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Vedeni lidi ve vybrané spolecnosti

Abstrakt

Diplomova prace je soustiedéna na vedeni lidi ve vybrané spolecnosti. Hlavnim
cilem préace je identifikovat a zhodnotit zplisob vedeni lidi této spolecnosti. V piipadé
zjisténi nedostatkdi pak navrhnout vhodnéd opatieni, kterd pomohou ke zlepseni zpiisobu
vedeni lidi ve spolecnosti. Teoreticka ¢ast prace se zabyva vysvétlenim pojmil z oblasti
vedeni lidi a managementu. Popisuje styly vedeni lidi, dale aktéry, ktefi se ve spolecnosti
vyskytuji. Zasadni v teoretické asti je pfibliZzeni a vysvétleni manazZerskych ¢innosti, které
zajistuji bezproblémové vedeni spolecnosti. Analytickd ¢ast prace je soustifedéna na situaci
ve vybraném podniku, konkrétné co se tyce poskytovani informaci zaméstnanctim,
odménovani a benefity a v neposledni fad¢ také rozvoj zaméstnancti. V analytické ¢asti jsou
vypracovana dotaznikova Setfeni, které jsou rozdéleny na dvé casti, kdy prvni Cast je
soustiedéna pouze pro zaméstnance a druha cast Cisté pro vedouci pracovniky v danych
usecich spole¢nosti. Vystupy ztéchto Setfeni jsou zékladem pro zjisténi situace ve
spolecnosti a nasledné pro navrzeni vhodnych opatieni, které povedou ke zlepsSeni v oblasti

fizeni lidskych zdrojt a také spokojenosti zaméstnancti.

Kli¢ova slova: komunikace, koucovani, management, motivace, fizeni lidskych zdroju,

vedeni lidi, zaméstnanci



Leadership in the selected company

Abstract

This thesis is focused on the management of people in a selected company, namely
Hellobank, which is under the auspices of the French bank BNP Paribas. The main goal of
the thesis is to identify and evaluate the way of company management. If deficiencies are
identified, then propose appropriate measures that will help to improve the way people are
led in the company. The theoretical part of the thesis deals with the explanation of concepts
from the field of people management and management. It describes the leadership styles of
people and also describes the actors that exist in society. The fundamental part in the
theoretical part is the approximation and explanation of the manager's activities, which
ensure the smooth running of the company. The analytical part of the thesis focuses on the
situation in the selected company, specifically regarding the provision of information to
employees, remuneration and benefits and, last but not least, employee development. In the
analytical part, questionnaire surveys are prepared, which are divided into two parts, where
the first part is focused only on employees and the second part is purely for managers in the
given sections of the company. The results of these investigations are the basis for
determining the situation in the company and subsequently for proposing appropriate
measures that will lead to improvement in the field of human resources management and

employee satisfaction.

Keywords: management of people, motivation, coaching, management, employee,

communication
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1. Uvod

Diplomovéa prace se soustiedi na vedeni lidi ve vybrané spole¢nosti. Hlavni
podstatou a ucelem zpracovani je zjiSténi stavu ve spoleCnosti v oblasti vedeni lidi a
pfipadnym névrhem na zlepSeni této problematiky, protoze spokojenost zaméstnancii, jako
hlavni pracovni slozka uvnitt kazdé spolecnosti je zaklad pro dobré a spravné fungovani
spoleCnosti. Zakladem pro spravné nastavené vedeni lidi je kvalifikovanost vedoucich
pracovnikt, ktefi dokdzou efektivné reagovat a vést své podiizené tak, aby bylo dosazeno
pozadovanych cili spolecnosti. V soucasné dob¢ je stézejni, aby spolecnost v Cele
s vedoucimi pracovniky dokézala svym podfizenym zajistit maximalni komfort, a to jak, po
strance zazemi, ve kterém zaméstnanci pracuji, tak i1 po strance, vnimani si sami sebe jako
dalezitou soucast spole¢nosti.

K tomu, aby byla naplnéna zminéna ocekavani, je zapottebi zkoumat manazerské
dovednosti vedoucich pracovnikli a stim samoziejmé spojené spravné zachazeni s tim
nejdilezitéjSich prvkem ve spole¢nosti, tedy lidmi. Jako stézejni je zajistit pracovnikiim
odpovidajici motivaci v dnesSni, nepfili§ ptiznivé dobé, kdy inflace, a tudiz 1 zajiSténi
zakladnich lidskych potfeb neni samoziejmosti. s timto je logicky spojena motivace penézni
odmény za vykonanou préci. V dnesni dobé se vSak nejedna pouze o penézni motivaci,
momentalné se Casto do popiedi dostavaji dal§i motivacni stimuly, jako jsou naptiklad volny
Cas, ktery lze kvalitné stravit s pomoci poskytovanych benefitii spolecnosti, jako jsou
prispévky na sport, dovolenou a spousty ostatnich. DalSim momentaln¢ stile se vice
rozvijejicim se motiva¢nim stimulem je moznost prace z domova, kterému vyrazné prospéla
pandemie Covid-19.

Vlastni prace ma za cil vyhodnotit stav fizeni lidskych zdroji na skrz spolecnosti
poskytujici bankovni sluzby. Pro ziskdni informaci o stavu uvniti spolecnosti je pouzito
dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci a fizené rozhovory s vybranymi vedoucimi urcitych
oddéleni. Dotaznikové Setfeni a fizené rozhovory jsou nasledn¢ zanalyzovany a porovnany,
aby piinesli relevantni vystupy pro dal$i fungovani spolecnosti v bankovnim sektoru.
Vysledky jsou nasledn€ pouziti pro zpétnou vazbu a navrZzeni vhodnych opatieni ke
zkvalitnéni vedeni lidi ve spolecnosti. NavrZzend opatfeni maji dopad v oblasti motivace

zaméstnanc, tak v oblasti motivovani vedoucich pracovniki.
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2. Cil prace a metodika

Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnotit zplsob vedeni lidi ve vybrané
spole¢nosti, konkrétné ve spolecnosti Hello Bank a na zaklad¢ vysledkl vlastniho Setieni

formulovat zavéry a navrhnout vhodna doporuceni vedouci ke zlepseni v oblasti vedenti lidi.

Metodika

V teoretické ¢asti je pomoci literarni reSerSe piibliZena problematika vedeni lidi
pomoci ¢erpani relevantnich kniznich zdrojt. Teoreticka ¢ast obsahuje popis jednotlivych
manazerskych ¢innosti, kdy nejpodrobnéji je popsana Cinnost vedeni lidi. Dale je popsana
problematika motivace a komunikace. V téchto kapitolach je Cerpano z odborné literatury
od autorti jako jsou Jaromir Veber, Michael Armstrong, Martin Siky¥ nebo Jii Plaminek.

Analyticka ¢ast je rozdélena do Ctyt ¢asti. Prvni ¢ast je zamétena na korporaci, ktera
je zkoumanym souborem. Korporace je zde charakterizovana, uvedena je organizacni
struktura a poskytované benefity a vzdélani zaméstnanctam.

V dalsi casti analytické prace je pii sbéru dat vyuzito metod kvalitativnich i
kvantitativnich. Dotaznikové Setfeni, tedy metoda kvantitativni byla vyuZita k dotazovani
jednotlivych zaméstnancti z divize Operations, otazky se tykaji spokojenosti s podminkami
ve firmé, jak vnimaji praci svych nadfizenych a co vnimaji ve firm¢ jako nedostate¢né.

Dale byla vyuzita kvalitativni metoda, a to fizené rozhovory, které prob¢hli
s jednotlivymi vedoucimi oddéleni a tymt.

V casti pro zhodnoceni a vysledky prace je vyuzito metod syntézy, kde jsou vSechna
data zanalyzovéana dohromady a jsou navrzena vhodna opatieni a doporucenti, které povedou

ke zlepSeni vedeni lidi v organizaci.
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3. Teoreticka vychodiska

Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji je mozné definovat jako strategicky, integrovany a uceleny
pfistup k zamé&stnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizacich. Jsou to

vSechny ¢innosti spojené s fizenim vztahli mezi zaméstnanci v dané organizaci. [1]

1.1.1 Cile Fizeni lidskych zdroja

Do cil tizeni lidskych zdrojt fadime:

e Zabezpeceni kvalifikovanych, oddanych a efektivné pracujicich zaméstnancti

e Podporovani dosahovani strategickych cili organizace vytvafenim a
uplatnovanim strategii lidskych zdroji v souladu se strategii organizace, co
se lidskych zdroji tyce

e Rozvijeni kultury, kde dosahovéani vysokych vykoni bude jako jeden
z hlavnich cili

e Vytvafeni pozitivnich pracovnich vztahli, s ¢imz se poji navazovani
vzajemné diivéry mezi zaméstnanci a v neposledni fad€ také mezi manazery
a zamé&stnanci

e Uplatiiovani etického ptistupu k fizeni lidi [1]

Dle Dyera a Holdera [16] je cilem fizeni lidskych zdrojl je zajiSténi optimalniho
poctu zamé&stnanci, jejichz schopnosti budou odpovidajici k vykonu pracovni ¢innosti, déle
chovani zaméstnancii, které ptispéje k dosahovani pozadovanych vysledki a také oddanost

pracovniku.

1.1.2 Teorie Fizeni lidskych zdroji

Guest [19] uvadi, ze fizeni lidskych zdrojt sazi hodn€ na teorie oddanosti a motivace
1 jiné myslenky odvozené z teorie chovani v organizaci. Podobné¢ mnoho dalSich teorii,
zejmeéna teorie zaloZené na zdrojich, prispely k pochopeni ucelu a vyznamu fizeni lidskych

zdrojt.
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Oddanost

Pracovnici dosahuji skvélych vysledki v ptipad€, kdy s nimi neni zachazeno jako
s nepiijemnou nutnosti, nebo jsou pod pfisnym dohledem ze strany managementu. Naopak
jich dosahuji, kdyz ziskavaji vétsi odpoveédnost, jsou podnécovani ke spolupraci a maji
moznost dosdhnout uspokojeni z vykonané prace. Podobny pfistup pifinasi prospéch

jednotliveiim 1 organizaci. [46]

Motivace

Teorie motivace vysvétluje, které faktory a jak ovliviiuji poZadované chovani, a proto
jeji uplatnéni souvisi se zvySovanim angazovanosti v radmci fizeni lidskych zdroji. Prakticky
se jedna o to, ze 1idé jsou oddani své praci pro organizaci a jsou motivovani v dosahovani

velmi vysokého vykonu, ktery je od nich pozadovan. [1]

Teorie zaloZena na zdrojich

Tato teorie vychazi z predpokladu, ze organizace dosahuje konkuren¢ni vyhody,
jestlize disponuje zdroji, které jsou hodnotné, tézko napodobitelné a nahraditelné a vzacné.
Za téchto predpokladi organizace ofekava, ze fizeni lidskych zdrojii zajisti, aby lidské

zdroje, které ma organizace v drzeni, vyhovovaly témto kritériim. [1]

Teorie chovani v organizaci

Tato teorie se zabyva jak jedndnim individudlnim, tak skupinovym v organizaci.
Dale fungovanim organizaci z hlediska jejich struktury, procesii a kultury, a proto ptistup
k fizeni lidskych zdroji ovliviiuje vytvafeni a rozvoj organizace, stejn¢ jako schopnost

organizace efektivné fungovat a dosahovat vysledki, které jsou pozadovany. [1]

Kontingen¢ni teorie

Kontingencni teorie se zaméiuje na dosahovani souladu mezi postupy v fizeni
lidskych zdrojh a strategii organizace v ramci vnéj$iho a vnitiniho prostiedi, strategiemi a
politikami, coz hodnoti jako zékladni princip strategického fizeni lidskych zdrojt. Jednoduse
1ze tici, ze postupy v fizeni lidskych zdrojt jsou ovliviiovany prostfedim a okolnostmi jejich
uplatiiovéni, to znamend, ze vztah mezi postupy v fizeni lidskych zdroji a dosahovanym
vykonem organizace se bude ménit v zavislosti na vlastnické struktute, velikosti organizace,

nebo také na oblasti podnikéani a kapitalové naro¢nosti. [18]
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Institucionalni teorie
Tato teorie fik4, Ze fungovani organizace je zavislé na wvnitinich a vnéjSich

podminkach, s cilem ziskéani legitimity a dosazeni uznani. [1]

Teorie lidského kapitalu
Teorie se zabyva vyuzivanim schopnosti, znalosti a dovednosti lidi k dosahovani

pozadovanych vysledkl organizace. [1]

Teorie zavislosti na zdrojich
Teorie zavislosti na zdrojich vychazi z toho, Ze v pfipad€, kdy danad skupina, ¢i
organizace ovlada rozhodujici zdroje, tak ziskava prevahu nad ostatnimi. Rizeni lidskych

zdroj by mélo odrazet rozlozeni moci v systému. [1]

Teorie AMO

Tuto teorii zformulovali Boxall a Purcell (2003), kdy A ptedstavuje vykon funkci
schopnosti, M motivaci a O pfilezitost pracovat. Z toho vyplyva, Ze postupy v fizeni lidskych
zdrojii maji dopad na vykon jednotlivcii pouze v piipadé, kdy budou rozvijeny jejich
schopnosti, bude posilena jejich motivace a budou mit moZznost pracovat. Teorie AMO se

uzce zaméiuje na lidi, konkrétn€ na jejich schopnosti, motivaci a podminky pro vykon prace.

Teorie socialni smény

Podle této teorie lze fici, Ze pokud s lidmi bude uvniti organizace dobie zachazeno,

vyrazné to prospéje tomu, aby lid¢ usilovali o dosazeni Gspéchu organizace. [1]

Teorie transak¢énich nakladi
Tato teorie se zabyva vytvarenim a uplatinovanim takovych struktur a systém fizeni,

které podpofti usporu nakladi na jejich ¢innosti. [1]

Teorie zastoupeni
Teorie zastoupeni se zamétuje na vztahy majitelt s manaZery organizaci, kdy jednani
manazer za vlastniky nemusi byt vzdy v souladu se zajmy majitelti, a proto je dilezité

zajistit odpovidajici kontrolu i vhodnou stimulaci manazert k dosazeni zadouciho jednani.

[1]
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1.1.3 Vyvaoj Fizeni lidskych zdroja

Ptistup organizace k fizeni a vedeni lidi souvisi se zvolenou koncepci personalni
prace. Do koncepce persondlni prace se fadi také fizeni lidskych zdroji, které predstavuje
jednu z vyvojovych etap persondlni prace. V mnoha literaturach jsou diskutovany rozdilné
pristupy k fizeni a vedeni lidi, které zaroven zastupuji urcitou vyvojovou etapu v oblasti
personalni prace. Koncepce, které obvykle fadime mezi ty zdkladni vyvojové etapy jsou
persondlni administrativa, persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroji. Tyto koncepce
vyjadiuji rozdilny, postupné se menici pohled na teorii i praxi v fizeni organizace a také na
vyznam lidi a persondlni prace, ktera je pro dosazeni tspéchu naprosto nezbytnd. Jako diivod
neustale se méniciho pohledu na jiz zminénou problematiku Gzce souvisi se stale vice se
zostfujici konkurenci mezi podniky, ménicimi se poZzadavky zdkaznikd v disledku
postupujici globalizace, ktera je bezpochyby podpotena rozvojem technologii.

Ackoliv se jednotlivé koncepce poji s urcitym historickym obdobim, kombinace
vSech se pouziva v riznych podobéach dodnes. Volba urcité koncepce je zalozena na velikosti
organizace, ¢innosti, strategii a struktufe organizace. Cim vé&t§i organizace, naroéngjsi
¢innost a kvalifikovangjsi lidé, tim vice se blizi Groven personalni prace smérem k noveéjsi

koncepci, konkrétn€ od nejstarsi personalni administrativy k fizeni lidskych zdroji. [34]

e Personalni administrativa

Jedna se o historicky prvni koncepci a byla velmi ovlivnéna klasickymi ptistupy
k tizeni organizace. Koncepce je zaloZzena na délbe prace a uzké specializaci lidi. Zakladem
této koncepce bylo udrzovat a zvySovat produktivitu prace tim, Ze prace byla jednodussi a
rutinnéj$i. Pro vytvéfeni pracovnich tkold a pracovnich mist byli pouzivany pohybové a
casové studie. Pro danou praci byl vybran vzdy ten nejlepsi kandidat, kterého nebylo tfeba
nijak Skolit a byl schopen hned plnit praci na pozadované trovni. V této koncepci byla
personalistika pouze pasivni soucasti organizace, jednalo se pouze administrativu spojenou

s vybérem, zaucenim, hodnocenim a odménovanim lidi. [1]

e Personalni fizeni
V této koncepci doSlo ke zméné vnimani personalni cinnosti v disledku
pokracujiciho rozvoje primyslové vyroby v podminkéch zostfujici se konkurence. Podniky,
které byli o krok napted zacali lidi vnimat jako konkuren¢ni vyhodu, ptfi¢emz Uspéch

vyzadoval dostatek schopnych, kvalifikovanych lidi s nutnou davkou motivace, bez které to
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zkratka nejde. Vice se dbalo na rozmisténi a vyuziti pracovni sily. V této koncepci zacali
vznikat persondlni utvary, které se specializovali na urcité Cinnosti, jako jsou vybér,
zaskoleni, ¢i hodnoceni zaméstnancii. V personalnim fizeni nabyli personalisté oproti
predchozi koncepci urcité rozsahlejsi pravomoci, nicméné jejich hlavnim tkolem zistalo
operativni feSeni problémul zaméstnavani lidi a hospodateni s lidmi, bez vyrazné moznosti

ovlivilovat strategii personalni prace v organizaci. [34]

e Rizeni lidskych zdrojt

Personalni prace prosla zménou v disledku radikalni zmény v podminkach
podnikani a hospodateni na svétovych trzich. Faktory jako zvySujici se konkurence, ménici
se pozadavky zakaznikl a postupné se rozvijejici technologie piiméli organizace k zésadni
zméné v piistupu organizaci k fizeni a vedeni lidi. Zakladem pro spravné fungovani byli
jeding kvalifikovani, dostate¢n¢ motivovani a dobfe, na zmény reagujici, zaméstnanci. Lidé
se stavaji nejdulezitéjsi slozkou organizace. Persondlni organizace se tak stava nejdilezitéjsi
oblasti fizeni organizace, protoze je zadsadnim pifedpokladem pro GspéSnou a prosperujici
spolecnost.

Personalni prace se v pojeti fizeni lidskych zdroji vyznacuje Uplatiiovanim
strategického pristupu, kdy personalni prace se odviji od strategie organizace a musi byt
s ni v souladu a déle musi také smétovat k dosaZeni strategickych cilti organizace. Dal§im
znakem je respektovani vnéjSich podminek, kdy persondlni prace se odviji od situace vné
podniku, jako je ménici se politicka, ekonomickd, nebo pravni situace. Poslednim bodem,
kterym se vyznacuje personalni prace v ramci fizeni lidskych zdrojli je zapojovani liniovych
manazerd, kdy persondlni prace je prevelena od personalistli na jednotlivé liniové manazery,
kteti vedou urcitou skupinu pracovniki, rozdavaji ukoly, kontroluji a rozhoduji o dal$im
déni na pracovisti. Nedilnou soucésti liniovych manazZer je zvladani fady personalnich
¢innosti, jako je vybér, hodnoceni, odménovani a vzdélavani lidi.

Pojeti fizeni lidskych zdrojii podtrhuje dostatecné motivované, kvalifikované a
schopné lidi, kteti poskytuji konkurenc¢ni vyhodu pro organizaci. Tyto lidé Casto predstavuji
unikatni lidsky kapital, ktery je nenapodobitelny zdroj v konkurenénim boji na trhu.

Samotné pojeti fizeni lidskych zdroji vychazi z prvnich modelll fizeni
lidskych zdrojt, které byli zformulovany na americkych univerzitaich v dobé poklesu

produktivity prace a miry inovaci v americkém primyslu oproti svétové konkurence. [35]
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1.1.4 Modely Fizeni lidskych zdroji

e Michigansky model
Model zalozeny na dosazeni souladu mezi strategii, strukturou a systémem fizeni
lidskych zdroju ve stale se ménicim podnikatelském prostfedi. Podstatny je ovSem systém
fizeni lidskych zdrojt, protoze lidé jsou jedinym aktivnim faktorem organizace. Systém
lidskych zdroji musi byt takovy, aby ovliviioval vSechny determinanty vykonu a
pozadovaného cile organizace. Zakladem takového systému je:
o Vybér — zabezpeceni schopnych a motivovanych lidi.
o Hodnoceni — posuzovani skute¢ného vykonu a s tim spojené spravedlivé
odménovani a soustavné vzdélavani k vykonu sjednané préce.
o Odménovani — spravedlivé ocenéni vykonu lidi a efektivni stimulace lidi
k vykonu sjednané prace.

o Vzdélani — rozvijeni schopnosti lidi prostfednictvim Skoleni. [18]

Obrazek 1 Michigansky model

——

odménovani

. S

hodnoceni

——

vzdélavani

V —vykon S —schopnosti M —motivace

Zdroj: Fombrun, Techy, Devanna, 1984

e Harvardsky model
Zésady a postupy v fizeni lidskych zdroja, které jsou uplatiiovany, jsou na jedné strané
ovliviiovany zainteresovanymi stranami, jako jsou vlastnici, manazefi, zaméstnanci, nebo
treba zakaznici, ¢i dodavatele, dale jsou ovliviiovany situaénimi faktory uvnitf i mimo
organizaci (strategie organizace, vliv odborii apod.) Na druhé stran¢ vytvareji urcité
vysledky lidskych zdroji (oddanost, schopnost a motivace zaméstnanci apod.) a maji
dlouhodobé¢ duasledky jak pro organizaci i spolecnost, tak také pro samotného jednotlivce,

napft. jde o spokojenost, prosperitu a jiné.
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Harvardsky model se zabyva zdsadami jako vliv zaméstnanci (zvySovani
pravomoci), pohyb lidskych zdroji (rozmistovani zaméstnancli), systém odménovani
(pInéni za vykonanou praci) a systém prace (vytvareni pracovnich mist a organizace prace).
Ve zkratce dava harvardsky systém jakysi ndvod manazeriim, jak realizovat strategii fizeni

lidskych zdroju. [4]

Obrazek 2 Harvardsky model

= o e s
Zainteresovane i
strany !
Zasady
— a postupy Vysledky Dlouhodobeé
v fizeni lidskych dusledk
— lidskych zdrojl y

zdroju

Situacni A
faktory

Zdroj: Beer, M. a kol. 1999

e Evropsky model
Tento model slouZil jako pokrocilejsi model, ktery mél za tikol pfezkoumat americké
zbyvajici modely a ptizplsobit ho evropskému prostiedi, které se oproti Americe vyznacoval
jinou politikou, jinymi ekonomickymi podminkami a dal§i. V pfipad¢ odliSnosti mezi
americkym a evropskym pojetim jde o zkouméani odliSnosti mezi:
o Univerzalistické pojeti — podporuje predpoklad nejlepsi praxe (americké
pojeti)
o Kontingenéni — podporuje piedpoklad nejlepsiho ptfizplisobeni (evropské
pojeti)
V ptipadé odlisSnosti mezi jednotlivymi evropskymi staty jde o zkoumani odliSnosti
mezi:
o Konvergencni pojeti — podporuje hledani spolecnych zasad pro vsechny
evropské zemé (best practice)
o Divergencni pojeti — podporuje hledani specifickych zdsad a postupt pro

kazdou evropskou zemi (best fit) [9]
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Obrazek 3 Evropsky model

/OKOII' organizace (politické, ekonomické, pravni, socialni, kulturni, technické, technologické,\
demografické, pfirodni aj.)

Strategie organizace 1

Strategie lidskych zdroju H Systém fizeni lidskych zdroju

- /

Zdroj: Brewster, Ch., 1993

Management

»Management lze chapat jako proces koordinovani €innosti skupiny pracovniki,
realizovany jednotlivcem nebo skupinou lidi za ucelem dosazeni urcitych vysledka, které
nelze dosahnout individualni praci® [Donnelly]

Management 1ze chapat tfemi riznymi zptsoby:

e Management jako specifickd ¢innost — zvladnuti manazerskych funkeci, jez

jsou nezbytné k dosazeni cili spole¢nosti.

»Management je proces planovani, organizovani, vedeni a kontroly organiza¢nich
¢innosti zamétenych na dosazeni organizacnich cilii.* [K. H. Chung]
e Management jako skupina lidi, kteti fidi organizaci tak aby byli naplnény cile
a zajmy vlastnikd.
»Management je vykonavani véci prostiednictvim ostatnich lidi. Je to uméni
dosahovat cile organizace rukama a hlavami jinych.” [E. Pale]
e Management jako védni disciplina — forma navodi pro jednéni ¢i principy
vychazejici pfevazné z praxe odpozorovanych poznatkt. Principy vychazi
z poznatkli celé¢ fady dalSich védnich obori (ekonomie, matematika,
psychologie, sociologie a dalsi.) [7]
»Management je oblast studia, kterd se vénuje stanoveni postupu, jak co nejlépe
dosahnout cile organizace®. [S. P. Robbins]
Pojeti managementu podle Knootze a Weihricha vychazi z nejobecnéjsiho

univerzalné platného modelu, je zavisld na vnéjSim prostiedi a je vzdy soucasti vétSiho
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systému Smyslem organizace je vstupy ziskané z vnéjsiho prostredi transformovat v zadouci

vystupy.

Proces transformace Ize Clenit z riznych hledisek (vyrobnich operaci, charakteru

fungovani organizace a dal$i.) — kazdé ¢lenéni ma sva specifickd vychodiska a kazdé je

jednostrannym popisem reality. Systémové propojeni vsech stranek fungovani organizace

a logika transformac¢niho procesu slouzi jako rdmec pro vykon manaZerskych funkeci.

Usporadani teoretickych poznatkli managementu pak jsou planovani, organizovani,

rozhodovani a dal§i manaZerské funkce. Vystupy transformacniho procesu vytvari nejen

zisk, ale také nové poznatky, zkusenosti a dovednosti. [7]

Management 1ze mizeme rozdélit také do tii zdkladnich vyvojovych etap.

Klasicka teorie — (konec 19. stol — az 30. 1éta 20. stol.), znaky klasické skoly
jsou:

Védecké fizeni — snaha o pfipravu a nasledné provadéni vyrobnich a
obsluznych procesi, a to na nejnizsich urovnich organizace. V centru déni
jsou tii faktory vyroby — ¢lovék, vyrobek a stroj. Typickymi piedstaviteli jsou
F. W. Taylor, H. L. Gannt

Rizeni spravnich &innosti — diiraz na uméni fidit. Typickym piedstavitelem je
Henry Fayol.

Byrokratické fizeni — daraz na potadek a disciplinu, planovani veskeré
¢innosti. Pfedstavitelem tohoto fizeni je Tomas Bata.

Skola lidskych vztahti — vyznam psychologickych a socialnich faktorti a
jejich vliv na vysledky prace lidi. Zamétuje se predevSim na vztahy mezi
lidmi a zaméfeni se na ¢loveéka. Predstaviteli jsou napt. Elton Mayo nebo

Mary Parker Follet. [13]

Moderni teorie managementu — (rozvoj managementu na konci 20. stoleti),
moderni teorie managementu zahrnuje mnoho riiznych ptistupt:

Procesni pfistup — kladeni dirazu na systematické tiidéni manazerskych
funkei a tvorbu organizaénich struktur. Hlavnimi pfedstaviteli tohoto
pristupu byli Koontz a H. Weihrich.

Psychologicko-socidlni pfistupy — zédsadni v tomto piistupu jsou manazerské
funkce vybéru a rozmisténi pracovnikll na pracovisti a zejména jejich vedeni.

Mezi predstavitele fadime A. Maslowa a F. Herzberga.
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Systémové pristupy — zdkladem je chapani jednotlivych diléich
manazerskych procest a jejich koordinované sladéni v cilové chovani.
Hlavnimi pfedstaviteli systémového piistupu jsou Chester I. Barnard a
Ludwig Von Bertalanfty.

Kvantitativni pfistupy — zcela zisadni byl vznik ekonometriky pro
makroekonomické modelovani a rozvoj exaktnich pfistupli v armadé. Mezi
metody kvalitativniho pfistupu patii napt. strukturalni analyza, matematické
programovani a dal8i. Predstaviteli jsou G. H. Dantzig nebo C. W.
Chuchman.

Empirické pfistupy — tento piistup vychdzi z rozboru a zobecnéni kladnych a
zapornych poznatkt manaZerské praxe. Casta konfrontace poznatki z teorii
aucelové vyuzivani poznatkl z dalSich pfistupt. Predstaviteli jsou K. Austin,

P. Kotler nebo napt. M. E. Porter. [25]

Postmodernismus — vyzaduje kritick¢é mysleni a schopnost ucelove si vybrat
a v konkrétni praxi tvaréim zpusobem realizovat poznatky néazorovych
sméri. Moderni management také neni ndzorové homogenni a fika, Ze
organizace jsou tak vzijemné odliSné, Ze nemd jakykoliv smysl hledat
spolecné atributy. Do postmodernich pfistupit mizeme fadit management
konce 20. stoleti a japonské trendy v fizeni. Typickymi predstaviteli

postmodernismu jsou Michael Porter nebo Henry Mintzberg. [37]

1.1.5 Koncepty manaZerského jednani a mySleni

Koncept CSF — neboli koncept faktoru uspéchu vznikl na podkladu empirickych

vyzkumu uspé$nych organizaci. Doporuceni, které tento koncept nabizi spo¢iva v tom, aby

se manazefi soustiedili na ty prvky, které maji zasadni vliv na podnikovou prosperitu.

Koncept 7 S — firma McKinsey provedla analyzu GspéSnych firem a odhalila sedm

vzajemné se podminujicich faktort, které méli tyto firmy spolecné.

Sdilené hodnoty — cile spole¢nosti, manazerd, ale i zamé&stnanci musi byt

spole¢né, musi sdilet stejné hodnoty.
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e Strategie — strategie popisuje, jak daleko doptedu organizace hledi, do jaké
miry je strategie definovana a jak se dodrzuje.

e Systémy — systémy fesi, jak je pofeSeno zabezpeceni podnikovych funkci,
jako jsou metody techniky fidici prace, rychlost reakce organizace na zmény
a v neposledni fad¢ propojeni jednotlivych systémd.

e Struktura — jakym zpisobem je feSena organiza¢ni forma, kterd je
v organizaci nastavena ohledné soustfedéni lidi a prostfedkil. Resi se také
hloubka a §ife organizacnich stupnii.

e Styl — jaky styl upfednostiiuji manaZzefi, jestli je zdravd atmosféra mezi
nadfizenymi a podiizenymi apod.

e Spolupracovnici — tento faktor se zabyva Cisté personalni politikou (pravidla
vybéru zaméstnanci, zptisob motivace, ochoty se vzdélavat a jiné.)

e Schopnosti — fadime sem také znalosti a dovednosti, charakterizuje, v ¢em
organizace vy¢niva a do jaké miry je schopna naplnit definovanou strategii.

Hodnoti se zde intelektualni bohatstvi podniku. [7]

Koncepce SLO — tuto koncepci vytvotil K. H. Chung a za kritické faktory uspéchu
jsou povazovany strategie (zaméteni organizace na zakazniky, konkurenci, inovaci a dalsi
faktory), lidské zdroje (spravnd volba zaméstnancl, spravné zvolena Skoleni spojené
s pracovnim vykonem, zaji$téni kvalifikovanych fidicich pracovniki, kteti dokazi sladit
vSechny kritické faktory v jeden) a nakonec operaéni systém (vyuziti vSech technickych

moznosti pro pfeménu vstupll na ucelné vystupy) [41]

Koncept udici se organizace — zakladem pro vytvoreni tohoto konceptu bylo dle P.

M. Senge povazovano:

e (Osobni mistrovstvi — pomoci oveéfenych metod zvladnuti nejriznéjSich
problému.

e Modely chapani svéta — zakladem je tviirci mysleni a ucelné jednéni.

e Uméni vytvaret sdilené vize — zdkladem je sdilena vize mezi spolupracovniky
a tviir¢i vedenti lidi.

e Tymové uceni — tvotivé spojeni schopnosti, znalosti a dovednosti.

e Systémové mysleni — integrované vytvareni synergii. [42]
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Koncept hledani dokonalosti — Peters a Waterman tento koncept vytvofili na
zakladé shromazdéni vysledkti vyzkumu, ktery byl aplikovan na dlouhodobé uspésné
organizace, které byly shrnuty do jednoduchych pravidel:

e Jednat aktivné

e Byt blizko zdkaznikim

e Rozvijet autonomii a podnikavost uvnitf podniku
e ZvySovat produktivitu pomoci lidi

e DrZet se ¢innosti, v nichZ vznikaji hodnoty firmy
e Drzet se toho, co firma umi a zna

e Sladit centralizované a decentralizované fizeni

Obrazek 4 Pyramida managementu

Nejvyssi predstavitelé firmy: typicky reditel,
generdlni ieditel, piredstavenstvo, jednatel
Top
mgmt. Zodpovidaji za podnik jako celek
Manazeii zavoda, vedouci utvara,
i stredisek, podrizeni top managementu
Stredni
management Zodpovidaji za piidélené iseky
Piedaci, mistii, vedouei tymi,
Management dilovedouci, podrizeni stiredniho
prvi linie managementu
Zodpovidaji za tymy

Zdroj: Strach Pavel, ziklady managementu

1.1.6 Osobnost manaZera

Management nabizi Sirokou Skalu technik, metod a postupt, které jsou urceny pro
praci manaZera. Schopnost, znalost, a hlavn¢ uplatnéni téchto technik je pouze zakladem pro
dobrého manazera a nazyvame je tvrdymi dovednostmi manazera. Mezi mé¢kké dovednosti
fadime dovednosti souvisejici s vedenim lidi. Zadkladem pro ziskani mékkych dovednosti
manazera je typicky socialni zralost a ovladani své osobnosti. Pfedpokladem pro vykonného
a kvalitniho manaZera je ochota se stale ucit a posouvat se ve vSech smérech manazerské
funkce. Rozhodujici pro uspéch na manazerské pozici je také lidskd kvalita, to znamena
v podstaté, jaky je manazer Clovek, jak dokaze tidit sam sebe, zda disponuje dostatecnou

sebereflexi. Tyto ptedpoklady jsou zdkladem pro porozuméni spolupracovnikiim, jak je
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motivovat a efektivné je vyuzit k dané praci. Manazer je v podniku, aby naplnil pozadované
cile prostfednictvim lidi, tudiz se od n¢j ocekava, ze ovlada Cinnosti, jako jsou organizovani,

planovani, vyjednavani, motivace a ovliviiovani. [27]

1.1.7 Vlastnosti manaZera

Vlastnosti, které by mél mit tspé€Sny manaZer ve své knize, Jak efektivné vést druhé,
uvadi John Adair. Jeho seznam obsahoval az 25 vlastnosti, které podle diilezitosti setadil,
nicméné mi se podivame na prvnich 10 vlastnosti a dovednosti, které sefadili vrcholovi

manazefi.

—

Schopnost rozhodovat
Uméni vést lidi

Integrita

Nadseni pro praci
Predstavivost

Ochota usilovné pracovat
Analytické schopnosti

Pochopeni pro druhé

W ® N Nk wDN

Schopnost vyhmatnout pfileZitost

10. Schopnost fesit neptijemné situace

Mezi zakladni vlastnosti, které by mél manazer mit, jsou vlastnosti ve vztahu ke
spolupracovnikiim, jelikoZ tyto vlastnosti maji zasadni vliv na efektivnost tymu. Spravnym
vytvofenim tymu, nastaveni té pravé komunikace a spravnym pouzivanim technik miize
manazer maximaln¢ naplnit potencidl pracovnikli, a tim dosdhnout pozadovanych cild
organizace jako celku. Nedilnou soucasti prace kazdého manazera je feSeni sport a konflikt
na pracovisti, ale také jim umét predchéazet. Ve vztahu ke spolupracovnikiim by mél byt
vedouci pracovnik tolerantni, spravedlivé odménujici, nestranné rozhodujici, dale by mél

umét delegovat, v¢as informovat a v neposledni fade spravné motivovat. [17]

1.1.8 Manazerské role

Henry Mintzberg ve své knize The Nature of Managerial Work definoval manazerské
role jako ¢innosti, vztahujici se k vykonu povolani manazera. Mintzberg zasadné rozliSoval

to, co manazeti délaji a klasicky pohled na aktivity managementu, ¢emuz fikdme manazerské
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funkce. Mintzberg vyc¢lenil 10 zékladnich manazerskych roli, které lze rozclenit do tii
skupin. Manazerska role je ve vysledku tloha, ktera je hrana pii plnéni povinnosti manazera.

Interpersonalni role — vystupuje manazer jako predstavitel, kdy zastupuje
organizaci jako celek, vedouci, kdy rozdava podtizenym ukoly, kontroluje jejich Cinnost
apod. a spojovatel, kdy se snazi udrzovat vztahy na pracovisti, udrzuje kontakt s ostatnimi
manazery, ktefi mu nepodléhaji, stara se o zdravou atmosféru uvnitt organizace. Diky témto
rolim si manazeti buduji sit’ kontaktt. [28]

Rozhodovaci role — Jak uz ndzev napovida, v této roli musi manazer u€init spoustu
rozhodnuti. V roli podnikatele se snazi vyhledat nové pftilezitosti, snazi se o zlepSeni
organizace jako celku a iniciuje zmény. V roli feSitele, musi manaZer reagovat a vyftesil
nastalé situace, konflikty, které ohrozuj funkc¢nost organizace. Jako distributor zdroji
rozhoduje, jak se bude zachéazet se zdroji, aby generovali co nejvétsi uzitek (zdroje — Cas,
penize, lidské zdroje). V roli vyjednavace komunikuje napfic¢ organizaci s ostatnimi utvary,
jednotlivei 1 jinymi organizacemi. [28]

Informacni role — podstatou této role je ziskani informaci. V roli pozorovatele
manazer vyhledavé informace, shromaZzd’'uje informace, které mohou mit vliv na chod jim
fizené jednotky. V roli SiFitele predava informace svym podfizenym a koleglim uvnitf firmy.
A jako mluvéi predava informace z firmy do vnéjsiho prosttedi mimo firmu. [28]

Pro spravny chod firmy je dillezité, aby manaZer zkombinoval a svédomité plnit
vSechny role, které jsou zminény. Mezilidska role je obzvlast’ dileZzita, protoZe se zabyva
hlavni slozkou kazdého podniku — lidmi. Rozhodovaci role je také nedilnou soucasti, protoze
jediné manazer ma zodpovédnost za svéfenou Cinnost a kazdé Spatné rozhodnuti muize
ovlivnit chod organizace. Informovanost uvnitt podniku je také nedilnou soucasti dobie
fungujiciho systému, zvySuje porozuméni pracovnika, pro¢ vykonavat danou ¢innost, miize
prispivat se ztotoziovanim pracovnika s firmou, ¢emuz pfispiva k lepsi vykonnosti

zaméstnance. [28]
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Obrazek 5 Manazerske role
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1.1.9 Manazerské dovednosti

Aby mohl manazer vykondvat jednotlivé role, mél by disponovat urcitymi
dovednostmi. Je mozné definovat tii druhy dovednosti.

e Koncepéni dovednosti — zakladem koncepénich dovednosti je schopnost
predvidat. Manazer by mél byt schopen predpovidat, ¢i domyslet disledky
jednotlivych akci ¢i rozhodnuti a dokazat fici, jaké nasledky by nastaly
v pripadg, Ze by se organizace vydala Spatnym smérem.

e Mezilidské dovednosti — Kazdy dobry vedouci pracovnik musi byt silny
v mezilidskych vztazich, védét, jak primét zaméstnance k lepSimu vykonu,
musi umét naslouchat a celkové komunikovat s lidmi.

e Technické dovednosti — Tyto dovednosti jsou tzce propojeny s ¢innosti,
kterou dany podnik vykonava. ManaZer musi rozumét dané problematice,
musi byt schopen podfizenym pomoct po technické strance a nasledné
posoudit kvalitu odvedené prace.

Jak uz vime, mame tfi irovné managementu, v kazdé z té€chto Grovnich je vyuzivani
zminénych dovednosti v jiné mife, top management se nejvice z ostatnich zaméiuje na
koncepéni dovednosti, naopak u prvni linie managementu je oproti ostatnim nejvice kladen

diiraz na mezilidské dovednosti. Pro lepsi pochopeni viz obrazek nize. [36]
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Obrazek 6 Manazerské dovednosti
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Zdroj: Strach Pavel

1.1.10 Manazerské funkce

Jsou to ¢innosti, které manazer vykonava na dennim potadku, tyto ¢innosti jsou
navzdjem propojeny. Uspotadani jednotlivych ¢innosti neni ndhodné, naopak zachycuje
potadi ¢innosti, jak na sebe navazuji.

Klasifikaci manaZerskych funkci mame nespocet, jednou z nich je naptiklad
vycet podle Henryho Fayola 1949, ktery vymezil pét zakladnich funkci spravy. Patii mezi
né:

1. Planovani

2. Organizovani
3. Koordinovani
4. Ptikazovani
5. Kontrolovéni

Na praci Fayola vzapéti navazal Urwick, ktery péticlenny vycet doplnit jeste o rozbor
a komunikaci. Dal§im vy¢tem manazerskych funkcei se pysni L. Gulick, ktery ve 30. letech
navazal na Fayola a Urwicka a sestavil klasifikaci, ktera nesla ndzev podle zacatecnich
pismenech jednotlivych funkci, jak jdou po sob& v anglickém jazyce, konkrétné
POSDCORB (Planovani, organizovani, persondlni zajiSténi, pfikazovani, koordinace,
evidence a podavani zprav a rozpoctovani).

Klasifikaci je, jak jsem uz zminoval velky pocet, za zminku by stala naptiklad
klasifikace podle Druckera, nebo podle Koontze a Weihricha. Konkrétné druzi jmenovani

do svého vyctu zaradili planovéni, organizovani, personalistiku, vedeni, kontrolovéani a
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koordinaci, nicméné i oni samotni nepovazovali koordinaci za samostatnou manazerskou
funkci, a proto i jejich nastupci, ktefi tuto klasifikaci piebrali pracuji pouze s prvnimi péti
funkcemi, které si ted’ jednu po druhé rozebereme. [42] Nez si rozebereme jednotlivé funkce,

dilezitou soucasti kazdé z funkci je také ¢innost rozhodovani.

1.1.10.1 Rozhodovani

Jednd se o nejbéznéjsi funkci kazdého manazera a uplatiiuje se ve vSech
manazerskych c¢innostech. Bez rozhodovani se neobejde ani sebemen$i vedouci
v organizaci.

Rozhodovani lze definovat jako proces feseni rozhodovacich problémi, v ramei,
kterého dochazi k posuzovani jednotlivych variant a vybéru rozhodnuti. Rozhodovéani je
tedy jakymsi procesem, béhem kterého analyzujeme problém a volime alternativni feSeni.

[24]

1.1.10.1.1 Rozhodovaci proces
Patfi do né&j rozhodovaci subjekt neboli ten, kdo ucini rozhodnuti, objektem

rozhodnuti je problém, ktery se musi vyfesit, at’ uz jsou to lidi, vyrobni stroje nebo vazby
mezi nimi. Dale rozhodovaci situace (za jistoty, nejistoty a za rizika), problémy rozhodovani,
cile rozhodovani, okoli subjektu rozhodovani a kritéria rozhodovéni. V rozhodovacim
procesu dochazi k vybéru mezi alespont dvéma moznostmi, podstatou je tak princip volby.
Predpokladem pro spravné rozhodnuti je, aby byli manazetfi uvédoméli, znali v dané
problematice a v kritériich rozhodovani, aby méli dostate¢né mnozstvi kvalitnich informaci.
[29]

Jednodussi proces rozhodovani je podle Simona, ktery v prvni fade analyzuje okoli,
nasledné navrhuje feseni, voli feseni, a nakonec kontroluje vysledek.

Rozhodovani je naprosto zasadni pro fungovani a budouci prosperitu organizace.

Nekvalitni rozhodnuti muze zapfiCinit jednu z nejvyznamnéjSich pfi¢in netspéchu

podnikatele. [43]

1.1.10.2Planovani

Planovani je proces, diky kterému se mizeme divat do budoucnosti, pfedvidat a
ptipadné predejit moznym rizikiim. Nedilnou soucasti planovani je nastaveni cilii a metod,

kterymi k pozadovanému cili dojdeme. [5]
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Podle Bélohlavka mé planovani piimy vliv na efektivitu organizac¢nich ¢innosti,
snizovani rizika, rozvoj organizace i manazerl, Uroven integrace a koordinaci Usili a
vykonnost organizace. Zakladem pro zvladnuti vSech ¢innosti manazera je sestaveni planu
na urCity Casovy usek, ktery zavisi na povaze daného problému. Plany délime do tfi
zakladnich skupin, strategické planovani, kde se Casto urCuje pouze smér spolecnosti,
vytyCuji se dlouhodobé cile organizace a sestavuje se pfiblizn€ na 10 let doptfedu. Dalsi
planovani je nazyva taktické, kde se obvykle stanovuji zplisoby a postupy k realizaci
strategickych cilti. Nej€astéji se planuji kvalifikované cile, jako naptiklad podil na trhu,
rentabilita trzeb, nebo tieba obrat trzeb. Taktické planovani se stanovuje v ¢asovém
horizontu od 1 do 5 let. Posledni Grovni je operativni planovani, které je svym rozsahem
nejkratsi a jednoduse se jedna o planovani na denni bazi, kde prevlada planovani zakladnich
ukoll v podniku. [6]

Etapa, kterou musi kazdy plan projit je prognéza, kdy objektivni prognoézovani
vychézi z teoretickych postupt, Casto zalozenych na matematickych modelech planovanych
¢innosti. Dalsi ¢ast kazdého planu je rozvrh postupu budoucich ¢innosti. Rozvrh zni
nasledovné:

1. Co je zapotiebi udélat?

2. Kdo ma danou ¢innost vykonat?

3. Kde ma byt dana ¢innost vykonavana?

4. Jaky je zahajovaci termin a kdy termin ukonceni?

5. Jaky zpusob je zapotiebi k vykonani pozadované ¢innosti?

Casto pouzivany nastroj v ramci planovani je sitova analyza, ktera umoziuje jak
grafické zndzornéni vazeb mezi Cinnostmi, které jsou mezi sebou provazané, tak také
kalkulace pfi rozvrhu disponibilnich zdroji. Dalsi metody, které 1ze vyuzit pfi sestavovani
plant jsou PERT a CPM (Casové planovani) a nakladovou analyzu pro zjisténi nakladd. [29]

Proces planovani 1ze rozdélit do n¢kolika dil¢ich ¢asti:

1. Analyza zdroji firmy a jejiho okoli — Zdkladem této faze je zjistit, jak si
firma momentalné stoji na trhu, jakou pozici zastavd a co ji nasméfuje
k plnéni danych cili. Nejznaméjsi pomickou, jak danou situaci zjistit je

SWOT analyza:

S (strenghts) — predstavuje silné stranky organizace, které je vSak potieba

stale zlepSovat.
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W (weaknesses) — slabé stranky organizace, které je zapotiebi zlepsit, aby
nas neoslabovali jako celek.

O (opportunities) — prilezitosti, které situace na trhu nabizi, cilem je tyto
prilezitosti proménit a vyuzit ve vlastni prospéch.

T (threats) — hrozby, které na nés ¢ihaji na trhu, ale i mimo ném. Miize se
jednat naptiklad o konkurenci, ménici se legislativu apod. Zakladem je tyto hrozby
eliminovat. [37]

2. Stanoveni cilii organizace — na zaklad¢ jiz zminéné SWOT analyzy si
organizace stanovi cile, kterych chce dosahnout. Stanovené cile, aby byli
splnitelné a dosazitelné v pozadovaném casovém horizontu, musi spliiovat
hned n¢kolik podminek, které detailngji popisuje metoda SMART.

S (specific) — cile, které si organizace vytyc¢ila musi byt jasné definované.

M (measurable) — cile musi byt néjakym zptisobem méftitelné, aby se védélo,
za jakych kritériich jsme jich dosahli.

A (attainable) — podnik si musi stanovit pouze takové cile, které jsou
dosazitelné, jinak by postradali smysl.

R (relevant) — cile, kterych chceme dosahnout, pro nas musi mit vypovidajici
vyznam a smysl. Jednoduse musime védét pro¢ pozadujeme dané cile.

T (timed) — Zakladem kazdého planovani je termin splnéni, T tudiz

predstavuje ¢asovy limit pro splnéni daného cile. [2]

3. Stanoveni postupi k dosaZeni cilii — Tato faze je velmi dulezita, protoze
v piipadé Spatného nastaveni postupii muize byt zdiskreditovdna celd
pfedchozi prace a logicky nenaplnéni pozadovanych cili. Do postupt

muzeme zatadit technologické postupy, persondlni postupy apod.

4. Ptirazeni zdrojua k postuptim, které slouzi k dosaZeni poZadovaného cile
— Zdroje lze chépat jako pracovniky a prvky materialni i nematerialni podoby.
Muze se jednat o finan¢ni prostiedky, zajisténi pracovnikd s odpovidajici
kvalifikaci, dostatek materiadli a know-how. V ptipad€ Spatného pftifazeni

muze byt ohrozen prubéh ¢innosti smétujicich k dosazeni pozadovaného cile.

Planovani je komplex, kterym zaciné celkové déni uvniti podniku, a tudiz ovliviiuje

1 nasledujici Cinnosti, které manazer vykonava. [36]
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1.1.10.3Organizovani

Dalsi z funkci manazera je schopnost organizovani. Cilem organizovani je

systematicky usporddat aktivity a c¢innosti spojené s naptiklad rozdélenim prace mezi

pracovniky a postupy, které organizaci nasméruji k dosazeni vytycenych cilti. Organizovani

v sobé nese schopnosti jako stanoveni cild a ikoli, vymezeni vazeb mezi jednotlivymi Giseky

a pracovniky tak, aby prace uvniti organizace probihala co nejefektivnéji.

Pfi organizovani uvniti podniku se také vychazi z jakési organizacni struktury, ktera

je zavisla na velikosti podniku. RozliSujeme funkciondlni organizac¢ni strukturu, maticovou

a liniovou organizaéni strukturu a S$tdbné liniovou organizaéni strukturu. Proces

organizovani 1ze rozdélit do péti ¢asti.

l.
2.

Stanoveni cilll (jednotlivych jednotek, usekti, divizi atd.)

Formulace podptrnych cili, taktik a plana

Urceni a klasifikace ¢innosti — uspofadani ¢innosti z hlediska disponibilnich
zdrojii tak, aby bylo mozné je vykonavat co nejefektivnéji za danych
okolnosti.

Stanoveni kompetenci — udé€leni pravomoci a odpovédnosti ur€itym
pracovnikiim k vykonavani danych ¢innosti.

Provazani skupin pomoci vztahu nadfizenosti a podfizenosti a zajisténi

dostate¢né rychlého informacéniho toku. [40]

Organizacni systém — predstavuje uspofadané organizacni zdroje, kterymi jsou lidé,

véci a ¢innosti, jehoz Ucelem je zabezpeceni pozadované trovné podnikovych funkci, ktery

ma svoji strukturu, cile a chovani.

Aby byl podnik uspésny, je tfeba si vymezit zakladni parametry organizovani do

nichz patfi:

Délba prace

Vytvéfeni organizaénich jednotek — to jsou skupiny pracovnikd, ktefi spolu
spolupracuji.

Vytvéfeni organiza¢nich struktur — organizaéni struktura slouzi, jak uz bylo
zminéno, k hierarchickému uspotadani uvnitf organizace, vytvaii se zde
vztahy mezi pracovniky, jako podfizeny — nadfizeny.

Vytvateni pravomoci a odpovédnosti

Delegovani — rozdéleni ur€itych kompetenci mezi podtizené pracovniky.
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e Stanoveni rozpéti fizeni a poctu stupiili fizeni

e Koordinace ¢innosti. [12]

1.1.10.4Personalistika

Personalistika je oblast fizeni organizace, kterd se zabyva vedenim a fizenim lidi.
Ukolem personalistiky je zajisténi dostate¢né mnozstvi schopnych, motivovanych dobie
pracujicich lidi, jejichz vykon urcuje vykon celé spolecnosti, a tudiz pomoci nich bude
organizace dosahovat stanovenych cili. K zajiSténi pozadovanych lidi slouzi persondlni
¢innosti, které zabezpecuji jednotlivy manazeti (v mensich organizacich), nebo personalisté
v kooperaci s manazerem (ve vétSich organizacich). [34]

Jak uz bylo zminéno, personalistika, jak uz ndzev napovida, se zabyva Cisté lidskymi
zdroji, které jsou pro uspéSné fungovani podniku naprosto nepostradatelné, protoze
rozhoduji o rozdélovani, vyuzivani a rozvoji vSech ostatnich zdroji. Organizace dosahuje
cil prostfednictvim vlastnich zaméstnanct, kteti vykonavaji zavislou praci
v pracovnépravnich vztazich upravenych pracovnépravnimi ptedpisy. Pracovnépravni
vztahy délime na individudlni (mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem) a kolektivni (mezi
odborovymi organizacemi a zaméstnavateli. [21] Pracovnépravni piedpisy urcuji rozsah
prav a povinnosti subjektl v pracovnépravnich vztazich a pracovnépravni skute¢nosti
pfedstavuji (vznik, zménu nebo zanik prav a povinnosti v pracovnépravnim vztahu). Jak
pracovnépravni skutecnosti, tak predpisy jsou pfedpokladem pro vznik pracovnépravniho
vztahu, ktery aby mohl vzniknout, trvat nebo skoncit, tak musi byt stanoveny: smluvni
strany, vykon zavislé prace a prava a povinnosti smluvnich stran. Zakladnim ptedpisem
v pracovnépravni problematice je zakonik prace.

Personalistika v sobé nese spoustu dalSich ¢innosti, aby persondlni ¢innosti byli
uspesné a podnik tak naplnit své cile, je podminkou, aby byl soulad mezi strategii, strukturou
a systémem persondlnich ¢innosti. [18]

e Strategie — dlouhodoba koncepce definujici smysluplny cil, hospodateni,
vyuzivani zdroji (lidskych, informacnich, materidlnich, financ¢nich)
k dosazeni pozadovaného vykonu

e Struktura — optimalné uspoiadané rozmisténi zamestnanct a ostatnich zdroja

k vykonu sjednané prace.
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e Systém personalnich ¢innosti — nastaveni vhodného systému vybéru,

hodnoceni, odménovani a vzdélani zaméstnanct. [35]
VySe zminéné manazerské funkce personalisty si nyni rozebereme:

- Vybér zaméstnanci — zabezpeceni dostatecné schopnych a motivovanych
zaméstnancl k vykonavani urcené prace.

- Hodnoceni zaméstnanct — systematické posouzeni skuteéné odvedené prace
zaméstnance za ucelem efektivniho fizeni, spravedlivého odménovani a
neustalého vzdelavani, aby byl schopen plnit praci na pozadované trovni.

- Odménovani zaméstnancli — zdkladem je spravedlivé ocenéni vykonané
prace, které zaméstnance efektivné stimuluje a motivuje k vykonavani
sjednané¢ prace.

- Vzdélavani zaméstnancti — zakladem je rozsifovani a prohlubovani znalosti,
dovednosti a chovani zaméstnanct, které povede k poZadovanému vykonu.

[34]

1.1.10.5Kontrola

Nedilnou soucasti manazerskych funkci je kontrola, ktera se provadi na vSech
urovnich fizeni, protoZe diky ni ziskdva organizace zpétnou vazbu o fizené realité.

Kontrola je také soucinnosti planovani, kdy je vniména jako zkoumani, dozor a
dohled, ktery je uskutectiovan za ucelem dosazeni cilii. Kontrola tak umoZziuje provést
napravu provedenych krokti k naplnéni cilti organizace. Dale ma pak kontrola funkci
informativni, kdy zjiStuje odchylky od pozadovaného stavu, represivni funkci, ktera
jednoduse slouzi pro zjisténi piivodce odchylky za tcelem udé¢leni sankce. Regulaéni
funkce mé za tkol usmérnovat redlny stav do pozadovaného v piipade, Ze jsou zjistény
odchylky. Posledni funkci je preventivni funkce, kterd se provadi za ucelem zvySeni
odpovédnosti zaméstnance za svéfenou praci. Pianim kazdé kontroly je idedln€ zjistit, ze
neni zadna odchylka od pozadovaného stavu a stavu po provedené kontrole. [5]

V kontrolni ¢innosti rozliSujeme pojem subjekt kontroly (ten, kdo kontrolu provadi)
a objekt kontroly (biologické a socidlni systémy, pficemz hlavnim objektem kontroly je
¢loveék). Pfedmétem kontroly je to, co ma byt zkontrolovano. [41]

Kontrola také rozliSuje dva druhy kontroly, a to vnitini, kdy kontrolu provadi
typicky pracovnik, ktery je specialn¢ urcen ke kontrole, fikdme mu kontrolor, nebo vnitini

kontrolu miize ndhodné provést nadfizeny pracovnik. Opakem je vnéjsi kontrola neboli

33



externi, ta, jak uz nazev napovida, je fizena vné spolecnosti a mize k ni dojit na zaklad¢
smluvnich pozadavku, kdy se spolec¢nost zavaze k umoznéni kontroly externimu subjektu.
Avsak k externi kontrole mize dochazet i ze zdkonnych pozadavki, typickym piikladem

muze byt kontrola z hygieny. [41]

1.1.10.6 Vedeni lidi

Definic vedenti lidi je nespocet, je mnoho riiznych interpretaci a neexistuje jednotna
formulace. NiZe je vypsano né€kolik interpretaci, podle téch nejpovolanéjsich lidi v oboru.

., Schopnost presvédcovat jiné, aby se s nadsenim snazili dosahnout stanovenych cilii.
Vedeni je proces, kdy se jeden jedinec (manazer) snazi ovlivnit jiné jedince (podrizené)
[Donnelly, Gibson, Ivancevich]

,,Uméni nebo proces takového chovani lidi, aby se snazili ochotné a nadSené
dosahovat skupinovych cilii“ [Knootze, Weihrich]

Vedeni je vlastné uméni vést lidi, je to také v rovin€ s pojmem leadeship, nebo
vudcovstvi. Jak uz bylo fe¢eno, definic je spousty, spole¢nymi komponenty definic je, ze
vedeni lidi zahrnuje ¢innosti, jako ovliviiovani, a je vyuzivan ve skupindch a podminkou je
spole¢ny cil. Zakladni ptfedpokladem tspésného vedeni lidi je tedy schopnost manazera umeét
mluvit s lidmi v§eho druhu, musi ke kazdému pracovnikovi pfistupovat jako k osobnosti a
uritym stylem komunikaci, presvédcujicimi technikami ho pfimét k iniciativnimu a
kreativnimu plnéni Ukold. Naprosto zdsadnim je v efektivité vedeni lidi je nastaveni a
uplatiiovani vhodného stylu vedeni, dale pak zadavat podiizenym ukoly, které jsou schopni
splnit, a hlavné je umét spravné¢ motivovat, nezbytnou soucasti vedeni lidi je také
komunikace, kterd musi byt efektivni a musi byt podifizenymi vnimdna jako férova,
nenadfazend, zkratka komunikace jazykem jim vlastnim. Pro, co nejucelovéjsi vedeni lidi
zpracoval Lukas a Smolik ¢tyfi vrstvy vidcovstvi, kdy prvni vrstva se zabyva pozici, jakou
dany jedinec v hierarchii organizace zastdva, na to navazuje charakteristika jedince a zptisob
chovani, jakym se projevuje, coz je nezbytné pro to, aby manazer védél, jak s nim
komunikovat a piimét ho k, co mozna nejlepsSimu pracovnimu vykonu. Posledni vrstvou je
podoba vztaht mezi lidmi ¢i skupinami v organizaci.

Pro pochopeni problematiky vedeni lidi si je dtlezité vysvétlit rozdil mezi vedenim
a fizenim. Dalo by se fici, Zze fizeni je nadfazenym pojmem, jehoz soucasti je vedeni.

Konkrétné fizeni je zaméfeno na dosahovani cilli organizace prostfednictvim ziskavani,
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rozdélovani a vyuzivani potfebnych zdrojt, kdezto vedeni se specializuje pouze na lidsky
faktor. [1] Znamym vyrokem je, ze vést znamena délat spravné véci a fizeni je délat véci
spravng. [42]

Vedeni lidi také rozliSuje pozici manaZera a lidra. Manazer je obvykle jmenovéan
nékym z vyssi hierarchie organizace a jeho tukolem je napliiovani cili organizace

ho

v .

rozdavanim pokynt, naopak lidr je nékdo, koho lidé v dané skupin€ nasleduji a véfi v j
vizi. Lidr nemusi byt nutn¢ manaZer a manazer nemusi byt lidr. ManaZzer se stane lidrem az
tehdy, kdy ho lidé nésleduji, véfi v jeho vizi a respektuji ho. [21] Lidrem se Clovek stava
spiSe neformalnim cestou, kdy projevi zdjem o své podfizené, nabidne jim pomocnou ruku

v obtiznych situacich, vhodnym zpiisobem je motivuje a jednoduSe pomaha.

Obrazek 7 Manazer versus lidr

Manazeri Leaderi

Postoj k ciliim

Uplatniuje neosobni/pasivni pohled.
Cile vyvstavaji z nutnosti, nikoliv
z prani.

Uplatiuje osobni/aktivni pohled.
Meéni to, jak lidé smysli o tom, co je
zadouci a mozné.

Vytvaii nové pristupy k problémuam,
rozviji moznosti. Pfetvafi myslenky
v moznosti. Vyhledava riziko, pokud
miuiZe byt pfinosné.

Vyjedndvd, vyvazuje protichtidné nd-
zory. Priklani se ke kompromistm,
vyhyba se riziku.

Koncept price

Preferuje praci s lidmi, ale

s minimalnim emo¢nim kontaktem.
Uprednostiuje, jak je co délano,
misto toho proc¢.

Je pfimo propojen s lidmi, ma vy-
sokou uroven empatie. Zduraznuje
pfinosy a vyznam pro ostatni.

Vztahy s ostatnimi
lidmi

Sdm sebe chdpe jako soucdst organi-

Jace Pracuje pro organizaci, ale nepatfi ji.

Vlastni hodnoty

Zdroj: Kolarova, BP, 2014
Styly vedeni

Mezi zékladni a nejcastéji rozliSujici se styly vedeni patii autokraticky, demokraticky
a liberalni styl vedeni.

e Autokraticky styl vedeni — tento styl se vyznacuje pfimym rozdavanim
rozkazli a ocekavanim jejich splnéni. Manazer rozhoduje sam, neradi se
svymi podfizenymi, tudiz podfizeni maji minimalni vliv na rozhodovani.
Dal§im znakem autokratického stylu vedeni je hrozba trestu za

neuposlechnuti rozkazu. Tento styl se nejcastéji uplatituje ve skupinach, kdy

ma manazer nad podfizenymi vyraznou kvalifika¢ni pfevahu a znalost dané
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Vedeni porad

problematiky. Autokraticky styl je vhodny také pfi feseni krizovych situaci,
kdy je tfeba se rozhodovat rychle. [21]

Demokraticky styl vedeni — u tohoto stylu vedeni manazer shromazd’uje
navrhy na rozhodnuti od svych podfizenych a na zakladé navrhu ucini
kone¢né rozhodnuti. Motivace je zaloZena na ocekdvani odmén a na aktivnim
podileni se pfi feseni problému, ktery nastane. [7]

Liberalni styl vedeni — u tohoto stylu je nejvétsi autonomie podiizenych
pracovnikl. Manazer rozhoduje pouze u véci, které ovliviiuji danou skupinu.
Dal$im ukolem prace manazera u tohoto stylu je zprostiedkovavéani a
predavani informaci, v pomoci pii piekonavani prekazek, které piesahuji
moznosti podiizenych pracovnikli a zajiStovani plynulého chodu dané
organizac¢ni jednotky, naptiklad fizeni vztaht na pracovisti. O v§em ostatnim
rozhoduji pracovnici, ktefi vykonavaji svétfenou praci. Liberalni styl vedeni
je nejcastéji aplikovany u skupin, kde se vyskytuji vysoce kvalifikovani

pracovnici vykonavajici tviir¢i ¢innosti. [7]

Porady jsou nedilnou soucasti dobie fungujici skupiny a také nedilnou soucasti prace

kazdého vedouciho pracovnika. Porada souvisi s pojmem poradit se, tudiz zdmérem neni

ukolovat podfizené, ale spiSe si poradit navzajem v feSeni danych problémul. Zamér porady

spociva v tom, Ze spolecné feSeni problémil bude efektivnéjsi, nez by byl souhrn feSeni

samostatnych jedinct. [32]

Predpoklady pro uspésné vedeni porady jsou nasledujici:

Existuji témata, kterd splituji predpoklady pro synergicky potencial porady,
tedy Ze vznikne lepsi vysledek porady, nez by byl dosazen souctem usili
nezavislych.

V ptipadé, Ze je porada dobfe vedena, mize mit pozitivni vliv na vztahy
uvnitt pracovni skupiny. Mohou se diky poradam Iépe poznat, porozumét si
a celkovée efektivnéji komunikovat.

V ramci tvlrc¢ich praci, ma porada pozitivni vliv v ptipad¢, kdy se ucastnici
podileji na rozhodnuti. V takovém piipad¢ se z praxe ukazuje, Ze pracovnici
za svétenou praci pocituji vétsi odpovédnost, a tudiz jim vice zalezi na

kone¢ném vysledku. [32]
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Cil porady — cile porady by méli byt dosazitelné, atraktivni, jednoznacné a smysIné.
Nedosazitelné cile jsou Casto pojeny s nedostatkem Casu, neatraktivni cile jsou obvykle ty,
které se nepoji s praci, ¢i Zivotem pracovnikii a nejsou propojeny s né¢jakou odmeénou. Co se
tyce nejednoznacnosti, obvykle se jednd o velmi obecné cile, jako ,,zvySit motivaci lidi®,
které jsou sice dulezité, ale jsou velice vagni. Smysluplnost spo¢iva v otazce na predchozi
pravidla cile, pokud mame na vSechny cile kladnou odpovéd’, mohu cil povazovat za

smysluplny. [32]

Typy porad

e Informativni — podstatou je Sifeni informaci mezi pracovniky organizace.
Dulezit¢ je pti informativnich poradach kontrolovat také pochopeni
pfedanych informaci a nechat prostor pro zp&tnou vazbu.

e Resitelska — jak uz nazev napovida, fesitelské porady jsou od toho, aby se
tam vyfeSil dany problém. RozliSujeme konvergentni ulohy, které maji
pfedem stanoveny postup pro vyifesSeni a divergentni ulohy, pro které je tfeba
postup odvodit, ¢i vypracovat, abychom vyftesili dany problém.

e Rozhodovaci — slouzi k uc¢inéni n¢jakého rozhodnuti. Rozhodnuti, které ucini
samostatné¢ odpoveédny Clovék nazyvadme autoritativni, delegativni spociva
v pfedani prava na rozhodnuti napiiklad expertovi, ¢i podiizenému a
participativni je jednoduSe skupinové rozhodnuti. [33]

Pro uspésnou porady je také zapotiebi si rozdélit role, které budou jednotlivy clenové
zastavat, rozliSujeme roli ucastnika, ktery je obvykle expertem na probiranou véc a ma za
ukol, aby porada splnila svij cil. Dalsi roli je vedouci, ktery zodpovidéa za konecny vysledek
porady, zapisovatel ma za kol zapisovat dilezité informace, navrhy feSeni apod. a nakonec
facilitator, ktery se starda o to, aby porada probihala efektivné, aby nedochazelo
k nedorozumeéni a jednoduse usnadituje komunikaci mezi ostatnimi ¢leny. [32]

Kazda porada mé n¢jakou ptipravu, sviij zacatek, prubéh a konec porady a nasledné

aktivity. [33]

Teorie vedeni lidi

Kvalitni vedeni lidi je nedilnou soucasti kazdého uspésného a dobie fungujiciho
podniku. Dobry lidr mize spole¢nosti pomoci ve vécech od sméfovani a propojeni
spolecnosti az po mentorovani, koucovani a spravné nastaveni dalSich zaméstnanct. Realita

se mad momentalné tak, ze pfili§ efektivnich 1idrd neni. Zdsadnim problémem pro rizné
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védecké pracovniky ziistava to, jak posoudit, kdo je efektivni lidr a co je efektivni vedeni
lidi, proto si je tfeba rizné teorie charakterizovat. [15]
TeorieXaY

Vychodiskem pro rizné piistupy k vedeni lidi slouzi teorie X a Y, jejiz autorem je
Douglas McGregor. Teorie X a Y byla sestavena na zdkladé dvou rozdilnych pfistupech
podtizenych k vykondvané praci a z toho vyplivajici chovani

e Teorie X — vychazi ze situace, kdy zaméstnanec pocituje nechut’ k praci a
vykonava ji pouze za ucelem obstarani si obzivy. Typickym znakem této
teorie je pozadavek zaméstnance na neustalé zvySovani mzdy, pficemz ani
pfipadné navySeni ho nemotivuje k lepSim vysledkiim, neztotoziuje se
sméfovanim organizace, nechce se podilet na rozhodovani a nema zadné
ambice.

e Teorie Y — tato teorie je pfimym protipolem k teorii X. Price zamé&stnance
napliuje, prace je pro néj prirozena. Nejvetsi motivaci je pro pracovnika
osobni rozvoj. Ztotoziiuje se s poslanim organizace, ma zajem podilet se na
sméfovani organizace.

Z charakteristiky jednotlivych teorii je zfejmé, ze v kazdé z teorii se bude uplatiiovat
jiny styl vedeni vedouciho pracovnika. U teorie X je nezbytny autokraticky styl vedeni, kde
je nutnd hrozba trestu za nesplnéni pozadovaného ukolu. Naopak u teorie Y prevlada
liberalni styl vedeni, kde hlavnim motivatorem je tvir¢i ¢innost.

Tyto dvé teorie nabizeji dva extrémy, mezi kterymi se vyskytuji realné situace.
Obecné plati, ze sristem pozadavki na kreativitu a pod vlivem rozvoje pracovnich
podminek se jednoznacné posouva teorie X k teorii Y. [7]

Tradicni teorie vedeni lidi

Tradi¢ni teorie je vzdy spojovana s autoritou. Kazdy dobry lidr by mél, de Bennise,
disponovat nasledujicimi vlastnostmi:

e Charakter

e Odborné znalosti

e Koncep¢ni znalosti

e Pracovni vykon v oboru

e Lidskost
o (it
e Usudek
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Schopnosti jako lidské vnimani, empatie a uméni komunikovat jsou nutnym
zakladem hodnot efektivniho lidra. V tradi¢ni teorii je lidr vykreslen jako jedinec, ktery vse
tidi, tudiz za vSe odpovida a jako jediny ma vizi. [15]

Soucasné teorie vedeni lidi

Mezni model rozpéti, ktery je jinak také nazyvany Gardneriiv model, podle svého
zakladatele, se zabyva vedenim lidi, kdy jednotlivec nasméfuje tym ke spolecnym cilim
pomoci toho, ze lidi vnima jako vzor. Na rozdil od Bennisova modelu se ten Gardnertv
vénuje oteviené komunikaci obéma sméry, tudiz od lidra ke zmocniteli 1 naopak. Lidr je
zapojovan do déni spolecnosti a spolecné se zmocniteli se podili na jednotném usili. Podle
Greenleafa jsou nejlepsi lidii ti, ktefi slouzi zmocniteliim a zaroven spliiuji nize uvedené
principy:

e Empatie

e Vytvafeni komunity

e SlouZzi zmocnitelim

e Uzdravuje a preklenuje
e Spravuje

e Umi naslouchat

e Zavazek viici rozvoji lidi [30]

Vedeni lidi paté urovné, kterou se pysni Jim Collins se zabyva organizacemi s velmi
prudkym nérustem vykonu, kterou vSak udrzet miniméln¢ 15 let. Podle Collinse lidii
spadajici do skupiny ,,good to great™ musi vykazovat nasledujici charakteristiky:

e Pokora a touha

e Sdruzené ego

e Odpovédnost

e Odchylena ctizddost

e Remeslnost a odbornost

e Vytvareni kapacity a rozvoj vedeni lidi

Hlavnim smyslem tohoto stylu je vytvoteni kapacity pro dlouhodoby tspéch. [15]
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Metody vedeni lidi

Metody vedeni lidi slouzi k efektivnimu vyuziti lidskych zdroji, které je nutno
pouzivat s ohledem na daného ¢lovéka, nebo skupinu. Nejzakladnéjsi a také nejpouzivanéjsi
metody jsou dle Vebera:

e Vedeni sdilenou vizi

e Koucovani

e Delegovani (Zmocnovani)
e Tymova prace

Vedeni sdilenou vizi — zakladni myslenou sdilené vize je vtazeni pracovnikt do déni
uvnitf organizace. Cilem metody je nastoleni uvnitf podniku takové situace, kdy vSichni
pracovnici budou rozumét své praci a budou ji plnit s maximalnim védomim a svédomim a
svym pocinanim pfispivaji k plnéni cilti organizace v¢etné plného ztotoznéni s organizaci.
Sdilenou vizi pouziva manazer jako motivacni nastroj a také jako nastroj koordinace.
Ptedpokladem ucelného vyuziti vedeni sdilenou vizi je smysluplnost vize, redlnost a musi
byt v zajml pracovnikll i vlastnikii. [22]

Kouédovani — coaching je pojem ptevzaty ze sportovni terminologie, kdy koucem je
obvykle trenér. KouCovani miizeme chdpat dvéma zpusoby, koucovani jako forma
poradenstvi, kdy kou¢ je k dispozici manazerim prvni linie, kteti v ptipad¢ problému se na
néj mohou obratit a pomoci tak zvysit vykonnost celého tymu. Druhy zptsob, jak miZzeme
koucovani vnimat, je jako styl fizeni, kdy vedouci pracovnik opusti od rozdavani ptikazi a
vhodnymi pfistupy prezentuje projevy duvéry v podfizené pracovniky s podporou
radcovstvi. Role kouce spoc¢iva prevazné v poskytnuti opory podfizenym a v pomoci pii
feSeni problému. Dal§im tkolem kouce by mélo byt inspirovat podiizené a piichazet
s novymi napady a myslenkami. Kou¢em miize byt kazdy, ktery pro to ma osobnostni
pfedpoklady, jako jsou uméni plisobit pozitivné na lidi, vciténi se do role koucovaného apod.
[31]

V koucovani rozliSujeme nékolik typl, prvnim typem je rozdil mezi transakénim a
transformaénim koucinkem, kde transformacni se snazi zménit koucovaného od zakladu,
kdezto transakéni se snazi zménit danou probiranou situaci. Druhym typem je profesni a
osobni koucink, kde je rozdil zfetelny uz podle ndzvu. Profesni koucink se zaobiréd Cisté
pracovni problematikou, kdeZto osobni se soustted’uje Cisté na zivot mimo zaméstnani, jako
jsou vztahy, nizké sebevédomi apod. Prubéh kouc¢inku obvykle probiha formou pravidelného

sezeni, kdy kou¢ poklada otdzky kouCovanému, prevazné oteviené a snazi se spole¢né najit
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feSeni probirané¢ho problému. Kou¢ nepiedava svému svétenci zadné své osobni zkusenosti,
pouze aktivné naslouchd, koucovany se postupné otevira a vyplouva na povrch potencial,
ktery je zapotiebi co nejefektivnéji vyuzit. V tomto je zdkladni rozdil mezi mentorem a
kou¢em, mentor na rozdil od kouce pfedava svym sv€fenciim osobni zkuSenosti a znalosti a
na zéklad¢ toho se jim snazi poradit. [20]

Zmocnovani — zmociovani je rozSifend varianta delegovani, rozhodnuti je
realizovano na mist¢, kde je ukol realizovan. Za kompetentniho je povazovan ten, ktery dané
problematice nejvice rozumi a také ten, kdo ma za danou véc odpovédnost. Predpokladem
pro zmocnovani je ochota podfizenych chopit se problému a nebat se odpovédnosti za dany
ukol. Podstatou je volna angazovanost pracovnikii. Zmocnovani miize mit pro zaméstnance
velkou vypovidajici hodnotu, a tudiz slouzi jako motivacni néstroj, kdy zaméstnanec se citi
jako dilezitd soucast podniku a ne, jen jako fadovy pracovnik, ktery neni pro organizaci
dilezity. [38]

Jak uz bylo vySe feceno, delegovani je uzce spojeno se zmociiovanim. Delegovani
je zkratka predavani pravomoci a odpovédnosti podiizenym pracovnikiim. V kazdé
organizaci existuje hierarchické postaveni, které definuje, kdo mé za co odpovédnost, kdo
ma jaké kompetence a kdo miize delegovat. Pravomoci rozumime pravo pouzivat volnost
rozhodnuti v dané situaci, nebo pii daném ukolu. Odpovédnost znamena, Ze ma pracovnik
na starosti danou véc a zodpovida za jeji vysledek a ptipadné nésledky s ni spojené, ovSem
vedouci pracovnik, ktery delegoval na podtizeného je také zodpovédny za kone¢ny vysledek
a ptipadné problémy by se ho také dotkli, proto je dilezité, aby pracovnik, ktery ptrebira
pravomoc a odpoveédnost od nadiizen¢ho byl maximalné kvalifikovany, zodpovédny a
profesiondlni v dané svétené véci (Ukolu). Podminkou uspé$ného delegovani je dobra
znalost svych podfizenych a divéra v nich, ochota delegovat pravomoc podfizenym a
kontrola podtizenych. Delegovani spolu sebou nese fadu vyhod a nevyhod. [10]

e Vyhody — manaZer ma vice Casu na ostatni ¢innosti, které musi vykonat sam,
delegovany pracovnik mize pfijit s novymi ndpady, ¢i feSenimi. Pfi
uspesném delegovani se usetii mnoho Casu a udéla se ptitom vice prace. Dalsi
nespornou vyhodou je rozvoj kompetenci pracovnikli, motivovani
pracovniki tim zplisobem, Ze jsou platnou soucasti organizace a v neposledni
rad¢ také nepostradatelnost nadiizeného, protoze dobry manazer se neustale
snazi posouvat do vysSich sfér podniku a v piipadé, kdy se bude citit

postradatelny zapracuje na svym schopnostech.
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e Nevyhody — nejvétsi nevyhodou delegovani je bezesporu Spatna volba
delegovani. V ptipad¢ Spatn€ zvoleného pracovnika, ktery piebira pravomoc
a odpovédnost se nasledky dotknou jak delegovaného, tak manazera, proces
plnéni ukolu se tak protahne a zabrzdi to celou Cinnost dané organizace. [10]

S pojmi zmociiovani a delegovani se poji jesté pojem koordinace, coz je ¢innost,
ktera je nezbytna pro spravnou a efektivni praci uvniti organizace. Ukolem koordinace je
skloubit vSechny Cinnosti tak, aby zajistili uskute¢néni vSech cil organizace a zaroven, aby
vSechny ¢innosti, tkoly a ostatni probihali hladce, pokud mozno, bez jakykoliv zadrhelt.
Spravné vykonana koordinace mize podniku usetfit jak Cas, tak ekonomické prostiedky.
Mame Ctyii zékladni typy koordinace:

e Hierarchickd — ta je vedena prostfednictvim vedouciho a je nejcastéjsi.

e Boc¢ni — tato koordinace se odehravd mezi dvéma spolupracovniky, bez
zasahu nadfizeného.

e Pomoci plani, harmonogramti — koordinace je vykonavana podle piedem
pfipravenych planti, ¢i harmonogramu.

e Pomoci tymi — tloha koordinace je fizena urcitou skupinou, prevazné se
jedna o skupinu specialistii, odbornikli nebo vedoucich pracovnikii na danou
problematiku. [10]

Tymova prace — tymova prace je zaloZena na vzajemné divéie spolupracovniki,
soudrznosti a spoleénym plisobenim na dosazeni dané¢ho cile. Podminkou dobie vedené
tymové prace je dobrd atmosféra mezi pracovniky, dobry vedouci, ktery drzi skupinu
pohromadé¢ a tesi ptipadné konflikty mezi pracovniky. Jak napovidd sdm anglicky vyraz
team, tym je zalozen pro to, ze spolecné dokdzeme vice nez kazdy sam. Tymem se rozumi
minimalné tfi ¢lenové a od pracovni skupiny se lisi tim, Ze maji spole¢ny cil a ¢innosti, které
kazdy vykonava, jsou vzajemn¢ propojeny a navazuji na sebe. V tymu je také dilezité, aby
kazdy vedé¢l, jakou roli zastava. Tymové role jsou definovany nékolika zplisoby, za zminku
stoji urcité rozdéleni roli dle Belbina: [23]

e Inovator — ptichdzi s novymi ndpady, od ostatnich si drzi mensi odstup.

e Vyhledavac zdrojii — casto velmi komunikativni, nadSené vyhledavaji nové
prilezitosti a kontakty.

e Koordinator — hlavnim tkolem je nasmérovat ostatni ke spolecnému cili.

e Formova¢ — maji v tymu vysvétlovaci funkci, stanovuji ramec prace a jsou

velmi souté€zivi.
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e Vyhodnocova¢ — maji schopnost kritického mysleni, pro tym jsou duleziti
hlavné proto, Ze uméni dobte analyzovat problémy, navrhy feseni apod.

e Tymovy pracovnik — opora tymu, empaticti lidé, kteti se zajimaji o ostatni,
ptedchazeji konfliktim na pracovisti.

e Realizator — dobré organizacni schopnosti, vzdy udélaji to, co musi, mohou
pusobit pfisné.

e Dokoncovatel — vyznacuji se preciznosti a jsou dobii v dodrzovani terminu.

e Specialista—maji zna¢né technické a odborné znalosti, postradaji ¢asto zajem
o ostatni a nejsou pfili§ dobii v komunikaci, typickym piikladem muize byt

IT technik.

Tymovych roli je podle Belbina osm, nicméné to neznamena, Ze je zapotiebi
v kazdém tymu minimalné osm pracovnikl, pracovnici v daném tymu mohou zastavat hned
nekolik pozici. Za zminkou stoji také rozd€leni roli podle Vebera, ktery rozliSuje Sest
tymovych roli, konkrétn€ inovatora, prodavace néapadl, realizatora, oponenta,
podporovatele, koordinatora. [23]

Pro uspé$nou tymovou praci je také dulezité vhodné sestaveni tymi, kazdy kandidat
pro volbu do daného tymu by mél spliiovat jak profesni predpoklady, jako jsou pozadovana

kvalifikace, nebo odbornd praxe, tak také osobnostni piedpoklady, které jsou mnohdy

vvvvvv

1.1.11 Motivace

Dle Adaira slovo motivace pochazi z latinského slova movere (motiv), coz znamena
se pohybovat. Motiv tedy lze chépat jako néco, co nas nuti uvést hlavu, ¢i télo do pohybu.
Motivaci si Ize odpoveédét naptiklad na otazku ,,pro¢ vykondvam tuto Cinnost?* nebo tieba
Z jakého diivodu délam tento sport?*. Motivy v nas zkratka vzbuzuji urcitou silu, které nas
nuti konat. MiiZe to byt touha, emoce nebo potieba.

Motivace patii k nejhlavnéj$Sim ukolim a odpoveédnostem jejich nadfizenych,
protoZe motivovani pracovnici prokazatelné pracuji efektivnéji, jsou vstiicnéjsi a dopousté;ji
se mén¢ chyb. Z téchto diivodl dosahuji lepSich vysledkl a také vyzaduji mensi dohled a
kontrolu. Spravné motivovany zaméstnanec také piisobi 1épe ve vztahu se zakaznikem a,
tudiz 1épe reprezentuje organizaci. Pro co nejvice efektivni motivovani zaméstnancii je

zapotiebi pochopit okolnosti, které prispivaji k motivaci, ale také okolnosti, které ji brani.
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Tyto okolnosti jsou ¢asto pojmenovany motivacni faktory. Dtivodii pro motivaci pracovnikti
muze byt nékolik, naptiklad mizeme pracovnika motivovat k tomu, aby setrval v organizaci
co nejdéle, nebo aby podaval vyssi vykon nez doposud apod. [39]

Dle Urbana jsou motiva¢ni faktory déleny na vnitini a vnéj$i. Mezi vnitini motiva¢ni
faktory mizeme zaradit napiiklad samostatnost pii vykonu prace, nové schopnosti, které pti
praci pracovnik ziskal, nebo také spolecensky vyznam vykonané prace. Mezi vnéjsi faktory
se fadi to, co zaméstnanci od zaméstnavatele dostdvaji za splnénou praci, tudiz mzda,

prémie, bonusy, ale také naptiklad nadéje na povySeni, ¢i zvySeni mzdy.

1.1.11.1 Typy motivace

Motivaci mizeme délit na pozitivni a negativni. V dlouhodobém horizontu je pro
zajisténi vyssi vykonnosti pracovnikii urcit¢ lepsi vyuzit pozitivni motivaci. Pozitivni
motivace vytvaii pro pracovniky takové podminky, které v nich vyvoldvaji zajem na splnéni
urcitych cili. Jedna se o odmény, uznani, lepsi pracovni zatfazeni, moznost povyseni apod.
Podstatou negativni motivace je obava pied trestem, kterym muze byt napomenuti, horsi
osobni ohodnoceni, snizeni platu, nebo i1 vypovédi. Negativni motivace nemiize
z dlouhodobého hlediska fungovat, protoze ji dostavdme zaméstnance pod tlak a prace se

K pracovni motivaci Ize dojit dvéma cestami. Prvni ptipad spociva v tom, ze ¢lovék
motivuje sam sebe tim, Ze hled4, naléza a vykonava praci, kterd ho naplnuje, uspokojuje jeho
potieby, nebo vede k tomu, ze od ni o¢ekava splnéni svych cili. V druhém ptipad¢ jde o
motivovani ze strany managementu, ktery vyuziva k motivovani takovych metod jako je,
odménovani, pochvala, povySovani. [1]

Motivaci Ize miize rozd€lit na hmotnou a nehmotnou, kdy mezi nehmotnou patii vyse
zminéné vnitini motivacni faktory, ale také ¢ast vnéjSich. Jedna se zkratka o potteby, které
nelze uspokojit penézi (uznani, pochvala, povyseni apod.) Ve hmotné¢ motivaci dominuji
penize, kterymi lze uspokojit nejriiznéjsi potieby. Jak pro penize, tak pro ostatni hmotné
faktory plati, Ze jejich motivacni Gcinek s rostoucim uspokojenim potieb klesa. Proto dalsi

zvySeni platu nemusi byt dostateéné motivujici. [39]

1.1.11.2Motivacni program

Motivacni program je soubor pravidel, opatfeni a postupt, které slouzi k dosazeni

zadouci pracovni motivace a vhodného pftistupu pracovnikli k praci. Tento program je
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v organizacich zfizovan proto, aby zajistil zvySeni vykonnosti zaméstnancii a ochotu
v prijimani zmén. Pro motiva¢ni program neexistuje obecny model, je nutné ho vytvaret na
miru dané organizace a pravideln¢ ho aktualizovat. Motivacni program nese zpravidla znaky
jako hledani motivll u pracovnikil, nastaveni pozitivniho pfistupu (vyuZzivat pravé dobrych
vlastnosti, pfednosti a schopnosti zaméstnanctli), motivaéni program by mél byt dlouhodoby
a individuélni, vypracovan koncepcné a systematicky a mél by byt podpoten ptatelskou
kulturou a pozitivni komunikaci. Poslednim znakem je oteviend zpétna vazba (ocenéni,

podpora a reflexe) [35]

1.1.11.3Motivace vs. Stimulace

Pro pochopeni rozdilu mezi témito pojmy je dalezité si uvédomit, ze pozitivni vztah
k ur¢itému ukolu, ¢i tloze obvykle vznikd z nékteré ze dvou pficin. Prvni pfic¢ina spociva
v tom, ze splnéni néjakého ukolu je spojeno se ziskem néjakych zvenci piichazejicich hodnot
(napf. financni odmeéna). Druhd pfic¢ina spociva v tom, ze splnéni tkolu je v souladu
s vnitinim vyladénim &lovéka, ktery dany tikol vykonava. Ukol je tedy plnén bud’ pod vlivem
vnéjSich podnétl (stimulil), nebo pod vlivem vnitinich pohnutek (motivl), pficemz stimuly
a motivy mohou klidné plsobit soucasné. V ptipad€, ze je ochota vyvolana vné&jSimi
podnéty, mluvime o stimulaci, ale pokud je ochota vyvoldna vnitfnimi pohnutky, jedna se o
motivaci. [33]

Stimulace ma vyhodu v tom, ze pokud vyplacime odménu, napajime bude prace
probihat. Ov§em v okamziku, kdy tak pfestaneme konat, prace se zastavi, tudiz pokud piisobi
stimuly, prace bézi, pokud ne, nebézi. Vyhoda u motivace spociva v tom, Ze pokud se lidem
trefime do motivi, které ¢lovek vyznava, mize prace pokracovat i bez ptikonu vnéjSich
podnétd, protoze Clovéka prace bavi a napliiuje. Nevyhodou je naopak to, ze v takovém
pfipad¢, abychom mohli vyuzZit motivace bez stimulii, musime védét hodn¢ o ¢lovéku,
kterého se snazime motivovat, tak o procesu motivace samotném. Ve vysledku se da fici, Ze
u prace, kde neni nutny samostatny vykon a ni¢emu nevadi stala kontrola, je vhodné&j$i misto

motivace pouzit jeji jednodussi verzi — stimulaci. [33]

1.1.12 Komunikace

Pojem komunikace miize mit tfi vyznamy — vyména informaci, vefejna doprava a

prostor vymezeny pro spojeni dopravnimi prostfedky. Vzhledem k problematice, kterou se
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diplomova prace zabyva, se budeme vénovat komunikaci jako prostiedkem pro vyménu
informaci. [45]

Slovo komunikace pochazi z latinského slova communicare, coz znamena radit se,
dorozumivat se. Jednoznac¢nd definice pro komunikace neni, vzdy se definice vztahuje
k tématu, které je feSené. Miizeme ji vSak definovat naptiklad jako proces pfenosu a vymény
informaci v jakékoliv form¢, realizovany mezi lidmi a projevujici se néjakym ucinkem.
Komunikace ovSem nemusi probihat pouze mezi lidmi, ale 1 mezi zvifaty nebo nezivymi
organismy. [38] V pracovnim prostiedi se komunikace pouziva hlavné pro zadavani ukold,
koordinaci prace, odménovani, nebo ptedani informaci. Komunikace je zakladem pro
uspesné fungovani organizace, probihd vSemi sméry uvniti organizace, od délnikli po

vrcholny management, i navzajem. [3]

1.1.12.1Déleni komunikace

V piipadé, ze se jednd o komunikaci mezi lidmi, nazyvame ji socidlni komunikaci.
Tu obvykle miizeme dé¢lit na:
e Ustni — ta probiha formou rozhovort, diskusi, vysvétlovani apod.
e Pisemna — formou dopisu, emailu, zpravou apod.

e Vizudlni — pomoci grafti, diagrami, tabulkou, nebo tfeba videem. [45]

Pokud budeme mluvit o rozdé€leni podle pouziti komunikac¢nich prostiedkd, jedna se

o:
e Verbalni — mluveni, pomoci slov. Verbalni komunikace se jeSt¢ d€li na
psanou a mluvenou.
e Neverbdlni — komunikace télem, pomoci smysll, gest a mimik. Neverbalni
komunikaci se zabyva nékolik oborti (haptika, gestika, mimika apod.)
e Realizovanou ¢iny a skutky — piikladem mtiZze byt ndhlé uto¢né bezdlivodné
napadeni. [45]
Dal§im zptsobem, jak lze komunikaci rozd¢lit je na formalni a neformalni
komunikaci.
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e Formalni — oficidlni sd€leni uvnitt spole¢nosti, mize mit formu pisemnou i
ustni. Muze se jednat napiiklad o vSedni email, nebo naopak o rocni
hodnoceni, rozhovor s médii.

e Neformalni — nevyuziva se zadnych oficidlnich zasad, jde spiSe o béznou

komunikaci mezi lidmi. [33]

1.1.12.2Komunikacni proces

Komunikac¢ni proces je zédkladni jednotkou komunikac¢niho systému, kterd ma jasné
stanoveny zacatek (vyslani informace) a konec (uzavieni vyznamového kontextu).

V kazdém procesu mohou vznikat komunikacni bariéry, jako napiiklad neporozuméni

informaci.

Obrazek 8 Komunikacni proces
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Na obrazku ¢.8 je zndzornén komunikacni proces, ktery zac¢ind u vysilajiciho neboli
komunikatora, ktery chce sdélit néjakou informaci ptijemci neboli komunikantovi. Jako
prvni musi informaci zakodovat neboli ji prevést do smysluplné formy, déle ji pfeda,
nasleduje pfijem informace, dekddovani informace od piijemce (ptfevedeni do, pro n¢j,
smysluplné formy) a nastava porozuméni informaci. Jako posledni pak ptichazi zpétna vazba
od pfijemce k vysilajicimu. [24]

Jak uz bylo vySe zminéno, komunikace je pro uspésné fungovani podniku naprosto
zasadni a jak uz vime, probihd mezi vSemi ¢leny organizace. V organizaci rozliSujeme

nékolik smértt komunikace. Sestupnd komunikace zndzorfiuje predani informace od
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nadfizeného k podfizenému, naopak vzestupnd komunikace sméfuje od podiizeného
k nadfizenému. Diagonalni komunikace probihd mezi zaméstnancem jednoho oddéleni
s jinym oddé€lenim (napfiklad zaméstnanec ve vyrobé komunikuje s mzdovou uctarnou).
Posledni komunikaci je horizontdlni, kterd probihd na denni bazi, jedna se o komunikaci

mezi kolegy. Pro lepsi pochopeni viz obrazek nize. [24]

Obrazek 9 Smery komunikace v organizaci
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Zdroj: Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997
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4. Vlastni prace

Analytickd cast prace poskytne podrobnou charakteristiku vybrané spolecnosti,
veetné nabizenych produktii, popis celkové priace a firemni kultury. Na zaklad¢
dotaznikového Setieni autor vyhodnocuje soufasné nedostatky zaméstnanci a
zaméstnavatell a zaroven potieby, které ob¢ strany pocit'uji. Po zhodnoceni dotaznikového
Setfeni a fizenych rozhovord autor poskytne vhodna opatieni, kterd povedou ke zvyseni

urovné fizeni lidskych zdroji s pfihlédnutim na zvySeni efektivity motivace.

Charakteristika vybrané spole¢nosti

Vybrana spolecnost je bankovni instituci, kterd poskytuje finan¢ni sluzby, se
specializaci na spottebitelské uvéry a zapljcky a na Ceském trhu plisobi od roku 1996,
nicmén¢ nyni vystupuje pod novym ndzvem jiz 8. rok. Mezi poskytované produkty patii
predevsim bézné a spoftici Ucty, osobni ptijcky, kreditni karty, spotfebitelské uvery pro ndkup
zbozi na splatky a uvéry na nakup vozidla. Zajimavosti je, ze tato spolecnost, jako bankovni
instituce, nenabizi hypotecni uvéry. SpoleCnost také pokladd za dilezité udrzitelnou
spotfebu a celkovou odpoveédnost za zplisob Zivota, to znamend chranit pfirodni zdroje,
snizovat uhlikovou stopu a ménit svét ve veétSim meéfitku. Dikazem miize byt manifest
udrzitelnosti, coz je dokument, ve kterém je popsana cesta spoleCnosti za lepSim a
udrziteln&j$im Zivoté na planeté. Spolecnost v Ceské republice zaméstnava 547 lidi, operuje
v 6 zemich a nabizi 1800 obchodnich mist. Jako pobo&ky jsou v CR vedeny pouze dvé, jedna
v Praze a jedna v Ostravé, pticemz centralni poboc¢ka se nachazi v Praze. Spole¢nost se déli
do 16 oddéleni, a ty se dale d¢€li na jednotlivé useky, kterych je veliké mnozstvi. Dotaznikové
Setfeni bude soustfedéno na operations division. Operations divize podléhd Operations &
Administration, které je spolecné s Legal Services Department, Compiance Department,
Risk Division, Finance Division, IT Division a Marketing & Business Development Division
na nejvyssi rozliSovaci Urovni, které zastieSuje generdlni feditel. Prehled organizaéni

struktury pro lepsi ptehled zobrazuje schéma hierarchie spolecnosti nize.
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Generalni feditel
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Jak bylo jiz vyse zminéno, dotaznikové Setieni a fizené rozhovory budou smétovany

na Operations Division, kterd podléh4 Operations & Administration. Operations Division je

dale rozvétvena do Ctyt usekl, a to Operations services centre, Shared services centre,

Collection & Litigation centre a Infernal Affairs Office, tyto Useky se poté dale déli do

mensich utvart. Organiza¢ni struktura Operations divize niZe.
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Na schématu vyse je znazornéna organizaéni struktura divize Operations, ktera se

Internal Affairs
Office

Vs

Product Statistics &
service Reports

Litigation
Platform

sklada ze 4 zakladnich Utvart, které se dale déli na osm oddéleni, které se nachéazi na stejné
rozliSovaci urovni, cozZ miZe byt ze schématu nejasné a nejnizsi rozliSovaci troveil zaujimaji
jednotlivé tymy Call Centra v Praze a v Ostrave, Kontaktni centrum v Praze, které vychazeji
z Gtvaru Customer Services Hub, déale Pre-Collection Prague vychazejici z First unpaid
platform a nakonec Collection Centre Praha a Ostrava, které podléhaji oddéleni Collection
Platform. Kazdy z Gtvarti ma pochopitelné€ na praci néco jiného, nicméné napiiklad oddéleni
Collection se zabyva moznostmi splaceni piijatelné pro klienta i pro firmu, oddéleni
Litigation pfichazi na fadu, kdy to nejde ,,po dobrém ani po zlém*, jde tedy o vymahani.
Vsechny oddéleni jsou vazany na klienta z riznych smérii, at’ uz jde o schvaleni Gvéru,
upominku v piipad¢ neplaceni, nebo o zajisténi bezproblémového zachazeni s kreditni, ¢i

debetni kartou.

51



1.1.13 Benefity

Spole¢nost nabizi nékolik vyhod spojenych se zaméstnanim, ihned po nastupu ma
zaméstnanec narok na piispévek na stravovani, partnerské slevy a zdzemi pro kola a sprchy.
Po zkusebni dob¢ jsou k dispozici benefity jako Relax days, home office, jazykova
vyuka, multisport karta, nebo napiiklad piispévek do Cafeterie. Po jednom roce
v zaméstnani si mize zaméstnanec narokovat prispévek na skupinové Zivotni pojisténi a na
penzijni pojiSténi, dale na pracovni vyro¢i a zvyhodnéné produkty spolecnosti. (Stranky

spole¢nosti)

1.1.14 Vzdélani

Pribézné vzdélavani v bankovnim sektoru je velmi diilezité, a proto 1 v této bance je
moznost se prubézné zdokonalovat, ptikladem je vyuka anglického jazyka, didle moznost
odborného vzdelani podle svého vybéru z nabizenych moznosti. Soucasti rozvoje jsou také

povinné Skoleni provadéné na platform¢ My Development. (stranky spolecnosti)

Dotaznikové Setieni

Za ulelem zjisténi soucasného stavu vedeni lidi a pro piipadny navrh zmén je
provedeno dotaznikové Setieni, které bylo soustiedéno na zaméstnance z vybrané divize
Operations. V celé divizi pracuje celkem 154 fadovych zamé&stnanct, pro které byl dotaznik
urcen. Dotaznik obsahuje celkem 21 otazek, které se zamétuji na motivaci, styly vedeni,
moznosti rozvoje a vzdeélani a praci z domova. Autor prace néasledné dotaznik zanalyzuje,
vyhodnoti a porovna s fizenymi rozhovory, které poskytli néktefi vedouci pracovnici. Na
zakladé porovnani budou navrzena vhodné opattfeni vedouci k pozitivni zméné v oblasti
vedeni lidi. Jednotlivé odpovédi budou pro lepsi prehlednost vyobrazeny pomoci grafii a
tabulek. Vysledky byly shromdzdény pomoci anonymniho dotazniku online verze
spole¢nosti Survio. Osloveno bylo vSech 154 pracovniki, pficemz navratnost byla 71 %, to
znamena, 7e vysledky budou Cerpany celkem ze 110 odpovédi. Dotaznik je rozd€len do
nékolika ¢asti, konkrétn€ z €asti identifikacnich otdzek, otdzek sméfujici na komunikaci a
fizeni, motivaci a rozvoj, praci z domova a soucinnost tymu.

e Identifikacni otdzky — tato cast je soustfedéna k charakterizovani
dotazovanych respondenttl, otazky jsou smetfovany na pohlavi, vék, vzdélani,

nebo naptiklad na dobu, kterou jsou jiz v organizaci.
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e Komunikace a fizeni — v této sekci jsou otdzky orientovany na vnimani
komunikace vedoucich pracovnikii smérem ke svym podiizenym, co se tyce
predavani informaci, a s tim spojenym stylem vedeni vedoucich pracovnikii

e Motivace a rozvoj — otazky smétujici k nastaveni odmén za praci, benefiti,
pristupti vedoucich k motivaci zaméstnancti, dale otazky na potteby skoleni
a s tim spojenym zvySovanim kvalifikace.

e Otazky ohledné¢ HO — otazky ohledné preference prace z domova, otazky
ohledné vybaveni k HO, podminek HO apod.

e Soucinnost oddéleni — tato ¢ast otazek slouzi pro vyhodnoceni situace, ktera
panuje mezi odd¢lenimi, ale také jak hodnoti jednotlivy zaméstnanci

soucinnost uvnitt tymu.

1.1.15 Zaméstnanecky dotaznik

Charakteristika respondentii

Prvni otazkou tykajici se charakteristiky byla otazka pohlavi respondentii.

EmuZ MmZena

Graf 1 Pohlavi respondentii (vlastni zpracovani)

Z grafu ¢.1 je patrné, Ze ve zkoumaném oddéleni Operations mirné pievlada pocet
zen, ktery zaujima 60 % zaméstnancii. Rozhodujici rozdil tvofi oddéleni sluzby klientim,
do kterého patii 2 tymy Call centra a jeden tym kontaktniho centra, ve kterém je prevaha zen
naprosto zasadni.

Jak mGzeme vidét nize, v grafu ¢.2 je zobrazeno rozdéleni respondentli do vékovych
skupin. Kategorie byly stanoveny od 18-26 let, 27-44 let a 45 let a vice. Nejpocetnéjsi

veékové zastoupeni ma prostiedni vékova kategorie, ktera ¢ita presné€ 50 %. Naopak nejméné
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zastoupenou kategorii je kategorie nejmladsSich, nejcastéji se jedna o absolventy stfednich
skol, nebo vysokych Skol. Divodem muze byt, ze platové ohodnoceni, dle dalSiho
prizkumu, neni zdaleka tak vysoké, jako by si absolventi ptedstavovali. Naopak vékova
kategorie nad 45 let zaujima piesné tfetinu dotazovanych, coz miize byt diivodem toho, Ze
star$i generace v organizaci nasla zalibeni, jsou spokojeni se zdejsim prostfedim a nekladou

takovy diraz na vysi vydelku, jako spi$ na tymovou atmosféru a celkové rozpolozeni.

W18-26 mW27-44 mA45 avice

Graf 2 Vékova struktura respondentii (vlastni zpracovani)

Predposledni otdzkou zabyvajici se identifikaci respondentil viz graf €.3, byla otdzka
tykajici se doby, kterou jiz v organizaci stravili. Roky strdvené v organizaci byli opét
rozdéleny do tfech kategorii. Nejzastoupenéjsi kategorii byla doba od 5 do 8 let, ktera
zaujimala necelych padesat procent, druhd nejzastoupenéjsi byla kategorie 1 az 4 roky a
nejméné zastoupenou byla kategorie 9 a vice let. Z téchto vysledkl lze usoudit, Ze kritickym
obdobim v organizaci byva doba od 5 do 8 roku, kde také nejvice respondentd firmu opousti.
Ze ziskanych vysledku lze fici, ze témét kazdy druhy, ktery v organizaci setrval, vice nez 4
roky, organizaci nasledné béhem 4 let opustil. K diitvodim této fluktuace je komentéft

v pozdé&jsi fazi dotaznikového Setieni.
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Graf'3 Pocet let stravenych v organizaci (vlastni zpracovani)

Vzdélani bylo posledni polozkou, na kterou byli respondenti dotazovani za ucelem
identifikace. Jednozna¢né nejméné zastoupenou kategorii byli zaméstnanci s vyssi odbornou
Skolou, diivodem miize byt stale méné atraktivni druh vzdélani, ktery je vazan na stejnou
dobu jako bakalatské studium, ovSem bez nabyti titulu. Mezi fadovymi zaméstnanci se také
velmi mélo vyskytuji pracovnici s vysokoskolskym titulem ziskanym po péti letech studia,
tedy magistr nebo inzenyr, za hlavni divod povazuji vyssi naroky na pozadovanou mzdu,
nez je organizace schopna nabidnout a také to, Ze vysokosSkolsti zaméstnanci spise figuruji
v jinych divizich spole¢nosti, jako je naptiklad Compliance nebo IT. Druhou nej€asté;si
slozkou jsou zaméstnanci s bakalafskym titulem, kdy vétSina znich je v organizaci
zaméstnana a nadale studuje vysokou skolu, v ¢emz je organizace, dle vlastni zkusSenosti,
velmi podporuje. Nakonec absolutné nejvice zastoupenou kategorii jsou pracovnici se
sttedoskolskym vzdélanim s maturitou, ktefi oproti vysokoskolsky vzdélanym koleglim
nemaji tak veliké naroky na mzdu, benefity a ostatni. Do priizkumu nebyli zatazeni lidé
s vyuénim listem, protoze pro praci v této spolecnosti je podminkou dosazeni minimaln¢

stfedoSkolského vzdelani s maturitou.
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Graf 4 Vzdeélani respondentii (viastni zpracovani)

Komunikace a Fizeni

Komunikace je pro spravné vedeni a fizeni v organizaci naprosto zdsadni a bez dobie
nastaven¢ho komunika¢niho systému je velmi obtizné piisobit v kolektivu efektivné a bez
problémt. Otazky v této ¢asti dotazniku jsou proto sméfovany na spokojenost zaméestnancii
s komunikaci od vedoucich pracovnikil, na ¢etnosti setkani, predavani informaci, nebo na
preferenci stylu vedeni svych nadfizenych pracovnikli. Velkd vétSina nadfizenych
pracovnikt zije v domnéni, ze ke svym podiizenym pfistupuje nejlépe jak mize, a proto je
naprosto zdsadni zpétna vazba podiizenych, na které jejich jednani ptimo dopada. Vysledky
v oblasti komunikaci jsou samoziejmé také velmi ovlivnény povahami zaméstnanct, kdy
napiiklad samostatny, introvertni pracovnik nepotiebuje tolik setkdni jako zaméstnanec,
ktery chce mit nad vécmi piehled a potiebuje kazdou informaci pro vykon své prace.
Komunikace se zaméstnanci je také velmi dilezitd proto, Ze 1 neformélni rozhovor
s nadfizenym muize v zaméstnanci probudit novou energii, kterd mu dopomize k lepSimu
vykonu.

Prvni otazka, jak interpretuje graf ¢.5 se zabyva Cetnosti setkani s vedoucimi
pracovniky, mysleno formou porady celého tymu. Podle vysledkl je patrné, ze tymové
porady jsou pro vétSinu zaméstnancli dostatecné Casté, naopak stejné zastoupeni ma

kategorie zbytecné Casté a nedostateCné setkani. Tyto vysledky presné¢ dokazuji to, ze
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vnimani Cetnosti setkani je velmi ovlivnéno rozdilnosti jednotlivych zaméstnanct, co se
povahy tyce.
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Dostatecné Nedostatecné Zbytecné Casté

Graf 5 Cetnost setkdni tymu — porady (viastni zpracovaini)

Navazujici otdzkou, na jiz zminénou, byla otdzka sméiujici na Cetnost setkani
s vedoucimi pracovniky formou rozhovoru 1 na 1, tedy rozhovoru mezi ¢tyfma o€ima. Tato
setkani dle mého nazoru jsou mnohdy mnohem dulezitéjsi, protoze zaméestnanec se vice
otevie svému nadfizenému, je s nim schopen feSit osobnéjsi véci, véci, které se mu
v organizaci nelibi, s ¢im ma problém a podobné¢. Naopak vedouci pracovnik si v takovychto
setkdnim muZe dovolit jednat se zaméstnancem vice sohledem na povahu daného
zaméstnance. Jak jiz bylo zminéno, takovéto rozhovory byvaji spiSe vedeny neformalni
komunikaci a bezpochyby také sblizuji vztahy mezi vedoucimi a podfizenymi pracovniky.
Z vysledku je patrné, ze rozhovory mezi ¢tyfma o€ima vnimaji zaméstnanci jednoznacné
jako nedostacujici, ¢imz projevuji velky zdjem o to, aby s nimi vedouci ¢astéji komunikoval

touto formou.
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Graf 6 Cetnost setkani - 1 na 1 (vlastni zpracovani)

Dalsi otazka je orientovana na preferenci stylu vedeni, ktery od svého nadfizeného
o¢ekavaji fadovy zaméstnanci. Podle ziskanych vysledkd by vice nez pilka dotazovanych
ocenila vedouciho, ktery by razil demokraticky styl vedeni, to znamena, Ze by jednotliva
rozhodnuti komunikoval se svymi podfizenymi a na zéklad¢ toho, by ud¢lal konecné
rozhodnuti. Z vysledki je dale patrné, ze mala ¢ast dotazovanych stoji vylozené o moznost
rozhodovat bez zisahu nadfizeného, coz charakterizuje liberdlni styl. Nejmensi cast
respondentli by si pfala autokratického vedouciho, ktery rozhoduje ¢ist¢ sam a na nazor

svych podiizenych se nepta.
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Graf'7 Preferovany styl od vedoucich (vlastni zpracovani)
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V dnesni spolecnosti je velmi populdrni prace z domova neboli home office, kde je
komunikace jest¢ mnohem slozitéj$i nez pfi praci v organizaci, dal$i otdzka na respondenty
se tykala pravé hodnoceni komunikace mezi vedoucim a podiizenym na dalku.
Nejpocetnéjsi zastoupeni mélo neutralni hodnoceni 3 body z 5 moznych, coz dokazuje fakt,
ze komunikace neni Spatnd, ale také neni zdaleka dokonald. Nicméné pocetnéjsi zastoupeni

mélo pozitivni hodnoceni 4 a 5 z 5 bodii, nez negativni hodnoceni 1 a 2 z 5, coz znamena,

ze celkové vnimani komunikace na dalku je mezi zaméstnanci spise pozitivni.
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Graf 8 Hodnoceni komunikace na dalku (viastni zpracovani)

Graf ¢.9, ktery zobrazuje vysledky posledni otazky v rdmci komunikace a fizeni, se
tykd navrhtt na zlepSeni neboli jak vnimaji zaméstnanci nedostatky v praci svych
nadfizenych. Ze ziskanych vysledk lze vycist, ze jako nejvétsi problémy v ramci
komunikace a fizeni svych nadfizenych zaméstnanci vnimaji nedostatecné setkani mezi
¢tyfma o€ima, dale také nejsou spokojeni s rychlosti reakce na zménu a zhruba polovina lidi
by si predstavovala rychlejsi pievod informaci od vedeni spolecnosti k fadovym
zaméstnancim. Naopak jak uz bylo dokazano v ptedchozi otazce, podle zaméstnancii neni

problém v tymovych poradach, které vnimaji dostate¢né Casté.
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Graf'9 Navrhy na zlepSeni prdce vedoucich pracovnikii (vlastni zpracovani)

Motivace a rozvoj

Dalsi ¢ast otazek se zaméfovala na motivaci a rozvoj zaméstnanct. Motivace je
naprosto zasadni proto, aby pracovnici fungovali efektivné, citili se byt za svou praci ndlezité
odménéni a neméli tak pottebu odchazet z diivodu nedocenéni. Pojem motivace zahrnuje

mnoho slozek, které nés vice ¢i méné nuti k praci.
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Graf 10 Co vas nejvice motivuje k praci (vlastni zpracovani)

Z grafu ¢.10 vyplyva, ze neCekané mezi zaméstnanci zvitézila moznost pratelského
kolektivu, ktery je pro skoro 80 % zaméstnancti velmi dilezity, coz dokazuje také to, ze mezi
lidmi, s kterymi si rozumim, je prace mnohem pftijatelnéjsi nez v toxickém prostiedi, kde
jsou vztahy mezi zaméstnanci napjaté. Vice zaméstnanci pak paradoxné€ oznacilo moznost

firemnich benefitii nez penize, které dostanou za odvedenou praci. Diivodem muze byt to,
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ze firemni benefity jsou opravdu na vysoké urovni, oproti tomu s vy$i odmény za odvedenou
praci je vétSina zaméstnancl spiSe nespokojenych, viz graf nize. Jako nejméné motivujici
faktor zaméstnanci oznacili moznost kariérniho rastu, coz je dasledkem toho, ze opravdu
moznost kariérniho ristu ve spolecnosti je velice ndro¢ny a bohuzel nepfili§ Casty. Mezi
zaméstnanci, mezi kterymi se denné pohybuji, je velmi malo téch, ktefi se za uplynulé roky
vySplhali pozicemi néjak rapidné vzhuru, kariérni riist, pokud to tak 1ze nazvat, je zde spise
formou odmén za vykonanou praci, kdy si zaméstnanec miize jednou rocn¢ zazadat o

navyseni platu.
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Graf 11 Spokojenost se systémem odmernovani (vlastni zpracovani)

Graf ¢€.11 dokazuje, Ze systém odménovani ve spolecnosti je zaméstnanci vniman
jako velice nedostate¢ny. Negativni odpoveéd’ zvolilo celkem 69 dotazanych ze 110, coz je
vice nez 60 %, kdy 24 respondentli dokonce oznacilo odpovéd’ radikalnéjsiho razu, jako
urcité negativni. VySe odmeény je ve spolecnosti velikym tématem a v porovnani s ostatnimi
bankovnimi institucemi si vede podprimérné. Zaméstnanci v organizaci maji odménu
nastavenou podle toho, na jakém oddé&leni pracuji, konkrétn€ v Operations division, které je
zkoumanym oddé€lenim, je vétSina zaméstnancli odménovana pevnym platem, vyjimkou je
naptiklad call centrum, které ma odménu sloZzenou z pevné a pohyblivé slozky, kterd se
odviji od toho, kolik toho operatofti prodali a podobné.

Nastaveni benefitl je pfesnym opakem k nastaveni odmén za préci, jak uz bylo vyse
zminéno, benefity jsou podstatnym motivujicim faktorem mezi zaméstnanci, vycet benefitt
neni maly a vétSina zaméstnanct jich naplno vyuziva. V otazce spokojenosti s nastavenim
benefitlh bylo vétSina zaméstnanct spokojenych, konkrétné vice nez polovina bylo spiSe

spokojenych a necelé pétina urcité spokojenych, negativnich hlast tak bylo o poznani méne,

61



coz lze hodnotit jako uspésné nastaveni benefitii. Dotaznik také obsahoval jednu otevienou
otazku tykajici se benefitt, a to, jaky benefit povazuji za nejlepsi a jaky za nejméné platny.
Z hodnoceni respondentt vypliva, Ze nejvice pracovnikill, konkrétné 52 % vyhodnotilo jako
nejlepSi benefit multisport kartu, nasledoval piispévek na stravovani a piispévek na
skupinové zivotni pojisténi, oba tyto benefity z 20 %. Naopak jako nejméné vhodny benefit
zaméstnanci zhodnotili pfispévek do kafeterie a prekvapiveé vétSina zaméestnancl nestoji o

moznost prace z domova, prestoze je to v dnesSni dob¢ velmi atraktivni.
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Graf'12 Spokojenost s nastavenim benefitii (vlastni zpracovani)

Dotaznik také obsahoval dilezitost jednotlivych motivacnich vyrokt tykajicich se
motivace ze strany vedoucich pracovnikl. Jak dokazuje graf ¢.13, pro velkou cast
dotazovanych je velmi dileZité uznani od nadfizeného pracovnika, protoze takové uznani
v pracovnikovi vyvola novy elan k vykonu prace a déla ji pak s mnohem vétsi chuti. Oproti
tomu, nepfiili§ velka ¢ast respondenti vyZaduje pochvalu od ostatnich ¢leni tymu, vnimaji
to spiSe jako nepfili§ dilezité ¢i nedulezité. Z vysledki je patrné, Ze ackoliv zaméstnanci
vyzaduji pochvalu a uznéani od vedouciho pracovnika, je jim spiSe nepiijemné, kdyZ by se
tak d¢lo pred ostatnimi ¢leny tymu, divodem mize byt uvedeni do rozpaki, reakce ostatnich
spolupracovniki a podobné. VéEtSina zaméstnancti také vnima jako podstatnou zpétnou
vazbu od vedouciho po vykonané praci. Zpétna vazba by méla byt nedilnou soucasti prace
kazdého vedouciho pracovnika, mimotadné dulezitd je jak po dobfe odvedené praci, kdy
vedouci da najevo svou spokojenost s feSenim problému podiizenému, tak v pripade, kdy
prace nebyla odvedena podle jeho ptedstav, z divodu, aby se to jiz neopakovalo a nabidl tak

podiizenému pomoc s feSenim daného tkolu, ktery vyuzije pfiste.
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Graf'13 Diilezitost jednotlivych motivacnich vyrokii (viastni zpracovani)

Graf ¢.14 interpretuje otazku tykajici se efektivity skoleni, kterd zaméstnanci musi
absolvovat. Absolvovana Skoleni v ramci vyhodnoceni nedopadla viibec pozitivné, vice nez
polovina dotazovanych odpovéd¢lo tak, ze Skoleni jim nijak nepomohla k vykonu prace, coz
1ze hodnotit jako jednozna¢né $patné nastaveny Skolici systém v organizaci. Skoleni jsou
vedena spiSe obecné a Cloveék ma tak problém vcitit se do situace, kterou pak prakticky fesi
v ramci vykonu své prace. DalSim problémem v ramci Skoleni je malé zastoupeni Skoleni
osobnostniho rozvoje, s ¢imZ je spojeno napiiklad vyuka anglického jazyka a dalsi kurzy,
které nam pomahaji v rozvoji osobnosti. Naopak jako nepotifebnd Skoleni vétSina

zaméstnancl hodnoti Skoleni v oblasti IT a komunika¢nich dovednosti. Viz grafy ¢.14 a 15.

B Rozhodné ano MW SpiSeano MRozhodné ne mSpise ne

Graf 14 Pomohla vam dosavadni skoleni k vykonu prace? (viastni zpracovani)
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Graf 15 Jaké skoleni vam nejvice chybi? (vlastni zpracovani)

Prace z domova

Prace z domova je dnes uz nedilnou soucésti t¢émét kazdé organizace. Rozsiteni prace
z domova dost zasadné ovlivnila pandemie Covid 19, ktera byla spoustééem pro Home
office. Vyjimkou neni ani zkoumana spolec¢nost, kde home office je také velmi rozsifenou
formou préce. Prace z domova je vSak také spojena s vysokymi naklady na techniku, se
kterou musi zameéstnanci pracovat. Spole¢nost umoziuje pfipojeni zaméstnanciim na jejich
vlastni techniku, nicméné velka vétSina z nich nedisponuje pozadovanym vybavenim, které
by spliiovalo pozadované funkce a bezproblémovy proces pracovniho vykonu. Nejcastéji se
jedna o notebooky, bez kterych nelze praci vykonavat. Dotaznik obsahoval 4 otdzky tykajici
se prace z domova.

Prvni otazka se tykala techniky, konkrétn€ notebooki, zda jsou zaméstnanci schopni
pracovat na zatfizeni, které vlastni, nebo zda potiebuji techniku zajistit od spole¢nosti. Vice
nez 60 % zaméstnanci uvedlo, Ze jejich zafizeni neni adekvatni pro vykon prace, a tak je
zapotiebi, aby jim bylo opatieno ze strany spolec¢nosti, coZ pro spole¢nost znamena vyrazné

finan¢ni naklady.
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Graf' 16 Pro HO mohu vyuzivat viastni notebook (viastni zpracovani)

V ndvaznosti na otazku vySe byli dotdzani zaméstnanci, jak jsou spokojeni
s vybavenim, kter¢ jim spolecnost pro praci HO poskytuje. Vysledky jsou ditkazem toho, ze
spoleCnost pro praci z domova investuje nemalé mnozstvi penéz ani usili, a tak jsou

pracovnici s vybavenim spisSe spokojeni.

60
50
40
30
20

10

m5/5 m4/5 m3/5 w2/5 m1/5

Graf 17 Spokojenost s vybavenim na HO (vlastni zpracovani)

Graf ¢.18 se zabyva otazkou tykajici se Home officu, co pracovniky nejvice limituje
v praci z domova. Jak uz napovédély otdzky vyse, zaméstnanci nevnimaji Spatnou techniku
jako limitujici faktor, ba naopak. Dale také nemaji pocit, ze by je limitovaly ndklady na
energie nebo na wifi pfipojeni, coz je pochopitelné. Naopak jako velmi limitujici faktor
zaméstnanci uvedli pracovni prostiedi, ve kterém pii praci z domova musi plisobit, coz je

ovlivnéno ruSivymi elementy, které na pracovniky ¢ihaji uvniti svého obydli, dale to mlize
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byt také ovlivnéno nedostatecnym soukromim v ptipad¢ bytu malych rozmérl a souzitim
v pocetné rodin€. DalSim limitujicim faktorem je podle respondentti horSi komunikace a

v

spoluprace mezi ¢leny tymu, kdy je Casov€ narocng;

v e

i feSeni v ptipadé€ problému, nez kdyz

mohu s kolegy komunikovat face to face.

Spatny stav techniky (notebooku)

Naklady na energii a wifi

Lk
13
Spoluprace s ostatnimi ¢leny tymu a vedoucim _ 52

Pracovni prostredi
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Graf 18 Limitujici faktory na HO (vlastni zpracovani)

Graf €.19 interpretuje otazku, kterd se Cisté orientovala na to, ¢emu by zaméstnanci
dali pfednost v ptipadé, Ze by si mohli vybrat mezi praci z domova a praci v prostiedi
spole¢nosti. Jak uz mozna napoveédéli predeslé otazky, drtiva vétSina dotazovanych by se
priklanéla k préaci z pracovnim prostiedi spolecnosti, coz by mimo jiné organizaci usettilo
spoustu penéz, které vyda na dostacujici vybaveni pro praci z domova. Urcité by tak nebylo
od véci, aby se nad timto faktem spolecnost zamyslela a podnikla tak kroky vedouci ke vétsi
spokojenosti zaméstnanct a snizenim nakladu.
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Graf 19 Preference prostredi k vpkonu prace (vilastni zpracovani)
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Soucinnost jednotlivych oddéleni spolecnosti

Tato posledni ¢ast dotaznikii se zabyva problematikou jednotlivych oddéleni
spoleCnosti. Otazky zahrnuji jak kooperaci uvnitt oddé€leni, tak soucinnost jednotlivych
oddé€leni. Soucinnost jednotlivych oddéleni je uvnitt takovéto veliké spole¢nosti naprosto
nezbytnd, protoze jednotlivé problémy se velice Casto fesi napii¢ nékolika oddélenimi a pro
uspésné zvladnuti kazdé situace je kooperace naprosto zasadni.

Jak mizeme vidét na grafu ¢.20, soucinnost jednotlivych odd€leni pracovnici vnimaji
vyrazné€ji negativné nez pozitivné. Neceld polovina dotazanych dokonce tvrdi, Ze soucinnost

je doslova Spatna a pouze 27 dotazanych by soucinnosti mezi oddélenimi dali spiSe kladné

hodnoceni.
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Graf 20 Soucinnost jednotlivych oddéleni (viastni zpracovani)

Graf ¢.21 interpretuje posledni otazku v celém dotazniku, ktera se tykala sou€innosti
uvnitf oddé¢leni, kde mizeme vidét vyraznou zménu oproti vysledkim tykajicich se
soucinnosti mezi oddélenimi. Vétsina zaméstnancti z dotazovanych vnima souc¢innost uvnitt
oddé€leni jako dostateCnou, coz napovidd tomu, ze jsou s ni pracovnici spokojeni a uvnitt
tymu to ladi vice neZ mezi jednotlivymi oddélenimi, kde vysledky nedopadly viibec

pozitivné.
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Graf 21 Soucinnost uvniti oddéleni (vlastni zpracovani)

1.1.16 Rozhovory s vedoucimi pracovniky

Dalsi casti diplomové prace byly rozhovory s vedoucimi pracovniky. Rozhovor se
skladal z celkem 17 otevienych a polootevienych otdzek, kde méli vedouci pracovnici
prostor pro odpovéd’. Vedoucich pracovniki v Operations divizi je celkem 18 na rtiznych
urovnich, nicméné rozhovor se mnou uskutecnilo pouze 12 z nich. Otazky v rozhovoru byly
sestaveny tak, aby mohlo dojit k naslednému porovnani s dotaznikem uréenym pro fadové
zaméstnance, ale zaroven odrazely specifika vedouciho pracovnika. Vzhledem k nemalému
poctu odpovédi vedoucich pracovnikli, budou odpovédi shromdzdény v tabulce, kdy
jednotlivi vedouci pracovnici budou popsany jako respondenti (R1 az R12), nicméné toto
rozdéleni slouzi pouze pro lepsi piehlednost, neni to proto, aby se jednotlivi vedouci
pracovnici nasledné porovnavali. Rozhovor byl veden osobné v prostorach spolecnosti,
kazdému respondentovi byl predstaven ucCel rozhovoru a slib zachovani anonymity.
Podstatna ¢ast odpovédi vedoucich pracovniki v této ¢asti prace budou zaneseny do tabulky,
ktera dopomuze k lepsi interpretaci vysledkii. Otazky a odpovédi v rozsifené podobé budou
k dispozici v ptiloze. Pro lepsi ptehlednost byly rozhovory rozdéleny do jednotlivych ¢asti

podobné jako dotaznik pro fadové pracovniky.

Charakteristika respondentii
V rozhovoru byla vynechdna otdzka na pohlavi, které 1ze urcit bez otdzky, nicméné
v Casti charakteristické byli otazky typu, jaké ma respondent dosazené vzdélani, kolik mu je

let a jak dlouho pracuje na pozici vedouciho pracovnika. Pro lepsi ptehlednost byla

68



zpracovana tabulka, ktera ukazuje zminované odpovédi. Charakteristika vedoucich

pracovnikt slouzi pouze pro piehled, kdo je obsazen na vedoucich pozicich.

Respondent Pohlavi Vek Pocet let jako vedouci | Vzdélani

R1 Muz 41 5 Stredoskolské
R2 Muz 32 1 Stredoskolské
R3 Muz 36 2 Stredoskolské
R4 Muz 32 2 Vysokoskolské
RS Muz 37 4 Stredoskolské
R6 Muz 31 1 Vysokoskolské
R7 Muz 50 10 Vysokoskolské
RS Zena 42 7 Stredoskolské
R9 Zena 35 3 Stiedogkolské
R10 Zena 38 4 Stiedogkolské
R11 Zena 38 4 Stiedoskolské
R12 Zena 43 8 Sttedoskolské

Tabulka 1 Charakteristika vedoucich pracovnikui (vlastni zpracovani)

Z tabulky ¢€.1 je patrné, Ze ze zminénych vedoucich pracovnikii maji mensi pifevahu
muzi, a to konkrétné 7:5. Také si lze v§imnout, ze vSichni vedouci pracovnici jsou starSi nez
30 let a nikdo neptesahuje veék 50 let. Pocet let jako vedouci je zavisly na véku vedoucich,
1ze si vSimnout, Ze v mnoha ptipadech ¢im starsi je vedouci, tim déle je ve funkci vedouciho
pracovnika. Vzdélani vedoucich pracovnikl je nejcastéji stiedoskolské s maturitou a
vyjimecné vysokoskolskeé.

Komunikace a Fizeni

V této casti rozhovoru byly otazky strukturovany tak, aby bylo mozné co
nejjednoduseji porovnat odpovédi s odpovéd’'mi ze zaméstnaneckého dotazniku. Odpovédi
jsou opét upraveny do kratsi formy pro lepsi interpretaci a budou také zaneseny do tabulky

pro lepsi piehlednost.

wJak Casto poraddte tymové porady a vnimadte je jako dostatecné casté?“

Tato otazka se tykala tymovych porad a vedouci byli dotazani, jak Casto se vénuji
tymovym poradam a zda hodnoti zvoleny systém setkavani jako dostatecny. V tabulce ¢.2
je uveden piehled vSech odpovédi respondentii. Ziskané odpovédi napovidaji tomu, ze
vétsina vedoucich voli stejnou strategii potkavani a vnimaji ji jako naprosto dostacujici,
moznd az piili§ Castou. Divodem stejné castého potkavani tymu muize byt také to, ze Cetnost

potkavani s podiizenymi je vedoucim pracovnikiim doporucena z ,,hornich pater* hierarchie
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spoleCnosti. Néktefi vedouci pracovnici také odpoveédéli tak, Ze moznost méné Castého
potkévani se s podfizenymi neni ani moznd, protoze i oni jako vedouci musi na poradé
s jejich nadfizenymi piednést zpravy z oddéleni. Jak dokazuje tabulka ¢.2 tymové porady

probihaji jednou tydné a ve vyjime¢nych piipadech vicekrat.

Respondent Castost tymovych porad Vnimani Castosti porad

R1 Ix tydné Dostatecné

R2 1x tydné Dostatecné

R3 Ix tydné Dostatecné

R4 1x tydné Dostatecné

R5 Ix tydné Zbytecné Casté

R6 1x tydné Zbytecné Casté

R7 Ix tydné Dostatecné

R8 Ix tydné, obCas 1 2x Dostatecné

R9 1x tydné Nedostatecné

R10 1x tydné, obCas i vice krat | Dostatecné

R11 1x tydné Nedostatecné

R12 Ix tydné&, podle potieby Dostatecné
vice

Tabulka 2 Cetnost a vnimani cetnosti porad vedoucich pracovnikii (viastni zpracovani)

wJak Casto se sestavidte se svymi podiizenymi mezi Ctyirma ocima? “

Setkdavani mezi C¢tyfma ocima je osobnéjsi formou rozhovori, které pomahaji
k vétsimu sblizeni mezi vedoucim a podiizenym pracovnikem, vétsi otevienosti spoluprace,
a proto by se neméli opomijet. Dle zminéné tabulky ¢.3 se vedouci pracovnici vénuji t€émto
rozhovoriim velice ziidka, a jak vétSina odpovedéla, nepatii tyto rozhovory mezi pravidelnou
slozku jejich prace. Rozhovory tohoto typu vyuzivaji pouze podle potieby, anebo dokonce
vibec a jen dva z dotazovanych si najdou na formu tohoto rozhovoru ¢as jednou za mésic.
Ziskané vysledky ptimo koreluji s odpovéd’'mi fadovych zaméstnanci, kteti pocit'uji absenci
téchto rozhovorl jako S$patné a mlze to v nich vyvolavat nezdjem o n€ samotné ze strany

vedoucich pracovnik.
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Respondent | Castost rozhovort 1 to 1
R1 Nedélam rozhovory 1 to 1
R2 Podle aktuélni potfeby
R3 Podle aktudlni potfeby
R4 Ned¢lam rozhovory 1 to 1
R5 Podle aktuélni potfeby
R6 Podle aktudlni potieby
R7 Nedélam rozhovory 1 to 1
R8 Jednou za mésic

R9 Podle aktudlni potieby
R10 Nedélam rozhovory 1 to 1
R11 Ned¢lam rozhovory 1 to 1
R12 Jednou za mésic

Tabulka 3 Cetnost setkani mezi ctyFma ocima (viastni zpracovaini)

wJakym stylem se snaZite vést svoje podiizené? “

U této otazky méli vedouci pracovnici na vybér mezi ttemi styly, které byly 1
detailn€ji popsany, aby nedoSlo k nepochopeni otazky. Mohli tedy volit mezi stylem
autoritativnim, demokratickym a liberalnim. Ze zaméstnaneckého dotazniku bylo patrné, ze
podiizenym by nejvice vyhovoval styl demokraticky, ovSem v rozhovoru s vedoucimi
pracovniky prevladal jiny styl vedeni, a to styl autoritativni, nej€asteji to bylo odlivodnéno
slovy, ze vedouci pracovnik rdd rozhoduje sam za sebe bez zasahu podiizenych pracovniki,
nebo z diivodu odpovédnosti za rozhodnuti OvSem nasli se 1 taci vedouci, ktefi se o svych

rozhodnutich radi poradi s podifizenymi a spolecné pak dojdou k néjakému rozhodnuti.

Liberalnim stylem se nefidi ani jeden z dotdzanych vedoucich.

Respondent | Styl vedeni Dtivod

R1 Autoritativni Rad si rozhoduju sam

R2 Autoritativni Rozhoduji sam bez zasahu ostatnich

R3 Demokraticky Vice hlav, vétsi Sance dojit ke spravnému rozhodnuti
R4 Autoritativni Nazor ostatnich mé¢ nezajima

R5 Autoritativni Jsem odpovédny za vysledky, proto rozhoduji sdm
R6 Autoritativni Rad rozhoduju posle svého uvazeni

R7 Autoritativni Rozhoduju sdm, mam odpovédnost za vysledky
R8 Demokraticky R4d se poradim s ostatnimi

R9 Autoritativni Rad rozhoduju podle sebe

R10 Demokraticky Zajima m¢ nézor ostatnich

R11 Autoritativni Nezajima m¢ nazor ostatnich

R12 Demokraticky Vitdm ndvrhy ostatnich

Tabulka 4 Preferovany styl vedoucich pracovnikii (viastni zpracovani)
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»[Na ¢em byste podle Vis mohl/a v ramci komunikace s podiizenymi zapracovat? “

Tato otazka byla polozena vedoucim za ucelem sebekritiky a vnimani vlastnich
nedostatka. Ze ziskanych vysledka lze fici, ze vedouci k sob¢ nejsou pfilis kriticti a horko
tézko ze sebe vétSina dostala vice nez jednu véc, kterou by podle nich mohli zlepsit.
Ptekvapenim je, ze jen 3 zdotdzanych vidi nedostatky v Cetnosti setkani se svymi
podiizenymi mezi ¢tyfma o€ima. Mezi odpovéd'mi se naopak nejcastéji objevovala moznost
rychlejsiho prevodu informaci k podiizenym, konkrétné hned 7x, coz pfimo koreluje se
ziskanymi vysledky z dotaznikového Setfeni mezi fadovymi zaméstnanci. Ctyfi dotdzani
ptipustili fakt, ze by se se svymi zaméstnanci méli vice radit pfi rozhodnutich a zapojit je tak
vice do chodu a sméfovani organizace, coZ by zajisté také pomohlo v zvySeni jejich

motivace.

Respondent | Prostor pro zlepSeni

R1 Castéjsi rozhovory 1 to 1, rychlejsi pievod informaci k zaméstnanctim
R2 Rychlejsi prevod informaci k zaméstnanctim

R3 Rychlejsi pfevod informaci k zaméstnancim

R4 VéEtsi zapojeni zaméstnanct do rozhodovani

R5 V¢Etsi zapojeni zaméstnancli do rozhodovani

R6 VéEtsi zapojeni zaméstnanct do rozhodovani, rychlejsi prevod informaci
R7 Cast&jsi rozhovory 1 to 1, V&t§i zapojeni zaméstnancti do rozhodovani
R8 Rychlejsi pfevod informaci k zaméstnanciim

R9 Cast&jsi rozhovory 1 to 1

R10 Rychlejsi prevod informaci k zaméstnanciim

R11 Nic mé nenapada

R12 Rychlejsi prevod informaci k zaméstnanciim

Tabulka 5 Nedostatky v praci vedouciho pracovnika (vlastni zpracovani)

wJak Casto provadite kontrolu svych podriizenych a proc¢?“

Kontrola je jednou ze zékladnich manazerskych funkci, kterou musi kazdy spravny
manazer vykonavat. Na dotaz, jak ¢asto vedouci provadé¢ji kontrolu svych podiizenych
odpovédélo 7 z dotazanych, Ze nahodile, a to ztoho divodu, ze zaméstnanci pracuji
spolehlivé a jakdkoliv CastéjSi kontrola by byla zbytecnd. Tti dotazani odpovédéli, Ze
kontrolu provadi jednou tydné a dva dosud nespatfili diivod kontroly viibec, jelikoz podle

nich zaméstnanci pracuji spolehlivé a v ptipadé, ze nevédi, se ptijdou poradit sami.
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Respondent Cetnost kontroly Dutivod

R1 Nahodile Spolehlivost zaméstnanci

R2 Jednou tydné Priibéznd kontrola

R3 Nahodile Neni potieba pravidelné kontroly
R4 Nahodile Spolehlivost zaméstnanct

R5 Jednou tydné Pro ovéieni spravného postupu prace
R6 Nahodile Zaméstnanci védi, co a jak délat
R7 Kontrolu neprovadim Neni potieba kontroly

R8 Jednou tydné Pro ovéteni spravnosti vykonu
R9 Kontrolu neprovadim Neni diivod kontroly

R10 Nahodile Spolehlivost zaméstnanct

R11 Nahodile Nemam divod Castéjsi kontroly
R12 Nahodile Spolehlivost zaméstnanct

Tabulka 6 Cetnost kontrol podFizenych pracovnikii (viastni zpracovéni)

Rozvoj a motivace
Otazky na vedouci pracovniky také smeétfovaly na spokojenost se systémem

odménovani, zpiisoby motivovani podiizenych a na zajem o Skoleni v ramci vedeni lidi.

wJe podle Vas spravné nastaveny systém odmériovani zaméstnancii? “

Odpovédi vedoucich na tuto otdzku jen dokazuji fakt, ze systém, a predevsim vyse
odmén fadovych zaméstnanci neni takova, jakou by si podle vseho zaslouzili. Se systémem
odménovani zaméstnancli nejsou vyrazné spokojeni ani fadovi zaméstnanci, ani vedouci
pracovnici, pouze tfi dotdzani vnimaji odménovani v potfddku, z cehoz plyne, Zze 9
dotdzanych, coz odpovida 75 % zcelkového poctu, vnimd systém odménovani jako
nespravny. Tato otdzka vyzadovala pouze odpovéd’ ano nebo ne, a tudiz nebyla zatazena do

tabulky.

wJakym zpiisobem motivujete své podiizené?“

Otazka tykajici se zplisobu motivovani je Uzce spjata s otdzkou v dotaznikovém
Setfeni, jejiz vysledky zobrazuje graf ¢.13 a Gi€elem bylo zjistit, jakym zpisobem nadiizeni
motivuji své zaméstnance a zda je to v souladu s dilezitosti jednotlivych vyroku z grafu
¢.13. Odpovédi vedoucich pracovnikii nabidly velkou rozmanitost, ovSem nejcastéji, a to

{13

v péti ptipadech se objevila odpovéd’ ,,pochvala na tymové poradé®, 4x projeveni uznani, 2x
pozitivni zpétna vazba, 2x pochvala mezi feci, 3x poukaz do vybranych zatizeni, které jsou
v ramci benefitd spolecnosti a vedouci pracovnici maji pravo s nimi nakladat dle vlastniho

uvazeni. Zminéné odpoveédi dokazuji fakt, ze dobfe pracujicim zaméstnancim je pouze
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v ojedinélych ptipadech nabidnuto zvysSeni mzdy, postoupeni na vys$i pozici, ¢i veEtsi
podileni se na sméfovani daného oddéleni, ¢i celé organizace (delegovani). Tyto fakta
spatiuji jako velmi opomijena, a ptesto tak diilezita. V porovnani s dalezitosti vyrokl z grafu
¢.13, kde zamé&stnanci jako nejvice diileZité hodnotili uznani od nadfizenych a zpétnou vazbu
od nadfizenych. Lze, na zdklad¢ ziskanich odpovédi od vedoucich pracovniki, fici, Ze

vedouci pracovnici nepocituji dulezitost téchto motivaénich prvka stejné jako tadovi

zaméstnanci.
Respondent Zpisoby motivovani
R1 Pochvala na tymové porad¢, Darovani poukazu
R2 Projev uznani, Pozitivni zpétna vazba
R3 Pochvala na tymové poradé
R4 Projev uznani
R5 Pochvala mezi feci, darovani poukazu
R6 Pochvala na tymové poradé
R7 Pochvala mezi feci
R8 Pozitivni zpétna vazba
R9 Projev uzndni
R10 Pochvala na tymové poradé
R11 Pochvala na tymové poradé
R12 Projev uznani

Tabulka 7 Zpiisoby motivovani vedoucich pracovnikii (vlastni zpracovani)

»INabizi spolecnost dostatecné Skoleni zaméiené na vedeni zaméstnancu a
pripadné, méli byste o né zajem?“

Tato otazka se soustiedi na zjisténi aktudlniho stavu Skoleni zaméteného na vedeni
zamestnanct, které je logicky urceno pro vedouci pracovniky. Jak je patrné z tabulky ¢.8, 8
z dotdzanych vedoucich pocituje tato Skoleni jako nedostate¢né, ptfi¢emz 7 z nich by o né
meélo zdjem. Pouze 4 z dotdzanych naopak tato Skoleni hodnoti jako dostacujici a ptijdou jim
jako zbyte€na. Vysledky, které ukazala tato otazka mohou byt disledkem toho, pro¢ fadovi
zameéstnanci nejsou v mnoha piipadech spokojeni s vedenim svych nadtizenych, a to proto,

ze nektefi zkratka ani nevédi, jak spravné svij tym vést.
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Respondent Cetnost §koleni Zajem

R1 Nedostatecné Ano

R2 Dostatecné Zbytecné Skoleni
R3 Nedostate¢né Ano

R4 Nedostatecné Ano

R5 Dostatecné Zbytecné skoleni
R6 Nedostatecné Ano

R7 Nedostatecné Ne

R8 Dostatecné Zbytecné skoleni
R9 Nedostatecné Ano

R10 Dostatecné Zbytecné Skoleni
R11 Nedostatecné Ano

R12 Nedostatecné Ano

Tabulka 8 Cetnost skoleni zamérend na vedeni zaméstnancii (vlastni zpracovani)

wJakym zpiisobem provddite Skoleni svych podiizenych zaméstnancu? “

Otéazka zji8t'ujici zptisob provadéného skoleni vedoucich pracovnikili dopadla tak, ze
Skoleni, kterymi zaméstnanci prochazeji nejsou vedena jejich nadiizenymi, ale piimo
Skoliteli, kteti by méli byt specializovani na danou problematiku, ov§em hacek spatiuji
v tom, ze Skoleni jsou spiSe v obecné rovin€¢ a jsou spiSe Skolenim teoretickym nez
praktickym, jak mimo jiné dokazuje graf ¢.14 a graf ¢.15. Jelikoz nadtizeni pracovnici pfimo
neskoli své podiizené, nebyla tato otazka zanesena do tabulky.

Prace z domova

Otazky na vedouci pracovniky tykajici se prace z domova byly velmi podobné

otazkdm na fadové zaméstnance, celem bylo zjistit, jak vedouci vnimaji vybaveni pro home

office, co je pii praci limituje a jaké forme prace davaji prednost.

wJak hodnotite vybaveni pro prdci 7 domova na stupnici 1 aZ 5, piicem? 5 je

nejlepsi?“

Jelikoz otazka se zabyva Cist€¢ zhodnocenim vybaveni pro praci z domova,
interpretace vysledkd bude v grafickém zobrazeni. Z grafu ¢.22 je patrné, Ze vedouci
pracovnici vybaveni pro praci z domova vnimaji vyrazné pozitivnéji neZ negativnéji, v cemz
se shoduji s fadovymi zaméstnanci, a tudiz tak lze vybaveni na praci z domova hodnotit

kladn€ a v tomto sméru si spolecnost vede velmi dobfre.
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Graf 22 Hodnoceni vybaveni pro HO ze strany vedoucich zaméstnancii (vlastni zpracovani)

»Co Vas pii praci 7 domova limituje? “

V ptipad¢ zaméstnancii byly jako nejvétsi limitujici faktory vyhodnoceny spoluprace
s ostatnimi Cleny tymu a vedoucim a také pracovni prostfedi. Z rozhovort s vedoucimi
pracovniky je patrné, ze vétSina nespatiuje vyrazngjsi limitujici faktory pro praci z domova.
Spoluprace s podiizenymi se v odpovédich objevila pouze 3x, coz si vysvétluji tim, ze dle
ptedchozich odpovédi z rozhovorl, zaméstnanci pracuji samostatné a vedouci sami od sebe
nemaji potiebu s nimi piili§ ¢asto komunikovat. Castgji se objevovala odpovéd tykajici se
prostfedi, nicméné pouze 4x. V ostatnich ptipadech vedouci pracovnici nespatfuji jiné

problémy souvisejici s praci z domova.

Respondent Limitujici faktory

R1 Spoluprace s ostatnimi ¢leny tymu, Pracovni prostiedi
R2 Nepocit'uji limitujici faktory

R3 Nepocituji zadné limitujici faktory

R4 Nepocit'uji Zadné limitujici faktory

R5 Nepocit'uji zadné limitujici faktory

R6 Nepocit'uji zadné limitujici faktory

R7 Pracovni prostiedi

R8 Spoluprace s ostatnimi ¢leny tymu

R9 Nepocit'uji Zadné limitujici faktory

R10 Pracovni prostredi

R11 Nepocit'uji zadné limitujici faktory

R12 Spoluprace s ostatnimi ¢leny tymu, Pracovni prostiedi

Tabulka 9 Limitujici faktory pro prdaci z domova (vlastni zpracovani)
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wJaké prostiedi pro prdaci preferujete? “

Stejné jako u fadovych zaméstnanct v dotazniku, tak 1 v rozhovorech s vedoucimi
pracovniky prob¢hl dotaz na preferenci prostfedi, ve kterém se citi vedouci pracovnici
pfijemnéji a také efektivngji. V ramci zaméstnaneckého dotazniku byla preference
pracovniho prostfedi uvnitt spole¢nosti jednozna¢né vyssi nez Home office, co se tyce
vedoucich pracovnikil, pracovni prostiedi spolecnosti je 1 mezi nimi vice popularni, ovSem
ne v takovém méfitku. Na zakladé dosazenych vysledku by bylo k zamysleni, zda prace
z domova je na poradu dne a jestli by nebylo vhodné&jsi finanéni prostfedky vénovat jinam
neZ na vybaveni pro praci z domova, které jak vime, je na vysoké urovni. Pro interpretaci

vysledku byl v tomto ptipadé€ opét pouzit graf.

Pracovni prostredi spole¢nosti Home office Stejné

Graf 23 Preference prostredi pro vykon prace (vlastni zpracovani)

Soucinnost oddéleni

Posledni ¢ast rozhovori se soustiedila na souc¢innost jednotlivych oddéleni, ale také
soucinnost uvniti oddéleni a tymil.

wJak vaimdte soucinnost jednotlivych oddéleni a jakym zpiisobem se snaZite prispét
k dobré soucinnosti mezi oddélenimi? “

Z tabulky ¢.10 si mizeme vSimnout, Ze soucinnost mezi jednotlivymi oddélenimi
neni opravdu na dobré urovni, coz dokazuje i graf ¢.20 v zaméstnaneckém dotazniku. Na
druhou stranu ze ziskanych odpovédi 1ze usoudit, ze vedouci pracovnici nedélaji prakticky
nic pro to, aby se situace zlepSila. VétSina dotazanych nepocituje zodpoveédnost za aktualni
situaci mezi oddélenimi a mysli si, Ze je za to zodpovédny manazer, ktery zastfeSuje vSechna

oddéleni v Operations divizi, coZ je na jednu stranu pravda, na druhou stranu pfispénim
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jednotlivych vedoucich, kteti spolu ptimo spolupracuji, by se situace zlepsila vyraznéji nez
prispénim manazera zastieSujici celou divizi. Konkrétni odpovédi nabyvali nejcastéji hodnot
jako Spatna a nedostatecnd, ve dvou piipadech ji vedouci pracovnici zhodnotili jako

dostatecnou a v jednom pitipad¢ dokonce jako vyhovujici.

Respondent Vnimani sou¢innosti | Co délam pro zlepSeni?

R1 Vyhovujici Nic

R2 Spatna Neni to moje zodpoveédnost

R3 Nedostatecna Nevim, co s tim délat

R4 Nedostatecna Nemdm k tomu kompetence

RS Neutralni Nevim, co s tim délat

R6 Nedostate¢na Nic

R7 Dostatecna Nic, takhle mi to vyhovuje

R8 Dostatecna Nic

R9 Spatna Komunikuji s ostatnimi vedoucimi
R10 Spatna Komunikuji s ostatnimi vedoucimi
R11 Nedostatecna Nic

R12 Nedostatecna Neni to muj problém

Tabulka 10 Vnimani soucinnosti oddeéleni a cinnosti pro zlepSeni situace (vlastni zpracovani)

Jak vnimdte soucinnost uvniti vaseho tymu a co déldte pro zlepSeni, ¢i zachovani
soucasné situace?

Soucinnost uvnitt tymu podle vSeho funguje velmi dobfe, zhodnotili to tak jak
dotazani fadovi zameéstnanci, tak i vedouci pracovnici v ramci rozhovort. Z dotazanych
vedoucich pracovnikli pouze jeden odpovédél tak, Ze neni piili§ spokojeny se soucinnosti
svého tymu, jinak ostatnich jedenact respondentli soucinnost zhodnotilo kladné. Mezi
prostiedky, kterymi se snazi vedouci pracovnici zachovat dobrou soucinnost mezi
podfizenymi pracovniky patii obCasné teambuildingové aktivity a tymové porady. Velkou
zasluhu na tom podle 7 dotdzanych maji samotni podfizeni, ktefi se spolu snazi vychazet
dobte a travi spolu naptiklad kratké pauzy na dvote spolecnosti, uréené ke kouteni, ¢i
popijeni kavy. Soucinnost tymu lze podle ziskanych vysledkti zhodnotit jako velmi dobrou

a cilem by mélo byt zachovani sou€asné situace.
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Respondent

Vnimani sou¢innosti

Co délam pro zlepSeni?

R1 Vyborna Teambuldingy

R2 Dobra Tymové porady

R3 Dobra Tymové porady, teambuldingy

R4 Dobra Pracovnici soucinnost obstaraji sami
R5 Vyhovujici Pracovnici sou¢innost obstaraji sami
R6 Dostate¢na Pracovnici sou€innost obstaraji sami
R7 Soucinnost neni ptili§ dobra | Snaha o komunikaci s ostatnimi ¢leny
R8 Dostatecna Teambuldingy, tymové porady

R9 Vyborna Pracovnici sou¢innost obstaraji sami
R10 Dobra Pracovnici sou¢innost obstaraji sami
R11 Vyhovujici Tymové porady,

R12 Vyhovujici Pracovnici soucinnost obstaraji sami

Tabulka 11 Vnimani soucinnosti uvniti tymu a cinnosti vedouci ke zlepseni (viastni zpracovant)
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5. Vysledky a navrzena opatieni

Autor prace na zéklad¢ zjiSténych nedostatki ve vedeni lidi za pomoci
dotaznikového Setfeni a fizenych rozhovorii navrhuje v této kapitole jednotlivé kroky, které
by méli vést ke zvySeni efektivity prace pracovnikl a celkového fungovani spolecnosti.
Néktera opatieni udrzi ¢i zvysi motivaci jednotlivych pracovniki, jind zase zvysi jejich

pracovni efektivitu a celkovou atmosféru na pracovisti.

Pravidelné koucinky 1 to 1

Jak odhalilo dotaznikové Setfeni a nasledné i1 rozhovory, v organizaci panuje veliky
nesoulad mezi Cetnosti tymovych setkani a cetnosti rozhovord 1 to 1. Zatimco tymové
porady vSichni dotdzani vnimaji jako dostate¢né Casté a neni divod v jejich Cetnosti dé€lat
n¢jaké zmeény, rozhovory 1 to 1 fadovi zaméstnanci pocit'uji jako velice nedostatené, toto
tvrzeni pak svymi odpovéd'mi stvrdili také vedouci pracovnici. Z tohoto diivodu je tieba
navrhnout systém pravidelnych setkani vedouciho pracovnika s jednotlivymi podiizenymi,
ktery bude slouzit také jako osobni koucink. Vzhledem k tomu, Ze tyto koucinky nebyly
dosud vlibec zavedeny a pocet podfizenych na jednoho vedouciho pracovnika vychazi
zhruba 10 jedincti, bude systém navrzen takto: Pro celou divizi Operations bude vydano
nafizeni zavazné pro vSechny zaméstnance a vedouci pracovniky. Po sezndmeni s timto
nafizenim bude spustén testovaci program, ktery potrva 2 meésice, tyto mésice nabidnou
dostateCnou zpétnou vazbu na navrZzené opatieni a dopad na celou divizi. Na arovni
jednotlivych tymia budou stanovena minimalné 2 osobni setkdni za mésic mezi vedoucim
pracovnikem a danym zaméstnancem, pficemz kazdé potrva minimalné 20 minut. Vedouci
pracovnik bude mit za povinnost napldnovat tyto setkdni do informacniho systému
s ptihlédnutim na to, aby to neohrozilo fungovani dané¢ho tymu. Kazdy pracovnik bude mit
mu neni jasné pii jeho préci, co se mu nelibi na fungovani tymu a spolecnosti celkové.
Povinnosti vyplivajici pro vedouciho pracovnika bude pfiprava dotazii na podtfizené¢ho
pracovnika, sdéleni mu podstatnych informaci, poskytnuti mu zpétné vazby jeho prace a
zjisténi jeho momentalniho rozpoloZeni. Z kazdého takového setkani bude povinnosti
provést zaznam, ktery bude slouzit pro vedeni spolecnosti jako zpétnd vazba na fungovani
spolecnosti jako celku. Zavedenim tohoto opatfeni se také ptirozené zvysi mira kontroly

podiizenych pracovnikl, ¢imz pfispéje k jesté mensi chybovosti zaméstnancl, coz je
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vitanym bonusem téchto setkani. Tyto rozhovory nemusi mit vzdy dany pfedmét setkéni,
coz ni¢emu nevadi, protoze tyto setkani, formou neformalniho rozhovoru prokazatelné
prispivaji k lepsSim vztahiim na pracovisti, procisténi ,,vzduchu‘ mezi spolupracovniky a ma

tak blahodarny t¢inek na fungovani celého tymu ¢i oddéleni.

Zména Skoliciho systému

Jak bylo zjisténo dotaznikovym Setfenim, zaméstnanci nejsou vitbec spokojeni se
zptisobem Skoleni, kterym prochazeji, jak pfi nastupu do zaméstnani, tak v pribéhu
zaméstnani. Hlavnim problémem dle vysledkt spatiuji ve Spatné formé Skoleni, kdy obecné
vedena $koleni ptevladaji nad témi praktickymi. Skoleni totiz vedou zaméstnanci, ktefi si
danou pozici neprosli a problematiku dané pozice znaji pouze z povrchu, nejsou tak schopni
zaméstnanci pomoci v piipad¢ problému. Z tohoto divodu je tieba systém Skoleni zménit
nasledovné: Skolitelem, ktery provadi vstupni $koleni na danou pozici, bude osoba, ktera si
danou pozici prosla, znd dopodrobna problematiku feSenych kol a je schopen danému
zaméstnanci pomoci v jakémkoliv piipadé. Na daném Skoleni zaméstnancii se bude také
podilet vedouci pracovnik, ktery je v dané problematice tim nejpovolanéj$im a je k dispozici
v pripad¢ problému. Takto nastaveny systém by mohl byt pfinosem i pro to, Ze by stavajicim
zaméstnancim byla nabidnuta moznost kariérniho rastu ¢i posunu na Skolitele, coZ je dalsi
problém, ktery odhalila vlastni prace autora.

Co se tyce skoliciho systému, neni problém pouze na strané fadovych zaméstnanci,
jak bylo zjisténo z fizenych rozhovort s vedoucimi pracovniky, 8 z 12 dotazanych pocit'uji
absenci Skoleni zamétenych na vedeni lidi.

Vzhledem k tomu, Ze jako prvni bod navrzenych opatieni jsou pravidelné koucinky,
je tfeba, aby vedouci pracovnici védéli, jak k nim pfistupovat, proto dalsi navrzené opatieni
je angazovani externiho mentora, ktery se specializuje na vedeni lidi. Systém Skoleni zni
takto: Z dostupnych internetovych zdroji vychéazi skupinovy mentoring pro 10 lidi 4x1
hodina na 9999 k¢, coz pro takhle velkou spole¢nost neni zadny problém. Vzhledem k poctu
18 vedoucich pracovnikli budou vedouci rozdéleni na dvé skupiny a kazda skupina bude mit
moznost se setkat s mentorem 2x za mésic, coZ je pro pocate¢ni nastaveni systému idedlni.
Timto zpisobem se bude postupovat 3 mésice, které nabidnou dostate¢nou zpétnou vazbu,
jak to vedouci zaméstnanci vnimaji a jaké benefity v tom spatiuji. Spravné nastavené

Skoleni v organizaci je klicem pro uspesné fungovani, a proto je zapotiebi ho nepodcenit.
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Zména systému odménovani

Z vyse uvedenych vysledkli v dotaznikovém Setfeni je patrné, ze vétSina
zaméstnancl je velmi nespokojena s vysi své odmény. Tento fakt jen potvrzuji vysledky
z fizenych rozhovord, kdy i vedouci pracovnici jsou si védomy toho, Ze odména
zaméstnancli neodpovida praci, kterou vykonavaji. Jak jiz bylo zminéno vSichni
zaméstnanci, kromé zaméstnancii call centra, maji pevnou mzdu, bez narokl piescasii a
dalsich slozek, které by ptispéli k vyssimu vydelku. Dalsim divodem pro zménu a navySeni
odmeén je fakt, Ze ostatni bankovni instituce jsou v porovnani se zkoumanou spolecnosti na
tom vyrazné¢ lépe, co se vySe odmén tyce.

Nové zavedeny systém tedy bude obsahovat pro vSechny zaméstnance pohyblivou
slozku mzdy, ktera se bude odvijet od pracovnich vysledki, které za dany mésic odvedou.
Mzda se tedy bude skladat z pevné hodinové mzdy na hodinu a pohyblivé slozky mzdy.
Vyse pohyblivé slozky mzdy bude zaviset na hodnoceni od vedoucich pracovniki, ale také
na hodnoceni spolupracovnikii. Pii vykonu jednotlivych pracovnich tkoni bude vzdy
povefen bud’ vedouci pracovnik, nebo spolupracovnik, ktery nabidne zpétnou vazbu a
kontrolu vykonavateli formou pisemného zapisu, ktery bude k dispozici vedoucimu
pracovnikovi. Ten na zéklad¢ vyhodnoceni jednotlivych zapisti obsahujici kontrolu prace
urci vysi pohyblivé slozky. Dalsim krokem v reformé systému odménovani bude moznost
odpracovani ptescast ve vysi 20 hodin za mésic, a to z toho divodu, Ze 20 hodin neni pro
organizaci devastujici a zaméstnanci to nabidne pfijemné navySeni k vyplaté. Prace pfi
pfesCasech samoziejm¢ bude kontrolovdna o to vic. Poslednim krokem bude pravomoc
vedoucich pracovnikil, kteti budou mit k dispozici stravenky, které rozdaji podle svého
uvazeni na konci mésice. Zména odmeénovaciho systému nabidne vyrazné polepseni k ramci
vyse odmén zaméstnancti, a zdroven to pro organizaci nebude nic devastujiciho. Kontrola a
zpétna vazba provadéna spolupracovniky nabidne jesté dalsi pozitivni zménu, ktera souvisi
s vy$§im zapojenim fadovych zaméstnancii do rozhodovani a celkového vedeni, ¢i

sméfovani organizace.

ZlepSeni soucinnosti jednotlivych tymu a oddéleni

Dalsim vyraznym nedostatkem vyplivajicim z dotaznikového Setteni a fizenych rozhovora
je velmi Spatna soucinnost jednotlivych tymi a oddéleni. Hlavnim problémem této oblasti

je mala angazovanost jednotlivych vedoucich pracovnikd, ktefi nepocit'uji za tento problém
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zodpovédnost. Souc¢innost uvnitt takto velké organizace je naprosto zasadni pro spravné a
uspeésné fungovani spolecnosti. Navrh na zlepSeni tohoto problému spociva v CastéjSim
setkavani jednotlivych vedoucich pracovnikii formou porad, kde bude feC vice soustiedéna
na kooperaci jednotlivych tyml a oddé€leni, tato setkavani bude kontrolovat odpovédné
oddéleni Compliance, které mésiéné vyvodi zdvér za pomoci rozhovori s vedoucimi

pracovniky, analyzy dosazenych vysledkl, pii kterych spolupracuje vice oddéleni, a

predevsim méfeni Casu, které je v rdmci soucinnosti nejveétsSim problémem.

Omezeni prace z domova

Ze zjisténych vysledkt je patrné, Ze ackoliv jsou podminky a vybaveni pro praci z
domova na dobré urovni, vétSina dotazovanych zaméstnancli je vice naklonéna praci
v pracovnim prostiedi spole¢nosti nez praci z domova. Nejcastéj$im diivodem podle nich je
prostiedi vlastniho obydli, kde na n€ ptlisobi vice rusivych faktort a oni tak nejsou efektivni
jako pii praci v prostiedi spolecnosti. Dalsim nad ¢im je tfeba se pozastavit jsou naklady
vynaloZené na vybaveni pracovnikill, zejména se jedna o notebooky, které dle zjiSténych
vysledkll potfebuje od spolecnosti 63 % dotdzanych, kdyz k tomu pfipoCteme fakt, ze
zaméstnanci hodnoti jako nejvice omezujici faktor také spolupraci se svymi kolegy a
vedoucim, je na misté se zamyslet nad omezenim prace z domova. Toto opatfeni je na misté
zejména proto, Ze prace na home office je v organizaci ¢asto povinou slozkou prace.

Prace z domova nejen, ze vét§iné zaméstnanci kupodivu nevyhovuje, ale také je pro
spolecnost finanén€ ndro¢nd na vybavu zaméstnancti. Pfi primérné cené notebooku HP,
které spole¢nost vyuziva, zhruba 16 000 k¢ a poctu zaméstnanct z divize Operations, ktefi
vyuzivaji notebook od spolecnosti a jejich pocet ¢ini 69 ndm jednoduchym vypoctem vyjde
finan¢ni naklad jen za potizeni notebooktl pro tuto divizi 1 104 000 k¢. Tyto penize by bylo
mozné vyuzit jinak, naptiklad jako pohyblivou slozku mzdy formou bonust, ¢i prémii, ¢imz
bychom pftispéli k feseni dalsiho problému, a to odménovaciho systému a s tim spojenou

vysi odmeén.
Vétsi zajem o zaméstnance

Poslednim doporucenim pro spolecnost, a piredev§im pro vedouci pracovniky je
projeveni vét§tho z4jmu o podiizené pracovniky. Tato ¢innost bezpochyby patii mezi

manazerské ¢innosti, které ackoliv se nemusi zdat, maji veliky vliv na motivaci zaméstnancti
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a s tim spojenou efektivitou prace. Ze ziskanych vysledki fadovi zaméstnanci vnimaji
pochvalu, projeveni uznani, ¢i ocenéni za odvedenou praci, jako velmi dulezité. Z fizenych
rozhovorti bylo zjiSténo, ze ackoliv se vedouci pracovnici snazi témito zplisoby své
podiizené motivovat, nedostatky vnimam v tom, Ze mezi motivujici prostfedky neni téméf
vibec zafazena moznost kariérniho rastu, nabidnuti zvyseni finan¢ni odmény, nebo jak uz
bylo vyse zminéno, vétsi delegovani podiizenych. Toto doporuceni je samoziejme zavislé
predevsim na vedeni spole¢nosti, a tak by bylo vhodné ptredlozit navrh do jejich rukou, aby
ho v zavislosti na rozpoloZeni organizace, moznosti rozsifeni pracovnich mist, ¢i finan¢ni
situace projednali a vyvodili z toho zavér, ktery by pomohl k vét§i motivovanosti pracovnikti
a tim tedy zvySeni efektivity celé spolecnosti. VEtsi zdjem lze také projevit zptisobem vedeni
vedoucich pracovniki, kteti dle ziskanych odpovédi preferuji autoritativni styl, ktery mtze
na zaméstnance pusobit tak, Ze vedoucim pracovniklim nezalezi na jejich ndzoru a vnimaji

tak sami sebe jako nepotiebné.
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6. Zavér

Jednim ze zékladnich piedpokladi efektivniho a kvalitniho vedeni lidi v organizaci
je predev§im pravidelnd komunikace vSemi sméry v organizaci. Nedilnou soucasti
uspésného vedeni je také spravné nastaveni motivace zaméstnancii. Vedeni lidi je
manazerskou ¢innosti, tudiz k ni musi byt pfistupovano zodpovédné, svédomité a zaroven
s ohledem na zaméstnance, které jsou pod mym vedenim.

Hlavnim cilem této prace bylo zhodnotit vedeni lidi ve vybrané divizi Operations ve
spolecnosti Hello Bank, zjistit problémy, které vnimaji zaméstnanci, prostiednictvim
dotaznikového Setfeni, dale zjistit, jak se na problematiku vedeni lidi divaji samotni vedouci
pracovnici, prostfednictvim fizenych rozhovord, a navrhnout vhodna opatieni vedouci ke
zlepSeni situace v organizaci.

Dotaznikové Setfeni odhalilo, Ze nedostatky, které vnimaji zameéstnanci, jsou
pfedev§im v komunikaci s vedoucim pracovnikem. Dotaznikové Setfeni také odhalilo
nespokojenost s odménovacim systémem, které piimo potvrdili také fizené rozhovory
s vedoucimi pracovniky. Dal§im nedostatkem vnimanym na obou stranach zaméstnanct je
Spatn¢ nastaveny Skolici systém, ktery zaméstnanciim nenabizi dostatecné zaSkoleni pro
vykon prace. Vedouci pracovnici naopak pocit'uji absenci Skoleni zaméfeného na fizeni
lidskych zdroji, které by pomohlo k efektivnéjSimu vedeni zaméstnanct. Sou€innost tymu
je dal§im nedostatkem vnimanym z obou stran zaméstnancl, ktery Uzce souvisi opét
s komunikaci. Navrzena opatieni se tykala vSech vySe zminénych problému ¢i nedostatka,
byli navrzeny pravidelné koucinky 1 to 1 ke zlepSeni komunikace mezi vedoucim
pracovnikem a fadovym zaméstnancem, dale byl zpracovan navrh na zménu odmeénovaciho
systému, ktery by pomohl ke zvySeni motivace pracovniki. Zména Skoliciho systému byla
dalsim bodem navrha, ktery by pfisp€l k lepsimu zaskoleni pracovnikil, a zaroven by také
zvysil kompetence vedoucich pracovnikli v oblasti samotného vedeni. Navrzend opatfeni se
také tykala omezeni prace z domova, které by spolecnosti usettilo finance na vybaveni, které
by mohli vyuzit v jiné oblasti a zaméstnancim by tim vyhovila v preferenci pracovniho
prostiedi.

Rizené rozhovory a dotaznikové $etieni také odhalilo silné stranky spole&nosti, které
zejména spatfuji v nastaveném systému benefitii, soucinnosti pracovnikll uvnitf tymt a
odd¢€leni, samostatnosti jednotlivych pracovniki, vybaveni pro vykon prace a celkove pékné

pracovni prostiedi.
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9. P¥ilohy

P¥iloha 1: Uvodni slovo a dotaznikové Seti‘eni pro zaméstnance vybrané spole¢nosti.
Rad bych Vas pozadal o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery se zabyva problematikou

vedeni lidi ve spole¢nosti. Vyplnéni mi pomiiZe s vypracovanim mé diplomové prace na
Provozné ekonomické fakulté Ceské zemédélské univerzity. Vase odpovédi budou
anonymni a budou pouzity pouze pro ucel zpracovani mé prace.

Predem d¢kuji vSem zucastnénym za obétovani vaseho drahocenného Casu a méjte

ptijemny zbytek dne. Ondfej Svab

Otazky
1. Jaké je vaSe pohlavi?
o Muz
o Zena

2. Jaky je vas vék?
o 18-26let
o 2744 let
o 45 avice let

3. Kolik let jste jiZ v organizaci?
o l-4roky
o 5-8let
o 9avice let

4. Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
o Stredni s maturitou
o Vyssi odborné
o Vysokoskolské (Bc.)
o Vysokoskolské (Mgr., Ing.)

5. Cetnost setkani s nadiizenym formou porad vnimam jako?
o Dostate¢né
o Nedostatecné
o Zbytecn¢ Casté

6. Cetnost setkani s nadi‘izenym formou rozhovoru 1 to 1?
o Dostate¢né
o Nedostate¢né
o Zbytetné Casté

7. Jaky styl vedeni preferujete od svého vedouciho?

o Autoritativni (rozhoduje sdm bez porady s ostatnimi)
o Demokraticky (rozhoduje po poradé s ostatnimi ¢leny tymu)
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o Liberélni (nechava rozhodovani na ¢lenech tymu a v rdmci tymu plsobi spise
jako ¢lovek zajist'ujici bezproblémové fungovani)

8. Jak hodnotite komunikaci na dalku?

o 5/5
o 4/5
o 3/5
o 2/5
o 1/5

9. Co byste zlepSili na praci svych vedoucich v ramci komunikace? (MoZnost vice
odpovédi)

Castgjsi porady kolektivu

Rychlejsi reakce na zménu

Rychlejsi pfevod informaci k podifizenym

Castgjsi rozhovory 1 to 1

Jiné

Vétsi pomoc pii feseni problémi

Ooooood

10. Co vas nejvice motivuje k praci? (MozZnost vice odpovédi)
Pratelsky kolektiv

Penize

Firemni benefity

Jistota zaméstnani

Nic mé nemotivuje

Kariérni postup

Oooooon

11. Jak vnimate systém odménovani?
o Urcité pozitivné

Spise pozitivné

Urcité negativné

Spise negativné

o O O

12. Jak jste spokojeni s nastavenim benefita?
o Urcité ano
o SpiSe ano
o Urcité ne
o SpiSe ne

13. Jak vnimate duleZitost jednotlivych vyroki?

Uznani od nadfizeného
o Velmi dilezité
o Dulezité
o Ne prili§ dulezité
o Nedulezité
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Ocenéni za dobfe odvedenou praci
o Velmi dilezité
o Dulezité
o Ne prilis dalezité
o Nedulezité

Pochvala pted ostatnimi ¢leny tymu
o Velmi dulezité
o Dulezité
o Ne ptilis dalezité
o Nedulezité

Uznani ostatnich pracovnikii
o Velmi dulezité
o Dulezité
o Ne prilis dalezité
o Nedulezité

Zpétnd vazba po odvedené praci
o Velmi dulezité
o Dulezité
o Ne prilis§ dalezité
o Nedulezité

14. Pomohla vam dosavadni $koleni k vykonu prace?
o Rozhodné¢ ano

Spise ano

Rozhodné ne

Spise ne

o O O

15. Které Skoleni vim nejvice chybi? (moZnost vice odpovédi)
IT dovednosti

Osobnostni rozvoj

Praktické Skoleni

Odborné $koleni
Komunikaéni dovednosti

Oooon

16. Pro praci z domova mohu pouzivat vlastni techniku (notebook, pocitac)

o Ano
o Ne
17. Jak jste spokojeni s vybavenim na HO?
o 5/5
o 4/5
o 3/5
o 2/5
o 1/5
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18. Co Vas limituje pFi praci zdomova? (MoZnost vice odpovédi)
Spatny stav techniky (notebook, poéitac)

Néklady na energii a wifi

Spoluprace s ostatnimi ¢leny tymu a vedoucim

Pracovni prostiedi

oooo

19. Jaké prostiedi pro vykon prace preferujete?
o Pracovni prostiedi spole¢nosti
o Home office
o Stejné

20. Soucinnost mezi jednotlivymi oddélenimi vnimate jako?
o Dostate¢né
o Nedostatecné
o SpiSe dostate¢né
o SpiSe Nedostatecné

21. Soucinnost uvniti oddéleni vnimate jako?
o Dostate¢né
o Nedostatecné
o SpiSe dostate¢né
o SpiSe Nedostatecné

Ptiloha 2: Uvodni slovo a doslovny piepis rozhovori s vedoucimi pracovniky
Dékuji za ochotu pfi fizenych rozhovorech a poskytnuti mi tak cennych informaci,

které poslouZzi ke zhodnoceni situace vedeni lidi v této spolecnosti.

Respondenti (R1 — R12)
1. Kolik Vam je let?
Otéazka obsahovala pouze jednoslovnou odpovéd’, ktera je uvedena v tabulce v ¢asti
vlastni prace — fizené rozhovory.
2. Jak dlouho ptisobite ve funkci vedouciho pracovnika?
Otazka obsahovala pouze jednoslovnou odpovéd’, ktera je uvedena v tabulce v ¢asti
vlastni prace — fizené rozhovory.
3. Jaké je vase dosazené vzdélani?
Otéazka obsahovala pouze jednoslovnou odpovéd’, kterd je uvedena v tabulce v Casti

vlastni prace — fizené rozhovory.
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4. Jak Casto poradate tymové porady a vnimate je jako dostate¢né Casté?
R1 — Se svym tymem se setkdvam jednou tydn¢ a vnimam to jako dostate¢né, neni
podle m¢ tieba se setkavat Castéji.
R2 —Jednou tydné, protoZe to tak mame natizené ze shora a ptijde mi to jako idealni.
R3 — Jednou tydné, je to zajety zptsob a ptijde mi to akorat.
R4 — Setkavame se jednou tydné a myslim si, Ze vicekrat by to bylo zbytecné.
R5 — Jednou tydné¢, ale kdyby bylo na mé, tak bychom se setkavali jen ptilezitostné.
R6 — Jednou tydné, je to tak natizeny, ale pfijde mi to zbytecné Casté.
R7 — Jednou tydn¢ a vnimam to jako akorat.
R8 — Setkavame se jednou a né¢kdy 1 dvakrat tydné podle potieby.
R9 — Jednou tydné, ale ptijde mi to malo, takze to zavedu mozna Castgji.
R10 — Jednou az dvakrat tydné, coZ je podle mé idedlni.
R11 - Jednou za tyden a je to malo upfimné.

R12 — Jednou tydné a podle potteby 1 vicekrat, takhle mi to vyhovuje.

5. Jak Casto se setkavate se svymi podiizenymi mezi ¢tyfma o¢ima?

R1 — Tyto rozhovory se svymi podfizenymi ned&lam.

R2 — Podle toho, kdyz s nimi potiebuji néco probrat osobné.

R3 — Kdyz jim néco potiebuju, tak se takto setkame.

R4 — Tyto rozhovory vibec nepraktikuji.

R5 — Moc casto je nedélam, spiS podle situace, kdyz néco potiebuju a chei to vyiesit
osobngji.

R6 — Skoro viibec je nedélam, jen kdyz je vyjimecna situace a potiebuji podiizenému
néco sdelit osobnéjsiho razu.

R7 — Nepfijdou mi tak dillezité, proto je nedélam vibec.

R8 — Stanovila jsem si tyto setkani jednou za mésic, kde s podiizenymi feSim situaci
na pracovisti, vyptavam se rizné, abych zjistila jejich rozpoloZeni.

R9 — Spise je nedélam, obcas podle aktudlni situace si s podiizenymi promluvim.

R10 — Nedélam je.

R11 —Ja tyhle rozhovory nemdm réda, takZe je nedélam.

R12 — Jednou za mésic je uskuteciiuji z divodu, abych zjistila, co podfizenym vadi

a podobn¢.
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6. Jakym stylem se snazite vést svoje podiizené?

R1 — Preferuji autoritativni styl, protoze nemam rad, kdyz mi né¢kdo do rozhodnuti
mluvi

R2 — Autoritativni, chci mit kontrolu nad svymi rozhodnutimi.

R3 — Demokraticky, piijde mi to lid$t€jsi a vice hlav vice vi.

R4 — Autoritativni, je mi jedno, jak by to udélali podtizeni.

R5 — Autoritativni, protoze jsem zodpovédny za vysledky, a proto rozhoduji sam.

R6 — Autoritativni, mam rad, kdyZ rozhoduji sdm dle svého uvézeni.

R7 — Autoritativni, vzhledem k tomu, ze za vysledky nesu odpovédnost.

R8 — Demokraticky, ptijde mi, Ze poradit se s ostatnimi je ku prospéchu véci.

R9 — Autoritativni, rad rozhoduju podle sebe, a ne podle nékoho jiného.

R10 — Demokraticky, protoze m¢ zajima nazor ostatnich pracovnik.

R11 — Autoritativni, je mi celkem jedno, co si mysli ostatni.

R12 — Demokraticky, rada vitdm nézory ostatnich.

7. Na ¢em byste podle Vas mohl/a v ramci komunikace s podiizenymi zapracovat?

R1 — Asi Castéjsi rozhovory 1 to 1 a co se tyce rychlosti pfevodu informaci ke svym
podiizenym.

R2 — Mam mezery v pfevodu informaci mezi své podiizené.

R3 — Vnimam jako nedostate¢nou rychlost pfedani informaci na zaméstnance.

R4 — Mozné vétsi zapojeni zaméstnanct do rozhodovani.

R5 — Mohl bych zkusit vice zapojit zaméstnance do rozhodovani.

R6 — Vice zapojit zaméstnance do rozhodovéani a rychleji pfevadét informace
k podfizenym.

R7 — Asi bych mél zacit casteji komunikovat s podiizenymi formou rozhovort 1 to

1 a vice je zapojit do rozhodovani.

R8 — Asi informace se k mym podfizenym nedostavaji dostatecné vcas.

R9 — Castéji komunikovat 1 to 1.

R10 — Informace, které dostanu z hornich pater prevést rychleji na podtizené.
R11 — Nic m¢ momentaln¢ nenapadd upfimne.

R12 — Urcité informace, které dostanu bych mél rychleji predat dal.
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8. Jak casto provadite kontrolu svych podfizenych a pro¢?

R1 — Nemam zavedeny systém kontrol, protoze mam schopné a spolehlivé
zameéstnance.

R2 — Jednou tydné z diivodu pribézné kontroly.

R3 — Nahodile, kdyz mé to napadne, protoZze nevnimam pravidelnou kontrolu jako
extra dilezitou.

R4 — Podle potieby, ale ta ¢asto neni, protoze zaméstnanci pracuji dobfe.

R5 — Jednou tydné, abych se ptesvédcil, Ze pracovnici pracuji spravng.

R6 — Nahodile, zaméstnanci obvykle védi, co maji délat a pripadné se zeptaji.

R7 — Kontrolu vlibec nedélam, protoze to neni tieba.

R8 — Jednou tydné¢, abych si ovéril spravnost postupt.

R9 — Ned¢lam kontroly, neni tieba.

R10 - Kdyz se mi zrovna néco nezda, ale to je malokdy, moji podiizeni pracuji dobfe.

R11 — Ob¢as, nemam dtvod pravidelné kontrolovat pracovniky.

R12 — Nahodile, aby se neteklo, pracovnici pracuji dobfe.

9. Je podle Vas spravné nastaveny systém odménovani zaméstnanca?
V této Casti rozhovoru byla pozadovéna jednoslovna odpovéd’, kdy 75 % dotazanych
odpovéd€lo ne, coz odpovidda 9 vedoucim pracovnikiim. Pouze tfi vedouci pracovnici

vnimaji odménovaci systém za spravné nastaveny.

10. Jakym zplisobem motivujete své podiizené?

R1 — Obcas je pochvalim na tymové poradé¢, kdyZ se jim néco povede, nebo jim
daruji poukaz jako odménu.

R2 — Neékdy jim naptiklad projevim uznani za vykonanou praci, pozitivné jim
ohodnotim spln€nou préci.

R3 — Jako motivacni prostiedek pouzivam pochvalu na tymové porade¢.

R4 — Vyseknu jim poklonu za pfedvedeny vykon.

R5 — Kdyz pfijde fe¢ na néjaky tkol, ktery se jim povedl, pochvalim je, nebo jim
naptiklad daruji poukaz do kafeterie.

R6 — Na tymové poradé je ptede vSemi pochvalim.

R7 — Kdyz se tieba potkame, tak je pochvalim.
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11.

vubec.

12.

R8 — V oblibé mam pozitivni zpétnou vazbu formou psani, ¢i rozhovoru.
R9 — Uznam, ze si vedli dobfe.

R10 — Tymova porada podle mé slouzi od toho, aby se ud¢lovali pochvaly.
R11 — Na tymové porad¢ je pochvalim.

R12 — Nedéla mi problém jim projevit uznani.

Nabizi spole¢nost dostatecné Skoleni zaméfené na vedeni zaméstnanct a piipadné,
méli byste o n¢ zdjem?

R1 — Rozhodné nedostate¢né a ano, mél bych o takovéto Skoleni zajem.

R2 — Ptijde, ze pocatecni Skoleni tohoto typu stacilo a nevyhledavam ho.

R3 — Nenabizi a radd bych se jich zucastnil.

R4 — Dostatecné urcité neni a zdjem by urcité byl.

R5 — Neptijde mi, ze by bylo potieba.

R6 — Rad bych se téchto Skoleni Gi€astnil, nicméné je nemame.

R7 — Nenabizi, ale ja bych na né stejn¢ nechodil.

R8 — Nevim, jestli jsou nebo nejsou dostatecné, nezajima me tento typ Skoleni.
R9 — MéI bych o né zdjem, ale bohuzel v organizaci tyto Skoleni nemame.

R10 — Stacilo mi pti vstupnich Skoleni par slov, nechodil bych tam stejné.

R11 — Nepamatuyji si, ze bych takové Skoleni absolvoval, ale zajem bych o né¢ mél.

R12 — Myslim si, ze by tato Skoleni pomohli spousta nam, ale organizace je ned¢la

Jakym zplisobem provadite Skoleni svych podfizenych zaméstnancti?

Tato otdzka byla v podstaté vSemi vedoucimi pracovniky vyhodnocena tak, Ze oni

své podiizené ptimo neskoli, a tak odpovédi byli pouze tohoto razu.

13.

Jak hodnotite vybaveni pro praci z domova na stupnici 1 az 5, pticemz 5 je nejlep$i?

Tato odpovéd’ méla rozmezi 1 az 5, dilezité je vyhodnoceni, Ze odpovéd’ 4 byla

nejcastéjsi, a to v hodnoté 46 %, néasledovala odpovéd’ 5 z 27 %, odpovéd’ 3 zaujimala 18

%, odpovéd’ 2 9 % a nakonec odpovéd’ 1 se v odpovédich viibec nevyskytovala.
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14. Co vas pfti praci z domova limituje?
R1 — Spoluprace s ostatnimi ¢leny tymu a troSku mi vadi prostfedi mého bytu.
R2 — Nic mi vyloZen¢ nevadi na praci z domova.
R3 — Nic mé nenapada.
R4 — Doma mi to celkem vyhovuje a nepocituji zadné limitujici faktory.
R5 — VSechno mi vice mén¢ vyhovuje.
R6 — Jsem s praci z domova spokojen.
R7 — Vadi mi prostfedi mého bytu, nedokaZu se tam tolik soustfedit.
R9 — Nic mi nevadi na HO.
R10 — Doma se nedokazu sousttedit tolik jako v praci.
R11 — Zadné limitujici faktory mé neovliviuji.
R12 — Podle mé trosku vazne spoluprace s ostatnimi ¢leny tymu, a navic mé hodné

ovliviiyje prostfedi doma.

15. Jaké prosttedi pro préci preferujete?
Odpovédi na tuto otazku byly zaneseny do grafu, nicméné respondenti R1, R4, RS,
R6, R9, R10 a R12 odpovedéeli, ze preferuji pracovni prostiedi spolecnosti. R2, R3, R7 a R8

byli naklonéni spiSe praci z domova a R11 zhodnotil ob¢ prostiedi jako stejné preferujici.

16. Jak vnimate soucinnost jednotlivych odd€leni a jakym zplisobem se snazite piispet

k dobré souc¢innosti mezi oddélenimi?

R1 — Soucinnost mi pfijde jako dostatecnd, tudiz pro jeji zlepsSeni nic nedélam.

R2 — Ur¢ité Spatna, ale nic nedélam pro zlepseni, protoze to neni moje povinnost.

R3 — Asi spiSe nedostate¢nd, nevim, co bych pro to mohl ud€lat, aby se zlepsila.

R4 — Urcité mi nevyhovuje a k ovlivnéni se obavam, ze nemam kompetence.

R5 — Podle mé soucinnost takova neutralni, nemohu fict, Ze dobra nebo Spatna a ani
m¢é nenapada, ¢im bych mohl prispét ke zlepSeni.

R6 — Nedostatecna a nic pro to nedélam, aby se zlepsila, od toho tu jsou jini.

R7 — Soucinnost podle mé neni Spatna, takhle mi to staci, tudiZ nemém potiebu ji
néjak ovliviovat.

R8 — Podle mé¢ je soucinnost v potadku, tudiz nic nedélam pro jeji zlepSeni.

R9 — Rozhodn¢ Spatnd, proto se snazim komunikovat s ostatnimi vedoucimi.
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R10 — Spatna, komunikuji s ostatnimi vedoucimi a snazim se tak zlepsit vztahy mezi
oddélenimi a samotnymi tymy.
R11 — Nic proto nedélam, ackoliv vim, Ze sou¢innost neni dobra.

R12 — Nepftijde mi, ze bych pro to mél néco délat, i kdyz je tedy velmi Spatna.

17. Jak vnimate soucinnost uvniti vaSeho tymu/oddéleni a co délate pro zlepSeni, ¢i

zachovani sou€asné situace?

R1 — Soucinnost u nds je skvéla, délame rtzné teambuldingy pro zachovani
soucasného rozpolozeni.

R2 — Myslim, ze dobra, pomaha;ji tomu tfeba tymové porady.

R3 — Rekl bych, Ze dobré, obdas chodime na tymové veéirky a tymové porady tomu
také pomahaji.

R4 — Soucinnost vnimam jako dobrou, pracovnici ji obstardvaji sami svym
chovéanim.

R5 — Vyhovuje mi, moji podiizeni se tim zaslouzili sami, svym vystupovanim.

R6 — Vnimam ji jako dostate¢nou, prostor pro zlepSeni je, ale diky zaméstnancim je
soucinnost na dobré Grovni.

R7 — Myslim si, ze by sou¢innost u nas mohla byt lepsi, proto se snazim o Cast&jsi
komunikaci s podiizenymi abychom prolomili ledy.

R8 — Dostatecné dobra, obcas si zajdeme na spole¢nou vecefi a porady tomu také
pomahaji.

R9 — Skvéla, a to hlavné diky mym podtizenym, ktefi jsou fajn.

R10 — Diky pracovnikim je soucinnost dobré, ja bych tomu mohl vice pomoci.

R11 — Asi vyhovujici, diky tymovym poradam.

R12 — Vzhledem k charakteru svych podtizenych ji vnimam jako vyhovujici.
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