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ANOTACE

Prace je ¥novana sociologickym aspékt pracovniho procesu. Vymezuje sociologii
prace arizeni vetr¢ metod budovani teambuildingu. Téma je z praktickBlediska
aplikovano na akciové spaieosti Vyzkumny astav Zelearii Hlavnim pednetem
je zde organizace, role manaiem spokojenost pracovnikNalezeni probléma navrhi

opateni pro napravu jsou &tejnim.

KLi COVA SLOVA

sociologické aspekty; teambuilding; komunikacegnslanazer, spokojenost pracovnik

dotaznikové Sgtni

TITLE

Social aspects of procedure

ANNOTATION

Thesis is devoted to social aspects of procedurbere are defined sociology of work
and operating including methods building of teanding. The subject matter is applied
on joint-stock company Railway research institubet practically angle. The main subject
IS organization, role of managers and satisfactioih employers. The most important

is finding problems and proposals of acquisitiomsréformations.

KEYWORDS

social aspects; teambuilding; communication; rofem@nagers; satisfaction of employers;

examination of checklist
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Uvod
Predmétem diplomové prace jsou sociologické aspekty pratm procesu.

Duvod vybkiru tohoto tématu je skuteost, Ze tyto aspekty nabyvaji v gaané
doke stale ¥tSiho vyznamu a nejsou v pozadi za ekonomickymeldsgp jak tomu bylo

v minulosti.

Sociologie se uplatje ve tSi mie viiznych oblastech spdlenského

i ekonomického Zivota, a proto je téma z hlediska&asného &ni prinosné.

Hlavnim cilem diplomové prace je hodnoceni spokmgginpracovnil akciové
spole&nosti Vyzkumny Ustav Zelezfii a navrh moznych opgani zjiS€nych nedostaik
Hlavni cil je dekomponovan nasled@évn

- analyza postdj zantstnan@ v ramci ti hlavnich pilfa (oblast tymové
spoluprace, spokojenost, motivace agoy),

- identifikace jiz existujicich a vznikajicich prohbié,

- uréeni nalezenych nedostéti konkrétnim pojeti.

K dosazeni hlavniho cile vyuzivdm dotaznikovéhoiegét v ramci kterého
provadim analyzu a soasré komparaci spokojenosti za&stnané dvou oddleni
spolg&nosti Vyzkumny Gstav Zelezmi, a. s. Otazky jsou zodp&meny, zpracovany
a nasledé vyhodnoceny do podoby grafické i slovni. Dotazmidtasre slouzi pro
identifikaci existujicich a vznikajicich problémna zéklad kterych nasledh odvozuiji
mozna opdaeni pro jejich npravu.

Hlavni zdroj, ktery jsem pouzilatiptvorb¢ diplomové prace, jsou informace
poskytnuté vedoucim pracovnikem sgolesti VUZ, a. s., ktery mi umoznil ifstup
k odborné publikaci a gkterym dokumeriim. Dale jsemcerpala z odborné literatury
a webovych stranek spéleosti. V ramci dotaznikového gemhi jsem vychazelatimo

z odpowdi zantstnan@ jmenované spoteosti.
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1 VWymezeni sociologie prace #éizeni

1.1 PFredmét a vyvoj sociologie

Sociologii Ize definovat jako &u o mezilidskych vztazich, které existuji
dlouhodols a dosahuji relativh stabilnich forem svého ¥$iho utvdeni. Sociologie

je v tomto smyslu &da o principech sdruzovani a zesgeleg’ovani lidi.

Spoleenské funkce, které sociologi@dv spole&nosti pini,¢lenime na poznavaci,
sociotechnickou a humanigd. Poznavaci funkce slouzi k odhaleni podstaitigjrmych
vazeb, podmignosti a souvislosti jednotlivych jéva proces, za &elem stanoveni
vyvojovych tendenci &etne jejich z&konitosti. Do jaké miry, je tato funkcapirgna,
zavisi redevsim na rozvoji metodologie sociologie a nadéi organizace poznavanych
¢innosti. Velmi je provazana s funkci sociotechnick8ociotechnicka funkcergdstavuje
realizaci poznaného v praxi. Vysledky sociologidkyampirickych vyzkum se vyuZivaji
vramci navrli sociotechnickych op#&ni za delem feSeni probléiin Problém
v naphovani této funkce sgtva v tom, Ze i jednoduché jevy lze velmi obiZznzpoznat
a sledovat. Vyvijeji se ¥ase ve slozité struktury a poznani vSetikip a nasledi téchto
jevi se vymyka moznostem i specialnim vyzkumnyniizamim. Humanizmi funkce
zmimuje tlak vrgjSich, socialnich a &nych podminek Zivota nailovéka tak,
aby neminimalizovaly prostor pro jeho seberealizddkolem sociologie je pomoci
¢loveéku k poznani svych perspektivi omezeni a nabitinmuieSeni problérina Zivotnich
situaci. [4]

Oblasti zkoumani jako vznik a struktura sgolesti, vyvoj, fungovani a existence
jedince ve spolmosti jsou velmi starou soasti filozofickych systéiin Tyto sféry
zkoumani byly nazyvany socialni filozofii, kteroel zabyvalirecti i kieg'ansti filozofové.

Spoleenské ¥dy dosahly rozvoje v 17. a 18. stoleti. V tomto albidve vysplych
statech (pedevsim Francie, Italie, Anglie) dochazi k rozvajirodnich ¥d a techniky.
V Evrope se sociologie jakodda stala pedmétem zkoumani v prvni polowinl9. stoleti.
Pojem sociologie poprvé pouzil August Comte veespisirz pozitivni psychologie. Jeho
cilem bylo polozit zaklady spalenskych ¥d. Comte pohlizel na sociologii jako
na rekolik spole&ensko-¥dnich disciplin, nikoliv jako na jednosmmé zangieni. Jednalo

se o historii, ekonomii, etiku, estetiku a mnoh&a&dni oblasti.

Aplikované sociologické discipliny Ize klasifikovaggastji jako hledisko:
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= sfér spoléenského Zivota (sociologie politiky, kultury),

= socialnich skupin, resp. kategorii (sociologie ngdimladeze, starSich lidi),
= socialni formy Zivotniho prosdi,

= instituci (sociologie organizace, podniku),

= socialnic¢innosti (sociologie pracéizeni, volnéh@asu).

Sociologii prace Ize definovat préstinictvim nasledujicich hledisek: sociologie
prace, sociologie organizace i&Zzeni, sociologie podniku, odtwové sociologické
discipliny, sociologie povolani.

Sociologie prace je jednou z aplikovanych sogimkych disciplin. Mezi fi¢iny
intenzivniho rozvoje sociologie préace fdatechnicky rozvoj, procesy automatizace
vyroby a informatizace spaleosti. Timto se ®ni postaveni a uloh&loveka
v pracovnim procesu, vztahy lidi v ekonomické&efécelkova tva spole€nosti. Tyto
zmeény sneiuji k hledani novych modélspoluprace a organizace&einé G¢innych
mechanism, které zajiguji tcinnou adaptactloveéka na zmsny pracovnich podminek.
Predmet sociologie prace neni jednozma vymezen. Zahrnuje zkoumani prace
jako socialni proces. Jedna se o studiuedpoklad a piibéh prace se zasenim
na existujici vztahy mezi socialnimi jednotkami, pina jedinci, skupinami,
organizacemi, apod. Tyto vztahy mohou byt zkoumgaky na Grovni jednotlivych
hospodéskych ¢i jinych socialnich systéip tak i na drovni celé spairosti.
Do sociologie prace pati zanmgreni na jednotlivé formy socialnich seskupeni
vhodnych pro pracovnéinnost. Jedna se o socialni systémy, skupiny, dagee
a instituce. Sociologie spolu s psychologii prae& pahrnuji studium ulohy jedince

Vv pracovnim procesu.

Sociologie organizace idzeni se zagfuje na zkoumani vyznamu organiného
uspdadani za Eelem utvéeni realnych vztah mezi jednotkami v pracovriinnosti
véetrg vlivu na pracovni jednani a vykon. Zabyva sanostmi, postavenim a tlohami
fidicich arizenych subjektv podniku.

Sociologie podniku jefpdstavovana socialnimi systémy podniku a hosisgiéh
organizaci. Redmetem zkoumani jsou vztahy v podniku a jejich vliv dasahovani

zisku.

Odwtvove socialni discipliny se zaiwuji na socialni zvlasStnosti prace, jako

socialniho procesu v jednotlivych sférach narodnlespodéstvi (nag.: sociologie
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zemedélstvi, pramyslu, stavebnictvi). Cilem je najit optimalni usmtAni vztah
vzhledem k praci v jednotlivych oblastech narodriibepodsstvi.

Sociologie povolani zkouma povolani, profesnvallikac¢ni strukturu pracovnik
v ekonomice vetrg jejich vyvojovych tendenci.

Vyznamny vztah, na ktery se sociologie Z&ume, je mezi zagstnavatelskymi
organizacemi a odbory. Tuto oblast nazyvdme sagielprtimyslovych vztah.
V dusledku komplexniho poznani prace€etre jejich socialnich souvislosti, vyuziva
sociologie praceradu poznatk z rekolika spol€enskych obar. Jedna se @tyii
skupiny spoléensko-¥dnich disciplin:

= ekonomické ¥dni obory (obecna ekonomické teorie a ekonomika),

= védni obory (fyziologie prace, psychologie pradézeni, demografie),

= syntetizujici ¥dni obory (management, marketing, personalistika),

= aplikované sociologické discipliny (sociologie nogi sociologie volného
¢asu). [1]

1.2 Socialni jevy

Do socialnich jewr zahrnujeme socialni vztahy a socialni instituceci&ni vztahy
jsou ®ZidBm z4jmu sociologie.Clovék nejedna na zéaklad bezprostedni reakce
na podiity, ale v disledku zamsfeného poznani a zhodnoceni situace. Z tohétmadl
se dent setkavame giznym lidskym chovanim i v opakovanych situacich.pies
raiznorodost nalézame v chovani mnoho spoteh rysi. Dva zéakladni druhy vztahjsou
organické a socialni.

Organické vztahy jsou historicky prvotni, tv@aklad sotasnych mezilidskych
vztahi. Jedna se hla¥no vztahy biologické, které jsou dagkem vztalim socialnim.
Sociélni vztahy jsou wdonglé. Jsou korigovany pragdnictvim individualnich
zkuSenosti nebo teoretického poznani. V ragutito vztale se vyuziva zkuSenosti jinych
lidi. Lidé se socialnim vztdin wi. Tyto vztahy se vyvijeji z interpersonalnich Jaze

jejichz zakladem je komunikace, interakce a pereepc

Mezi socialni jev dale p#tsocialni instituce. Jedna se o zavederiisaypy chovani
a nastroje, pomoci kterych je u jedingchto zavedenych #gohi chovani dosahovano.

Sociélni instituce ma gsobnost uci vSem ¢lenaim spol€nosti. Vznikaji a vyvijeji
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se v historicky dlouhych etapéach. Vliv jedince natituci je zanedbatelny. Na zakéssily

vlivu na Zadouci chovani lze stanogtiyii Urovne socialnich instituci:
1. darovai obvyklého, vhodného chovani,
2. Uroveai pozadovaného chovani,
3. urovea fizeného chovani,
4. Urovai nastroji donuceni.

Prvni Urové je dana socialnimi institucemi, jeZz stanovuji vimpd/zor chovani,
ale jedinec tento vzor dodrZzovat nemusi. Mezi @8jnirové fadime tradice, zvyky
a obyeje. Ri dodrzovani nize jedinec dekavat vyhody, avSak nijak vyznamné.

V druhé drovni pozadovaného chovani jsou stanoveflg, snéry, hranice
a pravidla chovani jedince ve spalesti. Mezi nejvyznami)Si fadime normy a hodnoty.
Mezi hodnotyiadime vztahy, myslenky, vlastnosti a produkty, &temaji pro jedince
vyznam. Hodnoty jsou individuélni zalezitost. Naultou stranu co se hodnotami stava,
musi byt uzndvano v SirSim sp&deském progedi. Normy stanovuji meze v chovani
tak, Ze je strikté uréeno, co je a neniffpustné. Normy maji dvzakladni podoby:

» pravni,
=  mordlni.

Pravni norma je figsré definovana. B jejim piekrateni je uten trestéi sankce.
Nositeli pravnich norem jsou sociélni institucekojge zd&izeni vykonu trestu, soudy,
policie. Moralni norma neni jednozim& definovana. Tyto normy jsou rgdavany
Z generace hageneraci ve vychow kvalita genosu znéné zavisi na zastrenych

osobach.

Urovei tizeného chovani, kdglovek je k zadoucimu chovani striktnveden,
je uplatiovana pomoci tiznych nastraj. Typickymi piklady instituci na této urovni
jsou politické strany nebo fomyslové podniky.

Nastrofi donuceni vyuZivaji instituce, jako jsou haprmada a policie. Samotna

existencedchto instituci vyvolava respekt a vetlevéka ke spravnému chovani. [1]

1.3 Socialni systém

Systém je celekdkolika prvki, které jsou vzajeminzavislé a které jsou ztireho

hlediska uspiadany. Prvky jsou organizovany tak, Ze\yskytu prvku novéha@i zmené
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prvku dosavadniho, dojde ke &mdm na vSech prvcich upodnich. Systémy
jsou charakteristické celistvosti, dynamikou, stinnéu a viastni aktivitou.

Socialni systém vznikd spojenim instituci, soc@inskupin a jeding jejichz
chovani Ize popsat jako socialni. Charakteristicksyay téchto systém je pronénlivost,
pohyblivost a dynaninost. Nejsou jednoztie¢ a vzdy danécili typickym rysem
je i neutitost. Socialni systémy obsahuji dva druhy vazédsi&kych pro socialni Utvar.
Jedna se o koordinaci, vyjagici navaznost jednotlivyciinnosti na stejné udrovni
a hierarchii moci, definujici vztahy ndgenosti a pokzenosti.

Socialni organizace vyjagie cilewdome vytvoreny a na ufity cil zamgteny
socialni systém. Tento systénfijipnd a zpracovava informace zaelem ovladnuti
systémovych procés podle relativd samostatnych zakonitosti. Socialni organizace

je charakteristick&mito zakladnimi znaky:
1. délba prace a moci,
2. existence mocenskych center, kontrolujicich chagghoizace,

3. moznost substitucéleni organizace, aniz by se Zmla organizace jako

celek.

Kazdy celek musi vykazovaityti zakladni funkce, které jsou uskétevany
prostednictvim fiznychéinnosti. Jedna se o:
1. Adaptaci
Pomoci adaptmi funkce se celek vyrovnava se&rami vrejSiho okoli. Adaptace
je realizovana fedevsim d¥ma zpisoby. Vnitni prongnou systému nebo tlakem systému
na okoli se snahou dovést jeho stav do Zadoucihyodo
2. Dosahovani cil
Funkce dosahovani @ilvyjadtuje dilezitost orientace socialniho systému nétyur
cil. Spoleény cil je slozen zé&kolika individualnich cii mnoha dastniki. Mezi
jednotlivymi cili socialniho systému mohou byt wzya diskrepantni, harmonické
a neutralni. Diskrepantni znamend, Ze &pljednoho cile vyltuje splréni cile druhého.
Harmonické, Ze se tyto cile vzajeéndophuji a podmiuji. U neutralniho vztahu se cile
vzajemr neovliviwuji.

3. Integraci

Funkce integréni predstavuje propojovani prik v systému. V podnicich

se vyskytuji integrujici vztahy, které vznikaji wtstedku propojeniinnosti dilezitych
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k dosahovéani cile. Mezi pracovniky vznikaji i vazlojtové. Ty jsou pro udrZeni

fungujiciho celku velmi @lezité.
4. Udrzovani vzot

Funkce udrzovani vzérnapomaha ke stanoveni Zadouciho chovani, ktenédeeb

naruSovat vazby v systému. Chovani je dano ponwméalsich norem a socialnich hodnot.

[4]

1.3.1Socialni systém podniku

Systémovy fistup je souhrnem jednotlivych skamesti. Jedna se o skutmsti
technologické, ekonomicke, pravni, socialni, psyogické a mnohé dalSi. Tohoto
piistupu se uZziva ip charakteristice podniku, umbdje poznani a vys¥ieni jednani
pracovnich skupin a pracoviiikJedna se o celkovy pohled na realitu, ktefrgsahuje
ramec jednotlivych &deckych disciplin. U podniklze separovatfitzakladni subsystémy.
Technicky atechnologicky subsystém, jenz se skld@noha technickych prastka,
pomoci kterych je dosahovano stanovenych pithdniku. Dale ekonomicky subsystém,
coz je komplex ekonomickych prodea vztali vné i uvnitt podniku. Tento subsystém
zaji¥uje ziskani, zhodnoceni aracionalni vyuziti kdpitdosledni socialni subsystém
je tvaren jednotlivymi pracovniky v podniku, mezi nimizojs komunik&ni, interakni

a percepni vazby. [4]

1.3.2Formalni a neformalni struktura organizace

Uspsdna organizace musi byt mocensky jedndméaa vysoce stabilni. &fa
by minimalizovat své jakékoliv oslabeni, rozptylemitvait zaklad pevné hierarchické
linie.

V ramci formalni organizace jsou stanoveityri zakladni struktury:

= funkeni struktura,

= hierarchicka struktura,
= komunik&ni struktura,
= Kkontrola.

Funkeni struktura utuje ¢innosti navazné a do sebe zapadajichdsn cinnosti
se zde kombinujitizné pracovni pozice a role vychazejici¢lbygl prace a organizaich,

technickych a technologickych hlediseKinnosti jsou zajifovany specializovanymi
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pracovniky. Koopermi vztahy jsou vyrazem faktické spoluprace v orgacii DileZitou
roli zde hraje dlba prace, ktera je zadkladem pro dosahovani sppabh cili.

Hierarchicka struktura vyjd&dje vztahy natizenosti a pokizenosti. Existence
mocenskych vztah je dilezitd pro odliSeni miry pravomodidicich a potizenych
pracovniki. Pravomoc poskytuje opréum pasobit na druhéginit rozhodnuti, ale také
piedstavuje povinnosti a odp@inosti ve stanoveném rozsahwidici funkce
je v organizaci stanovena na zaklagchnologickych, prostorovyclasovych a jinych
hledisek.

Komunikani struktura slouzi kignosu informaci. Blezitost spoiva v rychlosti
pienosu informaci viwodnim obsahu, které jsou pebné ke koordinaci &izeni.
Komunikani vztahy jsou dvousémné. Redpoklad p délbé pracovnich uUkdi, fizeni
¢innosti, vydavani ipkazi, navodi, doporieni apod. je zaklad pro Gsmé fungovani
organizace.

Struktura kontrolnich vztdhje strukturou zg§iné vazby. Provagi ji subjekty
uvnitt i vné podniku. Jedna se didici pracovniky, specialisty, skupiny pracowvnik
i nezavislé externi organizace mhidgtad za @elem marketingového auditu. Kontrola
napomaha ke zji&i chyb a jejich ficin, prehodnocenijvodnich zansri, kontrole plgni
stanovenych dil, ziskani informaci o postojich a nazorech jedmath pracovnik.

Neformalni skupiny se vytvaspontans. Tyto skupiny mohou vznikat vidledku
nedostatené formalni struktury organizace, kterd neni schopoordinovat veSkeré
vnitropodnikové procesy. V pbéhu ¢asu se pracovnici vzajegrpoznavaji, sblizuiji,
vyjadiuji va¢i druhym své postoje, zajmy a peiy. Castym projevem jsou zajmy
pracovniho razu, jako zdokonaleni pracovnich pdstapyseni kvality, lepSiho vyuziti
technickych z#izeni. Vyznam neformalnich skupin $p@ v usnhadéni socialni
komunikace, realizagiast&né socialni kontroly a velmi ovliwji hodnoty a normy, které

tvori zaklad podnikoveé kultury4]

1.3.3Podnikova kultura

Podnikova kultura fedstavuje jednotu spdakenskych hodnotovych redstav,
norem, vzol jednani a proje¥ Jedna se o specifickou podobu kultury, ktera tséiiu
uvnitt vétSiho kulturniho celku. ZjednoduZerjde o atmosféru a klima v podniku.
Podnikova kultura jako celek nema vlastni individiidormu. Jedna se o normy, sdilena

preswdceni a hodnoty, které jsou ttemy a definovany fimo ¢leny socialniho systému.
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Pisobi jako Zadouci jev, ktery upravuje a sjednocudomé jednani pracovnik
v podniku. Jedna se o fenomén skupinovy, nikoldividualni. Ma gechodny charakter,
je nestala, ni se véase v dsledku interaknich vazeb uvniti vné podniku. Napomaha
orientaci ve vnitropodnikovémeédi a je zakladem pro rozhodovaci procesy pracdvnik
Celkova koncepce podnikové kultury ma vliv Hiaeni a vnitropodnikovou organizaci.
Ovliviuje i jednani a chovani pracoviikNa zaklad toho, v jaké nie ovliviiovani
pusobi, rozliSujeme silnou a slabou podnikovou kuwiltur

Silna podnikova kultura ma velkou schopnost owivina musi sgilovat podminky
a kritéria pregnantnosti, roz8nosti a zakonitosti. Pregnantnost jietelnost, jasnost.
Je dilezité, aby pracovnici byli jagna srozumitel&d seznameni s chovanim, pravidly,
normami a ukoly, které jsou po nich poZadovany.ndsti je i roz§eni jednotlivych prvi
podnikové kultury. Zakotvenost rgdstavuje miru internacionalizace a identifikace
podnikovych vzail, hodnot a norem chovani. Silna podnikova kulteragdilnou satasti
kazdodenniho jednani vSech pracoundkjeji upevini mize trvat kolik let. Je spojena
s pozitivnimi a pinosnymi vystupy, ale i s moznymi hrozbami.
Tabulka 1 Klady a nedostatky silné podnikové kultuy

Klady a prednosti Nedostatky a hrozby
- urychluje plynulou implementaci - silna tendekagzavenosti
- vytvéai podminky pro fimou, jasnou - piiliSné zandteni na tradini vzory,
a jednoznénou komunikaci nedostatek flexibility
- umoiuje rychlé rozhodovani - vyhybani se konflikim, kritice

- zprostedkovava a usnadije jasny pohled| - smétovani k dlouhodobé strnulosti, kterd
na podnik odolavé vSem objektivnim zmam

vrejSiho okoli

- zvySuje motivaci, posiluje tymoveho

ducha

- vysSi efektivita je frmym disledkem

Zdroj: Vlastni

Zména podnikové kultury

Zmény podnikové Kkultury je teba povaZzovat za kompromis meziéha
protismérnymi nazory. Jeden extrém vychaziiegpokladu, Ze zéma mize byt chapana

pouze jako evokni. Op&ny extrém zastava nazor, Ze podnikovou kulturu rizeit
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ze dne na den. Podnikova kultura je socialni prabegoteba realizovat jeji rekonstrukci,
prehodnotit jednotlivé prvky této kultury. V zasgeé mozné vyuZitit hlavnich postufn

1. Zmény jsou zdlezitosti vrcholového vedeni. Pokud sasihiétSina, jedna

se o relative snadné realizovani zm.

2. Navrh na zmny je WWtSinou zpracovan tymem a naslédmpredan
vrcholovému vedeni kdiskusi. Nevyhodou jé&éasova narénost,
avSak vyhodou snadné implementace&mrzm

3. Treti, ¢asto vyuZivany postup, sggad vtymové spolupraci, ktera
je doplréna ¢astymi konzultacemi. Tym t¥d pracovnici éznych profesi

a odliSného postaveni ve figm

e

U vSech &chto pistupi je nejdilezitéjSi efektivni implementace. Nutnosti
je zabezp#t informovanost vSech pracoviiiko veSkerych zgmach a rekonstrukci

podnikové kultury, a to uskutgovanim poradi Skoleni.

Mezi prostedky podnikové kultury pé#t verbalni symboly (historky, myty),
symbolické jednani (ritudly, obgje), statusové symboly (souvisejici se status@weei)
a symbolické artefakty materidlni povahy (logohitektura, barvy).

Podnikova kultura v managementu ushgd piibeh fidicich proces. Je z&kladni

podminkou pro usgné fungovani podniku a jeho nezbytnoucsasti. [1]
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2 Metody a postup budovani teambuildingu

2.1 Teambuilding, cesta k efektivni spolupraci

Teambuilding ve svém igpodnim vyznamu fedstavoval budovani tymu.
V sowasné dob se pod timto pojmem mini jakékoliv aktivitatianost, ktera napomaha
tymoveé spolupraci. Konkréénse niize jednat o rozvoj spoluprace, zvladani gaych
situacici zefektivréni prace a komunikace mezi pracovniky. Teambuildingkl z mnoha
pricin. Clovék ve své podstatspolupracovat neumi, musi se spoluprégi. We teba,

aby byl ochoten:
= pracovat sdm na séba pehodnotit dosud vyuZivané postupy, jestlize
nejsou zadouci,
= poskytovat a respektovat&pou vazbu,
= piijimat kritiku a cizi nazor,
= uwvédomovat si a usilovat o cil spolupréace,
= respektovatiznorodost a individualnost lidi.

Tyto predpoklady pracovnici¢asto nedodrZzuji a nesnazi se spolupracovat.
Nechapou podstatu spoluprace, n&thse vzdat své mocti nepikladaji spolupraci
takovy vyznam. Rekazky jsou na arovniffstupu, znalosti a technik. Kbvym rysem
je pristup a potencial.

V souwasné dob se pojmu potencidlasto vyuziva. Jedna se o vyuziti schopnosti
a dovednostilovéka. Pracovnici svého potencialgkdy nevyuzivaji z mnohatdodu.
Nemaji odvahu, neckf zménu, aiekdvaji impulz zveti nebo maji §lis malou divéru
v samy sebe své navrhy prosadit. Tyto problémy dstrawuji prostednictvim tymu,

kde se jedinec lépe prosadi a je dosazeno synergie.
Problémem jsou bariéry, zneningici ueni se spoluprace a novynicem, jako
jsou:
vidina dokonalosti,
tvorba negativni zkuSenosti,

Spatna definice vyzvy,

R

stereotypni mysleni.
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Cloveék pracuje za doprovodu mnoha mdtivPokud pracovnik vykonava svou
praci, aby dokazal, Ze je dokonaly, pafko gipousti svou chybu. Vigledku této
skute&nosti mohou vznikat dvaripady. Bu’ ma pracovnik pocit dokonalosti anebo citi
neustaly pocit viny nedokonalosti. Jedna se o jedmalkych bariér &eni se spoluprace
v tymu. Dilezité je si u¢domit, Ze st& udlat prvni krok a mit realné zlepSeni. Nemusi
se hned jednat o dokondkSeni.

Tvorba negativni zkuSenosti je spojena s opakovang@isgchem v minulosti.
Klicovym prvkem Usgchu je motivace a vira. Jestlize&lovéku neustéle f@vazuje pocit

neusg@snosti a pochybnosti, je nedsp téengt zarwten.

DalSi bariéra spiva v situacich, které jsou nad pracovni sily. Bnoblze objasnit
pomoci ti zon. Komfortni zona igdstavuje oblast prélovéka jiz znamou. Je pohodind,
nestresujici, alélovek se brzy z této zony dostava zéelem jeho dalSiho rozvoje. Zona
uceni je naopak nezndma. Jednd se o situderia poznavani novéhofrifasi pocity
strachu, pekvapeni, neznama i vzruSeni. Pracovnici maji pidetyto situace zvladnout,
nékdy o svych schopnostech pochybujifelil zéna paniky fedstavuje oblast, ktera
je nad pracovnikovy sily. V této fazi se stavdeni hiizou. Lidé citi strach, paniku

a potebu utéct od problému.

Stereotypni mysleni jéastou bariérou vdeni se novéhoCasto se tak chovaji
vedouci pracovnici, ke maji radi jistotu, neradi uvazuji o novych cektaPodle nich
je spravné to, co je standaédwyuzivané a opakované. Trh,&sva ekonomika vSak
dominuji flexibilitou, atudiZz je stereotyp v po#ni nezadouci. Dva extrémni typy

ve vztahu ke zenam jsou inovator a konzervativec. [7]

2.2 Metody budovani teambuildingu

V souwtasné dob jednotlivych metod budovani teambuildingéibgva a rkteré

VY s

nabyvaji stale §siho vyznamu v podnicich nejen soukromych. Me@aldadrejsi pati:

= stmeleni kolektivu,

* budovani tymu,

= kauwink,

= vzdilavani zazitkem,

= outdoor assesment,

23



= expedice a natmé projekty,
= zabavné akce.

Stmeleni kolektivu je metoda spjata se zazitkovyrrvojem tymu a aktivitami.
Duraz je zde kladen na spotg/ prozitek a vzajemné poznani v nestandardniciadaith,
které se odehravaji v mistnosti nebo venku. Vyhowdo metody je firozené stmeleni
a posileni tymové spoluprace. Neobvykl&jgmné venkovni prostdi miZze pisobit
relaxa&né a pozitivie na psychiku pracovnik Nevyhoda sp&iva vtom, Ze &ktefi
pracovnici vyjezd feméni na firemni mejdan, ktery ngpasi @¢ekavané vysledky akce.

Prostednictvim budovani tymu lze dojit k zefektém prace, aktivnimu ifistupu
k feSeni Ukal, zlepSeni komunikace ve skupim nadit se pracovat s odpésinosti.
Vramci této metody se vyuzZivackolika pristupi, které jsou vzajemn provazany.
Nejdiive se realizuji navazné aktivity, po nich nasledwajzbor, ktergasto skoni diskusi
o reélné situaci ve firth Debatovani je do ztaé miry ovlivieno stylem lektora. Lze
se setkat s velice neformalnirfigtjupem, ale naopak i s lektorskym &#elskym. Vyhody
metody spoivaji v owiovani vlastnich schopnosti a it véci, na které by tym jinak
nefiSel. Metoda ma i sva negativa. &ivym rysem je zde motivace, na kterouijgbt
se gripravit predem. Nktefi nejsou zvykli ihned na dané téma diskutovahasto situaci

zachrauje sam lektor.

Kawink se vyuziva pro dlouhodobé za¥ad zmen v podniku. Kad je Klicova
osoba, ktera se snazi nalézat varigageni problérina vést tym k efektivnimu fungovani.

Postup probiha v nasledujicich krocich:
= domluva kade a tymu o pravidlech spoluprace,
= srozumitelna a jasna definicetsil

» analyza sotasné situace a nasledné definovani knato dosazeni cilového

Sstavu.

Vyhody kawinku se projevuji vtymech, které nemaji problém wzijemné
komunikaci a efektivni diskusi. Cilem je rychlé ddeni zmin. Neefektivni je metoda
v pripact striktniho a direktivniho stylu vedeni podniku,npeadz veSkeré prasdky
vynalozené pro kawe (penize¢as) by byly zcela nevyuzity.

Vzdélavacich akci v kombinaci outdooru se vyuzéid dal vice. Nové poznatky
si pracovnici zapamatuji a naslédwrakticky vyzkousi, coz je zdkladem metody. J&espi

uréena pro maly p&et lidi (cca 15). Vyhodou metody je vtazeni vSeéhstniki do akce.
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Nevyhoda spéivd v nar@gnosti @i vybéru lektora. Ne kazdy umi efektignvyuzit

teoretické znalosti v praxi &ipravit simulaci.

Assessment centrum se sklada zvice metodzeMse jednat o outdoor,
diagnostické testy, rozhovory @ipadové studie. Cilem je efektivzhodnotit schopnosti
a dovednosti jednotliic nebo tymu. Pro sledovani¢astniki v akci je mozné vyuzit
jak outdooru v terénu, tak i akci v mistnosti. Qud assessment je efektivni zwlas
pro pracovniky, kt# maji chovani v obvyklych situacich nagemé. Vyhodou outdooru
je zpesteni a neobvyklé podminky. Nevyhoda této metody §eama giprava, ktera

spaiva ve vylkgru vhodného prostdi, pozorovanych kompetenci, organizaci &cen

Expedice a nakmé projekty jsou vhodné pro malé pracovni skupitynay. Cilem
je podpora seb&domi, moznost zjistit své hranice &konat je, porovnavat schopnosti
tymu v nar@nych situacichii prozit spoleény zazitek. B této metod je nutna fyzicka
kondice, stmeleny tym apod. Nér@a zkouSka tymu ma smysl pouzié gplréni téchto
podminek zad&elem gFekonavani nejiznéjSich pekazek. Metoda probiha ve smyslu
motta: ,Dokazes vic, nez si myslis.”

Hlavnim cilem z&bavnych akci neméSeni problémovych situaci, ale proziti
pozitivniho zazitku s co nej{sim pd&tem &astniki. Nekdy jsou velmi efektivni
pii pracovnich vyjezdech, kdy slouzi jakcite zlehteni nabitého pracovniho programu.
Vyhodou je velky vybr a pestrost aktivit, z kterych si kazdyastnik vybere. # dobré
piipraw jsou minimalnicasové prodlevy a v kratkédase Ize stihnout mnoho zajimavych
aktivit. Nevyhody lze spét ve finartni nar@nosti @i vysokém pétu pracovnik a plném
nevyuziti rEkterych stanovid Chybi vzajemny kontakt mezi vSemi ¢agtrenymi

a je teba vysSiho piu organizéatat. [7]

2.3 Zakladem uspEchu je komunikace

V ramci spoluprace v podniku je &tivym prvkem komunikace mezi pracovniky.
Muze nabyvat tznych forem, avSak musi byt efektivni. V tymu dgastym problémem
nedostatené edavani informaci, jejich dezinformace, pozdni infovani
nebo neinformovani dbec. Kontaktu mezi pracovniky se nelze vyhnout, rdé@pak
je treba tuto oblast neustale zdokonalovat. Je mnotwobp jak zefektivieni dosdhnout:

= vice naslouchat a psat poznamky z porad,

= snaha pochopit &m mluvi ostatni,
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= realizovat brainstorming a spote diskuse,

* mit pfistupna rozhodnuti a pravidla pri@tnictvim vnitropodnikového

intranetu.
Mezi zakladni formy komunikace fFat
= verbalni komunikace,
= neverbalni komunikace,
= komunikace jednanim, aktivitandiny,
= komunikace produktyinnosti.

Béhem verbalni (slovni) komunikace seils§i mysSlenky a ideje, tauz ve forng
mluvené nebo psané. Neverbalni (mimoslovni) komacek je klasickoureci téla.
Konkrétre se jednd o gestikulaci, pantomimu, pohyb¥i, omimiku ¢i persondlni
co bylo teceno, nema komunikace zadny smysl. Komunikace piyduknnosti
se projevuje fevazrie propracovanim, kvalitou a stylem.

VSechny formy komunikace se vyuZivaji jak temych kombinacich,
tak samostatn Nékdy st&i pro jasné vyjateni ¢i sckleni pouze mimoslovni signal

(nag.: pohyb @i), jindy se upednostni slovni komunikace doprovazena o mimoslgvhi

2.3.1Komunika éni styly
Zmeénit obecr nasSi komunikaci je obtizné, protoze kaztlgveék preferuje jiny
zpasob gijimani, typ a mnozstvi informaci.

Lidé vyuZzivaji fiznych komunikanich styfi. Jejich¢lenéni je nasledujici:

= analyticky,
»  fidici,
= pratelsky,

= expresivni.
Mezi hlavni kritéria, pomoci kterych lze jednotlivstyly odliSit je aktivita —

pasivita, orientace na ukol — orientace na lidz @brazel. 1).
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Orientovani na
ukol

Analyticky Ridici
Pasivni Aktivni
Pratelsky Expresivn

Orientovani na lidi

Obrazek 1 Kritéria komunika €énich styhi
Zdroj: Bedrnova Eva, Novy Jan, Psychologie a sociogjie¥izeni
Analyticky ¢loveék hodre a intenzivie premysli a pomalu jedn&. Je tichy, pasivni
a nepodléha emocimidici osobnost je opatrna, vytrvala, nezéavisla hieidzni. Nedava
najevo své city. fatelska osobnost je rada mezi lidmi. Jedna se ovgimi vlidny
a citlivy. Ma pochopeni pro druhé a r&gitostatni. Expresivriiovek je zahledn do sebe,

charakterizuje ho citlivost, radost ze vzruSenghlenost k reakcim.

Samotna rozdilnost v komunik@ich stylech mZe byt gicinou neuspsné
komunikace a jednani. Lépe se dorozumivaji typy, lktieré maji spokmé vlastnosti,
¢ili kompatibilni vztahy. Opakem jsou nezadouci tié vztahy, vznikajici mezi osobami

bez spolénych charakteristickych rysv ramci jednotlivych styi.

Pred komunikaci s dotyou osobou je efektivni si zjistit jakého stylugj@a schzi
se [fedem pipravit. S analytickymi osobami je nutnéigravit svou zaleZitost ipdem,
neponechat &ci nahod, byt treglivy pii rozhodnuti, nebyt hkiny, neformalni, viezly.
Hlidat ¢as, drZzet se&ci a byt gimy. Stidicimi osobami je spravné efektivmyuZzivatcas,
mluvit kratce k ¥ci, nendizovat jim, navrhovat alternativy, drZzet se tématpo ukogeni
rozhovoru rychle odejit, abychom nebylitkiauti ze zbyténé ztratycasu. S patelskymi
osobami je dobré Z& rozhovor s osobnimi poznamkami zé&el@m navazani kontaktu,
ukazat svj zajem, byt neformalni, otéeny. Neni dobré ihnedi@chazet k pracovnim
zélezitostem. Dopotwje se nebyt rychly. S expresivnimi osobami je dobe neopirat
béhem komunikace o legislativu. Jeeba zanstit se na podporu jejich z&mi, nadji
a s, avSak nesnit s nimi Zidodu ztraty svéh@asu. Nebyt chladny a poZadovat jejich
navrhy je kléové. Nechatcas na patelskou konverzaci, e zlepSit celkovy mibéh

rozhovoru.

Efektivni komunikace je chapana jako takovA,kperé dochazi kd&nné vymene

informaci mezi subjekty. Zkladem komunikace jekéfmi zpetna vazba, urni aktivre
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naslouchat a asertivnitiptup. Efektivni zptna vazba je tim lepSi¢cim je castjSi
a rychlejsi. Je wezité, aby sm&ovala k ukohm pracovnika, nikoliv fimo na jeho osobu,
aby se nestala osobnim utokem. Druha podminkanrgktaslouchat je stejndilezita.
Dobry posluché& dava najevo vsicny postoj, sledujégecnika, dava najevo neverbéln
souhlas, ale i nesouhlas,ragnostiuje a:ni kontakt a v fipact poteby se vZije do podit
fe¢nika. Asertivni pistup znamena, Zgovek Zije nezavisle, cti prava druhych, je ochoten
akceptovat nazory jinych, ale zaravee neboji prosadit sva prava a myslenky.
Komunikace pedstavuje nastroj, ktery napomaha k dosazeni stawjola cit.

Dokonaly komunikani systém je zakladem vsehG@asto gicinou bankrotu podniku

je prav¥ nedokonalad komunikai st jak interni, tak externi. [1]

2.4 Vyjednavani jako hlavni sowtast teambuildingu

Vyjednavani je zakladnim prvkem pro &Spy chod podniku a tyka seewazri
manageil, ale i ostatnich dastniki pracovniho procesu.iiTzakladni prvky vyjednavani
jsou:

*  moc,
= as,
= informace.

Manager musi své schopnosti a opggink mnoha pracovnim ukém chéapat
a vyuzivat jako pomocny nastroj k dosazeni stangsfeiki. Moc nesmi byt managerem
zneuzita. B vyjednavani ma kazda z protistran vyhfiayn casovy limit. Tim,
jak stanovenyas pro vyjednavani manager vyuzijejza velmi ovlivnit vysledky celého
procesu. Trplivost se vyplaci, a proto manager i druha praisdr by ndli vystupovat
klidn¢ a ostrazit ¢ekat na sk piiznivy moment. Kompromisu a dobrého vysledku
je dosazeno rozvahou, nikoliv rychlou akci. Kdyz#éi kong€ny termin vyjednavani, Ize

pozorovat posun moci, kreatividSeni problému, dokonce i @pg postoj protistrany.

Informace jsou zakladem celého procesiilelité je znat co nejvice skdteosti
0 z(tastrenych. Konkrétg se jednd o informace tykajici se priorit, omezevéklad
a skuténych poteb protistranCim vice ma manager informaci, tim bude vyjednavani
pro rtho snazsSi. Kazda informace neni kvalitni. Hodnot imformace tehdy, jestlize
je manageremiprozhodovacim procesu g@ivyuzita. Charakteristiky hodnotné informace

jsou nasledujici:
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= srozumitelnost ai@snost,
= duaveéryhodny zdroj,
= ziskana progednictvim vhodného stbvaciho prostedku,
= zaslana ve spravnéase a pravé 0séb
» pfimétenda, pesna a kompletni.
Spoluprace neznamena jen ziskat hodnoty pro sdbe se o & délit, ale snazit
se o vytvdeni tSich hodnot, aby kazdémuripadlo vice. Lidé spolupracuji hla&n

za (telem ziskani vyhod, nikoliv z principu spolupraé®mkud by pracovnici newi

vyhlidky, vyhody a motivaci, sétiovali by spiSe k soupeni a apatii. [6]

2.4.1Typy vyjednavani

Soupéeni a spoluprace jsou dva extremni projevy choyaacovniki, z nichz
vychazi dva zékladni vyjednavaci styly:

1. kompetitivni (konfrontani),
2. kooperni.

Pro kompetitivni vyjednavani je charakteristickéupi@nné chovani, minimalni
vymeéna informaci a klaméni protistrany. Typickyntikbadem je smlouvani o cenu.
NejduleZitejSi je mnoZstvi ziskanych informaci o protisttadestlize jsme ve vyhédze
navrhnout nabidku jako prvni. Wipad® minimalnich informaci je dopoéeno vykat
a kethem ziskanéhoasu se snazit informace ziskat nebo odhadnouto Btyltvyjednavani
vychazi ze sougeni. Je proto velmi nakay a miZze ohrozit dobré vztahy meazi
zWastrenymi. KdyZ jeden zisk4, druhému tadgobi ztratu, minimaknevyhodu.

Kooperativni vyjednavani je naopak z#&eno na uspokojeni pet vSech
z&astrenych stran. VSichni citi spoluzodpminost za uskut&éné jednani a snaZzi
se naléztieSeni nejlepSi pro vSechny. Charakteristicka fi@etska spolupracecetns

vzajemneho respektu vSedieni vyjednavani.

Lze se setkat jeSts virtualnim a principialnim vyjednavanim. V ranwaitualniho
vyjednavani sdaeSi pouze okrajové zalezitosti #egem je jasné, Ze vysledek jednani
nebude efektivni. Protistranyreuistiraji, Ze pracuji na nalezef@Seni, aniz by samy
vynakladaly pracovni Usili. Virtualni vyjedndvané jcharakteristické soustEnim
se na vSe ostatni, kr@npodstaty problému. Preferuji se obecné pojriedkonkrétnimi

aneni stanoven jasny a srozumitelny cil vyjednavadakladem principialniho

29



vyjednavani je roztleni wcné podstaty od balastu, coz jsou reakce, nazeyky, které

stZuji protistrandm vzajendn se dohodnout. Zde nerias na uvoléni atmosféry

a premysleni, protoZe ihned protistrana dava najevgedm®ani ma bytigsné a stiné.
Podstatou &ci je i unmet aktivie naslouchat¢ili nejen zachytit vSe co byleceno,

ale i rozundt predntu vyjednavani, &etné souvisejicich okolnosti. [6]
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3 Uréeni role managera

V pracovnim procesu

Manager je zakstnanec, u kterého je velmiildzita jeho vyjiména osobnostni

charakteristika, kterou nazyvame osobni kvalitogolthi kvalita managera je dana jeho

pracovnimi a osobnostnimigrpoklady, motivaci a vyjédje dw zakladni ¥ci:

1.

kladené,

v podniku.

zdacloveék svymi pracovnimi fedpoklady odpovida pozadawk na rho

zda dokaze dat vice, nez je pozadovano &geth zkvalitRni prace

Manager vykonem svéinnosti ovliiiuje nejen jednotlivce, ale i cely tym. Mezi

zakladni dovednosti a indikatory osobnostni kvatignagera péit

Tabulka 2 Dovednosti a indikatory osobnostni kvaliy

Dovednosti manazera

Indikatory osobnostni kvality

- rozhodovani i ve slozitych situacich

- vydavamixima i plnéni ukok

- akceptovani jednani pracoviik

- umeni nalézt si sam dalSi praci

- zietelné vyjadovani pokyi, prikaai,

piani a podita

- konverzace spiSe s ostatnimi lidmi, nikoli

0 nich

- dobré organizovani a kontrola prace

fizenych pracovnik

- stala pée o dalSi rozvoj podniku

- snadné orientovani i v na@mych

problémech

- dobra prace i vifpact negitomnosti

svého natizeného

- pruzné reagovani a flexibilita

- neplytvani zdroj

- jasné, srozumitelné a konkrétni vymeze

pracovnich zasra a cila

Nk uceni se z vlastnich chyb, které se snaz

napravit a neopakovat

Zdroj: Vlastni

P vybéru managera s&asto porovnava profil osobnostni kvality. NeplativBak

vzdy a pracovnik rize nabyt tohoto postu diky svému intelektu. Speaife Zadoucich

konkrétnich charakteristik managera tedy neni jddoba. [1]
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3.1 Role managera v pracovnim procesu

Vykon role je projevem uitého z&lenéni jedince v dané pozici a vyrazem jeho
snahy pedejit gekavanym nedorozuwnim s ostatnimi pracovniky.fi€inou probléni
jsou casto nejash vymezené neapmérené naroky a pravidla véitych pracovnich
pozicich.

Roli managera se zabyva teorie skupin. Tato tgerieitikou omezujiciho nazoru,
Ze UspsSnost managera je zavisla jen na jeho vlastnosiaieiuje se na determinanty,
jako jsou komplikované skupinové vlivy, zejména jendné vztahyfidicich afizenych
pracovniki.

Manager si musi wdomit, Ze zastava roli nejen sdm sebe, ale také rpln
kontrolora, reprezentanta, organizatora a inicaat®ole vychovatéla poradé nesmi byt
opomijena.

Manazé¢i maji rozdilné moznosti v organizaci a cabskem Zzivat Nekteri
uplatiuji své mocenské pozice i tam, kde na to narok jietedy v olganskéem zivat Jini

se chovaji v ramci rodinného Zivota defenzivn

Podstatnou sa@sti pracovnicinnosti managera je socialni styk uskiit@vany
v ramci komunikace s lidmi. Pragstinictvim komunikace manager projevuje suégbeni
na pracovniky. Manager musi byt schopen svym pria&dm naslouchat a vhodn
na ré pasobit. Dale by se #h snazit o zlepSeni a optimalizaci podminek, zéhise prace
vykonava. Jeho uUkolem je vyuZivat sladu komunikaci, kterd bude Zadouci.
Nedostaténa i nadbyténd je gekazkou v rozvoji podniku a dosaZeni kvalitni prace
V disledku toho jefeba, aby komunikace siiovala nejen k pracovnim zélezZitostem,

ale i k otazkam:
= existence a fungovani organizace,
» nejistoty, obavam, pracovnim i rodinnym probtéma plarim.

Z téchto informaci pak manager vychazi pednani s konkrétnimi pracovniky,

nesmi je vSak zneuzit &isdal.

Uspdny manager ma plnoigrpoklad pro vedeni lidi. Lze je uspédat do

4 hlavnich oblasti:
1. znalost sebe sama,

2. znalost svych pracovnika schopnost jim porozuih
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3. znalosti a dovednosti kvyuzivani a uptatani manaZerskych postup

a metod,
4. chovani managera, které by odpovidalo situaci.

Znalost sebe sama je nutnost proédsg vedeni druhych. K ziskani této znalosti
lze vyuZzit psychologickych technik a testle také nastrdj napomahajicich kigpimani
zpetné vazby od pracovnik Integrita je hlavni fedpoklad k tomu, aby pracovnici svého
managera respektovali a povazovali za spolehlivéloal timto pojmem si Izet@dstavit
jednani v souladu s vlastnimi hodnotami. Integstauvisi i s pevzetim odpo&dnosti
za vlastni ukony a ukoly. Managerube byt zastance autokratického, demokratického

nebo laissez-faire stylu vedeni (viz Tabutka).
Tabulka 3 Styly vedeni

Autokraticky styl vedeni Demokraticky styl vedeni

- je nekompromisni - dovoluje pracovat svym fipenym

zpasobem, ktery jim vyhovuje

- vladne tvrdou rukou - podauje a posiluje vztahy ve svém tymu

- méni nahle bez &domi podizenych jejich | - pred zavedenim zén se snaZzi ziskat
ukoly souhlas zéastrénych pracovnil, pelivé

je informuje

- odmita vysitlit své ukony - vys¥tluje své zanry a situace

- neponechava pracovtiik prostor - svolava potizené za &elem diskuse
pro samostatné rozhodovani, iniciativu | o problémech a vyslychideny tymu

a vlastni nazor

- neumo#uje spoludast v ramci - podizeni se podili na rozhodovani

rozhodovani

Zdroj: Vlastni

Laissez-faire manager vynaklada velmi malou inieiat pfi  smerovani
a navrhovani pracovnictinnosti. Nema autoritu¢i svym podizenym. Svému tymu
poskytuje podporu jentidka a minimala zasahuje doeSeni pracovnich zalezitosti. Tento

typ vidce nehodnoti ani nekritizuggeny svého tymu.

v

Znalost zamsstnand a porozumini jim je zakladem usnosti managera. Nelze
ocekavat dosazeni stanovenychidl rozvoje podniku ip neznalosti svych pditzenych.

Manager musi znat vysledky prace jednotlivych pvadai nejen vtymu, ale i jako
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jednotlivce. Tyto poznatky mu slouzi k organizaonotivaci, odmdnovani a dalSim

oblastentizeni.

Metody, techniky a postupytipvedeni lidi jsou dalSimi vyznamnymteupoklady
v oblasti fizeni, vyuZivané ip strategickémiizeni, vytvdeni organizéni struktury,
motivovani, delegovani apod.

Uspesny managerijzpasobuje své chovani v ramci konkrétni situace, aikadal
plnit své ukoly. Musi byt inovai, flexibilni, pruzr a rychle pizptisobovat své jednani

meénicim se situacim. [6]

3.2 Prace vedouciho s pracovni skupinou

Vedouci pracovnik oslovuje nejen jednotlivce, algm. Pra¥ on skupinu vytvé.

K vytvoreni synergického efektu v rdmci spoluprace docHaliz skupina bude t¥ena
kvalifikovanymi jedinci se schopnosti spolupractekivnim nastrojem proéizeni podniku
jsou pracovni porady.

V ramci porad dochazi k vhodné praci s informacankomunikace se realizuje
ve WtSim rozsahu neZipdialogu, coz je dalSifnos. Jedna se o socidlni situace, kdy
sefeSi problémy, fedkladaji se navrhy a je zde misto k vygd postoje kazdého
ze z&astrénych.Casto se vyuziva tymovych technik brainstorminguaariwraitingu.

Pracovni porada fize byt organizovana wizné forng:

1. pravidelna setkani vedouciho a jehoiffpehych pracovnik
2. situani informativni schizka,

3. situani koordin&ni setkani,

4. schize s cilem novych napad

5

. setkani za &elem vyeSeni problémovych situaci a konfiikt

e

Pri utvareni pracovni skupiny je nejzitéjSim nastrojem pracovni porada
organizovana jako periodicka platforma setkani wetito s pracovniky. Na patku
je WétSi intenzita porad na mést(cca jednou tyd¥) za &elem vzajemného poznéni
pracovniki. Postupentasu si dastnici porad zfnaji sdilet automaticky svérgrstavy,
zajmy, nazory aifistupy, coZz umauje zwtsit interval konani porad. Zprvutipravuje
porady sdm vedouatasem tuto kompetencigdava jednotlivym pracovnikn. K docileni

efektivni porady je progiSné dodrzovat tyto pravidla:
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» porada musi trvat nejdéle @nodiny (hlave v piipadt ¢asgjSich sclizi),

= kazdy &astnik ma mit prostor k vyj&ehi,

= porada musi zdnat kontrolou zapisu zipdchoziho setkani z&eélem
zjisteni splréni a nesplani stanovenych ukal

Koordinani porady a situmi informani porady slouzi igvazié k zajiSeni
informovanosti a spolupraci pracovni skupiny. Naa@st na vedeni jeé&’si, a proto
je vétSinou organizuje vedouci pracovnik s vypomocitasth.

V piipact situani informativni sclzky je dilezita i zgtna vazba na novée ddni
od vSech pracovnik Je to dlezithd sodast tchto porad, kterou vedouci pracovniaesto
opomijeji a nové informace jim &djiz jako jiste.

Schizka za delem novych napadslouzi hlavié k vytvoreni novych zpsohi

jak resit urité situace. Zde se vyuziva brainstormingu a breaitimgu, coz jsou efektivni
tymove techniky.

Bézny jev v rdmci pracovni skupiny je konflikt. [6]

3.2.1Konflikt jako proces

Konflikt jako proces je firozeny a do uiité miry i potebny. Podnik bez konflikt
by byl stagnujici a nevyvijel by se. Vyvoj konfliktznazoiiuje nasledujici obrazek
(viz Obrazeke. 2)

stred, vrchol
konfliktu

zklidnéni
eskalac

spoustée postkonfliktni

sta\

Obrazek 2 Vyvoj konfliktu
Zdroj: Medlikova, Olga. Jak ¥eSit konflikty s podFizenymi

Spoust¢ konfliktu na pracovisti nemusi byt jen ¢y spolupracovnik

nebo naéizeny. MiZe se jednat i o pracovni podminky, hiap
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nedostatek pracovnich zdiiQj

nara:né procesy a ukoly,

izolace jednotlivce,

nedostatek nebagbytek informaci.

Pokud se v witém ¢ase nahromadi vice spatit, pracovnik citi nagii a konflikt
piechazi do faze eskalace.

Eskal&ni faze je narénéjSi a je teba racionalniho zasahu (jednani), aléagpdné
strany. Tato situace e bytfeSena vysitlovanim nebo vizualizaci. Lze vyuZit i vstupu
nezavisléieti osoby (expert, kolega) nebieptavky po dobu minima20 minut.

Faze vrcholu konfliktu je charakteristickd emocioi@ zatnénim. Naopak
racionalita je v nedostateém nefitku. Situaci IzereSit nasledujicimi moznostmi:

* posun \Kase (realizovanirpstavky),
» dohoda o nedoheédok¢ strany se shodnougrat problém k vigSeni teti
osol),
= vstup teti osoby.
Faze zklidgni predstavuje utlumeni konfliktu. @bstrany vSak musi davat velmi

dobry pozor na to, co a jakymigobem s#uji. Lidé jsou v &chto situacich podrazdi

a st&i neopatrna poznamka a faze zktidhse vrati do faze vrcholu konfliktu.

Postkonfliktni stav je mozné vyuZit ve présp zgtné vazby k tomu, co se stalo
(provedeni analyzy) a dégdné vazby, jak v podobné situaci jedriasty.

Management podniku by seémzameiit nejen naieSeni konfliktnich situaci,
ale i na piciny jejich vzniku. Pokud se manager zabyva potegenim konfliki, mize
ocekavat, Ze se zanedlouho bude situace opakovatz@&dl a vieSeni picin je teprve

dlouhodobym efektivnim zasahem.

Priciny konfliktt mohou byt izného charakteru (viz Tabulka4)
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Tabulka 4 PFi¢iny konflikt @

Pri¢iny konflikt @
Oblast Pric¢ina
Aktualni situace - méalo spanku, bolest, hluk, tlaku
Informace - nedostatek nebo nadbytek
Vztahy - kvalita¢i kvantita
Osobnostni nastaveni - temperament, mira akceptasey
Dovednosti v jednani s lidmi - nedostatglpodrecovani
Prostedi - nedostatel prebytek podati
Emoce - strach, n&p
Zdroj: Vlastni

Mezi dva zakladni zjsoby feSeni obtiznych situaci patitok a unik. Lidé tyto
zpiasoby chovani rozvinuli a vyvinuli specifické tgmby chovani a reagovani. Pracévn
je Ize rozdlit na pasivni, manipulativni a asertivni chovépravny manager by ghvolit
cestu posledni -fpmé asertivni chovani. Préstinictvim jasné aisté konverzace se snazi
o to, aby ho druha strana pochopila a vzagmasli feSeni. Uplatuje zde pimou
komunikaci, ktera se vyzuaje €mito rysy:

= jasnost, srozumitelnost a konkrétnost,
= popis Zadouciho stavu. [3]
Pracovni konflikty mohou vznikat mezi jednotlivekupinami i mezi jednotlivcem

a skupinou navzajem. NgstjSimi zdroji konflikta jsou nasledujici situace:
= neuspokojenadekavani pracovnik
» neadekvatni komunikace,
= nevyfeSenyi potlateny redchéazejici konflikt,
= gasovy natlak, nesplnitelné terminy dokeni pracovnich ukal

Pristup ke konfliktu je tradini a pluralisticky. Tradini pristup vychazi z mysSlenky,
Ze tyto problémové situace sniZuji efektivitu praae vytv& negativni atmosféru
na pracovisti. Pluralistickyistup ma v sotasné dob permanentnich dynamickych Zm
stéle vice fiznivci. Tento gistup zastava nazor, Ze konflikt bglnbyt za utitych situaci

umozreén, jinak miZze dojit k nemnnosti, nepruznosti a ignorovani pozadavkvliva
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okolniho prostedi. Musi se vSak davat velkyirdz na sledovani a regulaci konfliktnich

situaci. Manazé musi dbat naizeni a udrzovani konfliltv piijatelné intenzit.

Pokud se manager do konfliktni situace dostarpsnuplatiovat asertivni fistup
a konflikt utlumit. Zasadni krokyipieSeni konfliktnich situaci jsou nasledujici:

* ucklat prestavku za &elem zisk&néasu a uvolani atmosfeéry,
= zabyvat se poéebami protistrany,

= scklit své poteby @imo a otevens,

= situaci shrnout a it spol&na stanoviska,

= v zawru navrhnout oboustratimiijatelnéreSeni. [6]

3.3 Styl fizeni a prosazovani autority managera
Pracovni role managera je provazana s celkovymsatgem jednani, které
uplatiuje. Jedna se o stiizeni. D zakladni dimenze stylu chovani jsou:
1. projevy respektu,
2. projevy strukturovanosti.

Respekt souvisi s Gctou, kterou vedouci projevygms pracovnikm. Druha
dimenze se tyk&d chovani, pomoci kterého vedoucivraktovliviiuje své skupiny
pracovniki. Tato dimenze méa dvpodoby. Zamieni na lidi a na ukoly. Uspni
jsou ti, ktegi sveé zamsieni kompenzuji. Striktni preference jedné sféryingoptimalni.
Pri kombinaci obou dimenzi, tedy chovani managerac¢ané na ukoly a lidi, rozliSujeme
Ctyfi rozdilné styly vedeni:

= piimé,

= kawovani,
= participace,
= delegovani.

Primé (direktivni) vedeni managera se vyana zn&nou orientaci na ukoly
a naopak mensi orientaci na mezilidské vztahy. oretyl vedeni je vhodny pro nové
pracovniky, kt& se svym pracovnim Ukioh teprve di. Nevhodné je stylu vyuzit
u zkuSenych pracovnik U piimého vedeni se&asto vyuziva fikazi. Ty vyjaduii,

co se ma udat, vymezuiji cile, kdo, co, jak a gree ma vykonat.
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Kawovani je vhodné pro zkuSené pracovniky. Je to naetradozena na vztahu
nékolika (¢asto i dvou) lidi, vyuzivana k rozvoji individuathi dovednosti, schopnosti,
znalosti a post@j V ramci kadovani se vyuzivadkolik technik. Mezicasto vyuZzivané

postupy pai GROW, ktery vychazi z nazuityt hlavnich oblasti:
= G-goal-cil,
» R —reality — soéasnost a skuteost,
= O - opportunity — moznosti d&ifezitosti,
= W —will — ville (co, kdo, kdy, jak uda).
Zprvu je velmi dilezité stanovit cil jagha konkrétg. Lidé maji v oblasti definice

cila casto problémy. Spoluprace s kam k cili gimo sn&fuje. Kaw musi byt schopen:
1. naslouchat a rozu¢htomu, co katovany sdluje,
2. vyuZzit svych znalosti a dovednosti ve prm$pkaovaného.

Po definovani cile je pt#ba stanovit start. V této fazi jéldzité ugit rozdil mezi
stavem sotasnym a kongym (Zadoucim). Cil hlavni jeéeba rozdlit na diki a stanovit
postupné kroky pro jejich dosazeni. Vyznam tétasiblspaiva v rozéleni dikich ukoh
jednotlivym pracovnikm, kteti disponuji patebnymi zdroiji.

Prilezitosti a moznosti musi vyhledavat jednotlivigimy i podniky, protoZze jsou
zakladem pro dosazeni @spu. Jsou vSude kolem nas, ale jjeba je nalézt, uchopit
a vyuzit jich. \tle pracovnik je ¢asto pouze v mluvené fotma skutény ¢in se nekona.
Proto je teba progtdnictvim kade nastartovat aktivitdlovéka a podnitit ho ke spravné
aktivité. [2]

Zatind se stanovenim @jl nasledda se analyzuje skutay stav, stanovi
se alternativy a «f se co, kdo, kdy a jak vykond. GROW se vyuzivasepi

u motivovarjSich a zkuSe¥jSich pracovnii.

Zakladem participace je spolurozhodovéani. Tentd 8eni vyuzivaji manaze
se zn&nou orientaci na moti¢ai podporu a mensi orientaci na ukoly. Vyplati gazit
u pracovnik, ktefi maji dovednosti k provedeni Ukolcoz prokazuji i v praxi. Manager
muze podpdit participaci tim, Ze se radi se svymi pracovnittijve, nez provede
neplanované zatny a pedklada jim své nazory Kipadnému zdokonalerdi zmeng.
Hleda moznosti, jak vyuzitippominek a nasloucha nazarm ostatnich i v fipac, Ze jsou

nesouhlasné.
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Delegovani vyuZivA manager ¥pad, Ze pracuje svysoce vykonnymi

a Sptkovymi pracovniky. Tito pracovnici jsou samostatysoce odpo¥dni za plgni

ukoli a plré nabyvaji veskerych pigbnych dovednosti. Moti¢ai podpory a fimého

usmernovani se zde vyuzivatidka. Delegovani j&asto vyuZzivano ip ukolech, které

podiizeni snadno zvladaji, souvisi s jejich osobniistam a rozvojem, odpovidaji svou

obtiznosti schopnostem pracouvinik které nemaji klovy vyznam pro managera. Spravna

delegace probiha zé&chto skuténosti:

srozumiteln& specifikace odpsinosti,

piimérena pravomoc,

zajiseni prijmuti kol podizenym pracovnikm,

prabézna kontrola postupu préace,

vyuZziti chyb k @eni se ze zkuSenosti, neaimwani a nekritizovani svych
podiizenych v pipad neusgchu. [6]
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4 Spokojenost pracovniki v pracovnim procesu

Pro dosazeni stanovenychtcpodniku je paieba, aby byli pracovnici spokojeni
a motivovani k pracovndinnosti. Obec# plati, Ze¢im vice jsou spokojeni pracujici lidé,
tim vice je spokojeno vedeni podniku, protoze jsathevano lepSich vysledlkprace.
Spokojenost v sabskryva mnoho faktdr. Mezi dilezité faktory pat:
= odmenovani pracovnik,
= vzcdklavani a rozvoj,

= dobré zamstnaneckeé vztahy. [6]

4.1 Odménovani pracovnikii

Penize jiz nejsou jedinymudodem, pré lidé v zamdstnani Astavaji. Z&ina
se upednosiiovat seberealizace, kariérnist, poznani novych lidi a uspokojeni pocitu
cloveéka, Ze je sotasti uspsného kolektivu. Moderni systém oémovani se dli
na hmotnou a nehmotnou formu. Nehmotnd forma jen&mi a neformalni. Seasti
formélniho nehmotného odiiovani nize byt:

= oficidlni uznani,
= povySeni,
= (c¢ast na vyznamnych procesech spotssti.

K neformalni ford nehmotného od#fiovani fadime Gctu, poklonu, ¥# apod.
V podnikatelské si@ se management neohlizi na platové tarify, a pré& velkou
svobodu p odnenovani svych zagstnan@. K vhodnému odrmovani je feba mit

acinnou strategii.

Charakteristika Uspésné strategie

Uspesna strategie je zaloZzena na podnikovych hodnotdes\sdéeni a vychazi
ze strategie firemni. Je propojena s personalginmiostmi a nesmi byt nadsazena. Jeji
prakticnost a proveditelnost je nutnosti. Zgéjie odngnovani za pracovni vysledky
a chovani, kteréifspiva k hlavnim cilm podniku. Je fipravena za fitomnosti kitovych
partnefi a zainteresovanych stran. Vysledkem spravedlivetioenovani by ngl byt
aktivni motiva&ni systém, ktery poskytuje poctivé o&lmy pracovnikm za dobe

odvedenou préci.
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Ocekavani zamstnan@ a zamdstnavatal v rdmci spravedlivého od#ovani

se lisi.

Tabulka 5 O¢ekavani zanéstnanai a zantstnavateh v oblasti spravedlivého odniiiovani

Oc¢ekavani

Zaméstnanai Zaméstnavateli
- kupni sila - posileni postaveni na trhu prace
- osobni ohodnoceni - udrZzeni vykonnych gstmand a nej\&tsi

klientely

- podilnictvi na zisku - vytvi@ni motiv&ni struktury mzdy
- pocit prospsnosti a sounalezitosti - zvySovanipbvykonnych pracovnik
- zvySovani kvalifikace a vzthni - byt konkurenceschopny
- kariérni fist - snizovani mzdovych naklad

Zdroj: Vlastni
Mzdovy systém je ovliovan vrgjSimi i vnitinimi faktory. VrEjSi faktory misobi

mimo podnik a velmi ovliiuji jeho chod. [6]

4.1.1VnéjSi faktory

Mezi vyznamné v§si faktory pati:
» socialrt demografické faktory,
= ekonomické podminky,
» technické a technologické 2my,
= stat a odbory.

Socialné demografické faktory

Vramci €chto faktofi je pro zamistnavatele dlezity podil produktivniho
obyvatelstva na celkovém obyvatelstwietnt demografické skladby¢hto produktivnich
lidi (veék, kvalifikace, vzélani, pohlavi). Jde mu o zjti, zda je na trhu prace dostatg

pocet potencionalnich zafatnand.
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Ekonomické podminky
V této oblasti je zasadnim faktorem inflace. MealSdl ekonomické faktory pit
chovani konkurerit ve stejné sfi@ podnikani a chovani potencionalnich Zsmané

nag. dojizcni za praci.

Technické a technologické ziény

Rozvoj techniky a &y méni obsah i charakter pracovni n&la proto je dlezité
i zvySovani kvalifikace zagstnané. Pracovnici se musicil permanenté a po celou

profesni kariéry svéadomosti navysSovat.
Stat a odbory

Stat vytvdi pravni normy za delem sniZzovani korupce a vybedi hranic, které
castén¢ zabrauji poruSovani zakona. VSechny situace vsak fibSatlze, a proto
je dalezity vybér zamestnand podniku a zdravé podnikatelské klima. Odbory jsou

sdruzeni zagstnand, které se snazi o ochranu jejich prav a zajid]

4.1.2Vnitini faktory podniku

Vnitini faktory podniku ovliviuji fizeni lidskych zdrdj. Mezi vyznamné pét
= finantni zdravi a prosperita firmy,
» podnikatelska strategie,
= technika a technologie,
= stylfizeni a vedeni firmy,

= organiz&ni kultura podniku.

Finartni podminky podniku se odrazi v odfiovani, vzdlavani a dalSim rozvoji
pracovniki. Podnikatelska strategie je zakladem fimeni lidskych zdrdj i naphovani
stanovenych podnikovych &ilPokud bude nevhodrstanovend strategie podniku, odrazi
se to ve Spatném podnikatelském klimatu, nedastatgrosperié a nespokojenosti
(zamestnand i zanestnavatel). Vysgela technika a technologie tthe pro podnik
znamenat konkuréni vyhodu. Podnik se pakasto stane silnym oligopolem na trhu,
nékdy i monopolem. Kuli silné globalizaci séta a neustdlym zémam je pateba
minimalné drZzet krok s ostatnimi v ramci technologické otla@@okud by podnik rozvoj
této oblasti opomijel, projevi se to v jeho neits. Kvalitni vedeni firmy a stylizeni

vede ke spokojenosti vSech. Vedeni je spokojenabsydhi vysledky prace a pracovnici
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s naslednymi odgmami. Budovani partnerskych vztahmezi €mito stranami

se v sotiasné dob neustale preferuje. [6]

4.1.3Vztah odménovani a hodnoceni

K plné spokojenosti pracovnikie treba, aby se management podniku dostte
vénoval spravedlivému od#ovani a hodnoceni. Efektivni &iané hodnoceni fze

vedeni zajistit jen, kdyZ bude dosazeno srozunétedrfiremniho progedi:
= jasné stanoveni firemnich @&l
» formulovéni pravidel chovani,
= funke¢ni procesy,
= monitoring dosazenych pracovnich vyslédk

Hodnoceni a od#thovani pracovnik je do ugité miry velmi provazano. Vedeni
muze zn&né pasobit a ovlivnit pracovniky prapomoci efektivniho nastroje — hodnoceni.
VétSinou pracovni tym i jednotlivei jednaji a &igji aktivne k dosazeni firemnich dil
na zaklad toho, jak jsou hodnoceni a s jakou agou je hodnoceni spojeno. Pracovnik
v podniku je jakymsi ,internim dodavatelem od Kko firma kupuje d¥ slozky
kompetence:

= lidské zdroje,

= aktudlré odvedeny vykon.
/ pevna slozka
odmeny

pohybliva slozka
vykon ol odmeny

zdroje

Obréazek 3 Zpisobilost a odnénovani
Zdroj: Plaminek, Ji#i. Tymova spoluprace a hodnoceni lidi

Za poskytnuti lidského zdroje z&stnanec ziskdva pevnou slozku édyn Cenou
aktualrt odvedeného vykonu je sloZzka pohybliva.

Odmena je z celkovéhdetzce dosazeni pracovniho Ukolu na poslednimeémist
Nejdtive je teba, aby byla Uloha srozumitéldefinovana, zadana a zrealizovana. Az poté

dochéazi k hodnoceni a odiovani. [5]
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4.2 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Pro Usgch podniku je zasadni byt lepSi nez konkurenceoriit je teba ¢dét
a untt vice nez nejtSi konkuregini podnik. Vzélavani a rozvoj je z velké&asti investici
a zamstnavatelskou vyhodou, kterou z&stnavatel zawstnanci poskytuje. Tvo

i celkovou strategii a politiku podniku. V séasné dob se zvySuje vyznam managementu

r T

znalosti. Pod timto pojmem se skryvi@eni znalosti v podniku. Management znalosti
rozliSuje d¥ zakladni skupiny:

= explicitni znalosti,

» tiché znalosti.

Explicitni znalosti jsou formalizované. e se jednat o konkrétaiisla informujici
o0 zisku, trzbach nebo nékladech podniku. Jde arimdge, se kterymi pracovnici pracuji
v podol& riznych statistik a analyz. Tacit knowledge — tichdlasti jsou neformalizované
a tykaji se konkrétni pracovginnosti. Diky nim podnik riZze pracovat na svém rozvoji
a inovacich. Kvalita f®nosu &chto znalosti zavisi na interpersonalni komunikaci

a vztazich na pracovisti.
Oblasti orientace naizné formy znalosti v podniku:
= fizeni lidskych zdraj,
» planovani odborného vehvani (Skoleni, rekvalifikace, prohlubovani
specializované kvalifikace),

» rozvoj zamdstnand (ziskani SirSiho souboru dovednosti a znalosti
potrebnych pro vykon pracovni nagjn
» seberealizace, vlastni rozvoj.

Proces vz&lavani je na pracovisti obegrze 70 % neformalni. Mezi podminky
pro kvalitnitizeni tichych znalosti pit

= vhodna firemni kultura, za célem podpory vytv@ni dobré tymove

atmosféry, dvéry a spoluprace,

= nastoleny efektivni systém odm podporujici sounalezitost a tymovou
naph prace,

» rozvoj informa&ni technologie,

= potrebnycas a prostor pro sgkkni informaci,

= poskytovani zgtné vazby.
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Pri fizeni tichych znalosti jeutezZitou sowasti poskytovani aifimani zgtné
vazby. Pozitivni podporuje pozadované chovani aomgibst. Negativni ma upozornit
na nedostatky pracovnika jak v chovani, tak veeddkch prace. Aby Zna vazba splnila

svij Ucel, je ¥eba dodrZzovat kibvé body ze strany zasstnance i zagstnavatele. [6]

Tabulka 6 Doporuéeni pro zanéstnance a zanmistnavatele

Doporuéeni
Zaméstnavatele Zaméstnance
- zpétné vazba pjatelna a limitovana - zprvu naslouchat aemyslet co je mu
v paitu informaci, které jsou sctleno
zangstnanam sclovany
- sowasti ma byt pozorovani, nikoliv - OWEfit si zda spravéchape informace
domrénky
- soustedit se na specifickéinnosti neZli - reakce na zad#stnavatelv projev
obecné projevy ponechat na konec
- vyjadiovat zgtnou vazbu s Uctou - zjistit si nazory druhych, neupinat
a respektem k pracovnikovi se absoluthk nazoru jednotlivce
- sctlit jaké ponadeni si bere
- podtkovat za zptnou vazbu
Zdroj: Vlastni

4.2.1Planované vzadlavani v podniku

Pokud podnik fistoupi k planovanému vthvani, sousedi se na rozvoj znalosti,
dovednosti a postibjk pracovnimé¢innostem. Nejtive podnik identifikuje pdeby a cile
vzaklavani. Nasledd vytvori vzdélavaci program a odhadne nakladyris@upi
se k realizaci vybraného programu a nakonec sermtbdosazené vysledky z hlediska

stanovenych kritérii a naklad
1. Identifikace potieb a cili vzdélavani

Pti prvnim kroku je prosgsné realizovat analyzudanych oblasti v podniku. Jedna

se 0 oblasti jako: rozvoj a zZzmy v podniku, problémy v provozu, problémy na stran
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zanestnand a povinna Skoleni plynouci ze zavaznydledpisi a jejich znén wetns
zaji¥ovani systému jakosti.

Specifikace vz&8avacich cilh je caso¥ narany ukol, ale ma sva pozitiva. Pokud
podnik cile stanovi, Iépe umi konkretizovat obsatklavani. Cile slouzi pro stanoveni
naroki Skolitei a jsou zakladem pro analyzu, zlepSovani i hodroeedlavaciho

programu.
2. Tvorba vzdélavaciho programu

Jaky druh programu podnik zvoli, zavisi pouze &m.nRizné zvolené formy
vyZaduji odliSné naklady. Na &tku ¢innosti se zvoli obsah programu z hlediskadem
stanovenych qil. Nasled# se zvoli metoda vzthvani. V sodasné dob se preferuji spiSe
aktivni metody vz8lavani gred pasivnimi. Wi se Skolici, fipravi se materialy prodeni
a nakonec se odhaduji néklady.

3. Hodnoceni vzdlavaciho programu

Pri tietim kroku lze vyuzit mnoha model Cilem neni jen hodnotit samotny
program po jeho ukaeni. Je iteba hodnoceni roZ#ii na oblast chovani pracovriik
a prenos ziskanych znalosti a dovednosti do préasto je vyuZzivany model zpracovany
D. L. Kirkpatrickem z roku 2001. Ten zahrnujgii etapy pfibéZného hodnoceni:

= reakce,

*= hodnoceni poznaiik
»= hodnoceni chovani,
»= hodnoceni vysledk

V prvni Urovni reakce se zjidji obecné informace ohledskoleni jako je obsah,
metody a postupy, které si pracovnici osvojili. Kfeni je vytvait formula pro zjiséni,
co nej¥tSiho pd@tu informaci, s minimalnéasovou narénosti. Dlouhé formul@ nejsou
optimalni. Hodnoceni pozndike Urover druhd a podrohijsi. Behem ni se zjisti kolik
a jaké znalosti, dovednosti si posluchasvojili. Pri treti fazi hodnoceni chovani
se zamsiuje podnik na zrnu chovani pracovnik véetrg toho, do jaké miry uplatji
nawené postoje v praxi. Posledni faze hodnoceni vigélgzlnejvice naréna a podrobna.
Hlavnim cilem je zjistit, jak se vzthvaci akce projevila ve vysledcich a prosgerit

podniku nap. zda je lepSi podnikové klimi@a zda vzrostl objem prodeje apod. [6]
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4.2.2U¢&astnici procesu vzdlavani

Procesu vzélavani se tastni pracovtinazvany ,vzdlavaci kvintet”, ktery tva:
*= majitel podniku,
* liniovy manaZzé,
* manager podeny @ipravou celého vztlavaciho programu,
= trenér - lektor,
= posluchéi (pracovnici).

Majitel podniku je odpo¥dny za oblast rozvoje lidi. Podporuje tvorbu &lastacich
programii a akci. Ma v pravomoci schvalovani nakiatha rozvoj podniku &etrg
vzdklavani. Liniovy manazé musi ucit oblasti v podniku, kde jer¢ba realizovat Skoleni
(vycvik). Podili se naifprav i realizaci Skolicich akci a vybirajé@stniky tchto Skoleni.
Manager vzdlavani ma odposdnost za zajighi, pfipravu a pitbéh Skoleni. Jeho Ukolem
je, aby program Skoleni byl v souladu se stratagiolitikou podniku. Lektor dotfuje
s managerem detadljn projektovani celé vztlavaci akce. Spote¢ projednavaji cile,
obsah a metody Skoleni. Hlavni ukol lektora jgnavit formu hodnoceni efektivnosti
Skoleni a seznamuje poslu¢bas metodami, které maji pomoci ziskané informaeeadst
do praxe. Posluckavym hlavnim Okolem je, aby se co nejvice dilawa vyuZil
sveé poznatky i pracovnicinnosti.

V pripact malych podniki I1ze spojit ti Uc¢astniky vzdlavani v jednu funkci. Jedna
se 0 pozici majitele podniku, liniového managerananagera vadavaciho programu.
Ve tSich firmach je toto spojeni neefektivni, protgeetreba, aby se kazdyemoval

pouze svym stanovenym povinnostem. [6]

4.3 Zaméstnanecké vztahy

Treti oblast, kterou podnik nesmi zanedbat, jsou&ehtahy na pracovisti, které
vedou ke spokojenosti vSech pracovnikyto vztahy jsou dynamickym procesem, a proto
je nelze uzatit jako ukorgenou kapitolu. Neustale jéeba se jimi zabyvat. Management
podniku by n&l vztahy na pracovisti znatfedvidat je a tim byt prevenci kipadnym
spofim nebo nedorozugnim. Spatné za#stnanecké vztahy jsou é&gim Uskalim
pro zangstnance nez minimalni mzdytiBlizné po pil roce problémovych situaci chce

pracovnik opustit podnik zis#todu nespokojenosti a negativniho vlivu na jehcardmi
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stav. Minimalni mzda tedy neni takstym divodem k rozvazani pracovniho pém, jako

Spatné pracovni klima.

Spatné zamstnanecké vztahy nejsou pouhou otazkowpeale tykaji se spousty
dalSich individualnich a kolektivnich zajm

» participace a angazovanost pzhodovani o ktiovych otazkach podniku,

* mnoZstvi zamstnaneckych vyhod a moznosti volby vykonu svych

pracovnich Uka,
= pracovni dobag&etrg ostatnich pracovnich podminek.

Zamestnanecké vztahy jsou SirSi oblasti nez vztahy gwaic Je to zdvodu,
Ze se do&hto vztali promitaji i vztahy mimopracovni jako jsou vztahgzaznmanzely,
rodinou ¢i ptibuznymi. Mezilidské vztahy tedy f@dstavuji bohatou a slozZitout'si
socialnich vazeb, fifemz kazdy socialni vztah (i zé&sinanecky) je wen pozici, roli,

rovnovahou sil a kulturou.

Pro vytvdeni hodnotnych a zdravych zé&stnaneckych vztah je poteba

se zandfit na @t hlavnich oblasti:
= komunikace (viz kapitola 2.3.),
= umeni spolupréce,
= ochrana zawstnand,
= poradenstvi a podpora,

= pracovni kaze, stiznost a konflikty. [6]

4.3.1Kooperace zamnéstnanai

Umeéni spolupracovat souvisi s participaci a zapojepiatovniki do pracovniho
procesu. Bhem tohoto socialniho procesu jsou posilovany sméa tendence
a potla&ovany protictidné zajmy. Unini spolupracovat seélovék uci. Ucast a spojeni
zanestnan@d s managementem podnikuibou mit své oponenty pravze strany
managementu, ktery se boji omezeni pravomoci. motlil na Zivo¥ a chodu podniku
probiha v iznych formach, néasgji jako:

= pracovni tymyesSici zamistnanecké problémy,

= projekty spoluprace odbba managementu,

= gpoluast i analyzovani pracovrnnosti,
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» rozckleni vynos,
= vlastnictvi zamistnand (zanestnaneckeé akcie).

Pro podporu kooperace zasthan@ nékteré podniky vytvB podpirné programy
s doprovodem finafmich a jinych odrén. [6]

4.3.20chrana zaméstnanai

Vedeni podniku musi chranit své z&stnance fed:
= Spatnym pracovnim prasdim,
» nedisciplinovanymi zagstnanci.

Spatnému pracovnimu préstli a podminkam jedgba ¥novat neustale pozornost.
V této oblasti je draz kladen pedevSim na bezpeost a ochranu zdravi zé&stnand
pii praci, Wetné dodrzovani zakoniku prace. Nedisciplinovani &stmanci jsou mozZnou
piicinou vznikajicich probléifh na pracovisti. Management musi sledovat i negativn
socialni jevy (nap: alkohol, stres, sexualni @&libvani) a co nejdv zjednat napravu.
V sowasné dob se velmi ¢asto objevuje i problém mobbingu. Cilem mobbingu
je dosahnout dobrovolného odchoduitého pracovnika ze zasstnani. Projevy mobbingu

mohou vypadat nasledodn
= vyhruzky a pomluvy,
= uloZeni nesmysiného ukolu,
= piidéleni nebezpmeho Ukolu,
= prostorova izolace.

Vedeni podniku proto musi neustale sledovéhicha pracovisti a fiedchézet
negativnim socialnim jéwm kvalitni personalni politikou, ktera zahrnuje roifmé:
= uprednostiovani otevené komunikace,
= podpora produktivnich mezilidskych vztaha pracovisti,

= scdéleni stanovenych podnikovych hodnot. [6]

4.3.3Poradenstvi a podpora

V souwasné dob se vice nez v minulosti zastava nazor, Zéghbyt zangstnand

nejsou pouze soukromou zalezitosti. Jerqlmt se této oblasti do dité miry wnovat
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i v praci. Osobni problémy pracovnika Zn&ovliviuji jeho pracovni vysledky, dochazku,
¢innost a kdzie Mezi typické negativni projevy osobnich probténa pracovisti pét

= vybuchy chovéani a nahlé 2my nalad,

= snizujici se pracovni produktivita,

= zvySujici se peet pracovnich Urdza nehod,

» nedodrZzovani vnihich gedpig.

VSechny tyto dsledky mohou mit ificinu ve stresu. Stres ihe mit negativni
i pozitivni disledky. Pozitivé pasobi stres (eustres) tak, Zze motivuje pracovnilealril
k ukolim. Pokud je vSak pracovnik p#en velkym mnoZzstvim Okd) které jen &Zko
zvladne, dsledkem niZze byt fyzické i duSevni onemaar, které niZze veést

az ke zhrouceni pracovnika.

Management podniku fie jako prevenci¢thto problénd poskytovat poradenské
sluzby zanistnaném a pdadat podprné zandstnanecké programy. Megasté programy
pafi tyto:

= protistresové,
= zanmeiené na absentérstvi,
= zabyvajici s¢eSenim konfliki a sexualnim harasenim.

Efektivnim feSenim je i podnikovy psycholog, ke kterému moheacqvnici

dochéazet bezplatra anonyma.
Podpora a poradenstvi jsou oblasti, na kterérgbat se zautit i ve spojeni
s politikou pracovnichijlezitosti. Tato politika se orientujgégvazmi na tyto pracovniky:
» |idé s negativnimi navyky v chovani,
* mezinarods pracujici zamsstnanci,
» novi¢i mladi zangstnanci,
= zamestnanci ped odchodem doighodu.

Témto skupindm jeifeba ¥novat zvySenou pozornost a newguat je gedem

z vybérovychtizeni, jak tomwasto byva. [6]

4.3.4Pracovni kazai, stiznosti a konflikty

Pracovni kazg stiznosti a konflikty jsou faktory, které oslabpfiznivé socialni

klima. Znaky giznivého socialniho klima viz Tabulka 7.
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Tabulka 7 Znaky p¥iznivého socialniho klima

Znaky
- znalost paeb zangstnané - znalost modernich manaZerskych poétu
- prilezitost osobniho rozvoje - pocit sounalezitogpiokiniku
- davéra a podpora zagstnand - spravedlivy pistup

- integrace cil (organizanich

a personalnich)

Zdroj: Vlastni
Socialni klima ovliviuje mnoho vgjSich i vnitnich faktofi, které msobi

na podnik. [6]
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5 Charakteristika spoleénosti VUZ, a. s.

Vyzkumny Ustav Zelezdimi je akciova spolaost, ktera vznikla dnem 1. 7. 2005
a je de@inou spolénosti Ceskych drah. Jedinym akcide@ jsou Ceské drahy, a. s.
Spole&nost existuje jiz od roku 1950, kdy byléizena jako Vyzkumny a zkuSebni Ustav
CSD. Specializuje se na odborné sluzby a kompleeseni ve si@ zkuSebnictvi,
posuzovani a poradenstvi pro Zelémhisystémy a drazni dopravu. VUZ poskytuje Siroky
sortiment sluzeb v oboru ZeleZniho systému:
= Autorizovan&innosti - posuzovani shody

= Akreditovan&iinnosti - provadni zkousek, certifikace vyrolik
» Sluzby ZkuSebniho centra Velim - Zelearii zkuSebni okruhy, dynamicky
zkuSebni stav, hala pr@ipravu zkouSek
= Expertnicinnosti
Autorizovana, notifikovana osoba
Vyzkumny Ustav Zeleztini, a. s. je Autorizovana osobaAO 258 a Notifikovana
osobat. 1714. VUZ je autorizovaniddem pro technickou normalizaci, metrologii a statn
zkuZebnictvi (UNMZ) k posuzovani shody vyrdbktanovenych dle zakona 22/1997
Sb., o technickych pozZadavcich na vyrobky,tfizenim vlady ¢. 133/2005 Sb.,
o technickych pozadavcich na provozni a technigkopojenost evropského Zelegmino
systému (interoperabilita).
Udélena powreni
Spole&nost je pow¥tena pravnickd osoba Ministerstvem dopré&®/ k provadni:
» zkouSek draznich vozidel drah zelegmch a tramvajovych dle § 43 odst.
4 zakona. 266/1994 Sb., o drahach, vesmhpozdjSich gedpidi,
= zkuSebniho provozu drazniho vozidla dle § 43 b.&®igkona:. 266/1994
Sh., o drahach ve &ni pozdjSich gedpidi,
= technickych prohlidek a zkouSekeéanych technickych Z&eni plynovych
dle 8§ 47 odst. 4 zakona 266/1994 Sb., o drahich ve¢mh pozdjSich
predpigi.
Spole&nost je také pravnickou osobou uznanou Spravowigtd dopravni cesty,
statni organizaci jako hodnotitel bezpesti uznany ve smyslu smmice SZDCZ. 34.
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Akreditovana certifikace vyrobki

VUZ, a. s. je od 31.fezna 1995 Akreditovanou zkuSebni labofiasoopravinim

ke zkouSkam. Laboratavori Sest sekci.

Tabulka 8 Jednotlivé sekce a realizované zkouSky d#nich vozidel, z#izeni a jejich éasti

Sekce

Realizované zkousky

S. kolejovych vozidel

- zkousKky jizdnich vlastnosti
- trak¢ni, hlukové, brzdové a bezprostni zkouSky

kolejovych vozidel a jejich komponent

S. energetiky

- zkousky elektrickych a napajecidtémi
kolejovych vozidel, pantograf rozvodového

systému elektrifikovanych trati

S. infrastruktury

- zkousSky prkinfrastruktury

S. materialu

- elektrické zkouSky
- zkousKky vlivu prosedi pro sdlovaci
a zabezpmvaci zéizeni
- zkouSky elektromagnetické kompatibility dréznich

vozidel

S. dynamického zkuSebniho

stavu

- dynamické unavové a pevnostni zkousky kolejovy

vozidel a jejich komponent

h

(@)

Zdroj: Vlastni

Sekce dynamického zkuSebniho stavu ma zakladnukuéebBnim centru Velim.

Oblast¢innosti tohoto stavu je velmi rozsahla. Mezi nejvgmnrEjSi a nefastji provackné

¢innosti pati pevnostni zkouSky a analyza namahétispmulovaném zatiZzeni, &eni

vlastnosti prvik tlumeni a vypruzeni, zkousky fudrk slouzici k owreni funkénosti

pii zatizeni neboietizeni a nakonec zkousky vibna.

V ramci akreditované certifikace vyrobkje Vyzkumny U(stav Zelezmi

a. s. drzitelem osdceni o akreditaci vydanéhGeskym institutem pro akreditaci, o. p. s.,
na zéklad posouzeni splmi akredit&nich kritérii podleCSN EN 45011. Spoémost
je tedy Akreditovanym certifikanim organem¢. 3149, ktery je oprédwm provozovat

systém certifikace vyrolik Konkrétré se jedna o drazni vozidla a jeji¢hsti, kolejove

drahy a sogasti kolejovych drah.
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ZkusSebni centrum Velim

ZkuSebni centrum Velimtpdstavuje unikatni zkuSebni a technologické zazemi.
Komplexnost servisu, ktery spoheost svym klientim poskytuje, vyhovuje evropskym
standardm. Sortiment zkousek, které |ze uskuni¢ je velmi Siroky. Jako ifiklad uvadim

nasledujici:

stanoveni bezgeaosti jizdy vozu,

= trakeni, hlukové zkousky,

= zkousky specialnich vozidel,

= owefovani kvality a Zivotnosti kolejnic,

= stanoveni jizdniho odporu,

= vySetovani jizdnich vlastnosti mechanialsti vozidel,
= brzdové zkousky.

K jedné z modernich zkuSebnich metodripataktické o¥iovani technickych
parametit a jizdnich vlastnosti zelezmich kolejovych vozidel idmo na trati. VUZ
provozuje v tomto centru dva vlastni zkuSebni Zeted okruhy, které jsou konkureni
vyhodou podniku a row pati kvyznamnym a uznavanym zkuSebnim okimh
pro Zeleznini techniku a drazni #aeni v Evrop. Experimentalni zakladna ve Velimi
disponuje unikatnim technickym vybavenim pro reaigak jizdnich zkouSek kolejovych
vozidel, draZznich Z#&eni adopravnich prdasdki, tak i dalSich experimeint
a laboratornich zkousek. ZkuSebni centrum Velimrésgéno 50 km vychod& od Prahy.
VUZ provadi vSechny zkouSky ve svém vlastnim zkagabcentru a nabizi tuto sluzbu
svym zakaznikm. Fistupoveé cesty do centra jsait Pres dalnici D 11 (E 67), vlakem

ve snéru Kolin (stanice Cerhenice) nebo silnici 1/12&solin.

5.1 Clenstvi v organizacich

Spol&nost je ¢lenem mnoha oborovych organizaci a zajmovych sdiuze
Konkrétre je ¢clenem ACRI, AAAO, SCOV i AVO.

Asociace podnik ceského Zelezimiho primyslu (ACRI) je organizace, ktera
sdruzuje podniky Zelez¥iiho pamyslu vCeské republice. Jefigruzenym ¢lenem
Evropské asociace Zelezniho pamyslu (UNIFE). Cleni této organizace se zatuji
na vyvoj, konstrukci, vyrobu, opravarenstvi kolgjolr vozidel, infrastruktury a spousta
dalSich sluzeb.
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Asociace akreditovanych a autorizovanych organiZA&AO) poskytuje sluzby
v oblasti testovani, certifikaci, inspekci a pos#o vyrobki, systéni managementu,

osob i proces Jedna se o sdruzeni pravnickych osob.

Sdruzeni certifikenich orgam pro certifikaci vyrobk (SCOV) je dobrovolnym
zajmovym sdruzenim subjektzabyvajicich se certifikaci vyrobkv Ceské republice.

Organizace vznikla zacélem:

= postupného odstiiavani technickych igkadzek obchodu hlagnse staty
Evropské unie,

= urychlené aplikace harmonizovanych norem EU veresféertifikace
vyrobka,

= prosazovani zajiclena sdruzeni ICIA (Ceského institutu pro akreditaci),
statni spravy a v hospag#é sfée Ceské republiky.

NakonecAsociace vyzkumnych organizgsivO) se zansiuje na pipravuceskych
subjekfi k mezinarodni spolupraci. Je jedinym sdruzenirieské republice, které
reprezentuje aplikovany vyzkum a vyvoj v podnikskél sfée, kdy je vSe hrazeno
z privatnich zdraj, mimo sektor vysokych Skol a Akademéds

Vyzkumny Ustav Zeleztini, a. s. zastupuj@eské drahy, a. sfipmnoha expertnich

jednani v organizacich:
= Mezinarodni Zelezini unie (UIC),

= Spoleenstvi evropskych Zeleznic a spwiesti gisobicich v infrastrukiie
(CER),

= Mezinarodni organizace pro spolupraci zeleznic (DSO]

5.2 Mezinarodni projekty

Vyzkumny Ustav Zelezdii, a. s. se zapojuje do mnoha mezinarodnich ffojek
v oblasti kolejové dopravy a ZeleZniho systému. Spolupracuje s vyznamnymi vyrobci,
akademickymi institucemi i oborovymi organizacekteré jsou v ramci EU i mimo ni.
Mezi nejznamsjSi mezinarodni projekty, na kterych se VUZ podgilifi:
= European optimised pantograph catenary interfacdRE&PAC),

= European Rail Research Network of Excellence (EUERN

= FELICITAS,

56



= Wheelset Integrated Design and Effective Maintergh¢IDEM),
» RailEnergy,
= RAILCOM.
Na projektu EUROPAC se podili celkem 14 firem. Zame se pedevSim

na zvysSovani interoperability v oblasti interakcevipych traknich zd&izeni a vozidel.
EURONEX se specializuje na sféru Zelémii a kombinované dopravy. Zétaje
se na problémy souvisejici s provozni drahou, drddpravou, Zeleztinimi dopravnimi
prostedky, sdlovaci a zabezgevaci technikou apod. Neopomina ani oblast ochrany
Zivotniho prostedi. Projekt sdruzuje 60 evropskych instituci azihien cilem je vytvait
excelentni unikatni 8isdruzujici pracovigt které nabizieSitelskou i vyrobni kapacitu
pro realizaci projekt FELICITAS se specializuje na vyvoj palivovyaiténki, které
se vyuzivaji v dopray silnicni, nAmaeni i Zeleznéni. Déle se zabyva technologii, ktera
je spojena s ukladanim energie a rekuperaci tep&nétické energie. WIDEM je projekt,
jehoz cilem je vytviit a otestovat moderni metodologii vyroby napradimsazem
na zlepSeni a zefektigni jizdnich vlastnosti, bezgmosti, udrzby a provozu. RailEnergy
je zantfen na energii. Snazi se o0 snizeni energetick&mast Zelezrinich kolejovych
vozidel, infrastruktury a provozu. V ramci projeldaiesSi otazky technického charakteru,
jizdnich grafikoi s ohledem na hospodarnost vyuziti energie, ale kale&imi
pro strojwidce. Cilem projektu je do roku 2020 snizit $pbti energie na evropskych
Zeleznicich o 6 %. Hlavnim cilem projektu RAILCOM gandtit se a dosahnout
vybornych vysledik v oblasti elektromagnetické kompatibility kolejaky vozidel

a infrastruktury v prostoru Evropské unie. EUROPAEURONEC i FELICITAS
jsou sogasti 6. Ramcového programu EU. WIDEM a RAILCOM jsgasté&ng
financovany ze zdr@j Evropské unie. Tento ¥gt ¢lenstvi v nejiizr€jSich organizacich
poukazuje na vysokou angaZovanost VUZ feSeni otdzek v oblasti interoperability,

zabezpeéeni, provozu a mnoha dalSich. [10]

5.3 Organizace VUZ

Vyznamnou sotast VUZ tvai zkuSebni laborato(ZL). Byla Zizena rozkazem
feditele VUZ¢. 10/1998 jako samostatna géast VUZ. Tato zkuSebniast sidli v Praze
a v Cerhenicich. Sekce kolejovych vozidel, enekgetinfrastruktury a materialu jsou
umisgny v Praze. Sekce dynamického zkuSebniho stavuidi@\sCerhenicich. Hlavnim
ukolem ZL je nezavislé, nestranné &ohodné provaghi zkouSek kolejovych vozidel
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taznych i hnacich, detre jejich dili, uzi, materiah a dalSich komponeitZzeleznéniho
svrSku i z#@izeni pro tuzemskou i zahr&ni klientelu. Organizéni schéma VUZ
a zkuSebni laborate viz Obrazek. 4. [8]

Kancel&
generalniho

feditgle
(KGR)

Odctleni Ekonomické Kancel& ZkuSebni ZkuSebni
marketingu oddEleni autorizované laboratd centrum
a obchodu (EO) osoby (ZL) Velim

(OMO) (KAO) (ZC Velim)
I
Odbor Sekce:
spravy *Kolejovych
(0S) vozidel

*Energetiky
eInfrastruktury
*Materialu
*DZS

Obrazek 4 Organiza‘ni schéma VUZ
Zdroj: Vlastni

Kancel& generalnihoreditele pedstavuje fimé vedeni celé spdieosti. V jeji
kompetenci je rozhodovani o zakladnich otdzkéréni podniku a je kokaym clankem
pii schvalovani zalezitosti technickych i ekonomidky®ro schvéleni inovaci a investic
nejvyssiho stuphje poteba vzdy bez vyjimek podpisu generalniiedlitele, ktery vede
jak kancelé generalnindeditele, tak i celou spaiaost. Dalsimileny KGR jsou vedouci
kancelde GR, asistentka &, personalista, administrativni pracovnik, podnik@ravnik
a ekonomicky poradce.

Oddcleni marketingu a obchodu se zabyvéipmavou a realizaci smluvnich
dokument v¢etrg zpracovani vyzadanych i nevyzadanych nabidek ndkian.
V kompetenci pracovniktohoto oddleni je zvySovani piu klienti podniku a propagace

now nabizenych sluzeb. Zaj$ii plné spokojenosti zakaziiike hlavnim cilem OMO.

Ekonomické oddeni ma odpog#dnost za spravny chod podniku po strance
financni. Konkrétr se jedna o zpracovanéainich doklad a cestovnich fjikazi, vedeni

a provoz pokladny, vydej mezd z&stnaném. Souwésti EO je odbor spravy (OS), ktery
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ma& na starosti spravu majetku VUZ. OS¢emni na Odbor spravy majetku v Cerhenicich
a na Odbor spravy majetku v Praze. Kazdy ma v keemgespravu majetku v méssvého

pusobeni.

Kancel& autorizované osoby je opréma provadt certifikaci a posuzovani
vyrobki na Zadost vyrobce, dovozce nebo jiné osoby. Peoj@zatocinnost klientelou
velmi zadana ma KAO vice pobek na tzemCeské i Slovenské republiky (Praha, Brno,

Jablunkov, Cerhenice).
ZkuSebni laborato(viz zatatek kapitoly 5. 3.).

ZkuSebni centrum Velimipdstavuje unikatni technické a technologické zazemi
spole&nosti. Disponuje a provozuje dva ZeleémizkuSebni okruhy (velky a malygetn
haly pro gipravu zkouSek a jinym zazemim pro zdkazniky (ptmskdni kanceld,
ubytovani, a dalSich sluzeb). Informace o pararoetrebou ZZO (viz Obréazek. 5,
Tabulka¢. 9)

_ A £ cerHENICE
N e ‘/ (_-:;;.M:g
/4;"
Obréazek 5 ZeleznEni zkudebni okruh v Cerhenicich
Zdroj: Breezy new media. Vyzkumny Ustav Zelezni, a. s. [online]
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Tabulka 9 Charakteristika Zelezniéniho zkuSebniho okruhu

| ) VELKY ZKUSEBNI OKRUH . MALY ZKUSEBNI OKRUH
delka trati 13,276 km delka trati 3.951 km
2¥ primy smeér 2% 1.979 km oblouk R =800 m 0.591 km
2y oblouk R = 1400 m 2% 4.136 km oblouk R = 600 m 0,499 km
ve vodarovne 9,144 km oblouk R =450 m 0,859 km
prevyseni oblouku 150 mm oblouk R =300 m 0,507 km
delka prechodnice 0,269 km piimy smer 0,645 km
pripustné zatiZeni e g gt
ndpravy 25t piipustne zatiZeni napravy 25k
o maximalni ngchlost (dle 80 az 120

maximalni nychlost 210 km/h poloman oblouku) b

230 km/h
maximalni rychlost pro vozy s naklapéci

skfini

Zdroj: Breezy new media. Vyzkumny Ustav Zelezéni, a. s. [online]

5.3.1ZkuSebni laborator VUZ

V ramci ZL je striktrg dodrZzovana politika nestrannostijvdrnosti a odpogdnosti
klicovych pracovnilk ZL VUZ. VesSkeré&tinnosti, které by mohly ohrozitigéru zakaznika
smérem ke spolénosti, jsou zakdzany a pracovnici jsou s timto &emmi. Zanstnanci
jsou vysoce kvalifikovani a specializovani na swallbornou pracovninnost. Disponuji
paticnym opravinim a zdroji, které jsou pibné kkddnému plani svych povinnosti,
véetre identifikace neshod v systému managemeintpostupech $ provadni zkousek.
zminovanou nestrannost a nezavislost. ZL VUZ dispotal€ politikou a postupy, které
maji pomoci k ochrahdavérnych informaci a vlastnickych prav svych zaka#ngpolu
s pistupy pro ochranu elektronického ukladanitanpsu vysledk Pritomny technicky
management ma odp&inost za odbornéinnosti, Wetrg zajiS€éni zdrofi pro splini
pozadované jakosti odbornécinnosti, ktera zde probiha. Dohled nad pracovnigii
se zabyvaji zkousSkandi se (&astni zacviku, je zaji&h. Diraz je kladen nejen na kvalitni
piijimani pracovnil, ale i na jejich pibéZné proSkolovani. Pracovnici si jsogdemi
své odpowdnosti a snazi se co nejvicéispét k dosahovani adil systému managementu.
Jmenovany manager méipy pristup k vedeni a cely Usek ZL VUZ musi zajistity dlyl
systém managementu udrzovan v souladiSN EN ISO/ IEC 17025 detrs dalSich
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stanovenych norem argupisi. Za (Eelem neustalého zlepSovani systému managementu

jsou vedoucimu podavany zpravy o jeho fungovaii. [8

5.3.2Komunikace VUZ

Proces komunikace mezi vSemi pracovniky spuieti je zabezpen pevazr
zavedenim a pravidelnym zdokonalovanim intranetanwi paitacové sit¢ s vyuZziti
internetu. Dale se realizuji porady, Skoleni i e, @ispivajici k @&inné a efektivni
komunikaci, ktera je zakladem spolupréce. Infafmiagsystém je saiasti intranetu VUZ.
Jednim z cfl je prispét ke zlepSeni systému managementu. [8]

5.3.3Systém managementu

V rdmci zkuSebni laboraite je vytvden a udrzovan systém managementu. Vznikl

hlavré za &elem plreni i funkci:
= kontrolni (detekce nesoulad gedchazeni jejich vzniku),
= napravnou (op&ni zabraujici opakovani chyb),
= dokumentani (dokumentovani vSeaiinnosti v laborath).

Tento systém je definovaniipuckami jakosti, ¢clanky a dokumenty. K veSkeré
dokumentaci maji pracovnicitigtup prostednictvim intranetu nebo ve fo¥mvytiska.
Ridici pracovnici musi zajistit, aby dokumentaceabyplatiovana i v praxi a to viemi,
kteri prispivaji k plréni pracovnich ukal Hlavni umysl celého systému managementu
je zabezpét korektni pabéh zkouSekii posudk a jejich naslednou interpretaci.

Politiku jakosti zabezp&uje vrcholové vedeni zkuSebni laboiato Jeho
odpowdnost spoiva v zajiséni, pochopeni, uplabvani a udrZzovani politiky detrg cila
jakosti na vSech arovnich zkuSebni labamtd ato politika se aktualizuje a obnovuje vzdy
pro @islusny kalendiéi rok. Navrh podava vrcholovemu vedeni managenjedsti
k predzZnému vyjadeni. Nasleda ji pak schvaluje a vyhlaSuje VZL. Politika jakosti
je rozpracovana do diljakosti, o kterych se rozhoduje na poradach ved€mamci
zajiseni tchto cili je vypracovan i soubor ogahi k citim jakosti, ktery schvaluje VZL.
Pracovnici tento soubor chapou jakaijsuikol a usiluji o jeho spbni. Soubor opééni

je aktualizovan a obnovovan pravidebivakrat do roka. [8]
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5.3.4Dokumentace spolénosti

Pro tizeni dokumentace ma zkusSebni labdratavedeny a dodrzovany postupy,
které mimo jiné tvii sowdast dokumentace systému jakoBiizené dokumenty podléhaji
zvlastnimu rezimu. Pro tyto listiny jsou stanoveayzdokumentovany postupy, které
obsahuiji pravidla pro jejich t¥eni, obnovovani, roztbvani a schvalovani. Postupy slouzi

hlavre k zabezpé&eni nasledujicictinnosti:

= soubor aktualnich dokumeénfe dostupny pracovnikn prostednictvim
intranetu na vSech mistech, kde probihaji pracawmnosti sn&iujici

k efektivnimu fungovani zkusebni laborao

= dokumentace je pravideliprezkouméavana a revidovana zZsleém souladu

se vSemi pracovnimi poZzadavky,
= kopietizenych dokumeitjsouradre oznaeny a registrovany,
» neplatné dokumenty nemohou byt zneuzZity.

Veskeré neplatné listiny jsou ozmeay a uchovany v archivu, ktery vznikl
z davodu zachovani stavu znalosti a mnoha dalSich fofaivoda.

Struktura dokumentace je sestavena do nésledyjiaiidy.

Piirucka
jakost

/)rgmﬁz}ﬁtﬁ sm:"rnicn.x

Postupy
Popisy pracownich fimkei
Ostatni dolamenty
Zamany o jakost
Pracowni formul i

Externi dokumenty

Obrazek 6 Dokumentace na jednotlivych Urovnich
Zdroj: Daiihelka, J., Novopacka, Alena. Firu ¢ka jakosti

Pyramidu lze rozélit na dokumenty interni a externi. [8]
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Interni dokumenty

Prirucka jakosti vytvéi podstatu spotaosti. Jsou v ni definovany pravidla,
piistupy a postupy, pravomoci i odpowosti i poskytovani sluzeb dle schvalené
politiky, cilt jakosti a normyCSN EN 1SO/17025. Podrobjn o piistupech a postupech
véetne odpovdnosti pojednava Organiaa snernice. Ta slouzi v oblasti administrativni
i organiz&ni. Pojem postup ve spdleosti edstavuje strikih dodrzované postupy
pracovni a zkuSebni. Dle zkuSebnich postsp realizuji zkousky a jiné dalSi pracovni
¢innosti. V rdmci této Urownh se vyuZivaji i stanovené a schvalené ostatni dekityn

zaznamy jakosti a pracovni formiga[8]
Externi dokumenty
Do skupiny &chto dokumerit pati:
1. Narodni a mezinarodni normy &ppisy
Normy, které sréuji k systému managementu, ma k dispozici managevsji.
Jsou dostupné v ti&te oficialni forng. Podle pateby se zajifuji aktualizace.
2. Zakony a vyhlasky
Tento soubor dokumeintje pristupny pracovnikm pomoci internetu, vitiho
intranetu nebo vytisk Kancel& technickéhoteditele zabezpeje jejich obstaravani

a registraci.
3. Organiz&ni standardy, pokyny a &éni

Organiz&ni standard VUZ vypovidd o zakladnich procesech legposti.
Jeho schvalovani je v rukodealstavenstva a vydavani ma v pravomoci pouze genera
feditel VUZ. Pokyny se za#iuji na konkrétni oblasteSeni problémovych situaci. Jsou
schvéleny a vydavany generalnfeditelem VUZ. O procesech na operativni Uravpéni
pojednavaiji séleni, kterd jsou vydavana v podolbistni¢i pisemnédmito pracovniky:
= generalninfeditelem,

= tediteli odborovych UsekvUZ,

= vedoucimi utvat. [8]
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5.4 Charakteristika vybranych manazeri Zkusebniho
centra Velim

V ramci charakteristiky manaZerZkuSebniho centra Velim se za&mji na dva
vybrané:
= piednosta ZC,
= vedouci dynamického zkuSebniho stavu.

V hierarchii vedeni je vedouci dynamického zkuSebnistavu potizeny
piednostovi ZC. Mezi pravomoci obou managpati (viz Tabulka¢. 10).

Tabulka 10 Pravomoci manaze# zkuSebniho centra

Pravomoci

Prednosty ZC Vedouciho DZS

- rozhodovat o ndkupu v maximalni vysi | - schvalovat dochazku

20 000 K bez vykErovéhorizeni

- spolurozhodovat o investicich nad 20 000 ur¢ovat cenu za provedeni zkouSky

K¢ v ramci vylgrovehotizeni

- rozcElovat odnény a utovat jejich vysi - uzavirat smlouvu o dilo se zakay

- odebrat pracovnikowiast z hrubého platu| - ukortit probihajici zkousku
v disledku poruseni interniiddu

(max. 20 %)

- fidit organizaci ZZO - schvalovat protokoly

- rozhodovat o relevantnosti zakazek - schvaloyatedky zkouSek

- schvalovat dovolené svym pidzenym - schvalovat dovolené svym piaénym
Zdroj: Vlastni

Mezi hlavni povinnosti fednosty ZC pdi dosahnout hospotikého vysledku
v predepsané vysi (v ramci ZC), udrzet kvalitni persmindbsazenifidit a organizovat
chod ZC. Hlavni povinnosti vedouciho DZS je dosaiinbospodékého vysledku
v piredepsané vysi (v ramci DZS), archivace a vedenbiraghich listi, zajistit plynuly

priabéh zkousek a sprava haly DZS.
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5.4.1Ur¢eni roli manageia ZC

Manazéi ZC jsou Uzce specializovani naigwbor pisobnosti, Zehoz vyplyvaji
jejich dovednosti ziskanéebem dlouholeté praxe. Dovednosti obou managepisuje
nasledujici tabulka.

Tabulka 11 Dovednosti manazek zkuSebniho centra

Dovednosti
Prednosty ZC Vedouciho DZS
- dobré a rychlé rozhodovanii peseni - akceptovani zsobu plrni tkok svych
krizovych situaci podizenych
- srozumitelné vyjaibvani i zadavani - zajiseni priznivého pracovniho klima
ukola
- dobra organizace prace - udrzeni stalych zakaznik
- pruznost a flexibilita - vyborna komunikace s&azniky
- umeni jednat s lidmitzného charakteru - udrZeni kvalifikované pracoviyi s
Zdroj: Vlastni

Na usgsnost ZC Velim Ize konkrétnaplikovat teorii skupin, ktera je kritikou
omezujiciho nazoru, Ze vysledky mandgezravisi pouze na jeho vlastnostech.
Pti jmenovani do funkce vedouciho DZS byl vybigdovy ¢len pivodniho pracovniho
tymu, coz vyvolalo Spatné vztahy meé&mito pracovniky. @sledkem byly nedostateé
vysledky prace DZS. &oliv byl manager schopny, pracovni vysledky nehydpokojive.
ReSeni problému spivalo v personalni vysné pracovniho tymu, ktery byl stéle
pod vedenim nového managera. Tento krok vedl keS3eld pracovniho klima,
coz se pozitivéa projevilo na hospodakém vysledku DZS.

Hlavni prednosti vedouciho DZS je schopnost komunikace #zmrd/mi,
ale i zakazniky, coZz vede k udrZeni stalé kliently pracovnik zachovani autority.
Pti komunikaci sa'eSi nejen pracovni zalezitosti, ale i osobni pmolylérodinné a Zivotni
plany, coz vedouci vyuzZivaiip jednani s konkrétnimi pracovniky, teambuildingu,

motivovani a vytvéeni organizéni struktury.

5.4.2Styly vedeni managei ZC

Oba mana#é ZC zastavaji odliSny styl vedeni. Zastance auwttiékého stylu
vedeni je pednosta ZC a demokratického vedouci DZ8dRosta je nekompromisni,
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vladne pevnou rukou, fp zadavani Ukdl neponechava prostor pdzenym
pro seberealizaci a spokasti @irozhodovani. Jeho pozitiva spgt pracovnici
ve spravedlnosti atd¢ie. Ceni si dofe odvedené prace a dokazeirgdre odmenit.
Demokraticky styl vedeni je charakteristicky pralgaciho DZS. Dovoluje pracovnik
vykonavat ukoly podle Zfsobu, ktery uznaji za nejvyhogéi, svolava saize za delem
brainstormingu a brainwraitingu, jefipnivcem tymové prace. Vystluje podizenym
sveé zamiry, plany a snazi se brat ohledy naipby a pani svych potizenych. Jedinou
vytkou z pohledu jeho pracovniho kolektivu je ¢abné chaotické rozhodovani

pii organizaci prace.

5.4.3Pracovni porady spolé€nosti VUZ

Manazéi oslovuji pracovniky progednictvim pracovnich poradfimichZ dochazi
k synergickému efektu v rdmci spoluprace. Hierarglirad VUZ popisuje nasledujici
obrazek.

—_—

Porada vrcholového veden
VUZ

A\ 4
Porada v ramci ZC

A

Porada v ramci jednotlivych
Useka

Obréazek 7 Porady VUZ
Zdroj: Vlastni

Porad vrcholového vedeni se&astni generalni, technicky, ekonomickgditel

a poradciResi se zde zasadni otazky spotesti a fipravuji se dlouholeté investice.

Prednosta ZC svolava pracovni porady, kterych sasthi pouze vedouci
jednotlivych Usek ZC. Schize se konaji jednou nebo dvakrat za dva tydny podle
aktualnich pdeb. Rei se zde fevazre ekonomické zaleZitosti jednotlivych Usek
odmenovani pracovnik ainova&ni zmeny. Asistentka fednosty zpracovava zapisy
z porad, které slouzifpnasledujicim jednani ke kontrole miry sgih Ukoli, feSenych
na minulé pora#l Tyto porady se konaji praetnictvim efektivniho kulatého stolu. Mezi
konkrétni pedméty téchto porad pat:
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= zavedeni nového projektu nebo zkousky,
* inovani znmeny ve firng,

* novy podnikatelsky zaan,

= zvySeni obratu,

= podnikové kultura.

Prednosta ZC udnostuje tuto formu porad z mnohauwbdi. Vedouci
jednotlivych Usek ZC si ujasiuji myslenky, dli se o problémy, znalosti, zkuSenosti.
Vzajemré se Wi, hledaji novareSeni a upeiwuji motivaci etrg sebelcty. Naslouchat
a klast otazky je zde zakladem ésipu.

Vedouci DZS ptada porady pouze vramci svého Useku. Porady seajikon
maximalre dvakrat za msic formou situéni informativni schizky. Jedna se zde
o technickych zalezitostech pgaprobihajicich¢i pripravovanych zkousek. Vystupem
z porad je fidéleni ukoli jednotlivym pracovnikm. Vedouci DZS nezapomina naamu
vazbu po zadani Okinl Realizuje piibéZnou i naslednou kontrolu a duje potebna

opateni.

Pri aktualnich negekavanych situacich (vykolejeni vlaku, poSkozemézacniho
zkuSebniho okruhu, aj.) se svolava v co nejkrat&Eisovém horizontu tzv. krizova porada,
kde se diskutuje o nastalém problému a stanovujiofebna opaeni. (Eastnici &chto

porad jsou specializovani odbornici k danému problé

5.4.4Styly Fizeni managet ZC

Oba manaze ZC se zamiuji pri fizeni jak na ukoly, tak na mezilidské vztahy,
ovSem v odlisné mé. Rednosta ZC vyuzivaipvazi primého fizeni a katovani,
zatimco vedouci DZS tednosiiuje participaci a delegovaniid®inosta provadfizeni
spiSe v oblasti spravy, a proto je pgtho vyhodrjsi vyuzivat &chto styti fizeni. Ri meérg
dulezitych ukolech vyuzivaifmeého stylurizeni, kdy pikaze kdo, co a jakym ZAgobem
ma udlat. Vyhoda spoiva v kratkécasové narénosti. Ri otazkach kkéového charakteru
uprednosiiuje kawovani, kdy diskutuje s @ma i vice pracovniky o moznych variantach
feSeni. Vyhodou je rozvoj individualnich dovednostihopnosti a znalosti pracowvinik

Casto v ramci katovani vyuziva techniky GROW (viz kapitola 3.3.).

Vedouci DZS ieSi g fizeni ekonomickou a technickou stranku zkuSebny.

Technickou ponechava z velk@sti svym potizenym, ¢ili vyuzZiva hlavré delegovani
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a participace. Ufgdnosiiuje tyto stylyfizeni z divodu, Ze ¥tSina feSenych problém
v DZS jsou velice sofistikované a prdeSeni vyzaduji vysoce kvalifikované
a specializované pracovniky. Je si velmiigol&dom, Ze chyby jsoufpozenou so&asti
kazdéhatloveka a je teba s nimi Ginné a efektivié nalozit za Gelem jejich pedchazeni
v budoucnu. Vedouci DZS chape nefdyy jako filezitosti ke zlepSeni a snazi se nalézt
jejich priciny. Uplatiuje nazor, Ze neusph ¢i chyba nema byt zapomenuta, ale ma byt
odpustna. Tim, Ze fistupuje k této problematice racion&la jeho emoce stoji v pozadi,
chybujici ¥nuje rozhovoru s vedoucimetgi pozornost a wdomuji si, co dlat prist
jinak a naopakiemu se vyhybat. Pon&eni je velmi dlezité a pracovnik by stejnou chybu
nentl opakovat. DalSim jeho pravidlem v oblastieni je nafiklad negehlizeni op&né
stranky ¥ci — usgchu. Nektefi kolegové na stejné hierarchické Urovni zastgwavidla,
Ze kdyz jde vSe podle planu, neigldta komentovat déé odvedenou praci. Wdomuje
si naopak, Ze minimaérpochvala motivuje pracovniky a vylepsi atmosfépodniku.

V piipact negativnich vysledk prace nekritizuje pracovniky, naopak hlgdaeni
k napra¢ nastalé situace, coz je jeden ze zdakladnich ipsfravné delegace. Timto
krokem vedouci pracovnik pogtuje aktivitu k praci a patkzeni se @i z chyb. [8]

5.5 Odménovani, vzdlavani a zang€stnanecké vztahy
vUZz

5.5.10dménovani pracovnikia VUZ
Odmenovani pracovnik VUZ neovliviwiji platové tarify,¢imz ma vedeni &Si
svobodu rozhodovani v této oblasti. Hruba mzdasstmance se sklada z:
» pevné slozky €éasova nisicni mzda
= pohyblivé sloZky - osobni ohodnoceni,
- prémie (mirddné odrana),
- 13. plat (podé hospod&kéem vysledku VUZ)
fiplatky (za préaci v noci, za So i Ne)

- odimy nehmotného neformalniho charakteru (Ucta,

vak, pochvala).

Kazdy rok se zagstnan@dm obnovuje smlouva o mzdovych pravech, kde dochéazi

ke znénam smluvnich podminek (nap snizeni, ponechani, zvySed@sové misicni
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mzdy). Pevna slozka t#io80 % hrubé mzdy a je &sicni jistotou kazdého zafstnance.
Osobni ohodnoceni je dano 20 % hrubé mzdy, prémiposkytujictvrtletné a jednou
roéné¢ (v zavislosti na hospo#égkém vysledku podniku) se vyplaci 13. plat v madiha
vySi 100 % hrubé mzdy.

V oblasti spravedlivého odiovani je nutné bratietel na spleni ocekavani
zanestnand VUZ. Zaméstnanci upednosiiuji hlavré zvySovani kvalifikace a vzthni,
véetnd kariérniho #@stu. Vedeni umaiuje pracovnikm dokorgeni vysSiho vz#lani.
Podporuje je nejen flexibilitou pracovni doby, aleelkovym gistupem. Tim, Ze vedeni
sphuje atekavani svych za#stnand, do zn&né miry gispiva i ke splani ocekavani
svych. ZvysSuje se et kvalifikované pracovni sily VUZ, podnik posilugyé postaveni
na trhu a zvySuje konkurenceschopnost.

Jako i v jinych podnicich i ve spdaleosti VUZ gredchazi odenam hodnoceni.
Management podniku realizuje hnetkalik typu:

= kratkodobé,
» dlouhodobé,
*  mimoradné.
Vedouci hodnoti své zafmstnance prbézne dle aktuélnich paeb. Zakladni dva

typy pravidelného hodnoceni zastnand vyuzivané managementem VUZ je kratkodobé

a dlouhodobé. Totdereni Ize doplnit o hodnoceni mirrédné.

Mimotradné hodnoceni vyuZivaji vedouci VUZil@Zitostre, prevazi ve dvou
situacich. Jednak wipac, kdy si pracovnik osvojil kompetence pro ukol, rite
je pro reho i firmu novy a chce offiomnosti této zfisobilosti vedeni informovat. Druhy
piipad mimdadného hodnoceni je za situace, Ze pracovnik opakowedosahl
stanovenych vysledk ale fFicina probléni nesouvisi s jeho kompetencemi vzhledem

k Uloze.

Uspesnost jednotlivych pracovnik vedeni posuzuje na zakkadstanovenych
kritérii. Kritéria byla stanovena velmi uvaais ohledem na firemni hodnoty a strategii.
Strategie firmy je satasti pracovnich dil zantstnand. Velmi dilezité parametry

pro vedeni podniku v této oblasti jsou:
=  pInéni termini zkouSek,
= pocet novych zakaznik
= pocet chyb.
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Firemni hodnoty ovliituji ukazatelé, které se tykaji tgmbu realizace pracovnich
akond.

Management VUZ oba typy kritérii (firemni strateginodnoty) kombinuje
za (telem dosazeni nejen spravnychicéle i vyuzivani efektivnich cest k jejich dosdzen

Mzdovy systém je ovlirovan vrgjSimi i vnitinimi faktory.

VnéjSi faktory ovliv iwujici VUZ

Dulezity socialg-demograficky faktor, ktery vedeni sleduje je pddialitni volné
pracovni sily na trhu prace.{iBlnou je nedostatekiemeslnik v udrzk, ktei
jsou zakladem uggného chodu ZkuSebniho centra. V ramci ekonomickyotiminek
management neposkytujaigplatky na cestu do prace, snazi se vSak poskytjstet
vyhody, které tuto nevyhoducasténé kompenzuji. Zamstnanci maji moznost
byt ubytovani pimo na pracovisti a ti, kie v podniku pracovali je8tpred geménou
spol&nosti na a. s., maji jizdné vlakem zdarma. Na tiekkira technologicky vyvoj klade
VUZ velky diaraz. Investuji se mnoha milionové firgu prostedky do zdokonaleni
stavajiciho a koupnového technickeho #aeni. P#izovani novych technologii s sebou
piinasi &tSi nar@nost na obsluhu a kvalifikovanost pracovhikteti jsou nuceni se nove
technologické postupy néiti individualré (nag. pomoci manualu) nebo je dokonce
navrhnout sami. To jetaso¥ narané, nicmén tento postup vede k seberozvijeni

a zvySovani schopnosti s&tunovym wcem a samostatneé praci.

ProtoZe se podnik orientuje na technickou oblastistély rozvoj a technologické
zmeény jsou zakladem pro 0&§ny chod podniku a konkurenceschopnost. Silnou
konkurergni vyhodou je ZZO, ktery je neustdle udrzovandé@sténé obnovovan.

Na opravy a investice ZZO spétest réné vyda cca 60 milioh KE.

5.5.2Vzdélavani a rozvoj pracovnika VUZ

Protoze v sotasné dob roste vyznam managementu znalosti v oblastélaxeni
arozvoje pracovnik i spole&énost VUZ zamdiuje pozornost vice ndizeni znalosti
v podniku. Management VUZ égdnosiiuje prevazié nasledujici formy vzglavani:

= planovani odborného vikhvani,

= seberealizace a vlastni rozvo.
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Planovani odborného vzdlavani

Planovani odborného wv&dvani probihd pro vybrané zastnance dvakrat
az tikrat racné formou Skoleni a kufz V sowasnosti management podniku uuge
finanéni prostedky na Skoleni v oblasti:

= komunika&ni strategie,
= prezentaceied publikem,
» zvladéani krizovych situaci,
= strategie vyjednavani.
Na Skoleni vd&chto oblastech jsou vybiranifgvazr vedouci a administrativni
pracovnici, kt& vyuziji ziskané znalosti v praxi. Specializovapfacovnici, kté

kazdoden& pini nar@né specifické Ukoly, jsou posilani na odborné kueakoriené
pisemnou zkouskou. Vedeni investujeinao nasledujicich kuiiz

= defektoskopicky,
= sv§eci,
= jefabnicky a vazésky.
Absolvovani &chto kurzi je podminkou pro ziskani odbornéugpbilosti, ktera
je poteba kazdodernpti pInéni pracovnichéinnosti. Za tyto kurzy vynaklada vedeni

vysoké finance (cca 25 000¢K 1 zamgstnance). V fipadt, Ze by patebné odborné
zpasobilosti pracovnici VUZ nenabyli, podnik by byleencasto vyuZivat finatmé jese

viX 7

Seberealizace a vlastni rozvoj
Pracovnici VUZ musi byt sami v oblasti sebereakzacvlastniho rozvoje aktivni.
Pilite Usgchu spolénosti VUZ spd@ivaji v dostatku zastnané schopnych provad
specifické ukony, jak v rovin praktické (zkousky), tak i teoretické (vyvoj zkbséch
postufi). Pro VUZ je dlezité z hlediska prestize a konkurenceschopnoistkazat
certifikaty a uznani, na provéa zkousSek viznych oblastech, od evropsky uznavanych
organizaci:
= CIA - Cesky institut pro akreditaci, o. p. s. (vi#ilBha B),
= EBA - Eisenbahn-Bundesamt (vi¢il®ha C).
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5.5.3Pristup VUZ k teambuildingu

Pro spolénost VUZ, ktera se zabyvaqvazré védeckoucinnosti, je teambuilding
vice nez dlezity. Fi feSeni pracovnich Ukinl které jsou specifické, je geba vzdy vyuzit
synergického efektu v rAmci spoluprace. PracowiitZ jsou schopni sami zvySovat svou
kvalifikaci, prijimat ochot@ zpitnou vazbu a kritiku, znaji podnikové cile a ak#ivn
napomahaji k jejich dosazeni. Dikgntto prvikim cesta k efektivni spolupraci neni
piekadZzkou. Potencial kazdého pracovnika v tymu jg éiiektivni spolupraci pkvyuzit
a nevznikaji tim problémy, které maji¢gnu v:

= nizké sebeilere,
= strachu prosadit sy nazor.

Krom¢ téchto pracovnit jsou ve VUZ i ti, kt¢&i preferuji opany pristup.
Konzervativci upednosiuji stereotypni mysleni. Technické a pracovni postisou
standardni a opakované. Timitvpiekazky v pracovnich postupech inovatdctei chigji
uplatnit v podniku nové postupy prace. Problém &asi v situacich, kdy jsou stanovené
pracovni Ukoly nad moZznosti pracovnika. Jedna s&.0z6nu paniky, kdy pracovnik citi
strach a ztracitd/éru v sebe sama. V této situaci je problém zdémigeSitelny. Dochazi
i k situacim, kdy interni teambuilding n@pasi relevantnieSeni. Zde podnikijstupuje

k externi spolupraci, kterd spgwa v osloveni uznavanyckdeckych kapacit, jako:
= profesdi univerzit a vysokych Skol,
= techniti pracovnici tiznych podnik v oboru.

Nékdy pracovnici VUZiesi problémy i s konkurenci (napVUKYV), s kterou

ma podnik navazané&dtelské vztahy.

Metody budovani teambuildingu ve VUZ
V souwtasné dob metody budovani teambuildingu nabyvajétdiho vyznamu
a zvySuje se i jejich get. VUZ vyuziva nasledujici metody:
= stmeleni kolektivu,
= kawink,
= z&bavné akce.
Stmeleni kolektivu

Tato metoda je uplabvana samostainvramci jednotlivych Usek VUZ.

Duvodem je @izné lokalita kazdého Useku (Praha, Cerhenice, diatl) a omezeny pet
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Gcastnilki na gripravovanych akci. Kéovym cilem je, aby ke stmeleni dochéazelo
minimalné mezi €mi, ktei spolu pracujigehoz je dosazeno. Pro SirSi vzajemné poznani
slouzi jiné metody teambuildingu. V ramci stmelekdlektivu spolénost vyuziva

nasledujicich akci:
= vikendové sjizéhi iek,
= volejbalové akce,
= vicedenni vylety na kolech,
= grilovani v girock.
Tyto akce VUZ p#ada nejen zadaglem stmeleni kolektivu, ale i pro moznost
nawit seresit problémy v neobvyklych situacich a vzajéma podptit.
Kaucéink
Kawink je dalsi metoda, kterou vyuZiv&asto vedouci DZS néiilad
pro dlouhodobé zavédi zmen v podniku. Pedchozi metoda fispiva k efektivnimu
kawinku, protoze podporuje vzajemnou komunikaci. Reeih je demokraticky styl
vedeni vedouciho DZS, ktery se ujima role dauTen sjednava poradyghem nichz
probihd diskuse s pebnymi pracovniky, srozumiteélna jas® zde definuje cile
a planované zemy. Analyzuje sodasny stav, nechava prostor pro vyg nazoru vsem
zastrenym a nakonec stanovuje kroky pro dosazeni cilowétneu. JelikoZ vedouci DZS

ma schopnost vyboénjednat se svymi pdizenymi a udrZzuje si zarokerespekt,

je kawovani v jeho podani velice efektivni nastroj praldwéani svého tymu.
Zabavné akce

Posledni vyuZivanou metodou tvorby teambuildingoujzabavné akce. Hlavni
Ucel &chto akci je vzajemné poznani vSech pracavpiddniku, Bhem proZiti pozitivnich
zazitkh. Spol€nost pdada rauty (cca 2x to¢), které jsou doprovazeny i jedirg/mi
akcemi (nap: jizda parni lokomotivou s dobovymi vozy). Naatku kazdé zabavné akce
je zaazen projev vrcholového managementu podniku o @osah vysledcich za posledni
pulrok. Organizatti téchto akci se snazi ok#fovat prostedi mist konani raiittak,
aby byla pro zéastrené zajimava. V minulosti se jednalo i o luxusnitageace nebo

projizd’ku vyletni lodi na Vltag.
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6 Souasné problemy spolénosti VUZ, a. s.

Na zaklad sckleni, poskytnutého vedoucim zkouSek DZS, se é&tajn
na nasledujici problémy:
= problematicka reorganizace,
= projevy Spatného rozteni kompetenci,

» nedostatky projevujici se v ostatnich oblastech.

6.1 Problematicka reorganizace

Ve spojeni se vznikem samostatné spudsti VUZ, a. s. doSlo k celkové
reorganizaci podniku, ktera se tykala nejen orgeezjednotlivych sekci, ale i 2m
v pravomocich celého vedeni podniku. Cilem reomg@ bylo sjednotit velky @et
mensSich celk, s oddlenym vedenim, do &sSich sekci o malém ptu, za @elem
zdokonaleni struktury podniku. Konkrétpripad sekce dynamického zkuSebniho stavu.
Pred reorganizaci byl peéien ekonomickymi a technickymi pravomocemi vedouZiSD
Po zménach nedoslo k cilenému zmenSenétpovedoucich pracovnik ale jejich pdet

naopak vzrostl zéthto divodu:
= sekce DZS sidli v Cerhenicich,
= techniti specialisté a vedeni maji sidlo v Praze.

V souwtasné dob se na vedeni podilitit manazé, coz vyvolava problémy

v plynulosti chodu DZS (struktura vedeni viz Obiéze8).

technické vedeni ekonomické vedeni
vedouci ZL piednosta ZC
PRAHA CERHENICE
vedouci DZS
CERHENICE

Obrazek 8 Vedeni Dynamického zkuSebniho stavu
Zdroj: Vlastni
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Negativni disledky reorganizace dynamického zkuSebniho stavupregevuji

v oblasti:
» fizeni,
= odmenovani pracovnik,
» prosazovani zajiha rozvoje sekce.

Rizeni sekce DZS je od reorganizace neefektivniivodu rozéleni hlavnich

pravomoci mezi dva vedouci pracovniky:
= vedouci ZL (technické vedeni),
= piednosta ZC (ekonomické vedeni).

Casto se pravomoci mezi vedoucimi prolinaji, vzrikgracovni konflikty
a je otazkou, kdo mé pravo o dané sk&otsti rozhodovat. Nd&fklad stanoveni ceny
zkouSek. Z hlediska ekonomického seragmosiiuje tabulkovy cenik pro provoz
technologie navrhnuty obchodnim @&tihim, za Gelem ziskani optimalniho zisku.
Z hlediska technického spioa priorita v ziskani zakazkyigd optimalnim ziskem
z divodu zvySovani hodnoty podniku nejen po strancertini, ale i jiné (nap: dobré
jméno, prestiz, odborna kvalifikace zésmandg).

Néasled®# po reorganizaci byly fgvedeny pravomoci v oblasti odiovani
na gednostu ZC. Jelikoz nemd&imy kontakt s pracovniky DZSEhem pracovnéinnosti
a neuskut&iuje pravidelnou ptéznou kontrolu vysledk prace jednotlivych
zanestnand, dochazi z jeho strany k nespravedlivému &mdni odngn. Spravedinosti
a WtSi motivace bylo dosaZzendippuvodnim stavu, kdy odétiovani nél na starosti
vedouci DZS. Nespravné ragdvani odngn konkréti spaiva v:

= nizké informovanosti o pracovnim nasazeni jedngtlivzangstnand,

= nizSich finaknich odm¢nach u pracovnikbez vysokoskolskeho vekni,

= opomijeni flexibility a schopnosti dosahovat ndapérnych vysledk
prace.

Problémy v oblasti od#iovani jsou ficinou paéateni demotivace pracovnik
| pies dobré pracovni vztahygkdy dochazi kuli nespraveé rozctlenym odngnam,

ke konflikthm.

Odebrani ufitych pravomoci vedoucimu DZS, v ramci reorganizacg/olava
dalSi problém v oblasti prosazovani zajmu a rozvegkce dynamického zkuSebniho
stavu. Vedouci DZS nema moZnostastnit se fmo porad vrcholového vedeni
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a efektivré obhajit aktualni pgeby své sekce. Tento Ukol zastava nyetposta ZC, ktery
neni s &gmito potebami dostataé srozungn.

6.2 Projevy Spatného rozdleni kompetenci

Ekonomickou strankou zabezmim zkouSek je p@&eno obchodni oddeni.
Jejich ¢innost spoiva v gipraw cenovych nabidek a uzavirani smluv. Nez smlouva
nabude pravni moci, je nutné, aby se kni Jjfadvrcholové vedeni podniku
(tzn. technicky, ekonomickieditel a vedouci obchodniho atiehi). Z divodu vytiZzenosti
vrcholového vedeni a Spatné organizaci prace jemdbpatt smlouvu vSemi pgebnymi
podpisy ¥as. Nez vrcholové vedeni odsouhlasi vSechnyepat nalezitosti a dojde
k uzaveni smlouvy,casto uplyne &kolik tydni. Tento neefektivni obchodriettzec

se mize v budoucnu projevit nasledujicimi situacemi:
= poSkozeni jména spdaleosti,
» sniZeni zisku,
= ztrata stalych zédkaznik

= oslabeni konkurenceschopnosti.

6.3 DalSi nedostatky projevujici se v iznych oblastech
VUZ
Nejvétsi nyrgjSi nevyeSené problémy a nedostatky spolesti VUZ se projevuiji

v nasledujicich oblastech:

1. Organizace a produktivita marketingu.

2. Podnikova filozofie a budouci stanovené Zam

3. Vytvoieni rezerv v ramci dodavatel

4. Nedostatené technickeé vztavani pracovnik obchodniho od#leni.

Pracovni sila je v podniku nerovnémé rozloZzena. V obchodnim odéni
je nadbytek pracovnik kteri i v nadnérném pd@tu nejsou schopni kvalitha sami pinit
sveé ukoly. Naopak pozidemesinik jsou nedostat&¢ naplreny. Neuspokojivé vysledky
prace vykazuje personalni adiehi, zan¢stnavajici jednu pracovnici.

Spole&nost by se ®@a vice zajimat o podnikovou filozofii, zamy a to gimo

v podolg zvySeni kvality poskytujicich sluzeb. VUZ na jedsmanu své sluzby nabizi
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za [¥iznivé ceny, na druhou stranu konkurence je viceé#na na kvalitu. Je p@ba
natomto mist vice zapracovat, aby nedoSlo #legunu poptavky stalych zakaziik
| presto, Ze stiznosti od klighzatim zadné nejsou.

V sowasné dob je podnik naprosto spokojen se vSemi dodavkarei,zafivodu
atraktivnosti tohoto oboru by bylo dobré navazathuuni kontakty i s jinymi dodavateli.
V piipact zaniku sotasnych stalych dodavatelskych firem, rige podnik riskovat,

Ze ztrati dlouhyas, nez najde ndhradu za/pdni.

Spole&nost ma v oblasti vathvani i trvajici nedostatky, které jé¢eba reSit
co nejdive. Nedostatmé technické vzdavani obchodniho odteni je velky problém,
ktery z€Zuje praci ostatnim kvalifikovanym pracoviik. Fi vyfizovani administrativy,
smluv, obchodni dokumentace a dalSich listin gjpalsti je nutneé, aby rozuth odbornym
skute&nostem a neptbovali neustalé rady pracoviilkkechnického odgdeni. Disledky

zatim néeSeného problému se projevuiji v:

= npelinném stylu prace a nizké produktivitpracovnik obchodniho
odctlent,

= feSeni pracovnich Ukibpbracovniky, kt& je nemaji v naplni prace,
= zdrZovani pracovniktechnického oddeni,
= opozdnémieseni problérin

= paruseni plynulosti chodu celého podniku.
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7 Vysledky vyzkumu

K ziskani nazar zantstnan@ VUZ, a. s. byla provedena anketni sonda &améa

na situaci tykajici se pracovniho procesu.

Vyzkumnou metodou byl dotaznik z&feny na postoje zatstnané VUZ, a. s.
(sekce DZS a odboru spravy) k oblasti teambuildift§mové spoluprace), spokojenosti,
motivace a pdeb. Zarové byla provedena komparace vyhodnocenych vysledk

dotazniku obou oddkni.

Dotaznikové Séeni bylo provad&no od 2. 2. 2010 do 4. 2. 2010. Vygho
a vyhodnoceno bylo 28 dotazhjk z¢ehoz 18 pdilo zamestnanédm sekce DZS
a 10 zamsstnanédm odboru spravy. Anketni sondy se castnili vSichni stavajici
zanestnanci obou oddeni. Cely vyzkum probihal na zakladw Cerhenicich, nikoliv

v Praze, kde je hlavni sidlo akciové sgalesti.

7.1 Obecnacast

V Gvodnicasti dotazniku bylo cilem zjistit obecné informaceespondentech, jako
jsou pohlavi, ¥k a dosaZzeny stupevzclani. Dale bylo zji&ino, zda zarstnanci pracuji

v oboru, ktery studovali a jak daleko dogficdza praci.

Z avodniho vyhodnoceni vyplynulo, Ze vSichni regpemti jsou muzi.
NadpolovEni wtSina zamistnan@ z obou oddleni jsou ve ¥ku od 26 - 35 let. Zjigné
pohlavi odpovida technickému oboru &kwrevazri personalni vyiné zantstnand
sekce DZS.

7.1.1Dosazeny stups vzdélani

V otazce ¢. 3 bylo zjiSéno, Ze zaréstnanci sekce DZS dosahuji ve vysSi
67 % vysokoskolského - magisterského a vySSihonstwadilani. Naopak pracovnici
odboru spravy dosahuiji ve vysi 57 %esiniho stup&ivzdlani s maturitou.

Vysledky pravédpodobré vychazi ze skutmosti, Ze v sekci DZS musi pracovnici
technickym sofistikovanym probldmm rozungt na vysokosSkolské drovni vikni.
V odboru spravy jsou technické znalosti vyZadovdayizsi arovni a nového z#&sinance

lze za porarné kratky cas proskolit, zadelem jejich ziskani.
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Graf 1 Stupei vzdélani

7.1.2Prace ve studovaném oboru

Cilem nésledujici otadzky bylo zjistit, zda z&tmanci pracuji v oboru, ktery
studovali. Pevaha zagstnané sekce DZS (78 %) odpéskla ,ano”, kdezto pevazna
vétSina zamistnan@ odboru spravy (71 %) odpéskla ,ne"“.

Tyto vysledky ve znené mfe souvisi s fedchazejicimi. V rdmciddeckych Ukal
je v sekci DZS vysokoSkolské wddni poZzadovano a to kterych gipadech fimo
v oboru (nap. pozadavkyCIA - vedouci zkousek musi byt vysokoSkolsky &tz v oboru
strojirenstvi a konstrukce). Pracovnici odboru sprprovadiji pouze udrzbu a opravy
zaizeni. Vtéto oblasti je vysokoskolské whi poZzadovano pouze na vedoucich
pozicich.

ne
B Odbor spravy
m DZS

ano

0 20 40 60 80 100 %

Graf 2 Prace ve studovaném oboru

7.1.3Vzdalenost do zanistnani

Prvni oblast dotazniku uzavira otazka, jak dalekgizdite za praci. Nejvice

zantstnand obou oddleni dojizdi 11 - 30 km (zasstnanci sekce DZS ve vysi
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44 %, zamistnanci odboru spravy ve vysi 42 %)ékteri dojizdi az z Prahy a Pardubic,

spadaji do Skaly 51 a vice km.

S1avice
31-50 B Odbor spravy
4 m DZS
11-30
0-10
0 20 40 60 80 100 %

Graf 3 Vzdalenost do zanistnani
Tato skuténost je do jisté miry Aysobena hlawh pozadavkem VUZ na odbornou
kvalifikaci zaméstnand. V okoli Cerhenic resp. Kolina neni dostatek poidnich

zanestnand, ktefi by byli schopni nabizenou praci vykonavat.

7.2 Oblast teambuldingu

Druhd oblast dotazniku se z&mje na tymovou spolupréci. Otazky se tykaji
efektivni tymové komunikace jak mezi z&tnanci a za®stnavateli, tak mezi
zanestnanci navzajem. Nasledné zjidit smétuje k informacim ohlednkonani pracovnich
porad. Cilem &hto dota# je zjistit, zda jsou porady realizovany efektiva @&inng.
Zda pracovnigm porady formou situgi informativni schzky vyhovuji a maji
zde moznost projevit své ndzory a mysSlenky. Tutlasibdotaznikového Seni uzaviraji
otazky tykajici se metod teambuildingu, stylu vddeteSeni konfliktu ze strany

vedouciho pracovnika.

7.2.1Efektivni tymova komunikace

Pro spravné fungovani tymu je pelta efektivni tymové spoluprace. Otazky
¢. 6 ac. 7 slouzi ke zji&ni, zda je efektivni tymova komunikace sasti kazdodennich
pracovnich¢innosti. Na otazkw. 6, vyuzivate vramci VaSeho pracovniho kolektivu
tymovou komunikaci, odp@déli pracovnici sekce DZS ve vysi 45 % a odboru spré&¥

% ,casto”. Druha neégstji vyhodnocena odpad’ je ,velmi casto”.
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Z téchto vysledk lze usuzovat, Ze efektivni tymova komunikace jeicasti

kazdodennich pracovni¢éinnosti zanistnané obou oddleni.

velmi casto
casto
1 B Odbor spravy
nekdy || = DZS
didka |
nikdy l

0 20 40 60 80 100 o

Graf 4 Efektivni tymova komunikace
Nasledujici otazka¢. 7 byla zamiena na mozné obavy zastnand
pii komunikaci s natizenym pracovnikem. Z vysletlkplyne, Ze pracovnici sekce DZS
nemaji problém v komunikaci se svym vedoucim, adZz odpowdéli ve vysledném

poétu 72 % ,nikdy“. Zbyvajici ¢ast zamistnand@ odpowdéla ,ziidka“ ¢i ,nekdy”.

Y4

Pracovnici odboru spravy odpsmkli ,nikdy” ve vysi 43 %. Zbylacast zhruba ve stejném

[135%%

poneru odpodéla ,ziidka“ ¢i , casto”.

velmi casto _I
casto W Odbor spravy
nékdy =
ziidka |
nikdy d
0 20 40 60 80 100 o

Graf 5 Komunikace s nadizenym pracovnikem

Vysledky jsou pro vedouciho DZS uspokojivé. Vedopicdcovnik odboru spravy
by se n&l pricinou ¢ast&€nych obav ze strany svych pg@mkenych zabyvat, aby nedoslo

ke zhorSeni situace.

7.2.2Pracovni porady

Pracovni porady jsou efektivnim nastrojem pro spédizeni a fungovani podniku.
Zamérem dalSich zjigni bylo ukit, zda jsou konané pracovni porady efektivni¢erig.
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Pracovnici sekce DZS odpali nejéastji ,nekdy” ve vysSi 61 %. Druha né&gstji
zakrouzkovana odpéd’ byla ,¢asto“ v procentni vySi 28. Zafstnanci odboru spravy
vyhodnotili pracovni porady jakaiasto” efektivni a &inné v esné vySi 43 %. Nasledné
nejvyssi procento ziskala odgdv,n¢kdy”. Ze ziskanych vysledklze usuzovat, Ze itps
odlisné vedouci pracovniky jednotlivych @tihi, jsou pracovni porady realizovany

na uspokojivé urovni z pohledétginy pracovnik obou oddleni.

velmi casto —I
casto ® Odbor spravy
nékdy | m DZS
ziidka |
nikdy |

0 200 40 60 80 100 o
Graf 6 Pracovni porady
Pracovni porady se mohou konat pfedhictvim tiznych forem. Vedouci
pracovnici obou oddleni voli situ&ni informativni sclzky, zhruba dvakrat za &sic.
Cilem otazky. 9 bylo zjiS¢ni, zda zastnan@m porady konané touto formou vyhovuiji.
Zameéstnanci odpo¥déli ,ano” v nadpolovéni vétSing. Sekce DZS plnymi sty procenty
a odbor spravy ve vysi 71 %. Zbyvajitdst zanistnané OS odpo¥déla ne, bez udani

davodu.

ne W Odbor spravy
mDZS
ano
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Graf 7 Situaéni informativni schizka

sz

Cilem otazky¢. 10 bylo zjiséni, zda pracovnici maji iflezitost na poradach

k projevu vlastnich nazéra mysSlenek. Vyhodnoceni tét#sti bylo velmi pozitivni.
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Odpowd ,casto” zvolilo 56 % zarstnand DZS a ,velmicasto® 71 % zakstnan@ OS.
Zbyvajici odpo¥di viz Graf 8.

velmi casto
casto
| m Odbor spravy
nékdy h m DZS
ziidka h
nikdy I
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Graf 8 Prilezitosti k projeviim nazori a mySlenek

7.2.3Metoda teambuildingu

Spole&nost VUZ, a. s. vyuzivd stmeleni kolektivu, jakane z metod budovani
tymu. Jedna se o metodu spjatou se zazitkovym jemvtymu a aktivitami. JestliZze je tato
technika spravhvyuzivana, dochazi ke stmeleni kolektivu a positgmové spoluprace.
Ucelem otazkye. 11 bylo zjistit, do jaké miry jsou sginy cile akci, realizované v ramci
stmeleni kolektivu. NejvysSi hodnoceni z pohleduné&dnané sekce DZS ziskal cil
~Stmeleni skupiny” (52 %) a néasletinneformalni seznameni lidi ve skupin(24 %).
Zbylé odpo¥di ziskaly po 12 % rovno#nné. Pracovnici OS maji az na vyjimky obdobny

nazor (viz Graf 9).
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Graf 9 Stmeleni kolektivu

7.2.4Styl vedeni vedouciho pracovnika a jehoifistup k reSeni
konflikt @

Demokratického stylu vedeni vyuZivaji vedouci praxoi jak sekce DZS,
tak odboru spravy. Vedouci pracovnik, vyuZivajatidto stylu vedeni, dovoluje pracovat
svym podizenym zfisobem, ktery jim vyhovuje. Podtuje a posiluje vztahy ve svém
tymu a svolavd patzené za &elem diskuse o problémech. Ne vSem tento styl vieden
vyhovuje. Zanfrem otazkyc. 12 je zjistit, zda zasstnaném vyhovuje demokratickych
styl vedeni svych ndtkenych pracovnik(viz Graf 10).

ne B Odbor spravy
m DZS
ano
0 20 40 60 80 100 o

Graf 10 Demokraticky styl vedeni
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Z vyhodnoceni vyplyva, Ze zastnanédm DZS demokraticky styl, vyuZivany
nadizenym pracovnikem, pinvyhovuje. TentyZz ndzor ma i 71 % pracouni®S. Zbyla

cast nesouhlasi, spdnosiuji autokraticky styl vedeni.

Podkapitola zagiend na teambuilding je zak@mma otazkou, jak ifstupuje

vedouci pracovnik ke konfliktn na pracovisti (viz Graf 11).

d) I
. m Odbor spravy
c) m DZS
b)
a)
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a) snaha o prevenci jejich vzniku, v pripadé vyskytu
efektivné zasahuje

b) snaha o prevenci jejich vzniku, v pripadé vyskytu
ponechava reseni na ucastnicich konfliktni situace

c) snaha zasahovat, ale neefektivné, situaci jesté
zhorsi

d) nezabyva se prevenci, ani resenim

Graf 11 Pristup nadfizeného ke konfliktim

Zamestnanci DZS hodnoti svého ré@meného pracovnika v této oblasti spiSe
negativié. Jeho metodyeSeni a prevence konflikina pracovisti se neukazuji jakeili$

efektivni. Zandstnanci OS jsou se zasahy svého vedouciho spokagernisi 57 %.

7.3 Oblast spokojenosti

Znanou nérou se zabyvam spokojenosti zsstmand i v ¢asti teoretické. Tato
kapitola je rozZleréna na i ¢asti. Otazky srruji zprvu k odngnovani a nasledn
ke zjistni, do jaké miry je poskytnuta z&stnan@dm moznost vzélavani a rozvoje.

Oblast spokojenosti uzaviraji otazky na téma&dnaneckych vztah

7.3.10dménovani zangstnanai

Ocekavani zamstnand a zandstnavatel v ramci spravedlivého odéovani

se liSi. Kazda zthto stran ufednostuje jiné priority. Zandstnavatelé siftuji
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ke konkurenceschopnosti a snizovani mzdovych néklzatimco zamstnanci éekavaji
kariérni (st a postupné zvySovani finaniho ohodnoceni. Aby byli spokojeni
jak nadizeni, tak potizeni, je teba usilovat o dosaZeni rovnovahy v ramdi obbou stran.
Prvni d¥ otdzky ztéto oblasti sffovaly na odmnovani a spléna aekavani
zamestnand.

Cilem otazky¢. 14 bylo zjistit, zda jsou pracovnici spravedliedmeEnovani.
Po vyhodnoceni této otazky Ize usuzovat, Zze splanfidse citi byt odminovana sekce
DZS. 50 % zamstnan@ odpowdéla ,vétSinou ano“ a jako druha r@stji zngjici
odpowd byla z 33 % ,ano, vzdy“. Pracovnici OS sBklani naopak k negativni Skéale
odpowdi (viz Graf 12).
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Graf 12 Spravedlivé odnéinovani
Nasledujici otazk&. 15 navazuje naipdchazejici. Zagstnanci byli dotazovani,
zda jsou spléna jejich @éekavani v oblasti od#&tovani, s jakymi do tohoto zasstnani
vstupovali. 72 % pracovnikDZS odpo¥délo ,ano”, 43 % zamstnan@ odboru spravy
odpovdélo ,cast&né ne“. Tyto vysledky odpovidaji skuteostem zji&nym pomoci
otazkyc. 14.
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Graf 13 Oéekavani zanéstnanai
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Pro motivaci pracovnik se v sotdasné dob vyuziva celarada tiznych benefii.
| spol&nost VUZ neopomiji tuto oblast a kazdé &edi dostava odemy v nizné mfe.
Otazkac. 16, zda zawstnanci dostavaji benefity, byla odgaena vSemi respondenty
kladré. ProtoZze ne kazdy benefit motivuje pracovniky reigj n€rou, bylo zamirem
dalSich zji&ni, co jednotlivci upednostiuji nejvice. Po vyhodnoceni otazky bylo zjis,
Ze pracovniky nejvice motivuje:

= prispivek na penzijni fpojistent,
= 7 tSicasti dotovaneé jidelni kupony (stravenky),
= financni odneny.

Co by vSak zawstnanci sami navrhovali, jsou finar péiplatky na dojizdni
do zamgstnani. Jizdu vlakem zdarma maji pouze &nanci, kt& pracovali u VUZ jest
pied vznikem samotné spoéteosti VUZ, a. s. No¥ nastoupeni pracovnici jiz tento benefit
nemaji, a protoZze dojizdi kazdodeéndesitky kilometit do zandstnani, splaéni tohoto

navrhu by je mohlo zia¢ motivovat.

Pro komparaci benefitje treba zdraznit, Ze pracovnici OS dostavaji také jidelni
kupony a moznost ffspivku na penzijni Ppojisteni, ale finagni odmény jim jsou

......

k pracovnintinnostem mimo pracovni dobu.

7.3.2Vzdélavani a rozvoj zaméstnanai

Pro usgch podniku je zasadni byt lepSi nez konkurence.éMzdni a rozvoj
je z velkécasti investici a zasstnavatelskou vyhodou, kterou zé&stnavatel zagstnanci
poskytuje. K plné spokojenosti zastnance dnes nesgtaspravedlivé odrmovani,
ale je poteba, aby se vedeni podniku zgovalo i na kariérnist, vzélavani a rozvoj
pracovniki. Zangstnanci budou vice motivovani a ¥ahi, coz pinese spokojenost

I na strag zanmestnavatal, diky lepSim pracovnim vysletin.

Otazka¢. 17 byla zamena na spokojenost pracowvinils podporou vzglavani
a rozvoje ze strany vedeni podniku. NV paet respondefit DZS odpo¥délo ,spise
ano“ (44 %) a OS ,ne" (57 %). Zbyvajici odpal viz Graf 14, 15.
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Graf 14, 15 Vzdlavani a rozvoj pracovniki (vlevo DZS, vpravo OS)

Nasledr’ byla poloZzena otazka, zda respondenti vyuzivagolbvana Skoleni
v praxi. Graf 16 ukazuje, Ze jéeba realizovat zemy ve vykEru Skoleni, aby je mohli

zanestnanci efektivaji vyuZzivat.
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Graf 16 Absolvovana Skoleni

Zamestnanci sekce DZS by navrhovali v této oblastiedgici inovace:
= Skoleni vice zagfit na technicky obor (aby jich mohlo byt vyuZitgreaxi),
= zvySovani kvalifikace v technickém gm,
= jazykové kurzy,
= Kkurzy LabVIEW.

O podporu vzdavani a rozvoje za#stnané se sam zabyva i spravny vedouci
pracovnik. Toto téma jefednttem otazkye. 19. Respondenti jsou dotazovani, zda jejich
nadizeny pracovnik rozviji jejich schopnosti v rameagovnich¢innosti. Zanistnanci
DZS nefastji odpowdéli, Ze vedouci pracovnik vyZzaduje¢ast na navrzich
a nevyeSenych rozhodnutich. Druhda &eg€jSi odpovd se tykala rad, které vedouci
pracovnik poskytuje svym ptidenym za telem zlepSeni pracovnich vykiariPracovnici
OS jsou se svym vedoucim také v tomtoémmspokojeni. Naktizeny poskytuje novym
zangstnan@dm Uplnou orientaci a ujisije se, Ze rozumi vyvojovym prioritam auefl
podniku. Z &chto ziskanych informaci Ize usuzovat, Ze oba veidpracovnici maji snahu

podilet se na rozvijeni schopnosti svychijmahych.
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7.3.3Zaméstnanecké vztahy

Zamestnanecké vztahy jsou vyraznownwu ovlivneny vedoucim pracovnikem.
Nasledujici otazk&. 20 se podrobiji zametuje na vedouciho pracovnika a jejim cilem
je zjistit zda Ize povazovat oba vedouci pracovra&yoptimalni. Dovednosti a indikétory

osobnostni kvality vedouciho pracovnika viz kajgit8l
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e) mDZS

d)
c)
b)

a)

0 10 20 30 40 9%
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b) akceptovani jednani pracovnikd

c) zietelné vyjadrovani pokyna, pfikazt, prani
a podnétu

d) konverzace spise s ostatnimi lidmi, nikoliv
o nich

e) vydavani maxima pfi plnéni ukoll i bez
pfitomnosti vedeni podniku

f) neplytvani zdroju

g) jiné znaky

Graf 17 Dovednosti a indikatory osobnostni kvalitymanagera

Charakteristika obou vedoucich pracovnilbyla vyhodnocena jako velmi
uspokojiva. Zamsstnanci DZS progednictvim této otazky stili i negativni aspekty
hodnoceni svého vedouciho pracovnika, kteréispp oltas v unahlenémi zmat&ném
jednani a snahou vSechrdit a wdét bez vyjimky. Vedoucimu je v mensi faivytykdna
i nedplna dvéra zjeho strany v pdtkené. Zarsstnanci OS vidi nedostatek svého
nadizeného jen v jediné skutsosti a to, Ze vzdy realizuje rozhodnuti Zaléam dosazeni
nejvyssiho zisku, coz peéideni pracovnici nepokladajasto za spravné.

Na zavr tieti kapitoly byla poloZena otadzka, zda vedeni padrdostaténe
zaji¥uje bezpenost a ochranu zdravitippraci. Zam¢stnanci DZS odpasdéli ,ano”
ve vysSi 56 % a OS ,spiSe ano* ve vysi 71%tdha zbyvajicich zasstnand vybrala

kladnou Skalu odpadi. Na zaklad#é téchto skuténosti Ize usuzovat, Ze bezpest
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a ochrana zdraviippraci je v podniku dostateé zajiS€na jak na urovni odboru spravy,
tak na urovni sekce DZS (viz Graf 18).
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Graf 18 Bezpé&nost a ochrana zdravi i praci

7.4 Oblast motivace a poteb zangstnanai

Posledni oblast se za&toje na SirSi okruh otdzek. Neéjde jsou ziskavany
informace z hlediska pracovni doby a pracovnihoizeyti. Nasledh respondenti
odpovidaji na otazky ohledmpracovniho kolektivu a socialniho klima na pradtviDalSi
zjiStovani se tyka odém nehmotného neformalniho charakteru a dlouhodolagcter,
které souviseji se stavajici praci. Na &aje dotaznik uzaen otédzkami, za pomoci
kterych je zjis¢n pohled zarstnan& na Fednosti a naopak problémy spsiesti.

V sowasné dob je pretizeni v zamstnanicasto soutasti Ezného Zivota mnoha
lidi. Tato skuténost mnohdy negati¥novliviiuje osobni Zivoty pracovnik Predmétem
dalSiho zji&ni bylo, jak na tom jsou pracovnici ve spgwlesti VUZ. Zangstnaném byla
poloZena otazka, zda maji pociepzZeni v zargstnani. \étSina dotazovanych respondint
odpowdéla ,ob¢as”, zangstnanci DZS ve vySi 83 % a OS ve vysi 71 %. ZAdipu tchto
vysledii Ize povaZovat nerovnaimy pfisun pracovnich zakazek, které se zdtych
obdobi naskytnout veé&tsim mnozZstvi. Pak jetrdba vice zagstnané na pracovisti

souwasre, za elem wasného spkni vSech pracovnich povinnosti.
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Graf 19 Pietizeni v zaméstnani
Dale byla poloZena souvisejici podotazka, pomoeféktbylo zjisno, zda tato
skut&nost ovliviuje negativi osobni Zivoty pracovnitk Vyhodnoceni zndzauje Graf
20.
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Graf 20 Negativni ovlivréni osobniho zivota

Pimo s motivaci znmé souvisi otazkaé. 23, jiz cilem je zjistit, zda jsou

pracovnici ochotni, vykonavat pracovni naplve svém volnéngase. Vysledky dopadly

velmi dolre pro vedouciho DZS, ktery ma své zamance znmmé motivované -

66 % odpowdi ,spiSe ano“. Naopak vedouci pracovnik OS by s¢ wice zabyvat

motivaci svého tymu, ktery odp&dl ve vysi 71 % ,ne".

ne
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spise ne
J mDZS
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Graf 21 Prace ve volnéntase
Penize jiz nejsou jedinymudodem, pré lidé v zamgstnani astavaji. Z&ina
se upednosiiovat seberealizace, kariérnist, poznani novych lidi a uspokojeni pocitu
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¢loveka, Ze je sotasti uspSneho kolektivu. Protoze struktura spolupracofrrpkzitiving

i negativré ovliviiuje pisobeni pracovnika na pracovisti, cilem otazky24 je zjistit,

zda by zamsstnanci médnili sowasny pracovni kolektiv. 66 % pracoviilsekce DZS
odpovdélo, Ze jejich pracovni kolektiv by nemili, protoze je po pracovni
i mimopracovni strdnce optimalni. Pracovni tym @t oddleni by si vSak fal, ve vysi

57 %, inovaci ve strukte svého satasného kolektivu (viz Graf 22).

d)
J m Odbor spravy
c) m DZS
b)
a)
0 20 40 60 80 100 %

a) ano, myslim, Ze je tfeba udélat inovace
v pracovnim kolektivu

b) spiSe ano, vétsina kolektivu je tieba
restrukturalizovat

) spise ne, myslim, Ze aZ na vyjimky je
kolektiv pIné efektivni

d) ne, nas kolektiv je po pracovni
i mimopracovni strance optimalni

Graf 22 Pracovni kolektiv
Priznivé socialni klima na pracovisti je st&jaulezité jako optimalni pracovni
kolektiv a mize byt oslabenaiznymi faktory, jako jsou stiznosti, konflikty a restaténa
pracovni kazi. V otazce¢. 25 byli zangstnanci tazani, zda spaji na pracovisti gkteré

Z uvedenych znak
a) nadizeni znaji vaSe piaby,
b) méate pilezitost osobniho rozvoje,
C) citite divéru a podporu ze strany svého FHiadného pracovnika,
d) mate pocit sounalezitosti k podniku,
e) spravedlivy pistup,
f) jiné znaky.

Vysledky jsou vyhodnoceny na nasledujicich dvodegta
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Graf 23, 24 Socialni klima (vlevo DZS, vpravo OS
Zamgstnanci obou odfleni pracuji v piznivém socialnim klimatu. Jedinym

dopori&enim pro vedouciho DZS by bylo vice se #HMmna znalost pdeb svych
podiizenych pracovnika pro vedouciho OS dbattsi mirou na spravedlivyiistup, ktery

nebyl vyhodnocen ani u jednoho z&smance tohoto odteni.

Predmétem otazky ¢. 26 je spokojenost pracoviiiks pracovnim vybavenim.
Pracovni vybaveni se tyk& pracovnich, hygienickgggialnich a jinych pofrcek. Cim
kvalitngji je pracovis¢ vybaveno, tim mize zamdstnavatel oekavat lepSi dosazené
pracovni vysledky. Ve spalrosti VUZ, a. s. kladou pracovniciuhz, gevazre
na dostatek kvalitnich pracovnich pieek, které nezbythpotrebuji k vykonu pracovnich

¢innosti. Do jaké miry jsou zarstnanci obou oddleni spokojeni (viz Graf 25).

ne
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g m DZS
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0 20 40 60 80 100 %

Graf 25 Spokojenost s pracovnim vybavenim

Z grafu jasg plyne, Ze zawrstnanci OS jsou spokoj&8i nez pracovnici sekce
DZS. Za picinu lze povazovat skutaost, Zze sekce DZS k vykonu své pracovni napin
vyuziva vysoce sofistikované izzeni, které je velice drahé a VUZ si negma dovolit
je renovovat v takove 1fd, a takcasto, jak by bylo péeba. Naopak pracovni vybaveni OS
je klasické n#adici informacni technologie, jejichz oprava aijieni nejsou tak nakladna.

Znanou motivaci pracovnika nejsou pouze édynfinartni ¢i hmotné. Odrany
neformalniho nehmotného charakteru, jako jsou d@fci uznani, povySeni, pochvala

¢i Ucast na vyznamnych procesech spotesti, mohowasto pracovnika motivovat vetgi
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miie. Zangrem dalSi otdzky v rdmci dotaznikovéhor@et bylo zjistit, zda si za#stnanci
pieji, aby je natizeni (i pozitivnich vysledcich vice chvalili. Vyhodnocernt Graf 26.

ne m Odbor spravy
mDZS

ano

0 20 40 60 80 100 9

a) ano, odmény nehmotného neformalniho
charakteru jsou pro mé dulezité

b) ne, odmény nehmotného neformalniho
charakteru nevyzaduji

Graf 26 Odmény nehmotného neformalniho charakteru

Z vyhodnoceni plyne, Ze velk&tgina zanistnan@ DZS (78 %) vyZaduje od svého
zantstnavatele nehmotnou formu o&m naopak zagstnanci OS by dali fednost
odmegnam finagnim. Tyto vysledky #&jmé souviseji s vyhodnocenim otazky
¢. 16 (viz podkapitola 7. 3.1.), kde je uvedeno, @acovnici OS ziskavaji finani
odmeny jen zidka.

DalSim zamrem dotaznikového &eni bylo zjistit, jaké jsou fedstavy
o piipadném dlouhodobém setrvani ve stavajicimézémani. Po vyhodnoceni této otazky
bylo zjiS€no, Ze ¥tSina pracovnik sekce DZS (61 %) by cHa setrvat co nejdéle
za podminky kvalifikaniho fistu. Zbyvajicicast tchto zandstnané (39 %) v gipad
vyskytu lepSi pracovniiflezitosti opusti stavajici pracovni pozici. Pragiav OS planuji
setrvat do doby nalezeni lepSi pracowiiegitosti ve vySi 43 %. Stejna procentuatast
planuje odchod (43 %) a zbyvajici pracovnici OS (b} chgji setrvat co nejdéle.
Zhodnoceni otazky. 28 viz Graf 27.
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a) chtél bych zde setrvat co nejdéle
b) chtél bych zde setrvat co nejdéle za podminky
kvalifikacniho rstu
c) v pfipadé vyskytu lepsi pracovni prilezitosti
opustim stavajici pracovni pozici
d) planuji odchod
e) jiné zamery
Graf 27 Dlouhodobé pracovni zansry
Na zavr dotazniku byly poloZzeny otazky, které&ly zjistit pohled respondeit

na gednosti a nedostatky ve sp&esti VUZ, a. s. Pro vedeni spotesti je velmi
dulezité znat nejen pohled zastnand na silné stranky podniku, ale i na ty slabé. Pokud
vedeni bude émto informacim ¥novat pozornost, lze zmit slabou stranku
na konkuretini vyhodu podniku. Je pi@ba definovat problém a jehdignu, stanovit
varianty opateni k napra¥ a vhodnym zfisobem vybranou variantu realizovat. Zéiem
otazky ¢. 29 bylo ugit prednosti podniku, diky kterym zastnanci radi éstanou
v nyngjSim pracovnim pogru. Z odpo¥di na otazku vyplyva, Zze motivy, prazistat
ve stavajici pracovni pozici, jsou nasledujici:

= dobré finagni ohodnoceni (DZS i OS),

= prace je jejich kogkem (DZS).

Zamestnanci odboru spravy v nadpoléni wtSingé (60 %) souhlasi s ndzorem,

Ze v nyrjSim zangstnani #Zstavaji z dvodu obav z nenalezeni nového pracovniho mista.

Zbyvajici odpo¥di viz Graf 28.
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Graf 28 Pirednosti podniku
Zamerem otewvené otazky. 30 bylo zjistit pohled pracovnikna nejetsi problémy

podniku. Volba otekené formy otazky byla zvolena zaelem Siroké mozné Skaly

odpowdi. Mezi ne¢astji zminované problémy péit

Tabulka 12 Problémy VUZ

Definované problémy zangstnanci
= 4 s

- jednostranna orientace na zisk Spatny kolektiv
- zastarala pracovni technika - Casty neefektivni vylr realizovanych

a vybaveni projekii, Spatna alokace finanich

zdroji

- nékdy Spatna organizace prace nerovnondrné rozlozeni pracovni sily
- nedostaténé zandteni na budouci - nedostatek zaéstnand na

zanery a rozvoj podniku mnoZstvi spravovaného majetku

Zdroj: Vlastni

7.4.1ldentifikace problémi a moznych navrhi k napravé

Jednostranna orientace na zisk

Naplni prace zasstnand DZS je grevazr realizace dynamickych zkouSek. Tyto
zkousSky o¥fuji schopnost testovaného vzorku odolat cyklickématizeni, podle
parametit urcenych vyrobcenti danych zkuSebnim postupem. Vysledky zkouSek jsou
ovlivnény mnoha faktory. Jedna se iidgad o rychlost, mnozstvi zfidvanych informaci
acas, ktery je pdtba k navrhu sestavy zkouSky. U zkouSek vedefddnmsituje rychlost

zhotoveni za &elem vySSiho zisku. Zagstnanci v tomto fistupu vidi do zn&é miry
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problém. ZkuSebni postupy jsou zastaralé a jéepat jejich inovace. K jeji realizaci
je nutné vykonavat ukony navic, které dosavadnekni postupy nedefinuji.tBledkem
inovativniho pistupu by byla #Si finartni i ¢asova narénost. JakotreSeni tohoto
problému navrhuji uskutait vySe zmiované inovace a dosahnout rovnovahy mezi
dosaZzenym ziskem a kvalitouri pkonani dynamickych zkouSek. Z problému vyplyva
poznatek pro vedeni spoteosti, Ze pilisné ugednosihovani zisku neni pro vyzkumnou
organizaci to nejlepsieSeni. VUZ bych dopotila zvysit Usili @i ziskavani dotovanych
granti z fondi EU, za @elem zavedeni novych zkuSebnich postup

Zastarala pracovni technika a vybaveni

DalSi problém spiiva v zastaralé pracovni technice a vybavenitgbotych
k provadni zkouSek. Tuto skuteost neni ieba blize specifikovat, protoze jéepmé,
Ze kvalita odvedené prace z&stmand do jisté miry zavisi na kvatit pracovniho
vybaveni. Pekazkou je zde nedostatek figafch prostedki, které je teba ziskat formou
dotaci¢i efektivrgjsi alokaci finatnich prostedki ze strany managementu. t€bedkem
tohoto zlepSeni by mohlo byt ziskantt8iho mnoZstvi zakaznika lepSi image
spole&nosti.

Spatnéa organizace prace

Z dotaznikového Sini bylo zjiSéno, Ze pracovnici DZS nejsou spokojeni
s olasnym chaotickym chovanim a organizaci prace zanytisvého naikzeného
pracovnika. Efektivni organizace prace je hlavnidmimkou pro usfgEné vedeni
a fungovani tymu, a proto je geba co nejrychleji &init opateni k napray tohoto
problému. Konkrété se jedna o skutaost, ze se vedouci DZS sn#&$it mnohaiinnosti
najednou a neuzéy komplexg ani jeden z planovanych ukolZmate&né rozctluje ukony
a nenechava pracoviiik dostatény ¢as pro jejich vypracovani. Vedouci se snazi vy¢hov
vSem obchodnim partnen najednou, ale tentoriptup neshledavam efektivnim. Jedna
se o0 jedinou hlavni vytku ze strany jeho fimdnych pracovnik takze i pes olktasnou
Spatnou organizaci prace funguje pracovni kolektbhe. Jednim z moZnych navrh
feSeni je proskolit vedouciho DZS ohlédrefektivni organizace prace. DalSim
doporienim je samostatrse zajimat o problematiku organizovani (ngomoci odborné
literatury) a uéit si vlastni harmonogram pro kazdodegiminosti jiz gredchazejici den.
Dale je dilezité, aby nechal svym ptidenym pracovnikm po zadani jednotlivych Gkipl
pottebnycas pro jejich efektivni dok@eni. Tyto znény by pracovnici DZS velmi ocenili

a zlepSilo by se celkové klima na pracovisti.
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Nedostaté€né zangieni na budouci zaniry a rozvoj podniku
V sowasné dob silné globalizace je nutné, aby spwlest VUZ byla
konkurenceschopna. Neni vhodné spoléhat se jemdiaoju silnou konkuremi vyhodu
na evropské Grovni (ZZO), ale z&fit se i na dalsi rozvoj. ieZitosti ma spotaost
mnoho. V pipadt, Ze bude uskud@éna inovace v oblasti nové technologie, je mozneé
ze slabé stranky podniku vyttio stranku silnou. Technologie v oboru zkuSebnictvi
je velice nakladn& a konkurenti VUzasto utitymi technologiemi nedisponuji. Diky této
potencialni konkuremi vyhod mizZze spolénost ogt ziskat ¥tSi paiet zdkaznik a tim
navySovat hospodsky vysledek a prestiz podniku i za cenu toho, p&emporizena
technologie nebude zpatku plre vyuzita. DalSi filezitosti sp@ivaji v:
= zavedeni vlastniho Skolicihad'stliska,
= VEtSi expanzi na nové trhy (Latinskd Amerika, Kuba),
» rozSieni nabidky poskytovanych sluzeb,
= zkvalitnéni prizkumu trhu.
Spatny kolektiv

Pracovni kolektiv, pracovni klima a pracovni podkyinjsou aspekty, které
bezprostedre ovliviiuji dosazené vysledky prace. Zg&stanci odboru spravy jsou
ve velké mie nespokojeni s pracovnim kolektivem. Zjiz provegd vyzkund
v souasnosti je o#fena skutenost, Ze neshody mezi spolupracovniky navzajem jsou
casgjSi pricinou opu&tni pracovniho pogru, nez nevyhovujici finami piijem. Proto
je treba, aby vedeni VUZ co néjde vyteSilo tento problém v OS. Jednim z &fienych
ieSeni, které bylo v minulosti realizovano, {@&sténa restrukturalizace kolektivu.
Je tofeSeni radikalni, ale¢inné. Tento postup byl aplikovan jiz v sekci DZSlyknovy
vedouci pracovnik vyemil cely pracovni kolektiv a tim wgSil dosavadni problémy, které
spaivaly nejen v konfliktech na pracovisti. Je moZestod probléntesit i jinymi zpisoby,
ale je teba, aby vedouci OS zjistikipiny dosavadnich neshod a konfilikha pracovisti
a navrhl pislusna opdéeni k naprad. Protoze z dotazniku bylo zj$to, Ze vedouci OS
se zabyva prevenci vzniku konfliktnich situaci ekéf/n¢ zasahuje, budec¢iinngjSi prvni

navrhované&eseni.
Neefektivni vybér realizovanych projekti, Spatna alokace finaknich zdroja

V sowasné dob finarcni tok podniku sréfuje prevazmre k vrejSi rekonstrukci

budov spolénosti. Jedna se o zatepleni, oblozeni a dalSi upréato zlepSeni jsou
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Mriviw s

jsou:
= nakupy nové technologie a vybaveni,
= uvolreéni finartnich prostedki na zavedeni modernich zkuSebnich pastup
= podpora vyzkumu a vyvoje.

Podnik upednositiuje dosavadni alokaci financi z&elem vylepSeni externiho
image spolénosti, avSak &Sina pracovnik VUZ, ktefi o tchto zalezitostech nemohou
rozhodovat, preferuji vySe zngimé navrhy. Je ptgba, aby vedeni zilo swij pristup
a uwdomilo si, Ze image podniku neni dana jen exteizd@Ai spolénosti, ale hlavé tim,
na jaké arovni podnik poskytuje své sluzby. Uskmai tohoto navrhu povede k ziskani
vyhod nejen pro vedeni podniku, ale i veSkery dtalders. Management podniku dosahne
vysSiho hospodakého vysledku, zagstnanci lepSiho pracovniho vybaveni a zakaznici
kvalitngji poskytovanych sluzeb.

Nerovnomérné rozlozeni pracovni sily

Velmi dulezity aspekt pro usgny chod podniku je optimalni rozlozeni pracovni
sily. VUZ, a. s. disponuje pafrem pracovnik obchodniho a technického atkehi
70 : 30. Z toho powgru vyplyva, Ze jeden technicky pracovnik musi malat zisk, ktery
pokryje finaréni prijem nejen jeho, ale i dalSich dvou ekonomickyclacpwniki.
Technickych pracovnikpro realizaci zakazek je optimalni mnozstvi a d&jasvou praci
v dostaténé kvalig, avSak pracovnik obchodniho odfleni je nadbytek. Dsledkem
je plytvani finagnich prostedki, které by mohly byt vynaloZzeny na jiné feiné inovace
afeSeni probléin Zde bych navrhovala restrukturalizaci pracovhi aitim efektivijsi

alokaci finagnich zdroj.
Nedostatek zan¥stnanai na mnozstvi spravovaného majetku

Z dotaznikového Sini byl zjiSen velky nesouhlas za¥stnanéd na mnoZzstvi
prace, ktera je v jejich pracovni néplni. Pracovigou odpo¥dni za spravu, udrzbu,
opravy ainovace veSkerého majetku na experimdantdikiad v Cerhenicich. Nejedna
se pouze o Z&eni umisiné v hlavni hale, ale i sprava ZZO a budov ve wiasti VUZ,

a. s. Nesmi opomijet ani Udrzbu pozemnich komunileacpravu vozoveho parku.
Dusledkem nizkého @u zangstnané OS je nedostatea kvalita provaghych dkori,
které musi byt spbmy do gedem stanoveného terminu. EfektiveSeni Ukal se v3ak

dostava do rozporu s jejich velkym mnozstvim. MaanyavrhenteSeni problému je, aby
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vedeni proSéilo, zda je ndmitka nedostatku pracovnik OS opravana. Jestlize bude,
je ttreba, aby bylo realizovano Wtové fizeni na fjeti novych pracovnik V pripads
opaném doporduji zjistit pricinu nedostainé kvality i plnéni Ukoki pracovniki
a pripadre restrukturalizovatast pracovniho kolektivu OS.

Zawrem je nutné ziraznit, Ze vSechny vySe ziované problémy spolu Uzce
souvisi a jsou vzajendnpropojeny. Pozitivni z&éma aieSeni jednoho problému tide

vyiesSit i problém jiny.

7.5 Zavér k vyhodnoceni vyzkumu

Analyza vysledk dotaznikového Se#ni se zawiuje na oblast teambuildingu,

spokojenosti, motivace a ffeb.

Prvni ¢ast se nejprve zamiuje na efektivni tymovou komunikaci jak mezi
spolupracovniky na stejné hierarchické arovizeni, tak i potizenymi a vedoucim.
Souhrni Ize fici, Ze jak DZS, tak OS vyuzivd efektivni tymovowonkunikaci
pii kazdodennich pracovnicltinnostech. B komparaci obou oddeni vyplynulo,
Ze komunikace vedouciho DZS je dcite¢ miry efektivigjSi a vedouci OS by sedn
zabyvat picinami €chto vysledk, za &elem jejiho zlepSeni. Tymovou komunikaci Ize

uzawit vyhodnocenim spiSe pozitivnim.

DalSi vyhodnoceni se tyka pracovnich porad, kd® layiE&no, Ze jsou konany
na uspokojivé arovni z pohledétginy pracovnil obou oddleni. Porady formou sitdai
informativni sclizky zangstnaném vyhovuji a maji zde dostatekilezitosti k projeum
vlastnich nazar a myslenek. Tato druh&st oblasti tymove spoluprace je vyhodnocena
pozitivre.

Spole&nost VUZ vyziva stmeleni kolektivu jako jednu z ogbtbudovani tymu.
Uc¢ast na d&hto akci neni povinna. Zastnanci, kté se tchto setkani pravidetn
zUcashu;ji, je hodnoti jako velmi progpna za telem stmeleni celkového kolektivu VUZ
a uvadiji, Ze sphuji predem stanovené cile. Libi se jim kazdoioobntna prostedi
konanych akci a celkova organizace.

Vedouci pracovnici obou odeéni vyuZivaji demokratického stylu vedeni.
Zamestnanci DZS jsou pk spokojeni. Velka #tSina pracovnik OS také. Zbylasast
by up‘ednostiovala autokraticky styl vedeni. Souhénize vSakiici, Ze oba vedoudiidi

svij tym efektivre a neni pdeba, aby dosavadni styl vederdnifi.
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Oblast teambuildingu je uzgena gistupem vedouciho ke konflikin na pracovisti.
Z komparace obou odeeni vyplynulo, Ze vedouci OS zasahugnagji. Vedouci DZS
by meél za ukitych okolnosti zasahovat efektigjn aby nedochazelo ke zhorSeni jiz nastalé

konfliktni situace.

Oblast spokojenosti je rozZleréna na i c¢asti. Nejprve otazky s#éu;ji
k odmenovani, nasledn ke zjiseéni, do jaké miry je poskytnuta za&sthnan@m moZzZnost
vza&klavani a rozvoje. Druhy okruh dotaznikovéhotet uzaviraji otazky na téma

zamestnaneckych vztah

Vyhodnoceni otazek zattenych na odrmovani dopadlo pozitivhpro DZS, spise
negative pro OS. RPevazna ¢ast pracovnik OS se citi #Sinou nespravedld
odmenovana a jejich gekavani v ramci spravedliveho odifiovani s jakymi do zagstnani
vstupovali, nejsou spéma. Naopak zadstnanci DZS jsou v rdmci sledovaného ukazatele
v prevazné wtSine spokojeni. Toto vyhodnoceni souvisi i s benefikgeré nejsou
zanestnan@dm ve stejné vysSi poskytovany. Zastnanci DZS dostavaji finani odmény
ve WtSi mie v porovnani se zasstnanci OS. Tato skuteost nize byt jednou ziiin

spiSe nespokojenych pracovinibdboru spravy v oblasti odiiovani.

Spokojenost pracovnik obou oddleni se vzdlavanim a rozvojem byla
vyhodnocena jako spiSe negativni. Vysledky vyhoénéc prosednictvim dotaznik
pracovniki DZS dopadly o &o lépe, ale diky zdaému pdtu nezadoucich odpéai,
je poteba realizovat zgmy na uarovni jak OS, tak sekce DZS. Zstmanci jsou
nespokojeni i s vi@rem Skoleni. Dopokienim je zardit Skoleni na technické a jimi
poZzadované oblasti, aby je pracovnici mohli lépeuziyat v praxi a dochazelo

k efektivrejSi alokaci zdraj.

Dovednosti a indikatory osobnostni kvality manageuaaviraji kapitolu
spokojenosti. Charakteristika obou vedoucich byhodnocena jako velmi uspokojiva.
Zamestnanci sdlili i c¢asténé vytky u vedouciho DZS, které vSak dobrému fudgdv
tymu nebrani. Naopak je dobrédét, véem je mozné dosahnout zlepSeni. S b&zpsti
a ochranou zdravifppraci jsou pracovnici spiSe spokojeni, avSak tkitié uvolreni
financnich prostedki by v tomto oboru nebylo plytvanim. Finance uvol@ vedenim
podniku na tuto sféru jsou velmil@zité, hlav pro zanéstnance DZS, kiéc¢asto pracuji
v hale s&zkou technikou.

Poslednioblast motivace a pokeb zantstnand se nejprve zadiuje na otazky
ohledré pracovni doby a pracovniho vytizeni. Pracovni dgbdlexibilni v zavislosti
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na patu realizovanych zakazek. Pracovnici se z tohdteodu citi byt obas nadnirng
pracovré vytizeni. Musi pracovat na $mmé provozy, aby byl zaji&t dostatény paet
pracovniki i za n@&niho provozu, po¥vadz realizované zkousky jsou spudti pires noc
(e nutny nepetrzity dozor), za &elem \asného uspokojeni zéakaznika. S flexibilni
pracovni dobou byli zaéstnanci pi vstupu do VUZ sezndmeni, a proto tato skotest
neni brana jako negativni zj&i pro vedeni podniku.

Nasled’ bylo vyhodnoceno, do jaké miry jsou pracovnici aioh vykonavat
pracovnicinnost i ve svém volnértase. Vysledky dopadly velmi poziti¥mpro vedouciho
DZS, ktery ma své pditené dostatmé motivované. Naopak ochota pracovinikoS

je nizsi a je pdeba prosednictvim motivace pracovat na jejim zvyseni.

Predmétem dalSiho vyhodnoceni byl pracovni kolektiv a i&o€ klima
na pracovisti. Zagstnanci DZS ve velké &Sin¢ povazuji suj kolektiv po pracovni
i mimopracovni strance za optimalni. Naopak pratcdym OS je se svym sloZzenim
nespokojen a cBit by nekteré spolupracovniky vy#nit. Zamgstnanci obou odieni

pracuji v giznivém socialnim klimatu.

Pracovni vybaveni pracovnici povaZzuji spiSe zaad@st, avSak pracovni tym
DZS piznava, Ze by vedeni podniku mohlo uvolnit vicafitnich prostedki na zajiseni
sofistikovaného pracovniho vybaveni, které je prxalikn¢jSi vysledky prace pttba

ziskat.

Odmeény nehmotného neformalniho charakteru jsou pra&yviod vedeni vice
vyZzadovany. Zamstnanci OS vSak udpdnosiiuji odmeny finantniho charakteru, které
v komparaci s DZS dostavaji v menSiteicoz niZze byt jednou zi¢in demotivace
a [istupu k pracovnim zamim u spolénosti VUZ. Velkacast pracovnik OS planuje
odchod ze zagstnani, naopak &Sina pracovniho tymu DZS by v nj&im pracovnim
poneru setrvala co nejdéle, za podminky kvalitikého ristu.

Na zawer dotazniku byly polozeny otazky tykajici sdéegnosti, diky kterym
zanestnanci v nygjSim pracovnim pogru zistavaji a naopak nejisich probléenm VUZ.
NejvétSi motivy pro setrvani je fingni ohodnoceni a skuteost, Ze prace je stasrt
konickem pro zarsstnance. Pohledy pracoviika problémy ve spaleosti VUZ etre

navrhi jejich reSeni (viz kapitola 7.4.1).
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8 Zavér

Tématem diplomové prace jsou sociologické aspektgcqvniho procesu.
Pro Uuspsny chod podniku ma zéay vyznam teambuilding. Cesta k efektivni spoluprac
vSech dastniki pracovniho procesu, sgiwa v dobré komunikaci a vyjednavani. ProtoZze
jsou tyto oblasti v &kterych podnicich nedosté&t®@ feSeny, mohou bytifginou mnoha

pracovnich konfliki a nedostataych vysledk prace. Disledkem &chto negativnich

skute&nosti je snizovani vykonnosti podniku i spokojeneSech zainteresovanych stran.

Hlavni cil prace jaeSen prosednictvim jeho dekompozice na cilecdilNejprve
byla provedena analyza postojpracovnik v oblasti teambuildingu, spokojenosti,
motivace a pdeb. Nasledd byly identifikovany jiz existujici a vznikajici pblémy
ve spolénosti. Na zagr byla navrzena mozna openi zjiSénych nedostaik

Resené téma je zpracovano yech zakladnich krocich. Zétku byla provedena
charakteristika akciové spdéleosti Vyzkumny Ustav Zelezmii, a. s., za ¢elem popisu
celkového prosedi a subjekt podniku. Nasledh bylo uskuténéno dotaznikové Sini,
které je vyhodnoceno v poddbslovni i grafické. Vystupem dotaznikového i8at
je i identifikace hlavnich probléimpodniku, pro které byla nasledimavrzena mozna
opateni k napra.

Z vyhodnoceni dotaznikového #ii, které je roztleno na i zminéné oblasti,
plynou dilezité skuténosti. Oblast tymové spoluprace je hodnocena poiitve vSech
jednotlivych aspektech zkoumani jak u Zatnané@ Dynamického zkuSebniho stavu, tak
i odboru spravy. Druh& oblast tykajici se @dlovani, vzdlavani a zamstnaneckych
vztahi je vyhodnocena ménpozitivrg. Vysledky se znmé u obou oddeni lisi.
Pracovnici DZS jsou spokojeni s o&ifmvanim i zamistnaneckymi vztahy. Vytka z jejich
strany spoiva v neefektivni volb jednotlivych Skoleni a kuiiz které absolvuji. Pracovnici
OS jsou nespokojeni nejen s ¥fbm jednotlivych Skolicich akci, ale i se systémem
odmenovani. Velmi shodné vysledky vyzkumu byly z§isy i v posledni oblasti motivace
a poteb. \EtSina pracovnik OS je v ramci této oblasti nespokojenticiRy shledavam ve
Spatném slozeni pracovniho kolektivu, nedostetemotivaci pracovnik a nedokonalém
systéemu odrmovani. Dhsledkem &chto skuténosti je neochota pracovidikprispivat
k pracovnim ¢innostem ive svém volnéniase a negativni postoje ohlédsetrvani
ve stavajici pracovni pozici. Pracovnici DZS js@mompak spokojeni ve vSech aspektech

oblasti motivace a pt#b. Po provedeni souhrnné komparace vyhodnocugi vyove
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spokojenosti na strénpracovnik DZS. Oddleni spravy mé&adu nedostatk které by
do budoucna ne#ty byt opomijeny, alereSeny. Progednictvim dotaznikového $enhi
byly zjisteny ihlavni problémy branici pIné spokojenosti aké&iynimu fungovani
podniku. Jednostranna orientaci na zisde strany vedeni je problém gpajici v uhlu
pohledu na &c. Je nutné, aby si man@zeveédomili, Ze velikost zisku je pouzé&ast
celkového Usgchu spolénosti. S timto souvisi i pigba nahradizastaralou technologii
a vybaveniTimto zpisobem vedeni zvoliigdni cestu mezi ziskem a kvalit@imz zvysi
nejen trzby, ale i prestiz spotesti. Spatnou organizaci praceedoucinho DZS dopotuji
feSit proskolenim ohledn efektivni organizace prace a zvySenim vlastni iatigy.
Nedostaténé budouci zaemny a rozvoj Ize podpdéit jiz zminénymi inovacemi
v technologii, ¢izenim vlastniho Skoliciho isidiska nebo &Si expanzi na nové trhy.
V ramciSpatného kolektivu Of poteba realizovatasténé zneény ve slozeni pracovniho
tymu. Restrukturalizaci pracovni sily navrhuji pteSeni nerovnomdrného rozlozeni
pracovnilé obchodniho a technického atiehi. Konkrétwji jsou jednotlivé problémy
a jejichfeSeni uvedeny v kapitole 7. 4.

Diplomova préace je finosem po strance praktické. Jeji podstatou jirazahit
vyznam sociologickych aspeéktpracovniho procesu, zacalem jejich neopomijeni
ze strany vedeni podniku.celem teoretick@&asti je seznamitten&e se zakladnimi rysy
problematiky, které jsou naslefliraplikovany na akciové spdleosti Vyzkumny Ustav
Zeleznéni. Na této spolmosti dokazuji, Ze pokud vedouci pracovniknwyje
sociologickym aspekin dostaténou pozornost, pracovni tym je motivovany a sn&Zi s
prispet prostednictvim kazdodenniho Usili k prospéngodniku i za cenu toho, Ze praci
vykonava ve svém volnémiase (DZS). Protikladem je demotivace, neochotaakipr
a planovany odchod ze stavajici pracovni pozicég, jsou znaky charakteristické pro
pracovniky OS. Prace e byt vyuzita jak vedenim VUZ, a. s., zaelem zjiS¢ni
nedostatll a naslednémifeti opateni k napraw, tak i managementem jinych podaigii

hledani cest ke zvySeni spokojenosti gstmand a efektivniho fungovani podniku.

Praci lze vyuzit p vyuce pgednetu Sociologické aspekty v managementu

na fakulg ekonomicko-spravni Univerzity Pardubice jak@ppdovou studii.
Myslim si, Ze jsem pro&dnictvim postupného pini dilcich cila splnila hlavni cil

diplomové prace a Ze mé poznatky budou v praxi fyuejen jmenovanou spa@leosti.
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Priloha A: Dotaznik zjistovani postoji zaméstnanai VUZ k oblasti tymové
spoluprace, spokojenosti, motivace a pbtb

Dotaznik

Véazeni zardstnanci, prosim Vas o vypini tohoto dotazniku. Cilem $ehi
je zjis&ni VasSeho pohledu na tymovou spolupraci, spokofenostivaci a uspokojeni
potreb @i kazdodennim pkni pracovnich Ukadil.

Jsem studentkou Fakulty ekonomicko-spravni UnitserPardubice a dotaznik
bude slouzit jako filoha diplomové prace na téma Sociologické aspgkcovniho
procesu.

Vypliovani dotazniku je jednoduché. &tazakrouzkovat jednu odpéy.
U nekterych otdzek je mozné zakrouZkovat i vice vyhimiah odpo¥di.

Dotaznikové Séeni je anonymni. fvérnost informace je zatena. Udaje ziskané
Vami pouziji vyhradg pro vyzkumné cely.

Za VaSi ochotu a spolupradii pyplinovani dotazniku Vamipdem dkuiji.

.  OBECNE

1. Pohlavi

a) zena
b) muz

2. Kolik je Vam let?

a) 15-25
b) 26 - 35
c) 36-45
d) 46 -55
e) 55 avice

3. Jakého stuphdosahuje Vase vzthni?

a) zakladni

b) stredni bez maturity

c) stredni s maturitou

d) vysokoSkolské - bakaigke

e) vysokoSkolskeé - magisterské a vyssi
f) jiné

4. Pracujete v oboru, ktery jste studovali?

a) ano
b) ne



10.

Jak daleko dojizdite za praci [v km]?

a) 0-10

b) 11-30
c) 31-50
d) 51 avice

OBLAST TYMOVE SPOLUPRACE

Vyuzivate v ramci vaSeho pracovniho kolektivu efgkttymovou
komunikaci?

a) nikdy
b) ziidka
c) nekdy
d) casto
e) velmi¢asto

Méte obavy komunikovat s ndidenym pracovnikem?

a) nikdy
b) ziidka
c) nekdy
d) casto
e) velmi¢asto

Povazujete pracovni porady za efektivncané?

a) nikdy
b) ziidka
c) nekdy
d) casto
e) velmi¢asto

Vyhovuje Vam konani porad formou situm informativni schizky?

a) ano
b) ne

Jestlize odpovite ne, napiSEvOd:............coooiiiiiii

Je Vam poskytnutarppezitost na poradach k projevu vlastnich néazor
a mysSlenek?

a) nikdy
b) ziidka
c) nekdy
d) casto
e) velmic¢asto



11.

12.

13.

14.

15.

16.

Spliuji konané akce realizované v ramci stmeleni kolakickteré
z nasledujicich ail? VSechny vyhovujici zakrouzkuijte.

a) stmeleni skupiny

b) podpora dvéry a tymu

) uéeni se vzajemné spoluprace

d) neformalni seznameni lidi ve skupin

Vyhovuje Vam demokraticky styl vedeni Vaseho vedbagracovnika?

a) ano
b) ne

Jestlize odpovite ne, napiStvad:............coo i

Jak gistupuje vedouci pracovnik ke konflikh na pracovisti?

a) snazi se o prevenci jejich vzniku aivgad vyskytu je ihned
efektivre reSi

b) snazi se o prevenci jejich vzniku, alefpact vyskytu ponechava
feSeni na &astnicich konfliktni situace

C) snazi se zasahovat, ale neefektjvraopak situaci jeStzhorsi

d) nezabyva se ani prevenci, &@$enim

e) jiny pristup

OBLAST SPOKOJENOSTI

Myslite si, Ze jste za odvedené pracovni vykongwgaliv odmenovan?

a) ano, vzdy

b) vétSinou ano
C) vétSinou ne
d) ne

Jsou splana VaSe tekavani v oblasti odétovani, s jakymi jste do tohoto

zaméstnani vstupoval?
a) ano
b) ¢ast&né ano
C) castén¢ ne
d) ne

Dostavate benefity?

a) ano
b) ne



Jestlize ano:
Které primartl UptednOSHUJETE.........ove v,

17. Jste spokojen s podporou ¥#@lani a rozvoje ze strany vedeni podniku?

a) ano

b) spiSe ano
C) spisSe ne
d) ne

Co byste jako vylepSeni v této oblasti dogdru.................ccveeene..

18. Vyuzivate absolvovana Skoleni v praxi?

a) ano, myslim, Ze jsou efektigvybrana

b) spiSe ano, alesktera jsou zbyténa

c) spise ne, ifijidou mi zbyt&na

d) ne, myslim, Ze jei¢ba provest zeému ve vylEru Skoleni

19. Rozviji vedouci pracovnik VaSe schopnosti v rannacpvnichéinnosti?
VSechny vyhovujici zakrouzkuijte.

a) prirazuje mi takovou praci,ipkteré mohu nejlépe vyuzit svych
dovednosti

b) ujistuje se, Ze rozumim vyvojovym prioritam adefl podniku

c) poskytuje mi rady, jakym Zgobem mam zlepsit své pracovni
vykony

d) vyZzaduje dast na navrzich a netgSenych rozhodnutich

e) poskytuje novym zasstnanédm uplnou orientaci

20. Zanestnanecké vztahy jsou vyraznodnou ovlivreény vedoucim
pracovnikem. Lze VaSeho riéwkného pracovnika charakterizovat
nasledujicimi znaky? VSechny vyhovujici zakrouzkujt

a) spravné rozhodovani i ve sloZzitych situacich

b) akceptovani jednani pracoviik

c) zretelné vyjadovani pokyi, prikazi, prani a podéta

d) konverzace spiSe s ostatnimi lidmi, nikoliv o nich

e) vydavani maximai plnéni ukoki i bez gitomnosti vedeni podniku
f) neplytvani zdraj

g) jiné znaky



21. Myslite si, Ze vedeni podniku dost&ié zaji¥'uje bezpénost a ochranu
zdravi g praci?

a) ano
b) spiSe ano
C) spise ne
d) ne

OBLAST MOTIVACE A POT REB ZAM ESTNANCU

22. Méte pocit petizeni v zastnani?

a) ano
b) obcas
C) ne

Jestlize an@i ob¢as, ovliviuje to negativé Vas osobni Zivot?

a) ano
b) obcas
C) ne

23. Jste ochoteninnosti, souvisejici s Vasi pracovni naplini, vykeata ve
svém volnéntase?

a) ano
b) spiSe ano
c) spise ne
d) ne

24. Me¢nili byste V&S pracovni kolektiv?

a) ano, myslim, Ze je¢ba udlat inovace v pracovnim kolektivu
b) spiSe ano, &Sina kolektivu jefieba restrukturalizovat

C) spisS ne, myslim, Ze az na vyjimky je kolektiv@gefektivni

d) ne, nas kolektiv je po pracovni i mimopracovnirstegoptimalni

25. Spatujete na pracovistigkteré z nasledujicich zna&R VSechny vyhovujici
zakrouzkujte.

a) nadizeni znaji vaSe praby

b) méte pilezitost osobniho rozvoje

C) citite divéru a podporu ze strany VaSeho fiaeného pracovnika
d) mate pocit sounalezitosti k podniku

e) spravedlivy pistup

f) jiné znaky

26. Jste spokojeni s pracovnim vybavenim, které Vama2dagstnavatel
poskytuje pi vykonu pracovntinnosti?

a) ano
b) spiSe ano
C) spise ne
d) ne



27. Pral byste si, aby Vastppozitivnich vysledcich natkzeni vice chvalili?

a) ano, odminy nehmotného neformélniho charakteru jsou pto m
dulezité
b) ne, odnény nehmotného neformalniho charakteru nevyzaduiji

28. Jakeé jsou VasSe dlouhodobé zfynohledré stavajici prace?

a) chtl bych zde setrvat co nejdéle

b) chtl bych zde setrvat co nejdéle za podminky kvalifikho ristu

c) Vv pripack vyskytu lepSi pracovniiflezitosti opustim stavajici
pracovni pozici

d) planuji odchod

e) jiné zantry

29. Jaké vidite neptSi prednosti podniku, diky kterym radigtanete
zanmestnancem v nyjsSim pracovnim powrru? VSechny vyhovuijici
zakrouzkujte.

a) dobré finakni ohodnoceni

b) ostatni benefity

c) pracovni kolektiv a pracovni klima

d) prace je VasSim kowlkem

e) obavy z nalezeni nového pracovniho mista
f) jiné
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Proti Inmuto osvesboni, pokisd jie o rozssh pfedméty akredithes, m adresit mosnost podat pissmné nimitky do
10 dnil od jeho pfevieti. Namitky nemefi odicadny Sémek. i




Priloha C: Uznani VUZ jako zkuSebny pro typizované zkusky na kolejovych
vozidlech vydané Eisenbahn-Bundesamt - &neckym spolkovym draznim Gadem

m Eisenbahn-Bundesamt Zentrale

Bescheinigung iiber die
AnerRennung

des

VYZKUMNY USTAV ZELEZNICNI, as.
Priiflaboratorium VUZ

Novodvorska 1698
CZ-142 01 Praha 4

als
Priifstelle
fiir
eisenbahntypische Priifungen an Eisenbahnfahrzeugen

in den Prifungsbereichen:

Festigkeitsprifungen an Drehgestellrahmen, an Vollrédern und Radsatzlagergehdusen,
Leistungsvermdgen von Radsatzlagemn, Festigkeitspriifungen an Zug- und StoBeinrichtungen,
Fahrtechnische Prifungen, Ermittlung der Sicherheit gegen Entgleisen, Ermittlung
Wankpol/Neigungskoeffizienten, Bremstechnische Priffungen, Priffungen von Bahnstromabnehmern,
Messungen von Innen- und Aulengerduschen, Prifung der elektromagnetischen Vertriglichkeit.

Identifikationsnummer: EBA -019/03/09 -

Diese Descheinigung berutt auf der im Schreiben vom 06.04.2009 -3.134 Gp 01508 ausgesprochenen
Anerkennung und den dort genannien Vorraussetzungen In diesem Schreiben sind die anerkannten
eisenbahntypischen Prufungen detaillien benannt

Die Anerkennung ist mit dem Vorbehall des Widerrufs befristet bis zum 30.04.2012.
7/’“\
Dr -Ing, Thomasch C‘/\ Bonn, 06. April 2009




