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Uvod

Zakladem této bakalaiské prace jsou védomosti, které jsem ziskala v prabchu studia
na Institutu mezioborovych studii v Brné, znalosti ziskané ¢etbou odborné literatury
a zejména praktické zkuSenosti, které jsem nasbirala béhem svého ptisobeni ve funkci

vedouci referatu v kontrolnim oddé¢leni Finanéniho ufadu pro Prahu 9.

V bakalaiské praci bych chtéla popsat a charakterizovat maly pracovni kolektiv,
zabyvat se zpusoby vedeni a fizeni lidi a moznostmi motivace dle odborné literatury
s prihlédnutim ke specifi¢nosti statni spravy. Vzhledem k tomu, Ze soucasti moji prace
je 1 hodnoceni podfizenych a samoziejmé i vybér novych kolegt, chci zauvazovat
nad tim, zda se zam¢fit na jejich odborné znalosti a dosazené vzdélani, nebo zda se vice

zabyvat a hodnotit jejich charakterové vlastnosti, zaméfit se na tzv. emocni inteligenci.

Dale bych chtéla ve své praci analyzovat a posoudit schopnosti a motivovanost
svych podfizenych, rozborem a vyhodnocenim testl a dotazniki, o jejichz vyplnéni
je pozadam. Chci diky témto testim zhodnotit miru spoluprace uvnitf naseho referatu,
posoudit efektivitu prace jednotlivych pracovnikd, ale i celku, zjistit co mé podtizené
motivuje k tomu, aby se snazili dosahovat co mozna nejlepSich vykont. Stejné Setieni

provedu, v ramci praxe, 1 na obdobném pracovisti, abych méla moznost srovnani.

Cilem moji bakalarské prace je ziskat poznatky o vhodnych zplisobech a metodach
vedeni malého pracovniho kolektivu, s ohledem na specifika statni spravy, analyzovat
stavajici situaci na svém Useku a navrhnout moznd feSeni, jak nasi praci zefektivnit.
Chci vyvodit zavéry pro sebe a svoji praci a zhodnotit, které poznatky ziskané studiem

socialni pedagogiky lze vyuzit pti vedeni a fizeni lidi.

Na zédkladé uvedenych cilli jsem si pro vypracovani bakalafské prace stanovila
hypotézu, Ze ve statni spravé nelze aplikovat metody fizeni a motivovani podiizenych
popisované v odborné literatuie a je tfeba je prizplisobit a upravit vzhledem

k omezenym moznostem v oblasti odménovani a pracovniho postupu.

Samoziejmosti je vyvozeni zavéri pro mé, jako vedouci, protoZze se domnivam,
ze uspeésnost pracovniho kolektivu a klima, které v ném panuje, velmi zavisi na tom,

jakym zptisobem je veden.



Svou préaci jsem rozdé¢lila do tii kapitol, které se dale skladaji z podkapitol.

V prvni kapitole charakterizuji co je to maly pracovni kolektiv, zmiiiuji zplsoby
vedeni a fizeni lidi, o kterych hovoii odborna literatura a jejich mozné aplikaci ve statni
sprave. Zaobiram se tématem IQ-inteligence versus EQ—inteligence, na to co pti vybéru

a hodnoceni podfizenych hraje vétsi roli.

Kapitola druhd je zamétfena na analyzu a posouzeni schopnosti a motivovanosti
podiizenych na zaklad¢é praktického Setfeni provedeného formou testi a dotazniki.
Praktické Setfeni bylo provadéno v pracovnim kolektivu, ktery vedu, a pro srovnani
v obdobném kolektivu v soukromém sektoru. Cilem bylo zhodnoceni miry

motivovanosti k podavani co mozné nejlepsich pracovnich vykont.

V posledni ¢asti jsem se na zédklad€é provedenych Setfeni pokusila vyvodit zavéry,
jak pro mé&, jako vedouci, tak i pro svoje podfizené a ohodnotit klima, které v mém
pracovnim kolektivu panuje. Déale jsem se pokusila potvrdit svij nazor, ze ve statni
spravé nelze jednoznacné aplikovat metody fizeni a motivovani podiizenych tak,
jak jsou popisovany v odborné literatute, a je tieba je pfizplsobit a upravit. Pijde
zejména o navrhy opatfeni a zplsobil, jakymi lze i somezenymi motiva¢nimi
prostfedky dosahnout toho, aby podfizeni vyuzivali maximalné svych schopnosti

a dovednosti, fungovali jako tym a méli motivaci se neustéale zlepSovat.

Ke studiu problematiky vedeni a fizeni pracovniho kolektivu jsem pouzila
dostupnou literaturu, knihy a internetové odkazy, zabyvajici se predmétnou
problematikou. Dale jsem pomoci dotaznikl a testd provedla vlastni Setfeni za ucelem
zjisténi stavu véci dané problematiky. Zejména jsem vSak vychéazela z moji dosavadni

praxe na postu vedouci referatu.



I. TEORETICKA CAST



1. Maly pracovni kolektiv

V této kapitole chci charakterizovat maly pracovni kolektiv, popsat nékteré zptisoby
vedeni a fizeni lidi, o kterych hovoti odborna literatura a rovnéz se zaméfit na specifika
fizeni ve statni spravé, kde pracuji. Dale se dotknu tématu emocni inteligence
a inteligen¢niho kvocientu, jakou roli hraji pfi vybéru pracovnikl a pii jejich hodnoceni,
a jakym zpasobem ovliviluji pracovni vykon jednotlivce, a ve vysledku celého
kolektivu. Na zaklad¢ studia odborné literatury chci popsat moznosti a zplsoby

motivace podfizenych a zaméfit se na statni spravu.

1. 1 Charakteristika malého pracovniho kolektivu

., Vsechny vyhody organizace — ekonomicnost rozsahu vyroby, financni a technické
zdroje, Skala talentu a kontaktu — ztraceji jakykoliv vyznam, pokud prislusnici

I3

organizace nevédi, co po nich ostatni ¢lenove organizace budou chtit a proc.*

Saul Gellermann, Management lidskych zdrojii”

Uvodni citat vyjadiuje diivod, pro¢ se firmy, podniky, ufady ... miizeme je souhrnné
nazyvat organizace, rozClenuji na mens$i celky, ve kterych pracuje nadfizeny jen
s ur€itym poctem podiizenych tak, aby byl schopen jim sdélit, co se od nich ocekava
a zaroven mohl prevzit odpovédnost za jejich pracovni vysledky pfed svymi

nadfizenymi.

vSak vyhodou a co naopak nevyhodou zilezi do velké miry na osobnosti vedouciho

pracovnika. To, co jeden vnima jako vyhodu, mtize pro n¢koho predstavovat nevyhodu.

V malém pracovnim kolektivu, ktery se sestava z péti az deseti podiizenych vétSinou
panuji uzké a viceméné pratelské vztahy, kterych nelze doséhnout v ramei velkého

pracovniho kolektivu, kde se lidé mezi sebou znaji jen velmi povrchné. Samoziejmée

D' COATES, Charles. Efektivni fizeni. Praha: Grada, 1997, s. 89. ISBN 80-7169-392-8



jsou velké pracovni kolektivy, kde se 1idé mezi sebou dobte znaji, uz jen proto, ze spolu
pracuji desitky let, ale vztahy mezi t€émito lidmi nejsou tak tésné. Ani vedouci pracovnik
neni schopen navéazat skazdym jednotlivym podfizenym uz§i vztah. V malém
pracovnim kolektivu se vSak nadfizeny pracovnik s podfizenymi dostava do kontaktu
Castéji, vice s nimi komunikuje a Uzky vztah je nevyhnutelny. Otazkou je, jakym
smérem se tento vztah a zplsob komunikace rozviji. Zda jde nadfizeny cestou
pochopeni, nebo zda zvoli spiSe direktivni, mocensky pfistup k fizeni. Zde je klicovy
pozadavek jeho nadfizeného, resp. zaméstnavatele. Zda trva na tom, aby vedouci
pracovnici udrzovali s podfizenymi cCist¢ pracovni a formalni vztahy, nebo zda
podporuje 1 mimopracovni aktivity, aby dochazelo k prohloubeni vzajemnych vztaht
1 do osobni roviny. Zde se odrazi i pfistup samotného zaméstnavatele ke svym

zaméstnancam.

Predpokladame-li, Ze vedouci pracovnik neni zaroven zaméstnavatelem, pak ho lze
povazovat za zprostfedkovatele vztahu mezi svymi podfizenymi a jeho nadfizenym.
Jim miiZe byt pravé zaméstnavatel nebo opét nadfizeny, samoziejmé zalezi na struktufe
organizace. Prav¢ struktura organizace je dulezitd pro jeji spravny chod a efektivnost
fizeni, jasn¢ stanovi odpovédnost v jednotlivych oblastech a Cinnostech. Dale
je nezbytna pro zajisténi distribuce informaci od nadfizenych k podifizenym a naopak
tak, aby nedochdzelo k informacnim bariéram a Sumim, které by pak mély vliv

na vysledek ¢innosti organizace jako celku.

Rozd¢leni organizace do mensich pracovnich celki, které lze nazyvat odd€lenimi,
referaty, tymy, skupinami nebo tieba useky, je tedy nezbytnosti. Velikost jednotlivych
soucasti organizace musi odrdzet jeji potfeby s ohledem na skutecnost, Ze vedouci
pracovnik, podle charakteru ¢innosti, kterou jeho podiizeni vykonavaji, musi byt
schopen zodpovidat za jejich praci. Jiné naroky na zaméstnance jsou kladeny pokud
vykonavaji ¢innost manudlni, a jiné pokud vykonavaji ¢innost spiSe intelektualniho
charakteru. Od toho se odviji i naroky na jejich nadfizené, na jejich vzdélani,
zkuSenosti, znalosti, schopnosti a dovednosti. Kazda prace vyzaduje jinou formu

vedeni, jiny zpiisob motivace, jiny styl kontroly.



Diléi zavér

Maly pracovni kolektiv Ize tedy z tohoto pohledu charakterizovat jako mensi socialni

skupinu, kterd je umé¢le vytvofena, a jejimz ukolem je fungovat v ramci vétsiho celku.

Duivodem jejiho vytvoreni je zajistit lepsi informovanost, kontrolu a efektivni fungovani

organizace. Velikost ,,malého pracovniho kolektivu®, co do poctu, je zfejmé relativni,

ale obecné za néj je mozné povazovat skupinu péti az deseti lidi, kteti podléhaji

jednomu nadfizenému.

1.2 Zpusoby vedeni a tizeni lidi dle odborné literatury

., Kreativni umeéni vzkvéta v prostredi vzajemného povzbuzovani, zpétné vazby

a konstruktivni kritiky — ve spolecenstvi kreativity. *

fizeni ma. Tykaji se jak samotnych lidi, tak prosttedki, prostoru i Casu. Patii sem:

1y

2)

3)

William T. Brady D

Zpusobt, jak tidit pracovni kolektiv je cela fada a vychazi z obecnych funkci, které

2)

Planovani — cinnost vedouciho pracovnika, kterd vede k vytvofeni planu ->
stanoveni ukold, cili, rozmisténi sily, prostfedkidl v prostoru a ¢ase. Plan musi byt
jasny, srozumitelny, jednoduchy a proveditelny, tak aby jeho vysledkem byla

fungujici organizace.

Organizovani — cilem je wuspofddat Ccinnosti tak, aby vedly k dosazeni
pozadovanych vysledkid, ke splnéni planu - plan musi pochopit a realizovat

konkrétni jednotlivi pracovnici.

Kontrola — vedouci, tedy ten, kdo fidi, je zaroven i tim, kdo kontroluje, zda
¢innosti probihaji v souladu s planem > zjisténi a rozbor aktualniho stavu, zajisténi

opatfeni, napravy, pokud neprobihd vSe v souladu s normami, > je tieba

D" ADAIR, John. Jak ¥idit druhé i sam sebe. Brno: Computer Press, 2005, s. 83. ISBN 80-251-0784-1
? REHOR, Antonin, SIGUT, Zdengk. Zaklady teorie a praxe fizeni. Brno: IMS Brno, 2009.



zajistit, aby planované ukoly byly provedeny spolehlivé, ve stanoveném Case

za pouziti planovanych prostredk.

4) Operativni Fizeni — organizacni, metodickd, mistni a ¢asova opateni > schopnost

kreativné reagovat na zmény a necekané situace.

5) Vychova (motivace) — pfi fizeni je nutné piesné vymezit odpovédnost a pravomoci,
jak podfizenych, tak jejich nadfizenych, ukoly, kterymi vedouci pracovnik svoje
podiizené povétuje musi byt jasné formulovany, musi jim byt vytvofeny podminky
pro jejich plnéni, a nezbytnou soucasti musi byt i hodnoceni podiizenych > systém

motivace zahrnuje hodnoty, postoje, vzajemné vztahy a socialni klima v kolektivu.

Kazdy tidici pracovnik ma sviij styl fizeni, vedeni, motivovani, kontroly a hodnoceni
pracovniki. Ke své praci vyuziva jak obecné zasady, metody a prostfedky k tizeni,
tak jeho Cinnost dostava charakteristicky osobity rys diky individualnim vlastnostem
kazdého jednotlivého fidiciho pracovnika. Zptsob, jakym nadfizeni vedou svoje
pracovniky, ma vyznamny vliv na efektivnost prace jednotlivych ¢lankl organizace,
tedy oddéleni, skupin, usekd, referatl... Zaméstnavatelé, resp. vedeni organizace
se tedy vzdy zajimalo o to, jak jednotlivi vedouci jednaji, tedy jaky je jejich styl
tizeni . Lze tedy konstatovat, 7e obecny styl fidici price je podminén zejména
strukturou organizace, historickym vyvojem a tradicemi, dale pak zptisobem, jakym
vedouciho tidi jeho nadfizeny, a neméné dilezité jsou i nékteré zvlastni rysy ndrodni

povahy.

Nelze ovsem vychazet pouze z obecnych styld. Je nezbytné akceptovat i individudlni
faktory, které podminuji styl prace vedouciho pracovnika. Zakladem je samoziejmé

obecny styl fizeni, dale je vSak nutné ptihlédnout:

1) k charakteru ukoli — jiny styl vedeni bude vyuzivat pfedadk na stavbé nebo mistr

ve vyrobnim podniku, jiny styl fizeni zvoli vedouci kancelafe ucetnich

2) k charakteru podminek — podminky, za kterych fizeni probihd jsou také
rozhodujici, napt. zda je mozné si podiizené svolat na kratkou poradu a vysvétlit jim
pozadované ukoly, nebo zda je vzhledem k podminkdm jednodus$i probirat

pracovni zalezitosti jednotlivé

Y BELOHLAVEK, Fr.. Jak vést a motivovat lidi. Brno: Computer Press, 2008. ISBN 978-80-251-2235-8



3)

4)

S)

pracovnika a tim ovlivituji i jeho styl fizeni V.

k typu Fizeného tymu, skupiny, oddéleni ... (napt. vék, odbornost, moralka ...) —
rozhodné jiny piistup je tieba zvolit pfi vedeni mladych lidi, jiny, pokud ma vedouci
na starosti jiz zkuSené zaméstnance, rozdilné je tfeba pristupovat k vysokoskolsky

vzdélanym podiizenym a napft. k pracovnikiim se zékladnim vzdélanim

k mozZnostem Fidiciho pracovnika — jiz jsem zminila, ze vliv na styl fizeni ma
1 pozadavek zaméstnavatele, resp. nadfizeného samotného vedouciho pracovnika,
ktery urcuje, jakymi disponuje kompetencemi, pravomocemi, a jaké prostredky

mize pii vedeni svych podtizenych vyuzivat.

k jeho vlastnim pFedpokladiim, schopnostem a osobnim vlastnostem, za které

1ze povazovat zejména:

- temperament a charakterové rysy, stav duSevniho a télesného zdravi
- uroveinl odbornych znalosti, zkuSenosti, zajmy

- zastavané funkce na jednotlivych stupnich fizeni

- rodinné poméry

> vSechny vySe zminéné faktory maji pfimy vliv na osobnost vedouciho
)

Z vyse uvedenych funkci vychazi pak i zplsoby vedeni podfizenych, které

lze oznagit za styly Fizeni nebo téZ typy fdicich &innosti. Podle dostupné literatury

je mozné je shrnout do dvou zdkladnich styll, které miizeme oznacit rovnéz jako

koncepce fizeni. Jedna se o fidici styly:

autoritativni nebo direktivni, ktery zdlraznuje, Ze rozhodovani a kontrola ptislusi
vyluéné vedoucimu pracovnikovi, resp. nadiizenému. Rizeni spo¢ivd zejména
v dohledu na wvykony podfizenych, k prosazovani rozhodnuti jsou pouzivany
pozitivni 1 negativni sankce, komunikace a komunikac¢ni procesy jsou jasné dany
a smétfuji od vedoucich pracovnikl k podfizenym. Variantami tohoto typu fizeni

jsou: patriarchalni, charismatické, autokratické a byrokratické fizeni.

) REHOR, Antonin, SIGUT, Zdeng&k. Zéklady teorie a praxe ¥izeni. Brno: IMS Brno, 2009
? NAKONECNY, M. Socialni psychologie organizace. Praha: Grada, 2005. ISBN 80-247-0577-X



e socialné integracni, ktery je oznaCovan jako participativni nebo kooperativni.
Zde jsou uplatiovana demokratickd pravidla, je bran ohled na samostatnost
a kritické mysleni ¢loveka, cilem je motivace pracovnikii, podpora rozvoje jejich
schopnosti, je jim umoznéno podilet se na rozhodovéani. Komunika¢ni procesy jsou
volné, diraz je kladen na zpétnou vazbu, autorita nadfizené¢ho je déna jeho
odbornosti. Variantami tohoto typu fizeni jsou fizeni prostfednictvim delegovani

a utvarenim odpovédnosti za sebe sama.

Ukolem nadiizeného, resp. vedouciho pracovnika je vytvaiet podminky pro dobie
fungujici komunikaci a rozhodovani a vytvafeni podminek pro pracovni spokojenost
a optimalni pracovni vykon. Vzhledem ktomu lze konstatovat, ze =z hlediska
optimalniho fungovani organizace by se tedy m¢l zaméfit zejména na motivovani svych

podiizenych a déle na feSeni konfliktl uvnitf organizace.

Diléi zavér

Z vyse uveden¢ho vyplyva, Ze osobnost vedouciho pracovnika, jeho vztah
k podiizenym a zplisoby, jakymi s nimi komunikuje i jak je kontroluje, jsou rozhodujici
pro fungovani organizace jako celku. Vedouci pracovnik musi mit autoritu, kterd bude
vyplyvat z jeho chovani, jednani a znalosti, musi umét jasné sdélovat svoje pozadavky
a formulovat zaddvané tkoly. Pfimefené by se mél podilet na jejich feSeni, provadét

systematicky kontrolu. Kli¢ové je jeho schopnost motivovat podfizené.

1. 3 Specifika fizeni ve statni spravé

, Bez skutecné zangaZovanosti se shora budou skutecné inovace znovu a znovu

‘

porazeny politikou, procedurami a ritualy témer kazdé velke organizace.

Anon

Statni sprava, nebo vefejny sektor, ¢i sektor vetejnych sluzeb ma svoje specifika,

ktera se projevuji pravé zejména v oblasti fizeni. Specificnost téchto organizaci vyplyva

)" ADAIR, John. Jak ¥idit druhé i sam sebe. Brno: Computer Press, 2005, s. 84. ISBN 80-251-0784-1



jak z postaveni ve spoleCnosti, mnohdy ma jejich Cinnost a piisobeni vrchnostensky
charakter, tak zjejich struktury, kterd je oznacovana jako byrokratickd. Rozdily mezi
byrokratickym fizenim a tzv. podnikatelskym fizenim jsou dobife vidét v nasledujici

tabulce.

Obr. 1 Byrokratické versus podnikatelské iizeni D

Byrokratické Fizeni | Podnikatelské Fizeni
Sti‘ed zajmu Fidicich pracovniki | Predpisy Vysledky
ZAbér Uzky Siroky
Prostor pro Fidici pracovniky NepruZzZny Pruzny
Rozpoctova orientace VSechno utratit Utracet efektivné
Adaptabilita ke zménam prostredi | Mala Velka

Z tabulky je naprosto ziejmé, sjakymi problémy se statni sektor potyka. Statni
organizace se vénuji zejména kontrole a struktufe, coz vyvolava vyssi naroky na ¢as
potfebny k tomu, aby provedly béZzna i nutnd opatieni souvisejici s jejich poslanim.
Zejména ve statni sprave se projevuje problém nékolikastupiiového systému kontroly

a schvalovani.

Struktura sektoru vetejnych sluzeb, resp. statni spravy je tézkopadna a jeji uvolnéni
tak, aby se staly vice funkénimi a orientovaly se na potieby spolecnosti, ktera je jako
sluzbu zacina stdle vice vnimat, je do budoucna nevyhnutelné. Zmény, které by statni
sektor mohly zpruznit, zlepsit jeho funkénost a efektivitu a zvysSit odpoveédnost statni
spravy pred vetejnosti, vSak narazeji na problémy, souvisejici zejména se dvéma
faktory. Jsou jimi vysoky stupefi monopolizace a téméf neménné prostfedi. Tyto dva
faktory chrani organizace vetejnych sluzeb proti jakymkoliv zméndm a je velmi

nesnadné zde zavadét nové postupy, styly 1 zmeény ve struktute.

Rozdil mezi vedoucimi pracovniky ve statnim sektoru a mezi vedoucimi a fidicimi
pracovniky v podnikatelské nebo soukromé sféfe je zejména v jejich zaméfeni. Vedouci

pracovnik, manazer ve firmé ¢i podniku ma jasn¢ definované cile a snazi se o jejich

D PROKOPENKO, J., KUBR, M. a kol. Vzd¢lavani a rozvoj manazerti. Praha: Grada, 1996, s. 525.
ISBN 80-7169-250-6
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uspokojeni, ptip. o jejich maximalizaci. Je jasné, ze hodnoticim kritériem jsou vysledky,
zisk a minimalizace ndklad. Musi tedy byt kreativni, dynamicky a schopny okamzité
reagovat na vyvoj na trhu. Naproti tomu vedouci pracovnik ve statni sféfe haji ,,vefejny
zajem™ a pod timto pojmem si lze velmi tézko predstavit konkrétni cil. Statni sektor je
pomeérné stabilni a prostor pro dynamicnost a kreativitu je velmi omezeny. Rovnéz
byrokracie, kterd je jeho nezbytnou soucésti, neumoziuje pruzn¢ reagovat na zmény

a vyvoj ve spolecnosti.

Diléi zavér

Zkostnatéla a byrokratickd statni sféra neumoziluje vedoucim pracovniklim pruzné
reagovat jak na potfeby jejich nadiizenych, zaméstnavateltl, tak na potieby a pozadavky
jejich podiizenych. Kazda zména je velmi slozitym a zdlouhavym procesem a casto
zdaleka nedoséhne takovych ucinki, jakych je tfeba. Vzhledem k vyvoji ve spole¢nosti
bude v budoucnu tieba, aby statni sektor prevzal z podnikatelského prostfedi zejména

schopnost pruzné reagovat na vyvoj situace.

1. 4 MozZnosti a zplisoby motivace podiizenych dle odborné literatury

,,Pokud se budete k lidem chovat na zdkladeé toho, jaci jsou, ziistanou takovi, jaci
jsou. Pokud vsak s nimi budete zachazet na zdkladé toho, jaci by méli byt,

I3

stanou se vetsimi a lepSimi osobami.’

Goethe "

Otazkou motivace svych podfizenych se musi nutné¢ zabyvat kazdy vedouci
pracovnik. M¢l by porozumét tomu, pro¢ lidé dé€laji véci, které po nich zada, a proc

n¢kdy délaji pravy opak toho, co po nich chce.

Co to vlastné je ,,motivace”? Motiv je v podstaté ditvod, pro¢ lidé dé€laji to, co délaji,
jsou to faktory, které ovlivnuji lidi, aby se chovali a jednali ur¢itym zptisobem.

Tti1 slozky motivace podle Arnolda a kol. (1991) jsou:

D" ADAIR, John. Jak Fidit druhé i sdm sebe. Brno: Computer Press, 2005, s.162. ISBN 80-251-0784-1

11



* smér — co se n&jaka osoba pokousi d¢lat;

= usili — s jakou pili se o to tato osoba pokousi;

= vytrvalost — jak dlouho se o to tato osoba pokousi. "

Pro¢ vsak lidé jednaji urcitym zptisobem? Proc¢ si najdou sviij smér, vyvijeji usili
a jsou ve svém jednani vytrvali? Existuje spousta piehledl, které toto vysvétluji.
V nékterych jde o naplnéni a dosaZzeni vlastnich potieb, pfijimani vyzev a piekonani
a budou odménéni. VSechny organizace fesi problém, co délat pro to, aby dosahly trvale
vysoké urovné vykonu lidi, vénuji pozornost nejvhodnéj$im zplisoblim motivovani

a hledaji nastroje, jejichz prostfednictvim Ize lidi motivovat.

Pokud mé vedouci pracovnik moznost vést pracovni kolektiv o takové velikosti, kdy
je schopen vnimat osobnost kazdého jednotlivého podfizeného, pak ma obrovskou
vyhodu. Kazdy ¢loveék uspokojuje totiz svoje individudlni potfeby, které se mohou
vyrazn¢ lisit. Motivovanost vychazi bud’ z néj samotného, ale mnohem vyraznéjsi
je vliv vnéjsi motivace. Lze tedy fici, ze existuji dva typy motivace — motivace vnitini

a motivace vngjsi.

Motivaci vnitini ovliviiuji faktory, které si lidé sami vytvareji, a které je ovliviuji.
Témito faktory jsou odpovédnost, kterou Ize definovat jako pocit, Ze prace, kterou
délame, je dualezitd, a Ze mame kontrolu nad svymi vlastnimi moZznostmi, déle je to
autonomie, nebo-li volnost konat, pfilezitost vyuzivat a rozvijet svoje schopnosti
a dovednosti, a nemén¢ dilezité je i to, zda je prace pro nas podnétna a citime moznosti

k dal§imu osobnimu i pracovnimu riistu a postupu.

Vnéjsi motivace je to, co délaji jini pro to, aby lidé byli motivovani. Sem patii jak
odmény, tak sankce a tresty. Odména nemusi byt jen finan¢ni (zvySeni platu, odmény,
prémie...), fadime sem 1 pochvaly, povySeni. Dulezitym vnéj§im motivatorem
je naptiklad 1 kvalita pracovniho prostfedi, irovenn komunikace na pracovisti, pracovni
kolektiv, moznost vzdélavani se, a rozhodné sem patii i pfistup vedoucich pracovnikli

ke svym podfizenym.

) ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji.. Praha: Grada Publishing, 2002, 5.159. ISBN 80-247-
0469-2.
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Z vyse uvedeného lze tedy odvodit techniky motivovani ”, které je mozné

ve vztahu k podiizenym, ale i ve vztahu sam k sob¢, vyuzivat. K typickym technikdm

motivovani patii:

1. Vyuzivat principy pusobeni lidskych potieb.

2. Motivace zalozena na myslence, Ze chovani ¢loveka je zavislé na jeho dusledcich.
3. Motivace piimou, otevienou a osobni komunikaci.

4. Koucovani.

5. Poskytovani a pfijimani zpétné vazby.

6. Nefinan¢ni motivatory.

7. Motivace osobni vizi — hodnotici pohovor.

1. Vyuzivat principy pusobeni lidskych potieb:

penize,

- osobni postaveni,

- pracovni vysledky, vykon,
- pratelstvi,

- jistota (zaméstnani...),

- odbornost,

- samostatnost,

- tvofivost,

- uznani.

2. Motivace zaloZena na myslence, Ze chovani c¢lovéka je zavislé na jeho
disledcich:
- nedavat vSem stejnou odménu,
- kazdy, kdo je odménovan, musi védét za co,
- pokud d¢la nékdo néco Spatn¢, musi se to dozveédét,

- kritizovat a trestat nelze nikdy pted ostatnimi.

" MACOVA, Emilie. ManaZerské dovednosti II. Vzdé&lavaci sttedisko MF Vltava, 2009, s. 26.
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3. Motivace piimou, otevienou a osobni komunikaci

Komunikace je oboustranna aktivita hovoticiho a naslouchajiciho. Oproti ryze
mechanickému pojeti prenosu informaci, se pii styku cloveka s ¢lovékem informace
nejen prenasi, ale také se formuji, zpresnuji a rozvijeji. Zaroven se tim méni a rozviji
vzajemny vztah mezi komunikujicimi . Komunikace tak dava velmi 8iroky prostor pro
jeji vyuziti pii motivovani lidi. Je-li motivace pfima a oteviena, pak mohou byt

takové 1 vzajemné vztahy mezi lidmi.

4. Koucovani

Tento piistup k vedeni a fizeni lidi vychazi z optimistického pohledu na clovéka.
Jedna se o zplisob komunikace a vedeni lidi, pfi které je uvolnén potencial kazdého
jednotlivého clovéka a umoziluje maximalizovat jeho vykon. Cilem koucovani je,
aby se nejasné predstavy proménily ve zcela konkrétni cile, kterych pak lze krok
za krokem dosahnout. PouZziva se jako zpiisob rozvoje osobnosti, je jednou z moznosti
feSeni probléml, davd moznost Cclovéku nalézt osobni motivaci ¢i osobni cile,
je nastrojem ke stanoveni si priorit a jednotlivych dil¢ich krokli potiebnych

pro dosazeni cile a Ize jeho prostiednictvim nalézt i osobni spokojenost.

Byt ,,koucovan* vSak neni schopen kazdy. Musi to byt ¢lovék schopny sebereflexe,
ochotny ménit sebe a svoje zvyky. Dobry ,kouc¢” musi zaméfit pozornost na jeho
potfeby, motivace, ocekavani a musi rovnéz piihlédnout k jeho osobnimu vyladéni, tedy
k tomu ¢emu véri, nebo ¢emu naopak ne, jaky je jeho vztah k riziku, musi zjistit,

co mu vyhovuje nebo do jaké miry je ochoten se piizptisobovat.

5. Poskytovani a prijimani zpétné vazby

Davani zp&tné vazby je podminkou pro dlouhodobé dosahovani dobrych vysledki ?.
Zpétna vazba muze byt bud’ ve form¢ podékovani, pochvaly nebo tteba odmény a méla
by nésledovat bezprostiedné poté, co podiizeny splnil zadany ukol. Tato pozitivni

zpétnd vazba by meéla byt vefejnd. Naopak negativni zpétnd vazba musi probihat

Y KRIVOHLAVY, Jaro. Jak si navzajem lépe porozumime. Praha: Svoboda, 1988.
2 MACOVA, Emilie. Manazerské dovednosti II. Vzdé€lavaci sttedisko MF Vltava, 2009, s. 27.
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zédsadné¢ beze svédkli a musi byt podlozena konkrétnimi a dolozitelnymi udaji.
Podfizeny vSak nesmi byt v Zadném piipadé¢ ponizovéan. I negativni zpétna vazba
by vsak méla nasledovat bezprostfedné poté, kdy k néjakému neuspokojivému vysledku
dojde.

Ve vztahu podfizeny a nadfizeny je dulezité zpétnou vazbu nejen davat, ale rovnéz
Jji vyZzadovat. Je to velmi obtizna zaleZitost. Jednak presvédcit podiizené, aby bez obav
zpétnou vazbu svému nadiizenému dévali, tak i naucit se ji ptfijimat, zvyknout si na to,
ze lidé vam teknou i o vécech méné piijemnych nebo vas budou dokonce kritizovat.
Zde je tieba se oprostit od predsudki, vcitit se do ¢lovéka a uvédomit si, ze ndm

prokazuje dobro tim, Ze to fika pfimo ndm a ne za naSimi zady.

6. Nefinan¢ni motivatory:

spoluprace, ochota pomoci druhym, pochopeni pro jejich praci,

- vstficnost pfi feSeni pracovnich problémt,

- zajem o osobni problémy, ale i z4jmy podiizenych, ochota je vyslechnout,

- prevzeti osobni odpovédnosti za svoje podiizené — stat za nimi, podporovat je,

- predavani zkuSenosti — d¢lit se se svymi podiizenymi o svoje znalosti a
zkuSenosti, zejména v piipad¢, ze jim mohou pomoci k lepSim vysledkim,

- otevfenost, upfimnost, ohleduplnost, pochopeni ... ze strany nadiizeného vici
podiizenym,

- objektivnost — ,,méfit vSem stejnym metrem*,

- neverbalni — usmév, podani (pomocné) ruky.

7. Motivace osobni vizi — hodnotici pohovor

Cilem hodnoticiho pohovoru je zhodnoceni oboustrannych pracovnich podminek
a vysledki spoluprace. Oba — nadfizeny i1 podiizeny, by se na né¢j méli peclivé ptipravit.
Nadtizeny si musi zrekapitulovat fakta o tom, jak podfizeny plni svéfené ukoly, zda se
tidi jeho pokyny a absolvuje doporucena skoleni. Mél by si promyslet, ¢eho chce timto
pohovorem u svého podiizeného doséhnout. Podiizeny by si mél rovnéz zrekapitulovat

svoje uspéchy i pripadné neuspéchy. Nemél by se bat oteviené hovotit o tom, co se mu
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povedlo, pokud doslo k né&jakym chybam, pfipravit si vysvétleni. Sam by mél

navrhnout, co by se dalo zlepsit, m¢l by predlozit svoje naméty, navrhy, népady.

Vysledkem hodnoticiho pohovoru by méla byt situace, kdy podiizeny po rozhovoru
se svym nadfizenym odchazi s pocitem, Ze je na jemu svétené ukoly pfipraveny, a ze je

zvladne.

Diléi zavér

Motivovani podfizenych je jedna znejdilezitéjSich povinnosti, které vedouci
pracovnik ma. Pokud chce od lidi kvalitni a profesionalni vykon, pak musi s lidmi
komunikovat, pochopit je, musi zndt jejich slabé i silné stranky a je témét jeho
povinnosti se snazit o to, abych jejich pracovni podminky a prostedi byly odpovidajici
a pfiméfené pro jejich optimalni pracovni vykon. Jen s lidmi, kteti svou praci délaji radi
a maji davod se snazit byt co nejlepsi, l1ze dosdhnout pozadovanych vysledki a

pracovnich vykont.

1. 5 Moznosti motivace s prihlédnutim ke specificnosti statni spravy

A nikdo by nemél pracovat pro penize a nikdo by nemél pracovat kvili slave,

3

ale kazdy by mél pracovat kvuli radosti z prace. *

Rudyard Kipling — spisovatel "

Statni sprava je ve vztahu k motivovani lidi pon€kud nepruzna. Finanéni ohodnoceni
je realizovano podle ptesnych tabulek, jednotlivi pracovnici jsou podle dosazeného
vzdélani a délky praxe zarazeni do prisluSnych platovych tfid a stupiii. Vyse osobniho
ohodnoceni je umérnd nejen véku a délce praxe, ale také limitovand moznostmi,

jez nabizi velmi napjaty rozpocet prostfedki urc¢enych na mzdy. Na mimotradné odmény

D LEWTHWAITE, Julie. Za¢inam tidit lidi. Brno: Computer Press, 2007, s. 145. ISBN 978-80-251-1727-9
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nebo prémie se v téchto napjatych rozpoctech prostfedky hledaji velmi Spatné, a tak

vyuZiti penéz, jako motivatoru, je véc velmi problematicka.

Moznost osobniho rlstu a nadé&je na povySeni, ¢i pfechod na jinou, zajimavéjsi
a naro¢n¢jsi pozici se zda byt jako snaz$i cesta ktomu, jak svoje podiizené
namotivovat. Je vSak faktem, Ze pomérné¢ byrokraticky systém, ktery se tyka i otazky
personalistiky, také neddva pftili§ prostoru pro vyuziti tohoto zplsobu motivace.
Z vlastni praxe sama vim, Ze co se tyce napiiklad vedouciho postaveni, tak mnohdy se
uz roky vi, Ze az ten ¢i onen nastoupi do dichodu, tak Ze na jeho misto pfijde tamten.
Jen velmi ziidka se stane, Ze by se na vedouci postaveni dostal mlady, dravy, i kdyz
mozna mén¢ zkuseny cloveék. Je to samoziejme dano i1 charakterem ¢innosti, které statni
sprava vykonava. ZkuSenosti a znalosti ziskané za roky prace ve statnim sektoru jsou
nepienositelné a nesdélitelné. 1 kdyz se méni zdkony, vyhlasSky a predpisy, tak

vnitini struktura organizaci je viceméné¢ stale stejna.

Pomérné velkym motivatorem, a doufam, Ze to potvrdi i mtij maly prazkum, je urcité
jistota zamé&stnani, a souvisejici jistota pravidelného vydélku. Pokud ¢lovék ma o préci,
kterou déla, zajem a snazi se, aby jeho pracovni vysledky a vykony byly dobreé,
pak muze byt vcelku klidny. Navic mu prace ve statni spravé nabizi i prostor

pro zvySovani a rozsifovani odbornosti formou skoleni a kurz.

Vedouci pracovnik ve statnim sektoru se tedy pii snaze motivovat svoje podiizené
potykd s odliSnymi problémy, nez jeho kolegové v podnikatelském prostfedi. Nemiize
nabidnout finanéni odménu nebo vyssi postaveni. Jeho uloha je jina a je tfeba se na ni
také UpIné jinak divat. Jeho prostfedkem k motivovani svych podiizenych musi byt jeho
vlastni osobnost. Svym vlastnim chovanim mitize dopomahat k jejich motivaci. Co se
tyce jeho vztahu k podiizenym, jeho chovani a komunikace s nimi, jsou jeho moznosti
témét neomezené. Vedouci pracovnik ve statnim sektoru muize dodrzovat nékolik

jednoduchych pravidel, na jejichz realizaci urcité nepotiebuje finan¢ni prostredky:
e Lidé¢ potiebuji védet, ze je o né zajem.
e Lidé potiebuji citit, Ze se o n¢ dba.
o Je dulezité, aby si kazdy uvédomil své vlastni hodnoty.

e Je nanas, abychom kazdého v tomto védomi podpofili.
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e Pokud si je kazdy védom svych hodnot, pak i mordlni Groven celé skupiny

je vysoka.

e Pokud je moralni troven skupiny vysokd, ma takova skupina i predpoklad

’ Vv 7 -1
Gisp&§ného rozvoje V.

Diléi zavér

V poslednich letech se snazi statni sprava priblizit podnikatelskému sektoru
a vyuzivat techniky motivovani, které jsou popsany v odborné literatuie. Vzhledem
ke svym moznostem vSak stile velmi zaostdva. Soucasny clovek je orientovany
pfedevSim na uspéch a hmotnou stranku, a zde mu statni sprava téméf zadny rust
nenabizi. To, jak jsou lidé motivovani pro svou praci, jak se snazi, aby jejich pracovni
vysledky byly co mozna nejlepsi, tak zéalezi do velké miry na osobnosti vedouciho

pracovnika a ptfedevs§im na jejich vlastnim presvédceni a mite odpovédnosti.

1. 6 Hodnoceni podtizenych, IQ versus EQ (emoc¢ni inteligence)

,, Vice ziskate z chovani, které odmenite. Nedostanete to, v co doufdte, co Zadate, co

si prejete nebo o co Zebrate. Ziskdate to, co odmenite. *

Michel le Boueuf )

Jednim z nejsilngjSich motiva¢nich nastroji v rukou vedouciho pracovnika miize byt
hodnoceni pracovniho vykonu podfizenych. Zélezi vSak na tom, jakym zpitisobem
je ptipraveno. Pokud se jedna pouze o formalni ikon, ztraci veskery smysl. Hodnoceni,

je-li spravné a kvalitné provedeno, lze vyuzit ke zvySeni osobniho vykonu jednotlivce,

Y HARVEY, Christine. Uméni motivovat, cesta k Gspéchu. (Dokazete to i vy!). Praha: Victoria-
Publishing, 1992, s. 22. ISBN 80-85427-23-0

2 ADAIR, John. Jak fidit druhé i sam sebe. Brno: Computer Press, 2005, s. 163. ISBN 80-251-0784-1

18



k vyuziti a rozvoji jejich potencionalu, k navrhovani a planovani personalnich

’ v . . ;. .. or , el
zaloh a ke zlep$eni komunikace mezi vedoucimi a jejich podiizenymi .

Hodnoceni, které¢ je efektivni a pfinosné umoziuje vedoucimu pracovnikovi
motivovat pracovniky k dosahovani lepSich pracovnich vykoni, vyjadfit svoje
nazory a ptipominky k jejich praci, davat svym podfizenym zpétnou vazbu, pochopit
jejich z4jmy a predstavy o jejich dalSim rozvoji, a tak jim pldnovat ucast na
Skolenich a kurzech. Ddle diky nému muze rozvijet ptednosti svych podiizenych
a naopak eliminovat jejich nedostatky a samoziejmée rovnéz, je-li to mozné, stanovovat

jejich mzdu a zejména jeji pohyblivé slozky.

Pokud je pracovnik spravné a konstruktivné hodnocen, pak si odnasi z hodnoceni
pocit, Ze jeho prace je cenéna, coZ miiZze byt podnétem k jeho dalsimu usili, uvédomi si,
jaky je pohled jeho nadfizeného na jeho praci a cile, kterych v ni chce dosahnout.
Pracovnik miize prezentovat svoje potieby, osobni cile a rovnéz ma prtilezitost

se vyjadfit ke svym naroklim na osobni rast a rozvoj.

.oy e I < Co 1
V praxi miizeme rozlisit nasledujici irovné hodnoceni vykonu: "

1. kaZdodenni styk vedouciho pracovnika se svymi podFizenymi, pii kterém muze
okamzit¢ a bezprostfedné reagovat na uroven prace, kterou pracovnici odvadéji.
Dilezité je si uvédomovat, ze jiz tyto poznamky k jejich praci jsou hodnocenim.
Z toho je tfeba vychazet, sd¢lovat podiizenym sviij ndzor na kvalitu jejich prace,

okamzité chvalit, ale 1 kritizovat, pokud je tfeba.

2. hodnoceni pii dosaZeni vysledki, které se provadi po zakonceni dlouhodobych
¢innosti a dochazi k hodnoceni toho, co splnéno bylo, co ne, ptfipadné¢ jakym

zpisobem postupovat dale.

3. finan¢ni hodnoceni, kterému by vSak mélo pfedchdzet vysvétleni ze strany

vedouciho, co jej vedlo ke stanoveni vySe odmény nebo ke zvyseni platu.

4. systematické hodnoceni zavadéné ke zvySeni uCinnosti stimula¢niho systému.
Provadi se rocné, pololetné nebo ctvrtletné a casto je spojeno s hodnoticim
pohovorem, pfi kterém je povinnosti vedouciho pracovnika pohovofit s podfizenym

o jeho vysledcich a hodnoceni zaznamenat.

Y BELOHLAVEK, Fr.. Jak vést a motivovat lidi. Brno: Computer Press, 2008. ISBN 978-80-251-2235-8
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Pro skute¢né efektivni hodnoceni je tfeba podniknout ur¢ité kroky". Vedouci

pracovnik musi:

rozhodnout se, co bude hodnotit,

e rozhodnout se, jak ¢asto bude hodnotit,

e vybrat si nejlepsi informacni zdroj pro ohodnoceni, tedy urcit toho, kdo bude

hodnotit,
e rozhodnout o struktufe hodnoceni, musi si byt védom potencionalnich problémd,

e provadét hodnoceni.

Pfi hodnoceni je nezbytné si uvédomit, ze hodnoceni jednotlivcl by mélo provazet
i hodnoceni pracovni skupiny, tymu. Ve vétSiné pripadu je totiz vykon a uspesnost,
¢1 naopak neuspésnost pii plnéni stanovenych tkoll, tymovou praci. Hodnotime-li tedy
jednotlivé podiizené, pak vlastné hodnotime jednotlivé cElanky celku a je logické,
ze nejen vykon jednotlivce ovliviiuje vykon celé skupiny, tymu, oddéleni, organizace,
ale stejné¢ tak vykon celku ovlivituje i vykony jednotlivych podiizenych. Proto je
pfi hodnoceni nutné¢ vzdy zduraznovat fakt, Ze se jednad o tymovou praci, a je tfeba
se vzajemn¢ podporovat a pomahat si. A tato schopnost by méla byt rovnéz jednim

z kritérii, které je posuzovano v ramci hodnoceni.

Predmétem hodnoceni by tedy mély byt nejenom znalosti, schopnosti a dovednosti
podiizeného, ale vedouci pracovnik by mél rovnéz piihlédnout k dalsim faktortim,
které maji vliv na jeho pracovni vykon. Pfi posuzovani lidi je nutné si vSimat jejich
celkové inteligence, schopnosti reagovat na pozadavky okolniho svéta nejlepSim
moznym zpusobem, schopnost orientovat se v situacich, které zivot pfinasi, odlisit, co je
dilezité a co ne, ¢im se zabyvat a hledat nova feSeni. Podle toho, v jakém kontextu je
jedinec posuzovan, muzeme délit inteligenci napiiklad na IQ-inteligenci a EQ-
inteligenci (viz. Obr. 2 na str. 22), podle jinych kritérii miiZeme inteligenci rozliSovat
na abstraktni, praktickou nebo socidlni. Tabulka na dal$i stran¢ vyjadiuje pouze
modelové prevazujici slozky fazené k jednotlivym typiim inteligence. Je z ni patrné,

ze v praktickém zivot¢ jsou neoddélitelné spjaty, vzajemné se prolinaji a dopliuji.

Y LEWTHWAITE, Julie. Za¢inam #idit lidi. Brno: Computer Press, 2007. ISBN 978-80-251-1727-9
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Dosud byla posuzovana spiSe IQ-inteligence, a to uz od Skolnich let jedince.
To znamend, Ze 1 pfi hodnoceni lidi se hodnotily jejich znalosti a dovednosti. OvSem
socialni interakce v kazdodennim zivoté a vztahy mezi lidmi jsou zalozeny pfedev§im
na inteligenci emocni, tedy EQ-inteligenci. Na pracovisti, se svymi kolegy,
nadfizenymi i podfizenymi dnes travi lidé vétsi ¢ast dne, a vztahy a klima, které zde
panuji jsou rozhodujici jak pro vykon jedince, tak celého tymu. Rozvojem emocni
inteligence, kterou lze chapat jako schopnost sledovat vlastni i cizi pocity a emoce,
diferencovat je, vnitin€ zpracovavat a prizptisobovat jim své chovani, je mozné piedejit

komunika&nim problémiim i mnoha konfliktam V.

Diléi zavér

Hodnoceni podfizenych je nedilnou soucésti prace vedouciho pracovnika.
Jeho prostfednictvim miiZze nadfizeny motivovat pracovniky, vyjadiuje se k praci
svych podtizenych a samoziejmée je klicem k finanénimu ohodnoceni. Dobie provedené
hodnoceni by mélo byt pfinosné pro obé strany, tedy pro nadiizeného i podtizeného.
Nadfizeny by mél ziskat informace o tom, jaké ptfedstavy maji pracovnici o svoji praci,
kde vidi svoje uspéchy a kde naopak rezervy, jaké jsou jejich z4jmy. Podtizeny
by zase mél odchazet s pocitem, Ze jsou mu pfipominky nadiizené¢ho jasné a zfejmé,
a ze tzv. ,,vi, na ¢em je*“. Pokud je pfedmétem hodnoceni i Uprava platu, pfipadné
pfiznani odmény nebo prémii, pak by mél byt podiizeny informovan, co konkrétné

je divodem této Upravy, nebo za co je odménén.

Pfi posuzovani a hodnoceni lidi, a ostatné¢ i pfi vybéru novych pracovnikl by
se vedouci pracovnik nemél soustfedit pouze na jejich znalosti a dovednosti, ale rovnéz
1 na schopnost komunikovat s okolim, ovladat se, ptizptisobovat, zapojit se do tymové
prace a fteSit konflikty. SebezkuSenéjsi pracovnik nemusi dosdhnut pozadovanych
vykontl, pokud neni schopen komunikovat a orientovat se ve vztazich a situacich, které

na pracovisti vznikaji.

Y VAVROVA, Somia. Vyznam emoéni inteligence pro rozvoj kompetenci socidlniho pedagoga. In
Sbornik pfispévkil z konference Socialni pedagogika ve stiedni Evropé, soucastny stav a perspektivy.
Brno: IMS, 2010, s. 602.
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Obr. 2 Tabulka & 1: Model odlisnosti a kompatibility IQ—inteligence a EQ—inteligence”

1Q-inteligence EQ-inteligence

premysleni, hloubani asociovani

shromazd’'ovani faktd, udaji hledani novych ideji

rozpoznavani smyslu vytvareni smyslu

logické rozhodovani rozhodovani metodou pokusu a omylu
rozumove intuitivné

tvrda fakta mekka fakta

analyticky celostné

vedena rozumem vedena pocity

zvazovani spontanni rozhodnuti

myslet citit

zkouset, ovétovat vEtit ve spravnost vlastniho rozhodovani
slova a cisla lidé a situace

porozuméni minulosti vliv na budoucnost

logika psycho-logika

egocentricky skupinové¢ zaméieny

izolovany zapojeny

vzdélavani rozvoj emoci

Zdroj: Brockert, Braunova, 1997, s. 18-19 (poupraveno autorkou)

Y VAVROVA, Somia. Vyznam emoéni inteligence pro rozvoj kompetenci socidlniho pedagoga. In
Sbornik pfispévkil z konference Socialni pedagogika ve stiedni Evropé, soucastny stav a perspektivy.
Brno: IMS, 2010, s. 601.
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II. PRAKTICKA CAST



2. Prakticke Setfeni v ramci pracovnich kolektivi

Tym, ktery vedu — referat kontrolniho odd€leni nepfimych dani Finan¢niho Gfadu
pro Prahu 9 ma v soucasné dobé osm c¢lend. Zacinala jsem s Sesti lidmi, postupné
se ale nas referat rozrostl. Co do poctu podiizenych, myslim si, ze skute¢né 1ze hovofit
o malém pracovnim kolektivu. Prace s relativné malym poctem lidi pfindsi vyhody
i nevyhody. Osobné za velkou vyhodu povazuji skuteCnost, ze se vSemi svymi
podfizenymi mam velmi osobni vztah. Jsem seznamena s jejich rodinnymi poméry,

vim, kdo ma partnera, kdo ma déti, vim o jejich osobnich starostech, ale i radostech.

Vztah mezi ndmi je velmi uzky a je oboustranny. To, co ja vnimam jako vyhodu,
muze vSak pro nékoho predstavovat nevyhodu. Takto tizky a viceméné pratelsky vztah
s podiizenymi, mize vedoucimu pracovnikovi pfinaSet i spoustu problému. Pochopeni
pro zaméstnance muze byt v rozporu s pozadavky zaméstnavatele a vedouci pracovnik
zde vlastné funguje jako zprostiedkovatel tohoto vztahu. Jak tedy stanovit hranici

mezi pochopenim, a mezi plnénim povinnosti?

Pomoci dotazniku a testli jsem se rozhodla provést maly priazkum mezi svymi
podiizenymi a pokusit se tak zjistit, co je motivuje k praci, jak jsou spokojeni s tim,
jak sami plni svoje pracovni povinnosti, jak jsou spokojeni, ¢i nespokojeni,
s mym vedenim, jak hodnoti svoje moznosti, co je v praci bavi, a co naopak ne.
Pro srovnani jsem pozadala o vyplnéni dotazniku a testl pracovniky na obdobném
pracovisti. Co se tyCe dotazniku, tak predpokladam, Ze zde mlZe mit vliv snaha
,herozhdzet* si to s nadfizenym, ale u testli, ve kterych jde o motivatory, pozitiva nebo
naopak negativa prace a o zhodnoceni toho, co je pfi praci nejvice zdrzuje je mozné
provést srovnani a zamyslet se nad tim, co pracovnikiim statni sféry prace dava

a naopak.

V naésledujicich podkapitolach se budu zabyvat jednotlivymi dotazniky a testy,
které jsem v ramci pruzkumu rozdala svym podfizenym, a také pracovnikim
na obdobném pracovisti. Pokusim se zhodnotit, co bylo mym cilem se jejich

prostfednictvim dozveédét, a zda byly tyto cile naplnény.
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2.1 Analyza motivovanosti podfizenych

— dotaznik zaméteny na spokojenost ¢i nespokojenost zaméstnancii

Dotaznik, ktery je Piilohou &. 1 bakalatské prace V) byl sestaven za uéelem ovéfeni
spokojenosti, ¢i nespokojenosti mych podtizenych s pracovnim prostiedim, ve kterém
travi vétsSinu Casu, s klimatem, které na jejich pracovisti panuje, a rovnéz jsem je
ve druhé ¢asti dotazniku pozéadala o zpétnou vazbu, aby ohodnotili moji praci a vyjadiili
se ke zplsobu, jakym je fidim. Pfed jeho vypliiovanim jsem je upozornila, Ze se jedna
o zcela anonymni prizkum, jehoz vysledkd vyuziji pfi zpracovani svoji bakaléiské
prace. Pozadala jsem je, aby jej vyplnili pravdivé a odpovédné€, bez obav z né&jakych

postihti, pokud by vysledky byly pro mé nelichotivé.

Prvni ¢ast dotazniku je zaméfena na spokojenost s pracovnim prostfedim a klimatem
na pracovisti. Pracovnici odpovidaji na otazky, které se tykaji jejich pracovisté, vztahti
a komunikace s kolegy, a dale maji moznost zhodnotit svoje osobni pracovni nasazeni,

zamyslet se nad tim, do jaké miry pracuji tzv. naplno a kde maji pfipadné rezervy.

Druha cast dotazniku by méla poskytnout zpétnou vazbu mné. Moji podiizeni
zde hodnoti muj pfistup k nim, jak po pracovni strance, tak v osobni roving, a maji

se vyjadrit ke zptisobu, jakym pracovni kolektiv fidim.

Dotaznik se sklada celkem ze tficeti otdzek, ke kterym jsou nabizeny odpovédi
,»ano®, ,.spise ano®, ,,spiSe ne* a ,,ne/nikdy*. Cilem je, aby se moji kolegové zamysleli

nad otazkami a zaskrtli odpovéd’, kterd nejlépe vyjadiuje, co a jak citi.

2.2 Testy zaméfené na sebepoznani a sebehodnoceni podiizenych

Testy zaméfené na sebepoznani a sebehodnoceni by mély pomoci mym podiizenym
si uvédomit, co je na praci bavi a co naopak, méli by se zamyslet nad tim, jaké
problémy jim plnéni pracovnich kol pfinasi, co jejich praci komplikuje, a zda a jak

lze tyto problémy fesit.

Y www.feedback-online.cz
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Prvni test ,,Co mé motivuje — pozitiva, a co m¢ naopak nemotivuje — negativa®, ktery

je Pfilohou &. 2 bakalafské prace

, je zaméfen na uvédomeéni si toho, co pracovnika
na praci bavi, a co naopak povazuje za negativni. Je zde vyjmenovano devatendct
pozitiv a sedmnact negativ a tkolem mych kolegli bylo, aby z nabizenych moznosti
vybrali pét pozitiv a pcét negativ svoji prace, a ohodnotili je na stupnici 1 — 5,

pricemz nejvetsi pozitivum/negativum mélo byt hodnoceno pétkou.

Cilem tohoto testu je, aby si uvédomili, co vnimaji na svoji praci pozitivné, tedy
diivody pro¢ ji délaji, a zaroven se zabyvali i témi negativnimi aspekty. Pro mé je zde
pak prostor pro to, abych se snazila to, co vnimaji jako pozitivni rozvijet, a naopak

se snazit potlaCovat a eliminovat to, co vnimaji jako negativni.

Druhy test s nazvem ,,Analyza moji prace — rizika a moznosti feSeni“, ktery je
Piilohou &. 3 bakalatské prace ” je opét zaméfen na sebeuvédoméni si toho, co ndm
v praci pusobi nejvetsi problémy. Zaroven jsou zde nabizeny moZnosti feseni. Opét bylo
ukolem vybrat pét nejvétSich rizik, které ve svoji praci moji podiizeni citi a ohodnotit
je na stupnici 1 — 5, pficemz nejvétsi riziko mélo byt hodnoceno pétkou. Dale jim byly
nabidnuty 1 moznosti feSeni, ze kterych méli vybrat pét a opét je ohodnotit na stupnici

1 — 5, pricemz nejlepsi feseni mélo byt hodnoceno pétkou.

Cilem testu je, aby se moji podiizeni zamysleli nad tim, zda jim préce,
kterou vykonavaji pfindsi n¢jaka rizika, ktera by mohla ovlivnit jejich pracovni vykon.
Z nabidnutych feSeni si maji vybrat, jak tyto problémy feSit. Na zaklad¢ tohoto
testu by se méli naucit hledat potencionalni rizika, ale zaroven hledat feSeni, jak se

$ nimi vyrovnat.

Ve tietim testu, ktery je nazvan ,,Co mé pii praci nejvice zdrzuje?*, a ktery je

vr v . ry, r r 1 o . v . v
Pfilohou &. 4 moji bakalaiské prace " se maji moji podiizeni zamyslet nad tzv. Zrouty
Casu, tedy nad tim, co je pii jejich praci nejvice zdrzuje. Ze seznamu dvaceti ,,Zroutl

Casu” meéli vybrat pét, které je nejvice od prace odvadéji nebo je zdrzuji. Jsou zde

Y MACOVA, Emilie. ManaZerské dovednosti II. Vzd&lavaci stiedisko MF Vltava, 2009.
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uvedeny jejich osobni postoje, podminky pro praci, problémy tykajici se komunikace

a vztaht na jejich pracovisti.

Na zaklad¢ testu si mohou pracovnici uvédomit, které ¢innosti je zbytecné obiraji
o Cas, a maji tak moznost je eliminovat, pfipadné hledat feSeni, jak se jim pii praci

vyhnout.

2.3 Vyhodnoceni dotazniku a testli

Jak  jsem jiz uvedla, testy jsem rozdala svym osmi podiizenym v referatu
kontrolniho odd¢leni, a dale pracovnikiim na jiném odd¢leni finan¢niho ufadu, v rdmci
odborné praxe. Zvolila jsem zamérné jiné oddé€leni finanéniho uradu, kde pracuji,
protoze skupina, kterd vyplilovala dotaznik a testy, stejné jako méli moji podtizeni,
pracuje za velmi podobnych podminek, kterymi jsou naptiklad pracovni prostiedi, vyssi
vedeni, jednotny zpusob hodnoceni, moznosti motivace. Mohu tedy provést malé
srovnani toho, jak odpovidali moji podfizeni, a jak dotaznik a testy vyplnili podfizeni

m¢é kolegyné z vymétovaciho oddé€leni.

Vyhodnoceni dotazniku

Dotaznik byl zaméi'eny na spokojenost ¢i nespokojenost zaméstnanci.

- vyhodnoceni odpoveédi mych podiizenych — pracovnikl referatu neptimych dani

kontrolniho oddéleni Finan¢niho ufadu pro Prahu 9:

1. ¢ast dotazniku zaméfend na spokojenost s pracovnim prostfedim a klimatem

na pracovisti — z vyhodnoceni vyplynulo, ze na strané¢ mych podiizenych pievazuje
spokojenost. Jsou spokojeni s tim, jak na pracovisti funguje vzajemna spoluprace,
s atmosférou, ktera na pracovisti panuje a libi se jim i prostiedi, ve kterém pracuji.
Své kolegy povazuji za pratele, 1 kdyz na vzijemné setkdvani mimo pracovisté
neni ¢as. Prace, kterou délaji je bavi a uspokojuje a mnozi by doporucili praci

na finan¢nim Ufadé svym znamym, pfibuznym ¢i pratelim.
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Rovnéz ale uvedli, ze na pracovisti obCas dochéazi ke konfliktim, a také, Ze jim

chybi moznost dal$iho osobniho rlstu na stavajicim pracovisti.

2. Cast dotazniku zamétfend na spokojenost s praci nadfizen¢ho — z vyhodnoceni

vyplynulo, Ze jsou moji podfizeni s moji praci a zpisobem vedeni a fizeni
spokojeni. Uvedli, ze rozumim jejich pfipominkdam a beru je v vahu a zabyvam se
jejich pracovnimi i soukromymi problémy. Nemaji pocit, Ze by byli neopravnéné
kritizovani a rovnéz popteli, Ze by na jejich pracovisti vladl chaos a Spatna
organizace prace. Za snad jedinou vytku viici mné lze povazovat ojedinély nazor,

ze jsou ode m¢ malo chvaleni.

- vyhodnoceni odpovédi pracovnikii referatu vymétovaciho oddé€leni fyzickych

osob Finan¢niho ufadu pro Prahu 9 — porovnavaci prizkum:

1. ¢ast dotazniku zaméfena na spokojenost s pracovnim prostiedim a klimatem

na pracovisti — z vyhodnoceni rovnéz vyplynulo, Ze na strané pracovnika referatu
vymeétovaciho oddé€leni pievazuje spokojenost. Nejveétsi spokojenost se tyka vztaht
s kolegy, se kterymi se setkavaji i mimo préci, kladné vnimaji atmosféru na jejich
pracovisti. Jsou spokojeni s tim, ze na pracovisti funguje vzajemna spoluprace,
prace je spiSe bavi, a ani oni nejsou zdrzenlivi, co se ty¢e ptipadného doporuceni

pro své znamé, piibuzné Ci pratele, aby pracovali na finan¢nim urade¢.

Rovnéz vsak pfipustili, Ze 1 na jejich pracovisti obcas dochdzi ke konfliktim,
nejsou prili§ spokojeni s tim, v jakém pracuji prostfedi a také jim chybi moZznost

dalsiho osobniho rustu.

2. cast dotazniku zaméfend na spokojenost s praci nadiizeného — z vyhodnoceni

vyplynulo, Ze podfizeni moji kolegyné¢, vedouci referatu ve vymétovacim oddéleni
fyzickych osob, jsou se zplisobem, jakym je vede a fidi spokojeni. Uvedli, Ze si
v§ima jejich pracovnich vysledkt, bere v Givahu jejich pfipominky a rozumim jim,
a jsou spokojeni i stim, jak jsou hodnoceni. Ocenuji jeji pochopeni pro jejich
pracovni, ale i osobni problémy, rozumi jejich pfipominkdm a bere je v ivahu,
a zabyva se jejich pracovnimi i soukromymi problémy. Neciti se byt neopravnéné
kritizovani, naopak se citi byt chvaleni a jsou spokojeni i s organizaci prace na jejich

pracovisti.
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Vyhodnoceni testu ,,Co mé¢ motivuje — pozitiva, a co mé naopak

nemotivuje — negativa“
Test je zaméfen na to, aby si pracovnici uvédomili, co j e na jejich praci bavi,
a co naopak povazuji za negativni.

- vyhodnoceni odpovédi mych podiizenych — pracovniki referatu nepiimych dani

kontrolniho odd¢€leni Finan¢niho ufadu pro Prahu 9:

.. | POZITIVA moji prace v poradi od | NEGATIVA moji prace vporadi od
Poradi xur - co e . S Co
nejvétsiho po nejmensi z nabizenych nejvétSiho negativa po nejmensi z nabizenych
1. Staly ptijem Neustalé zmény v zdkonech, zmény
zékont ,,na posledni chvili*
2. Mam praci Stresova prace
Dobry vedouci
3. MozZnost organizovat si praci Negativni medializace
4. Rtznorodost Vétsina Zen
5. Uspokojeni, prace me bavi Spatné finanéni ohodnoceni, chybgjici
uznani
6. Sociélni jistoty Neustale nové informace, vyklady,
Komunikace s lidmi $patnd informovanost v rdmci resortu,
nejednotnost vykladt
7. Pruzna pracovni doba Obtizni klienti
Moznost prace s lidmi
8. Moznost sebevzdélavani Velky objem prace
9. Préce s lidmi Nedostacujici technika
Nemoznost obsahnout celou problematiku
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vyhodnoceni odpovédi pracovnikl referatu vymeétovaciho oddéleni fyzickych

osob Finan¢niho ufadu pro Prahu 9 — porovnavaci prizkum:

POZITIVA moji prace v poradi od

NEGATIVA moji prace vporadi od

Poradi nejvétSiho po nejmensi z nabizenych nejvétsiho negativa po nejmensi z nabizenych

1. Mam praci Spatné finanéni ohodnoceni, chybéjici
uznani

2. Moznost prace s lidmi Neustalé zmény v zdkonech, zmény
zakont ,,na posledni chvili*

3. Staly pijem Neustale nové informace, vyklady,
$patnd informovanost v rdmci resortu,
nejednotnost vykladi

4. Socialni jistoty Velky objem prace

5. Moznost organizovat si praci Nemoznost obsahnout celou problematiku

, . tr a pra

6. Dobry vedouci Stresova prace

7. Prace s lidmi Nedostacujici technika

8. Uspokojeni, prace mé bavi Obtizni klienti
Nespravedlivost v odméiovani prace

9. Samostatnost Vétsina Zen

Riznorodost Prace mé neuspokojuje
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Vyhodnoceni testu ,,Analyza moji prace — rizika a moZnosti feSeni*

Test je zaméfen na sebeuvédomeéni si toho, co pracovniklim plisobi pii jejich praci

nejvetsi problémy a zaroven nabizi moznosti feseni.

- vyhodnoceni odpoveédi mych podiizenych — pracovniki referatu neptimych dani

kontrolniho oddéleni Finan¢niho ufadu pro Prahu 9:

MOZNOSTI RESENI v moji priaci

Poradi | RIZIKA prace — sestupné od rizika,
které podiizeni vnimaji jako nejvét§i | — sestupné od nejlepSiho moZné FeSeni
1. Moznost chyby Zlepsit finan¢ni ohodnoceni
2. Unava, podrazdénost, vypéti Zmgénit zakon
ZlepSeni vaznosti prace
3. Moznost fyzického napadeni Mit nadhled, obrnit se
4. Vysoké zodpovédnost V¢asnd informovanost
5. MozZnost piijit o praci MozZnost relaxace
6. Prace s penézi Vice uznani od nadfizenych
Zlepsit organizaci prace
Zménit zaméestnani
7. Spatné rozdélena prace V¢Etsi moznost Skoleni
8. Vyrovnani s uplatkem Oc¢kovani, vitaminy (pozn. nikdo neoznacil)

- vyhodnoceni odpovédi pracovnikll referdtu vymétovaciho oddéleni fyzickych

osob Finan¢niho tfadu pro Prahu 9 — porovnévaci pruzkum:

MOZNOSTI RESENI v moji praci

Poiadi | RIZIKA prace — sestupné od rizika,
které podiizeni vnimayji jako nejvét§i | — sestupné od nejlepSiho moZné reSeni
1. Unava, podrazdénost, vypéti Zlepsit finan¢ni ohodnoceni
2. Moznost pfijit o praci Mit nadhled, obrnit se
3. Moznost chyby Zmeénit zakon
4. Spatné rozdélena prace V¢asna informovanost
5. Vysoké zodpovédnost Vice uznani od nadtizenych
Zlepsit organizaci prace
6. Moznost fyzického napadeni Zlepseni vaznosti prace
Préce s penézi
7. Moznost fyzického napadeni Moznost relaxace
Prace s penézi
8. Vyrovnani s tplatkem Zmeénit zaméestnani

Ockovani, vitaminy (pozn. nikdo neoznacil)
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Vyhodnoceni testu ,,Co mé pti praci nejvice zdrzuje?
Test slouzi k zamysleni se nad tim, co pracovniky pii praci nejvice zdrzuje.

- vyhodnoceni odpovédi mych podiizenych — pracovniki referatu nepiimych dani

kontrolniho odd¢€leni Finan¢niho ufadu pro Prahu 9:

1. misto, tedy nejvétsi | hodné papirovani, ¢teni
»Zrout ¢asu

2. misto nepouzivam dostate¢né dostupnou techniku, ktera by mohla
moji préaci zjednodusit, zrychlit
3. misto snaha znat (mit) vSechna dostupna data

neumim fict ,,ne*

sklon k tomu odkladat co mé nebavi
snaha si udélat vSechno sam
telefonické vyruSovani

zdravotni nebo jiné osobni problémy

4. misto snaha udélat toho ptili§ mnoho najednou

nelplnd, nedostatecna informovanost, Spatna nebo nulova
komunikace

neohlasené navstévy

nedostate¢na motivace

rozptylovani ze strany mych spolupracovniki

5. misto Spatna evidence a zakladani pisemnosti

nestiham terminy, a tak ¢asto improvizuji

neustdlé hledani listeckli s pozndmkami, telefonnimi
Cisly,vzkazy

- vyhodnoceni odpovédi pracovnikii referatu vymétovaciho oddé€leni fyzickych

osob Finan¢niho ufadu pro Prahu 9 — porovnavaci prizkum:

1. misto, tedy nejvétsi | snaha znat (mit) vSechna dostupné data
»Zrout ¢asu* telefonické vyruSovani

2. misto nejasné, nepiesné stanoveni ukoll

snaha ud¢lat toho pfili§ mnoho najednou

hodné¢ papirovani, ¢teni

nepouzivam dostatecné dostupnou techniku, ktera by mohla
moji praci zjednodusit, zrychlit

3. misto neumim fict ,,ne*

neuplna, nedostatecna informovanost, Spatnd nebo nulova
komunikace

neohldSené navstévy

nedostate€na motivace

rozptylovani ze strany mych spolupracovnikti

zdravotni nebo jiné osobni problémy

4. misto sklon k tomu odkladat co mé nebavi
spéch, netrpélivost
snaha si udélat vSechno sam
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3. Vyuziti poznatkt ziskanych Setfenim v praxi

Cilem moji bakalafské prace bylo zejména sezndmit se s teoretickymi moZnostmi
vedeni a fizeni malého pracovniho kolektivu, resp. podfizenych obecné tak,

abych mobhla téchto ziskanych znalosti nadale vyuzit v praxi.

Déle bych rada na zéklad¢ studia odborné literatury, svych dosavadnich zkuSenosti
a zejména na zakladé¢ proveden¢ho prizkumu zhodnotila, zda jsou v teorii popsané

zpusoby aplikovatelné na oblast statni spravy, kde pracuji.

3. 1 Vyvozeni zavéri pro podiizené¢ a pro vedouci malého pracovniho

kolektivu na zaklad€¢ vyhodnoceni dotazniku a testl

Vysledky prizkumu na zékladé dotazniku maji vyznam z vétSi casti pro mé
jako vedouci, testy mély poskytnout moznost zejména mym podiizenym se zamyslet
nad tim, co je v praci zdrzuje, kde jsou rizika, co jim v praci zptisobuje problémy,

a co je naopak bavi a ptinasi jim uspokojeni.

Pfi vyvozovani zavéri jak pro svoje podiizené, tak 1 pro mé, jako vedouci
malého pracovniho kolektivu, chci zohlednit 1 wvysledky prizkumu provedeného
na vymétovacim oddéleni fyzickych osob finan¢niho Ufadu, v rdmci odborné praxe.
Samoziejmé vysledky provedené na rGznych pracovistich jednoho finan¢niho ufadu
nelze zobeciiovat na celou statni spravu, ale vzhledem ke specifikiim statni spravy,
kterd jsem popsala v teoretické Casti svoji prace, je mozné je zhodnotit a dil¢i opatieni

a zavéry pro praxi vyvodit.

A) ... k zavéram vyplyvajicim z vysledkii testi:

Moji podfizeni a podiizeni kolegyné¢ z vyméfovaciho oddéleni méli moznost
pfi vypliovani testll provést jakési sebehodnoceni a zhodnotit svoje nazory a postoje

vuci svému zaméstnani, vi€i praci, kterou vykonavaji.
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Jak vyplyva z tabulek v podkapitole 2.3 jsou si z ¢asti jejich odpovédi a jejich
hodnoceni velmi podobné, z ¢asti se vSak 1isi. Rozdily, které je mozné pozorovat pak
vychézeji z odliSnosti prace, kterou vykondvaji. Pracovnici kontrolniho oddé€leni pracuji
vice v terénu, chodi na kontroly a Setfeni do podnikd, firem a k podnikateltim a potykaji
se sodliSnymi problémy. Specializuji se pouze na uzsi okruh danové problematiky,
za to vSak podrobnéji, a musi obsahnout i problematiku spravy dani a obchodniho
a obcanského zakoniku. Naproti tomu pracovnici vymétovacich oddéleni svoji préci
vykonévaji v kancelafi a musi se zabyvat $ir§im okruhem dafiové problematiky. Klienti
chodi prevazné za nimi, v ufednich hodinach kdykoli, nebo po domluveé i mimo né¢,

a prave k nim jako k prvnim sméiuji jejich dotazy.

Test ,,Co mé motivuje — pozitiva, a co m¢ naopak nemotivuje — negativa“
byl zaméfen na to, aby si podiizeni uvédomili, co je na jejich praci bavi, co je k praci
motivuje, a co naopak povazuji za negativni. Jednoznacéné¢ z ného vyplynulo,
7e za pozitivum svoji prace povazuji staly piijem, jistotu zaméstnani a socialni jistoty,
které jim statni sprdva nabizi. Dale jim vyhovuje prace s lidmi a mezi lidmi a moZnost si
praci samostatné organizovat. To jsou jist¢ motivatory, se kterymi lze dosahovat
dobrych pracovnich vysledkt. PotéSujici pro mé i pro moji kolegyni ve vyméfovacim

odd¢lenti je fakt, ze jako jedno z pozitiv oznacili i ,,dobrého vedouciho®.

Pro nés, jako nadfizené, z toho vyplyva, Ze hodnoty, které se umistily na ptednich
mistech, to, co povazuji nasi podfizeni za pozitiva, je tieba podporovat a rozvijet.
Rozhodné neni na misté pouzivat jako sankce vyhruzky tykajici se moznosti ztraty
zaméstnani, které by se mohly stat kontraproduktivnimi. Strach a obavy ze ztraty
zaméstnani jsou jednim z nejvétSich stresort a vystresovany ¢loveék optimalni pracovni
vykon podat nemtize. Urcité jsou i pfipady, kdy je pohrizka rozvdzanim pracovniho
poméru uc¢inna, ale je tfeba postupovat velmi opatrné a individudlné. Stalost piijmu
a socialni jistoty je jednim ze specifik statni spravy, ale nejedna se o nedotknutelné

paradigma.

Z testu dale vyplynulo, ze v zdjmu dobrého fungovani kolektivu je tfeba podporovat
spolupraci a komunikaci v ramci referatu. Podfizenym rovnéz vyhovuje moznost si
praci zorganizovat, a proto je na misté¢ nebranit jim v samostatnosti, aby méli sami
moznost rozvijet svoje schopnosti a znalosti. Jen tak mohou pfevzit za svoji praci

a svoje pracovni vysledky plnou odpovédnost.
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Dalsi test nazvany ,,Analyza moji prace — rizika a moznosti feSeni byl zaméteny
na sebeuvédoméni si toho, co naSim podfizenym pracovnikiim pusobi pfi jejich praci
nejvetsi problémy, v ¢em spatfuji jeji rizika, a zaroven nabizi moznosti feSeni,
ze kterych si mohli vybrat ta, kterd povazuji za nejoptimdlné€j$i. Za nejvétsi rizika
oznacili pracovnici obou oddéleni tinavu, podrazdénost a vypéti, které¢ vyplyvaji z jejich
prace, dale moznost chyby, vysokou zodpovédnost a moznost fyzického napadeni.
Zde je nutné podotknout, Ze s verbalnimi utoky a slovnimi urdzkami pracovnimi se
pracovnici spravce dané setkdvaji, bohuzel, pravidelné. Pomérné vysoko se umistilo
i riziko ztraty zaméstnani, které ziejmé souvisi zejména se skute¢nosti, Ze vlna
propousténi, spolu se snahou o zestihleni statniho aparatu, se jich rovnéz dotyka a oni

toto nebezpec¢i vnimaji.

Co se tyce moznosti eliminace a feSeni rizik uvedli pracovnici shodné na pfednich
mistech zlepSeni finan¢niho ohodnoceni, pfijeti potfebnych zmén v zadkonech a také
zlepSeni vaznosti prace statnich Ufednikd. To souvisi i1 s negativni medializaci nasi
prace. Dale chtéji byt v€as a dostatecné o vSem informovani a pozaduji od svych
nadfizenych vice uznani. Moji podfizeni i podfizeni moji kolegyné by shodné piivitali

moznost relaxace a rovnéz uvedli jako jednu z moznosti zménu zaméstnani.

Pro vedouci pracovniky bude nutné vychdzet z moznosti feSeni, které podiizeni
povazuji za optimdlni tak, aby diky nim snizili rizika, ktera jejich praci provazeji.
ZlepSeni finan¢niho ohodnoceni je slabd stranka statni spravy. Moznosti jsou velmi
omezené. Stejné tak zmény zdkonl a zlepSeni vaznosti neni v sildch vedoucich
pracovnikl jednotlivych odvétvi statni spravy. Jeji celkovy obraz ve spolecnosti je
vytvafen na zdkladé medidlnich zprav a politickych rozhodnuti, ktera s praci

jednotlivych resortl ¢asto nesouvisi, nebo se tykaji jednotlivei.

Kde ma ale vedouci pracovnik moznost prispét k feSeni problému a rizik, se kterymi
se jeho podfizeni potykaji, je oblast uznani ze strany nadtizeného, oblast organizace
prace, dale jsou jimi v€asna informovanost, nadhled a mozZnost relaxace. Uznani ze
strany nadiizenych musi piijit vzdy, pokud se jeho podfizenym néco povede,
pokud splni pozadované ukoly nebo zvladnou slozity ptipad. Na poli organizace
prace a informovanosti podiizenych je zejména na vedoucim pracovnikovi,
jakym zptsobem praci rozdéluje, koordinuje a kontroluje, jakym zplsobem sd€luje

informace, a jak se svymi podiizenymi komunikuje. Na zaklad¢ toho jeho podtizeni
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pak citi bud’ podporu a oporu, anebo naopak negativn¢ vnimaji chaos na pracovisti
a nekompetentnost nadiizeného. K hodnoceni pracovnikli i feSeni kazdodennich
problémil je tieba ptistupovat urcit¢ s nadhledem a vnimat vSechny souvislosti. Je nutné
ptihlédnout k aktudlni pracovni i osobni situaci kazdého podfizeného a volit

individualni piistup vzdy, kdyz je to mozné.

Ani oblast relaxace a odreagovani neni zanedbatelnd. Ne vzdy je mozné se svymi
podiizenymi sdilet mimopracovni aktivity, i kdyZz se najdou kolektivy, které se
neformaln¢ setkdvaji pfi sportu ¢i kulturnich akcich. Urcité je ale mozné v ramci
pravidelnych i mimotadnych porad odleh¢it atmosféru mimopracovnimi tématy, zavést
na pracovisti setkani u pftilezitosti svatkli a narozenin jejich kolegii nebo spolecné
oslavit Vanoce ¢i Velikonoce a potésit je drobnym darkem. Tato ¢asova i financni

investice se vyplati zejména v oblasti komunikace a vzajemné divéry a spoluprace.

Test ,,Co mé pii praci nejvice zdrzuje?* slouzil k zamysSleni se nad tim,
co pracovniky pfi praci nejvice zdrzuje. I zde se jak pracovnici referatu kontrolniho
oddéleni, tak pracovnici referatu vymétovaciho odd€leni v mnohém shodli. Za nejvétsi

y N s , f , .
,Zrouty casu“ oznacili snahu zniat a mit vSechna dostupna data, skutecnost,
7ze nepouzivaji dostupnou techniku, ktera by jim mohla praci zjednodusit a zrychlit
a také hodné¢ papirovani a velké mnozstvi materiala ke ¢teni. Déle to, ze neumé;ji fici

,»he*, uvedli i zdravotni nebo jiné osobni problémy a rovnéz telefonické vyruSovani.

V této oblasti je role vedouciho pracovnika velmi omezend. Jeho ukolem je vytvaret
podminky, pfipravit a navrhnout postupy a nabizet moznosti, ale jakym zptisobem
budou jednotlivi podfizeni se svym casem hospodafit, jaké prostiedky ¢i pracovni
postupy budou pouzivat je na organizaci prace kazdého jednotlivce. Zde je nutné
vychédzet ze skutecnosti, Ze nasi podfizeni jsou samostatni pracovnici, individudlni
osobnosti s riznym pracovni tempem i zivotnim rytmem, s riznymi charakterovymi

a temperamentovymi vlastnostmi, a jen tézko zde 1ze néco natizovat.

B) ... k zavérim vyplyvajicim z dotazniku:

Pii vypliovani dotazniku se moji podiizeni a podfizeni kolegyné z vymérovaciho
oddéleni zaméfili na hodnoceni svého pracovniho prostfedi a klimatu na pracovisti,

a dale na hodnoceni svych nadfizenych, zpiisobu, jakym je jejich vedouci pracovnik
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fidi, jak rozhoduji. Stru¢né zhodnoceni jejich odpovédi je uvedeno v podkapitole 2. 3.
Nyni se zam¢efim na jednotlivé odpovédi na otazky a pokusim se zhodnotit, do jaké miry

mohu, jako jejich ptimy nadfizeny, pfispét k jejich spokojenosti.

Dotaznik byl zaméieny na spokojenost zaméstnancti s pracovnim prostiedim a

klimatem na pracovisti

Z odpovédi mych podfizenych vyplyva, ze jsou viceméné spokojeni s pracovnim
prostiedim, klimatem na pracovisti a mnozi by nejen opét zvolili pfi hleddni zaméstnani
finan¢ni Ufad, ale doporucili by praci zde 1 svym znamym, ptatelim nebo ptibuznym.
Mezi kolegy na pracovisti panuje dobra spoluprace, ke konfliktiim dochazi malo. Prace,
kterou délaji, je bavi, pracuji naplno, ale pfesto vnimaji i rezervy ve svém pracovnim
nasazeni. Pfiznavaji moznost vzd¢lavat se, ale zaroven jsou si védomi faktu, ze moznost

dalSiho osobniho riastu a ptipadného pracovniho postupu je velmi omezena.

Velmi podobné odpovidali na otazky tykajici se spokojenosti zaméstnancii
s pracovnim prostfedim a klimatem pracovnici referatu vymétovaciho oddéleni. Odlisné
byly odpovédi tykajici se setkdvani se s kolegy mimo praci, kde odpovidali vétSinou

kladng, a dale odpovédi na otazky, které souviseji s uspokojenim z préace, kterou délaji.

Ukolem vedouciho pracovnika je vytvafet podminky pro to, aby lidé, které Fidi,
mohli vykonavat svoje pracovni povinnosti a svéfené tkoly co mozna nejlépe. Pracovni
prostfedi muize vedouci pracovnik ovlivnit jen zéasti, naptiklad tim, Ze povoli mit
na pracovisti kvétiny, osobni véci, anebo naopak tim, Ze zakaze prostfedi kancelate
jakkoliv ozivit. Zde je potieba postupovat velmi opatrné. Na pracovisti by to mélo jako
na pracovisti vypadat, rozhodné neni dobré se tam citit jako doma v obyvacim pokoji,
na druhou stranu je tieba, aby se 1idé prosté citili dobte. Technicka vybavenost je dana
moznostmi zameéstnavatele, ale jednotliva pracovist¢ mohou ptlisobit riznym dojmem.
Pfiméfené mnozstvi kvétin, ¢i obrazek na sténé mohou jist€ pracovni prostiedi

zptijemnit.

Atmosféra na pracovisti, spoluprace, ktera v kolektivu panuje i zptisob komunikace
mezi pracovniky je jiz z pozice vedouciho pracovnika mnohem vice ovlivnitelnd. Odviji
se od jeho chovani, od jeho stylu fizeni a komunikace. Je nezbytné, aby vedouci

pracovnik svoje podfizené vnimal, sledoval klima na pracovisti, informoval je o svych
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postupech a rozhodnutich, je-li to tfeba, poskytoval jim zpétnou vazbu a byl pfipraven
feSit problémy, které na jeho Useku mohou nastat. Je jen na ném, zda z lidi dostane
to nejlepsi, zda je dokdZze motivovat tak, aby jeho podfizeni pracovali s plnym
nasazenim a prace je bavila, i kdyZ nema moznost vyuzivat odmén v podobé finan¢niho

ohodnoceni nebo doporuceni k pracovnimu postupu.
Dotaznik byl zaméieny na spokojenost s praci nadrizeného

I ptfi hodnoceni svého nadfizen¢ho se pracovnici referatu kontrolniho oddé€leni
a pracovnici referatu vymeétovaciho oddéleni shodli. Odpovédi ukazuji, Ze jsou s praci
svého nadfizeného a zpisobem vedeni a fizeni spokojeni. Ocenuji to, Ze jejich vedouci
berou v tivahu jejich podnéty a pfipominky, zabyvaji se jejich pracovnimi 1 osobnimi
problémy a snazi se vSimat si jejich pracovnich vysledkll. Shodné uvedli, Ze nemaji
pocit neopravnéné kritiky, nebo Ze by na jejich pracovisti vladl chaos a Spatna

organizace prace. Uvitali by vSak vice chvaly ze strany svych nadfizenych.

Vedouci malého pracovniho kolektivu, ve kterém se lidé dobie znaji a kdy ma
moznost kazdého jednotlivého pracovnika posuzovat a ptistupovat k nému individudlné,
by mél této moznosti vyuzit. Musi rozdélovat praci podle schopnosti a znalosti svych
podiizenych, ale tak, aby jim umoznil profesni a pracovni rdst, rozsifovani jejich
védomosti a znalosti. Dale musi byt pfipraven se svymi pracovniky komunikovat, fesit
problémy, a to jak pracovni, tak osobni, musi se naucit chvalit, ale rovnéz zabyvat se

pfipadnymi prohiesky nebo pracovnimi neuspéchy.

3.2 Navrhy a doporuceni pro praxi

Jaky by tedy mél byt vedouci nebo fidici pracovnik? Co doporudit vSem, kteti maji
tu zodpovédnost vést tym, skupinu, oddéleni, referat ... 1idi? Lidi, ktefi na n¢j spoléhaji

a véfi mu. Zde je nékolik zasad, které je podle mého nazoru nutné dodrzovat:

e pristupovat ke svym podiizenym individualné — vnimat jejich pracovni tempo

a zivotni rytmus, temperament,

e zajimat se o lidi, o jejich pracovni i osobni problémy, o jejich zajmy a konicky —

nebat se neformalnich setkdni a mimopracovnich aktivit,
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e vychazet jim vstfic pfi feSeni jejich problémd, zabyvat se jimi — byt pfipraveni

vyslechnout, snazit se najit feSeni, pomoci jim,

e komunikovat s podfizenymi, spolupracovat s nimi a pomahat jim, podporovat je

— aby si uvédomovali svoje vlastni hodnoty,

e predavat jim a d€lit se s nimi o svoje zkusSenosti a znalosti — vysledky jejich jsou

vasi vizitkou,

e byt objektivni, pfijimat jejich podnéty, umét se omluvit, pfiznat chybu, nestydét

se za neznalost (nikdo nezné vSechno),

e umét chvalit — pokazdé¢, pokud je ta moznost (a s usmévem), ale i kritizovat —

zde je vSak vzdy nutné mit ptfipravené padné argumenty,

e prevzit osobni odpovédnost za svoje podiizené a stat za nimi — musi citit nasi

podporu.

Tyto zasady jsou shrnutim poznatk ziskanych pii studiu socialni pedagogiky,
cetbou odborné literatury a zejména praktickym Setienim, které jsem provedla mezi

svymi podiizenymi a podiizenymi kolegyné ve vymétovacim oddélent.

3.3 Moznosti vyuZiti socidlni pedagogiky pii vedeni a fizeni

Socialni pedagogika je povazovana za obor na hranici pedagogiky a sociologie.
Zkoumd primarn¢ socialni vztahy v procesu vychovy a vliv socialniho prostiedi
na &lovéka, ale rovnéZ se snazi porozumét vztahtim ve spole¢nosti V. Integruje a rozviji
poznatky véd o clovéku a spole¢nosti, analyzuje dynamické vztahy mezi jedincem
a prostiedim a usiluje o jejich optimalizaci. Zkouma propojenost bio-psycho-socidlnich
jevu ovliviwgjicich socialni integraci. Zaméfuje se na jedince jako sociokulturni
osobnost, rozviji jeho odpovédnost za vlastni rozhodnuti a vede k hledani vlastnich

zivotnich cest. Respektuje individudlni potieby a zajmy jedince a iniciuje takové zmény

1) http://kalasek.wz.cz/socped.html
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v socialnim prostfedi, které podporuji jeho rozvoj, zmirfiuji rozpory mezi nim

v ’ I v o v . v vy ’ r crq1r 1
a spole¢nosti a zaroven vénuje pozornost piiméfenym formam socialni kontroly .

Cilem sociélni pedagogiky je zaméteni se na jedince, jeho piiprava, vychova a péce

o ngj tak, aby byl schopen odpovédné a kvalifikované plnit svoje socialni role, a aby se

vvvvvv

Studiem pfedmétl z oblasti psychologie, sociologie, socidlni komunikace, prava
a pedagogiky lze ziskat znalosti vyuzitelné nejen pifi vykonavani Cinnosti spojenych
s vychovou a vzdélavanim problémovych jedincti nebo pii praci v socialni oblasti.
Znalosti ziskané studiem jsou rovnéz vyuzitelné v bézném Zzivoté, zejména
pii kazdodenni interakci s lidmi kolem sebe. Je-li pak nasi profesi vedeni a fizeni lidi,
pak by mélo byt v zdjmu kazdého vedouciho pracovnika, aby se seznamil s poznatky
z téchto oborii. Muze pak lépe porozumét nejen sam sobé¢, ale i potfebam druhych.
Pochopeni sebe sama a svého okoli je predpokladem uspésného zvladani ukolt

a dosahovani kvalitnich vysledka.

Vedouci nebo fidici pracovnik, ktery ovlada pouze znalosti tykajici se jeho oboru,
ale ma problém komunikovat a spolupracovat se svymi podfizenymi bude vzdy
v nevyhod¢ oproti vedoucimu, ktery rozviji svoje poznani i smérem k spole¢nosti jako
celku 1 jednotlivych konkrétnich lidi. Diky studiu socialni pedagogiky, resp. obortl,
které v sob¢ zahrnuje, znalostem a dovednostem, které ma moznost béhem studia ziskat,
ma vedouci pracovnik moznost vyuzit tyto ziskané poznatky pii uspéSném fizeni

a vedeni svych podtizenych.

Y http://pedagogika.ff.cuni.cz
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Zaver

Jako téma svoji bakalarské prace jsem si vybrala ,,Vedeni malého pracovniho
kolektivu®. Dtivodem je fakt, Ze jako vedouci malého pracovniho kolektivu pracuji
a rada bych poznatky ziskané diky studiu oboru socialni pedagogika vyuzila ve svoji

funkci vedouci referatu.

Pii psani bakaldiské prace jsem si prostudovala dostupnou odbornou literaturu,
skripta jednotlivych predmétti, kterda jsou zahrnuta do studijniho programu specialni
pedagogiky, a také jsem vyuzila internetovych odkazl, které se danou problematikou
zabyvaji. Diky témto zdrojiim jsem se sezndmila s poznatky o zplisobech vedeni a fizeni

lidi a moznostech jejich motivace.

Maly pracovni kolektiv je zakladem organizace, soucasti vétSiho kolektivu.
Jeho existence je jednou zpodminek pro jeji dobré fungovani. Dilezitym
faktorem je osobnost vedouciho pracovnika, jeho vztah k podfizenym, zplsob
komunikace a kontroly a jeho schopnost motivovat podfizené. Specifikem statni sféry,
na kterou jsem se ve svoji praci zamétila je, ze neumoznuje vedoucim pracovnikiim
pruzné reagovat na aktualni situaci a pozadavky ze strany podfizenych 1 nadtizenych.
Kazdd zména je velmi slozitym a zdlouhavym procesem a casto nedosihne
pozadovanych uc¢inkid. V budoucnu bude tfeba, aby statni sektor ptevzal ze soukromé

sféry zejména schopnost pruzné reagovat na vyvoj situace.

podtizené. Jejich kvalitni a profesionalni vykon odrazi to jak s nimi komunikuje, jak zna
jejich slabé 1 silné stranky, a také zda je schopen vytvofit odpovidajici pracovni
podminky a prostfedi. Statni sprava se snazi v oblasti motivace ptiblizovat soukromému
sektoru, ale zaostava diky svym omezenym moznostem. Presto i zde plati to, Ze mira

motivace podfizenych je do velké miry ddna osobnosti vedouciho pracovnika.

Vramci referatu, jehoz jsem vedouci, a dale vramci referatu vymeétovaciho
oddéleni, jsem se pokusila provedenim Setfeni formou dotazniku a testl
analyzovat a posoudit schopnosti a motivovanost podiizenych, miru jejich
spokojenosti ¢i nespokojenosti s pracovnim prostfedim a atmosférou na pracovisti.

Vyplnénim testii rovnez provedli jakési sebehodnoceni nebo sebereflexi, méli moznost
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posoudit problémy a rizika, ktera jim jejich prace pfinasi, a zamyslet se nad feSenimi.
Na zaklad¢ provedeného Setfeni jsem sestavila obecnd doporuceni, resp. zasady,
kterymi by se mél vedouci malého pracovniho kolektivu fidit. Domnivam se,
ze uspesnost pracovniho kolektivu a klima, které je na pracovisti, velmi zavisi na tom,

jakym zplisobem je veden.

V tivodu bakalafské prace jsem si rovnéz stanovila hypotézu, Ze ve statni sprave
nelze aplikovat metody fizeni a motivovani podfizenych popisované v odborné
literatufe, a je tieba je pfizplsobit a upravit vzhledem k omezenym moznostem v oblasti
odménovani a pracovniho postupu. Z provedeného Setfeni vyplynulo, ze pro pracovniky
na vybraném useku statni spravy je urCité nejdilezitéjSim motivatorem finanéni
ohodnoceni, jsou si vSak védomi omezenych moznosti, které jim v tomto sméru statni
sprdva muze nabidnout. Ne pfili§ pozitivn¢ hodnoti i moZnosti v oblasti pracovniho
postupu. Co se vSak tyka nefinancnich motivatord, tak musim konstatovat, Zze vSechny
v odborné literatufe popsané metody a zplisoby motivace jsou aplikovatelné i ve statni
spravé. Jsou jimi zejména principy pusobeni lidskych potieb, z nichZ za nejdulezitéjsi
lze povazovat jistotu zaméstnani, uznani a ptatelstvi, nebo motivace ptimou, otevienou

a osobni komunikaci ze strany nadiizené¢ho.

Z vysledkt Setfeni dale vyplynulo, Ze velmi vyznamnym prvkem pfi vedeni a fizeni
lidi je samotna osobnost fidiciho pracovnika. Jeho pfistup k podfizenym, zplsob jeho
komunikace s nimi, schopnost poskytovat a pfijimat zpétnou vazbu nebo mira jeho
pochopeni pro jednotlivé podiizené se odrazi v tom, jaka atmosféra na pracovisti panuje
a jak funguje spoluprace uvnitf kolektivu 1 navenek. I motivovanost podiizenych
a snaha plnit svoje pracovni ukoly svédomité¢ a co nejpeclivéji zdvisi na tom,

zda citi ve svém vedoucim oporu.

Pti vybéru vedouciho pracovnika by mélo byt piihlizeno nejen k jeho odbornym
znalostem, ale zejména kjeho komunika¢nim schopnostem, charakterovym

vlastnostem, schopnosti vychazet s lidmi a uméni s lidmi jednat.
Cile prace stanovené v tivodu byly timto v praci naplnény.

Véiim, ze tato prace a predevSim navrhy a doporuceni pro praxi uvedené v moji
praci by mohla byt zajimavym materidlem pro kolegy ptlisobici ve funkci vedoucich

malych pracovnich kolektivi.
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Resumé

Svou praci jsem rozdélila do tfi kapitol, které se dale skladaji z podkapitol.
Teoretickd C¢ast je rozdélena na Sest podkapitol, praktickd Cast se sklada ze tii

kapitol a zaveére¢nou cast jsem rozdélila rovnéz do tti kapitol.

V teoretické Casti je prvni podkapitola vénovana charakteristice malého pracovniho
kolektivu, ve druhé pak zminuji zpiisoby vedeni a fizeni lidi, o kterych hovoii odborna
literatura, ve tfeti podkapitole se zabyvam jejich moznou aplikaci ve statni sprave.
Ve ctvrté podkapitole jsem se veénovala otdzce motivace, zpisoblim a moznostem
jak motivovat podiizené 1 sebe sama, do paté podkapitoly jsem zatadila moZznosti
motivace, kterou lze vyuzit ve statni sprave. Posledni, Sestd podkapitola, je vénovéana
hodnoceni — jak, kdy, koho hodnotit. V souvislosti s hodnocenim jsem se zaméfila

na [Q-inteligenci a tzv. EQ-inteligenci, na to co maji spole¢né a jaky je jejich vyznam.

Kapitola druhd je zamétfena na analyzu a posouzeni schopnosti a motivovanosti
podfizenych na zdklad¢ praktického Setfeni provedené¢ho formou testli a dotazniki.
Prvni podkapitola druhé kapitoly je vénovana dotazniku, ktery jsem zadala svym
podfizenym, a v ramci praxe i pracovnikim na jiném, obdobném pracovisti. Druha
podkapitola se vénuje testim zaméfenym na jejich sebepoznani — co je k praci motivuje,
véem spatiuji vyhody svoji prace, a v éem naopak nevyhody, co jim praci
komplikuje. Ve tieti podkapitole druhé kapitoly je provedeno zhodnoceni vysledkt

dotazniku a testu.

V posledni, tfeti kapitole, jsem se na zdklad¢ provedenych Setieni pokusila vyvodit
zavéry, jak pro mé¢, jako vedouci, tak i pro svoje podiizené a ohodnotit klima,
které v mém pracovnim kolektivu panuje. Déle jsem se pokusila potvrdit sviij nazor,
ze ve statni sprave nelze aplikovat metody fizeni a motivovani podiizenych popisované
v odborné literatufe, a je tfeba je prizpusobit a upravit a zejména navrhnout opatieni
a zpusoby, jakymi lze i s omezenymi motivaénimi prostfedky dosahnout toho,
aby podfizeni vyuzivali maximalné svoje schopnosti a dovednosti, fungovali jako team

a mé¢li motivaci pro to se neustale zlepSovat.

Prace je ukoncena zavérem, ktery vyhodnocuje naplnéni cilt stanovenych v tivodu.
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Anotace

Ve své bakalaiské praci jsem se zabyvala jiz popsanymi zptisoby a metodami vedeni
a Tfizeni lidi. Zameéfila jsem se na vedeni malého pracovniho kolektivu
s ptihlédnutim ke specifikiim, kterd ma statni sprava. Snazila jsem se charakterizovat
maly pracovni kolektiv, popsat zpisoby vedeni a fizeni lidi a moznosti motivace,
které nabizi odbornd literatura. Na svém pracoviSti, a na pracovisti podobném,
jsem provedla vlastni prizkum tak, abych si ovéfila a zhodnotila moznosti jejich vyuziti

ve statni sprave.
Kli¢ova slova

Pracovni kolektiv, fizeni, motivace, hodnoceni, IQ—inteligence, EQ—inteligence.

Annotation

This thesis deals with known and already described ways and methods how to lead
and manage people in a work environments. I have focused on the management of a
small working group within the public service and its particularities. I was trying to
characterise the small working group to describe the ways of the management and the
leadership and the possibilities of a motivation according to the professional literature. |
have carried out two researchs. The first research was carried out at my own workplace
and the second one at a similar workplace then. I have done them to be able to virify

and evaluate the possibilities how to utilise the motivation within the public service.

Keywords

Working group, management, motivation, evaluation, IQ-intelligence, EQ-intelligence.
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Priloha €. 1 - Pruzkum formou dotazniku

Dotaznik zaméfeny na spokojenost ¢i nespokojenost zaméstnanci

1. ¢ast — spokojenost s pracovnim prostfedim a klimatem na pracovisti

Vybrali byste si znovu praci na FU?

Doporucili byste zaméstnani na FU né¢komu
znamému, piibuznému, nebo nékomu z pratel?

Libi se Vam Vase pracoviste?
Je atmosféra na Vasem pracovisti dobra?

Setkavate se na pracovisti s hrubym zachazenim
nebo zesmésnovanim?

Dochazi na VaSem pracovisti ke konfliktim?

Tykaji se konflikty na Vasem pracovisti
pracovnich zalezitosti?

Tykaji se konflikty na Vasem pracovisti
soukromych zalezitosti?

Zabyvaji se kolegové VasSimi nazory, podnéty?
Funguje vzajemna spoluprace na Vasem pracovisti?

Jak Vam vyhovuje spoluprace s pracovniky jinych
referatu, oddéleni ... ?

Mate mezi kolegy na Vasem pracovisti pratele?
Setkavate se s kolegy i mimo pracoviste?

Bavi Vas prace, kterou délate?

Citite uspokojeni z vysledki svoji prace?

Mate pocit, ze pracujete naplno?

Vnimate rezervy ve svém pracovnim nasazeni?
Mate moznost se dale vzdélavat?

Mate moznost dalsiho osobniho rlstu?
(na stavajicim pracovisti)

Myslite si, ze dobry pracovni vykon je tmérny véku?

Myslite si, ze by mél cloveék dichodového veéku
odejit okamzité do penze?

ano

ano

ano

ano

ano

ano

ano

ano

ano

ano

ano

ano

ano

ano

ano

ano

ano

ano

ano

ano

ano

spiSe ano

spiSe ano
spiSe ano

spiSe ano

spiSe ano

spiSe ano

spiSe ano

spiSe ano
spiSe ano

spiSe ano

spise ano
spiSe ano
spiSe ano
spiSe ano
spiSe ano
spiSe ano
spiSe ano

spise ano

spiSe ano

spiSe ano

spise ano

spiSe ne

spise ne
spise ne

spiSe ne

spise ne

spise ne

spiSe ne

spiSe ne
spiSe ne

spiSe ne

spiSe ne
spiSe ne
spiSe ne
spiSe ne
spiSe ne
spiSe ne
spiSe ne

spiSe ne

spiSe ne

spiSe ne

spiSe ne

nikdy/ne

nikdy/ne
nikdy/ne
nikdy/ne

nikdy/ne
nikdy/ne

nikdy/ne

nikdy/ne
nikdy/ne
nikdy/ne

nikdy/ne
nikdy/ne
nikdy/ne
nikdy/ne
nikdy/ne
nikdy/ne
nikdy/ne
nikdy/ne

nikdy/ne
nikdy/ne

nikdy/ne



2. ¢ast — spokojenost s praci nadfizeného

Mpyslite si, ze Vas nadfizeny rozumi Vasim
pripominkam, které se tykaji prace?

Bere Vas nadtizeny Vase pfipominky v uvahu?

Jste spokojeni s Vasim hodnocenim
vzhledem ke svému pracovnimu vykonu?

Myslite si, ze je Vas nadfizeny v§imavy k Vasim
pracovnim vysledkim?

Zabyva se Vas nadfizeny Vasimi pracovnimi
problémy?

Bere v uvahu Vas nadfizeny VaSe osobni
problémy?

Myslite si, ze Vas Vas nadfizeny n¢kdy
neopravnéné kritizuje?

Mate pocit, ze Vas Vas nadfizeny malo chvali?

Myslite si, ze na Vasem pracovisti vladne chaos
nebo $patna organizace prace?

ano

ano

ano

ano

ano

ano

ano

ano

ano

spiSe ano

spiSe ano

spiSe ano

spiSe ano

spise ano

spiSe ano

spiSe ano

spiSe ano

spise ano

spiSe ne

spiSe ne

spiSe ne

spiSe ne

spiSe ne

spiSe ne

spiSe ne

spiSe ne

spiSe ne

nikdy/ne
nikdy/ne

nikdy/ne

nikdy/ne

nikdy/ne

nikdy/ne

nikdy/ne
nikdy/ne

nikdy/ne



Priloha €. 2 - Pruzkum formou testu

Co mé motivuje — pozitiva, a co mé naopak nemotivuje - negativa

POZITIV A moji prace
(vyberte 5 pozitiv a ohodnot’te je na stupnici 1 —5 = 5 = nejvétsi pozitivum)
e Mam préaci
o Staly pfijem
e Socialni jistoty
e Prace s lidmi
e Komunikace s lidmi
e Ruznorodost
e Samostatnost
o Vlastni zodpovédnost
e Moznost organizovat si praci
® MozZnost sebevzdelavani
e Odbornost
o P¢&kné pracovni prostiedi
e Dobry vedouci
e Vyuziti volného ¢asu
e Uspokojeni, prace mé bavi
e Pruzna pracovni doba
e MozZnost opfit se o zakon
e Moznost pomoci

e Moznost prace s lidmi



NEGATIV A moji prace

(vyberte 5 negativ a ohodnot’te je na stupnici 1 —5 = 5 = nejvétsi negativum)

o Neustalé zmény v zakonech, zmény zakont ,,na posledni chvili“

o Neustale nové informace, vyklady, $patnd informovanost v ramci resortu, nejednotnost

vykladt
o Sdélovani neptijemnych véci
e Nemoznost obsahnout celou problematiku
e Stresova prace
e Velky objem prace
e Nevhodné zasahy
e Spatné finanéni ohodnoceni, chybéjici uznani
e Spatna prace vedoucich, event. piili§ mnoho vedoucich — riizné nézory
o Negativni medializace
e Obtizni klienti
o Nedostacujici technika
o Nespravedlivost v odménovani prace
e VétSina Zen
e Hodné rutinni prace
e Mala osobni odpovédnost

e Prace mé neuspokojuje



Priloha €. 3 - Pruzkum formou testu

Analyza moji prace — rizika a moZnosti reSeni

RIZIKA moji prace

(vyberte 5 nejvétsich rizik a ohodnot’te je na stupnici 1 — 5 = 5 = nejvétsi riziko)

e Prace s penézi

e Spatné rozdélena prace

e Moznost chyby

o Unava, podrazdénost, vypéti
e Moznost fyzického napadeni
e Vysoka zodpovédnost

e Vyrovnani s uplatkem

e  MozZnost pfijit o praci

MOZNOSTI RESENI v moji praci

(vyberte 5 moznosti a ohodnot'te je na stupnici 1 —5 = 5 = nejlepsi feseni)

e Mit nadhled, obrnit se

e Zmgénit zdkon

e Zlepsit finan¢ni ohodnoceni
e Vice uznani od nadiizenych
e Zlepsit organizaci prace

e  VeEtsi moznost Skoleni

e Vcasna informovanost

e Moznost relaxace

e Ockovani, vitaminy

e ZlepSeni vaznosti prace

e  7Zménit zaméstnani



Priloha C. 4 - Pruzkum formou testu

Co mé pri praci nejvice zdrzuje? (vyberte 5 nejvétsich ,,7routi* Vaseho Casu)

1.
2
3
4
5.
6
7
8
9

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.

18

19.
20.

nejasné, nepiesné stanoveni ukolil

snaha udélat toho pfili§ mnoho najednou

neumim si stanovit, co je vice a co mén¢ dulezité

Spatna evidence a zakladani pisemnosti

nestiham terminy, a tak ¢asto improvizuji

snaha znat (mit) vSechna dostupna data

neumim fict ,,ne*

sklon k tomu odkladat co mé& nebavi

spech, netrpélivost

snaha si udélat v§echno sam

hodné papirovani, ¢teni

neustalé hledani listeckli s pozndmkami, telefonnimi Cisly, vzkazy
neusporadany psaci sttl

telefonické vyruSovani

neuplna, nedostate¢na informovanost, Spatnd nebo nulova komunikace
neohlaSené navstévy

nedostate¢na motivace

.nepouzivam dostate¢n¢ dostupnou techniku, kterd by mohla moji préci

zjednodusit, zrychlit
rozptylovani ze strany mych spolupracovniki

zdravotni nebo jiné osobni problémy



