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Abstrakt

Tato prace se zabyva analyzou &miného stavu firmy Antonin Kral, zhodnocenim
situace a navrtentieSeni zji&nych problénd, kterymi jsou konflikty na pracovisti,
absence a nezapojeni zsmtmand do Zivota firmy. Prvniast je zaréfena na vysétleni
pojma tykajicich se této tématiky. V drukiésti je dale fedstavena firma Antonin Kral,
je provedena analyza v této spwlesti, jsou vyhledany nedostatky. Vysledkem je pak
navrhieSeni problérins absenci a zavedeni firemnich porad. Pro podpp#&ihoreSeni
konfliktt na pracovisti jsem navrhla samostatndirusku pro feSeni konflikik na

pracovisti.

Abstract

This thesis deals with analysis of the currentagiton in the firm Antonin Kral. Then
the evaluation of the firm, and the proposals gfrovement. Expecially of the conflicts
in the workplace and absence from work. First pafiocused on explication of the
facts. The second part deals with Antonin Kral campintroducing and analysis of this
company. By this analysis are descovered deficsenthe last part contains my
proposals to solve absence, conflicts and how wolwe employes in to the firm.
Conclusion is the Brogure of solution of conflict workplace.
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Tym, tymova prace, konflikt, vedeni lidgSeni problérin
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Uvod

V kazdé spolénosti existuje kolektiv lidi. & uz jde o situace zhného Zivota,
nagiklad kolektiv dobrovolnych hasi, tak i v profesionalni sfé vznikaji kolektivy a
to kolektivy pracovni. Kolektiv je skupina lidi,éta ma spokny cil, a tim je dosazeni
urgitého pracovniho vykonu. Tato skupina lidi je vyea undle, tito lidi si wWtSinou
nevybiraji jeden druhého, jsou $gbksi gitazeni. Proto musime mit na p&mze tito

lidi nejsou stejni, kazdy je individuélni a prot@mnnimi mize dochazet ke konflikin.

Konflikt neni nic neob§ejného. Kazdy den se kazdy z nas dostava dieého typu
konfliktu. Na pracovisti jeteba ale tyto konflikty korigovat a tento tym udrabyv
protoze jak uz jsem zminila, tym ma za ukol dosahnuitého cile, proto je pétba
n¢jak tuto praci dovést do konce, a udrzet tento pghromad po celou dobu vykonu

prace.

Konflikt neni nic néeSitelného, kazdy problém mé skeSeni. Proto se ve své praci
budu zamsrovat pra¢ nareSeni konflikii, které nfizou na pracovisti nastatfipadre

resit ty konflikty, které jiz opravdu nastaly.

Je také velmi dlezité zangstnance zapojit doédi firmy. Je dlezité, aby pro firmu ne
jen odvadli zadanou praci, ale jakym si @obem i pro firmu Zili a do prace vkladali
kousek sebe. Za¥stnanci by mili byt dostaténé motivovani pro praci, aby byly
dostatenc loajalni. | kdyZ v dnesni debidskouc¢innost stale vice nahrazuiji stroje, jsou

zde jisté lidské dovednosti, které jsou stroji headitelné.
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Cil a metodika prace

Cilem mé prace je zvySeni efektivity prace. TohotgSeni chci dosahnout na zakiad
nalezeni probléfve firme, zabraiujicich vysoké efektivit prace, a navrherfeSeni,
které pomohou tyto nedostatky eliminovat a zvyfkevnost. Vybrala jsem si firmu
Antonin Kral, ktera fisobi v oblasti stavebnictvi. Stavebnictvi je obate je poteba
pracovat v tymu. Tito lidé jsou v neustalém konsakelou pracovni dobu a je velmi
dulezité, aby mezi nimi panovaly dobré vztahy, pretd® si navzajem v praci din
pomahat, nebgastokrat prace jednoho zavisi na odvedené pratiétau Tato firma
ma specificky kolektiv tvieny z élnikt, kterymi jsou zednici, obkladiea pomocnici a

dale pracovnici prodejny &tarny.

Nejprve je zapdibi provést analyzu v této fitimta je provedena na zakkadotazniki
a osobniho pohovoru ve spéatesti. Detailnim prozkoumanim této spwlesti jsem
dospla k nedostatkm, které je pdtba vylepSit. Tyto nedostatky se tykaji tymové
prace a konfliki, ke kterym dochazi na pracoviStiasta absence a nedostate
zapojeni zarstnan@ do zivota firmy. Na zakladpoznani konkrétni situace firmy jsem

vytvorila dotazniky, provedla jejich vyhodnoceni a dé&rhlareSeni.

Re3enim je navrh jak sniZzeni absence a zapojenistaamé do Zivota firmy, tak dale
samostatny dokument, ktery bude urrisha pracovisti, a ktery bude slouzitdSeni

téchto konflikt, ke kterym dochazi.
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1 Teoreticka cast

1.1 Konflikty *

O definice konfliktu neni v odporné literdunouze. Slovo samo je latinskéhiorpdu,
conflictus znamena sradZzku. Mafq@ponucon, znamenajici spolu, €&m a kden
odvozeny od sloveséligo, uddit, uhodit, odvoze# pak rekoho rE¢im zasahnout.
Klasickou definici konfliktu podava Morton DeutscKonflikt charakterizuje jako
»situaci, v niz nastavaji nekompatibilni aktivitye to aktivita, ktera je nekompatibilni
s jinou, brani, znesnadje, @inasi obtize, ztauje anebo jinym zjsobem ji¢ini mére

U¢innou.“

PredevSim konflikt musi byt zmatnymi stranami vniman a pacivan. Existence nebo

neexistence konfliktu je tedy zalezitosti prozitku.

1.1.1 Co zpiasobuje konflikty

Vedouci pracovnici mivafiasto sklon vinit z nastalych konflikisvé podizené a jejich
osobni negativni vlastnosti. Je pravda, Ze vSighmie jis€ v Zivot potkali fadu
negijemnych lidi, s nimiz se nam ndda prakticky Zzadna rozumna dohoda. Lze ale
dokazat Ze &sSina gicin konflikta tkvi spiSe v obtiznych situacich, do nichZz se
dostavaji zcela normalni lidé. PouZijeme-Ili itgjd tuto perspektivu a pokusime-li se
konflikty interpretovat timto zjsobem, nez je vykladat jako vysledekispbeni
obtiznych, hadavych, nsgicich a jinak obtiznych lidi, poktome mozna o hodny kus
kuptedu v jejich porozugni a naslednérfeSeni. V organizacich vzdy existuji ebhi,
konfliktovy potencial. Ani ten nejvlaCr¢jSi a nejkooperativ)Si ¢loveék by zde nebyl
schopen trvale pracovat bez sebemenSiketust nedorozugmi nebo rozmisky. To

bychom ngli mit na pandti predevSim ze dvoudigtodi.

! CAKRT, M. Konflikty viizeni afizeni konfliki. s. 18 -19
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Za prvé, ¥tSinou byva jednodussi zmit pracovni sumaci nez zmit ¢i vymeénit lidi.
Manazer ma prostk dispozici ukity okruh lidi a jenom pramalou moZznost jejich
sloZzeni jednostrarnv podstatgjSim netitku a v gjatelném ¢ase zminit. Za druhé,
manazer si &Sinou vyslouzi spiSe pest nespravedlivéhdloveka, pokud ma sklon

oznaovat lidi na obtiznych a komplikovanych mistechggkroblémové*.

1.1.2 Predmét sporu

Lidé mivaji sklon intuitivi situovat sporné zalezitosti na pomysinou osu vynean
dvéma extrémy. Na jednom konci lezi principialni a athd zalezitosti, které jsou
necklitelné, a neni mozno z nich naprosto nic slevitaadruhém konci lezigtitelnd ¢i
pragmaticka témata, z nichZ je mozno za jistycHrodati cast&né slevovat a dosahovat
0 nich dohody. Zasady jsou zasadami proto, Ze ¢etastni a neflitelné. Nemivame
jich mnoho a o nich se nediskutuje. Nemusi jitifkdg@d hned o otazky zZivota a smrti,

existenci¢i neexistenci zemii narodh. O zasady riize jit i v podnikove praxi.

Tim, Ze se ziednetu sporu dini principialni zalezitost, séeSeni konfliktu ¥tSinou
napomaha. Zasady #iudodrZzujeme, nebo riskujeme vlastni identitu caukiodnost.
V nekterych otazkach je vyhroceni na uravetickych imperatit a na mist a
dichotomické rozhodovéani By anebo je nevyhnuteln€asgjsi je oviem fipad, kdy
se zasadovost pouziva jenom jako pemtk k tomu, aby se strany mohly hiéjb
zakopat ve svych pozicich a vylepSit svou vyjedoav@ozici. Takovy vyvoj byva
nebezpeény, protoZe se f¥e obratit proti tomu, kdo jej pouZzije, tim, ZeaekalezZitost

piivede do patové situace.

1.1.3 Kolik je v sazce

Cim vice mohou strany ztratit, tim mensi je Sanceflka vyiesit. Jak jsme vidi,
nagiklad Zeknuti se vlastnich zasad séza téngt rovnat ztrat identity, kusu sebe
sama.Cas od¢asu niizeme byt sédky podobnych situaci ip zavadni zmen ve

firmach. Lidé se #Sinou nebrdni zgmam proto, Ze by byli odjakZiva konzervativni
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staromilci nebo se bali naiti se rtico nového. Mnohem spiSe se tak chovaiji z pocitu
zasadniho konkrétniho ohroZeni, fiklad z obavy ze ztraty zamstnani.Cim wtsi je
pocit subjektivni Ujmy, tim vice se lidé brani zuishty, tim mé#éjsou ochotni jednat a
podivat se na&ci rozumré. ReSenim naigklad neni ustoupit od zn ale z&it se

zabyvat vnimanim ztraty nebo rizika.

1.1.4 Typy pracovnich konflikt &2

Osobni mezilidsky konflikt se odehrava mezi nejgthdwema jedinci, kté& vnimaji své
¢iny jako navzajem se vytujici soupéeni o jedny a tytéZz nedostatkové cile. Osobni
konflikt ma, jak jsme jiz vidli, svou rovinu ¥cnou, zpravidla zasadni nesouladicil
postupi, hodnotéi postoji, a potom svou rovinu emocionalni, to je osobnipartie
aktéiii jako lidskych bytosti.

Bez ohledu na to, jak a kdy byl zazehnut, ma kawndyilidsky konflikt rjakou @icinu.

ARV

1. Nedorozunini

Nedorozumdni nastava tehdy, kdy jednani nebo #Zarmedné strany jsou druhou

pochopeny jinak, nez bylo zamysleno.

2. Lhani (neupimnost)

Lez je zardenym zdrojem konfliktu. Kdyz lidé sikaji pravdu, je prakticky jisté, Ze
diive ¢i pozdji mezi nimi nastane konflikt. Nemusi tdilvec byt gjak& nehordzna lez,

casto stai k vyvolani konfliktu polopravda, zakdni réjaké ¢asti skuténosti.
3. Nedbalost

Mnoho konflikti povstava z prostého zanedbartemno, co od nas druhycekava.

Nesplréné sliby, nenapkna aekavani, vyhybani se odpfnosti, to vSechno jsou

2 CAKRT, M. Konflikty vFizeni afizeni konfliké. s. 39 - 45
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potencialni zdroje konfliktu. To, co netldme, muze mit stejny vyznam pro vznik

konfliktu, jako to, co udame Spat&
4. Zamer

NasSe zarry mohou stej& dole slouzit vyeSeni konfliktu jako jeho vyvolani. Je-li
nasim umyslem druhémadlovéku porozungt, jednat v zajmu nas obou, ademe
konfliktu ve WtSin¢ pripad predejit. Chceme-li to vS8ak tomu druhému ,ukazat“,
Lhatéit*,“dat na pangtnou”, mizeme si byt jisti, Ze budeme mit brzy na krku kiénfl
Vubec i tom nezalezi na tom, jak spravedlivé je naSe ofigmi, jak opravéna je

naSe reakce a zaslouzena je lekce, kterou chcemwius

Je pro mnohé neradostnou pravdou, Ze bez ohledia$® dvody, jakmile jsou naSe
amysly jiné nez Slechetnchapajici a dopoutci, nachazime se na cédt rozeyi,

spisSe ®Z k usmieni.

5. Bezvyhradné investice do vlastniho postoje naleswdéeni

DalSim zdrojem konfliktu, ktery nejednotignisté ve velkou valku, jeigt preswdceni
nebo souboj ideologii. Nejednou se stava, Ze ld ksyti, podstatu, samu existenci
(profesionalni¢i jinou) spoji s witym nazorem, filozofii, politickym feswdéenim
nebo smrem ¢ néjakym moralnim postojem. Dojde-li ke kolizi dvoudil
ztélesaujicich takto odliSné sy, dvou, ktéi jsou si naprosto jisti svou pravdou, neni
konflikt asi @iliS daleko, a to bez ohledu na to, je-li vyznavardgzor upimny anebo

poza.

6. Nejasné hranice ,0sobniho prostoru”

Kazda kultura tzné¢ vymezuje ,bublinu“ osobniho prostoru, jejitefrateni vyvolava
negativni pocity. Nafiklad se vi, Ze v arabskych zemich je tato ,bubjida niz nesmi
nikdo cizi bez svoleni vniknout, mensSi nez ildpd ve Skandinavii. PodobBnjako
existuje soukromy fyzicky prostor, jgifpmen i prostor psychicky, ktery pokladame za
soukromy a ktery si chranime. Je zndmo, Ze inttovdidé si toto své ,uzemi" vice
strezi a nechavaji si toho pro sebe vice nez osohywerttni. Introverti proto e

snaseji, kdyz se tité zalezitosti dostanou na&h ¢i kdyZz se k nim Bkdo neSetré
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priblizi. | extroverti maji samdejmé sva chrédsna intimni hijemstvi, jenom mé&n
rozsahla. Nejasné vymezeni tohoto privatniho Uzthg, jak daleko je dovoleno zajit,
muze vest k tomu, Ze ostatni lidé bud@s odcasu nechiné prekraiovat jeho hranice.
Nejasna definice toho, co chceme a nechceme, m@jsime a ne@jeme, je poukazkou

na brzky konflikt. Tim, nds&kdo z&ne ,vyuzZivat‘ nebo ,zneuZivat®, Slapne nam na

.Kuti oko“, jenom dlazdime cestu velmi osétmabarvenému sporu.
7. Strach

N¢jaky druh obavyei strachu je dalSim kenem mnoha konflikt Strach a nejistota
mohou stét za negipnosti, za oddanim se ,jediné spravné* myslafiddeologii, za
nejasnym vymezenim hranic, kam&iostatni zajit, a za mnoha projevy nedosiate
komunikace. Téwrt kazdy, kdo se ocitne v konfliktu, se citi talonak ohrozen. Mozna
mame za to, Ze byt éjnni se nevyplaci, protoZze se tak stavame zragitg|robavame
se toho, Ze Uplna otanost by mohla vyvolat nevrazivost, odmitnutébt i odplatu.
Pracovnici skdy popiraji, Ze jsou v praci nespokojeni, v chake fijdou o prémie,
nebo dokonce o misto. Boji se, Ze by nesehnaliep&ihoci alespa stejré dobrého a

sowasny vrabec v hrsti je lepSi nez nejisty holubtiess.

8. Postranni umysly

Postranni umyslyifchazeji ke slovu v situaci, kdy jedna strana nmjamana gcem, co
nechce ped druhou odhalitéi ptiznat. Postranni zajmy se vyskytuji ve dvou

podobach:¥domé a netdomé. Skodlivé jsou viak &fiormy stejré.

Piikladem wdomého postranniho Umyslu je midgad pevzeti zahraghi firmy

pusobici v podobném oboru, ale ne v priadk proto, aby byly vyuZity jeji kapacity,
ale aby se zlikvidovala konkurence &yral jeji domaci trh. Nédomé postranni
uamysly je nesnadné identifikovat, protoZze o nichragpla nevi ani jejich nositel.
Nejcastji se projevuji v konfliktu osobnosti, nesouladwiindualnich charakteristik,

v tom, ze to mezi lidmigak nehraje.

17



1.2 Mezi-skupinové konflikty*

Mezi-skupinovy konflikt patebuje ke svému vznikiii tslozky:
- Skupinovou identifikaci
- Pozorovatelné rozdily mezi skupinami

- Flustraci.

Za prvé,clenové skupin se musi vnimat jaktistusnici jednoznaé identifikovatelné
skupiny oddleni, pracovigt, Gtvaru, odboru apod. za druhé, mezi skupinamii roys
jasre pozorovatelny a empiricky dolozitelny rozdil. NezA na tom, jak je podstatidy
okrajovy. Nekdy to miZe byt zcela nahodild okolnost, Ze skupiny jsourikégal na
jiném poschodi, v jiné budévapod., az po velmi zasadndcy, jako je vzdlani, typ
prace (nafiklad manualni versus duSevni), demografické zreakyné. Pro moznost
vzniku konfliktu je nutnd schopnost vnimat, jak dewn je ,nase” skupina odlisSna ve

srovnani s jinou skupinou.

Treti prisadou je flustrace.rPdpoklada to takovy stav, ma-li jedna skupina dojgen
kdyZz dosahne svého cile, jina skupina jej dosahmentize, a naopak. Jeji usili je

zablokovano.

K tomu, aby se vyvinul mezi-skupinovy konflikt, nasi byt flustrace #li$ intenzivni a
potreba, které jsou akci protistrany zmarm mohou byt pouze potencionalni.
Podminky pro flustraci jsou dany, kdyz jedna skapdosahuje svych dilna &et

skupiny jiné.

Podobi jako konflikty mezi jednotlivci maji i konflikty razi skupinami sgj
piedvidatelny pkbéh a dynamiku. Také zde plati, Zecitd Urover nagEti mezi
skupinami, soupgenici konkurence jsou progpneé jejich vykonnosti. S tim, jak viata

jejich angazovanost a snaha dosahnou svyah wilize jejich soupeni genist ve

¥ CAKRT, M. Konflikty viizeni arizeni konfliki. s. 45
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snahu obracet své Usiliidi soupéici skupirgé a zablokovat jeji snahy o dosazZeni jejich

vlastnich cit.

1.3 Kolektivita — subjektivita *

Z ciste¢ technického hlediska Ize kazdy lidsky kolektiv t-ji@ jde o ,lokélni* skupiny
na urovni rodinyi pracovniho tymu, anebo o ,globalni* sp&destvi, jaka pedstavuje
stat, spoléenska ttida apod. vymezit jako celek sloZeny Zitgho mnozstvi jedinc
Kolektivy jsou zarove prostedim, v jehoZz ramci se mohou jedinci — individualni
subjekty — projevovat a realizovat. Jinymi slategeno, stejd jako nejde uvazovat o
kolektivech bez ohledu na jednotlivce, z nichZ jstaZzené, nelzerpmyslet o lidskych

subjektech mimo kolektivy a skupiny, jejichz jséany.

Z hlediska sociologického i psychologického vSakdrga kolektiv neni pouhym
konglomeratem jednotlivc Je to systém, jehoZ existence je Zrajg&na tiznymi

.kohéznimi* silami a mechanismy (solidaritou, ld#@f@u, spol&énymi zajmy, pocitem
spolupati¢nosti, sympatiemi atd.). V tomto $mi je nutné zajifvat weni — tj. rozvoj
skupin jako cell i jejich individualnich¢lend — podporou doggdivych sil a eliminaci

odstedivych tendenci (konflikty, négatelstvi, nezajem o skupinu apod.)

1.4 ManaZer jako koug®

Nazev kapitoly obsahuje zdanlivy paradox, protoZeanaier tra@dné rozhoduje o
platech, odrénach, postupu i trastech. Paradox je to ovSem ptelmdy, pokud jste
pieswdéeni, Ze jediny mozny Zisob motivace spidva v aplikaci metody cukru ada.

Chcete-li pouzivat kaiovani na pracovisti opravdu deh vztah mezi katem a
koucovanym musi byt vztahem dvou partingpole€né¢ usilujicich o dosazeni cile. Musi

to byt vztah zaloZeny na vzajemnévéire na pocitu jistoty a bezpiea na minimalnim

4 KRIZKOVA, K. a PAVLICA. Management generovych vztals. 121
® TamtéZ. s. 35- 37
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natlaku. Penize postup a tresty sem rigpatotoze mohou takovyto vztah pouze

narusit.

Muze tedy manazenibec byt kodem? Je-li opravdu dobry, pak ano. Musi ovSem mit
vlastnosti a schopnosti $gbvého manazera: musi se d&mcitit do situace druhych
lidi, byt objektivni a upimny wi¢i soké samému, byt objektivni a nestranny, byt
ochotny jednat se svymi lidmi veitginé pripadi naprosto jinak nez dosud. Musi &m
najit svij vlastni zmisob kowovani, protoZze dobrychiilada, které by mohl vyuzit,
existuje malo. Musi byt schopeneonat poateini odpor gkterych lidi, nedvétivych

viaci vSemu novému v managementu, rktese mohou obavat zvySené osobni
odpowdnosti, kterou tento stylizeni ginaSi. Tyto problémy Ize tpdvidat a

koucovanim pondrné snadno odstranit.

Pokud bychom si znazornilizné styly managementu nebo komunikacéehfgdném

schématu, na jednom polu bude autokratickyigzg@ni, na druhém styl laissez faire.

Tabulka 1 - Tradiéni management

Séf méa pocit, | Podizeny si | Séfipodizeny | Podizeny ma | Dopady na
Ze ma¥cipod | nenijist,zda | maiji pocit, Ze | pocit, Ze musi aktéry
kontrolou muze nebo jsou zapojeni. rozhodovat
nemize Rozhodovani | nebo pevzit
samostaté muze byt odpowdnost
rozhodovat a pomalé
jednat
Prikazuje Reswdcuje Diskutuje Zika se Chovani Séfa

Zdroj: KRIZKOVA, K. a PAVLICA. Management generovych vzials. 32
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1.4.1 Chovani manazerd

» Prikazuje:

S pikazovanim se poji jeStjeden problém — schopnost zapamatovat si. Jedaodu$
ie¢eno, nedokadzeme siifiS dobre zapamatovat to, co nantkdo fikad. Nasledujici
tabulka témst zdomacaila v materialech, které dostavajéastnici fiznych kurg a
semindi. Presto ji zde uvadim, protoZe je velmi uZié@. Tato tabulka fimasi ¢ast
vysledii vyzkumu realizovaného firmou IBM. Tyto vysledky zukji potvrdil dalSi
vyzkum provedeny v UK Post OfficefiRéchto vyzkumech byla skupina lidi nah@dn

roz&lena nait podskupiny.

Kazda podskupina sed nauit stejné jednoduchécei, ale pomoci jiné vytovaci
metody. Vysledky hovid samy za sebe. Pro nas je zajimavé zejména tdygakaticky
se snizi vybavovaci schopnost (ve srovnani s jirposetupy), kdyZ se lideméno pouze

fika.

Tabulka 2 - Pamatovani informaci

Salit Sdlit a ukazat SdBlit, ukazat a
nechat vyzkouSet

Po 3 tydnech 70% 72% 85%
si vybavi
Po 3 ngsicich| 10% 32% 65%
si vybavi

Zdroj: KRIZKOVA, K. a PAVLICA. Management generovych vzials. 33

® KRIZKOVA, K. a PAVLICA. Management generovych vzfals. 32-33
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o Preswdcuje

v’

Napravo od fikazovani se na kontinuu @gohi fizeni nachazifgswdcovani. Vedouci
piedlozi swij ndvrh a pokousi se nagegwdeit, jak skwly tento navrh je. Vime své a
nechceme ho zbye¢ provokovat. ZdrZzenli&# se usmivame a plnime jeho instrukce.
Prestoze vSe sobi pokkud pokrytecky, situace e byt gijemngjSi, nez kdyz Sef
pouze pikazuje, a vyvolava dojemétsi demokratinosti. Je tomu tak ale doopravdy?
Nakonec stejt délame gesre to, co Séf chce, a vklad z nasi strany je minimale

skut&nosti se neziilo témst nic.

» Diskutuje

JesSt vice vpravo se na kontinuu igohi fizeni nachazi diskuze. V tomtdipad se
skute&né zapojuji vSechny dostupné zdroje a dobry vedoecipgjpraven se za
piedpokladu, Ze sesui ubiraji spravnym simem, vydat i jinou, nez svou vlastni cestou.
Predstava demokratické diskuséze byt velmi pitazliva. MiZze byt ale€aso¥ nar@&na

a nemusi dosip k Zadnému rozhodnuti.

o Ziika se

Na pravém konci kontinua #pohi tizeni manazer nechav&ocem volny piibéh —
nechava na pdizenych, co a jak budou¢ldt. To mu umo#uje wnovat se jinym
ukolim ¢i povinnostem a pdtzenym poskytuje svobodu volit si. Je to saiepme
riskantni pro ob strany. ManaZzer sdika své odpoddnosti, &koli i nadale disponuje
pertzi a odpovida za kodeé vysledky. Padzeni mohou podavat nevalné vykon,
protoZze mnoho aspektikolu, na 8mz pracuji, jim unikd. ManaZergkdy nezasahuje
podizenym do prace v dobrém umyslu diage vyrovnat se sa&tSi odpo¥dnosti. TO
je vpaadku. Problém je vtom, Ze tato strategie malokginissvij ucel. Pokud
podiizeni maji pocit, Ze musiigvzit odpo¥dnost a rozhodovat, nevytticse u nich
silny vniténi vztah k vlastni praci a tkioh, na nichz pracuji (ktery by vznikl, kdyby se
sami rozhodli pevzit odpo¥dnost a rozhodovat), ani sebe-motivace, kterou chce
manazer rozvinout. &Sina manazérse ve svych @ch nachazi éde mezi krajnimi

poly naSeho schématu. Kmmyvani, které spojuje vyhody obou jeho koncovychthod
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aniz by obsahovalo jejich rizika, zde ale nehledefvoji povahou péit totiz zcela

jinam.

Obrazek 1 - Kowovani

Koudcovani

\/\/

Séf vi, co sedje Nositel vykonu se rozhoduje

l
\J— / pirevzit odpogdnost

Zdroj: KRIZKOVA, K. a PAVLICA. Management generovych vzials.35

1.5 Stanoveni cii’

Kazdé setkani s kéavanym bychom rli zahdjit stanovenim cile této satky. Pokud
o tuto sclizku usiloval kodovany, je to on, kdo musi vymezit, co od Bekéava. Ale i
tehdy, kdyZz sciizku inicioval ko nebo manazer s cilebeSit konkrétni, specificky
problém, ktery sam zformuloval, je mozné se damaného zeptat, zda krénohoto

problému existuje je§neco dalSiho, co by si ckla ze setkani odnést.

Otéazky typu

Y

* Co od setkani@kavate?

"WHITMORE, J.Koucovani s. 69 - 71
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* Mame ml hodiny,¢eho byste clit v tomtocase dosahnout?
* V ¢em by vam toto setkdni mohlo nejvic pomoci?

By mély vést k odpowdim jako nagiklad:

* Ramcova pedstava o tom, co budgldt pristi mesic, kterou mohu dale rozvijet.
« Jasna fedstava o nasledujicich dvou krocich a zavazedgjizovat.

» Dospt k rozhodnuti, co budustht.

» Definovat zakladni problémy.

» Dohodnout zakladni problémy.

» Dohodnout se o rozgtu.

Abychom mohli postoupit dal, musime rozlisit kéné cile a vykonnostni cile:
» Kone¢ny cil

Dosazeni konmého cile — zaujmout vedouci postaveni na trhu, jbygnovan
obchodnimieditelem, ziskat zlatou medaili apod. — jendfidkakdy zavisi vyliné na
vas samych. Nefizete ¥dét nebo kontrolovat, co @thji vasi konkurenti.

» Vykonnostni cil

Ze vSeho nejiive ugime vykonnost, o niz se domnivame, Ze davéa velmialoSanci
dosahnout konmého cile. Dosazeni stanovené vykonnosti zavisielleé mfe na vas
samych a stanoveny vykonnostni cil obvykle uiujg neiit dosazeny pokrok.
Prikladem niize byt poZzadavek, aby 95% produkce proslo kontr&lality napoprvé,
prodat @isti mésic 100 kusg vyrobku nebo do konce #aubehnout jednu mili pod 4

minuty a 10 vtéin. Dalezité je zde to, Ze pativat skuténou odpo¥dnost za dosazeni

24



vykonnostniho cile, jehoz sgni zavisi na vas, je mnohem snazSi neZipgob

koneiného cile, kdy tomu tak neni. Vykonnostni cil byl,npokud je to mozné,
pfispivat a napomahat k dosazeni kowho cile. Zatimco kogmy cil miZze byt
zdrojem inspirace, cil tykajici se fungovani (vykpnpresré vymezuje konkrétni
aspekty jeho realizace.

Obrazek 2 - Stanoveni cil

pracovni cil

Zdroj: WHITMORE, J.Koucovani s. 76

1.6 Brainstorming®

Tuto metodu velmicasto pouZivaji skupinyeSici problémy, viznych stadiich své
¢innosti. Brainstorming objevil wicatych letech Alex Osborne jako tgwb
podrécovani skupin k tvilvému zpisobu mySleni. Praévtak jak jsme byli vychovani,
abychom byli doti v analytickém mysleni, bylo v naSi vyclkowmnoho ¥ci, které
opravdu tvéivé mySleni brzdi. Proto jeitezité rozpoznat hlavni typy bariér #osti.
Prvni a mozna nejdezitejSi ariéra tarciho mysSleni je tendencerqupokladat, ze
zpisob jakym se &ci délaly vzdycky, je jediny mozny a zasazovat naSe enjSHo
vyjetych koleji dosavadnich zkuSenosti.

® ROBSON, M.Skupinovéeseni konflikt. s. 31 - 34

25



Druha bariéra tviivému mysleni je obava, Ze budeme vypadat nenogmaito sklony
nadm zamezuji diskutovat @¢eech, které jsou nedotknutelné a kortrénVelmi ¢asto
nam zabrauji prijit s nekonvednim navrhem, ktery fZe byt naprosto spravny nebo

vyvola dobry napad ugkoho jiného.

Treti bariéra je sklon k okamzitému hodnoceni. Kdlilge napady odhodi do kose, aniz
by se jim dala Sance, protoZze na prvni pohled vgpatkeprakticky, neuskutaitelné

nebo jednoduse nenorméln

Alex Osborne si wdomil, Ze prav tyto bariéry blokuji tok tvivych myslenek a
navrhl pravidla brainstormingu jako igob jejich pekonani, a to nikoli navzdycky
nybrz na kratkycasovy Usek 20-30 minut. Zdodnil nemoznost &Siny lidi znenit
zvyky na cely Zivot. Néas vSak mize kazdy odhodit vSechny bariéry a nechat

vytrysknout svou skrytou t¥vost.

1.7 Podstata znén®

Tlak na znény nebyl ve sfée podnikani, nikdy tak silny jako dnes. S tim, aini
podnikatelska kultura musi doznat &m souhlasi stale vice lidi. V posledni dade
navic ¢asto dodava: ,Pokud majiqzit“. Kromg toho, existuje mnoho pragmatickych
duvodi, pro realizovat zminy. Rostouci globalni konkurence si vynucufeghod ke
StihlejSim, efektivgSim, flexibilngjSim, lépe reagujicim jednotkdm. Tempo
technologickych inovaci je takové, Ze marfagasto ani netusi, coéldji lide, ktere
zanestnavaji. Globalizace, demografické &mg, postupujici integraci Evropy imigrace,
vliv internetu a mozZnost okamzité, bezpredhi komunikace nuti sféru podnikéni

zmenit dosavadni zjsoby prace.

® KRIZKOVA, K. a PAVLICA. Management generovych vzfals. 38 - 39

26



1.8 Maslowova teorie?®

Snad Zadna teorie 0 motivaci ndenna mysleni manazetakovy vliv jako hierarchie
potteb Abrahama Maslowa. Jeji zaklad fivpredstava, Zeflovék neni motivovan
vngjSimi podréty jako odngna nebo trest, ale viitim programem pégb. Tyto pateby

vytvareji urité soubory. Pokud je jeden soubor uspokojen, kiyse do pofedi jiny.

Uspokojena pdeba pestava motivovat.

Maslow identifikoval gt soubotfi potteb, které vidl v urcitém dynamickém vztahti

jisté hierarchii.

Tabulka 3 - Maslow

Fyziologické poteby hlad, Ziz&, spanek
Poteba jistoty bezp#, ochrana fed nebezpgm
Spol&enské pateby poteba sounalezitosti ripeti, spol&ensky

Zivot, prételstvi a laska

Potteba uznani sebelcta, &esp, postaveni , Ucta

Poteba seberealizace ust, znalosti, osobni rozvoj

Zdroj: AIDAR, JOHN ERIC .Efektivni motivace/John Aidas. 23

Byva ¢asto znazdiovana jako trojuhelnikovy nebo pyramidova modeltoTgrafické
pojeti ma vSak své nevyhody, nébwySsi poteby se zde jevi v celkovémeéhitku jako

mensi, zatimco opak je pravdou.

10 AIDAR, JOHN ERIC.Efektivni motivace/John Aida: 14 - 38

27



Maslowova teorie byva nazyvana teoriiamegru. Obsahuje pro manaZeryilezité
poselstvi. Jetasto pouzivana jako vy&eni, pr@& se v fiznych situacich rizeme

setkat siznymi potebami a motivy.

Obrazek 3 — maslow pyramida

kout okonalos

stimuly
‘ potieba ‘
sebevzdélavani hodnoty a smysl
- estetické potieby
i ; posilovéni pravomoci
kultura [ potieby poznavaci ] itz
sdélovani

ba tcty

komunita

zajifténi

bydleni
potfeba bezpedi ¥

prijem

fyziologicke potieby

Zdroj: vlastni zpracovani

Maslow pouzivAd pojem seberealizace, abyaraenil, Ze nizeme tohoto stavu
dosahnout, festoze jde o nikdy nekéiti proces, ktery nema hranic. Primarniipbou

lidi na této urovni hierarchie peb je poteba nalézani vyznamu a smyslu svého konani
a zivota. Chiji, aby jejich prace i vSechno ostatni cadl, stejre jako jejich existence

mely smysl, aby byli prosggni a uzZiténi ostatnim lidem.
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1.9 Metodika vyzkumu ve spolé€nosti A. Kral

V mé diplomové praci budu pouzivat sociologicky kyym, ktery obsahuje nasledujici
techniky:

- Dotazovani (dotaznik, anketa, rozhovor),
- Pozorovaci techniky,

- Dokumentarni parametry,

- Expertni techniky, napbrainstorming,

- Socialni experiment.

V mé praci se za#iiim na d¥ nasledujici dotazovaci techniky, jimiz jsou roztwoa

dotaznik a dale pozorovani a analyza dokuihent

Dotaznikovy vyzkum je prov&d na vSech zadéstnancich podniku, a osobni pohovor je
proveden je s ditym vybérem zamndstnand.

1.9.1 Prameny analyzy podniku a dokumentarniho vyzkumad*

Vysledky €chto metod zajidiji hromadné udaje o socialnich faktech pextictvim
informaci ze subjektivniho &ta lidi. NejwtSim nedostatkemét¢hto metod je
zprostedkovanost objektivniho sta pes wdomi¢loveka.

> Dotaznik

Dotaznik ma pewh stanové ptadi, obsah a formu otdzek, zpravidla s jednézha
formulovanymi variantami odp@di, je ugen konkrétnim osobam, od kterych se

vyplnéné dotazniky vybiraji. V ffipack, Ze je dotaznik fedan respondentovi osahn

' BEDRNOVA, E. a NOVY, I.Psychologie a sociologie/izeni firmy s. 400 - 403
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dochazi k tomu, Ze se respondent citi byt zavazayzkumnikovi i k vyzkumu,
vyzkumnik mize posilit tuto zavazanost vhodnymi psychologickyaiistupy a nize
Zadat od respondenta vice informaci i podé#iho charakteru. Pozitivem dotazniku je
zaruka anonymity a intimity pro vyjéehi respondenta, odosamn vztahu respondent —
vyzkumnik a vytvéeni objektivniho ré‘eni. Naopak negativem je moznost vzniku chyb

pii vyplnovani slozigjsiho dotazniku. Tento nedostatek se nevyskytujezinovoru.

Naopak u rozhovoru dochazi ke zérdhonymity a intimity respondenta.

» Rozhovor (interview)

Rozhovory je moznédtit dle miry formalizace jeho scéf@éna:

- nestandardizované rozhoverynemaji stanovenougsnou formulaci otazek ani jejich

poradi, jsou pouzivany v pgateenich fazich vyzkumu, vysledkydhto rozhovot nelze

povazovat za hromadné jevy a proto je nelze statiszpracovavat,

- standardizované rozhovory maji pevel stanovené otazky s jednozngm pdadim

s s

otazek atasto maji stanoveny i varianty odgadv, formalni podobou se blizi dotazniku,
vyzkumnik by ndl pusobit neutraly, jeho Ukolem je ziskat jevy hromadného

charakteru, které Ize statisticky zpracovat,

-polo-standardizované  rozhovory —  postradaji  &kterou  z charakteristik

standardizovaného rozhovoru, &chto rozhovait se vyskytuji nevyhody obou vySe
jmenovanych, nap nar@nost na tazateleti obtizna statisticka zpracovatelnost.
NejvyuZivargjSimi technikami v sociologickém vyzkumu jsou dothe a

standardizovany rozhovor.
Jejich vyhody jsou nasledujici:
» zdanliva jednoduchost a snadnost vy&rd tohoto vyzkumného nastroje,

* moznost ziskani velkého mnoZstvi ddad velkého mnoZstvi osob v kratké
doke,
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* moznost ziskani atraktivnich udakteré nelze ziskat jinym #pobem,

» relativre nizké naklady a snadnieSitelné organizmé technické problémy

zajiseni vyzkumneé akce.

1.9.2 Pozorovaci techniky

Pozorovaci techniky jsou ty, kdgity svédek (pozorovatel) zachycuje socialni realitu.
V tomto pipadct pozorovani, které fiteme oznét za wdecké, musi mit jesré
stanoveny cil pozorovani, zformulovanye@ntt a objekt pozorovani. Pozorovatel
zaznamenava sveé pozorovani dedem pipravenych protokdl, deniki ¢i je maze

nahravat na diktafon. Pozorovatel si také musiost@&program pozorovani.
Pozorovaci techniky mizeme podle rozdlit nasledujicim zpisobem:

* podle postaveni pozorovatele

- zWastréné (pozorovatel je nebo se stavacgsti objektu vyzkumu),
- nezlastréné (pozorovatel neni séésti objektu vyzkumu).

* podle vztahu pozorovatele k pozorovanym oldjekt

- skryté (pozorovany objekt netusi, Ze je pozorovan),

- zjevné (pozorovany objekt si j€dom, Ze je pozorovan).

Pozorovaci techniky Ize iizn¢ kombinovat. Praxe znd niagpozorovani ztastréné
skryté (nap. zanméstnanec podniku fize plnit profesi pracovnika i vyzkumnika) nebo
pozorovani neziastréné zjevné (pozorovatel stoji mimo pozorované supjek
bezprostedre je pozoruje). Pozorovatel ihe zangiit své zkoumani pouze na &8&i
projevy lidi, jejich chovani a prasdi (sociélni, kulturni aftfrodni), ve kterém se
pohybuji. Pozorovani byva proto velgasto dopiovano dalSimi technikami vyzkumu,
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nagiklad dotazovanim. Z pohledu sociologie se dokuerargtava jakékoliv zachyceni
informace na hmotném médiu.

Dokumenty jsou vyznamnym nastrojem poznavani trhu azivotniho zpisobu.

Dokumenty lIze rozdilit nasledujicim zpiasobem:
* podle vztahu ke konkrétni osbb
- o0sobni- nagiklad dopisy, deniky, memoary apod.,
- neosobnt nagiklad statistiky, sedni dokumenty, zpravy apod.
e podle statutu pramene

- oficidlni dokumenty- jsou zavazné, mohou byt kontrolované, ifidad

statistiky,

- neoficialni dokumenty maji vyssSi miru subjektivity, néjlad reklamni
letaky.

* podle pramene informaci

- primarni_dokumenty- jsou zaznamem udalosti, ndzoru nebo situace,

napiklad dopisy zékazntk

- sekundéarni dokumenty- zpracovavaji fimé zaznamy, njklad

souhrnné zpracovani dopigakaznik.

Pii praci s dokumenty je kladen diraz na jejich hodnowrnost. Badatel by ngl
posuzovat [¥i praci s dokumenty tato hlediska:

» rozliSeni popisu udalosti a jejich hodnoceni,

e zanery sestavovatele dokumentu,
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* metoda ziskavani primarnich Gdlaj
» ujasreéni celkové situace, kdy byl dokument sestaven,

» davéra k informacim, které jsou ziskany z osobnich dodoti.

1.9.3 Ostatni techniky

Mezi ostatni techniky izeme nafiklad z&adit expertni techniky, socialni experiment
¢i specialni techniky.

- Expertni technikyse uplatuji na z&atku ¢i na konci vyzkumu. Jedna se

nagiklad o diskuze nad vysledky empirického vyzkumu.

- Socialni experimergkoumanou skut@ost nejprve konstruuje jako hypoteticky

model, na rozdil od fpdchozich technik, které zkoumaji existujici sadial
realitu. Socialni experiment redpoklada, Ze z#my, které nastanou v

experimentalni progtdi vliivem utitého jevu, nastanou i v realném piesti.

- Specialni technikysou kombinaci vySe uvedenych technik, jsou konc@pgy na

z&klad specifickych patb vyplyvajici ze situace zkoumaného problééhu

zamera vyzkumnika.

Na zawr je nutnéfici, Ze kazdou techniku, ktera je zvolena pro zkéohuritého jevu,
je nutné owfit jinou technikou vyzkumu, aby bylo docileno oljekich vysledk,

které maximali vérné zobrazuji skutnost.
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1.9.4 Zvolena dotaznikova forma?

Dotaznik jsem vyhotovila na zakkadianku v knize Management generovanych viztah
Ze zkuSenosti ziskanych wipghu pouzivani é&kolika pracovnich verzi tohoto
dotazniku vime, Ze po vyhodnoceni jeho vysiel{vaji mnozi Gastnici a dastnice do
urcité miry prekvapeni. Jejich vysledky totiZasto naznauji, Ze ztraceji schopnost
kritického nahledu nagkteré aspekty kultur ,svych” organizaci a zZe pragyprostedi

vykazujicim uéité znaky kuli.

S dotaznikem se pracuje vgyrech krocich. Optimalni fgom je, kdyz cwveni
absolvuje skupina pracovtiila pracovnic (maximai20-30 lidi) z jednoho podnikéi
odcileni.

Prvni krok: Vyplnéni dotazniku a vypéet skore

Z hlediska dvéryhodnosti odpogdi na dotaznik se o&w¢uje, aby @dastnikim nebylo
pied jeho vyplgnim ,prozrazeno” zakfeni na organizai kulty. Po vyplgni se poita

skore pro dimenze a) b) ¢) — viz nize — i skor&met.

Druhy krok: Vyklad pojmu organizénich kultiz a interpretace skore

Po vyplréni dotazniku seznami vedouci celéhocemi jeho dastniky s pojmem
organiz&nich kulti a poniize jim interpretovat jednotlivd dosazena skdkédi se

piitom nasledujicimi instrukcemi:

a) Vztah k podniku

Jde o sotet hodnot odpoddi na otazky 1 aZ 8. Skore Ize interpretovat takto:

12KRIZKOVA, K. a PAVLICA. Management generovych vzfals. 56 - 59
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8 — 14 bod

Indikuje nekriticky vztah k organizaci jako celkbrantici se slepot
»oddanosti“.

15 - 19| Poukazuje na hranici mezi ,oddanosti“ a ,loajalito®fi interpretaci

bodi vyznamu tohoto skére je gebné vyjit z polozZek, s nimiz byl vyjéeh
silny souhlas.

20 - 29| Indikuje pasmo ,loajality, provazené schopnositi€kého nahledu na

bodx organizaci.

30 - 40| Nazn&uje, Ze pracovnika/pracovnici krémydélku pravdpodobr nic

bodi jiného nezajima a Ze podnik jako celek mu je IHogt@/nebo je i

nému kriticky vyhrargny/a.

b) Vztah k vedeni firmy

Jde o sotet hodnot odpasdi na otdzky 9 az 12. Skore Ize interpretovat wiagieim

zpisobem:

4 — 8 bod Indikuje nekriticky a obdivny vztah k podnikovémredeni —¢lovek
¢i lidé na vrcholuidici hierarchie jsou vnimani jako ,bozské" autpri

9 -13 bod Poukazuje na hranici mezi »Zhaanim® a
~prirozenym/gimeérenym* respektovanim podnikového vedeni.

14 — 20 bod Predstavuje pasmo iechodu od ,firozeného/giméreného

k minimalnimu respektuidi vedeni organizace.
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c) VztaZeni do Zivota firmy

Jde o sotet hodnot odpasdi na otazky 13 az 20. Skére lze interpretovatasgicim

lost

a

zpiasobem:

8 — 20 bod Indikuje vysoky stupievtazeni do Zivota organizace a citovou zavis
na ni. Lidé dosahujicié¢hto hodnot mivaji naruSeny soukromy
rodinny Zivot.

21 -29 bod | Ozn&uje pasmo vykrové participace a zaangazovani na org&nira
deni.

30 — 40 bod | Predstavuje pasmoi@chodu od vyérové participace k minimalnim

vtaZeni do Zivota organizace.

d) Celkové skore

Souet hodnot odpasdi na vSechny polozky dotazniku lIze interpretovatledujicim

—

jim

zpiasobem:

20 — 39 bod | Indikuje ¢lovéka silnt a nekriticky svazaného s organizaci a je
vedenim. Progedi, ve kterém pracuje, vykazuje v cébxk ohledi
nepochybg kultovni a natlakovy charakter.

40 — 59 bod | Nazn&uje hranici mezi kritickym a nekritickym, kultovnimztahem
k organizaci. B interpretaci vyznamu tohoto skore je f@iiné vyjit
z polozek, ve kterych byly ozdeny hodnoty 1 a 2.

60 — 79 bod | Ozn&uje pasmo fechodu od vyéroveé identifikace s podnikem a jet

kulturou k pocitu nezavislosti na organizaci.

no
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80 — 100 bod | Predstavuje skoére, jehoz dosahuji lidé organizaciogeghovani*.
Muze jit nap. o novdéka v podniku, o ,vijSiho" experta pracujicih

[®)

na ukitém projektu, anebo také @ovéka, ktery se citi v organizace

velmi nepokojen.

Z hlediska dalSi prace s vysledky je vhodné, abydddadnim objasimi a interpretaci
vysledki byly zdirazreny také nasledujici skuteosti:

S ukitymi projevy a znaky kuit se lze setkat té&fh ve vSech organizacich-

plyne to z jejich patriarchalniho us@oani a zagieni.

« Kultovni chovani byva v organizacich o&fovano acasto gedstavuje dlezity
predpoklad k postupu a povyserdiim vy3e v podnikové hierarchii se lidé
ocitaji, tim silrgji byvaji ovlivnéni organiz&nim kultem a tim vice ijspivaji

k jeho udrzovani.

* Vraznych pobokach a oddenich firmy se Ize setkdvat &nymi kulturami.
Vyskyt kultu v jednom odéleni nemusi znamenat jehditpmnost v celém

podniku.

e | ve velmi silrg kultovnim prostedi mohou pracovat vyrazné a na podniku

oddleni nezavislé osobnosti.

Tieti krok: Analyza ,kritickych® odpowdi

Po vykladu se &astnici cvéeni zangii na ty polozky, ve kterych dosahli hodnoty 1 a 2
indikujici nekriticky az kultovni nahled na podrékjeho kulturu. V fipact prace ve
skupirg pracovniki a pracovnic z jednoho podnikuoddéleni je potebné identifikovat
polozky, s nimiz vSichnéi vétSina zdastrénych vyjadila (silny) souhlas. Nasledrse
diskutuje o moznych zdrojich a organrimé&ch souvislostech éthto skuténosti.

Zajimaveé niiZze byt roviZz srovnani vysledkmuzi a Zen.
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Z hlediska vztahu lidi k organizaci a jeji kuktuse lze kriticky divat rowZ na gipady
vysokych hodnot indikujicich nizkou identifikaciespokojenost, nezdjem apod. Vyjma
hypotetického fipadu, kdy by podskupina Zen anebo tyako celek vykazovala
vysoké ptimérné hodnoty, tyto jevy (na rozdil od orgariméch kulf) nevykazuji

specifickou souvislost s generovou problematikopr,ato se zde jimi nezabyvame.

V piipact prace ve skupiicastniki z miznych podnik si jednotlivci gipravi striéné
prezentace a objasni dosazenych ,kritickych* hodnéy potom spolané analyzuji a

diskutuji o nich.

Ctvrty krok: Navrhy na zrény situace

Tendence k vyja@vani (silného) souhlasu s jednotlivymi polozkanatakniku Ize
chapat také jako konkrétni projevy zatizeni respaiid a jejich organizaci
patriarchalnimi tradicemi a maskulinnimi hodnotardinymi slovy feceno, kazdy
»souhlas" potencialé predstavuje stanovisko vicen&épodporujici spravnost situace,
kdy je st prace nathzovan rodinnému a soukromému Zivotu a kdy tudi¢héoi

k raiznym formam pracovni a i spéknské diskriminace Zen.

1.10 Konverzace™

Interpersonalni komunikace je komunikace meznaa osobami, které mezi sebou maji
n¢jaky vztah a jsou do tité miry na sob vzajemr zavislé. Konverzace mé&ipfazi:
avod, gedkEZnou informaci, viastni zalezitost, &pou vazbu a z&. Za mezilidskou
komunikaci lze oznat jak konverzaci ,tvéi v tva“, tak komunikaci progednictvim
elektronickych médii. Najklad v sodasné moderni débze vSech forem internetové

komunikace je osobni komunikaci nejblizsi e-mail.

¥ DEVITO, J. A.Zaklady mezilidské komunikaee 155-163
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Obrazek 4 komunikace

r—

Predi@zna informace Vlastni zalezitost
Zpétna vazba Zawr

Zdroj: DEVITO, J. A.Zaklady mezilidské komunikase155

Tento model konverzace je nejlépe povazovat Ziyundhled na jeji pibeh, nikoli za
nentnné schéma, jimz se ndtitidi kazda konverzace. Ne kazdou konverzaci lze
snadno rozdlit na uvedenych @ fazi. Uvod a pedkZzna informace byvajtasto
spojeny v jedno. Najklad na pracovisti ¢kdo rekne ,lidi, pofd'te se projit‘. Podohkn
muze byt zgtna vazba spojena se Zém konverzace: ,Podivej, musim o tom navrhu
jest popremyslet, ano?* Nejdelsi fazi konverzace je vlagtiézitost. Uvod a zév
byvaji stejk dlouhé, totéz plati profedkEznou informaci a znou vazbu. Pokud
dojde k rjaké podstatné zénm¢ poneru délek fazi, mate pocit, Z&€so neni v ptadku.

Po filis dlouhé pedZzné informaci nebo ifiS kratkém vodu niZzete @ekavat, ze
nasledujici sdéleni bude velmi véazné. \aznych kulturach existuji odlisné délky

jednotlivych fazi.

1.10.1 Efektivni konverzace

Efektivita naslouchani zavisi na schopnostizmsobit se konkrétni situaci mezi
krajnimi pély napiklad empatického a objektivniho naslouchani. Podalefektivita

konverzace zavisi na schopnosizptisobit se situaci wthto dimenzich:
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» Otewvenost
» Empatie
» Pozitivhost
» Bezprostednost
> Rizeni integrace
» Puasobivost
» Orientace na druhé.
NeefektivrEjSi konverzaci vede ten kdo je:
o flexibilni a prizpisobuje se konkrétni situaci,
0 pozorny a je si&lom jaka je situace a jaké ma moznosti volby kokage,

0 pouziva meta-komunikaci, aby vykilmozné dvojsmysly a nejasnosti.
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2 Analyza problému a soucasné situace

Druha kapitola popisuje firmu A. Kral, jeji vt strukturu, pednet podnikani,
ekonomickou vykonnost, strategické cile spotesti, popistinnosti, zhodnoceni situace
a navrh zlepSeni. Informace jséerpany z pizkumu, ktery byl ve spotaosti proveden
a dale s firemnich dokumeint

Stavebni trh je jednou z oblasti ekonomiky, ktergtple velmi aktualni a stale Zzadana,
protozZe stale je pt#ba ®co sta¥t, renovovatti opravovat. Stavitelstvi je takibbzité
pro celou spoknost. Stavitelstvim tak vlastrvznikaji hodnoty, které nadatgovek
muze vyuzivat & uz k bydleni, pes vyrobni dely, stavby¢loveék potrebuje k provaéhi
veSkerych svyckinnosti. Vznikaji tak najklad i untlecka dila, ktera tu pakigtavaji

pro dalSi generace.

Nami zvolena firma se zabyva stavbou, rekonstrukciv sodastné dob mezi
vyznamnoucast firemnich zakéazek gatprovadni zateplovani budov a provad
fasad. V sotasnosti jsou hofhposkytovany dotace na zatepleni, konktéta jedna o
vyhlaSeny program Ministerstva Zivotniho presi Zelena Usporam. Firma Antonin

Kral ziskala praerpani z tohoto dotaiho titulu potebnou akreditaci a certifikaty.

2.1 Historie firmy

Firma A. Kral byla zaloZena v roce 199&rmi spoleniky, mezi kterymi byl i pan Kral.
Postupentasu doslo ale k neshodam mezi spoiky a proto doSlo k rozteni firmy
do dvou samostatnych firem stejného 2gmi. Firmu A. Krél astal nadale vlastnit jen

pan Kral. Rozhodl se najmout zéstnance, podnikatigdit firmu sam.

Po celou dobu existence firmy je sidlo v mensi \eesdrahotuSe v okreseiérov.
Firma sidli v objektu, jenz je tven z kolika budov. Tyto budovy jsou prodejna barev
a laka, v niz je také hlavnidetni kancelda dale skladovaci prostory. Celkova Wm

skladovych prostor je pak cca 1 000 m2.
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Od roku 2000 firma vyhra@dnspolupracuje se ztikeou Paulin. VeSkeré zakazky jsou
provadgny z WtSinow za pomoci pouziti produktpraw této znéky. Firma se také
casto w@astni fiznych seminél a grednasek ve spolupraci pgass jiz zmiovanou

znakou.

Firma ziskala certifikat systému managementu jakdist CSN EN ISO 9001:2001.
Dale pak systém environmentélniho managementu okicssti odpovida platnym
geskym a evropskym normam a je certifikovan @&\ EN 1SO 14001:2004.

V roce 2002 prokhla rozsahla rekonstrukce prostor firmyi Eto rekonstrukci byly
zwtSeny prostory firmou vyuzZivané. A byla také vybu@loa samostatnd velka
parkovaci plocha pro stroje.

2.2 Vztahy se zakazniky

Firma A. Kral svym zékaznikn nabizi kvalitd odvedenou praci, na zakkad
dlouholetych zkuSenosti, neustalé orientovani seejaojsi trendy ve vymalbach a
fasadach. Sluzby firmy jsou kompletni, coz znameeazakaznik jen zada zakazku a
spole&nost mu provede vSe od navrhu az po Kopa realizaci projektu. i@sto, Ze je
firma A. Kral malou firmou, dokazala si v okoli wtlovat dobré jméno. V séasné
dobke se nejvice zantuje na zateplovani panelovych dibm

Management v této spa@leosti je provadn vedoucimi pracovniky, z kterych jeden je
samotny majitel firmy. Sam si takirbe hlidat chod vSech stavebnich praci. Vyhodou je
také to, Ze sam zavedené &y a nové technologie sleduje v praxi a dokazeheji
piinos objektiviji vyhodnotit.

Firma si vSima poeb zékaznik a ty jsou pro ni fundamentalni. VeSkeré prace tak
prizptisobuje pani zakaznika. Vzdyco by to bylo za dilo, kdyby se zakaznikovi
nelibilo. Zarové si firma vSima konkurefita jimi pouzivanych technologii a tim se

vlastre u¢i. Snazi se neustale drzet krok s rozvojem teclgiichatrend.
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2.3 Poskytovaneé sluzby

Firma A. Kral ma Siroké spektrum poskytovanych sluzCelkovowinnost je mozno

rozclit na;

* Prodejnu

* Malifstvi — dilnu

Obrazek 5 - prodejna

Zdroj: http://www.barvykral.cz/prodejna.html

2.3.1 Prodejna

vvvvv

laky, rizné typy &ttci a ponticek na malovani, dale takéizné chemikalie pé¢bné pro
adrzbu domu. Dale také firma vlastni specialnijsteomichani barev, a protéimo na
prodejré Vam namichaji odstin barvyimo podle VaSehoiani.

V prodejré je nabizen Siroky vyl maliiskych barev, wenych pro n&r interiéru,
fasad, natr dreva i kovovych satasti, Wetné spotebniho materialu pro madi i

lakyrniky.
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Dale také poskytuji poradenska@innost. Ped rekonstrukci nebo malovanini az
domu nebo bytu, je moZzndimo na provozowh zadat navrh budouciho pozadovaného
vysledku. Tento navrh je prov&d pomoci specialniho grafického programu na

projektovani dila. Je tak moznéimo vidkt koneg&nou fazi projektu.

V¢étSina projekd je provadna formou na k. Firma si obstarava veSkery material a
stroje a vybaveni sama a zékaznikovi padda hotové dilo.

Firma také dale vlastni vysokotlak&ikaci z&izeni a pomocné leSenifiRraci i
prodeji preferuji vyrobky firem: Paulin, ROKO a @uw ale v pouzivani vyrolik

jinych zna&ek ma firma také bohaté zkuSenosti.

2.3.2 Mali¥stvi - dilna*

Firma se vyzn&je €mito pilifi:

o Kvalitu,
o Rychlost,
o Spolehlivost,

o Garance.

VnéjSi a vnitni natry pramyslovych staveb
- zateplovani budov,

- fasady,

- sttechy a plasthal, konstrukni prvky,

- specialni aplikace - polyuretanové barvy,

% http://www.barvykral.cz/malirstvi.html
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Pouzita technologie
- vysokotlaké agregaty pro bezvzduchiékséhi hmot,
- kombinace klasickych metod,

- mobilni leSeni.

Pouzivané materialy
- tuzemskeé i zahraini, prednosts firma Paulin a Roko,
- vSechny s patnymi certifikaty a atesty,

- dale dle poZzadavku zakaznika.

VnéjSi a vnitni nastiky
- okna, dvée,

- sény, stropy a podlahy.

Pro kazdou zakazku
- provadi konzultaci k typu n#,
- doporutuji Upravy a opravy materialu,

- zpracovavaji a vyt kalkulaci cen dle fani zakaznika.

2.4 Certifikaty

Firma Kral Antonin - Maliské a natracské prace, byl paten a uznan akreditovanym

certifikainim organemé. 3016 Ceskym lodnim a gimyslovém registrem, s.r.o. ve

shod s normouCSN EN 1SO 9001:2001.

Certifikat 1ISO 9001:2001 zatuje, Ze Systénvizeni jakosti byl certifikovan dle

nejlepsSich postupobvyklé praxe a byl shledan vyhovujicim.
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Hlavnimi ¢lanky normy jsou:
* Systéntizeni jakosti,
 Povinnost managementu,
* Management zdraj

* Realizace produktu,

» M¢teni, analyza a zlepSovani.

Sortiment poskytovanych sluzeb:

Hlavnim sortimentem sluzeb firmy je prowadd fasad a to vodoueditelnymi
omitkovininami Paulin, ty jsou &eny gedevSim pro venkovni povrchové Upravy.
Chela bych se patkud podrobgji zminit o €chto omitkovinach, protoze tiiotenet

80% poskytovanych sluzeb firmy.

Vybér omitkoviny se potizuje pozadavikm na dominantni vlastnosti, mistni

podminky, materialovou bazi a barevnost.

Tenkovrstvé probarvené omitkoviny
Akrylatové - LAMATO 70 - 250; GARDENA 120, 180; GRAF COAT 150 -220

Tenkovrstvé omitky na bazi akrylatovych prysky anorganickych i organickych
pigmenti a kemkitych piski. Vybér pojiv a jejich formulace zajifije omitkovinam
velmi vysokou pruznost, dobrou odolnost proti pinpovrchu a usazovani prachu a

prody3Snost pro vodni pary.

Siloxanové- SILOX 70 - 250

Tenkovrstvé omitky na bazi siloxanovych pry8&y anorganickych pigmeit a
kiemititych piski. Obsahuji fungicidni a algicidnitigady. Pojivo je z velk&asti

tvoreno siloxanovou pryskici, kterd dava omitce vysokou prodySnost vodnimdma
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velmi nizkou smévost povrchu a tim omezuje Spiri omitky usazovanim prachu na
jejim povrchu a zvySuje celkovou zivotnost fasdblyutena pedevsim pro stavby, kde
se vySe uvedené vlastnosti glayuziji, nag. v oblastech s trvale vysokou prasnosti

nebo u pamatkovych budov.

Silikatové - SILK COAT 70 - 250

Tenkovrstvé omitky na bazi vodniho skla, anorgaygbkpigmeni a kkemicitych piski.
Obsahuji fungicidni a algicidni figady. Pojivo- draselné vodni sklo, zare
chemickou vazbu s mineralnim podkladem éspbuje tak velmi vysokou prodySnost
vodnim param. Povrch této omitky ma vyréaanizenou sni@vost, ktera zpsobuje
velmi dobré sam#istici schopnosti.Své pouziti nachazi zejméhargkonstrukcich a

obnovéch starych fasad.

Vapenné - MARMOLADA 70, 120, 180

Tenkovrstvé mineralni omitky na bazi velmi kvalito ulezeného haSeného vapna,
anorganickych pigmeff kiemiitych piski a syntetickych pojiv. Jsou odolné&dv
bakteriim, plisnim a maji mint@dnou prodySnosti¢i vodnim pardm. Vytva velmi
elasticky a chromaticky efekt shodny se starobylydstiny vhodny zejménaiip

rekonstrukcich historickych budov v pamatk@hrargnych zénach.

2.5 Zaméstnanci

Prehled¢innosti jednotlivych pracovniku

Lidi patii k tomu nejétSimu kapitalu spotaosti. V dnesni dabmodernich technologii
je stale zapaebi kvalitni sily zamstnand, i kdyz rékterou praci zvladaji vykonat
stroje, stale je zapibi rekoho na ovlddani¢thto stroji. Neékteré prace stale ale
nedokdzou stroje vykonat proto je stdle zegiut lidské sily. Na kvalitni praci

zantstnand je pak zaloZzena celd odvedena prace. Proto sextepst snazi své
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zamestnance neustéle Skolit pro nové zav@metody vyroby a zarowesi jich patic¢né
vazi za jejich vykonavanou praci a &ie je odnenuje.

Kazdy zamistnanec ma svou roli a gvukol ve firmg, za ®Z nese pdicnou
zodpowdnost. Zamistnanci jsou pro firmu A. Kral jistym know how, pode na jejich
praci a jejich Sikovnosti zavisi celé provedenéo.diNasledujici popis sttné
charakterizuje rozsatinnosti jednotlivych zagstnané firmy.

Zruénost je velmi dlezita pro tuto oblast podnikani. Na praci Zamand velmi zalezi,
jak jiz jsem zmiiovala v redchazejicim odstavci. Pokud by byli zstmanci nezréni,
pak by celd prace byla kd@mu a vysledek by byl nepouzitelny. Saimpz¢ také
zavisi na vedoucich pracovnicich, jak jsou schapracovat nadvrhyéthto projeki.

Obrazek 6 - Organizani struktura firmy
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Majitel firmy
» vede obchodni jednani s partnery,
Ridi celkovowinnost firmy,
Urcuje cile, které jefeba dosahnout,

>

>

» Rozhoduje o uzavirani zakézek,

» Propaitava naklady na zakdzku aiuje cenu zakazky,
>

Provadi dozati a kontrolni¢innost nad zagstnanci.

Ugetni - sekretdka
> Ridi prodejni a nakuprinnost,
» Vede obchodni jednani s partnery,
» Objednava zbozi,
» Vénuje se koncovym zékazriitk,
» Provadi @etnictvi ve firng, vyhotovuje déové giznani,
» Rozhoduje o cenzakazek,
» Stara se o vesSkere finan transakce a to jak hotovostni tak bezhotovostni,

» Vede personalniinnost ve firng.

Vedouci prodejny
» Zodpovida za provoz prodejny,
> Ridi spolupracovniky na prodejn
» Je ve vztyku s koncovym zakaznikem,

» Vede zaznamy o stavu zboZi na prodejn
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Prodava¢
» Prodava zbozi,
» Poskytuje informace zakaziriik,
» Sepisuje objednavky,

» Provadi michani barev.

Vedouci malii
» zodpovida z&innost ostatnich mati,
» je spravcem pitacového systému,
» objednava paebny material,
» déla zapis o spaeb: materialu na zakazce,
» fidi ¢innost spolupracovnik

» zaji¥uje postup podle projektu.

Mali ¥i
» Vykovavaji vlastniinnost nanaseni fasad,
» Manipulace s materialem,
» Maji hmotnou zodposdnost za pouzivané fali,
» Ovladaji veSkeré pouzivané stroje,
> Ridi se pokyny majitele,ifpadré vedouciho pracovnika,
» Jsou zavazani wipad potreby pobyvat na montazi,

» Jsou odmsiiovani podle p&tu odpracovanych hodin a dale oghrami.
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2.5.1 Veékové slozeni zardstnanai

ProtoZe je ¥kove sloZeni zagstnané nestejnorodé, je&iké formovat sehrany tym. Ve
firmé& pracuji jak mladi kluci, ki@ nastoupili do firmy hned po sk&eni stedni Skoly
zkuSenosti. Tako nestejnoroda skupina mé pak vel&blémy spolu spolupracovat a
vytvaret tymovou praci a shodnout se na pravéain Ukolu. Jeteba dobrého lidra,
ktery by celou skupinu udrZzoval tak aby byla furiguja byla schopna dosahovat

spole&nych vysledk.

Obrazek 7 - &k zaméstnanai

vék
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Tabulka 4 - Pfehled zanéstnanai

Nazev pozice pocet
Majitel firmy 1
Sekretéka — &etni 1
Vedouci prodejny 1
Prodava 1
Vedouci dilny 2
Délnici 8

2.6 SLEPT analyza

Prostednictvim faktoit SLEPT analyzy rizeme pozorovat a oviiwvat okoli podniku
a jeho vyvoj. Nesoustd’'uje se vSak jen na stasnou situaci proitdi, ale zaobira se i

moznymi zn¢nami v budoucnosti.

Sociélni faktory

Produkty spolénosti jsou ukené viem obyvatiin Ceské republiky. Samegjmé na
uzemi Ceské republiky je spousta firemigobici v oblasti stavebnictvi, proto je
konkurence velika. Tim padem oblasti zakaianika které se firma specializuje, jsou

vétSinou zakézky z okoli své&ipobnosti, to znamend z okresief®v.
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Legislativni faktory

Podnikani na Gzen(R podléha systému zakibm novel, které podnikatelské subjekty
musi dodrzovat, aby byl zabezpe jejich legalni chod firmy. Je zapelbi, aby se v
kazdém podniku dokazali orientovat v dané obldath danou firmu je v této oblasti
dulezité sledovat zémy v obchodnim zakoniku, aléldZité jsou rovZz mizné normy a

certifikaty.

Firma Kral Antonin - Maliské a natracské prace, byl pa¥en a uznan akreditovanym
certifikainim organemé. 3016 Ceskym lodnim a gimyslovém registrem, s.r.o. ve
shodt s normouCSN EN I1SO 9001:2001.

Certifikat 1SO 9001:2001 zakuje, Ze Systén¥izeni jakosti byl certifikovan dle

nejlepsSich postupobvyklé praxe a byl shledan vyhovujicim.
Hlavnimi ¢lanky normy jsou:

»  Systéni¥izeni jakosti

= Povinnost managementu

= Management zdrgj

» Realizace produktu

» M¢ieni, analyza a zlepSovani

Ekonomické faktory

Ceska ekonomika byla vzhledem ke svoji vysoké&emitewenosti a zapojeni do
globalnich vyrobnichretézti zasahnuta celostovym poklesem hospotikkého dstu.

Taktéz jeji fiskalni pozice utga zna&nou Ujmu, ktera si vyzadala rychlygzhod od
stimulani politiky ke konsolidaci. Hlavni vyzvou je vytieni podminek pro rychlé
dodrzeni vys@lych ekonomik OECD, zejména obnova udrzitelnostejrgych financi a

zlepSeni podnikatelského priesdi.
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Politické faktory

Pro nasi spolaost jsou tyto faktory velmi podstatné, protozede@vliviiuje podnikani
ve stat. Sowasna vlada podporuje rozvijejici se trzni hospsig§ coz ma velky
vyznam pro dalSi rozvoj podnikani ve vSech obldstectomto sndru je velmi dilezita

politicka stabilita a moznost zmy daiovych sazeb.

Technologické faktory

Za technologické faktory se povaZzuji technologiteddy zejména média. V stasne
doke firma investuje do rozvoje IT aplikaci pro vyteai socialnich siti a vylepSeni
stavajicich prograi pouzivanych ve firca Hlavré se zamsiuje na zkvaliténi
komunikace se zakazniky a reklamu, tedy propagastnich sluzeb a to hlagrpo

blizkém okoli mista provozovny firmy.

Silné stranky

Kvalitné provadné sluzbyna zaklad dlouholetych zkuSenosti, za pouziti #gavého

materialu zn&ky Paulin.

Odborre proSkoleny personaPersonal je Skolen na pouZzivani novych metode no

techniky v provadni fasad.

Garance kvality- prodejna prodava pouze kvalitni zboZzi, a poupimaze ostdcené

techniky.

Provaéni sluzeb na k& — klient jen zada zakazku, a firma se dale postax&e a

zé&kaznikovi poslézerpda hotové dilo.

Slabé stranky
* Lidsky faktor

Kvalita odvedenych praci a sluzeb na prodgm dana nejen odbornymi znalostmi
zamestnand, ale i jejich komunikativnimi schopnostmi, ktewktez utuji ,kvalitu®
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zamestnand. Efektivni praci nize odvést pouze odbdarmle i sprava komunikativre
vySkoleny pracovnik.

* Nedostaténa spoluprace mezi mati

N¢kdy dochazi k Spatné informovanosti zstmand, jak ma pesré konené dilo
vypadat, také vzniklé konflikty na pracovisti sehma odrazit v odvedené praci. Proto
je nutné zachovat klidnou atmosféru mezi gsimanci a udrzet tak dobry pracovni
kolektiv. Fi praci v kolektivu jsou zagstnanci jako jeden celek a vysledna prace je pak

odrazem prace vSech a prace jednotlivce v &o@m vysledku se nerozliSuje.

Vyhodnoceni SLEPT analyzy

Na zéklad SLEPT analyzy jsme zjistili, Ze firma by se¢lan zangiit na zlepSeni
piipadré vyménu zasobovaciho systému, protoze ¢sstny systém je velmi
nevyhovujici, protoze se zpaidm dodavky zasob se zptdje celé provaghi
zakazky. Tento problém je aletgmben i pitomnosti zastaralého inforgr@ho systému
a tudiz nedokonalé komunikace s dodavateli &rmadli. Dale by firma rla hledat sve
pracovniky i v Sir§im okoli, protoZe v nejblizSirkodi si neni schopna zajistit kvalitni
pracovniky, z dvodu nedostatkuechto lidi této profese. Myslim, ze v s@stné dob
pro mnohé lidi neni problém doji&dza praci, a také v obdobi sagné krize jsou lidé
mnohdy ochotni aliovatcas na dojizéhi, jen aby nili praci. Dale by firma rdla své
pracovniky dostate¢ odmenovat a motivovat pro zaji&ti, aby nepechézeli ke
konkurenci. Mezi zagstnanci dochazi k zoaym nedorozurnim a konfliktim, které

pak ovliviiuji praci a vykonnosgthto zanstnand a tim celé firmy.
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27 SWOTanalyza

Tabulka 5 -SWOT analyza

Silné stranky

Slabé stranky

Dlouhodobé fisobeni na trhu

Provozovna na odlehlém &nist

Rodinny podnik

Nevyhovujici reklama

Kvalita zakazek

MenSi get zangstnané

Flexibilita zakazek

Obtizna koordinace zZmtmand

Certifikace 1ISO

Nevhodny zasobovaci systém

Slevy (pro stalé zakazniky, &k slevy)

Zakazky placeny po uplynutiitly

Zaruka 36 misial

Prestiz

Certifikace” Zelena Usporam®

Zastaraly inforén@ systém

piilezitosti

hrozby

Dostupnost zakazek

Konkurence stavebnich firem

Realizace vice projektnajednou

Nedostatay vybér novych pracovnik

Vyftizovani dotaci na projekty

Zvysovani naklad

P&e o zanistnance

Nehody a Urazy provadni praci

Snaha drzet krok s rozvojem
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PrileZitosti
» Préce na velkych projektech a tim dostani se pgeesti

» Propagace — lepSi reklama v okoli, propracejninternetoveé stranky, ési

propagace vlastnich sluzeb.

Hrozby

» Konkurence firem s podobnym za&mnim v okoli — jelikoZz stavebnictvi je

popularni obor, v okoli se také nachazi spousaurfis podobnym zatfenim.

2.8 Vyhodnoceni dotaznika

Analyzu podniku jsem provedla na zakdadbtaznikového vyzkumu a také na zaklad
osobniho rozhovoru svedenim firmy a analyzaikterych firemnich dokumeint
Celkow se do dotaznikového vyzkumurzdilo deset zagstnand a vSechdchto deset
zanestnand@ mi dotaznik i odevzdalo. Dotazniky jsem vyhodreotda jednotlivce i

celkow za celou firmu na zakl&gostupu, ktery byl zmém v predchozi kapitole.

Graficky pak znazornim jednotlivé skupinky otazeds jak se vztahuji ke zkoumané
oblasti.

2.8.1 Vztah k podniku

Tuto oblast vztahu k podniku vyhodnotime na zakhkagsledného saiiu otazek 1 — 8,
a tyto otazky zdy:

1. Vuci tomuto podniku se hodlam za kazdych okolnostivaheelmi loajals.

2. O zmen¢ zantstnavatele bych neuvaZoval(-a), anitippct finantnich potizi

firmy.
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. Nabidka vySsSihoiimu ze strany jiného za¥stnavatele pro mne niggstavuje
seridzni dvod k uvazovani o odchodu z tohoto podniku.

. Reki(-a) bych, Ze na zékladoho, co jiz znamiemu \&im a co dekavam, bych

chtel(-a) stravit zbytek sve kariéry v tomto podniku.

. Vé&fim ve spravnost vieho, co v tomto podniklaohe.

Mriviw s

osobni Usgch.
. Moje préace slouzi dobré&wei.

. Cinnost tohoto podniku je pro&na pro celou spaigost.
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Obrazek 8 - Vztah k podniku
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Z tohoto ptizkumu vyplyva, Ze &Sina zamistnand je velmi loajélnich a oddanych coz
je pro firmu velice dobré. Loajalni z&stnanci jsou ti nejlepsi zasstnanci. OvSemiit
ze zamdstnand jiz se fadi do kategoriecast&né loajality, provazené schopnosti
kritického nahledu na organizaci.

2.8.2 Vztah k vedeni firmy

V této kapitole je vyhodnocen vztah z&smand k vedeni firmy. Zarsstnaném jsem

poloZila nasledujici otazky:
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9. Svym nadizenym nepestavam ¥fit, ani kdyZz se ndm préwneddi.
10.Obdivuji své natizené.
11.Jen stzi by se dalo najit lepSi podnikové vedeni, neZtojsodasné.

12.Davéiuji rozhodnutim svych natkzenych.

Obrazek 9 - vztah k vedeni firmy

zaméstnanec

dosaZené body

Vysledek ptizkumu této kapitoly, je celkemigkvapujici. \&tSina zamistnané ma
vztah kvedeni firmy spiSe v pasmureghodu od ,prozeného/piméreného”
k minimalnimu respektu i vedeni organizace. Zasstnanci respektuji pokyny
zamestnavatele, ale jen do dwé miry. Neplni tak stoprocentnukoly zadané
zamestnavatelem. Na pracovisti docha&sto ke konflikhkm mezi zamistnanci, pi
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kterych je nutné zadsahu majitele firmy. Tito 2stnanci ho vSak velmi nerespektuji a

konflikty se stale opakuiji.

2.8.3 VtazZeni do Zivota firmy

V této kapitole je vyzkum zaghen na zji&ni zainteresovanosti zastnance uci
firmé. Vyzkum vtaZeni do Zivota firmy byl proveden n&laék téchto poloZzenych

otazek:
13.Ve své préaci nachazim hlavni Zivotni uspokojeni
14.VSechny pro ra dalezité \wci souvisi s moji praci.
15.Moje Zzivotni cile jsou zagiteny gredevsim na pracovni oblast
16.To, kym skuténé jsem, uéuje hlavré moje prace.
17.VétSina mych osobnichi@tel a pro ma dalezitych lidi pracuje

18.Clenové nadi pracovni skupiny maji pravo osobe zajimat o vSechno, co
délam acim Ziji.
19.Kazdy den segBim na setkani a spétou praci s ostatnindieny nasi pracovni

skupiny.

20.Tato organizace neustalgigravuje pro své za#stnance izné spoléenske

akce.

v tomto podniku.
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Obrazek 10 vtazeni do zivota firmy
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Z grafu mizeme vyist, Ze fi zamgstnanci jsou vysoce vtaZzeni do Zivota organizace a
maji jistou citovou zavislost na nifiTzaméstnanci je celkem malo a neni to ani 50%
zamestnand. Lidé dosahujiciéchto hodnot mivaji naruSeny soukromy a rodinny Zivo
Pro firmu jsou ale takovito zafstnanci nejlepsi, protoze dosahuji nejlepSich vitkon
Ctyfi zamdstnanci jsou potom v pasmu Wbvé participace a zaangazovani na
organiz&nim dni. Coz je ale zarazejiciii tzamgstnanci jsou v pasmu, kdy jsou v
pasmu pechodu od vyérové participace k minimalnimu vtaZeni do Zivotgamizace.
To znamen4, Ze zastnanam nezalezi na spalrosti, a svou praci nevykonavaji tak
jak by neli, chybi jisthA motivace a oddanost. Dle mého nazeo miZze byt prag
zpisobeno Spatnym kolektivem. Zastnanci svou praci nemaji radi, protoze se v ni
potkavaji dené s lidmi, se kterymi nevychazi az tak debProto jim potom chybi jist4
chu’ do prace.
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2.8.4 Celkové vyhodnoceni otazek

Posledni faze mého dotaznikovéhaztumu je vyhodnoceni celkového skore kazdého
zanestnance. Stupnice byla od 20 do 100tod

Obrazek 11 celkové vyhodnoceni otazek
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Z grafu je mozno vyhodnotit, Ze dva z&manci jsou silé&h a nekriticky svazani

s organizaci a jejim vedenim. Piesti, ve kterém pracuji, vykazuje v cést ohlech
nepochyban kultovni a natlakovy charakteriiTzamgstnanci jsou pak v kategorii mezi
kritickym a nekritickym, kultovnim vztahem k orgaaci. DalSiiti zaméstnanci spadaji
do pasma iechodu od vyérové identifikace s podnikem a jeho kulturou k poci
nezavislosti na organizaci. Jen jeden &tmanec dosahuje skore, jehoz dosahuji lidé
organizaci ,neocejchovani”. d&e jit nap. o nov&ka v podniku, o ,viijSiho" experta
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pracujiciho na witém projektu, anebo také dovéka, ktery se citi v organizaci velmi
nespokojen.

2.8.5 Vyhodnoceni jednotlivych otdzek

Obrazek 12 - vyhodnoceni jednotlivych otazek
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2.8.6 Vysledek dotaznikového vyzkumu

Na zaklad mého dotaznikového vyzkumu, ale také na z&ktsbbni znalosti firmy a
astnim pohovoru s majitelem a pracovniky, jsem wytatila celkovou situaci mezi
zanestnanci ve firng, ale také jejich vztah k vedeni firmy a z vysl@dkyzkumu jsem

také zjistila nedostatky, které je peiba eliminovat.

NejvétSim problémem je komunikace mezi zZagtmanci a vedenim. Zasstnanci neplni
stoprocentd zadané ukoly. Jelikoz jejich prace sp@ v celkové spolupréaci, je nutné
vytvorit urcité pravidla, které kdyz budou tito zastnanci dodrzovat, ke konflikin by
meélo dochazet v omezené foémZamestnanci nemaji dostateé Skoleni o tom, jak by
se neli chovat na pracovisti a také o praci vtymu. @stkjsme se z fizkumu ale
dozwdeli, Ze wtSina lidi je spokojena ve firtp ale nema dostatey respekt

k nadizenym. Proto se budu snazit navrhni@$feni jak jim tento respekt dat a to nejen
k nadizenym ale také k ostatnim spolupracounik jak gedchazet konfliktim a kdyz

uz nastanou tak jak jesit.

Zamestnanci firmy jsou dostate¢ loajalni, ale pokud by se vyskytla nova pracovni

nabidka, sice by vahali, ale pokud by jim druhénéirnabidla vice,ipSly by.

Problémem je ¢kdy i vekovy rozdil mezi diniky, reékteri jsou mladi, nastoupili do
firmy hned po sko¥eni stedni Skoly nebo dilisté, a na druhé stranve firme¢ pracuji

nazoro¥ dohromady a vytvigt optimalni spolupraci mezi nimi.

Na tyto nedostatky se z&im v nasledujici kapitole, ve které navrhnu moZpiésaby

reSeni.

2.9 Analyza dalSich zjiS&énych informaci

Absence

Jelikoz zamistnanci pracuji #Sinou ve venkovnim pra®di, ¢asto dochazi k absenci,

kdyz rektery pracovnik onemocni. Zakazkgt$inou probihaji ale v letnim obdobi,

65



takZze s absenci v zimnim obdobi nebyvé takovy problV I1é¢ je zato ale zaptebi
mit vSechny zagstnance na pracovisti, jelikoz firma si zakladatom, aby byly dila

provedeny v dohodnui¥as.

Pokud dojde kabsenci achktery s pracovnik chybi, nastavd zde problém
nedostaténého pdétu pracovnik na pracovisti. V tomto nedostatem pd@tu potom
dochazi k snizovani vykonnosti celého tymu, protkgzdy v tomto tymu ma dy ukol,
a jednotlivécinnosti na sebe navazuji. Proto by se firm#antomuto snizenému pi

zanestnand vyhnout.
* Dovolena

Jak jiz jsem zminila, zakazky probihajit$inou v letnim obdobi. Zaatnanci maji ze
zékona pravo na svou dovolenou, kterou&s$ina z nich chcéerpat v €. Proto tym

nebyva kompletni, a tim dochézi k prodluZzovani dodikazek.
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3 Vlastni navrhy

3.1 Absence — najmuti brigadnika

Jelikoz hem zimniho obdobi dochazi¢ktné absenci, KNi nemocem, a v letnim
obdobi je to pak absenceigoben&erpanimiadné dovolené, je patsinu dni v roce
pocet zangstnand omezen. Mym névrhem je si zaSkolit Sikovné brigignJelikoz
brigadnik by byl studentem, neplatil by z&smavatel za ¢ tak velké odvody jako za
béZného zaréstnance, a jeStby uSetil na jeho zakladni mzd Tito brigadnici by byli
zreni Kluci, ktei na giklad se di na malfe, nebo je bavi prace na stavblebyli by
zaukolovani pimo odvadnim slozitych praci ale vykonavaly by funkci ,ponméc
ruky*, ktera je na stavbach eba. Proto se nemusime bat vybrat tyto brigadnilegz

mladych studerit i oni budou schopni tuto poZadovanou praci vykona

Brigadnici budou za#stnavani na dva typy dohod a to na Dohodu o pravigoi@ce a
na Dohodu o provedetiinnosti. Specifika jednotlivych typkontrakfi jsou nasledujici:

Dohoda o provedeni prace
> Do 5000k srazkova d&a15%,
Nad 5000k nebo podepsani prohlaseni k dani zalohoij da
Neplati socialni a zdravotni pogsi,
Min. mzda 48,10 K za hodinu,

Uplatni si prohlaSeni poplatnika k dani,

YV V VvV V V

Do 150 hodin za rok.

Dohoda o pracovni¢innosti

» Zamestnanec mize pracovat polovinu standardni pracovni doby ed®0j hodin
za nesic a 20 hodin za tyden,

» Zamestnavatel odvadi socialni a zdravotni pepstjako u EzZného ponsru (u

dohody do 1999 Kmésicné se zdravotni pojistné neodvadi),
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» Bez podpisu ProhlaSeni k dani do 50Q0r&sicné je 15% srazkova da

» Hranice 5000 K se sleduje ied zvySenim zéakladu d&w pojistné na socialni a

zdravotni pojigini a nad 5000 &K nebo podepsané filavé prohlasSeni se plati

zalohova da,

Obréazek 13 - srovnani i podepsani prohlaseni k dani

Zaméstnanec podepsal prohlaseni k dani Zaméstnanec nepodepsal prohliseni k dani
MMEsiéni hruba mzda 3000 KE| 7000 EE | Mésiéni hruba mzda J000KE| TO000KEE
Dafi 12 % zalohova 360 K& 840 K& | Dan

Sleva na dani zakladni 600 K& 600 KE | — srazkova 15 % 450 K&

Dafi po uplatnéni slevy D Ee 240 K& | — zalohova 20 % 1 400 K&
MMEsiéni Eista mzda J000KE| 6760 KEE | M2sicéni éista mzda 2350KE| 3600EKE

Srovnani mzdovych nakladi na zaméstnance a na brigadnika

Zanmgstnanec:

pobira ngsicni mzdu za 160 odpracovanych hodin ve vysi 20 060rKa podepsano

danové ProhldSeni a uptatje narok na slevu na dani na poplatnika.

Zamestnanec | Zawgstnavatel
Zdravotni pojisténi 900 K¢ 1800 K
Socialni pojis&ni 1300 K 5000 K
Zaklad pro dan z prijmu 26 800 K
Sleva na dani 1970 K
Daiové zvyhodréni 0 K¢
Zaloha na dai 2 050 K&
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Daiiovy bonus 0 K¢

Cista mzda bez d#ového bonusu 15 750 K

Cista mzda 15 750 K&

Mzdové naklady zanméstnavatele 26 800 K&

Brigadnik pracujici na DPP:

Je zamistnan na dohodu o provedeni prace (DPP§eivnu odpracoval 80 hodin.

Hodinova mzda je 90 K

Zamegstnanec || Zagstnavatel

Zdravotni pojisténi 0 K¢ 648 K&
Sociélni pojis€ni 0 K¢ 1800 K&
Z&klad pro daii z piijmu 7200 K&

Sleva na dani 0 Ke

Daiové zvyhodréni 0 K¢

Zaloha na dai 0 Ke

Daiiovy bonus 0 K¢

Cista mzda bez d#@ového bonusu 7200 K&

Cista mzda 7200 K&

Mzdové naklady zanéstnavatele 9648 K¢

Brigadnik pracuijici na D&

Odpracoval 80 hod za 9GKa hodinu.
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Zamgstnanec | Zawkstnavatel

Zdravotni pojist &ni 432 K& 648 K&
Socialni pojisgni 468 K& 1800 K&
Zaklad pro daii z pFijmu 9700 K&
Sleva na dani 1455 K
Daiiové zvyhodréni 0 K¢
Zaloha na dai 0 K¢
Daiovy bonus 0 K¢
Cista mzda bez d#ového bonusu 6300 K&
Cista mzda 6300 K&

9648 K¢
Mzdové naklady zanéstnavatele

Zaméstnanec Brigadnik DPP | Brigadnik

.

DPC
13680K | 7200 K 6 408 K
26 000K | 9648 K 9648 K

13 000 K

Pro gehlednost si rizeme v tabulce vyj&d srovnani zastnance a brigadnika za 80

odpracovanych hodin zagsic. Zvolila jsem tentofepaiet na polowini pracovni dobu,
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abych ndla rgjaky stejny 0daj, a mohla tak srovnat naklady nan&inance a
pracovnika za stejné odpracované hodiny.

13 000 K 9648 K

Rozdil je roven 3 352 K

N

Naklady firmy na pracovnika jsou vySSiiod pil tisice oproti naklaim na brigadnika.

Jak mizeme vyist z vypd@tua, brigadnik vyjde vyhodhpro zandstnavatele. A viesil
by se tim problém s nedostatkem pracotrriiéhem letniho obdobi. ProtozéHem léta
maji vSichni studenti volno a o brigady je stalékyezajem, proto si myslim, ze nebude
problém sehnat brigadnika z okoli, nejlepSi moznbgt byla zamistnat tohoto
brigadnika na zaklagdosobni znamosti, tato varianta nam 2aje, Ze osoba, kterou

zamgéstnavame, je&ruhodna.

Hrubou mzda brigadnika by byla 9& IKa hodinu, coz si myslim, zZe jéiméiené, a je
to jedna z vySSiclidstek, které se vyplaci za praci brigadnikento brigadnik by byl
zamestnavan na DPP, coZ znamena4, Ze by mohl odpramovab0 hodin za rok, coz by

pIné vyhovovalo tomuto letnimu obdobi.

Navrhuji dale zaréstnat druhého brigadnika, ktery bylm firmy smlouvu o provedeni
¢innosti a tim padem by mohl pracovat po cely rokyZzaly v nesici odpracovat
maximalré 80 hodin. Tento brigadnik by byl zaukolovan poyaelk, v gipads, Ze by
bylo poteba pomocné sily, praw pripad absence ¢kterého z pracovnik Tak by si

firma zajistila neustaly piny @get v tymu a plné pracovni nasazeni.
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3.2 VtazZeni zangstnanai do Zivota firmy

Zameéstnanci, jak jsem se doamkla z dotaznikového $eni, nejsou dostatee
motivovani k praci a nejsou zapojeni do Zivota firnTyto problémy spdvaji ve
Spatné komunikaci mezi spotesti a zastnanci, tedy v neztotoZni se spolénosti.
Pricinou je Spatna informovanost z&stnand@. Dochazi pak k Ihostejnosttippdvacdni
prace a vykovavani ukinl Je to vice ietelné v delSindasovém horizontu.

Pravidelné porady

Mym navrhem jak tento fakt eliminovat je ug@dat pravidelné porady. N&chto
poradach bude probihat diskuze vSech pracdynik bude vedena ve stylu
Lorainstorming®, ¢ili zaméstnanci budou vkladat do planovani prace také syaay.
Tim se stanou také zainteresovani do spaisti a do vykonavané prace. JelikoZ budou
moci vyjadit svij nazor, bude tak méndochézet ke konflikim mezi vedenim a

pracovniky.

Je velmi dilezité, aby v zarstnancich byl vyvolavan pocit, Ze jsou pro firmuetiti, a
Ze neplni jen zadany ukol ale, Ze do dané pracajidakousek sebe, kousek své
zrwenosti, své pedstavivosti. Firmagtmito poradami da zagstnaném také pocit, Zze se

S nimi pa&it4 i do budoucna.

Realizace tohoto navrhu neni gére nar@na, spis€asow. Je teba se na kazdou tuto
poraduradre pripravit a také vytyit a srozumiteld vyswitlit zameéstnaném planované

ukony spolénosti.

Tyto firemni porady by rly dat zamdstnanci pocit sounalezitosti se spolesti a
spole&nosti by naopak #y piinést loajalitu zastnance a zefektivni celkové prace,

coz je hlavnim cilem.

Frekvence konanéthto porad bude jednougsicné a kazdaieti porada vzdy na konci
kvartalu bude hlubSi. Bude se na ni hodnotit séus celéit predchazejici rsice a
také se bude planovat a stanovovat cile na budiunésice.
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Jak bude porada vypadat

Zde je mijj strueny popis jak by takovato poradaia vypadat. Rlezité je se na kazdou

poraduradre piipravit, protoZe nasledrporada bez programu nema smysl, vSe je velmi

chaotické a namese to takovy vysledek, jako kdyZ se na potadur pripravime.

Porada je vzdy svolavana zitého divodu a mé splinit sy cil. Jistym zfisobem ma

nabit lidi novou energii. VelmitdeZité je dodrZzet nasledujici body porady:

Kdo poradu svolava

Z tohoto @astnici poznaji, na koho se obrétit s dotézydodaténymi body

programu, nebo komu se omluvit kipadt negitomnosti.

Den a datum porady

%

castnik si termin vyzrid v kalendé a prijde ve spravny den.

Cas zaatku a konce

Kazdy bude ¥dét, kdy porada z&éna a jak dlouho ma trvat. Vybereme zang
netradéni ¢asy (jako 9:03), aby si to za&stnanci pamatovali aili vc¢as.
Urcite je dobré zéit a skowrtit véas. RPedpoklad je uzait poradu do 60 minut.

Misto konani

Jasi stanovime, kde se porada bude konat.

Cil

Toto je nejvyznamijSi ¢ast programu. Cilem identifikujemeivwbd porady,
takZe na ni budou moci byt pozvani ti spravni liBéntize nam roviZ ucit
priority mezi projednavanymi tématy a signalizoyaké ma byt vybrano misto.
Bude-li chyt#t cil, nikdo se neriize na poraduifpravit, protoZe nevi, ptose
bude konat. Kazda porada bude mit jedn&w charakterizované co se na ni
bude projednavat, tak si za&stnanci dopedu promysleli o¢éem se bude

diskutovat.

Body programu

Do seznamu si sepiSeme body, spjaté s cilem popidemz body nejvyssi
priority budou na prvnich mistech. J&elda utit, kdo a jak dlouho bude
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k jednotlivym bodm hovdait. Program niZze byt sestaven do skupin typu: pro

informaci, pro diskuzi, zrevidovani, rozhodnutibo&innost khem porady.

* Ptiprava ged poradou

Je teba utit, jaké materialy budou pimba v pébéhu porady, tak aby si
zanestnanci ndli moznost prohlédnout v napsané férmo co se na porad
projednava. VSeobeéntotiz plati, Zze s vyuZzitim obrazovych pooek se

pres\wdcivost zvysi.

Pred poradou si vedouci musi zvolit, prdji svolava, jestli chce:
» predavat informace,

vyjadrovat nové ideje,

rozhodovat o budouci situaci,

dokortovat prace nebo projekty,

YV V VvV V

rozvijet vztahy mezi zaéstnanci.

3.2.1 ReSeni a pedchazeni konfliktim

Mym nazorem je, Ze problémy s konflikty na practyig spiSe otazka psychologicka,
a tyka se lidské psychiky a jak se dokazou v dénéa zachovat. Zakladem je se &m
v dané situaci spra¥reachovat. Tedy zachovat chladnou hlavu a nejpaceaupo¥di
popgemysSlet a pak ji vyslovit. Tito spolupracovnici js@polu kazdy den, proto je
normalni Ze dochazi k jakési ,ponorkové nemociy le# kolikrat k sob chovaji ve
vypjaté situaci ovliveiné svymi aktualnimi emocemi. Je pelba zamstnance sémito

emocemi natit pracovat.

Zadny problém neni tieSitelny, je nutné jen najit spravnou cestu jakaehovat a jak
pokraiovat dale v nastalé situaci.

Proto bych tuto situaci ctla zlepsSit jistymi radami a dopatenimi jak se chovat a jak

reagovat v nastalych situacich.
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ProteSeni konflikli piimo na pracovisti jsem vytvilea samostatny manudl, ktery dava
rady jak reSit tyto konflikty. MysSlenkou tohoto manualu jei%p tmto konfliktim
piedchazet. Kazdy za¥stnanec obdrzi tento manual, @kolik vytiski se bude
nachazet i imo na pracovisti. Tento manual jsou psychologicady, které byly
vytvoreny na zaklaglzkuSenosti. Inspirovala jsem se z odborné liteyatiera se touto

tématikou zabyva a také zapojila své zkusenosti.

3.3 Celkové naklady navrhi
> Prirucka
15 vytiski cca. 50 K.......... 750 K&
» Brigadnici
M¢ésiéni mzda brigadnika za 80 odpracovanych hodin ....4®K
» Porady

M¢sicni porady neobnasi Zzadné figanh naklady, budou probihat v pracovni

doke. Tyto porady jsou pouze n&rme nacas [Fipravy.
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V této diplomové praci jsem se snazila komplexmyiesit situaci ve firm A. Krél a
zvysit tak efektivitu prace. Tato firma mi je bl&kprotoZe jsem v ni po dobu svého
studia brigad# pracovala.

Nejprve jsem provedla analyzu sastné situace a pouzila dotaznikovéhoeset Dale
jsem tyto dotazniky vyhodnotila a provedla osobahgvory ve firn€. Na zaklad

téchto vSech informaci jsem zjistila, co je f&dta zlepSit a co je paba eliminovat.
Vychéazela jsem ze stanovenych hypotéz, které jsastasovila na zgtku prace:
Hypotézas. 1: Cetné konflikty na pracovisti.

Hypotézat. 2: Ve firmé se projevuje nizka mira ztotadm zangstnand se spolénosti.
Hypotéza. 3: Vedeni spolaosti podcauje vyznam informovani za¥atnand.
Hypotéza. 4. Dochaztastym absencim.

Zanxtila jsem se zejména naiegeni absence, zapojeni Zamana do Zivota firmy a
naieSeni konflik. Absenci, ke které dochazelo zejména nemocnoshio &erpanim
dovolenych jsem weSila ndvrhem ifijmuti brigadniki. Na zaklad mych vypd@ti by
totiz brigadnici ndli firm ¢ prinést jistou Usporu oproti najmuti zastnand. Déle jsem
se zamdfila na porady. Navrhla jsem udi@davani porad a to jednowsitné. Tohle
opateni by nglo piinést zlepSeni informovanosti zastnand a jejich vtaZzeni do Zivota
firmy. Zaméstnanci tak budou mitighled o tom co se aktu&lrdéje ve firmg, o
planovanych projektech, a o sastné situaci. Mym dalSim navrhem jak vylepSit miru
vyskytu konflikti je samostatnarfyucka. V této piruéce jsem zajimavym Zigobem
popsala jak se zachovat \iiych situacich, které din¢ nastavaji na pracovisti.
Prirucka obsahuje spiSe psychologické rady a vhodné yéanmiziwt a vyrafi
v komunikaci s kolegy. Tuto ifyucku poskytnu na pracovist kde si ji vSichni
zanestnanci budou moc kdykoliv pttst, a také na prvni poraéazdy ze zarstnand
obdrzi jeden vytisk. Mé navrhy jsem jiz fignpredlozila, a doufam Ze budou co néye

pouzity.
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