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VEDENI

Vedeni je proces ovliviiovani lidi takovym zptisobem, aby jejich ¢innost pfispivala
k dosahovani skupinovych a podnikovych cili. Manazer musi mit schopnosti vést lidi. Musi
vedét, které lidské faktory ovliviiuji dosazeni pozadovanych vysledk.
Vedeni je soucast fizeni, ale nikoliv celym fizenim. Vedeni je schopnost pfesvédcovat jiné,
aby se snadSenim snazili dosdhnout stanovenych cild. Skupinu dava dohromady lidsky
faktor. Zakladem vedeni lidi je motivace s orientaci na cil.

Vyznamnym rysem uvedené definice vedeni je to, ze vedeni je proces, jimz se jeden
jedinec snaZzi ovlivnit jiné jedince. O posouzeni toho pro¢ je to mozné se pokouseli rizni
vyzkumnici.

Z hlediska definovani vlivu ve smyslu moci — kontroly, kterou urcitd osoba mé a muize
vykonavat nad jinymi — existuje pét riznych opérnych piliit takové moci:

1) Donucovaci moc

Donucovaci moc je zalozena na strachu. Podfizeny vi, Ze kdyZ nevyhovi ptfani nadiizeného,
bude to mit za nasledek trest (pfidéleni nepiijemné prace nebo ditku).

Donucovaci moc je zaloZena na tom, ze si jedinci uvédomuji, ze trest je dusledkem
nesouhlasu s ¢iny, ndzory nebo pokyny nadiizeného.

2) Odménovaci moc

Odmeénovaci moc je opakem donucovaci moci. Podiizeni vi, Zze pokud vyhovi piani
vedouciho bude nésledovat odména.

3) Zakonna moc neboli legitimita

Zéakonna moc vyplyva z postaveni manazera v podnikové hierarchii. Generalni feditel ma vice
zakonné moci nez feditel divize a ten zase vice nez jednotlivi naméstci.

4) Odborna moc

Jedinec s odbornou moci je ¢lovek se zkuSenostmi, zvlastnimi dovednostmi nebo znalostmi.
Tim ziskava respekt a ochotu svych kolegli nebo podiizenych.

5) Prirknuta moc

Ptitknutd moc je zalozena na tom, ze vedené osoby se ztotoznuji s viidcem. Jedinci se chtéji
ztotoznit s mocnou osobou. Poskytnou nebo pritknou tudiz této osobé moc, protoze je
n¢jakym zptsobem ptitahuje nebo protoze se o ni domnivaji, ze ma zadouci schopnosti.

Styl vedeni (Fizeni) - pod timto pojmem chipeme navykly zplisob realizace role
fidiciho pracovnika, navykly zptisob plnéni zejména opakujicich se tkolt.
Vnitini strankou stylu vedeni je uspofadanost a organizovanost pracovisté, ukoll, pracovni
doby i troven metod a feseni ukolu fidici prace.




Vnéjsi strankou stylu vedeni je zplsob jednani s lidmi pfi rozhodovani, ukladéni tkold,
motivaci, kontrola hodnoceni pracovnikil, dale pak zplisob mysleni, vyjadfovani, vystupovani
a chovani zejména pfi organizaci skupinovych ¢innosti.

Teorie vedeni

Z hlediska vedeni jako manazerské funkce bylo vypracovano n¢kolik teorii. Uvadime
pouze ptiklady hlavnich z nich.
Obecné muZzeme tyto teorie rozdelit na:
a) Teorie zaloZzené na osobnich kvalitach a zpiisobu chovani manazera
b) Situacni teorie

Teorie zaloZené na osobnich kvalitach a zpiisobu chovdani manazera

Tyto teorie byly zalozeny na tom, ze se vyzkumnici snazili popsat, které vlastnosti
jsou charakteristické pro uspésné vedouci.
Do této skupiny patii napf.

Teorie stylu vedeni zaloZend na vyuzivani pravomoci

Podle této teorie rozdélujeme manazery do tfi zakladnich skupin.

* Autokraticky styl - vedouci rozhoduje sam. Je dogmaticky a rozhodny. Podfizeni se
zuCastnuji pti zajistovani informaci pro rozhodovéni, ale na rozhodovani se nepodileji.

* Konzultativni styl - vedouci predklada své myslenky a o¢ekava otdzky. Vedouci navrhuje
feSeni, které se miize zménit.

* Demokraticky styl (partnersky) - vedouci vytvari systém podminek pro spolutcast
podiizenych pii feSeni problému. Vedouci nechdva podtizené aby si sami stanovili vlastni
cile 1 prostfedky k jejich dosazeni. Hlavni tloha vedouciho je potom vytvareni ptiznivého
prostiedi pro rozhodovéni. Diilezitd rozhodnuti jsou kolektivni.

Druhou nej¢astéji uvadénou teorii je tzv. Teorie miizky.

Teorie manazerské miizky (teorie grid)

Existuje nékolik stylt vedeni. Manazerskd miizka, nebo také jinak pojmenovana jako miizka
vedeni, vznikla v roce 1964 (Blank R., Moutonova J.: The Managerial Grid. Houson, Gulf
Publishing, 1964). Zakladem této teorie je dvourozmérnd miizka kde na jedné ose je
znazornéna orientace manazeru na lidi a na druhé ose orientace manazerii na produkci
(vyrobky). Tyto dva protiklady vychdzeji z praxe, kde manazeti musi slad’'ovat cile organizace
s cili (pozadavky) podtizeného.
Zajem o vyrobu (orientace na produkci) zahrnuje postoje manazera k Urovni rozhodovani,
kvalit¢ zaméstnaneckych sluzeb, efektivnosti prace, vyrobnich postupii, a procesti.
Zajem o lidi (orientace na lidi) se interpretuje jako udrZzovani sebeduivéry spolupracovnikd,
vytvareni dobrych pracovnich podminek, udrzovani dobrych mezilidskych vztahti. ztotoznéni
se s potiebou dosahovéani cila.
Vysledkem této teorie je miizka (obrazek ¢.1). Na zékladé porovnani orientace na produkci a
orientace na pracovniky odvozujeme tyto nésledujici styly fizeni:
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Situacni teorie

V soucasné dobé ma vétsSina manazerti pochybnosti o tom, zda urcity konkrétni styl
vedeni je efektivni za vSech situaci. Obecné se da fici, Ze vedouct, ktefi byli siln¢ orientovani
na uvadéni do pohybu a strukturu, byli relativné tispesnéjsi, kdyz tidili délniky, nez kdyz tidili
nevyrobni pracovniky.

Z toho vyplynulo, Ze efektivni vedeni zavisi na tom, jak chovani vedouciho odpovida
dané situaci. Z tohoto duavodu byly vypracovany nékteré situacni teorie, jako je napf.
kontingencni teorie a teorie cesta-cil.

Kontingec¢ni teorie

Tuto teorii formuloval vroce 1969 Fred E. Fiedler. Teorie predpoklada, ze efektivnost

vedouciho ovliviuji tii diilezité situacni dimenze.

= Vztahy mezi vedoucim a ¢leny skupiny. Jsou vyjadifeny jako stupen divéry ze strany
vedouciho, a ze strany podfizenych jako jista loajalita projevovana vedoucimu.

= Struktura tkoli. Je to stupen, kterym je vyjadien podil mezi rutinni praci (je dan piedem
jisty postup) a praci, ktera nema rutinni charakter.

= Pravomoci funk¢niho postaveni. Ty zahrnuji moznost udéleni odmén a nebo ulozeni
trestll, v takovém rozsahu v jakém jsou umoznény pravomocemi nadiizeného.

Fiedler posuzuje styl vedeni na zakladé¢ vyhodnoceni odpovédi vedoucich ve zvlaStnim
dotazniku, ktery nazval last-prefered-co-worker questionnaire (dotaznik typu nejméné
oblibeny spolupracovnik). Vedouci, ktefi hodnoti své nejméné oblibené spolupracovniky
pozitivnéji, jsou vice orientovani na lidi. Opacné, hors$i hodnoceni, jednd se o vedouci
orientované na ukoly.

Fielder definoval na zaklad¢ své teorie tzv. priznivost situace. Jedna se o stupen, v némz
situace umoznuje vedoucimu ovliviiovat skupinu.



Teorie cesta cil

Tato teorie vychazi z expektacni teorie motivace. Tvrdi, Ze vedouci je klicovou osobou, ktera
prispiva ke zlepSovéani motivace, spokojenosti a vykonnosti podtizenych.
Podle této teorie lze pouzit Ctyft stylt vedeni:

= Direktivni. Vedouci ptikazuje a podiizeni se nepodileji na vedeni.

= Podporujici. Vedouci je pratelsky a zajima se o své podtizené jako o lidi.

= Participativni. Vedouci zada a dostava od podfizenych napady a nazory, které pak vyuziva
v rozhodovéni.

= Orientované na dosaZeni cilli. Vedouci pro své podiizené vytvari podnétné cile a projevuje
jim ditvéru, ze jsou schopni tyto cile splnit.

Uvedené styly pouziva tentyz vedouci v riznych situacich.

Souhrnny model cesta-cil integrujici teorii i vyzkum konstatuje:

a) manazeii stimuluji usili podiizenych tim, Ze jim nabizeji pfiméfené odmény, které
diferencuji podle tsili a vykonu,

b) to, zda usili bude mit za nasledek zadouci vykon, zavisi na znalostech, kvalifikaci a
schopnostech podfizenych, i na tom, zda vykon prace komplikuji néjaké prekazky,

c) jestlize odmény, které dostavaji, jsou podiizenymi cenény a povazovany za spravedlivé,
pak jsou tito podfizeni spokojeni a maji mensi sklon k odchodu ze zaméstnani.

Styl vedeni v praxi

Pokud pomineme teoretické zpracovani jednotlivych stylti vedeni uvedenych vyse, miizeme v

praxi rozeznat nasledujici styly vedeni (Trunecek, 1995):

a) hasi¢ - likviduje problémy, které se vytvorily. Tyto problémy likviduje zpétné a Casto ve
znacném spéchu ("hasi co se da")

b) panikar - {idi a fe$i problémy v neustalém zmatku, které Casto vytvaii sam svymi
protichiidnymi rozhodnutimi.

c) hnidopich - jedna se o typicky ptiklad perfekcionisty (puntickare). Pozaduje na svych
podtizenych absolutni dokonalost. Casto pfi Ffizeni uvizne pii feSeni malickosti. Tim je
feSeni problému neimérné protahovano.

d) fantasta - vytvaii odvazné plany, vize. VétSinou si pak neda rozmluvit, ze jeho plany jsou
nesplnitelné (z hlediska dostupnosti zdrojii).

e) cestovatel - v podniku se vyskytuje zfidka. Ostatni si na to rychle zvyknou, takze na ném
nic nepozaduji, nemusi nic rozhodovat (vétSinou za néj rozhoduje jeho zastupce).

f) byrokrat - pii fizeni se rad opird o normy, zakony, nafizeni, ptedpisy. Obklopuje se
spoustou papirti, hldSeni, zprdv a rozbortu. Predpisi se drzi i kdyz se ukaze, ze je
nesmyslny. Produkuje dalsi pfedpisy a natizeni.

g) mrtvy brouk - fidi se heslem, co t¢ nepali nehas. Chovd se ke vSem problémim
nevsimave a snazi se jim vyhnout.

Transformacni vedeni

Max Weber zavedl do diskuse o vedeni lidi pojem charisma. Pod timto pojmem vidél a
zdlraznoval jakysi osobni magnetismus, ktery zvySuje moznost zhostit se ukolu.
Charismaticky vedouci méa vyznamny vliv na své podfizené. Ti jsou pfitahovani jeho
magnetismem, autoritou a vyjimec¢nou schopnosti reagovat v pravy cas.

Namisto charisma hovoii Burns o vedoucim jako prototypu hrdiny. Hrdinské vedeni
vykazuje podle Burnse takovy vedouci, ktery vzrusuje a pretvaii (transformuje) své
nasledovniky. Transformacni vedouci je osobou, ktera projevuje nebo vytvari charismatické



vedeni, inspirani vedeni, intelektudlni stimulaci a atmosféru, které si kazdy jednotlivy
nasledovnik vazi.
Transformacni vedouci pouzivaji 4 dovednosti:
a) vedouci ma vizi, kterou je schopen jasné zformulovat
b) vedouci je schopen jasné€ o této vizi komunikovat
c) vedouci je schopen si vybudovat povést slusného, spravedlivého, rozhodného a
diisledného cloveka.
d) vedouci ma pozitivni ohled na sebe a své zajmy (usiluje o plny rozvoj svych
dovednosti).

KOMUNIKACE V ORGANIZACI

Komunikace jako proces

Komunikaci miZzeme definovat jako pfenos porozuméni pomoci symbold. Sdéleni,
které je pti komunikaci pfenaSeno, musi obsahovat vSechny skutecnosti, které komunikator
pokldda pro dosazeni ucinku za nezbytné. Podivejme se struné na jednotlivé prvky
komunikace, které¢ musi byt pro dosazeni u¢inné komunikace v harmonii.

Vysilatelem sdéleni je komunikdator. Komunikatorem muze byt napiiklad manazer,
utvar nebo celd organizace. Komunikator sdéleni zakoduje, tj. prevede do symbolt.
Nejcastéj$Sim prostfedkem symbolické komunikace je jazyk. Sdéleni je pak pifenaSeno
k ptijemci skrze komunikacni kanal. Komunikacni kanal (nebo také médium), ktery bude
nositelem sdé€leni, voli komunikator.

Informacni kandly mohou byt nasledujici: komunikace zoc¢i do oci, telefon, schuize,
informacni systém, ob&znik, odménovani atd. Volba kanalu zavisi na povaze sdé€leni, na
potiebé rychlosti jeho §ifeni i mnozstvi piijemci, kterym je urCeno. Piijemce tedy obdrzi
zakddované sdéleni které dekoduje.

Dulezitou roli pak hraje interpretace sdéleni piijemcem. DalSim prvkem komunikace muze
byt zpétnd vazba od piijemce ke komunikéitorovi. Nezadouci soucasti komunikace je
komunikacni Sum. Je tieba si uvédomit, ze komunikace je vzdy doprovdzena komunika¢nimi
Sumy, at’ jiz pfi prenosu sdéleni skrze komunikaéni kanal nebo pii interpretaci sdéleni
ptijemcem.

Zaméstnanecké vztahy

Zaméstnanecké vztahy jsou smési filosofie podniku, personalnich postupti a
individualnich dojma.
V této oblasti vzristd trend neptenechavat odpovédnost za kvalitu zaméstnaneckych vztaht
nejen na vedoucich pracovnicich, ale pfesunout cast této zodpoveédnosti na personalni
oddélent
Dulezitym prvkem pro dobré zaméstnanecké vztahy je mnozstvi a kvalita informaci, které
jsou dostupné jak pro vedouci pracovniky tak pro fadové zaméstnance (o podniku a jeho
okoli, vyrobcich a sluzbach, zaméstnancich). Komunikace v organizaci tak zastavd velmi
dilezité misto. Ulohou personalniho oddéleni v podnikové komunikaci je pak vytvafeni
otevieného dvousmérného toku informaci (zdola i shora)

Komunikace se zaméstnanci

V praxi organizace se komunikace tyka opatteni, kterd smétuji k dosazeni Zadouciho
vysledku. Prostupuje vSemi oblastmi fizeni organizace: planovani, vedeni, kontrola.
Rozhodujici determinantou efektivnosti organizace je zpisob jakym je organizace ¢lenéna. Ve
struktufe organizace muze probihat komunikace n€kolika sméry:



a)

sestupnd komunikace — postupuje od stupiiti k niz§im stupniim. Déje se skrze
instrukce, obézniky, stanoviska, manudly atd.

komunikace shora:

b)

systém predavani informaci, které jsou ,,utvafeny* v ur¢itém bod¢ organizace a dale
Sifeny hierarchicky od shora dolt

dilezity systém predavani informaci pro fidici pracovniky pfi realizaci opatieni, ktera
ucinili

ptiklady moznych forem komunikace shora: podnikové publikace, informacni
brozury, bulletiny pro zaméstnance, nahrané vzkazy, zpravy pro zaméstnance, setkani
se zamé&stnanci

Podnikové publikace: cilem informovat zaméstnance o soucasném déni v organizaci, o
jejich ¢innostech a o dlouhodobych planech. Existuji rizné formy podnikovych
publikaci, Casto jsou koncipovany jako Cetba pro celou rodinu (Ize zde nalézt
informace o kulturnich akcich, slevach, zajezdech, mimopracovnich aktivitdich
zaméstnanct podniku...).

Informacni brozury: maji nejriznéjs$i zaméteni (zdkladni predpisy a ustanoveni
organizace; odborné¢jsi témata- napt. vztahujici se k personalni praci, socialni vyhody,
dichodové zabezpeceni...)

Bulletiny pro zaméstnance: informace o konkrétnim déni v podniku (napt. vypisovani
novych pracovnich pozic, vypisovani odmén, ustanoveni o placenych volnech...)
Nahrané vzkazy: vyuZzivaji vétSinou vétsi firmy. Maze se jednat o telefonni vzkazy,
informacni filmy, vzkaz odvysilany v televizi spole¢ného prostoru pro zaméstnance
daného podniku.

Zpravy pro zaméstnance a setkani s nimi: maji formu vyro¢nich zprav, na vysledky
pohliZeji z hlediska zaméstnancii (zpravy o ekonomickych vysledcich firmy). Tento
zpusob komunikace je malo uplatiiovan.

vzestupna komunikace — je opakem sestupné komunikace, podstupuje od nizSich
stupnii k vyS$Sim stupiitim. Zejména ve velkych organizacich je tézko dosazitelna. Déje
se skrze schranky umisténé v organizaci, schiize atd.

komunikace zdola:

piredavani informaci vyslanych zdola, s cilem ovlivnit lidi, ktefi jsou v podnikové
hierarchii vySe. Zpravidla jsou tyto informace Sifeny hierarchicky, ale od spodu (od
zaméstnancu k jejich pfimym nadfizenym, tito nadiizeni pfedavaji informace dale).
dilezité pro dobré vztahy mezi zaméstnanci a jejich nadiizenymi, neexistuje jednotny
postup pro zavadéni této komunikace

ptiklady: ticha poSta uvnitf organizace, vnitropodnikovy systém podavani stiznosti,
pruzkum minéni se zpétnou vazbou, organizované diskusni krouzky

Tichd posta: v organizacich obvykle funguji dva typy komunikace, formdlni a
neformalni. Formalni systém komunikace vytvaii organizace pro fizeni své ¢innosti.
Tichéd posta je neformalnim komunikacnim systémem, ktery vznika spontanné diky
setkavani lidi v organizaci. Pfeddvani informaci tichou poStou lze jen obtizné
korigovat ze strany vedeni firmy, pfesto by se s ni mélo zabyvat persondlni oddéleni
(mize poskytnout cenné informace o naladéni pracovnikli, o jejich pocitech
uspokojeni/ neuspokojeni z prace...). Pokud personalni oddéleni pfistupuje k takto
ziskanym informacim diskrétné, mohou vyznamné napomoci k zlepSeni oteviené
komunikace v organizaci.

Vnitropodnikové postupy podavéni stiznosti: formalni metody, stiznost ma vétSinou
pisemnou podobu




- Diskusni krouzky: setkdni manazerti se skupinami zaméstnanci (zaméfeni na
prohovofeni stiznosti, navrhl, ndzorti a dotazll). Nékdy oznaCovany jako schiizky
hlubsiho pochopeni (neformalni diskuse s cilem hloubéji poznat a pochopit nazory
zaméstnancl na dany problém) nebo vertikalni schlizky zaméstnanci.

- Systém predkladidni navrhd: formalni metoda ziskavani, zhodnoceni a realizace
napadii zaméstnancil.

- Prizkum minéni zpétnou vazbou: systematické metody zjiStovani nazora
zaméstnancll na firmu. Mohou byt provaddény formou rozhovorti nebo anonymnich
dotaznikti. Dilezité je dat zaméstnancim zpétnou vazbu - seznamit je se shrnutim
zjisténych informaci ziskanych provedenym Setfenim.

¢) horizontalni komunikace — je komunikaci mezi jednotkami na stejné trovni
organiza¢ni struktury. Mnohdy byvé podcenovana

d) diagonalni komunikace- ,,Sikma‘“ komunikace mezi organizacnimi jednotkami. Neni
v organizaci piili§ zastoupena

Problémy pri komunikaci

Nezbytnym krokem k vybudovani efektivni komunikace je uvédomit si bariéry, které ji
piekazi. Mohou to byt nasledujici:

* OdliSnost postoji, znalosti, zkuSenosti — v tomto ptipad¢ dochazi k rozdilu mezi

zakodovanim a dekodovanim sdéleni

* Selektivni vnimani — znamena ze ptijemce slysi jen urcitou ¢ast sdéleni

* Neschopnost naslouchat

* Hodnoceni sdéleni

e Vérohodnost zdroje

* Sémantické problémy

e Filtrovani

+ Casova tisen

* Komunikaéni pfetizeni

ZlepsSovani komunikace v organizaci

* Provéfovani

* Regulovani informacnich tokt
* Zpétna vazba

* Empatie

* Zjednoduseni jazyka

» Efektivni naslouchani

* Vyjednavani

Zaméstnanecké poradenstvi

Je typem diskuse se zaméstnancem, tykajici se néjakého problému s cilem pomoci
zameéstnanci 1épe se v problému orientovat a byt schopen ho fesit.
Celkovy zivotni styl zaméstnance a vykon ovliviiuji stres a osobni problémy.
Poradenské programy jsou vétSinou fizeny personalnim odd€lenim a vyuzivaji interni i externi
poradenskeé sluzeb (zalezi na velikosti a typu organizace).
Charakteristické rysy poradenstvi:
- je komunika¢nim aktem, mohou ho vykonavat jak odborné€ skoleni profesionalové tak i laici,
zlepsSuje vykon celé organizace, pomaha organizaci stat se 1idStéjSi a chapavéjsi, tyka se



pracovnich i osobnich problémt. Poradenstvi je pfisné divérnym vztahem. Poradensky
program musi odpovidat EED (Zakon o stejné pracovni pfilezitosti- stejné poradenské sluzby
jsou poskytovany vSem zaméstnanctim).
Funkce poradenstvi:
- poskytnuti rady, ujisténi, komunikace, uvolnéni emocionalniho napéti, usporadani myslenek,
preorientovani (zmeéna napft. osobnich cilti a hodnot zaméstnance, zména zpiisobu uvazovani).
Typy poradenstvi:
- podle miry vedeni rozliSujeme nedirektivni, participativni a direktivni zplsob vedeni
poradenstvi.
Direktivni: poradce naslouchd problémim zaméstnance, spolu s nim rozhodne o zpiisobu
feSeni a nasledné ho motivuje k realizaci nalezeného feseni.
Problém je otdazka zda poradce skutecné chépe problémy zaméstnance a zda ma
dostate¢né zkusSenosti pro nalezeni vhodného feseni.
Nedirektivni: poradenstvi zaméfené na klienta. ZdlGraznéni zmény osobnosti, dochazi
k emocionalnimu uvolnéni, schopnost pteorientovavat zaméstnance.
Problémem je nutnost profesionalniho poradce, coz je velmi ndkladné.
Participativni: nejvice v praxi vyuzivany typ poradenstvi. Obé zucastnéné strany se
podileji na diskusi nad problémem i nad hledanim vhodného feSeni. Jde zde o vzajemny
vztah mezi poradcem a zaméstnancem.

Disciplinarni opatieni:

Jde o opatfeni vedeni podniku, kterd maji podnitit dodrzovani podnikovych predpistu a
norem.
Rozlisuji se dva typy disciplinarnich opatieni: preventivni a napravna.
Preventivni: maji podnitit pracovnika k dodrZzovani stanovenych pravidel, pfedchazet
jejich porusovani, cilem podporovat sebekazen zaméstnanct. Napi. zpracovani postupt
kontroly absenci a stiznosti, informovani zamé&stnancli o piedpisech a sankcich za jejich
nedodrzovani, atd.
Ndapravna: nésleduji po poruseni predpist. Obvykle se jednd o postih, varovani nebo
zpro§téni funkce bez ndhrady. Rizeny vétSinou podnikovou hierarchii (od pfimého
nadfizeného vyse). KoneCnym napravnym opatfenim je propusténi.
Omezenim napravnych disciplinarnich opatieni jsou zadkony, pfedpisy a ustanoveni odbora a
vlady.
Zamgéstnance nelze nijak postihnout za pticiny vyplyvajici ze Zakona o stejné pracovni
ptilezitosti, za ¢innost v odborech, za ozndmeni poruseni Zakona o bezpecnosti a zdravotni
nezavadnosti prace, za odmitnuti vykonu neobvykl¢ prace, za odmitnuti vykonu ¢innosti,
které jsou jasn€ v rozporu se zdkonem.

Pro disciplinarni opatieni plati pravidlo horké plotny. Tedy, ze by mélo mit stejny
ucinek jako dotknuti se horké plotny (opatfeni by mélo pfedchdzet varovani- disledné a
neosobni).

Progresivni disciplindrni opati‘eni poskytuje vedeni Cas pracovat se zaméstnancem na
napravé (prvni prestupek vede k vysloveni ditky nadfizenym, druhy pirestupek ma za
nasledek pisemnou ditku a zdznam do osobniho spisu, tfeti 1-3 denni uvolnéni z prace, ctvrty
uvolnéni z prace na tyden, paty pak odtivodnéné propusténi z prace).

Vétsina organizaci spojuje disciplindrni opatieni s poradenstvim. Pouze v nékterych podnicich
prostupuje poradenstvi celé disciplinarni fizeni (pf. pfi nckolika prvnich ptestupcich je
vyuzivano poradenstvi na misto disciplinarniho postihu).



Je ziejmé, ze komunikace je pro realizaci planti pracovniho postupu zasadnim prvkem.

Koncepce plani pracovniho postupu je sdélenim, které musi dojit ke vSem piijemcim, tj.
¢leniim organizace vc€as a s co nejmensi mirou deformace, aby ptisobilo motiva¢né.
Musi byt srozumitelné a dosazitelné. Proto, aby koncepce byla jednotnd, je vhodné, aby se jeji
tvorb¢ vénoval jeden utvar v organizaci. Jako nejkompetentnéjsi pro tuto funkci se jevi
persondlni utvar. Ten mize po komunikaci s vedenim vytvofit plany pracovniho postupu,
které skrze komunikacni kanaly S$ifi mezi ¢leny organizace. Neméla by chybét ani zpétna
vazba, kterou miize personalni utvar dostavat formou dotaznikovych Setteni, dotazovani, nebo
diskusniho foéra v informa¢nim systému.

KVALITA PRACOVNIHO ZIVOTA

Kvalita pracovniho Zivota se odviji od vztahu s nadfizenymi, pracovnich podminek,
platu, socidlnich vyhod a uZitecnosti prace. Podpora vedeni je zakladem ispéchu kvalitniho
pracovniho zivota.

Jednou z moznosti zlepSeni kvality pracovniho Zivota je zapojeni zaméstnance, umoznéni
jeho ucasti na rozhodovani na vécech, které ho zajimaji.

Tento trend ma souvislost se zménami spolecenského zivota, kdy lidé bez vétsich problému
ptijimaji zodpovédnost

ZlepSovani kvality zivota Gizce souvisi s produktivitou prace, lidé chtéji védét, Ze i na
nich ptimo zélezi. Jestlize vedeni bude podporovat zaméstnance k ucasti na rozhodovani, je
pravdépodobné, Ze se rozhodnuti budou zlepSovat.

Jednou moznosti je zavedeni kvalitativnich krouzkii, kdy se malé skupiny
zaméstnancl schdzi za pfitomnosti piedsedy, aby zpracovavaly zadany ukol ¢i problém.
Clenstvi v nich je dobrovolné, kdy vedoucimu se nabidne moznost zavedeni takového postupu
a v ptipad€ souhlasu jsou o dalsim informovani i zaméstnanci, velkd ¢ast je vénovan Skoleni.
Skupina ma pravomoc sama rozhodovat a vybirat problémy, kterymi se chce zabyvat, jelikoz
maji pro skupinu sviij vyznam.

Vysledkem mohou byt nové pristupy a postupy ke zlepseni a ulehceni prace.

Nutné je zavedeni postu koordinatora téchto krouzki, ktery je nejen dikladné proskolen, ale
zvlada také zaklady psychologie a dalsi s tim spojené nalezitosti. Naklady na krouzky jsou
minimdlni, hlavni polozku tvofi Skoleni a ndklady na jejich plat.

Vystupem mutize byt i zjisténi individudlnich kvalit zaméstnancti, coz se mlize projevit v jejich
dal$im kariérnim postupu ¢i naplni prace.

Hlavni myslenkou je to, Ze ¢lenové maji jednotnou filozofii a predpoklad, ze skupina problém
vyftesi 1épe nez jednotlivec.

Moznosti zlepSeni kvality pracovniho Zivota se odviji od riznych zpiisobu prace
Sociotechnickeé systémy -zasahy do prace, pracovnich situaci, skupin a vztah k technice
Ergonomika - biotechnologicky vztah mezi fyzickymi schopnostmi pracovnika a pozadavky
na n¢j, uprava pracovniho prostredi
Spolurozhodovani - moznost hlasovat a diskutovat o klicovych zalezitostech
Autonomni pracovni skupiny - skupiny délnika bez vedouciho, které rozhoduji o tom, o ¢em
diiv rozhodovalo vedeni

ZlepSovani pracovniho zivota miize byt podminéno reorganizaci firmy
Pokud populace pomalu poroste, pak budou mit zaméstnavatelé moznost specifickych
pozadavki. Roste touha zaméstnancii UiCastnit se na rozhodnuti, které se jich bezprosttedné
tykaji

Prekazky ve zlepSovani kvality pracovniho Zivota mohou odstranit zaméstnavatelé,
zameéstnanci 1 odbory, ale vSichni se obavaji disledkii novych zmén.




Nutné je dikladné vysvétlovani a presvéd¢ovani. Mnohdy nejsou zaméstnavatelé ochotni
pfijmout zmény, ackoli klesé kvalita pracovniho Zivota i produktivita prace. Nejvétsim
problémem je tedy nedostatek podpory u vedeni

Podminkou tspéchu v oblasti napliiovani kvalitniho pracovniho Zivota je dlouhodoba
perspektiva, kterd v sobé zahrnuje filozofii podniku, vybudovani a vypracovani expertyz,
zavedeni Skoleni a predevsim komunikace se zaméstnanci.
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