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ABSTRAKT

Tato bakalska prace ve své teoretickasti vymezuje oblast vthvani dosplych
v organizaci jako vyznamnou podporu &Spé realizace zén v organizaci. Zrnou je

v naSem fpack zava@ni tymoveé prace ve vyrobni organizaci.

Praktickacast zji§'uje vzdtlavaci poteby zangstnand, jejichZ rozvoj v podob dalSiho
vzklavani zajisti usggnou realizaci zémy. Oblasti vzdlavani po provedené analyze
vzklavacich pateb nasledtnavrhujeme.

Klicova slova: vzdavani dosplych, tymova pracefizeni zn¢ny, analyza vzélavacich

potieb, organiza

ABSTRACT

This bachelor study in it's theoretical part defiredults education as key support for
successful change in organization. Change for tsaimwork implementation in producti-

on company.

Practical part describes employees education naedstheir realization is gosing to
support change implementation. Areas of educatierpeoposed based on education needs

analyse.

Keywords: adult education, teamwork, change managéneducation need analyse, orga-
nisation
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UvoD

Zavadni tymové prace ve spdleosti je vyznamnym meznikem v celé organizaci.
Zmeéna vtizeni a vedeni organizacaibe vést ke zvySeni konkurenceschopnosti organiza-
ce, prostednictvim zvySeni produktivity, snizenim zmetkosttoa dalSimi pozitivnimi
zménami vSech kltiovych ukazatel organizace. V oblasti managementu a personalnépra
jde o odklon od direktivniho Zigobu vedeni &zeni organizace k demokratickémuigp-
bu vedeni, ktery zapojuje do rozhodova#is mnozstvi zagstnand, zvySuje jejich an-
gaZzovanost a motivaci. Lidé se stavaji iniciativingpolupracovniky a vedeni je pr@ n

nastroj usnailijici dosahovani dil

Pracuji jako personalista ve vyrobni spolesti, ktera v satasné dob zavadi principy
tymoveé prace. Témata organiné chovani a pracovni motivace jsouckNymi v meé pro-

fesi a zajimaji i Z téchto divodu se v bakatgké praci budu zabyvat timto tématem.

Tymova prace je moderni metod#&iaeni organizace, ktera respektuje vyvoj celé spo-
le¢nosti ve 21. stoleti, se vSemi jejimi krizemi. Jewlrz krizi v oblasti organizaci, je tzv.
krize vidcovstvi. Lidé, zarstnanci, pestavaji respektovat mocenskdormalni autority.
Jedinou autoritou je odbornost. ZvySovani kompédteaotstnané v tymové organizaci,
vede k vybudovani autonomnich parthekteti budou schopnéinit rozhodnuti spokng
s @ijimanim odpo¥dnosti, spiSe nez pouhé vykonavarikagzi manaZei. Lidé jsou tim
nejcenrjSim, co organizace ma a k @éSpému zardeni vsech jejich znalosti a dovednosti

vyrazre prispivaji implementované principy tymove préce.

Prace v autonomnich tymech sloZzenych z odbéraikonkrétnich oblastech je vyzvou
pro celou organizaci. ManaZee musi zbavit od dominantnichigphi fizeni a komuni-
kace. Musi byt nastartovan aktivni oboustrannyodialpodporujici vedeni afgdevsim
rovnopravny pistup se vSemi ostatnimi. Zastnanci musi byt aktivnimi a angazovanymi.
Vzdy jde o obousgrnou komunikaci. Principy tymové prace jsou i@ pro ol strany,

které se postugstavaji jednou skupinou.

Zavadni tymoveé prace v jiz fungujici spaleosti vzdy narazi narpozeny odpor lidi ke
zmené a nese sebou mnoho kritickych oblasti.fipact nelsgchu, mize dojit ke zbyt&
nému plytvani finaénich zdrofi, lidskych zdroj apod., zastnanci budou frustrovani a
konkurenceschopnost organizace bude klesat. Akyntot situacim nedoSlo, je vhodné
peclivé zvolit zpisob edukace zatstnand v oblasti planované z&ny. Frekonani odporu

je mozné podpidt pomoci teoretickych vychodisek v oblasti vychavyzdlavani dosp-
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lych. Vychazime ze skutmeosti, Ze edukace je poalpym prostedkem pi zmenach v or-
ganizaci. K tomu, aby byly zény asgsné, musi edukace s nimi spojena vychazet z& vzd

lavacich pateb organizace.

Tato bakalgskd prace ve své teoretickésti vymezuje oblast vZthvani dosplych
v organizaci, které andragogika jakéda o vychow o vzdlavani dosplych, zahrnuje do
sveho akniho pole. Druha kapitola jeémovana tymoveé préci, jejim pringip a zavad#ni
v organizaci. Posledni kapitola teoreti@isti popisuje z#nu v organizacich, jeji ugpné

zavaaeni.

V praktickécasti budeme u za¥astnand v organizaci zjiSovat jejich vzdlavaci poteby
a zajem k dalSimu vzthvani. Na zakla#l téchto zjiSéni bude navrzeno vZtvani ve

vztahu k pldnovanym z&nam v organizaci.

Cilem bakalgské prace je navrzeni struktury ¥lacich aktivit vSech zasstnand,
které podpti implementaci princip tymové prace ve spaleosti. VedlejSim cilem je zjis-
téni motivace zakstnand k dalSimu vzdlavani, které je spojené se @mou organizéni-

hotizeni.
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1 VZDELAVANIi DOSP ELYCH

Zamestnanci a jejich znalosti, dovednosti a zkuSengsiy nejcen&Sim ze zdraj, kte-
ré maji organizace k dispozici. Tuto skirest si organizace «&gomuji a smiuji sveé in-
vestice do rozvoje svych za&stnand, zmén v organizanich strukturachiizeni talentova-
nych zamstnand apod. Jsou-li investice spravsmerovany, mohou mit imy vliv na
aspEch organizace. Pouze organizace seshargymi, kvalifikovanymi a vykonnymi za-
meéstnanci bude Usgna a dosahne strategickychicdlepSeni sluzeb zadkaznikovi, zvyseni

konkurenceschopnosti a posileni pozice na trhu.

Pri vzdélavani a rozvoji zagstnand, je dlouhodobost a systeniatost ¥ rozvijeni
schopnosti a dovednosti zésthand, faktorem Usgchu. Jako spravnyifstup se take jevi
ten, jenz zohletlije osobnostniiedpoklady pro vykon téi oné pracovniinnosti. Tento
piistup, ale neni vzdy aplikovatelnyfegevsim u zasstnané s nizSi kvalifikaci.
V piipadech, kde @d¥eme takto vybirat a umigvat zamistnance, izeme tedy brét
Vv potaz jejich osobnostnigdpoklady, je tentoffstup intenziv dopor@ovan a je pedem

zajiStna oboustranna spokojenost.

V dalSim vzdlavani dosplych zdiraziuje Koubek (2009, s. 257) nutnost z#eni se,
spiSe nez na vzthvani v oblasti aktualni pracowinnosti na kariéru jako takovou. Ved
lavani tedy smovat na rozvoj vice slozek osobnosti, které mohgudbive ¢i pozdkji
aplikovany v pracovnim Zzivét Neustalé vzélavani se stava soasti gistupu k Zivotu
¢lovéka v moderni spotamosti, ve které se podminky pro practnhvelmi rychle a lidé,
chtji-li byt Gspssni, musi urét na nénici se podminky reagovat. Podéhako organizace
musi byt pipraveny na neustalgiphazejici zminy, tak i¢lovek v roli zameéstnance, musi
byt piipraven na zrnu ve své kari@ v pitibéhu pracovniho Zivota. Neustale se objevujici
zmena, se stava propojujicim faktorem za@tnand a organizace. fipravenost na zgmu
bude do utité miry ukazatelem ugpnosti. Trhy vice nez kdy jindyekavaji od organiza-

ci inovativni ffistupy a tyto organizacim zajisti pouze &ladi a flexibilni zamstnanci.

Hronik (2007, s. 116 - 121) kladé&rdz na nutnost systémového pojeti &ladani a
piimé, prokazatelné spojeni se zvySenim vykonnogiarozace. Jednotlivé védvaci
aktivity jsou na sebe navazany v logickém sledbsabuji rozvoj jak rkkych tak tvrdych

znalosti a dovednosti. V&Edvaci aktivity se odehravaji co nejblize praci.

Organizace zajifijici vzctlavani by tedy réla klast zetel na pimé propojeni finosu

vzklavacich aktivit a hospodskych vysledk. Kazdy jeden &astnik vzdlavaci aktivity
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by mel védét, prad se této aktivity fastni a jaké, je nagépkladeno @ekavani. Mnohdy se
stava, Ze &mstnici Skoleni neéddi presré divody, pra@ by meli znat a ¥dét obsah dané
vzklavaci aktivity. Vedouci pracovnici jsou nositeichto informaci a ®&i by zajistit

spravné pochopentastniki vzalavani.

Pro zajis¢éni vzdilavani co nejblize samotné préci, Zstnavaji dnes organizace interni
lektory a kowe. Interni lektor zna nezamitelné podminky progtdi a pateb organizace.
Vzdélavani tak poskytuje vysokoufiganou hodnotu dikyipsnému zacileni na peby
organizace. Vyhodou je taktéz kazdodenni dostupntaiiho lektora a nizsi naklady na
jednotlivé vzdlavaci aktivity. Zavedenim internich lekiolze také motivovat zastnan-
ce k jejich dalSimu rozvoji. Sami z&stnanci se mohou statii gplréni stanovenych krité-
rii, internimi lektory. Tim, Ze organizace da porstvym vlastnim zasstnan@m predavat
vlastni znalosti a dovednosti, podppiedavani kkkovych informaci, zajisti tok informaci

294

napi¢ organizaci a také udrzi &tivé informace uvnitorganizace.

Zavadni zmen v organizaci, jakym zavadi principi tymové spoluprace bezesporu je,
je nutré spojeno se z#mou v organizénim chovani jejich zagstnané neba’ jen tak nii-

Zeme dosahnout odliSnych vyslédk

Andragogika jako &da o vycho¥ a vzdlavani dosplych, nam poskytuje cenny teore-
ticky zdroj informaci. Umi-li jej organizace pouaiiZe vést k dosazeni strategickychicil
prostednictvim spravné personalni prace se&ananci pi zmenach.

Bavime-li se o vzé&lavani dosplych, musime zminit@ezity faktor a tim je motivace.
BenesS (2008, s. 82 - 85) zamje motivaci jako nejlezit¢jSi faktor uspsnosti vzdlavani.
VétSinou se jedna o sadu matjvkteré jsou obtizh identifikovatelné. Vytvéeji se jiz
v rané socializaci a navazuji na ptbleé weni a zkuSenosti genim. Struktura motiv

dosglych k (£asti na dalSim vadiavani:

- Socialni kontakt - hledani gpreénych lidi, snaha o pochopeni vlastnich situaci a
stawvi, které dosgly resi

- Socialni pod#ty - byt gritomen v jiném nez kazdodennim presii, které mize byt
zahlceno frustracemi a obti&reSitelnymi situacemi

- Profesni dvody - snaha usp v pracovni karige

- Participace na komunalnisnpolitickém Zivog

- VngjSi agekavani - pouhé nasledovare&avani z vgsku- rodina, patelé

- Kognitivni zajmy - samotna hodnota wtavani
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Zna-li organizace motivy doslych ke vzalavani, je potom jen kkek od UspSné

realizace a dosazeni stanovenych.cil

1.1 Standardni vzdélavaci cyklus v organizaci

Oblasti vz@lavani v organizaci mohou byt jednoduSe #dedy na d ¢asti: Ti, ktei
jiz maji potebné znalosti dovednosti a schopnosti pro vykomrepi Ti, ki#é potrebu;ji

v n¢které z oblasti rozvoj, doskoleni apod.

Koubek (2009, s. 256) popisuje &dvaci proces v organizaci:

Zakladni priprava na povolani

VeétSinow probihd mimo organizaci, ovSem neni vyjimkou, Zgaaizace intenzivh
spolupracuji s &hovskymi a Skolskymi institucemi a akti&rse podili na zakladnitipra-
vé. Velké nadnarodni organizace organizijppavu ve vlastnichamovskych a Skolskych

institucich.

Adaptace

Jde o proces zapojeni se nového &inmance do organizace co nejefekEjynzpro-
stredkovat novému zatstnanci co negtSi mnozstvi informaci a zajistit dobry vstup na

nove pracovist

Doskolovani

Prohlubovani znalosti zasstnance fimo spojenych s aktualnim pracovnim vykonem,
muze byt kltovym nastrojem pro podporu zvySovani vykonnoststnaré zanestnavatele.
Na strag zanméstnance jde o taktéZ o podporu udrzitelnostigdnani, zvyseni ugpnosti
na trhu prace.
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Rekvalifikace

Ziskani nové kvalifikace ideéirdle aktualni pdeby na trhu prace. Rekvalifikaceiae
byt organizovana jak zatstnavateli, tak statnimi institucemi v ramci akiiyolitiky za-

meéstnanosti.

V pravidelném chodu organizace je vlVvani planovano zpravidla qo. Skuté&né
schopnosti a znalosti z&stnance jsou posuzovanii pravidelném hodnoceni a konfron-
tovany s definovanymi ptgbami dané pracovni pozice. ZjednoduSideno rozdil pak
uréuje oblasti, ve kterych by ¢ghbyt zangstnanec dale rozvijen. DalSim zdrojem informaci
pro definovani rozvoje, fize byt poZzadavek samotného zZamance. Existuji organizace,
které poskytuji vz8lavani a rozvoj tégt vSem zarsstnaném, ktei projevi zdjem. Za
rem nize byt samovolné podporovani budovani rezerv vgwraien tymuci forma benefi-

tu.

1.2 Ucici se organizace

V modernich gebnicich, které popisuji management organizackoseept dici se or-
ganizace objevuje pravideéinPoprvé jej pouzil Peter M. Senge. Koncegicuise organi-
zace jak jej popisuje Tureckiova (2009, s. 89-14t@yi na systematickém a dlouhodobém
rozvoji znalosti a dovednosti svych zmtmand. Tyto jsou ziskavanyipdevsSim na pra-
covisti, praci samotnou - vychazi tedy z kazdodezkuiSenosti. Znalosti, na kterych je
organizace postavenajstavaji ve firnt a jsou efektivd predavany mezi zZiastrénymi
zamestnanci. Zaréstnanci jsou intenzivnvtazeni do dni a znaji svéwezité role v chodu

celé organizace. Faktory, které podpordglaost existence prindipucici se organizace:

- Stéle rostouci tempo zZm

- ZvySujici se konkurence

- Poteby znény organizani kultury

- Intenzivni tlak na zvySovani kvality
- Organizace jsou vice za&mené na lidi

- Tlak na efektivitu vSech proces
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Funkeni principy Wwici se organizace dokazi intenzivprispét k celkovému vykonu or-
ganizace. Zagstnanci jsou motivovani, gdomuji si své role v organizaci a podporuji

dalSi st organizace, protoZe rostou i oni sami.

Hronik (2007, s. 119-122) uvadi v celostnitisfupu @icich se organizacitdaz klade-
ny na rozvoj celych skupin zastnand, co nej¢¥tSiho pd@tu, ovdem se zachovanim indi-
vidualit. Podporuje jej rozvoj za¥rstnand b¢hem jejich kazdodennich pracovnigihnos-
ti. K rozvoji a dalSimu vzHdavani ma kazdy zagstnanec volny fistup ovSem se zachova-
nim individualni snahy kazdého z&stnance se rozvijet. Jakmile projevi Zamanec
snahu se dale rozvijet wité oblasti, je podroben nomic@mu systému. Kazdy takovy
krok musi byt vS8em dastnikim srozumitelny. Ruku v ruce s volnyniigtupem k rozvoji
jde také odposdnost za sfj vlastni rozvoj. Jiz to neni n&deny nebo vedouci, ale je to
sam kazdy jeden zarstnanec odpadny za svoji pracovni kariéru po celou dobu svého
pracovni kariéry. Vzéavani samotné probih& co nejblize samotné préou implemen-
tovany a funkné vyuzivany principy supervize, existuji interni tek a externi lektd

jsou co nejvice zatahovani do internicida proces.

Shrnuti princif u¢ici se organizace dle Hronika (2007, s. 122):

- Zamestnanec je subjektem vlastniho rozvoje

- Organizace podporuje a Zije neustalym a dlouhodatmawojem zaréstnand
- Vzdélavani probiha &hem pracovnéinnosti

- Vzdélavatelé jsou jak externi tak interni

- Ucici se organizace podporuje multimedialnost a ildiality

Uceni se u dosjhych provazi motivace kaeni a to vzhledem k tomu, Ze déKse jiz
ucit nemusi ve smyslu neexistence institucionalnibjetp wteni se v organizaci. Ovsem
abychom usgi na neustale se &nicim trhu prace, neustale s&eni se, by o byt sou-
¢asti zivotniho stylu. Principydici se organizace jsogndi spravnymi, které mohou do-

spilé motivovat a dale se rozvijet.

Charakteristika gicich se organizaci jak ji uvadi Tureckiova (20091.10)

- Systémové mysleni
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- Osobni mistrovstvi
- Myslenkové modely
- Vytvareni sdilené vize

- Skupinové, vice informalni nez formalriani

1.3 Rizeni znalosti

V souvislosti se vz&lavani dosplych v organizaci, také hovime ofizeni znalosti. Jde
o know- how kazdé organizace. Znalosti a jejichitetés jsou hybateli rozvoje a G&ghu
organizace. Nespraviganeexistujici pée o znalosti mze vést ke ztratam v této oblasiti

k nedostat&né urovni znalosti.

Armstrong (2002, s. 289) uvadi, #ieeni znalosti neni zadnou novinkou moderriiho
zeni organizaci, préwnaopak navazuje na historickée@avani znalosti a zkuSenosti na-
piiklad mezitemesiniky z mistra nato¢, z rodtt na dti apod. Znalosti v organizaci jsou

kapitadlem, o ktery je nutné se starat.

Je tedy firozené se o znalosti v organizaci starat. Lidé jsositeli znalosti, jakmile

se organizace nestara o sveé gstmance, mze dojit kiettzoveé reakci:

- Odchod zarestnané
- Odliv znalosti

- Koneiny disledek - neusfgnost organizace

1.4 Analyza vzdélavacich poteb

Pred zahajenim jakéhokoli v&dvani v organizaci je vhodné analyzovat stavajiiia-
ci. Predchazime tim vadvani na zaklatpociti ¢i dojmu poteby. Analyza podpd vy-
slednou efektivitu vz&lavani tim, Ze nam ukéze oblasti, které jsou vhoda&ijet. Vy-
chazime ze skuteosti, Zze edukace podporuje zaédidzmén v organizaci. K tomu, aby
tyto zmeény byly UsgsSné, je nutné organizovat \&évani v potebnych oblastech.
K definovani &chto oblasti slouzi analyza wévacichei rozvojovych poieb.

Armstrong (2002, s. 498- 502) popisuje analyzu ojawych poteb jako uéeni rozdilu

mezi tim co je, a co by &o byt. Vzd&tlavani samotné ovSem nesmi sklouznout pouze

k haSeni pozaru, tedy pouzed§eni nefunknich ¢i Spatré fungujicich situaci. Ddle se-
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stavené vz&lavani mize zajistit mnohem vice, e zanistnance a celou organizaci roz-

vijet a podilet se na zvySovéani konkurenceschopnost

Obr.¢. 1 popisuje schéma identifikace ¥i/acich pateb:

SkEr Gdaji

gl ETRY  « Problémy ve vykonu
* Analyza @icin problému

Stanoveni
priorit
problémovych
oblasti

Identifikace
vzadélavacich
poteb

Vytvoreni planu
vzklavani

Obrazek 1 Schéma identifikace ¥#l/acich pateb

Zdroj: Vlastni zpracovani

Armstrong (2002, s. 499- 502) uvadi tyto zdrojelanarozvojovych pateb:

Podnikové a personélni plany

Vzdélavani v organizaci by #&o byt spojeno s podnikovymi plany a cili. Tim jgjigt-
no jak dosazengithto cili, tak informovanost za#stnand o tom, kam organizace sia-
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je. Mohu také existovat personalni plany, kteréiggpklicové pozice v organizaci, sys-
tém nastupnictvi a tyto slouZi tak# fworbé planu vzdlavani.

Analyza pracovnich mist

Detailni rozpracovani vSech pracovnich pozic v g, grehledéinnosti, které kazda
pozice zastava, jaké jsou pozadavky na vykon takozéce, kompetence, pravomoci, od-
powdnosti. V praxi je velmi administratigrarané zajistit tento fehled, ovSem podava

komplexni informace o organigai struktie organizace.

Hodnoceni pracovniho vykonu

Muze byt primarnim zdrojem informaci o petbach vzdlavani. Hodnoceni pracovniho
vykonu a vykon samotny je pevrspjaty s rozvojem zagstnance a identifikaci oblasti,

které je nutné posilitéba nafiklad vzdlavanim.

Sefreni o vzdilavani

Poskytuje komplexniighled pro vytvéeni strategie vadavani. Seskupuje informace
ziskané od samotnych pracouhikz hodnoceni jiz praihlych vzdlavacich aktivit, z do-
taznikového Seégni apod.

Hronik (2007, s. 135) uvadi 2 zdroje pro identifikeozvojovych pateb. Jeden zdroj
jsou poteby organizace a druhy zdroj individualniigtty zandstnan@. Idealni zfisob je

kombinace obou zdroj

Vzdelavaci plan organizace je nutné sestavovat na dékéevantnich informaci o ob-
lastech, které organizace pltuje rozvijet. Jedintakto je mozné zajistit efektivni vyuziti
zdroji investovanych do rozvoje. Analyzu pelb sestavime na zaktadekolika zdroj,
které zajisti objektivitu uvashych poteb organizace. @ezitou roli, hraje také firemni
kultura, ktera do jisté miry twje, jak jsou zakstnanci schopni a ochotni zhodnotit své
potreby dalSiho vz&lavani. Je dlezité nastavit progedi v organizaci, tak aby se z&st
nanci neobavali mluvit o svych gebach rozvoje, naopak, aby sami proakiipiichazeli

s konkrétnimi ndvrhy a vnimali odpginost za vlastni rozvo.
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2 TYMOVA PRACE

Principy tymové prace ve vyrobni organizaci jsostoe ke zlepSovani prodes orga-
nizaci spolén¢ se zlepSovanim vztatzanestnand v organizaci. Moderni trendyivzeni
organizaci kladou velky tlak na zastnance a tymovy #igobfizeni pomaha tento tlak
snizit, a pesto pispst ke zvySeni konkurenceschopnosti. V centru pozirpe ¢loveék se
svymi znalostmi a dovednostmi a tymova prace pagpgejich uplaténi a zhodnoceni.

Cilem je vytvd@eni tymové organizace ve vSech urovnich struktury.
Pojem tymova prace ve vyrobni organizaci je nuttesmp definovat:

,Vyrobni tymy jsou organizéni jednotky spolupracovnik ktefi spolu za normalnich
podminek pracuji na dennich provoznich/vyrobnicblegh a jsou zodp&dni za ma-
nagement pracovnich operaci a jsou hodnoceni sggiazniky. Tyto tymy tvi zaklad

tymové spolénosti a pracuji spolu trvale.” (Vytid, 1998, s. 176).

Principy tymové prace v organizaci priotitpodporuji dosahovani dobrych hospieda
skych vysledk a neustalé zvySovani konkurenceschopnosti a pasilovani pozice or-
ganizace na trhu. Druhotnyniiposem je ¥tSi angazovanost z&stnand a jejich odborny
rast, ktery zgtné podporuje zlepSeni hospddiych vysledik a zvySeni konkurenceschop-

nosti.

Tymovou praci nil jiz Bata zavedenou ve svych zavodech. Tehdy to nazyvab-sam
spravou dilen, a také v Bavych zavodech byla vyplacena zsmmaném odnena za vy-

sledky - nazyvala se:ast na zisku.

Organiz&ni struktura tymové prace ma minimalni ¢pb hierarchickych struktur.
V tymové praci nerozhoduji o drobnych, specifickjehcich ve iteti a dalSi trovntizeni
vedouci pracovnici na urovni vedoucich vyrob a prdvTato rozhodnuti provég opera-
tori, kteri diky tomu, Ze jsou zapojeni do procesu rozhodipdétaji spravna rozhodnuti a
voli spravna&esSeni. Vedouci pracovnici jiz obvykle neznaji detahformace jednotlivych
pracovi§ a mohou volit nespravna/nevyhovujici rozhodnuétolrozhodnuti mohou trvat
nesrovnatelét déle, nez kdyz jej provede operator s plngdomim svych nasledk Exis-
tuje matice odpoxdnosti, ve které jsou uvedeny jednotlivé odfnosti, tak, aby nedo-
chazelo ke konflikim.

Vytlacil (1998) popisuje ny&jsi obdobi jako 3. gimyslovou revoluci, ve které ugjp

piedevsim podniky flexibilni v reakcich na ety trhu a s rostouci produktivitou a kvali-
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tou. Flexibilni reakce na pozadavky zakaznflodporuji principy tymové prace, zast
nanci jsou organizovany v tymech, které spise fjirdja zadanych ukdl nikoli na zakla-

d¢ funkci a pesre definovaného postupu prace.

2.1 Principy tymové prace

V organiz&nich strukturach modernich vyrobnich sgalesti tvdi nedilnou sotast
charakteristiky tym také spoléna odngna, Uzce spojena s vysledky konkrétniho tymu.
Pokud je vytven pe&livy nastroj k tymovému odsmovani, mohou zagstnanci odchaze-
jici ze snény vidét vySi své odrainy za uplynulou sinu. Tato odréina je sotasti pohyb-

livé slozky mzdy.

Vytlagil (1998, s. 131 - 133) uvadi nasledujicicklé principy tymové prace:

CeloploSnost

Je nutné proveést zZmu v organizéni struktde napi¢ celou organizaci, nikoli pouze

v dilei ¢asti.

Autonomie tymu

Samostatnost a jeji zvySovani jednotlivych tiynpodporuje Usggnost tymové prace.
Nastrojem jsou kompeténi a kvalifikatni matice, specifikujici hranice odpgminosti jed-

notlivych tymi.

Vzajemna podoba tymi

Uspaadani tyni je zaloZeno na principech procésizené organizace. Odpainosti a
¢innostic¢lenda tymi jsou rozdleni do rkolika oblasti. Jejich vadavani je kontinudlni a je
zajiS€n neustaly rozvoj kompetenci.
Hodnoceni a odnénovani tymua

Zavedeni tymové prace vyzaduje systém @&tbwani, ktery poita s vice pracovnimi ro-

lemi zangéstnané@ a konkrétni odrna je stanovena dle vysladiymu.
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Jednotny systén¥izeni

Systémitizeni vychazi z principvedeni na zakladcilt a strategii a tento musi byt stej-

ny pro vSechny tymy a pro jejich hodnoceni.

Spolané vize pro tymovou spolénost

Zde jiz vstupuje i motivace zamstnand, totiz vize organizace se musi &nspojit i s

vizemi zangstnand, tim je motivovat. Idealni je zapojeni vSech Zamand

Firemni kultura

Duvéra, podporovani a vzajemna spoluprace, ukazujeodofiremni kulturu, ktera
podpdi implementaci tymové prace. DalSimi znaky dobrénfini kultury je kontinualni a

konstruktivniteSeni problérn vzdlavani a vibec spoluprace.

Hodnoceni tymu klientem

VSe co organizacesth, ma mit pinos pro klienta, ten také tym hodnoti.

Ve spoust ¢innosti v organizaciiestavaji zakstnanci viét na konciretzcecinnosti a
procesi spokojeného zakaznika. Zakaznik je instituce,dktekonené fazi potvrzuje
aspEsSnost organizace a jeji konkurenceschopnost. Véeénadosti v organizaci bychom si
pii tvorbe proces ¢i jejich zmeng, meli byt schopni odpogdét na otazku - jaka jerlana
hodnota zakaznikovi. | vifpadt zava@ni principi tymoveé prace, jdeipdevsSim o syner-

gicky efekt, ktery pinesou diti kroky celého procesu.

Podstatou tymové prace je aktivni propojovani greafinosi kazdého jednotlivce
k dosazeni f@gdem definovanych ¢il Diky vzajemné podge individualit skrze, kterou
roste cely tym, dochazi k synergii a ne jen k gnogt sodtu vSech zdastrenych. Vazby
mezi lidmi v tymu podporuji fgdnosti jednotlive a nahrazuji nedostatky. (Horvathova,
2008, s. 120 - 121).
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Podstata synergie pracovniho tymu:
Tym vic vi
Jednotlivci a jejich znalosti v déd slozeném tymu,ispeji k feSeni vzniklych situaci

na pracovisti komplexij.

Tym podporuje

Pri tymové pracici tymovémieSeni ukal dochazi ke vzajemné podeoa pgedavani
podreta k vyireSenici navrZzeniieSeni. Velmi prawpodobr se v kazdé situaci vzdy najde
alespa jedenclen tymu, ktery je schopen navrhnout jede8eni, na které jiz dalSi kole-

gové navazou.

Tym spojuje

Rozdily jsou vyuzZivany ku progghu \&ci a odliSné pistupy podporuji dosazeni il

Tym povzbuzuje

Lidé vtymu se podporuji a povzbuzuji k lepSim uykm, kontinualnimu zlepSovani

apod.

Tym zvySuje

Vysledky tymu jsou v organizaci brany kisteji a davéryhodrgji nez vysledky jednot-

livce.

2.2 Tymoveé role

Kazdy ¢lovék ma osobnostni ipdpoklady, které jej fedukuji k predpowditelnému
chovani. Pokud ma vedouci pracovnik moznostilezitost slozit si tym ziznych za-
mestnand, potom je znalost jednotlivych tymovych roli vylmadke sloZeni ideélniho pra-

covniho tymu.
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V jiz existujicim tymu je potom také dobrédét, kdo pati k jakému typu a jaké jsou
jeho osobnostniipdpoklady. Redchazime tim&Sing spof, ve kterych od sebe vzajemn

kolegové @ekavaji jednani p#ti jinému typu osobnosti.

Vytlacil (1998, s. 138 — 144) popisujekolik nezastupitelnych roli v tymu. Negativ-
ni vlastnosti se v tymu mohou stat neutralnimi gbéfici vlastnost jednohglena tymu,
muze byt vhodd doplrena vlastnosti dalSickleni. Nedilnou so&ast kazdého tymu hraji i

osobni vztahy jednotlivyctlena a neni dobré osobni vazby opomijeikRdy tymovych

roli:
Rejza
- Clovek, ktery je piny energie a dokaze strhnout lidigralsebe k velkym vykdm,
nékdy podléha svym vlastnim naladam
- Podporujead a systém
- DokazZe ostatni kolemipvalcovat a postupovat jen dle svyiduistav
Vyvojar
- Clovek prichazejici s novymi napadyrasenimi
- Neni pro &) vhodna prace v tymu, efekti¥jdi je v samostatné praci
- Kritické mysleni
Rejpal
- Kritické mysleni
- Nepichazi s napady, ale zakitge tymu, aby se zdrZzoval nepodstatnyggmi
Shanil

- Nejobliberjsi ¢len tymu
- Velmi rychle vzplane prod&c a stejg rychle zhasne
- Pracovnkinnosti postavena na kontaktech

- Pod tlakem velmi aktivni, zahtaje stagnaci tymu
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Dobyvatel

- Poteba dosahnout viditelnych G
- Rychlost v mySleni a napadech

- Velmi dobry gevod myslenek do praxe

Badatel

- Vécny, zdrzenlivy analytik
- Velké odhodlani a vytrvalost jej obvykle dostaneilk
- Dominantni logické mysleni

- Individualista, nejragji pracuje stisly a daty

Podporovat

- Druzny, rozsahla sikontakti
- Dobra schopnost argumentacefrag®dcéovani ostatnich

- Tendence k urychlenym zé&wam a idealizovani lidi

Predseda

- ldealni pro vedouci roli
- Koordinator, spojuje ostatdieny tymu
- Vyborna cile¢domost a firozena autorita

- Je schopen aktivniho naslouchani a dovede vgtidit diskusi

Hasi¢
- Nejcitlivejsi ¢len tymu
- Nechéava vyniknout ostatni, nema rad konflikty

- Jeho pinos je nejvice poznat pod tlakem, umi pditpustatni

Povzbuzova&

- Dobry @i reSeni vztahovych problém
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- Velmi dobréa Urové empatie
- Trpelivy a tolerantni ke slabSigienam tymu

- Nedirazny, potebuje podporu ostatnich

Motivator

- Zna motivycloveka a umi jej nasamovat k cili
- Je cile¢domy

- Ostatnimi bran s odstupem, mohou mit pocit znenziva

Tahoun

- Organizuje veskerotinnost
- Velmi dobry gevod myslenek do praxe

- Vytrvaly, pracuje efektivéa systematicky

Vzdy vi, jakymi kroky je nutné se aktuélmabyvat

Preswdéovaé

- Efektivni prace s lidmi, zajimé se ¢ s divérou a respektem

- Hleda nové ukoly a vyzvy

Dotahovat

- Prowtuje kazdy detaitinnosti
- Dodrzuje terminy a hlidd harmonogramy
- MuiZe rekdy pasobit demotivane pro ostatnéleny tymu

Je az s podivem, jak dokazi vedouci pracovnici d@bmilezitost tymovych roli v pra-
covnim tymu. Spravhslozeny tym dokaze dosahovat &kgeh vysledki s minimalnim
asilim. Znalost jednotlivych roli pofize vedoucim pracovnikpii tvorbé tymu i pi hod-
nocenici praci se stavajicim tymem. Takto sestaveny tymebwvelmi pravépodobr vy-

vazeny a usnadni vedoucimu haghodné pouziti spravnych motirdch nastraj u kazdé
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tymové role. Vhodnym je také sezndmeni s jednatlivjolemi v ramci tymu. Znalost
vlastnich silnych a slabych stranek viéna tymu miZe zajistit snad#)5i komunikaci a

nasleds spolupraci.

Tymova prace je zavedena v organizacich s c&iosym usgchem, které jsou v mnoha
piipadech jedrkami na svych trzich. SlozZité situace, které v notddokE na pracovistich
vznikaji, mohou byteSeny jen a pouze lidmi atte je podp#t synergicky efekt tymu,
jez nasobi potencial tymu. Principy tymové pragejiah funktnost v organizaci neni jed-
nokrokovou zalezitosti, alegbem na dlouhou tra P peclivé a Usgsné realizaci Ize kon-

statovat, Zeifinosy gevazuji nad usilim, které je nutné do tétamgninvestovat.
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3 ZMENAA JEJI USPESNA REALIZACE V ORGANIZACI

Zmena jako Zivotni styl. Mnici se podminky na trhu prace, stéle rostouadly tesnici
se pozadavky zatstnavatel na své zawstnance, zvysujici se naroky zakaznfla své
dodavatele. To v3e jeidodem, pro je zmeéna takcéasto sklaovana, pi zmince o ma-
nagementu organizace, personalni praci apod. Qraamidokonce zmiji zmegnu jiz ve

vy¢tu svych hodnot: zéma je naSi filezitosti, nienime se apod.

V mnoha sférach gmyslu jsme momentéatnv pifimém genosu svdky dopad globali-
zace. Zmina je nyni, na pgitku 21. stoleti, tést synonymum pro kazdodenni pracovni
rutinu. Red lety jsme intenzivh vnimali relokace mnoha vyrobnich aktivit do zemi
s nizkymi naklady na mzdy. Dnes naopak vidime,patey nekterych oblastech, navrat
téchto cinnosti zgt do Evropy. Arnold (2007, s. 24) popisuje dalBkiady znen, které
nyni na poatku 21. stoleti prozivame:

- Pokrok v komunikanich a informanich technologiich umdiije vykonavat praci
mimo fyzické pracovi& ale gesto mit ¥as a v paténém objemu vSechny rele-
vantni informace

- Vyrobci zboZi a poskytovatelé sluzeb mohou ze gtdjrdivodi nabizet sva port-
folia v zemich na jinych kontinentech

- Roste pracovni z&t pracujicich lidi z dvodu zmensSujiciho se celkovéhoc¢no

pracujicich
Armstrong (2002, s. 250 - 251) popisuje dva hldypy zmen: strategicky a funiai.

Strategickd z@na se zabyva dlouhodobymi a celopodnikovymi zébshibi. Popisuje
cestu, kterou bude dosazeno strategickych cil

Funkeni zmena popisuje nové systémy, struktury, které ovlierganizaci prace. Zava-
déni principa tymové pracdéadime do funéni zmeny.

Jakoukoli zngnu mizeme lépe zvladnout, zvladneme - liriidit. Rizeni je dlezitym
faktorem Uspchu kazdé zrmy, na jejimz konci by vzdy &a stat zdrava, konkurence-

schopna a mnohdy lepSi organizace.
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3.1 Proces us@gsné znény

Organiz&ni znmena je velkym zasahem do kazdodenniBlouocelé organizace a jeji nej-
dulezitejSi ¢asti spoléné se samotnou realizaci, je naplanovanéynZnena a jeji prove-
deni v organizaci neni jednoducha zélezitost aeklg@doké naroky na vedouci pracovniky,
tedy ty, ktéi zménu realizuji. Vhodnymi nastroji Ize provést &mu Usgsne, je ovSem nut-

né cely proces [@év e pripravit a wnovat mnoho usili vSem krékn znmeny.

Kotter (2000, s. 28 - 29) popisuje osm kitalutnych pro Usfsnou realizaci zgn:

1. Védomi nutnosti zmgny
Znalost progedi trhu, na kterém se organizace pohybuje, znglosadavik za-
kaznika je vhodnym zdrojem informaci jako podkiagro sngr, kterym se zrny
v organizaci maji ubirat. Schopnost spréimterpretovat signaly afedvidat co se
v nasi oblasti podnikani bude dit, jeegpokladem, Ze dojdeme cile.

2. Sestaveni koalice schopnérps\dcivé a spravrg argumentovat zmény
Realiz&ni tym musi byt dostate¢ silny, aby byl schopen zmy realizovat, vy-
swtlovat. Jedig duvéryhodni a schopni lidé mohou stat a obstéele tchto

W

zmen.

3. Vytvoreni vize a strategie
Plan jak zviézime, je nejlepSim podmym prostedkem jak peswdéit lidi kolem

nas o budoucim obrazu, kterého chceme dosahnout.

4. Komunikace
VétSina gedsudk  plyne  z newdomosti, intenzivni komunikai kampa

v pribéhu realizace celého projektu je zakladem prasis@ provedeni zén.

5. Posileni pravomoci zaréstnanai
Zapojeni Sirokého pitu zangstnand - znmena se stane jejich zmou, musi byt
podpdeno paticnym vzdlavani - vhoda zvolenym a probihajicim ve vhodnou
dobu.
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6. Kratkodob4 a rychla vitézstvi
Pozitivni zpravy jednozria¢ posili nadSeni zapojenych z&tmandé a jejich viru
v Us@sSnou realizaci celé zany. Odnenovani a ocgovani lidi, ktei jsou do &chto

zmen, prinasejicich asgch zapojeni.

7. Vyuziti vysledka a podpora dalSich znin
Dobré vysledky ddich znen jako opora nutnosti z¢n ostatnich systéina struk-

tur.

8. Stabilizovani novych postum do organizace
Dlouhodobé dosahovani lepSich vyskedkvysovani produktivity, efektivniizeni

jako sowast firemni kultury.

VySe uvedené kroky jsou také krokiypostupy spravnéhtizeni organizace. Doé na-
stavena firemni kultura neibe nepodpit nutné znény organizace. Vedouci pracovnici
musi ungt svym zapalenim také strhnout ostatni na sva@nstra pes\wdcit je o divodech

nutnosti zr&n.

S kazdou zrnou gichazi girozeny odpor lidi ke zémam. Divody jeho existence jsou
piedevSim v ohroZzeni znamych a &allych vzord jednani, naruSeni zény komfortu, kte-
rou divérné zname, velmi date a bez Usili se v ni pohybujeme. Obavame se zfice&e-
nomickeé situace, zémy jsou nepohodiné, ohrozuji naSe postaveni agadhgtrong, 2002,
s. 251 - 252).

Kli¢ova je role vedoucich pracoviiki nositeli zmén. Ti musi byt schopni pracovat
s pirozenosti kazdéheoloveka, ktery Zije a pracuje ve svych stereotypedtda se dle
svych paradigmat. Vedouci pracoviiknositel znény musi byt patcné teoreticky vyba-
ven, aby byl schopen &nito faktory pracovat. Nize jit také o firozenou autoritu, nefor-
malniho lidrati ¢lovéka, ktery svym zapalenim a jiskrou dokaze strhiawt a peswdcit

okoli o zneng.
Jarret (2011, s. 69 - 81) ziwije Us@Sné zmény v organizacich, ve kterych management

deéla v&ci jinak, netrading. Pra¢ schopnosti vedoucich pracoviijsou pro Jarreta jednim

ze ¥i klicovych faktofi Usgsnosti zngny, spol€né s vrejSim a vnitnim prostedim.
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Zmeéna jako sotiast zivotniho fibéhu organizace bude pro spoustu organizaci na po-
fadu dne. Nejedn& se pouze o neustaly progres stotdahnologii, inovaci a pozadavk
zakaznik, nag. v oblast kvality¢i termini dodavek. Je nutné vnimat a pracovat sé-zm
nami lidského potencialu. DnesSni absolvegl@vaji pracovni kariéru naprosto odliSnou
nez absolventiigd 10 lety. Na trhu prace se ovSem potkavaji segtmanci, kté jiz pra-
covni zkuSenost maji atrbe to byt o 10 leti 20 let vice. Tito lidé spolu museji @rpra-
covat, gedavat si informace,cui se od sebe. Zéma je nastaveni kazdého z nas tak, jak

budeme schopni ugpv pracovnim Zivat.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 UVOD DO PRAKTICKE CASTI

V teoretickécasti jsme vymezili oblasti vathvani dosplych v organizacich v prvni ka-
pitole, druha kapitola seimovala princiim tymoveé prace v organizaci a v posledni kapi-
tole jsme popsali kroky vedouci k dosaZzeni zadduzien.

V praktickéc¢asti se budemeenovat vyzkumnému projektu. Vychazime ze skntsti,
Ze znény v organizacich mohou byt Ggmé. UspSnou zndnu je nutné podpd &i piimo
postavit na edukaci zastrenych. Tak, aby vzglavani bylo navrhnuto dle skut@ych po-
tieb, je vyzkum zagten na zji&ni vzctlavacich pateb zantstnané strediska organizace,
ve kterém budou zémy zavadny. Oblasti vzdladvani budou navrhnuty na zakéadysled-
kt vyzkumu

Cilem praktickécasti bakaléské prace je zji8hi vzctlavacich pateb zandstnand or-
ganiz&ni jednotky spol. greiner assistec s.r.o., kteebwasné dob zavadi principy ty-
mové prace. Zjighé poznatky budou podkladem pro navrzeni dalSikdlazani.

4.1 Charakteristika spolecnosti

Organizace greiner assistec s.r.o. jecaeti spolénosti Greiner Group a jejimi vlastni-
Ky jsou rakouska spalaost Greiner Packaging International GmbHeska spoknost
greiner packaging slusovice s.r.o.

V roce 2007 doséahla skupina Greiner Packaging riatemal konsolidovaného obratu
351,7 milioni EUR. S vice nez 2 869 zé&stnanci v deviti vyrobnich zavodech v Ewop
setfadi se meziigdni evropské vyrobce plastovych abal

Od roku 2003 je greiner assistec s.r.o. veden jaaavisla obchodni jednotka v rdmci
organizace greiner packaging sluSovice s.r.0. Semyspravni subjekt je od ledna 2010.
Organizace svoji vyrobou zasahuje do &uivkanceléské techniky, automobilovéhoipr
myslu, zahradnictvéi farmaceutického @myslu a nabizi spolupraci na vyvoji, produkci
plastovych dit pomoci technologii (vEkovani, vyfukovani, tvarovani, povrchové Upra-
vy) montézi a logistiky pro vSechny oblasti, kdevgezivaji plasty. Kvalita vyrobkje pro

spole&nost nejvyssi prioritou.
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5 PRIPRAVA A PRUBEH VYZKUMU

Praktickacast bakalgské prace navazuje na teoreticka vychodiska popste@reticke

gasti.

5.1 Cile vyzkumu

Bakald&sk& prace se zabyva obsahlym tématem zanaymove prace v organizaci.
Kazdou takovou zinu v organizaci je vhodné doplnit gahym vzdlavanim, seminda

kurzy, které podpid UspesSnost celého projektu.

Cilem vyzkumu bakatdké prace je zji8hi vzctlavacich pateb v jednotlivych oblas-
techfizeni organizace a nasledné navrzeni strukturglé&vdcich aktivit, které podpb

implementaci princify tymové prace.

VedlejSim cilem vyzkumu bakakkeé prace je zji8hi motivace zarstnané k dalSimu

vzklavani, které je spojené se amou organizénihotizeni.

Cilem vyzkumu je ziskat odpé&di na otazku: které ze zkoumanych obld&téni a or-
ganizace prace v organizaci, jsou 2atnanci hodnoceny jako nedostakefungujici.

Hypotézy jsme stanovili na zakkdlastni zkuSenosti z vedeni z&tmand a znalos-
ti organizace. V organizaci préila na konci léaského roku anketa spokojenosti zZ&ta

nand, jejiz vysledky také slouzi jako vychodiski gtanoveni nize uvedenych hypotéz.

Hypotézaé. 1

Zamestnanci hodnoti Grovekomunikace v organizaci jako nedostaieu
Hypotéza¢. 2

Vztahy mezi zargstnanci jsou #tSinow hodnoceny dale

Hypotézaé. 3

Pro zandstnance je @lezité se dale rozvijet a vddvat se
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5.2 Stanoveni metody vyzkumu

Pro zji¥ovani vhodnych oblasti vZvani jsme pouzili kvantitativni vyzkum s dotaz-

nikovym Setenim.

Dotaznik je koncipovan do vSech oblasti, které poolp rozvoje pozitiveh ovlivni

aspEsSnou realizaci zem:

- Urovei komunikace aiedavani informaci
- Vztahy na pracovisti

- Zékaznicka orientace

- Urovei manazerskych dovednosti

- Reseni problétinna pracovisti

- Zapojeni zardstnan@

Tyto oblasti rozvoje zadstnand jsou definovany ve strategickych cilech organizaae

nésledujici 2 roky.

Dotaznik obsahuje celkem 22 urenych otazek, tyto jsou rodeny do 5 oblasti. Otaz-
ky ¢. 1 - 4 se dotazuji na oblast komunikace a sdifédaimaci. Tato oblast zjiije infor-
movanost ze strany vedeni organizace spolu s catk@ystémem komunikace, vzajemna
komunikace mezi oddenimi, zanéstnanci se svymi néidenymi apod.

Otazkyc¢. 5 - 8 zjifuji urovai interpersonalnich vztéhna pracovisti, dvéie mezi za-

meéstnanci, férové jednani, zjige urove vsticnosti a ochoty si pomoci mezi pracovniky.

Otazkacislo 9 se dotazuje na hodnoceni prozakaznické tagenorganizace a jejich

¢innostech.

Otazky¢. 10 - 13 zjisuji hodnocentizeni a organizace prace. Jaka utosehopnosti
vedoucich pracovnikje v oblasti organizace prace, definovani tkghsnost zadanych

ukola a celkovy zjsobtizeni.

Otazky ¢. 14 - 17 se &nuji oblastiteSeni problérn jak zantstnanci hodnotieSeni
vzniklych situaci na pracovisti, zda jseeSeny, zda jsou hledanyifkemovée piciny a tyto
nasleds odstraiovany tak, aby nedochazelo k opakovani chyb.

Posledni oblast, otazky 18 - 22 je zarten na profesni rozvoj zastnané a jejich

vlastni motivaci v této oblasti. Osloveni resportdemli odpovidat dle nabizenych moz-

nosti: rozhodé souhlasim, spiSe souhlasim, spiSe nesouhlasinhadi® nesouhlasim.
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Pro vyhodnoceni, jsme pouZili program MS Excelkiexém jsme jednotlivé otazky zapsali,

utridili a provedli popisnou statistiku.

5.3 Vyzkumny soubor

Metoda vylkeru responderit byla zandrna. Osloveno bylo 105 zastnan@ organiz&ni
jednotky spol. greiner assistec s.r.o., ve kteobw pbéhu roku 2013-2014 implemen-
tovany principy tymové prace. Osloveni Zgtmanci pracuji na pozicich operdtomani-
pulanti, séizovatu, skladniki a kontroloti. Dotazniky byly zamstnané@m rozdany pi
prezentaci zakladnich informaci o projektu tymovécp v lednu 2013. Vratilo se celkem

97 spravs vyplnénych dotaznil, ktery byly pouzity pro nas vyzkum.

Kultura celého holdingu Greiner je postavena nadida dvéru v lidi. Rovnost a pod-
pora mezi zagstnanci je jednou z hodnot sp&esti. Téndt nulova fluktuace za#sstnan-
ca potvrzuje velmi dobry a dlouhodobyigtup k zamistnaném. Z €chto divoda jsou
vysledky dotaznikové S&ni u zamistnan@ brany jako dlezity a seriozni podklad pro

tvorbu vza@lavaciho planu.
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6 ANALYZAA INTERPRETACE DAT

Prvni soubor otazek zji¥’oval aroven piredavani informaci jak jej hodnoti zawst-
nanci v organizaci, zda maji vzdy &ag dostatek spravnych informaci ke kvalitnimu vy-

konu své prace.

1. Mam dostatek informaci pro kvalitni
vykon své prace

16,5%

23,7%
Rozhod® ano
SpiSe ano
Spise ne
38,1% 21,6 %

® Rozhodr ne

Graf 1 Dostatek informaci pro kvalitni vykon svége

Prvni otdzka byl&istt zantiena na mnozstvi informaci spojené s vykonem praee z
meéstnand@. Obe pozitivni odpo¥di tedy rozhod#é ano a spiSe ano se pohybuji iinad
20 %. 38 % zawstnand se vyjadilo, Ze mnozstvi informaci k praci je spiSe nedested

a jako rozhod& nedostaténé hodnoti mnozstvi informaci k praci 16,5 % resieori.

2. Porady se za¥stnanci jsou provaay
dostaténé ¢asto

6,2 %
11,3%
‘ 42.3% Rozhod® ano
SpiSe ano
SpiSe ne

40,2 % ® Rozhodr ne

Graf 2 Porady se zafstnanci jsou provaahy dostateéné ¢asto

Informace jako hlavni hodnotag@avajici se pro&dnictvim porad prawgodobrt ne-

funguje, a to vzhledem ke srovnani odgaivna prvni otazku a na druhou. V té se totiz
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42, 3 % respondeitvyjadilo pozitivne k provagnému mnozstvi porad. Zde tedyihe
existovat nesoulad. V organizaci existuje dostedemnozstvi porad, ale nejsou na nich
probirany a pedavany relevantni informace. DalSitivddem nesouladu iie byt nerov-

nonernaci nespravna distribuce z&stnané na poradach.

3. Komunikace v celé spairosti je na
dobré arovni

18,6 % 18.6 %
Rozhodr ano

SpiSe ano
0,
155% Spise ne

47.4% ® Rozhodr ne

Graf 3 Komunikace v celé spdleosti je na dobré urovni

Nedostatéena komunikace je také potvrzena 47,4 % respondentgzcec. 3 - hodno-
ceni celkové drowhkomunikace v organizaci a dokonce 18,6 % respddadermodnoti

jako zasad&inespravnou.

Komunikace a tok informaci v organizaci jsou vzaytkeu vyzvou pro tért kazdého
zantstnavatele. BohuZel i nam se tato oblast ukazéta jedostainé dokre funguijici, a

je tedy nutné ji novat v navrhovaném vvani paiticnou pozornost.

4. Zangstnanci znaji strategii sp@lieosti

25.8 % 16,5 %

Rozhodri ano

SpiSe ano
21,6 % .

SpiSe ne

® Rozhodr ne

36,1 %

Graf 4 Zangstnanci znaji strategii spa@leosti
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Strategii spolénosti utité zna 16,5 % respondéntspiSe ji zna 21,6 %. Vice nez 60 %
responderit vice ¢i méng strategii spolénosti neznd, coz jen dokresluje celkdpatny

obrazek o toku informaci v organizaci.

Prvni blok otadzek a jejich odpédi, ndm potvrzujéypotézu ¢. 1 zanestnanci hodnoti

arovei komunikace v organizaci jako nedostaiteu.

DalSi soubor otazekse wnoval vztaham na pracovisti. Odpowdi na tyto otazky nam
oVeFi ¢i vyvrati hypotézwe. 2: vztahy mezi zagstnanci jsou #Sinow hodnoceny jako
dobré.

5. Mezi spolupracovniky siasto vyn¢nujeme
informace, které mi pomahaji k praci

15,5%
23.7%
Rozhod® ano

21.6% SpiSe ano
SpiSe ne
m Rozhodrg ne

39,2 %

Graf 5 Mezi spolupracovniky gasto vynénujeme informace, které mi pomahaji

k praci

Otazkac. 5 zji¥'uje urova, na jaké si zagstnanci mezi sebour@davaji dostupné in-
formace, které jim pomahajiftip praci. Pokud se bavime otrgaavani informaci
VvV organizaci, narazime &hs na fakt, Ze informace je hodnota a tudé&dam-li informaci
dulezitou pro vykon prace, snizim svoji hodnotu. \dinarganizaci si zaéstnanci mezi

sebou informacetpdavaji, uvadi to, alesp®2,9 % respondeint
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6. Moji spolupracovnici jsou vifpac
potreby, ochotni mi pomoci

11,3%

35,1%
Rozhodr ano
20,6 % .
SpiSe ano
SpiSe ne

m Rozhod® ne

33%

Graf 6 Moji spolupracovnici jsou wipadt potreby, ochotni mi pomoci

Velmi dolxe je také hodnocena ochota spolupracovat a radibZge jeden z kibvych
piedpoklad UsgSnosti zavedeni tymové prace.

7. Na pracovisti fevazuje patelskd atmosféra
19,6 % 29904
Rozhodr ano
SpiSe ano
SpiSe ne
19.6 % ® Rozhodr ne
30,9 %

Graf 7 Na pracovistiigvazuje patelska atmosféra

Pratelskou atmosférou na pracovisti pozitivirodnoti zhruba 60% respondé&nia dru-
hou stranu nemalé procentdepré 19,6 % spiSe nesouhlasi s tvrzeninkétgiské atmo-
sfé&e a stejné procento rozhadnesouhlasi. Atmosféra na pracovisti feqpoklad Us§
chu kazdé organizace. V této oblasti by organizafla také ¥novat utitou ¢ast rozvoje

k jejimu zlepSovani.
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8. Vzijemny respekt aigiéra (bez ohledu na
postaveni ve firi) pati k typickym hodnotam

spole&nosti
12,4 %
Rozhodg ano
18,6 % SpiSe ano
SpiSe ne

® Rozhodr ne

43,3 %

Graf 8 Vzajemny respekt aidra (bez ohledu na postaveni ve f#npati k ty-

pickym hodnotam spot@osti

Otazka sréfovana na vzajemny respekt@dru - bez ohledu na postaveni Zatman@
ve firm¢, naopak ukazuje v této oblasti velkou slabinu @&ennazné&ovat problém ve
vztahu vedoucich pracovriila jejich podizenych. 43,3 % respondérgpiSe s timto vyro-
kem nesouhlasi a 25,8 % s vyrokem, Ze respekvé&al bez ohledu na postaveni ve fism
pafti k typickym hodnotam spaieosti.

Tyto odpowdi potvrzujihypotézué. 2, vztahy mezi zagstnanci jsou #tSinow hodno-
ceny klad#. Otazkou k SirSimu hloubani jsou odpdivna posledni otazku této oblasti a to
pro¢ jsou hodnoty jako respekt awtra hodnoceny tak negati&n

9. Zé&kaznik je vzdy veigtdu zajmu vSeho

deni
8,2%
‘ 29,9 %
18,6 % Rozhod® ano
Spise ano
SpiSe ne

® Rozhod® ne

43,3 %

Graf 9 Zakaznik je vzdy veisedu zajmu vSehocdi
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Otazka ¢. 9 je zangiena na prozakaznickou orientaci Velké procento respondént3,3

% odpovida spiSe ano, spiié s téngi 30 % respondeit kterfi uvadji, Ze zakaznik roz-

hodre je centrem vSehoédi. Vedouci pracovnidasto i zdavodiovani opateni

V organizaci pouzivaji vystleni, Ze jde o poZzadavek zadkaznika. Zstmanci tedy mohou

mit toto vidkni.

Okruh otazek ¢. 10 az 13e dotazuje na obecné hodnodé&rgni organizace.

10. Myslim, Ze naSe firma je jako celek d®b
fizena
8,2%
‘ 30,9 %
Rozhodi ano
30,9 % SpiSe ano
Spise ne
® Rozhodr ne
29,9%

Graf 10 Myslim, Ze naSe firma je jako celek fintizena

Prvni otazka se dotazuje na celkdiZeni organizace a cca 60 % odpovida na otazku v

pozitivnim duchu, naopak negatiévhodnotitizeni organizace necelych 40 % responilent

11. Jsou definovany odpé&dnosti a vzajemné
vztahy mezi odposdnostmi

6,2 %
‘ 23,7 %

41,2% Spise ne

Rozhodr ano

SpiSe ano

® Rozhodr ne
28,9 %

Graf 11 Jsou definovany odpsminosti a vzajemné vztahy mezi odpdaostmi
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Otazka¢. 11 uz pedpoklada u respond@ntamysleni se nad pracovnim procesem a jeho
roz&klenim do ditich ¢asti. Celych 41,2 % hodnoti definovani odnosti a pravomoci
jako nevyjas#né. V celkovém pojeti hodnoceni respondejet pozitivni hodnoceni ve

vySi pres 50 %.

12. Mam jasi stanovené pracovni cile a ukoly

21,6 % 19,6 %
Rozhod® ano
SpiSe ano
SpiSe ne
01 6% ® Rozhodr ne
s 0

37,1 %

Graf 12 Mam jasthistanovené pracovni cile a ukoly

w sy

O svych cilech a ukolech je obeznameno zhruba 4€s@onderit. VétSi ¢ast z nich, fes-
n¢ji 37,1 % uvadi spiSe nejasndsheexistenci stanovenych id ukoli a rozhoda nega-

tivné hodnoti tuto oblast 21,6 % respondent

13. Kazdy zarsstnanec zna své ukoly,
odpowdnosti a pravomoci

9,3 %

12,4 %
Rozhod® ano
SpiSe ano

SpiSe ne

® Rozhodr ne

46,4 %

Graf 13 Kazdy zagstnanec zné sveé ukoly, odgowmosti a pravomoci
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Otazkac¢. 13 navazuje narpdchozi otazku tykajici se pmlomi o cilech a Ukolech. Zda
znaji zangstnanci své ukoly a pravomoci, hodnoti celych 46,&sponderitjako spiSe
neznamou informaci, jako rozhagineznamou informaci ji hodnoti 32 %, coz dohromady

je pres 70 % respondeant

Rozdleni ukoli a jejich pélivé a srozumitelné popsani vSentastrénym, pati me-
zi dobré vlastnosti vedouciho pracovnika, tato stiitg tedy mila byt z&azena do plano-

vanych rozvojovych aktivit.

Cela oblast otazek zaréena na zji¥’ovani znalosti a dovednosta jejich aplikaci u
zanestnand na kl€ovych pozicich - mist, seizovaii, technologové, projektovi manake

neni hodnocena jako vyhovuijici.

14. Vzniklé problémy ve vyrabjsou ihned
ieSeny a jiz se neopakuji

17,5 % 9,3%

22 7 0 Rozhod® ano
SpiSe ano
Spise ne

® Rozhodr ne

50,5 %

Graf 14 Vzniklé problémy ve vyr@ljsou ihnedleSeny a jiz se neopakuji

Respondenti uvagjl okamzitéreSeni probléiina jejich neopakovani jako spiSe neprobiha-
jici ato z 50,5 %. Jakmile se v organizaci dlouwi®cheesi problémy, nese to sebou rizi-
ko nagstajici frustrace za#stnand. Zamgstnanci mohou mit také tendenci vést se
s davem a néfspivat aktivie k feSeni vzniklych situaci, protoZe vidi, Ze organiadoto

tolerovano.
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15. U vzniklych problém jsoureSeny opravdové

priciny
24,7 % 9.3%
21,6 % Rozhodi ano
SpiSe ano
Spise ne

® Rozhodr ne

44,3 %

Graf 15 U vzniklych probléinjsouieSeny opravdovéiginy

Otazka¢. 15 navazuje naipdchozi a dotazuje se, zda jde8eny opravdovéili kore-

nove giciny problémi. Dle hodnoceni 44,3 % respondese spiSe rteSi kdenova pici-
na problému.

16. Jsem informovan/a vSech zakaznickych
reklamacich na mém pracovisti
5,2 %
33 %

’ 21,6 %
Rozhodi ano
SpiSe ano
SpiSe ne

m Rozhodrg ne
40,2 %

Graf 16 Jsem informovan/a o vSech zakaznickycharelitich na mém pracovisti

40,2 % respondeintuvadi, Ze spiSe neni informovano o reklamacichrékjsou na je-
ho/jejim pracovisti. Informovanost jako zaklategchazeni opakovani chyb v organizaci
nefunguje. Konfrontace reklamace se zakaznikem mi&dy jednoducha a té&f nepfi-

chodna je konfrontace opakujicich se chyb, ktepéi&g#uji vznik reklamaci.
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Vzdélavani v sob musi zahrnovat nastroje a metokdyeni vyroby, zjiSovani gicin

problémi, néstrofi podporujicich zlepSovanizeni jakosti apod.

17. Znadm principy a pravidla tymové prace
4,1 % 12,4 %
3719 Rozhodr ano
SpiSe ano
SpisSe ne
m Rozhodrg ne
46,4 %

Graf 17 Znam principy a pravidla tymoveé prace

Otazka¢. 17 se dotazuje na znalost zakladnich priintymoveé prace. f¢dpokladame,
Ze diky rozséhlé inforntai kampani, ktera v organizaci pedtla, uvadi celkem té#h
60 % respondenf Ze zn4 zakladni principy tymové prace.

DalSi oblast otazek sréfuje do vztahu zanéstnanai, organizace, neustalého zlep-

Sovani, motivace apod.

18. Zangstnanci jsou podporovani, aby
piichazeli s novymi npady a navrhovali

zmeny
8,2 %
175% ’
20,6 %
Rozhodg ano
SpiSe ano
SpisSe ne

® Rozhodr ne

53,6 %

Graf 18 Zamistnanci jsou podporovani, abjighazeli s novymi napady a navr-

hovali zneny
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Zamsstnanci spisSe neciti podporu pro navrhovani drdbajepSeni. Tato oblastire
byt zajiStna bul'to schopnosti vedoucich pracoviniktei budou undt skwle motivovat
nebo zavedenim systému zlepSovacich rnigwtery ma jasna pravidla pro kazdého a kaz-

dy relevantni napad je ocmen.

19. Je zaji¥n neustély rozvoj zaéstnand-
vzklavani apod.

8,2%
‘ 29.9 %
21,6 % Rozhod® ano
SpiSe ano
SpiSe ne

® Rozhodr ne

40,2 %

Graf 19 Je zajigh neustaly rozvoj zaéstnan@- vzalavani apod.

Organizace investuje préstlky do rozvoje svych zafstnand dlouhodols, tudiz téngi

70 % respondentje v hodnoceni této oblasti na pozitivni stran

20. Je zajisin neustaly rozvoj spateosti-
zlepSovani apod.
0,
30,9 % 18,6 %
Rozhodr ano
SpiSe ano
SpiSe ne
® Rozhodr ne
29,9%
20,6 %

Graf 20 Je zajigh neustaly rozvoj spoteosti- zlepSovani apod.
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Pontrné rovnongrna je distribuce respondént odpowdich na otazkd. 20 — zda je za-
jistén neustaly rozvoj spoteosti, jde o 50 % respondérmia obou stranach hodnoceni.

21. Moznost dalSiho vzthvani je pro ra

dulezité
8,2%
9,3 % ‘
43,3 % Rozhod® ano
SpiSe ano
SpiSe ne

® Rozhodr ne
39,2 %

Graf 21 MozZnost dalSiho v&vani je pro ma dalezité

DalSi rozvoj hodnoti 43,3 % respondiefdako rozhodsa dalezity a 39,2 % respondenjej
hodnoti jako spiSeutkzity. Potvrzujemenypotézu ¢. 3 - zanestnanci maji ¥tSinow za-

jem se dale rozvijet a vé&dvat se.

22. Maj osobni rozvoj ve spodaosti je na dobré
arovni
4,1%
‘ 30,9 %
Rozhodr ano
36,1 % SpiSe ano
SpiSe ne
® Rozhodr ne
28,9 %

Graf 22 Mij osobni rozvoj ve spoieosti je na dobré urovni

Pres 40 % respondenhodnoti swj osobni rozvoj jako spiSe nedasifci.
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7 VYHODNOCENI ANALYZOVANYCH DAT

Cilem vyzkumu je ziskani odpé&di na otazku: které ze zkoumanych obléigini a or-
ganizace prace v organizaci, jsou 2atnanci hodnoceny jako nedostake fungujici a je
vhodné zapoijit vz&ldvanim zamsstnance do rozvoje. VedlejSim cilem je 2ji8t zda jsou

zamestnanci motivovani k dalSimu rozvoji a ¢vani.

Na zaklad provedeného vyzkumu, navrhujeme padpaeavadni tymové prace
v organizaci konkrétnimi vathvacimi aktivitami. NaS navrh je postaven nejenvysled-
cich provedeného dotaznikovéigef a jeho vyhodnoceni, ale navazuje na strategické
vzklavaci cile spoknosti. Oblasti, které byly definovany, jako vhodo® dalSi rozvoj
prostednictvim vzdlavani jsou pla v korespondenci s oblastmi wtévani definovanymi
behem r@nich hodnoticich rozhovoru se z&stmanci. Z&chto divoda si dovolujeme na-

vrhovat konkrétni vzélavaci aktivity.

Pro jednotlivé vz8lavaci aktivity budou zvoleny vhodné metodyijde predevsim

o workshopy a kurzy s aktivniastni @gastniki.
Harmonogram vz#avaci aktivit je sestaven na nasledujici dva roky.

Po uskuteénéni vSech naplanovanych aktivit pdime hodnoceni, které zajisti&pou
vazbu o tom, jak byly definované cile nagig.

Po kazdé vz#lavaci akci probhne taktéz hodnoceni dilaktivity. Nedilnou sotasti

hodnoceni bude také tsmost celého projektu tymové prace.
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7.1 Komunikace a predavani informaci
Cilova skupina: mistti, piedaci, vedouci pracovnici, kontrdlo
Obsah vzdilavani

- Komunikace a pozitivni mySleni

- Komunikace v tymu

- Jaka komunikace v tymu je efektivni

- Prodej vlastni myslenky v tymu

- Prace se zfinou vazbou meazileny tymu
- Techniky cileného dotazovani

- Aktivni naslouchani v komunikaci

- Filtry v komunikaci

- Kde vznikaji v tymu konflikty
Cile vzdklavaci aktivity

- Vedouci pracovnici, kteé unji piedat spravné informace ve spravnou dobu
- Vedouci pracovnici znajiizné druhy komunikace a vhodnost jejich pouZiti
- Vedouci pracovnici a kontralioumgji ziskat informace, které petouji

- Vedouci pracovnici jsou schopni naslouchat

Cilova skupina operatdi, serizovati, manipulanti, udrzbid
Obsah vzdlavani

- Komunikace a pozitivni mySleni

- Komunikace v tymu

- Prodej vlastni myslenky v tymu

- Techniky cileného dotazovani

- Aktivni naslouchani v komunikaci

- Filtry v komunikaci
Cile vzdélavaci aktivity

- Aktivni pracovnici, kté& jsou schopni ziskat informace, kteréipbuji ke své praci

- Aktivni pracovnici, kté& jsou schopni aserti¢riesSit nedostatek informaci
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7.2 Vedeni lidi
Cilova skupina: misti, piedaci, vedouci pracovnici
Obsah vzdilavani

- Vedeni pracovniho tymu

- Budovani tymu

- Tymoveé role

- Znalost sebe sama - s@sny stav, testovani, sebereflexe - Belbin test
- Situani vedeni

- Delegovani a kontrola

- Pozitivni kontrola na pracovisti - motivace ke &8 vykonu

- Motivace jako nastroj vedeni

- Vytvéareni prostedi pro spolupraci

- Efektivni vedeni porad

Cile vzdélavaci aktivity

- Vedouci pracovnici utii motivovat¢leny tym a ugdomu;ji si individuality
- Vedouci pracovnici jsou schopni piahé reagovat dle situace
- Vedouci pracovnici umi konstruktigikritizovat bez demotivaich prvki

- Vedouci pracovnici umi vést porady svych tym
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7.3 ReSeni problénii, moderni¥izeni vyrobni organizace
Cilova skupina: mistti, piedaci, vedouci pracovnici, kontrdlo
Obsah vzdilavani

- Pracovni pozice - kompetence a odfmnosti, cile v organizaci
- Standardy prace jednotlivych pracavis

- Rozbor pipadové studie s navodentdSeni

- Rozhodovaci procesy v managementu

- Ishikawa, mySlenkova mapa, trojuhelnikjpar

Cile vzdélavaci aktivity

- Vedouci pracovnici jsou schopni orgariz&zajistit sva pracovist
- Vedouci pracovnici a kontrdioznaji tizné metody jakeSit problémy na pracovis-

ti a umgji je vhodre pouzit
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7.4 Podpora zangstnanai a jejich rozvoj
Cilova skupina: mistti, piedaci, vedouci pracovnici, kontrdlo
Obsah vzdilavani

- Vychova zamistnand k proaktivnimu postoji
- Ziskani spolupracovnikpro zngény

- Pristup k chybam

- Feedback vs. kritika

- Planovéani zreny spolu s tymem

- Nalezeni motiu pro zvladani zrn
Cile vzdélavaci aktivity

- Vedouci pracovnici usiii podporovat pednosticlena svého tymu
- Vedouci pracovnici znaji #goby rozvijeni znalosti a dovednosti v tymu

- Vedouci pracovnici jsou nositeli Zzadoucichéam
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7.5 Interni lekto Fi

Na zaklad klicovych proces v organizaci, definovat nositele znalosti danéhm@su a

zavest pravidelné interni proskolovani.
Cile vzdklavaci aktivity:

- Vychova internich lektdr, kteri zajisti genos spravnych, p@bnych a vyuZitel-
nych informaci v organizaci

- Definice oblasti, které budou rozvijeny internigiitory

- Vybér a proSkoleni zasstnan@ na pozice internich lektor

- Vytvoreni systému adaptace s internimi lektory
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ZAV ER

V této bakaléské praci jsme v teoretick&sti popisovali oblast vZthvani dosplych
v organizaci a jeho vazbu na podporu z&madmén v organizaci. Zagrem bakal#ské
prace bylo zjistit oblasti v organizaci, které jetmé podptit vzdélavanim zamsstnané
tak, aby bylo dosazeno strategickychiarganizace. dmi jsou dosazeni lepSich hospo-
daskych vysledll prostednictvim znény organizace prace a nastaveni priadjgmove

spoluprace.

Teoretickacast ve tech kapitolach popisuje vychodiska ¥lvani dosplych v organi-
zaci a zfisoby jakymi niize edukace podpib zavadni zmen v organizaci. Jsou popsany
principy tymové prace v organizacich. Teoreti¢kat je zakotena navody na usgnou

realizaci zndny v organizaci.

V praktickéc¢asti jsme se zabyvali analyzou ¥alacich patb ve vybrané organizaci.
Pro zji¥ovani vzélavacich pateb jsme pouzili kvantitativni vyzkum s dotaznikovget-
fenim. Otazky v dotazniku byly siiovany na hodnoceni oblagizeni a organizace prace,
tok informaci v organizaci, vedeni organizace aopalsti vedoucich pracovriikzpisob

feSeni problérina rozvoj zamstnand.

Stanovené hypotézy byly potvrzeny a tegevsim diky znalosti prasdi organizace.
Na zaklad vysledki téchto dotaznilk jsme navrhli soubor vZthvacich aktivit, které jsou
podrobr rozepsany v kapitolé. 7 — Vyhodnoceni analyzovanych dat. Realiz&cato
vzklavacich aktivit by mila prokEhnout v nasledujicich dvou letech a padpo
v organizaci zavashi prace a dosazeni strategickychi atganizace. Usgna realizace
této organizéni zmeny maze posilit pozici na trhu, konkurenceschopnostradizajistit

dalSi dlouholetou jsobnost spolaosti ve své oblasti.

Cilem vyzkumu bylo ziskani odpé&di na otazku: které ze zkoumanych oblasti v organi-
zaci jsou zargstnanci hodnoceny jako nedostaie fungujici a je vhodné zapoijit vad-
vanim zamistnance do rozvoje. VedlejSim cilem bylo #8f zda jsou zagstnanci moti-
vovani se dale vadvat a rozvijet. Provedeny kvantitativni vyzkumysiZitim dotazniko-
vého Sateni, poskytl dostateé mnozstvi relevantnich informaci k navrzeniélaeacich

aktivit. Stanovené hypotézy byly potvrzeny. Cil&dlaské prace byly sptmy.
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Projekt zava&ni tymové prace v organizaci pgaprobiha a je na samémdadku. Zis-
kané informace této bakatké prace budou pouzity beze zbytku a jsouw&sti projektu

organizace.

Tato bakaléska prace nam zajistila intenzivni vhled do protagky zavadni principa
tymoveé préce a furdki spojeni se vadavanim dosglych. Finosem bylo ziskani teoretic-
kych znalosti a fedevSim ziskani informaci z provedeného kvantitétiy vyzkumu.
Vhodna aplikace ziskanych informaciyibe zajistit UspSnou realizaci z#n v organizaci.
Lidé a jejich znalosti zaji%lji organizacim jejich uggnost a rozvoj na trhu. Informace jak
v teoretické tak v praktick&sti bakaléské prace toto tvrzeni jen potvrzuji a zatope-

skytuji navody jak s lidmi v organizacich pracosaaji§’ovat oboustranhisgsny vztah.
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Priloha¢.1 Dotaznik



PRILOHA P I: DOTAZNIK

A
greiner

assistec

Vazene kolegyné a kolegove,
viypinénim tohoto dotazniku, nam mazZete pomoci ziskat objektivni pohled
na spokojenost zaméstnancd v nasi spolecénosti

a pfipadng i pomoci pfi zlepSovani pracovnich podmingk.

Dotaznik je anonymni , uvitame vasi otevienost a upfimnost
Oblasti v dotazniku budou slouZit jako zdroj informaci
pro vytvofeni planu vzd&iavani a podpofi zavadéni tymove prace

Do jaké miry scuhlasite nebo nesouhlasite s uvedenymi vyroky

Daoitte: plishutng u odp vl v ladd ém Fadiu 2aiovinim

Rozhodné

souhiasim

Spise
souhlasim

Spise
nescuhiasim

Rozhodné
nesouhlasim

1.  Mam dostatek informaci pro kvalitni vykon swe prace

2. Porady se zaméstnanci jsou provadény dostatednd dasto

3.  Komunikace v celé spolednosti je na dobre drovni

4. Zaméistnanci znaji strategi spoketnost

5. Mez spolupracovniky si Sasio vyméfujeme informace, ktere
mi pomahaii k praci

8. Moji spolupracovnici jsou v plipadé poffeby, ochotni mi pomoci

7. Ma pracovist plevaZuje platelska atmosféra

8. Vzajemny respekt a divlira (bez ohledu na postaveni ve fimdé}

B. Zakaznik je vEdy ve sthedu zajmu vEeho déni

10. Myslim, 22 nase firma je jako celek dobfe fizena

11. Jsou definovany cdpovédnosti a vzajemne vztahy mezi
cdpowvidnostmi

12, Mam jasné stanowene pracovni cile a Ukoly

13. KaZdy zaméstnanec zna swe ukoly, odpowtdnosti a pravomocs

14_ Vznikle problemy we wyrobé jsou ihned feSeny a jiZ 5= neopakuji

15. U vzniklych problemil jsou fedeny opravdove pfiting

16, lem informovan/a vech zakaznickych relamackch na mém
pracovist]

17. Znam principy a pravidla tymowvé prace

18. Zamésinanci jsou podporovani, aby plichazeli s novymi napady
a navrhovali zmdbmy

18, Je zajistén neustily rozvo] zaméstnancl- vaddlavani apod.

20. Je zajistén neustaly rozvoj spolednosti- ZlepSovani aped.

21. MozZnost dalSiho vzddlavani je pro mé dillezite

22 Mij osobni rozvaj ve spalefnost je na dobré Urowni




