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Uvod

., Tajemstvi uspéchu v zivoté neni delat, co se nam

‘

libi, ale nalézt zalibeni v tom co délame. *

Thomas Alva Edison

V soucasné dob¢ se stala fluktuace pracovnikli aktudlnim problémem v mnoha firmach.

Potykaji se s ni pfedevSim vétsi firmy, vyjimkou ale neni ani v menSich organizacich.

Co miize vést pracovniky k tomu, Ze odejdou z firmy? Jejich tendence k fluktuaci mtize
byt zpisobena mnoha faktory. At uz se jedna o nedostateCnou péci ze strany zaméstnavatele

nebo problém vznikajici na stran€ samotného zamé&stnance.

Castgjsi jsou problémy, které vznikaji na strané firmy a ty také firma mize relativné
snadno ovlivnit. Problémova situace muze vzniknout uz pii naboru novych pracovniku.
Kazda vétsi firma by méla mit vypracované pozadavky prace na pracovnika - pro kazdé
pracovni misto, a na zaklad€ téchto pozadavkil potom jednotlivd pracovni mista obsazovat
kompetentnimi zaméstnanci.

Velmi dilezity je také pribéh adaptacniho procesu. Béhem prvnich tii mésica, kdy
pracovnik nastoupi do firmy, se formuje pfedev§$im vztah pracovnika k firmé jako takove,
zatind si uv€domovat organizaéni kulturu, kterd ve firm&€ vladdne, seznamuje
se s ostatnimi pracovniky firmy, seznamuje se také s danou profesi a s naplni prace.

Na spokojenost zaméstnancii v praci ale miize mit vliv 1 motivovani. Kazdy mame jiné
hodnoty, pro n€koho je z hlediska pracovni motivace dilezité pracovat v ptatelské atmosfére,
jiny je spokojeny pouze tehdy, kdyZ ma pocit, Ze je dostatecné finan¢né ohodnocen,

pro dalSiho pracovnika je zasadni, pokud vidi, Ze ma moZnost kariérového postupu ve firmé.

Na druhé stran¢ ale stoji osobnost pracovnika, jeho osobni potencidl - to jsou faktory,
které firma ani pii velkém Usili ovlivnit nemiiZze.

Kazdému z nés jsou dany do vinku jiné vlastnosti a schopnosti. Ty se formuji v prib¢hu
zivota a jsou relativné stalé, tzn. ze se jen tézko daji zménit; ale miZe na né pusobit

napf. motivace. Zasadni roli zde hraje i vzdé€lani, zkuSenosti a predpoklady ¢loveéka pro praci.



Zatimco nékomu vyhovuje spiSe fyzickd aktivita, jiny upfednostituje duSevni praci. VSechny

tyto faktory mohou ovliviiovat spokojenost pracovnika v praci.

Tato problematika mi piipadd velmi zajimava a to piedevSim ztoho davodu,
ze do podobné situace se muze dostat v podstaté¢ kazdy z nads. Pokud nastupujeme na nové
pracovni misto a chystdme se vykonavat praci, kterou jsme nikdy dfive nevykonévali,
muzeme zjistit, ze takova profese pro nds neni ta prava, Ze nas vlastn€ nebavi. Nebo naopak
mulZeme pfijit na to, Ze prace je pro nas velmi zajimava, ale zacne v nds ptevladat pocit,

ze nas firma nedokaze docenit, Ze nejsme dostatecné motivovani pro praci v této firme.

ProtoZze se fluktuace pracovnikd nevyhnula ani firmé, kterd sidli v naSem regionu
a na stfedni Skole jsem v ni vykondvala povinnou praxi, rozhodla jsem se, Ze se na tento
problém podivam zblizka. Firma TEDOM s.r.0. si nékteré své budouci zaméstnance vybird
pfimo na vysokych Skolach, obvykle technického zaméfeni. Absolventi poté projdou
odbornym skolenim, aby zjistili, co dana profese viibec obnési a co je jejim obsahem. Stava
se uz ale témét pravidlem, ze absolventi ve firm¢ setrvaji kratkou dobu (napt. dva roky),
ziskaji zde zakladni praxi a poté se zacnou ohlizet po préci v jinych firmach, nékdy i v jinych

regionech.

Teoretickou ¢ast diplomové prace jsem rozdélila do t¥i casti. V prvni Casti
se zabyvam problémy, které mohou vzniknout na strané zaméstnavatele. Konkrétné€ jsem se
zamé&fila na oblasti: pozadavky price na pracovnika, adaptani proces, atmosféra
na pracovisti, stimulace a motivovani a vyvoj kariéry.

Druhé cast je vénovana problémim na stran¢ samotného pracovnika — tyka se predevsim
osobnosti Cloveéka v organizaci, charakteristik pfedpokladii ¢lovéka pro praci, motivace,
kariéry a pracovni spokojenosti.

Treti a posledni Cast teoretické prace je v€novana problému, ktery mulZe vzniknout
na obou stranach, tj. jak na strané pracovnika, tak na strané¢ firmy. Timto problémem

je vnitropodnikova komunikace.

Co se tyka praktické ¢asti mé diplomové prace, provedla jsem prizkum mezi zaméstnanci
firmy, abych zjistila, jestli jsou v praci spokojeni, pfipadn¢ v kterych oblastech vznika

nespokojenost, ktera mize ustit az k odchodu z firmy. Abych zjistila objektivnost informaci,



jsem provedla také rozhovor svedoucim pracovnikem firmy a nazory pracovniki
1 jejich nadfizeného jsem postavila do konfrontace.

Cilem mé prace je zjistit, pro¢ ve vybrané firmé odchézeji pracovnici, kteti nastoupili
do firmy po absolvovani vysoké Skoly. Firma jim poskytla po¢atec¢ni profesni ptipravu a také
zékladni praxi, postarala se tedy o to, aby teoretick¢é znalosti absolventii byly uvedeny
do praxe.

Dilé¢im cilem potom je zjistit, kterd z uvedenych oblasti se nejvice podili na fluktuaci
pracovniki v konkrétni firm¢ a navrhnout organizaci preventivni opatieni, aby zabranila

v budoucnu vzniku podobné situace.



I. Teoreticka Cast

1. Zakladni pojmy

V Givodu své prace jsem nastinila oblasti, kterymi se budu z hlediska fluktuace zabyvat.
Je v8ak velmi diilezité zminit se také o pojmech, se kterymi budu v nasledujicich kapitolach
pracovat a vénovat se jim podrobnéji. Proto zde uvadim vycet zdkladnich pojmu tykajici

se tématu fluktuace.

Fluktuace
Pojem fluktuace obecné znamena pohyb, kolisdni hodnoty né&jaké veliCiny kolem
rovnovazné polohy. Pokud tento pojem pievedeme do personalistiky, skryva se za nim Casté

zména zaméstnani. Nejcastéjsi pfic¢iny fluktuace uvaddim na nasledujicich fadcich.

Adaptace, adaptac¢ni proces

Podle J. Stikara [, str. 89] je , adaptace obecné chdpdna jako proces aktivniho
prizpiisobovani clovéka Zivotnim podminkdm a jejich zméndm. Clovék tak nepiijima
podminky, ve kterych Zije, jen pasivné, ale snazi se je prizpusobit svym potrebam, zdajmum,
hodnotam a jinym cilum. Jinak Feceno, pojem adaptace vyjadiuje jednotu aktivnich
a pasivnich forem sepéti cloveka s prostiedim; prizpusobeni prostiedi clovéku a cloveka
prostiedi.

Adaptace ovliviiuje fluktuaci pracovnikti velmi vyrazné. Pokud se totiz novému
pracovnikovi nepovede adaptovat se na novou praci, pfizplsobit se jejim podminkdm a pokud

nebude pfijat novymi spolupracovniky mezi sebe, Casto se stava, ze z firmy odchazi.

Motivace

., Pojmem motivace vyjadiujeme skutecnost, ze v lidské psychice piisobi specificke,
ne vzdy zcela védomé vnitirni hybné sily — pohnutky, motivy — které clovéka a jeho cinnost
urcitym smeérem orientuji, které ho v daném smeru aktivizuji a které vzbuzenou aktivitu
udrzuji. Navenek se pusobeni téchto sil projevuje v podobé motivované cinnosti,
resp. v podobé motivovaného jednani.* [3, str. 32]

Motivace velmi silné souvisi s potfebami, zajmy a hodnotami daného jedince.



Potieba se projevuje jako stav napéti, mame vzdy tendence toto napéti odstranit, tzn. potieba
obvykle vede k ¢innosti, kterd sméfuje k odstranéni n¢jakého nedostatku, pripadné prebytku.
[3]

,Zajem je jakymsi trvalejSim zamérenim jedince na urcitou oblast predmétu Ci jevu, které
je spojeno s aktivizaci jeho cinnosti. “ [3, str. 48] Zajem je tedy mozné chépat jako zvlastni
druh motivu.

., Hodnoty jsou skutecnosti, zpiisoby jednani, ciloveé stavy, které lidé povazuji za dulezité. *

[5, str. 67]

Uvedla jsem, jak motivace souvisi s potfebami, zdjmy a hodnotami ¢loveka, jak ale
souvisi motivace s fluktuaci? Da se fici, ze ¢innost, ke které nejsme Zadnym zplsobem
motivovani, pro nas prestava byt diilezitd. A pro¢ bychom se m¢li zabyvat ve své pracovni
dob¢ tkoly, které nas nudi, které pro nas nemaji nejmensi vyznam? Pokud Cloveka prace
nenapliluje, je to jeden ze zasadnich divodl, pro¢ stavajici zaméstnani opustit a najit

si takové, které pro ného bude mit vétsi hodnotu.

Kariéra

., Kariéra je draha cloveka Zivotem, zejména pak profesiondlni, na které clovek ziskava
nové zkusenosti, rozviji své kompetence a realizuje sviij osobni potencial. “ [4, str. 11]
Vykladovy slovnik hovoii o pojmu kariéra takto [10, str. 93]: ,, Kariéra je posloupnost
pracovnich mist, které pracovnik zaujima v pribéhu svého ekonomicky aktivniho Zivota.
Kariérové moznosti jsou zcela individualni, stejné jako lidé. Proto psychologové hledaji
optimalni spojeni vlastnosti osobnosti s typem kariéry, aby kariéra vedla k optimalnimu
uplatnéni a tim i k seberealizaci. *

V soucasné dobé€ zejména mladi lidé velmi lpi na rozvoji své kariéry. Tyka se to zejména
mladych, ambiciéznich muZzd, ktefi pokud nevidi Zddnou moznost rozvoje kariéry, nevidi také

divod, pro¢ v zaméstnani setrvavat. Zde je velmi dilezité vyjasnit si se svym

zameéstnavatelem vSechny okolnosti, které vedou k povyseni, a sd€lit mu sva ocekavani.

Pracovni spokojenost

. Pracovni spokojenost je velmi §iroky pojem. Clovék kontroluje svou pracovni aktivitu,
Jje si vedom jeji narocnosti fyzické, psychické i kvalifikacni a citi uspokojeni, kdyz tyto naroky
zvlada. Kontroluje rovnéz dosahované vysledky a hodnoti jejich zdarilost. Pracovni

spokojenost tedy zahrnuje vSechny projevy pracovnika ve vztahu kvykondvané praci,
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k pracovnimu zarazeni v organizaci a k profesi, k pracovnim podminkam, reZimu prace
a pracovnimu prostiedi, ke skupiné spolupracovnikii a nadrizenému a k celé organizaci.
[2, str. 98]

Ve vztahu pracovni spokojenosti a absentérstvi vidi psychologové nejsilnéjsi zavislost.
To, ze Clovek chybi z jakéhokoli diivodu na pracovisti, ¢asto vede k nizké adaptaci na praci,
klesa zajem o vykonadvanou praci a dochdzi tak k nenaplnéni oc¢ekavani. Pracovni spokojenost
potom klesd na minimalni hladinu. Vyss§i pracovni spokojenost je piedpokladem pro nizsi

absentérstvi pracovnikti. Opakované absentérstvi je signalem potencialni fluktuace. [2]

Komunikace

Vykladovy slovnik [10, str. 99] hovoii o komunikaci jako o ,,socialni interakci mezi
dvéma nebo vice osobami, pri které dochazi ke sdelovani a vymené informaci (ideji,
vedomosti, dovednosti apod.). “

Komunikace v rdmci podniku je jednim z mnoha typii obecné komunikace. Je to nejlepsi
nastroj eliminace konfliktli a ovliviiovani pracovnik, pfedev§im pomoci v€asné a pfimérené
informovanosti. S ristem velikosti podniku dochazi Casto k omezeni komunikace, nartsta
pocet partnert, spolupracovniki atd., s nimiz se musime stykat a komunikovat.

PhDr. Zdenék Palan uvadi ve Vykladovém slovniku nejcastéj$i problémy v podnikové
komunikaci:

Lherespektovani mnohosmeérnosti komunikace (nejen shora dolii, ale i naopak),

- zahlcovani informacnich kanalu,

- precenovani formalnich komunikacnich nastrojii (komunikace se hledd v mnoZstvi

vykazii — jeji odosobneni),

- prosazovani pevné komunikacni site,

- tendence ignorovat neprijemné informace,

- odmitani informaci ohrozujicich stabilitu,

76

- nedocenéni potreby participativniho prostiedi. “ [10, str. 100]

Adaptacni proces, motivace, kariéra, pracovni spokojenost a komunikace, to jsou oblasti,
ve kterych dochazi nejcastéji ke vzniku problémi, které Usti az do odchodu pracovniki
z firmy. V nésledujici kapitole se jiz budu zabyvat jednotlivymi problémy, které jsem
rozdé¢lila podle toho, jestli vznikaji na strané pracovnikii, na strané firmy, nebo na strané

obou.



2. Problémy vznikajici na strané firmy

2.1. Pozadavky prace na pracovnika

Aby byl c¢lovék dobrym zaméstnancem, je potieba, aby byl schopen udé€lat to,
co se od jeho pracovniho zatazeni vyzaduje.

Pro splnéni tohoto pfedpokladu je vSak nutné znat strukturu pozadavkl konkrétni prace
a pracovniho mista. Jedin€ tak je mozné na dané¢ misto pfijimat pracovniky, kteti mu budou

kvalifika¢né odpovidat.

Podle Bedrnové a Nového [8, str. 69] je potieba rozliSovat mezi dvéma zakladnimi
skupinami pozadavki na pracovnika:
a) pozadavky, které vyplyvaji ze specifickych charakteristik konkrétniho pracovniho
zarazeni — pracovni pozice pracovnika,

‘

b) pozadavky, které vyplyvaji z charakteristik podniku. *

Ad a) Pozadavky, které vyplyvaji z vlastniho pracovniho zatfazeni pracovnika se vztahuji
zejména k jeho schopnostem a védomostem. Jak védomosti, tak také schopnosti jsou chapany
nejen zcela vSeobecné, jako napt. inteligenéni kvocient, obecny védomostni ptehled nebo
zrucnost, ale také specificky, vztahujici se k dané profesi.

Védomosti Clovek ziskava predevsim prostiednictvim Skolniho a univerzitniho vzdélani,
neméné dilezit¢ je také samostudium nebo ucast vriznych vzdélavacich kurzech
¢i rekvalifikacich.

Timto zpasobem vSak ¢loveék ziskd pouhé znalosti, které jesté¢ musi byt uvedeny do praxe,
aby si pracovnik pfisvojil rizné pracovni postupy, aby se mu znalosti trochu ,,zazily*
a on ziskal schopnost rozhodovat se v riznych situacich. Kazdy ¢lovek je jiny a ma také jiné
dispozice pro osvojeni si zkuSenosti. Napt. vykonové orientovany jedinec ziskdva zkuSenosti
mnohem snaze nez Clovek, ktery je vykonové orientovany méng. Proto je tfeba pii ziskavani
pracovnika zjistit nejen jeho znalosti ziskané studiem, ale je dobré se zaméfit také na jeho
zkuSenosti.

Svou roli zde samoziejmé& hraji 1 vlastnosti osobnosti. K t€ém vyhleddvanéjSim patii
napt. psychicka pruznost a dynamika, cilova orientace, sebevédomi, kriticnost, odpovédnost,

rozhodnost, organizacni schopnosti, spolehlivost, disciplina a dalsi.



Ad b) Pozadavky vyplyvajici z charakteristik podniku piedstavuji druhou skupinu naroka
na pracovnika. Tyto pozadavky se odvijeji zejména z pfedmétu ¢innosti dané¢ho podniku, jeho
podnikové politiky, specifickych zpisobi vedeni lidi, které podnik uplatiiuje ¢i podnikového
systému socialnich i organiza¢nich norem. [§]

Pozadavky samoziejmé zavisi 1 na velikosti podniku. Zatimco v malém podniku je tieba,
aby mél kazdy pracovnik Siroky okruh znalosti a dovednosti, ve vét§im podniku staci, kdyz

se bude kazdy zabyvat svou praci a stane se v ni odbornikem.

Ptehledné uspotadani pozadavkl a narokli prace na pracovnika uvadim jako ptilohu €. 1.

Identifikace pozadavki prace na pracovnika

Aby bylo mozné piijmout na konkrétni misto vzdy toho nejvhodnéjsiho kandidata,
je dulezité, aby mél podnik vypracované podnikové profily poZadavkd na své pracovni
pozice. Vychodiskem pro stanoveni téchto pozadavkl je vycet Cinnosti, které bude pracovnik
na této pozici vykonavat.

Sestavuje se proto vycet jednotlivych kol a kazdému je piifazend vaha podle diilezitosti.
Timto zplsobem se sestavi naprosto vycCerpavajici profil pozadavkl pracovnika na dané
misto. Takto zpracované profily mohou slouZzit nejen pii pfijimani pracovniki, ale velmi
dobie se vyuziji 1 pifi dalSich personalnich ¢innostech — napf. v fizeni pracovni kariéry,

pfi fizeni rozvoje zaméstnancil, hodnoceni nebo odménovani zaméstnancii apod.

Jako pftilohu ¢. 2 pfikladdm Soubor narokii a poZzadavkl na pracovnika stfedni Grovné fizeni.

2.2. Adaptacni proces

Adaptacnim procesem jsem se podrobn¢ zabyvala ve své bakalaiské praci, proto zde jen
nastinim nékolik zakladnich informaci o tom, co to viibec adaptacni proces je.

Da se fici, Ze adaptacni proces je proces, béhem kterého pracovnik poznava organizaci,
pro kterou zacal pracovat, poznava také své kolegy, pracovni ukoly, kterymi se bude zabyvat

a podobng.

Podle J. Stikara [1, str. 89] je: , adaptace obecné chdipina jako proces aktivniho

prizpusobovani clovéka Zivotnim podminkam a jejich zménam. Clovék tak neprijima



podminky, ve kterych Zije, jen pasivné, ale snazi se je prizpiisobit svym potrebam, zdajmum,
hodnotam a jinym cilum. Jinak 7eceno, pojem adaptace vyjadruje jednotu aktivnich
a pasivnich forem sepéti cloveka s prostredim; prizpiisobeni prostredi cloveku a cloveka

prostiedi.

V pribéhu adaptacniho procesu je dilezité, aby byl vytvofen soulad mezi znalostmi,
zkuSenostmi a dovednostmi daného pracovnika a podminkami, které jsou kladeny na pracovni
misto, na které tento zaméstnanec nastoupil. Adaptacni proces trva obvykle tii az Sest mésica,
béhem této doby by se mél pracovnik sZit s organizaci, pochopit jeji hlavni cile a snazit

se pfispivat k jejich plnéni.

RozliSujeme dvé zdkladni trovné adaptace a to:
a) pracovni adaptaci,

b) socidlni adaptaci.

V pribéhu pracovni adaptace se zameéstnanec nejprve seznamuje s podminkami prace
a pracovnim fadem organizace jako takovym. Seznamuje se také s novou praci, novymi
pracovnimi ukoly a osvojuje si zdkladni pracovni ndvyky. V této fazi je velmi dilezita
komunikace mezi pracovnikem a nadiizenym, je dulezité, aby mél pracovnik dostatek
informaci, co se ty€e firmy, prace a pracovnich ukolii. Velmi Casto se stava, Ze nové piijaty
pracovnik je ,,vhozen do vody a uci se sam plavat®, to znamend, ze jej novy $éf nechd
napospas a on se musi v§emu ucit sam, coz urcité neni dobr¢.

Pracovni adaptace je velmi ovlivnéna tim, jaké pracovni zkuSenosti, dovednosti a také
znalosti jiz pracovnik ma, jestli je zaméstnanec ptizpusobivy, nebo si jen té¢Zko zvyka na nové

podminky.

Oproti tomu socialni adaptace se tyk4 zaclenéni nového pracovnika do stavajiciho
socialniho prostiedi organizace, zahrnuje zaclenéni do jiz existujicich vztah mezi stavajicimi
pracovniky a také adaptaci na firemni kulturu. Firemni kultura je do pracovnika vstépovana
od jeho ptichodu do firmy, zalezi velmi na tom, jak moc je silnd a jak ji dovede jedinec
vnimat. Pokud se tato forma adaptace vyviji dobte, vysledkem je pak urcitd mira ztotoZnéni
se pracovnika s cili organizace a pfispiva tak 1épe k plnéni jejich cili. Pokud ale adaptace neni
prilis uspésna, pracovnik nesouhlasi s cili, hodnotami a normami této firmy, pak se velmi

Casto stava, ze pracovnici z firmy odchazeji jesté v pribéhu adapta¢niho procesu.
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Totéz plati také v ptipadé, jestlize se pracovnik neszije se svym pracovnim tymem, kdyz
ho tym nechce pfijmout mezi sebe a bere ho jako vetfelce. Potom se ¢lov€éku na takovém
pracovisti velmi tézko pracuje a radéji vSeho nechéd a hled4 praci s pfijemnéjsi atmosférou

na pracovisti.

2.3. Atmosféra na pracovisti

Z vlastni zkuSenosti vim, Ze atmosféra na pracovisti je velmi dilezity faktor. KdyZ pracuji
ve skupiné lidi, ktefi si rozuméji, alesponi co se prace tyce, urcité se pracuje mnohem lépe, nez
kdyz ve skupin€ vladne nevrazivost, zamé&stnanci se za zady pomlouvaji a hazeji si klacky
pod nohy. Ja osobné¢ bych v takovémto nevrazivém prostiedi asi dlouho nepracovala.

Je jasné, Ze vedouci pracovnik nemlze skupiné nakéazat privétivéjsi chovani. Existuje ale
nékolik zasad, které by m¢l vedouci pracovnik respektovat a utvofit tak diky nim vztah
davery.

Mél by napt. podporovat kooperativni chovani. Cile, které klade skupiné by mély byt
jasné a srozumitelné vSem c¢lenim skupiny. Pfi jednani s pracovniky by mél postupovat
spravedlivé, mél by se ke vSem pracovnikiim chovat stejné, nedavat najevo piehnané
sympatie k jednotliveim. M¢l by skupiné nechat néjakou volnost, aby se mohla rozhodovat
sama a neplnila tak jen pfikazy svého nadfizeného a také by méla byt stanovena osoba nebo
vice osob, které¢ budou za konkrétni kol zodpovédné. Dilezitd je 1 zpétna vazba, kterd
by meéla byt poskytnuta jak ze strany vedouciho pracovnika, tak ze strany skupiny jako

takové.

Atmosféru na pracovisti vyrazné ovlivituje osobnost vedouciho a jeho styl fizeni. Vedouci
pracovnik totiz svym chovani ovlivituje pomérné¢ mnoho lidi, plisobi jak na jednotlivce, tak
1 na mens§i nebo vétsi pracovni skupiny. Je proto dilezité, aby umél napf. jasné a vécné
vyjadiit svlj nazor a vysvétlit ho pracovniklim, snadno se orientovat i v naro¢nych
problémech a umét tesit krizové situace, je dobré brat své podiizené jako kolegy, davat jim
najevo, Ze jim rozumi, ze akceptuje jejich jednani a ze je pro néj jejich nazor dilezity. Pokud
bude vedouci ,hrat svoji hru“ a nebude brat v uvahu nazory ostatnich, miZe se stat,
ze se ve firm¢ vytvoii skupinky pracovniki, kteti svého nadfizeného nebudou chtit poslouchat
a budou jednat pouze podle svého minéni. Samoziejmé také neni dobré, kdyz vedouci nema
dostate¢nou sebediivéru a neché si od svych spolupracovniki libit neslusné chovani nebo

akceptovat jejich piipadné schvalnosti.
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Podle Bedrnové a Nového [8] patii mezi Zadouci charakteristiky vedouciho pracovnika
nasledujici:

- pracovni a osobni kompetence (zplsobilost cloveéka uplatnit se v konkrétnich
podminkach pracovniho zatazeni),

- socialni kompetence (zptsobilost lidi vhodné se prosadit v socidlnich vztazich),

- pozitivni uvazovani a proaktivni jednani,

- pracovni ochota a vykonova motivace,

- vyssi hladina aspiraci a usili (projevuje se ve vyssi tirovni narokl na zivot a na sebe,
patii sem napft. vytrvalost a zpiisobilost pfekonavat piekazky),

- schopnost sebekontroly (jednat raciondln€, ovladat své prozivani),

- rozvinuté etické a estetické citéni,

- tvofivost,

- pochopeni a tolerance,

- smysl pro humor,

- zpusobilost stale na sob¢€ pracovat.

Styl fizeni je také velmi dilezity, jedna se v podstaté o celkovy zpusob jednani fidiciho
pracovnika. Odborna literatura [8] se zmifluje o dvou podobach stylu fizeni,
a to o zamétenosti na lidi a zaméfenosti na ukoly. Dosavadni vyzkumy prokézaly, Ze uspésni
vedouci jsou zaméfeni jak na lidi, tak na tkoly, zatimco neuspesni vedouci jsou zaméteni
pouze na jeden z téchto dvou faktort.

Kromé zaméfenosti ale hraje v ¢innosti fidicich pracovniklt velmi vyznamnou roli také
mira akceptace angazovanosti pracovnikl a jejich spoluucasti na fizeni. Z tohoto hlediska

se rozliSuji 3 zékladni styly fizeni: autokraticky, liberalni ¢i demokraticky.

Plsobeni na pracovniky je ale ovlivnéno také autoritou vedouciho pracovnika, tzn. jaky
ma vliv na pracovniky a jestli ho pracovnici berou vazng&. Autorita fidiciho pracovnika
je Gasto spjata s pozici, kterou pracovnik ve firmé zastava. Cim vyssi pozici v hierarchii firmy
zastava, tim vice lidé manazera respektuji. Formalni autorita vSak nestaci. Zalezi také na tom,
jestli formalni autoritu stvrzuje také svymi odbornymi a socidlnimi kvalitami. Teprve potom

ho pracovnici respektuji jako c¢loveéka, kterého si maji vazit. Pak se jednd o autoritu

neformalni.
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Zaméstnanecké vztahy

Atmosféru na pracovisti vSak nevytvaii pouze vztahy zaméstnanec — vedouci,
ale 1 vzajemné vztahy mezi pracovniky. Velmi Casto se stava, ze lidé pracuji ve skupinach
a je proto dilezité, aby se Clenové skupiny respektovali a aby mezi nimi vladli pratelské
vztahy.

Prace ve skupiné ma samoziejmé své vyhody 1 nevyhody. Skupina poskytuje lidem jistotu,
za skupinovym rozhodnutim stoji vice lidi a nesou za né€ 1 zodpovédnost, na druhé strané
¢lovek pracujici ve skuping se ji musi do urcité miry ptizplsobit a tim klesé také individudlni

pracovni vykon.

Jak je ale skupina vlastné definovdna? Podle F. Bélohlavka [5, str. 148] lze skupinu
definovat jako ,,dva nebo vice jedincii, kteri jsou ve vzdjemné interakci, dosahuji spolecné
identity — védomi, ze k sobé patri, citi se jako MY, sociologové navic definici dopliuji o
dosahovani kolektivnich norem a kolektivnich cilii a clenové si vedle védomi spolecné identity

I3

uvedomuyji také jeden druhého.

Skupiny mohou byt bud formélni nebo neformalni. Formalni skupina je vytvofena
vedenim organizace a jeji cile jsou odvozeny od cili organizace. Vedle nich vznikaji
tzv. neformalni skupiny, které jsou zdrojem vzajemné podpory, poskytuji svym ¢lenim vice

informaci a posiluji jejich postaveni.

Aby skupina dobfe fungovala, je velmi dilezité, aby mezi jejimi ¢leny vladly divéra,
spoluprace a soudrznost.

., Duvéra je vzajemnd jistota o zamérech a jednani. “ 5, str. 155]

Pokud méme k ostatnim ¢lenim ve skupiné divéru, 1épe se nam plni pracovni ukoly,
protoze vime, Ze se na né miZeme spolehnout, Ze za ndmi stoji. Vedouci pracovnici ¢asto
davéru vytvareji tak, ze ptizndvaji pred ostatnimi svoje chyby, dé€li se s nimi o dulezité
informace a davaji pracovniklim vétsi prostor pro rozhodovani, pro odpovédnost.

Spolupréce je propojenim dvou faktorti — koordinace a soucinnosti. Soucinnost vznika,
kdyz pracovnici spole¢né pracuji na n€jakém ukolu a sdileji odpovédnost za jeho vysledek,
koordinace spociva ve spolecné odpovédnosti za ukol, jehoz splnéni je dlouhodobé&jsim

zavazkem a je rozvrzeno tak, Ze néktefi pracovnici na ném pracuji v prvnich fazich, dalsi

az pfi jeho dokonceni. Uméni koordinace znamena sladit vzajemnou cinnost tak, aby byl
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vysledek efektivni. Pfi spolupraci by se méla veskera soutézivost Clent skupiny odlozit

stranou, protoze potom je prace neefektivni.

Casto se pro posouzeni soutéZivosti pouziva skupinova hra, kdy jednotlivi ¢lenové
skupiny dostavaji soupravy malych geometrickych tvari z umé¢lé hmoty, ze kterych maji
sestavit trojuhelniky. Zatimco né¢ktefi z nich sestavi trojuhelnik ze svych c¢asti snadno, jini
k dokonceni prace potiebuji nekteré ¢asti od spoluhract, ktefi jiz maji ale trojuhelnik hotovy.
Ti na ném ale velmi Ip&ji a nechtéji ostatnim dat nic. Znamena to, Ze ukol skupiny nebyl
splnén a skupina prohrava. Kdyby doslo ke spolupraci a c¢lenové si dily povyménovali,

povedlo by se jim sestavit vSechny trojihelniky. [5]

,,Soudrznost je prekonavani individudlnich rozdilit a motivii pocitem spolecné identity.

[5, str. 156]

Clenové skupiny zlistavaji ve skupiné obvykle ze dvou diivodii — potiebuji pracovat
ve skupiné, aby mohli dosdhnout spole¢nych cilii, ke kterym by se téZko dopracovali jako
jednotlivcei; a citi se ve spolecnosti ostatnich dobie, nedovedou pracovat sami, ale potfebuji

se s ostatnimi vzdy poradit, mit pocit, Ze nékdo stoji za nimi.

2.4. Stimulace a motivovani

Kazda cinnost ¢lovéka je né€im motivovéana, i kdyz si to Casto ani neuvédomujeme.
Pro podniky je dillezitd samoziejmé ta ¢ast motivace, ktery se tykd pracovniho vykonu.
Kazdy c¢lovék musi byt pro svou praci motivovan, protoze jakmile ztraci motivaci urcitou
praci vykonavat, prace ho piestdva bavit a pracovnik se zac¢ina nudit. Proto je dilezité, aby
firma takovym situacim pfedchazela. Velmi dulezita je i stimulace, kterd motivaci pracovniki

vyraznym zpuisobem ovliviiuje.

Stimulace slouzi k tomu, aby ovlivnila motivaci pracovniki a jejich ochotu identifikovat
se scili podniku. Podstatou stimulace je tak zdmérné ovliviiovani lidského chovani.
Jeji ucinnost zavisi na tom, nakolik se ndm podaii odhadnout motivacni strukturu ¢lovéka,
kterého chceme ovliviiovat.

Oproti motivovani, které byva chapano jako vytvafeni prostfedi, které je pfiznivé

pro uspokojeni potieb jedince, stimulovani je vytvafeni souboru podnétl, které na cloveka
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pusobi zvnéjsku a to bud’ zdmérné nebo bezdécné. Ucinek stimulace je tak vzdy zéavisly
na vnitinim prostfedi, na motivacni struktufe (motiva¢nim profilu) daného jedince. Pokud
zname dobfe motivacni profily svych pracovnikl, pak je mozné v podstaté usit stimulaci

na miru kazdému pracovnikovi.

Prostredky stimulace

Hmotna odména

Hmotnd odména je hlavnim stimulujicim prostfedkem. Nemusi mit vSak jen podobu
penézni, (jako jsou mzda, prémie, odmény za vys§i vykon apod.), mlize se jednat
napt. o piidéleni sluzebniho auta, které¢ smi byt vyuzivano i k soukromym ucelim, mobilniho
telefonu, osobniho pocitace atd. Tato odména vSak miiZe mit i podobu slevy na podnikové
zboZi, ptispévku na obleceni, zaméstnaneckych akcii, plijéek pro zaméstnance apod.

Podle mého ndzoru maji tyto nefinanéni odmény velky vliv pfedev§im na psychiku
pracovnika, pracovnik se tak muize presvédcit, Ze firma ma o n¢j opravdovy zdjem, ze neni
pro firmu jen fadovym pracovnikem, ale ze si ho firma vazi; upeviiuje to tak jeho sebevédomi

a pracovnik se obvykle 1épe sziva s organizaci, je pro ni ochotny udélat vice.

Podle prizkumu, ktery si nechala udélat firma SodexhoPass jsou necastéj$im benefitem,
ktery pouziva 70% soukromych a 94% statnich organizaci, stravenky. Soukromé firmy dale
velmi cCasto vyuzivaji jako benefitu penzijniho pfipojiSténi, rozpocCtové a prispévkoveé
organizace nejcastéji svym zaméstnancim piispivaji na kulturu. Tento prizkum také ukazal,
ze soukromé firmy vydavaji mésicné na benefity zaméstnancti 300 — 3000 K¢&, u statnich

firem je tato Castka nepatrné nizsi. [11, Cislo 22]

Obsah prace

Také obsah prace miZe piisobit stimula¢né. Existuje totiZ spousta apeld, kterymi miZeme
pusobit na obsah prace a které mohou nést pro kazdého pracovnika jinou dulezitost. Patii sem
napt. apel na tvofivé mysleni, na samostatnost, na prestiz, seberozvoj, apel hrdosti na praci,
na vlastni schopnosti, apel sebekontroly, moci, jistoty atd.

Apel na tvofivé mySleni je napt. dileZity pro lidi, které nebavi stereotypni prace, potfebuji

neustale vymyslet néco nového a uplatnovat vlastni napady, myslenky ¢i znalosti.
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Apel na prestiz znamenda, Ze prace v daném oboru, ve kterém pracovnik pracuje,

je spolecensky ocenéna a ma jakysi punc modnosti, pracovnika tedy uspokojuje predevsim to,
ze jeho prace je spolecensky uzndvana.

Apel hrdosti na praci spo¢iva v tom, ze pracovnik je hrdy na to, co dé¢la, Ze jeho prace ma

smysl, je uzitecna, pomaha lidem a ostatni to oceni — je to napf. prace lékara, stavbait,
vyrobct spotifebniho zbozi apod.

Oproti tomu apel sebekontroly znamend, ze CcClovek v praci ziskdvad zpétnou vazbu

o vysledcich své ¢innosti a mé tak moznost své jednani jakkoli opravit — tyka se to predevSim
praci na zakazku.

Jak je vidét, apeld, kterymi lze vzbudit zajem o praci je celd fada. Vedouci pracovnik
by mél proto pomoci kazdému zamé&stnanci najit ten jeho apel, ktery je pro néj dulezity, a ten
potom podporovat a rozvijet.

Ze své zkuSenosti z riznych brigdd vim, ze pokud divka pracuje napt. jako hosteska,
je hrda na to, Ze miiZe mit na sob& uniformu firmy, kterou zastupuje a i kdyz obvykle
pro firmu nepracuje dlouhodobg, je jeji pocit soundlezitosti s firmou vétsi, nez kdyby ji firma

nechala bez jakychkoli prostfedkd.

Neformalni hodnoceni

Neformalni hodnoceni zasahuje do dvou rovin lidské psychiky — do racionalni (obsahové
roviny), tak emocionalni (prozitkové).

Raciondlni rovina zahrnuje pfedev§im zpétnou vazbu. Je dobré, kdyz je poddvana béhem
¢innosti, kterd se vykonava, nebo bezprostiedné po jejim skonceni. Zpétnou vazbu je tieba
sd€lovat zcela konkrétng, aby dany jedinec presné védél, v ¢em ud¢lal chybu, co by mohl
zlepsit a co udélal bezchybné. Myslim si, Ze zaméstnavatel by mél pracovniklim sd€lovat své
nazory na jejich praci jen mezi ¢tyima o€ima, aby je neshazoval pfed ostatnimi pracovniky.
Co se tyka emociondlni roviny, tam je dlleZity pocit pracovnika, Ze ho firma potiebuje,
ze je jeho préace piinosem. ZvySuje se tak sebedlivéra pracovnika a on je pak ochoten ud¢lat

toho pro firmu vice.

Samoziejmé neni mozné, aby zameéstnavatel pracovniky jen chvalil a pél na n¢ samou
chvalu, ale podle mého nazoru i kritiku lze sdélit takovym zplsobem, aby zaméstnanctim
nevzala chuti do prace. Zaméstnavatel by jim sice mél nedostatky vytknout, ale na druhou

stranu by je mél povzbudit do dalsi Cinnosti.
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Kromé¢ nevefejného hodnoceni je vhodné, aby firma na vefejnych poradiach nebo
firemnich vecircich zvetejiiovala jména nejlepSich pracovnikd firmy, zdlraznila osobnosti,
které pro firmu znamenaji pfinos. Opét se tak zvysi soundlezitost pracovnikli s firmou
a pracovnici tak dostanou vétsi chut’ do dal$i prace, kdyz vidi, Ze si nékdo jejich prace ceni

a ze jejich prace neni zbytec¢na.

Pracovni podminky a reZim prace

Z riznych studii vyplyva, ze pracovni podminky samy o sobé nedokaZi vyvolat
spokojenost, ale pokud jsou nevhodné, velmi casto vyvolavaji nespokojenost mezi
pracovniky. Pokud ¢lovek pracuje v nevhodnych klimatickych nebo svételnych podminkach,
urcité se to odrazi v jeho vykonu nebo zdravi. Pokud tedy dojde k odstranéni nevhodnych
pracovnich podminek, zvySuje se vykon pracovnikili a zlepSuje se také vztah mezi organizaci
a zameéstnanci, protoze pracovnici vidi, Ze se jim firma snazi vyjit vstfic a Ze se snaZzi

uspokojit jejich potieby.

Identifikace s praci, profesi a podnikem

., Identifikace s praci znamend, Ze clovek praci prijal jako nedilnou soucdst svého Zivota.
Identifikace s profesi znamend, zZe clovek svoji profesi povazuje za soucdst své osobni
charakteristiky. Identifikace s podnikem vyjadruje ztotozneni pracovnika s organizaci. *

[3, str. 179-180]

Je proto vhodné, aby firma zajistila pracovnikovi vhodné podminky, které mu usnadni
snadngj$i identifikaci s organizaci. Jde o to, mit dobfe propracovany adaptani program,
aby zamé&stnanec snadnéji pochopil cile firmy a sndze je ptijal za své. Teprve potom muze byt

firm¢ napomocny.

2.5. Kariéra

,, Kariéra je draha clovéka Zivotem, zejména pak profesionalni, na které clovéek ziskava

nové zkusenosti, rozviji své kompetence a realizuje sviij osobni potencidl. ““ [4, str. 11]

Kariéra cloveka se vyviji v rdmci struktury dané organizace, v rdmci a v moznostech dané

profese nebo jako odraz spolecensko-ekonomického postaveni. [1]
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Odbornici odlisuji vnitini a vné&jsi kariéru. Vnéjsi kariéru mizeme sledovat v materidlech
personalniho oddéleni, v Zivotopisech, je to vlastn¢ vycet vSeho, co jsme kdy absolvovali
— od absolvovanych Skol a kurzii az po riznad zaméstndni, kterymi jsme prosli. Tento druh
kariéry ale nic netikd o tom, jak jsme byli v zamé&stnani ¢i ve Skole spesni, jaké jsme si kladli
cile, ¢1 zda jsme je splnili.

Naopak vnitini kariéra je subjektivni zélezitosti, sleduje postoj pracovnika, jeho osobni

zkuSenosti a také kariérovy rast.

K posouzeni kariéry se Casto pouZzivaji néktera kritéria, jejich pouziti ale nemusi byt vzdy
spolehlivé — zvlasté pokud se srovnavaji odliSné typy organizaci nebo rtizné typy kariéry.
Mezi tyto kritéria patii napt. plat, pozice v organizaci, hodnost nebo titul, soubor symbol
spojenych s praci (samostatnd kancelaf, sluzebni auto, notebook, mobilni telefon apod.)

nebo pocet podiizenych pracovniki.

Rozvoj kariéry

Kazdy pracovnik ocekava od organizace pftilezitosti pro osobni rozvoj, ma urcitou
pfedstavu o svém budoucim povolani a také o kariérovém postupu. Pro rozvoj kariéry
je dilezité zejména to, aby byly sladéné zejména potieby, moznosti a ocekdvani
jak pracovnika, tak organizace, a aby doSlo i1 ke sjednoceni pfedstav o vzijemném rozvoji.
Jeding tak je mozné pIné€ vyuzit potencidl pracovnika pro dosahovani cili organizace a docilit

tak jeho spokojenosti.

Rozvoj kariéry do zna¢né miry ovliviiuje také typ organizacni struktury.

Funkciondlni organiza¢ni struktury jsou tvofeny odbornosti. Generalni feditel firmy ma
pod sebou obvykle feditele riznych useki — ekonomicky, technicky, vyrobni, personalni
¢1 obchodni. Tito feditelé maji pod sebou celou fadu pracovnikii, od vedoucich az po délniky.
Kazdy pracovnik tak ma pfesné vymezeny sviij okruh prace a vi, co ma délat. Pro postup

kariéry toto feSeni ale moc $t'astné neni, tento typ struktury je do velké miry nepruzny.

Divizionalni struktura rozdé¢luje organizaci na nékolik samostatnych celkli. Firma tak
muze byt rozdélena napt. podle geografického umisténi (umisténi jednotlivych pobocek

vramci republiky) nebo podle sortimentu vyroby. Generdlni feditelstvi obvykle povéri
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jednotlivé divize uritymi tkoly a pracovnici se s nimi musi poprat. Nejsou zde piesné
stanovené funkce jako u jiz zminované funkciondlni struktury, pracovnici musi byt

flexibilné&jsi a umét fesit vice problémi.

V maticové struktufe mé pracovnik obvykle dva nadfizené — odborného vedouciho
a vedouciho tymu. Odborné tymy jsou slozeny z pracovnikd rlznych utvari a vSichni
se podileji na feSeni jednotlivych tkoll. Tento typ struktury je nejpruznéjsi, vyzaduje znacnou

schopnost kooperace, ale funguje velmi pruzné a kvalitné.

Rozvoj pracovni kariéry zévisi na riznych formach péce o pracovniky. Patii sem
napf. [1, str. 128]:

- pracovni a socidlni adaptace (UspeSna adaptace usnadiiuje pracovnikim piijeti své
pozice na pracovisti),

- odborna pfiprava (vyjadiuje zhodnoceni profesionalnich kvalit pracovnika),

- hodnoceni price a odménovani (vyjadfuje zpétnou vazbu na dosavadni pracovni
vysledky a vyjadiuje moznosti dalSiho rozvoje),

- modelové drahy profesni kariéry (vyjadiuje alternativni moznosti profesniho rozvoje
pracovnikl v zavislosti na jejich vzdélani a pracovnim zatazeni),

- socialni mobilita v organizaci (umoziiuje sledovat dlouhodobou piedstavu pracovniho

uplatnéni v organizaci).

Moznosti kariérového rozvoje se samoziejmé liSi podle typu a velikosti organizace.
V podnicich, kde neni pfili§ rozvinutd hierarchickd struktura, nebo kde pfevazuje stejna

kvalifikace pracovniki, jsou moznosti rozvoje kariéry vyrazné¢ omezeny.

F. Bélohlavek ve své knize Osobni kariéra [4] zmifluje tzv. Peterliv princip, ktery fika,
ze Clovék je povySovéan az do té doby, kdy uZ na své postaveni nestaci. Lidé tak byvaji
povysovani, pokud se osvédci ve své piivodni funkci, a tak to jde neustale dal, az do té doby,
kdy jsou povySeni do pozice, na kterou uz nesta¢i. A protoze pracovnik tuto funkci
uz nezvlada tak, jak by mél, neni dale povySovan, ale v pracovni pozici setrvava. Vysledkem
je, Ze jsou pozice obsazovany casto zcela nekompetentnimi jedinci, je tedy otdzkou
managementu, jakym zplisobem bude tuto situaci feSit, aby firma nedospéla az ke krachu.
Zakladem je rozpoznat nekompetentnost pracovnika a usadit ho na jiné — o néco méné

dulezité misto.
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Lidé¢ casto usiluji o kariérovy postup, protoze chtéji mit moc, maji potiebu fidit ostatni lidi
a rozhodovat o tom, co budou délat. Pro kazdého Clov€ka je vSak kariéra jinak dilezita.
rodina a déti. Ale 1 zde se najdou vyjimky. Je proto dilezité, aby si zaméstnanec
a zaméstnavatel vyjadiili své predstavy a prabéhu budouci kariéry zaméstnance ve firmé,
aby zbyte¢n¢ nedochéazelo k nepochopeni a zaméstnanec tak nemél tendenci z firmy odejit,

protoze byl nepochopen.

Jak plyne z ptedchazejicich tadkl, na fluktuaci pracovnikil ze strany firmy se mohou
podilet piedev§im nedostate¢né¢ zvladnuty adaptaéni proces, atmosféra na pracovisti,
ve které se pracovnik neciti dobfe, nepfiznivé pracovni podminky, nevhodnd stimulace
¢1 motivace. Samoziejme je také dulezité, jak se ke svym podifizenym chova vedouci

r~r

pracovnik, jestli je bere jako sob& rovné, nebo jestli si na nich nelé¢i své komplexy.
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3. Problémy vznikajici na strané pracovnika

Na piedchozich strankach jsem popsala pfedev$im to, co firma miize ovlivnit svym
pusobenim, co se tykd fluktuace pracovnikl. Je dilezité se ale zminit i o tom, co firma

ani pii1 velkém usili ovlivnit nemtiZe, a to je osobnost ¢loveka, jeho osobni potencial.

3.1. Osobnost ¢lovéka v organizaci

,,Osobnost je jedinecné spojeni psychickych rysu, které charakterizuje jednotlivce.
Psychickymi rysy rozumime schopnosti, dovednosti a znalosti, vlastnosti a potieby, motivy,

postoje a hodnoty. 5, str. 58]

Pokud osobnost clovéka lépe pozndme, umozni ndm to zjistit, jak v kterych situacich

reaguje, co je pro n¢j dilezité a co naopak neni, ¢im ho nejlépe mizeme motivovat apod.

Schopnosti ¢lovéka

Schopnost je v podstaté kapacita ¢lovéka vykonavat néjakou Cinnost. Schopnost vznika
z vloh, které jsou ndm dany geneticky, v pribchu zivota se vlohy vyviji a tim vznikd
schopnost. Schopnosti se obvykle ¢leni na 3 typy, a to schopnosti rozumové (inteligence),

mechanické a psychomotorické (zru¢nost, koordinace oc¢i a rukou, motorické schopnosti).

Znalosti, dovednosti a zkuSenosti

Znalosti Clovek ziskd na zdklad¢ studia. Podle mého ndzoru jsou to spiSe teoretické
informace, které ndm umozni udélat si pfedstavu o urcité véci, zjistit, jak nékteré véci funguji.
Takovéto informace mizeme zjistit ve Skole, na prednaskach, pti riznych vypravénich apod.
Pokud clovek tyto teoretické informace prevede do praxe a nauci se s nimi zachazet, ziska
tak dovednosti. Tém se lze naucit bud’ cilenym vycvikem nebo praxi. Praktické zkuSenosti

muzeme ziskat jediné praxi.
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Vlastnosti osobnosti

Vlastnosti vyjadiuji relativné staly zpisob chovani Cloveka, ktery je zvelké miry
ovlivitovan motivaci. Clovék, ktery ma uréitou vlastnost obvykle ve stejnych situacich také
stejné¢ nebo obdobné jedna. Napi. pokud je ¢lovék klidny, d4 se ocekavat, ze ho pti hadkach
obvykle nic nevyvede z miry, naopak vybusny ¢lovék se hned roz¢ili a fesi situaci velmi
impulzivné.

vvvvvv

odpovédnost, svédomitost a sebekontrola.

3.2. Charakteristika predpokladi ¢lovéka pro praci

Jak uz jsem se zminila v pfedchozi kapitole, kazdé pracovni misto by mélo byt
jednoznacné konkretizovano, mély by byt znamy pozadavky na pracovnika, ktery na tomto
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co nejkomplexnéji hodnocena pracovni zptisobilost zaméstnance a jeho kvalifikace.

Pracovni zptsobilost miZzeme oznacit jako ,.zdkladni pripravenost pracovnika pro prdci,

a to z hlediska jeho fyzickych, psychickych, odbornych a moralnich predpokladii. “ 8, str. 76]

Odlisnost profesi klade na cloveéka rizné pozadavky. Zatimco pro jednu praci uplné
postaci fyzickd zplsobilost pracovnika, jinde je dilezitd napf. i psychickd odolnost nebo
rozvinuté moralni vlastnosti. Pracovni zptsobilost je ve velké mife formovana v pribchu
détstvi a mladi ¢lovéka, kdy se ¢loveék vzdélava. Toto formovani ale neni v podstaté nikdy
ukonceno, méni se a tvoii na zdklad€¢ ziskanych praktickych dovednosti a pracovnich

zkuSenosti.

Kvalifikace prace v podstaté piedstavuje stanoveni konkrétnich ¢innosti, povinnosti, prav
a odpovédnosti na dané pracovni misto. Kvalifikace pracovnika potom piedstavuje souhrn
jeho predpoklad pro vykonavani takovéto €innosti. Pokud €lovek neni schopen piijmout
na sebe velky dil odpovédnosti, i kdyz ma spoustu zkusenosti, nemtize pracovat napt. jako

manazer nebo vedouci vétsiho poctu lidi, protoze neni schopen zodpovidat za jejich ¢innost.
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3.3. Motivace

., Pojmem motivace vyjadiujeme skutecnost, Ze v lidské psychice piisobi specifické,
ne vzdy zcela védomé vnitrni hybné sily — pohnutky, motivy — které clovéka a jeho cinnost
urcitym smeérem orientuji, které ho v daném smeru aktivizuji a které vzbuzenou aktivitu
udrzuji. Navenek se pusobeni téchto sil projevuje v podobé motivované cinnosti,

resp. v podobé motivovaného jednani. “ |3, str. 32]

Motivace plsobi ve tfech dimenzich: dimenzi sméru, intenzity a vytrvalosti. Dimenze
sméru vyjadfuje, ze motivace Clovéka je vzdy zaméfena uritym smérem — napi. chci
to a to apod. Dimenze intenzity poukazuje na to, ze cCinnost Clovéka v daném smeéru
je v zavislosti na sile vice nebo méné intenzivni, na n€kterou ¢innost chce ¢lovék vynalozit
vice sily a usili, u jiné ¢innosti je to naopak. Dimenze vytrvalosti nebo také stalosti vyjadiuje

miru schopnosti ¢lovéka piekonavat prekazky pti uskuteciovani motivované ¢innosti.

Zdrojem motivace mohou byt napt. potieby, zajmy ¢i hodnoty dan¢ho jedince.

Potieby

Potieba se projevuje jako stav napéti, ktery vyvolava tendence k odstranéni tohoto napéti,
obvykle tedy vede k ¢innosti, kterd smétuje k odstranéni ptislusného nedostatku (ptebytku).
Podminkou ale je, Ze subjekt nalezne urcitou skutecnost, kterd umozni uspokojeni konkrétni

potieby. [3]

Vztah nedostatku, potieb, motivace a ¢innosti
Nedostatek (nadbytek) —— potiecba —— motivace — na cil zaméfena ¢innost

—» odstranéni nedostatku (nadbytku)

ProtoZe pii odstranovani nedostatku nebo nadbytku se v podstaté mulZe jednat o cokoli
(pro jednoho c¢lovéka miZe byt dllezité néco, co je pro druhého nezadouci), proto se potfeby
obvykle déli do dvou skupin:

a) potieby biologické, fyziologické = potteby primarni,

b) potieby socidlni, spoleCenské = potteby sekundarni.
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Ad a) Potieby biologické jsou spojeny s ¢innosti lidského téla, patii sem napi. vzduch, voda,

potraviny apod.

Ad b) Potfeby socidlni jsou spojeny s Clovékem jako tvorem spolecenskym. Patii sem

napf. potfeba lasky, uznani, dominance atd.

Zajmy

Zajmy byvaji spojovany se schopnostmi ¢loveka, je to slozka charakteru osobnosti, ktera
je bud’ totoznd s postojem nebo s nim mé spoustu spole¢ného.
,Zajem je jakymsi trvalejSim zamérenim jedince na urcitou oblast predmétu ci jevu, které
je spojeno s aktivizaci jeho cinnosti. “ |3, str. 48]
Zajem je tedy mozné chapat jako zv1astni druh motivu.
Existuje spoustu druhli zdjmového zaméteni, napf. zdjmy poznavaci, estetické, socidlni,

pfirodni, obchodni, zajmy technické, vytvarné ¢i sportovni.

Hodnoty

I3

., Hodnoty jsou skutecnosti, zpiisoby jednani, cilové stavy, které lidé povazuji za duleZité. "

[5, str. 67]

Kazdy clovek si béhem svého Zivota vytvari urcity hodnotovy systém, ktery ovliviluje
veSkerou jeho ¢innost, jeho mysSleni. Tento systém v podstaté odrdzi, cemu dava clovek

ve svém zivoté prednost, co je pro n¢j dillezité.

Tak jako ma kazdy cElov€k jinou povahu, jiné mysleni, tak jsou rizné i hodnotové
orientace lidi. To mize zpusobovat konflikty mezi lidmi, protoze kdyz n¢kdo uptednostiiuje

napf. skupinovou praci, t€Zko bude chtit vykonavat zadanou praci samostatné apod.

M. Mayerova [2] uvadi, Ze se rozliSuji zakladni soubory hodnot, a to:
- orientovany na uspokojeni potieb (ziskani $tésti, komfortu)
- orientovany na sebefizeni (zabezpecit se),
- orientovany na aktivni jednani, tvofivost (vetné seberealizace),

- orientovany na vnitini vyrovnanost a pohodu (tendence k dusevnimu klidu).
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Hodnotovy systém kazdého cloveka je obvykle hierarchicky usporddany, nejdilezitéjsi
hodnoty jsou umistény na vrcholu pomyslné pyramidy. Potadi hodnot se samoziejmé muze
menit, a to v zavislosti na pritbéhu zivota a udalostech, které se cloveku ptihodi. Napf. jestlize
se nékdo blizky vazné zrani, ¢lovek si uvédomi, ze zdravi je to nejdilezitéjsi a pokud se hnal

napf. za kariérou, odsouva ji najednou stranou, zdravi je pro n¢j prednéjsi.

Hodnoty, které ¢lovék uptfednostiiuje, mohou byt rizné. Nejcastéji vSak byvaji sefazeny

do této pomyslné pyramidy [2]:

Individualni hodnoty (zdravi, rodina, $tésti)
Materidlni hodnoty (byt, chata, auto, jidlo, piti)
Pracovni hodnoty (pracovni uspokojeni, dobry vydélek)
Spolecenské hodnoty (spolecenské postaveni, vefejna ¢innost)

Hodnoty volného ¢asu (zajmové aktivity, cestovani, sport, hudba, odpocinek)

Individuélni hodnoty obvykle setrvavaji na prvnim misté hodnotového Zebticku vSech lidi,
potadi ostatnich hodnot se miize v pribéhu Zivota ménit. Lidé se v pritbé¢hu svého Zivota
snazi, aby jejich hodnoty byly naplnény, ovliviiuji tedy motivaci ¢lovéka a vyznamné

ovliviiuji také vykonnost.

Clovék se neustale setkava s novymi, pro ndj neznamymi skuteénostmi a ma tendenci
je hodnotit. Kritériem mulZe byt napf. osobni prospéch, nebo prospéch SirSich socialnich
skupin (rodiny, kamaradi, spolupracovnikii apod.). Tato hodnoceni pak u ¢loveka piedstavuji
jakysi hodnotovy systém, nckteré skuteCnosti ¢lovek hodnoti 1€pe, jiné ziskaji nizsi hodnotu.

Hodnotovy systém tak ovliviiuje jednani ¢lovéka a je vyznamnym zdrojem motivace
veskeré lidské ¢innosti. Je logické, Ze cloveék bude motivovany spiSe k t€ém Cinnostem, kterym

pfisuzuje vétsi hodnotu a naopak.

V. Provaznik ve své knize [3, str. 49] hovofti o existenci vztahu mezi motivaci a vykonem
na pracovisti, ktery byva casto vyjadiovan pomoci nasledujiciho vzorce

V=f(M,S)

V udava aroven vykonu (v dimenzich kvality i kvantity,) M Grovein motivace (tzn. mira chténi

¢loveéka podat urcity vykon), S oznacuje Groven schopnosti, védomosti, znalosti apod.
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Mohlo by se zdat, Ze v tomto vzorci plati pfima imeéra — ¢im je vEtsi motivace, tim vyssi
by mél byt také vykon. Ale neni to tak Uplné pravda. Z vlastni zkuSenosti vim, Ze pokud
clovek priklada néjakému ukolu mimotradnou dilezitost, at’ uz z divodu ziskani néjaké vétsi
odmény nebo uznani mezi kolegy, pfinasi mu to psychické napéti, clovék se snazi splnit tikol
na sto procent, pokud tkolu vénuje maximum, napf. snazi se nastudovat vSechny okolnosti
k tomu, aby ukol snadno splnil, pak se miize stat, ze si nebude védét rady s banalnimi

problémy.

Vztah mezi Grovni motivace, narocnosti ukolu a vykonem vyjadiuje
tzv. Yerkes-Dodsonliv zakon, ktery byva také ozna¢ovan jako ,,obracena U-kiivka“.

Tento zakon vyjadfuje, Ze Groven vykonu za piedpokladu nizké Grovné motivace bude
nizka, s rlistem intenzity motivace se bude uroven vykonu zvySovat, ale jen do urcité urovne
motivace. Jestlize motivace presdhne ur¢itou mez, vykon se bude naopak snizovat. Ale kde
nalézt optimalni urovenl motivace? Pro kazdy typ Ukolu existuje jind optimalni uroven
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je optimalni mez motivovanosti obvykle nizsi nez pro tkoly snadné. [3]

Motivacni profil

,,Motivacni profil predstavuje relativné stalou charakteristiku osobnosti clovéka. Jejim
obsahem jsou pro jedince priznacné, dominantni motivacni orientace Cci tendence,

resp. skladba, vyhranénost a intenzita jeho vnitinich hnacich sil. “ 3, str. 74]

U nékterych lidi prevlada orientace na uspéch, u jinych je to naopak. Podle mého nazoru
by ale kazdy tkol mél byt pro néas vyzvou, jakousi ptilezitosti, kterou bychom nem¢li propast,
ale snazit se aktivné podilet na jeho splnéni. Existuji ale i lidé, ktefi podobné situace chapou
jako ohroZeni, boji se, Ze dany ukol nebudou schopni zvladnout a Ze se to projevi na jejich
hodnoceni. Kazdému c¢lovéku je tedy blizka jina pozice, jiné misto, které je pro n¢j typické

a které je soucasti jeho motivacniho profilu.

Motivacni profil ¢loveéka se neustale vytvaii a vyviji a to uz od détského véku. Nejvetsi
vliv na utvafeni motivaéniho profilu c¢lovéka maji naptf. charakterové vlastnosti
nebo postojové rysy daného jedince, jeho schopnosti, pfevazujici temperamentové ladéni

nebo charakteristiky citového prozivani.
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Jestlize pozndme motivacni profil konkrétniho ¢loveéka, umoznuje nam to pohled do jeho

motivace. Snadnéji tak porozumime jeho chovani a umozni nam to daného cloveka lépe

motivovat.

Dimenzi motivacniho profilu je cela fada, obvykle se uvadéji v protichidnych dvojicich —

napf.:
a)
b)

¢)

d)

g)

h)

orientace na dosazeni uspéchu — orientace na vyhnuti se netispéchu,

orientace na uspéch (jako spoleCenské uznani) — orientace na vlastni ¢innost
(jeji obsah)

situacni orientace (zaméfeni na konkrétni situaci ¢i stav) — perspektivni orientace
(zamétovani se do budoucnosti),

individudlni orientace — skupinova orientace,

osobni orientace (veSkerou cinnost kona s ohledem na svij vlastni prospéch) —
neosobni orientace (se zaméfenim na prospéch druhych, tendence slouzit, ob&tovat
se),

¢inorodost — pasivita,

orientace na ekonomicky prospéch (ptrevazuji ekonomické hodnoty) — na moralni
uspokojeni (pfevazuji hodnoty moralni, etické, ideové),

zaméteni smérem k podniku (pracovnik se zcela ztotoziluje s organizaci) — zaméteni

smérem od podniku (udrzovani odstupu pracovnika od podnikového déni).

Jak je vidét z prechdzejicich tadkil, je dobré znat motivacni profily svych pracovnikd.

Pokud vedouci pracovnik vénuje motivacnimu profilu zaméstnancli dostate€nou pozornost

a vytvofi pro né¢ na miru Sity motivaéni program, usnadni tak pracovnikovi szivani

se s organizaci, zaméstnanec pociti zajem o svou osobu ze strany zaméstnavatele a bude mit

pocit, Ze mu zaméstnavatel rozumi. Usnadni se tim nejen adaptacni proces, ale 1 dalsi

fungovani pracovnika v organizaci.

Motivace k praci

Pracovni c¢innost je v podstaté cinnosti cilevédomou, zavérnou a systematicky

vykonéavanou, k praci musi byt ¢lovék motivovany. Otazkou ale zlstava, co vede clovéka

k tomu, ze vykonava prave tu praci, kterou vykonava.
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Pracovni motivace ptredstavuje pfistup Cloveéka k praci, ke konkrétnim okolnostem jeho
pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim ukoliim. U psychologie se Casto rozliSuji
dva zékladni typy pracovni motivace:

., motivy, které souvisi s praci samotnou — tzv. motivace intrinsickd (potreba cinnosti
vitbec, potreba vykonu, touha po moci),

- motivy, které lezi mimo vlastni prdci — tzv. motivace extrinsicka (potieba penez,

Jistoty, potreba socialnich kontaktii). “ [9, str. 122]

Takto pusobici motivy se ale mohou v pracovni ¢innosti projevovat riznym zpusobem.
Podle toho se dale motivy déli na:
- aktivni — které pfimo podnécuji pracovni vykon — napt. motiv uspéchu,
- podporujici — ty vytvareji podminky pro pisobeni aktivnich motivii — patfi sem
napt. vytvaieni pratelské atmosféry na pracovisti,
- potlacujici — tyto motivy odvad¢ji pracovnika od pracovni €innosti - napf. potieba

pobavit se s prateli na pracovisti.

Z té€chto uvedenych skutecnosti vyplyva, ze motivace pracovniho jednédni patii do skupiny
subjektivnich faktord, které ovliviiuji pracovni ¢innost lovéka. Motivace je ze vSech faktord,
které ovliviiuji praci a pracovni moralku asi nejvice pfistupnd, je mozné na ni dobfe plsobit.
Je proto dulezité, aby vedouci pracovnici vénovali motivaci pozornost prubézné, nejen
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v pribé¢hu adaptacniho procesu, kdy si ¢lovek utvari ndzor na organizaci.

3.4. Kariéra

Pracovni kariéra kazdé¢ho Clové€ka je vyrazné individualni zaleZitosti. Je to dano zejména
osobnimi charakteristikami jedince (n&kteti lidé netouzi po kariérovém postupu,
prostiedi, ve kterém se kariéra vyviji a riznych situacnich vlivii. Pfesto existuje n¢kolik
tendenci, které prevladaji u pracovnikii pii vybéru a utvareni profesni kariéry [1].

Napt. Stikar [1] rozliSuje tyto étyfi kariérové typy:

1) staly stav,

2) ptimocary vyvoj,

3) spirdla,

4) proménlivost.

-08 -



Ad 1) Staly stav predstavuje situaci, kdy pracovnik cely svilij pracovni Zivot setrvava v jedné
pozici a nevynaklddd zadnou snahu o profesni postup. Takovy clovek preferuje spiSe

prohlubovani specializace a zdokonalovani v oblasti, ve které pracuje.

Ad 2) Pracovnik postupuje po hierarchické struktufe firmy, ale pouze vramci jednoho

povolani.

Ad 3) Pracovnik vtomto kariérovém typu stfidd zaméstnani zhruba v intervalu 7-10 let.
Po uplynuti této doby hledd jiné zaméstnani, ale takového typu, aby mohl zuzitkovat
zkuSenosti a znalosti, které ziskal na ptedchozi pozici. V ivahu ale miize ptichazet i postup

na vy$si pozici v ramci stejné firmy.

Ad 4) Zména pracovni kariéry u tohoto typu je velmi Casta.

Rozvoj kariéry

V kariérnim  vyvoji kazdého cloveéka existuje ale také nékolik Zivotnich etap,
které popisuji na nasledujicich fadcich.

Ptipravné faze trva po dobu détstvi a Skolni dochazky (povinné i nepovinné) az do doby
nastoupeni do prvniho zaméstnani. V tomto obdobi se ¢lovek obvykle s praci jako takovou
moc nesetkd, maximalné v podobné riiznych brigad. Vytvéii si tedy o jednotlivych pracich

svou vlastni predstavu.

Pocatek kariéry je obdobi od nastupu do prvniho zaméstnani zhruba do 35 let veku.
Je to obdobi, kdy ¢lovék konfrontuje znalosti ziskané ve Skole s realitou, a zjiSt'uje, Ze Skola
mu dala do Zivota pouze teoretické znalosti, ale zaméstnavatel po ném pozZaduje mnohem vic
— schopnosti, dovednosti, uméni usudku apod. Mlady absolvent zde proto Casto narazi
na jakousi pomyslnou zed. Aby nastup do pracovni reality nebyl az tak tvrdy, spousta firem
zavadi bud’ absolventskd mista, kde se pocita stim, ze mlady pracovnik nemé Zzadné
zkuSenosti a do vSeho je postupné zasvécen, nebo studentské programy, kde miZze Clovek

v prub¢hu studia absolvovat rizné staZze a dozveédét se o dané firmé a praci néco vic.

Stiedni vék — od 35 do 55 let — je obdobi, kdy ¢lovek uz jakési zkusenosti posbiral a neni

uz proto tolik idealisticky. Lidé si uvédomuji, Ze nejspiS dosdhli svého kariérového maxima
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zde uz prostor k dal$imu seberozvijeni.

Ve star§im véku (od 55 let) uz lidem ubyva energie, nemaji tolik sily pracovat, na druhé
stran¢ maji ale obrovské zkuSenosti. Pfi odchodu do dichodu se lidé ¢asto obéavaji prazdnoty,
ztraty kontaktu a pracovniho vytizeni. Najednou budou mit spoustu ¢asu a nebudou vedét,
co si snim pocit. Toho vyuzivaji tzv. mentorské organizace, které starSich pracovnikl
vyuzivaji pro pomoc mladym lidem, pfedavaji jim své zkuSenosti a pomahaji jim

se zapracovat a proniknout do organizaéni kultury. [5]

3.5. Pracovni spokojenost

To, jak je ¢lovek spokojeny v praci ovliviiuje zejména jeho vztah k praci. Jde vlastné o to,
jak c¢lovék hodnoti praci, kterou vykonava, jaké misto zaujima v jeho Zivoté, nakolik
je pro n¢j prace dalezita a nakolik ho napliuje.

Podle M. Mayerové je: , pracovni spokojenost velmi Siroky pojem. Clovék kontroluje
svou pracovni aktivitu, je si védom jeji narocnosti fyzické, psychické i kvalifikacni a citi
uspokojent, kdyz tyto naroky zvlada. Kontroluje rovnez dosahované vysledky a hodnoti jejich
zdarilost. Pracovni spokojenost tedy zahrnuje vsechny projevy pracovnika ve vztahu
k vykonavané praci, k pracovnimu zarazeni v organizaci a k profesi, k pracovnim podminkam,
rezZimu  prdce a  pracovnimu  prostiedi, ke skupiné spolupracovnikii

a nadrizenému a k celé organizaci. * [2, str. 98]

Nestéava se Casto, ze by byl pracovnik spokojeny ve vSech oblastech tykajici se jeho prace,
ale je dulezité, aby byl spokojeny zejména v téch oblastech, které jsou pro n¢j dilezité. Neékdo
je spokojeny pouze tehdy, jestlize méa dobré vztahy se spolupracovniky a nadfizenym, jiny
ke své spokojenosti potfebuje uzndni, pottebuje veédét, Ze jeho prace je prospéSna

a Ze si ho firma vazi.

V. Provaznik se ve své knize Motivace pracovniho jednédni [3] zmifiuje o existenci tii

pojeti pracovni spokojenosti a uspotadal je do nasledujici tabulky.
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Tabulka €. 1: Vyznam pracovni spokojenosti

Vyznamy pojmu: PRACOVNI SPOKOJENOST

1. vyznam 2. vyznam 3. vyznam
Subjektivni vyjadieni ke Vnitini uspokojeni z prace Nizké uroven narokt
kvalité péce o zaméstnance
v podniku

VZTAHUJE SE K:
Pracovnim podminkdm Prozitku aktivniho naplnéni | Pasivnimu sebeuspokojeni
pracovnika pracovnika
ZNAMENA:
Uroven pé&e o zaméstnance | Mobilizaci pracovnich sil Demobilizaci pracovnich sil
v podniku (Cim vice se snazim, tim vic | (Mné to staci, co bych se
mé to bavi.) snazil.)
[3, str. 138]

Toto rozliSeni pracovni spokojenosti na tii vyznamové roviny je velmi dulezité, abychom
pochopili, jaky je vztah pracovni spokojenosti k motivaci.

Podle Herzbergerovy dvoufaktorové teorie pracovni motivace se rozliSuji vnitini a vnéjsi
faktory spokojenosti. Ty vnitini jsou spojeny s potfebou seberealizace, proto je k pocitu
pracovni spokojenosti potfeba, aby byla tato seberealizace umoZznéna. Pracovnik diky tomu
ziska vétsi sebevédomi, vidi, Zze jeho prace ma smysl a ze ziskdva uznani jak od svych
spolupracovnikd, tak také od nadfizenych.

Vnéj$i podminky prace jsou dulezité, pokud by znemoznovaly seberealizaci. Obvykle
plati, Ze ¢lovék si pracovni podminky uvédomuje az v okamziku, kdy jsou pro né€j nevhodné.
MiizZe se jednat napt. o nespravedlivé odménovani, nekvalitni pracovni podminky (nedostatek
svétla, chlad apod.), konflikty s osobou nadiizeného nebo Spatné mezilidské vztahy

na pracovisti.

Pro vedouciho pracovnika je velmi dilezit¢ veédét, jestli jsou zaméstnanci v praci
spokojeni nebo ne a také co je zdrojem pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti. Je proto
dobré provadét pravidelné prizkumy pracovni spokojenosti na pracovisti. Jeding tak mtize

péci o pracovniky zlepsit.

Kdyz zjistime, co je pro pracovniky dulezité a co naopak nikoli, je dobré zaméstnance
rozdélit do nékolika skupin podle podobnosti jejich narokli na pracovni podminky (jedna se
pouze o hypotetické rozde€leni, které slouzi ti¢elim motivace). Napf. u zen je obvyklé, ze

davaji prednost rodin¢ a détem, mladi muzi chtéji byt uspésni, chtéji se ve svém oboru
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uplatnit. Pokud dochazi k rozporim mezi témito Zzivotnimi hodnotami a praci, vede

to k velké pracovni nespokojenosti a piipadnému odchodu z firmy.

Jak je vidét, faktorl, které mohou ovliviiovat nespokojenost zaméstnancii v praci a jejich
pfipadny odchod z firmy, je cela fada. Nepodili se na ni vSak jen cCinnost firmy,
co se persondlni prace tyce, ale svlij podil zde mlize mit i osoba pracovnika.

Velmi dilezité je, aby na dané pracovni misto byli pfijiméni pouze pracovnici, ktefi
vyhovuji nejen kvalifikacné, ale 1 svymi osobnostnimi a charakterovymi rysy. Pokud tomu tak
neni, mize se pracovnik na tomto misté pouze trapit, a to urcité¢ nebude ku prospéchu
ani jemu, ani firm¢.

Svou roli zde hraje i to, jak je pracovnik pro svou praci motivovan, zda se citi byt firmé
uziteCny a také jestli citi, ze si ho firma jako pracovnika vazi. Hlavni faktorem, ktery mtize
ovlivnit spokojenost pracovniki, ale i1 ¢innost celé firmy, je bezpochyby komunikace. Pokud
totiz ve firmé komunikace vazne, znamena to, ze zaméstnavatel a zaméstnanec si neumi
vyjadrit své potieby a prani, dochazi tak k nepochopeni a nespokojenosti a to celé muze
vyustit do odchodu pracovnika z firmy. Protoze komunikace zasahuje jednak do fungovani

firmy a jednak ptisobi 1 na strané zaméstnance, vénuji ji tedy samostatnou kapitolu.
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4. Problémy, které mohou vzniknout na strané

zamestnavatele i zameéstnance

4.1. Komunikace v organizaci

Komunikace je jednim ze stéZejnich faktorll nejen co se tyce prace, ale i mezilidskych
vztaht jako takovych. Clovék pfichazi neustadle do kontaktu slidmi a to nejen v pribdhu
pracovniho procesu. Zptsob jeho chovani vii¢i druhym lidem mulzZe byt ovlivnéno jednak
faktory, které se podilely na formovani jeho osobnosti a zkuSenosti a jednak bezprostiednimi
vlivy, které na ¢lov€ka v danou chvili piisobi.

Pokud v organizaci vladne Spatnd komunikace, zpisobuje to problémy tykajici se napf.
potieb zdkazniki, Spatného stavu vyroby apod. Pokud jsou napt. na jednani vyslani nepftili$
informovani lidé, miize se stat, ze takové jednani skonci fiaskem. Proto je tfeba komunikaci

vénovat velkou pozornost.

Podle Bedrnové a Nového [8, str. 176] patii mezi zakladni faktory, které brani efektivni
komunikaci zaméstnanct:

- ptipadny problémovy vyvoj v détstvi a mladi,

- nevhodny zptsob jejich zaclenéni ve spole¢nosti,

- nepfiznivy prubé¢h jejich adaptace v danych socialnich podminkach,

- malé ¢i vétsi odliSnosti mezi nimi, které mohou ptipadné podminovat vznik a rozvoj

interpersonalnich konflikth.

Komunika¢ni proces naruSuji Sumy, které omezuji, zkresluji nebo potlacuji rozsah
a vyznam pienaSenych sd€leni. Tyto Sumy muzeme dale rozlisit na vnitini a vnéj$i. Mezi
ty vnitini faktory patii napt. neptiznivy fyzicky stav ucastnika komunikace, bolest hlavy,
pocitovany Casovy stres apod. Vnéjsi faktory jsou napt. ptilisné horko nebo chlad, pfitomnost
cizi osoby v mistnosti, blikajici svétlo apod. Z hlediska pribé¢hu komunika¢niho procesu jsou
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pozorovatelnd a nékteré se mohou projevit aZ po delsi dobé.

V komunikaénim procesu se odrazi také nékolik diilezitych slozek, a to znalosti, kultura,

status, postoje, emoce a komunikaéni dovednosti.
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Rozdil v Grovni znalosti mtize byt nékdy dosti problémovy — tyka se to napt. rozhovoru
dvou lidi, z nichz kazdy ma jiné vzdé¢lani (napf. technického a ekonomického sméru). Kazdy
z nich Casto pouziva slovnik ze svého oboru a je tézké si vzdjemné porozumét.

V kazdé firmé obvykle také vzniké urcity specificky jazyk, napt. razné odborné terminy
zde ziskavaji své specifické pojmenovani. To mize pusobit problémy, pokud do firmy pfijde
novy zaméstnanec a nikdo mu tento specificky jazyk neptiblizi a neosvétli. Pak si mize

ve firm¢ ptipadat jako cizinec, ktery mluvi jinou feci.

Rozdily v kultufe se obvykle projevuji zejména v rozdilnych socidlnich vrstvach
nebo kdyz ve firm¢ pracuji zaméstnanci riznych narodnosti. Je pak na osobnosti manazera,
aby mezi zaméstnanci nedélal Zzadné rozdily a bral kazdého jako rovného, aby nikoho

nepovySoval nad ostatni.

Socidlni zatazeni jednotlivych pozic ve firmé pak pfedstavuje tzv. socidlni status.
Kdyz spolu jednaji nadfizeny a podfizeny, nemélo by jit o jednosmérnou komunikaci,
ve které bude nadfizeny ddvat najevo, Ze on je tu panem, a viibec ho nezajima, co si mysli
podiizeny.

Je proto dobré ptfipomenout, Ze by ve firmé méla existovat zpétnd vazba, aby nedochazelo

ke zkreslovani informaci.

Na komunikaéni proces maji urcité vliv 1 emoce, ne vzdy se totiz podafi udrzet je na uzdé

a to pfinasi spiSe problémy, nez vyfeseni jakékoli situace nebo problému.

Dal§im faktorem, ktery ovliviiuji pribéh komunikace jsou postoje. Pokud ma né€kdo
zaporny postoj k probiranému tématu, je mozZné, ze se k tomuto tématu viibec nebude chtit

vyjadfovat.

Poslednim faktorem, ktery ovliviiuje proces komunikace, jsou komunikacni dovednosti.
Patii sem napt. dovednost zakodovat a dekédovat zpravu, poskytnout a vyslechnout zpétnou
vazbu apod. Mezi komunika¢ni dovednosti samoziejmé patii i dovednost komunikovat,
schopnost argumentovat nebo naslouchat.

Zakladni dovednost komunikovat v podstaté znamend, Ze clovéku ned€la problém

navazovat kontakty s ostatnimi lidmi a dokaze se s nimi domluvit.
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Umeéni argumentace je dilezité zejména v situacich, kdy chceme prosadit sviij nézor.
Je proto tfeba umét vhodné zformulovat své mySlenky a nekonfliktnim zptisobem je sdélit
druhému ucastnikovi komunika¢niho procesu, ktery ma pravdépodobné nazor zcela odlisny.
Je dobré se v takovémto piipadé zdrzet jakychkoli emoci a nenapadat druhého za jeho nazor.
Pokud ¢lovék neumi naslouchat druhym, mitize to také zptsobovat problémy. K nejcastéjSim

pfekazkam v naslouchani patfi napf. neschopnost koncentrace, soustfedéni se na né&jakou

jinou ¢innost, nedostatek zajmu nebo nevhodné, napt. velmi rusné prostiedi.

Pokud je komunikace néjakym zpusobem naruSena, dochédzi casto ke konfliktim.
Zakladnim problémem potom je, ze v konfliktni situaci dochazi k potlaceni racionalniho

jednani riznymi emocionalnimi reakcemi.

A jak takovym konfliktim v organizaci piedchéazet? Jednim z dilezitych ptedpoklada je,
aby ve firm¢ fungovala efektivni zpétnd vazba. Ta by neméla byt zaméfena pifimo na osobu
pracovnika, ale méla by se dotykat spiSe jeho ¢innosti. Obecné plati, Ze ¢im je zpétna vazba

rychlejsi, tim 1épe. V nasledujici tabulce uvadim rozdil mezi G€innou a netcinnou zpétnou

vazbou.
Tabulka €. 2: Rozdil mezi G¢innou a neicinnou zpétnou vazbou
Utinna zpétna vazba Neucinna zpétna vazba
- zaméfend pomoci pracovnikovi - zaméfend pracovnika ponizit
- konkrétni - obecna
- popisujici - hodnotici
- nacasovana - necasovana (pouzitd ndhodn¢)
- v situaci, kdy je pracovnik schopen ji - zahani ho do defenzivy
pfijmout - nesrozumitelna
- jasnd - nepatfi¢na
- hodnotna
[8, str. 196]

Dalsi podminkou efektivni komunikace je uméni aktivné naslouchat. Poslucha¢ by m¢l
davat fecnikovi neustéle najevo svillj z4jem a ne jen pasivné piijimat informace.
Pti aktivnim naslouchanti je tieba [8, str. 196]:

-, davat najevo vstricny postoj,

- udrZovat pozornost, sledovat oblicej Fecnika,

- vykazovat ostrazitost, ale soucasné prijemné chovani,

- prikyvovat, pokud je na misté potvrdit Fecnikova slova,
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- nevyhybat se pohlediim z oci do oci,
- nenechavat se nicim rozptylovat,
- umét se vZit do pociti Fecnika,

«

- skutecné vypadat jako posluchac.’

Myslim si, Zze aby firma dobfe fungovala a aby se jeji zamé&stnanci citili v praci dobfe,
je zapotiebi komunikaci v organizaci neustale rozvijet a nepiiklddat ji pouze nepatrny
vyznam. Pokud do firmy pfijde novy zaméstnanec a vidi, ze komunikace v organizaci vazne,
Ze na pracovisti vladnou neustalé konflikty, asi nebude mit zajem ve firmé setrvat, protoze

takovy stav miize vést i ke krachu firmy.
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II. Prakticka ¢ast

1. Cile diplomové prdace a pouZitia metodika

V prvni ¢asti mé diplomové prace jsem nastinila oblasti pée o zaméstnance, ve kterych
by mohl nastat problém ustici az do odchodu pracovnikil z firmy. Ve své praci se zamétim
na konkrétni firmu, u které se objevil problém s absolventy vysokych §kol. Tato firma si sama
z vysokych Skol, obvykle technického zaméieni, vybird schopné adepty na pracovni mista,
poté je zau¢i a vyskoli, aby byli schopni svou praci dobfe vykonavat. Po urcité dobé,
kdy absolventi ziskaji ve firmé praxi, vSak Casto dochazi k situacim, ze takovy pracovnik

odejde do jiné firmy.

Hlavnim cilem mé prace je zjistit pficiny fluktuacnich tendenci u absolventi vysokych

Skol ve vybrané firmé.

Hlavni cil prace jsem jesté dale rozdélila do dilcich cilt:
- Zjistit, jestli se na fluktuaci pracovnikl podili na strané zamé&stnavatele:
a) Spatny vybér pracovnikll na vybrand mista,
b) zanedbany adaptacni proces,
¢) nepfizniva atmosféra na pracovisti,
d) nevhodna stimulace,
e) nemoznost dal§iho kariérového postupu pracovnikd.
- Zjistit, jestli se na fluktuaci pracovnikil na stran¢ samotného zaméstnance podili:
a) charakteristické rysy jejich osobnosti,
b) nedostate¢na motivace,
¢) nespokojenost s vyvojem kariéry,
d) neshody tykajici se nedostatecné komunikace ve firmé.

- Navrhnout preventivni opatieni, aby k takovéto situaci v budoucnu nedochazelo.
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2. Vyzkumny soubor

Vyzkum se uskutecnil ve spole¢nosti TEDOM s.r.o. Tato firma byla zalozena v roce
1991 v Ttebici jako soukromé spole¢nost s vyluéné Ceskym kapitalem. Hlavnim pfedmétem
jeji ¢innosti byl v té dobé vyvoj, vyroba a prodej kogeneracnich jednotek na bazi pistovych,
zejména plynovych spalovacich motordt. K tomu pozdé€ji piibylo provozovani
tepelné-energetickych systémti. Kromé své vlastni podnikatelské ¢innosti TEDOM s.r.o tidi

a kontroluje chod dcefinych spolecnosti, ve kterych vlastni majetkovy podil.

Hlavni pracovisté matetské spolecnosti TEDOM s.r.o. jsou umisténa ve tiech mistech
Ceské republiky:

= Vycapy na Ttebi¢sku, region VysocCina,

= Hotovice na Berounsku, region stfedni Cechy,

= Jablonec nad Nisou, region severni Cechy.

Dalsi odloucend pracovisté jsou na vice mistech v CR iv zahrani¢i. TEDOM s.r.o0. je
jednim z nejvyznamnéjSich vyrobci a zaroven provozovatell decentralizovanych zdroja

KVET (kombinované vyroba elekttiny a tepla) v Evropé.

Ve Vycapech je sidlo vedeni spolecnosti, obchodu, servisu kogeneracnich jednotek,
logistiky a provozu tepelné energetickych systémi (kromé skupiny firem TTS), vlastni vyroba
KIJ probiha ve vyrobnim zdvodé¢ TEDOM v Horovicich. Dne 30.5.2003 spole¢nost TEDOM

s.r.0. koupila v draZzb¢ motorarnu dnes jiz byvalé automobilky LIAZ v Jablonci nad Nisou.
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Tato akvizice pro TEDOM znamena:

= vlastni vyrobu plynovych spalovacich motori, pouzivanych tradi¢né do nejrozsirené;si
typové fady CENTO.

= TEDOM s.r.o. se stal jedinym dodavatelem origindlnich nahradnich dili do vSech
motortt LIAZ, které se v tovarné diive vyrabély.

= TEDOM s.r.o. se stal vyrobcem nizkopodlaznich autobusti, uréenych pro méstskou
a pfiméstskou dopravu, pohdnénych zejména plynovymi, ale i naftovymi motory
TEDOM. V fijnu 2006 byla v Ttebi¢i slavnostné oteviena montazni hala pro vyrobu

téchto autobust, v listopadu za¢ne samotnd vyroba.

Hlavni ¢innosti firmy TEDOM s.r.o.

1) Kogenerace

Pojem kogenerace znamena kombinovanou vyrobu elektrické energie a tepla. Oproti
klasickym elektrarnam, ve kterych je teplo vzniklé pii vyrobé¢ elektrické energie vypousténo
do okoli, vyuzivd kogenerac¢ni jednotka teplo k vytapéni a Setii tak palivo i1 financni
prostiedky pottebné na jeho nakup. Kogenera¢ni jednotky jsou vyuzivany obvykle ve velkych
objektech, jako jsou nemocnice, domovy diichodct, plavecké bazény, Cistirny odpadnich vod,

ale pouzivaji se 1 k vytapéni domacnosti.

Mezi hlavni vyhody kogenerace patii: uspora paliva, ispora ndkladi na nakup energie,
minimalizace nakladii na rozvod energie, ekologicky zptisob vyroby, energie pro piipad

nouze, vyroba chladu.
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2) Autobusy

Od letosniho podzimu firma vyrabi nizkopodlazni autobusy, které jsou uréené predevsim
pro piiméstsky provoz.

TEDOM 123 G je novym typem meéstského nizkopodlazniho autobusu, ktery spliuje
vSechny naroky kladené na komfortni dopravni prostfedek. Hnaci soustroji tohoto vozu tvofi
nové vyvinuty plynovy spalovaci motor, ktery spliuje normu EURO 4.
Alternativné je pod typovym oznacenim TEDOM 123 D nabizena 1 verze s dieselovym
motorem se stejnymi vykonovymi parametry. Vedle typu 123 (3-dvefovy) je pfipraven i typ
122 (2-dvetovy) pro ptimestsky provoz.

3) Motory

Motory TEDOM (néslednik motori LIAZ) tvoii unifikovanou sérii fadovych ¢tyfdobych
Sestivalcll s rozvodem OHV a kapalinovym chlazenim, o objemu 11946 cm3 a vykonu 152 -
300 kW v dieselovém provedeni a 152 - 210 kW v plynovém provedeni.
Spalovaci motory jsou vyrdbény ve staciondrnim i vozidlovém provedeni a nachazeji své
uplatnéni v mnoha aplikacich. Velky diiraz je kladen na ekologicky provoz a proto v nasi

nabidce naleznete motory plnici emisni limity TA LUFT 2002 a EURO IV.

Pouzivané palivo: nafta, bionafta, zemni plyn, propan-butan, zemni plyn, bioplyn, rizna

dalsi alternativni paliva.
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Ziakladni ekonomické udaje firmy

Celkova aktiva = celkova pasiva 731 551 tis. K&
Vlastni kapital 361 600 tis. K¢
Zakladni kapital 10 000 tis. K¢
Trzby za prodej zbozi 18 760 tis. K&
Trzby za prodej vlastnich vyrobki 609 817 tis. K¢
Zisk 76 056 tis. K&

Néklady firmy — v poméru: variabilni naklady : fixni naklady = 75 % : 25 %

Hospodarsky vysledek v roce 2005
Zisk 76 056 tis. K¢

2.1. Vybér vyzkumného vzorku

Vyzkum budu provadét u vSech absolventi vysokych S$kol pracujicich ve firmé.
Za absolventa budu povaZzovat pracovnika, ktery do firmy nastoupil do dvou let od ukonceni
vysoké Skoly. Firma, ve které budu vyzkum provadét, mad celkem 346 zaméstnanc,

z toho 32 vysokoskolsky vzd&lanych a 8 novych absolventii VS.

Pocet vysokosSkolsky vzdélanych pracovniki

VysokoSkolaci
8%

Zameéstnanci
celkem
92%

Zdroj: Vlastni vypocty

Pro lepsi interpretaci dat zohlednuji také pohlavi dotazovanych respondentt a informaci,

jestli se jednda o jejich prvni zaméstndni po absolvovani vysoké  Skoly.
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3. Metody ziskani a zpracovani dat

3.1. Metody ziskavani dat

Jak jiz bylo fecCeno, prace se zaméfuje na dvé oblasti, v nichz mize problém fluktuace
vzniknout — na problémy vznikajici na strané zaméstnavatele a na problémy vznikajici
na stran¢ samotného pracovnika.

Abych ziskala data pro splnéni prvni skupiny dil¢ich cilii, pohovoifim si s vedoucim
pracovnikem o tom, zda maji vypracované pozadavky pracovnika na konkrétni pracovni
mista, jak ve firm& probihd adaptacni proces, jak své zaméstnance motivuji a jaké
zamé&stnanecké vyhody jsou jim poskytnuty, jakd je mozZnost vyvoje kariéry pracovnikd.
Jako metodu jsem si vybrala polostrukturovany rozhovor, ve kterém budou dany hlavni
oblasti dotazovani a dotazovany bude volné odpovidat na zadané téma. Tento typ rozhovoru
je otevienéjSi a spontdnngj$i, tazatel pouze jemné a taktné usmérnuje dotazovaného,
aby neuhybal od zvoleného tématu.

Osobni rozhovor jsem si vybrala pro jeho nescetné vyhody a moznost ziskat okamzité
informace. Jako nespornou vyhodu rozhovoru vidim moznost reagovat na odpovédi
dotazovaného okamzit¢ a ziskat tak mnohem S§irSi okruh informaci nez napf. pomoci
dotaznikového Setfeni. Pokud dotazovany otdzku nepochopi, tazatel mize okamzité reagovat
a otazku mu vysvétlit. Nevyhodou tohoto typu dotazovani je naro¢nost na Cas, dotazovany
nam musi vénovat chvili ¢asu a soustiedit se na rozhovor. Spoustu dotazovanych také odradi,
Ze rozhovor nemiiZze byt anonymni, tak jako napt. dotazniky.

Protoze rozhovor povedu jen s jednou nebo dvéma osobami, povazuji tuto dotazovaci

techniku za nejvhodné;si.

Pro ziskdni dat pro splnéni druhé skupiny dil¢ich cili jsem si vybrala metodu
vnitropodnikovych dotaznikli, pomoci kterych provedu priizkum mezi zaméstnanci firmy.
Bude m¢ zajimat piedevsim jejich nazor na spokojenost v praci, pé¢i o zaméstnance, na miru
motivace a bude mé také zajimat, zda je néjaka oblast, ve které spokojeni nejsou.

Pro tento zpisob dotazovani se mi jevily pravé vnitropodnikové dotazniky
jako nejvhodnéjsi nastroj. Jedna se o pisemnou metodu, béhem které se ti€astnici vyzkumu
vyjadiuji k otdzkam kladenym zadavatelem dotazniku. Nespornou vyhodou dotazniki
je predevsim jejich anonymita. Pracovnici se nemusi bat, Ze po vyplnéni dotaznikli a

nasledném predvedeni vyhodnoceni jejich zaméstnavateli, budou za své odpovédi néjak
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trestani. Mezi dal$i vyhody dotaznikl patii napt. to, Ze data ziskame ve stejné formé a Iépe
se tak zpracovavaji.

Jako kazd4 jind metoda maji vSak i dotazniky své nevyhody. Mezi ty nejcetnéjsi patii nizsi
navratnost dotaznikii ve srovnani napi. s osobnim dotazovanim, nemtzeme také zodpovédét

piipadné nejasnosti adresati dotaznikd.

Dotazniky budou rozdany pomoci persondlni asistentky vSem cCerstvym absolventim
vysokych §kol pracujicim ve firmé, samoziejmé bude zajisténa jejich anonymita. Pro zaruceni
anonymity budou dotazniky ptfedany v zalepené obalce a stejnou formou také vraceny zpcét.
Persondlni asistentka byla poucena, kterym pracovnikim mé dotazniky pfedat, jakym
zplisobem je ma mezi zaméstnance rozdélit a jak je opét vybrat zpatky. Dotazniky budou
pracovnikiim ponechany po dobu dvou dnt a po uplynuti této doby mi budou prosttednictvim

personalni asistentky opét vraceny zpét.

U obou dotazovacich technik tedy budu zjiStovat nazory, v prvnim piipadé€ ptjde o nazory
vedouciho pracovnika, ve druhém o nazory absolventl VS, ktefi ve firmé nastoupili do dvou
let od ukonceni vysoké skoly.

U absolventii VS se zamé&fim na pét oblasti — adaptaéni proces, atmosféru na pracovisti,
stimulaci a motivaci, kariéru a komunikaci.

Pti rozhovoru s vedoucim pracovnikem mé bude zajimat jeho pohled na odpovidajici
vztah mezi pozadavky pracovniho mista a ptfedpoklady konkrétniho pracovnika, jeho nazor

na prubéh adaptac¢niho procesu, na atmosféru na pracovisti, stimulaci apod.

Konkrétni strukturu dotazniku uvadim jako pfilohu ¢. 3 a rozhovoru s vedoucim

pracovnikem jako pfilohu €. 4.
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3.2. Metody zpracovani dat

Po sesbirani vyplnénych dotaznikl zjistim absolutni cetnosti odpovédi a poté podle poctu
odpovédi na piislusnou otazku vypocitadm jejich relativni Cetnosti, neboli jejich procentni
miry, které pak zobrazim v grafu. Tak zjistim, kolik procent pracovnikli ma dany nazor

a tento vysledek pak zhodnotim podle toho, co doporucuji odbornici.

Pro vypocet relativnich ¢etnosti pouziji nasledujiciho vzorce:

x =" %100,
n

kde x je relativni ¢etnost daného jevu,
ng je pocet opakovani, pii nichZ se jev vyskytl,

n je celkovy pocet vSech jevi.

Pro zjistovani rozdili mezi idedlnim a skute€nym stavem by bylo mozZné pouZit statistické

testovani, které vSak vzhledem k malému vzorku ucastnikii vyzkumu zfejmé nema smysl.

Vysledky ziskané z dotaznikii potom vizualné¢ porovnam s informacemi, které jsem
se dozvédéla od vedouciho pracovnika pfi rozhovoru. Zjistim tak nesrovnalosti mezi ndzorem
zamg&stnancl a zaméstnavatele a odhalim problémové oblasti, které mohou vést k fluktuaci

pracovnikd.
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4. Vysledky terénniho Setieni

4.1. Rozhovor s vedoucim pracovnikem

Rozhovor jsem vedla se zastupcem feditele servisu, ktery byva velmi Casto pfitomen
u pifijimaciho fizeni a Casto zastdva také funkci tzv. garanta, neboli pracovnika, ktery
ma zodpovédnost za adaptacni proces nove piijatého zaméstnance. Pokladala jsem mu otazky

z oblasti, ze kterych jsem potom vytvofila dotaznik pro zaméstnance firmy.

Pozadavky prace na pracovnika

Firma ma pro kazdé pracovni misto vypracovany popis pracovni c¢innosti. Tento
dokument je povinen vypracovat piimy nadiizeny. V popisu pracovni ¢innosti je stanoveno
pozadované vzdélani a praxe, doplinkové vzdélani (napt. pozadavky na jazykovou
vybavenost) a Skoleni k vykonu profese. Ve vlastnim popisu ¢innosti se stanovi rozsah
provadénych praci se zaméfenim na kontrolni CcCinnosti, je zde zaznamenan vycet
odpovédnosti a pravomoci.

Formulaf pro popis pracovni ¢innosti uvadim jako ptilohu €. 5.

Pokud firma hled4d nové zaméstnance, vyuziva k tomu piedevSim ufadi prace a nabidku
prace inzeruje také v dennim tisku. Casto se stava, ze firma si budouci pracovniky vyhlédne
pfimo na vysokych Skolach, obvykle technického zaméteni.

Podminky pro vybérové fizeni vyhlasuje generalni feditel.

Vedoucimu pracovnikovi jsem mimo jiné polozila otazku, jestli odpovidaji profily
pracovniki pozadavkim pracovniho mista, nebo je firma pfi naboru pracovnikii nucena
ke kompromisim. Dotazovany odpoveédél, Ze jednoznacné¢ musi délat kompromisy.
Je pro n€ samoziejmé dilezité vzdélani uchazeci, jejich praxe, na druhé strané ale zalezi také
na tom, jak se umi postavit ke svéfenému ukolu, zda jsou dostate¢n¢ flexibilni a ochotni

se dale vzdélavat a pracovat na svych nedostatcich.
Adaptacni proces

Pokud firma nového pracovnika pfijme, musi nejprve projit adaptaénim procesem, v rdmci

kterého se zamé&stnanec adaptuje na praci a také na socidlni prostiedi.
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Nov¢ pfijaty pracovnik nejprve absolvuje tzv. kolecko, kdy projde celou firmou, vyzkousi
si jednotlivé cinnosti a vidi, jak firma vlastné¢ funguje. Toto obdobi trvd asi mésic.
V nasledujicich dvou mésicich je novacek pridélen nékterému ze zkuSenéjsich kolegl, ktery
ho zaucuje a pomaha mu zvladat pocatecni potize.

Zodpovédnost za adaptacni proces nové piijatého pracovnika ma tzv. garant, kterym
je pfimy nadfizeny pracovnika. Ten také seznamuje zaméstnance s veskerymi informacemi,

které se tykaji firmy, ndplné prace atd. a seznamuje ho s budoucimi kolegy.

Nastupni Skoleni zaméstnance se provadi podle druhu vykondvané prace a sestdva

z nize uvedenych kroku:

Tabulka €. 3: Seznam nastupnich Skoleni ve firmé TEDOM s.r.o.

Okruh informaci Provadi
nastupni informace (pracovni doba, platovy vymér, vyplatni
terminy, organizacni fad, organizaéni schéma, podminky pfimy nadfizeny

¢erpani volna a dovolené, PPC)

Skoleni bezpecCnosti prace a pozarni  ochrany (podle

zakladnich osnov BOZP a tématického planu skoleni o PO piimy nadfizeny
pro vstupni Skoleni a pro specifické Cinnosti vykonavané
profese )

Skoleni ke kvalité provadénych Cinnosti profese (politika a
cile jakosti, systém jakosti, smérnice a dal$i dokumentace pfimy nadfizeny
pro vykon profese)

Skoleni o ZP a systému péce o néj (zékladni principy péce o
piirodni a zivotni prostedi, zdkladni struktura a pozadavky pfimy nadfizeny
systému péce o ZP ve firmé, napliiovani pozadavki)

Zdroj: Interni materialy firmy TEDOM s.r.o.

O provedeni a absolvovani pfisluSného nastupniho Skoleni je vyhotoven zaznam.

Atmosféra na pracovisti

Na otdzku, jaka na pracoviSti vladne atmosféra, mi vedouci pracovnik odpovédél,

atmosféra velmi napjata, obvykle je ale bezproblémova, da se fici, Ze 1 pratelska.
Vedouci pracovnik se zabyva stiZznostmi, ndzory nebo navrhy svych podfizenych,

je to jeho povinnost, ukladad mu to norma ISO 9001.
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Co se tyka hodnoceni pracovnikli a poskytovani zpétné vazby, kazdy pracovnik nebo
pracovni tym je pravideln¢ hodnocen, a to min. jednou rocné¢ (obvykle se hodnoceni
provadi na konci roku). Firma mé pro tento Ucel vypracovany formulat pro hodnoceni
pracovniki, ktery uvadim jako pftilohu €. 6.

Pomoci tohoto formuldfe se hodnoti jak kvalifikacni, tak osobnostni zplsobilost
pracovnika k zadané praci a vystupem je navrh na zvyseni nebo doplnéni kvalifikace nebo
navrh na zlepSeni pozice v rdmci hierarchické struktury firmy.

Vysledek hodnoceni je kazdému z pracovniki ulozen do jeho osobni slozky.

Jako témét v kazdé firm¢, 1 zde jsou provadény tzv. ritudly, které slouzi ke zlepSeni
atmosféry ve firmé, ke zlepSeni vztahli mezi spolupracovniky navzajem a mezi pracovniky
a jejich nadfizenymi. Takovou tradici se stal kazdoro¢né pofadany letni fotbalovy turnaj,
kterého se ucastni vSichni pracovnici, nebo vano¢ni besidka.

Pravideln¢ jsou také pofadany porady feditelii, na kterych se hodnoti fungovéni firmy
a hospodafteni jednotlivych stiedisek, byvaji jmenovani i nejlepsi jednotlivci.

Zvl1astni ritudl ma 1 sttedisko servisu, kde se dlouhodobé¢ sleduje Cistota firemniho auta,
které maji jednotlivi pracovnici k dispozici, a jednou rocné¢ je pak vyhladSena nejvice
Cistotnd posadka, kterd za svou snahu kromé vyslovené pochvaly pred ostatnimi dostane

navic finanéni odménu.

Motivovani

Je velmi dilezité, aby zaméstnavatel védél, co je pro pracovniky z hlediska motivace
podstatné, aby jim mohl usit motiva¢ni program pfimo na miru a zaméstnanci tak byli vice
loajalni s firmou a jejimi cili.

Firma ma vypracovany motivacni program, podle n¢hoz jsou zaméstnanci kazdy mésic
vyhodnocovani. Motivaéni program se 1i8i podle ¢innosti, kterou zaméstnanci vykonavaji,
tj. podle jednotlivych stfedisek. Napf. soucasti mzdy na stfedisku servisu je kromé pevné
slozky mzdy také tzv. pohybliva slozka, jejiz vySe se odviji podle mnozZstvi reklamaci,
odvedené prace, oprav a vyjezdu.

Jak mi fekl samotny zastupce feditele servisu, mnoho pracovnikil ani nevi, Ze se jedna
o motivaéni program, jsou spokojeni, pokud jim mzda roste. Pokud ale dojde k n&jakému
problému, ktery neni vyfeSen, stava se, Ze to zaméstnanci poznaji na vyplatnich paskach

a to je potom divodem k nespokojenosti.
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Firma také ¢as od Casu provadi interni pruzkum, kdy zjistuje, co je pro zaméestnance
nejvice motivujici. Vedoucimu pracovnikovi jsem polozila stejnou otdzku, jako pozdéji
zam&stnancim prostfednictvim dotazniku, abych zjistila, jak moc se jejich nézor
na stimuly, ktery zvySuji motivaci, lisi.

Podle vedouciho pracovnika je pro zameéstnance nejvice motivujici financni
ohodnoceni, na druhém misté uptfednostituji ocenéni prostiednictvim hodnoceni a o tieti
pficku se dé€li zbyvajici mozZnosti — tj. zlepSeni pracovnich podminek, zlepSeni socidlnich

podminek, zvySeni podilu odpovédnosti a rozhodovani a socialni vyhody.

Kariéra

Kariéra je pro spoustu zejména mladych lidi velmi dilezitd. Velmi Casto ale dochézi
k situaci, Ze si zaméstnavatel a zaméstnanec nevyjasni, jak by si pfedstavovali vyvoj
kariéry a proto Casto dochazi k nepochopeni nebo dokonce ke konfliktiim.

KdyZ jsem se vedouciho pracovnika zeptala, jestli pfi nastupu nového pracovnika
hovoifi 0 mozném vyvoji jeho kariéry, odpovédé€l, ze ano, a to jak o kariérnim postupu

v ramci hierarchické struktury firmy, tak také o finan¢nim postupu.

4.2. Dotazniky

Navratnost dotazniku

Dotazniky byly rozdany celkem 8 &erstvym absolventim VS a stejny pocet dotazniki

mi byl po dvou dnech, které jim byly ponechany na vyplnéni, také vracen. Navratnost

dotaznikd je tedy 100%. Myslim si, ze nédvratnost byla tak vysoka diky zplisobu rozdani

dotaznikii pfes persondlni asistentku, ktera dotazniky pfislusSnym pracovnikiim rozdala

a po uplynuti lhiity, kterou dostali pracovnici na vyplnéni, je od nich také vybrala.

Otazka €. 1: RozloZeni pohlavi

Tuto otdzku jsem pracovnikim polozila, abych zjistila, jaké je zastoupeni muzii a Zen mezi

absolventy VS pracujicimi ve firmé& TEDOM s.r.o. Jak je vidét z nasledujiciho grafu, pomér

Zen a muzi je vyrovnany, na dotaznik tedy odpovédéli 4 muzi a 4 Zeny.
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Pohlavi

Muzi
50%

Zeny
50%

Zdroj: Vlastni vypocty

Otazka &. 2: Jedna se o Vase prvni zaméstnani po absolvovani VS?

Touto otdzkou jsem chtéla zjistit, zda uz zaméstnanci maji né€jaké pracovni zkuSenosti, nebo
zda jejich prvni pracovni zkuSenosti je zaméstnani, které pravé vykonavaji. Ctyii zaméstnanci
uvedli, ze se jedna o jejich prvni pracovni zkuSenost, ostatni Ctyfi pracovnici jiz diive nékde
pracovali na plny uvazek. Ve tifech ptipadech se jednalo o druhou praci, v jednom ptipadé

dokonce o tfeti pracovni misto po absolvovani vysoké Skoly.

Jednase o Vase prvni zaméstnani po
absolvovani V§?

Treti
zaméstnani
13%
Prvni
Druhé zaméstnani
zaméstnani 49%

38%

Zdroj: Vlastni vypocty

Adaptace pracovniki

Otazka ¢. 3: Kdyz jste priSel/prisla prvni den do prace, kdo se Vas ujal a podal Vam
zakladni informace tykajici se Vasi prace?

PoloZenim této otazky jsem chtéla zjistit, jak se k procesu adaptace stavi nadiizeny pracovnik.
Odborna literatura (napt. Bedrnova, Novy: Psychologie a sociologie fizeni) uvadi, ze nejprve
by se mél novackovi vénovat jeho pfimy nadtizeny, podat mu zakladni informace a sezndmit

ho se vSemi spolupracovniky, se kterymi piijde béhem své prace do styku. Pokud by tento
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ukol pfenechal nékterému z kolegi nové nastupujiciho pracovnika, hrozi, ze novacek
s veskerymi problémy, které¢ v prubéhu adaptacniho procesu mohou vzniknout, ptijde spise
za svymi kolegy, nez za svym nadfizenym.

Na polozenou otazku odpovédé€la vétSina pracovnikll (6 z 8), ze se jich prvni den nastupu
do prace ujal nadtizeny, pouze dva pracovnici uvedli, ze se jich ujal spolupracovnik.

Jak je vidét, odpoveéd na tuto otdzku koresponduje s odpovédi vedouciho pracovnika, ktery
uvedl, ze nového zaméstnance ma v pribchu adaptacniho procesu na starosti zkuSenéjsi
kolega, ktery ho zaucuje, zodpovédnost a veskerou informovanost ma ale na starosti vedouci

pracovnik.

Kdo se Vas ujal pfi nastupu do prace?

Spolupracovnik
25%

NadFfizeny
75%

Zdroj: Vlastni vypocty

Otazka ¢. 4: Myslite si, Ze jste pri nastupu do prace dostal/a dostatek informaci
k vykonavani prace?

Pouze jeden z dotazovanych uvedl, ze informace, které mu byly podany pfi nastupu do prace
mu nestacily k vykonavani prace. Sedm pracovnikli povazovalo ziskané informace

za dostate¢né.

Dostal/a jste dostatek informaci k
vykonavani prace?

Ne
13%

Ano
87%

Zdroj: Vlastni vypocty
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Otazka ¢. 5: Odpovidaly Vase pracovni zkuSenosti a kvalifikace narokiim pracovniho
mista, na které jste nastoupil/a?

Touto otazkou jsem chtéla zjistit, jestli byli pracovnici informovéani o ndplni pracovniho
mista, na které nastupovali, jestli byli seznameni s praci, kterou budou vykondvat,
odpovédnosti a kompetencemi, které k tomuto pracovnimu mistu nalezi. Jen tfi pracovnici
odpovédéli, ze jiz diive vykonévali obdobnou pozici a proto méli jakousi predstavu o néplni
pracovniho mista, na které nastupovali. Zbylych pét pracovnikli mélo pouze ramcovou
predstavu o tom, co bude prace na pracovnim mist¢, na které nastupovali, obnéset.

Myslim si, Ze pracovnici by se méli o naplit pracovniho mista zajimat uz pfi pfijimacim
pohovoru a podle toho, jaké dostanou kompetence, jakou budou mit za svoji préci
odpovédnost apod. by se teprve méli rozhodnout, jestli dané misto ptijmou, ¢i nikoliv. Urcité
by se tak predeslo problémlim s obsazenim pracovniho mista ¢lovékem, ktery k vykonavani

takové prace nema predpoklady.

Odpovidaly Vase prac. zkusenosti narokim
pracovniho mista?

Ano,
vykonaval/
ajsem
obdobnou
praci
Ne, byl/a 38%
jsemjen
ramcové
informovan

62%

Zdroj: Vlastni vypocty

Otazka ¢. 6: Prijala Vas pracovni skupina mezi sebe bez problémi?

Socidlni adaptace je nezbytnou soucasti adaptace. Zkoumad, jak se novacek zallenuje
do stavajicitho socidlniho prostfedi organizace. Pokud mu nedé&ld problémy zaclenit
se do stavajiciho kolektivu a pracuje ve skupiné lidi, se kterymi si rozumi, je v praci vice
spokojeny a lépe se ztotoziuje s cili a hodnotami firmy. Na druhé strané, kdyz pracovnik
vstupuje do skupiny pracovniki, ktefi jsou semknuti a nechtéji mezi sebe pifijmout nikoho
nového, pracovnik se jen t€Zko smifuje s nepfiznivou atmosférou na pracovisti a hrozi zde
nebezpeci, ze bude pfemyslet nad odchodem z firmy.

Nastésti se tento problém ve firmé neobjevuje. VSichni pracovnici odpoveédéli, ze je skupina
prijala mezi sebe bez problémt, polovina dotazovanych odpovédéla, Ze se nejprve navzajem

ot'ukavali.
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Prijala Vas pracovni skupina mezi sebe
bez problémua?

Ano, ale

. Ano, byli
nejprve ;
jsme se velm

W e pratelsti
ott;l(()ao/vall 50%
0

Zdroj: Vlastni vypocty

Otazka ¢. 7: Jak byste zhodnotil/a cely prubéh adaptacniho procesu?

Zde jsem od zaméstnancii chtéla védet, jestli méli s nééim v pribéhu adaptacniho procesu
vétsi problémy, a pokud ano, tak s ¢im. Sest z osmi dotazovanych odpovédélo, ze adaptaéni
proces probehl bez problémt, dva dotazovani méli problémy s adaptaci na préaci. V jednom
ptipad¢ de€lala pracovnikovi problém odborna terminologie. Druhy pracovnik odpovédél,
ze se jednalo o jeho prvni pracovni pomér a nevédél, co se od n€j bude pozadovat apod.

V obou piipadech se tedy jednalo o problém na strané pracovnika, predevSim tykajici

se znalosti a dovednosti.

Jak byste zhodnotil/a prabéh
adaptacniho procesu?
Mél/a jsem
problémy
M&l/a jsem s adaptaci
roblémy na
spada taci pracovni
- pféci kolektiv
0,
25% 0%

Adaptacéni
proces
probéhl

bez
problémd
75%

Zdroj: Vlastni vypolty
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Motivace

Otazky ¢. 8 a 9: Kterym z téchto hodnot prikladate nejvétsi vyznam? UmoZiiuje Vam
prace ve firmé naplnit tyto hodnoty?

Smyslem této otdzky bylo zjistit, co je pro pracovniky z hlediska vnitiniho piesvédceni

vvvvvv

vvvvv

vvvvvv

pracovniky hraji nejvétsi vyznam pracovni hodnoty (pracovni uspokojeni) a pro posledni dva

pracovniky jsou to pak hodnoty spojené s volnym Casem a zajmovymi aktivitami.

Kterym z téchto hodnot pfikladate nejvétsi
vyznam?
Hodnoty
volného
casu Materiaini
25% hodnoty
0,
Spolecenské 37%
hodnoty —i
0%
Pracovni
hodnoty
38%

Zdroj: Vlastni vypocty

Nasledujici otdzka prokéazala, Ze hodnoty vétSiny zaméstnanct jsou ve firmé uspokojeny,
pouze jeden z dotazovanych odpovédél, Ze jeho hodnoty uspokojeny nejsou (byla to Zena,
dalezita predevSim rodina a déti). Myslim si, Ze by bylo dobré, aby si tato Zena promluvila
se svym nadfizenym a zvazila napf. moznost prace na polovi¢ni uvazek, aby se mohla

vénovat jak své kariéfe, tak také rodin€ a détem.
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Umoznuje Vam prace ve firmé naplinit
tyto hodnoty?

Ne

13%

Ano
87%

Zdroj: Vlastni vypocty

Otazky €. 10 a 11: Co je pro Vas z hlediska motivace nejdilezitéjSi? Jsou tyto VaSe
poti‘eby uspokojeny?

Aby mohl vedouci pracovnik motivovat své podiizené, m¢l by znét jejich potieby. Proto jsem
1 ja polozila pracovnikim tuto otdzku. Pokud totiz nadfizeny pracovnik vi,
co zamé&stnance nejvice motivuje, mize stimulovat jejich pracovni vykon ke spokojenosti
obou stran.

Dotazovani pracovnici dostali na vybér ze Ctyi hlavnich kategorii, které¢ byly jesté dale

rozdéleny do dil¢ich kategorii. Vice nez polovina pracovnikl (5 z 8) odpovédéla, ze jsou

vvvvvv

vvvvvv

oteviend komunikace s nadfizenym pracovnikem. Z ostatnich pracovnikli jeden uvedl,
Ze je pro néj nejvice motivujici, pokud ma moznost kariérniho postupu, dalsi je v praci
spokojeny, pokud ma jistotu, ze pii dobfe odvedené praci o své zaméstnani nepfijde, a jeden

vvvvvv

mzdy.
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Co je pro Vas z hlediska motivace
nejdualezitéjsi?
Kariérni
rast
13%

Materialni
ohodnoceni
13%

Jistota Podrr'n'nky
prace prace
12% 62%

Zdroj: Vlastni vypocty

Nasledujici otazka ale ukézala, Ze jen pro polovinu dotazovanych absolventii VS pracujicich
v této firme jsou tyto potieby uspokojeny. Pracovnici, ktefi uvedli, ze jsou nespokojeni,
v predchozi otazce uvedli, Ze je pro né¢ nejdilezitéjsi kariérni postup, oteviena komunikace
s nadfizenym a ve dvou pfipadech se jednalo o vhodné pracovni podminky.

Veskera nespokojenost tedy nejspiS plyne znedostatecné komunikace, mezi vedoucimi
pracovniky a jejich podfizenymi. Pokud maji obé strany jiné ocekdvani, které si nejsou
schopny mezi sebou vyjasnit, bude nespokojenost nejspiSe na obou stranach.
Co se tyka podminek prace, urcité by nebylo na Skodu zjistit, s ¢im konkrétné€ jsou pracovnici

nespokojeni a snazit se o napravu.

Jsou tyto Vase potieby
uspokojeny?

Ne
50%

Ano
50%

Zdroj: Vlastni vypolty
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Otazka ¢. 12: Které z téchto stimulii nejvice ptisobi na Vasi pracovni motivaci?

Cilem této otazky bylo zjistit, diky kterému stimulu jsou pracovnici ochotni vydat ze sebe
vEtsi pracovni vykon, co je vice motivuje k praci. Z uvedenych moznosti: financni odmeéna,
zlepSeni pracovnich podminek, zlepSeni socidlnich podminek, hodnoceni, ziskani vétsi miry
rozhodovani a odpovédnosti, socidlni vyhody; nejvice pracovniki uvedlo finan¢ni odménu
(5 zaméstnanci), dva pracovnici uvedli, Ze by pro zvySeni motivace ocenili zlepSeni
pracovnich podminek a jeden pracovnik by byl pro zvyseni odpovédnosti.

Zvyseni platu uvedli pracovnici nejspiSe ztoho davodu, ze firma, ve které pracuji,
je vregionu, kde je velmi vysokd nezaméstnanost, a proto ani vySe platu neodpovida
celostatnimu prameéru.

Jak je vidét, zde se také ztotoziiuje odpoveéd’ vedouciho s odpovédi pracovniki, nebot’ vedouci

zamestnanec uvedl, Ze je pro pracovniky na prvnim misté finan¢ni ohodnoceni.

Ktery z téchto stimuli na Vas nejvice plasobi?

ZvySeni
odpovédnosti
13%

ZlepSeni
pracovnich ]
podminek inancni
25% odména
62%

Zdroj: Vlastni vypocty

Atmosféra na pracovisti

Otazka ¢. 13: Jaké vladnou vztahy mezi spolupracovniky?

Atmosféra na pracovisti je pro spoustu lidi rozhodujicim faktorem spokojenosti v praci.
Pokud mezi spolupracovniky vladnou nevrazivé vztahy, kolegové se mezi sebou navzijem
pomlouvaji a tropi si schvalnosti, je velmi tézké soustiedit se na praci. Sedm z dotazovanych
pracovnikl uvedlo, Ze na pracovisti vladnou neformalni vztahy, pouze jeden odpovédél,
Ze zde vladnou vztahy formalni.

V soucasné dobé spousta firem pofadd rGzné druhy firemnich akci, aby vznikly a utuZily
se neformalni vztahy mezi pracovniky. Takové akce jsou vyhodné, jak pro pracovniky,

tak pro vedeni podniku. V nepracovnim prostiedi se totiZ sndze navazuji vztahy a ptatelstvi,
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ktera jsou zédkladem vzajemné vstticnosti a tolerance pii kazdodenni spolupraci v zaméstnani.
Vedeni spolecnosti je spokojené, ze pracovnici podavaji dlouhodobé kvalitni vykony. Firma
TEDOM s.r.0. pofadd pro své zamé&stnance kazdoro¢né letni fotbalovy turnaj a také vanocni
vecirek, kterého se UcCastni vSichni zaméstnanci firmy, pokud se jedna o néjakou vyroc¢ni
oslavu zalozeni firmy, mohou ssebou vzit i1 rodinné pfisluSniky. Tyto akce jsou

ve firmé velmi oblibené.

Jaké vladnou na pracovisti vztahy?

Formalni
13%

Neformalini
87%

Zdroj: Vlastni vypocty

Otazka ¢. 14: Vyhovuje Vam styl vedeni VaSeho nadrizeného?

Atmosféru na pracovisti také vyrazné ovliviiuje osobnost vedouciho a jeho styl vedeni.
Je dulezité, aby nadiizeny umél svym spolupracovnikiim vysvétlit svlij nazor, jasné
a vystizn¢, aby pracovnici pochopili, co po nich vedouci vlastné chce. Je také potieba,
aby se umél orientovat v naro¢nych problémech a feSit krizové situace, aby si v ptipadé
vzniku néjakého problému nevybijel sviij vztek nebo netspéch na podfizenych. Dobry
vedouci by mél své podiizené brat jako kolegy, mél by jim dévat najevo, Ze je respektuje,
Ze jim rozumi a Ze ho zajima také jejich nazor.

Styl vedeni vedouciho pracovnika ovliviluje zaméstnance v jejich jednani v podstaté denn¢.
Proto mé zajimal nazor zaméstnancud, jestli jsou se stylem vedeni svého nadtizeného
spokojeni. Sest z osmi dotazovanych uvedlo, Ze ke stylu vedeni svého nadfizeného nemaji
zadné vyhrady, dva zaméstnanci dali najevo svou nespokojenost. Jeden z nespokojenych
pracovnikl uvedl, Ze ocenil, kdyby byl nadfizeny vice komunikativni, kdyby se vice vénoval
svym podiizenym a sdéloval jim vesSkeré informace tykajici se jejich prace vcas
a v dostate¢ném mnozstvi. Druhy zaméstnanec uvedl, Ze mu nejvice vadi pasivita vedouciho

pracovnika.

-57 -



Vyhovuje Vam styl vedeni Vaseho
nadfizeného?

Ne
25%

Ano
75%

Zdroj: Vlastni vypocty

Otazka ¢. 15: MiZete se na svého nadrizeného obratit s jakymkoli pracovnim
problémem?

Touto otazkou jsem se snazila zjistit, jestli je vedouci pracovnik otevieny problémiim svych
podiizenych. Z odpovédi dotazovanych plyne, Ze vedouci pracovnik si vzdy udéla cas, pokud
za nim pracovnici pfijdou s jakymkoli problémem. Tuto odpovéd oznacilo sedm z osmi
dotazovanych. Pouze jeden z pracovnikil uvedl, Ze nadfizeny pracovnik na problémy svych

zameéstnancu nema ¢as.

Muzete se na svého nadfizeného obratit s
jakymkoli pracovnim problémem?
Ne, vedouci
se problémy
podfizenych
nezabyva
13%

Ano, vzdy si
udéla ¢as
87%

Zdroj: Vlastni vypocty

Otazka €. 16: Je moZné vyjadrit ve firmé sviij nazor, i kdyZ nekoresponduje s nazorem
ostatnich?

Na tuto otazku odpovédélo kladné opét sedm z osmi dotazovanych, pouze jeden pracovnik
se obava sdélovat své ndzory. V tomto ptipadé¢ tedy asi nebude problém na strané vedouciho

pracovnika, problém vidim spiSe v osobnosti zaméstnance. Mozna jen nemd dostatecné
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sebevédomi a obava se reakce ostatnich, kdyz sdéli svlij nazor, ktery nebude v souladu

s ndzory ostatnich.

Je mozné vyjadrit ve firmé svij nazor, i kdyz
je odliSny od ostatnich?

Ne, obavam

se nasledku

konfrontace
13%

Ano, je zde
prostor pro
nazory
v§ech
87%

Zdroj: Vlastni vypocty

Kariéra

Otazka ¢. 17: Byl/a jste pri nastupu do price seznamen/a s moZnostmi Kkariérového
postupu?

Soucasnou mladou generaci pifi nastupu do prace zajima zejména, to jestli maji né&jakou
moznost postupu v kariéfe. Nejcastéjsi problémy a konflikty ve vztahu zaméstnavatel-
zamé&stnanec vznikaji, pokud méa kazdy jind ocekavani, kterd si vzajemné nesdéli.
Napt. pokud pracovnik nastupuje do prace a mysli si, Ze po roce prace by mohl byt povysen,
zatimco zameéstnavatel o povySeni tohoto pracovnika vitbec neuvazuje.

Proto mé zajimalo, jestli si zamé&stnavatel a zaméstnanec hned pfi nastupu do prace vyjasnili
své pozadavky na kariérni postup.

Z odpovédi dotazovanych plyne, Ze s moznosti kariérového postupu bylo seznameno pouze
25 % z nich, ostatni s touto moznosti sezndmeni nebyli. Vysledky poukazuji na to, ze pokud
se samotny pracovnik na mozZnosti kariérového postupu pii nastupu do zaméstnani nezeptal,
vedouci pracovnik se o vyvoji kariéry vibec nezminil. V této oblasti proto vidim jeden

ze zasadnich divodi, které mohou vést k odchodu pracovnikil z firmy.
V této otazce ale dochézi k rozporu nézorit zaméstnancl firmy s vedoucim pracovnikem,

ktery uvedl, ze vSechny pracovniky s moznosti kariérového vyvoje seznamuje uz pii vstupu

do zaméstnani nebo pii pfijimacim pohovoru. Mozny problém vidim vtom, Ze jestli
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se moznost kariérového vyvoje fesi pfi pfijimacim pohovoru, je v té¢ dobé pracovnik velmi
rozruSeny a nervozni a nemusi vSechny informace naplno vnimat a vstiebat je. Je to opét

problém komunikace.

Byl/a jste seznamen/a s moznosti
kariérového postupu?

Ano
25%

75%

Zdroj: Vlastni vypocty

Otazka ¢. 18: Myslite si, Ze je ve Vasi firmé prostor ke kariérovému rastu?

Tuto otazku jsem polozila pracovnikiim proto, abych zjistila jejich nazor na existenci prostoru
ke kariérovému ristu ve firmé, jestli si mysli, Ze viibec maji kam postupovat.

Sest z osmi dotazovanych odpovédélo, Ze ve firmé vidi moznosti kariérového postupu. Pouze

dva dotazovani uvedli, Ze zde Zadny prostor nevidi.

Myslite si, ze je ve Vasi firmé prostor ke
kariérovému rastu?

Ne
25%

Ano
75%

Zdroj: Vlastni vypocty

Otazka €. 19: Jste spokojen/a s dosavadnim vyvojem kariéry ve firmé?

Pouze jeden zdotazovanych respondentdi odpovédél na tuto otazku negativng,
tj. ze s vyvojem kariéry spokojen neni, a ze to je pro n¢j diivod k odchodu z firmy.

Tento pracovnik v ptedchozich dvou otdzkach zaktizkoval vzdy odpovéd ne, to znamena,
Ze pii nastupu do prace nebyl sezndmen s moznostmi kariérového postupu a nevidi ve firme

ani zadny prostor k tomu, aby mohl byt dale povySen.
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Myslim si, Ze tento problém je hlavné otdzkou komunikace, konkrétné nevyjasnéni o¢ekéavani
obou stran. Pokud pracovnik vyzaduje kariérovy riist, méa touhu postupovat po hierarchickém
zebricku firmy, a firma mu tuto moZznost neposkytuje, pracovnik pak ztraci motivaci a prace
ho ptestava bavit. Je proto dillezit¢, aby si pracovnik pii néastupu do prace vyjasnil
s nadfizenym pracovnikem veskeré zalezitosti, které jsou pro néj v zZivoté dilezit¢ a hraji
pro né&j podstatnou roli. Pokud k tomuto nedojde, pak v pracovnikovi postupné narlsta
nespokojenost, coz muze vést az k odchodu do jiné firmy, do firmy, kde bude komunikace

prahledné;si a pracovnik tak bude vzdy védét, na cem je.

Jste spokojen/a s dosavadnim vyvojem
kariéry ve firmé?

Ne
13%

Ano
87%

Zdroj: Vlastni vypocty

Komunikace

Otazky €. 20 a 21: Dozvite se vidy potiebné informace vcas? Dostavate informace
v potifebném mnoZstvi?

Tyto dvé otazky byly poloZeny, abych zjistila, jestli jsou pracovnici spokojeni s mnozstvim
a v€asnosti podavanych informaci.

Co se tyka vcasnosti informaci, pouze 25 % dotazovanych uvedlo, Ze se potiebné informace

dozvida vzdy vcas. Zbylych 75 % si mysli, ze informace dostavaji pozd¢.

Dozvite se vzdy potifebné informace véas?

Ano
25%

Ne
75%

Zdroj: Vlastni vypocty
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Na nasledujici otdzku odpoveédéli zaméstnanci firmy ve stejném poméru, tzn. ze pouze dva
pracovnici jsou spokojeni s mnozstvim poddvanych informaci, Sest pracovniki si naopak

mysli, ze mnozstvi informaci, které maji k dispozici, je nedostacujici.

Dostavate informace v potifebném
mnozstvi?

Ano

25%

Ne
75%

Zdroj: Vlastni vypocty

Otazka ¢. 22: Jakym zpiisobem se dozvidate o novinkach?

Touto otdzkou jsem chtéla zjistit, jestli se zaméstnanci o novinkach tykajicich se podniku
dozvidaji od svého nadiizeného (napf. na pravidelnych poradach) nebo si je jen tak mezi feci
pfedavaji mezi spolupracovniky navzajem.

Sest zosmi dotazovanych mi na tuto otazku odpovédélo, 7e se o novinkach dozvidaji
predevs§im z st svych spolupracovnikli. Polozku, kterd oznacovala, Ze jim novinky sdéluje
nadfizeny, zaktizkovali pouze dva dotazovani.

V tomto bloku otazek se mi opét potvrzuje to, Ze ve firmé je nejvetsi problém s komunikaci.
Nadtizeny pracovnik nejspi§ nema na své podiizené piili§ Casu, nemd pfili§ ¢asu na to,
aby vyslechl jejich problémy nebo stiznosti, nebo naopak, aby jim sd¢lil, co je ve firmé

nového.

Jakym zplsobem se dozvidate o novinkach?

Sdélimi je
nadiizeny
25%

Sdélimi je
spolupracovnik
75%

Zdroj: Vlastni vypocty
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Otazka €. 23: UvaZujete v sou¢asné dobé nebo v budoucnosti 0 zméné pracovniho mista?
Polozenim této otdzky jsem chtéla zjistit, jestli u pracovnikli pfevladaji fluktuac¢ni tendence,
a pokud ano, tak z jakého diivodu.

Na otéazku, jestli pracovnici uvazuji o zmeén¢ pracovniho mista mi tii pracovnici odpoveédéli,
ze ano, kazdy ma k tomu jiny ditvod.

V jednom ptipadé¢ se jednalo o nespokojenost s vyvojem kariéry, dalsi pracovnik uvedl,
ze kvili praci v této firmé zménil doCasné své bydlisté a nyni se chce vratit zpét, vedou
ho k tomu mimo jiné i rodinné divody.

Treti nespokojeny pracovnik uvedl, Ze firma na n¢j klade velké pracovni naroky, musi
pracovat piescas a tyto piescasy mu potom nejsou proplaceny a ani zde neni moznost vybéru
nahradniho volna — opét z divoda pracovniho vytiZzeni. Pracovnik mé také pocit, ze ve firme

neexistuje motivacni systém.

Uvazujete o zméné pracovniho mista?

Ano
38%

Ne
62%

Zdroj: Vlastni vypocty
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4.3. Diskuse

Jak je vidét z provedené¢ho vyzkumu, odpovédi dotazovanych zaméstnanct a vedouciho
pracovnika se vétSinou shoduji.

Co se tykd adaptace pracovniki, firma méa vypracovany adaptacni plan pro jednotlivé
pracovniky. Nejprve pracovnici absolvuji tzv. kolecko, kdy postupné poznaji praci na vSech
pracovistich firmy a poté jsou pfidéleni zkusSenéjSimu kolegovi, ktery jim pomahd zaclenit
se do kolektivu, ale také pochopit, co se po nich pozaduje z hlediska prace. Ani zaclenéni
se do kolektivu v této firmé nejspiS nebude problémem, z odpovédi dotazovanych pracovnikil
jasné¢ plyne, ze byly do skupiny pfijati bez problémi a Ze vsoucasné dobé mezi
spolupracovniky vladnou spiSe neformalni vztahy.

Dalsi oblasti, kterou jsem se zabyvala, je motivace. Z vyzkumu vyplynulo,
ze pro pracovniky jsou dilezité zejména podminky prace, konkrétné vhodné pracovni
podminky, dobré vztahy na pracoviSti a oteviend komunikace s nadiizenym pracovnikem.
Tady se uz ale zacaly objevovat znamky nespokojenosti, tykaly se zejména komunikace
s nadfizenym pracovnikem a také postupu kariéry.

Atmosféra na pracovisti také mize byt jednim z faktorti, které mohou donutit pracovnika
k odchodu z firmy. To, jakd na pracoviSti vladne atmosféra, zavisi nejen na samotnych
zaméstnancich, ale také na osobnosti vedouciho pracovnika, jeho stylu fizeni. Vysledky
provedeného vyzkumu poukazaly na to, ze vétSina pracovnikl je se stylem vedeni svého
nadfizeného spokojena, pouze dva pracovnici méli vyhrady k tomu, Ze je vedouci pracovnik
ptiliS pasivni, co se ty¢e vztahu s podiizenymi a ze neni pfili§ komunikativni. Na druhou
stranu jsou ale pracovnici spokojeni s tim, Ze pokud maji néjaky zavazny problém, tak si na
n¢ vedouci pracovnik ud€la cas a problémy s nimi probere.

K rozporim odpovédi mezi dotazovanymi zaméstnanci a vedoucim pracovnikem firmy
doslo zejména v oblasti kariéry a kariérového postupu. Zatimco vétSina zaméstnanct tvrdi,
ze s moznosti kariérového postupu pii nastupu do zaméstnadni seznamena nebyla, vedouci
pracovnik mi sdé€lil, Ze uZ pfi nastupu do zaméstnani s nové piijatym pracovnikem fesi
moznost postupu v kariéfe a to nejen v radmci hierarchického Zebticku firmy, ale 1 v rdmci
platového postupu. Je tedy jasné, zZe zde vazne komunikace, otdzkou ale je, z které strany.
Jestli pracovnici touzi po postupu v kariéfe, ale neumi svoji touhu formulovat nebo se stydi
Ji se svym nadfizenym probirat, nebo zda vedouci pracovnik v pracovnim vytiZzeni zapomina

na potieby svych podtizenych.
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Zavaznéjsi problémem, ktery miize vést az k fluktuaci pracovnikl, tedy k odchodu
zamé&stnancl z firmy, vidim pfedevS§im v oblasti komunikace. Podle mého nazoru s riistem
firmy pfestava mit vedouci pracovnik ¢as na to, aby se svymi zaméstnanci fesil problémy,
které je trapi. Postupné tak vznikd jakasi komunikacni bariéra, kterd vyraznym zplisobem
komunikaci ztézuje.

Zakladnim pozadavkem pro kvalitni vnitropodnikovou komunikaci je podle mého ndzoru
poskytovani dostatecného mnozstvi informaci vSem pracovnikim, aby nedochdzelo
ke zbyteénym nedorozuménim a Sumim pii pfenosu informaci. Informace je mozné

poskytovat riiznymi zptsoby:

Komunika&ni kandly managsment
smérem nahoru

= phchizky mana@emenio = misiEnky, inlormetnl bulletiny

+  iedaje 2 prizkem postajd + podaikovy Easepls
amesinancld = wirntpl 2poivy

o pravidelnd brifingoed seikini * cebopodnikova shromdddni

= obfdy s zamismnanch = wockshopy, seonlndle

o aystém poddvind ndvrhit + koaference

o aptind vizba oo pledstavileld 1elefonickd informaiind slufha
ramisinanch pesinikevy roehlas

L]
.

= rechaveey se zamEstninci wp. =+ uudie a videokuzely
= wmitfaf sdElenf

Komunikaéni kandly

nmestnanci smérem dulfi

Zdroj: [10, str.100]

K ur¢itym neshoddm mezi odpovéd'mi dotazovanych pracovnikl a vedouciho pracovnika
firmy doslo také v otazce kariéry. Vedouci pracovnik na otézku, jestli se zabyvd moznym
postupem kariéry pracovnika, odpovedé€l, Ze se touto otazkou zabyva vzdy pii nastupu nového
pracovnika do firmy a také pii kaZdorocnim hodnoceni ¢innosti zaméstnance. Dotazovani
zamg&stnanci ale uvedli, Ze pouze Ctvrtina znich byla s moZnosti kariérového postupu
seznamena, ostatni vliibec netusi, jestli maji né¢jakou moznost postupu v kariéfe v této firme.
Myslim si, Ze by bylo vhodné vypracovat pifi nastupu kazdého pracovnika jakési kariérové
plany, kde by bylo uvedeno, jestli ma pracovnik moznost postupovat v kariéte a jaké k tomu
musi splnit podminky, popt. jaké kurzy absolvovat apod. Urcité by tak doslo ke zprithlednéni

povySovani a vedlo by to ke spokojenosti zaméstnanct, ale i vedeni firmy.
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Z.aveér

mého ndzoru velmi dualezité zabyvat se tim, jak se zaméstnanci na pracovisti citi, jestli jsou
v praci spokojeni. Pokud tomu tak neni, ¢asto hledaji inik z bezvychodné situace a muze

se stat, ze je situace dovede az k odchodu z firmy.

Ve své diplomové praci jsem se zabyvala pravé problémy, které mohou vést zaméstnance
az kodchodu z firmy. Hlavnim cilem prace bylo zjistit pficiny fluktuacnich tendenci
u absolventd VS ve vybrané firm&. Tento cil jsem jesté rozdélila do n&kolika dil&ich cild:

- Zjistit, jestli se na fluktuaci pracovnikl podili na strané zaméstnavatele:

a) Spatny vybér pracovnikli na vybrana mista,
b) zanedbany adaptacni proces,
¢) nepiizniva atmosféra na pracovisti,
d) nevhodna stimulace,
e) nemoznost dalSiho kariérového postupu pracovniki.
- Zjistit, jestli se na fluktuaci pracovnikil na stran¢ samotného zaméstnance podili:
a) charakteristické rysy jejich osobnosti,
b) nedostatecna motivace,
¢) nespokojenost s vyvojem kariéry,
d) neshody tykajici se nedostatecné komunikace ve firmé.

- Navrhnout preventivni opatfeni, aby k takovéto situaci v budoucnu nedochézelo.

V teoretické casti jsem naznacila nékolik oblasti, které by mohly byt potencialné
problémové. Rozdélila jsem je podle toho, zda vznikaji na stran¢ pracovnika, nebo na strané

firmy.

Praktickou ¢ast jsem potom ptizpusobila firmé, ve které jsem provadéla vyzkum. Abych
zjistila, jak se na danou problematiku diva vedouci pracovnik, vedla jsem s nim rozhovor.
Pro zajiSténi srovnatelnosti informaci, jsem stejné nebo velmi podobné otazky kladla také

zaméstnanciim firmy a odpovédi jsem potom postavila do konfrontace.
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Podafilo se mi zjistit, ze na fluktuaci pracovnikli v této konkrétni firmé se podili
pfedevsim nedostate¢na komunikace a s tim souvisejici nenaplnéné ocekavani pracovniki.
Firmé bych doporucila, aby si vedouci pracovnici, pokud to bude alespoii trochu mozné, nasli
¢as na problémy a stiznosti svych podfizenych a wvyslechli je, kdykoli to bude potieba.
Také je velmi dilezité, aby se pracovnici dozvidali potiebné informace v¢as a v dostate¢ném
mnozstvi. Pokud tomu tak nebude, miize se stat ve firmé bude dochazet k Sumim
a ke zkreslovani informaci.

Mozna by nebylo na skodu, kdyby firma poradala n¢jaké pravidelné porady pro vSechny
zam¢stnance (napf. podle jednotlivych stfedisek), kde by zaméstnanci meéli prostor

ke stiznostem a k tomu, aby mohli vyjadfit svlij ndzor.

Urcité¢ by bylo zajimavé zhodnotit firmu také podle toho, jak jsou hodnoceny firmy
v ramci studie NejlepSi zaméstnavatel. Tato studie je uplatiovana ve vice nez 30 zemich
svéta. Spole¢nost Hewitt Associates vyvinula metodologii, pomoci které se na zaméstnavatele
divd ofima zaméstnanci. Ve vSech spolecnostech, které se uchdzeji o moznost byt mezi
NejlepSimi zaméstnavateli, je proveden priazkum spokojenosti a motivovanosti zaméstnanc,
podrobny audit personalnich politik, a jsou shromdzdény nazory nejvysSiho vedeni téchto
spole¢nosti. Na jejich zaklad¢ se potom hodnoti mira motivovanosti a mira souladu.

Mira motivovanosti je ziskdna zprizkumu mezi zaméstnanci. Ur€uje procento
zaméstnanct, ktefi jsou zapojeni do déni ve firme a spliji tzv. hypotézu ,,3S*: Say (pozitivné
o firm¢ hovoti), Stay (chtéji pro firmu pracovat i v budoucnosti), Serve (pfi plnéni svych
kazdodennich pracovnich povinnosti vynaklddaji mimotadné usili, které pfispiva k lepSim
vysledkiim spole¢nosti).

Mira souladu potom popisuje vztah mezi potfebami zaméstnancl, pohledem vedeni
spolecnosti a politikami a néstroji, které spolecnost vyuziva v oblasti personalistiky.
Vypocitanim téchto charakteristik a jejich vazeného priméru kazda spolecnost ziskd urcité

bodové ohodnocenti, které urcuje potadi v zebtiCku zaméstnavateld. [12]
Myslim si, Ze firma, ve kterém jsem prizkum provadéla, ma vcelku dobie vypracovanou

personalni politiku, je vSak tfeba nezapominat na zdanlivé malickosti, které pak mohou

prerast v obrovsky problém.
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P¥ilohy

Piehledné usporadani poZadavkii a narokit prace na pracovnika

obecnsg
VEDOMOSTI | védomosti
A OBECNE
ISNJ}EESE}:&TCDEVTIE specifické
OBLAST vedomosti
SCHOPNOSTI ]
checné pracovni
. . zkuSenosti
VYPLYVAJICT ZKUSENOSTI
Z PRAGOVNI
e A DOVEDNOSTI specifické
Zkugenosti
v pfislusné
odborné oblast
univerzalni diléi poZadavky
na osobnost jako napf.
POZADAVKY OBLAST psychicka flexibilita,
A NAROKY OSOBNOST- | odpovédnost apod.
, NICH
PRACE NA - :
PRACOVNIKA PREDPOKLADU
socidlni poZadavky, napf.
VE VZTJAZiGH kﬁﬂparau“nﬂs!, Sﬂhﬂpﬁﬂst
KE SPOLU- tymové price, piipravenost
nést odpovédnost za druhé
| PRACOV- {socidini odpovédnost) apod.
VYPLYVAJICT | NIKUM
ZE SPECIFIK %, .
POLNIKU VE VZTAHU pozadavky podmingné
K PODNIKU - specifickou padnikovou politikou

- specifickou podnikovou kuliurou
— specifickymi podnikowymi cili

Zdroj: BEDRNOVA E., NOVY L.: Psychologie a sociologie fizeni, str. 70, nakladatelstvi

Management Press, Praha 1998, ISBN 80-85943-57-3
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Soubor narokii a poZadavkit na pracovnika stiredni uirovné rizeni

N.d'mky a pniadsvky vppffwyfm Z pracovni pozice E{
A. PoZadavky na dinnost %
1. Védomaosti -

- obeené

druh a wysledky vieobacného Zkolnihe vzdélani

druh a vysledky specizlizevaného profesniho

vzd&lani §
= specidlni a doplfiujici znalosti

(cizf jazyk, préce s poéitadi, znalosti specidinich

metod apod.)

] ,;_'-"J_.l_

2. Zkusenosti a dovednosti
= abhecné
rozsah obecnych pracovnich zkuSenosti
rozsah organizacnich zkugenosti a zkudenast/
v oblasti fizeni lidi

- speacifické

rozsah zkusenostl v dané pracovni Sinnost i
rozsah zkudenosti v dané pracovni &innosti
a pfesahuijicich oblastech &
(vidy s pfihlédnutim ke kankrétnl drovrii Fizeni)
8. PoZadavky na osobnast
1. Obecné schopnosti *1
Eipmdukﬁnl schopnost a schopnost Fedit rutingi i
oly o
kreativita & inova&ni potencial 3
schopnost plancvat a organizovat §
ochota delegovat & schopnost koordinavat £
citové voimani probléms a schopnost jejich Feeni

vyjadfovaci schopnosti

samastatnost a ochota piebirat odpovédnost
-~ snaha o dosaZeni cilu, cilevBdomost

- sebavédomi

~ spolehhwvost

— odpovédnost

— kritiénost

schopnost rozhodovani

~ schopnost pfijimat riziko

= rozhodnost ;
— rychlost rozhodovani
- odalnost vi8i zaes 3
- gdalnost vi8 stresu
- vitalita i

osobni vystupovéni a schopnost reprezentace
spemalni flexibllita & adaptabilita

e e L e

L i man e B R R

AP TR R

i e o

o e )
R F s P

-
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2. Sumalné pad mtnéné néroqu a puiadavky

~ na interakéni chovani a jednani

— na schopnost navazovat kontakty

- na schopnost vyjednavani

— na schopnost a8 ochotu poskytovat informace

— na schopnost Kooperace

— na schopnost vést lidi (pinit roli 2adoucino
vzoru, modelu, ovivivovat motivaci
spolupracovnik( apod.)

v oblasti orientace na spolupracovniky

— poZadavky plynoucl ze specifické pavahy
systému socidlnich norem spolupracovniki

— poZadavky plynouci ze specifické osobnostni
skiadby kolektivu spolupracovniki

Il. Naroky a poZadavky vyplyvajicf ze specifickych
charakteristik podniku

1. Pozadavky vyplyvajici ze systému podnikovych
norem (z podnikové Kultury)

-

na zakladé pfevaiujicino stylu vedeni

na zakladé postojl k soutdZi, ke konkurenci
a k zakaznikim

na zdkladé specifik podnikové Kultury
{specifickych mytd, rituall, neforméinich
pravide! jednani v podniku apod.)

2. PoZadavky vyplyvajicl z cllové orientace podniku
pro danou specifickou pracovni pozici

—

Zdroj: BEDRNOVA E., NOVY I.: Psychologie a sociologie fizeni, str. 74-75, nakladatelstvi

poZadavky relevantni ve vztahu k podnikovym
z&sadam povySovani

poZadavky vyplyvajici ze stanovenych vyvojovych
clid podniku

poZadavky vyplyvajici z potfeb udrZeni statutv guo
pozadavky vyplyvajici z potfeby zvjseni
nedostateéné produktivity

poZadavky vyplyvajicl z potfeby dosaZeni

zamyslartydi d IE

Management Press, Praha 1998, ISBN 80-85943-57-3

71




Dotaznik pro absolventy pracujici ve firmé TEDOM s.r.o.

Dotaznik pro absolventy VS pracujici ve firmé TEDOM s. r. o.
VézZend pani, vaZeny pane,

praveé se Vam dostava do rukou dotaznik, ktery se zabyva analyzou podminek prace
a spokojenosti s praci ve firmé, ve které pracujete. Tento dotaznik je urcen pouze pro ucely
diplomové préace, je anonymni. Zpracované vysledky budou pfedany vedeni firmy ve formé
doporuceni pro zlepSeni adaptacniho procesu u nove piijatych pracovnika.

Ptedem Vam dekuji za spolupréci a peclivé vyplnéni dotazniku.
Bc. Katefina Benkova

I. OBECNE INFORMACE
— prvni ¢ast dotazniki se tyka ziskani obecnych informaci,
— zaSkrtnéte vzdy jednu z uvedenych moZznosti.

1) Pohlavi:
[] Muz [ ] Zena

2) Jedna se o Vase prvni zaméstnani po absolvovani VS?
[] Ano [ ] Ne-kolikaté? ..........

1. ADAPTACE PRACOVNIKU
tato Cast dotazniku se tyk4 Vasi adaptace, neboli pfizplisobeni se podminkdm
pracovniho mista a pracovniho kolektivu,
— op¢t prosim zaktizkujte jednu z moznych odpovédi.

1) Kdyz jste ptiSel/ptisla prvni den do prace, kdo se Vas ujal a podal Vam zakladni
informace tykajici se Vasi prace?
[] Nadiizeny [ ] Spolupracovnik
[ ] Nikdo

2) Myslite si, Ze jste pii ndstupu do prace dostal/a dostatek informaci k vykondvani
prace?

I:I Ano I:‘ Ne

3) Odpovidaly Vase pracovni zkuSenosti a kvalifikace ndroktim pracovniho mista, na
které jste nastoupil/a?
[ ] Ano, jiz diive jsem vykonaval/a obdobnou praci.
[] Ne, byl/ajsem jen ramcové informovén/a, co tato pozice obnési.
[ ] Ne, nemél/a jsem o naplni prace zadnou piedstavu.
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4) Pfijala Vas pracovni skupina mezi sebe bez problémii?
[ ] Ano, byli velmi ptatelsti.
[ ] Ano,ale nejprve jsme se ,,otukavali®.
[ ] Ne, byli odmitavi.
5) Jak byste zhodnotil/a cely pribéh adaptacniho procesu?
[ ] Adapta¢ni proces probéhl bez problémii.
[] Mél/ajsem problémy s adaptaci na praci. Jaké? ........................e..e.
[ ] Mél/a jsem problémy s adaptaci na pracovni kolektiv. Jaké?

III. MOTIVACE
— treti Cast se tykd motivace a motivovani,
— zaktizkujte vZdy jednu z moZznych odpovédi.

1) Kterym z téchto hodnot ptikladate nejvétsi vyznam?
[ ] materialni hodnoty (napf. byt, auto)
[ ] pracovni hodnoty (pracovni uspokojent)
[ ] spole¢enské hodnoty (spoleenské postaveni)
[ ] hodnoty volného &asu (zajmové aktivity)

2) Umoznuje Vam prace ve firmé naplnit tyto hodnoty?
[] Ano
[] Ne

3) U této otazky vyberte z kategorii oznacenych velkym pismenem A — D tu, ktera je pro

vvvvvv

vvvvvv

vvvvvv

A. [ ] Seberealizace
[ Osobni tispéch
[] Uspéch firmy
[[] Uznani spolupracovnikt
[ ] Moznost kariérniho postupu
B. [ ] Podminky prace
[ ] Dobré vztahy na pracovisti
[[] Vhodné pracovni podminky
[ ] Oteviena komunikace s nadfizenymi
C. [] IJistota prace
D. [ ] Materialni ohodnoceni
[ ] Mzda, finanéni bonusy
[ ] Hmotné odmény — sluzebni automobil, telefon, notebook

4) Jsou tyto vase potieby uspokojeny?

[] Ano
[] Ne
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5) Které z téchto stimulil nejvice plisobi na Vasi pracovni motivaci? Oznacte kiizkem
jednu z uvedenych moznosti.

Finanéni odména

ZlepsSeni pracovnich podminek

ZlepSeni socidlnich podminek

Hodnoceni

Ziskani vEtsi miry rozhodovani a odpovédnosti

Socialni vyhody — napf. ptispévek na Zivotni pojisténi apod.

N

IV. ATMOSFERA NA PRACOVISTI
— tato Cast dotazniku se tykd vztahli mezi spolupracovniky a vztahy s nadfizenym,
— op¢t zaktizkujte vzdy jednu odpoved’, kterd je Vam nejblizsi.

1) Jaké vladnou na pracovisti vztahy mezi spolupracovniky?
[ ] Formalni
[ ] Neformalni

2) Vyhovuje Vam styl vedeni VaSeho nadfizeného?
Ano
[[] Ne-co VAM NEVYROVUIE?......eovveeeieieeeeeeeeeeeeeeeeeeee e

3) Muzete se na svého nadiizeného obratit s jakymkoli pracovnim problémem?
[1 Ano, vzdy si udéla as na problémy svych zaméstnanci
[ ] Ne, nadfizeny pracovnik se problémy svych zaméstnancii nezabyva

4) Je mozné vyjadrit ve firmé sviij nazor, 1 kdyZ nekoresponduje s ndzorem ostatnich?
[ ] Ano, je zde prostor pro nazory viech
[ ] Ne, obavam se nasledka konfrontace

V. KARIERA
— pata cast se tyka spokojenosti s kariérou a moznosti kariérniho ristu,
— zakfizkujte prosim jednu z moZnosti.

1) Byl/a jste pii nastupu do prace seznamen/a s moznostmi kariérového postupu?
Ano
[] Ne

2) Myslite si, Ze je ve Vasi firmé prostor ke kariérovému riistu?
Ano
Ne

0]

3) Jste spokojen/a s dosavadnim vyvojem kariéry ve firm¢e?
[] Ano, jsem spokojen/a
Ne, uvazuji o0 zmeéné zaméstnani
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VI. KOMUNIKACE
— posledni ¢ast dotazniku se tykd komunikace a toku informaci,
— opét prosim zakfizkujte jednu z uvedenych moznosti.

1) Dozvite se vzdy potiebné informace vc¢as?

[ ] Ano.
[ ] Ne

2) Dostavate informace v potfebném mnozstvi?

[] Ano
[ ] Ne

3) Jakym zptsobem se dozvidate o novinkach?
[] Sdéli mi je nadiizeny
[ ] Sdéli mije spolupracovnik
4) Uvazujete v soucasné dobé nebo v budoucnosti o zméné pracovniho mista?

[ ] Ano—zjakého dvodu? ..............ccoeiiunieiiieiiiieeiiie e
[ ] Ne, jsem ve firmé spokojeny, nemam diivod hledat jinou praci
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Rozhovor s vedoucim pracovnikem

Pozadavky prace na pracovnika
1) Mate vypracované pro kazdého pracovni misto pozadavky na pracovnika?
2) Odpovidaji profily pfijimanych pracovniki pozadavkim pracovniho mista, nebo jste
nuceni ke kompromisiim? Pokud ano, z jakého dtivodu?
3) Je pro vas dilezita praxe v oboru?

Adaptacni proces

1) Jakym zplGsobem u vas ve firmé probihd adaptacni proces?

2) Mate stanoveného garanta, ktery se po celou dobu zapracovani stara o nového
pracovnika?

3) Kdo pracovnikovi poskytuje informace tykajici se podniku, prace a napi. pracovnich
zmén?

4) Seznamujete pracovnika s jeho kolegy nebo ho nechate, at’ se nejprve ,,otuka‘ a poté
se s nimi seznami sam?

Atmosféra na pracovisti
1) Jaka podle vas vladna atmosféra na pracovisti?
2) Zabyvate se nazory nebo stiznostmi svych podiizenych?
3) Poskytujete jim po provedeni prace zpétnou vazbu (pozitivni nebo negativni)?
4) Pouzivate pro zlepSeni atmosféry napt. outdooroveé aktivity?

Motivace

1) Jakym zplsobem své zaméstnance motivujete?

jim mohli usit motiva¢ni program piimo na miru?
3) Ktery se stimulil si myslite, Ze nejvice plisobi na pracovni motivaci zaméstnancii?:
a. finan¢ni odmeéna,

zlepSeni pracovnich podminek
zlepSeni socidlnich podminek,
ocenéni prostfednictvim hodnocenti,
ziskani véts$i miry rozhodovani a odpovédnosti,
socialni vyhody.

me Ao o

Kariéra
1) Jestlize k vam nastupuje novy pracovnik, mluvite s nim o mozné vyvoji jeho kariéry?
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PoZadavky pracovniho mista na pracovnika

POPIS PRACOVNI CINNOSTI

KVALIFIKACE
Nazev pracovni profese:
Podfizen komu: Nadfizen
(zastupuje) komu:

PoZadované vzdélani:
PoZadovana praxe:

Doplrikové vzdélani k vykonu profese:

POPIS

Vykonavané €innosti:

Predpis:

Kompetence:

Vypracoval: Schvalil:

Byl seznamen :

Zdroj: Intranet firmy TEDOM s.r.0.
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Formular pro hodnoceni zaméstnancit

Zaznam o pracovnim hodnoceni zaméstnance

za obdobi: ............
Prijmeni: Jméno
Datum Osobni ¢islo:
narozeni:
Datum Nazev
nastupu: funkce/profese:
Kvalifikacni zpUsobilost pro vykon funkce / profese
Pozadavek Skuteénost
Ukoncené vzdélani:
Minimalni praxe v oboru:
Znalost cizich jazyka:
Zvlastni opravnéni, osvédcéeni:
Specialni odborna pfiprava (kurz, $koleni
i jakost)
Dalsi specifické (napf. legislativa)
KVALIFIKACNi ZPUSOBILOST:
(5 — splriuje, prekracuje, 3 — castecné (ne)plini, Ize dosahnout, 1 —neplni, nelze dosahnout) 5-3-1

Osobnostni zplisobilost pro vykon funkce / profese

Samostatné tviréi mysleni a jednani 5-4-3-2-1
Vlastni iniciativa a aktivita 5-4-3-2-1
Spolehlivost, odpovédnost 5-4-3-2-1
Kvalita pracovniho vykonu 5-4-3-2-1
Urovei interni a externi reprezentace firmy 5-4-3-2-1
Schopnost komunikace a tymové prace 5-4-3-2-1
Schopnost Fidit spolupracovniky (motivovat, organizovat, kontrolovat, rozhodovat) 5-4-3-2-1
Loajalnost k firmé 5-4-3-2-1
Zatézova odolnost 5-4-3-2-1
Dosazené vysledky fizeného Useku 5-4-3-2-1
OSOBNOSTNi ZPUSOBILOST: Body: %
(5 — vynikajici, 4 — nadprimérné, 3 — prumérné, 2 — podprimérné, 1 — nevyhovujici) plné
ni:

Zavéreéné zhodnoceni

Zameéstnanec bude s platnosti od

zastavat dosavadni funkci

zastavat dosavadni funkci a pfipravovat se na funkci

prefazen na funkci

Na zakladé zhodnoceni se stanovuji nasledujici cile, které byly se zaméstnancem projednany a jejich naplnéni

bude hodnoceno ke dni: .......................

ZvySovani a doplriovani kvalifikaéni a osobnostni zptsobilosti:

Hodnoceni provedl
Dne:

Dne:

S hodnocenim byl seznamen

Obdrzi: hodnoceny pracovnik, pfimy nadfizeny, personalni oddéleni
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