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1. Uvod

Treti tisicileti je vyznami spjato gizenim lidskych zdraj, jelikoZz v sodasné dob na celém
swté probiha proces globalizace. Jedna z iegit¢jSich zngén je vyvoj spolénosti od industrialni
ke spolénosti znalostni. V lidské individuatitpiestavame spaivat pouhou pracovni silu, plnici
piesré dané pikazy ¢i Ukoly v uritém ¢asovém rozgti, ale gestupujeme na kvalitatignvyssi
urovei vedeni lidi a praci s lidskym potencialem. Novia@py fizeni lidskych zdrdj jsou spojeny
S WtSi p&i o rozvoj osobnosti, a to nejen po strance profesie Fedevsim osobnostni. Jde o
soustednou péi o pracovnika jak@lovéka, tedy bytost nadanou vlastnim rozumem, zkuSampst
znalostmi, dovednostmi atilN pracovat na wWité motivani arovni. Rozvoj celkového lidského
potencialu klade itaz na twrci schopnosti osobnosti, tolik gebné kieSeni zrman, které pinasi
globalizujici se st tietiho tisicileti.

Pojem intelektualni kapital je definovan jakoganizované znalosti, které lze pouzit pro
vytvareni bohatstvi, a to bohatstvi spojeného nejen driymo statky. To znamena, Ze vyznamna je
stoupajici hodnota lidského faktoru, ktery dispentifokym polem &domosti.

Manazé, kteri ch&ji byt ve své praci usgni, musi ¥dét o podstat ¢loveéka jako subjektu a
jehocinnosti v pracovnich skupindch ve spoijitosti s rigzkymi vztahy pinejmensim tolik, jako o
své pivodni odborné profesi.

Vzhledem ke stoupajicimu vyznamu lidského dektv procesu globalizaich znén jsou na
fizeni lidskych zdrdj kladeny nové a zma¢ vysoké naroky, vedené snahou zabeéitpe

konkurenceschopnost firem.



2. Literarni piehled

Cilem téeto kapitoly je charakterizovat osobnost agana a moznosti jejiho rozvoje, dale popsat
teoretické i praktické moznosti motivace a stimalaedoucich pracovnika vymezit metody jejich

vzklavani a celozivotnihodeni.
2.1. Rozvoj osobnosti manazera

2.1.1. Osobnost managera

Bez poznatk o ¢lovéku jako osobnosti nefie byt nikdo wizeni lidskych zdrdj asgsny, kdyz
nejsme schopni porozunlidskému jednani, nejsme naslédschopni pozitive toto chovani
ovliviovat (Vigiovsky in Krninska, 2002).

Obecn znamou skuiosti je, Ze u manaZeralezi vice, nez u vSech ostatnich gstmand, na
jejich osobnostnich charakteristikach.

Podstata vyjimaosti osobnosti sgiva ve smirovani k idealnimu stavu. To ale byva jen u
flexibilnich, wicich se jedini&, schopnych fimérené sebereflexe
a nezbytnych z&n v zajmu dosazeni lepSich kvalit. Rradosahovani lepSich kvalit se stava
zavaznou cestou pro vSechny, jez auliff dalSi subjekty § jejich cinnosti
(Bedrnova — Novy a kol., 2004).

Osobnost managera se odrazi v celéem jeho typmotoZze lidé pejimaji jeho hodnoty i

preswdéeni (Fremantle in Bedrnova — Novy a kol., 2004).

2.1.2. Pojem osobnost

V chapani pojmu osobnost neexistuje mezi odborfgkipota. A tato skutmost jednoznane
poukazuje na fakt, Ze se jedna o pojem slozity.iNedy divu, Ze v praxi byvé&lovék jako
osobnostasto interpretovan zjednodugdiBedrnova — Novy a kol., 2004).

Vyklady pojmu osobnost:

Osobnost je individualni jednatloveka, je to hodnota jeho duSevnich viastnosti
a déju zaloZzena na jedndtéla a utvéiena a projevujici se v jeho spadaskych vztazich (Tardy in
Bedrnova — Novy a kol., 2004).

Osobnost je to, co dovolujgedpowdét, co Wini osoba v ufité situaci, zahrnuje vSechno

chovéni jedince, zjevné i viiti (Catell in Bedrnova — Novy a kol., 2004).



Osobnost je daleko spiSe repzitym procesem nez definitivnim vytvorem. Maesigktere
rysy stabilni, ale zarovieprochézi kontinuéalnimi zémami (Allport in Provaznik, 2004).

Podle Kivohlavého in Krninska (2002) je kazd§lovék individualni osobnosti, kterd je
naprosto jedinend — odliSna od ostatnich lidi. Osobnokivéka ukuje soubor mnohotvarnych
skutenosti, které se dmhem Zivota rychleji nebo pomaleji prétuji. Osobnost Ize takto vnimat
z psychologického hlediska — je ji kaz&égvek svou neopakovatelnou svéraznosti. Psychologické
pojeti osobnosti jef¢ba odliSovat od osobnosti ve vztahu k miadmému vykonu v dité oblasti

(manager jako ,,0sobnost”, uthec jako ,0sobnost®).

2.1.3. Struktura osobnosti

Jednotlivé déii charakteristiky osobnosti se seskupuji do jednath mnozin, které byvaji
ozna&ovany jako jeji obedfiSi kvality — dimenze. Byvajtlerény nizné. Za relativié optimalni lze
povazovat pojeti, vémz zakladni dimenze osobnodnime takto:

» vykonové charakteristiky,

* motivaéni dimenze,

» profilujici vlastnosti osobnosti(predevsim temperament, charakter a postoje).

Vykonové charakteristiky fpdstavuji vlastnosti, které jsou prdovéka dilezité zejména
z hlediska jeho praktického uplétn v Zivo€ a praci. RozdilnA mira G&mnosti lidi souvisi
piedevsSim s witymi vrozenymi pedpoklady - viohami. Jsou jejich vrozenou vybavou,
biologickymi zaklady pozgSich schopnosti.

Schopnostise utvéeji postups v pribéhu dtstvi a mladi jedince, v procesu jeho socializace.
Vyznamny podil ne uti¥@ni schopnosti maigdevSim proces vithvani, vjehoz ramci lidé
postupr ziskavaji patbné ¥domosti. Jejich Us@nost v wité cinnosti vSak zavisi na tom, jak
tyto védomosti dokazi uplabvat, zalezi na jejich specifickych dovednostech.

Dovednostijsou spiSe zalezitosti vychovy — cidédomé vedeni jediricpiéi modelovéci realné
praktickécinnosti. Jejich ziskani vyZaduje nezbytnou zékladfdrmasni bazi, svym charakterem
ji v8ak prekraiuji. Vice nez s lidskym poznanim se spojuji s kénhkimi formami praktického
jednanicloveka a zakladaji vznik zkuSenosti — posttippevrénych osedcenych zisohi jednani.

Schopnosti byvaji Ziznych hlediseklenény. Nagiklad na obecné a specialni
(nejobecwjSi schopnostélovéka je schopnost myslet — schopnosti intelektoviég dzivané éeni
vychazi ze zastoupenyakidsnych a dusevnich dispozic:
schopnosti pohybové, smyslové a rozumove.

Rozumové schopnosti jsou prdovéka nejdilezitéjsi. Urover a struktura rozumovych

schopnosti¢lovéka jsou do znené miry zavislé na vrozenych viohach, fivitelekt ¢lovéka.



Dosazena urovea individual® specificka skladba intelektu je obvykle zakladrpradpokladem
uspesSnosticloveka ve vSecltinnostech, které uskutguje.

Schopnosti @etne védomosti, dovednosti a zkuSenosti) ale nejsou sansphl® zarukou
uplatreni ¢lovéka a jeho usgBnosti v praci i zivat Ani vynikajici schopnosti nemusliovék umet
¢i chtit v pIné mite vyuzit, zejména pokud mu budou cétyBdalSi potebné vlastnosti. Piatmezi ré
zejména vlastnosti motivai. Ty jsou na jedné strarzdrojem dynamiky osobnosti, na druhé stran
pak jejim produktem. Trvale spojujiovéka s aktivitami, které uskutguje.

Motivaci rozumime soubotinitelt predstavujicich vniti hnaci sily¢innosti ¢loveka, sily,
které usmirnuji jeho poznavani, prozivani a jednani. Lze jepehgako dynamické tendence
osobnosti.

Motivovanosté¢loveka kcinnosti gredstavuje aktualni miru mobilizace jeho Usili tdtonost
zvladnout, podat gekavany vykon, splnit konkrétni Ukol. Formuje sdigledkutady objektivié
pusobicich vlivi, jez si postuph kazdy jedinec witym zpisobem transformuje do subjektivni a
individualni podoby. Byva obvyklé tyto ¥$i vlivy oznaovat jakostimuly (podreéty). Podréty
pusobi zivelg, nebo byvaji uplabvany zanirné subjekty socializéniho pisobeni v podaobtzv.
stimulace.

Individualni svéradz osobnosti nejvice vyjgd predevSim ty jeji charakteristiky, které jsou
ziejmé z jednani¢lovéka, z jehocinnosti, a které jsou po¥meé stalé. Z pevazié biologicky
podmirgnych charakteristik mezi én byva zd#azovan temperament Je utovan pedevSim
vrozenymi vlastnostmi nervové soustavy. Vyjad celkovy stav emotivity jedince. Jde o jakési
citové lacni jedince.

V profilovani osobnosttlovéka se v rovig vngjSi ale i vrovig vnitini vyrazre uplatuji
postoje. Jde o specifické charakteristiky osobnoptidmigné pedevsSim sociath Byvaji
vymezovany jako relativh stalé, kladné nebo zaporné hodnotici soudy, nazorgvé vztahy
tendence jednat podobnymigebem v obdobnych situacich. Kazégvek si v pibehu Zivota
vytvaii nejiiznejSi  postoje, které mu pomahaji stabilizovat jehoozprani a jednani.
Prostednictvim postaj vyjadiuje ¢lovek zpravidla svou hodnotovou orientaci. Postoje tiake
souviseji s motivaci, resp. Se z#anosticlovéka.

Lze — li postoje chapat jakocité mastky mezi jedincem a skuteosti, pak hlubSi psychickou a
osobnostni vybavenost osobnostcharakter — je mozné interpretovat jako specifickou &t
vnitiniho osobnostniho profilk&lovéka. Redstavuje ho soustava relativistalych duSevnich
vlastnostic¢lovéka, které se formuji a projevuji v jeho vztazichiknym strankam skuteosti
veetre vztahi ¢lovéka k sold samotnému, vlastnosti, které jsou pro daného gedpriznané a

které vtiskuji rdz celému jeho prozivani a jedn&@fiarakterové vlastnosti takétuji miru souladu



jednani ¢lovéka s obecté prijimanymi mravnimi zasadami, zvyky a aigyi dané spoknosti

(charakterni nebo naopak bezcharakterni jedinegoy&nik, 2004).

2.1.4. Osobni vlastnosti manazera

V piipad® osobnosti manaZzera sée@avaji a berou v Gvahu takové osobnostni chaiakksy;
které Ize svym zjsobem ozn&t za mimdgadné. V této souvislosti se dnéasto setkavame
s pojmemosobni kvalita

Osobni kvality mize vyjadovat jednat to, jakilovék v pracovnim procesu svymigupoklady
odpovida pozadawikn uritého pracovniho Zazeni. Zpravidla vSak vyjadije také to, co dokaze
dat vic, aby takipspel k vySSi kvalig prace oddeni
a podniku. Spgiva tedy jak ve schopnostec¢toveéka, tak i v jeho motivaci. Kroghvykonovych
charakteristik jsou iezité také profilujici charakteristiky osobnod&itom mért zavisi jen na
potencialnich dispozicich jednotlivych lidi a vice jejich skutén¢ rozvinutych vlastnostech, které
se odrazeji v jejich WjSich projevech. Vystupuji jako &itd vizitka jejich osobni kvality.
Charakteristikami takové osobni kvality pak mohgtifiodle Bedrnova — Novy a kol. (2004):

e pracovni a osobni kompetence které vyjaduji zpisobilost ¢lovéka uplatnit se
v konkrétnich podminkach pracovnihdazent,

» socialni kompetencetedy zfisobilost vhodi se prosadit v socialnich vztazich,

e pozitivni uvazovani a proaktivni jednani umozuji interpretovat vlastni Zivotni situaci
jako situaci poskytujicifflezitost, nalézat kladné stranka vSech moznych, ja&ekat na
vnéjSi podréty a vychazet ve svém jednani ze silnych a sogidi@doucich vnihich
pohnutek,

e pracovni ochota a vykonova motivacevyjadené v zdjmu o praci a v febé vysokého
vykonu dosahovaného v Zadouci kvalikvantit,

» vyS3i hladina aspiraci a volniho Usiliprojevujici se celkayvysSi Urovni narak na Zivot,
vytrvalosti a zsobilosti pekonavat fipadné pekazky,

» schopnost sebekontroly jednat racionaky umet primérend ovladat své prozivani agv
citovy Zivot,

* rozvinuté etické a estetické céni, tj. zpisobilost citliw registrovat a do svého prozivani a
jednani promitat hlediska moralky a krasna,

» tvorivost, jako schopnost vifd véci now, nalézat a upléabvat nové pistupy

a novéareseni,



e pochopeni a tolerance ve smyslu schopnosti a ochoty akceptovat drudie Gisili jim
porozungt a respektovat je i za situace @m@ odliSnosti od jejich ffistupi, projevi a
vlastnosti,

» smysl pro humor, jako z utitého nadhledu vyarajici schopnost vidt realitu
| sebe sama odlearg, s citem pro proporce,

» zpisobilost stale na sob pracovat, v duchu vynakladani pbézného usili zagieného na
odstrarni vlastnich nedostailkprostednictvim sebevychovy
a sebevzélani (Bedrnova — Novy a kol., 2004).

Lze @ekavat, Ze lidé, kie v pribéhu Zivota nastupuji daéidicich funkci, budou vybirani
piredevsim zd&ch jednotliva@, ktei budou mit lIépe profilovanoosobni kvality a to v disledku
pievahy giznivych vliva, jez se podilely na formovani jejich osobnostidB®va — Novy a kol.,
2004).

Podle Krninské (2002) jsou z osobnich vlastinmanazera odevany gedevsim:

* sebe¥domi,

* autorita,

» schopnost motivace sebe i ostatnich,

e pribojnost,

* loajalita vuci firm &, zakaznikim a spolupracovnilkim,

» takt korektnost,

» schopnost seberozvoje a neustalého sebe#zdani.

Podle Vigiovskeho in Krninska (2002) naroky na osobni vlastimrnanazera novéh@ku jsou:

» konstruktivnost, zejména ve vedeni tymu,

» disciplina cti manaZera— ¢estnost, schopnost dostat svému slovu,

» loajalnost,

» absolutni stat&nost schopnost fiznat svou chybu,

» velkorysost

» tvorivost— nag. pri problémech, kde existuje viteSeni,

* postojova otewenost manazer ma byt silna argswdéiva osobnost, aby svym
vystupovanim a jednanim vyvolaval v ostatnich pjistibty.

Podle Horalikové (2000) vyznam manazeriizeni podnik a spolénosti roste. Usgny
manazer ma podnikatelsky talent, odborné znaha&tiii charisma, schopnost ziskavat a nadchnout
lidi pro cile podniku. Nejvyznan#gim predpokladem manaZera je vSak schopnost obklopit se
lidmi, kteti prichazeji s novymi myslenkami, napady arkiokazi odhadnout, co lidé pebuji a

po ¢em touzi.



2.2. Motivace

2.2.1. Pojem motivace

Pojmenmmotivace vyjadiujeme skuténost, ze v lidské psychicdigobi specifické, ne vzdy zcela
védomé (u¢domované) vnini sily — pohnutky, motivy, kterélovéka — jehocinnost utitym
smérem orientuji (zartuji), které ho v daném siru aktivizuji
a které vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek gsgbeni &chto sil projevuje v podabmotivované
¢innosti, resp. v podabmotivovaného jednani.

Motivace fisobi ve tech zakladnich dimenzich.

Dimenze snéru: motivaceclovéka (jehocinnost) vzdy witym smérem zandiuje.

Dimenze intenzity. cinnostélovéka v daném siru je v zavislosti na sile (inten&it
motivace), vZdy viceéi mére usilovna, jedinec na dosazeni cile vynaklada siice
mére energie.
které se mohou objevovati piskut&novani motivovanéinnosti.

Zakladnimi zdroji motivace jsou: peby, navyky, zajmy, hodnoty a hodnotové orientace a
idealy. Jiz z ndav je ponern¢ ziejmé co ktera skupina zdtojnotivace obsahuje a nebudu tuto
oblast vice rozvad.

V souvislosti s motivaci se objevuji dalSimyjfrustrace a deprivace. Tyto jevy se objevuii,
pokud neni mozno dosahnout motivovémosti a uspokojeni aktivované pely.

Frustrace predstavuje zm@ni nebo znemoZni realizace motivovan&nnosti.

A to jednak witou specifickou objektivéd definovanou situaci, tak i &ty vnitini subjektivni
prozitek, ktery je @sledkem nemoznosti uspokojit aktivovanou ipbti, disledkem frustréni
situace.

Deprivaceje psychicky stav vznikly nasledkem takovych Znioh situaci, kdy subjektu neni
dana pilezitost k ukojeni &které jeho zakladni (vitalni) psychické jeliy v dostaujici mire a po
dosti dlouhou dobu.

Motiv predstavuje ufitou jednotlivou vnifni psychickou silu — popud, pohnutku, ktéldveka
(jeho ¢innost) utitym smerem orientuje, ktera ho v daném &m aktivizuje a ktera vzbuzenou
aktivitu udrzuje. Motiv tedy fedstavuje psychologickou pohnutkuiigmu ¢i divod ugitého
lidského chovanéi prozivani, dava mu psychologicky smysl. V psyehilovéka v dany okamzik
nepisobi zpravidla jeden, ale¢kolik motivi sowasré. Tyto motivy mizou mit fizny sngr,
intenzitu i perzistenci
(Ruzicka, 1992).



Podle Hajka (2008) je motivace psychologickgaes, ktery aktivuje chovani a dava niella
smer. Je to interni hnaci sila Zenouci nas k uspokajagich nenaptimych poteb. Je to hnaci sila,
ktera nas vede k dosazeni osobnich a orgémida cili. Je to vle né¢eho dosahnout. Lidské
chovani je térr vzdy ré¢im motivovano (www.vedeme.cz).

J. Nuttin in Nekonény (1997)vymezuje motiv jako faktor aktivacer&zeni zfisohi chovani a
poznamenava, Ze jako takovy znamend bbjekt ve vijSim swté, ktery u individua vyvolava
urgitou pohotovost k chovani, nebo vyfage tuto pohotovost samu: v prvnirfigmd jim ozna&uje
nagiklad jidlo, v druhém fipact hlad. V obou fipadech vSak finalnim efektem je dosazeni
urciteho psychického stavu uspokojeni, dosazeni abjgktpouze progedkem dosazeni tohoto
vnitiniho uspokojeni.

Jsou-li motivy psychologické riginy, jsou to pohnutky k dosahovani ¢iigch finalnich
psychickych stal. Vnitini motivujici pohnutka se stava motivem az tehdlyzkse zpednetiuje,
tj. nachazi objekt, jehoz dosazenim dospiva k ugeok (Nakonény, 1997).

Motivace je proces iniciovany vychozim motiwém stavem, v&mzZ se odrazi daky deficit ve
fyzickém¢i socialnim byti jedince.V3e siifuje k odstra#éni tohoto deficitu, které je prozivano jako

urcity druh uspokojeni (Nakowkay, 1996).

2.2.2. Teorie motivace

Maslowow hierarchické teorii pdeb, Herzbergrov dvoufaktorové teorii, Vroomav teorii
ocekavani, Adamsawteorii rovnovahy, Skinner@teorii pozitivniho posileni

a McClellando¥ teorii ziskanych pégb.

Uvedené teorie nejprvegastavim, abych je na konci mohla shrnout.
Pro leadery je totiz naprosto nezbytri@lét o motivaci co nejvice. Leader musidit, co
motivuje jeho samotného, musi sedimotivovat a teprve pak iie z&it inspirovat a motivovat

ostatni. Musi znat i uéh. Teprve pak rize vest.

Maslowova hierarchicka teorie pof¥eb

Teorie paeb jsou nejprawpodobrEji nejznangjSi teorie motivace.Tvrdi, Ze lidé jsou poblian
dosahnout svého maximalniho potencionalu, ovSenugae do cesty nepostaviepazky. Tyto
piekazky zahrnuji hlad, Zi#efinanini problémy a wbec vSechno, co lidem brani v jejich apinému
rozvoiji.

Jednim z nejvyziagjSich vyzkumnik v této oblasti byl americky psycholog Abraham

Maslow, ktery v roce 1943 uvedl svou slavnou h@rarpoteb. Tato teorie tvrdi, Ze lidé jsou



motivovani ugitymi potrebami a tyto pdeby tvai hierarchickou strukturu, ktera je tema d¢ma
hlavnimi skupinami: péebami odstragni néjakého nedostatku (D - peby) a patebami dosazeni
néceho(B - pateby).

Nejsou-li uspokojeny D - p@by, je podiovana uzkost a snaha odstranit nedostatek, snaha
zaplnit chykjici pottebu. Je-li paeba uspokojena, neni pocit Zzadny. A to je vyznamuzgil od
skupiny B, ve které nejen, Ze existuje dobry pacitapléni &chto poteb, ale napknim této
potreby jsme dokonce motivovani o to vice.

V ramci D - poteb existuji 4 hierarchické uro¥nnejprvecloveék uspokojuje své zakladjsi lidské
potreby, které jsou dany evoluci, a kdyZz jsou uspokgjeeprve pak se snazi o nagvani
neuspokojenych pteb vysSich. Pokud se objevi nedostatek v nizSistvaech,élovék se nebude
starat o vrstvy vySSi a vrati seszp uspokojovanidch nizSich.

D - potireby:

» Biologické a fyziologické pdeby (zakladni Zivotni p&eby jako jidlo, piti, spanek, sex)

» Pofteba jistoty a bezgé (bezpei, jistota, zakon, p@dek,....)

e Socidlni pateby (gislusnost ke skup# laska,...)

» Poteba Ucty a uznani (sebelcta, nezavislost, prestminance,....)

B - potireby:
» Poznavaci (kognitivni) ptgby (znalosti, smysl, sebetdoneni,...)
» Estetické pateby (krasa, harmonie, rovnovaha,...)
» Seberealizace, sebenapin(osobniiist, osobni napkmi,....)

» Sebetranscendence (spiritualitécm, co pesahuje samotného jedince)
(Nakoneny, 1997).

Herzbergova dvoufaktorova teorie

Frederick Herzberg si vSiml, Ze na pracowstistuji dva faktory, absence prvnichagpbuje
nespokojenost, ale jejichippmnost nevede ke spokojenosti, zatimco absendg/ch nezfisobuje
nespokojenost, ale jejichtrippmnost vede ke spokojenosti. Prvni skupinu nazfadtory
hygienickymi, druhou faktory motivaimi. Mezi hygienické p&it nagiklad: firemni benefity,
pracovni podminky, plat, vztahy na pracovisti. Memtivatni pati Usgch, uspokojeni z prace,
uznani, odpotdnost, pokrok a osobni rozvoj. Herzberg srovnab tgi€ skupiny vzhledem
k casovym dopailin s timto zasrem: uspokojeni hygienickych fakfompiinese jen kratkodoby
efekt a uspokojovani motivaich faktofi ptinasi relativié dlouhou spokojenost.



Vroomova teorie atekavani

Neustale probiha proces predikce budoucndssilize jsme i@swdéeni o dosazitelnosti cile a
zpasobu cesty k vysledku, pak jsme motivovani ciledtio®ut. B rozhodovani ufednosiiujeme
to, co ma nej#tSi motivani silu.
Z praktického hlediska je zkratka nutné pracougtrsto preswdcenimi:

» Zecil je aje zadouci,

* Ze je ibec mozné cile dosahnout,

» Ze pra¢ danycloveék mize cile dosahnout,

» Ze dany zpsob dosazeni cile je vhodny a eticky,

» Ze sidanglovek cile zaslouzi (www.vedeme.cz).

Adamsova teorie rovnovahy

Podle této teorie si pracovnici podle srovimgtsh trznich ndtitek porovnavaji, co do prace
vkladaji v porovnani s tim, co od ni ziskavaji. &ddji swj cas, usili, loajalitu, toleranci, flexibilu,
spolehlivost, duSi i srdce a ziskavaji fitah odmeény, benefity, jistotu, uznani, oc#m, pocit
rozvoje a #stu, zabavu atd. Pokud maji pocit, Ze jejich vstopjsou pdaicné vyvazeny vystupy,
stavaji se demotivovanymi a hledaji &m, zlepSeni nebo snizuji své vklady do prace. Bokaji
pocit, Ze vyvazeny jsou, jsou motivovani palaeat na stejné drovni vstapBude-li mit pracovnik
pocit, Ze je pecern, mize zvysit své pracovni Usili, avSakihe také vniné prehodnotit hodnotu
svych vstugg smérem nahoru bez séasného zvyseni ¥jgiho projevu.

Je teba podotknout, Ze vnimani vstug vystugi je obyejn¢ individualni, a to podle toho, jaké
maji pracovnici hodnoty. Zrovna tak je mohou nepgawnimat, pokud nemaji spravné informace.
Napriklad bude-li pracovnikigswdéen, Ze firemni automobil je narokovécy bude jeho vnimani

jisté jiné, nez kdyby byl feswdcen, Ze je to forma oceéni pracovniho vykonu (www.vedeme.cz).

Skinnerova teorie pozitivniho posileni
Idea teorie pozitivniho posilovani je zaloZeagprosté myslence:
dusledky ( chovani) ovlitwuji chovani.
V centru této teorie stojii ppravidla disledki:
» dasledky, které davaji odénu posiluji chovani,
o dasledky, které poskytuji potrestani chovani oslaauji
e v pripad, Ze disledky, které neposkytuji nic, chovani vyhasina.
Praktickd aplikace této teorie jéepgna: chceme-li posilit chovani, aby bylo intenzjgn
poskytneme zadp odmenu. Naopak, chceme.li jej oslabit, poskytneme trEeskud chceme, aby

chovani vyhaslo, nénujeme mu pozornost.



Teorie pozitivniho posileni je pouze funkcilistecka, ukazuje jak &ci funguji, nedava vSak
navod na to, cofpsré posilujeéi oslabuje chovani. Musime na tdijip sami metodou pokusu a

omylu.

McClellandova teorie ziskanych pokeb
David c. McClelland byl americkym behavioréinia socialnim psychologem. Jeho teorie
ziskanych pdtb je znama pod jmény teorié potreb, teorie natenych poteb.
McClelland tvrdi, Ze lidé maji pibu riceho dosahnout,ékam patit, potrebu moci. LiSi se pouze
tim, jaky maji vnitni Zel¥icek priorit €chto poteb.
 Ten, ktery chce hlawn néceho dosahnout ma tendenci excelovat anujee casté
potvrzovani toho, jak je dobry. Vyhyba se rizike, kterého neni patrny zisk, nebo kde je
pravdpodobnost nelusphu [ilis vysoka.
» Ten, ktery chce hlawnnékam patit ma tendenci vyhledavat zejména harmonické vztahy
s ostatnimi lidmi. Vyhledava spiSe souhlas, neAnin
* Ten, ktery ma silnou ptgbu moci ma tendenci k sile a moci, a ta’lvali ovladani lidi
anebo kuli dosazeni cile. Nevyhledava ani uznani, ani &erst&i mu pouze souhlasna

dohoda (www.vedeme.cz).

Doporuéeni pro leadery

Je zde otazkou, jaké teorii déegnost, kdyz vSechny vypadaji rozilemyslim si, Ze by bylo
vhodné vybirat si jen jednu. Naopak dopmije se pracovat séasré se vsemi, jelikoz se velmi
vhodrg dophuji.

Jako zakladni rdmec je nejlepsi vzit modeladhiich lidskych pdeb, jelikoz kaZzdyglovek ma
potrebu Zit, milovat a byt milovan, poznavat a nech@adkaz. V tomto systémoveém rdmci se pak
mohu pohybovat do &Sich detail. V jakém pdadi budu pdeby naphovat (Maslow), jaka
pravdépodobré bude doba Zivota jejich nagimi (Herzberg), jakaieswdéeni maji lidé o cilech a
sok® (Vroom), jak lidé vnimaji vztah mezi svym viloZzenyasilim a dosaZzenym vysledkem
(Adams), jaké majiirozené vnitni sklony k jednani (McClelland) a poté musim Zadahovani

posilovat (Skinner) (www.vedeme.cz).



2.3. Stimulace

2.3.1. Pojem stimulace

Stimulace je jakakoliv i pobidka, jeZz fsobi na chovanélovéka. Stimul vyvolava uité
zmeény v motivaciclovéka. Mezi stimulaci a motivaci vSak netirpy vztah. Je podmén osobnimi
vlastnostmi a pravprobihajicimi psychickymi procesy
(Ruzicka, 1992).

Podstatou stimulace je z&mé ovliviovani lidského chovani.Uggnost zavisi na tom, zda jsme
zvolili pro danou chvili nejlepSi mnoZstvi nejvhégiich stimul&nich podsta (Bedrnova — Novy
a kol., 1998).

Stimulace je wSi pisobeni na psychikdélovéka, v jehoz dsledku dochazi k ditym zmgnam

jeho¢innosti prostednictvim zmény psychickych procés prostednictvim zndny jeho motivace.

2.3.2. Prostedky stimulace
Z&kladnim problémem je pochopit rozdil medmstaci a motivaci. Stimulace je néje
zpracovavana motivai strukturou daného jedince a teprve poté se adekenmeni motivace.

Z toho plyne, Ze i dale mirena stimulace riize mit nakonec efekt zcela @pa...

Mezi zakladni stimulaéni prostiedky pat¥i:

* hmotna odmana — pro ni by réla platit jista pravidla jako fimérenost k vykonu, @&a by
piichazet co nejidve po ukogeni ukolu, atd.

e obsah prace

* povzbuzovani — neformalni hodnoceni — velmi vyznémprotoZze umaiuje objevit
stimulani hodnotu v obsahu praceulbzité je hlave zvyraziovani pozitivnich prvi.

* atmosféra pracovni skupiny, identifikace s pragodnikem

e pracovni podminky a rezim prace (www.vedeme.cz).

2.3.2.1 Hmotna odnéna
Hmotna odrna je povazovana za néjdzit¢jSi stimul&ni prostedek, jelikoz je zakladem
existertnich prostedki pro pracovniky.Hmotnd odfma miZze nit formu pe&itou nebo

neperzitou (Davis — Werther, 1992).

2.3.2.2. Obsah prace
Podle Bedrnova — Novy (1998)istuje 7 druh apeti, jez pisobi na obsah prace:



» apel hrdosti na préaci

* apel jistoty

» apel na tvéivé mysleni

* apel na samostatnost

* apel na koncemi myslenky

» apel na systematické mysleni

» apel hrdosti na vlastni schopnosti.

Stimulujici apely vSak népobi na vSechny pracovniky st&jriidé jsou orientovani na jinou
¢innost a tak kazdého konkrétni aspekt oslovuje nédm mén
(Bedrnova — Novy, 1998).

2.3.2.3. Atmosféra pracovni skupiny

Pracovni skupina je ti@na ukitym souborem osob spjatych spoieu ¢innosti @i plnéni
Ukolu. Skupina pracovnikma stanovenou viiiti strukturu a spotmé vedeni.
(Mayerova — Rzicka, 1998).

2.3.2.4. ldentifikace s podnikem
Identifikace s podnikem je ztotadm pracovnika s hospoiskou organizaci v podniku.
Charakteristikou je, Ze pracovnikijme cile podniku za sveé vlastni{®cka, 1992).

2.3.2.5. Pracovni podminky

Pracovni podminky patdo kategorie hygienickych fakigr jez sami o sab nevyvolavaji
spokojenost, ale za déle trvajici figpe vyvolavaji nespokojenost.
ZlepSenim pracovnich podminek se zvySuje produitmiace a management tak dava najevo svym
pracovnikim, Ze jim na nich zalezi a Ze si jejich prace vazi
(Provaznik, 1997).



2.4. Celozivotni &eni

Motto B. Shawa;Kdyz clovek vzdycky éa jen to, co jiz dlal, tak mize vzdy dosahnout jen
toho,ceho jiz dosahl.”

Jednim z novych sfmi v fizeni lidskych zdrdj je pohled na otazku vivani. CelozZivotni
uceni bdi hranice tradinich vzalavacich instituci. Chipe se jako komplexni proppjeelek,
ktery umozuje volny gechod mezi vz&lavanim a zamstnanim. Diky celozZivotnimuceni ma
kazdy moznost vadavat se viiznych etapach svého Zivoty v souladu s vlastninimygaa
potrebami. CeloZivotni ¢eni se [iSi od Skolského wddvani nejen formou- metodantii
prostedky, ale také Zjsobem motivace (http:/vzdelavani.ihned.cz/).

Filozofie soustavného rozvoje tvrdi, Ze jeostdt€né, aby organizace poskytovala lidem pouze
urcité vzailani ¢i vycvik na z&atku jejich zamistnani nebo u zvlastnich momémt jejich kariée.
Misto toho je vzdlavani teba vidt jako soustavny a celoZivotni proces, jez kladegheiraz na
formu vywovéani, zato se sousti na odposdnost lidi za jejich viastni vzthni (Armstrong,
1999).

2.4.1. Wici se organizace

Spolénost znalosti #ni podstatd podnikatelské chovaniiiehazi totiz doba, kdy firmy budou
soutzit o ziskani nejlepSich pracovijkktei budou undt inovainé myslet a budou profesn
kvalifikaéné na vySi. Hlavni zdjem se soteti na vyBr nejlepSich lidi, ktd se dovedou
permanenté wéit a vzatlavat. To bude platit nejen s ohledem naj$hokoli, ale také dovritfirem.
Uloha managera se budemit od autoritativniho vedouciho k tloze neforminiadce, titele a
zkuSeného pracovnika
(Trunetek, 1995).

Podle Krninské (2002) si jsou moderni orgacez&domy, Ze kultivace lidského potencialu
predstavuje nikdy nekdaiici proces a samy sebe ozuj za ,Lici se organizace®, které neustale
usiluji o zlepSovani svyckinnosti, o vyuziti nejlepsi zkuSenostit’ (az vlastnich¢i ziskanych
z vrejSiho prostedi). V rdmci &chto aktivit wnuji stalou pozornost rozvoji schopnych jedire
umoAiuji pracovnikm ziskat ¥tSi podil na organizaim rozvoji.

Wick a Leon in Armstrong (1999) definovali¢jui se organizaci® jako organizaci, ktera se
soustavll zlepSuje rychlym vytv&nim a zdokonalovanim schopnostiipbhych pro budouci
uspsnost. Vyzkum, ktery provét zjistil, Ze charakteristiky Usf$né @ici se organizace jsou:

» vadce s jasédefinovanou vizi,

* rychlé steni informaci,



» tvorivost a vynalézavost,
e podrobny plarginnosti,

» schopnost plan realizovat.

2.4.2. Systematické vzélavani

Systematické vzthvani je vzdlavani, které je vytvi@no specificky k uspokojovani
definovanych pdteb. Je planované a zabegpeané lidmi, kté& veédi, jak vzdlavat, a dopad
vzcklavani je pelivé monitorovan a vyhodnocovan. Hlavni charakteristife, Ze systematické
vzklavani probiha neptrzit v ramci opakujiciho se cyklu planovani, identifikapoteby,
realizace a vyhodnocovani. Diky tomu lze vyuZzitSaosti z fedchozich cyKl a vzdlavani tak
neustala vylepSovat. Systematické &ladani je tedy v organizaci neustalétpmné a formuje
nejen znalosti, dovednosti a schopnostigmé k sotasnému vykonu prace, alégravuje lidi na

mozné zminy adini je tak flexibilrgjSimi.

Systematické vzdlavani je zaloZzeno natyistupiiovém modelu:

1. definovani pateb vzdlavani,

2 zvoleni formy vzdlavani,

3. vyuziti profesional pii planovani a realizaci vZtavani,
4 monitorovani a vyhodnoceni efektu @lani.

Tento model poskytuje zjednoduSenou formu mlémovani vzdlavacich prograiin Ve
skute&nosti je vSak vzélavani mnohem slo#ifSi proces, neZz nam ukazuje tento model (Armstrong,
1999).

2.4.3. Metody vzdlavani

Ri vybéru a tvorkd metody je iteba vzit v Gvahurithlavni faktory: dlouhodobou strategii firmy,
protoZe se vztahuje k vyvoji pracovniho predf nebo kultury, roli manazera v dané kiéta
meénici se vijSi prostedi (omezeni aftflezitosti), které nevyhnuteinbudou transformovat jak
organizaci, tak i povahu prace manazera
(Belcourt, Wright, 1998).



V praxi podniky pouZzivajiip vzdélavani manazérdvé zakladni skupiny metod vlhvani:
1. Metody pouZivané ke Skoleni na pracovisti tzn. na konkrétnim pracovnim niisa i
vykonavani bzné tidici prace. PouZzivaji se v kazdodenni praxi jatai&st speciak na miru Sitého

vzklavaciho programu.

. Instruktaz

. Coaching

. Mentoring

. Counselling

. Asistovani

. Metoda po¥ieni ukolem
. Rotace prace

. Pracovni porady

2. Metody pouZzivané ke Skoleni mimo pracovist pouzivané ve formalnich vddvacich
kurzech konanych ve vzlvacich z#&zenich. Jsou zaffeny na rozvoj znalosti, socialnich

vlastnostii schopnosti a jen v menSiimina rozvoj pracovnich dovednosti manazer

* Metoda klasické fednasky.

* Metoda pednaska s diskuzi.

+  Semind.

e Diskusni metody.

* Pripadové studie.

* Inscen&ni metody (role platiny).
* Manazerské hry.

* Vycvik kreativity.

» Projektova metoda.

Vyswvétleni nékterych pojmi:

Instruktaz a asistovani jsou tradéni metody uené pro mé#h zkuSené pracovniky. U
instruktaZze jde o zapracovani nového gstmance, ficemz se tento zacvik pouZivastji u
jednoduchych nebo dich pracovnich postip Asistovani spéiva v pgidéleni Skoleného
pracovnika jako pomocnika ke zkuSenému manazergaudiva se ffedevSim tam, kde ziskani
poZzadovanych profesnich nawykyZaduje delSi dobu. Nevyhodou zde bohuzékenbyt, Ze se

Skoleny rkdy maze Wit i nepilis vhodnym pracovnim navyikn a napodobovani Skolitelete



oslabovat vlastni tu¢i pristup i nadani &at véci jinak (Muzik, 2000).

V piipact counsellingujde o konzultovani, ve kterém nejde jen o jednostyatok informaci
mezi Skolitelem a Skolenym. Vznika zde gaph vazba, protoZe Skoleny pracovnik se wyjpdke
vSem probléram své prace arpdklada vlastni navrhiesSeni. Metoda jéasow narana, skolitel si
Vv jejim pribéhu sam pro¥fuje své pracovni schopnosti a ttegevsSim v oblasti prace s lidmi
(Muzik, 2000).

Rotace praceumoziuje pracovnikovi, aby se seznarmipracovnimpostupy a problematikou
v celém podniku. Tato metoda rozviji flexibilitu nazefi. Usmdnost této metody viak zavisi na
zpracovani programu, ktery stanovuje, co by s Skoleny v kazdém atvaru nebo na kazdém
pracovnim mist nait a jakym zmisobem naslednprowtovat pokroky v deni (Armstrong,
1999).

Koucovani je chapan jako fisstup, zfisob komunikace a vedeni lidi, metoda, ktera iuyel
potencialclovéka a umo#iuje maximalizovat jeho vykon. K@gavani pomahadit se. Kowovani
pomaha ke zvySeni schopnosti sebereflexe, rychté@awoji pracovnich schopnosti a dovednosti,
rozvoji sebe organizace, vyuzivani vlastnich motireoesobni spokojenosti.

Motto: ,, Stav nasi mysli je mnoherisi soupg, nez ten na druhé stramsiste. ,,

(T. Gallway).

Uneni vést lidi pati k prvaiadym schopnostem manaieAbych mohl vést lidi, musim se
s nimi nejdive setkat, vzit je ruku. abych mohl druhé véstsimusi undt uclat paradek na své
straré hristé, poznat se, adét kdy a co dlam, byt schopen sebereflexe, diaést jako prvni sam
sebe (http://www.agora-praha.cz).

Pro mentoring neexistuje jedina definice, zalezi na tom ¢priéde a kym je pouZivana.
Nicmére spoleénym jadrem kazdého vztahu mentoringu je dobrovgiodpora jedné osoby
(mentek) druhou (mentorem). Mezi hlavni f@lpati podpora iniciativy, provazeni, nasravani
k osobnimu rozvoji, zvySovani efektivity. Mentorijg zpisob vedeni zasstnand. Umoziuje
piedat zkuSenosti a vhodnym tmwbem poradit zagstnaném.Mentor je obvykle starsi
spolupracovnik, ktery ma zkuSenosti a vysokou oalitr Mentor pomaha svémugenci poznat
lépe sama sebe, Hwotencial a své schopnosti. Provozovani mentarimg pozitivni vliv nejen
na mentee, ale také na mentora a na organizacicglket. Mentee ziska nové zkuSenostimg
kontakty , dobu praxe, firemni kulturu atd. a merjo naopak obohacen o né&mw a postehy
Cloveka, ktery piSel zveri a neni zatizen foremnimi stereotypy. Mentoringngba novym
zanmestnan@m aklimatizovat se v novem zastnani (http://www.cpkp.cz).

Pti pracovnich poradachjako Skolicich metodach s€astnici seznamuji
s problémy a ukoly nejen svého pracayidte i celého podniku. Jejiclktiposem je informovanost,
vyména zkuSenosti, ale i pocit sounalezitosti s pratowolektivem (Muzik, 2000).



Jako testu na zéw vz&lavani lze pouzit metodypovéreni Ukolem a protoze jde o
realistickou ukazku co se Skoleny fd#a jak je schopny reagovat na normalni pracovhiasi.
Nedostatkem je moznost vzniku chyb, které se obtEstraiuji (Armstrong, 1999).

Za vrchol vzdlavani manazérbyva povazovanarojektova metoda. Manazer je na zév
studia po¥ien pisemnyniteSenim utitého problému. Projekty pro manazery se mohouctavat
na prozkoumani dakého problému podnikové politiky neba@jakého provozniho problému
(Armstrong, 1999).



2.5. Znalostni ekonomika

2.5.1. Znalostni podnik

Management v sgasné dob zaind do svych metod a technik postéprstebavat zasadni
posuv paradigmatu sifujicich od hierarchického usfgmani ke znalostnimi.

Model fizeni od klasik po dneSni dobu se chapal jako ugpana struktura podniku pro
opakované situace. Za optimalni vysledek se powadaelativié stala organizmi struktura, ktera
vyhovovala hromadné vyréta promitalo se do ni relatigistalé podnikové okoli.

Ve znalostni spoteosti se chapéizeni jako tvorba podnikového klimatu, ktery j&zpivy

inovativnimu chovani a rozvajlovéka a naplani cili firmy (Truneiek, 1995).

2.5.2. Management znalosti

Management znalostigdstavuje v satasné dob naléhavou vyzvu. Jde nam nejen
o celkovy gristup k disciplig jako takové, ale také o znalosti vazané na jedietla na znalosti
skupinove.

Vymezeni knowledge managementu je doposuchzriaroké.

Strina a vystizna definice (Justin Hibbard) charaktgeznalostni management, jako chytani
kolektivni odbornosti.

V jiné definici (O. Wilson) jde o formulaci pgaikové strategie pro rozvoj a aplikaci znalosti,
které gispeji ke zlepSeni podnikovych prodea schopnosti reakce na podnikové okoli.

Thomas H. Davenport definuje management zrigksd systematicky proces hledani, vybirani,
organizovani a prezentovani informactigpbem, ktery zlepSuje porozanmi pracovnika specifické
oblasti zajmu (Trun&ek, 1995).

2.5.3. Znalostni pracovnik a jeho produktivita

Produktivita manualni prace vychazela z ppaaia jejichz vypracovani piboval F. Tailor
dvacet let experimetit Za uplynulych sto let doslo k prudkému vyvojilafpilo se mnoZzstvi zim
a zdokonaleni, takZe nyni uz vime jak otazku pradik manudlni praceéesit. Nyni se odbornici
zazinaji zarérovat na produktivitu pracovnika disponujiciho zsaia.

Produktivita pracovnika disponujiciho znalastja, podle P.F.Druckera, &wvana Sesti
nejdilezit¢jSimi faktory.

* Volba cile prace.Znalostni pracovnik si z velk&sti sdm stanovi, co je jeho Ukolem, co je
cilem jeho prace.

* Autonomie a sebéizeni. Pracovnici disponujici znalostmi musi mit &mau autonomii,



aby se kazdy z nich mohl ¥gvazné niefidit sam. S tim souvisi

i odpowdnost za vlastniifspéni k podnikovym ciim.

Nepretrzité inovace. Povinnosti pracovnika disponujiciho znalostmi jswegetrzité
inovace, které jsou soasti jeho prace. Inovace musi byt do jeho pracedmlany jako
systéem.

Permanentni uweni. Prdce se znalostmi vyZaduje redpzité &eni, ale také sdileni
informaci a ¥domosti, vyuku druhych a praci v tymu.

Jakost prace. Produktivita znalostniho pracovnika neni zalefitgsnom mnoZstvi
vykonané prace, ale minim&lstejnou dlezitosti ma i jeji jakost.

Ekonomické pojeti prace znalostnich pracovniit. Znalostni pracovnik je pro podnik
aktivem a ne zékladem, jako tomu je u manualnitexzqmika. Naklady jef¢bafidit a
planovi€ sniZzovat. Aktiva jeieba gstovat

a rozmnozovat (Trurdek, 1995).



3. Cil a metodika prace

Ve své diplomové praci se zabyvam rozvojem osstirmanaZzera, jeho motivaci, stimulaci a

celozivotnim denim.

3.1. Cil prace

Cilem diplomové prace je specifikace faltpéisobicich na rozvoj osobnosti manazera, nalezeni
zpasohi motivace a stimulace manaéea zjiS€ni nazofi na potebu celoZivotniho ¢eni. Cilem
prace neni jen analyzaugpbeni @iznych faktoé na jednotlivé manazZery ale také nasledné

srovnavani dvou skupin respondemne dvou rozdilnych firem.
3.2. Specifikace objektu zkoumani

Suij vyzkum jsem zarila vyhradré na manaZery a vedouci pracovniky. AbyatlanmoZznost
porovnani, zvolila jsem respondenty dvou firemzlitmym zandfenim. Z firmy Farmtec a.s. jsem
podrobila dotaznikovému $ehi a pozorovani 26 manaiex vedoucich pracovnik Z spol€nosti

Kostetka Group s.r.0. odp@délo na dotazniky 31 manazer
3.3. Metodicky postup a sbr dat

SkErem dat se rozumi vlastni prow#d vyzkumu v terénu. To znamenda pouZitippavenych
nastrofi k ziskani vypowdi o nazorech dotazovanych. $ésti skru dat je jejich z4pis (tj. jejich
pisemné zaznamenani, vyghh dotazniku, apod.).

Analyza dat je naslednym krokentsbdat. Znamena, Ze data jsou zkontrolovana afjiddna
podle zvolenych kategorii.fPanalyze dat se pouzivaji matematické a statistioktody, korelace,
viceroznérné analyzy, modelovani, typologie¢Bym postupem je zpracovani zakladnielmosti,
tj. odpowdi na jednotlivé otazky (zpravidla pomoci ¢ftace) a jejich naslednéritént,
vyhodnocovani jejich vyznamu, vahy, rozloZeni aptuerpretace, zavy a zobec#ni jsou
konenou etapou kazdého vyzkumnéha&et.

Paateni fazi interpretace jerpsny popis zkoumané skuatesti. Pak nasleduje vyvozovani
souvislosti, upoza@ovani na jejich vyznam, zvlaStnosti, nové poznatkyich vyplyvajici.

V zawrech vyzkumu musi byt sttné, jasre a gehledré shrnuto, které igdpoklady se ukazaly



jako pravdivé a které naopak, musi byt ovSentizn@gno, které fedpoklady nebyly adekvatn
piipraveny, a tedy je nelze jednoZna& potvrdit ani vyvratit. Je néfpustné pracovat jen &ni
Udaji, které potvrzuji naSergdpoklady a pomijet takové, které nasv@dkji do rozpak a
zpochyhiuji naSi gedkEznou gipravu. Teoretické zobeéni je vyusEnim vyzkumu, ale musi brat

v Uvahu vSe, co vyzkum ukéazal.
3.4. Pouzité techniky sbru dat

Ze zakladnich technik & dat jsem pouzila pozorovani, rozhovor a dotaarélSeteni.

3.4.1. Pozorovani
Jako druh pozorovani jsem si zvolila tzv. n&msirtné. To znamena, Ze jsem se nijak
neskryvala, zviejnila jsem dvod svého zajmu a seznamila zkoumané manazery augied

pracovniky se zisobem, jakym je budu pozorovat.

3.4.2. Rozhovor
dozwdét. Pouziva se jako technika ve vSeédach, zarsrenych na zkoumartioveéka.

Podle stuph formalizovanosti jsem rozhovor vedla na semi-stritdvané Urovni. To je na
rozmezi mezi strukturovanym a nestrukturovanym ogphem. Pedem jsem nedfa stanovené
otazky a narty rozhovoru. Otazky jsem kladla kazdému dotazorang rizném pdadi a narity

vyplyvali ze situaci z pozorovani.

3.4.3 Dotaznik
Dotaznik je jednim z nejbngjSich nastraj pro skr dat pro tizné typy pézkumi. Sklada se ze
série otazek, jejichz cilem je ziskat nazory adaid respondeait Vysledna data se daji oproti

jinym typam vyzkumi mnohem jednoduS$eji zpracovavat.

Pro vyzkum pro diplomovou praci Rozvoj osolin@sanaZera, jeho motivace, stimulace a
celozivotni @eni jsem vytvéla 4 dotazniky (viz filoha) :

» Zakladni dotaznik.

» Dotaznike.1: Osobnost manazera.

» Dotaznike.2: Motivace a stimulace.

 Dotazniké.3: Znalostni ekonomika a celozivotrdeumi.



Otazky v dotaznikudime na dva zakladni typy:
» Otewené - umo#uji volnou odpo¥d.
* Uzawené — davaji na vy z rekolika moznosti.

Otevené otazky jsem pozila pouze u Zakladniho dotaznikidalSichiech dotaznik jsem zvolila
pouze systém uzéenych otazek.

3.5. Vlastni skér dat

Pro svou diplomovou préaci jsem jako hlavni zdrofoimaci zvolila dotaznikové $eni.

Dotazniky jsou dobrovolné a anonymni.

Jako vedlejSi a dagiové zdroje informaci byli pouZzity rozhovor a poaeéni ve firmach.

Dotaznikovy pizkum byl proveden v prosinci 2008 a lednu 2009 dd&azniky mi odposdélo
26 respondeiit z frmyFarmtec a.s. a 31 mana¥e vedoucich pracovnikz firmy Kosteka

Group s.r.o.

3.5.1. Zakladni dotaznik

Cilem zakladniho dotazniku je ziskat iden&fii Udaje o souboru respond&niZakladni
dotaznik je tvéen d¥ma typy otazek. i otazkach na pohlavi,élt a nejvySSi dosazené \ani
responderit jsem pouzila uzaenych otazek a dala tAzanym na &yl nekolika moznosti. U
dotazovani na dobuutpobeni v zagstnani a pracovni pozici jsem umoZnila respondent
samostatné vyj&dni formou otekené otazky.

3.5.2. Dotazniké.1: Osobnost manazera

Dotaznilkt.1 je tvden sedmi uzaenymi otdzkami s moznosti odgal ano, spiSe ano, nevim,
spisSe ne, ne. Tyto otazky jsou z&emy na zkoumani osobnosti mandizer

Nasleduji dalSitit otazky, kde jsou respondém nabidnuty charakteristiky osobni kvality u
manaZek a osobni vlastnosti manadg dotazany zvoli ze seznamu 3-4 AQkgdite]Si

charakteristiky.



3.5.3. Dotazniké.2: Motivace a stimulace

Zantteni otdzek vtomto dotazniku se tyka motivovanasti stimulovanosti mana#er
v podnicich Farmtec a.s. a Kadta Group s.r.o.

Otazky jsou pouze ve fodmizawené. Moznost odp@di u prvnich deviti otazek je ano, nevim,
ne. V desaté otazce jsou vyjmenovanyigloy (nap. estetické, poznavaci, seberealizace), faktory
(Uspech, odpo¥dnost) a iizné podminky (pracovni, platové) a respondent rdaggivé polozky
ohodnotit znamkou 1 — 4 podleildzitosti. Znamka 1 znamena velmileZzité a znamka 4

nedilezité.
3.5.4. Dotazniké.3: Znalostni ekonomika a celozivotni &eni

Cilem tohoto dotazniku bylo zjistit, jak firmymoziuji svym manazém se celozivoté
vzklavat a jaky je fistup vedoucich pracovnikk inovacim a znalostni ekonomice. Dotaznikitvo

dvanact otazek a respondent ma nawyhii moznosti odpaxdi: ano, nevim, ne.
3.6. Zpracovani vysledk

Ke kazdé otazce dotazniku byla nejprve zpracawysledna tabulka a z tabulky vyteo graf.
Vysledky jsou dopleny rozborem vyslednych Gdapodle jednotlivych otazek v podnicich, které
byli prednttem vyzkumu. Sotasti vyhodnoceni vysledkotazek je také diskuse. Pro zpracovani

dat byly pouzity programy Microsoft Excel a Micrds@/ord.



4. Charakteristika firem

V této kapitole bych ckta predstavit firmy, které jsem si zvolila pro tgvvyzkum pro
diplomovou préaci. Firmy jsem zamé zvolila odliSné.

Firma Farmtec a.stipobi v sektoru ze&élstvi, jelikoz poskytuje investni sluzby v zZivgisné
vyrobé¢ a vyrobni program je zaffen na technologie pro zeéntlska zviata. TudiZz nej§tsim
potencialem firmy Farmtec a.s. jsou technologie.

Firma Kostéka se naproti tomu specializuje na technické a otheh sluzby, jez se tykaji

chlazeni, topeni a Upravy vzduchu a vody. EiSjvn majetkem firmy Kostéa je lidsky potencial.

4.1. Farmtec a.s.

Cilem spolenosti je poskytovat komplexni sluzbyipnvesticich v ZivgisSné vyrok. To
znamena, poradenské a prdjek sluzby (¢.EIA a rozptylovych studii), pomoc se zaji$im
financi, dodavky technologii a jejich montaz, z&iua pozartni servis a dodavky krmiv.

V tuto chvili ma firma jedno z nejiSich zazemi specialist- praktiki, ktefi jsou schopni
poradit s managementem chovu a spolu s ekonomyojekpainty navrhnout optimalnieSeni.
Spol&nost méa také silny a odbarmejfundovanjsi tym projektant v CR, ktery je schopen

zpracovat vSechny stupprojektové dokumentace, studii o vlivu staveb imaprostedi atd.

4.1.1. Historie spolénosti

Spolénost FARMTEC a.s. vznikla 14. anora roku 1996 regis u Krajského Obchodniho

soudu VCeskych Budjovicich.

Raivodre fungovala pouze jako obchodni firma, ktera s€lattabyvat pedevsim poradenstvim
v oblasti technologii zivbSné vyroby a projekci v oblasti zédglstvi. Velice rychle se vSak
ukazala pdtba vlastni vyroby. To byl také prvni impuls, n&laé& kterého byl stanoven i dalSi
smér rozvoje spolénosti. Od dubna 1996 v pronajatych prostorachinga postupé vyroba
technologii pro ZivéiSnou vyrobu a dojeni. Tato vyrob&ti z praktickych znalosti z chéwod
vSech, kt& ve spolénosti pisobi. Pro zdokonalovani a zvySovani znalosti vy8itha své
zanestnance na zahrami cesty a studijni pobyty do celéhoés Wivai i vlastni systém

odbornych informaci, ktery shrondidje to nejno¥jsi, co se v oblasti technologii objevi.



V letech 1997 — 1999 dochazi ke specializaciechnologie pro chov skotu a prasat a dojeni.
Zejména oblast dojeni seciad boulive rozvijet, a spoknost vyviji vliastni zné&ove dojeni
FARMTEC, které je vyvojo¥ uréeno ffevazré podnikiim specializujicim se na vyrobu miéka.

Rozvoj &innost spolénosti jsou podpieny certifikaty ISO 9001, certifikovanymi v roce@)
Vyznamné jsou také certifikaty pro poradenstvi wnelstvi, vydany MzeCR a programem

SAPARD, pro ktery firma zpracovava projekty (i na&nsku).

Velmi vyznamnym krokem je sp&gf programu OP RVMZ v roce 2004, kdy spwlest

napomaha ze&délcum k ziskani dotace na investice do 2déské prvovyroby z fondl EU.

4.1.2. Regionalni gsobnost

V ramci tzemCech, Moravy a Slezskaigobi celkem 6 oblastnidieditelstvi Farmtec, v nichz
se zpracovavaji konkrétni projekty staveb. Jejiavebni a technick&sSeni, stejtaké vybaveni
vhodnou technologii, fipravuje celkem 40 projektaint- specialisi, ktefi jsou schopni na

modernim z#&zeni zpracovavat projektovou dokumentaci na vysokeni.

Pro podporu a dalSi rozvoj spsiest Farmtec usgre rozviji svoji obchodni a poradenskou
¢innost v zahrawi prostednictvim dcéinych firem, FARMTEC Slovakia (SlovenskcAGRO -
INVEST (Polsko), FARMTEC - Vostok @orusko) a FARMTEC Selchoztech (Ruska federace),
ale i prostednictvim dealér, nagiklad AGROFARM GODA (Nmecko), a vlastni obchodni
¢innosti v dalSich evropskych zemich. Pidldase tak realizovat mnoho komplexnich invé&sith

celka, které pro¥iily konkurenceschopnost nasich technologii i na&&rch trzich zemi EU.

4.1.3. Vyrobni program

Vyrobni program FARMTEC a.s. v solrahrnuje vyvoj, vyrobu a montaz kompletnich
technologickych celk do:

staveb pro vSechny kategorie skotu,

. staveb pro vSechny kategorie prasat,

- dojiren a dojicich zZ&eni pro skot,
dojiren pro ovce a kozy,
staveb pro uskladni kejdy a hnoje,

« generalni dodavky bioplynovych stanic.

Kazdy rok uvadi FARMTEC a.s. na trh okolo 46vych vyrobki a své starSi a oskené

vyrobky dale inovuje a modernizuje. Sortiment téplduje o rekteré kvalitni zahrakini vyrobky.



4.1.4. Dotace a financovani

NN s

staveb a technologii, do lesdo vyroby potravin a krmiv, do nezédglskych ¢innosti , do

cestovniho ruchu, do chovu a zpracovani ryb a tiovde obci.
Firma Farmtec a.s. nabizi:

« zpracovani projektu na dotace,

- zpracovani zadosti o dotace,

- poradime jak na dotace,

- vime jak ziskat dotaci,

- poradime jak sprawudélat vybsrovérizeni,

- dotani poradenstvi - dotai management.



4.2. Kosté&ka Group s.r.o.

Ryzeceska spolknost Kostéka byla zaloZzena v roce 1991. Odéatiku je cilem spolaosti
poskytovat klienim veSkeré technické i obchodni sluzby tak, aby ligiyokojeny jejich vize a sny
o dokonalé sluzh Hlavnim ukolem neni jen okamzity prodej, ale tpdnoznana pedstava
vysledki a spokojenosti zakazrik/ horizontu dalSich i aZz deseti let. NeptSim majetkem firmy
je lidsky potencidl. Proto jsou na efektivnost gragracovni nasazeni, odbornost a dalSi profesni

rust, kladeny stalé a vysoké pozadavky.

4.2.1. Profil firmy Kostecka

Firma proSla od gatku dynamickym vyvojem vastu, ktery vykrystalizoval v Uuggnou
spole&nost s celorepublikovou dgobnosti. Hlavni sidlo je v Praze, Borského 101Mbwvé
postavena provozovna je Vv jieském mists Velesin, pobliZleskych Budjovic, kde jsou hlavni
administrativni budova, sklad, montadzni a servisala. Prodej, montdze a servis obstarava si
agentur po cel€eské a Slovenské republice. Ne@FitéjSimi smluvnimi partnery jsou japonskéa
firma Fuji Denki Sosetsu Co., Ltd.¢mecka spolénost JUDO Wasseraufbereitung Gmbideska

firma PZP Komplet a.s.

4.2.2. Zangry a strategie

Poskytovani sluzeb ke spokojenosti zakainik

. zajiseéni kompletnich dodavek,

« udrZeni vysoké spolehlivosti a kvality vyrahk
zakaznicky orientovanyifstup k zakaznikm i zanméstnan@m,
plo3né pokryti pozadavikv celéCR,

 rozSkovani produki Spickovych dodavatél
NaSe spolénost ¥nuje zvySenou pozornost nasledujicim prioritam:

vysoka kvalita,
nizké provozni naklady,
« ochrana Zivotniho prasdi,
« automaticky provoz pro pohodli zakazinik



4.2.3. Hlavni produkty

Produkty spolaosti Kostéka jsou specializované na chlazeni, topeni, Upvady a vzduchu
pro domacnosti i pro firmy. Firma dodava tepetegoadla, klimatizaceistice vzduchu, vysouge

Ci filtry na odstragni mechanickych rigstot z vody.

» vyroba tepelnyckerpadel vSech systénpro vytagni objekfi, ohrev teplé uzitkové vody
nebo bazéin

» vyhradni dovoz, dodavka a instalace klimatidah jednotek FUJI ELECTRIC a Daitsu pro
celou Skalu spaebiteli od domacnosti a kancél@az po hotely a @myslové provozy

» elektrostatick&istice vzduchu pro provozy se zfi&e¢nym vzduchem, vysou&e vzduchu

zarizeni na filtraci a konsou Upravu vody JUDO.



5. Vysledky dotaznikového Sétni
5.1. Vyhodnoceni zakladniho dotazniku
Otézka €. 1 : Jakého jste pohlavi?

Tabulkac.1: Pohlavi respondeni firem Farmtec a Kostaka

Pohlavi Farmtec Farmtec Kostéka Kostecka
absolutr relativre (%) absoluté relativre (%)
MuZi 14 54 16 52
Zeny 12 46 15 48

Graf ¢. 1: Pohlavi respondenti firem Farmtec a Kostatka
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Vysledky a diskuse:

BEhem piizkumu bylo dotdzano ve fiknFarmtec 26 vedoucich pracovailt manaZé.
Z tohoto pd@tu bylo 14 Zen (46 %) a 16 mu¥54 %). Ve firn¢ Koste&ko bylo osloveno 31
manazeil, z toho bylo 15 Zen (48 %) a 16 niub2 %).

Z vysledk je patrné, Ze abfirmy maji na vedoucich a manazerskych pozicichété

vyrovnanou strukturu muiza zen.



Otazka ¢. 2: Jaky je Vas wk?

Tabulkac¢. 2: Vé&kova struktura manazeni

Vékové Farmtec Farmtec Kostéka Kostetka
kategorie absolutr relativre (%) absoluté relativne (%)
20— 30 let 3 11 16 50
31 -40 let 4 16 13 42
41 — 50 let 16 62 2 6
nad 51 let 3 1 0 0

Graf ¢. 2: Vékova struktura manazera
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Vysledky a diskuse:

Veékova struktura u manaZea vedoucich pracovnikie ve firmach Farmtec a Koste

velice rozdilna. Zatimco ve firfrFarmtec spadaji manaépievazrié do wkové kategorie

41 — 50 let (62 %), neftSi podil manazérfirmy Kostetka je v kategoriich 20 — 30 let (50 %)

a 31 — 40 let (42 %).

Tento rozdil je podle & dan zamsenim podniku. Zatimco firma Farmtec a.s. je

orientovana na poradenstvi a projekci v Zisoé vyrok, firma Kostéka Group spol. s.r.o.

je zangfena na nejnaysi technologie v oblasti vzduchotechniky.
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Otézka €. 3: Jaké je VaSe nejvysSSi dosazené \&ani?

Tabulkac. 3: NejvySSi dosazené vatini manazemi a vedoucich pracovnik

Vzdélani Farmtec Farmtec Koste&ka Kostecka
Absolutr relativre (%) absoluté relativne (%)
Zakladni 0 0 0 0
Stiredoskolské 16 62 7 23
VysokoSkolské 10 38 24 77

Graf ¢. 3: NejvysSi dosazené vadhni manazem a vedoucich pracovnik
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Vysledky a diskuse:

Z vybraného vzorku manaeve firmé¢ Farmtec ma #tdoSkolské vz#lani 16 (62 %) a
vysokoskolské vz#ani 10 (38 %) respondent Ve firm¢ Koste&ka je vySSi procento

vysokoskolsky vzélanych (77 %). Ani v jednom podniku nejsou Zadndlawgci pracovnici,

ktefi by msli pouze zékladni vadani.

Tento rozdil souvisi ggdchozi otédzkou, jeZz se vztahovalaé¢kw manazar. VySSi

procento vysokoSkolsky zatfenych manazérma firma Kostéka, jelikoz &kovy primér

vedoucich zagstnan@ je mnohem nizSi nez ve figmFarmtec. Navic se firma Kostea

zabyva modernimi technologiemi, zatimco firma Faartiva@iSnou vyrobou.




Otazka ¢. 4: Jaka je VasSe pracovni pozice?

Tabulkac. 4: Struktura manazerskych pozic v podniku

Pracovni pozice Farmtec Farmtec Kosigka Kostetka
absolutre relativre absolutr relativne
(%) (%)
Prodej - - 10 32
Obchod 7 27 16 52
Technické sluzby 5 19 5 16
Administrativa 1 4 - -
Projekce a planovani 9 34 - -

Graf ¢. 4: Struktura manaZzerskych pozic ve firmé Kostecka
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Graf ¢. 5: Struktura manaZzerskych pozic ve firmé Farmtec
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Vysledky a diskuse:
Rozdleni manazér ve firm¢ Kostetka je do ti oblasti, podle zadiieni jejichcinnosti.

Z odwtvi obchodu jsme ziskali dotazniky od 16 (52 %) a¥ai, z oblasti prodeje vyplnilo
dotaznik 10 (32 %) manaZela z oblasti technickych sluzeb jsme ziskali odplovod 5
(16 %) vedoucich pracovnik

Ve firm¢ Farmtec se podnikové manaZersi@énosti ¢leni do 4 zékladnich skupin.
Z dotdzanych manaZerl pisobi v administrat®, 7 (27 %) se zabyva obchodem, 5 (19 %)
manaZzei piasobi v technickych sluzbach a 9 (34 %) vedouciatg@miki do useku projekce

a planovani.



5.2. Vyhodnoceni dotaznikit.1: Osobnost manazera

Otazka ¢. 1: Je pro Vas dilezité znat osobnostlovéka s nimz pracujete?

Tabulkac¢. 5: Znalost osobnosti manazera

Odpovedi Farmtec Farmtec Kostatka Kostecka
absolutr® relativre (%) absoluté relativre (%)
ANO 26 100 16 52
SPISE ANO 0 0 13 42
NEVIM 0 0 0 0
SPISE NE 0 0
NE 0 0 0 0

Graf & 6: Znalost osobnosti manazera
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Vysledky a diskuse:
Ve firmé¢ Farmtec vSichni respondenti povazuji Zdedité znat osobnosiovéka s nimz

pracuji. Ve firn¢ Koste&ka pouze polovina dotazanych povazuje znalost amsibn



spolupracovnika zaiteZitou. A dokonce 6 % dotazanych manézsovazuje tuto znalost za
spiSe neidlezitou.

Manazé ve firmé¢ Farmtec se zcela ztotodi s teorii, Ze znalost osobnosti je velice
dulezita protizeni lidskych zdrdgj. Ve firmé¢ Koste&ka by se mili vedouci pracovnici vice
zan®fit na poznavani osobnosti, jelikoZz bexhto poznatk nentize manazer pozitivn

ovliviiovat chovani pracovnik

Otézka €. 2: Odrazi se ve Vasem tymu osobnost manazera?

Tabulka¢. 6: Odraz osobnosti manazera.

Odpovédi Farmtec Farmtec Kostaka Kostetka
absolutr relativre (%) absoluté relativre (%)
ANO 26 100 10 33
SPISE ANO 0 0 10 33
NEVIM 0 0 8 25
SPISE NE 0 0
NE 0 0 0

Graf ¢. 7: Odraz osobnosti manazera.
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Vysledky a diskuse:

Ve firmé Farmtec vSichni respondenti odpovidaji, Ze seraaqvnicich odrazi osobnost
manazera. Ve firth Koste&ka se osobnost vedouciho pracovnika odrazi pouzé6rid
responderit. Ctvrtina dotazanych uvedla Ze nevi a na 9 % respuhide gisobeni osobnosti
manaZzera neprojeviilec.

Tento jev je daniejme tim, Ze ve firnd Farmtec kladou &tSi diraz na znalost osobnosti

manazera, zatimco spof®st Kostéka této znalosti néjklada takovou vahu.

Otézka €. 3: Pirejimate hodnoty a greswdéeni vedoucich pracovniki?

Tabulkac. 6: Pirejimani hodnot a greswdéeni vedoucich pracovnik.

Odpovédi Farmtec Farmtec Kostatka Kostecka
absolutr® relativre (%) absoluté relativre (%)
ANO 14 54 10 33
SPISE ANO 12 46 21 67
NEVIM 0 0 0 0
SPISE NE 0 0 0 0
NE 0 0 0 0

Graf ¢. 7: Pirejimani hodnot a preswdéeni vedoucich pracovnik.
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Vysledky a diskuse:

Na otazku fejimani hodnot aipswdcéeni hodnot vedoucich pracoviilbdpowdélo ve
firm¢ Farmtec 54 % respond@&ntino a 46 % respondénspiSe ano. Ve firth Koste&ka
odpowdélo ano 33 % dotazanych a spiSen ano 67 % dotazanych

Manaz#é obou spolénosti se shodli na tom, Ze osobnost manazera géiodcelém jeho
tymu, jelikoZ lidé pejimaji jeho hodnoty aipswdéeni. Tudiz by kvalit osobnosti vedoucich
pracovniki m¢la byt wnovany pozornost tak, aby &tfovala k idealnimu stavu. Jelikoz
dosahovani lepSich kvalit osobnosti, bglanbyt jistou cestou pro vSechny, kdo owiliyi

pracovniky pi jejich ¢innosti.

Otazka ¢.4: Myslite, Ze znalost osobnosti dokaza*edpowdét, co wini

osoba v ukité situaci?

Tabulkac.7: Predpod’ ¢innosti diky znalosti osobnostilovéka.

Odpovédi Farmtec Farmtec Kostatka Kostecka
absolutr® relativre (%) absoluté relativne (%)
ANO 14 54 15 50
SPISE ANO 12 46 13 42
NEVIM 0 0 3 8%
SPISE NE 0 0 0 0
NE 0 0 0 0




Graf ¢.8: Piredpowd’ ¢innosti diky znalosti osobnostilovéka.

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

@ Farmtec

M Kostecka

ANO

SPISE
ANO

NEVIM

SPISE NE NE

Vysledky a diskuse:

Z responderit firmy Farmtec souhlasi 54 % a 46 % spiSe soubklaszenim, Ze diky znalosti

o

osobnosti¢loveéka, dokazi pedpowdét, co Wini osoba v ufité situaci. S touto teorii se

slwuje také 50 % manaZer firmy Koste&ka a 42 % a s tim spiSe souhlasi.

V této problematice tedy vedouci pracovnicaitdasi s vykladem pojmu osobnost (Catell

in Bedrnova - Novy a kol., 2004), Ze osobnost jectbdovoluje pedpowdét, co Wini osoba

V urcité situaci. A to zahrnuje si i vnitrni chovaniclovéka.



Otazka ¢.5: Jsou v pracovni uspsnosti dilezitéjSi vrozené gredpoklady nez

postupné vytvairené schopnosti

Tabulkac.8:Vrozené predpoklady vs. postupi vytvarené schopnosti

Odpovédi Farmtec Farmtec Kostaka Kostetka
absolutr relativre (%) absolutéd relativre (%)
ANO 4 15 0 0
SPISE ANO 8 31 8 25
NEVIM 7 27 5 17
SPISE NE 7 27 15 50
NE 0 0 3 8

Graf ¢.9: Vrozené predpoklady vs.

postupi vytvaiené schopnosti
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Vysledky a diskuse:

Ve firmé Farmtec si téi polovina respondefatmysli, Ze vrozené ipdpoklady jsou

Mrivrw s

dilezitgjsi. Ctvrtina dotazanych si mysli, Ze vrozenégpoklady spiSe nejsouildZitéjsi. Ve

firm¢ Koste&ka jsou nazory ogamé. Pouzettvrtina si mysli, Ze jsou vrozené&gulpoklady



s

spiSe dlezité, avSak vice nez polovina respondepibvaZzuje za wezitéjSi postups
vytvairené schopnosti.

Z €chto vysledk jasreé vyplyva, Ze ve firmi Kost&ka vice dbaji na dalSi vé&dni
profesni i osobnostni, jelikozéki tomu, Ze schopnosti silovek spiSe postupnvytvari.
Zatimco ve firm¢ Farmtec je dlezité to, im seclovék narodi a dalSimu rozvoji osobnosti
¢lovéka jiz neftikladaji takovou dlezitost.

V této otdzce vSak zavisi na Uhlu pohledu.éLgétSi mirou vrozenych fpdpoklad
(vloh) mivaji vySSi miru praktického upl&tri v préaci, jelikoZz maji #Si biologické zaklady
pozckjSich schopnosti. A schopnosti se graivéeji postupg v pribéhu socializace. AvSak

GspEsSnost v wkité cinnosti zavisi na tom, jak tytatdomostic¢lovek dokédze uplatovat.

Otazka ¢.6: Myslite si, Ze jsou rozumové schopnosti prélovéka

nejdilezitéjsi?

Tabulkac.9: Rozumové schopnosti.

Odpovédi Farmtec Farmtec Kostatka Kostecka
absolutr relativre (%) absoluté relativre (%)
ANO 0 0 5 17
SPISE ANO 0 0 10 33
NEVIM 13 50 0 0
SPISE NE 13 50 13 42
NE 0 0 3 8




Graf ¢.10. Rozumové schopnosti.
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Vysledky a diskuse:

Polovina responddanfiirmy Farmtec tuto otdzku nedokaze zodm¥t a stejné procento
zastava nazor, Zze rozumove schopnostitefitéjSi spiSe nejsou. Ve spolosti Kostéka
maji dotazani na tuto otazku naprosto rozdilné nyazo manazer odpowdélo 17 %
na tuto otazku ano, 33 % spiSe ano, 42 % spisSe3rté eespondentodpowdélo ne.

Tato otazka Uzce souvisi s otdzkob. Firma Kostéka v tomto pipad zcela potvrzuje
své motto, Ze za svoji nejsH8i stranku povazuje lidské zdroje. Jelikoz, maiiaéto firmy
kladou tSi diraz na rozumové schopnosti, které jsou naprostdoytiez k postupé
vytvarenym znalostem.

V dnesni dab vsak jiz nesté pouze rozumové schopnosti, ale matiage z&ali vice
zanefovat na schopnosti erioi. V dnedni dobjiz u konkurZi na manazerské posty nejsou
uchazeéi testovani jen I1Q testy, ale také EQ testy, codujdesty zkoumajici endai

schopnosti.



Otazka ¢.7: Méate na vad¢i manazery vysSi pozadavky na osobni kvalitu?

Tabulkac.10: VySSi pozadavky na osobni kvalitu u manazér

Odpovedi Farmtec Farmtec Kostatka Kostecka
absolutr relativre (%) absoluté relativne (%)
ANO 6 23 5 17
SPISE ANO 20 77 13 42
NEVIM 0 0 5 17
SPISE NE 0 0 3 7
NE 0 0 5 17

Graf ¢.11: VysSSi

pozZadavky na osobni kvalitu u manaZzdr
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Vysledky a diskuse:

Ve firmé Farmtec maji a spiSe maji vSichni respondentiiyyd8adavky na osobni kvalitu
manaZzera. Ve firth Koste&tka odpovdélo na tuto otdzku 17 % respondérano, 42 % spise
ano, 17 % nevim, 7 % spiSe ne &4 he.

Jelikoz se ve firtFarmtec vice odrazi na pracovnicich osobnost neaagé logicke, Ze

se v této firmd vice pracuje na osobni kvdlimanaZzera a Ze jsou na vedouci pracovniky



N 1

kladeny vySSi pozadavky na osobni kvalitu. Ve &ndosteka by neli na kvalit osobnosti
manazei jeSt pracovat.

V této otadzce lze souhlasit se respondentsti kid manazeér ocekavaji vyssi osobni
kvalitu, jelikoz ta vyjaduje to, co pispiva k vysSi kvalit prace v podniku. Osobni kvalita u
manaZera je dana charakteristikami jako socialmigetence, proaktivni jednani, pracovni
ochota, vysoka motivace, tk@ost nebo pochopeni a tolerance. Lze teggkavat, Ze lidé jez
nastupuji do manazerskych vedoucich pozic budourdybz takovych jeding kteti maji

vysSi osobni kvalitu.



Otazka ¢. 8: Zvolte 4 nejdilezitéjSi charakteristiky osobni kvality u

manazen.

Tabulkac.11: Cty¥i nejdaleZitéjsi charakteristiky osobni kvality u manaZet.

Charakteristiky Farmtec Farmtec Kosteka Kostetka
osobni kvality
absolut@ relativre (%) absolute relativre (%)
Pracovni a
osobni 19 18 19 15
kompetence
Socialni 0 0 2 2
kompetence
Pozitivni 11 11 26 21
uvazovani
Pracovni
ochota a 11 11 15 12
proaktivnost
VySS8i naroky 3 3 0 0
na zivot
Schopnost 19 18 10 8
sebekontroly
Etické a 0 0 0 0
esteticke ciéni
Tvorivost 19 18 7 6
Pochopeni a 14 14 24 19
tolerance
Smysl pro 0 0 2 2
humor
Zpiusobilost
stale na solé 8 7 19 15

pracovat




Vysledky a diskuse:

nasledujici: pracovni a osobni kompetence (18 &hpmost sebekontroly (18 %), tixmst
(18 %) a pochopeni a tolerance (14 %). Mariazfirmy Koste&ka povazuji za 4
nejdilezit¢jSi charakteristiky osobni kvality tyto: pozitivmivazovani (21 %), pochopeni a
tolerance (19 %), pracovni a osobni kompetencé4)L& zisobilost stale na sélpracovat
(15 %).

V této otazce doSlo ve fitnFarmtec k nazorovému posunu. Navzdory tomu, Z&zxce

viN s

Mriviw s Mriviw s

charakteristik osobni kvality se na prvnich dvoustedh objevili pracovni a osobni
kompetence a schopnost sebekontroly, coz jsow peumové charakteristiky. Az ngetim
actvrtém mist se objevila tvéivost, pochopeni a tolerance.

Naproti tomu ve firfd Koste&ka jsou na prvnich mistech charakteristiky, jeZauji
potrebu \tSi sounalezitosti. Az naretim actvrtém misé je zpisobilost stale na séb

pracovat a pracovni a osobnostni kompetence, oazjsarakteristiky rozumove.



Otézka €.9: Vyberte 3 osobni vlastnosti manazera, které nejce ocaujete.

Tabulkac.12 T¥i nejvice océované vlastnosti manazera

Osobni Farmtec Farmtec Koste&ka Kostetka
vlastnosti
absolutr relativre (%) absoluté relativre (%)
Sebe¥domi 0 0 7 8
Autorita 22 28 16 17
Schopnost 25 33 29 31
motivovat
Prabojnost 4 5 3 3
Loajalita 8 10 17 19
Takt a 19 24 15 16
korektnost
Seberozvoj a 0 0 6 6
sebevzdlavani

Vysledky a diskuse:

Ve firm¢ Farmtec se jednozére nejvice oceuje, pokud je manazer chopen motivovat
sebe i ostatni (33 %), je autoritativni (28 %) &uymb je taktni a korektni (19 %).Ve figm

Kostetka je océovana schopnost motivovat (31 %), loajalita (19e8utorita (17 %).

Tato otazka ap potvrdila gedchozi vysledky. Firma Farmtec vice mage rozumové

vlastnosti, jelikoZ na prvni mista zvolili respontieautoritu a takt a korektnost.

Naproti tomu ve fird Koste&ka se opt potvrdila poteba sounalezitosti, jelikoZz nejvice

ocdiovana Vv této spobmosti je schopnost motivovat a loajalita.




Otazka ¢.10: Z nasledujiciho seznamu vyberte 3 nejdezitéjSi osobni

vlastnosti manazera.

e

Tabulkac.13: T¥i nejdilezitéjSi osobni vlastnosti manazera.

Osobni Farmtec Farmtec Kost&ka Kostecka
vlastnosti
absolutr relativre (%) absoluté relativre (%)
Konstruktivnost 11 14 18 19
Disciplina cti 11 14 0 0
manaZzera
Loajalnost 8 10 23 25
Schopnost 26 33 18 19
p¥iznat chybu
Velkorysost 8 10 8 9
Tvorivost 11 14 20 22
Postojova 3 5 6 6
otevirenost
Vysledky a diskuse:

Schopnost fiznat chybu (26 %), konstruktivnost (14 %), distipl cti manazera (14 %) a
tvorivost (14 %) jsou ve firh Farmtec povazovany za néjdzit¢jSi osobni vlastnosti
manaZzera. Ve firth Koste&ka ma z osobnich vlastnosti n&fi vyznam loajalnost (23 %),
tvorivost (22 %), konstruktivnost (19 %) a schopndstrat chybu (19 %).

Vedle ¥&chto osobnich vlastnosti by émmit Us@Sny manaZer podnikatelsky talent,
odborné znalosti, 0dci charisma a schopnost nadchnout lidi pro cile padnHlavnim

predpokladem manazera je vSak schopnost obklopitdsd, Iktefi maji nové mySlenky a

napady.




Ve firmé Farmtec velmi oawuji, pokud je manazer autoritativni. AvSak i autbse nize
nékdy mylit, proto z &chto moznosti jako nejdezZitejSi zvolili respondenti schopnostipnat
chybu. Jako dalSi se &pumistili vlastnosti rozumové (konstruktivnost #sdaiplina cti
manazera).

Ve firme Kostetka se na prvni mista &zaadili viastnosti eméniho charakteru jako

loajalnost a tviivost.



5.3. Vyhodnoceni dotaznikt.2: Motivace a stimulace

Otazka ¢.1: Povazujete misobeni motivace (vniEni sily) v zanméstnani za

dulezité?

Tabulkac.14: DuleZitost pisobeni motivace v zastnani.

Odpovédi

Farmetc Farmtec Kostaka Kostetka
absolutr relativre (%) absoluté relativre (%)
ANO 22 86 29 92
NEVIM 4 14 2 8
NE 0 0 0
Graf¢.12: Dulezitost pisobeni motivace v zastnani.
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Vysledky a diskuse:

Ve firm¢ Farmtec 86 % a ve fitnKoste&ka 92 % respondeitpovaZzuje fisobeni
motivace v zamstnani za tlezité. Jen malé procento dotazanych nevi na tuéazka
odpowd.

Motivace je vnini sila, jez nas aktivuje a povzbuzujedaike ¢innosti.Tato hnaci sila je
nezbytna k dosazeni jak osobnich tak pracovnich dd tedy velice dezité, aby vedouci
pracovnici znali metody, jak zastnance i sebe spravmotivovat. Tudiz je jen logické, Ze je
pusobeni motivace v zatstnani povazovano zdlezite.



Otazka ¢.2: Vi leader ve Vasi firng, jak motivovat zaméstnance?

Tabulkac.15: Vi leader ve Vasi firmg, jak motivovat zaméstnance?

Odpovedi Farmetc Farmtec Kostetka Kostetka
absolutr relativne (%) absolute relativre (%)
ANO 26 10 29 92
NEVIM 0 0 2
NE 0 0 0

Graf ¢.13: Vi leader ve Vasi firmg, jak motivovat zaméstnance?
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Vysledky a diskuse:

Ve firm¢ Farmtec jsou zadstnanci stoprocen¥mpieswdéeni, Ze jejich vedouci pracovnici
védi jak je motivovat. Ve firmd Koste&ka uvedlo odposd’ ano 92 % dotazanych a odgdv
nevim 8 % respondeint

Respondenti obou firem se shodli, Zze firemrdnai® védi, jak své zamstnance
motivovat. Jako népstjSi motivani faktory uvedli respondenti firemni benefity,
odpovidajici plat, pracovni podminky, vztahy mezagovniky na pracovisti, uspokojeni
z prace a odpadnost.



Otazka ¢.3: Jsou VaSe vklady do prace vyvazeny vystupy?

Tabulkac.16: Jsou VaSe vklady do prace vyvazeny vystupy?

Odpovédi Farmetc Farmtec Kostatka Kostecka
absolutr relativre (%) absoluté relativne (%)
ANO 26 100 26 83
NEVIM 0 17
NE 0 0
Graf ¢.14: Jsou Vase vklady do prace vyvazeny vystupy?
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Vysledky a diskuse:

Ve firmé Farmtec jsou vSichni mandZepreswdéeni, Ze jsou jejich vklady do prace
nalezi¢ vyvazeny vystupy. To samé si mysli 83 % resporidefirmy Kost&ka a 17 % neuvi.

Tato otazka je veliceubtkbzita. JelikoZ vSichni pracovnici vzdy srovnavajg do prace
vkladaji ¢as, usili, spolehlivost, flexibilitu) s tim, co od ziskavaji (benefity, plat a fin&mi
odmeny, uznani a oceéni). V obou firmach maji respondenti pocit, Zegkjvstupy a vystupy
jsou vyvazeny, tudiz jsou motivovani podoaat ve stejné urovni vstiapPokud by vSak byl
preswdceni, Ze jejich vstupy nejsou nalézibcergény, jejich motivace na vstupu by se
automaticky sniZzovala, nebo naopak, pokud by bidicgiovani, tak by bd své pracovni
asili zvysili a nebo by spiSerghodnocenim zvysSili hodnotu svych vsiup



Otazka ¢.4: Mate v zaméstnani potirebu ¢astého potvrzovani toho, jak jste

dobry?

Tabulkac.17: PotFebaéastého potvrzovani toho, jak je pracovnik dobry.

Odpovédi Farmetc Farmtec Kostaka Kostetka
absolutr relativne (%) absolute relativre (%)
ANO 11 43 10 33
NEVIM 15 57 0 0
NE 0 0 21 67
Graf ¢.15: Potfebaéastého potvrzovani toho, jak je pracovnik dobry.
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Vysledky:

Ve firmg¢ Farmtec ma peebucastého potvrzovani toho, jak je dobry, 43 % respaiid

Vice nez polovina dotazanych na tuto otazku neapowd. Ve firm¢ Koste&ka ma tuto

potiebu pouze 33 % manaiex 67 % dotazanych o takové potvrzovaibec nestoji.



Otézka €.5: Vyhybate se riziku, pokud je pravdpodobnost neldspchu

Vvysoka?

Tabulkac.18: Riziko.

Odpovédi Farmetc Farmtec Kostaka Kostetka
absolutr relativne (%) absolute relativre (%)
ANO 15 57 23 75
NEVIM 11 43 0
NE 0 0 25

Graf £.16: Riziko.
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Vysledky:

Pres polovinu respondentz firmy Farmtec se vyhyba riziku, pokud je prapddobnost
neusgchu vysoka. Mé&inez polovina dotazanych se s podobnou situaci festetkalo, tudiz
nevi, jak by reagovali. Ve firmKoste&ka @i vysoké moznosti neusgphu nerado riskuje
75 % dotazanych, zatimedvrtina dotazanych se neboji riskovat ani za si#ude moznost
neusgchu je vysoka.



Otazka ¢€.6: Vyhledavate na pracovisti harmonické vztahy sstatnimi

lidmi?

Tabulkac¢.19: Harmonické vztahy s ostatnimi lidmi.

Odpovédi Farmetc Farmtec Kostaka Kostetka
absolutr relativne (%) absolute relativre (%)
ANO 26 100 29 92
NEVIM 0 0
NE 0
Graf ¢.17: Harmonické vztahy s ostatnimi lidmi.
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Vysledky:

VSichni manazg firmy Farmtec se snazi na pracovisti navazovaimboaické vztahy.
S timto nadzorem se ztotode také ¥tSina (92 %) vedoucich pracoviikze spolénosti
Kostetka. Pouze 28%) respondenti z této firmy se domnivaji, Ze hamcle vztahy na

pracovisti nejsou tolik WeZité a tak nemaji ptebu je navazovat.



Otézka €.7: Vyhledavate spiSe souhlasnou dohodu nez uznaaioceréni?

Tabulkac.20: Vyhledavate spiSe souhlasnou dohodu nez uznani @eoéni?

Odpovedi Farmetc Farmtec Kostatka Kostecka
absolutr relativre (%) absoluté relativne (%)
ANO 7 29 8 25
NEVIM 15 57 23 75
NE 4 14 0 0

Graf ¢.18: Vyhledavate spiSe souhlasnou dohodu nez uznani eecéni?
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Vysledky a diskuse:

V této otazce se&Sina respondefitnedokazala ffiklonit k jednozn&né odpo¥di. Na
otazku souhlasna dohoda versus uznani aéacedpoedélo 7 (29%) respondedtfirmy
Farmtec ano, 15 (57%) nevim a 4 (14%) ne. Ze gpokti Kostéka vyhledava spise
souhlasnou dohodu nez uznani a ¢oéB (25%) manazéra 13 (75%) nazna odpé&d.

Poslednictyti otazky (Mate v zawstnani padiebu ¢astého potvrzovani toho, jak jste
dobry?, Vyhybate se riziku, pokud je prépddobnost neusgphu vysoka?, Vyhledavate na
pracovisti harmonické vztahy s ostatnimi lidmi?,higdavéate spiSe souhlasnou dohodu nez
uznani a ocemi?) neli zjistit, ktera ze i vnittnich poteb grevazuje u manazér Tato teorie

je znama pod nazvem teorié potreb a jejim autorem je americky socialni psychol@yiD



C. McClelland. McClelland tvrdi, ze lidé maji pebu rEceho dosahnout, p@bu rEkam
patit a potebu moci. LiSi se pouze tim, jaky maji ¥nitZel¥icek priorit €chto hodnot.
zejména harmonické vztahy s lidmi na pracovistkoJdalSi patebu uvedli pdebu réceho
dosahnout. Mana#ie kteti maji silnou tendenci excelovat, acgi ¢asté potvrzovani toho, jak
jsou dolsi. Ale na druhou stranu se vyhybaji riiik, kde neni patrny zisk nebo kde je
pravdpodobnost neugphu iliS vysoka. Jako posledni a nejmédilezitou v Zebicku
hodnot uvedli paebu moci. Emto lidem stai pouze souhlasna dohoda. Ale jelikoz se
manazé& obou firem snazi mit se spolupracovniky i Pipenymi harmonické vztahy,

vyhledavaji spis uznani a o¢emnnez pouze souhlasnou dohodu.

Otazka ¢.8: Jste v zangstnani dostat€né stimulovani (vnéjSi pobidky)?

Tabulka¢.21: Stimulace v zangstnani.

Odpovédi Farmetc Farmtec Kostaka Kostetka
absolut® relativre (%) absoluté relativne (%)
ANO 26 100 29 92
NEVIM 0 0 0
NE 0
Graf ¢.19: Stimulace v zanéstnani.
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Vysledky a diskuse:

Ve firms Farmtec jsou vSichni respondenti v zZstnani dostataé stimulovani. Ve firng
Kostetka je dostatgné stimulovano 92 % dotazanych, a 8 % respotideovazuje pracovni
stimulace za nedostéte.

Mezi zakladni stimutmi prostedky paki hmotna odréna, obsah prace, neformalni
hodnoceni, identifikace s praci, atmosféra pracskupiny a pracovni podminky. Je velmi
dulezité, aby byli lidé v zagstnani dostats¢ stimulovani. JelikoZz podstatou stimulace je
zanerné ovliviiovani lidského chovani. A U&nost tohoto fsobeni je zavislé na tom, zda

jsme v danou chvili zvolili nejlepSi mnozstvi nepamejSich stimul&nich prostedki.

Otazka ¢.9: Zvolil pro Vas podnik nejvhodnéjSi stimulaéni prostiredky?

Tabulkac.22: Vhodné stimulaéni prostiedky.

Odpoveédi Farmetc Farmtec Kostaka Kostetka
absolut® relativre (%) absoluté relativne (%)
ANO 22 86 21 67
NEVIM 14 8 25
NE 0 2 8




Graf ¢.20: Vhodné stimulaéni prostiedky.
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Vysledky a diskuse:

Pro 86 % dotazanych z firmy Farmtec zvolil pdnejvhodijSi stimula@&ni prostedky.
Ve firm¢ Kosta&ka je se stimuknimi prostedky spokojeno 67 % respondgnttvrtina neumi
vhodnost posoudit a 8 % respondenéni s vybrem stimul&nich prostedki spokojeno.

Respondenti jsou¢tdinou spokojeni se stimuly jako hmotna deha a obsah préace.
Naopak zatasto nedostaujici ozn&uji moznost identifikace s firemnimi cii atmosféru
pracovni skupiny. Jerdba stimulani prostedky velmi dobe volit, jelikoZ i dolle mirena

stimulace nize mit ve svém zéw zcela opény efekt.



Otazka ¢.10: Jak jsou pro Vas dilezité.......?

Tabulkac.23 Poznavaci poteby (znalosti, smysl, sebewdoméni,...)?

Poznavaci Farmtec Farmtec Kostatka Kostecka
potieby
absolutr relativre (%) absoluté relativre (%)
Velmi dilezité 22 86 8 25
Dilezité 4 14 18 58
Malo dilezité 0 0 3 9
Nedilezité 0 0 2 8

Graf ¢.21: Poznavaci poteby (znalosti, smysl, sebewdoméni,...)?
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Vysledky a diskuse:

Pro 86 % manazérfirmy Farmtec jsou poznavaci peby velmi dilezité a 14 % za
dulezité. Ve firmeé Kostetka povazuje tyto peeby za velmi dlezité jenctvrtina respondeit
pro 58 % dotazanych jsoulldzité, 9 % respondeinfe ma za maloidezité a 8 % dotazanych

je povazuje dokonce za néézité.



Tabulkac.24: Estetické po¥eby (krasa, harmonie, rovnovaha,...)?

Estetické Farmtec Farmtec Kostatka Kostetka
potireby
absolutr relativre (%) absoluté relativre (%)
Velmi dilezité 0 0 0 0
Dilezité 22 86 15 50
Malo dilezité 4 14 5 17
Nedilezité 11 33
Graf ¢.22: Estetické poteby (krasa, harmonie, rovnovaha,...)?
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Vysledky a diskuse:

Estetické pdeby povazuje za idezité 86 % dotazanych a za maldlekité 14 %
respondenti z firmy Farmtec. Ve fitmKost&ka zd&adila estetické p&tby polovina
responderit do kategorie dlezité, 17 % respondehtdo kategorie maloidezité a tetina

dotdzanych je ma za nddzité.



Tabulkac.25: Seberealizace a sebenapini.

Seberealizace & Farmtec Farmtec Kosteka Kostetka
sebenaplréni
absolutr relativre (%) absoluté relativre (%)
Velmi dilezité 15 57 18 58
Dilezité 11 43 10 33
Malo dilezité 0 0 3
Nedilezité 0 0 0 0

Graf ¢.23: Seberealizace a sebenapini.
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Vysledky a diskuse:

Ve firm¢ Farmtec je pro 57 % dotdzanych seberealizace vditeizitd a pro 43 %
dulezité. Pro 58 % manaZefirmy Kostetka je seberealizace a sebenapinvelmi dilezite,
tietina ho povazuje zaikbzité a pro 9 % responddrsou tyto pateby nedlezité.




Posledni 3 ptgéby (poznavaci pteby, estetické p&eby, seberealizace a sebenapih
jsou B — pateby z Maslowovy hierarchické teorie path. Tato skupiny B obsahuje peiby,
které po svém napini zpisobuji dobry pocit a jsme jimi motivovani.

Z vysledku je jednoziiaé, Ze manaefirmy Farmtec davaji na tyto patby Wtsi diraz,
nez vedouci pracovnici firmy Koste. Zelsicek dilezitosti B — pateb v3ak vySel u obou
tyto poteby pati znalosti, smyls, sebeédoneni, atd. Na druhém mispomysiného Zetku
se umistila seberealizace a sebenmplnZa nejmeéa dilezité povazuji mana¥ieestetické
potreby (krasa, harmonie,...). Ve figmKoste&tka dokonce tetina respondefit povazuje
estetické pdeby za nedlezité. Je to dané tim, Ze ve spolesti Kostéka spada &tSina

manazek do mladsi konzumnigkové kategorie nez ve fikrFarmtec.

Tabulkac.26: Pracovni podminky.

Pracovni Farmtec Farmtec Kostetka Kostecka
podminky
absolutr relativre (%) absoluté relativre (%)
Velmi dilezité 22 8 23 75
Dilezité 4 14 8 25
Malo dilezité 0 0 0 0
Nedilezité 0 0 0 0




Graf ¢.24: Pracovni podminky.
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Vysledky a diskuse:
Ve firmé Farmtec jsou pracovni podminky velnil&Zité pro 86 % respondéna dilezité

pro 14 % respondeint Ve firmé¢ Kosteka je tento porr obdobny. Pracovni podminky jako

velmi dilezité hodnoti 75 % manazea za dlezité je povazujétvrtina dotazanych.

Tento maly rozdil je dan tim, Ze ve firRarmtec se vice pracuje v interiéru firmy nez ve

spol&nosti Kostéka, kde manazemnohem vic&asu travi na pracovnich cestach.

Na pracovni podminky je v obou firmach davélky diraz, jelikoZ zlepSenim pracovnich

podminek se zvySuje produktivita prace a managemagndava najevo svym pracoviik,

Ze sijich vazi.

Tabulkac.27: Platové podminky.

Platové Farmtec Farmtec Kosteka Kostecka
podminky
absolut® relativre (%) absoluté relativne (%)
Velmi dulezité 18 71 28 92
Dilezité 29
Malo dilezité 0 0 0
Nedilezité 0 0 0 0




Graf ¢.25: Platové podminky.
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Vysledky a diskuse

Ve firmg Farmtec jsou platové podminky velntileZzité pro 18 (71%) respondérd pro 8
(29%) jsou dlezité. Ve firmé Kostetka z&adilo 28 (92%) respondénplatové podminky do
kategorie velmi dlezité a v kategorii @lezité je uvedli 3 (8%) manatie

Tento vysledek bylipdem jasny. JelikoZ hmotna odény je povazovana za nejsijgi
stimulani prostedek, jelikoz je zakladem existarich prostedki pro ¢loveka.

Ve firmg Kosteka jsou platové podminky vnimany sijin jelikoZ jsou manazé mladsi
generace. Ve firciFarmtec také vnimaji platové podminky &jlale davaji ¥tSi diraz na

seberealizaci.



Tabulkac.28: Faktory motivaéni (Uspéch, uznani, odpo¥dnost, osobni rozvoj,...).

Motivaéni Farmtec Farmtec Kosteka Kostecka
faktory
absolutre relativne (%) absolute relativre (%)
Velmi dilezité 22 86 13 42
Dilezité 4 14 18 58
Malo dilezité 0 0 0
Nedilezité 0 0 0

Graf ¢.26: Platové podminky.
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Vysledky a diskuse:

Tyto faktory jsou ve Farmtecu povazovany zlnvelilezité 86 % manazér a dilezité
jsou pro 14 % dotazanychid® polovinu manazérspol&nosti Kostéka je povazuje za
dulezité a 42 % z celkového ¢ta 31 dotazanych jgdi do velmi dlezitych faktof.

Tyto vysledky jsou u obou spofesti velmi uspokojivé, jelikoZ souhlasi s Herzlosayu
teorii. Ten povazuje motivai faktory za velmi dlezité zvlast v casovém ramci. Uspokojeni
motivainich faktofi totiz @inasi relative dlouhou spokojenost.



Tabulkac.29: Cile podniku (identifikace s podnikem).

Cile podniku Farmtec Farmtec Kosteka Kostetka
(identifikace)
absolutr relativre (%) absoluté relativre (%)
Velmi dilezité 18 71 10 33
Dilezité 8 29 13 42
Malo dilezité 0 0 5 17
Nedilezité 0 0 3 8

Graf ¢.27: Cile podniku (identifikace s podnikem).
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Vysledky a diskuse:

Cile podniku jsou velmi ilezité pro 71 % dotazanych z firmy Farmtec a pro%29
responderit jsou dilezité. Naopak ve firth Kosteka radi mezi velmi dlezité pouze 33 %
dotdzanych, meziidezité jeradi 42 %, mezi maloudezité 17 % a 8 % dotazani povazuji
firemni cile za neilezité.

Tento rozdil je dan strukturou a zsamim obou spol@mosti. Zatimco pohiky firmy
Farmtec jsou rozdeny podle regiof a tvai tak malé samostatné organy, kde jsou obsazeny

vSechny pracovni pozice (administrativa, obchodhneké sluzby a projekce a planovani).



Firma Kostéka je spiSe rozdena podle zagteni, napiklad pouze sekce administrativni,
sekce na vyvoj novych technologii atd. Ve firfrarmtec je tedy davanichz na identifikaci
s podnikem, zatimco ve fikrKostetka je dilezitéjSi identifikace s praci.



5.3. Vyhodnoceni dotazniku¢.3: Znalostni ekonomika

celozivotni weni

Otazka ¢.1: Umoziuje Vam zameéstnavatel dalSi rozvoj ve forné

celozivotniho weni?

Tabulkac.30: MoZnost dalSiho rozvoje formou celoZivotniho €eni.

Odpovédi Farmtec Farmtec Kosta'ka Kostetka
absolutr relativre (%) absoluté relativre (%)
ANO 22 86 21 66
NEVIM 4 14 5 17
NE 0 5 17

Graf ¢.28 : MoZnost dalSiho rozvoje formou celozivotniho €eni.
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Vysledky a diskuse:
Ve firmg Farmtec si 86 % manaZemysli, Ze jim zardstnavatel umaiuje dalSi rozvoj,
14 % dotdzanych nedokaze tuto otazku posoudit. ikfeéfKoste&ka povaZzuje moznost



k celozivotnimu geni 66 % dotdzanych za dostateu, 34 % nevi nebo ji povazuje za
nedostaténou.

Firma Kostéka by nela zlepSit swj pristup k celozZivotnimu deni. Jelikoz je
nedostaténé, aby organizace poskytovala lidem &ladi pouze na zZatku. Vzdlani je teba
chapat jako celozivotni proces. Avsak jelikozZ jéoZerotni weni relativé novym snérem
v fizeni lidskych zdrdj, je pochopitelné, Ze se firmy teprvei uprikladat tomu ¥tSi

dulezitost.

Otazka ¢.2: Snazi se vase firma soéit o nejlepSi pracovniky?

Tabulkac.31 : SoutéZeni o nejlepsi pracovniky.

Odpovédi Farmtec Farmtec Kostatka Kostecka
absolutr® relativre (%) absoluté relativre (%)
ANO 15 57 13 42
NEVIM 7 29 8 25
NE 4 14 10 33

Graf ¢.29: SoutéZeni o nejlepSi pracovniky.
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Vysledky a diskuse:

Z firmy Farmtec je 57 % dotazanyckepwdceno, Ze se jejich spaleost snazi ziskat
nejlepsi pracovniky, 14 % respondest mysli, Ze organizace takovou snahu nevyvip@ &2
responderit nevi. Z firmy Kostéka 42 % manazértvrdi, Ze se organizace snazi ziskat
nejlepsi pracovniky, 25 % nevi a 33 % si myslitate snaha neexistuje.

V dnesdni dol kdy se Uloha manaZepresouva z pozice pouze vedouci na pozici spise
neformalniho radce &itele, by se rél zdjem firem sousgedit na vylér nejlepSich lidi, kté
se dokazi permanerinvzcilavat a dit. Je tedy samdejme, Ze organizace @aaji vice

Soutzit o ziskanidch nejlepSich pracovnik ktefi budou kvalifik&né i profesi na vysi.

Otazka ¢.3: Je vAm umoZrno ziskat WtSi podil na organiz&nim rozvoji?

Tabulkac.32 : MoZnost ziskat &tSi podil na organiza&nim rozvoiji.

Odpovédi Farmtec Farmtec Kostatka Kostecka
absolutr relativre (%) absoluté relativre (%)
ANO 26 100 15 50
NEVIM 0 0 8 25
NE 0 0 8 25

Graf ¢.30 : MozZnost ziskat @tSi podil na organiza&nim rozvoiji.
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Vysledky :

Na tuto otazku odpadéli vSichni manazg firmy Farmtec ano. Polovina respondént
firmy Kostetka si mysli, Ze jim organizace poskytuje dostadel moznost ziskatétsi podil
na organizénim rozvoiji, ¢rtvrtina respondefitsi mysli, Ze tuto moznost nemajicevrtina
nevi.

Otézka ¢.4: Sii se ve vasi firn# informace rychle?

T

Tabulkac.33 : Rychlé Sieni informaci.

Odpovédi Farmtec Farmtec Kosta'ka Kostetka
absolutr relativre (%) absoluté relativre (%)
ANO 26 100 28 92
NEVIM 0 0 3 8
NE 0 0 0 0
Graf ¢.31 : Si¥i se ve vasi firn# informace rychle?
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Vysledky:
V podniku Farmtec se dle nazoru vSech dot&dasyi informace rychle. Totéz si mysli

92 % manazérz firmy Kost&ka a 8 % na tuto otazku neumi odpdt.



Otézka €.5: Ma vaSe vedeni jas&idefinovanou vizi do budoucnosti?

Tabulkac.34 : Jasné definovana vize do budoucnosti.

Odpovédi Farmtec Farmtec Kostatka Kostecka
absolutr relativre (%) absoluté relativne (%)
ANO 26 100 28 92
NEVIM 0 0
NE 0 0 0 0

Graf £.32 : Jasné definovand vize do budoucnosti.
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Vysledky a diskuse:

Podle vS8ech mana#ema podnikové vedeni firmy Farmtec jastefinovanou vizi. 92 %
dotazanych ze spalrosti Kostéka povazuje podnikovou vizi za jasmaanou, pouze 8 %
dotazani nesdéli jak odpowdét.

Tii posledni otazky (Je vam umaho ziskat ¥t3i podil na organizaim rozvoji? , Si se
ve vasi firnt informace rychle?, Ma vaSe vedeni gasiefinovanou vizi do budoucnosti?)
spolu souviseji a proto je zhodnotim zadavéodle Krninské (2002) musi moderni
organizace neustéle kultivovat lidsky potencial diyli schopny usilovat o zlepSovani svych

¢innosti  a o vyuziti nejlepSich zkuSenosti. Proyo doganizace ®li vénovat neustalou



pozornost schopnym jedifim a €m umoznit ziskat &Si podil na organizaim rozvoji.
Uspdné firmy jsou také charakterizovany rychlostési informaci a vizi. $ni informaci
by meélo byt v usgsSné organizaci velmi rychlé a éo by fungovat jak ve s#mu
horizontalnim tak i vertikalnim, Podnikova vize byla byt jasg definovana. Pokud ma
podnik jasg danou podnikovou vizi, za¥stnanci maji ¥tSi moznost identifikovat se

s podnikem, coZ ma za nésledek zvySeni vykonnosti.

Otazka ¢.6: Skolil/a jste se v tomto zar#stnani za pomoci zku3esiho

spolupracovnika?

Tabulkac.35 : Skoleni za pomoci zku3esiho spolupracovnika.

Odpovedi Farmtec Farmtec Kostatka Kostecka
absolutr relativre (%) absoluté relativre (%)
ANO 22 86 26 83
NEVIM 4 14 0 0
NE 0 0 5 17

Graf ¢.33 : Skoleni za pomoci zkuSe¥jsiho spolupracovnika.
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Vysledky a diskuse:

Ve firm¢ Farmtec se Skolilo za pomoci zku8giho pracovnika 86 % dotazanych. 14 %
dotazanych neumi odpé&dét. Ve firmé Kostetka se takto Skolilo 83 % manaiex 17 % tuto
moznost nerdo.
metodou podnikového vEvani. Je pouZzivanoigdevSim tam, kde j€asova pdeba
k ziskani witych poznatk delSi. Jedinou nevyhodou této metody je neb#zpe se Skoleny
nawi od sveho Skolitele nevhodné pracovni nav§kgievezme jeho nazory na podnikovou

kulturu.

Otazka ¢.7: Pouzivate v podniku rotaci prace, aby jste seegnamili

S pracovnimi postupy a problematikou v celém podii?

Tabulkac.36 : Rotace prace.

Odpovédi Farmtec Farmtec Kostatka Kostecka
absolutr® relativre (%) absoluté relativne (%)
ANO 0 0 16 51
NEVIM 11 43 0 0
NE 15 57 15 49

Graf ¢.34 : Rotace prace.
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Vysledky a diskuse:

V firm¢ Kosta&tka se metoda rotacéegmeé nepouziva. res polovinu dotdzanych se s touto
metodou dosud nesetkalo a 43 % nevi. Zato ve &pudé Kostéka 51 % respondeiprosio
v podniku rotaci prace a 49 % tuto metodwje&izkusilo.

Rotace prace je velice oblibenyagpb, jak se rfiwe manaZer seznamit s pracovnimi
postupy a problematikou v celém podniku. Tato matodzdlavani rozviji flexibilu
manazei. Musi vSak byt fedem stanované, co by séldkoleny na daném pracovnim useku
¢i pracovnim mist nauit.

Otazka ¢.8: Predaval/a jste rkdy dobrovolné své zkuSenosti mladSim
spolupracovnikim?

Tabulkac.37 : Dobrovolné predavani zkuSenosti.

Odpovédi Farmtec Farmtec Kosta'ka Kostetka
absolutr relativre (%) absoluté relativre (%)
ANO 22 86 26 83
NEVIM 0 0 0 0
NE 4 14 5 17

Graf ¢.35 : Dobrovolné predavani zkuSenosti.
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Vysledky a diskuse:

Fes 86% manazer firmy Farmtec #kdy predavalo své zkuSenosti mladSim
spolupracovnikm a 14 % respondank tomu nikdy nerdli piilezitost. Ve firn¢ Kostetka
predavalo své zkuSenost 83 % dotazanych a 17 % tatodm vzdlavani nén¢ zkuSenych
pracovniki nikdy nepouzilo.

Manaz#é obou organizaci povazuji zkuSenosti za cenfifigs do podniku a proto jim
nesini problémy se o hidobrovolré podilit s mladSimi a méhzkuSenymi spolupracovniky.
Predavani zkuSenosti mezi manazery jednoho podnikinegjeblibejSi a nefastji
pouzivana metoda véidvani.

Otazka ¢.9: Mivate pracovni poradycastéji nez ¢tyrikrat m ésicné?

Tabulkac.38: Pracovni porady.

Odpovédi Farmtec Farmtec Kostatka Kostecka
absolutr relativre (%) absoluté relativre (%)
ANO 0 0 3 8
NEVIM 0 0 0 0
NE 26 100 28 92

Graf ¢.36 : Pracovni porady.
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Vysledky a diskuse:

Ve firm¢ Farmtec nikdy nemaji poraddasgji nez ctyiikrat tydrs. Ve skuténosti se
manazé shodli na tom, Ze optimalni rozvrhnuti pracovnparad je jedenkrat za 14 dni. Ve
firm¢ Koste&ka 92 % manazér nema poradycasgji nez ctyrikrat za ngsic. Ve firmeg
Kostetka maji pracovni porady obvykle jedenkrat za tydersak 8 % vedouci pracovnici je
maji ¢astji, jelikoz tito tfi manazé tvori steditelem nejvysSi vedouci tym.

Pracovni porady velmiateZité, jelikoZ jejich pinosem je informovanost, vyimna
zkuSenosti a pocit sounalezitosti do pracovnihautydtastnici pracovnich porad s seznamuji
s problémy v podniku a snazi se jge8it. Podle nazoru manaédirem Kosté€ka a Farmtec

je optimalni konat porady pravidélfedenkrat tyda acastji jen pri zvlastnich pilezitostech.

Otézka €.10: MiZzete si sami stanovit co je VaSim ukolem a cilemde?

Tabulkac.39: Stanoveni Ukoti a cili prace?

Odpoveédi Farmtec Farmtec Kostaka Kostetka
absolut® relativre (%) absoluté relativne (%)
ANO 22 86 21 67
NEVIM 14 0 0
NE 0 10 33
Graf ¢.37: Stanoveni ukotfi a cili prace?
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Vysledky:

Ve firmé¢ Farmtec ma 86 % manaiiemoznost samostatného stanoveni gitace. Ve
spol&nosti Kostéka si samostatnstanovi své pracovni uUkoly 67 % dotdzanych a 33 %
responderii tuto moznost nema.

Otazka ¢.11: Mate dostat€nou autonomii (moznostridit se sam)?

Tabulkac.40 : Autonomie (moznostridit se sam).

Odpovedi Farmtec Farmtec Kostatka Kostecka
absolutr relativre (%) absoluté relativre (%)
ANO 22 86 16 51
NEVIM 4 14 0 0
NE 0 15 49

Graf ¢.38 : Autonomie (moznostFidit se sam).
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Vysledky:

Ve firmg Farmtec ma dostateou autonomii 86 % respondént 14 % to nedokaze
posoudit. Ve firnd Koste&ka je spokojeno s Urovni autonomie 51 % dotazarg/ch9 %

ocenilo, kdyby ndli vétsSi moznostidit se sami.



Otazka ¢.12: Jsou neppetrzité inovace sodasti Vasi prace?

Tabulkac¢.41 : Inovace.

Odpovedi Farmtec Farmtec Kostatka Kostecka
absolutr relativre (%) absoluté relativne (%)
ANO 15 57 16 50
NEVIM 11 43 5 17
NE 0 0 10 33

Graf ¢.39 :Inovace.
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Vysledky a diskuse:

Pro 57 % manaZerFarmtecu jsou inovacefipzenou so&asti jejich prace. Necela
polovina tuto otazku nedokaze jednosmaposoudit.Ve fird Koste&ka pracuje s inovacemi
polovina respondefit 17 % to nedokaze posoudit a pFetinu dotazanych nejsou inovace
soutasti prace.

Posledni 3 otazky, tykajici se volby cile praautonomie a inovaci jsou dohromady
souasti problematiky znalostniho pracovnika. Mnohoavdfki v dneSni dobieSi problém,
jak posoudit produktivitu pracovnika disponujiciboalostmi. Tato produktivita je dana 6

faktory, z nichz 3 jsem si vybrala, abych posougit@duktivitu znalostnich pracovrik



v obou organizacich.iPtéchto faktorech ma vyssi produktivitu prace znalbgtracovnik
z firmy Farmtec. Pracovnici této firmy majtsi autonomii, tudiz se mohou saitidit a zvolit
si, co bude jejich Ukolem a cilem prace. Maitiagpole&nosti Farmtec také vice pracuji
s inovacemi, jelikoZ je maji v praci zabudovanéojalystém. Firma Kostka by nela svym

manazeim dat ¥tSi autonomii a volnost na volbu il



6. Diskuse

Pro svou praci jsem si zvoliladadliSné spolénosti. Firma Farmtec poskytuje sluzby p
investicich v Zivgisné vyrokt. Manazé spolenosti se pohybujifievazi ve wkove skupig
41 — 50 let a pouze 38 % ma vysokoSkolskééhad. Na dotazniky mi ve firth Farmtec
odpowdélo 31 respondeit Firma Kostéka se specializuje na technické a obchodni sluzby
se zamifenim na Spikové technologie z oblasti vzduchotechniky. Jeji marsketym je
mladsi a vice nez 70 % manazemna vysokoskolské vzthni. Z této spoknosti jsem ziskala

26 respondeiit

Ve své diplomové praci jsem se rejd zamtiila na zkoumani osobnostiovéka.
Manazéi obou spolénosti davaji draz na znalost osobnosti, jelikoz diky ni dokazi
predpowdét, co Zejm¢ ucini osoba v konkrétni situaci. Tato znalost jedita nejen u
vedoucich pracovnik ale také uradovych zamstnané. Na manaZery jsou vSak kladeny
vyS8Si naroky na osobni kvalitu, jelikoZz pracovni¢ejimaji jejich hodnoty a feswdéeni.
Jako nejdlezit¢jSi charakteristiky vybrali respondenti pracovni ogobni kompetence,
pochopeni a toleranci, schopnost sebekontrolyjiiest a schopnost neustale na &ob
pracovat.

V predchozi problematice se vedouci pracovnici oboenfive svych nazorech spiSe
shodovali, avSak v otazkach tykajicich se vrozengeupoklad a rozumovych schopnosti
meli respondenti naprosto odliSné odgdiz Ve firmé¢ Farmtec kladou &Si diraz na vrozené
piedpoklady. Mana#ejsou toho nazoru, Z&lovék se narodi s ditymi viohami. A ¢im je
tato mira vySsi, tim jsou vy3Si i biologické zaklagozdjSich schopnosti. Spdaieost
Kostetka priklada wtsi dilezitost postup& vytvarenym schopnostem. Respondenti této firmy
povazuji za spiSe nejkbzitéjSi rozumove schopnosti, které jsou iebla k tomu, aby se

¢loveék monhl cely Zivot dit a rozvijet své schopnosti.

V otdzkach motivace se mangézsbou firem ot spiSe shodli. #sobeni motivace povazuji
za dilezité. Podle respondeéntjejich leadi védi, jak je spravér motivovat. Také jsou
spokojeni s vyvazenim svych pracovnich vétapystu.

Ve firmé¢ Farmtec maji mana#ievétSi potebu potvrzovani toho, jak jsou dola snazi se

spiSe vyhybat riziku. Zatimco manézepolenosti Kostéka maji spiSe péebu rtkam patit.



Proto vyhledavaji harmonické vztahy a spokoji s8esge souhlasnou dohodou, nez aby se
domahali uznéni a ocemi.

S vykErem a mnozstvim stimutaich prostedki jsou vice spokojeni ve firnFarmtec. Za
nejdilezit¢jSi stimula&ni prvky jsou respondenty vSeobéqmovazovany platové a pracovni
podminky.

Ze teti ¢asti dotaznikového Feni tykajiciho se znalostni ekonomiky a celoZivodni
uceni jas® vyplyva, Ze principytizeni lidskych zdrdj jsou nové a podniky se s nimi jest
uplré neztotoznily.

Respondenti spalerosti Farmtec sice v dotazniku uvedli, Ze maji nesZmozvoje formou
celozivotniho deni a je jim umoz&no ziskat ¥tSi podil na organizaim rozvoji, avSak b
pozorovani v podniku jsem doSla k 2ay, Ze tyto moznosti fidiS nevyuZzivaji. Ve firnd
Kostetka by se managementéhma tuto problematiku vice zatiit, jelikoZ respondenti by
uvitali jakykoliv posun sirem dogedu.

Na otazky pedavani informaci a zkuSenosti uymibdniku reagovali tégit vSichni klad®.
Pouze v kazdé firfhpouzivaji jiny systém iepdavani dchto znalosti a zkuSenosti. Ve firm
Farmtec se novy zafstnanec & od profesn starSiho a ve firgh Kosteeka velmi dolse
funguje rotace prace, kde mé pracovnik moznostiseitrse celym podnikem.

Ve firmg Farmtec jsou manatiespokojeni se svou autoritou &tSina ma dokonce
moznost, sam si zvolit obsah prace. Ve &rkosteka by naopak respondenti uvitabit$i

moznostidit se sdm a céli by si casgji sami ucovat, co bude jejich ukolem a cilem prace.



7. Zavwr

Tato diplomova prace seiepazrié vénuje znalosti osobnosti manazera, jeho motivaci,

stimulaci a celozivotnimudeni. Vyzkum byl provagh ve firmach Farmtec a.s. a Kasta
Group s.r.o. Ve své praci jsem s snazila vyzkuméskat podstatné informace o rozvoji
osobnosti., o @lezitosti a vyznamu motivace a stimulace a o motaobscelozivotniho ¢eni.
Pro vypracovani této diplomové prace jsem pouzilaooné poznatky uvedené v literarnim
piehledu. V kapitole vysledky dotaznikovéhoiémt jsem zhodnotila n informace ziskané
vyplnénim dotaznik od respondeitobou firem. Do diskuse jsem shrnula vSechny pdanat
ziskané z dotaznikoveho &sti.

Manaz# firmy Farmtec pikladaji znalosti osobnosti velky vyznam. Diky tormaji
dostatén¢ vytvorenou strukturu motivace a stimulace a respondesu j spokojeni
s vnittnimi a vrgjSimi pobidkami. Za dostateou také povazuji moznost celozZivotniho
vzklavani, ale manatefirmy Farmtec nefikladaji tomuto deni vysokou dlezitost, jelikoz
vétSina respondeidit klad wtSi diraz na vrozené ipdpoklady. U manazer jsou téz
vyzdvihovany rozumové schopnosti jako sebekontr@aforita a schopnost motivace.

Manazéi firmy Farmtec by nili byt vice motivovani k celoZivotnimuceni.

Ve firme Koste&ka neni kladen na znalost osobnosti takouyad. Red rozumovymi
schopnostmi preferuji spiSe postéprytvarené schopnosti. Manazdéto spolénosti maji
vétSi potebu soundlezitosti. U osobni kvality mand@Zeprednostiuji charakteristiky jako
pochopeni a tolerance, loajalita a pozitivni uvardyV podniku pouZivaji rotaci prace, aby
se pracovnik seznamil s postupy a problematikoeléne podniku. Typické pro tento podnik
jsou takeécasgjSi pracovni porady. Jisté nedostatky se objevilynativace a stimulace.
Respondenti by ocenilyetsi vrejSi podrety a napiklad vice jasnou vizi do budoucnosti, aby
se mohli vice ztotoZnit s podnikem. Respondenttakg uvitali, kdyby rali vétSi moznost

sami sdidit a ziskat ¥tSi podil na organizaim rozvoji.



8. Summary

Cilem této diplomové prace je specifikacEstupi k rozvoji osobnosti manazera,
identifikace zjisohi motivace a stimulace a ziskavani nézomotebs celozivotniho geni.
Prizkum byl realizovan v podnicich Farmtec a.s. a &dst Group s.r.0. V prvndasti této
prace jsou shrnuty teoretické znalosti o osobnastinazera, jeho motivaci, stimulaci,
celozivotnim geni a znalostni ekonomice. PouZitou metoda@uustat je dotaznikoveé Feni.
Po metodice prace nasleduje charakteristika osemfiVe vysledcich dotaznikovéhoiget
je kazda otadzka zpracovana do tabulky a grafu, pasteduji vysledky a diskuse. V Zav

Firma Farmtec davaichz na znalosti a rozum. Man&zZgou dostatéené motivovani a
stimulovani. Ped celozivotnim studiem égdnosiiuji vrozené pedpoklady.

Firma Kostéka preferuje postugn utvd&ené znalosti. Mana¥ie maji WtSi potebu
sounalezitosti. Respondenti by uvitali vy3Si miratimace a stimulace agtsi autonomii a

moznosftidit se sam.

manazer, osobnost, motivace, stimulace, celoziwgemi, znalostni ekonomika, dotaznikové

Seteni



The aim of this diploma work is the specificatioh approaches to the developement of
manager’s personality, the identification of difier ways of motivation and stimulation and
getting of oppinions of lifetime laerning need. Thesearch work was realized in the
companies Farmtec and Ka#ta. In the first part of this work are summarizkd teoretical
knowledge. The used method of data collection wagstipnairy examination. The
characteristic of the both companies follows atfiter methodology of this work. In the results
of the questionairy examination every questionompiled into a chart and a graph, followed
by results and a discussion. In the couclusionntiest important pieces of knowledge are
summarized.

The Farmtec company focuses on the knowleddecammon sence. Their managers are
efficienty motivated and stimulated. They prefeborn abilities to the lifetime learning.

The Kosteka company prefers the gradual creation of knowdedtpeir managers feel the
need of solidarity. The repondents would more naiibn anad stimulation, more autonomy

and the opportunity to get on thein own.

manager, personality, motivation, stimulation, tlifee learning, knowledge economisc,

guestionairy examination
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10. Frilohy

Prilohac.1: Zakladni dotaznik
Prilohac¢.2: Dotaznik é.1: Osobnost manazera
Prilohac¢.3: Dotaznik ¢.2: Motivace a stimulace

Prilohac¢.4: Dotaznik €.3: Znalostni ekonomika a celozivotni deni



Prilohac.1
Zakladni dotaznik

Dotaznik je anonymni. Odp&i budou zanalyzovany a pouzity jako podklad dipteén
prace Rozvoj osobnosti manazera, jeho motivagausce a celozivotnideni.

Vybrané odpasdi prosim zakrouzkujte.

Dekuji za vyplreni dotazniku.

1.) Jakého jste pohlavi?
* Zena
* muz

2.) Jaky je Va$ wk?

e 20-30let
e 31-40Ilet
e 41 -50let
 nad 50 let

3.) Jak dlouho (v letech) jiZz pisobite v tomto zangstnani?

4.) Jaké je VaSe nejvySsSi dosazené wl#hi?
o zakladni
» stredoskolské
» vysokoskolské

5.) Jaka je VaSe pracovni pozice?



Prilohac.2
Dotaznik ¢.1: Osobnost manazera

Dotaznik je anonymni. Odp&i budou zanalyzovany a pouzity jako podklad dipteén
prace Rozvoj osobnosti manazera, jeho motivagausce a celozivotnideni.
Vybrané odpowdi prosim zakizkujte.

Dekuji za vyplreni dotazniku.

1.) Je pro Vas dilezité znat osobnostlovéka

s nimzZ pracujete? ANO | SPISE| NEVIM | SPISE| NE
ANO NE

2.) Odrazi se ve VaSem tymu osobnost

manazera? ANO | SPISE| NEVIM | SPISE| NE
ANO NE

3.) Prejiméate hodnoty a greswdéeni

vedoucich pracovnila? ANO | SPISE| NEVIM | SPISE| NE
ANO NE

4.) Myslite, Ze znalost osobnosti dokaze N ) N
predpowdét, co Wini osoba v ukité situaci? | ANO | SPISE| NEVIM | SPISE| NE

ANO NE

5.) Jsou v pracovni UspsSnosti dileZitéjSi

vrozené pgredpoklady nez postups ANO | SPISE| NEVIM | SPISE| NE

vytvarené schopnosti? ANO NE

6.) Myslite si, Ze jsou rozumové schopnosti

pro ¢lovéka nejdileZitéjsi? ANO | SPISE| NEVIM | SPISE| NE
ANO NE

7.) Mate na vad¢i manazery vysSi

pozadavky na osobni kvalitu? ANO | SPISE| NEVIM | SPISE| NE
ANO NE

i s

pracovni a osobni kompetence
socialni kompetence

pozitivni uvazovani

pracovni ochota a proaktivni chovani
vySSi naroky na Zivot
schopnost sebekontroly
rozvinuté etické a estetické @it
tvorivost

pochopeni a tolerance

smysl pro humor

zpasobilost stale na sélpracovat




9.) Vyberte 3 osobni vlastnosti manaZera, které néce ocaujete.

sebewdomi

autorita

schopnost motivovat sebe i ostatni

prabojnost

loajalita

takt a korektnost

schopnost seberozvoje a neustalého selbiwzhi

TRV

konstruktivnost
disciplina cti manazera
loajalnost

schopnost fiznat chybu
velkorysost

tvorivost

postojova otekenost,



Priloha .3
Dotaznik ¢.2: Motivace a stimulace

Dotaznik je anonymni. Odp&li budou zanalyzovany a pouzity jako podklad dipben
prace Rozvoj osobnosti manazera, jeho motivageugdce a celozivotnideni.
Vybrané odpowdi prosim zakiZkuijte.

D¢kuji za vyplréni dotazniku.

1.) PovaZujete isobeni motivace (vnini sily) )
v zameéstnani za dilezité? ANO NEVIM NE

2.) Vi leader ve Vasi firng, jak motivovat zaméstnance? )
ANO NEVIM NE

3.) Jsou VaSe vklady do prace vyvazeny vystupy? )
ANO NEVIM NE

4.) Méte v zanéstnani potrebu ¢astého potvrzovani toho, )
jak jste dobry? ANO NEVIM NE

5.) Vyhybate se riziku, pokud je pravd&podobnost )
neuspéchu vysoka? ANO NEVIM NE

6.) Vyhledavéte na pracovisti harmonické vztahy )
s ostatnimi lidmi? ANO NEVIM NE

7.) Vyhledavate spiSe souhlasnou dohodu nez uznaai )
ocergni? ANO | NEVIM NE

8.) Jste v zanistnani dostat&né stimulovani )
(vnéjSi pobidky)? ANO NEVIM NE

9.) Zvolil pro Vas podnik nejvhodnéjSi stimulaéni )
prostiredky? ANO NEVIM NE




Ohodna'te znamkou 1 — 4 podlailgZitosti.

10.) Jak jsou pro Vas dilezité:
Vybrané znamky prosim z#ikkuijte.

poznavaci pofeby
(znalosti, smysl, sebewdomeéni,...)

estetické poteby
(krésa, harmonie, rovnovaha,...)

seberealizace a sebenapini

pracovni podminky

platové podminky

faktory motiva ¢ni
(Uspéch, uznani, odpo¥dnost, osobni rozvoj,...)

cile podniku
(identifikace s podnikem)




Prilohac.4.
Dotaznik ¢.3 ;: Znalostni ekonomika a celozivotni &eni

Dotaznik je anonymni. Odp&i budou zanalyzovany a pouzity jako podklad dipteén
prace Rozvoj osobnosti manazera, jeho motivagausce a celozivotnideni.
Vybrané odpowdi prosim zakizkujte.

Dekuji za vyplreni dotazniku.

1.) Umoziuje Vam zaméstnavatel dalSi rozvoj ve )
formé celozivotniho &eni? ANO NEVIM NE

2.) Snazi se vase firma soéiit o nejlepsi )
pracovniky? ANO NEVIM NE

3.) Je vam umozino ziskat WtSi podil na )
organizatnim rozvoji? ANO | NEVIM NE

4.) S¥i se ve vasi firnk informace rychle? )
ANO | NEVIM NE

5.) Ma vaSe vedeni jashdefinovanou vizi do )
budoucnosti? ANO | NEVIM NE

6.) Skolil/a jste se v tomto za®stnani za pomoci )
zkuSergjsiho spolupracovnika? ANO | NEVIM NE

7.) Pouzivate v podniku rotaci prace, aby jste se )
seznamili s pracovnimi postupy a problematikou ANO | NEVIM NE
v celém podniku?

8.) Predaval/a jste rkdy dobrovolné své zkuSenosti )
mladSim spolupracovnikim? ANO | NEVIM NE

9.) Mivéte pracovni poradyc¢astji nez ¢tyrikrat )
meésicné? ANO | NEVIM NE

10.) MiZete si sami stanovit co je VaSim ukolem a )
cilem prace? ANO | NEVIM NE

11.) Mate dostaténou autonomii ( moznostidit se )
sam)? ANO NEVIM NE

12.) Jsou nepetrzité inovace sodasti VaSi prace? )
ANO NEVIM NE




