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1. Obsah a struktura prace
Téma predlozené prace koresponduje se zaméfenim oboru na personalni fizeni. Je to téma
naro¢né, az komplikované, protoZe provazovat styly vedeni s motivaci zaméstnancti a jejich
odpovédnosti za vlastni rozvoj, je velmi slozité.
Prace ma zakladni logické uspotfadani. Vlastni text strdnek je na prvni pohled posunut
k pravému okraji, ale jinak ziejmé& odpovida rozsahu stranky.

2. Odborna uroven
Cil prace je konkretizovdn na s. 7 a je velmi ambicidozni vzhledem k moznostem jedné
diplomové préace.
V Gvodni teoretické ¢asti nejdiive autorka vymezuje pojmy motivace a stimulace s odkazy na
fadu relevantnich zdroji. V navaznosti na to stru¢né popisuje zakladni teorie motivace a
dopliiuje je svymi poznamkami ve vztahu k zaméteni prace. Na s. 29 potom dle Plaminka
(2008) prezentuje souvislost potieb a motivil.
Na uvedenou ¢ast navazuje pojednani o zasaddch motivace zaméstnanci, kde opét vychazi
z praci jak ¢eskych, tak i zahrani¢nich autort a nakonec stru¢né zatazuje i poznamky motivaci
zamestnanct k dalS§imu vzdélavani na s. 34 - 36.
V druhé kapitole se autorka soustied’uje na styly vedeni a motivovani pracovnikt. Zde bych
urcité poznamenal, Ze u stfednich a velkych organizaci by se mélo vice ptihlizet i ke kultuie
organizace, viz 1 odkaz na s. 38 s tvrzenim, Ze spole¢nost od manaZerti ofekava. Kontext
hodnot, norem a vztaht zde bude jisté hrat vyznamnou roli.
Dale jsou popisovany styly vedeni a zde by bylo vhodné vice zduraznit jak (a zda vilbec)
autorka vnima rozdil mezi manaZerem a leaderem?
Od strany 56 je prezentovana empirickd ¢ast, kterd je ptehlednd a na prvni pohled logicka.
Nicméné styl vedeni a motivace ke vzdélavani obecné a bez kontextu organizace se mi jevi
jako chybné spojeni. Kde je vliv strategie organizace, jejiho systému rozvoje zaméstnanctli a
samotného systému vzdélavani, ale opét hlavné kultury organizace. DalSich vlivli pfitom
muze byt cela fada.
Z toho plyne, Ze zde potom mame vystup dotazovani a hypotézy, které by snad bylo mozné
zvazovat pii konkrétn&j$im popisu pro urcitou organizaci, ale takto obecné (viz cil préce) je to
problematické.
To potvrzuje 1 popis souboru, kde respondenti jsou v mozném rozsahu diplomové prace a jen
ze specifickych tii spolecnosti. Zakladni postup je tedy spravny, ale generalizace vystupl
apod. je neadekvatni.
Viz ptiklad ze strany 68. Je mozné provazovat styly vedeni, dal§i vzdélavani a kvalifika¢ni
dohody pro pracovniky? Nebo s. 75, zavislost metod vzdélavani na pracovisti a preferovany
styl vedeni?
Styl vedeni ovliviiuje rozvoj zaméstnance, ale uvedené zuzeni problematiky bez popisu
potebného kontextu nemusi byt logicky vyznamné.

3. Prace s literaturou
Autorka se odkazuje na velké mnoZstvi pouZzitych zdroji a to se odrazi v pomérné kvalitné
zpracované vstupni teoretické ¢asti.

4. Grafické zpracovani
Prace je piehledna s dobrou Upravou, ale s posunem umisténi textu na strankach.

5. Jazykova troven



Jazykova urovei prace je odpovidajici pozadavkim.
6. Podnéty k rozpravé
Jak pojimate rozdil mezi manaZerem a leaderem?
Jak ovliviiuje dalsi vzdélavani na pracovisti strategie organizace?
Jak ovliviiuje dalsi vzdélavani na pracovisti kultura organizace?
7. Zavérecné hodnoceni prace
Prace je pomérné dobfe zpracovana, je zde uvedeny posun textu. Vzhledem k vySe uvedenym
otazkam povazuji zavér na s. 77 dole za velmi diskusni
Navrzené hodnoceni: dobie
V Praze 25. 5. 2013 doc. PaedDr. Ludvik Eger, CSc.



