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RIZENI KOLEKTIVU




RIZENI KOLEKTIVU

= Kazdodenni zalezitost manazera

= Neékolik ¢innosti - prikazovani, motivovani, reSeni konfliktd

= Manazer by si vzdy mél najit ¢as na své podrizené - hovorit s nimi, zajit za nimi, zeptat se na
potreby, uskali...

= Pokud je v kolektivu ,zdrava pracovni moralka“ - podrizeni to berou a neni to pro né ,slidéni, zda se
neflakaji“

= Oboustranna duvéra

=V Gasové tisni mUzZe pomoci podfizenym - podfizeny oceni schopnosti a to, Ze jejich praci stale zna a umi



PRIKAZOVANI

= Zakladni pravidla prikazovani:

Formulace prikaz( musi byt konkrétni, jasna, Uplna, adresna
Nesplnéné ukoly se nemaiji ukladat znovu, je treba trvat na jejich splnéni
Neni mozné vydavat spoustu drobnych prikazi denné, je treba znat miru mnozstvi prikazU

Je tfeba zachovavat ¢asovy a logicky sled prikazU, novy prikaz by nemél prekryvat jesté nesplnéna dulezity
predchazejici ukol

Manazer musi vydavat prikazy klidné, ale naléhavé a dlirazné. Musi dat najevo, ze nesplnéni prikazu
neprichazi v Uvahu



HLAVNI CHYBY (NEDOSTATKY) FORMULACE PRIKAZU

= Vedou k nesplnéni, k porucham v komunikaci a k nespravnym vysledkim

= Nejasné formulovany prikaz - nesrozumitelng, nepresné

= Prikaz byl sice spravné formulovan, vykonavatel jej vSak nepochopil

= Podfizeny nesmi prijmou prikaz, ktery nepochopil - dochazi k tomu ¢asto (i u autoritativnino manazera, ze
kterého ma podrizeny strach, obavy priznat, ze to nepochopil)

= Pracovnik nemél podminky pro splnéni prikazu (subjektivni, objektivni)

= Podrizeny musi zpétné informovat o podminkach, resp. zméné podminek, aby manazer mohl véas
reagovat

= Pracovnik nema zajem na splnéni (subjektivni — destrukcni prvek, objektivni)

= Napr. pracovnik nebyl presvédcen o spravnosti prikazu (rozpor mezi osobnimi a organizacnimi cili,
moralkou a svédomim), nebyl dostatecné motivovan (aktualizace motivacniho systému manazerem)




UKOLGC. 1

Uvedte a) priklad nespravné formulovaného ridiciho prikazu

Uvedte b) spravnou formulaci toho samého prikazu



NESPRAVNE FORMULOVANY PRIKAZ NEBO PROBLEM V
NEKOMUNIKACI MANAZERA?

= Nadrizeny vydava prikazy ve velice kus€, strohé a ,zamlzené“ podobé a striktné vyzaduje jejich
pInéni

= Neni pak spis problém v nadrizeném nez v neschopnosti podrizenych?

= Velmi nepravdépodobné, ze by vSichni podrfizeni byli neschopni

= Nekomunikace nadrizeného

= Vedouci nevénuje pozornost po kratké dobé rozhovoru s nim o néjakém problému ¢i situaci

= Umeéni naslouchat a vyslechnout je opravdu velmi tézké, ovSem obecné v komunikaci a rizeni velmi
potrebné




MOTIVACE




RETEZEC NAVAZNYCH REAKCI PRI VEDENI LIDI

Vedou ke Ktera
vzniku zplisobuji

Potreby

Ktera vedou Jejichz

ke vzniku vysledkem je Uspokojeni




MOTIVACE

= Nejde jiz jen o penézni odmeény ( i kdyz vySe platu ¢i mzdy zajima asi kazdého)
= Manazer se v této souvislosti ocita ve dvoji pozici:

= Kazdy manazer musi sledovat vySi mzdovych nakladt (mél by se snazit o co nejnizsi), nebot Uspory
mzdovych nakladu jsou ¢asto pro vlastni odménovani manazera divodem pro jeho vysSi odménu

= Na druhé strané nizké mzdy nevytvareji dostate¢nou motivaci pro podrizené a zameéstnance vlastniho
podniku (zvlasté v porovnani s konkurenci)



MOTIVACE

= Mnoho potfeb muze byt stimulovano faktory plsobicimi v daném prostredi (napf. viiné jidla, pohled na napoj s
ledem, mluveni o vsich)

= U sekundarnich potreb (vSechny kromé fyziologickych potreb) ma rozhodujici vliv prostredi (napr. povyseni kolegy,
narocny ukol, prijemné prostredi)

= Potreby mohou byt ale také dusledkem chovani, nejen jeho pric¢inou (napr. dosazeni jednoho cile nas motivuje k
dalSi potrebé)



STIMULY

= Zalezitosti povzbuzujici individualni vykonnost

= Odmeény/pobidky - stupnuji snahu po uspokojeni prani (motivace)
= Prostredky, pomoci nichZz mizeme davat priority riznym potrebam
= Qvlivnuji chovani jednotlivcl (rozhoduji se, co budou délat)

= Manazeri - stimuly vedouci k efektivnéjsi praci pro podnik



MOTIVACE X USPOKOJENI

Motivace Uspokojeni
= Snaha a usili 0 naplnéni prani nebo dosazeni cile = Potéseni, resp. radost z naplnéného prani

m  Zamérena na dosazeni vysledku = Vyplyva z dosazeného vysledku



MOTIVACE X USPOKOJENI

=  Pracovnik mize dosahnout vysokého pracovniho uspokojeni i pri relativné nizké pracovni motivaci a naopak

= Vysoka motivace, nizké uspokojeni - budou chtit jinou pozici



TEORIE MOTIVACE

= Metoda cukr a bic

=  McGregorova Teorie X a Teorie Y

= Teorie hierarchie potreb

=  Motivacné hygienicky pristup k motivaci
= Teorie ocekavani

= Teorie ekvity

= Teorie zesileni

= McClellandova teorie potreb



METODA CUKR A BIC

Pouzivani odmén a trestu pro dosazeni zadouciho chovani

Nejsilngjsi stimuly - odmény a tresty



METODA CUKR A BIC

CUKR

Pozitivni motivace

Pochvala/odména

Opakuje chovani, které bylo
pochvaleno

Nejcastéji - slovni pochvala,
penize, povyseni, hmotna
odmeéna

Vv

BIC

Negativni motivace

Trest/pokarani

Vyvaruje se chovani, za které byl
postihnut

Nejcastéji — slovni pokarani,
ztrata prémii, prijma, prevedeni
na jinou/nizsi pozici, vypoved



MCGREGOROVA TEORIE XATEORIE Y

= Dva soubory predpokladu o povaze lidi (Douglas McGregor)
= Jak vidi manazeri sami sebe ve vztahu k ostatnim? - zacinat tak rizeni
= ZdUraznuje potfebu vnimani lidské povahy

= Chtél neutralni terminologii, aby nedochazelo k rozdélovani na ,,dobry“ a ,Spatny*



Teorie X - predpoklady Teorie Y - predpoklady

o tradicni“ predpoklady e 1. Vynakladat fyzické a dusevni Usili je prirozené
e 1. Priimérny ¢lovék ma prirozeny odpor k praci, jako hra Ci odpocinek
a proto se ji pokud mozno vyhyba e 2. VnéjsSi rizeni a hrozba postihy nejsou jedinymi
e 2. Protoze je odpor prirozenou lidskou prOStFedky pro dosazeni zadouciho usili, lidé
vlastnosti, musi byt lidé nuceni, kontrolovani, jsou schopni sami sebe fidit a kontrolovat
usmernovani, musi jim hrozit postihy e 3. Stupen ztotoznéni s cili je umérny velikosti
e 3. Priimérny &lovék dava prednost tomu, aby odmen spojenych s jejich dosazenim
byla jeho ¢innost usmeérnovana, aby nemél e 4. Pri vhodnych podminkach se prumeérny ¢lovék
odpovednost, ma malou ctizadostivost a preje si nauci odpovédnost nejen prijimat, ale také
mit ve vSem jistotu vyhledavat

e 5. Lidé maiji velkou schopnost pouzivat pro
feSeni problému predstavivost, dUvtip a tvorivost

e 6. Intelektualni potencial ¢lovéka je v modernim
pramyslu nedostatecné vyuzivan



MCGREGOROVA TEORIE XATEORIE Y

Teorie X Teorie Y
= Pesimisticka, staticka a strnula = Dynamicka a pruzna
= Podrizeni jsou fizeni predevsim svym nadrizenym = Duraz na sebefizeni

= Integrace individualnich a podnikovych potreb



MCGREGOROVA TEORIE XATEORIE Y

1. Jsou pouze predpoklady
= Vhodné porovnavat se skutec¢nosti
= Nejsou vysledkem vyzkumu, vychazeji z intuitivnich dedukci

2. Nepredstavuji zadny ,tvrdy“ a ,mékky“ mng
= Jakykoli ,tvrdy“ pristup mUze vyvolat odpor a nepratelstvi
= Jakykoli ,mékky“ pristup muze vyustit v prilis liberalni mng (neni v souladu s Teorii Y)

3. Predpoklady T. X a T. Y se nenachazeji na spojité stupnici, ale jde o protichidné extrémy povahovych
vlastnosti lidi

4. T.Y nepredstavuje konsenzus ani argumentaci proti pouzivani pravni moci

=  Pravomoc predstavuje pouze jednu z moznych zpUsobU, jak mUze manazer vést lidi
5. Ruzné ulohy a situace vyzaduji rizné pristupy k mng

= Efektivni podnik - Ukoly jsou v souladu s lidskymi vlastnostmi a danou situaci



TEORIE HIERARCHIE POTREB

= Vytvoril psycholog Abraham Maslow

vV o

= Potreby v hierarchické formé od nejnizSich po nejvyssi

= Je-li néjaky soubor potreb uspokojen, prestava pusobit jako stimul




Touha dosahnout nééeho Touha stat se
dosazitelného, vyuzivat vazenymi,
osobni potencial uspokojovano

moci, prestizi a
sebeuspokojenim




TEORIE HIERARCHIE POTREB

= Vyzkumy
= Napfr. Lawler, Lloyd Suttle
= Dveé Urovné potreb - biologické a ostatni (mohou vzniknout jen tehdy, pokud jsou biologické uspokojeny)

= Vlyznamnost potreb se u jednotlivct liSi (socialni potreby, seberealizace...)

= Napfr. Hall, Khail Nougaim
= Nepotvrdili existenci hierarchie

= PovySovanim manazerl klesa jejich preference fyziologickych potreb a potreba jistoty, naopak nabyva vétsiho vyznamu potreba pratelstvi, Gcty
a seberealizace

= Touha po postupu smérem k vySSim postavenim je disledkem Ucelnych vzestupnych zmén v pracovnim prostredi, ne disledkem uspokojeni
potreb na nizSim stupni



MOTIVACNE-HYGIENICKY PRISTUP K MOTIVACI

=  Herzberg - modifikoval Maslowovu pyramidu

=  Dvoufaktorova teorie motivace

= UdrZovaci, hygienické, resp. faktory souvisejici s praci - taktika, administrativa spolecnosti, kvalita fizeni, pracovni podminky, mezilidské
vztahy, odménovani, pracovni postaveni, pracovni jistota, zZivotni styl

= mohou vyvolat pouze neuspokojeni, ale nepulsobi jako stimuly
= Obsah prace - Uspéch, uznani, provokujici prace, povyseni, pracovni vysledky

= Vyvolavaji uspokojeni (tj. stimuly), v Zzadném pfipadé neuspokojeni



POROVNANi MASLOWOVY A HEZBERGOVY TEORIE MOTIVACE

Potreba seberealizace —

Potreba pozivat
vaznost

Potreba pratelstvi a
prijeti

Potreba jistoty a —
bezpeci

Fyziologické potieby Wl ~
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Vyzyvajici prace
Uspéch
Pracovni rust
Odpovédnost
Povyseni
Uznani

Pracovni postaveni
Mezilidské vztahy
Taktika a administrativa
spolecnosti
Pracovni podminky
Pracovni jistota
Odmeéna



TEORIE OCEKAVANI

= Psycholog Vroom - lidé jsou motivovani délat néco pro dosazeni cile, jestlize véri v jeho hodnotu a mohou-li se
presveédcit, ze to, co délaji, jim pomaha cile dosahnout

= Kdysi fikal jiz Martin Luther: ,VSechno, co jest na svété ¢inéno, je ¢inéno s nadéji.”

= Motivace k délani ¢ehokoli je urCena tim, jaky vyznam ¢lovék prisuzuje vysledku svého Usili (pozitivni i negativni),
které je nasobeno jeho divérou, ze povede K cili



TEORIE OCEKAVANI

SILA = HODNOTA * OCEKAVANI

Sila = intenzita osobni motivace
Hodnota = intenzita individualni preference pro néjaky vysledek

Ocekavani =  pravdépodobnost, ze néjaka Cinnost povede k zadoucimu vysledku



TEORIE OCEKAVANI

= Pokud osoba nema zajem na dosazeni cile, je hodnota nulova - neexistuje motivace
=  Pokud ma osoba ocekavani nulové nebo zaporné - neexistuje motivace

=  Motivace zavisi na hodnoté i na ocekavani

= Muze byt ovlivnéna touhou dosahnout nééeho jiného (mzda, podnikové cile, povySeni, prémie)



TEORIE OCEKAVANI

= Vyhody

= Individualni potfeby a motivace jedince (vyhyba se zjednodusSenim)

= Cile jednotlivcl se liSi od cild organizace, je vSak mozné je harmonizovat
= Nevyhody

= Obtizné aplikovatelna v praxi



TEORIE EKVITY

Subjektivni Usudek jedince o tom, zda v porovnani s ostatnimi pracovniky obdrzel odménu imérnou vstupim
(mnoho faktorU, napft. Usili, zkuSenosti, vzdélani)

= Neboli teorie spravedlivé odmény - Adams

vysledky sledované osoby  vysledky jiné osoby
vstupy sledované osoby  vstupy jiné osoby

= Pomeér mezi vysledky a vstupy byl stejny u vsech



TEORIE EKVITY

Nespokojenost

Nespravedliva Zhorseni
odmeéna vysledk

Odchod z
organizace

Vyvazenost /
nevyvazenost
odmeén

Udrzovani
stejné drovné
vysledkl

Spravedliva
odména

v

Intenzivnéjsi

» » race
Vice nez P

spravedliva
odmeéna
Snizeni odmény




TEORIE EKVITY

=  Problém

= Lidé mohou precenovat svUj pfinos nebo odmény ostatnich
= Uréitda mira nespravedinosti - tolerovatelna po urcitou dobu

= Dlouhotrvajici pocit nespravedlnosti - zdanlivé nepatrna udalost vydsti v silnou reakci (napr. opozdéni o 5 min. a vynadani vyusti v
odchod ze zaméstnani)



TEORIE ZESILENI

= Psycholog Skinner - kontroverzni teorie - pozitivni zesileni nebo modifikace chovani

= Jednotlivce je mozné motivovat dokonalym pracovnim prostredim a chvalenim jeho vykonnosti. Predpoklada se, ze
postihy Spatné prace maji negativni disledky.



TEORIE ZESILENI

Analyza pracovnich situaci - co ovliviiuje zpUsob prace, zmény vedouci k odstranéni problémovych oblasti a
prekazek

Uréovany specifické cile, zajiStovana rychla a pravidelna zpétna vazba o dosahovanych vysledcich a zdokonaleni
vykonnosti je odménovano spolu s uznanim a pochvalou

= | kdyZ nedosahuje stejnych vysledkl jako jini, hledaji se moznosti, jak mu pomoci a je chvalen za véci, které déla dobre

= Je uziteCné a motivujici, je-li pracovnik informovan plIné, a to hlavné, pokud mUZe prispét k feSeni problému



TEORIE ZESILENI

= Vyhody

= Tésna souvislost s pozadavky na dobré fizeni

= D(raz na odstranovani pracovnich prekazek (peclivé planovani, organizovani, vyuzivani zpétné vazby a rozsahla komunikace)
= Nevyhody

= Vypada prilis jednoduse

=  Manazefii védci pochybuji o jeji efektivnosti (i kdyz existuji diikazy, Zze nékteré firmy diky ni uSetfily penize)



MCCLELLANDOVA TEORIE POTREB

= 3 typy zakladnich motivacnich potreb
= Potreba moci (n/PWR)
= Potreba oblibenosti (n/AFF)
= Potreba Uspéchu (n/ACHU)

= VSechny souviseji s managementem, protoze ovliviuji efektivitu fungovani organizace



POTREBA MOCI

= Lidé s touto potrebou
= Maji zajem na ovliviiovani druhych a uplatnovani kontroly
= Vhodni pro manazerské pozice (obvykle)
= Byvaji dobrymi spolecniky - energicti, primocafri, prakti¢ni a naroc¢ni, svarlivy (hadavy)

= Radi vyucuji a hovofi na verejnych shromazdénich



POTREBA OBLIBENOSTI

Lidé s touto potrebou

Maji potéSeni z toho, maiji-li je ostatni radi a snazi se vyhnout bolesti z odmitnuti néjakou socialni skupinou
NejCastéji soustredéni na to, aby si udrzeli pfijemné vztahy s ostatnimi

Maiji dobry pocit z ddvérnosti a vzajemného pochopeni

Ochotni utésit jiné a pomoci jim v nesnazich

Pratelsky vztah k ostatnim



POTREBA USPECHU

Lidé s touto potrebou

Maji prani byt provokovani a stavi pred sebe mirné obtizné (ne vSak nesplnitelné) cile

Jsou ochotni prijimat primérené riziko

Nejsou pravdépodobné hazardéry, ale radéji problémy analyzuji a vyhodnocuji

Souhlasi s osobni odpovédnosti za provedenou praci a jsou radi, kdyZ maji rychlou zpétnou vazbu o tom, jak pracuji

Byvaji neklidni, radi hodné pracuji, nemaji obavy ze selhani a maji snahu presvédcit se o vécech na vlastni oci



MCCLELLANDOVA TEORIE POTREB

= Studie ukazuji, ze
= Podnikatelé se vyznacuji vysokou potrebou Uspéchu, pomérné vysokou potfebou moci a velmi nizkou potrebou oblibenosti
= Vykonni reditelé velkych spolecnosti byvaji silné motivovani moci a oblibenosti a pouze priimérné motivovani Uspéchem
= Manazeri stredni Urovné velkych spolecnosti byvaji silné motivovani Uspéchem (vice nez prezident spolec¢nosti) - podfizeny touzi po
povyseni

= Ti, kdo pracuji s lidmi, by méli byt silné motivovani i oblibenosti



SPECIALNI MOTIVACNI TECHNIKY

= Penize
= Plat
=  Mzda

= Dividendy z akcii
= Pojisténi hrazené firmou apod.
=  Spolulcast
= Kvalita pracovniho stylu (QWL)

= Systémovy pristup k projektovani prace a k slibnému rozvoji obohaceni prace v kombinaci se zaklady socialné technického systémového
pristupu k mng



MOTIVACNiI NASTROJE

= PovySeni (ma obvykle za nasledek automatické zvyseni platu)

= Formalni uznani - napf. pisemné ocenéni, vyznamenani, zviditeInéni (na nasténce, firemnim
tisku), verejna pochvala, odména formou urcitych formalnich stupnu

= Zameéstnanecké vyhody (firemni benefity) - zvyhodnéna rekreace, doplatky ke straveé, pracovni
oSaceni, kava Ci napoje volné k dispozici, nepenézni plnéni (napr. automobil, foremni mobil atd.),
poukazy ke stravovani, poskytnuti vypocetni techniky pracovnikovi domu

= Nema na né automaticky narok, jsou vyrazem dobré vule firem ,dat svym lidem i néco navic“ a nepfimo
tak prispét k jejich spokojenosti



MOTIVACNiI NASTROJE

= Posledni dobou sem patfi i projevy zvlastni prizné nebo zdUraznovani statutu zameéstnance uvnitr
(popfr. i vné) organizace

= Velikost a vybaveni kancelare

= Moznost uzivani urcitych zarizeni pracovisté (napr. kavovar, mikrovinna trouba, bar, lednicka, popfr. i ryze
pracovnimi pomuckami jako napr. skener Ci televize apod.)

= Pfidéleni na urcité prestizni pracovisté (popr. pracovisteé, které je predmétem touhy Ci prani zameéstnance)



Doplnte vycet motivacnich prvkl alespon o 3 dalSi moznosti motivaéniho nastroje



NAPR. FIRMA BATA

=V roce 1910 zacali s vystavbou tzv. Batovych domku

= Zbudovali také vlastni kozeluznu

= Zakoupili lesy pro tézbu dreva

= Zakoupili velkostatky pro zasobovani zaméstnancul potravinami
= Zridil Skolku pro déti v arealu firmy

= NejlepSim zaméstnancim bylo umoznéno dalSi profesni vzdélavani (Batova Skola prace)

= Motto firmy: ,Konejme jen takovou praci, ktera slouzi vefejnosti. Obchod je sluzba lidu. Cim dukladnéji
pochopi obchodnik tuto pravdu, tim vice bude rozSirovat okruh lidi, ktefi budou stat o obchodni spojeni.“



ODMENOVANI

Tzv. vnitini odmeény - pro konkrétniho pracovnika predstavuji uspokojeni jeho ambici, rdst jeho vaznosti v podniku,
priristek hodnot znamenaijicich jeho vysSi spokojenost, ktera se projevuje v dalSi motivaci a pracovnim Usili; vySSi
oddanost a loajalita vuci podniku apod.

| tyto nepenézni formy by se mély stat automatickym projevem Ucty a uznani podniku vici lidem, ktefi v podniku
pracuji dlouhodobé, starSim lidem a pracovnikim, ktefi pro podnik znamenaji opory

Jakakoli forma odmeény musi ale vzdy vyustit i v penézni vyjadreni, protoze penize predstavuji pro kazdého zakladni
formu ocenovani jeho prinosu v dané organizaci



ODMENOVANI

= Tato oblast je spolecensky velmi citliva

= Lidé sito spojuji s pojmem ,spravedlnost”, citlivé reaguji i na nepatrnou nespravedlnost v odmeénovani (vytvari se
nevhodné socialni klima na pracovisti i v celé organizaci)

= VySe odmén jsou vesmes v utajeni (v ceskych pomeérech se je ¢asto nepodafri utajit)

= PredevSim pri mimoradnych odmeénach se stavaji predmeétem zavisti, zloby a dlouhodobé vytvareji konfliktni situace



ODMENOVANI

= Znacnou chybou by byla naopak naprosta nivelizace odmeénovani

= Manazeri by pro vSechny pracovniky pouzivali stejnou strukturu odmeén (napr. dle schématu ,vSem stejné,
jenom jedné oblibené blondynce za jeji usmév vice“)

= Lidé srovnavaiji svoji praci s ostatnimi i v jinych firmach a i své odmény (v ramci regionu, statu...)

= Tzv. vnitini mzdovy benchmarking (vnitfni pomérovani) je standardnim zpusobem chovani kazdého,
typicky projev ekonomického chovani, jedna z hybnych sil motivace pracovniku

= Mzdové Setreni, srovnavani, hodnoceni a stanoveni odmeén a ostatnich motivacnich nastroju -
nutnost pro manazery, aby se tim zabyvali (na vSech Urovnich)



VYTVARENI MOTIVACE A NASAZENI ODPOVIDAJICICH
MOTIVACNICH NASTROJU BY MELO BYT TRVALOU
CINNOSTi MANAGEMENTU




PRVKY PSYCHOLOGIE PRACE V MECHANISMU MOTIVACE

= Vytvoreni uritého motivacniho systému pro objasnéni divodu pracovnikim pro¢ maji pracovat je spiSe zaleZitosti
psychologie prace

= Socialné - psychologické aspekty podléhaji zménam

= Napfr. priliS Uzka specializace - prinasi psychologické problémy vykonnym i fidicim pracovnikUl, kdy postupujici
automatizace vyroby vyrazuje z vyrobniho procesu a pracovnich postupl ¢etné profese

= Socialné psychologické aspekty nabyvaji obrovskou Ulohu v fizeni a nalezeni spravného pristupu k motivaci riznych
lidi - spiSe uméni nez technické dovednosti

=  Trend nahrazovani lidské prace stroji je neodvratny, v budoucnu rfada profesi zanikne a fada pracovnikl bude muset
projit rekvalifikacemi a dalSimi stupni vzdélani



UKOL C. 4 - PRIRADTE RUZNE REKLAMY PODLE MASLOWOVY
PYRAMIDY DO PRISLUSNE KATEGORIE

P a
S li

= Poslouchej zizen“

= Todam!“/ ,Mas na to!“

= Podej stésti ruku...”

= S namijste v bezpedci“

= S namito dokazete...!




NEDOSTATECNA MOTIVACE - CHARAKTERISTICKE ZNAKY:

VA Vv o

= Pfi neuspéchu Ci zavinéni problému svalovani viny na druhé

= Nedodrzovani prestavek, snaha o bezdlvodné ziskani co mozZna nejvice volna a mimopracovniho ¢asu
= Nedodrzovani ur¢enych terminu

= Neochota pri zadosti o mimoradné usili

= Zanedbavani ¢i zapominani pokynu

= Neprizpusobovani se pozadavkim

= Negativni pristup k pInéni mimoradnych Gkolu

= Neustalé stiznosti a upozornovani na problémy, které nemaiji pro zasadni chod organizace zadny vyznam




CHARAKTERISTICKE ZNAKY NEDOSTATECNE MOTIVACE

= Pokud se castéji vyskytuje nékolik z nich (alespon 3), je treba to brat jako varovny signal + reagovat na situaci
= Zjistit, co zpUsobuje demotivaci
= Kroky, které budou pracovnika motivovat a zlepsi tak soucasnou situaci kolektivu

=  Zameéstnance x pracovnik ?

= Zameéstnance nemusi jeSté nutné nalezité pracovat




KREATIVITA MANAZERA

Jednou z pozadovanych vlastnosti spravného manazera je kreativita, tj. schopnost prinaset nova reseni, ménit a
zlepSovat podminky prace, prinaset technické a organizacni novinky apod.
Z tohoto pohledu rozeznavame nékolik typU vedoucich pracovnikl od vysoce kreativnich az po zcela pasivni jedince

= Poradi manazeru:

= Vedouci, ktefi jsou sami nositeli vlastnich, novych napadu a reSeni, vysoce kreativni lidé
= Vedouci, ktefi sami nejsou kreativnimi lidmi, ale maji poznatky a hlavné sbiraji poznatky z jinych organizaci, z odborného tisku, navstév
na vystavach apod. a pak tyto cizi nové poznatky zavadéji ve vlastni organizaci

Vedouci, ktefi sami nejsou kreativnimi lidmi, ale poskytuji prostor a podporuji napady a inovacni reseni svych podfizenych



RESENI KONFLIKTU




RESENiI KONFLIKTU

= Patri spiSe do kategorie operativnich stupnu fizeni

= Pro reSeni jsou dulezZité tyto postupy:

Predchazeni (prevence)
Eliminace, mirnéni
Prerazeni konfliktnich osob na jiné pracovisté

Reseni v mezich zakonik{ prace v pfipadé konfliktd vétsiho razu



UKOLY NA PRACOVNIM LISTU

= Ukol¢. 4
= Ukol 6.5
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