen pracovni vysledek dané asaelé skupiny.
K takové toleranci vede i ostatni.

- Spravedlivé odménujici, a to podle principu zasluhovosti a nikoliv podig&sad
rovnostdstvi a poitebnosti

- Podporovat kreativitu pii feSeni probléin a vytv&et atmosféru tolerantnosti pro
eventualni omyly, k nimz e dojit i pokusu o realizaci novych postup

- podporovat zvySovani odborné kvalifikace vSecklenid tyma, ktery vede. RowE
podporuje vyvoj pracovni kariéry a nejéSpjSi podporuje v uplatmi svych schopnosti a
pracovnich dovednosti i v jiném tymu vramci firmgeni-li mozné uplatmi v tymu
stavajicim.

- informovat sviij kolektiv Uplné a pravdi¥ o situaci firmy, zninach, jez seijpravuji, o
ndzorech nadzenych gi vedeni firmy na vykonnost jeho skupiny, stejako o nazorech, jez
prichazeji do firmy zvyjsku

- uréovat cile a priority postupnych mezidilvedoucich k cili finalnimu tak, aby byly vSem
¢lenam skupiny jas#é srozumitelné a faze postuptepledné

- delegovat Ukoly na vybrané pracovniky bez pocitu nenahraditelnast divérou ve
schopnost a samostatnost pracovnika, jemuz mankodrjast definuje a pomahaip

zvladani mimeéadnych udalosti.
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- nestrané rozhodovat pii feSeni konflikh a spornych situaci mezleny skupiny, kterou
vede tak, aby zameazil i vzniku konflikhdslednych.

- podporovat tymovou spolupraci tak, aby se efektivn uplatnily tymové roleclena
skupiny. Ri této ¢innosti manazer vyraZruplatiuje své socialni dovednosti a interpersonalni
schopnosti spolu se znalosti socialni analyzy stay@ atmosféry.

- motivovat a dosahovat tak organtzdch cifi pomoci jinych lidi — své skupiny. Znalost
motiva raznych lidi je zakladnimiedpokladem k Ggi8né motivaci druhych.mito motivy
mohou byt nafiklad penize, osobni postaveni, pracovni vysledbigtelstvi, jistota,
odbornost, samostatnost a iivost. DileZitym zdrojem motivace skupiny je i optimismus
manazera samotného. (Tureckiova 2004:70-71/24/)

3.1 Vnittni faktory

Vnittni spokojenost pracovnika se zZstmanim souvisi s jeho spokojenosti celkovou.
Jednim z ukdl vedouciho pracovnika jeigobit na pracovnika tak, aby se spokojeny citil
tzn. pochopit jeho pétby, aspirace. Jak uvadi Plaminek: ,Dva mocné mqioharji nasi
existenci — touha po sebenapinha pud sebezachovy. Vytrvale hledame smysl| syéluta a
souwasré se snazimerpzit jako jednotlivci i jako rod. Pokud své pozddawna jiné lidi
dostaneme do tahwdhto sil, Sance na jejich naphi prudce vzroste." (Plaminek
2007:71/20/)

Jenze nemusi to byt tak jednoduché jak je dups Kazdy znas je jiny.
Z psychologického hlediskarggmé nejhorSim a nejrizikaysim podizenym, kterym raze
byt pro vedouciho pracovnika, jgasivné-agresivni osobnost.Tato osoba iiize pisobi
demotivujicim zfisobem na ostattieny tymu, avSak s titymi specifiky, které nemusi byt
patrné na prvni pohled. Miller ve své knize Jakit a zvladnout problémoveé z&stinance
pasivré-agresivni osobnost charakterizuje: (Miller , Jakladat a ridit problémové
zamgstnance, str. 104-105)

Co si mysli?
Zivot neni fér. Snazim se byt dobry, ale iip0 se mi &i Spatné ¥ci. SnaZite se jednat

s lidmi cestrg, ale oni vas p@d jen podvag]i. Druzi maji Zejm¢ vzdycky vSechny

50



nespravedlivé vyhody. Ptabych n&l dodrzovat pravidla, kdyZ je to zmanipulované prot

mné? Nezbyva mi nic jiného, nez vzit si to, co si zaglouy, jakkoliv to mijde. Pr@ vzdycky
padnu za okt zrovna ja? Prb se tohle ptad stava v kazdém mém zé&stmani? Blam
vSechno, co mieknou, a steghse pdad dostavam do matérTo neni fér! Moje vina to neni!
VSem jim ukazu, Ze tohle metht nenizou- ale nechci sefippom nechat chytit. (Miller , Jak
zvladat aidit problémové zawstnance, str. 104-105)

Jaci jsou?

Stale se vede spor o to, jestli je pashagresivni osobnost samostatnym osobnostnim typem
nebo kombinaci rysa postoj presahujicich &kolik jinych osobnostnich styl Shoda vSak
panuje v tom, Zze mnozi jedinci vykazuji modely chioly které jsou nepochybrpasivre-
agresivni, a Ze tento typ chovaniéasto vyskytuje na mnoha pracovistich.

Z&kladni dynamikou pasi¥ragresivni osobnosti je navenek se jevici povoln&stra

maskuje odpor a revoltu proti autoritam. Na pragtivee pasiv&agresivni osobnosti

vyhybaji svym povinnostem digom se stZuji na neférovost své pracovni&s Na rozdil

od neomalenych, konfrontaich vyzev wc¢i manaZerské autoéit kterymi se mze
vyznaovat antisocialni, narcisticka, hr&ni nebo paranoidni osobnost, jsou vypady pasivn

agresivni osobnosti téhvzdy negimé a kradmél samotné ozri@ni pasivi-agresivnino

vlastre vyjadtuje zamér konat zlo, a pritom vypadat, jako Ze kona dobro (Miller , Jak

zvladat aidit problémové zawstnance, str. 104-105)

Uritym zpisobem mi to neda se nezminit o jednom efektet(¢ uvedeni skutaosti
pro¢ byl tak nazvan), na ktery jsem si mnohokrat vzpémar uz byl aplikovan na &) nebo
jsem si ho osolinvyzkousSel na jinych. Myslim, si Ze k této practipa kazdému vedoucimu
pracovnikovi se jeho znalost v Zi¢omiaze vyplatit. Jednd se Bygmalion efekt ktery
Stspanik popisuje:,Podleecké mytologie se kypersky kral zamiloval do krasuéky
Afrodity. Bohyrg, dojata a obrkcéena prosbami a slzami obluzeného panovnika, soSku
ozivila. Irsky dramatik G.B.Shawievzal Pygmalion do nazvu své znamé divadelni hry,
kterd pozdji nalezla i hudebni podobu ve slavhém muzikalu Fair Lady. Hrdinka hry,
nevychovana holka z ulice Liza Doolittleova, setpps: promeni v opravdovou mladou
damu. Kyzeny vysledek se dostavi nejen diky sydiek&mu vychovnému usili lingvisty
profesora Higginse. Vtip je vtom, Ze k Lize seeapinjou jako se skuteé dang pristupuje.
Vnimana jako dama se sk&ét®u damou stava. Pygmalion efekt v psychologii aemna
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nic jiného nezpoznani, ze chovani druhych lidi je do znéné miry reakci na nas postoj a
nase chovani k nimPozitivni gistup vyvolava pozitivni odezvu. | pesimista a zarmny
skeptik zareaguje naznakem w@smn na nas usav pii setkani.Chceme-li od lidi, aby se
uréitym zpasobem chovali, fistupujme k nim, jako by uz takovi byli“. (S&panik
2003:60/22/)

3.2.Vng¢jsi faktory

Neni pochyb, Ze k faktim ovliviujicim pracovni spokojenost jsou z&stmanecké
vyhody. Kazdy pracovnik, ktery se uchazi ¢itmu pozici ve firng, se o tyto vyhody zajima.
V souwtasné dob, v dok hospod#skeé krize, se za#stnavatelé snazi tyto vyhody omezit. Od
raiznych benefii typu: miznych poukazek, ichodového pojighi, moznosti rekreacegi
samotnym fispévkem na ni, oSatného apod. Tytaméstnanecké vyhody klasifikuje
Dédina: ,Vykonavani prace je spojeno s uspokojovarpotieb ¢lovéka Cést poteb
bezprostedre souvisejicich s pradflovéka na pracovisti je zajidvano formou dznych
zanestnaneckych vyhod®. (&lina, Cejthamr 2005:238/8/)

Mezi nejzakladySi mizemeradit:

a) stravovani pracovniki

b) zaFizeni slouZzici osobni hygiaf) oddechu a ukladani osobnichéci

c) zdravotni sluzby

d) poskytovani odvia a ochrannych pracovnich poniacek

e) zaji¥ovani dopravy do zanéstnani

f) ostatni sluzby poskytované pracovnigm a jejich rodinam (Dédina, Cejthamr
2005:238/8/)

Jedna se o socialni sluzby, které jsou powaipwa zamstnanecké vyhody. Jsou to

formy odnen, jez obvykle nebyvaji vazany na vykon pracovniRaganizace je poskytuje

pracovnikim za to, Ze jsou jejimi zatgtnanci. Nkteré vyhody jsou poskytovany plasn

vSem zamstnanédm, jiné se mohou vazat nidlklad k funkci, k postaveni pracovnika
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v organizaci, k dob zangstnani v organizaci nebo k z&sluham. ¢dda, Cejthamr
2005:238/8/)

Vyhody jsou pedmiétem kolektivniho vyjednavanPati sem nafiklad.

a) sluzby spojené s vyuzivanim volnéhtasu

b) sluzby sleduijici zlepSovani zivotnich podminekaméstnanai

c) poradenskeé sluzby zastnanci — netykajici se pracovnich zalezitosti

d) programy udrZzovani kontakti se Zenami na matiské dovolené(Dédina, Cejthamr
2005:238/8/)

OvsSem situace v dneSnim obdobi krize nenilndeZamestnavatelé razantnomezili
benefity, zejména dovolenou nad ramec zakona, egpgrma aifspivek na dovolenou.
Nejmére se ruSily benefity souvisejici s pouzivanim notdaok soukromym &elim ¢i auta.
Soukromé domaci spaleosti Skrtaly benefity nejvice. A to kestji napoje na pracovisti.
(Hospodé#ské noviny 2010:18)

3.3. Znaky pracovni spokojenosti

.Darujes-li éloveku rybu, nakrmis ho na den, nafis-li ho lovit, das mu potravu pro cely
Zivot.”

Cinské pislovi

Pracovni nespokojenost m&ité znaky které popisuje Branham. Vymezil rozpoinan
nesouladu mezi pracovnim mistem a pracovnikemy kieizastava ditymi body. (Branham
2009:65/6/)

Zaméstnanec mozna nenélovék na spravném misg, pokud:
- nevypadal nadsSeénkdyz byl na danou préaciigélen

- sZuje si, Ze napil prace neni takova, jakodekaval

- nedosahuje vysledknebo standard které jste dekavali vy
- z&ina dtlat netypické chyby

- je stresovan a zdolavan pozadavkggené prace
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- z&ne pozadovat, abyhterécasti jeho prace bylyipsunuty na kolegy nebo outsourcovany
- vypada znuéhé nebo demotivovan

- neustale za vami chodi s Zadosti o jiny projekt

- ustavéné zminuje své nadani, které byigve praci rad vyuzil

- zane sveévoll travit ¢as aktivitami, jejichz vykon jej sice uspokojujecej avSak nemusi
mit vyznam pro jeho praci

- pozaduje feloZeni nebo z#@na lobovat za své povySeni

- z&ina se uchazet o jiné posty v organizaci

- vypada kazdy den mém mér motivovany a nabity energii (Branham 2009:65/6/)

Branham dale uvadi 7 skrytyclivibdi, praé zantstnanci odchazeji z firem
. prace nebo pracovni misto nespliji o¢ekavani

. hesoulad mezi pracovnim mistem a zafstnancem

. hedostaténé kouwovani a zg@#tna vazba

. prilis mélo prilezitosti ristu a dalSiho povySovani

. pocit nedocegni a neuznani

. stres z ffepracovanosti a nerovnovaha mezi pracovnim a souknoym Zivotem

~N o 0o~ W DN P

. Ztrata divéry v nejvyssi vedeni(Branham 2009:40/6/)

3.4. Teorie pracovni spokojenosti

Ke znalostem dobrého vedouci pracovnikai pake znalost dvou koncepci pracovnika,
které popisuje Pauknerova dle McGregorova pojeti,viychazi ze dvou odliSnych koncepci
pracovnika (McGregor, 1960)¢&mto dwma koncepcim odpovidaji tzteorie X a teorie Y.
Organizace, kteréfjjaly predstavu o pracovnikovi, odpovidajtedrii X, se vyznauji velmi
pevnymi normami pracovniho jednani, majegna pravidla a ti&eni, ktera jsou tvid
prosazovana. Naopak v organizacich s koncéfaeini rozvijenou v duchueorie Y se
setkhvame s benevolegiim pistupem k dodrZzovani norem, pracowirik je poskytovan
prostor pro vlastni iniciativu a tviwost. (Pauknerové 2006:112/19/)

Pro sowasné trendy ve vyvoji podnikovych organizénich systéni je charakteristické.

- vytvareni plosSich organizénich struktur, tj. struktur s relativé niZzSim pdtem
jednotlivychiidicich arovni
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- prenos pravomoci v oblastiFeSeni problémi a rozhodovani z nejvySSich Urowizeni
smérem doh k jednotlivym tynim

- rozbiti funk ¢nich impérii

- posilovani neformalnich vztalh a vazeb mezi spolupracovniky a to nejen

v horizontalnich, ale i ve vertikalnich vztazicRa(gknerova 2006:112/19/)

Realizaceéthto trend je spojena s nezbytnostfijmout takovou filozofii tizeni, ktera
bude preferovatifstup k pracovnikm, zaloZeny spiSe na teorii Y. Praxe n&ms, Ze takto
fizené podniky jsou schopny préfinreagovat na rnici se ekonomické podminky a maji
tak zpravidla lepsi iedpoklady pro dosahovani dlouhodobé prosperityKienova
2006:112/19/)

3.5.Rozvoj pracovnik

Hronik ve své knize Rozvoj a \#évani pracovnik popisuje strategii organizaiho

rozvoje a strategii rozvoje jednotlivc

Strategie organiz&niho rozvoje (organizace k jedinci)

Pro organizéni rozvoj je charakteristické soisténi se nazménu ve fungovani celé
organizacea jeji ¢asti (tymu, oddleni, divize apod.). Je prcgjncharakteristicka spotea
prace na konkrétnich problémech za chodu organixémalavaci aktivity maji podfrnou
roli. Strategie organizaiho rozvoje se taktéz zabyva paradoxem, jak vtfwos pravidel
feSeni problérin organizace a definovanych zdimarganizace podnitit individuélni iniciativu
a tvdivost. Dosazeni synergie je hlavnim procesnim tkolM¢titkem je gedevsim zvySeni

vykonnosti procesa zvyseni vykonnosti celé organizace. (Hronik 22Q/2.1/)

Strategie rozvoje jednotlivai (od jedince k organizaci)

P této strategii vychazim zipdstavy, Zeorganizace je na dobré arovni, jestlize méa
odborné a personalré pripravené jedince(s vhodnym kompeténim profilem). Uplaiiuje
se zde kompeteéni model, pi jehoz koncipovani je uplatno socialg psychologické
vychodisko, ve kterém jsouitvelké skupiny kompetenci — kompeten@seni problému,
interpersonalni kompetence a kompetencersedrd.
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Pt rozvoji jednotlival maji velky vyznam vzé&ldvaci aktivity ,mimo chod“. Mtitkem
jejich efektivity je zvySeni vykonnosti lidi. (Hrdn2007:20/11/)

3.6.Dilci zawr

Neni snad lepSi oblagizeni lidskych zdrdj, kde by se uplatnila znalost psychologie vic,
nez v oblasti spokojenosti. Obécsi lidé mysli, Ze spokojenost je spjata a Zzana finakni

odminou.

Pracovnik zriamé nespokojeny, coZz nemusi souviset s vySi &mymmaze mit torpédujici
charakter na funinost a klima v pracovnim tymu. PovaZoval jsem ztnéise zminit a
struiné charakterizovat pasi¥ragresivni osobnost, ktera z hlediska ,dvojiié&/ge obzvlas

zaludna.

VrejSi spokojenost souvisi se z&sthaneckymi vyhodami. OvSem i tato vykazujeéitér
znaky a zamstnanec, ktery neni na svém nais¢ vyznauje také ukitymi znaky. Cit vnimat,
mit porozumdni maze vést k lepSimu vnimandchto znak. Znalost nejasgjSich divodu
pro¢ zanestnanci odchazeji je také bezesporu vyhodou. &it§to znalosti souvisi
s eliminaci &chto odchod, které maji neblahy vliv na organizadi az ekonomického
zatizenici snizeni efektivity, kterd se projevi usledku zatgeni nové pracovni sily. Prav

rozvoj pracovnilt je klicovy pro podnik ki¢ovy.
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4. Pfizkum chovani v organizaci a zastnaneckych

vztahi

»Z vVyzkumného hlediska jsou vyznamné& dwranky socialnich jev— stranka kvalitativni
a kvantitativni. Jim pak odpovidaji i dva typy vymki — vyzkum kvalitativni a vyzkum
kvantitativni, jez se liSi podle @ilprednttu vyzkumu a také podle metod, které se odl ail
prednttu odvijeji“. (Surynek, Sociologie pro ekonomy amazery, str. 253-254)

4.1. Projekt a cil gizkumu

Cilem mého ptizkumu je ow¥it hypotézy souvisejici se spokojenosti zaistnanai.
Zjistit jejich miru pracovni spokojenosti, také odhalit faktory, které determinuji

pracovni nespokojenost.

Teze: Lze predpokladat, Ze ip fizeni lidskych zdrdj ma vyuziti psychologie a socialni
pedagogika.

Hypotéza 1Lze pedpokladat, Ze lidé, ktie pracuji v organizace déle jak 10 let jsou
spokojerjsi, nez ti co pracuji v organizaci do let.

Hypotéza 21 ze predpokladat, Ze starSi pracovnici jsou spokgfgmez pracovnici mladsi.

Hypotéza 31ze predpokladat, Ze Zeny jsou spokajgnh nez muzi.

4.2. Metody plizkumu

Pro swj prizkum jsem si zvolil vyzkumnometodu kvantitativni ve forme nejznangjsi
vyzkumné metody dotazniku (viz. pfiloha¢.1). Dotaznik jsem si vybral Zidodu ziskani
hromadnych (déj o dotazovanych /respondentech/. Dotazniktitvatazky vybérove.
U téchto otdzek je moznost vitu jedné ze&tyi nabizenych alternativ (€ité ano, spiSe ano,
spiSe ne, uité ne).
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Dotaznikovou metodu pisemné formy jsem zwtiivodu, Ze se mi zda pisemné forma

Vi s

Dotaznik jsem sestavil zZ&0 otazek.Tyto otazky jsem vybral a sestavil tak, abyilyra
potvrdily faktory pracovni spokojenosti u jednofioh dotazovanych skupin, tzreku, délky

pracovni praxe a pohlavi.

V prvnicastijsou identifik&ni Udaje jako pohlavi, vZthni, Wk a délka pracovni praxe.

V druhégésti se dotazuji, zda by respondenti dogilrizaméstnani ve spotamosti, kde
pracuji tkomu ze svych iatel, vybrali znovu praci ve spdéleosti, v které pracuji. Jak
hodnoti své pracovni prdeti, resp. zda ho hodnoti jako vyborné. Spokojesgsjfich
atmosférou na pracovisti a také v jejich pracoviymu. Zda dochaztasto ke konflikim
v jejich tymu. Jestli jsou berou kolegové jejichzady na ¥domi. Jak jim vyhovuje
spoluprace s jinymi pracovniky jinych odleéni. Dale se dotazuji, zda maji respondenti
v tymu dobré patele a jestli si mysli, Ze jejich ndzeni rozumi jejich fipominkdam a zda si
mysli, Ze wgkdy pridélena prace je po énnevhodna. Jak jsou spokojeni s fitiaim
odmenovanim a zda maji radost z debvykonané prace a jestli si mysli, Ze jejich prace
né¢koho zajima, zda maji moznost dalSiho osobniistur moznost dalSiho v&dvani. Jestli
si mysli, Ze je dobry pracovni vykoiimo unmérny vysi wWku, zda jejich pracovni tym pini
kvalitni praci. Zda se setkava jejich tym i mimagovni prosedi. Jak jsou spokojeni po
materialni strance a jak jsou spokojeni s nejbtizéiadizenym. Déle jestli si mysli, Ze
informovanost o Ukolech na jejich pracovisti je dola zda si mysli, Z8ovék po dosazeni
duchodoveho ¥ku by mel okamzit odejit do penze. Dale jsem se dotazoval, zda slinie
jejich vedouci pracovnik je vSimavy k jejich vydtéch a zda se setkali v jejich tymu
s hrubym jednénindi zesnéShovanim a co si mysli, o organizaci prace v jejicacpvnim
tymu, zda v 8m vladne chaos a jeji Spatna organizace. Zda sli,nies panuje neochota
jejich vedouciho zabyvat se jejich pracovnimi péoly a jak jsou spojeni s vSimavosti jejich
vedouciho k chybam a jestli si mysli, Ze jsoucder neopravéné kritiky ze strany
vedouciho. Posledni otdzka &wvala ke kolegm, konkrétg jestli kolegové dotazovanych

délaji vSechno k dosaZeni kvalitnich pracovnich wileie

Predvyzkum jsem proved| na bratrovi a rodinnyctigfusSnicich. Divodem bylo uji&ni o

dobrém pochopeni otdzek ze strany dotazovanychzgsii, zda neni dotaznikiitis dlouhy
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a zda moZznosti odpeédi jsou vhodné k otdzkam. Po kéné korekci jsem mohlistoupit

k samotnému gzkumu.

Bylo distribuovano 60 dotazrikavSsak mého vyzkumu seéastnilo42 respondent, ktefi
vypInény dotaznik odevzdali 2p Dotazniky jsem nejen vytiskl s mozZnostémiho vyplreni,
ale také rozeslal elektronickou postou, kdy spraed@ov¥d byla vyzn&ena téng, i
zalkizkovana do fislusného potka. Vybér responderit byl provedemahodné, ve smyslu
necilené distribuce, algisté ochoty dotaznik vyplnit. Dotazniky jsem dalyplnéni
zamestnan@m z riznych oddini financniho Gadu v Bré, kde pracuji. Finaimi trad Brno |
ma& réco malo pes d¢ st zamgstnand. A to riznym pracovniem, z fiznych oddleni
stim, Ze ho mohou dat k distribuci svému kolegovikolegyni z tohoto fadu. Red
vyplnénim byl vys¥tlen postup fi vyplnovani dotazniku a dan prostor na dotazyglikv

ujisténi, zda respondenti dotaznik spréyochopili.

Respondenti dale byli seznameranenymnim vyuzitim jejich odpowdi pro w&ely

této diplomové prace. S timto respondsntihlasili.

4.3. Analyza a interpretace vyslédk

Vysledky z provedeného tmkumu jsem rozdil do dvou ¢ésti. V prvni ¢asti jsou
vyhodnoceny celkové odpaédi. V druhécasti jsou vyhodnoceny odpé&di, které maiji za cil
potvrdit jednotlivé hypotézy. Tyto odp&di jsou ¢lerény podle pohlavi, délky pracovni
praxe a ¥ku uchazei. S ohledem na hypotézl2 — ,Lze gedpokladat, Ze starSi pracovnici
jsou spokoje§Si nez pracovnici mladsi.“ byly zpracovany odgdivuchazed, ktei byli

mladsi jak 30 let a odpeéui uchazeu strasich 45ti let.

A: Procentualni odpowdi na jednotlivé otazky

B: Procentualni odpowdi na jednotlivé otazky dle:
- Pohlavi
- Veku

- Délky pracovni praxe
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A: Procentualni odpowdi na jednotlivé otazky

Na otazku:,Doporu ¢il/a byste zangstnani v této spolénosti nékomu ze svych
piratel?”. Na tuto otazku odp@délo temer 70% (69%) respondeitkladre. Polovina je
pevre pireswdcéena (52% z celkavdotazanych). Pouze 5% respondemedlo, Ze by uité
nedopordilo zaméstnani v této spobmosti rkkomu ze svych iatel.

Graf¢.l

Doporu €il/a byste zam éstnaniv této
spole énostin ékomu ze svych
pratel?

17%

B urgité ano
26%

B spide ano

O spise ne

O urgité ne

52%

Na otazku:,Vybral/a byste si znovu praci v této spolénosti?“ odpowdélo 77%
responderit kladre. CoZ je o v porovnani ggdchozi otdzkou o 8% vice. Tito lidé by sice
praci v této spoknosti nedoportilo, ale zvolilo by si ji znovu. Podil krannespokojenych
klesl s 5% pi piedchozi odpoddi na 2%, roviz také podil respondans odpo¥di ,spiSe

ne“.

Graf¢.2

Vybra/a byste siznovu praci v této
spole énosti?

20% 2% 17%

O urgité ano
B spise ano

O spise ne

O urgité ne

61%
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DalSi dotaz smioval na pracovni prasdi. Na otazku:,Hodnotite své pracovni
prostiedi jako vyborné?“ odpowdélo 57% klade a 43% zaporh V odpowdich, kdy
respondenti jsou skalopevipieswdéeni a odpovidaji ,wiite", prevazuji s 10% ,ufité ne”,
nad 5% s odpasdi ,urcité ano”. Tretina dotazovanych nehodnoti své pracovni pedsiako

vyborné.

Grafé. 3

Hodnotite své pracovni prost fedi
jako vyborné?

10% 5%

O urité ano

B spise ano
33% O spise ne
52% O urgité ne

Jak je to s atmosférou na pracovisti? Na dofdgte spokojen/a s atmosférou na

pracovisti?* ¢tvrtina dotazovanych (24%), Ze jeciié spokojena a dalSich 43% je spiSe
spokojeno, coz je @p67% dotazovanych. AvSak dotazovanijktelpowdéli, Ze ugité neni
spokojeno je 12%, 21% je spiSe spokojeno.

Grafé. 4

Jste spokojeny/a s atmosférou na
pracovisti?

5
12% 24%

21%@

43%

Spokojenost jsem se snazil §edtice specifikovat otazkou;. Jste spokojen/a
s atmosférou ve vaSem pracovnim tymu?“Z divodu, abych zjistil do jaké miry se liSi
spokojenost s celkovou atmosférou na pracovistaanesférou v pracovnim tymu. Rozdil
lez pozorovat pouze v poklesu odpdvw,urcité ne“ o pouhé jedno procento. Lze konstatovat,
Ze v €chto dvou pipadech se té#h nijak neliSi spokojenost s atmosférou na pracoe@oti
spokojenosti v konkrétnim pracovnim tymu itk spokojeno je 24% dotdzanych, spiSe ano
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45% dotazanych, spiSe neni spokojeno 20% dotazamyatité neni spokojeno 11%, viz.
Graf¢.5.

Grafé. 5

Jste spokojeny/a s atmosférou ve
VaSem pracovnim tymu?

1% 24%

20%@

O urgité ano
B spise ano
O spise ne

O urgité ne

45%

DalSim nezbytnym dotazem ohleédtymd, bylo zjistit, jak je to vtymu s konflikty.
Otazka zala: ,Dochazi ve vaSem tymucéasto ke konfliktim?“ (viz. Graf ¢.6). V 86%
nedochazi v tymu ke konfliin, resp. v térr tietiné (29%) uctité nedochazi, v 57% spise
nedochazi. Pouze 14% respondeutvedlo vyskytc¢astych konflikti. Jak jsem uvedl vySe
31% neni spokojeno s atmosférou na pracovisti,caké konflikty jsou ve 14%, tzn.
polovinu. Z toho lze vyvodit, Ze ne kazdy spojujenkikt s celkovou atmosférou, resp.
konflikty hraji polovini divod s celkovou spokojenosti na pracovisti a v kétrkim

pracovnim tymu.

Grafé. 6

Dochazi ve VaSem tymu ¢éasto ke
konflikt am?

2% 12%

9
29% Durgité ano

B spise ano

Ospise ne

Durgité ne

57%

e

Na pracovisti probihaji konflikty, které sepaloviny odrazi na celkové atmosfeéna
pracovisti. Jak vidi respondenti upla&ti svych nazar mezi kolegy? Z tohototvodu jsem
se dotazoval;Berou VaSi kolegové vaSe nazory naddomi?“ Pouhé 2% uvadi, Ze dite
jejich kolegové neberou jejich nazory nedemi a 5% uvadi, Ze spiSe ne. 93% dotazovanych

souhlasilo s tvrzenim, Ze jejich kolegové beroicenazory na &domi.
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Grafé. 7

Berou Vasi kolegové VaSe nazory
navédomi?

5% 2%

O urgité ano
B spise ano

O spise ne

O urgité ne

69%

Zadny pracovnik neni hermeticky ugmv na svém odteni, ale také spolupracuje
s odcleni jinymi. Na konkrétni tym jsme se jiz dotazayalle jak je to v této spolupréaci
s jinymi oddlenimi? Otdzka zfa: ,Jak Vam vyhovuje spoluprace s jinymi pracovniky
jinych oddéleni?* (viz. Graf ¢. 8) Jako ufité nevyhovujici nedopawdél Zadny
z dotazovanych. 17% uvedlo, Ze jim spoluprace ygrinpracovniky mimo jejich tym spis
nevyhovuje a 83% (dit¢ ano 10%, spiSe ano 73%) tato spoluprace vyho@ge.by mohlo
podtrhnout dlezitost pracovniho tymu a lidi v¥m, oproti jinym pracovnikm, ktei nejsou
bezprostedre s dotazovanym vifmém kontaktu.

Graf¢. 8

Jak Vam vyhovuije spoluprace s
jinymi pracovniky jinych odd  éleni?

17% 0%  10%

Durgité ano
B spise ano

DOspise ne

DOurcité ne

3%

Ot jsem se zasiil na tym, konkrétdd na gatelstvi v @m. Na dotaz:,Mate mezi
kolegy v tymu dobré pratele?” (viz. Graf¢. 9)odpovdélo 81% (ukité ano 57% a spiSe ano
24%) kladg. 19% respondetit odpowdélo zaporg, tzn. 19% respondeihtnema mezi
kolegy Zadné dobrérgtele, avSak je velmi zajimavé, Ze s atmosférgumutneni spokojeno
31% dotazovanych (viz. Gréf5), tzn. patelstvi nesouvisi rovnoimé s atmosférou v tymu!

Grafé. 9
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Mate mezi kolegy v tymu dobré
pratele?

5%

14%
O urgité ano

B spise ano

57% O spige ne

24% O urgité ne

Nadizeny hraje dalSi s roli souvisejicich se spokgtdndalSi dotaz s#toval jiz na
vztah natdizeny a potizeny. Konkréta: ,Myslite si, Ze Vasi nadtizeni rozumi VaSim
pripominkam?“ 17% respondeff si ukit¢ mysli, Ze jejich nadzeni rozumi jejich
pifipominkam a rovnych 50% uvadi, Ze spiSe ano. 3186wdclo zaporr.

Graf¢. 10

Myslite si, Ze VaSi nad Fizeni rozumi
Vasim p fipominkam?

7% 17%

Durgité ano
B spise ano

DOspise ne

Durgité ne

50%

Myslite si, Ze rkdy pridélena prace je pro Vas nevhodnd?ak zrela dalSi otdzka.
Rovnych 50% si nemysili, Z&kdy pridélena prace je proémevhodna, tzn. je prairvhodna.
A dalSich 21% odpasdélo, Ze spiSe ne. 71% dotadzanych si nemysli, Zenprpridélena

prace je nevhodna, opak si mysli 29% dotazanychjectenti jedna tetina.

Graf¢. 11

Myslite si, Ze n ékdy p Fid élenéa prace je
pro Vas nevhodna?

21% 12%

17% Durgité ano
B spise ano

DOspise ne

Durgité ne

50%

Dalsi otdzku jsem zacilil na odhiovani. Otazka zfta: ,Jste spokojen/a s finagnim
odménovanim?“. Prekvapilo n¢ vysoké procento kladnych odpmi. 5% je uéité
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spokojeno, dalSich 52% spiSe ano. Nespokojeno §é f#B8acovnik, ztoho uéité ne
14%.(viz. grafc. 12)

Graf¢. 12

Jste spokojen/a s finan ¢€nim
odm énovanim?

14% 5%

O urcité ano
B spiSe ano
O spise ne

)0,
29% 52% O urcité ne

DalSi poloZena otazka séie zdat zcela zbytaa. Odpo¥d se miize opravdu jevit jako
piedem jasna, stim, Zze 99% respondentipovi kladd. Otazka z#la: ,Mate radost
z vykonané prace?“.Odpowdi mé prekvapily. 2% dotazovanych uvedlo, Ze jéit&r nemaiji
radost z dote vykonané prace a dalSich 19% uvedlo, Ze je apé&sSi radost z dale
vykonané prace. 79% respondema radost z ddk vykonané prace.¢th 19% co nemaji
radost, jsou to lidé negativisti, jsou to tytéZz dotazovani co odpovidali i fegchozich
piipadech? Na tyhle otazky neznam odffjvale zatim by mohlo vS8e k mému Usudku
naswdcovat, z divodu, Zeclovék neni spokojen sam se sebou, tak teoretickyutzenyt

spokojen ani se svym préstim, odndnovanim, tymem apod.

Graf¢. 13

Mate radost z dob Fe vykonané
prace?

19% 2%

31% O urgité ano
B spise ano
O spige ne
O urgité ne

48%

Myslite si, Ze VaSe prace &oho zajima? Uvedenou otazkou jsem ¢&htzjistit pocit
dulezitosti ¢i ptipadny pocit marnosti, zkratka eldn s jakym &simanci pracuji. 67% (viz.
graf ¢. 14) dotazovanych odpéslo kladre. 33% zaporé Ténti tietina jako v pedchozim
piipadt. 7% uvedlo, Ze uité jejich prace vkoho nezajima a dalSich 26% uvedlo, Ze spiSe
nezajima. Tetina dotazovanych zasstnand je opravdu vysoky piet. Rozhod# by se nglo

minimalné s touto skupinou vice pracovat.
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Graf¢. 14

Myslite si, ze VaSe prace n ékoho
zajima?

% 19%

O urcité ano
26%

B spiSe ano

O spiSe ne

O uréité ne

48%

Souvisi tato demotivace s moznosti osobnistu? A nebo jsou to jiné faktory. Z tohoto
divodu jsem zahrnul otdzkyMate moznost dalSiho osobnihoiistu?” 48% dotazovanych
uvedlo, Ze spiSe nemaji moznost dalSiho osobnisin a 19% odpasdélo, Ze spiSe ne.
Kladr¢ odpovdélo 33% dotazovanych (&ikt¢ ano 14%, spiSe ano 19%). Nenaplnilo se meé
ocekavani. ©@ekaval jsem, Ze ,ona“iétina, ktera odpovidala zapérnv predchozich
piipadech bude korespondovat s nemoZznosti osobriisin. rResp. fekvapilo ng, Ze

moznosii nemoznost osobnihastu, nehraje zasadni roli.

Graf¢.15

Mate moZnost dalSiho osobniho
rastu?

19% 14%

Burcité ano
B spise ano

B spise ne

Durgité ne

48%

DalSi otazka zmha: ,Mate moznost dalSiho sebevzglavani?* Na uvedenou otazku
uvedlo 59% kladé a 41% zapomh (viz. graf ¢. 16). Odpo¥di m¢ na prvni pohled dost
prekvapily a to z dvodu, ze vSichni respondenti by teoretick§linndpowdét stejre, protoze
pracuji v jedné organizace. AvSak délka praxe agledd zpisobuji rozdilné odpadi.
Vzdélavani je rozdleno na kurzy a zkratka pracovnik, ktedfspusné kurzy jiz absolvoval,
muze mit pocit, Ze jiz nema moznost dalSiho&audi, které mu rize organizace nabidnout.
Pracovnik, ktery kurzy neabsolvoval vSechnyzexmit ndzor rozlisny. Pro kazdé ¢timhi je
obsah a p&et kurzi rozdilny.

Graf¢. 16
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Méate moznost dalSiho
vzd élavani?

10% 19% O urcité ano
@ B spiSe ano
31% O spiSe ne
40% ix
O urcité ne

Jaky nazor maji dotazovani na vykon prace®viSbtento vykon s&kem? Rovna se
automaticky nizky ¥k - nizky vykon a naopak? PoloZil jsem otazkMtyslite si, Ze je
dobry pracovni vykon je pifimo umérny vysi véku?“ 36% dotazanych si mysli, Ze dobry
pracovni vykon je imo unmérny vysi wWku. 64% si ovSem uvedené nemysli. Struktura
odpowdi dle wku je uvedena déle v této praci. Ta potvrdi ndzi@ra se nabizi, Ze mladsi si
nemysli, Ze by dobry pracovni vykon byimo uneérny veku, nebd@ mohou mit pocit, Ze je

to pra¥ naopak oproti starSim pracoviik.

Grafé. 17

Myslite si,Ze je dobry
pracovni vykon p ¥imo
ameérny vySiv éku?

24% 12% @ urtité ano
ém% | spiSe ano
O spiSe ne

40%

O urcité ne

DalSi otazka s#hovala na tym. Jakou roli hraje sounalezitost k tyPwacuje tym daie.
Opet se nabizi odpad’, Ze téngi vSichni dotazovani odpovi klaéinNa otazku:,PIni Vas
tym kvalitni praci?“ odpowdélo 24%, Ze jejich tym wité pini kvalitni praci, dalSich 62%
(viz. graf¢. 18), Ze jejich tym spiSe pini kvalitni praci. Bauw2% respondeintsi mysli, Ze
jejich tym ugité neplny kvalitni praci a dalSich 12% uvedlo, ZeSepieplini kvalitni praci.

Nespokojenost je ve vysi 14%.

Graf¢.18
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PIni V&S tym kvalitni praci?

12% 2% 24%

O urcité ano
| spiSe ano
O spiSe ne

O urdité ne

62%

Zamestnanecké vztahy se mohou utuzovat i neformalribaegsou tymy, které si zajdou
spole&né na kuzelky, na dobré jidléi oslavu vyznamného vyéd nékoho z tymu. Kolik
pracovniki se setkava i mimo pracovni dob&etkava se Vas tym i mimo pracovni
prostiedi? 43% dotazovanych odpéslo kladrg (29% utité ano, 14% spiSe ano), 57%
procent odpoddélo zaporg (viz. graf ¢. 19). Kladné a zaporné odpmh jsou zatim
nejvyrovnawjsi.

Graf¢. 19
Setkava se Vas tymi mimo pracovni
prost fedi?
La% 29%
? Durgité ano
Bspise ano
DOspise ne
43% 14% Durgité ne

Nemeért dalezitym faktorem spokojenosti je materialni zab&epé pracovnika. V dnesni
doke prevlada kraceni rozgtu organizacim, Zehoz nutg plyne tlak k vySSim asporam i na
materialu. Otazka zta: ,Jste spokojeny/a po materialni strance?“Témei dwe tretiny
(62%) dotazanych je spokojeno se svym materialrdbezpéenim. 38% respondenneni
s nim spokojeno. (viz. gré&f 20)

Graf¢. 20

Jste spokojeny/a po materialni
strance?

% 14%

O urgité ano
B spise ano

O spige ne

O urgité ne

48%
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Jak vyraznou roli ve spokojenosti hrajeifizehy. DalSi otazka Zta: ,Jste spokojeny/a
s nejbliz8im nadfizenym?* 36% respondefitje ugité spokojeno s nejblizS§im nddenym a
44% spiSe ano. 20% respondenéni spokojeno se svym nejblizSim fiadnym. 10% uiité
neni spokojeno a dalSich 10% neni spiSe spokojee{bbzsSim natizenym. Podil odpaidi

okolo 20% az jednédetiny se objevoval v odpédich v vodnitasti tohoto dotazniku.

Graf¢. 21

Jste spokojeny/a s nejbliz§im
nadfizenym?

10%

o
1®6%

44%

O urgité ano
B spise ano

O spise ne

O urgité ne

Kazdy vedouci pracovnik zadava pracovni UkalyyZaduje jejich fesné, ¥asné a
kvalitni splreni. AvSak i vtomto zadavanithe nastat nepochopeni ze stranyifrmhého.
Jak vnimaji tito poitizeni zadavani ukaP Otézka zéla: ,Myslite si, Ze informovanost o
tkolech na VaSem pracovisti je dobra?Prekvapilo n& velice nizké procento odpédi u
kategorie ,utité ano“. Pouze 2% zatstnand uvedlo, Ze informovanost o ukolem na jejich
pracovisti je dobra. 62% si mysli, Zze spiSe dobjédaa tetina (36%) neniiigswdcena o
dobré informovanosti ohlednikoli na jejich pracovisti. 12% dotazanych uvedlo odov

»Spise ne” (viz. gra€. 22). Nespokojenost se pohybuje na urovni jedigtiny dotazanych.

Graf¢. 22

Myslite si, Ze informovanost o
Ukolech na VaSem pracovisti je
dobra?

2% 2% —
O urgité ano

24% B spise ano
O spise ne

62% O urgité ne

Tlak, stres na jiz zméné Uspory se dotykaji nejen materidlni stranky,take stranky
optimalizace pracovnik Diskutovanym tématem na pracovisti byvaji lidéadsokem na
penzi, ktéi stale pracuji v organizaci. Proto jsem koncipasalzku:,Myslite si, Ze ¢lovék

po dosaZzeni dchodoveého ¥ku by mél okamzité odejit do penze?“%¥ dotazovanych si

69



mysli, Ze by¢lovék po dosazeniithodového ¥ku by nmél okamzi€ odejit do penze. 25%

odpowdélo zapori. Na pracovisti skutaé tento nazor feviada.

Graf¢. 23

Myslite si, ze €lovék po dosazeni
dichodového v éku by m él okamzit &
odejit do penze?

9
9% 16% B urgité ano

16%
B spise ano
O spise ne

O urgité ne
59%

Témet kazdy pracovnik, ktery méa radost z éwlbvykonané prace, si mysli, Zze podava
kvalitni vysledky. AvSak vSim& si nédeny €chto dobrych vysledk? Otazka z#a:
.Myslite si, Ze V&S vedouci pracovnik je vSimavy kasim vysledkam?“. Oproti mému
ocekavani odpoidélo 29% respondefif Ze utité je jejich vedouci vSimavy K jejich
vysledkim a 40% odpoidglo, Ze je spiSe jejich vedouci vSimavy k jejichlegg&im. Tietina
(31%) dotazovanych si nemysli, Ze jejich vedoueicpvnik je vSimavy k jejich pracovnim
vysledkim. Opst se pohybujeme na hranici jedriétiny nespokojenych. Odpéd ,urcité
ne* uvedlo 12% dotazovanych (viz. gtaf24).

Grafé.24

Myslite si, Zze Vas vedouci pracovnik
je v§imavy k VaSim vysledk @m?

12%

29% B urgité ano
19%
B spige ano
O spise ne
O urgité ne

40%

Hrubé zachéazeni, ze&®ovani sniZuji spokojenost na pracovisti. Jaka mira
nespokojenosti panuje v této kategorii? Promitangak tahle problematika do odpédi
nespokojené jednéetiny? Na otazku;Setkavate se ve Vasem tymu s hrubym jednanim
¢i zesnEdiovanim?* odpovdélo 54% dotazanych, Ze dité se nesetkava ze zeshovanim
¢i hrubym zachazenim a 36% si zvolilo odpdv,spiSe ne“. 10% se &ité setkava s hrubym
jednaninm¢i zesneésnovanim. Je zajimaveé, Ze odgdv,urcité ano” nevolil nikdo (viz. grat.

25). 10% proti 90% je vysokéislo. Divody onoho zesg$iovani nemuseji pochopitein
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souviset pimo s dotazovanym, dotazovanyibe byt sédkem zesrésnovani ¢i hrubého

zachézeni samégjme i vaci nékomu ¥etimu, ktery o tom nemusi aniogt.

Graf¢. 25

Setkavate se ve Vasem tymu s hrubym

jednanim ¢&i zesm éSnovanim?

10% (o4

Durcité ano
B spise ano

54% 36% DOspise ne

Durcité ne

DalSi otdzka s#tiovala k chaosu a Spatné organizaci v tymivddem bylo opt zjisteni
spokojenosti na pracovisti. A to praproto, Ze Spatnd organizace a chaos mokspep
k nespokojenosti. Otazka da: ,Myslite si, Zze ve vaSem tymu vladne chaos a Spet
organizace prace?”. 68% dotazanych si nemysli, Ze by v jejich tymudidaSpatna
organizace prace a chaos. 31% (viz. Graf6) si mysli opak, konkré&tr0% odpo¥délo, ze
uréité ano a dalSich 23% odp&ilo, Ze utité ano. Opt se setkavame s jednotetinou

negativnich odpaoidi.

Graf¢. 26

Myslite si, Ze ve VaSem tymu vladne
chaos a Spatna organizace prace?

9%

30% i
23% O urdité ano
| spiSe ano
O spiSe ne
O uréité ne

38%

i vyskytu pracovniho problému je nezbytnd &onost vedouciho pracovnika. Na
otazku, jak vnimaji za#stnanci ochotu ze strany vrouciho pracovnika tytbigmy, jsem
hledal odpowd’. Otazka z#la: ,Myslite si, Ze panuje neochota Vaseho vedouciholrarat
se VaSimi pracovnimi problémy?“.31% (spiSe ano 19%, dit€¢ ano 12%) dotazanych si
mysli, Ze ochota ze strany vedouciho pracovnikajpameochota ze strany vedouciho. 69%
(26% urite ne, 43% spiSe ne) dotdzanych si toto nemyslipdleogeno s ochotou vedouciho.

Opet se jsme se dostali k vysledku ,oné jedigtimy“ negativnich odpasdi zcehoz se
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nabizi dsudek, Ze ochota vedouciho pracovnika hvgnamnou roli s nespojenosti
pracovnik.

Graf¢. 27

Myslite si, Ze panauje neochota Vaseho
vedouciho zabyvat se Vasimi pracovnimi
problémy?

Durcité ano
43%, 19% -

Bspise ano

DOspise ne

Durcité ne

DalSi ma otazka sifovala oggt k vedoucimu pracovnikovi. Konkrétik jeho vSimavosti.
Jak vnimaji potizeni vS§imavost ze strany rfagbného? Otazka Zla: ,Jste spokojeny/a se
vSimavosti Vase vedouciho k chybam a nedostidtk?“. 62% dotazovanych je spokojeno
s touto vSimavosti vedouciho pracovnika. 14% uved® utit¢ je spokojeno a 48%
dotazanych, Ze je spiSe spokojeno stouto vSimav@yit tietina dotazovanych je
nespokojena. A to 38% dotdzanych (spiSe ne 248b¢ e 14%).

Graf¢. 28

Jste spokojeny/a s vS§imavosti
VaSeho vedouciho k chybam?

14% 14%

B urgité ano
B spige ano

24% O spige ne

O urgité ne

48%

Mysli si zamistnanci, Ze jsou t&m neopravéné kritiky? | tento pocit rize gFispivat
k nespokojenosti na pracovisti. Nespokojeny &stmanec miZze mit pocity, Ze vedouci
pracovnik ho mze kritizovat neoprawmé. Dokonce si v tom 1ize libovat. Otazka zta:
.Myslite si, Ze jste te€em neopravréné kritiky ze strany vedouciho?“. Na uvedenou
otazku odpovdélo 86% zapors, tzn. si nemysli, Ze by byli @®m neopravéné kritiky. 14%
dotazovanych ovSem tenhle pocit ma. Osofsem ¢ekal ot vySi kolem jedné ietiny
odpowdi. Z¢ehoz usuzuji, Ze neoprasma kritika nehraje vyznamnou &tivou roli majici
vliv na spokojenosti, resp. v naSerfipact na nespokojenost. Alespw pripadech ,jedné
tietiny nespokojenych®.
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Graf¢. 29

Myslite si, Ze jste ter éem
neopravn éné kritiky ze strany
vedouciho?

2% 0
12% O urgité ano
B spige ano

50% O spise ne
36%

O urgité ne

Jak dotazovani vnimaji tym, vedouciho pradkensem uved| vySe, ale co si mysli o
kolezich. Jevi se mi jako rozumné zahrnout i telttaz a to zevodu vniméni pracovniho
tymu, konkrét® jednotlivych¢leni. Muze se promitnout jejich nadhled na kolegyak do
celkové spokojenosti? Z tohotoivibdu jsem zapracoval posledni zé¢nou otazku:
,D élaji Vasi kolegové vSe k dosazeni kvalitnich pracoNch vysledki?. 24% koleg si
mysli, Ze jejich kolegové tité délaji vSe k dosaZeni kvalitnich pracovnich vysledk
rovnych 50% koleg si mysli, Ze kolegovédthji spiSe vSe k dosazeni kvalitnich pracovnich
vysledki. 14% dotazovanych uvedlo negativni odabw podol& ,spiSe ne" a 12% se
ztotoznil s odpogdi ,urcité ne“, tzn. 36% (viz. Grafé. 30), kdy se off dostavame
k pomysIné jednéi¢ting. 36% dotazanych si mysli, Ze jed&m neopravéné kritiky ze

strany vedouciho.

Graf¢. 30

Délaji VaSi kolegové vSe k dosazeni kvalitnich
pracovnich vysledk G?

12% 24%

14% DOurcité ano
B spise ano
é Ospise ne
DOurcité ne

50%

B: Procentualni odpowdi na jednotlivé otazky dle:
- Délky pracovni praxe
- Veku
- Pohlavi
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Na otazku:,Doporuéil/a byste zanéstnani vtéto spolé€nosti nékomu ze svych
piratel?* odpowdélo 73% mizu a 68% Zen kladn Rozdil¢ini pouhych gt procent. V tomto
piipadt pohlavi nehraje vyrazny rozdil. Zajimavé jiz jsmlpowdi podle ¥ku. Respondenti
mladSi 30ti let odpasdéli kladné v 64% (utité ano 50%, uiité ano 14%) avSak pracovnici
starSi 45ti let odpasdéli ve 100% klad®, konkrétré ,urcité ano*.

V otdzce dopordeni zangstnani hraje vyznamnou roli k. Lidé starSi 45let jsou
spokojengjSi a praci v této spolénosti by doporwili. Pohlavi nehraje v této otazce

vyznamnou roli.

Na otazku;Vybral/a byste si znovu praci v této spolénosti?* odpovdéli respondenti
pracujici ve spolaosti 11-20 let ve 12tiffpadech ,spiSe ano“ a v Sttipadech ,uité ano*
coZ je nejvice, nespokojenych bylo rovriwng ve vSech ostatnichripads rovnonerne. 82%
(urcite¢ ano 73%, spiSe ano 9%)uku a 100% (ufit¢ ano 69%, spiSe ano 32%) Zen
odpowdélo kladre. 18% mu# by si nezvolilo jiz praci v této spaleosti. Lidé do 30ti let by
si z 14% ukité zvolilo praci v této spolmosti a rovnych 50% spiSe. 36% muwadpowedélo,

Ze spiSe ne. Respondenti vkw nad 45 let odpadéli v 75% kladré (spiSe ano) a ve 25%

zaporr (spise ne).

V otdzce optovného vybkdru stejného zanéstnani v této spolé&nosti hralo pohlavi
vyznamnou roli. SpokojergjSi jsou Zeny. Délka praxe nehrala vyznamnou roli jroti
véku dotazovanych. Lidé nad 45let jsou spokojafjSi oproti lidem do 30t let.
Zajimavosti je, Ze u Zen a lidi starSich 45ti letebyla zaznamenana ani jedna zaporna

odpowéd’.

Na otazku;Hodnotite své pracovni prosfedi jako vyborné?* odpowdélo 64% mui
(spiSe ano) a 68% (10%:cite ano, 58% spiSe ano) kladrZ mui nehodnoti své prastdi
jako uckité vyborné nikdo oproti 10% Zen. Délka pracovni praedrala vyznamnou roli.
Odpowdi jsou rovnomdrné zastoupeny. 14% respondémio 30ti let nehodnoti své pracovni
prostedi jako vyborné (dité ne 7%, spiSe ne 7%) 86% je spokojeno. Lidé naetisbu
spokojeni. Klad& odpowdélo 100% dotazanych.
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V otdzce hodnoceni pracovniho progtdi nehrala délka praxe zadnou roli.Taktéz
tomu bylo u vku. Rozdil 14% byl zaznamenan u ¥ku. VSichni lidé nad 45let hodnoti

sveé pracovni prosiedi jako vyborné.

Na otazku:Jste spokojeny/a s atmosférou na pracovisti?“odpovdélo kladné 46%
(9% uckité ano, 37% spiSe ano) mua 74% (26% uité ano, 48% spiSe ano) Zen. Délka
pracovni praxe nehrala vyznamnou roksi podil spokojenych & kategorie 11-20 let
pracovni praxe. Lidé do 30ti let odpovidali v 79%dce (urcité ano 7%, 72% spiSe ano) u
responderit starSich 45ti let byl zaznamenan pokles kladnydpowdi (urité ano 0%, spiSe
ano 50%).

S atmosférou na pracovisti jsou spokojafjSi zeny. Délka pracovni praxe nehrala

vyznamnou roli. Lidé do 35let jsou spokojetjSi nez pracovnici starsi 45ti let.

Na otazku Jste spokojeny/a s atmosférou ve Vasem pracovnimntyi?*odpowdélo
64% muZ a 74% Zen kladh NejspokojesjSi s atmosférou v tymu jsou lidé s délkou praxe
11-20 let (16 respondent- ugit¢ ano 5, spiSe ano 11) a 79% lidi mladSich 30 let je
spokojeno s atmosférou v jejich pracovnim tymu.éLglarSi jak 45 let odpovidali klatin

z 50% (utite ano 0%, spiSe ano 50%).

S atmosférou na pracovisti jsou Zeny mighspokojergéjSi nez muzi. Také lidé s délkou
praxe 11-20 let a lidé do 30ti let.

Na otazku:,Dochéazi ve VaSem tymuéasto ke konfliktam* odpowdélo nejvice
responderii v délce praxe 21-25 let. 82% (it ne 55%, spiSe ne 27%) niud 87% (uite
ne 58%, spiSe ne 29%) zapar@% mui ozna&ilo odpowd ,urcité ano”. 86% respondeint
do 30ti let odpov¥délo zaporr oproti 75% u respondanstarSich 45ti let. 25% respondént

starSich 45ti let si uvedlo, Ze v jejich tymu dadhié&e konflikiim.
U konflikta vtymu nehraje pohlavi roli. Ke konfliktim doch&zi nejvice u lidi

s délkou praxe 21-25 let a u lidi starSich vic jak5 let. Zajimavosti je, Ze u respondeiit

neozndil nikdo odpovéd’ ,ur ¢ité ano”.
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Na otazku;Berou VaSi kolegové VaSe nazory naddomi?* odpowdélo 100% mui a
90% Zen kladnou odpéw’. Zaporr odpowdélo 10% Zen (3% uité ne, 7% spiSe ne).
NejspokojersjSi jsou lidé s délkou praxe 11-20 let. 86% lidi 8fati let si mysli, Ze jejich
nazory berou kolegové nasdomi. U lidi nad 45 let je to 75%. U mladSich rewgenti
uvedlo 7%, Ze wité neberou jejich kolegové jejich ndzory nsdemi u starSich respondént

tuho moznost neuved!| nikdo.

V této otazce jsou 0 10% spokojeSi muzi. 100% odpowdélo kladné. Take lidé
s délkou praxe 11-20 let. U odpaidi dle véku nebyl zaznamenan vyrazny rodil (10%).

Na otazku;Jak Vam vyhovuje spoluprace s jinymi pracovniky jinych odpowdi?*
odpowdélo kladnt 82% muz (urcité ano 18%, spiSe ano 64%) a 84% Zeditg&iano 9%,
spiSe ano 75%). Nejvice vyhovuje spoluprace s jingracovniky zarsstnanédm s délkou
praxe 11-20 let (16ifpadi). Respondenti vedku do 30ti let odpovidali kladnv 79% a lidé
starSi vic jak 45 let odpovidali klagla 75%.

Ve spokojenosti pracovniku pi spolupraci s jinymi oddélenimi nehraje pohlavi a &k
vyznamnou roli. Nejlépe tato spoluprace vyhovuje tiem s délkou pracovni praxe

v rozmezi 11 az 20 let.

Na otazku;Mate mezi kolegy v tymu dobré pratele?” odpovdélo kladrg 73% muz a
84% Zen. Dobréfatele mezi kolegy v tymu maji lidé s délkou praxd ® (100%) a dale lidé
s délkou praxe 11-20 let. 86% lidi mladSich 3Gtuleedlo, Ze ma v tymu dobrégtele oproti
50% respondeiit straSich 45ti let. Zajimavé je, Zze 50% respondentadSich 30ti let

oznailo odpowd ,urcité ano” u respondettstarSich 45ti let to nebyl nikdo.

Pohlavi nehraje vyznamnou roli na to, jestli maji pacovnici v tymu dobré pratele.
Rozdil mezi pohlavimi je 11%. Co se tykd délky prag, nejvice jsou zastoupeni
pracovnici s délkou praxe 6-10 let. Dobré fatele v tymu maji lidé mladsi 30ti let, kdy
50% dotdzanych uvedlo, Ze ufité maji v tymu dobré pratele. Ve skupiré dotazovanych
starSich 45ti let neodpo¥dél takto nikdo.

Na otazku; Myslite si, Ze Vasi nadizeni rozumi VasSim gripominkam?“ odpowdélo
kladng 55% (9% ukité ano, 46% spiSe ano) muad 68% (19% uwité ano, 49% spiSe ne) Zen.
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NejspokojesjSi jsou lidé u uvedené otazky jsou lidé s délkmxp vice jak 25 let (spiSe ano
100%). Lidé mladSi 30ti let si z 65% mysli, Zeghjinadizeni rozumi jejich pominkam.
14% oznéilo odpowd ,urc¢ité ne* a 21% ,spiSe ne“. 100% dotazovanych uvedlo, Ze
nadizeni spiSe rozumifipominkam z jejich strany. Zaparmeodpodél nikdo z uvedené

vékove skupiny.

Zeny, pracovnici s délkou pracovni praxe vicgak 25 let a lidé starsi si mysli, ze

nadrizeni rozumi jejich pripominkam.

Na otazku;Myslite si, Ze nékdy pridélena prace je pro vas nevhodna?'dbdpowdélo
36% muZ a 24% Zen kladn Ok pohlavi odpovdéla zpisobem ,uéité ne* ténei shodr.
Muzi v 18% a zeny v 21%. 64% mua 76% Zen si nemysli, Zékay pridélena prace je pro
né nevhodna. Totéz si mysli lidé s délkou praxe 11e20(spiSe ne 9, &ité ne 6). 72% lidi
do 30ti let si také nemysli, Ze by pré mekdy pridélena prace byla nevhodna. OvSem lidé

nad 45 let si to nemysliibec (100% odpaidélo, Ze spiSe ne).

Muzi a lidé s délkou pracovni praxe, lidé nad 45 tesi nemysli, Zze by pro & nékdy
pridélend prace byla nevhodna. Postoj mua Zen se liSil 0 12%. Téwr 30% rozdil byl

u dotazovanych dle ¥ku.

Na otazku;Jste spokojen/a s finagnim odménovanim?“ odpowdélo 73% mu# (64%
spiSe ano, 9% tité ano) a 55% (spiSe ano 52%gitd ano 3%) klad& Nejvice spokojeni
byli lidé s délkou praxe 11-20 let (u¢ ano 2, spiSe ano 11). Spokojenost mezi lidmi dle
véku je naprosto stejna. Lidé mladSi 30ti let jsowkspeni jako lidé nad 45 let (50%).
Drobny rozdil se fece najde, zatimco dotazani lidé starSi 45ti leadio v 50% odpo¥d’

.SpiSe ano”, lidé mladsi 30til let ji oz&id v 43% a v 7% odposdéli ,ur ¢ité ano*.

S finanénim odmeénovanim jsou spokojerkjSi muzi nez Zeny, taktéZ pracovnici

s délkou praxe 11-20 let. ¥ku v tomto piipadé nehraje Zadnou roli.

Na otazku;Mate radost z dobie vykonané prace?“odpowdélo 73% muz a 80% Zen
kladné. MozZnost ,utité ne* nebyla ozngna ani jednim muzem, zatimco 3% Zen, uvedenou
moznost ozn&lo. NejspokojeijSi byli lidé s délkou praxe vyssi jak 25 let (1009%9%
dotazanych mladsi jak 30ti let ma radost zidokykonané prace, u respondestarsich vice
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jak 45 let je to 50%. U dotazovanych mladSich j@kl&@ neoznél Zadny moznost ,uiité
ne“, zatimco u dotazovanych starSich 45ti let, tatedend moznost byla ozema v 25%
odpowdi.

Zeny maji o réco vice radost z dobe vykonané prace nez muzi a také lidé s délkou
praxe VétSi nez 25 let. Rozdil v dopaidich dle vku nehral vyznamnou roli.

Na otazku;Myslite si, Ze VaSe prace #koho zajima?" opowdelo 73% (utité ano 9%,
spiSe ano 64%)muza 64% (ukité ano 16%, spiSe ano 48%) Zen kkdNejspokojenjsi
jsou lidé s praxi delsi jak 25 let (100%) nejia@ak lidé s délkou praxe do 5 let. 63%¢(tir
ano 21%, spiSe ano 43%) respondemiadSich 30ti let si mysli, Ze jejich pracékaho
zajima. Totéz si mysli 50% @it¢ ano 0%, spiSe ano 50%) respondesiarsich vice jak 45

let.

Muzi si mysli vice, Ze jejich prace ¢koho zajima. To si také mysli lidé s pracovni

praxi delSi jak 25 let a lidé mladsi 30ti let.

Na otazku;Méate moznost dalSiho osobnihoistu?” odpowdélo 50% mu# a 26% Zen
kladre. 20% mu# si mysli, Ze spiSe nemaji tuto moznost a to samg/sli 58% zZen. Svoji
moznost dalSiho osobnihastu vidi nejlépe lidé s délkou praxe v rozmezi 60 nejhiiie
lidé s délkou pracovni praxetgi jak 25 let (100%). Podobriomu je u dopogdi ¢lenenych
dle wku. 21% dotadzanych vesku do 30ti let si mysli, Ze maji moznost dalSiholmsho
rastu. Z dotazovanych starSich jak 45let si uvedemysli nikdo. (75% spiSe ne, 25%it¥

ne)

MoZzZnost osobniho fistu vidi pozitivnéji muzi, lidé s délkou pracovni praxe v rozmezi
6 — 10 let a lidé ve &u mladsi 30ti let.

Na otazku:,Mate moznost dalSiho vzélavani?* odpowdélo 73% (ukité ano 27%,
spiSe ano 46%) muza 57% (ukité ano 20%, spiSe ano 37%) Zen kkadMezi lidmi dle
délky pracovni praxe bylo nejvice kladnych odgivv kategorii pracovnik do 5 let.
Nejmére kupodivu u pracovniks délkou praxe v rozmezi 6-10 let. 35% dotazamyadlo,
Ze ma moznost dalSiho wdvani a kupodivu 75% lidi starSich 45ti let. 14%akovanych
ve wku do 30ti let uvedlo, Ze &ité neméa moznost dalSiho dvani.
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Vice muzi neZz Zen uvedlo, Ze ma moZznost dalSiho \éd@vani, taktéZz pracovnici
s délkou praxe do 5 let oproti pracovnikm s délkou pracovni praxe v rozmezi 6-10 let.

TotézZ si mysli dotazani starsi 45ti let.

Na otazku:“Myslite si, Ze je dobry pracovni vykon pgimo amérny vysi véku?“
odpowdélo 27% mui a 39% Zen kladh Pracovnici s délkou praxe v rozmezi 11-20 let si
mysli, Ze dobry pracovni vykon jéimo unerny vysi wku. 42% dotazanych vetku do 30ti
let a 50% starSich jak 45 let si mysli totéz. Zajé je, Ze lidé nad 45 let odpovidali
vyhrargéné a to 50% ufité ano a 50% wité ne. Moznost ,spiSe ano* a ,spiSe ne" nebyla
ozna&ena ani v jednomifpack. Zatimco u lidi mladSich 30ti let, uvedlo 50% s$wajpowd’

jako ,spise ne".

To, Ze dobry pracovni vykon je pimo umérny vysi véku, si mysli vice Zeny nez muzi.

TotéZ si mysli lidé s délkou praxe v roz§ti 11-20 let a lidé starsi vice jak 45 let.

Na otazku;PIni Vas tym kvalitni praci?“ odpowdélo 91% (utité ano 36%, spiSe ano
55%) muzi a 87% (ukité ano 19%, spiSe ano 68%) Zen kkadvoznost ,utité ne nebyla
zastoupena ani u miZani u Zen. Nelépe pini kvalitni prace v tymu vnimaji lidé s délkou
pracovni praxe s delSi jak 25 let (100%) oprotetids délkou pracovni praxe do 5 let. 79%
dotazovanych lidi ve &u do 30ti let si mysli, Ze jejich tym plni kvalitprace a totéz si
mysli 100% pracovnik starSich vice jak 45 let. Moznost odpdwv ,urcité ne“ nebyla
zastoupena ani v jednoniijpack.

Muzi si mysli ¢astéji nez zeny, Ze jejich tym plni kvalitni praci, dak lidé s délkou

pracovni praxe delSi jak 25 let. Totéz si mysli pr@ovnici starSi jak 45let.

Na otazku: Setkdva se vas pracovni tym i mimo pracovni progedi?” odpowdélo
70% muz a 35% Zen kladh Nejvice se mimo pracovni tym setkavaji pracoveideélkou
praxe v rozmezi 6 — 10 let (5¢it€ ano, 1 spiSe ano, spiSe ne Ejtame 0) , nejméhpak
lidé s délkou praxe v rozmezi 25 a vice. 50% litHd®ich 30ti let, stefnjako lidé starSi vice
jak 45 let (také 50%) se setkavd mimo pracovnitpeds

Pracovni tym se setkdva mimo pracovni progedi vice v Fipadé muzi, pracovniki

s délkou pracovni praxe 6 — 10 let. ¥ v tomto p¥ipadé nehraje Zadnou roli.
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Na otazku;Jste spokojen/a po materialni strance?“odpowdélo 64% mui a 60% Zen
kladré. Nejvice spokojenych je u lidi s délkou pracovréaxg v rozmezi do 5ti let (1 &ité
ano, 7 spiSe ano, 2 spiSe ne, @itéme) a 69% pracovnikmladSich 30ti let. S materialni

strankou je spokojeno 25% respondent

Na spokojenost s materialni strankou nema pohlavi liw, nejspokojenéjSi jsou

pracovnici s délkou pracovni praxe do 5 let a lidénladSi 30ti let.

Na otazku:Jste spokojeny s nejbliz§im nadizenym?“ odpowdélo 64% (utkité ano
37%, spiSe ano 27%) mua 87% (ukité ano 35%, spiSe ano 52%) Zen kkada nejblizSim
nadizenym jsou nejvice spokojeni lidé s délkou prastsijak 25 let (100%), nejmérpak
lidé s délkou praxe v rozmezi 6-10 letditF ano 2, spiSe ano 1, spiSe ne titéine 3). Lidé
mladSi 30ti let jsou spojeni v 72% ¢itg ano 43%, spiSe ano 29%) a lidé starSi vice jdkt45
jsou spokojeni ve 100% (&it¢ ano 25%, spiSe ano 75%). U lidi starSich vic ket nebyla

oznaena Zzadna moznost (it¢ ne oproti 14% uvedenych lidmi mladSich 30ti let.

S nejbliz§im nadtizenym jsou spokojeny vice zeny, lidé s délkou prax&tsi 25 let a

starSi vice jak 45 let.

Na otazku;Myslite si, Ze informovanost o Ukolech na Vasem pcovisti je dobra?*
odpowdélo 55% muz a 71% zen kladh OvSem moznost ,dité ne” neuvedl ani jeden muz
na rozdil od 6% Zen, kde podil spokojenosti je gamhané vysSi. Spokoje¥)Si jsou lidé
s délkou pracovni praxe vice jak 25 let (100%) tiplidem v rozmezi 11-20 let délky
pracovni praxe (dit¢ ano 0, spiSe ano 12, spiSe ne Bt&ine 5). Spokojef)si jsou také lidé
starSi vice jak 45 let (100%) oproti lidem mladiek j30 let, kt& jsou spokojeni
s informovanosti o Ukolech ze 65% {it& ano 0%, spiSe ano 65%, spiSe ne 21%teune
14%).

Zeny, lidé starsi vice jak 25 let a starsi vice jak5 let jsou spokojejsi ohledng

informovanosti o Ukolech na jejich pracovisti viceneZ ostatni dotazované skupiny.

Na otazku:;Myslite si, Ze ¢lovék po dosazeni dchodového ¥ku by mél okamzité

odejit do penze?“odpowdélo 45% mui a 63% Zen kladna lidé s délkou pracovni praxe
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do 5 let. 71% lidi ve &ku do 30ti let si mysli, Zélovék po dosaZeniithodového ¥ku by
mél okamZig odejit do penze. U respondérgtarSich jak 45 let je tento nazor zastoupen
Z 25% (75% spiSe ne).

Zeny, lidé ve wku do 30ti let a s délkou praxe do 5 let si myslize by ¢lovék po
dosaZeni dichodového ¥ku mél okamzité odejit do penze.

Na otazku;Myslite si, Zze VaS vedouci pracovnik je vS§imavy KasSim vysledkim?*
odpowdélo 73% (ukité ano 37%, spiSe ano 36%) mud 29% (ukité ano 16%, spiSe ano
13%) Zen klad& Uvedenou otdzku oz&igo moznost ,utité ne* 18% mu# a 48% Zen. Lidé
s délkou pracovni praxe vice jak 25 let si mys#, jéjich vedouci je vSimavy k jejich
vysledkim (100%) oproti lidem s délkou pracovni praxe 6 ltQurité ano 1, spiSe 1, spiSe
ne 2, utit¢ ne 3). Lidé do 30ti let si v53% (it ano 26%, spiSe ano 27%) jsou Mén
spokojeni oproti respondemh ve &ku nad 45 let, kig¢ odpovdéli v 75% kladrg.

Muzi, lidé s pracovni praxi delSi vice jak 25 let atarSi vice jak 45 let si mysli, Ze je
jejich vedouci pracovnik vS§imavi k jejich pracovnimvysledkim.

Na otazku;Setkavate se ve Vasem tymu s hrubym jednaninii zesnésiovanim?*
opowdélo 18% mua a 25% zen kladh Zajimaveé je, Ze muzi volil pouze odgdvy urcité
ano“ a negativni stanoviska. AvSak u této otazktrgba se zagfit na negativni odpasd’,
tzn. 84% muid a 75% Zen se nesetkava v pracovnim tymu s hrubgdmnim ci
zesngsnovanim. Lidé s délkou pracovni praxe v rozmezi 2adet odpowdéli jednozn&né
(100%) zaporé Totéz plati u ¥ku. Lidé nad 45 let se nesetkavaji s hrubym jednaii
zesnmgsnovanim (100%) oproti lidem mladSich 30ti let (93%).

S hrubym jednanim ¢i zesngSiiovanim se nesetkavaji muzi, lidé starSi 25 let a ve

véku starSim vice jak 45 let.

Na otazku;Myslite si, Ze ve VaSem tymu vladne chaos a Spatmganizace prace?"
opowdélo 36% mui a 25% Zen kladh Dale lidé s délkou pracovni praxe v rozmezi ®@— 1
let (ukité¢ ano 1, spiSe ano 4, spiSe ne 2it&éine 0). Lidé s délkou pracovni praxe nad 25 let
si to nemysli ubec (100%). Pracovnici mladsi 30ti let kladvdpowdéli ve 42% a starSi
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vice jak 45 let v 75%. Zajimavé je, Ze u pracouniadSich 30ti let odpa@d’ ,urcité ano*
ozn&ilo 7% dotazanych, u lidi starSich vice jak 45ni&to.

SpiSe muzi nez Zeny, si mysli Zze v jejich tywadne chaos a Spatna organizace
prace. TotéZz si mysli pracovnici s délkou pracovnpraxe v rozmezi 6 — 10 let a lidé
mladsi 30ti let.

Na otazku:,Myslite si, Ze panuje neochota VasSeho vedouciho lzavat se VaSimi
pracovnimi problémy?“ odpowdélo 33% mu (urtité ano 18%, spiSe ano 27%) a 36% Zen
(urcité ano 10%, spiSe ano 26%) kl&dNa rozdil od pracovniks pracovni praxi nad 25 let
(100%) si mysli pracovnici s délko praxe v roznezi 10 let (wit¢ ano 1, spiSe ano 3, spiSe
ne 2, uéité¢ ne), Ze panuje uvedena neochota ze strany vedonuditvnost ,utité ne* byla
rovnonerné zastoupena u obou zkoumany@kavych kategorii. U pracovnikmladSich 30ti
let - 51% a u pracovnikstarSich 45ti let rovnych 50%. 28% pracovnikladSich 30ti let a
25% pracovnil( starSich vice jak 25% odp@glo kladre.

Pohlavi a Wk nehrdli v othzce ochoty ze strany vedouciho zabgt se pracovnimi
problémy Zadnou roli, pouze pracovnici s délkou preovni praxe v rozmezi 6 — 10 let se
vymezili viaéi skupiné pracovnika s délko pracovni praxe vice jak 25 let (100%

negativni odpovd’).

Na otazku;Jste spokojeny/a se vSimavosti Vaseho vedoucihahkybam?“ odpowdélo
55% muZ a 65% Zen kladh Mezi muzi nebyla zaznamenana ani jedna &zma odpo¥d’
moznosti ,uéit¢ ano”. Nejvice spokojenych jsou lidé s délko pradgwaxe v rozmezi 21 —
25 let, nejméd s délkou pracovni praxe v rozmezi 11 — 20 let. pB&eovnik mladSich jak

30 let a 75% pracovnikstarSich jak 45 let je spokojeno se vSimavostoueitho k chybam.

Zeny jsou spokojeljsi se viimavosti vedouciho k chybam nez muzi. TaKé&é

s délko pracovni praxe v rozmezi 21 — 25 let a praenici starSi jak 45 let.

Na otazku:Myslite si, Ze jste tekem neopravréné kritiky ze strany vedouciho?*
odpovdélo 36% mu# (urcité ano 9%, spiSe ano 27%) a 6% Zen kéadiotéz si mysli
pracovnici s délkou pracovni praxe vice jak 25(1€10%) oproti lidem s délkou pracovni

praxe v rozmezi 11 — 20 (spiSe ano Eitérano 2, spiSe ne 6,dit€ ne 10). 7% lidi mladSich
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30ti let si mysli, Ze by bylo téem opraviné kritiky u dotazovanych starsSich vice jak 45 let
si nemysli nikdo, Ze by byl t&m neoprawné kritiky.

Muzi, lidé s délkou pracovni praxe vice jak 25 letsi mysli, Ze jsou te€em

neopravnéné kritiky ze strany vedouciho. \Ek nehrél vyznamnou roli.

Na otazku:,D élaji VaSi kolegové vSe k dosazeni kvalitnich pracovch vysledki?”
odpovdélo 73% mui a 74% Zen kladh Lidé s délkou pracovni praxetsi jak 25 let
uvedli také kladnou odpéd’ (100%). Nejvice nespokojena byla skupina pracavaiéiélkou
pracovni praxe v rozmezi 6 — 10 letditg ano 1, spiSe ano 3, spiSe ne 2jtéime 1). 44%
pracovniki mladSich 30ti let a 75% pracoviiktarSich jak 45 let odpédélo kladre.

Lidé s délkou pracovni praxe ¥tSi jak 25 let a lidé starSi vice jak 45 let si myis Ze

kolegové dlaji vSe k dosazeni kvalitnich pracovnich vysledk Pohlavi respondeni

nehralo zadnou roli.

Hypotéza 1:Lze pedpokladat, Ze lidé, ktie pracuji v organizaci déle jak 10 let jsou

spokojerjsi, nez ti co pracuji v organizaci do let.

Lidé, kteri pracuji v organizaci déle jak 10 let jsou spokojeéjSi, nez ti co pracuji
v organizaci do ¥i let.

Otazky, v kterych _nehraje délka pracovni praxé&dnou rolisouviseji s oftovnym

vybérem v uvedené spalrosti, v hodnoceni pracovniho pri@sti, gatelstvim v tymu,
moznosti osobnihoistu, moznosti dalSiho v&dvani, setkavani se mimo pracovni tym,

neochotou ze strany vedouciho zabyvat se pracoprishiémy,

Naopak v hodnoceni pracovni atmosféry, vnimaatzofi na pracovisti, tomu jak
nadizeni rozumi jejich fipominkdm, vnimani vhodnostitigélené prace, s finagnim
odmenovanim, radosti z dée vykonané prace, ndzorem na vnimani zgmu o jejiéli,
vnimani undry vykonu prace i véku, s nejblize natkzenym, s informovanosti na

pracovisti, s vSimavosti nddenych Kk jejich pracovnim vysledlk, s chaosem v tymu, se
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vSimavosti vedouciho k chybdm, vniméani neoptégrkritiky vi¢i sobé a vnimani maxima

ze strany kolefyk pracovnim vysledkn, hraje délka pracovni praxe vyznamnou.roli

Mladsi lidé jsou spokojéjsi s materialnim zabezgenim a nazorem na odchod do penze.

Hypotéza 2:Lze predpokladat, Ze starSi pracovnici jsou spokifgmeZz pracovnici mladsi.

StarsSi pracovnici jsou spokojesjSi nez pracovnici mladsi.

Otéazky, v kterych nehrajeku Zadnou rolisou spjaté s dopotni zangstnani gkomu ze

svych gatel, ogtovného vylkru zangstnani, pracovniho prdsti, zda berou kolegove
dotazovanych jejich nazory nag¢domi, ve spolupraci s jinymi odi@énimi, vhodnosti

piidélené prace, finamim odngnovanim, s pocitem daéé vykonané prace, setkavanim
mimo pracovni prosedi, neoprawnou kritikou ze strany vedouciho.

VySSi ¥k hraje vyznamnou rol otdzkach souvisejicich s atmosférou na pradpwvida

dochézi vtymu ke konflikim, zda pracovnici rozumifipominkéam, dalSiho vzthvani,
ameie dobrého vykonu v nadvaznosti n&yvnimanim tymu s ohledem na @hi kvalitni
praci, informovanosti o pracovnich Ukolech, vSinsivonadizeného Kk plani Ukolu,

vSimavosti vedouciho pracovnika k chybam, pracutymavaznosti na vysledky.

NiZ8i ¥k je spjat s odpaydi souvisejicich s odpédi, zda maji dotazovani v tymu dobré
piatele, s vnimanim zajmu o jejich praci, moznostibogho tistu, materialni spokojenosti,
nazorem na odchod do penze, Spatnou organizaoiw. ty
Hypotéza 3:Lze predpokladat, Ze Zeny jsou spokajgin nez muzi.

Zeny jsou spokojeréjsi nez muzi.

Zenské pohlavi hraje &tivou roli v otdzkéach spjatych s &pvnym vyksrem zandstnani,

pracovnim progedim, vnimanim nazory na pracovisti, vnimanitipgminek ze strany
nadizeného, finatnim odnénovanim, dokbe vykonané prace, informovanosti o ukolech na
jejich pracovisti, odchodem pracovnika do penzedpsazeni &u s narokem na tento

odchod, spokojenosti s organizaci prace, vSimavedtiuciho k chybam.
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MuZi si_myslj Ze jejich prace dkoho zajimé a vidi moznost osobnihisstu, dalSiho
vzklavani a také vnimani dobrého pracovniho vykoiti véku, a Ze jejich tym ma dobry
pracovni vykonu. MuZi se takéastji setkavaji mimo pracovni prdsdi, vSimavosti

vedouciho u¢i pracovnim vysledkm, neopraviénou kritikou.

Pohlavi nehralo Zadnou reliotdzkach spjatych s dopéanim zamistnani, konflikim na

pracovisti, s patelstvim v tymu, materialnim zabezZpaim, ochotou ze strany vedouciho
zabyvat se pracovniho problémy, s vnimanim pradegkos tymu Vici dobrym pracovnim
vysledikim.

4.4. Vyuziti pizkumu v socialni pedagogice

Z analyzy provedenéhotakumu u dotazovanych na FU Brno |, chci vyvodikteré
doporieni, které by mohly bytifnosem pro obor socialni pedagogiky. Jsemédomn, ze
uvedené vysledky mého fmkumu n& neopraviuji k vysloveni zawra. Rizeni lidskych
zdroji se miize uplatnit i v socialni pedagogice. Faktory jig pizkumem mohou byt
doporwujici i k pracovnimu tymu socidlnich pedagogA byt uritym opatenim
v organizaci, kde se tyto tymy nachézeji. Respékio¥chto vysledk mize mit ginos na
efektivitu tymu a dobrou vykonnost. Z tohotévddu dopordim oblasti s ohledem ndi t
skupiny pracovniik:

A) Dle délky pracovni praxe

B) Dle weku

C) Dle pohlavi

A) Dle délky pracovni praxe

Lidé s pracovni délkou praxe jsou spokej&noproti pracovnikm mladSim v hodnoceni
pracovni atmosféry, ve vnimani naxara pracovisti, k tomu jak n&deni rozumi jejich
piipominkam, ve vnimani vhodnosttigelené prace, s finagnim odngnovanim, s radosti
z dol¥e vykonané prace, s nazorem na vnimani zajmuahjgjiaci, vnimani usmy vykonu
prace Wi¢i véku, s nejblize natkzenym, s informovanosti na pracovisti, se vSimtvos

nadizenych Kk jejich pracovnim vysledlk, s chaosem vtymu, se vSimavosti vedouciho
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k chybdm, vnimani neopré&ume kritiky wici soké a vnimani maxima ze strany koleg
k pracovnim vysledkm.
Naopak pracovnici s délkou praxe tddt jsou spokojet)Si s materialnim zabezgenim

a nazorem na odchod starSich pracownkkai maji narok, do penze.

B) Dle véku

VySSi ¥k hraje vyznamnou roli ve spokojenosti souvisepcshatmosférou na pracovisti,
zda dochazi v tymu ke konfliltn, zda pracovnici rozumifipominkam, dalSiho vzthvani,
ameie dobrého vykonu v nadvaznosti n&kyvnimanim tymu s ohledem na @hi kvalitni
praci, informovanosti o pracovnich Ukolech, vSinsivonadizeného Kk plani ukolu,

vSimavosti vedouciho pracovnika k chybam, pracutymavaznosti na vysledky.

OvSem, ¥k nehraje Zadnou roli v otdzkach spjatych s dofm zangstnani gkomu ze
svych gatel, s optovhym vylErem téhoz zawstnani, s pracovnim préstlim, zda berou
kolegové dotazovanych jejich nazory n&deomi, ve spolupraci s jinymi odi@nimi,
vhodnosti pidélené prace, finamim odngnovanim, s pocitem doe vykonané préace,

setkdvanim mimo pracovni présti, neoprdwnou kritikou ze strany vedouciho.

C) Dle pohlavi

Zeny jsou spokojeési nez muzi v otdzkach spjatych stmwvnym vykrem zandstnani,
pracovnim progedim, s vnimanim nazbma pracovisti, s vnimaninmiipominek ze strany
nadizeného, s finamim odngénovanim, s doke vykonanou praci, s informovanosti o
ukolech na jejich pracovisti, s odchodem pracovmi&goenze po dosazendku s narokem

na tento odchod, se spokojenosti s organizaci pséog&imavosti vedouciho k chybam.

Naopak pohlavi nehralo Zadnou roli ve spokogtin s doporéenim zamistnani, s
konflikty na pracovisti, siatelstvim vtymu, s materialnim zabezpeim, s ochotou ze
strany vedouciho zabyvat se pracovnimi problémynimanim prace kolégv tymu \aci
dobrym pracovnim vysledikn.
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4.5. Diki zawr

Cilem mého gizkumu byloovérit hypotézy souvisejici se spokojenosti zaistnanai.
Prvni hypotéza byla postavena na spokojenosti &g@n@ni ve spojeni s délko praxe, druha
na Wku a teti na pohlavizjistit jejich miru pracovni spokojenosti, také odhalit faktory,

které determinuji pracovni nespokojenost.

Pro swj prizkum jsem si zvolil metodu kvantitativni ve fa¥ndotazniku. Dotaznik

obsahoval 30 otdzek. Mého vyzkumu seéaainilo 42 respondeint

V analyze a interpretaci vysledksem uvedl jednotlivé vysledky v prvidasti. V druhé

¢asti jsem analyzoval odpé&di dle pohlavi, délky pracovni praxe &wu.

Z mého priazkumu vyplynulo:

- lidé, ktei pracuji v organizaci déle jak 10 let, jsou spek®Si, nez ti co pracuji
v organizaci doif let

- starSi pracovnici jsou spokojgéi nez pracovnici mladsi

- Zeny jsou spokojefisi nez muzi

Na zaklad provedeného fizkumu Ize vyvodit dktera doporteni:

- pii vytvareni nebo obsazeni tymu je dobrdhf@dnout k iznym faktofim, které
mohou ovlivnit pracovni spokojenost, a tirtsi vykonnost a efektivitu pracovniho
vykonu samotného

- U rekterych otazek souvisejicich s pracovni spokojénasthraji délka pracovni

praxe, ¥k a pohlavi, Zadnou roli

Z uvedenych zjighi je patrno, jakym stémem je mozné se ubiratigestavenéi obsazeni
pracovniho tymu. Mze byt doportienim k ziskani nadhledu na jednotlivé skupiny. Aato
na zeny,¢i pracovniky starSi, ki€ maji s umisinim na trhu prace &Si potize, nez lidé
mladSi. PI& si uwdomuji, Ze kvalita mého pzkumu nenize plré nahradit kvalitu, analyzu

a opateni z pfizkumu, ktery je provedertist¢ profesionalnim zgsobem. AvSak mym
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zamerem je poskytnout éité voditko a doporteni lidem, kté& jiz n&jaky pracovni tym
vedou nebo budou vést. Budu velmi réd, budegjaky mij poznatek vyuZit v praxi.
Pomize-li k lepSimu nahledu ve vnimagchto jednotlivych kategorii, ktery povede k&si

oboustranné pracovni spokojenosti.
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Zavwer

»,MoZznost uplaténi socialni pedagogiky a psychologigé fizeni lidskych zdrdj‘ jsem si
zvolil za téma své diplomové prace wddu, uplaténi poznatk z psychologie $ tizeni
lidskych zdroji.

Cilem mé diplomové prace bylo uvedeni pozinathcialni pedagogiky a psychologi#& p
zdokonalovani &které oblastiizeni lidskych zdrdj, zejména v chovani v oblasti chovani v

organizaci a zagstnaneckych vztah

Diplomova préce je roZkbna nattyii ¢asti.

V prvnicasti jsem se &noval ujastini pojmu vedeni &izeni lidi. Popsal jsem cilzeni
lidskych zdroji. Dale byla popséana personalni prace v podnikw ki&ré dosahuje podnik
svych citi prostednictvim lidského faktoru. V této souvislosti jsetale poukazal na rysy
osobnosti, kterymi se vyzdtaje kvalitni vedouci pracovnik. Uvedl jsem stylydeai, které
reflektuji ugitou skut€nost. VyuZziti psychologie je ¥¢hto oblastech nezbytné a to

z davodu, Ze dobry vedouci se neorientuje pouze naugtpdle na lidi.

V druhécésti jsem vymezil zakladni pojmy motivace a tal@rjsuved! v této souvislosti
uved! teorii motivace. Domnivam se, Ze pochopenpoaozungni této teorii, pispiva
podstatnou rou k pochopeni motivace samotné a také k apligiicvyuziti motivatnich
technik manaZzera. V této kapitole jsem se snajit mdpowd na otazku, prd lidé jsou
nemotivovani. A pra¥ nalezeni a odstrani pricin frustrace Ize bez vyuZziti psychologie
velmi t¢Zko. V této kapitole jsou uvedeny nejen zasady ywyikpochvaly, ale také zasady
acinného odminovani. A to z dvodu, Ze takové zdanklivnepodstatné a velmi jednoduché

véci mohou zfisobit velmi citelné sniZzeni vykonu v organizaci.

Ve fteti casti jsem se anoval pracovni spokojenosti. Odhaleni faktoru spehkasti
vnitini, kterd opt zaleZzi pedevSim na osobnosti samé, ale také faktogjsilmo, ktery ma
podobu @znych zamistnaneckych vyhod. Pracovni nespokojenostarmit velmi negativni

vliv na tym a celkovy vykon.
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Vectvrté kapitole, kterd je praktickadza cil oftit hypotézy souvisejici se spokojenosti
zanestnand. Zjistit jejich miru pracovni spokojenosti, a datalhalit faktory, které
determinuji pracovni spokojenost. Tezeslan ,Lze predpokladat, Ze ip fizeni lidskych

zdroji ma vyuZiti psychologie a socialni pedagogika.” i@y zgly:

Hypotézal: Lze ifedpokladat, Ze lidé, kte pracuji v organizaci déle jak 10 let jsou
spokojerjsi, nez ti co pracuji v organizaci do let.
Hypotéza 2: Lzeigdpokladat, Ze starSi pracovnici jsou spokffgmez pracovnici mladsi.

Hypotéza 3: Lze fedpokladat, Ze Zeny jsou spokajghnez muZi.

Pro o¥ieni €chto hypotéz jsemifstoupil k metod kvantitativni a to dotazniku. Sestavil

jsem 30 otazek. Na dotaznik odpds#io 43 respondetn

Z mého prizkumu vyplynulo:

- lidé, ktei pracuji v organizaci déle jak 10 let, jsou spek®jSi, nez ti co pracuji
v organizaci doif let

- starSi pracovnici jsou spokojgéi nez pracovnici mladsi

- Zeny jsou spokojefsi nez muzi

Na zaklad provedeného ggzkumu lze vyvodit dktera doporteni:

- pii vytvareni nebo obsazeni tymu je dobrdhf@dnout k iznym faktofim, které
mohou ovlivnit pracovni spokojenost, a tirtsi vykonnost a efektivitu pracovniho
vykonu samotného

- U rekterych otazek souvisejicich s pracovni spokojénasthraji délka pracovni

praxe, ¥k a pohlavi, Zadnou roli

Finos mé diplomové prace pro socialni pedagogikuigjpas opatenich a doporteni
k vedeni tymu. | socialni pedagog jedbpéimo ¢i negimo ¢lenem pracovniho tymu, jézen
¢i tidi sam a v tato pracetde byt pro & doporigenim k ziskani nahledu na jednotlivé
skupiny. A to jak na Zenyi pracovniky starSi, ki€ maji s umistnim na trhu prace &si
potize, nez lidé mladSi. Rirsi uwdomuiji, Ze kvalita mého pekumu neniZe plré nahradit
kvalitu, analyzu a op#&ni z ptizkumu, ktery je provedetisté profesionalnim zfsobem.
AvSak mym zarmdrem je poskytnout éité voditko a doporteni lidem, kté& jiz n&jaky

pracovni tym vedou nebo budou vést.
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Budu velmi rad, bude-liggaky maj poznatek vyuZzit v praxi. Poiie-li k lepSimu nahledu
ve vnimani &hto jednotlivych kategorii, ktery povede ke&tsi oboustranné pracovni

spokojenosti.
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Resumé

Cilem mé diplomové prace bylo uvedeni poznatksocialni pedagogiky a psychologie
pii zdokonalovani rékteré oblasti Fizeni lidskych zdrojii, zejména v chovani v oblasti

chovani v organizaci a zaréstnaneckych vztahi.

V prvni ¢asti je definovdno samotniézeni lidskych zdrdj a také vymezen citizeni
lidskych zdrofi. Dale je uvedena personalni prace a jeji ulohagarozace. Kapitolu
dophuji rysy osobnosti, kterymi se vyzhge UsgSny vedouci a také styly vedeni, které jsou

aplikovany v zavislosti na situaci.

V druhé ¢asti je popsana pracovni motivace. Jeji faktory lazby poskytované
pracovnikem. Saiésti druhé kapitoly jsou také uvedeny skatesti vedouci k demotivaci
pracovnika a motivani plnéni Ukolu. Druha polovina kapitoly uvadi nejen zdsatbtivujici

pochvaly a vytky, ale také zasad§inného odminovani.

Treti ¢ast je ¥novana pracovni spokojenosti. Odhaluje jeji faktonitini a vrgjsi.
Vymezuje znaky pracovni nespokojenosti a popisegeiit pracovni spokojenosti. Posledni

cast teti kapitoly se ¥nuje rozvoji pracovnilk.

Ctvrta kapitola jecasti praktickou. Cilem pekumu je oweni hypotéz souvisejici

s pracovni spokojenosti a odhaleni faktdteré ovliviuji pracovni nespokojenost.

Hypotézal:Lze predpokladat, Ze lidé, kt& pracuji v organizaci déle jak 10 let jsou
spokojergjsi, nez ti co pracuji v organizaci do¥i let.

e

mladsi.

Hypotéza 31.ze predpokladat, Ze Zeny jsou spokojefjsi nez muzi.
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Pro o¥ieni €chto hypotéz jsemifstoupil k metod kvantitativni a to dotazniku. Sestavil
jsem 30 otazek. Na dotaznik odpds#io 43 respondetn

Z mého prizkumu vyplynulo:

- lidé, ktei pracuji v organizaci déle jak 10 let, jsou spek&si, nez ti co pracuji
v organizaci doif let

- starSi pracovnici jsou spokog$i nez pracovnici mladsi

- Zeny jsou spokojefsi nez muzi
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Bc. Zak Daniel. MoZnosti uplatni socialni pedagogiky a psychologi# fizeni lidskych
zdroja
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Ptiloha é.1 Dotaznik

Dotaznik-— pizkum spokojenosti za#stnanai
A. Vyplite (pri vypliovani na PC ozndte udaj tu¢né):

pohlavi:

[] muz [ ] Zena

vzdélani:
[ ] sttedoskolské [ ] vysokoskolské

vék:
[]18-25 [ ]26-30 [ ]31-45 [ ]46-50 [ ]51avice

délka pracovni praxe:
[ ] mértjakjedenrok [ ] 1-5let [ ]6-10let [ ] 11-20 [] 21-25
[ ] 25 avice

B. ZaSkrtnéte pouze jednu z moznych odpaddi (p¥i vypliovani na PC
oznafte odpovd’ tuéné):

1. Doporwil/a byste zangstnani v této spolénosti nékomu ze svych [Fatel?
[] urit¢ ano [ ] spiSe ano [ |spisene [] uckiténe

2. Vybral/a byste si znovu préci v této spolaosti?
[] urit¢ ano [ ] spiSe ano [ |spisene [] ukiténe

3. Hodnotite své pracovni prodtedi jako vyborné?
[ ] ukit¢ano [] spiSe ano [ ] spiSene [ ] urité ne

4. Jste spokojen/a s atmosférou na pracovisti?
[ ] ukit¢ano [] spiSe ano [ ] spiSene [ ] urité ne

5. Jste spokojen/a s atmosférou ve vaSem pracovnfgmu?
[ ] ukit¢ano [] spiSe ano [ ] spiSene [ ] urité ne

6. Dochéazi ve vaSem tymuasto ke konfliktam?
[ ] ukit¢ano [] spiSe ano [ ] spiSene [ ] uriténe



7. Berou Vasi kolegové vaSe nazory n&domi?
[ ] ukit¢ano [] spiSe ano [ ] spiSene [ ] urité ne

8. Jak Vam vyhovuje spoluprace s jinymi pracovnikyjinych oddéleni?
[ ] ukit¢ano [] spiSe ano [ ] spiSene [ ] uriténe

9. Méate mezi kolegy v tymu dobré patele?
[ ] ukit¢ano []| spiSe ano [ ] spiSene [ ] urité ne

10. Myslite si, Ze VaSi natizeni rozumi Vasim gripominkam?
[ ] ukit¢ano [] spiSe ano [ ] spiSene [ ] uriténe

11. Myslite si, Ze Bkdy p¥idélen& prace je pro Vas nevhodna?
[ ] urit¢ ano [ ] spiSe ano [ ]|spisene [ ]spide ne

12. Jste spokojen/a s finamim odméhovanim?
[] urit¢ ano [ ] spiSe ano [ | spiSene [ ] urité ne

13. Méate radost z vykonané prace?
[] urit¢ ano [ ] spiSe ano [ | spiSene [ ] urité ne

14. Myslite si, Ze VaSe praceékoho zajima?
[] urit¢ ano [ ] spiSe ano [ | spise ne [ ] urité ne

15. Mate moznost dalSiho osobnihaistu?
[] urit¢ ano [ ] spiSe ano [ | spise ne [ ] urité ne

16. Mate moznost dalSiho sebevihvani?
[ ] ukit¢ano [] spiSe ano [ ] spiSene [ ] urité ne

17. Myslite si, Ze je dobry pracovni vykon je §mo umérny vysi véku?
[ ] ukit¢ano [] spiSe ano [ ] spiSene [ ] urité ne

18. PIni V&S tym kvalitni praci?
[ ] ukit¢ano [] spiSe ano [ ]spiSene [ ] urité ne

19. Setkava se Vas tym i mimo pracovni progedi?
[ ] ukit¢ano [] spiSe ano [ ] spiSene [ ] urité ne

20. Jste spokojeny/a po materialni strance?
[] urit¢ ano [ ] spiSe ano [ | spiSe ne [ ] urité ne

21. Jste spokojeny/a s nejblizSim na@tzenym?
[] urit¢ ano [ ] spiSe ano [ |spisene [ ] urité ne

22. Myslite si, Ze informovanost o Ukolech na VaSepracovisti je dobra?
[] urit¢ano [ ] spiSe ano [ |spisene [ ] urité ne

23. Myslite si, Zeflovék po dosaZeni dchodoveho ¥ku by mél okamzité odejit do penze?
[] urit¢ ano [ ] spiSe ano [ |spiSene [ ] urité ne

24. Myslite si, Ze VAS vedouci pracovnik je vSimakyvaSim vysledikiim?
[] urit¢ ano [ ] spiSe ano [ |spiSene [ ] urité ne



25. Setkavate se ve Vasem tymu s hrubym jednanignzesnesiovanim?
[] ukit¢ano [] spiSeano [ ] spiSene [ ] uriténe

26. Myslite si, Ze ve vaSem tymu vladne chaos a 8paorganizace prace?
[] ukit¢ano [] spiSeano [ ]spiSene [ ] uriténe

27. Myslite si, Ze panuje neochota VaSeho vedoucikabyvat se VaSimi pracovnimi problémy?
[] urit¢ ano [ ] spiSe ano [ |spiSene [ ] uriténe

28. Jste spokojeny/a se vSimavosti VaSe vedoucihohybam a nedostatkim?
[] urit¢ano [ ] spiSe ano [ |spisene [ ] urité ne

29.Myslite si, Ze jste tatem neopravréné kritiky ze strany vedouciho?
[] urit¢ ano [ ] spiSe ano [ |spiSene [ ] uriténe

30. Délaji Vasi kolegové vse k dosazeni kvalitnich pracowch vysledii?
[] urit¢ ano [ ] spiSe ano [ |spisene [ ] uriténe



Ptiloha é.2 Grafé. 1a,1b,1c,1d €. 30a,30b,30c,30d

Graf €.1a - doporu €l byste zam éstnani v této Graf é. 1b - doporu &ila byste zam éstnani v
spole €nosti n &komu ze svych p Fatel? Muzi této spole énosti n &komu ze svych p Fatel?
Zeny
9% 18% Durgité ano 3% 16% DO urdité ano
9 .
B spise ano 29% B spiSe ano
Ospise ne OspiSe ne
Ourgité ne Ourcité ne
55% 52%
Graf €. 1c - doporu éil/a byste zam éstnani Graf €.1d - doporu €il/a byste zam éstnani v
v této spole €nostin ékomu ze svych této spole €nosti n ékomu ze svych p Fatel?
pratel? Lidé do 30ti let. Lidé nad 45 let.
0%
0%
0%  14% —
36% O urcite ano Durdité ano
B spise ano B spiSe ano
O spise ne OspiSe ne
50% 0 ursité ne 100% Durgig ne
Graf &.2a - vybral byste si znovu praci v této Graf €.2b - vybrala byste si znovu praci v
spole &nosti? Muzi. této spole €nosti? Zeny
0%
0%
9% 9% o
9% °7 0 O uritd ano 32% D urgité ano
B spise ano @ spise ano
Ospise ne Ospise ne
vy 68% Ourdité ne
73% Ourcité ne
Graf €.2c - vybral/a byste si znovu praci v Graf €. 2d - vybral/a byste si znovu préci v
této spole €nosti? Lidé nad 45 let. této spole €nosti? Lidé do 30ti let.
0,
0% e 0%  14% D uréité ano
250% o Ourcité ano 36% N
B spis B spiSe ano
spiSe ano
. OspiSe ne
OspiSe ne
O urdic ne 500 Ourcité ne
75% °




Graf €. 3a - hodnotnite své pracovni

prost fedi jako vyborné? Muzi

18%

18%

0%

64%

Ourcité ano
B spise ano
OspiSe ne
DOurcité ne

Graf €. 3b - hodnotite své pracovni prost fedi

jako vyborné? Zeny
0 10%
13% ° Durcité ano
19% B spiSe ano
OspiSe ne
58% Ourdité ne

Graf €. 3d - hodnotite své pracovni
prost fedi jako vyborné? Lidé nad 45
let.

Graf €.3c - hodnotite své pracovni prost redi
jako vyborné? Lidé do 35ti let.
7% 7%
7% > . Durdité ano
B spiSe ano
Ospise ne
79% Ourcité ne

0%
io%

100%

O urgité ano
B spise ano
O spie ne

O urgié ne

Graf €.4 a - jste spokojeny s
atmosférou na pracovisti? MUZI

18% 9%
O urgité ano
B spise ano
37% O spise ne
36% O urgité ne

Graf €. 4b - jste spokojena s

atmosférou na pracovisti? ZENY

10%

26%
lew@

48%

O urgité ano
B spise ano
O spise ne

O urgité ne

Graf €. 4c - jste spokojeny/a s
atmosférou na pracovisti?
Lidé do 30ti let.

7% 7%

O urgité ano
B spise ano

O spise ne

O urgité ne

2%

Graf €. 4d - jste spokojeny/as

atmosférou na pracovisti?
Lidé nad 45 let.

-

O urgité ano
B spise ano
O spise ne

O urgié ne




Graf €. 5a - jste spokojeny s
atmosférou ve VaSem pracovnim
tymu? Muzi

9% 18% vix
O urgité ano
0,
27% B spise ano
O spise ne
O ursits
26% uréité ne

Graf €. 5b - jste spokojeny s
atmosférou ve VaSem pracovnim
tymu? Zeny

7%
17% 30% O urgité ano
B spige ano
0O spise ne
O urgité ne
46%

Graf €. 5c -jste spokojeny/a s
atmosférou ve VaSem pracovnim
tym G? Lidé do 30ti let.

7%

14% 36% O urgité ano
B spise ano
O spise ne
O urgité ne

43%

Graf €. 5d - jste spokojeny/a s
atmosférou ve VaSem pracovnim
tymu? Lidé nad 45 let.

0%

0,
25% O urgité ano
B spise ano
50% O spise ne
O urgi& ne
25%

Graf €. 6a - dochazi ve Vasem tymu
€asto ke konflikt Gdm? Muzi

9%

27% 9% L
O urgité ano
B spise ano

O spise ne

O urgité ne

55%

Graf €. 6b - dochazi ve VaSem
tymu éasto ke konflikt Gdm? Zeny

0% 13%
2% B urgité ano
B spise ano
0O spise ne
O urité ne
58%

Graf €. 6¢ - dochazi ve VaSem tymu
€asto ke konflikt am?
Lidé do 30ti let.

0% 14%
36% O urgité ano

B spise ano

O spise ne

O urgité ne
50%

Graf €. 6d - dochazive VaSem
tymu céasto ke konflikt idm? Lidé
nad 45let

0%
0%
25%
B urgité ano
B spise ano
O spise ne
O urgié ne

75%




Graf €. 7a - berou Vasi kolegové
VasSe nazory nav édomi? Muzi

0%

0%

O urgité ano
B spise ano

O spise ne

O urgité ne

Graf €. 7b - berou Vasi kolegové
Vase nazory nav édomi? Zeny

7% 3%

23%
O urgité ano

B spise ano

O spise ne

O urgité ne

67%

Graf €, 7c - berou VaSi kolegové
VaSe nazory nav édomi? Lidé do
30ti let.

7% 7%
% 2 ; O urgits ano

B spise ano

O spige ne

O urgité ne

79%

Graf €. 7d - berou VaSi kolegové
VaSe nazory nav édomi? Lidé nad

Graf €. 8a - jak Vam vyhovuje
spoluprace s jinymi pracovniky
jinych odd éleni? Muzi

45 let.
[0%
25% O urgité ano
B spise ano
O spise ne
75% O urgié ne
Graf €. 8b - jak Vam vyhovuje
spoluprace s jinymi pracovniky
jinych odd &leni? Zeny
13% 3% 9%
O urgité ano
B spise ano
O spise ne
O urgité ne

75%

18% 0% 18% P
ur€ité ano
B spise ano
O spise ne
O urgité ne
64%
Graf €. 8c - jak Vam vyhovuje
spoluprace s jinymi pracovniky
jinych odd éleni? Lidé do 30ti let.
21% 0% 7% O urgité ano
B spise ano
O spise ne
O urgité ne

2%

Graf €. 8d - jak Vam vyhovuje
spoluprace s jinymi pracovniky
jinych odd éleni? Lidé nad 45 let.

0%
0,
25% O urgité ano

B spise ano

0% 0O spise ne

75% O urgié ne




Graf €. 9a - mate mezi kolegy v
tymu dobré p Fatele? Muzi

18%

O urgité ano
9% 46% B spise ano

O spise ne

O urgité ne

27%

Graf €. 9b - méte mezi kolegy v
tymu dobré p Fatele? Zeny

13% 3%

O urgitd ano
B spige ano

O spise ne
26% 58%

O urgité ne

Graf €. 9c - mate mezi kolegy v tymu
dobré p ratele? Lidé do 30ti let.

7%

7%
O urgité ano
B spise ano
50% O spige ne
36% O urgité ne

Graf €. 9d - mate mezi kolegy v
tymu dobré p fatele? Lidé nad 45 let.

0%
25% .

O urgité ano

B spise ano
50% O spise ne

O urgié ne

25%

Graf €. 10a - myslite si, Ze Vasi
nadFfizeni rozumi VaSim
pripominkam? Muzi

18% 9%

O urgits ano
B spise ano
O spise ne
27% 46% B i
ur€ité ne

Graf €. 10b - myslite si, Ze Vasi
nadfizeni rozumi VaSim
pFipominkam? Zeny

Graf €. 10c - myslite si, ze
Vasinad Fizeni rozumi vaSim
pFipominkam? Do 30 let

14% 21%

O urgité ano
B spise ano
21% O spise ne

O urgité ne
44%

3% 19% —
29% O urgité ano
B spise ano
O spise ne
O urgité ne
49%
Graf €. 10d - myslite si, Ze VaSi
nadfizeni rozumi VaSim
pl""ipominkégg)? Lidé nad 45 let.
0
0%
O urgité ano
B spise ano
O spise ne
O urgié ne

100%




Graf €. 11a - myslite si, Ze n ékdy
pridélena préace je pro Vas
nevhodna? MuZzi

O urgité ano
B spise ano

O spise ne

O urgité ne

Graf €. 11b - myslite si, Zze n ékdy
pfidélena prace je pro Vas nevhodna?

Zeny
21% -y O urgité ano
10%
B spise ano
O spise ne
O urgité ne

55%

Graf €. 11c - myslite si, Ze n ékdy
pridélend prace je pro Vas
nevhodna? Lidé do 30ti let.

[ 14%
21% O urgité ano
14% N
B spise ano

O spise ne

O urgité ne

51%

Graf €. 11d - myslite si, Ze n ékdy
pridélend préace je pro Vas
nevhodr@¥ Lidé nad 45 let.

O urgité ano
B spise ano

O spise ne

O urié ne

100%

Graf €. 12a - jste spokojen s finan ¢énim
odm éhnovanim? Muzi

9% 9%

18% O urcité ano
| spiSe ano
O spiSe ne
O urcité ne

64%

Graf €. 12b - jste spokojenéa s
finan énim odm &novanim? Zeny

13% 3%

O urgité ano
B spise ano

O spise ne
32% 52%

O urgité ne

Graf €. 12c - jste spokojen/as
finan €énim odm énovanim? Lidé do30ti
let.

14% %

O urgité ano
B spise ano
., 13% O spise ne

O urtité ne

Graf €. 12d - jste spokojen/a s
finan énim odm énovanim? Lidé nad

45 let.
0%
25% O urgité ano
B spise ano
50% O spise ne
250 O urgié ne




Graf €. 13a - mate radost z dob fe
vykonané prace? Muzi

0%

Graf €. 13b - mate radost z dob e
vykonané prace? Zeny

3%

17%

27% 27%
> : O urgité ano O urgité ano
B spise ano B spise ano
O spise ne O spise ne
O urgité ne O urgité ne
46% 43%
Graf €. 13c - mate radost z dob Fe Graf &. 13d - méte radost z dob Fe
vykonané prace? Lidé do 30ti let. vykonané prace? Lidé nad 45 let.
21% il 21% 0%
0 urcité ano 5%
N O urgité ano
| spiSe ano B spise ano
o Spf‘i ne 50% O spise ne
O urgité ne O ursis ne
58% 25%

Graf €. 14a - myslite si, Ze VaSe préce
nékoho zajima? Muzi

0% 9%
27%
O urgité ano
B spise ano
O spise ne
O urgité ne

64%

Graf €. 14b - myslite si, Ze VaSe prace
nékoho zajima? Zeny

10% 16%

O urgité ano
B spise ano

O spise ne

O urgité ne

48%

Graf €. 14c - myslite si, Ze VaSe préace
nékoho zajima? Lidé do 30ti let.

(v
% 21%

O urgité ano
29% N

B spise ano

O spise ne

0 urgité ne

43%

Graf €. 14d - myslite si, Ze VaSe prace
nékoho zajima? Lidé nad 45 let.

0%

25%
O urgité ano
B spise ano
50% O spise ne
O urgié ne

25%




Graf €. 15a - mate moznost dalSiho
osobniho r tstu? Muzi

20%
30% O urgité ano

B spise ano

O spise ne

30% O urgité ne

20%

Graf €. 15b - mate moznost dalSiho
osobniho r Gstu? Zeny

16% 13%
13% O urgité ano
B spise ano

O spise ne

O urgité ne

58%

Graf €. 15¢ - mate moznost dalSiho
osobniho r Gstu? Lidé do 30ti let.

14% 14%
7% O urgité ano
B spise ano

O spige ne

0 urgité ne

65%

Graf €. 15d -mate moznost dalSiho
osobniho r Gstu? Lidé nad 45 let.

0%

0/ L
25% O urgité ano

B spise ano

O spise ne

75% O urcié ne

Graf €. 16a - mate moznost
dalSiho vzd élavani? Muzi

9% 27% @ urcité ano

18% | spiSe ano
O spiSe ne
46% O urcité ne

Graf €. 16b - mate moznost
daldiho vzd &lavani? Zeny

10% 20% @ urcité ano
B spiSe ano
33% O spise ne
37% x
O urcité ne

Graf €. 16c - mate moznost
dalSiho vzd élavni? Lidé do 30ti

let.
14% 14% o uréité ano
| spiSe ano
0 ~
21% O spiSe ne
51% vy
O ur€ité ne

Graf €. 16d - mate moznost
dalsiho vzd élavani? Lidé nad 45

let.
25% 0% @ urdité ano
B spiSe ano
0 I~
0% O spiSe ne
75% .
O ur€ié ne




Graf €. 17a - mydlite si, Ze dobry
pracovni vykon je p Fimo Um érny
vysi v éku? MuZi

9% @ urcité ano
18% | spiSe ano
55% O spiSe ne
18% o
O urcité ne

Graf €. 17b - myslite s, Ze je
dobré pracovni vykon je p Fimo
umeérny vysi v éku?

29% 13% @ urcité ano
W spiSe ano

26% O spiSe ne

32% O urcité ne

Graf €. 17c - mydlite si, Ze je dobry
pracovni vykon je p Fimo Um érny
vySi v éku? Lidé do 30ti let.

7% 7% @ urcité ano

| spiSe ano
50%@ 36% O spiSe ne
O urcité ne

Graf €. 17d - mydlite si, Ze je
dobry pracovni vykon je p fimo
umérny vysSi vyd élku? Lidé nad

45 let.
0% @ urcité ano
B spiSe ano
50%950% O spiSe ne
0% O urcié ne

Graf €. 18a - pIni V&S tym kvalitni

Graf €. 18b - pIni V&S tym kvalitni
praci? Zeny

13% 0% 19%

O urgité ano
B spise ano
O spise ne

O urgité ne

68%

praci? Muzi
9% 0%
O urgité ano
B spise ano
O spise ne
O urgité ne
Graf €. 18c - pIni Vas tym kvalitni
praci? Lidé do 30ti let.
21% 0%
36% O urgité ano
B spise ano
O spise ne
O urgité ne

43%

Graf €. 18d - plni Vas tym kvaltini
praci? Lidé nad 45 let.

O urgité ano
B spise ano

O spise ne

O urgié ne




Graf €. 19a - setkava se Vas tym
mimo pracovni prost Fedi? Muzi

O urgitd ano
B spige ano

O spise ne

0 urgité ne

g

Graf €. 19b - setkava se Vas tym
mimo pracovni prost Fedi? Zeny

10% 19%
O urgité ano
B spise ano
O spise ne
16% P
O urgité ne

55%

Graf €. 19c - setkava se Vas tym
mimo pracovni prost fedi? Lidé do

30ti let.
7% O ursits
urgité ano
36%

B spise ano

439% O spise ne

0
O urgité ne
14%

Graf €. 19d - setkava se Vas tym
mimo pracovni prost Ffedi? MuZi

0%

Graf €. 20a - jste spokojeny po
materiélni strdnce? MuZi

9% 18%

O urgité ano
27%| B nic
spise ano
O spise ne
O urgité ne

46%

O urgité ano
B spise ano

50% 50% O spige ne
O urgié ne

0%
Graf €. 20b - jste spokojen& po
materialni strance? Zeny
3% 13%

O urgité ano
B spise ano
O spise ne
O urgité ne

47%

Graf €. 20c - jste spokojeny/a po
materialni strance? Lidé do 30ti let.

21% 0% 14%

O urcité ano
| spiSe ano
O spiSe ne
O urcité ne

65%

Graf €. 20d - jste spokojeny/a po
materialni strance? Lidé nad 45 let.

0%

25% 25%
O urgité ano
B spise ano
O spise ne
O urgié ne

50%




Graf €. 21a - jste spokojeny s

nejblizSim nad fizenym? Muzi

27%

O urgité ano
B spise ano

O spise ne

O urgité ne

27%

Graf €. 21b - jste spokojena s
nejblizsim nad Fizenym? Zeny

10% 3%

O urgité ano
B spise ano

O spise ne

O urcité ne

52%

Graf €. 21c - jste spokojeny/a s

nejbliz§im nad Fizenym? Lidé nad 45

let.
14%
14% 43% o urdité ano
| spiSe ano
O spiSe ne
O urcité ne
29%

Graf €. 21d - jste spokojeny/a s

nejbliz§im nad fizenym? Lidé nad 45
let.

O urgité ano
B spise ano

O spise ne

O urgié ne

75%

Graf €. 22a - myslite si, Ze
informovanost o Ukolech na VaSem
pracovisti je dobrd? Muzi

0%

27% O urgité ano
B spise ano
O spi
5% spie ne

18% O urgité ne

Graf €. 22b - myslite si, ze
informovanost o Ukolech naVasem
pracovisti je dobra? Zeny

6% 6%
23% O urgité ano
B spise ano

O spise ne

65% O urgité ne

Graf €. 22c - myslite si, ze
informovanost o Ukolech na VaSem
pracovisti je dobra? Lidé do 30ti let.

14% 0%

O urgit& ano

B spige ano
21% O spige ne
65% O urgité ne

Graf €. 22d - myslite si, ze
informovanost o Ukolech na VaSem
pracovisti je dobra? Lidé nad 45 let.

0%

0%

0 urgité ano
B spise ano
O spise ne
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100%




Graf €. 23a - myslite si, Zze €lovék po
dosazeni d achodového v éku by m él
okamZit & odejit do penze? MuZi
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B spise ano

O spise ne
46% 27% O urgité ne

Graf €. 23b - myslite si, Ze €lovék po
dosazeni d tichodového v éku by m él
okamzit & odejit do penze? Zeny
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O urgité ano
30% B spise ano

O spise ne

O urgité ne

53%

Graf €. 23c - myslite si, Ze ¢&lovék po
dosazeni d tichodového v éku by m él
okamzit € odejit do penze? Lidé do

30ti let.
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B spise ano
O spise ne
64% O urgité ne

Graf €. 23d - myslite si, Zze ¢lovék po

dosaZeni d tchodového v éku by m él

okamzit & odejit do penze? Lidé nad
45 let.
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O spise ne
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Craf €. 24a - myslite si, Ze V&S vedouci
pracovnik je vSimavy k VaSim
vysledk um?
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Graf €. 24b - myslite si, Ze Vas vedouci
pracovnik je vS8imavy k VaSim
vysledk am? Zeny
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48% 15% B spise ano

O spise ne
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Graf €. 24c - myslite si, ze V&S vedouci
pracovnik je v§imavy k Vasim
vysledk Gm? Lidé do 30ti let.

20%

26% -
O urcité ano
| spiSe ano
O spiSe ne
27% O urcité ne
27%

Graf€ . 24d - myslite si, Ze V&S vedouci
pracovnik je vSimavy k Vasim
vysledk m? Lidé nad 45 let.
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Graf €. 25a - setkavate se ve VaSem
tymu s hrubym jednanim  €i
zesm éSnovanim? Muzi
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Graf €. 25b - setkavate se ve VaSem
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Graf €. 25c - setkavate se ve VaSem
tymu s hrubym jednanim ¢i

zesm éSnovanim? Lidé do 30ti let.

7%

2 O urgité ano
B spise ano

579 36% O spise ne
0

O urgité ne

Graf €. 25d - setkavéate se ve VaSem
tymu s hrubym jednanim €i
zesmés ﬁové&jm? Lidé nad 45 let.
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Graf €. 26a - myslite si, Ze ve
VaSem tymu vladne chaos a
Spatna organizace prace? MuZi
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Graf €. 26b - mydlite si, Ze ve
Vasem tymu vlddne chaos a
gpatna organizace prace? Zeny
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Graf €. 26¢ - mydlite si, Ze ve
VaSem tymu vladne chaos a
Spatné organizace prace? Lidé do

30ti let.
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Graf €. 26d - myslite si, Ze ve
VaSem tymu vladne chaos a Spatna
organizace prace? Lidé nad 45 let.
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Graf €. 27a - myslite si, Ze panuje
neochota Vaseho vedouciho
zabyvat se Vasimi pracovnimi
problémy? MuZi

Graf €. 27b - mysdlite si, Ze panuje
neochota Vaseho vedouciho
zabyvat se Vadimi pracovnimi

problémy? Zeny
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Graf €. 27c - mydlite si, Ze panuje
neochota Vaseho vedouciho
zabyvat se Vasimi pracovnimi
problémy. Lidé do 30ti let.
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Graf €. 27d - mydlite si, Ze panuje
neochota Vaseho vedouciho
zabyvat se Vadimi pracovnimi
problémy? Lidé nad 45 let.
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Graf €. 28a - jste spokojeny s
vSimavosti Vaseho vedouciho k
chybam? Muzi
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Graf €. 28b - jste spokojena s
vSimavosti Vaseho vedouciho k
chybam? Zeny
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Graf €. 28c - jste spokojeny/a s
viimavosti Vageho vedouciho k
chybam? Lidé do 30ti let.
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Graf €. 29a - mydlite si, Ze jste
teréem neopravn éne kritiky ze
strany vedouciho? MuZi
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Graf €. 30c - délaji Vasi kolegové
v8e k dosaZeni kvalitnich
pracovnich vysledk G? Lidé do 30ti

let.
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Graf €. 29c - mydlite si,Ze jste ter éem
neopravn éné kritiky ze strany
vedouciho? Lidé do 30ti let.
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Graf €. 29d - mydlite si, Ze jste
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Graf €. 30a - délaji Vasi kolegové
v&e k dosaZeni kvalitnich
pracovnich vysledk G? Muzi
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Graf €. 30b - délaji Vasi kolegové
v8e k dosazeni kvalitnich
pracovnich vysledk @? Zeny
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Graf €. 30d - délaji Vasi kolegové
v3e k dosaZeni kvalitnich
pracovnich vysledk a? Lidé nad
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Priloha ¢.3 Tabulka¢.2 - 30 Odpo¥di dle délky pracovni praxe

Tabulka ¢. 2
Dle délky pracovni praxe:
urcité ano
1-5let |6-10 let 11-20let |21-25Ilet 25 a vice
3 5 0 1
spiSe ano
1-5let |6-10 let 11-20let |21-25Ilet 25 a vice
4 12 2 0
spiSe ne
1-5let |6-10 let 11 - 20 let 21 - 25 let 25 a vice
2 2 2 0
urcité ne
1-5let |6-10 let 11 - 20 let 21 - 25 let 25 a vice
0 1 0 0
Tabulka ¢. 3
Dle délky pracovni praxe:
uréité ano
1-5let |6-10 let 11 - 20 let 21 - 25 let 25 a vice
1 1 0 0
spiSe ano
1-5let |6-10 let 11 - 20 let 21 - 25 let 25 a vice
4 11 2 1
spiSe ne
1-5let |6-10let 11-20let |21-25Ilet 25 a vice
4 11 2 1
urcité ne
1-5let |6-10 let 11-20let |21-25Ilet 25 a vice
1 2 0 0
Tabulka ¢. 4
Dle délky pracovni praxe:
urcité ano
1-5let |6-10let 11-20let |21-25Ilet 25 a vice
2 6 1 0




spiSe ano

1-5let |6-10 let 11-20let |21-25Ilet 25 a vice
5 7 1 1
spiSe ne
1-5let |6-10 let 11-20let |21-25Ilet 25 a vice
2 3 1 1
uréité ne
1-5let |6-10 let 11 - 20 let 21 - 25 let 25 a vice
1 3 0 1
Tabulka ¢. 5
Dle délky pracovni praxe:
urcité ano
1-5let |6-10 let 11-20let |21-25Ilet 25 a vice
4 5 1 0
spiSe ano
1-5let |6-10 let 11-20let |21-25Ilet 25 a vice
3 11 1 2
spiSe ne
1-5let |6-10 let 11 - 20 let 21 - 25 let 25 a vice
2 2 1 0
urcité ne
1-5let |6-10 let 11 - 20 let 21 - 25 let 25 a vice
1 1 1 0
Tabulka ¢. 6
Dle délky pracovni praxe:
uréité ano
1-5let |6-10 let 11 - 20 let 21 - 25 let 25 a vice
0 1 0 0
spiSe ano
1-5let |6-10 let 11 - 20 let 21 - 25 let 25 a vice
2 1 2 0
spiSe ne
1-5let |6-10let 11-20let |21-25Ilet 25 a vice
4 11 1 2
urcité ne
1-5let |6-10 let 11-20let |21-25Ilet 25 a vice
4 6 1 0




Tabulka ¢&. 7

Dle délky pracovni praxe:

urcité ano
1-5let |6-10 let 11-20let |21-25let 25 a vice
1 2 6 0
spiSe ano
1-5let |6-10 let 11-20let |21-25Ilet 25 a vice
8 12 2 0
spiSe ne
1-5let |6-10 let 11-20let |21-25Ilet 25 a vice
1 0 0 0
uréité ne
1-5let |6-10 let 11-20let |21-25let 25 a vice
0 1 0 0
Tabulka ¢. 8
Dle délky pracovni praxe:
uréité ano
1-5let |6-10 let 11-20let |21-25Ilet 25 a vice
1 1 2 0
spiSe ano
1-5let |6-10let 11-20let |21-25Ilet 25 a vice
7 5 14 1
spiSe ne
1-5let |6-10 let 11-20let |21-25Ilet 25 a vice
1 0 3 1
uréité ne
1-5let |6-10 let 11-201let |21-25let 25 a vice
1 0 0 0
Tabulka ¢. 9
uréité ano
1-5let 6-10let [11-20let |21-25let 25 a vice
5 5 13 0
spiSe ano
1-5let 6-10let |11-201let [21-25let 25 a vice
3 3 2 1
spiSe ne
1-5let 6-10let |11-201let [21-25Ilet 25 a vice
1 0 3 1




urcité ne

1-5let 6-10let [11-20let |21-25let 25 a vice
1 0 0 1 0
Tabulka ¢. 10
Dle délky pracovni praxe:
uréité ano
1-5let |6-10 let 11 - 20 let 21 - 25 let 25 a vice
3 0 4 0 0
spiSe ano
1-5let |6-10let 11-20let |21-25Ilet 25 a vice
4 3 9 0 2
spiSe ne
1-5let |6-10 let 11-20let |21-25Ilet 25 a vice
1 3 6 1 0
uréité ne
1-5let |6-10 let 11 - 20 let 21 - 25 let 25 a vice
1 2 0 0 0
Tabulka ¢. 11
urdité
ano
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
2|2 1 0
spiSe
ano
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
1 3 1 0
spiSe ne
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
2 9 2 2
uréité ne
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
2 6 0 0
Tabulka ¢. 12
uréité
ano
1-5let 6-101let |11-20 21-25 25 a vice




let let
2
spiSe
ano
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
5 3 11 1
spiSe ne
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
4 3 3 1
urdité ne
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
1 1 3 0
Tabulka €. 13
urdité
ano
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
1 4 5 1
spise
ano
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
2 5 12 0
spiSe ne
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
3 2 2 0
uréité ne
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
0 0 0 0
Tabulka ¢. 14
uréité
ano
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
3 1 3 0
spiSe
ano
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice




3] 3| 11 2
spiSe ne
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
2 3 5 0
uréité ne
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
1 1 0 0
Tabulka ¢. 15
uréité
ano
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
2 1 3 0
spiSe
ano
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
1 6 0 0
spiSe ne
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
5 4 6 2
uréité ne
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
0 3 4 0
Tabulka €. 16
urdité
ano
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
2 1 5 0
spise
ano
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
2 0 6 2
spiSe ne
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
3 5 6 0




urdité ne

11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
1 2 0 1
Tabulka €. 17
urdité
ano
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
1 1 3 0
spiSe
ano
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
2 0 6 0
spiSe ne
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
3 5 6 0
uréité ne
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
4 1 4 0
Tabulka €. 18
urdité
ano
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
3 2 4 0
spise
ano
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
5 3 14 2
spiSe ne
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
2 1 1 0
uréité ne
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
0 1 0 0

Tabulka €. 19




uréité

ano
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
3 5 0
spiSe
ano
11-20 21-25
1-5let |6-10let |let let 25 a vice
1 1 0
spiSe ne
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
6 1 1
urcité ne
11-20 21-25
1-5let |6-10let |let let 25 a vice
0 0 1
Tabulka €. 20
urcité
ano
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
1 1
spise
ano
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
7 5 0
spiSe ne
11-20 21-25
1-5let |6-10let |let let 25 a vice
2 1 0
urcité ne
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
0 0 0
Tabulka €. 21
urcité
ano
11-20 21-25
1-5let |6-10let |let let 25 a vice
5 2 0

spiSe




ano

11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
4 1 11 1
spiSe ne
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
3 1 1 0
uréité ne
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
0 3 2 0
Tabulka ¢. 22
uréité
ano
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
0 0 0 0
spise
ano
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
9 3 12 2
spiSe ne
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
3 1 5 0
uréité ne
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
0 3 2 0
Tabulka €. 23
urgité
ano
11-20 21-25
1-5let 6 - 10 let |let let 25 a vice
0 3 2 0
spise
ano
11-20 21-25
1-5let 6 - 10 let |let let 25 a vice
7 2 8 0
spiSe ne
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice




3 2 2
urcité ne
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
0 0 0
Tabulka ¢. 24
urgité
ano
11-20 21-25
1-5let 6 - 10 let |let let 25 a vice
4 1 0
spiSe
ano
11-20 21-25
1-5let 6 - 10 let |let let 25 a vice
4 1 2
spiSe ne
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
2 2 0
urcité ne
11-20 21-25
1-5let 6 - 10 let |let let 25 a vice
0 3 0
Tabulka ¢. 25
uréité
ano
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
1 1 0
spise
ano
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
0 0 0
spiSe ne
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
3 2 1
uréité ne
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
5 7 0




Tabulka €. 26

urcité
ano
11-20 21-25
1-5let |6-10let |let let 25 a vice
1 1 0
spise
ano
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
4 2 0
spiSe ne
11-20 21-25
1-5let |6-10let |let let 25 a vice
2 9 1
urcité ne
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
0 7 0
Tabulka €. 27
urcité
ano
11-20 21-25
1-5let |6-10let |let let 25 a vice
1 2 0
spiSe
ano
11-20 21-25
1-5let |6-10let |let let 25 a vice
3 3 0
spiSe ne
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
2 5 1
urcité ne
11-20 21-25
1-5let |6-10let |let let 25 a vice
2 10 1
Tabulka €. 28
urcité
ano
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
3 1 0




spise

ano
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
2 10 2
spiSe ne
11-20 21-25
1-5let |6-10let |let let 25 a vice
3 6 0
urcité ne
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 26 a vice
2 10 1
Tabulka €. 29
urcité
ano
11-20 21-25
1-5let |6-10let |let let 25 a vice
0 1 0
spiSe
ano
11-20 21-25
1-5let |6-10let |let let 25 a vice
1 2 0
spiSe ne
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
5 6 1
urcité ne
11-20 21-25
1-5let |6-10let |let let 26 a vice
2 10 1
Tabulka ¢. 30
urcité
ano
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
1 5 0
spise
ano
11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
3 10 1

spiSe ne




11-20 21-25
1-5let 6-10let |let let 25 a vice
2 0
urCité ne
11-20 21-25
1-5let |6-10let |let let 26 a vice
1 0




