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Formy Fizeni tymu v postcovidové dobé

Abstrakt

Vedeni a prace s tymem se v poslednich letech pfili§ nezménily. Situace se vyrazn¢ zménila
az s ptichodem pandemie covid-19, ktera zacala na konci roku 2019 a v mnoha organizacich
méla zna¢ny dopad na vedeni a praci s tymem. Pandemie vyvolala celosvétovou krizi a
donutila mnoho lidi pracovat z domova, coz zpiisobilo zna¢né zmény v pracovnich ndvycich
a vedeni tymu.

Tato diplomova prace si klade za cil popsat, jaké zmény celi spolecnosti, vedouci tymi a
firem v soucasné dob¢. Bude se zabyvat naroky, které¢ jsou na vedouci pracovniky kladeny
a jak se motivace zaméstnanct, jejich vedeni a udrzeni pracovni moralky zménily v dobé
pandemie covid-19. Cilem bude zjistit, co jsme se z této doby naucili.

Pro dosaZeni tohoto cile bylo pouzito dotaznikové Setfeni, které¢ se zaméfilo na zmény ve
fungovani tym1 a na to, jak se zménila role vedouciho pracovnika v souvislosti s pandemii
covid-19. Osloveni budou pracovnici spolecnosti z vybranych tuzemskych a zahrani¢nich

pobocek, aby bylo mozné porovnat vliv riiznych regiond.

Kli¢ova slova: Team management, covid, work life balance, komunika¢ni dovednosti



Team management in the post-covid era

Abstract

Leadership and forms of teamwork have not changed much in recent years. The situation
has only changed significantly with the arrival of the covid-19 pandemic, which began in
late 2019 and has had a significant impact on leadership and teamwork in many
organisations. The pandemic caused a global crisis and forced many people to work from
home, causing significant changes in work habits and team leadership.

This thesis aims to describe the changes that companies, team leaders and businesses are
facing today. It looks at the demands that are put on leaders and how employee motivation,
leadership and maintaining work ethic have changed during the covid-19 pandemic. The aim
is to find out what we have learned from these troubled times.

In order to achieve the goal of this theses, a questionnaire survey was used to focus on
changes in the operation of teams and how the role of the manager has changed in the context
of the covid-19 pandemic. Company employees from selected domestic and international

branches were contacted to compare the impact on different regions.

Keywords: team management, covid, work life balance, communication skills
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1 Uvod

Prosinec roku 2019 pfinesl néco, na co svét nebyl pfipraveny. Globélni zdravotni pandemii,
kterd méla a stale ma vliv na fungovani jak pracovniho, tak i osobniho zZivota. Dusledky této
pandemie Ize pocitit na kazdém kroku.

Od posledni finan¢ni krize (2008-2009) fungovaly svét a globalni ekonomika na plné
obratky. Kazdy rok ekonomika silila, zvedala se spotfeba domécnosti, uspory a celkové
zivotni uroven. Trh firem se ocistil o nezdravé podniky, a ty co zustaly, se vracely do cernych
¢isel. Globalni dodavatelské fetézce fungovaly, spoleCnosti se vratily k osvédenym
modeliim fizeni. Cestovat nebyl problém. Prace na dalku byla vysadou ,,volnonozci‘
(freelancert — OSVC), piedev§im z oboru kreativnich povolani a HR benefit, ktery se
pomalu rozvijel, ale ¢erpani nebylo narokové, spiSe jen papirové. Nebylo tfeba zmén, vSe
fungovalo dobfe.

S nastupem pandemie se vSechno nédhle uzavielo a zaméstnavatelé se museli rychle
pfizplsobit nové situaci, pfesunout své zaméestnance na praci z domova, zrusit cestovani a
osobni setkavani. To ptineslo novou vyzvu pro vedouci pracovniky, ktefi se museli naucit
vést své tymy bez moznosti byt s nimi v kancelafi, motivovat je a zajistit plnéni tkold.
Zaméstnanci se museli pfizptsobit praci z domova a zvladat novy tlak, ktery s sebou tato
situace pfinesla. Skloubit osobni a pracovni zivot se stal velkou vyzvou, zejména kdyz se

prace odehravala v obyvacim pokoji, coZ si mnozi z nich pfedtim nedovedli ani pfedstavit.

10



2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je definovat zmény ve fungovani tymu, které nastaly
vlivem covidu. Prvnim vedlej$im cilem bude vyzkum zmén role leadera v této situaci.
DalSim vedlejSim cilem bude posuzovat formou kvantitativniho vyzkumu motivaci

zamé&stnancl a jeji proménu v souvislosti s covidem.

2.2 Metodika

Diplomova prace se bude skladat ze dvou hlavnich ¢asti — teoretické a empirické.
Teoreticka ¢ast bude zpracovana na zakladé nastudovani doporucené odborné literatury.

V empirické ¢asti bude vyuzito ke sbéru dat dotaznikové Setfeni. Vyzkum bude probihat
mezi pracovniky z vybranych tuzemskych a zahrani¢nich pobocek firmy z holdingu Grupo
Catalana Occidente. Spole¢nost je zastoupena ve vice nez padesati zemich a zaméstnava pres
tii tisice lidi na rtiznych kontinentech. Pfedmétem podnikdni je pojisténi pohledéavek.
Operacni struktura této nadnarodni spolecnosti je organizovana tak, aby byla maximalné
efektivni, zamezovalo se regulacnim slozitostem, které¢ jsou charakteristické pro rizné
legislativni ramce ve svéte.

Otazky obsazené v dotazniku budou vychézet z pfedem formulovanych hypotéz. Ziskana

data budou nésledn¢ vhodné interpretovana a komentovana v piehledné grafické uprave.
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3 Teoreticka vychodiska
3.1 Tym

Clovék je tvor spoledensky. To tvrdil jiz Aristoteles a v pracovnim Zivoté tomu neni jinak.
Pracovni tym je skupina lidi s rtiznymi odbornymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi,
kteti spolupracuji na ur¢itém projektu nebo ukolu. Tym muize byt slozen z riznych typi
pracovnikl, jako jsou naptiiklad vyvojafi, navrhafi, projektovi manaZzefi, analytici atd.
(Bednat, 2013)

Cilem pracovniho tymu je spolupracovat a dosdhnout spole¢ného cile. Tymy se cCasto
pouzivaji v oblasti podnikéni, vzdélavani, zdravotnictvi a v dalsich oborech. Clenové tymu
se obvykle pravidelné setkavaji, aby diskutovali o svém pokroku, fesili problémy a planovali
dalsi kroky.

Uspéch pracovniho tymu zavisi na mnoha faktorech, véetné vzajemné komunikace,

spolupréce, motivace, rovnovahy v rozdéleni prace a efektivniho fizeni projektu. (Proskova,

2014)

Zakladni rozdéleni tymii

e Tym — Jednotlivci, ktefi jsou dohromady seskupeni za Gcelem plnéni spolecného
cile, ¢asto pravidelné opakujicich se ukoli. Tym je slozen z riznych typt pracovnikli
tak, aby byly pokryty vSechny oblasti, které tikol pro své splnéni vyZaduje. Tym zacina
spolupracovat. Vysledek prace urcuje celkova prace jednotlivych ¢lend.

¢ Tym — Pracovni skupina, kterd vznikla za Gi€elem vyteSeni konkrétniho problému.
Kazdy ¢len tymu pracuje pouze na své Casti Ukolu feSeni dan¢ho problému, je
zodpoveédny pouze za svou ¢ast. V pracovni skupin€ jde hlavné o individudlni praci a

vsichni kooperuji se vSemi.

Tymové role
Kazdy ¢len tymu ma svou roli a odpovédnosti, které jsou Casto definovany na zékladé jeho
odbornych znalosti a dovednosti. Zalezi pfedev§im na slozitosti ukolu a na personalnich

moznostech dané firmy. (Prukner, 2019)
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Ziakladni rozdéleni roli podle Meredith Belbin

Meredith Belbin je britsky psycholog, ktery se zabyva tymovou praci. Vytvofil klasifikaci
roli v tymu, kterd se sklada ze tii kategorii: ak¢ni role, socidlni role a mentalni role. Kazda z
téchto kategorii obsahuje n¢kolik roli, které jsou nezbytné pro uspésné fungovani tymu.

Zde je zékladni rozdéleni roli podle Meredith Belbin: (Bednat, 2013)

1. AKkéni role:

. Tviirce (Plant) - kreativni a myslenkové nezavisly jedinec, ktery dokaze
prinést nové a neottelé napady

. Podnikatel (Resource Investigator) - kontaktuje lidi mimo tym a shani pro
tym potiebné zdroje a informace

. Realizator (Implementer) - prakticky jedinec, ktery se dokéze chopit realizace
a zajisténi plnéni ukoll

2. Socialni role:

. Koordinator (Coordinator) - zodpovédny za smétfovani tymu, koordinuje
jednotlivé ukoly a rozhoduje o pierozdéleni zdroju

. Tymovy hra¢ (Teamworker) - vstficny, komunikativni a spolupracujici ¢len
tymu, ktery ma schopnost uklidiiovat napéti a vytesit konflikty

. Kompromisai (Compromiser) - schopny najit feSeni, které vyhovuje vsem

¢lenim tymu

3. Mentalni role:

. Odbornik (Specialist) - jedinec s hlubokymi znalostmi v ur€ité oblasti, ktery
poskytuje odborné rady

. Hodnotitel (Monitor Evaluator) - analyticky zaméfeny jedinec, ktery

poskytuje nezaujaty pohled na véc
. Realista (Completer Finisher) - perfekcionista, ktery dba na detaily a dokaze

zajistit dokonceni tikolil vcas.
Typi chovani, do kterych se lidé zapojuji, je nekone¢né¢ mnoho. Skala uzitecného chovani,

které u€inné ptispiva k vykonnosti tymu, je v§ak omezend. Tato chovani jsou seskupena do

urcitého poctu piibuznych skupin, pro které se pouziva termin "tymova role®.
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Komunikace v tymu

Komunikace v pracovnim tymu je klicovym faktorem pro uspé$né fungovani tymu a pro
dosazeni jeho cili. Komunikace umoziuje jednotlivym ¢lenim tymu sdilet informace,
napady a zkuSenosti, vytvaret porozumeéni, spolupraci a vytvaret silné pracovni vztahy.
Komunikace probiha prosttednictvim oficialnich schiizek, e-mailem, telefonickymi hovory,

online konverzacemi a dal§imi zpiisoby. (Lahnerova, 2012)

ZlepSeni komunikace v tymu
e Strategie — tym by mél mit jasnou strategii, kterd stanovuje, jakymi zplisoby
budou ¢lenové tymu komunikovat. Jaké komunikacni kandly a nastroje budou
pouzivat.
ePorady — pravidelné porady jsou skv€lym zplsobem, jak udrzovat
komunikaci v tymu aktivni.
eInformovanost — kazdy ¢len tymu by mél mit pfistup ke vSem informacim,
které potiebuje pro svou praci. To zahrnuje sdileni dokumentt, zprav a dalSich
materiall prostfednictvim spolecného ulozisté, nebo projektového fizeni.
eZmény — vSichni by méli byt fadné informovani o zménach v planech, cilech
a ukolech. To pomaha udrzet vSechny ¢leny tymu na stejné strance a eliminuje
riziko zbytecnych chyb.
ePratelské prostfedi — oteviené a pratelské prostiedi v tymu pomaha lidem
snadngji komunikovat. Kazdy ¢len tymu se mize vyjadiit a kazdy nazor by

mél byt vitan.

Konlflikty v tymu
Je zcela bézné, Ze v kazdé skupin€ dochazi ke konfliktim. Konflikt je pfirozend véc a obCas
muze mit i pozitivni dopad (Napf. ,,vy€isténi vzduchu®, nebo ujasnéni roli). K zdkladnim

typtim konflikti v tymu fadime: (Mikulastik, 2015)
1. Konflikt osobneosti: Tento typ konfliktu je ¢asto zpiisoben osobnim nedorozuménim mezi

¢leny tymu. Tento konflikt miize byt zplisoben riznymi osobnostnimi rysy, jako je naptiklad

ptiliSna prisnost nebo nesouhlas s jinymi napady.
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2. Konflikt zajmii: Tento typ konfliktu vznik4, kdyZ jednotlivi clenové tymu maji rizné cile
a z4jmy, které si navzajem odporuji. Toto je ¢asto zplisobeno konkuren¢nim prostiedim, ve

kterém tym pracuje.

3. Konflikt zkuSenosti: Tento druh konfliktu mize vzniknout, kdyz ¢lenové tymu maji
rizné urovné zkusenosti nebo odbornosti. Tento typ konfliktu mtze vést k nedorozuménim

mezi ¢leny tymu, protoze kazda strana mlize mit rizny pohled na problém.

4. Konflikt ovladani: Tento typ konfliktu vznika, kdyZ se jeden €len tymu snaZzi ovladat

ostatni ¢leny a nedovoli jim, aby méli vliv na proces rozhodovéani nebo na zavéry.

5. Konflikt osobniho ¢asu: Tento typ konfliktu se asto vyskytuje, kdyz ¢lenové tymu maji

rizné pracovni rytmy a neshoduji se v tom, kdy je vhodné pracovat na projektu.

Nastrahy spoluprace v tymu
Je tfeba si dat pozor na nékteré socidlni aspekty lidského chovani, které mohou mit negativni

vliv na spolupréci, kvalitu odevzdané prace, motivaci a atmosféru v tymu. Jde predevsim o:

eDifuze
- ,,Bfekt ptihlizejiciho*
- difuze zodpovédnosti je socidlni jev, ktery se vyskytuje, kdyz je hlavni
odpovédnost za n¢jakou situaci rozdélena mezi mnoho lidi. Vysledkem
je, ze zadny z nich se neciti dostatecn¢ odpovédny za vysledek. Difuze
zodpovédnosti mize vést k tomu, Ze se lidé zbavuji zodpovédnosti a
ned¢laji nic, aby situaci napravili.

ePolarizace
-polarizace je jev ve skuping, kdy se jeji clenové rozdéli do dvou
tabort, které se podporuji a bojuji jeden proti druhému. Prvni skupina
je silné pro a druha skupina je siln€ proti. Toto mize vést k hadkam a
nedorozuménim, a miize také zabranit skupiné v dosahovani jejich cili.
Polarizace ve skupiné miize byt vyvolana riznymi faktory, jako jsou
odlisné pohledy na problémy, konfliktni osobnosti nebo konfliktni

zajmy.
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e Skupinové mysleni
-negativni vliv skupinového mysleni pfi praci ve skupiné mize
zahrnovat: tendence ke konformite, kdyz se Clenové skupiny snazi
ptizplsobit ocekdvanim ostatnich; zaostfeni na Gzké zaméfeni, které
muze vést k nedostatku inovaci; a blokovani kreativity, kdyz se lidé
boji pfedstavovat své napady do skupiny. To mlze vést k tomu, ze
skupina se uzavira do sebe a nepfipousti nové napady. Také mlze vést
k tomu, ze se skupina soustfedi na jedinou metodu feSeni problému,
zatimco pfinosy alternativnich pfistuptli jsou ignorovany.

eSocialni zahaleni — ,,free riding*
-hodnocena je celd skupina, ne kazdy jednotlivec individualné za sviij
vlastni vykon. Negativni vliv socidlniho zahaleni pfi praci ve skupiné
je, ze to miize omezovat kreativitu, potlacovat spolupraci mezi ¢leny
skupiny a branit ve vytvareni ucinnych strategii. Pokud je skupina
obklopena socidlnim zahalenim, ¢lenové se mohou stydét za své
napady a byt zdrahavi zapojit se do diskuse. To miize vést k tomu, ze
skupina nemlze dosahnout svych cili a nemlze dosahnout svého
potencialu. Socidlni zahaleni miZze také vést k tomu, Ze se Clenové
skupiny boji vyjadfit svou autentickou osobnost a zpusobit, Ze se

nebudou citit jako soucast skupiny.

3.2 Vedeni lidi

Vedeni lidi je proces, pfi kterém jednotlivec urcuje smér, kterym by se méla skupina lidi
vydat a metody, kterymi toho docili. (Blazek, 2014)

Interpretace terminu "vedeni lidi" v manazerské literatuie neni jednotna. Na jedné strané€ se
vedeni chape jako jedna z funk¢nich roli manazera, kterd zahrnuje presvédcovani a aktivaci
pracovnikll vedoucim pracovnikem, aby splnili stanovené cile a tkoly. Na druhé strané je
vedenti lidi definovéno jako odlisné od klasickych fidicich praktik. Tato definice zdlraziuje
dlouhodobou vizi a aktivizaci v§ech pracovnikl k jejimu dosaZzeni. Naptiklad John Kotter
definuje vedeni jako proces, ktery spojuje lidi v rdmci budouci vize a motivuje je k dosazeni
této vize navzdory piekazkam. Kotter dale rozliSuje tradi¢ni fizeni zaloZené na pldnovani,

organizovani, vybéru pracovnikli a kontrole vysledkti od pfistupi vedeni, které se soustiedi
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na stanoveni zameru, vize budoucnosti, zapojeni lidi a jejich motivaci a inspiraci ke zméndm
a dosazeni dlouhodobych potieb organizace. (Kotter, 2012)

V pocatcich moderniho managementu bylo vztahem vedoucich pracovnikii k podiizenym
kladena diiraz na striktni definovani tkoll a precizni popisy pracovnich ¢innosti, s dirazem
na disciplinu a kontrolu vysledki. Od pracovnikl se neocekéavalo, aby byli aktivni a tvofivi,
ale pouze aby plnili stanovené ukoly. Nicméné s rostouci kvalifikaci pracovnikil se ukazalo,
ze nevyuziti jejich intelektualniho potencidlu pro rozvoj firmy je zbytecné a neefektivni.
Vedeni lidi dnes zahrnuje motivovani pracovnikll k podnikatelskému duchu a podnécovani
k tvotivosti a aktivité, coZ vyzaduje zménu postojii vedoucich i fizenych pracovniki k préci.
V soucasnosti se napln funkce vedeni lidi rozsifuje o dalsi kritéria, kterd manazeti musi plnit.
Kromé zabezpeceni splnéni pracovnich ukold se klade diraz na kvalitu vysledkd,
dodrzovani terminti, hospodarnost, bezpe¢nost prace a ochranu prostiedi. Orientace pouze
na klasické motivace zalozené na vykonovych norméch a tikolové mzd¢ je povazovana za
jednostrannou. Kromé& toho musi vedouci pracovnici aktivizovat, iniciovat a motivovat
vykonné pracovniky ke zlepSovani riznych oblasti (napt. kvality). Déle je nutné se zaméfit
na rozvoj pracovnikil, udrzovani a zvySovani kvalifikace a dobrych mezilidskych vztahli na
pracovistich. (Prukner, 2019)

V soucasné dobé se objevuje mnoho novych pfistupt k vedeni, které se vyznacuji posilenim
demokratickych prvkill a snahou o vétsi samostatnost a angazovanost vykonnych pracovniki.
Tento trend méni i1 postaveni vedouciho pracovnika, na kterého se kladou nové naroky.
Vedouci pracovnik musi byt nejen dobrym manazerem, ale také se stat viidcem a prosazovat
se prostfednictvim sdilené vize. Vedeni se stale vice posiluje prostfednictvim koucovani,
zmociovani, tymové prace a piesunu rozhodovani na niz$i, ¢asto az vykonné stupné.

(Progkova, 2014)

3.2.1 Vedouci pracovnik

Vznik pozice vedouciho pracovnika souvisi s rozvojem priamyslové revoluce v 19. stoleti a
s narlGstem slozitosti a rozsahu firem. S rGstem velikosti firem se zvySovala potieba
koordinace a fizeni prace vétSiho mnozstvi pracovnikl a specializovanych tkoli. Vedouci
pracovnik se tak stal osobou zodpovédnou za planovani koordinaci, organizaci a fizeni prace
v ramci spolecnosti. Prvni vedouci pracovnici byli ¢asto majiteli podnikd, kteti zaroven fidili

1 vyrobu a pracovniky. Postupné i strategické rozhodovani v rdmci spolecnosti.
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V dnesni dobé jsou vedouci pracovnici pokladani za jeden z klicovych faktori, ktery pomaha
dané organizaci k prosperité a uspéchu. Vedouci pracovnici vykonavaji rizné, jim svétené
manazerské funkce. Manazer je vedouci pracovnik, ktery svymi kompetencemi aktivné
fidici ¢innosti, pro které je vybaven. Ukolem vedouciho pracovnika je fizeni a kontrola jemu

svétenych pracovnikil za vyuziti jejich kapacitnich zdroji. (Prukner, 2019)
3.2.2 Urovné managementu

Existuji tfi zakladni irovné managementu:

1. TOP management — tuto Uroven tvoii vykonny feditel, generdlni feditel a dalsi
Clenové vedeni organizace. Na této Urovni se fidi strategickym planovanim,
stanovovanim cild, vedenim politik a vyvojem dlouhodobych plani pro organizaci.

2. Stiedni management — tuto Groven tvoii manazeti a vedouci pracovnici, ktefi jsou
odpovédni za realizaci strategickych plant a ptekladani cilti stanovenych vyse do
konkrétnich krokii a tkoli pro nizsi Grovenn managementu. Na této urovni se vénuji
také planovani, organizaci, vedeni a kontrolou provadéni operaci.

3. Niz8§i management — tuto Groven tvofi piimi nadfizeni zaméstnanct, jako jsou
vedouci oddéleni nebo tymovi vedouci. Na této urovni se planuje, organizuje, vede

a kontroluje kazdodenni prace zaméstnanci a zajiSt'uje se tak efektivni vykon tkold.

Kazda urovent managementu ma své specifické role a zodpovédnosti v rdmci organizace a
spolupracuje s ostatnimi urovnémi k dosazeni cilii a ispéchu organizace jako celku. (Blazek,

2014)

Predpoklady k manaZerské praci — autorita manaZera

Pro uspésné vykonavani manazerské funkce je nezbytné splnit urcité predpoklady, které
umozni realizaci fidici ¢innosti na dané urovni. Autorita manazera se skladd z rliznych
predpokladii, které mohou byt bud’ vrozené, nebo ziskané. K analyze autority manazera se
da pouzit rozliSeni na formalni a neformalni autoritu. Formalni autorita souvisi s pozici, do
které byl manazer ustanoven. Na druhé stran¢ neformalni autorita vychéazi ze schopnosti,
dovednosti a vlastnosti, které vedouci pracovnik mé a diky nimz ziskdva respekt

podfizenych. Neformalni autorita se sklada z odborné kompetence, moralnich hodnot, jako
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jsou schopnost stanovit pravidla a dodrzovat je, charisma manazera, verbalni a neverbalni

komunikace a vyvazeny vztah mezi vykonem a vztahy v tymu. (Mikulastik, 2015)

Cty¥i zakladni modality autority manaZera jsou:
1. formélni (mocenska)
2. moralni
3. odborna

4. charismaticka

Tyto &tyfi modality tvoii nezbytné predpoklady pro vykon manazerské funkce. Zadna z
téchto modalit neni samostatné nejvyznamnéjsi, nebot’ vSechny jsou dillezité a vzajemné se
dopliuji. Pro Gispé€$né vykonavani manazerského ukolu je tedy potfeba mit vyvazeny souhrn
vSech Ctyf modalit autority. Kazdy manazer by mél provést sebe diagnostiku, aby zjistil, ve
kterych modalitach je silny a v kterych ma rezervy, a nasledné¢ definovat zplsob, jak

odstranit tyto nedostatky, aby posilil svou autoritu.

Prostiedi pro subjekt a objekt Fizeni

Prostiedi pro subjekt a objekt fizeni ptedstavuje souhrn faktor a podminek, které ovliviiuji
realizaci fidici ¢innosti. Toto prostfedi mize byt vnéjsi nebo vnitini. (Blazek 2014)

Vnéjsi prostiedi zahrnuje faktory, které jsou mimo kontrolu subjektu fizeni, a pfesto
ovliviluji jeho ¢innost. Mezi tyto faktory patii naptiklad konkurence na trhu, zmény v
zakonech a regulacich, zmény v trendech nebo makroekonomické vlivy.

Vnitini prostredi ovliviiuje ¢innost subjektu fizeni a je tvoteno faktory, které jsou pod jeho
kontrolou. Mezi tyto faktory patii organizacni kultura, organiza¢ni struktura, personalni
politika, vnitini procesy a systémy a technické vybaveni. (Blazek 2014)

Oba typy prostiedi maji zdsadni vliv na uspésnost fizeni. Manazeti musi byt schopni
analyzovat a posuzovat rizika a ptilezitosti, které vnéjsi prostfedi pfinasi, a adekvatné na né
reagovat. Vnitini prostiedi mohou manazefi ovlivilovat svymi rozhodnutimi a politikami a

musi zajistit, aby bylo pfizptisobeno vnéjsim podminkam a cillim organizace.
Prostedi "péti 1" se skladd z informaci, inteligence, integrace, inovace a inspirace. Toto

prostiedi ovliviluje a bude ovliviiovat zpiisob, jakym manazefi plni své role a fidi své

organizace.
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e Informace — informace jsou kli¢ové pro manaZzery pii planovani, rozhodovani
a fizeni organizace. ManaZetfi musi byt schopni ziskat, zpracovat a pouzit
informace k dosazeni strategickych cilt a ukolt organizace.

e Inteligence — inteligence je schopnost porozumét slozitym a proménlivym
situacim a efektivné na né reagovat. ManaZzeti musi byt schopni pouzit svou
inteligenci k rychlému rozhodovani a fizeni v dob¢ nejistoty a nejasnosti.

e Integrace — integrace je schopnost propojovat a spojovat rizné ¢asti organizace
a feSit problémy napii¢ funkcemi a odd€lenimi. Manazefi musi byt schopni
propojit strategické cile organizace s konkrétnimi tikoly a plany odd¢leni a
tym.

e Inovace — inovace je schopnost pfichdzet s novymi napady a prizpiisobovat se
rychle se ménicim podminkdm. Manazeti musi podporovat inovativni mysleni
a kreativitu svych tymu a organizace.

e Inspirace —inspirace je schopnost motivovat a vést tymy k dosazeni spolecnych
cili a ukoll. Manazefi musi byt schopni inspirovat své tymy k dosaZeni

vynikajicich vysledkl a podporovat pozitivni pracovni kulturu.

V prostiedi "péti 1" musi manazefi byt schopni pfizplsobit své role a funkce témto péti
oblastem a efektivné je integrovat do svého fizeni organizace. Musi byt schopni zvladat
rychle se ménici podminky a pfizpisobovat se novym technologiim a procesim. Zaroven
musi byt schopni inspirovat své tymy a podporovat inovativni mysleni, aby organizace byla

uspésna a udrzitelna v dlouhodobém horizontu. (Prukner, 2019)

Kompetence subjektii Fizeni

Kompetence subjektil fizeni se tykaji schopnosti, znalosti a dovednosti, které jsou nezbytné
pro Uspésné plnéni roli a funkci fizeni. Tyto kompetence se mohou lisit v zavislosti na urovni
a oblasti fizeni, ale n¢které zdkladni kompetence jsou nezbytné pro vSechny subjekty fizeni.
Mezi nejdulezitéjsi kompetence patfi:

1. Strategické mySleni a pldnovani — subjekty fizeni musi byt schopni vytvaret a

implementovat strategie a plany, které jsou v souladu s cili a vizi organizace.

2. Komunikace a vztahy — subjekty fizeni musi byt schopni efektivné komunikovat s
internimi a externimi zainteresovanymi stranami a budovat silné vztahy s klicovymi

partnery.
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3. Vedeni a motivace tymu — subjekty fizeni musi byt schopni vést a motivovat tymy k
dosazeni spole¢nych cilii a ukoli.

4. Financni fizeni a kontrola — subjekty fizeni musi byt schopni fidit finan¢ni zdroje

organizace a zajistit kontrolu nad vydaji a piijmy.

5. Rizeni rizik a zmén — subjekty fizeni musi byt schopni identifikovat, analyzovat a

fidit rizika a zmény v organizaci.

6. Technické a odborné znalosti — v zavislosti na oblasti fizeni mohou byt nezbytné

specifické technické a odborné znalosti, jako napftiklad v oblasti marketingu, IT,
lidskych zdroj nebo prava.

7. Etické a socidlni odpovédnost — subjekty fizeni musi byt schopni rozpoznat a fesit

etické a socialni otazky, které se mohou vyskytnout v fizeni organizace.

Tyto kompetence jsou kli¢ové pro tspésné plnéni roli a funkci fizeni a subjekty fizeni by

méli mit kontinualni zajem o rozvijeni a zdokonalovani svych schopnosti a dovednosti.

Management zahrnuje prvky védy, uméni a zivotni vyspélosti. Vedouci pracovnik musi mit
znalosti a teoretické vzdélani, aby mohl Gspé$né plnit své funkce a role v organizaci. Tyto
znalosti a dovednosti mohou byt ziskany jak v rdmci vzdélavaciho systému, tak 1 v praxi,
napftiklad pfi fizeni projektt a tymu. (Blazek, 2014)

Ale pouhé znalosti nejsou dostatené, aby se stal vedouci pracovnik uspéSnym manazerem.
Vedouci pracovnik musi byt schopen tyto znalosti aplikovat v praxi a pfizpisobit je
specifickym podminkdm a potfebam organizace. To vyzaduje urcitou davku talentu,
kreativity a uméni. Schopnost inovovat a fesit problémy kreativné jsou klicové pro uspésné
fizeni a rozvoj organizace.

Zivotni vyspélost miize hrat také dilezitou roli v Usp&$ném fizeni organizace. Zralost
osobnosti, kterd se ziskava zkuSenostmi a vékem, miize pomoci vedoucimu pracovnikovi v
rozhodovani, feSeni problému a komunikaci s lidmi. Vedouci pracovnik by mél byt schopen
sebereflexe, otevienosti novym zkuSenostem a schopnosti se ucit z chyb a uspéchi.
Celkove¢ lze tedy fici, ze uspésné fizeni organizace vyzaduje kombinaci védomosti, talentu,

kreativity, zkusSenosti a Zivotni vyspélosti.
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Ziskani kompetenci neni pouze o studiu, vycviku a vychové, ale zahrnuje také talent a
motivaci. Talent mize byt zakladem pro ziskani urcitych kompetenci, ale bez motivace a
podpory okoli nemusi byt rozvinut a vyuzit naplno.

Podpora okoli mize hrat dilezitou roli v rozvoji kompetenci. Napiiklad mentoring nebo
spolupréce s kolegy mize pomoci piekonat prekazky a zlepsit dovednosti a schopnosti v
konkrétni oblasti. Motivace je také dulezitd, protoZze pokud ¢lovék nemd zdjem a neni
motivovan k rozvoji ur€itych kompetenci, mize byt t€zké dosahnout urcitych cila.
Nicméné, 1 kdyz ¢lovék nemd piirozeny talent nebo podporu okoli, mize stale ziskat
kompetence pomoci pravidelného tréninku, vycviku a studia. Je to podobné jako u sportu,
hudby nebo uméni — néktefi jedinci mohou mit pfirozeny talent, ale bez pravidelného
tréninku a praxe nedosahnou svého plného potencidlu. Ziskani kompetenci také zahrnuje
ochotu ucit se a neustdle se zdokonalovat, protoze vyvoj technologii a novych postupti

vyzaduje prubézné vzdélavani a adaptaci. (Mikulastik, 2014)

Osobni vlastnosti manaZera
DalSimi dulezitymi osobnimi vlastnostmi manaZzera jsou napiiklad:
e komunikacni schopnosti — uméni sdélovat informace, naslouchat, vyjednéavat a fesit

konflikty

o kreativita — schopnost vytvafet nové napady a inovovat
o flexibilita — schopnost pfizplisobit se rliznym situacim a lidem
e empatie — schopnost vcitit se do situace a pociti druhych

e organizacni schopnosti — schopnost planovat, koordinovat a fidit praci a zdroje

o ctika — schopnost jednat spravedlivé a v souladu s moralnimi a etickymi normami

e ambice — touha uspét a dosdhnout vysokych cilti.

Vsechny tyto vlastnosti jsou dulezité pro GspéSné fizeni organizace a mohou byt rozvijeny
a zdokonalovany v pribéhu manazerské kariéry.

Role manaZera

Manazer a vedouci pracovnik nejsou totozné pojmy. ManaZzer mize mit na starosti i vedeni
lidi, ale ne vzdy je to nutné, a ne vSechny role manazera jsou spojené s vedenim tymu.
Vedouci pracovnik miZze mit na starosti ur¢itou oblast ¢innosti nebo projektu, ale nemusi

byt zodpovédny za celkové fizeni organizace. Vid¢i schopnosti mohou byt pro uspéch v
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raznych typech pracovnich skupin velmi diilezité, bez ohledu na to, zda jde o formalni nebo

neformalni struktury. (Mikuléstik, 2014)

K zékladnim rolim manaZera patii nasledujici:

3.2.3

Prediktivni role — schopnost pfedvidat pozitivni a negativni vyvoj.

Analyticka role —analyza rozhodovacich procest, jevl a véci.

Planovaci role — komplexni pldnovani vSech ¢innosti.

Realizacni role — uplatiiovani potieb, cilli a ukolt podle pozadavku situace a jejiho
vyvoje.

Role nositele zdroji — informace aagenda o zdrojich, spoluprace s ostatnimi
subjekty.

Role komunikatora — vnitini a vnéj$i vztahy, jejich upeviiovani a rozvoj mezi lidmi,
vytvareni divéry, pochopeni a porozuméni, kultivace osobnosti, pomoc pfii feSeni
osobnich problémt, ptedchdzeni konfliktim, naro¢nost k sobé i druhym,
vystupovani a fe¢nické dovednosti.

Role FeSitele problémii — pochopeni pticin problému, jejich feseni.

Role koordinatora — pochopeni a zvlddnuti procesli, souvislosti a vztahd,
komunikace, systémovy a systematicky ptistup - role tviirce a vedouciho tymu -
technika budovani, rozvoje a vedeni tymu, vyuziti potencidlu lidi, vztahy v tymu,
motivace, hodnoceni apod.

Role vykonného vedouciho— plnéni manazerskych funkci (planovani,

organizovani, vedeni lidi a kontrola).

Formy vedeni

Formy vedeni — zptisob vedeni, kdy druhym davame prostor k vyjadfeni a rozhodujeme

spole¢né. Formu vedeni musime ménit a ptizptsobit se dané konkrétni situaci. Je uréovana

na zaklad€ osobnich vlastnosti, postojem podfizenych, zdvaznosti rozhodnuti a charakterem

dané situace. (Blazek, 2014)

Musime vSak posoudit nasledujici kritéria.

1.

Zda vedouci pracovnik chce vtahovat do hry i dalsi zu¢astnéné osoby a zda jim chce

dat vice prostoru pro sdéleni jejich nazort.
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2. Do ¢eho vseho chce vedouci pracovnik zasahovat a mit na vSe vliv. Byt ve svém
pusobeni aktivni.

3. Zda je situace naléhava a vyzaduje rychlé rozhodnuti, nebo je cas na diskuzi a
vyjednavani.

4. Kdyz jsou podiizeni malo zkuSeni, potiebuji vice direktivniho stylu vedeni, zatimco
zkuSeni zaméstnanci mohou mit radé¢ji participativni styl.

5. Zohlednéni kulturnich rozdilt, které mohou ovlivnit preferovanou formu vedeni.

6. Zda jsou podfizeni motivovani a angazovani, nebo se vyskytuji problémy s jejich

vykonem a motivaci, které vyzaduji jiny pfistup.

Kazda situace muze vyzadovat jinou formu vedeni. Proto je dulezité, aby vedouci
pracovnik byl schopen se ptizptsobit a vybirat vhodnou formu vedent, ktera je pro danou
situaci nejefektivnéjsi. Vedouci by mél byt schopen kombinovat rizné formy vedeni

podle potieby, aby dosahl co nejlepsich vysledki a udrzel dobré vztahy s podfizenymi.

Rozdéleni styli vedeni:
e Direktivni styl vedeni

Direktivni styl vedeni je forma vedeni, kdy vedouci pracovnik urCuje smér a cile,
stanovuje pravidla a o¢ekavani a urcuje, jakym zplisobem maji byt tkoly vykonavany.
Vedouci pracovnik v tomto pfipad€ prebira vedeni a kontrolu nad situaci a ocekava, ze
podiizeni mu budou nésledovat jeho pokyny a instrukce. Tento styl vedeni se Casto
vyuziva v situacich, kdy musi byt rychle a efektivné dosazeno cilt, kdy je potieba zajistit
bezpecnost nebo kdyz se nachdzime v krizové situaci. Vedouci pracovnik v tomto stylu
musi byt schopen jasn¢ definovat cile a o¢ekavani, davat jasné a konkrétni instrukce a
byt schopen rychle reagovat na zmény a situace. Direktivni styl vedeni vSak mize také
vést k nizké motivaci podifizenych, ktefi nemaji moZznost pfispét svymi napady a
mysSlenkami. Mtze také branit rozvoji kreativity a inovace v organizaci a vést k vytvaieni

nezdravé pracovni atmosféry.
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Demokraticky styl vedeni

Demokraticky styl vedeni se zaméfuje na zapojeni podiizenych do procesu rozhodovani a
fizeni. Vedouci pracovnik se snazi vytvofit prostiedi, ve kterém se podfizeni citi
respektovani a slySeni. V této formé vedeni jsou dilezité nasledujici prvky:

e Participace: Vedouci pracovnik aktivné zapojuje své podiizené do procesu
rozhodovéni a fizeni. DileZitou roli hraji diskuse, brainstorming a spoluprace mezi
vedoucim a podfizenymi.

e Oteviend komunikace: Vedouci pracovnik vytvafi otevienou a divérnou komunikaéni
kulturu, kde se podfizeni mohou svobodné vyjadiovat své nazory a napady.

e Vedeni pomoci vysvétlovani: Vedouci pracovnik neustale vysvétluje sva rozhodnuti,
ukoly a cile, aby se podiizeni 1épe orientovali a chapali smysl své prace.

e Delegovani odpovédnosti: Vedouci pracovnik deleguje odpovédnost a pravomoci na
podfizené a umozinuje jim samostatné rozhodovat.

e Podpora rozvoje: Vedouci pracovnik podporuje rozvoj svych podtizenych a poméaha
jim zlepSovat své dovednosti a schopnosti.

V demokratickém stylu vedeni jsou vyhodou motivace a zapojeni podiizenych do procesu
rozhodovani, coz vede ke zlepSeni tymové spoluprace a kreativniho mysleni. Nicméné¢, tento
styl vedeni miize byt naro¢ny na ¢as a naro¢ny na proces rozhodovani, a také vyzaduje, aby
vedouci pracovnik mél davéru ve své podiizené a v jejich schopnosti rozhodovat. (Proskova,

2014)

Liberalni styl — nepfijimat odpovédnost

Také nazyvany laissez-faire styl, je styl vedeni, kdy vedouci pracovnik pienechava
odpovédnost a kontrolu nad tkoly a rozhodnutimi svym podfizenym. Vedouci pracovnik
poskytuje vSechny pottebné zdroje a informace a podporuje samostatnost svych
podiizenych. Tento styl vedeni se nejcastéji pouziva v situacich, kdy jsou podfizeni dobie
vyskoleni a samostatni a kdyz je dulezité, aby méli vétsi svobodu pii rozhodovani a
planovani svych ukold.

Liberalni styl vedeni miize byt uzite¢ny pro tymy nebo jednotlivce s vysokym stupném
odbornosti, kreativity a samostatnosti. Tento styl vedeni mlize pomoci k vytvofeni
kreativniho pracovniho prostfedi, ve kterém jsou podiizeni podporovani v rozvoji svych

schopnosti a jsou motivovani ke kreativnimu mysleni a inovacim.
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Nicméné, pokud jsou podiizeni nejisti nebo maji omezené zdroje znalosti a zkuSenosti, mize
byt tento styl vedeni neucinny a vést k nedostate¢nému fizeni tikolii a rozhodnuti. Vedouci
pracovnik musi byt také velmi schopen delegovat tikoly a zabezpecit, aby byly spravné

plnény a monitorovat vysledky.

Participativni styl vedeni

Participativni styl vedeni se zaméfuje na zapojeni vSech ¢lenti tymu do procesu rozhodovani
a planovani. Tento styl se také nazyvéa konsenzac¢nim stylem, protoze se snazi najit shodu a
konsensus mezi ¢leny tymu.

V participativnim stylu vedeni je vedouci pracovnik vniman jako facilitator a koordinator,
ktery poskytuje strukturu a procesy, aby se dosahlo spolecného cile. Vedouci pracovnik
vyzyva €leny tymu k aktivnimu pfispivani napadii a nazori a poté spolecné rozhoduyji.
Tento styl vedeni miiZze byt ucinny v prostiedich, kde jsou pottebné kreativni feSeni nebo
kdyz se ¢lenové tymu citi vice zapojeni a motivovani, pokud maji pocit, Ze maji vliv na
rozhodovaci procesy. Nicméné tento styl vedeni miize byt neti¢inny v ptipadech, kdy je

nutné rychle reagovat na situace nebo kdy je potieba, aby vedouci pracovnik rychle rozhodl.

Styly vedeni podle RENSISE LIKERTA

Rensise Likert byl americky psycholog a vyzkumnik, ktery se zabyval zejména vedenim a
organizaci. Likert identifikoval Ctyfi styly manaZzerské prace, které popsal v knize "New
Patterns of Management" (1961).

1. Exploitative authoritative (vylu¢né¢ autoritativni) - tento styl se vyznacuje ptikazy
shora dolti a ostrym dohledem nad pracovniky. Zaméstnanci nemaji Zzadné moznosti
ucasti na rozhodovani a jsou povazovani za nastroje ke splnéni cilti. Zaméstnanci
jsou pod velkym tlakem a jsou ¢asto nespokojeni.

2. Benevolent authoritative (dobrovolné autoritativni) - tento styl zahrnuje nékteré
prvky vyluéné autoritativniho stylu, ale zaméstnanci jsou v této situaci trochu vice
zahrnuti do procesu rozhodovéani. Manazefi s timto stylem mohou byt vstiicni a
podporujici k zaméstnanciim, ale kone¢né rozhodnuti zlstava v jejich rukou.

3. Consultative (konzultacni) - v tomto stylu manaZer konzultuje se svymi

podfizenymi a pozaduje od nich jejich nazory a pfipominky. Tento styl miize byt
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3.2.4

efektivni v situacich, kdy je potieba ziskat informace a nazory od zaméstnanct, ale
manazer ma nakonec posledni slovo.

Participative (participani) - participativni styl je nejvice demokraticky a
participativni ze Ctyf stylll. Manazer vede diskuse a umoziuje zaméstnanctim, aby se
aktivné podileli na rozhodovéani. Manazer pfijima nazory a pfipominky zaméstnancti
vazné a vysledné rozhodnuti se ucini na zékladé¢ konsenzu. Tento styl mtize byt
nejefektivnéjsi, pokud jsou zaméstnanci motivovani a maji potiebné znalosti a

schopnosti, aby se aktivné podileli na procesu rozhodovani.

Soft skills

Soft skills jsou dovednosti a vlastnosti, které nejsou piimo spojené s konkrétnimi znalostmi

a schopnostmi v ur€ité oblasti, ale jsou duilezité pro efektivni interakci s lidmi a pro tspéch

v préci i v Zivoté obecné.

Mezi nejcastéji uvadéné soft skills patii:

1.

7.

Komunikace — schopnost jasné vyjadrit své myslenky a nazory a aktivné naslouchat
druhym lidem.

Tymové spoluprdce — schopnost pracovat s ostatnimi lidmi, pfispivat k tymovym

cilim a respektovat rozdilné nézory a piistupy.

Rizeni &asu — schopnost planovat, organizovat a Fidit sviij &as tak, aby byly splnény
stanovené¢ ukoly vcas.

Kreativita — schopnost premyslet mimo zab¢hlé stereotypy, hledat nové napady a
fesit problémy netradi¢nimi zpiisoby.

Adaptabilita — schopnost pfizplisobit se novym situacim, zméndm v pracovnim
prostiedi a pfijimat nové vyzvy.

Emocni inteligence — schopnost rozpozndvat a ftidit vlastni emoce a porozumeét

emocim ostatnich lidi.

Lidskost — schopnost projevovat respekt, soucit a empatii vici ostatnim lidem.

Tyto dovednosti jsou diilezité v mnoha oblastech, véetné managementu, marketingu, prodeji,

zdravotnictvi, vzdélavani a dalSich. Soft skills mohou byt zlepSeny a rozvijeny praxi a

vhodnym vzdélavanim. (Pechackova, 2008)
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3.3 Motivace

Motivace je to, co nas zvedne kazdé rano z postele. Miize byt vnitini (vysledek potieb a

z4jmu Cloveéka), nebo vnéjsi (je urcena pusobenim vnéjSich podnétl — trest x odména).

Hlavnim ukolem kazdého manazera je zjistit, co motivuje jednotlivé pracovniky. Motivace

je pfi¢inou urcitého druhu chovani. Jsou to pohnutky, psychologické pfic¢iny akci a reakci,

¢innosti a jednani clovéka zamétené na uspokojovani urcitych potieb.

3.3.1

Hlavni teorie motivace

Obsahova teorie

Také nazyvana Maslowova pyramidova teorie potieb, je teorie lidské motivace, kterou

vypracoval americky psycholog Abraham Harold Maslow. Tato teorie tvrdi, Ze existuje

hierarchie potteb, které musi byt uspokojeny, aby se jedinec mohl citit naplnén a spokojen.

Maslow rozdélil potieby jedince do péti kategorii, a to od nejnizsich po nejvyssi:

1.

Fyziologické potieby — jedna se o zakladni potieby, jako je potieba jidla, piti, spanku

a dalSich fyziologickych funkei.

Bezpecnostni potifeby — jedna se o potfebu bezpeci a ochrany, jak fyzické, tak

emocionalni.

Potfeby soundlezitosti — jedna se o potfebu pratelstvi, lasky, spoluprice a

sounalezitosti s ostatnimi.

Uznani a potieba respektu — jedna se o potifebu uznani, prestize a respektu od

ostatnich.

Potieba seberealizace — jedna se o nejvyssi uroven potieb, ktera zahrnuje potiebu

plné rozvinout sviij potencial a dosahnout osobniho ristu a naplnéni.

Maslow tvrdil, Ze jedinec musi nejprve uspokojit nizsi trovné potieb, nez se miize posunout

[ RA4

urovné a na naplnéni svého potencialu. (Pechackova, 2008)

Maslowova teorie byla velmi vlivnd a mé Siroké uplatnéni v oblasti psychologie a

managementu, zejména v oblasti motivace a rozvoje lidskych zdroj.
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Potieba
seberealizace

Potfeba uznani a
respektu

Potteby sounalezitosti

W

Potieby jistoty a bezpeci

Fyziologické potieby
Obrazek 1 - Zdroj: viastni zpracovani

Herzbergova skupina faktori

Herzbergerova skupina faktorii je teoreticky model popsany v roce 1969 Johnem R.
Herzbergem v jeho knize Group Factors: The Psychological Analysis of Productive
Efficiency, ktery provedl vyzkum o motivaci a smysluplnosti prace. Teorie vychazi z
vyzkumu poznatkll, Ze existuji faktory, které odliSuji zaméstnani spojena s nadSenim, jehoz
soucasti je vysoce motivovany zaméstnanec. Tato skupina faktorti se skladd z 'motivacnich’
(vyzvy, zodpovédnost, zvySend pozornost) a 'drzicich' faktori (bere na védomi,
smysluplnost prace, spokojenost a vyteSeni problému). Obsahuje vSechny prvky potifebné k

uspéSnému napliiovani, udrzovanim ptsobivym a motiva¢nim prostfedim.

Teorie instrumentality

Je teorie motivace, kterd se zabyva vztahy mezi cilem a prostredky, které jej budou slouzit.
Rika, Ze lidé jsou motivovani predevsim doufanim, Ze vysledky jejich Usili se jim vyplati.
Tato teorie tedy ukazuje, ze lidé se motivuji, protoze doufaji, ze dosdhnou cile a Ze jejich
usili bude odménéno. Tato teorie také ukazuje, Ze pokud je ocekdvand odména dostate¢né
velka, miZe to byt motivaci k tomu, aby ¢lovék podnikl kroky k uskutecnéni tohoto cile. To

znamena, ze pokud lidé vidi, Ze jejich prace ma uZzitecny ucel, miize to byt pro né¢ motivaci,
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aby se na ném trvale pracovalo. Teorie instrumentality tedy poméha lidem vidét uzite¢nost

jejich usili, coz mize dat dalsi motivaci k dosazeni stanovenych cilt.

Teorie zamérené na proces

Teorie motivace se vénuje studiu pficin a podnétl, které vedou lidi k tomu, aby se dostali se
do stavu vyssiho usili a vykonu. Teorie motivace se zaméfuje na rizné aspekty, véetné
motivace odménovanim, emoci, sebeucty a tolerovanim chyb. Kognitivni teorie se zamétuje
na procesy, které se odehravaji uvnitt ¢lovéka v pribéhu motivace. Kognitivni teorie
vysvétluje, jak se lidé rozhoduji, co je pro né¢ motivujici, a jak se na jejich motivaci mize
podilet komplexni systém vnitinich hodnot, ndzort a postoji. Tato teorie se také zabyva tim,

jak lidsky potencial motivace ovlivituje jejich chovani v riznych situacich.

3.3.2 Motiva¢ni mechanismus

Hned na zacatku je nutno uvést, ze motivaci rozd¢lujeme na:
e Vnitini motivace — Ovliviiuje naSe jednani na zéklad¢ vnitiniho (vlastniho)
rozhodnuti — napf. Chci byt lepSim ¢lovékem.

¢ Vnéjsi motivace — Ovlivituje naSe jednani na zaklad¢ vnéjsiho (ciziho)

rozhodnuti — napftiklad tlak, abych podaval lepsi pracovni vykony.

3.3.3 Motivace vs. stimulace

e Motivace je emoce, ktera vede k rozhodnuti udélat né&jaky krok. Je zpravidla
vyvolana v disledku néjaké akce — néjakym motivatorem, naptiklad vedoucim
pracovnikem — manazerem. Ne vZdy jde o racionalni rozhodnuti.

e Stimulace je védoma aktivita, kterda vede kovlivnéni motivace daného
spolupracovnika, jejimz vysledkem mé byt povzbuzeni k néjakému chovéani nebo
aktivité. K pozitivni stimulaci mlze patfit ocenéni vykonu, zvyseni platového
ohodnoceni, ale také chvéla a uznani za dobfe odvedenou préci. Negativni stimulaci

1ze pouzit naptiklad jako napravné opatieni pii nedostate¢ném pracovnim vykonu.
Penize jako motivator

Penize mohou byt silnym motivatorem, protoZe jsou ¢asto spojovany s uspokojenim mnoha

potieb, jako je zajisténi zakladnich zivotnich potieb, zlepSeni zivotni urovné, pocit bezpeci
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a socialni prestize. Nicméné¢, jak ukdzal Herzberg, vys$i mzdy nebo odmény nelze povazovat
za trvalou zaruku spokojenosti a motivace zaméstnanctll, zejména v piipad¢ lidi s pevnou
mzdou, ktefi nemaji bezprostiedni prospéch z néjakého pobidkového systému. Pro mnoho
lidi jsou dtlezit&jsi jiné faktory, jako jsou pracovni podminky nebo kvalita fizeni. Je tedy
dilezité, aby byly systémy odménovani spravné nastaveny a fizeny tak, aby byly vnimany
jako spravedlivé a aby byly odmény pfimétené usili a odpovédnosti jednotlivych
zamg&stnancul. Jinymi slovy, penize mohou byt motivatorem, ale pouze za urc¢itych okolnosti
a za predpokladu, Ze jsou spravné integrovany do celkového systému odménovéni a

motivace. (Armstrong, 2015)

Za spravnych okolnosti tedy penize mohou vyvolat pozitivni motivaci, a to nejen proto, Ze
lidé penize potiebuji a chtéji, ale také proto, Ze penize slouzi jako vysoce hmatatelna forma
uznani. Ale Spatné vytvoreny a fizeny systém odménovani mize demotivovat. Je dilezité
nastavit systémy, které budou vnimany jako spravedlivé. Odména by méla byt jasné
provéazana s usilim nebo odpovédnosti a lidé by neméli dostavat méné penéz, nez si v

porovnani se svymi spolupracovniky zaslouzi. (Armstrong, 2015)

e Nejcastéjsi formy hmotné stimulace zahrnuji adekvatni mzdu, odmény vazané k
vykonnosti, 13. nebo 14. plat, stravenky a stravenkovy pausal, ptfispévek na zivotni
a penzijni ptipojisténi, sluzebni automobil i1 k osobnimu uziti, slevu na produkty a
sluzby spolecnosti, Notebook, systém Cafeteria, Multisport kartu, sluzebni telefon,
zvyhodnéné mobilni tarify pro zaméstnance, ¢i prispévek na méstskou hromadnou

dopravu.

e Nejbézngjsi druhy nehmotné stimulace zahrnuji pochvaly, praci na déalku, pruznou
pracovni dobu, uznani, dovolenou nad ramec zédkona, moznosti dalsiho vzdélavani,

firemni akce a teambuildingy.

3.3.4 Demotivace

Demotivace jsou faktory, které snizuji motivaci jednotlivce. Tyto faktory mohou byt vnéjsi

nebo vnitini a mohou byt zpisobeny riznymi faktory jako naptiklad:
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e nedostate¢nou odménou,

e nedostate¢nou podporou ze strany nadfizenych,

e nespravedlivym zachazenim, nedostatecnou komunikaci,
e nejasnymi cili a tkoly,

¢ nedostate¢nym vycvikem a rozvojem,

o pfili§ velkym pracovnim zatizenim,

e nedostate¢nou autonomii a kontrolou.

Demotivace mlize mit rizné dasledky na pracovni vykon a produktivitu. Pokud jsou
demotivujici faktory pfili§ silné, mohou vést k nedostatku zajmu, snizené kvalité prace,
snizené produktivité, vysoké fluktuaci zaméstnancti a v hor$im piipadé k dusevnimu
vyCerpani a vyhoteni. Proto je dualezité, aby manazefi a vedouci pracovnici pracovali na
snizovani demotivacnich faktorti a podporovali zaméstnance v jejich usili a praci. (Urban,

2021)

3.4 Asertivita

Asertivita (,,sebejisté jednani®) je schopnost vyjadfit své myslenky, pocity a potieby jasné,
pfesné¢ a bez nasili viici sobé nebo druhym lidem. Znamena to byt schopen fici "ano" nebo
"ne" bez pocitu viny, ostychu nebo strachu z odmitnuti. Asertivita také zahrnuje schopnost
vyjadrit své hranice a branit se proti porusovani téchto hranic. (Mikulastik, 2015)

Asertivita je dilezita pro zdravé mezilidské vztahy, protoze poméhé ptedchazet konfliktim
a nedorozumeénim, zvysuje sebediivéru, sebevédomi a posiluje respekt a divéru mezi lidmi.
Na druhé stran¢ neasertivita, tedy nedostatek asertivity, miize vést k problémim v
komunikaci, kdy se lidé citi zranitelni nebo nedostatecni, nebo k situacim, kdy lidé nejsou

schopni h4jit své z4jmy nebo potieby. (Lahnerova, 2012)

Typy Asertivity: (Pechackova, 2008)

e Zéikladni — jednoduché vyjadieni myslenek, citl a pocit
e Empatickd — vnimavost vici jinym lidem, bere nazory jinych, ponechava si

moznost odmitnout
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Eskalujici — postupné zvySovani asertivity, kdyz pfijemce ignoruje nase
stanoviska
Konfronta¢ni — zadani o doplnéni informaci vedoucich k vyfeSeni problému,

bez agrese.

Zékladem asertivniho jednéani je:

Mame pravo sami posuzovat své vlastni chovani a city a byt za né
zodpovédni.

Mame pravo nenabizet zadné omluvy a vymluvy ospravedliujici nase
chovani.

Mame pravo posoudit, zda a nakolik jsme zodpovédni za feSeni problémul
druhych lidi.

Mame pravo zménit sviij nazor.

Mame pravo fict: ,,Ja nevim®.

Mame pravo byt nezavisli na dobré viili ostatnich.

Mame pravo délat chyby a byt za n¢ zodpovédni.

Mame pravo délat nelogickéd rozhodnuti.

Mame pravo fict: ,,Nerozumim®.

Mame pravo fict: ,,Je mi to jedno®.

Asertivni dovednosti:

Pteskakujici gramodeska — stale dokola jasné a srozumitelné opakujeme svou
zadost.

Oteviené dvete — technika na zvladnuti manipulativni kritiky. Dokdzeme dat
protivnikovi za pravdu, soustfedime se na fakta. V rozhovoru najdeme
pravdivou, nebo ¢astecné pravdivou informaci, se kterou souhlasime.

Volné informace — na zacatku konverzace si ujasnime, zda nam jde o
formalni, nebo blizsi vztah. Podle toho vysilame ,,volné informace* tak, aby
zaujaly partnera, se kterym komunikujeme.

Piijatelny kompromis — po uznani argumentl protistrany je tfeba hledat

oboustranné vyhodné feSeni, vedouci ke vzajemné spokojenosti.
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Sebeotevieni — rozsifeni techniky volnych informaci pro blizké a intimni
vztahy. Je potieba dbat opatrnosti na to, jak moc se otevieme a jestli budeme
moci protistrané véfit i v budoucnu. Nelze se spoléhat na to, Ze to doty¢ny
né¢komu v budoucnu nefekne a ndm z toho nevznikne Gjma.

Negativni asertivita — clovek se mize mylit, ale nemusi se za v§e omlouvat.
Tato dovednost uci pfijimat chyby a omyly.

Negativni dotazovani — rozsifeni negativni asertivity ptedevsim pro blizké
osoby, kdy s kritikou souhlasime a zaroven zadame o radu, jak to v budoucnu
udélat 1épe. Rikame si o zpétnou vazbu.

Selektivni ignorovani — ¢lovék nereaguje na manipulativni, agresivni a piili§
obecnou formu kritiky své osoby, ale snazi se vyfesit podstatu problému.
Kazdy je zodpovédny sdm za sebe — vztahuje se k osobni zodpovédnosti
jednotlivce za jeho vlastni jednéani, rozhodnuti a zivotni cesty. Znamena to,
ze jednotlivec nese odpovédnost za své chovani, mySlenky, emoce,

rozhodnuti a je zodpovédny za disledky svého jednani.

3.5 Networking

Networking je proces pouzivani osobnich a profesnich kontaktd pro vytvareni a budovani

(profesnich) vztahi mezi lidmi, vzdjemnou vyménu informaci a udrZzovani kontaktd. Tento

proces je nezbytny pro fadu profesi, zejména pro ty, které jsou zaloZeny na vztazich, jako

jsou obchod, finan¢nictvi, mezinarodni politika, ale i pro vedouci pracovniky.

Lidsky networking se d¢li na aktivni a pasivni. Aktivni lidsky networking zahrnuje

vyhledavani novych kontakti a vytvareni pratelskych vztaht s lidmi, ktefi by mohli byt

uzite¢ni pro kariéru. Pasivni networking zahrnuje vyhledavani a ucast v udalostech, které

mohou pomoci budovat sit’ kontakta.

Hlavni druhy networkingu jsou:

Fyzicky networking — setkdvani se tvaii vtvaf — osobné, na rdznych

konferencich, pfednaskéch, jednanich, Skolenich. Ucastnici se vétSinou neznaji
a snazi se navazat osobni kontakt.

Online networking — pomoci profesné orientovanych socialnich siti, blog a

ptispévkil v online diskusnich forech.
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Jedinec, ktery vyuziva prilezitosti networkingu by mél umét komunikovat s ostatnimi, mit
jasno v tom, co chce sdélit a byt si védom toho, jak komunikuje, v€etné neverbalni feci téla.

Umeét naslouchat a byt zajimavy pro skupinu, do které se pokousi proniknout.

3.6 Time management

Time management je princip, ktery vyuzivame k naplanovani a fizeni Casu a prostredkd,
které mame k dispozici. Cilem je dosahnout vyssi produktivity a ispéchu. Casto se pouZiva
v pracovnim prostfedi, aby se plnily cile firmy a dosahlo se vyssi ucinnosti. Proces vyzaduje
planovani, organizovani a kontrolu ¢asu a jeho vyuZzivani na plnéni cilii. Time management
obsahuje i techniky pro zvySeni produktivity jako je: delegovani tikold, vytvafeni seznamu
ukoll a priorit, rozvijeni zrunosti, strategii, identifikace a odstranéni neefektivnich ¢innosti.
Cilem Time managementu v kontextu rozvoje pracovniki a jejich motivace je zlepsit jejich
schopnosti, fidit sviij ¢as a energii tak, aby byli co nejefektivnéjsi a tspésnéjsi v plnéni svych
pracovnich ukolt. Tim lze zlepSit produktivitu a kvalitu prace, coz pfispiva k vétsi
spokojenosti ¢i motivaci pracovniki. (Blazek, 2014)

Spravna sprava ¢asu pomaha pracovnikiim lépe planovat své tkoly a prioritizovat je podle
diilezitosti a naléhavosti. To jim umoznuje efektivnéjsi a rychlejsi plnéni tkoll, coz vede k
pocitu uspéchu a zlepsuje jejich sebevédomi a motivaci.

Kromé toho miize Time management pomoci pracovnikiim najit rovnovédhu mezi pracovnim
a osobnim zivotem. Tim se snizuje riziko vyhoteni a stresu, coz vede ke zvySeni spokojenosti
¢1 motivace.

DalSim pfinosem spravného Time managementu je moznost rozvoje pracovnich dovednosti
a schopnosti. Pracovnici, kteti jsou schopni efektivné fidit sviij ¢as, maji vice Casu a energie
na rozvoj svych schopnosti a dovednosti, coz mlize vést ke zlepSeni vykonnosti nebo ke
kariérovému postupu.

V neposledni fadé je dobry Time management prospés$ny pro celkovou vykonnost tymu a
organizace jako celku. Kdyz pracovnici 1épe planuji a ftidi svij cas, zvySuje se
pravdépodobnost, ze budou plnit své tkoly vcas a ve vysoké kvalité, coz ptispiva k tspéchu

celé organizace.

Cas si nemiiZeme Koupit, usporit jej a ani ho zastavit.
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Time management odvede vasi pozornost od nepotitebnych tkold a pfenese pozornost na to,

co je dilezité a mélo by byt co nejdiive hotovo.

Techniky pro nastaveni priorit
e ABC analyza
o Technika ABC prioritizace je jednoduchy néstroj pro fazeni tkoll nebo
projektt podle dilezitosti. Pomdhd vam se zaméfit na to, co je
e Paretova Analyza
o 20 % usili produkuje 80 % vysledku

o Tato technika ndm pomaha se zamé¢fit na ty opravdu dilezité problémy,

nebo priciny, které je nutno vyfteSit jako prvni, abychom dosahli
nejlepsich vysledki.

e FEisenhoweruv princip

o Nevse, co je naléhave, je i duleZité
o Pomoci 4 kvadrantt si tkoly rozdélime na dtilezité, nedtlezité, naléhavé
a nenaléhavé.

e (ccamova bfitva

o Technika pro nastaveni priorit je vyuzivana v oblasti feSeni problému a
rozhodovani. Jejim hlavnim principem je preferovat feSeni s nejmensim
poctem piedpokladi a nejveétsi jednoduchosti, které vysvétluji dany
problém.

o Opravdu potrebuji dalsi informace pro to, abych se rozhodl? Posunou

mé tyto informace dale?

Piiklady Spatného Time managementu:
e Price mimo pracovni dobu (napft. vecery, vikendy)
e Nedostatek volného ¢asu na sebe, rodinu a dovolenou
e Pretizeny program
¢ Dlouhy seznam cekatell na setkani
e Neschopnost plnit tkoly v terminu

e Stres
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e Ukvapena rozhodnuti

e Reseni priorit podle hesla ,.kdo diiv ptijde, ten diiv mele”

Lidska ptfirozenost nam tika, Ze ¢loveék se neni schopen plné soustfedit na vice véci najednou.
Je vzdy efektivnéjsi se pustit do tkolu a ten dokoncit, bez zbyte¢ného rozdélovani tkold do
vice tydnii. Je empiricky prokazano, Ze vykonnost jedince se mlize ménit v prabéhu dne,
tydne a v zdvislosti na charakteru prace. Existuje fada faktorti, které ovliviiuji vykonnost,
véetné urovné Unavy, motivace, stresu, zdravotniho stavu, kvality spanku a dalSich.
Naptiklad vétSina lidi ma tendenci byt vice produktivni v rannich hodinach neZ odpoledne,
ale toto mlze byt individualni a zavislé na biologickych rytmech jednotlivce. Vykonnost
kognitivnich procest a energie nez jednodussi tkoly. VSechny tyto faktory mohou mit vliv

na vykonnost jedince v pribéhu dne a tydne.

Zakladni zasady time managementu, které mohou pomoci jednotlivetim zlepsit soustiedéni
a produktivitu, jsou nésledujici:

1. Dokoncete, co jste zacali: Kdyz se soustfedite na jednu ulohu, dokoncete ji, nez
ptejdete k dalsi. PferuSovani a preskakovani tikolit miize zplisobit ztratu soustfedéni
a energie.

2. Nepteskakujte mezi ukoly: Kdyz se zaméfite na jeden ukol, dokoncete ho, nez se
pfesunete k dal§imu. Preskakovani mezi tikoly mize vést k rozptyleni pozornosti a
ztraté soustfedéni.

3. Na slozit¢ ukoly se pfipravte: Pred zapocetim slozitych Ukold se pfipravte,
zkontrolujte si potfebné zdroje a pfipravte si své prostiedi. To mlze pomoci
minimalizovat rusivé prvky a zvysit produktivitu.

4. Tvurci tkoly vyzaduji nejlepsi cas: Pokud se vénujete tvircim tikoliim, jako je psani,
kresleni nebo planovani, najdéte si nejlepsi €as pro tuto ¢innost. Nékteti lidé jsou
nejproduktivnéjsi rdno, zatimco jini maji nejvetsi napady a kreativitu v pozdnich
hodinach.

5. Myslete na ¢asovou rezervu: Pfi planovani svého dne nebo tydne myslete na ¢asovou
rezervu. Predpokladejte, Ze nékteré ukoly mohou trvat déle, nez si myslite, a vlozte

do svého planu dostatek ¢asu na prestavky a odpocinek.
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6. Neplytvejte ¢asem a dobfe organizujte: Planovani a organizace mohou pomoci
minimalizovat Casové plytvani. Naucte se prioritizovat tkoly a vénovat cas
nejdulezitéjSim tkolim, abyste mohli vyuzit sviij Cas co nejlépe.

7. Stanovte si priority: Stanovte si priority a soustfed’te se na nejdiilezitéjsi tikoly. To

mize pomoci minimalizovat stres a zajistit, Zze se zaméfite na to, co je nejdilezite;si.
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4 Vlastni prace

Pro vypracovani praktické ¢asti mé¢ diplomové prace byla vybrana nadnarodni spole¢nost,
zabyvajici se pojisténim obchodnich pohledavek a jejich vyméhanim, kde jsem pracoval na
pozici Senior Business Development Manager. Dle interniho nafizeni dané spole¢nosti
nemohu uvést jeji presny nazev. Jména koleg, kteti vyplnili dotaznik, byla anonymizovéana
tak, aby je nebylo mozné identifikovat. Odbornou praxi jsem vykonal ve spolecnosti ALD.
Dand spolecnost je soucasti mezinarodni finan¢ni skupiny SG a pfedmétem jejiho podnikani

je leasing automobild.

4.1 Charakteristika vybrané spole¢nosti

Vybrana spole¢nost se specializuje na spravu pohledavek a vymahani dluhli v segmentu
business to business. Je sou¢asti mezinarodni finan¢ni skupiny, jedné z pfednich svétovych
spolec¢nosti v oblasti uvérového pojisténi a spravy rizik spojenych s pohledavkami. Hlavni
sidlo spolecnosti se nachdzi v Amsterdamu, Nizozemsko. Spole¢nost-podnikéd ve vice nez
34 zemich svéta a dale expanduje, predev§im na Balkan a Blizky vychod. Sluzby spolecnosti
zahrnuji vymahéani obchodnich pohledavek, feSeni sporti, kreditni fizeni rizik a poradenstvi
pfi spravé pohledavek. Vybrana spolecnost plisobi zejména jako nezdvisly partner svych
klient, pomahé vSak také pii pfedchazeni neplaceni a zajistuje informace o tvérovych

rizicich a likvidité obchodnich partnert.

4.2 O spole¢nosti ALD

ALD je mezinarodni spolecnost specializujici se na financovani a spravu vozového parku.
Byla zaloZena v roce 1946 a piivodné se jmenovala "Société Générale pour le Financement
des Entreprises" (SGFE). V roce 2002 se spole¢nost SGFE sloucila s dal§imi spole¢nostmi
a vytvorila novou spolecnost s nazvem ALD Automotive. V roce 2023 probiha fuze se

spolecnosti LeasePlan.

ALD Automotive je dnes jednou z piednich spole¢nosti na trhu s leasingem vozil a spravou
vozového parku. Jejich sluzby zahrnuji prondjem a spravu vozového parku pro podniky a
jednotlivce, feSeni mobility a udrzitelnosti vozového parku, digitdlni feSeni pro spravu

vozidel a dalsi sluzby.
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ALD Automotive ma sidlo v Patizi, Francie. Podnika ve 43 zemich po celém svété. Jeji
zakaznici jsou podniky a jednotlivci, ktefi hledaji spolehlivé a efektivni feSeni pro spravu
svého vozového parku. ALD Automotive je soucasti skupiny Société Générale, jedné z

nejvetSich bankovnich skupin ve svEte.

4.3 Kbvantitativni vyzkum

Kvantitativni vyzkum je systematicky a objektivni pfistup k shromazd'ovani, analyze a
interpretaci kvantitativnich (¢iselnych) dat. Tento typ vyzkumu se zaméfuje na méfeni
objektivnich a opakovatelnych faktl jako jsou ¢isla, statistiky a kvantitativni vztahy mezi

proménnymi.

NPS (Net Promoter Score) je jednoduchy a Casto pouzivany ukazatel, kterym firmy méfi
napiiklad spokojenost svych zakaznikl a jejich loajalitu. NPS se vypocitava na zakladé
odpovédi zdkaznikl na jednoduchou otdzku: "Na stupnici 0 az 10 je jak pravdépodobné, Ze
byste nasi spole¢nost doporucili pratelim nebo kolegim?".
Zakaznici pak byvaji rozdéleni do tii skupin na zéklad¢ jejich odpovédi:
- Promotéri (respondenti, kteti dali hodnoceni 9 nebo 10) jsou ti, ktefi jsou s
firmou nadmiru spokojeni a pravdépodobné ji budou aktivné doporucovat dalsim
lidem.
- Neutralni (respondenti, ktefi dali hodnoceni 7 nebo 8) jsou zdkaznici, ktefi
jsou s firmou relativné spokojeni, ale pravdépodobné ji nebudou doporucovat
aktivne.
- Kiritici (respondenti, ktefi dali hodnoceni 0 az 6) jsou zdkaznici, ktefi nejsou

s firmou spokojeni a mohou ji dokonce kritizovat.
NPS se vypocita tak, ze se od procenta promotorti odecte procento kritikli. Vysledkem je

¢islo mezi -100 a 100, které ukazuje, jaké procento zakaznikl spole¢nost aktivné doporucuje

a jaké procento kritizuje. Cim vy$§i NPS, tim lepsi vysledek.
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4.4 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni ve vybrané spolecnosti probéhlo na podzim roku 2022, konkrétné srpen
— zari. Osloveno bylo 300 zaméstnancii ze vSech trovni vybrané spole¢nosti, bez ohledu na
dobu zaméstnani, Groven seniority anebo mista vykonu zaméstnani. Dotaznikové Setfeni
probéhlo v anglickém jazyce. Pro zobrazeni vysledki byl pouzit muzsky rod pouze
z praktickych divodu autora, ktery jinak zcela podporuje rovnopravnost pohlavi.

Dotaznik se skladal ze 48 otdzek. Cést otazek byla seznamovacich, zbyla se vénovala situaci,

co se zménilo v pohledu vedeni tymu v dob¢ covid-19.

4.4.1 Zmény ve fungovani tymu

Otazka ¢. 1 -V jakém regionu nebo zemi mate misto vykonu zaméstnani?

Pocet respondentil podle zemé / regionu

2% 2% m Australie

= Belgie

= Brazilie

= Centralni Evropa

= Ceské republika

= Cina

= Dansko

= Francie

= [rsko

= Jtalie

m Jizni Afrika

= Kanada

= Mexiko

= Némecko

= Nizozemi
Polsko

= Portugalsko

= Severni Evropa

= Spanélsko

= UK

= USA

= Zapadni Evropa

5%

2%

10%

15% 39,

Obrazek 2 - Zdroj: viastni zpracovani

Komentar autora: Bez ohledu na ekonomickou silu dané zemé a pocet kolegli se mize

ochota lidi vyplnovat dotazniky lisit v jednotlivych zemich a kulturach. V zemich, kde



odpovédélo nejvice respondentil, je Nizozemi na prvnim misté. V dané zemi sidli centrala

spoleCnosti a je zde zaméstnano nejvice kolegli. V Belgii je alokovano IT a povétSinou

specialisté, co pracuji v riznych oddé¢lenich a z velké ¢asti vzdalené podporuji jim svétené

zemé. | kdyZ v Polsku je hub pro stfedni a vychodni Evropu, na tfetim misté se umistilo

Portugalsko. Malé4 pobocka s nejvyssi mirou odpoveédi. Lokalni Country Manazer pozadal

svlij tym a soucinnost a ukazalo se, ze jeho tym je velmi podporujici.

Faktory ovliviiyjici ochotu k vyplnéni dotazniku:

1.

Kultura a tradice: V nékterych kulturach mtze byt vypliiovani dotaznikli povazovano
za soukromou zalezitost, zatimco v jinych kulturach je to bézna a ocekavana Cinnost.
Duivéra v ucel a zdroj: Pokud 1idé nemaji diveru v ucel nebo zdroj dotazniku, mohou
byt méné ochotni ho vyplnit.

Odména a motivace: Pokud jsou lidé motivovani odménou, jako jsou penize, slevy
nebo body, mohou byt ochotnéjsi dotaznik vyplnit.

Délka a slozitost dotazniku: Pokud je dotaznik pfili§ dlouhy nebo slozity, lidé mohou
byt méné ochotni ho vyplnit.

Zpusob podani dotazniku: Pokud je dotaznik podavén online nebo telefonicky, miize
byt pro nékteré lidi méné ptitazlivy, nez kdyz je podavan osobné.

Doba: Lidé mohou byt ochotnéjsi vyplnit dotaznik v urc¢itou dobu dne nebo tydne.

Otazka ¢. 2 — Jste ManazZer / Vedouci pracovnik?

Jste Manazer / vedouci pracovnik?

mNE
mANO

Obrazek 3 - Zdroj: viastni zpracovani
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Komentar autora: Pro spravné posouzeni dopadu covid-19 na vedeni tymu potifebujeme
znat pocity a reakce jak vedoucich pracovnikd, tak i jejich podiizenych, abychom dokazali
spravné urcit, co fungovalo a co ne. Zaroven tako otazka fungovala jako rozcestnik,

abychom se dale ptali spravné.

4.4.1.1 Otazky na vedouci pracovniky / manazery

Otazka €. 3 — Jak moc vas ovlivnil covid-19 jako vedouciho pracovnika / manaZera?

0
Propagatori 4
Neutralni 17
- 7
Kritici 6 -100 +100
NPS®

Obrazek 4 - Zdroj: viastni zpracovani

m Propagatofi = Kritici = Neutrdlni

Obrazek 5 - Zdroj: viastni zpracovani

Komentar autora: Dotazovani vedouci tymi odpovidali na stupnici 1-10, jak moc je

ovlivnil covid-19. Hodnota 1 znamenala ,,Viibec nepravdépodobné® a hodnota 10 ,,Velmi
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pravdépodobné®. Primérnd hodnota odpovédi byla sedm. Tedy bez ohledu na velikost tymu,

jeho pracovni zatazeni se da odpovédét, ze byli ovlivnéni.
Otazka €. 4 - Co jste musel délat jinak?

Pocet respondentti, ktefi odpovédéli Teams na tuto otazku: 11 (41%).

communicating effectively
meeting thru teams

people's work Office

Difficul
team members people Teams time e

Commi
team morale

working remotely face work mo

contact Hybrid

manage remote|
available to the team new tools

close to the |

Obrazek 6 - Zdroj: viastni zpracovani

) -

4

m Vzddlend prace = Tym = Komunikace Rizeni m Spole¢né

Obrazek 7 - Zdroj: viastni zpracovani
Komentar autora: Vedouci pracovnici popisuji rizné vyzvy, kterym jako jednotlivci celili
pti spravé svych tymu a jak probihala komunikace s kolegy béhem pandemie, kdy byla
vétSina prace provadéna vzdalené. Manazeti museli pfijmout nové strategie pro fizeni tymd,
jako naptiklad aktivnéj$i tymovou komunikaci pomoci nastroje Microsoft Teams, aktivné;jsi
kontakt a pouzivani videohovort k udrZeni motivace lidi. Museli také zménit zplsob

interakce s lidmi a najit alternativni zpisoby komunikace. Museli byt vice zapojeni na osobni
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urovni a ocenit praci lidi, i kdyz nejsou fyzicky pfitomni. Pandemie vyzadovala
pfehodnoceni strategii vedeni a fizeni, fizeni lidi na dalku a respektovani zdravotnickych a
vladnich pravidel. Tymy musely pouzivat nové nastroje a technologie k efektivnimu

propojeni a komunikaci, pfi¢emz se pfijimaly hybridni pracovni rezimy.

Otazka €. 5 - Zménil jste pristup k vedeni vaseho tymu?

Zménil jste pFistup k vedeni vaseho teamu?

m Ne

= Ano

Obrazek 8 - Zdroj: viastni zpracovani

Komentar autora: Pro hodnoceni odpovédi na tuto otdzku je rozhodujici situace ptred
covid-19. N¢ekteré tymy byly zvyklé pracovat a komunikovat spolu na dalku z riznych
regiontl. Jde o charakter prace, uroven seniority a nastaveni dané skupiny. Typickym
prikladem miize byt regiondlni manazer, ktery spravuje vedouci v riznych zemich daného

regionu.
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Otazka €. 6 — Pokud jste zménil pristup k vedeni tymu, tak jak?

Pocet respondent(l, ktefi odpovédéli team na tuto otazku: 10 (48%).

close familycomn

focus on the people
trust and empoweri

groups for the teams
focus on budget team meetings
tool with the team closer tea m focus gratific

Plan with team calls
NEW beople of my team

Team spirit
closer relation

tea
communicat

Obrazek 9 - Zdroj: viastni zpracovani

m Vzdalené = Tym = Komunikace Soustfedeni = Dlvéra

Obrazek 10 - Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar autora: S menSim pfimym kontaktem se stala dulezit¢jsi diivéra a posilovani
sebevédomi pfi fizeni tymu. Jednotlivei musi zohlediiovat individudlni situaci ¢lenti tymu,
jako jsou lidé zijici sami nebo s blizkymi v ohrozeni. Komunikace musi byt bliz a
pravidelngjsi, zamétujici se nejen na vykon, ale také na pohodu a motivaci. Pouzivani
novych komunikaénich néstroji jako MS Teams a videohovoril se zvysilo a planovani s
tymem doptedu je diilezité. Je kladen vétsi diiraz na osobni rozvoj, tymovy duch a stimuly
za splnéni produktivnich kritérii. Zdravi, jak fyzické, tak mentalni, je také prioritou. Zahajeni

1-2-1 hovorti a vzdalenych tymovych setkdni jsou diilezité pro budovani a udrzovani vztahii.
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Otazka ¢. 7 - Zménilo se fungovani vaseho tymu?

Zménilo se fungovani vaseho tymu?

m Ne

= Ano

Obrazek 11 - Zdroj: vlastni zpracovani
Komentar autora: Opét zalezi na skladbé tymu, jeho tkolech a nastavenych ocekavanich.
Pokud byl tym zvykly pracovat ,,na dalku®, da se predpokladat, ze se nic nezménilo. Tym,

ktery byl zvykly na kazdodenni kontakt, se musel adaptovat a zména pro n¢j byla tezsi.

Otazka ¢. 8 — Jak se zménilo fungovani vaseho tymu?

Pocet respondentti, ktefi odpovédéli teams na tuto otazku: 4 (33%).

childcare and other responsil

better responses remote leadershi

workflow and setup

te a ms remote and using te¢

new team face i

junior colleagues C+ situation

Gov regulations team members
individual level

tele-sale meetings in Teams
CoviIiD

manager questions was healty core hou

Obrazek 12 - Zdroj: vlastni zpracovani
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m Price nadalku = Tym = Skoleni Aktivita = Péce o déti
Obrazek 13 - Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar autora: Kvili pandemii covid-19 pracoval kazdy vzdalené a vyuzival Microsoft
Teams pro praci, komunikaci a sviij rozvoj. Zatimco moderni technologie vSechny pfiblizila,
aktivita byla niz$i, a to Casto béhem hlavnich pracovnich hodin (mezi 9 hodinou ranni a 17
hodinou vec€erni) naptiklad kvili péci o déti. Bylo nutné se zamyslet a pfepsat pracovni
ukoly, zfidit pozici specialisty na hodnoceni aktudlni situace spojené s covid-19 a vladnimi
ptedpisy. Dochazelo také k mensi interakci mezi ¢leny tymu, aby se novy tym nemusel tolik
ptrizptisobovat. Nebyl zatizen pracovni historii. Tym ziskal vétsi zodpovédnost, nejmladsi
kolegové casto komunikovali prostfednictvim WhatsApp a oslavovali uspéchy spole¢né pii
praci na dalku. Virtualni setkéni byla bézna. Obchodni zéstupci se pfizplsobili svétu s vice
tele-prodeji, jeden z mnoha zptsobil uziti aplikace Teams a webinafd. Tymy se naucily vice

pracovat vzdalené, zrychlila se digitalizace.

Otazka €. 9 — Jak hodnotite sviij tym a jeho fungovani na dalku?

0
Propagatofi 7
Neutralni 15 7
Kritici 5 -100 +100
NPS®

Obrazek 14 - Zdroj: vlastni zpracovani

48



m Propagatofi = Kritici = Neutrdlni

Obrazek 15 - Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar autora: Obecné hodnoti vedouci své tymy a jejich fungovani na dalku velmi
pozitivné — priimérna hodnota 7,6 a median 8. Nejhuie dopadl tym, kde jeho svérené tkoly
jsou zavislé na préci s lidmi a v kazdodennim kontaktu s nimi — udalosti, prezentace.
Spatného (5 bodil) se dostalo i dvou tymém zoddéleni prodeje, kde jejich KPI bylo
zaméteno a potkavani se s potencionalnimi zakazniky a jejich akvizice. Ne v§echno jde dé€lat
dobte vzdalen¢ a Casto bojovali se STOP stavem na objednavky, protoZe jejich potencionalni
zakaznici nesméli nakupovat. Nicméné jak marketingové, tak i obchodni oddéleni pozdéji

naslo zptisob, jak plnit své plany a cile.

49



Otazka ¢. 10 - Darilo se Vam naplnit o¢ekavani managementu, udrZet pozitivni

naladu a adekvatni tymové vysledky?

e

Obrazek 16 - Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar autora: Dotazovani manazefi uvedli, Ze béhem pandemie se jim dafilo plnit na
76 % plnéni zadanych ukolil pii praci z domova. To naznacuje, ze vedouci tymu dokazal
udrzet pomérné vysokou troven produktivity i ptes problémy, které pandemie a ptechod na
praci na dalku ptedstavovaly. Je vSak také dilezité poznamenat, Ze toto hodnoceni je pouze
jednim datovym bodem a nemusi pln¢€ vystihovat celkovou vykonnost tymu. Je dilezité

pokracovat ve sledovani a vyhodnocovani vykonnosti tymu v pritbéhu casu.

Otazka ¢. 11 - Citil jste zménu dynamiky tymu?

= Ne
n Castelnd

= Ano

Obrazek 17 - Zdroj: vlastni zpracovani
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Komentar autora: Jednu z velkych roli v ovliviiovani chovani hraji vefejna sprava a média.
Pokud jsou vSichni stejného ndzoru, je to dobré. Pak se ale také dostdvame do situace, kdy
senzace chtivd média shanéji ,,tragédie®, a to ndm moc nepomahd v motivaci tymu. Velmi
dalezité je naslouchani, kritické mysleni a empatie. Co je diilezité pro jednoho, nemusi byt

nutné diilezité pro druhého.

Otazka €. 12 - Citil jste podporu tymu pfi napliiovani spolecnych cila?

Citil jste podporu tymu?

= Ano

Obrazek 18 - Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar autora: Kdyz vedouci citi 100 % podporu od svého tymu, znamena to, Ze vSichni
¢lenové tymu souhlasi s jeho vizi, cili a plany a jsou ochotni mu véfit a podporovat ho v jeho
vedeni tymu. To miZe vést k silnému pocitu sounalezitosti a tymové praci, kdy ¢lenové tymu

spolupracuji a vzajemné se podporuji k dosazeni spole¢nych cila.

Nicméné, 1 kdyz vedouci citi 100 % podporu od svého tymu, neni to zaruka tspéchu nebo
absence konfliktti. Konflikty mohou stale vzniknout v dasledku rozdilnych nazorti nebo
priorit mezi ¢leny tymu, a vedouci by mél byt schopen tyto konflikty feSit a udrzovat

pozitivni atmosféru v tymu.

Je dilezité si uvédomit, Ze i kdyz vedouci citi podporu tymu, mél by i nadéale byt otevien
napadim a zpétné vazbé od svych kolegii a mél by pracovat na vytvareni oteviené a

respektujici pracovni kultury.
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Otazka ¢. 13 - Citil jste podporu od vaseho nadrizeného?

Citil jste podporu od svého nadiizeného?

m Ne

= Ano

Obrazek 19 - Zdroj: vlastni zpracovani
Komentar autora: Velmi vyznamné je citit, Ze nadtizeni pracovnici vystihli potfeby svych
podiizenych vedoucich pracovnikli. Nicméné je nutno si uvédomit, kdo komu reportuje.
Pokud je Vas nadfizeny generalni feditel, pravdépodobné nebude mit takovou kapacitu na
,,b€zné manazerské tikoly*, d4 Vam plnou diivéru a bude se vénovat predevsim strategickym

rozhodnutim.

Otazka ¢. 14 - Zménil byste sviij pristup v pripadé dalsi podobné pandemie?

m Ne

= Ano

Obrazek 20 - Zdroj: vlastni zpracovani
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Komentar autora: Zmeéna piistupu vedouciho tymu by méla byt vzdy v souladu s cili tymu

a méla by byt provedena s ohledem na individualni potteby a preference jednotlivych ¢lenti

tymu.

Vedouci tymu by mél byt schopen ptizptsobit sviyj ptistup k tymu v zavislosti na riznych

faktorech. Zde je n€kolik situaci, kdy by mohl vedouci tymu zménit sviij pfistup:

1.

Zmeéna cili a strategie: Pokud se cile nebo strategie tymu zméni, mize byt nutné, aby

vedouci tymu zménil svij pristup k tymu a ptizptisobil ho novym potiebam.

Zména slozeni tymu: Kdyz se k tymu pfipoji novi lenové, nebo kdyz nékteti clenové
odejdou, miize to mit vliv na dynamiku tymu a vedouci tymu by mél prizptisobit sviij

pfistup tak, aby byl co nejucinnéjsi pro nové slozeni tymu.

Zména vykonnosti tymu: Pokud tym neplni o¢ekavané vysledky, vedouci tymu by
mél prezkoumat sviij pristup a identifikovat faktory, které mohou bréanit tymu v
dosazeni ispéchu. Mohou byt potieba zmény v piistupu k motivaci, komunikaci nebo

organizaci tymu.

Zména v potiebach jednotlivych ¢lenti tymu: Kazdy ¢len tymu miiZze mit odlisné
potfeby ¢i preference a vedouci tymu by mél byt schopen se ptizplsobit témto
potiebadm, aby maximalizoval efektivitu tymu a pomohl jednotlivym ¢lenim tymu

rust a rozvijet se.

Zména v pracovnim prostiedi: Pokud dojde k ndhlé zméné pracovniho prostiedi, jako
napiiklad béhem pandemie covid-19, vedouci tymu by mél ptizplsobit svlij pristup

tak, aby umoznil tymu pracovat co nejefektivnéji v novych podminkach.
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Otazka €. 15 — Jak byste zménil sviij pristup v pripadé dalsi podobné pandemie?

Pocet respondentd, ktefi odpovédéli new pandemic na tuto otazku: 1 (17%).

likely easier sense m
new challenges direct man
pro and cons new pandemic grow pi
crisis management new circumstances

permanent consensus measures as

good stuff

Obrazek 21 - Zdroj: viastni zpracovanit
Komentar autora: Pii fizeni tymu béhem pandemie je dulezité soustiedit se nejen na
tymové cile, ale 1 na individudlni pohodu naptiklad pravidelnymi osobnimi schizkami.
ZkuSenosti ziskané béhem prvni pandemie by mély byt pouzity k uceni se z chyb a
pokracovani uspésnych piistupii. Pfisti pandemie mlize pfinést nové vyzvy, ale zkusenost s
fizenim v nejistych podminkéach usnadni situaci. Rizeni v krizi vyZaduje vice piimého fizeni
misto hledani trvalého konsensu. Lze pouzit podobna opatieni jako béhem covid-19.

4.4.1.2 Otazky na pracovniky bez ptimych podfizenych

Otazka ¢. 16 — Jak moc vas ovlivnil covid-19 jako ¢lena tymu?

0
Propagatori 6
Neutralni 10 3 1
[
-100 +100

Kritici 16
NPS®

Obrazek 22 - Zdroj: viastni zpracovani
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® Propagdtofi = Kritici = Neutraln{

Obrazek 23 - Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar autora: Touto otazkou se dostavame k odpovédim respondentd, ktefi nevedou

zadny tym.

Otazka ¢. 17 — Jak moc covid-19 ovlivnil fungovani vaseho tymu?

0
Propagatori 2
Neutralni 11 5 3
-
Kritici 19 -100 +100
NPS®

Obrazek 24 - Zdroj: vlastni zpracovani
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m Propagatofi = Kritici = Neutrdlni

Obrazek 25 - Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar autora: Pro spoustu ¢lenti tymu byla prace na dalku v takovém rozsahu velka

nezndma. D4 se fict, ze bez dobrych vztahli a komunikace by byla prace na dalku jesté tezsi.

Respondenti ve skrze hodnoti dobfe fungovani tymu.

Vyzvy prace na dalku:

1.

Komunikace: Komunikace je klicova pro fungovani pracovniho tymu na dalku.
Vedouci tymu by mél zajistit, aby byly vSechny potfebné informace sdileny a aby
byly stanoveny jasné zpiisoby komunikace. To mlize zahrnovat pravidelné virtualni
schiizky, pouzivani sdilenych nastroji pro spolupraci a vytvafeni jasnych a
strukturovanych procesti komunikace.

Organizace: Efektivni organizace je kli¢ova pro uspésné fungovani pracovniho tymu
na dalku. Vedouci tymu by mél zajistit, aby byly stanoveny jasné cile, ukoly a role
pro kazdého Clena tymu. Dillezité je také vytvofit strukturu a harmonogram préace,
které umozni ¢lenlim tymu pracovat nezavisle na svych geografickych polohéch.
Spoluprace: Vyborna spoluprace je klicova pro uspésné fungovani pracovniho tymu
na dalku. Vedouci tymu by mél zajistit, aby byly stanoveny jasné a jednotné procesy
spolupréce, véetn¢ sdileni dokumentt a ukolti. To muaze také zahrnovat vytvaieni
ptilezitosti pro virtudlni setkani tymu, kde se ¢lenové tymu mohou setkat a diskutovat
o svych tkolech a postupu.

Motivace: Udrzeni motivace a angazovanosti ¢lent tymu je klicové pro uspesné
fungovani pracovniho tymu na délku. Vedouci tymu by mél byt schopen

identifikovat potieby a preference jednotlivych Clenil tymu a vytvofit prostredi, které

56



podporuje jejich rist a rozvoj. To mlize zahrnovat poskytovani zpétné vazby a uznani

za dobte odvedenou praci, ale také vytvareni ptilezitosti pro osobni a profesni rozvo;j.

Otazka ¢. 18 — Komentare k piredchozi otazce

Pocet respondentdi, ktefi odpovédéli worked na tuto otazku: 11 (50%).

Covid impact contact bet

home
way workedttea'

new way face conversely work

Obrazek 26 - Zdroj: vlastni zpracovani

= covid-19 = Vzddleny pfistup = Tym

Komunikace = Prace z domova = osobni kontakt
Obrazek 27 - Zdroj: vlastni zpracovani
Komentare autora: Kazdy nema stejné podminky a béhem pandemie se hodné odrazela
nemoznost cestovani, osobniho setkavani. Respondenti nicméné vesmeés pozitivné hodnoti

pracovni situaci. A vzali si z ni ponaucenti.
Pozitivni dopady:

e Zvyseni komunikace a propojeni mezi ¢leny tymu.

e ZlepSeni komunika¢nich dovednosti.
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o Efektivnéjsi vyuziti asu bez dojizdeéni do prace.
e Rozvoj novych dovednosti a zlepSeni pracovni vykonnosti.

e Moznost vidét vzdalené kolegy prostfednictvim videohovorti.

Negativni dopady:
e Obtiznost sbéru podpist (podepisovani smluv, dodatki, dokumentt).
e Mén¢ hotové prace a méné produktivity kvili absencim a pesimistickému vyhledu.
o Ztrata fyzického kontaktu s kolegy.

o Obtize ptizpusobit se praci z domova bez odpovidajiciho vybaveni.

Neutralni dopady:
e Zadny vliv na funkéni praci.

e Zmeéna rytmu prace implementovana v¢as a spravng.

Celkove lze tict, Ze covid-19 piinesl vyzvy, ale také nové piilezitosti a zlepSeni v komunikaci

a v pracovnim vykonu. Pouzivani novych komunikacnich nastroji jako Microsoft Teams se

vvvvvv

s obtizemi, jako je nedostatek vybaveni a problémy se sbérem podpisii.

Otazka ¢. 19 — Citil jste zménu dynamiky tymu?

Citil jste zménu dynamiky tymu?

mAno = Ne = MoZna = lJiné

Obrazek 28 - Zdroj: vlastni zpracovani



Komentar autora: Z odpovédi vyplyva, Ze doSlo k posunu zaméfeni smérem k vét§imu
poctu kolegti, pti¢emz se nesoustfedime jen na ty, ktefi pracuji ve stejné kancelafi jako my
nebo ve stejném Casovém pasmu. Tato zména mohla sblizit tym a zvySit dynamiku celého
tymu béhem pandemie. Snizil se pocet internich schlizek mezi jednotlivymi lokalitami a
kancelaremi.

Otazka ¢. 20 — Citil jste podporu kolegii pri pInéni spole¢nych cili?

Citil jste podporu kolegti pii plnéni spole¢nych cilti?

m Ne

= Ano

Obrazek 29 - Zdroj: vlastni zpracovani
Komentar autora: Mit podporu kolegti pfi plnéni spole¢nych cilti je velmi dilezité. Kdyz
se snazite dosdhnout urcitého cile nebo splnit uritou tlohu spolecné s kolegy, je dilezité,
abyste se citili podporovani a motivovani k dosazeni tohoto cile. Kolegové mohou
poskytnout podporu riznymi zpasoby, jako naptiklad:

1. Pomoci sdileni znalosti a zkuSenosti: Kolegové mohou mit rtizné zkuSenosti a
znalosti, které mohou byt uzite¢né pro dosazeni spolecného cile. Kdyz sdili své
znalosti a zkuSenosti, mohou vdm pomoci lépe porozumét tkolu a najit feseni pro
ptekonani piekazek.

2. Podporou a povzbuzovanim: Kolegové mohou poskytnout moralni podporu a
povzbuzeni, coz mize byt velmi dilezité, zejména kdyz se setkavate s prekazkami
nebo obtizemi. Mtize to byt jednoduché povzbuzeni, kdyz se nedaii, nebo uznani za
dobte odvedenou praci.

3. Rozdélenim ukolt: Kdyz si rozdélite tikoly mezi sebe, mlizete snaze dosdhnout
spole¢ného cile. Pokud ma kazdy kolega jasn¢ definovanou roli a ukol, mtize to vést

ke snizeni stresu a zvyseni efektivity.
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4. Spolupraci a komunikaci: Kolegové mohou spolupracovat a komunikovat, aby
dosahli spolecného cile. Je dulezité, aby kazdy védél, co se o¢ekava od ostatnich a
jakeé jsou priority.

KdyZ mate podporu svych kolegli, miize to pomoci snizit stres a zvysit efektivitu. Také to

muze vést k lepsimu pracovnimu prostiedi a zvySeni spokojenosti zaméestnancii.

Otazka €. 21 — Citil jste podporu od svého manaZera?

Citil jste podporu od svého manazera?

m Ne

= Ano

Obrazek 30 - Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar autora: Citit podporu od svého manazera je velmi dilezité z mnoha divodu.
Zde jsou nékteré z hlavnich, pro¢ je to dulezité:

1. Motivace: Kdyz citite podporu od svého manazera, mize to byt velkou motivaci pro
vas, abyste se snazili dosdhnout svych cilt a plnit své povinnosti. Kdyz vite, ze vas
manazer vas podporuje, mizete se citit vice ujisténi o své praci a o svych
schopnostech.

2. ZlepSeni vykonnosti: Kdyz méte pocit, Ze vas va$§ manazer podporuje, miiZete se citit

vice sebevédomé a méné pod tlakem, coz muze vést k lepsi vykonnosti. Kdyz se
necitite podporovani, mlze to vést k nejistoté a stresu, coz mize ovlivnit vasi
vykonnost.

3. Rozvoj kariéry: Kdyz mate podporu svého manazera, miize to vést k rozvoji vasi

kariéry. Kdyz va§ manazer vidi, Ze se snazite a Ze mate potencidl, mize vam

poskytnout prilezitosti pro rozvoj a postup v kariéte.
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4. ZlepSeni pracovniho prostiedi: Kdyz se citite podporovani svym manazerem, muze

to vést k lepSimu pracovnimu prostiedi. Miizete se citit vice soucasti tymu a méné
izolovani, coz muze vést k lepsi spolupraci a vétSimu pocitu prislusnosti.
Celkove¢ je dulezité citit podporu od svého manazera, protoze to mize mit pozitivni dopad
na va$i motivaci, vykonnost, kariéru a pracovni prostfedi. Pokud se necitite podporovani
svym manazerem, miiZze to vést k nejistoté, stresu a negativnim dopadim na vasi praci a

osobni zivot.

Otazka €. 22 — Jak hodnotite tym a jeho fungovani na dialku?

0
Propagatori 11
Neutralni 19 2 8
Kritici 2 -100 +100
NPS®

Obrazek 31 - Zdroj: vlastni zpracovani

m Propagatofi = Kritici = Neutrdlni

Obrazek 32 - Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar autora: Primérné hodnoceni této otazky je 8, na stupnici od 1 do 10. V ptipadé
tymu, ktery pracuje na dalku, také naznacuje, ze tym pracuje velmi dobie, ackoli ma
specifické vyzvy spojené s tim, Ze pracuje na dalku. Vzhledem k tomu, Ze pracovni prostredi
na dalku mtze byt méné osobni a komunikace mize byt slozitéjsi, hodnoceni 8 ukazuje na

to, ze tym je schopen Uspésné prekonat tyto vyzvy a pracovat efektivng.
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Nicméné, jako v kazdém tymu, existuje stale prostor pro zlepseni, zejména v oblastech jako
jsou komunikace a spoluprace. Pravidelné hodnoceni vykonu tymu by mohlo pomoci
identifikovat oblasti, které by mohly byt vylepSeny, aby tym mohl dale posilovat svou

schopnost pracovat na dalku a dosahovat svych cilt.

Otazka €. 23 - Zménil byste sviij pracovni pristup v pripadé dalsi podobné pandemie?

Zménil byste sviij pracovni piistup v piipad¢ dalsi
podobné pandemie?

= Ne

= Ano

Obrazek 33 - Zdroj: viastni zpracovani

Komentar autora: Neustdlé zlepSovani a prace na dalku jsou dvé dualezitd a vzajemné
propojena témata, zejména v dnes$ni dobé, kdy se stale vice pracuje z domova, a tymy jsou
rozptyleny na riiznych mistech.

Neustalé zlepSovani je proces, ktery se zaméfuje na neustalé zvySovani trovné kvality a
vykonnosti tymu. Prace na dalku miize byt velmi efektivni, ale také pfinasi své vyzvy, jako
jsou komunikace, spoluprace a organizace. Tymy, které pracuji na dalku, musi byt schopny

efektivné komunikovat, spolupracovat a organizovat svou praci, aby mohly byt Gspésné.

Otazka €. 24 — Jak byste zménil sviij pracovni pristup?
Z doslych odpovédi vyplyva, Ze je potieba vice myslet na to, Ze ne kazdy zaméstnanec je
spravné vybaven na praci z domova a ¢asto bojuje s naro¢nosti prace na dalku, kterd takto

v dob¢ pandemie mazala rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem.
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Otazka ¢. 25 — Chybélo Vam néco ohledné fungovani tymu?

Chybeélo vam néco ohledné fungovani tymu?

= Ne

= Ano

Obrazek 34 - Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar autora: Prace na dalku muze byt velmi efektivni a mnoho tymu ji Gspésné

praktikuje. Nicméné, mohou existovat n€které prvky, které mohou chybét tymu pfi praci na

dalku a mohou vést k potenciadlnim vyzvam, jako jsou:

1.

Osobni interakce: Osobni interakce a socidlni kontakt mohou byt limitovany, coz

miZe mit negativni dopad na moralku a produktivitu tymu. Néktefi lidé se mohou
citit izolovani a mohou byt nachylni k pocitim osamélosti.
Kultura tymu: Vzdalena prace mlize mit vliv na vytvafeni kultury tymu. Tym mize

mit obtize s udrzovanim spolecné identity, spoluprace a komunikace.

Technické problémy: Vzdalend prace muze byt nachylnd k technickym problémiim,
jako jsou problémy s pfipojenim k internetu, pferuseni spojeni a problémy s
technickou podporou.

Vysoké naroky na samostatnost: Prace na dalku mlze vyzadovat vétsi miru

samostatnosti, coz mize byt pro n€které lidi obtizné. Nékteti mohou mit potize s
organizaci své prace, prioritizaci tikoli a samostatnym feSenim problému.

mohou mit rizné preference ohledné¢ komunikacnich kandlti a nékteré informace
mohou byt snadno ztraceny nebo nepochopeny.

Rizeni projektt: Spravné fizeni projekti mize byt narocné, kdyz tym pracuje na

dalku. Je t€z$i monitorovat pokrok projektt a efektivné fidit a delegovat ukoly.
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Je dulezité, aby tymy, které pracuji na dalku, mély vhodné nastroje, procesy a komunikaéni

strategie, aby se vyrovnaly s t€émito vyzvami a dosdhly uspéchu.

Otazka ¢. 26 — Co vam chybélo ohledné fungovani tymu?

Pocet respondent(i, ktefi odpovédéli working na tuto otazku: 3 (33%).

smaller items incidental matters commun
professional discussions face meetings with the te

Harder to share Work is not WO rki ng team d&

social connections work floor

meetings with other colleagues working remotely
help better brainstorm sessions piece calls professional re

Obrazek 35 - Zdroj: viastni zpracovani

Komentar autora: Z komentaid vyplyva, Zze pandemie vedla ke zmén¢ komunikacnich
vzorcl, kdy se vice pouzivaji alternativni komunikacni formaty. Klade se vétsi diraz na
vzajemnou kontrolu. Uznéva se také, ze prace neni jen o odbornych diskusich, ale také o
socialnich vazbach a budovani vztahl. Pravidelnd osobni setkani jsou povazovéana za cenna,
a to jak s tymem, tak s ostatnimi kolegy. Z komentai také dale vyplyva, ze doslo k
pozitivhimu dopadu na moralku tymu a k touze udrzet tuto pozitivni atmosféru. Nekteti
¢lenové tymu vSak maji pocit, Ze je t€z$i sdilet ndhodné zalezitosti a ze jim chybi kazdodenni

Skadleni“ v kancelafi.
9
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Otazka €. 27 - Mél jste vSechny potiebné informace a vybaveni?

m Ne

= Ano

Obrazek 36 - Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar autora: Pfi praci zdomova mize zaméstnanciim chybét nékolik druhti vybaveni,

které by jim pomohly efektivnéji pracovat a zlepsit jejich produktivitu. Nékteré z téchto véci

mohou zahrnovat:

1.

Kvalitni internetové pfipojeni: Pro praci z domova je dilezité, aby zaméstnanci méli

rychlé a spolehlivé internetové pfipojeni. Pomilize to zajistit plynuly pribéh
videokonferenci, rychl¢ stahovani a odesilani souborii a obecné snizi frustraci z
pomalého internetu.

Kancelatsky nabytek: Zaméstnanci potiebuji pohodiné a ergonomické kancelaiské

vybaveni, jako jsou zidle, stoly a osvétleni, aby zabranili bolestem zad, Spatnému
drZeni téla a inave oci.

Technologie: Zaméstnanci potiebuji piistup k technologiim, jako jsou pocitace,
telefony a tiskdrny, aby mohli efektivné pracovat. Miize také byt uzitecné, aby méli
ptistup k profesionalnim softwarGim a aplikacim, které by jim pomohly plnit jejich
pracovni ukoly.

Komunikacni nastroje: Pro efektivni komunikaci s kolegy a vedoucimi je dilezité,

aby zamé&stnanci méli pfistup k vhodnym komunika¢nim ndstrojim, jako jsou e-
mailové sluzby, instant messaging aplikace a videokonferencni platformy.

Organizac¢ni pomicky: Pfi praci z domova mohou byt uZite¢né rtizné organizacni

pomucky, jako jsou diafe, planovace a poznamkové bloky, aby se zaméstnanci mohli
efektivné organizovat a sledovat své ukoly.

Ochrana soukromi: Pfi praci z domova miiZze byt narocné najit vhodné misto pro

praci, kde zaméstnanci nebudou byt ruseni. Zabezpeceni soukromi je dulezité, aby

se zaméstnanci mohli plné€ sousttedit na své pracovni ukoly.
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Je dilezité, aby zaméstnavatelé pti praci z domova poskytovali dostatecné zdroje a podporu

pro zaméstnance, aby mohli efektivné pracovat a udrzovat vysokou produktivitu.

4.4.2 Vyzkum zmén role leadera v této situaci

Otazka ¢. 28 - Pomohl vim Vas manaZer piekonat dobu covidu?

Pomohl vam V4as manazer piekonat dobu covidu?

m Ne

= Ano

Obrazek 37 - Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar autora: Pokud ptijdeme do detailu, pak 97 % respondenti souhlasilo s tvrzenim,
ze jim jejich manazer pomohl pfekonat dobu covid-19. Pouze dva respondenti, ze stejné¢ho
regionu (Severni Amerika) uvedlo, ze ne. V obou piipadech jde o respondenty ve stejné

veékové kategorii (55+). Jeden muz a jedna Zena.

Otazka €. 29 - Co se zménilo ve vasem ocekavani od néj?

Pocet respondentd, ktefi odpovédéli team na tuto otazku: 7 (12%).

confidence in their team .
team - Share business members in our t¢

worker before Covid manager commun icai
team

. Covid
ways of workmgimpacts pandemic fal

work experience better

situation
changes in my expectations support throughout the pandemic

connect

Obrazek 38 - Zdroj: vlastni zpracovani
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m Nic = Komunikace = Podpora Pochopeni

Obrazek 39 - Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar autora: Na zaklad¢ téchto odpovédi se zda, Ze se zkuSenosti a ocekavani
zaméstnancll vic¢i jejich manazerim béhem pandemie znacné lisi. Néktefi zaméstnanci
pocitili silnou podporu a komunikaci ze strany svych manazerli, zatimco jini se citili

zanedbavani nebo méli pocit, Ze jejich obavy nejsou brany v uvahu.

Nékteti zaméstnanci uvedli, Ze jejich manazeti méli jiz pfed pandemii zavedené dobré
komunikacni a pracovni postupy pro praci na dalku, coz jim usnadnilo pfechod na praci na
dalku. Jini vyjadtili touhu po vetsi komunikaci, podpote a vedeni ze strany svych vedoucich

pracovnikll v tomto obdobi.
Celkové se zd4a, Ze zaméstnanci oceniovali manaZzery, ktefi byli flexibilni, chapavi a reagovali

na ménici se okolnosti. Kromé toho pandemie zdtiraznila vyznam silné komunikace a spojeni

mezi manazery a jejich tymy, zejména tvaii v tvar izolaci a nejistote.
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Otazka ¢. 30 - UtuZzil covid vas pracovni vztah?

Utuzil covid vas pracovni vztah s manazerem?

= MozZna
= Ne

= Ano

Obrazek 40 - Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar autora: Z vysledku dotazniku vyplyva, ze 31 respondentti odpovédelo, ze covid
utuzil pracovni vztah mezi zaméstnancem a jejich manazerem. 13 respondentti odpovédélo,
ze tomu tak neni, a 15 respondentl uvedlo, Ze nejsou uplné jisti.

Nicméné, nelze jednoznacéné tici, zda covid utuzil pracovni vztahy mezi zaméstnanci a jejich
manazery, protoze ¢ast respondentli nevi nebo si nebyla Gplné jista. Je tedy treba zvazit, zda

jsou tyto odpovédi dostate¢né pro dalsi zavéry a zda je potieba provést dalsi vyzkum.

Otazka €. 31 - Mohl jste se na néj obratit v pripadé necekanych stresovych situaci?

Mohl jste se na n¢j obratit v ptipadé necekanych
stresovych situaci?

m Vidy
= Nikdy

= Obcas

Obrazek 41 - Zdroj: vlastni zpracovani
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Komentar autora: Z vysledku dotazniku vyplyva, Ze vétSina respondentt (49 z 59) se mize,
v ptipad€ necekanych stresovych situaci pfi praci na dalku, vzdy obratit na svého manaZera.
Pouze 3 respondenti odpovédéli, ze se na svého manazera v takovych situacich nikdy
neobratili, a 7 respondentli uvedlo, Ze se na n¢j obcas obrati.

Z tohoto vysledku lze usoudit, ze vétSina respondentll ma pocit, Ze mohou spoléhat na
podporu a pomoc svého manazera, v piipadé necekanych stresovych situaci pii praci na
dalku. Pouze malé procento respondentl nikdy nebo jen obcas vyuzilo tuto moznost. Toto
zjisténi miize byt uzite¢né pro manazery a pracovniky, kteti se podileji na vzdalené préaci,

aby védeli, ze komunikace a podpora jsou klicové pro uspeésnou praci na dalku.

Otazka ¢. 32 - Chybélo vam z jeho strany néco?

Chybélo vam z jeho strany néco?

m Ne

= Ano

Obrazek 42 - Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar autora: Z vysledku odpovédi vyplyva, ze vétSina respondentt (53 z 59)
odpovédéla, Zze jim v chovani jejich manazera v dobé covid-19 pfi praci na dalku nic
nechybélo. Pouze 6 respondentti uvedlo, Ze jim néco chybeélo.

Co respondentiim chybélo, je shrnuto v dalsi otazce. Toto zjiSténi by mohlo byt uzitecné pro

manazery, aby mohli zlepsit své chovani a podporu svych zaméstnancti.
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Otazka ¢. 33 — Co vam chybélo?

Pocet respondentd, ktefi odpovédéli retention of talent na tuto otazku: 1 (17%).

important ..o contact directions
timesretention of talent clos:
necessary Acknowledgment of the wc
proac

Obrazek 43 - Zdroj: viastni zpracovani

Komentar autora: Z dostupnych reakci vyplyva, Ze zaméstnanci mohou postradat od svych

manazeru nékteré véci.

1.

vvvvvv

oceni fyzickou blizkost svych manazeri. Osobni interakce umoziuje lepsi
komunikaci, spolupraci a budovani vztaht.

Uznéni pracovni zatéze: zaméstnanci chtéji, aby jejich manaZzeti rozuméli mnozstvi

prace, kterou zvladaji a uznavali jejich usili.

Investice do udrzeni talentu: zaméstnanci chtéji, aby jejich manazeti investovali do

jejich profesniho rozvoje a poskytovali pfilezitosti pro rist a postup v radmci
spole¢nosti.

Poskytnuti pravomoci a autonomie: zaméstnanci chtéji, aby jim manazefi

poskytovali jasny smér a vedeni v rozhodovéni, ale také aby jim davétovali, ze
pfijmou nezbytnd opatfeni a sami rozhodnou.

Proaktivita: zaméstnanci ocenuji manazery, kteti piedvidaji problémy a jednaji
ptedtim, nez vzniknou.

Lidsky kontakt: zaméstnanci ocefiuji emocionalni spojeni se svymi manazery a chtéji

se citit podporovani a hyckani na pracovisti.
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Otazka €. 34 - Méli jste dostatek prostoru/prileZitosti pro diskusi?

M¢li jste dostatek prostoru/ptilezitosti pro diskusi?

= Ne
m Obcas

= Ano

Obrazek 44 - Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar autora: V dob¢ pandemie covid-19 mohli mit manazeti problémy s dostatkem

Casu na své podiizené z nékolika diivodi:

2.

Zvysena pracovni z4téz: pandemie zplsobila zmény v pracovnim prostiedi, jako je

préace na dalku, coZ mohlo vést k vét§imu mnoZstvi prace pro manazery a zhorSenému
vyvazeni pracovniho a soukromého zivota.

Nestabilni podnikové prostfedi: pandemie zpiisobila ekonomickou nejistotu a

nejistotu ohledné budoucnosti spolecnosti, coz mohlo vést k vétSimu zaméteni
manazerQ na strategické rozhodovani a feSeni problémi na urovni spole¢nosti.

Potieba reagovat na krizi: v dob€ pandemie byly n¢které spole¢nosti nuceny se rychle

prizplsobit novym okolnostem, coz mohlo vést k potiebé zaméfit se na krizové fizeni

a feSeni akutnich problémt.

Potieba zajistit bezpecnost a zdravi zaméstnancli: manazefi museli vynalozit vice
Casu a usili na planovéani a zajiSténi bezpecnosti a zdravi svych zaméstnancii v

souvislosti s pandemii covid-19.

Tyto faktory mohly mit dopad na to, jak manazefi pfistupovali k praci se svymi podiizenymi

béhem pandemie.
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Otazka €. 35 - Predaval Vam jasné a srozumitelné tikoly a ocekavani co od vas chce?

Piedaval Vam jasné a srozumitelné ukoly a ocekavani co
od vas chce?

= Obcas

= Ano

Obrazek 45 - Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar autora: Z vysledku dotazniku vyplyva, Ze vétSina respondentl (51 z 59) uvedla,
ze jejich manazer jim v dobé covid-19 pfti praci na dalku pfedaval jasné a srozumiteln€ ukoly
a jaké ma odekavani. Zadny respondent neodpovédél "Ne". Osm respondentii uvedlo, Ze jim
manazer obc¢as ne zcela srozumitelné predal informaci a nastavil o¢ekavani co od nich chce.
Tento vysledek naznacuje, Ze vétSina manazer si uvédomuje dileZitost jasného a
srozumitelného pfedavani ukoll a nastaveni ofekavani vici svym zaméstnancim b&éhem
prace na dalku v dob¢ pandemie. Nicméné¢, existuje maly pocet respondentil, kteti uvedli, ze

se jim stalo obcas, ze nebyli schopni pln¢€ pochopit své tikoly a ocekavani.

Otazka €. 36 - Jak celkové hodnotite svého manaZera / nadfizeného pracovnika?

0
Propagatofi 26
Neutralni 26 3 2
Kritici 7 -100 +100
NPS®

Obrazek 46 - Zdroj: vlastni zpracovani
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m Propagatofi = Neutrdlni = Kritici

Obrazek 47 - Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar autora: Primérné hodnoceni manazera 8,04 z deseti naznacuje, ze vétsina lidi,
kteti ho hodnotili, byla s jeho vykonem relativné spokojena. Hodnoceni v blizkosti 10 by

ukazovalo, Ze byl velmi uspésny, zatimco hodnoceni v blizkosti 1 by ukazovalo na opak.

4.4.3 Motivace zaméstnancu

Otazka ¢. 37 - Co bylo vasi pracovni motivaci pred covidem?

Pocet respondentdl, ktefi odpovédéli Good na tuto otazku: 14 (24%).

day to day team player vod reculte team ar
teams success com 9 motivated
pany goo
_ work GOOd team bes!
routine tasks customers
targets best service

motivation was good

Obrazek 48 - Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar autora: Celkové se zda, ze odpovédi naznacuji riizné motivace pro praci, véetné
dosahovani dobrych vysledki, osobniho rozvoje, pomoci ostatnim a tymové prace. Mnoho
respondentli také zminilo touhu pfispét k uspéchu své spolecnosti nebo tymu, zatimco jini
uvedli finan¢ni pobidky nebo uspokojeni z GspéSného splnéni tikold. Nekteti respondenti

uvedli, ze jejich motivace zlstava stala, zatimco jini uvedli, Ze pocit'uji pocit rutiny nebo
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potfebu novych vyzev. Nakonec se n¢kolik respondentli zminilo o vlivu pandemie na jejich

pracovni motivaci, at’ uz pozitivné, nebo negativne.

Otazka ¢. 38 — Zmeénila se VasSe motivace béhem Covid?

Zmeénila se Vase motivace behem Covid?

= MozZna
= Ne

= Ano

Obrazek 49 - Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar autora: Motivace lidi pracovat se v prubéhu pandemie COVID-19 zménila.
Nekteti lidé mohou byt motivovani tim, ze citi vétsi smysluplnost své prace, protoze mohou
pomabhat pfi zvladani pandemie a ochrané zdravi lidi. Na druhé stran¢ se v§ak mohou objevit
i nové faktory, které mohou negativné ovlivnit motivaci, jako je tfeba pracovat z domova,
nedostatek osobniho kontaktu se spolupracovniky nebo nemoznost naplanovat si volno.
Nékteti lidé mohou také byt pod tlakem kviili ekonomickym dopadiim pandemie, coz mtze

ovlivnit jejich motivaci k praci.

Celkove lze fici, ze motivace lidi pracovat se v prubéhu pandemie COVID-19 rizn€ zménila,

a to v zavislosti na konkrétnich okolnostech a situacich, kterym lid¢ celi.
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Otazka €. 39 - Co vam pomohlo zvladnout pandemii?

Pocet respondentdl, ktefi odpovédéli family and friends na tuto otazku: 8 (14%).

regards to the friends frier
company friends and familyteams - family i

family and friends =

contact with friends
work and friends

Family and my garden

fri

Family and firends ' caring home tea m )
family and coworkers whit team famil
meeting

Obrazek 50 - Zdroj: viastni zpracovanit

Komentar autora: Na zaklad¢ odpovédi se zda, Ze rodina a ptatelé hrali vyznamnou roli pfi
pomoci zaméstnanciim vyrovnat se s pandemii. Jako zptsob, jak zistat ve spojeni s blizkymi
béhem pandemie, byly zminény vzdéalené zplsoby udrZzovani kontaktu, naptiklad
videohovory. Pro nékteré zaméstnance byl dulezity také strukturovany den a jasné stanovené
terminy spolu s podporou rodiny a ptatel. Jini nachazeli utéchu v aktivitach v pfirodé,
domadcich mazli¢cich a koni¢eich. Jako uzitecné v tomto obdobi byly zminiovany také vztahy
v tymu a podpora kolegli. Oceniovana byla také dostupnost zdrojti, jako je poradenstvi a
podpora zdravotni péce ze strany spolecnosti. Celkové se zda, ze podpora a spojeni s
blizkymi osobami spolu s pozitivnim smyslenim a péci o sebe sama byly kli¢ovymi faktory,

které zaméstnancim pomohly zvladnout pandemii.

Otazka €. 40 - Jak se vam darilo zvladat work-life balance?

Pocet respondentdl, ktefi odpovédéli Working na tuto otazku: 19 (32%).

time - afterwards laptop track of the time

commute time end of the day better
help - _ v
swoodtime  \Working time
days o
worked harder ome
balance needs time you work™V

time managementtime manager

Obrazek 51 - Zdroj: viastni zpracovanit

75



Komentar autora: Celkovée se zd4, ze odpovédi naznacuji riznorodé zkuSenosti, pokud jde
o zvladani rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem béhem pandemie. Zda se, Ze
prace z domova nékterym umoznila lepsi rovnovahu, zatimco pro jiné bylo obtizné odd¢lit
praci od osobniho Zivota.

Nekteii jednotlivei uvadeéli, ze jim prace z domova pomohla k rovnovéaze mezi pracovnim a
soukromym Zivotem, zatimco jini méli pocit, ze jejich spolecnost nerespektuje jejich osobni
cas.

Mnozi zminovali dilezitost stanoveni hranic a nastaveni ¢asu na osobni aktivity, jako jsou
koni¢ky a cvi¢eni. Casto zmifiovanymi strategiemi byly také prestavky a hledani zpisobi,
jak se od prace odpojit. Nekteti jedinci méli zpocatku potize, ale diky osvojeni si dovednosti
v oblasti fizeni Casu nebo zavedeni drobnych zmén ve své rutiné dosahli uspéchu. Celkové
se zd4, ze zvladani rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zzivotem bc¢hem pandemie

vyzadovalo ptizpiisobeni a kreativitu, stejné jako podporu kolegii a zaméstnavateli.

Otazka €. 41 - Je pro vas snadné se sebe motivovat a udrzZet pracovni disciplinu?

Je pro vas snadné se sebe motivovat a udrzet pracovni
disciplinu?

= Ne
= Obdas

® Ano

Obrazek 52 - Zdroj: viastni zpracovani

Komentar autora: Z odpovédi na dotaznik vyplyva, Ze vétSina respondentt (43 z 59) ma
pocit, ze se jim snadno dafi motivovat sami sebe. Tento vysledek muze byt pozitivni z
hlediska produktivity, protoZe znamena, ze tito respondenti nejsou zavisli na vn¢js$i motivaci,
jako je naptiklad pochvala nebo odména, aby mohli pracovat produktivng.

Nicméné, je tieba si uvédomit, Ze 14 respondentd uvedlo, Ze obCas mé s motivaci problémy,

coz naznacuje, ze existuje n¢kolik faktort, které mohou ovliviiovat schopnost se motivovat.
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Vzhledem k tomu, Ze v dnesni dob¢ pracuje mnoho lidi na dalku, mtize byt obtizné udrzet si
motivaci bez ptimého kontaktu s kolegy a nadiizenymi.

Pro zlepSeni této situace mohou manazeti zvazit poskytnuti podptirnych zdroji, jako jsou
pravidelné individudlni konzultace s podfizenymi, poskytovani zpétné vazby nebo
organizovani skupinovych setkani na dalku, aby se zaméstnanci mohli podélit o své

zkuSenosti a motivovat se navzajem.

Otazka €. 42 - Poti'ebujete pro svou motivaci ManaZera?

Potiebujete pro svou motivaci manazera?

m Ne

= Ano

Obrazek 53 - Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar autora: Odpovédi z dotazniku naznacuji, ze vétSina respondentti (41)
nepotiebuje pro svou motivaci manazera. Na druhé strané je zde mensi skupina respondentti
(18), ktefi vyjadtuji potiebu mit pro svou motivaci manazera.

Existuje n€kolik moznych diivodd, pro¢ nékteti respondenti mohou citit potiebu mit pro svou
motivaci manazera. Muze to byt zpiisobeno napftiklad tim, Ze tito respondenti nejsou schopni
sami sebe dostate¢né motivovat nebo potiebuji vétsi jasnost ohledné svych cila a ukolt. Také
by mohli pocitovat nedostatek podpory a povzbuzeni od svych kolegii nebo by se mohli citit

izolovani pfi préci na dalku.
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Otazka €. 43 - Zménilo se vnimani vaSich osobnich hodnot?

Zmeénilo se vnimani vasich osobnich hodnot?

m Ne

= Ano

Obrazek 54 - Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar autora: Odpovédi z dotazniku naznacuji, Ze existuje rozdil v tom, zda se béhem
doby covid-19 zménilo vniméani osobnich hodnot respondentl pii praci z domova. 29
respondentli odpovédélo, ze se vnimani jejich osobnich hodnot zménilo, zatimco 30
respondentli odpovedélo, ze se nic nezménilo. Tento rozdil mize naznaCovat, Ze pro nekteré
lidi mohla prace z domova béhem pandemie mit vliv na jejich vnimani vlastnich hodnot,

zatimco pro jiné ne.

Otazka ¢. 44 - Jak hodnotite pFistup vasi spole¢nosti?

0
Propagatofri 16
Neutralni 32 8
Kritici 11 -100 +100
NPS®

Obrazek 55 - Zdroj: vlastni zpracovani
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Jak hodnotite ptistup Vasi spolecnosti?

m Kritici = NeutrdIni = Propagatofi

Obrazek 56 - Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar autora: Hodnoceni 7,6 bodl z deseti za to, jak spole¢nost zvladla dobu pandemie
covid-19, naznacuje, ze zaméstnanci maji smiSené pocity ohledné toho, jak spolecnost
zvladla situaci. Hodnoceni nad primérem naznacuje, Ze spole¢nost pravdépodobné podnikla
néjaké pozitivni kroky, aby podpofila své zaméstnance a minimalizovala negativni dopady
pandemie na pracovni prostfedi. Nicméné, hodnoceni naznacuje, ze zaméstnanci mohou mit
stiznosti na to, jak spolec¢nost fesila situaci a Ze se s nimi mozna nedostate¢né komunikovalo
o zménach v pracovnich podminkach a o¢ekavanich. Celkove by spolecnost méla brat toto
hodnoceni v tvahu a zvazit, jak maze zlepsit své kroky a komunikaci pro podporu svych

zaméstnancl v dobé pandemie.
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4.4.4 Volitelné odpovédi

Otazka ¢. 45 — Jaké je vaSe pohlavi?

Jaké je vasSe pohlavi?

= Muz
= Nechci odpovédét

= Zena

Obrazek 57 - Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 46 — Do jaké vékové kategorie patrite?

Do jaké vékové kategorie pattite?

= 18-24
= 25-34
m 35-44
= 45-54
m 55+

Obrazek 58 - Zdroj: vlastni zpracovani
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5 Vysledky a diskuse

Pro nékteré spolecnosti je normalni mit zaméstnance, ktefi vétSinu svého Casu pracuji
vzdalené, pro jiné to byla novinka. Pravidla platila pro vSechny, a tak se s novou situaci
museli szit vSichni najednou. Nastal masivni zajem o digitalizaci, virtualni setkdvani,
videohovory a jiné formy komunikace. Pokud jste introvertni povahy, klid domaciho
prostiedi uvitate. Extrovertim naopak chybéla pfitomnost lidi. Né&kteti zaméstnanci se
nemohli skryvat za ,,noSenim papiru k tiskdrndm®, protoZe snahou manazert bylo zajistit,
aby se cile danych pracovnikt daly 1épe meéfit. Pieci jen nad nimi neméli osobni dohled.
Takto 1épe vyplavovaly na povrch riizné situace, které se mohly nadale zlepSovat a mapovaly
se procesy, co a jak se dél4 a hledalo se optimalni feseni v jejich upravach nebo automatizaci.
Je dulezité pracovat chytfeji. Z pohledu zmén vedeni byla doba pandemie a prace z domova
s podtizenymi pracovniky. TOP manazerti se doba covid-19 dotkla jinak. Vyzvou pro né
bylo spravné smérovani spolecnosti, vyporadani se se zménami na trhu sluzeb a produkti,
zménou nakupnich zvyklosti u koncovych zdkaznikli, a i ochotou nékterych spolecnosti
utracet penize a investovat.

I kdyz byli zamé&stnanci opatrni, pandemie se velmi rozSifovala. A to i diky inkubac¢ni dobé¢.
Jednotlivci se mohli citit dobie, ale covid-19 se neptal. Casto tedy dochazelo k situacim, Ze
se posouvaly terminy projekt, protoze nékdo nahle onemocnél a hned bylo ¢asové zpozdéni
na svété. Castokrat tomu neslo ani zabranit. Kapacitné a finanéné je nerealné mit zastup za
vSechny zaméstnance a n¢které, predevsim ty klicové, nenahradite tak rychle.

Poté¢ co pandemie ustoupila, ¢ast spoleCnosti véfila, ze bude schopna i nadale pracovat
vzdalené, vést efektivni setkani, uSetfit penize, ale ukazuje se, Ze se zada opétovna

ptitomnost pracovnikli v kancelafich.

5.1 Vysledky vlastni prace

K vypracovani praktické Casti této diplomové prace bylo pouzito dotaznikového Setfent,
které probéhlo mezi ndhodné vybranymi zaméstnanci ve zvolené spolecnosti. Ta se
pohybuje na mezinarodnim poli pojisténi obchodnich pohledavek. Jelikoz jde o obor velmi
specificky, néco jiného nez start up v oblasti informacnich technologii, byla i skladba

respondentl velmi zajimava nejen z pohledu véku, Grovné zkuSenosti, ale i ochoty odpovidat
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na dotazy. Tady nam vstupuje do hry i regiondlni a riizné dalsi socialni zvyklosti. Napiiklad
v Némecku je velkd neochota reagovat na dotazniky, jithozapad Evropy je naopak velmi
napomocny. Manazer z Hong Kongu sd¢lil, Ze na obecnou zadost o vyplnéni dotazniku, jez
byla sméfovana na vSechny zaméstnance dané pobocky, budou odpovidat vybrani jedinci. I
takto vypadé vedeni tymu v praxi.

Tim, Ze vybrand spolecnost funguje decentralizované, respondenti nejsou ze stejné¢ho
oddéleni. To nam zajistilo pestrost odpovédi, protoze to, co mize byt pro obchodni oddéleni
vyhoda, mtze naopak oddéleni financi shledavat jako nevyhodu, nebo az dokonce jako stav,
se kterym nejsou spokojeni a zadaji zménu.

Je nutno brat v potaz typ spolecnosti, jeji velikost, zaméteni a vybavenost. Ne kazda
spole¢nost je vhodna pro tento typ vyzkumu a celkové pro praci na dalku. Vyrobni zavod ze
segmentu Automotive nemlze fungovat jinak, nez jak fungoval pfed pandemii. Ano, Ize ¢ast
procestt vylepsit, ale pfitomnost zaméstnancti je fyzicky nutna. Dale jaké vybaveni
zameéstnanec potiebuje k vykonu své pozice? Ne vzdy se bavime o pfenosném pocitaci.
Muze jit o n¢jaky specificky néstroj, €i stroj, ktery nelze tak snadno piemistovat nebo se na
daném stroji miZe stfidat vice zaméstnancii ve sménném provozu. Stejné jako pracovnik
banky si vétSinou nemiize vzit denni vklady domt a dod¢lat to, co nestihl v bézné pracovni
dobé&. Nezapominejme na kanceléai'ské vybaveni. Kvalitni ergonomicka zidle a pracovni sttl.
Je dilezité myslet na to, Ze dotaznikové Setieni probihalo 2 roky po zahajeni pandemie a
v dany cas jiz spolecnosti mély n€jaky casovy prostor k tomu, aby k dané situaci zaujmuly
néjaky postoj. Celosvétovou pandemii takového rozsahu nikdo nepiedpokladal a lze fici, ze
ta hlavni ¢ast problému jiz byla pojmenovana. Béznou praxi pted pandemii covid-19 bylo,
ze spolecnosti myslely na pozary, zaplavy, vypadky elektiiny, ale ne na nemoZnost
fungovani, tak jak jsme zvykli. VE&tSina scénaiti byla hypotetickd a nikdo nepfedpokladal, ze
nastane. Firmy by proto mély mit v krizovych planech jasné definované kroky a postupy
vedouci k identifikaci a fizeni rizik, vytvofeni tymu pro fizeni krize, komunikaci s vefejnosti,
testovani pland a vytvoreni krizovych skladt. Dilezitou soucasti ptipravy na krizové situace
je také pravidelné Skoleni zaméstnancti. To vSe by mélo pomoci firmam minimalizovat
Skody a rychle se vratit k béznému provozu po krizov¢ situaci.

Odpovédi respondentl jsou velmi ovlivnény i jejich otevienosti k feSeni nenadalé situace,
kritickym myslenim a schopnosti rozpoznat dezinformace. Kritické mysleni a dezinformace
jsou uzce propojené koncepty. Kritické mysleni je schopnost analyzovat a hodnotit

informace z riiznych zdrojt, s cilem pfijmout nebo odmitnout néjaké tvrzeni nebo ndzor na
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zaklad¢ dostupnych ditkazli a logického uvazovani. Naopak dezinformace je zdmérné Sifeni
faleSnych nebo zavadé¢jicich informaci s cilem ovlivnit vefejné minéni nebo dosahnout
urcitych politickych, ekonomickych nebo jinych cilti. Vzhledem k tomu, Ze dezinformace
mize byt velmi sofistikovand a tézko rozeznatelnd od pravdivych informaci, je kritické
mysleni kli€ové pro ochranu proti ni. Lidé s vysokou trovni kritického mysleni jsou schopni
rozpoznat a odhalit dezinformace a jsou méné nachylni k manipulaci. V dnes$ni dob¢ jsou
dezinformace Sifeny nejen prostfednictvim tradi¢nich médii, ale také prostiednictvim
socialnich siti a dalSich online kanalii. To znamena, Ze je tfeba zvysit povédomi o kritickém
mysleni a poskytnout lidem nastroje a strategie pro identifikaci a odhalovani dezinformaci.
Kritické mysleni lze rozvijet prostiednictvim vzdélavani, tréninkd a cviceni, které lidem
pomabhaji zlepsit své schopnosti v oblasti logického uvazovani, analyzy dat a vyhodnocovani
zdroji informaci. Jak chcete motivovat zaméstnance, ktery vam apriori neveti? Tak ze mu
vysvétlime svou pozici. Divody, které nas vedou k tomu, pro€ jej zddame, aby n¢jaké jemu
svétené ukoly délal tak, jak si Zadame. Musime byt otevieni a upfimni. Bez respektu jejich
nazort se neobejdeme, a to i kdyz se ndm nezdaji spravné. Zaméstnanci, ktefi citi, ze jsou
jejich nazory slySeny a respektovany, s nami spiSe budou spolupracovat. Poskytujeme
relevantni diikkazy, podpofené o vyzkumy, nebo statistické tidaje, které potvrdi nasi pozici.
Hleddme spole¢né cile, ddvame pozitivni zp&tnou vazbu a hlavné musime byt trpélivy.

Nekteii 1idé potiebuji vice Casu, aby si osvojili nové navyky nebo pfijali nové népady.
5.1.1 Genderové rozdily

Existuji nékteré rozdily ve zpisobech komunikace mezi muzi a zenami, které se mohou
projevit v riznych situacich a kontextech.

Jednim z rozdilh mize byt tendence muzl k vyjadfovani se sebejistéji a dominantnéji v
porovnani se Zenami. Muzi Casto vystupuji s vétsi sebejistotou, mohou mluvit hlasitéji a vic
pferusovat ostatni fe¢niky. Zeny na druhé strand& mohou byt v komunikaci opatrn&jsi a
vyjadfovat se méné sebejisté, zejména v prostredi, kde se setkdvaji s negativnimi reakcemi
nebo kritikou.

Dal$im rozdilem muize byt preferovany zptsob feseni problémull. MuZi se Casto snazi nalézt
feSeni co nejrychleji a ptiméji, zatimco zeny mohou byt vice orientované na hledani feseni
v ramci tymové spoluprace a diskusi. Tyto rozdily se mohou projevit i v oblasti vyjednavani,

kde muzi mohou mit tendenci byt agresivnéjsi a vic se snazit ovladnout situaci, zatimco zeny

se mohou snazit nalézt spolecné feSeni, které¢ by vyhovovalo vSem strandm.
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DalSim faktorem, ktery muze ovlivnit rozdily v komunikaci mezi muZi a zenami, jsou
kulturni normy a o¢ekéavani. Napiiklad v n¢kterych kulturach mize byt od zen ocekavano,
aby se chovaly skromnéji a mlcky poslouchaly, zatimco muzi maji vétsi volnost ve
vyjadfovani svych nazort a pfani.

Je dilezité si uvédomit, Ze tyto rozdily jsou spiSe trendem a neplati pro vSechny jedince
stejné. Kazdy jedinec ma sviij unikatni styl komunikace, ktery se mtize odliSovat od béznych
trendil. Pfesto je dulezité tyto rozdily respektovat a v komunikaci se snazit najit spole¢nou

feC, ktera bude efektivni pro vSechny zucastnéné strany.

5.1.2 Prace na dalku

Prace na dalku ma své nezanedbatelné vyhody jako jsou:

1. Flexibilita a vyvazeni pracovniho a osobniho Zivota: Prace na dalku umoziuje
zamé&stnancim pruznéji planovat svlij pracovni a osobni Zivot, protoze nejsou
omezeni na pevny pracovni ¢as a mohou si 1épe rozvrhnout své ukoly. To mlize
zlepsit jejich celkovou kvalitu Zivota a sniZit stres.

2. Vétsi produktivita: Mnoho zaméstnanct se citi produktivnéjsich pfi praci na délku,
protoze nemusi travit ¢as dojizdénim a mohou si vytvofit pohodlné pracovni
prostiedi podle svych preferenci.

3. SniZeni nakladd: Zaméstnavatelé mohou usetfit ndklady na kancelatské prostory a
vybaveni, protoze zaméstnanci pracuji z domova.

4. VEtsi dostupnost talentli: Prace na dalku umoznuje zaméstnavatelim najimat
zamé&stnance z celého svéta, coz zvySuje Sanci na ziskani kvalifikovanych a
talentovanych pracovnikd.

5. Snizeni dopadu na zivotni prostiedi: Mén¢ lidi cestuje do prace, coz snizuje dopad

na zivotni prostfedi.

Nicméné prace na dalku neni pro kazdého a existuji také nékteré nevyhody, jako jsou
problémy s komunikaci a koordinaci, socialni izolace a nemoznost oddélit pracovni a osobni
zivot. Proto je dilezité, aby zaméstnavatelé zvazili vSechny faktory a rozhodli se, zda je
prace na dalku pro jejich organizaci vhodna a zda ji chtéji nabidnout jako benefit svym

zaméstnancim. Pokud maji moznost volby.
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5.2 Vysledky dotaznikového Setreni

Bez ohledu na okolnosti, stdle jsme vSichni lidmi a médme své individualni potieby a
pozadavky. Prace na dalku se miiZze zdat jako atraktivni benefit, ale neni to pro kazdého
vhodné feSeni. Home office zni jako zajimavy benefit, ale stale jsme lidé, mame své potieby.
Lidé mohou mit rizné preference a zpusoby prace, které jsou pro né nejefektivnéjsi. Proto
je dualezité vzit v tivahu tyto individudlni faktory a najit nejlepsi zplisob prace pro kazdého
jednotlivce.

Lidské bytosti jsou socidlni tvorové a socidlni kontakty jsou pro né¢ dulezité a nezbytné pro
zdravi a blahobyt. Chybéjici socidlni kontakty mohou mit na ¢loveéka fadu negativnich vlivi.
Z hlediska emocionalniho zdravi miize byt nedostatek socialnich kontaktl spojen s pocitem
osamélosti a izolace. Osoba se muze citit odfiznuta od ostatnich a mit pocit, Ze nema nikoho,
kdo by ji poslouchal nebo s kym by se mohla pod¢lit o své zazitky a emoce. To mlze vést k
depresi, Gzkosti a dal$im dusevnim porucham.

Nedostatek socidlnich kontakth muze také ovlivnit fyzické zdravi. Studie ukazuji, ze
osamélost a izolace mohou byt spojeny s vys$im rizikem kardiovaskularnich onemocnéni,
hypertenze a oslabeni imunitniho systému.

Kromé toho mlize chybéjici socialni kontakt ovlivnit i produktivitu a pracovni vykonnost.
Lidé potiebuji interakce s ostatnimi, aby se citili zapojeni do spolecnosti a aby mohli sdilet
své napady a myslenky. Pokud se citi odfiznuti od ostatnich, mtize to vést k pocitu
ménécennosti a snizeni sebevédomi.

V neposledni fad¢, nedostatek socialnich kontaktii mize ovlivnit i kvalitu zivota. Lidé maji
tendenci byt Stastnéjsi a spokojenéjsi, kdyz jsou zapojeni do spoleCnosti a maji pratele a

blizké vztahy.
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6 Zavér

V dne$ni dobé se mlizeme setkat s fadou manazerskych pozic, avSak ne vSechny jsou
opravdu manazerské. Je tedy pomérné snadné se dostat na pozici manazera, nicméné pro
spravné naplnéni dané funkce je potfeba mit predpoklady, neustdle se vzdélavat, byt
otevieny a nasledovat moderni trendy. Je vhodné sdilet své zkuSenosti z praxe s ostatnimi
profesiondly, jak v rdmci v oboru, tak i mimo oborove. ZkuSenosti jinych mohou pomoci
k feSeni udalosti, se kterymi se mliize manazer ve své praxi setkat. Kvalitn¢ vedeny tym,
ktery ditvétuje svému manazerovi a je viici nému loajalni, miize i v dob& nenadélych situaci
fungovat nadprimérné. Zde zéalezi hlavné na osob& daného vedouciho / manazera a jeho soft
skills. Je v§ak nezbytné s tymem spolupracovat a hlavné jasné¢ komunikovat. Obcas je dobré
se zastavit, zamyslet se nad harmonii a Grovni ndlady v tymu, nemyslet jen na aktudlni
plnéni.

Pandemie covid-19 ovlivnila cely svét, a to nejen v pracovni, ale i soukromé sféie. Vladni
instituce nafidili lockdowny, nebylo mozné vychdzeni z domova, pouze v nenutnéjSich
ptipadech. Nastalo néco, na co jsme nebyli zvykli. Kazdd zemé si zvolila jinou pfisnost a
doslo to az tak daleko, ze Cast populace byla zcela izolovana. Pokud jedinec zil naptiklad
sam, bez své rodiny, dochazelo Casto k tomu, Ze jediny jeho komunikacni tunel se svétem
byl pfes online prostfedi pomoci novych nastrojii. Naopak rodiny s détmi Celily zcela jinym
vyzvam a pisobil na n& velky tlak, protoze musely dé&lat spoustu véci najednou. Casto jim
chybél klidny prostor k praci a mazaly se hranice mezi domdacnosti a zaméstnanim. Tyto
starosti se dale prendsely do online prostoru a nevédomé tim ovlivitovaly dalsi audienci a
Casto tim béhem setkani naruSovaly soustiedéni skupiny. Vzhledem k nejasnosti a o¢ekavani
vSech Casto chybéla pozitivni energie, protoze masova média klasicky vzbuzovala strach
svymi informacemi o po¢tu nové nakazenych a zemielych. Cast populace se vyhranila proti
skuteCnosti a zacala Sifit dezinformace a strach, coz mohlo mit za nasledek konfronta¢ni
situace. Casto ale dochazelo k prohloubeni vazeb nejen v pracovni sféfe, ale i v osobni.
Virtudlni setkdni na kédvu nebo vino nebylo vyjimkou. Obecnou naladu ve spole¢nosti
ovliviiovala i aktudlni situace dotazovanych, kteti v dobé pandemie pracovali pro spolec¢nost,
jejiz obchodni aktivity nebyli zas tolik zasazeny vladnimi restrikcemi.

Dotaznikovym Setfenim jsme si potvrdili, ze zdkladem vSeho je dobra komunikace. Je nutné

najit si na tym ¢as, kazdému vénovat tolik prostoru, kolik je jen mozné, nastavit pravidelné
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porady, dat prostor na osobni schiizky a idedln¢ mit oteviené dvete pro piipady akutnich
potieb. Manazer musi umét dobfe naslouchat a byt empaticky.

V ptipad¢é pokraCovani studie bych se zaméfil vice na konkrétni situace a podival se pod
drobnohledem na praci manaZera a jedince, jak 1ze ovlivnit motivaci, jak ji viibec podtizeni
pracovnici pfijimaji bez osobniho kontaktu. Zda jsou schopni se soustfedit a dlouhodobé
plnit svéfené ukoly. Jestli urcit typ zaméstnance, nebo pracovni pozice, kterd je dobie
riditelnd bez fyzického kontaktu? Jako reprezentativni vzorek bych si vzal skupiny, které
s praci z domova maji vetsi zkuSenosti nez tymy, které byli nucené piejit na tuto formu az
s pandemii. Co je tim klicovym faktorem uspéchu.

Stat se manazerem muze byt naro¢né. Vyzaduje to tvrdou préci, komunikaci s lidmi a
schopnost fesit problémy. Clovék se musi neustale ugit a pracovat na sob&. Odménou viak
je rozmanitd prace, kterd mize zahrnovat mnoho riiznych tkolt, odpovédnosti, komunikaci
s lidmi z rGznych oddéleni, regionli a nutnost se umét prizpisobit v§em moznym situacim a

pokud manaZzer svou praci déla dobie, Zadna pandemie jej nezastavi.
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VLASTNI ZPRACOVANI
VLASTNi ZPRACOVANI
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9  Piilohy

Dotaznik

Team management in the post-
covid era

Changes in the way the team functions

* Povinné

Thank you for your interest and curiosity

This questionnaire is anonymous, personal and intended for my thesis. It is not affiliated with
any company and examines the impact of Team management in the post-covid era and what
to do differently.

No answer is wrong. It's just about your feelings. It will take you 5 - 10 minutes to complete
the questionnaire. If you have any questions, I am available at my work or school email
(xtvrj003@studenti.czu.cz).

I appreciate your time, so I will donate one euro to a local animal shelter for every completed
questionnaire.

Thank you!

Josef Tvrdik

1. Region / Country *
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2. Are you a Manager / Team leader? *

(O Yes
O No
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Manager / Team leader

3. How much has Covid influenced you as a leader/manager?
%

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Not at all likelv Extremelv likelv

4. What did you have to do differently? *

5. Have you changed your approach to the way(s) you lead
the team? *

(O Yes
(O No

6. How? *

7. Did the way your team functions change? If yes, how? *

O Yes
(O No
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8. How? *

9.

10.

11.

12.

How do you assess the team and its remote functioning? *

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Not at all likely Extremely likely

Were you able to meet expectations of the management
while maintaining a positive mood and adequate team
results? *

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Not at all likelv Extremelv likelv

Did you feel a change in team dynamics? *

O Yes
(O No

O

Did you feel supported by the team when achieving
common goals? *

O Yes
O No
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13. Did you feel supported by your superior? *

(O Yes
O No

14. Would you change your approach in the event of another
similar pandemic? If so, how? *

O Yes
(O No

15. How? *
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Non-management staff

16. How much did Covid influence you as a team member? *

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Not at all likely Extremely likely

17. How did Covid affect the functioning of your team? *

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Not at all likely Extremely likely

18. Feel free to comment below

19. Do you feel any change in the team dynamics? *

O Yes
(O No
O Maybe

O
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20.

21.

22,

23.

24.

Did you feel supported by your colleagues when achieving
common goals? *

(O Yes
(O No

Did you feel supported by your manager? *

O Yes
(O No

How do you assess the team and its remote functioning? *

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Not at all likely Extremely likely

Would you change your work approach in the event of
another similar pandemic? If so, how? *

O Yes
O No

How? *
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25. Did you miss anything in the way the team functioned? If
yes, what? *

(O Yes
(O No

26. What? *

27. Did you have all information and equipment you needed? *

O Yes
(O No
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Research on changes in the role of the leader in

28. Did your manager help you get through the Covid period? *

O Yes
(O No

29. What did change in your expectations towards her/him? *

30. Did Covid strengthen your working relationship? *

O Yes
O No
O Maybe

31. Were you able to approach her/him in case of unexpected
stressful situations? *

O Always
O Never

O Sometimes
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32. Did you miss anything from her/him? *

(O Yes
O No

33. What? *

34. Did you have enough room/opportunities for discussion? *

O Yes
(O No

O Sometimes

35. Did she/he communicate the tasks and her/his
expectations towards you clearly and concisely? *

O Yes
(O No

O Sometimes

101



36. How do you rate your manager/supervisor overall? *

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Not at all likely Extremely likely
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Employee motivation and transformation in the

37. What was your work motivation before Covid? *

38. Did your motivation change during Covid? *

O Yes
(O No
O Maybe

39. What did help you cope with the pandemic (family, friends,
team,...)? *

40. How did you manage your work-life balance? *
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41. Do you find it easy to motivate yourself and maintain work
discipline? *

(O Yes
(O No

O Sometimes

42. Do you need a manager for your motivation? *

(O Yes
(O No

43. Did the perception of your personal values change? *

(O Yes
(O No

44, How do you rate your company's approach? *

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Not at all likely Extremely likely
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Last page and optional questions

You are a few questions away from completing my questionnaire.

45, Sex

O Woman
O Man

O Prefer not to say

46. How old are you?
(O 1824

25-34

35-44

45-54

O O O O

55+

47. If I have any questions about your answers, would you like me to
contact you by email? If yes, please leave me your email address.
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48. Feedback is always welcome!

Microsoft tento obsah nevytvoril ani neschvalil. Data, ktera odeslete, se poslou vlastnikovi formulare.

Gy Microsoft Forms
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