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Vyznam komunikace jako nastroje pro vedeni lidi
Abstrakt

Tato bakalafska prace na téma ,,Vyznam komunikace jako nastroje pro vedeni lidi*
popisuje aspekty podnikové komunikace mezi manazery spolecnosti a zaméstnanci.
V ramci zpracovani teoretickych poznatki v literarni reSersi se uvadi definice komunikace,
jeji typy a hlavni prvky, nezbytné pro uplnou a spravnou vymeénu informaci, popisuje se
pojem interni komunikace a uvadi jeji typy, a urcuje se vliv faktorti — podnikové kultury a
informacni otevienosti, na rozvoj a aplikaci komunikace ve spole¢nosti. Déle se uvadéji
jednotlivé pristupy k fizeni a vedeni lidi, a jsou pojmenované hlavni cile, o které by se m¢l
manazer snazit pii pouzivani komunikace v procesu vedeni lidi. Mezi takové cile patii
motivace, zvyseni pracovniho vykonu zaméstnanct, budovani vzajemné divéry, oteviené
vztahy v tymu a vytvareni pravidelné zpétné vazby. Ve vlastni, vyzkumné Casti prace se
zkoumd interni komunikace ve vybrané spole¢nosti, jeji prvky a kandly. Porovnavaji se
nazory manazerii a zaméestnancli na existujici komunikaci a na zakladé vyzkumu se urcuje
jaké nastroje interni komunikace se vyuzivaji nejefektivnéji a jakou dilezitost pfisuzuji

manazefi pouzivanym nastrojim.

Kli¢ova slova: interni komunikace, komunika¢ni kanaly, podnikova kultura,
informacni otevienost, manazer, vedeni, motivace, vykon zaméstnanci, komunikaéni cile,

zpétna vazba



The Importance of Communication as a Tool for Leadership
Abstract

This Bachelor thesis on the topic "The Importance of Communication as a Tool for
Leadership” describes aspects of corporate communication between company managers
and employees. Based on the theoretical knowledge gathered during the processing of
literary research, this thesis renders the definition of communication, the types of
communication, and the main elements necessary for a complete and correct exchange of
information. The theoretical part of the thesis also describes the concept and various
methods of corporate communication, its types, and the influence of such factors as
corporate culture and information openness on the development and application of
communication in the company. Next individual approaches to personal management and
leadership are described, and the main goals that the manager should strive for while using
communication in the process of leadership are named. The goals of communication
include motivation, increased employee performance, the building of trustful and open
relationships among the team, and the expression of regular and constructive feedback. In
the individual research part of thesis the subjects of the research are internal
communication, its elements and the channels used by the selected company. By
comparing the opinions of managers and employees on existing communication, research
is used to determine which internal communication tools are used most effectively and

what importance managers attach to those tools.

Keywords: corporate communication, communication channels, corporate culture,
information openness, manager, leadership, motivation, employee performance,

communication goals, feedback
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1 Uvod

Zvolenym tématem bakalaiské prace je ,,Vyznam komunikace jako nastroje pro
vedeni lidi* a obsahem této prace je popis a zhodnoceni Grovné efektivity komunikace

mezi manazerem a jeho nadfizenymi ve zvolené spolecnosti.

Proces komunikace je nezbytnou ¢asti kazdodenniho Zivota kazdého jedince a s
nutnosti komunikovat se potkdvame v riznych situacich a na riznych mistech: v rodin¢ a s
prateli, ve Skole nebo v praci, na Gradech, v obchodé, na ulici — vlastné kdekoliv. Da se
fici, Ze bez pouziti komunikace se nelze domluvit, protoZze komunikace se pouziva nejen
pro prenos informace, ale i pro plnéni cill, at’ uz se jedna o osobni nebo podnikové. Ne
kazdy zpisob komunikace pfispiva k dosazeni stanovenych cild, proto je velky diraz
kladen na efektivitu komunikace. Komunikace je slozity a nejednoznaéné definovany
proces, obsahuje nejen mluvené nebo psané véty, ale mlize se skladat z neverbalnich
prvki, jako jazyk téla nebo gesta. Forma komunikace a kandly jejiho pfenosu hraji

dalezitou roli ve vysledku, kterého se snazime dosahnout.

Interni komunikace je samostatnd oblast, ktera zahrnuje dllezité vztahy mezi
zaméstnanci na ruznych urovnich organiza¢ni a fidici hierarchie spole¢nosti. Tato
bakalarska prace popisuje zejména komunikaci mezi manaZery a podfizenymi,
vyjmenovava jeji prvky a jeji mozné formy, a také komunikaéni kandly pouzivané k jeji

realizaci.

Mira dulezitosti, kterou manazefi ptikladaji komunikaci, jako hlavnimu nastroji

personalniho fizeni, ovliviiuje vykonnost spole¢nosti a dosazeni cilti spole¢nosti.

Abychom pochopili, jak interni komunikace funguje a jak ji zefektivnit, je ji
nejprve nutné definovat, zvazit jeji charakteristiky ve spolecnostech a faktory, které ji
ovlivituji. Také je potieba urcit, jaké dovednosti by mél mit manaZer, aby ji rozvijel a

pouzival komunikaci ve prospéch spolecnosti.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této bakalaiské prace je prozkoumat firemni komunikaci mezi
manazery a podfizenymi ve zvolené spolecnosti, zjistit jakou dulezitost pfisuzuji manazeii
jednotlivym prvkiim komunikace v souvislosti s jejich fidici praxi a moznostem vyuziti

komunikac¢nich forem sdélovaného obsahu a komunika¢nich kanala.

Dil¢im cilem bakalafské prace je prozkoumat relevantni problematiku a vymezit

klicové pojmy prostiednictvim zpracovani literarni reSerSe k danému tématu.
2.2 Metodika

Teoretickou cast prace predstavuji poznatky ziskané na zdkladé studia odborné
literatury v ramci vybraného tématu a jejich zapracovani do literarni reSerSe. V teoretické
¢asti jsou popsany dilezité pojmy: definice komunikace jako takové, jeji druhy a prvky;
principy a koncepty formdlni komunikace ve spolecnosti, a také dovednosti a znalosti,

které by mél mit manazer k GspéSnému vyuziti komunikace ve spolecnosti.

Y4

Teoretickd Cast je rozdélena do tii hlavnich kapitol. Prvni kapitola je v€novana
definici komunikace, jeji druhtim a prvkiim. Popisuje komunikaci jako takovou a poméha
porozumét principu spravné a efektivni komunikace jako zpiisobu pfenosu informaci.
Druh4 kapitola oznacuje komunikaci ve spolecnostech, definuje jeji druhy a popisuje to,
jak kultura a informacni otevienost ovliviiuji troveil komunikace ve spolecnosti a jak
zvySuje kvalitu pracovniho prostedi. Treti ¢ast se zabyva dovednostmi manaZera a cili,
které sleduje pfi uzivani komunikace: motivace zaméstnanci, zvySeni produktivity,

budovani dliivéry v tymu a otevienost zpétné vazby.

Ve vlastni praci je nejprve popsana vybrand spolecnost, jeji ¢innost, organizacni
struktura, napln prace zaméstnanci. Metodou vlastniho nestrukturovaného pozorovani jsou
ziskany informace o interni komunikaci a zptsobech jeji realizace ve vybrané spolecnosti.
Dale se ve vlastni praci zohledniuji vysledky vyzkumu provedeného ve spole¢nosti a uvadi

se autorova shrnuti k ziskanym vysledkim. Shrnuti se opird o porovnani ndzort
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zaméstnancll a manazeru na interni komunikaci a jeji pouziti ve specifikovanych oblastech

prace.

Na zaklad¢ doporucené literatury k metodologii, pro vybranou spolecnost s
ohledem na maly soubor respondent je zvolena metoda kvalitativniho vyzkumu (Reichel,
2009). Pro zjisténi soucasného stavu kolem manazerské komunikace ve zvolené
spole¢nosti, je kvalitativni vyzkum uskute¢nén formou polostrukturovanych rozhovort s
manazery a zaméstnanci spolecnosti. Otazky, které jsou predmétem rozhovort s
jednotlivymi skupinami respondentii, jsou roztiidéné do skupin stanovenych na zaklad¢
teoretickych podkladd kritérii. Rozhovory jsou uskutecnéné dalkové prostrednictvim
aplikace Skype v angli¢tin€ a nasledné prepsané a pielozené do Cestiny. Analyza vyzkumt,
shrnuti a zavér vychéazeji z porovndni ndzorli zaméstnancli a manazerl na aspekty

podnikové komunikace s ohledem na stanovena kritéria.

V zavéru prace jsou naznaceny hlavni nastroje a komunikaéni kanaly, které
manazeti preferuji, a které jsou zarovein efektivni podle ndzoru zaméstnanct spolecnosti. V
zaveéru prace autorka rovnéz uvadi vlastni doporuceni ke zlepSeni komunikace ve vybrané

spolecnosti.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Komunikace

Podle Vymeétala (2008) slovo “komunikace” v ¢eském jazyce ma 3 vyznamy:
e souhrn dopravnich prostiedki;
 dopravni spojeni, cesty;

e vymeéna informaci mezi lidmi.

Vzhledem k zaméteni této bakalafské prace jedna se o komunikaci jako prostfedku

vymény informaci mezi lidmi.

Slovo komunikace pochéazi z latinského “communicare” — radit se s nckym,
dorozumivat se, termin oznacuje i styk, spojeni, souvislost. Hodné autori definuje

komunikaci podle svych konkrétnich zdméra (Vymétal, 2008).

V piipadé komunikace mezi lidmi se jedna o socialni komunikaci, kterou obvykle
délime na tfi zakladni druhy (Vymétal, 2008):

e Ustni — rozhovor, porada, diskuze, vyuka, dotazovani, vysvétlovani apod.,

e pisemnou — dopis, e-mail, memorandum, poznamka, zprava, manual, zapis,
tiStény vystup z pocitace apod.,

« vizualni — diagram, graf, tabulka, diapozitiv, fotografie, slide, videozaznam,
film,

o model, digitalni prezentace, poster apod.

Z hlediska pouZiti komunikaénich prostfedki autor komunikace déli na:
o verbalni — mluveni, komunikace slovem,
o neverbalni — mimoslovni komunikace, komunikace télem a pomoci smysli,

e realizovanou ¢iny a skutky.
3.2 Druhy komunikace

3.2.1 Verbalni komunikace

Verbalni komunikace je procesem vymény informaci mezi lidmi prostfednictvim
soustavy zvukovych nebo grafickych znakt. Tuto soustavu nazyvame jazykem a na kazdy

jazykovy znak je vazany vyznam. Zakladni vyznam spojeny s konkrétnim znakem (napft.
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se slovem) je véci spolecenské dohody a nazyva se denotat. Vyznamy slov se bohuzel u
ruznych lidi nekryji. Konotace jsou zcela subjektivni, konkrétni mluvéi ¢i posluchac
pripisuje ur¢itému slovu osobni vyznam a pod urcitym slovem si piedstavuje néco do
urCité miry odlisSného od piedstavy druhého clovéka. Protoze je vyznam slov hodné
ovlivnén individudlnimi zivotnimi zkuSenostmi, jsou slovniky partnert v rozhovoru vice ¢i

méné odlisné (Jifincova, 2010).
3.2.2 Neverbalni komunikace

Nastroje neverbalni komunikace jsou =zastoupeny veskerymi mimoslovnimi
prostiedky, které pomaéhaji sd€lit vyznam vysilané informace. Vyznam "feci téla" byva
bohuzel ¢asto podcenovan, prestoze vysledek jednani miize rozhodnout i podstatny detail

(nevhodna mimika, pfehnana gestikulace apod.) (Jifincova, 2010).

Nékteré autofi také tvrdi, ze komunikace je ovlivnéna i dal$imi uddlostmi nebo
individualnimi zvyky, které se projevuji v komunikaci, ale nejsou jeji skute¢nou c&asti.
Tteba bézn¢ se veri, ze clovék budi dojem tim, jak se dobie vyuziva ¢as (chronemika) nebo
jak zachézi s predméty (napf. zplsob fizeni auta, zafizeni bytu, ma-li upravené a dobie

udrzované pracovni misto) (Jifincova, 2010).

Podle autorky na rozdil od verbalni komunikace se v neverbalni komunikaci

rozliSuje n€kolik oblasti, které pifimo souviseji s nastroji, kterymi se informace prendsi.

Gestika — gesta jsou vzorované pohyby téla, symboly a znaky. Gesta podporuji a

vylepsSuji emocni stranku rozhovoru jako doprovodny prvek feci (Jifincova, 2010).

Jako dal$i projev neverbalni komunikace autorka uvadi mimiku. Vyraz obliceje
odrazi vnitini psychologicky stav Clov€éka ve vétsi mife nez jiné formy neverbalnich
projevi. V procesu komunikace se vyraz oblieje ¢lovéka méni a vyjadiuje emoce jedince.
Na jedné stran¢ mimika mlZe odrazet pochopeni toho, co bylo feceno, coZ v tomto piipadé
je dilezitd zpétna vazba — naptiklad znamky porozuméni informace nebo vyraz piekvapeni
atd. Na druhou stranu nékdy mutze vyraz oblieje ukazat emoce, které se ¢lovek naopak
snazi skryt. Mimika tedy ma schopnost do urc¢ité¢ miry fidit pribéh komunikace. A takeé

muze ukazovat individudlni vztah k jiné osob¢ (Jifincovéa, 2010).
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Podle Jitincové (2010) spolu s gesty a mimikou je zrakova komunikace jednim z
za emoc¢ni slozku vymény informaci. Signaly pohledi, jako je doba trvani a smér, mohou

vyjadfovat rizné reakce v zavislosti na délce, sméru a charakteru.

DalSim dtlezitym elementem neverbalni komunikace je proxemika. Autorka uvadi,
ze koncept proxemiky je spojen s umisténim ti¢astnikli v prostoru a vzdalenosti mezi nimi.
Prostor osobni i mezilidsky z fyziologického hlediska pfimo souvisi s pocitem bezpeci.
Proto pti pifechodu osobniho prostoru béhem komunikace mtize dojit ke zvySeni napéti.
Osobni prostor mezi lidmi se 1i§i od miry seznadmeni s osobou, od pohlavi osoby, od

pracovniho postaveni a od formality okolnosti (Jifincova, 2010).

Dotykovou komunikaci, ktera je také soucasti neverbalni komunikace, Jifincova
(2010) oznacuje za nejprimitivnéj$i, protoze od samého détstvi Clovek zacind vnimat
informace z okolniho svéta prostiednictvim hmatovych vjemi. V komunikaci dotyk nejen
vyjadiuje Sirokou Skalu emoci, ale je také zptisobem, jak vyjadfit znaky sluSnosti nebo

uctit tradice.

A poslednim projevem podle Jifincové (2010) neverbalni komunikace je
posturologie. Posturologie je druh projevii neverbalni komunikace prostfednictvim postoji
téla a jeho pohyby. Pfedpoklada se, Ze podle polohy hlavy, ramen a hrudniku lze posoudit
psychicky stav ¢loveka, tak 1 jeho podvédomy postoj k predmétu komunikace. Vzptimena
hlava, vypnuty hrudnik a zvednutd ramena jsou znaky divéry a sebevé€domi. Naopak
sklonénd hlava, poklesly hrudnik a svéSena ramena hovoifi o nejistoté a uzavienosti
¢loveéka. Také podle relativniho postoje tél dvou komunikujicich lze ur€it jejich pozitivni

nebo negativni vztah k diskutovanému predmétii komunikace (Jifincova, 2010).
3.2.3 Pisemna komunikace

Je tézké si predstavit Cast Zivota cCloveéka, do které by pisemnd komunikace
nezasahovala. Jedn4d se o jeden ze zdkladnich druhi meziosobni interakce a pfenosu
informaci. Pisemnou komunikaci Ize provadét pomoci rukopist, strojopisného textu nebo
pomoci pocitae. Pisemna komunikace se pouziva nejcastéji v piipadech, kdy je nutné

uchovat informace pro archivaci, pro potencialni vyuziti v budoucnosti, pro dokumentaci a
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pouziti ke vysvétleni minulého jednani, z pravnich divodl, pro kompenzaci mezer v

paméti atd (Vymétal, 2008).

Vymeétal (2008) naznacuje, ze pisemna komunikace ma kromé pozitivnich aspekti 1

své negativni. Do pozitiv pisemné komunikace fadi tyto body:

flexibilita a pohodli v ¢ase ze strany piijemce, sdm si muze zvolit, kdy bude pro
n¢j vhodné zpravu piecist a sam si ur¢i €as na zpracovani a porozumeéni
informaci, mé vice Casu na formulovani odpovédi;

pisemnd komunikace muze pienaset velké a podrobné informace;

moznost sdélit informace $ir§Simu publiku soucasn¢;

zachovani zaznamu konverzace;

Vv piipad¢ nepiijemnych zprav obvykle zplisobuje mén€ emociondlni reakce ve
srovnani s verbalni komunikaci, protoze pfijemce nema moznost na informace

okamzit¢ reagovat.

Do negativ pisemné komunikace autor zafazuje nasledujici aspekty:

Ve srovnani s jinymi typy, pisemna komunikace zabira vice ¢asu;

ma formalngj$i charakter, a proto mize zvySovat psychologickou a emocni
vzdalenost ve vztazich komunikujicich;

v pisemné komunikaci se zvySuje Sance nespravné interpretace informaci
(dekodovani);

zaslanou zpravu v piipad¢é potieby je relativné obtizné¢ zménit, totéZ plati pro

zménu nalad a postojl.

Vymétal (2008) zdaraznuje, ze je tfeba dodrzovat nésledujici pravidla, aby byla

pisemnd komunikace na vysoké urovni a byla vylou¢ena moznost nespravné interpretace.

V pisemné, stejné jako i v ustni komunikaci, se vyzaduje jasnost, uplnost, stru¢nost,

spravnost informaci a zdvoftilost. Pomoci jednoduchych, srozumitelnych a jednoznac¢nych

vyrazii 1ze dosdhnout jasnosti informace. MySlenka by méla byt tiplnd a kompletni. Téchto

Kritérii 1ze dosahnout opakovanou kontrolou pisemnosti. Je velmi dualezité si ujistit, ze

nebyly ztraceny zadné dulezité informace a Ze zprava obsahuje vSe, co odesilatel chtél

vyjadfit. Dobrym zdkladem pisemné komunikace je také strucnost a struktura psané

zpravy. Pokud je zprava sestavena s ohledem na tato kritéria, ma strukturovanou a

logickou stavbu, tedy je pro pfijemce srozumitelna a dobfe ¢itelnd, zpracovani informaci je
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snadngj$i. Dalsim pozadavkem je spravnost. Je dilezité vzit si v uvahu nejen spolehlivost
pouzitych faktl, ale také gramatiku a stylistiku textd. Schopnost psat gramaticky spravné
zpravy ma velky vyznam pii vytvaieni dojmu na pfijemce, at’ uZ mluvime o jednotlivém

odesilateli nebo o organizaci jako celku (Vymeétal, 2008).

V porovnani s Ustni komunikaci, autor zmifiuje, Zze hlavni vyhodou pisemné

komunikace je to, Ze je ukladana a vznika dikaz o komunikaci, ke které doslo v minulosti.

Ptirozen¢ existuji situace, které je vhodnéj$i feSit pomoci té¢ ¢i oné formy
komunikace. V organizacich jsou pii komunikaci mezi vedenim a zaméstnanci nejcastéji
pouzivanymi formami komunikace, komunikace osobni - "tvaii v tvar", pisemné a e-
mailem. Volba formy komunikace zlistdva na manazerovi, ktery rozhoduje, kterou formu
je nejlepsi pouzit, s ptfihlédnutim ke vSem nuancim situace a k efektivité konecného

vysledku interakce (Vymétal, 2008).
Korespondence

Pokud jde o komunikaci v organizacich, je dilezité zminit, Ze pisemna komunikace

zahrnuje tu nejéastéji pouzivanou formu formalni komunikace — korespondence (Vymétal,

2008).

Korespondence je nastroj pisemné komunikace, ktery je
vyuzivan zprostiedkovatelem obchodni nebo pravni informace a zptestiuje, zvysuje kvalitu

a vede zéznam obchodnich stykt (Kuldova a Fleischmannova, 2004).

Podle Vymétala (2008), korespondence byva obvykle oficialni nebo osobni.
Podrobnéji autor rozdéluje korespondenci na:

e Ufedni — u tohoto druhu se pisemna komunikace vede s oficialnimi zastupci
ufadii, organizaci, spolecnosti a jednotlivcl; piiklady ufedni korespondence
mohou byt soudni obsilka, danova ptiznani, pfedvolani, pozvanky, a také
obchodni korespondence (nabidky, objednavky, upominky, faktury atd.);

e obcanska a socidlni — nejcastéji zahrnuje pisemnou komunikaci mezi
formalnimi institucemi (Ufady, organizacemi a spole¢nostmi a jednotlivci).

Mezi ptiklady takové komunikace patii blahopiejné, vdécné, omluvné,
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soustrastné, pozvanky, ale také i zivotopis, zadost o zaméstnani, motivacni
dopis atd.;
e soukroma — soukroma korespondence se uskuteciiuje mezi ¢leny rodiny,

prateli, znamymi atd.

Korespondence se obvykle provadi v pisemné podob¢ stejné jako v elektronické.
Korespondence mé vlastnost urovat z urovné formality, jaké socidlni a pravni vztahy maji

komunikujici mezi sebou (Vymeétal, 2008).
3.2.4 Prvky komunikace

Donnelly et al. (1997) vymezuji zé&kladni prvky komunikace: komunikétora,
vnimani nebo interpretaci, zakédovani, sdéleni, kanal (médium), dekdédovani, piijemce,

zpétnou vazbu a Sum.

Obréazek 1. Model komunikace se zpétnou vazbou

Realita

;e e e

manazefi, tak 1 zaméstnanci organizace nebo samotné organizace. Komunikitor ma
zpravidla informace — koédovanou zpravu, napad nebo informace, které budou pozdéji

predany jednomu nebo skupiné piijemcti (Donnelly et al., 1997).

Vnimani a interpretace. Tento prvek komunikace je zasadni, protoZze je

zodpoveédny za piijem a vnimani informaci ze strany piijemce. Piijjemce vnimé poddvanou
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informaci jako realitu, kterou se snazi interpretovat pro pochopeni. Tato fdze komunikace
je klicova, protoze pti nespravné interpretaci mize vést k negativnim disledkiim (Donnelly

etal., 1997).

Dalsim prvkem komunikace dle Donnellyho et al. (1997) je kddovani. Kédovani se
pouziva v procesu vysilani informaci od komunikatora. Tento proces uspofadd zamyslené
informace do systematického logického poradi. Nejznaméjsi formou kodovéani v
kazdodenni komunikaci je jazyk. Funkce kodovani je pievést mysSlenky a zdméry do

sdéleni.

Déle autor popisuje sdéleni. Sdéleni vznika jako vysledek procesu kodovani a mize
byt vyjadieno ve verbalni i neverbalni formé. Sdéleni by melo vzdy obsahovat hlavni fakta
a mySlenky, které se komunikator snazi sd¢lit. Sdéleni se pfenasi z mnoha divodl a vzdy
ma pocatecni zamétfeni na konkrétni vysledek komunikace. Témito divody miiZzou byt
napiiklad pfenos a porozuméni myslenkdm komunikatora publikem, at’ uz je to jeden
ptijemce nebo skupina, pfijem a piijeti myslenek komunikatora, nebo naopak piijem a
nesouhlas se mySlenkami. Sdéleni obsahuje dvé slozky — zdmér nebo informace, které ma
komunikator v umyslu sdélit, a samotna forma, kterou pfijiméa zakédovana zprava. Zprava
a jeji interpretace na druhém konci do zna¢né miry zavisi na zplsobu pienosu zpravy

(kanal nebo médium) (Donnelly et al., 1997).

Jako posledni prvek autor uvadi kandl. Kanal se také nazyva médium. Tento prvek
je prostfedkem pienosu sdéleni. Kandly jsou pfitomny ve verbélni, neverbalni i pisemné
komunikaci. Kanaly mohou byt nejen ve formé informa¢niho nosice, ale také ve forme
média nebo prostredi, které nese zpravu. Nejpouzivanéj$imi kanaly v organizacich jsou dle
Donnellyho et al. (1997) tyto:

 o0sobni setkani,

o schiizky nebo konference,

« prezentace,

e pocitacova sit,

o reklamy,

e systém odmeén,

« technologicka schémata a pracovni pokyny,
« ekonomicke prognozy atd.
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Zpétna vazba odrédzi to, jak pfijemce zpravu vnimal, interpretoval a jak na ni
reagoval; pro komunikatora je zpétnd vazba indikatorem, jestli jeho sdileni bylo spravné

pochopeno. Zpétna vazba je nezbytnym prvkem efektivni komunikace (Stiizova, 2005).

Sumem se oznatuje uréity faktor, ktery naruSuje pienos sdileni komunikatorem
nebo brani porozuméni informaci na strané piijemce. Sumy se déli na externi (hluk stroje,
ptitazlivost k néjaké osobé, nepohodlna zidle, zvonici telefon, blikajici svétla atd.) a interni
(hlad, nemoc, Gnava atd.). Pro sniZzeni vlivu Sumu na komunikaci je nutné se pfizptsobit

situaci napf. mluvit pomaleji nebo hlasitéji, vice se soustiedit na poslech (Stiizova, 2005).
3.3 Interni komunikace

Zakladnim faktorem uspéchu organizace jsou jeji pracovnici (Bystrov aj., 2006).

Ve své knize autor odkazuje na autorské trio Cutlip, Center a Broom (2006), a
zdiraziiuje, ze instituce ziskava svij status pouze diky dobré praci zameéstnancu.
Poznamenava také, ze pfi stanoveni fidici strategie, musi spolecnost pfed zaméfenim na
vetejnost nejdiive vytvofit spolehlivé interni komunikacni vazby. Z tohoto pohledu musi
interni komunikace plnit zdkladni funkce: v€as a pln€ informovat zaméstnance, rozvijet

motivaci a kulturu organizace (Bystrov aj., 2006).

Komunikace v organizaci se oznacuje jako interni komunikace.
Vymétal (2008) s odkazem na literaturu ve své knize poznamenal, ze 60 %

problémil a nedostatkll v organizaci vznika kviili §patné interni komunikaci.

Podle autora, méa interni komunikace tyto funkce:
e vymeéna nezbytnych informaci mezi zaméstnanci;
e pomoc pii rozpoznani spoluzaméstnanct;
e poskytovani informaci zaméstnancim a manazerim o cilech organizace,
stavu jejich realizace a moznych metodach dosazeni cili;
e stimulace k hledani novych feSeni a postupt k plnéni strategickych cild

organizace.

Interni komunikace ovliviluje vSechny oblasti organizace. Proto je velmi dilezité
navazat divéryhodné vztahy mezi vSemi zaméstnanci organizace a poskytnout jim

prilezitost citit se pohodIné pfi kontaktu s nadfizenymi. Interni komunikace je tedy jednim
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z faktort, které vytvareji piijemné pracovni prostfedi v organizaci, a zaroven je klicem k
utvafeni podnikové kultury. V disledku dobie zavedené interni komunikace roste kultura v
organizaci, ktera ptimo ovliviiuje pracovni chovani kazdého zaméstnance, coz zase vede k

dlouhodobému rozvoji organizace (Vymétal, 2008).

Vymeétal (2008) také poznamenal, Ze princip spravné interni komunikace je zalozen
na dvou znalostech: povédomi o tom, co se lidem d¢je a jaky je jejich postoj (postoj ke
zméng, pozorovani nalady a analyza postojli), jakoz i znalost psychologickych a socialnich

mechanismd, které ovliviiuji vznik a vyvoj vztaht.

Autor identifikuje tfi klicové faktory, které urCuji uspé$nost interni komunikace
(Vymeétal, 2008):
e je dulezité nejen prenaset informace, ale také vybudovat daveéru;
e Uspéch interni komunikace zdvisi na pozitivnhim pfistupu manazera, jeho
vstiicnosti a komunikacénich dovednostech;
e dulezitost efektivni interni komunikace se ukazuje béhem obdobi z&sadnich

zmeén Vv organizaci.
3.3.1 Typy interni komunikace
Evangelu a Gasparics (2013) vymezuji uzsi a $irsi pojem interni komunikace.

Uzsi koncept podnikové komunikace popisuje obecné komunikaci v rdmci jedné
organizace, komunikaci mezi zaméstnanci na riznych trovnich podnikové hierarchie, mezi
riznymi odbory nebo i na stejné Urovni. Nekteii autofi také zahrnuji do interni komunikace
1 komunikaci s vefejnosti, coz mlize zahrnovat komunikaci s externimi dodavateli nebo
zakazniky, vetejna oznameni pro média atd. Interni komunikace v kaZzdé organizaci je jina
a zavisi na kultufe pracovniho prostoru, kterou ve firmé vytvareji fidici pracovnici —

napiiklad manazer (Evangelu a Gasparics, 2013).

Siroky koncept podnikové komunikace zahrnuje mnohem vice nuanci komunikace
v ramci spole¢nosti. Popisuje nejen komunikaci mezi lidmi, ale také chovani a jednani
kazdého jednotlivce, vliv podnikové kultury na komunikaci a proces rozhodovani. V
mnoha ohledech se komunikace ve spole¢nosti srovnava se socialni komunikaci a je

pravda, Ze maji urcité podobnosti. V mnoha ohledech se vSak interni komunikace li$i od
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socialni komunikace kvili organizacni struktufe organizace, kterd vytvari urcité vztahy
mezi lidmi, a také hodnotam a cilim, které jsou v organizaci stanoveny (Evangelu a

Gasparics, 2013).

Interni komunikace se nejCastéji d€li na typy v zavislosti na jejim sméru v

hierarchické struktuie spole¢nosti. Evangelu a Gasparics (2013) proto rozliSuji:

o VertikaIni komunikace — je realizovana smérem od vrcholu organiza¢ni
struktury k niz§im rovnim a naopak.
e Horizontalni komunikace — komunikace mezi zaméstnanci na stejné

organiza¢ni urovni (podfizeny — podfizeny, manazer — manazer).

e Lateralni komunikace — stejné jako horizontalni komunikace ptsobi na
stejné organizacni Urovni, ale zahrnuje interakce mezi ekvivalentnimi
riznymi oddélenimi (odbor mechanikli — odbor elektrikaiti). V horizontalni
komunikaci se komunikace casto déli na formélni a neformalni. Formalni se
pouziva pro fizeni projektd, neformalni pro béZznou vymeénu informaci, asto

nesouvisejici s pracovnimi tkoly.
3.3.2 Firemni kultura

wPodnikova kultura tedy neni jen velkolepd primyslova architektura, pékny
vyrobkovy design, uméni a obrazy v kancelarich. Nejsou to pouze ndrocné vybavené
podnikové knihovny, velké oslavy, ¢i slavnostni shromdzdeni, priplatky na dovolenou nebo
vyhlasovani nejlepsiho pracovnika firmy. To v§e mohou byt dilci casti atributy podnikové
kultury, nespocivd v nich vsak jeji podstata. Nelze ani Fici, Ze by podnikova kultura byla
zdlezitosti "pekného pocasi”, tedy zalezitosti, kterou si podnik miize dovolit az tehdy, kdyz
dobre vydéla, nebot nezavisi pouze na penézich. Podnik md svou kulturu i tedy nejedna se
o specifické vlivy ceského, némeckého ci italského prostredi. “, - takto popisuji podnikovou

kulturu ve svém dile Bedrnova a Novy (1994).

Autofii déale souhlasi s popularizovanou definici, kterou dava E.H. Schein (1984)
podnikové kultufe. Schein (1984) poukazuje na to, Ze podnikova kultura zavisi na kultuie

kazdého zaméstnance a jeho nadzorech. Zamétuje se na 4 definujici komponenty:
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e Pohled ¢loveéka na svét kolem sebe a na pracovni prostfedi. Nejvyraznéjsi projev
nazorl je pozorovan v urcitych situacich: hrozba, jistota, moznost sluzebniho

postupu

e Piedstavy o povaze ¢lovéka, motivech, které zptisobuji jeho jednani, a o tom, jak se
jeho jednani méni v zavislosti na predstavé o ostatnich zaméstnancich. Lidé vzdy
davaji pozor na vlastnosti a charakter jiné osoby a spojuji tyto vlastnosti s jejich
jednanim, napiiklad je li ¢lovék aktivni a rad bere odpovédnost, nebo naopak, je li

¢lovek pasivni a neochotné se zicastnuje rizikovych situaci.

o Predstavy o mezilidskych vztazich. Kazdy clovék ma své vlastni hodnoty a
predstavy o socialnich vztazich ve spole¢nosti. Jeho postoj se mlize odrazit ve viie
v konkurenci nebo naopak v dobie koordinovanou tymovou praci, v dilezitosti,

kterou ptfidéva individuélnimu nebo tymovému tspéchu.

e Vyjadfeni pravdy a viry. Zahrnuje to pozorovani, pro¢ clovék d€la to ¢i ono

rozhodnuti, jak je veden pfi rozhodovani a jak mysli.

Dilezitost podnikové kultury, stejné jako kultury obecné, vysvétluje rozdilné
vnimani ostatnich a jejich chovéni. V organizacich jsou kulturni problémy a potieba
porozuméni vZzdy aktualni ulohou pro management. Pfi komunikaci je tfeba brat v tivahu
rozdily v kulturach, postoje a hodnoty ostatnich. Ve spole¢nosti hraje kultura dilezitou roli
v rozhodovani, koordinaci a personalnim fizeni. Pfizniva firemni kultura je klic¢em k

uspéchu a vysokym vysledkiim (Cejthamr a Dédina, 2010).

Podnikové klima

Cejthamr a Dédina (2010) zminuji, Ze podnikové klima zahrnuje v sobé pracovni
prostfedi, moralku, pocit jednoty a tymové podpory, a povédomi o hodnotach spolecnosti.
Samotny koncept je obtizné piesn¢ definovat, protoze zahrnuje mnoho aspekti, ale je jisté,
Ze redlné existuje a je jasné vniman zaméstnanci spolecnosti. Management je odpovédny
za podporu dobrého podnikového prostiedi, protoze musi vytvofit prostfedi, ve kterém jsou

lidé motivovani k dobrovolné a efektivni praci.

Na rozdil od podnikové kultury, kterd odraZi charakteristiky spolec¢nosti, je firemni

klima indikatorem jejiho pfistupu k zaméstnancim. Podnikové klima je stabilnim
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ukazatelem pracovniho prostfedi, protoze existuje bez preruSeni, ovliviiuje chovani
kazdého zaméstnance a obsahuje také zakladni hodnoty spolecnosti. Je obvyklé spojovat
podnikové klima s diaveéryhodnymi, vzajemné respektujicimi a chapajicimi vztahy mezi

zameéstnanci (Cejthamr a Dédina, 2010).
3.3.3 Informacni otevienost

Stejskalova aj. (2008) porovnava soubor podnikovych cili se skladackou. Kazdym
jeho dilem jsou jednotlivé pracovni ukoly a vykony jednotlivych oddéleni ¢i pracovist
podniku. Stejné jako kazdy dilek, ¢innost kazdého zaméstnance je nepostradatelna z
hlediska dosazeni globalnich cili. Aby pracovnici byli skute¢né motivovani chodit do

prace a nejen "vydélavat penize", v podniku musi byt nastavena informacni strategie.

Informace, rozhodnuti, pokyny a zpravy ve spole¢nosti se smétuji shora (od nejvyssi
ho vedeni) dola (k zaméstnancim). VSechny informace ve spole¢nosti jsou soustfedény nah
ofe, $¢fové maji predstavu o celkovém obrazu ,,skladacky*. S klesdnim hierarchické trovné,
se informace zmensuji a ptedavaji se shora dolti s diirazem na mensi svobodu rozhodovéni a
vétsi zaméfeni na dil¢i Ukoly. V disledku toho Klesa dilezitost a povédomi o hlavnich cilec

h spole¢nosti. Tato situace je bohuzel typick& pro mnoho podniku (Stejskalova aj., 2008).

Stejskalova aj. (2008) ptichazeji s nasledujicim feSenim tohoto problému. Aby se
zabranilo $patné informovanosti zaméstnanci, je nutné stanovit jasnou vizi spolecnosti a
prostiednictvim poskytovani informaci, inspirovat zaméstnance k tomu, aby se snazili
dosahovat nejlepSitho vykonu. ManaZefi musi tyto informace mit a byt schopni
komunikovat klicové body svym zaméstnancim. Aby byl zaméstnanec motivovan, musi
vedeét, jakou roli ve spolecnosti hraje, co jeho prace pro spole¢nost pfinasi a jak se na tom
odrazi jeho pftistup. Tyto znalosti jsou kliCové pro motivaci z hlediska informacni
otevienosti.

Informovanost zaméstnancit je tedy jednim z hlavnich ukold managementu.
Zaméstnanci, ktefi chapou svlij osobni vyznam ve spoleCnosti, budou s vyssi
pravdépodobnosti délat svou praci dobie a védomé piispivat k dosazeni cilii spolecnosti

(Stejskalova aj., 2008).
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3.4 Dovednosti manaZera
3.4.1 Rizeni vs vedeni

V soucasném svéteé prochazi hierarchicka struktura a rozdéleni moci v rozhodovani
zasadnimi zménami v mnoha spole¢nostech. V zavislosti na potfebach spolecnosti nebo
pottebach jejich zdkaznikl vznikaji zcela nova projektova oddéleni a zanikaji stard, ktera

pro spole¢nost nenesou zadné uzite¢né funkce (Stejskalova aj., 2008).

Spolu se zménami ve spoleCnosti se méni role a ukoly manazer. Na misto
rozhodovani a vydéavani piikazi prichazi nova potifeba zabezpeCovat spolupraci mezi
riznymi novymi oddélenimi a utvary spolecnosti, urCovat spravny smér, hledat nové

pfistupy a napady, které by motivovaly zaméstnance (Stejskalova aj., 2008).

Dnes je vénovana velka pozornost fizeni a vedeni, hodné se debatuje o tom, ktery
zpisob managementu je nejlepsi. Pfi hledani odpovédi na tuto otazku Stejskalova aj.
(2008) odkazuji na definice fizeni a vedeni, které popisuje John Kotter (2000) ve své knize

,Vedeni procesu zmeény “.

Rizeni podle Johna Kottera (2000) zahrnuje takové zakladni manazerské funkce
jako planovéani a rozpocet, organizovani a nabor zaméstnancti a sledovani a feSeni
problémil. Funkci planovani je rozdélit velké cile na mensi dil¢i ukoly a stanovit rozpocet
k jejich dosazeni. Organizace a nabor pracovnikd se provadi vybérem vhodnych kandidata
na konkrétni ukoly, delegovani odpové€dnosti a pravomoci v rozhodovani ke splnéni
danych tkold. A konecné, sledovani a feSeni problémid spociva v identifikaci a
odstranovani piekdzek, v€asného plnéni vyrobnich cilii a planovani feSeni potencidlnich

problémi.

Tento typ manazerského profilu podle Johna Kottera (2000) je zaméfen na
produktivitu a plnéni pracovniho planu. Jeho hlavni prioritou je nastolit pofadek a

dosahnout stanoveného vykonu ke splnéni cila.

John Kotter (2000) definuje vedeni jako plnéni nasledujicich funkci: zadani
spravného sméru ve svém tymu - vytvaii pohled na budouci tspéchy spolecnosti za ucelem

stanoveni strategiec k dosazeni cili a také piimo vytvafi strategii; zapojeni lidi do

implementacni strategie - stimuluje zaméstnance k vytvareni efektivnich pracovnich
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skupin a k tymové praci; motivovani a inspirace zameéstnanci cestou odbouravani
predsudku a pravidel, které omezuji jejich potencial, jakoz i komunikaci a uspokojovanim

zakladnich potieb zaméstnancil.

Manazer, ktery dava pirednost vedeni, je schopen dosdhnout vyznamnych a
prospeésnych zmén pro spolecnost cestou postupnych zmén v jeho tymu, ¢asto jsou takové
zmény ucéinné, ale dosazeni velkého cile vyzaduje spoustu ¢asu, duslednost a stabilitu

(John Kotter, 2000).

S témito definicemi se Stejskalova aj. (2008) priklanéji k presvédceni, Zze v
modernim svété i v budoucnu muiize byt ispéSnym manazerem ten, kdo dovedné kombinuje
oba typy fizeni personalu. Zjevnym faktem je, ze existuje jen velmi mélo takovych
talentovanych lidi, ktefi maji vSechny schopnosti a vykonavaji vSechny funkce manaZera.
Proto autofi ve své knize uvadéji zajimavy ptiklad spole¢nosti ,,Ogilvy & Mather®, jejiz
vedouci aplikoval psychologickou strategii vii¢i novym manazeriim pobocek spolec¢nosti.
Poslal jim jako darek panenky a do uplné posledni vlozil poznamku, a pokud byl novy
manazer dost zvédavy a naSel pozndmku, psalo se v ni, Ze Gspéch spolecnosti spociva v
naboru lidi, ktefi jsou aspont v né€em lepsi nez oni sami. Tym spolecnosti byl tedy vzdy
doplnén fadou talentovanych zaméstnancii, coz ve své dobé pfineslo velky uspéch
spolecnosti. Tento ptiklad naznacuje, Ze moderni manazer nemusi mit idedlni schopnosti,
ale s rozumnym nabérem zaméstnanci a spravnym piistupem je muize kompenzovat a

dosdhnout vysokych cilt.
3.4.2 Motivace a vykon zaméstnancii

Pojem motivace, jak jiz samo slovo tikd, je spojen s motivem. Bélohlavek (2000)
synonymizuje motiv s potfebou; v ramci firmy vysvétluje, Ze motivace vznika, kdyz jsou
uspokojeny potfeby zaméstnance. Zakladni potieby zaméstnance spolecnosti Bélohlavek

(2000) popisuje na ptikladé Maslowove pyramidy potieb, ve které existuje 5 Grovni potieb.

Hned prvni Groven popisuje jako fyzickou potiebu — potifebu ochrannych pomticek,
bezpe¢ného pracovniho prostoru, vylouceni rizika a nepfiznivych G¢inkt na zdravi ze
strany pracovniho prostoru. Na druhé drovni je potieba bezpecnosti a jistoty — ve
spolecnosti to mlize byt potfeba mit divéru v GspéSnou budoucnost spolecnosti a také

davéru ve stabilni pozici. Na tfeti trovni jsou socidlni potfeby — naptiklad potteba dobrych
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vztahtll s kolegy a §éfy, formovani komunity. Na ¢tvrté Grovni je potfeba uznani a odmény
— potieba slusného platu a respektu nebo pochvaly. A na vrcholu pyramidy jsou potieby
seberealizace a osobniho ristu — zaméstnanec spolecnosti v této fazi bude potiebovat
pracovisté, kam bude ochotné chodit a d¢€lat praci, kterd se mu bude opravdu libit, m¢l by

také chapat, jak dilezita a nenahraditelna je jeho prace pro spole¢nost (Bélohlavek, 2000).

Jelikoz jsou lidé rtzni, motivy kazdého clovéka se taky mohou liSit. V tomto
ohledu je ukolem manazera nejen vést lidi, ale také alesponi trochu rozebrat psychologii a

vvvvvv

motivaci pro zaméstnance jsou penize (Bélohlavek, 2000).

Tureckiova (2007) definuje motivaci zaméstnancti jako proces, ktery samotnou
motivaci spousti. Pro ,.spusténi® musi manaZer najit trigger, jinymi slovy potiebu, po

jejimz uspokojeni by byl €lovék dostatecné motivovan k vykonu své prace.

Tureckiova (2007) tzce spojuje stimulovani s konceptem motivace. Ackoli jsou
tyto dva pojmy velmi podobné, existuje rozdil. Podle nazoru autorky je pobidkou odména,
kterou mlze zaméstnanec dostat nad ramec uspokojenych potfeb. NejvyznamnéjSim
ptikladem stimulovani jsou penézni bonusy. Penize umoziuji ¢lovéku zvolit si, na co je
muze pouzit: at’ uz k uspokojeni fyziologickych potieb nebo k vlastnimu rozvoji, napiiklad

pii placené studium nebo tréninky.
3.4.3 Diivéra

Stejskalova aj. (2008) popisuje duveéru mezi zameéstnanci spolecnosti jako klicovy
faktor uspésné a efektivni komunikace. Proces budovani divéry, zejména mezi vedenim a
zaméstnanci, je dlouhotrvajici a nelze ho dosdhnout v kratké dob¢. Divéra je nezbytna pro
otevienou komunikaci a plnou vyménu informaci. Jinak pokud informace chybi nebo neni
nespravné prezentovana, mohou zaméstnanci sami €asto vyplnit mezery vlastnimi odhady
a interpretacemi, které se zdsadné miZou liSit od pivodni informace. Rovnéz dlouhodoba
nedivéra zaméstnanci vede k ,,potlateni® informaci a k vySsi pravdépodobnosti vzniku
problémt, coz mize mit dopad nejen na demotivaci zaméestnanct, ale nékdy miize vést k
hrubym a globalnim chybam, které¢ jsou pro spolecnost drahé. Proto hlavnim ukolem
managementu je v tomto piipad¢ vybudovat atmosféru divéry a otevienosti. Za takovych

podminek budou zaméstnanci nejen schopni svobodné hovoftit o naléhavych problémech a
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sd¢lovat vSechny informace, které jsou pro spoleCnost dulezité a uzitecné, ale také
projevovat iniciativu a citit, ze jejich nazor je dulezity. Ze strany managementu je dulezité
nechat zaméstnance pochopit, Ze neexistuji zadné prekazky ani disledky (i kdyz lidé ¢asto
maji predsudky, které vytvareji bariéru v komunikaci), pokud chce ¢lovék mluvit o nécem
upiimné, zejména pokud jde o citlivé téma, které je obtizné probirat na vefejnosti.
Otevienost v komunikaci nejen pomaha manazerovi mit Siroky ptehled o tom, co se déje v
jeho tymu, ale také zprostfedkovavat informace, které mohou zlepsit produktivitu a pomoci

identifikovat problémy a chyby v rané fazi.
3.4.4 Hodnoceni pracovniho vykonu

Bélohlavek (2000) ptimo odkazuje na hodnoceni pracovniho vykonu jako na jeden
z nejsilnéjSich ndstroji pro motivaci. Hodnoceni pracovniho vykonu je pro obé strany

komunikace dulezité i pfinosné.

Pro manazery je to néstroj, ktery soucasné€ plni né€kolik funkeci:
e umoziuje hodnotit praci zaméstnance nebo skupiny;
e pomdha rozvijet potencial zaméstnancii prostiednictvim analyzy;
o pomaha urcit silné a slabé stranky zaméstnance a v souladu s nimi stanovit
individualni pracovni ukoly;
e motivuje zaméstnance a samoziejme zlepSuje interni komunikaci, eliminuje

nedorozumenti a faleSna oéekavani.

Hodnocenim prace zaméstnance miiZe byt:
o uziteCnou informaci, ktera by ho mohla motivovat ke zvySovani
produktivity;
e povédomim o ocekavanich a pozadavcich na vykon ze strany vedeni,
o prilezitosti vyjadfit svilj nazor na pracovni zatéz, osobni pfistup k praci a
pozadavky, které podle jeho nazoru pomadhaji rozvijet jeho pracovni

potencial.

Hodnoceni vykonu lze provadét kazdy den v ramci podnikové komunikace i po
splnéni konkrétniho tikolu nebo po dosazeni urcitych vysledkii stanovenych casem nebo
jinymi kritérii. Samoziejmé jednou z forem hodnoceni vykonu zaméstnance, a spiSe

vysledkem vysokého vykonu, je pobidka v podobé penéznich odmén (Bé&lohlavek, 2000).
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Hodnoceni pracovniho vykonu ma urcitd kritéria, kterd lze stanovit z hlediska
ekonomickych, organizacnich, strategickych a dalSich ukazateld. Kritéria mohou mit
podobu pofitatelnych nebo nepocitatelnych ukazateli (naptiklad pocet vyrobenych
produktii, pocet prodanych produktt atd.), nebo kritéria, ktera urcuji uspésnost zvladnuti
stanoveného Ukolu (zavedeni noveho produktu do prodeje), a také kritéria mohou
vystupovat formou hodnoceni urCitych individudlnich vlastnosti zaméstnance

(zodpovédnost, schopnost vést lidi, tviirci schopnosti, logické mysleni atd.) (Bélohlavek,
2000).

Objektivni hodnoceni pracovniho vykonu je uréeno pouze porovnanim stanovenych
metrik se skuteCnou praci zaméstnance, v zddném piipadé se neposuzuje osobnost

zameéstnance (Bé€lohlavek, 2000).
3.4.5 Zpétna vazba

Stejskalova aj. (2008) hovofti o zpétné vazbé jako o jednom z indikatort efektivni
komunikace ve spole¢nosti. Pro ziskani zpétné vazby od zaméstnanct autofi navrhuji, aby
manazeii provadéli ve spolecnosti pravidelny priizkum. Bez ohledu na formu ziskavéani
zpétné vazby je tieba mit vZdy na paméti, Ze takovy nastroj interni komunikace je lidmi
vniman citlivéji a zaméstnanci by méli byt odménovani za Gcast na vyzkumu jako projev
ucty k jejich stravenému Casu. Tato odména nemtiZze byt nic jiného nez pocit otevienosti a
davéry ze strany vedeni. Lidé by se nikdy neméli bat vyjadfit sviij nazor, i kdyz je
negativni, a spolecnost by navic méla zpétnou vazbu vzdy uvitat. Pii poskytovani zpétné
vazby, zejména pokud nebyla pozitivni, zamé&stnanec také ocekava, Ze jeho nazor bude

vyslechnut a vedeni v souvislosti s touto pfileZitosti pfijme urcita opatfeni.

Sbér zpétné vazby a zavadéni zmén ve spolecnosti vyplyvajicich z vyzkumu by mél
byt provadén pravidelné, protoze to dava zaméstnancim nadé&ji na dobré zmény v

budoucnosti, buduje divéru ve spolenost a zvySuje pocit soudrznosti (Stejskalova aj.,
2008).
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4 Vlastni prace

V této casti prace se provadi vyzkum zaméfeny na zkouméni manaZzerské
komunikace ve vybrané spolecnosti. Tato Cast uvadi predstaveni spolecnosti, jeji
organiza¢ni a fidici strukturu. Zaroven je popsana napli prace komunitnich manazert a
také mnozina komunikac¢nich nastroji, pouzivanych ve spole¢nosti. Nasleduje definice
kritérii a otazek, které¢ pak slouzi jako podklad pro formulovani a nasledné provedeni
polostrukturovanych rozhovorti s manazery a zaméstnanci spole¢nosti Locus Workspace.
Dale jsou uvedené vysledky pohovorli s manaZery a zaméstnanci se shrnutim podle

jednotlivych kritérii a metrik.

Vedlejsi pozornost je vénovana porovnani vysledkti odpovédi obdrzenych od
manazerti a zaméstnanci pro analyzu efektivity manazerské komunikace ve spolecnosti a

definice doporuceni pro jeji zlepSeni.
4.1 Predstaveni zkoumané spole¢nosti
4.1.1 Popis ¢innosti spolec¢nosti

Locus Workspace s.r.o. je mensi spolecnost, kterd piisobi na trhu coworkingovych
sluZeb jiZ vice nez 10 let, coz ji déla jednou z nejdéle plisobicich spolecnosti na ceském
trhu v oblasti coworkingu (Locusworkspace.cz, b. r.). Zaroven je jednou z nejznaméjsich v

této oblasti.

Coworkingové sluzby této spolecnosti souvisi predev§im s nabidkou prondjmu
pracovniho mista ve sdilené kancelafi pro freelancery, tj. pracovniky na volné noze, kteti
nejsou vazani na fyzické pracovisté. Pfednimi zastupci freelancerti jsou programatofi,
webové grafici, spisovatelé, zurnalisté, marketingovi specialisté, obchodni manazeti nebo
soukromi podnikatelé v IT primyslu. V letosnim roce, vice nez kdykoli ptfedtim, vzrostl
pocet nezavislych pracovnikli a také lidi pracujicich z domova. Spolecnost poskytuje
pohodlnd a tich4 pracovni mista s veSkerym potiebnym kancelafskym vybavenim praveé
pro takové pracovniky nebo cestovatele, ktefi se zastavi v Praze na kratkou dobu a

nemohou, nebo nechtéji z néjakého divodu pracovat z mista svého bydliste.
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Vzhledem ke své spotiebitelské orientaci na Cesky a mezinarodni zékaznicky sektor
je spolecnost velmi popularni a témét skoro nikdy nezazila potize s poptavkou. Sluzby
spolecnosti vyuzivaji lidé z vice nez 20 zemi svéta a zhruba tietinu stalych zakaznikl tvori
obc¢ané Ceské republiky. Koncept internacionality je velkym plusem pii ziskavani novych
zakaznikl a mluvi sdm za sebe. Spolecnost tedy poskytuje nejen pohodiné fyzické misto
pro praci, ale nabizi také obrovské mnozstvi bonustu pro cizince v podobé seznameni s
kulturou Ceské republiky, integrace a rozsifeni socidlniho kruhu atd. Pro mistni obyvatele
je to skveély zptisob, jak procvicit anglic¢tinu nebo jakykoli jiny svétovy jazyk, stat se casti
komunity a setkat se se stejné smyslejicimi lidmi nebo dokonce i potencionalnimi
obchodnimi partnery. Pro ¢leny coworkingu je kancelai dostupna 24 hodiny denné, 7 dnti v

tydnu.

Kancelat Locus Workspace se nachazi v jedné z centrdlnich prazskych ¢asti — na
Vinohradech. Umisténi je v tomto odvétvi sluzeb velmi dilezitym faktorem. Vynikajici
dopravni dostupnost nékdy hraje rozhodujici roli v preferencich zékaznikli ve prospéch

spole¢nosti Locus Workspace pted jeho konkurenty.
4.1.2 Organiza¢ni struktura spole¢nosti

Vzhledem k tomu, Ze spolecnost z ekonomického hlediska a z hlediska poctu
zaméstnancl patii k malym podniklim, organiza¢ni struktura je pouze dvoustupiiova.
Nejvyssi organizacni uroven je reprezentovana dvéma majiteli spole€nosti, ktetfi soucasné
pusobi jako manaZefi, na niZsi organiza¢ni trovni jsou pak jeho podfizeni, tj. zaméstnanci,

ktefi se na této Urovni daji zafadit do jedné organizacni horizontaly, kterou tvofi:

° dva komunitni manazeri
° ucetni
° Uklidovy pracovnik.

V této bakalarské praci je cilovym zdjmem analyza interni komunikace mezi

majiteli a podiizenymi na pozici ,,komunitniho manazera®.

31



Obrazek 2. Organiza¢ni schéma spole¢nosti Locus Workspace s.r.0.

Majitel/ Manazer A Majitel/ Manazer B

Komunitni manazer A Komunitni manazer B Uklidovy pracovnik

Zdroj: vlastni zpracovani
4.1.3 Napli prace komunitnich manaZeri

Coworkingové podnikani spocivd v poskytovani kombinace sluzeb a produktl
zékaznikim. Hlavni odpovédnosti komunitnich manazer, ktefi jsou v této praci
oznacovani za podiizené, je péce o klienty, zajisténi vysoké kvality poskytovanych sluzeb
a nepretrzitého pfistupu k nim ze strany klienta. Pracovni doba komunitnich manaZert je
od 9 do 17 hodin ve vSedni dny. N¢kolikrat tydné oba manazefi pracuji soucasné, zalezi to
zejména na objemu prace. Mezi jejich hlavni povinnosti patii: zadkaznicky servis a prace S
informacemi o jednotlivych druzich pfedplatného, komunikace s potencialnimi klienty a
partnery, marketingové aktivity — reklama, vedeni blogu a profili na socialnich sitich,
oznameni o budoucich akcich; planovani, organizace a pofadani socialnich udalosti a
tematickych shromazdéni pro klienty a hosty, ¢aste¢né vedeni ucetnictvi ve spolecnosti,

pravidelna inventura kancelaiskych prostor a korespondence.
4.1.4 Interni komunikace

Interni komunikace probihd dvéma zpusoby, které se navzdjem kombinuji — na
dalku a osobné. Vedeni v poslednich nékolika letech uplatiiovalo v praxi dalkové fizeni
persondlu a spolecnosti. Mezi vzdalené metody vymény informaci pouzivané ve
spoleCnosti patii: e-mailovd korespondence, telefonni rozhovory, videokonference

prostiednictvim aplikace Skype a také pouzivani instant messagingu pomoci pocitacové a
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mobilni aplikace Slack, kterd se dnes vétSinou pouziva k neformdlni komunikaci mezi

zaméstnanci a klienty ve spole¢nostech.

Ve spolenosti se pouziva formalni i neformalni komunikace. Formalni
komunikace se nejcastéji vyskytuje pfi feseni pracovnich tkolt, vedeni korespondence, pti
prezentacich a pii komunikaci s potencidlnimi klienty nebo partnery. Neformdlni
komunikace pfevlada na spoleenskych akcich, v kazdodennich konverzacich, diskusich
pii praci na kreativnich projektech. Spole¢nost se obecné snazi vytvorit velmi ptatelskou a
pfijemnou atmosféru pro své zakazniky, proto lze v souladu s hodnotami spolecnosti tvrdit,

ze stale prevazuje komunikace neformalni.

Jazyk komunikace

Upftednostiiovanym jazykem komunikace mezi manazery a podfizenymi je
anglictina. Jelikoz zakaznickou zékladnu tvoii vice nez polovina obcanti jinych zemi, je pii
komunikaci se zakazniky upfednostiiovana také anglic¢tina. Za zminku stoji také to, ze
spolecnost byla zaloZzena jednim z manaZerli spolecnosti, ktery je obcCanem USA.
Vzhledem k mezindrodnimu prostfedi a multikulturnimu obchodnimu konceptu jsou

vSechny interni nafizeni a pokyny pro zaméstnance vypracovany také v anglicting.

Navzdory mezinarodni orientaci spole¢nosti se nabor zaméstnancti ve spole¢nosti
provadi s ohledem na pozadavek znalosti Ceského jazyka. Tento pozadavek zajist'uje
snadnou komunikaci se zakazniky nebo partnery, kteri nemluvi anglicky nebo preferuji

¢eStinu pro snadnéjsi komunikaci.

E-mailova komunikace

Mezi vSemi zpusoby vzdalené komunikace pifevazuje korespondence
prostiednictvim e-mailové sluzby Gmail od Google. Prostfednictvim e-maili probiha
komunikace mezi manazery a podfizenymi, vnitini komunikace mezi zaméstnanci,
komunikace se zakazniky a partnery spole¢nosti. Kazdy zaméstnanec vlastni osobni
pracovni e-mailovou schranku, kterou pouziva predevsim ke komunikaci s klienty, a také
ma piistup k hromadné e-mailové schrance spolecnosti, kam pfichdzi vétSina e-maili od
potencidlnich zakaznikli nebo partnert. K vyfeSeni naléhavych problémi dochdzi ve
vyjimec¢nych piipadech telefonnim hovorem, obvykle to vSak neni nutné, protoze pracovni

doba manaZera se témét vzdy shoduje s pracovni dobou podfizenych a manaZer je vzdy
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schopen odpovédét na e-maily nejpozdéji do nékolika hodin. Stejné jako veskera interni

komunikace, také e-mailova korespondence je vedena v angli¢ting.

Porady (schiizky)

Spolec¢nost potada pravidelné tydenni schiizky i valné hromady, které konaji kazdé
Stvrtleti. Ctvrtletnich shroméazdéni se uCastni nejen zaméstnanci, ale také klienti
spolecnosti, ktefi chtéji vyjadiit nazor na jakékoliv problémy nebo chtéji prezentovat
vlastni ndvrhy souvisejici s praci spolecnosti. Tydenni schiizky se nejcastéji konaji
prostiednictvim videokonferenci za ucasti jednoho z manazerti a v§ech zaméstnancii nebo

osobné v jedné z konferen¢nich mistnosti coworkingu.

Nabor novych zaméstnanci

Vybér a piijem zaméstnanc probiha dvéma zplisoby. V dobé, kdy manazer A
nebyl osobné pfitomen v kancelaii a doCasné tidil spolecnost distanéné ze Spojenych statd,
prvni pohovor s potencidlnim zaméstnancem se provadél zameéstnancem s nejvetSimi
zkuSenostmi ve spole¢nosti a druhy pohovor s manaZerem prostfednictvim online
videokonference. Kdyz se majitel vratil do coworkingového prostoru, provadél pohovory
osobné¢ nebo ziskdval nové zameéstnance prostiednictvim spoluprace s profesni a
vzdélavaci organizaci Erasmus +, ktera uvadéla nové absolventy a stavajici studenty do
odborné praxe s potencidlnimi pracovnimi staZemi. Tato metoda naboru naznacuje sloZeni
soucasn¢ho tymu spolecnosti. Jiz na etapé nastupu do prace novi zaméstnanci ziskdvaji

predbézny piehled o tom, jak komunikace ve spole¢nosti funguje.

4.2 Formulovani kritérii a otazek pro analyzu efektivity manazZerské

komunikace

Pro zhodnoceni situace kolem efektivity manaZzerské komunikace ve vybrané
spolecnosti je jako dil¢i cil ziskani informaci od zaméstnancli, které se tykaji dané
problematiky. Dillezitymi aspekty pro méfeni manazerské komunikace ve spolecnosti jsou
jako kritéria manazerské komunikace uvedena:

e Pracovni prostfedi
o Komunikace v tymu

« Motivace
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e Objektivita vykonu zaméstnanct, Urovenn diveéry k manazerim a zpétna
vazba
o Uroven informovanosti zaméstnanct o stanovenych tkolech a pozadavky na

jejich plnéni

V rdmci kazdého kritéria je stanoven pfiblizny seznam otazek, které se zamétuji na

zjisténi detailnéjSich informaci, které se tykaji konkrétniho kritéria.

Nasledné¢ jsou stejné otazky zformulovany pro manaZery a zaméstnance odliSnym
zpisobem tak, aby kazd4 otazka umoznila respondentim uvést svoji perspektivu, ndzor a

zkuSenosti.

Kritérium “Pracovni prostiedi”

Do této skupiny jsou zarazeny otazky, které se zaméfuji na zjisténi kvality
pracovniho prostiedi zaméstnanci. Otazky, stanovené v ramci tohoto kritéria, se tak snazi
odhalit, jak manazerska komunikace ve spolecnosti ovliviluje atmosféru pracovniho
prostfedi, jestli je vidét snaha poskytnout zaméstnancim pocit bezpeci, sdileni a
soudrznosti. V neposledni fadé sem patii i to, jestli maji zaméstnanci svobodu otevien¢

mluvit o svych negativnich zkuSenostech.

Kritérium “Komunikace v tymu”

Do kritéria “Komunikace v tymu” patii otazky, které se snazi zjistit soucasnou
situaci kolem probihajici pravidelné komunikace v tymu. Prvni ast otazek se zaméfuje na
zjisténi béZnych kanald a prvkl komunikace pro kazdodenni fizeni a provoz coworkingu.
Dalsi otazky v rdmci tohoto kritéria jsou zaméfené na zjisténi, jak je vedena komunikace v
tymu na dalku. Déle nésleduji otdzky ohledné nézori manaZeri a zaméstnancli na
sladénost tymu a to, jaké tikoly by zaméstnanci méli byt schopni vykonavat sami a jakym
zpisobem jsou tyto ukoly pfid€lovany. Jako posledni je definovan okruh otazek

zaméfenych na zjisténi komunikace a postupy pfi feSeni problematickych situaci.

Kritérium “Motivace”

DalSim kritériem pro analyzu komunikace ve zvolené spole¢nosti je motivace. Do
této skupiny jsou zahrnuté otazky reflektujici motivacni slozku v praci zaméstnanct a
zpusoby komunikace ze strany nadiizenych s cilem poskytnuti zpétné vazby. Urcité otazky

si davaji za cil zjistit, zda se manaZzeti snazi byt vzorem pro zaméstnance, a motivovat je k
35



lep$i préci, a zda umoziuji zaméstnancim poskytovat zpétnou vazbu na své nadfizené.
Cilem této otazky je zjistit otevienost a transparentnost komunikace mezi manazerem a
zaméstnancem. Dale nasleduje okruh otdzek pro zjisténi, jakou dulezitost manazefi

prisuzuji motivaci zamestnanct pro udrzeni vysoké trovné jejich pracovniho vykonu.

Kritérium “Objektivita vykonu zaméstnanci, droven divéry k manaZerim a

zpétna vazba”

Do kritéria “Objektivita vykonu zaméstnanct, Uroven divéry k manaZzerim a
zpétnd vazba” jsou zahrnuté otazky, které se snazi zjistit souCasnou situaci kolem
komunikace ohledné vykonu zaméstnancti, zda je poskytovana pravidelna zpétné vazba, a
pokud ano, jakym zpisobem. V ramci tohoto kritéria jsou zahrnuté otazky zaméfené na
zjisténi urovné diveéry mezi manazerem a zaméstnancem. Dale nasleduji otazky tykajici se
rozdélovani ukoli mezi Cleny tymu, s cilem zjistit, jestli jsou vSichni spravedlivé a
rovnomeérné vytizeni. Jako posledni je definovan okruh otazek s cilem zjistit, jestli existuji

meéfitelné indikatory, podle kterych je oceiovan vykon zaméstnance.

Kritérium “Uroveii informovanosti zamé&stnanci o stanovenych tikolech a

poZadavky na jejich plnéni”

Toto kritérium zahrnuje otazky, které se zaméfuji na zjiSténi, jak probiha
komunikace ohledné stanovenych tkoli zaméstnancl. Cilem je odhalit, jestli existuji
zdroje neefektivity v tomto druhu komunikace, které zaptic¢ini nedorozuméni nebo riizna
ocekavani. Jsou zde definovany otazky odrazejici, jak dobfe jsou komunikované
zamé&stnancim hodnoty spolecnosti a také dal§i mozné kariérni pfilezitosti. Dale jsou
uvedeny otazky ohledné Skoleni novych zaméstnanct a jestli poskytnuta Skoleni umoznuyji
zaméstnancim plnit jejich pracovni ulohy. V neposledni fadé patii k tomuto kritériu 1

plnéni manaZerskych povinnosti a oblasti, které by se daly zlepsit.

4.3 Polostrukturované rozhovory

Jako soucast vlastni casti bakalaifské praci pro zjiSténi soucasného stavu kolem
manazerské komunikace ve zvolené spole¢nosti byl uskute¢nén vyzkum ve formeé
polostrukturovanych rozhovort s manazery a zaméstnanci spolecnosti. Jak bylo zminéno v
predchozi kapitole, za ucelem ziskdni komplexnich a Uplnych informaci o pfistupu

kazdého respondenta ke komunikaci ve spole¢nosti, osobnich zkuSenostech a pfanich
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ohledné zlepsSeni efektivity komunikace jsou otazky zpracovany v oteviené podobg.
Rozhovory jsou uskute¢nény dalkové prostiednictvim aplikace Skype v anglictiné a

nasledné ptepsané a ptelozené do Cestiny.

Formulovani dotazii pro méteni efektivity manazerské komunikace je rozdéleno do
nasledujicich 5 kritérii: Pracovni prostfedi; Komunikace v tymu; Motivace; Objektivita
vykonu zaméstnancii, troven divéry k manazeriim a zpétna vazba; Uroven informovanosti

zameéstnancl o stanovenych ukolech a pozadavky na jejich plnéni.

Skupiny kritérii celkem zahrnuji 21 jednotlivych okruhli otdzek. Kazda otazka je
formulovana smérem k manazerovi nebo zaméstnanci. Skupiny otdzek k rozhovortim
podle stanovenych kritérii lze najit v Piiloze 3.

Celkem byly provedeny 4 polostrukturované rozhovory, z nichz dva rozhovory s

majiteli (manazery) a dalsi dva se zaméstnanci (komunitnimi manazery).
4.3.1 Charakteristika respondentii

Pro hodnoceni efektivity manazerské komunikace z hlediska manazera
(nadfizen¢ho) byli dotazovani dva manazefi, ktefi jsou zarovenn (ManaZzer A) a (ManaZer
B) majiteli spolecnosti Locus Workspace. Také byly provedeny rozhovory se dvéma

zaméstnankynémi na pozici komunitniho manazera (Community Manager). Dale jsou

vvvv

ManazZer A

Jméno: Will Bennis

Uroveii dosaZzeného vzdélavani: Ph.D. v oboru psychologie

Pracovni pozice: Zakladatel, majitel a generalni feditel Locus Workspace
Pracovni praxe: 11 let

ManaZer B

Jméno: Mathias Vanluchene

Uroven dosaZeného vzdélavani: Absolvent magisterskych studijnich programii v oborech
aplikované ekonomiky a managementu

Pracovni pozice: Majitel spolec¢nosti a generalni manazer

Pracovni praxe: 2 mésice
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Zaméstnankyné A

Jméno: respondentka si ptala zlstat v anonymité

Uroveii dosaZeného vzdélavani: Absolvent magisterského studijniho programu v oboru
podnikové finance

Pracovni pozice: Komunitni manazer

Pracovni praxe: 3 mésice

Zaméstnankyné B

Jméno: Eva Sanz

Uroveii dosaZeného vzdélavani: Absolvent bakalaiského studijniho programu v oboru
prekladatelstvi

Pracovni pozice: Komunitni manazer

Pracovni praxe: 4 mésice
4.3.2 Vysledky polostrukturovanych rozhovoru

Odpovédi Manazera A 1 Manazera B na jednotlivé skupiny otazek
polostrukturovanych rozhovoru viz Pifiloha 1. , odpovédi Zaméstnankyné A i
Zamé&stnankyné B na jednotlivé otazky polostrukturovanych rozhovoru jsou zohlednény v

Ptiloze 2.
Kritérium “Pracovni prostiedi”

Skupina otazek 1:

Otazky pro manaZery Otazky pro zaméstnance

Co jako manaZer délate pro vytvofeni | Co dé€la manaZer pro vytvoieni pfiznivého
pfiznivého pracovniho prostfedi? Pokud 1 | pracovniho prostfedi? Co by mohl ud¢lat
pres vasi snahu neni pracovni prostfedi | manazer, aby vytvofil pfiznivej$i pracovni
idedlni, jaké by byly vaSe dalsi kroky k | prostiedi, pokud je potieba? Jaké jsou vase

jeho zlepseni? navrhy?

Shrnuti odpovédi manaZeri:

Podle manazera A, aktivity, béhem kterych zaméstnanci pracuji spolecné, ptispivaji
k pfiznivému pracovnimu prostiedi. Manazer B doplituje, ze podle jeho néazoru se
zamestnanci citi pohodInéji v praci, kdyz je jim dovoleno vybrat urcitou oblast ukolu a

zodpovédnosti, ktera je bavi.
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Shrnuti odpovédi zaméstnancii:

Obé¢ zaméstnankyné zminuji, ze se citi pohodlné€ a v bezpeci v pracovnim prostiedi.
V tom podle jejich nazort velkou roli hraje manaZer, ktery se o to stara. Podle
Zaméstnankyné A je to diky jeho pratelskému pfistupu a otevienosti k nazorim
zaméstnanc a zakaznikl. Zaméstnankyné B uvadi, Ze k pocitu pohodli v préci taky

pfispiva mezinarodni atmosféra, kde se citi souc¢asti komunity.

Skupina otazek 2:

Otazky pro manazery Otazky pro zaméstnance

Jak se feSi diskriminace, obtéZovani | Jak se feSi diskriminace, obtézovani a/nebo
a/nebo Sikanovani, ke kterému dochazi na | Sikanovani, ke kterému dochazi na
pracovisti, dochazi-li k takovému? pracovisti, dochazi-li k takovému?

Shrnuti odpovédi manaZerii:

Podle obou manazert jakékoliv projevy diskriminace nebo obtéZovani nejsou
vitany, jak zaméstnanci, tak i zdkazniky. Také je vidét shodu v tom, Ze tento pfistup je
prosazovan pies firemni hodnoty a kulturu. Manazer A dale uvadi, Ze by si ptal mit jeste

rozmanit¢jsi zaméstnaneckou bazi a i zdkazniky, coz by podle néj plsobilo jesté 1épe pro

pocit inkluzivity v komunité Locus Workspace.

Shrnuti odpovédi zaméstnancii:

Na otazky, tykajici se diskriminace a Sikanovani, obé zaméstnankyné zminuji, Ze se
nec¢im takovym nesetkaly. Zaroven jim tento fakt ¢ini radost. Zaméstnankyné B dodava, ze
1 kdyby doslo k podobnému chovani ze strany zaméstnancii nebo zdkaznikli nebylo by

tolerovéano.

Skupina otazek 3:

Otazky pro manaZery Otazky pro zaméstnance

Co d¢late pro posileni pocitu soudrznosti v | Co déla manazer pro zvySeni pocitu
pracovnim prostoru? Jakeé jsou navrhy pro | soudrznosti v pracovnim prostoru?
zaCinajici manazery?

Shrnuti odpovédi manaZerii:
Podle vyjadfeni manazera B, je pocit soudrznosti v pracovnim prostiedi

podporovan sdilenim spolecného cile. Podilet se na nééem, co ptispiva velkému cili, je
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podle ngj dilezitou motivacni slozkou. Manazer také zminuje, ze neformalni atmosféra v
pracovnim prostoru zptisobuje, ze zamé&stnanci piistupuji k pracovnim tkolim s nadSenim,

ale zaroven 1 profesionalné.

Shrnuti odpovédi zaméstnancii:

Pocit soudrznosti v pracovnim prostoru podle Zaméstnankyné A je hodné ovlivnén
chovanim manazera, ktery svym piikladem ukazuje, jak by se ¢lenové tymu meéli k sobé
chovat. Zaméstnankyné B tvrdi, ze pro ni pocit soudrznosti vznika tim, Ze je zapojena do
riznych ukold, tykajicich se provozu coworkingu. Dale zaméstnankyné zmifuje, ze
manazer chvali tym a naslouchd nézoriim zameéstnancti, coz také prispiva k pocitu

vzéajemné podpory v pracovnim prostoru.

Skupina otazek 4:

Otazky pro manaZery Otazky pro zaméstnance

K jakym dopadim muze dojit v piipadé¢, | Jaké jsou dopady v piipadé, Ze by

ze by se zaméstnanci chtéli vyjadfit k
negativnim zkuSenostem ve spolecnosti?
Co lze ud¢lat, aby se zaméstnanci citili

zaméstnanec chtél vyjadfit sviy nazor k
negativnim zkuSenostem ve spolecnosti?
Pokud dochazi k negativnim zkuSenostem,

bezpecnéji, kdyz budou o takovych
zkuSenostech hovofit? Pokud nedochézi k
Zadnym negativnim zkuSenostem, co
délate, abyste svym zaméstnancim
pomohli citit se bezpecné ve vyjadieni
svého nazoru?

co de€la spolecnost nebo manazer, abyste se
citili bezpe¢né tak, ze byste mohli mluvit o
takovych zkuSenostech?

Shrnuti odpovédi manaZerii:

Oba manazeti uznavaji, ze sdilet negativni zkuSenosti mtze byt psychicky naroc¢né
pro zamé&stnance, obzvlast’ kdyz jde o sdileni zazitkli osobniho charakteru nebo zpétné
vazby na manazera. V ptipad¢ zpétné vazby na manaZera pravdépodobné existuji obavy, ze
dojde k negativnim dopadiim pro zameéstnance. Podle manazera B, aby se zaméstnanci
citili bezpe¢né béhem takovychto projevit je dilezité mluvit o vécech opakované, oteviené
a upfimn¢. Manazer A zminuje, ze béhem svého plisobeni by mohl vénovat vétsi tsili a
prostor tomu, aby se zaméstnanci nebali oteviené komunikovat o pro né dilezitych

problémech.
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Shrnuti odpovédi zaméstnancii:
Podle nazorti obou zaméstnankyn, kdyz jde o vyjadfeni negativnich zkuSenosti,
nepocituji zadné bariéry. Jedna z nich tikd, Ze pro manazera je priorita neustile se

zlepSovat, a proto je otevien jak pozitivni, tak 1 negativni zpétné vazbe.
Kritérium “Komunikace v tymu”

Skupina otézek 1:

Otazky pro manazery Otazky pro zaméstnance

Jakym zptsobem fidite a komunikujete se | Jaké zptisoby komunikace pouzivate, abyste
zaméstnanci, pokud pracujete na dalku? zustavali propojené s vedenim a kolegy,
pokud pracujete na dalku?

Shrnuti odpovédi manaZerii:

Odpovédi manazeru se trochu li§i, coz ukazuje odliSny manazersky styl a
preferované formy komunikace se zaméstnanci. Manazer A klade diraz na nutnost mit
ukoly zadokumentované pomoci riznych softwarovych néstrojli a preferuje vyfeSeni
jakychkoliv otazek a problémi pomoci pisemné online komunikace — emailu. Manazer B
ma jiny piistup ke komunikaci se zaméstnanci — a to pomoci hovoru nebo
videokonference, coz podle n&j umoziuje se ujistit, Ze je jasno kdo pracuje na ¢em a co
konkrétné je pozadovéano splnit. Je ziejmé, ze hovory a video konference jsou nejblizsi
formou osobniho setkani na dalku, a tak vytvafeji u pracovniklii pocit podileni se na
ukolech a zafazeni do tymu. Emailovd komunikace naopak muze plsobit neosobné a
odrazovat zaméstnance od nutnosti upfesnit pozadavky na ukoly, sdileni svého ndzoru

nebo nédpadu atd.

Shrnuti odpovédi zaméstnancii:

Co se ty¢e komunikace na dalku, Zaméstnankyné A uvadi, Ze s manaZzerem maji
nastavené pravidelné online schiizky, béhem kterych si mohou promluvit o planu kol na
den atd. S kolegy maji také ve zvyku se spojit na kratky hovor, v takovém piipadé¢ jde o
spontanngjs$i charakter schlizek. Jako oficidlni kanal komunikace je podle dvou
zaméstnankyn pouzit email a chatové aplikace Slack a WhatsApp. Z odpovédi

respondentek je zfejmé, Ze maji nutné nastroje pro efektivni komunikace na dalku.
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Skupina otézek 2:

Otazky pro manaZery Otazky pro zaméstnance

Jak dobfe si myslite, Zze se vasi zaméstnanci [ Co si myslite o ¢lenech svého tymu (z
hodi k sobé (z pohledu tymové soudrznosti, | hlediska soudrznosti tymu, osobnostniho
osobnostniho profilu atd.)? profilu atd.)?

Shrnuti odpovédi manaZeri:

Manazer A pozoruje dynamiku vztaht v kolektivu komunitnich manazeru a uznava,
Ze tymova soudrznost a podpora je pfimo spojena s tim, jak dobfe mezi sebou zaméstnanci
vychazeji. Momentalné vidi, ze zaméstnanci jsou spiSe ve stavu koexistence, nez synergie

a doufd, Ze pomoci vedlejSich aktivit by $lo situaci zlepsit.

Shrnuti odpovédi zaméstnancii:

V otazce soudrznosti a sladénosti tymu se obé zaméstnankyné vyjadrili, ze maji
radi svij tym. Pfijde jim, ze mohou navzajem sdilet ndpady, podilet se na ukolech,
pomadhat, kdyz nékdo potiebuje pomoc atd. Zaméstnankyné¢ B zmifuje, Ze i piesto, ze
kazdy ze zaméstnancii je individualita a ma jiné z4jmy mimo praci, neni to bariérou pro
budovani zdravych profesiondlnich vztahi na pracovisti. Podle zaméstnankyné B,
skutecnost, Ze ostatni kolegové jsou podobného véku a jsou cizi narodnosti jim pomaha

divat se na feSeni problému se stejnou perspektivou.

Skupina otazek 3:

Otazky pro manaZery Otéazky pro zaméstnance

V jakych ptipadech jsou vaSi zaméstnanci | V jakych piipadech jsou Vasi kolegové
samostatn¢  zodpovédni za  vykondvani | osobné zodpovédni za ukoly?
pracovnich ukoli a nepotfebuji pomoc
manazera?

Shrnuti odpovédi manaZerii:

Z odpovédi obou manazeri je ziejmy docela odlisSny pfistup k definovéani
pracovnich tloh zaméstnancti. ManaZer A za podminek fizeni coworkingu na dalku hodné
uvazoval o splnitelnosti kol komunitnimi manazery, a proto do okruhu odpovédnosti
nezahrnoval tfeba finan¢ni operace nebo slozité technické tkoly. Mit nadfizené¢ho na dalku

a nemit pfesné, pro fungovani coworkingu delegované ukoly, miZe pro zaméstnance
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predstavovat fadu problému. Napiiklad, kdyz dojde k situacim, kdy je normdlni provoz
narusen, komunitni manaZer nema moznost vytesit zdkaznicky problém rychle, protoze
musi ¢ekat na pomoc ze strany svého nadiizeného. Podobné je to i v situacich, kdy se
zaméstnanec potiebuje poradit, ale kviili nedostupnosti manaZera je nucen ¢ekat, coz miize
vést k urCité frustraci na strané¢ zaméstnance. Pfistup Manazera B na druhou stranu je
delegovat velké mnozstvi ukoll, a v pripade€, kdy dojde k nespravnému feseni, manazer rad
vysvétli spravny postup. Manazer B také zduraziiuje svoji dostupnost pro zaméstnance v

ptipad¢ jakychkoliv nejasnosti.

Shrnuti odpovédi zaméstnancii:
Obé zaméstnankyné se shoduji na tom, ze vétSina pracovnich povinnosti je jejich
pfimou zodpovédnosti. Zameéstnankyni A se libi relativné velkd svoboda pii plnéni

béznych tkold, manaZer je nenuti ke konkrétnimu zplsobu realizace napadu.

Skupina otézek 4:

Otazky pro manaZery Otazky pro zaméstnance

Kdyz v pracovnim prostoru vzniknou [ KdyzZ v pracovnim prostoru vzniknou
problémy, jakym zplisobem postupujete | problémy, jakym zplisobem prispivate k
pfi jejich feSeni? jejich vyfeseni?

Shrnuti odpovédi manaZerii:

Oba manazefi souhlasi, Ze problémy v tymu jsou dopadem neefektivni komunikace.
ManaZer A uznava, Ze se mu staly situacie, kdy negativni ton plsobil nepfiznivé na pfijeti
informace zaméstnancem. Nedostatecné empaticky projev v jedndni v tomto piipad¢ vede
k neefektivni komunikaci. Dale Manazer A pfiznava, Ze jednou z nejvétSich vyzev v fizeni
spolecnosti na dalku bylo vyuziti emailové komunikace jako hlavniho komunikac¢niho
kandlu. Omezend moZnost vyjadfovat reakci a emoce nakonec vedli k nepochopeni a
zmatktim. Manazer souhlasi s dilezitosti neverbalniho kontaktu v manazerské komunikaci,
jeho pfispivani k lepSimu poznani a budovani divérného vztahu mezi manaZerem a
zaméstnancem.

Manazer B je naopak pfiznivcem oteviené a intenzivni komunikace se zaméstnanci,
preferuje komunikaci v redlném case, 1 kdyZ jde o komunikaci na dalku. Véfi, Ze vétSiné

internich problémi jde piedejit dobrym nastavenim osobni a digitdlni komunikace se
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zaméstnanci, a pokud by to pasobilo néjaké problémy, je dilezité to ptfijmout a hledat

feSeni.

Shrnuti odpovédi zaméstnancii:

Podle Zaméstnankyné A v problematickych situacich komunitni manazetfi mohou
navrhnout uréité fteSeni, ale manazer nakonec musi potvrdit konecnou variantu.
Zaméstnankyné¢ B tvrdi, Ze obcas jsou schopni feSit slozitéjsi situace i bez rozhodnuti
nadfizeného. V citlivych problémech, spojenych s financemi nebo nabidkou clenstvi,
komunitni manazeii nechéavaji feSeni zcela na manazerovi kviali vétsi odpovédnosti a
dopadiim jejich rozhodnuti. Zaméstnankyné¢ B zminuje, Ze obcCas je manazer také pozada o

nazor, na piipadné feSeni problému.
Kritérium “Motivace”

Skupina otézek 1:

Otazky pro manaZery Otazky pro zaméstnance

Jakymi zplsoby motivujete své podiizené | Jak vas manaZer motivuje k co nejlepsi praci?
k nejlepsimu vykonu?

Shrnuti odpovédi manaZeri:
Podle Manazera A je kli¢em k motivaci préace, ktera bavi a dava smysl zaméstnanci.
ManaZer B uvadi, ze za vyznamné polozky, které podle n€j motivuji zaméstnance, pocita

divéru, nezavislost v rozhodovani a efektivni zpétnou vazbu.

Shrnuti odpovédi zaméstnancii:

ManaZer motivuje zaméstnankyné tim, zZe jim dava prostor a svobodu pro realizaci
svych napadli nebo pro volbu vlastniho feSeni tkold, které dostavaji k plnéni. Dale
zamé&stnankyné zminuji, Ze pozitivni zpétna vazba je urcité klicova pro zvySeni jejich

motivace.
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Skupina otézek 2:

Otazky pro manaZery Otazky pro zaméstnance

Jak poskytujete zpétnou vazbu svym |Jak vdm va§ manaZer poskytuje zpétnou
zaméstnancim? Mate pocit, Ze je tato | vazbu? Mate pocit, Ze je tato metoda G€inna?
metoda u¢inna? Pokud ano, pro¢? Pokud | Pokud ano, pro¢? Pokud ne, pro¢ ne a jak by

ne, pro¢ ne a jak by se to dalo zlepsit? se to dalo zlepsit?

Shrnuti odpovédi manaZeri:

Podle nazori obou manazerti poskytovani zpétné vazby je diilezité pro motivaci
zaméstnancl. Co se tyCe formy vyjadieni zpétné vazby, podle Manazera B by méla byt
poskytnuta v co nejkrat§i dob¢, aby byla asov€ spojena s konkrétni situaci. Manazer A
zminuje, Ze mu davéa smysl nastaveni pravidelnych setkdni se zaméstnanci, béhem kterych

je takova zpétna vazba poskytnuta.

Shrnuti odpovédi zaméstnancii:

Pokud jde o poskytovani zpétné vazby obé zaméstnankyné se shoduji v tom, ze je
vétSinou poskytovand ihned v kontextu konkrétniho ukold, a to bud pies standardni
komunikacni kandly na dalku, nebo osobné, pokud jsou vSichni zlcastnéni v kancelafi.
Jedna zaméstnankyné zaroven mluvi o tom, Ze by ocenila obecnégjsi zpétnou vazbu, ktera
by vice sméfovala k osobnimu rozvoji. Bylo také zminéno, ze obecnd zpétna vazba neni

poskytovand pravidelnég, a ze zaméstnankyné by si ji prala dostavat ¢astéji.

Skupina otazek 3:

Otazky pro manaZery Otazky pro zaméstnance

Jakym  zpisobem  prokazujete  svoji | Jakym zplsobem vaS$ manaZer prokazuje
daveéryhodnost jako manaZzer? svoji diivéryhodnost?

Shrnuti odpovédi manaZerii:

Co se tyCe otdzky dlivéry zaméstnancl, oba manazeii se shodli na tom, Ze
transparentni a upfimné chovani je zakladem pro divéryhodné vztahy se zaméstnanci.
Manazer B také zminuje, Zze empatie a akceptovani skuteCnosti, ze vSichni obcas d¢€laji

chyby mu pomaha byt diivéryhodnym manaZerem.
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Shrnuti odpovédi zaméstnancii:
Ob¢ zaméstnankyné souhlasi s tim, ze manazer prokazuje svoji divéryhodnost

svym vlastnim chovanim, tim, ze dodrzuje své sliby a jedna profesiondln¢ a pratelsky.

Skupina otazek 4:

Otazky pro manaZery Otazky pro zaméstnance

Jakym  zpisobem vam  zaméstnanci | Jak vaS tym poskytuje manaZerovi zpétnou
oznamuji  splnéni  svych  pracovnich [ vazbu o splnéni pracovnich ukola?
povinnosti? Co délate, aby vasi zaméstnanci
ochotné&ji poskytovali zpétnou vazbu 0 svém
vykonu?

Shrnuti odpovédi manaZerii:

Podle odpovédi Manazera A se da fict, ze za doby jeho fizeni coworkingu se
zamg@stnanci nebyl nastaven mechanismus pro pravidelné nebo nepravidelné poskytovani
informaci od zaméstnancti ohledné plnéni pracovnich povinnosti a jejich vykonu. Je tak
zfejmé, ze zaméstnanci neméli piilezitost ani prostor pro to, aby se dozvédéli, co délaji
dobfe a v ¢em by se méli zlepSit. Neznalost hodnoceni svého vykonu miize pak casto
zpisobit pokles motivace zaméstnance. Na rozdil od manazera A, Manazer B vytvortil
misto a Cas pro poskytnuti zpétné vazby ohledné dokoncenych ukolti zaméstnancti. Déle si
ManaZer B davd pozor na emocni projev zaméstnancl, pokud jde o nelsp&$né nebo

nedokoncené ukoly a snazi se v téchto situacich byt empaticky.

Shrnuti odpovédi zaméstnancii:

Zpétna vazba o plnéni pracovnich povinnosti je podle Zaméstnankyné A
poskytovand vzdy osobng€. Zaméstnankyné B dopliluje, ze s piedchozim manazerem
nebylo mozné poskytovat jakoukoliv zpétnou vazbu, protoZze manazer na toto téma nikdy
nemluvil a nebyl zpétné vazbé otevieny. S novym manazerem je situace mnohem lepsi,
zaméstnankyné zminuji otevienost Manazera B k nadzorim zameéstnanct a jejich zpétné

Vvazbé.
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Skupina otézek 5:

Otazky pro manaZery

Otazky pro zaméstnance

Jak udrzujete vykon zaméstnancii na vysoké
urovni? Co lze udé€lat nebo co byste
doporucili pro vedouci pracovniky pro
zvyseni vykonu zaméstnanct?

Jak  manazer  udrzuje  vykonnost
zamg&stnanct?

Shrnuti odpovédi manaZeri:

Nazory manazerd, tykajici se nejdilezitéjSich faktorti, které ovliviiuji vykon a

motivaci zaméstnanct se li§i. Manazer A zdlraziuje nutnost mit urcity fad a pravidelné

kontroly zaméstnanci. Tento pfistup miiZze zajistit zjiSténi vykonu zaméstnance, ale neda

se zjistit jeho motivace k praci. Zaroven tzv. “struktura” pracovnich tkold, i pfesto, ze

muze byt vysoce efektivni pro sledovani jejich plnéni, pro nékteré zaméstnance miize

pusobit omezujicim dojmem a zameéstnanci

se mohou citit, ze jsou pfili§ svazovani a

nemaji prostor pro kreativitu. Manazer B naopak preferuje davat zaméstnancim svobodu a

pravo vybéru, jak konkrétné bude proveden urcity ukol. Tak se zamé&stnanci citi, Ze maji

rozhodovaci silu, maji zodpovédnost, a tak pfispivaji k celkovému rozvoji a blahobytu

spolecnosti Locus Workspace. Manazer B také uvadi, Ze neni pfiznivcem mikro-

managementu, tato technika je docela neefektivni a je povazovana za manazerskou chybou

v fizenti lidi.

Shrnuti odpovédi zaméstnancii:

Ob¢ zaméstnankyné ve svych odpovédich spojuji tiroven vykonu s jejich motivaci.

ManaZer se vyhyba mikromanagementu a ponechavd na komunitnich manaZerech to,

jakym zplsobem realizuji ur¢ity ukol. Zaméstnankyni B se libi demokraticky manaZersky

styl, ktery neptsobi pfili§ striktné.

Kritérium “Objektivita vykonu zaméstnanci, Groven divéry k manaZerim a

zpétna vazba”

Skupina otazek 1:

Otazky pro manaZery

Otazky pro zaméstnance

Jak hodnotite vykon svych zaméstnanct?
Mate pocit, Ze ho hodnotite spravedlive?

Mate pocit, ze vaS pracovni vykon je
hodnocen spravedlivé? Pokud ne, pro¢?
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Shrnuti odpovédi manaZeri:

Manazer A upozoriiuje, ze ncktefi ze zaméstnancti pracuji jako stazisti, a tak
nedostavaji finanéni odménu za svoji praci. Proto je vyzvou pro manazera najit alternativni
zpusoby motivace. Jednou z moznosti je podle Manazera A neklast ptilis vysoké naroky na
stazisty. Pokud dochézi k pravideln¢ nizkému vykonu zaméstnance, je to diivodem pro
domluvu a ptipadné ukonceni pracovniho pomeéru, jak fika Manazer A. Podle ManaZzera B
se jeho hodnoceni vykonu zaméstnance nezakladd cisté na kvalit¢ provedené prace,
hodnoti také celkovou proaktivitu a projev zdjmu zaméstnance. Jako urcitou obtiznost pii
hodnoceni zaméstnancti uvadi Manazer B nutnost rozliSovat mezi osobni a profesiondlni

rovinou.

Shrnuti odpovédi zaméstnancii:
V otézce spravedlivosti hodnoceni vykonli zaméstnancli ob€ respondentky souhlasi,

ze jsou hodnocené férove.

Skupina otézek 2:

Otazky pro manaZery Otazky pro zaméstnance

Jak rozdélujete praci zaméstnancim? Jak | Jak manaZzer rozd€luje praci mezi
byste obecné¢ mohli zlepsit své delegovani | zamé&stnance? DéEla to spravedlivé?

prace svym zaméstnancim (pokud jde o
spravedlnost, pracovni vytizeni a ndro¢nost
ukolu atd.)?

Shrnuti odpovédi manaZerii:

Oba manazefi tvrdi, Ze momentaln€ jsou delegované vSechny mozné ukoly pro
komunitni manaZzery, a ze jsou tyto Ukoly soucasti jejich kazdodenni prace. ManaZer A
uvadi, Ze nema nic proti tomu, aby delegoval n&jaky dalsi tkol svému zaméstnanci, ale za
podminky Zze zaméstnance pfijde sam s touto iniciativou. Podle Manazera B souCasna
pandemicka situace zptisobuje pokles v zajmu o sluzby coworkingu, a tak zaméstnance

nejsou dostate¢né vytizené.

Shrnuti odpovédi manaZeri:
Oba manazefi tvrdi, Ze momentalné jsou delegované vSechny tkoly komunitnim

manazerim, a ze tyto ukoly jsou soucasti jejich kazdodenni prace. Manazer A uvadi, Ze se
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nebrani delegovani dalSich ukolii, ale za podminky Zze zaméstnanec pfijde sdm s touto
iniciativou. Podle Manazera B soucasna pandemicka situace zplisobuje pokles v zajmu o

sluzby coworkingu, a tak zaméstnanci nejsou dostatecné vytizeni.

Shrnuti odpovédi zaméstnancii:

Co se tyka mnozstvi pridélenych tkolu, obé zaméstnankyné tvrdi, Ze je rovnomérné
a ptfimétené. Pokud jde o ukoly, které mtize splnit jakykoliv komunitni manaZzer, vétSinou
se domluvi sami, kdo kol vyftesi. Jestli je delegovana nestandardni prace, zaméstnankyné

maji moznost konzultace s manazerem v piipad¢ dotazi.

Skupina otézek 3:

Otazky pro manaZery Otazky pro zaméstnance

Myslite si, ze pracovni vytizeni a narocnost tkold, které [ Jaky je vaS pohled na
prid€lujete svym zaméstnanciim, je pfimétena? Jsou ukoly [ pracovni vytiZzeni a obtiznost
vhodné¢ pro kazdého zaméstnance a jsou delegovany | tikold, které vam piidéluje
spravng, aby se nikdo necitil pfetizeny? manazer?

Shrnuti odpovédi manaZerii:

Co se tyka vytizenosti zaméstnancli, Manazer A uvadi, Ze se vice zamétoval na
hodnoceni koneéného vysledku, proto mu neni znamo, jak byly ukoly naro¢né na splnéni.
VEtsi pozornost podle Manazera A by méla misto analyzy vytizenosti zaméstnancti byt
vénovana rozvoji pratelského vztahu mezi komunitni manazery a zakazniky. Podle
ManaZera B nejsou momentdlné¢ zaméstnanci dostateCné vytiZeni, protoZe dokoncuji

vSechny tkoly ke konci pracovniho dne.

Shrnuti odpovédi zaméstnancii:

Zaméstnankyné A si mysli, Ze 1 pfesto, Ze se obtiznost pracovnich tkoll 1isi, vSe se
da zvladnout. Zamé&stnankyné B s tim souhlasi, a dokonce se ji zd4, Ze obc¢as neni moc
prace. KdyZ jde o néjaky slozit€jsi tkol snaZi se na néj divat jako na vyzvu a pfileZitost se

naucit né¢emu novému.
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Skupina otézek 4:

Otazky pro manaZery Otazky pro zaméstnance

Pokud existuji, jaké jsou metriky, podle | Pokud existuji, jaké jsou metriky, podle
kterych je vykon zaméstnancti hodnocen? kterych je vase prace hodnocena?

Shrnuti odpovédi manaZeri:

Oba manazeifi se shoduji na tom, Ze momentalné nejsou zaddné metriky, podle
kterych je méfen vykon zaméstnancl. Misto takovych metrik se Manazer A ve své
manazerské ¢innosti vice soustiedil na osobni rozvoj kazdého zaméstnance a snazil se
zjistit silné stranky kazdého z nich. Manazer B 1 pfesto, ze nejsou oficidlni metriky vykonu
zaméstnancl, zminil nékolik méfitelnych indikatort, na které si dava pozor, protoze V
kone¢ném vysledku ovliviiuji kvalitu sluzeb poskytovanou zékaznikiim. Dale Manazer B
také mluvi o schopnosti zaméstnancti ,,vidét praci®, coz mize byt vylozeno jako proaktivni

pfistup a schopnost nachazet kroky, které by zlepSily fungovani coworkingu.

Shrnuti odpovédi zaméstnancii:

Na otdazku ohledné méfitelnych metrik, podle kterych je hodnocena prace
zaméstnancl, dvé komunitni manazerky odpovédéli odlisn€. Podle Zaméstnankyné B
takové metriky neexistuji. Zaméstnankyné A zmifuje fadu kvantitativnich a kvalitativnich
indikator. Z odpovédi neni ziejmé, zda zminéné indikatory jsou piimo spojené s
hodnocenim vykonu manazerem, ale je pravdépodobné, Ze zaméstnankyné vnima toto

hodnoceni jako odraz kvality odvedené prace.

Kritérium “Uroveini informovanosti zaméstnanci o stanovenych tkolech a

poZadavky na jejich pIlnéni”

Skupina otazek 1:

Otazky pro manaZery Otazky pro zaméstnance

Jakym  zpisobem  prokazujete  hodnoty [ Jakym zplisobem manazer prokazuje
spolecnosti a jednate jako vzor? Snazite se | hodnoty spolecnosti a jednd jako vzor?
tlumocit tyto hodnoty a pomoci svym [Jak vam va§ manaZer tlumoc¢i a pomaha
zaméstnanciim stanovit spravné priority? stanovit spravné priority?
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Shrnuti odpovédi manaZeri:

Oba manazefi se shoduji na tom, zZe nejlepsi zplisob prokazovéni a informovani o
hodnotach spole¢nosti je na vlastnim ptiklad€. Pti stanoveni priorit, jak tvrdi oba manazeti,
se rozhoduje v kontextu firemnich hodnot. Manazer B ma zavedeno pravidlo mluvit o

hlavnich hodnotach na tydennich tymovych schiizkach.

Shrnuti odpovédi zaméstnancii:

Podle odpovédi obou zaméstnankyn je vidét, ze maji docela jasné pochopeni
hlavnich cild spole¢nosti — vyborny zakaznicky servis a spokojenost zékaznika s
poskytnutymi sluzby. Podle zaméstnankyné A manazer hodné mluvi o hodnotach
spoleCnosti a prokazuje je svym jednanim. Zaméstnankyn¢ B dopliuje, ze o hodnotach
spolecnosti se také hodné¢ mluvi béhem internich tymovych setkani. Také zminuje, Ze
podle toho, jak moc plnéni urcitého ukolu pfispivd k t€émto hodnotdm jsou stanoveny
priority. Dale pfi stanoveni priorit tym spole¢n¢ s manazerem definuje, jaké z ukold je
potieba udélat co nejdiive, a co se da naplanovat do budoucna. Tym ma k dispozici

software pro pfifazovani priorit existujicim a novym tkoltm.

Skupina otézek 2:

Otazky pro manaZery Otazky pro zaméstnance

Jak upozornujete zaméstnance na dalsi | Jak vas vedeni/manaZer upozoriiuje na dalsi
potencidlni  kariérni  pfileZitosti  ve | potencialni kariérni ptileZitosti ve
spolec¢nosti? spolec¢nosti?

Shrnuti odpovédi manazerii:
Podle informaci poskytnutych obéma manaZzery, v soufasné organizacni struktufe
spolecnosti neexistuji dal§i moznosti kariérového riistu zaméstnanct. Pii tomto uvazovani

jde 0 nové pozice, ktere by byly dostupneé pro existujici komunitni manazery.

Shrnuti odpovédi zaméstnancii:
Co se tyce kariérnich pfilezitosti, Zaméstnankyné¢ A neuvazuje o tom, Ze zlistane v
coworkingu po skonceni jeji stdze. Zaméstnankyné¢ B si je jistd, Ze o moznych

ptilezitostech bude informovana manazerem a piipadné bude moci diskutovat dalsi detaily.
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Skupina otézek 3:

Otazky pro manazery Otazky pro zaméstnance

Jak je z vaseho pohledu efektivni Skoleni novych | Jak dobfe vads manazer vyskolil k
zaméstnanci? Je  dostatecné pro  plnéni | plnéni  ukolti, kter¢é vam byly
pridélenych ukolti? Piipadné, co by se dalo | pridéleny? Které véci podle vas udélal
vylepSit v procesu Skoleni, ktery jiz mate | spravné a co by mohl vylepsit?

zaveden?

Shrnuti odpovédi manaZeri:

Kdyz jde o Skoleni zaméstnanct, pfistup Manazera A bylo na vSechno vytvofit
detailni dokumentované postupy. Tento pfistup uréit¢ mél vyhody v tom, ze Setfil Cas
manazerovi, ale zarovenl byl novy zaméstnanec ponechdn k samostudiu a nasledné aplikaci
téchto znalosti v praxi. Za takovych podminek neni mozné zjistit efektivitu tréninku a
muze to vést k nizké kvalité prace. ManaZer B souhlasi s tim, ze stary zplisob zauovani
novych zaméstnanci je demotivujici a chybi v ném osobni kontakt, a do budoucna zvazuje

zmeény v této oblasti.

Shrnuti odpovédi zaméstnancii:

Ob¢ zaméstnankyné popisuji proces sveého Skoleni pii néastupu jako studovani
ptiruc¢ek a protokolti. Ob¢as mély moznost naucit se od kolegii. Celkové hodnoti, ze by
proces Skoleni mohl byt zvladnuty lépe, a hlavné ocekavaji, Ze by manazer mél byt vice

zapojen do Skoleni béhem prvnich dnil po néstupu.

Skupina otazek 4:

Otazky pro manaZery Otazky pro zaméstnance

Jaké jsou podle vas povinnosti manazera? | Jaké jsou podle va&s povinnosti manazera? Jaké
Které z nich plnite dobfe a jak tyto |z téchto povinnosti va§ manazer plni a jakym
povinnosti  plnite? Které povinnosti | zptisobem je plni? Které povinnosti neplni a
neplnite a proc? proc?

Shrnuti odpovédi manaZerii:
K povinnostem manaZzera podle Manazera A patii pomoc zaméstnanclim a feSeni
problémt s vykonem spolecnosti. Ddle ManaZer A také zminuje, Ze sem patii poskytovani

zpétné vazby, které jak uznava ted’, nedélal Upln€ dobie, protoze poskytoval vazbu
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predev§im negativni. Uzndva dilezitost pochvaly pro motivaci zaméstnanct a chéape, ze
vede k lepSimu vykonu. ManaZzer B k povinnostem manazera zatazuje komunikaci o
povinnostech zaméstnanct a nasledné hodnoceni plnéni téchto povinnosti. Manazer by se
mél podle néj starat o vytvoreni pfijemného pracovniho prostiedi, kde zaméstnanec ma

ptilezitosti pro profesionalni a osobni rozvoj, citi se bezpecné a je soucasti tymu.

Shrnuti odpovédi zaméstnancii:

K otazce o povinnostech manazera zaméstnankyné zminily, Ze spravny manazer by
mél vést a podporovat tym, definovat smér a hodnoty spole¢nosti, fidit, nasledné¢ hodnotit
vykon zaméstnancl a snazit se motivovat k lepsi praci. Zaméstnankyné¢ B dopliuje, ze
spravna komunikace je diilezitd v manazerské ¢innosti, manazer by tedy mél poskytnout
zaméstnanciim ¢as a prostor pro sdileni hodnoceni jejich vykonu a piipadnou zpétnou
vazb. Je samoziejmé, Ze by manazer mé¢l neustdle komunikovat svoji otevienost k
napadiim a nazorim zameéstnancti. Ob¢ zaméstnankyné hodnoti soucasny vykon Manazera

B v ramci jeho manazerskych povinnosti jako vyborny.
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5 Zhodnoceni vysledki a doporuceni

Zavérem vyzkumné cCasti této bakalafské prace je celkova analyza vysledki
polostrukturovanych rozhovorti s manazery a zaméstnanci. Cilem analyzy je porovnat
odpovédi vSech respondentii v ramci okruhu otdzek stanovenych podle jednotlivych kritérii
a urcit, jak manazerem zvoleny zpiisob komunikace, komunikacni forma nebo kanal,
ovliviuji efektivitu komunikace a vykon a motivaci zaméstnanct. Jinymi slovy, pokud je
zvolen spravny styl komunikace, komunika¢ni forma a kanél, pozadavky manazera a jeho

ocekavani by mély byt stejné interpretovany vSemi zaméstnanci.

V odpovédich na otdzky podle kritéria “Pracovni prostiedi”, tykajici se pohodlnosti
pracovniho prostiedi, diskriminace nebo obtézovani na pracovisti, je zfejma shoda mezi
manazery a zaméstnanci. Jasné chapani postoje manazeri v téchto aspektech je

prosazovano ptes osobni pfiklad a komunikace skrz firemni hodnoty a kulturu.

Pocit soudrznosti v pracovnim prostiedi je dosazeno podle manaZera B sdilenim
spole¢nych cil a neformalnim stylem komunikace. Takové jednani plisobi na zaméstnance
prijemné, jsou pak ochotni nasledovat piiklad manazera a jsou otevienéjsi ke sdileni

vlastnich nazor.

Manazer B zdlraziiuje dalezitost mluvit o vécech opakované, oteviené a upfimné,
hlavné, kdyZ jde o situace spojené s vyjadienim negativnich zaZitkli u zaméstnanct. Tento
zvoleny komunikacni pfistup ma velmi pozitivni odezvu u zaméstnankyn, které tvrdi, Ze

neciti bariéru mluvit o podobnych vécech.

K zajimavym zav€rim bylo dosazeno béhem diskuze o komunikaci v tymu.
ManazZer A v dobé své cinnosti na dalku zvolil email, jako hlavni komunikac¢ni kanal.
Emailova komunikace ma omezenou Skalu pro vyjadieni emoce, nezohledituje neverbalni
aspekty komunikace a nepodporuje otevieny dialog mezi manazerem a zaméstnancem.
Proto volba emailu jako primérniho komunika¢niho kanalu v kombinaci s fizenim na
dalku, bez osobniho kontaktu, neni idedlni. Zaméstnanec se citi, Ze nema podporu a bude

mu klesat motivace.

Manazer B voli zcela reak¢ni piistup ke komunikaci, v ptipad¢ prace vzdalené¢ —

pomoci hovoru nebo videokonferenci, coz podle n€j umoziuje rychlou a efektivni
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komunikaci. Pouziti téchto komunika¢nich kanala vytvaii u pracovnikll pocit propojenosti,

zaméstnanci se tak citi soucasti tymu.

Dal$im vhodnym komunikaénim nastrojem, ktery pouziva manaZer pro praci se
zaméstnanci na dalku, jsou pravidelné online schuzky. Zaméstnankyné A uvadi, ze tyto
schiizky ji umoziiuji probrat s manazerem seznam ukolil na kazdy den a mit jasno v tom,

co se od nich o¢ekava.

K trochu odliSnym zavérim se dostal Manazer B a zaméstnanci v otadzce kolem
sladénosti tymu. Manazer si mysli, Ze zamé&stnanci jsou spi§ ve stavu koexistence nez
synergie. Pfitom se obé zaméstnankyné vyjadrili, Ze maji radi svlij tym a mizou navzajem
sdilet napady, podilet se na ukolech, pomahat, kdyz nékdo potiebuje pomoc atd. Je
pravdépodobné, Ze tento aspekt nebyl nikdy explicitné komunikovan mezi zaméstnanci a
Manazerem B, a jde pfedev§im o subjektivni dojmy respondentii. Vzhledem k dulezitosti
mit sladény tym, je doporuceno zvolit vhodny komunikacni nastroj a kanal za ucelem

zjisténi skutecné situace v tymu.

je kdykoli miize podpofit a je dostupny pro zaméstnance v piipad¢ nejasnosti. Takovy
piistup ze strany nadfizeného dava zaméstnanciim pocit jistoty, Ze mizou komunikovat s

manazerem 1 v pripadé, kdy udélaji chybu.

Problémy v tymu jsou podle manazerti Casto dopadem neefektivni komunikace.
Striktni ton pifi jedndni se zaméstnancem pilisobi negativné na piijeti informace.
Nedostatecné empaticky projev v neverbalni komunikaci v tomto pfipadé mize vést nejen
k neefektivni komunikaci, ale 1 snizit vykon a motivaci zaméstnanci. ManaZefi uznavaji
dilezitosti neverbalniho kontaktu v manazerské komunikaci, jeji roli pro lepsi poznani a
budovani divérného vztahu mezi manazerem a zaméstnancem. Vé&fi, Ze vétsin€ internich
problémt Ize ptedejit volbou spravného komunikacniho nastroje pro konkrétni druh
pracovni ¢innosti, vhodnou komunikaéni formou pro osobni komunikaci, a vhodnym
komunika¢nim kanalem pro digitalni komunikaci se zaméstnanci. Jako samostatny bod je
zde také vyzdvizen mechanismus odhalovani problému v tymu, pro ktery je také potieba

nastavit ptipadnou komunikaci.
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V otdzce motivace maji zaméstnanci a manazer B shodu v tom, Ze povazuji
efektivni zpétnou vazbu za jednou z nejvyznamnéjsich polozek pro lepsi vykon. Nekteti ze
zaméstnanci méli moZnost porovnat pfistup obou manazert k poskytovani zpétné vazby,
kdy jeden z nich neposkytoval zpétnou vazbu vibec, a druhy ji poskytuje ihned.
Zameéstnanci potvrdi piijeti zpétné vazby a vysledkem je to, Ze chapou jaky je jejich vykon.
Zaméstnanci si sdileni téchto informaci velmi vazi. Co se ty¢e komunikacni formy pro
zpétnou vazbu, podle Manazera B méla byt poskytnuta v co nejkratsi dob¢, aby byla
Casove spojena s konkrétni situaci. Manazer A, 1 pfesto, ze to nikdy neaplikoval v praxi,
zminuje, ze mu dava smysl nastavit pravidelnd setkani se zaméstnanci, béhem kterych je
zpétnd vazba poskytnuta. Zaméstnancim vyhovuje, Ze zpétnd vazba je vétSinou
poskytovana ihned v kontextu konkrétniho ukold, a to bud’ pies standardni komunika¢ni
kandly na dalku, nebo osobné, pokud jsou vSichni v kancelafi. Z rozhovoru s jednou ze
zaméstnankyn vyplyva, ze by uvitala také schiizky, které jsou zamétfené vice na osobni
rozvoj nez kazdodenni ukoly. Bylo také zminéno, Ze obecnd zpétna vazba neni
poskytovana pravidelné a Ze zamé&stnankyné by si ji praly dostavat Castéji. Takové schiizky
jsou doporucenim pro manazera, protoze davaji prilezitosti zjistit, jak jsou zaméstnanci

spokojeni a motivovani k préci.

Aspekty neverbalni komunikace, jako empatické chovani, snaha o pochopeni emoci
a pocitl zaméstnanct, profesionalni a zaroven ptatelsky piistup podle tvrzeni manazert

maji vyznamnou roli pii budovani ditvéry zamé&stnancu.

Z pohovori s manazery bylo zjiSténo, ze ve spolecnosti nékteti ze zaméstnancii
pracuji jako stazisti, a tak nedostavaji plat za svoji préaci. Proto je dilezité nastavit
spravnou manazerskou komunikaci a cesty k motivaci zaméstnancti, nespojené s financni
odménou. Jednou z takovych moZnosti miize byt motivace zaméstnancli obdrZet uzitecné
znalosti z praxe, nebo moznost realizovat svlj vlastni ndpad. Manazer B podporuje
proaktivitu u svych zaméstnancii a podporuje moznost vybéru konkrétniho feSeni problému
zaméstnancem. Neformalni komunikace byla také zminéna jako spravny komunikacni
nastroj pro pratelské jednani mezi manazerem a zaméstnancem, kdy se zaméstnanec citi v

na stejné urovni s manazerem, a tak je komunikace otevienégjsi a transparentné;jsi.

V otazce metrik, podle kterych je méfen vykon zaméstnancu, se vyskytly odlisné

odpovédi jak mezi manazery, tak 1 mezi zaméstnanci. Na jednu stranu manazeti tvrdi, ze
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takové metriky momentéalné neexistuji. Na druhou stranu jeden z manazeru zminil nékolik
méfitelnych indikatorti, na které si dava pozor, protoze v konecném vysledku ovliviiuji
kvalitu sluzeb poskytovanou zédkaznikiim. Podobné mezi odpovéd’'mi zaméstnanct existuji
odlisné nazory na to, jak je méfen jejich vykon. Tato skutecnost potencidlné ukazuje na
neefektivni nebo nekonzistentni komunikaci smérem od manaZera k zaméstnancim. Je
mozné, ze pii konzultacich s jednou ze zaméstnankyn manazer zminil tyto metriky, ale
nikdy nesdilel stejna ocekavani na schiizce s druhou zaméstnankyni. Je také
pravdépodobné, ze pro stazisty plati niz§i naroky na vykon v porovnani s ostatnimi
zaméstnanci. Doporufenim pro manazery v tomto aspektu je stanovit jasné méfitelné
metriky pro vykon zaméstnancti a urcit vhodny komunikacni nastroj pro sdileni téchto

o¢ekavani.

Dal$im doporucenim, které se tykd jak komunikace kolem meéfeni vykonu
zaméstnanci, tak i nuance kolem komunikace se stazisty, je soustiedit se na sestaveni
individudlniho planu pro osobni rozvoj zaméstnance a také nastavit pravidelné schiizky,

kde bude probiran pokrok v plnéni planu a ptipadna zpétna vazba.

Z pohovorl s obéma manazery vyplyva, Zze kvili malému poctu zaméstnancli v
tymu momentalné neexistuje moznost kariérniho ristu zaméstnanct, ve smyslu novych
otevienych pozic, které by byly piipadné dostupné k obsazeni pro existujici komunitni
manazery. 1 pfesto, ze ndzory zaméstnanci na tuto otazku odrézeji jejich osobni
preference, z manazerského hlediska je dilezité mit jasné komunikované moZznosti dal§iho
rozvoje. V tomto pfipadé je doporucenim zvolit spravny nastroj, formu a kanal
komunikace pro informovani o podobnych pfilezitostech. Dal§im doporuc¢enim je zvazit
mozZnost zavedeni stupnice seniority zaméstnance na pozici komunitniho manazera (junior,

middle, senior), kterd by motivovala zaméstnance k lepSimu vykonu prace a plnéni

vvvvvv

Negativni bylo hodnoceni zaméstnancti kolem tirovné a kvality Skoleni pti nastupu
do prace. Béhem pohovori se objevovaly ptani, aby Skoleni nebylo o studovani
nekonecnych ptirucek, ale aby do Skoleni byl vice zapojen manaZer. ManazZer B souhlasi s
tim, Ze stary zpsob zau€ovani novych zaméstnanct je demotivujici a chybi v ném osobni

kontakt. Proto doporuenim do budoucna je organizovat proces Skoleni takovym
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zpisobem, aby zaméstnanec dostaval ¢ast znalosti pies osobni trénink v ramci schiizky s

manazerem, a zbytek materidlu mohl studovat samostatné.

Z odpovédi zaméstnankyn vyplyva, Ze k hlavnim povinnostem manazera patii
efektivni komunikace se zaméstnanci a o¢ekavaji, ze manazer poskytne zaméstnanciim cas
a prostor pro sdileni hodnoceni jejich vykonu a pfipadnou zpétnou vazbu na manazera.
Déle by mél manazer neustile komunikovat svoji otevienost k napadim a nazorim

zameéstnancu.
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Z7.Aavér

Bakalaiska prace se zabyvala zjistovanim vyznamu komunikace, jako nastroje pro
vedeni lidi, na prikladé komunikace mezi manazery a zaméstnanci ve spolecnosti Locus

Workspace s.r.0.

Z hlediska hlavniho cile této bakalafské prace byla prozkoumana firemni
komunikace mezi manazery a podfizenymi ve zvolené spolecnosti, zjiSténa dilezitost,
kterou pfisuzuji manazeti jednotlivym prvkim komunikace v souvislosti s jejich fidici
praxi, a moznostem vyuziti komunikaénich forem sdélovaného obsahu a komunikacnich

kanalu.

K hlavnim zjisténim vyplyvajicim z teoretické ¢asti bakalarské prace patii
vymezeni definice komunikace, vyznamu komunikace pro spole¢nost, manazerské fizeni a
manazerské dovednosti, a také stanoveni metodiky pro zpracovani vlastni casti. Na zaveér
teoretické casti byly zjistény klicové manazerské dovednosti a cinnosti z hlediska
komunikace se zaméstnanci, které byly dale vyuzity ve vlastni praci, ¢imz se splnil dil¢i cil

této bakalarske prace.

Ve vlastni casti bakalarské prace byl zformulovan seznam kritérii a okruht
souvisejicich otazek, které byly nésledné vyuZity jako podklad pro dotazy b&hem
polostrukturovanych rozhovord s manaZery a zaméstnanci ve vybrané spolecnosti. K témto
kritériim patfi:

e Pracovni prostiedi

e Komunikace v tymu

« Motivace

o Objektivita vykonu zaméstnancu, uroven divery k manazerum a zpétna
vazba

« Urovei informovanosti zaméstnancii o stanovenych vikolech a pozadavky na

jejich plneni

Déle nasledovala analyza vysledki pohovora: nejdiive byly oddélené porovnané
odpovédi manazerti a odpovédi zaméstnancli, potom byla provedena analyza shody v

odpovédich mezi manaZery a zaméstnanci. Cilem analyzy bylo porovnat odpovédi vSech
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respondentli podle jednotlivych kritérii a urcit, jak v konkrétni situaci komunikaéni
dovednosti manazera, zpuisob komunikace, komunika¢ni forma nebo kanal, zvoleny

manazerem, ovliviiuji efektivitu komunikace, vykon a motivaci zaméstnanci.

K hlavnim zavéram vlastni prace patii zjisténi, Ze role komunikace v manaZerské
¢innosti je velice vyznamnou a nesmi byt podcenéna. Neefektivni komunikace mulize
zpusobit problémy v porozuméni a ptispiva k nediivéie mezi manazerem a zaméstnancem.
Chyb¢jici komunikace kolem zpétné vazby miize vést k poklesu motivace a pracovniho
vykonu zaméstnance, a nasledn¢ mit negativni dopad na vykon spole¢nosti, naptiklad na
zékaznickou spokojenost. Spatné zvoleny néstroj komunikace, komunikaéni forma nebo
kanal mize mimo jiné snizit celkovy pocit zatfazeni zaméstnance do tymu a dale negativné

ovliviiovat motivaci zaméstnance.

Doporucenim ke zlepSeni komunikace, které ptispiva k pfijemnému pracovnimu
prostiedi, je:

o nadale zlepSovat manaZerské dovednosti tykajici se empatického a

ptatelského projevu, hodné se zamétovat na neverbalni aspekty komunikace

se zaméstnanci a komunikovat hodnoty a firemni kulturu pfes vlastni

piiklad.

Doporuc¢enim pro manaZera spolecnosti Locus Workspace v oblasti komunikace v
tymu je:
e urcit komunikaéni néstroj pro zjiSténi skute¢ného stavu sladénosti a
soudrznosti v tymu;
e pokracovat v pouzivani online komunikacnich kanali (hovory,

videokonference) pro jednani se zaméstnanci pii vzdalené praci.

Doporucenim pro manazera v oblasti motivace zaméstnancti jsou:
e urcit komunikaéni nastroj pro sdileni pravidelné zpétné vazby mezi
manazerem a zaméstnancem, zvolit nejvhodnéjsi komunikacni kandl a
formu. Obsahové by zpétna vazba méla pokryvat nejen kazdodenni ukoly,

ale i dlouhodobé plany pro profesni rozvoj zaméstnancu.

Doporucenim pro manazera v oblasti méteni vykonu zaméstnanci je:
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e rozhodnout se pro pouziti metrik pro métfeni vykonu zaméstnanct a nastavit

komunikaci kolem méteni vykonu.

Doporucenim pro manazera v oblasti informovanosti zaméstnanct je:

e definovat moznosti kariérniho ristu pro zaméstnance. Pokud nelze otevirat
nové pozice, existuji moznosti nastaveni individudlniho pldnu rozvoje nebo
rozliSovani Urovné seniority zaméstnance v ramci konkrétni pozice.
Nastaveni komunikace (zvolit komunika¢ni néastroj, formu a kanal) se
zamestnanci je integralni ¢asti daného ukolu;

e piezkoumat souCasny proces Skoleni novych zaméstnancti a upravit ho
takovym zplisobem, Ze manazer je vice zapojen do procesu zaucovani a

sdileni informaci.

Uvedena doporuceni této bakalafské price mohou byt uZitecné nejen pro
soucasného manazera ve spolecnosti Locus Workspace, ale 1 pro majitele a manazery firem
podobné velikosti, ve podobném oboru. Zavéry a doporuceni, tykajici se komunikace se
zaméstnanci pii praci na dalku, jsou aktualni pro jakoukoliv spole¢nost fungujici v této

dobé v pandemickych podminkach.
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Seznam priloh

Piiloha 1. Polostrukturované rozhovory s manazery
Kritérium “Pracovni prostiedi”

Skupina otézek 1:
Co jako manazer d€late pro vytvoreni ptiznivého pracovniho prostfedi? Pokud i
pies vasi snahu neni pracovni prostiedi idealni, jaké by byly vaSe dalsi kroky k jeho

zlepSeni?

Odpoved’ - Manazer A:

Bohuzel v dobé pandemické krize prostor viitbec nebylo vsezahrnujici, klesl pocet
stalych zdkaznikii, a proto i vlastné pro zaméstnance skoro nebyla prdce. Ale za
normdalnich okolnosti si myslim, Ze vytvoreni prijemného pracovniho prostoru podporovali
ukoly, na kterych zaméstnanci museli spolecné pracovat. Tim by se lidé citili spise jako tym
nez jen jako jednotlivci, kteri by vykonadvali svou viastni prdaci. Koncept hodnot Locusu
také spociva v tom, ze jde o komunitu, nejen o misto, kam lidé prichazeji jen pracovat.

Myslim, Ze timto jsem se snazil vytvorit inkluzivni pracovni prostredi.

Odpoved’ - Manazer B:

Kdyz nékdo zacne pracovat v Locusu, snazim se dat prileZitost novému zameéstnanci
vybrat nékolik témat nebo oblasti, ktera ho bavi. Jsou obvyklé pracovni povinnosti, ale
kromé toho navic si clovek mize vybrat aktivity, do kterych by se vice zapojil napr.
ucetnictvi, sprava socialnich udalosti, interiérovy design prostoru, sprava socialnich médii
atd. To by mohlo pomoci zajistit, aby se lidé ve své préci citili vitani a aby méli néco, co by
radi delali.

Skupina otazek 2:
Jak se tesi diskriminace, obtéZovani a/nebo Sikanovani, ke kterému dochazi na

pracovisti, dochazi-li k takovému?

Odpoved’ - Manazer A:
Nejvetsi otazkou pro mé jako manazera je to, jak vytvorit prostor pro lidi, kteri tam

pracuji, nejen pro mé zameéstnance. Veétsi otazka nebo relevantnéjsi otdazka pro mé je tedy
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obtézovani nebo diskriminace mezi zakazniky, kteri pracuji v coworkingovém prostoru.
Myslim, Ze bych to resil stejné jako s samotnymi zaméstnanci. A ja nevim, jestli je to
uzitecné, ale jako na me, jsem na to docela citlivy, myslim, Ze Americané obecné jsou na to
mozna prilis citlivi ve srovnani s jinymi kulturami. Snazim se to mit na paméti, protoze
Locus Workspace je multikulturni misto. To znamend, Ze existuje spousta riiznych lidi z
mnoha riznych zemi s ruznymi normami o pohlavi a rase, sexualité a sexudlnich
preferencich a opravdu chci, aby byl Locus Workspace prijemnym a pohodinym mistem
pro kazdého, kdo by tam chtél pracovat; nejen proto, Ze je multikulturni. Ale ve stejnou
chvili také neni tak multikulturni, jak bych si pral, aby byl nejen multikulturni, ale také
rozmanity. Nemame zdaleka tolik Zenskych zdakaznic, kolik bych chtel, a také tam neni
zdaleka tolik neevropskych a ne-severoamerickych zdakaznikui, kolik bych chtél, a neni ani
zdaleka tolik neprogramadtorii, netechnickych lidi, jak bych chtél, a myslim, Ze by to z néj
udélalo prijemnéjsi prostor a zajimavéjsi prostor pro praci. TakZe s ohledem na vSechny
tyto véci se opravdu snazim prosazovat pocit, Ze netolerujeme sexismus nebo homofobii

nebo rasismus nebo jakykoli jiny druh diskriminace v prostoru.

Odpoved’ - Manazer B:

O tom se musi mluvit. Je to obtizny rozhovor, ale neda se ho vynechat. Ale
predevsim, z pohledu kultury, z viastniho prikladu a ze vSech hodnot, které Locus
Workspace podporuje, by mélo byt jasné, zZe diskriminace do nase spolecnosti viibec

nepatri.

Skupina otazek 3:
Co délate pro posileni pocitu soudrznosti v pracovnim prostoru? Jaké jsou navrhy

pro zacinajici manazery?
Odpovéd' - Manazer A: otdzka nebyla zodpoveézena.
Odpoved’ - Manazer B:

V' Locusu vidy existovalo neformdlni mezindarodni prostredi, ale zaroven
profesionalni pracovni vztahy, ceho se snazim dodrZovat. Spolecné pracujeme na
spolecném cili: poskytovat pohodiné a produktivni pracovisté pro lidi z ruznych statu.

Prace na spolecném cili blahopieje motivaci a mordlce v pracovnim prostredi.
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Samozrejmeé jedname s ohledem na rozdil v kulturach a mentalitach, protoze si vazime

svych zakaznikai.

Skupina otazek 4:

K jakym dopadiim muze dojit v piipade, Ze by se zaméstnanci chtéli vyjadfit k
negativnim zkuSenostem ve spolecnosti? Co lze udélat, aby se zaméstnanci citili
bezpec¢néji, kdyz budou o takovych zkuSenostech hovoftit? Pokud nedochdzi k zadnym
negativnim zkuSenostem, co d€late, abyste svym zaméstnanciim pomohli citit se bezpecné

ve vyjadieni svého nazoru?

Odpoved’ - Manazer A:

Chapu obtiznost situace, kdyz podrizeny musi mluvit se Séfem, a zejména o
negativnich vécech, které zaméstnanec mohl zazit. Pokud neni to néco osobniho, spise o
pracovnim prostredi, myslim, Ze je snazsi to vyjadrit a jsem vzdy otevieny pro tento druh
zpétné vazby. Ale pokud jde o negativni zkuSenost, kterou zaméstnanci mohli zazit od svého
Sefa nebo manazera, myslim, ze je to opravdu neprijemné vyjadrit, protoze lidé maji
tendenci mit riizné predpoklady, napriklad Ze na druhé strané to muze byt prijato jako
kritika, ktera neni vidy brana s pozitivnim pristupem. Myslim, Ze jsem tomu mozna musel
vénovat vetsi pozornost a rozhodné byt k tomuto tématu citlivéjsi, protoze uprimné

nepatrim k lidem, kteri o sobé radi dostavaji negativni zpétnou vazbu.

Odpoved’ - Manazer B:

Neexistuji Zadné dusledky, ale pred promluvenim maji zaméstnanci tendenci myslet
naopak. Abych pomohl zaméstnancum citit se pri mluveni bezpecnéji, podporuji otevirenou
komunikaci ve vSem, co delame. Oteviena a uprimna komunikace je vidy ocenéna. Veérim,

Ze tato praxe pomiize zamestnanctim citit se pri mluveni v bezpeci.
Kritérium “Komunikace v tymu”

Skupina otazek 1:

Jakym zplisobem fidite a komunikujete se zaméstnanci, pokud pracujete na dalku?

Odpoved’ - Manazer A:
V dnesni dobé existuji riizné zpiisoby komunikace, samoziejme mame WhatsApp a

mame Slack, chat na Facebooku, e-mail, telefon. Snazim se ty vsechny zpiisoby rozumné
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omezit do kalendare, podle kterého sdilime informace, "Remember The Milk": nas
software pro spravu ukolii, e-mailovou komunikaci, a telefonni hovory. Taky snazim se
tomu vsemu byt dost otevieny a byt rychle reagujici. Obvykle se snazim vyhybat telefonnim
hovorim, pokud existuje néco, co lze zvladnout vyresit e-mailem, ale podporuji telefonni
hovory, pokud je to néco casové citliveho. Pouzivam vétsinou emaily hlavne proto, aby
existoval zaznam a aby vSechno bylo v jednom misté. A pak Remember The Milk je to
software pro spravu ukolii, kde miizeme navzajem sdilet ukoly. Neni to nutné nejlepsi
nastroj pro spravu projektu, ale protoze ho dobre znam a pouzZivam jiz dlouhou dobu, bych
rekl zZe je to jeden ze hlavnich ndstrojii pro spravu projektu, ktery se pouziva ke

komunikaci, sdileni a aktualizaci informaci.

Odpoved’ - Manazer B:

Kdyz pracujeme na dalku, rdd si rdano zavoldam se svymi zaméstnanci, abychom se
rychle podivali a vysvétlili si ukoly, abychom se zbavili vSech moznych prekazek a ujistili
se, ze je vSe jasné. Rozsdhlejsi a obecné véci snazim se nechat pro diskuze pro tydenni
"business" setkani, pokud to neni néco naléhavého. Pred schiizkou si vidycky vytvorime

seznam otazek a téma, kterd je treba probrat.

Skupina otézek 2:
Jak dobie si myslite, Zze se vasi zaméstnanci hodi k sobé (z pohledu tymové

soudrznosti, osobnostniho profilu atd.)?

Odpovéd’ - Manazer A: otdzka nebyla zodpoveézena.

Odpovéd' - Manazer B:

Myslim, ze dvé zaméstnankyné, které nyni mame, do sebe docela dobre zapadaji.
Ted mluvim o dlouhodobéjsim stazistovi a novém stazistovi. S predchozi zaméstnankyni se
hodili k sobé lépe. Ale u presto verim, ze dokdazou pracovat dobrie v tymu. Mozna v tuto
chvili by mezi nimi mohla byt trochu lepsi dynamika, ale doufam, Ze to prijde v blizké
budoucnosti, jejich osobnosti se nastésti nestietavaji. Rekl bych, Ze koexistuji. Na vytvorent

dobre fungujiciho tymu je jesté kus prace.

Skupina otazek 3:
V jakych piipadech jsou vasi zaméstnanci samostatné zodpovédni za vykonavani

pracovnich ukoli a nepotiebuji pomoc manazert?
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Odpoved’ - Manazer A:

Jak jste zminila pred tim o Fizeni na dalku, chtel bych o tom vict par véci. Jel jsem
na rok do Irska a predtim jsem byl pul roku v Clevelandu v Ohiu a také jsem tak trochu
premyslel o prodeji spolecnosti. Proto dlouho jsem se snazil zautomatizovat rizeni, udélat
vSe nezavislym, maximalné jak to bylo mozné. Aby komunitni manazeri mohli provozovat
coworkingovy prostor beze mé. To znamend, ze k tomu, abyste to udélali dobre,
potiebujete dlouhodobé zaméstnance, aby se tam ucili a zustali tam. Bohuzel nevydelali
jsme penize, které bychom museli platit za nekoho, kdo je opravdu dobre kvalifikovany,
mluvi nekolika jazyky a je organizovany a zodpovédny, a chtél by ziustat v Locusu roky a
delat dobrou praci. Takze bylo spousta véci, které, jen kvuli této realité, nemohly byt
skutecné zcela v rukou zaméstnance. Abych uvedl nekolik prikladu, tak treba mame zde
software, ktery pouzivame k odesilani a nacitani dat z riznych aplikaci, a je to druh
hlavniho ndstroje, ktery pouzZivame pro spravu prostoru — jmenuje se Zapier, jeho
integrator API. Neobtézoval jsem se nikoho ani naucit, protoze bylo by to zdasadni zménou
Vv Fizeni spolecnosti, a navic je to komplikovany ndstroj. Dalsim prikladem je uicetnictvi:
manazeri se toho hodné dozvedeli o ucetnictvi, mame obrovskou prirucku o tom, jak
pracovat a vytvaret faktury a ucty a zachdzet s tim vsim, a ja jsem predaval co nejvice
informaci o tom, ale nikdy jsem nesdilel bankovni ucty, nemél jsem kreditni karty na jména
komunitnich manazerii — protoze prilis casto se stridali. Takze bych rekl, ze 30% Fizeni

spolecnosti nemohli vykonavat, a 50 % delegované prace délali, ale to je jen odhad.

Odpovéd' - Manazer B:

Vetsina ukolit se plni bez pomoci manazerii. Komunitni manazeri maji hodné
povinnosti, ale pri tom vérim, Ze jsou dostatecné odpovédné, aby mohli dobre plnit ukoly.
Pokud se nékdy zda, zZe nékteré ukoly nejsou spravné spinéné, vzdycky promluvim o tom,
abych si ujistil Ze pristé se to nestane. Pokud nékteré véci nejsou jasné, rad jim s tim

pomiizu, aby po pristé védeli spravny postup.

Skupina otazek 4:
KdyZ v pracovnim prostoru vzniknou problémy, jakym zplsobem postupujete pii

jejich feseni?
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Odpoved’ - Manazer A:

Mam pocit, Ze hodné takovych problémii miizou byt osobniho charakteru. Obcas
Jjsem si mnohem méné védom svého tonu hlasu a mnohem vice si soustredim na slova, ktera
Fikam, a mnoho lidi je vice naladéno na emoce nez na to, co se rikd. A ja casto premyslim,
Ze ze sveé celoZivotni zkuSenosti, znim casto mnohem rozzlobenéjsi a trochu negativnéji, nez
si uvedomuji a nez mam v umyslu. Takze nekteré problémy miizou byt osobni, a nékteré
Jjsou obecnéjsi. Ja si myslim, Ze neverbdalni forma komunikace, jako treba je e-mail, je casto
nespravné interpretovana, aniz by si lidé uvédomili, Ze je nespravné interpretovina na
obou stranach. Proto komunikace pres email mize byt docela nebezpecnou formou
komunikace mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem a mezi zdkaznici a zaméstnanci,
protoze miuize casto vest k nedorozumeéni, nespravné emocionalité, nespravnemu pochopeni
sarkasmu nebo humoru nebo vaznosti, které vedou ke skutecnée negativnim vysledkum, aniz
by si obé strany skutecné uvédomily, o co se opravdu jedna. Takze podle mé, je to problém.
Snaha deélat veci na dalku ma své ndklady a myslim si, Ze ¢im vice casu miizu stravit
povidanim se zaméstnanci a vzdjemnou spolupraci, tim lepsi je to zkuSenost pro lidi, kdyz

se navzajem pozndvaji a buduji ditveruji a vzdjemné pozndvaji komunikacni styly onoho.

Odpoved’ - Manazer B:

Myslim, Ze v prvni Fadeé, pokud existuji néjaké vnitini problémy, predpokladdam, Ze
to miize byt zpusobeno Spatnou komunikaci. V tomto pripade preferuji sednout si spolecné
s tymem, probrat problém z riiznych stran, a pokusit se najit nejlepsi reseni. Mame skvélou
kombinaci osobni komunikace a digitilni komunikace na ruznych platformach. Pokud
nastanou problémy s komunikaci, je to pravdépodobné proto, Ze systém neni nastaven

dobre. Proto je velmi diilezZité probléem okamzité odhalit a odstranit.
Kritérium “Motivace”

Skupina otazek 1:

Jakymi zpiisoby motivujete své podiizené k nejlepSimu vykonu?

Odpoved’ - Manazer A:
Snazim se vytvorit pracovni prostor pro své zaméstnance takovym zpiisobem, aby
nebyli motivovani jen penézi. Chci, aby si moji zaméstnanci uzivali to, co delaji, a aby

vedeli smysl pro to, co délaji.
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Odpoved’ - Manazer B:
Vzdy se smnazim poskytnout ze své strany duvéru, dat samostatnost svym
zaméstnancium v rozhodovani a mikro-managementu, a urcité bez rychlé a cenné zpétné

vazby nejde si predstavit motivaci.

Skupina otézek 2:
Jak poskytujete zpétnou vazbu svym zaméstnancim? Mate pocit, Ze je tato metoda

ucinna? Pokud ano, pro¢? Pokud ne, pro€ ne a jak by se to dalo zlepsit?

Odpoved’ - Manazer A:

Pri pohledu do minulosti si myslim, Ze jsem to neplnil uplné spravné. Myslim, Ze by
se méla konat pravidelnd setkani, kde bychom se zaméstnancem setkavali v soukromi,
abychom si navzdjem poskytli zpétnou vazbu, a také by to meélo byt rozhodné provedeno
bez interakce dalsich lidi, protoze to miize vytvorit negativni dynamiku v profesionalnich

vztazich.

Odpoved’ - Manazer B:

Kdyz se naskytne prileZitost, vétsinou poskytnu zpétnou vazbu primo na misté. Nebo
kdyz zaméstnanci vedou konverzaci se zdakaznikem pres e-mail, nakopiruji mé do kopie
prijemcu zpravy, takzZe jsem si védom o vsem, na ¢em pracuji. Nekdy jim poslu e-mail v
pripadech, kdy jsem vyjimecné prijemné prekvapen, nebo kdyz citim, Ze v komunikaci néco

chybélo.

Skupina otazek 3:

Jakym zpiisobem prokazujete svoji ditvéryhodnost jako manazer?

Odpoved’ - Manazer A:
Snazim se byt uprimny a doufam, zZe to dostanu uprimnost nazpet, a snazim se rikat

veci transparentné a ujistit si, Ze nic neskryvam.

Odpoved’ - Manazer B:

Moje hlavni priorita z hlediska ditvéryhodnosti je transparentnost, vzdy podporuji
otevirenou komunikaci o vSem a vérim, Ze pokud bych nékdy udélal chybu, nebudu ji
skryvat. Kazdy dela chyby, nekdy tedy i ja. Myslim, Ze moje maximalni poctivost mi
pomaha byt diuveryhodnym manaZerem.
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Skupina otézek 4:
Jakym zptisobem vam zaméstnanci oznamuji splnéni svych pracovnich povinnosti?

Co d¢late, aby vasi zaméstnanci ochotnéji poskytovali zpétnou vazbu o svém vykonu?

Odpoved’ - Manazer A:

V idealnim pripade bych chtél, aby byly velmi primé a oteviené, pokud jsou laskavé
a konstruktivni. Ale ve skutecnosti, kdyz si myslim, zZe ridim lidi Spatné, jsem si jist, Ze jsem
podvédomé nenaladeén na prijem zpétné vazby. V idedlnim pripadeé chci, aby mi lidé tuto
zpétnou vazbu poskytli. A z mé strany také dat lidem védét, ze si cenim toho, jak délaji svoji
praci, protoze lidé vidy délaji néjakou dobrou praci. A také si myslim, Ze je nezbytné, aby
manazer mél jasno v tom, jaké jsou cile, a na mém vlastnim prikladu bych ukazoval, jak
jejich dosazet, protoze jsem zodpovédny za hodnoty spolecnosti. A chtél bych byt viden
jako manazer, ktery pomdaha vytvaret komunitu, a doufam, Ze se moji zaméstnanci stanou

prateli s nasimi zakazniky, aby si mohli praci uzivat.

Odpoved’ - Manazer B:

Na nasich tydennich "business" setkanich si spolu sedneme a probereme udélanou
praci a touto cestou si poskytujeme vzdjemnou zpétnou vazbu. Vsiml jsem si, Ze obcas pro
zameéstnance muze to byt obtizné, proto se snazim vyjit vstric a byt chapavy v situacich,
kdyz zaméstnanec se citi nepohodiné treba kvili tomu, Ze vi, Ze jeho vykon nebyl tak dobry,
nebo kdyz treba nestihl splnit ukol vcas. Chapu, Ze psychologicky lidi se muZou citit
uzavrené v takovych pripadech. Alternativnim reSenim by mohlo byt treba vyplnéni

dotaznikui.

Skupina otazek 5:
Jak udrzujete vykon zaméstnanci na vysoké trovni? Co lze udé€lat nebo co byste

doporucili pro vedouci pracovniky pro zvyseni vykonu zaméstnanct?

Odpoved’ - Manazer A:

Obecné se snazim strilet primo s lidmi. Takze si myslim, Ze mit predem jasné
stanovené cile a poté je sledovat a sledovat, jak se zaméstnancium dari je dosahovat, je
néco, co by bylo uzitecné z pohledu hodnoceni vykonu. Myslim, zZe jsem docela uprimny,
coz si myslim, Ze je uzitecné a snazim se soustredit se na pozitivni stranky vykonu. Veérim,

Ze drtiva vétsina lidi, kteri pro mé pracovali, chteli délat svoji praci dobre a snazili se. Ale
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stale jsou to lidé, a pokud je snadné byt lini nebo si nedelat starosti s praci, kdyz neni
zpétnd vazba nebo Zadna struktura, pak to casem prestanou délat. TakzZe si myslim, Ze
zachovani struktury, poskytovani zpétnou vazbu, ale také pozitivni pristup jsou zakladem

dobreho vykonu.

Odpoved’ - Manazer B:

Snazim se dat zaméstnancim autonomii v rozhodovani a vyhnout se neustdle
mikrosprave. Verim, Ze tim, Ze prendsim na nich povinnost nejen spliiovat prikazy, ale i
také premyslet o nejlepsim reseni, dava jim pocit Ze nesou také odpovédnost za vysledky

svych rozhodnuti. Svoboda rozhodovani zvysSuje motivaci a ndsledné vykon.

Kritérium “Objektivita vykonu zaméstnanci, Groven divéry k manaZerim a

zpétna vazba”

Skupina otézek 1:

Jak hodnotite vykon svych zaméstnancti? Mate pocit, ze ho hodnotite spravedlivé?

Odpoved’ - Manazer A:

Jelikoz mnoho zaméstnancu jsou stdzisti a nedostdvaji penézni odménu, snazim se
na né nebyt prilis kruty z hlediska vykonu. Budu rad, kdyz pro né prace, kterou deélaji, bude
zajimavd, takze budou mit vétsi motivaci k tomu, aby ji délali dobre. Zvazuji také
skutecnost, zZe vétsina mych zaméstnancii jsou mladi lidé a maji ceho se ucit, a kdyz vidim,
Ze rostou profesiondlné i osobné, tak jsou to pro mé nejlepsi vysledky. Samoziejmé pouze v
pripade, zZe jsem opravdu nespokojen s vvkonem, promluvim si s nim a pokusime se najit
problém a poté ho vyresit, pokud je to mozné. Jinak ve spolecnosti, jako je tato, si lidé
vedou dobre, kdyz se skutecné zajimaji o to, co délaji. Pokud takto neni, je to diivod

popremyslet, jestli Locus Workspace je tim spravnym mistem pro née.

Odpoved’ - Manazer B:

Hodnoceni je zalozeno nejen na tom, jak dobre vykonavaji ukoly, ale také na tom,
kolik iniciativy projevuji. Celim vyzvé ziistat stejné objektivni se vSemi zaméstnanci bez
ohledu na osobni vztah. Je to prirozené, zZe jeden ma lepsi vztah s nékym nez ten druhy.
Hodnoceni bez ohledu na osobni vztahy muze byt obtizné. Zejména proto, ze v Locusu

mame velmi pratelske prostredi.
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Skupina otézek 2:
Jak rozdélujete praci zaméstnancim? Jak byste obecné mohli zlepsit své delegovani

prace svym zameéstnancim (pokud jde o spravedlnost, pracovni vytizeni a narocnost kol

atd.)?

Odpoved’ - Manazer A:

Pro kazdého zaméstnance jsem konkrétné nedelegoval Zadné specialni ukoly.
Pivodné slo o to, aby vsichni zaméstnanci byli univerzalni a byli schopni plnit vSechny
odpovednosti komunitniho manazera. Pokud si toho vSimnu nebo mi zaméstnanec da védet,
Ze se konkrétné zajima o prevzeti néjakého projektu, necham ho vést, a nejen na zaklade

jeho iniciativy, ale také na zdakladé mého osobniho usudku.

Odpoved’ - Manazer B:

V dobé koronavirové krizi zajem o nase sluzby klesl stejné jako i u mnoha jinych
podnikii, takze pracovni zatiZenost je velmi nizka. Vétsinou jsou to kazdodenni standardni
ukoly, které se automaticky opakuji. Kwviili tomuto, zaméstnanci v tuto chvili vétsinou maji
stejnou ndpln prdace. Praci miizou délat stejné obé dve, takze sami se staraji o rozdélovani
pracovnich povinnosti. V tuto chvili je trochu obtizné zjistit, zda jedna pIni mnohem vice

ukolit nez ta druha.

Skupina otazek 3:
Myslite si, Ze pracovni vytiZzeni a néaroCnost ukold, které piidélujete svym
zamé&stnanciim, je pfiméfend? Jsou ukoly vhodné pro kazdého zaméstnance a jsou

delegovany spravné, aby se nikdo necitil ptetizeny?

Odpoved’ - Manazer A:

Duveéruji svym zaméstnancum a v dobé distancniho Fizeni snazil jsem se byt ne az
tak moc vyzadujici ohledné prisnosti postupu, kterymi cile spolecnosti byli dosazovany.
Podle toho si nemyslim, zZe jsem si byl opravdu védom veétsiny obtiznych casti ukolu,
protoze jsem videl pouze konecny vysledek. Myslim, Ze protoZe moji prioritou bylo vice
vytvareni komunity, hlavnimi ukazateli dobrého vykonu byly pratelské vztahy mezi
zdkazniky a manazery komunity, zda se jim misto libilo a zda byl prijem spolecnosti
stabilni. ProtoZe se spolecnosti veétsinou vice menné darilo, mohu predpokladat, Ze

pracovni vytizeni nebylo nic nemozného.
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Odpoved’ - Manazer B:

Jak jsem rekl pri odpovédi na predchozi otazku, pracovni vytiZeni je v tuto chvili
velmi zvladnutelné. Obvykle mohou ukoly dokoncit do konce dne. Pracovni zatez také
zavisi na tom, jak je v prostoru plno. S COVIDem v tuto chvili neni tolik novych klientii, o

které by se méli starat, takze pracovni vytizeni je velmi nizke.

Skupina otézek 4:

Pokud existuji, jaké jsou metriky, podle kterych je vykon zaméstnancii hodnocen?

Odpoved’ - Manazer A:

Neexistuji zZadné metriky, které pouzivam k hodnoceni vykonu. Myslim, Ze se vice
soustredim na osobni rozvoj zaméstnance. Kdyz jim davam riizné ukoly, je pro mé diilezité
pochopit, které jsou silné a slabé stranky cloveka a v cem jsou opravdu dobri. Takze pro
mé, jako manazera, je vyhodou ziskat nejlepsi vykon a zaméstnanci maji sanci rozvijet své

dovednosti a délat to, co se jim opravdu libi.

Odpoved’ - Manazer B:

V tuto chvili neexistuji Zadné skutecné méritelné metriky. Je to vétsSinou zaloZeno na
tom, jak dobre komunikuji s nasimi zdakazniky, jak rychle reaguji na e-maily, protoZe to
zasadné ovliviiuje image spolecnosti, jak dobre vykonavaji ukoly samostatné a jak dobre

vidi ,, praci‘‘ sami, aby mohli udélat Locus Workspace jeste lepsim mistem pro praci.

Kritérium “Uroveini informovanosti zaméstnanci o stanovenych ukolech a

poZzadavky na jejich pIlnéni”

Skupina otazek 1:
Jakym zpiisobem prokazujete hodnoty spolecnosti a jednate jako vzor? Snazite se

tlumodit tyto hodnoty a pomoci svym zaméstnanciim stanovit spravné priority?

Odpoved’ - Manazer A:

Ackoli poslednich par mésicu nebyl jsem uplné schopen osobné jednat jako priklad,
jako zakladatel spolecnosti vidy miuvim a jednam podle hlavnich hodnot spolecnosti.
Vytvareni silné komunity a poskytovani vynikajicich sluzeb jsou hlavnimi prioritami, coz se

snazim poukazat v kazdém vkolu, ktery prideluji svym zaméstnancum.

Odpoved’ - Manazer B:
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O nasich hlavnich hodnotdach casto mluvime na tydennich setkanich. V urcité dobe
Ja osobné provadim tematické skoleni se zaméstnanci, aby na mém priklade vedeli, jak ja
komunikuji s klienty. Stanoveni priorit prichazi prirozené s ohledem na hodnoty

spolecnosti.

Skupina otézek 2:
Jak upozoriiujete zaméstnance na dalSi potencidlni kariérni piilezitosti ve

spolecnosti?

Odpoved’ - Manazer A:

Piivodne pri zalozeni spolecnosti existovala perspektiva mit vice pracovnich pozic.
Ale poslednich par let, jak jsem premyslel o prodeji spolecnosti, takze jsem se musel vzdat
perspektivy rozsireni nabidky pracovmnich pozic. Teoreticky vzato, pokud by existovaly
néjaké dalsi pozice, a kdybych mél pocit, ze je na to dobry kandidat, oslovil bych ho a byl
bych rad, kdyby zaméstnanec projevoval zajem o vyssi pozici ve stejné mire. Vyssi pozice

obvykle znamenaji také vice povinnosti.

Odpoved’ - Manazer B:

Ve skutecnosti neni relevantni.

Skupina otazek 3:
Jak je z vaSeho pohledu efektivni Skoleni novych zaméstnancti? Je dostatecné pro
plnéni piidélenych ukolt? Ptipadné, co by se dalo vylepSit v procesu Skoleni, ktery jiz

mate zaveden?

Odpovéd' - Manazer A:

Jako zakladatel spolecnosti jsem vytvoril vsechny pruvodce a prirucky pro
komunitni manazery, si myslim, Ze to mélo své klady a zapory. To, Ze se novi zaméstnanci
ucili samostatne, jak delat svou prdci z protokolu, bylo dobré pro automatizaci rizeni
spolecnosti, ale zarovern to byla nejvetsi nevvhoda, protoze manazer (ja) se toho opravdu
neucastnil. Vysledkem stalo se to, Ze se novi zaméstnanci nekdy museli ucit od ostatnich
kolegu, kteri tam pracovali delsi dobu, ale zaroven jsem si nebyl plne védom, jestli lidi
opravdu vedeli, jak délat svou praci dokonale dobre a spravné plnit ukoly. SnazZil jsem se

co nejvice vyhnout mikromanazovani a cilem, ktery jsem prondsledoval, bylo, aby
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spolecnost fungovala automaticky, ale neudelal jsem to moudre, proto nyni pri pohledu

zpét pripoustim, zZe Skoleni mohlo byt provedeno lépe.

Odpoved’ - Manazer B:

Zpocatku skoleni se provadélo témeér bez ucasti manaZera, zaméstnanec musel
projit spoustou dokumentace, poté procvicovat vse, cemu se naucil z prirucek spolecné se
zkusenéjsim kolegou a pak jiz poustel se do praxi. Dokumentace miize byt trochu
demotivujici a ndrocnéjsi kviili vysoké urovni podrobnosti ve velmi zdlouhavych textech,

takze tohle by se mohlo vylepsit.

Skupina otézek 4:
Jaké jsou podle vas povinnosti manazera? Které z nich plnite dobfe a jak tyto

povinnosti plnite? Které povinnosti neplnite a pro¢?

Odpoved’ - Manazer A:

Myslim, Ze jsem obezndmen s alespoii jednou povinnosti nebo kvalitou manazera,
kterou musim si priznat v plné mire jsem nesplnil, a to je, Ze jsem svym zaméstnanciim
nedal dostatecnou podporu z pohledu vykonu, daval jsem jim zpétnou vazbu, pouze v
pripade, kdyz se stalo, Ze udélali néco Spatné. Nyni chapu, Ze je velmi diilezité motivovat
zaméstnance tim, zZe jim blahopreji, kdyz deélaji skvélou praci, a povzbuzovat je k lepsimu
vwkonu. Pokud mluvime o povinnostech, které jsem uspél, pravdeépodobné vétsinou bylo to,
Ze jsem se snazil pomdhat zaméstnancum délat jejich prdaci a pokryvat mezery ve vykonu

spolecnosti.

Odpovéd' - Manazer B:

Manazer by se mél ujistit, Ze jeho tym vi, jaké jsou jejich povinnosti, Ze je mohou
vykonavat dobre, a hodnotit jejich vykon spravné a objektivné. Kromé toho povinnosti
manazera je vytvorit také pohodiné pracovni prostredi, ve kterém by kazdy citil se vitan a
mél pocit bezpecnosti. Také je diilezité zajistit, aby lidé mohli rist jak v ramci své pozice,

tak i osobné.

Piiloha 2. Polostrukturované rozhovory se zaméstnanci

Kritérium “Pracovni prostiedi”
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Skupina otézek 1:
Co déla manazer pro vytvoreni piiznivého pracovniho prostiedi? Co by mohl udélat
manazer, aby vytvofil pfiznivejs$i pracovni prostiedi, pokud je potieba? Jaké jsou vase

navrhy?

Odpoved’ - Zaméstnankyné A:
Manazer nejen udrzuje pracovni prostredi, ale je ke vSem mily a pratelsky, zajima
se o své zakazniky a zaméstnance, péstuje pratelské styky a naslouchda ndavrhum

zaméstnancu a zdkaznikii ohledné prostoru a socialnich udalosti.

Odpoved’ - Zaméstnankyné B:

Domnivam se, ze skutecné v Locusu je docela priznivé pracovni prostredi. A verim,
Ze toto nezdlezi pouze na samotném manazeru, ktery ocividné se o to stara, ale také je tim,
Ze vetsinu nasi klientské bazi tvori cizinci pochdzejici z vice nez 20 riiznych zemi. Takze pro
mé je snadné citit se soucdsti internacionalni spolecnosti a prace je prijemnéjsi, kdyz jste

obklopeni stejne smyslejicimi lidmi.

Skupina otazek 2:
Jak se fe$i diskriminace, obtéZovani a/nebo Sikanovani, ke kterému dochazi na

pracovisti, dochazi-li k takovému?

Odpoved’ - Zaméstnankyne A:
Nastesti, zatim jsem nikdy nenarazila na Zadnou z vyse uvedenych véci po dobu

prace v prostoru.

Odpoveéd' - Zaméstnankyné B:

Nastésti zatim jsem se nesetkala s Zadnym projevem diskriminace nebo Sikanovani,
ale pokud by néco takového se stalo, tak veérim Ze by nebylo viitbec povoleno. V Locusu se
predevsim starame o vytvareni komunity a naSich clenu si velmi vazime, proto nikdy
bychom nedovolili, aby se nékdo citil nepohodine nebo opovrhoval. Pokud nékdo obtézoval
nebo diskriminoval ¢lena Locusu, myslim, Ze by byl okamzité vyloucen z Locusu a uz by

nebyl vitan.

Skupina otazek 3:

Co dé¢la manaZer pro zvySeni pocitu soudrZnosti v pracovnim prostoru?
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Odpoved’ - Zaméstnankyné A:

Podle mé manazer déla svoji praci poctive protoze Vi, zZe je prikladem pro ostatni.

Odpoved’ - Zaméstnankyne B:
Snazi se nas zahrnout do mnoha aspekti kazdodenniho rizeni a neustdle se nas pta
na nds nazor na veci, takze se citime vysoce cenéni. Kdyz délame néco spravne, vzdy nds

chvali, a to zvySuje nasi motivaci.

Skupina otazek 4:

Jaké jsou dopady v ptipadé, Ze by zaméstnanec chtél vyjadiit svlj nazor k
negativnim zkuSenostem ve spolecnosti? Pokud dochdzi k negativnim zkuSenostem, co
déla spolecnost nebo manazer, abyste se citili bezpecné tak, ze byste mohli mluvit o

takovych zkuSenostech?

Odpoved’ - Zaméstnankyné A:
Manazer je ohleduplny a citim se takhle, Ze pokud bych si chtéla promluvit o néjaké
negativni zkuSenosti, tak bych uplné neméla s tim problém. Citim se bezpecné, abych

uprimné vyjadrila svij nazor, ale samoziejmé s ohledem na to, aniz bych nékoho urazila.

Odpovéd' - Zaméstnankyné B:

Nikdy jsem se timto probléemem nemusela setkavat. Ale nemyslim si, Ze pokud bych
mluvila 0 svych negativnich zkuSenostech, ze by to mélo néjaké diisledky, protoze nds
manazer vidy rad slysi zpétnou vazbu — at’ uz pozitivni nebo negativni - s cilem neustale se

zlepsovat.
Kritérium “Komunikace v tymu”

Skupina otazek 1:
Jaké zplisoby komunikace pouzivate, abyste zistavali propojené s vedenim a

kolegy, pokud pracujete na dalku?

Odpoveéd’ - Zaméstnankyné A:

S nasim manazerem mame schiizky prostrednictvim online platforem, které jsou
predem napldanovany, a s mymi kolegy mame také nékolik malych hovoru online béhem
pracovniho dne, ale ty jsou obvykle spontanni, nékdy i vicekrat denné, kdyz potreba. Jinak

ke komunikaci pouzivame e-maily a nékteré aplikace, jako treba Slack a WhatsApp.
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Odpoved’ - Zaméstnankyné B:
Odpovéd: Neustdila komunikace prostrednictvim e-mailu, pouzivame k chatiim

aplikace Slack a videokonference.

Skupina otazek 2:
Co si myslite o ¢lenech svého tymu (z hlediska soudrznosti tymu, osobnostniho

profilu atd.)?

Odpoved’ - Zaméstnankyne A:

Jsem naprosto spokojena se svym tymem. Vzdy jsou plni novych zajimavych napadii
a tvrdé pracuji, coz mé k tomu také motivuje. A rozhodujici pro mé je to, zZe podporuji mé
myslenky a ndapady a také vidycky pomiizou mi, treba kdyz nevim rady s nécim. Takze
rozhodné miizu rict, Ze mé kolegy davaji mi pocit, Zze na mém nazoru hodné zdlezi a Ze jsme

schopni spolu nékteré véci zmenit.

Odpoved’ - Zaméstnankyné B:

Jelikoz jsme vétSinou stazisté, znamend to, ze pracujete s lidmi naseho veku, coz je
skvélé pro budovani blizkych vztahii, a dokonce pro ziskdni pratel. Vétsinu casu pracujeme
jako tym a spolecne se starame o stejné ukoly, takze bych rekla, Ze je mezi nami vysokad
soudrznost. Pokud jde o osobnost, kazdy jedinec je jiny a je tézké najit nékoho, kdo je vasi
,Spriznénou dusi”. Tim chci Fict, Ze jsem neméla Zadné problémy se Zadnym z mych
soucasnych ani byvalych kolegu, pokud jde o osobnost, a i kdyz bychom se v tomto ohledu

mohli lisit, vychazim dobre se vSemi ¢leny tymu.

Skupina otazek 3:

V jakych piipadech jsou Vasi kolegové osobné zodpovédni za tkoly?

Odpoveéd’ - Zaméstnankyné A:

Rekla bych, Ze mdme volnou ruku v mnoha oblastech, zejména v organizaci
socidlnich udalosti a sprave socialnich médiich, a do urcité miry také ve sprave samotného
fyzického pracovniho prostoru. Manazer nasloucha nasim napadum a nékdy nam poradi,

ale pak nechava nas pracovat na nasich vlastnich napadech nezavisle.

Odpoveéd’ - Zaméstnankyné B:
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I kdyz obvykle pracujeme spolecné na ukolech, nékdy se o par véci postarame
samostatné. Napriklad vystavovani faktur, aktualizace clenstvi  klientii, zarizeni
seznamovacich prohlidek pro potencialné klienty atd. Myslim, Ze jsou to skoro vSechny

pripady, kdy jsme schopni byt osobné zodpovédni za néco.

Skupina otézek 4:
Kdyz v pracovnim prostoru vzniknou problémy, jakym zplsobem pfispivate k

jejich vyteseni?

Odpovéd' - Zaméstnankyné A:
Komunitni manazeri jsou vétsSinou ty lidi, kteri se s problémem setkaji prvni. Vzdy
nejdrive to oznamime nasemu manazerovi s nékolika navrhy reseni, a pak on je zvazi a

Fekne konecny verdikt — FeSeni které mame uplatnit.

Odpovéd' - Zaméstnankyné B:

Pokud jde o kazdodenni ukoly, protoze jsme jen maly tym, vsichni spolu se zapojime
do moznych reSeni probléemu. Napriklad pokud dojde k vypadku internetu, nékdo se
postara o jeho opravu a ostatni tfeba ozndami klienty o nastalém problému, nebo treba
pokud maji ¢lenové problémy s pouzivanim tiskdren, jsme vidy k dispozici, abychom jim
pomohli. U otézek souvisejicich s fakturami nebo cenami nebo u jinych otazek, které
vyzaduji rozhodovani, je to vSak obvykle manazer, ktery je vyresi, i kdyz nékdy pozadad o

nas nazor na urcite zalezitosti.
Kritérium “Motivace”

Skupina otazek 1:

Jak vas manazer motivuje k co nejlepsi praci?

Odpoved’ - Zaméstnankyné A:

Bere v uvahu mé napady a divéruje mym rozhodnutim pri fizeni nékterych cinnosti.

Odpoveéd’ - Zaméstnankyné B:
Nechava nas provadet jakékoliv zajimavé projekty, které bychom chtéli podniknout,

a vzdy nam blahopreje k nasim uspéchum.
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Skupina otézek 2:
Jak vam va$§ manazer poskytuje zpétnou vazbu? Mate pocit, Ze je tato metoda

U¢inna? Pokud ano, pro¢? Pokud ne, pro¢ ne a jak by se to dalo zlepsit?

Odpoved’ - Zaméstnankyne A:

Déla to osobne nebo pres e-mail. Ve veétsiné pripadit to, co mi sdili, souvisi s
kazdodennimi vikoly, témer nikdy s obecnym pracovnim vykonem. Dostala jsem Zpravu o
svem vykonu, pokud se to da tak nazvat, jen nékolikrat za celou dobu. Myslim si, Ze tato
metoda je efektivni, protoze si miizu byt hned jistd, kde jsem udélala chyby, a pokusim se
Jim pristé vyhnout v podobném ukolu, coz podle mého ndzoru je néjakym zpiisobem zpétna

vazba na miij vykon pri praci na jednotlivych ukolech.

Odpovéd' - Zaméstnankyné B:
Jednoduse nam posle rychly e-mail nebo zpravu na Slacku, nebo pokud jsme
vSichni v prostoru, prijde k nasemu stolu a sdeli své myslenky osobné. Myslim, Ze tato

metoda je v poradku.

Skupina otézek 3:

Jakym zpusobem vas manazer prokazuje svoji ditvéryhodnost?

Odpoved’ - Zaméstnankyne A:
Svym chovanim. Nikdy se nechoval neprofesionalné nebo zpiisobem, ktery by mohl

zlomit mou ditveru k nému.

Odpoveéd' - Zaméstnankyné B:
Vzdy déla to, co slibi. AZ na to, Ze miizeme mluvit s nim, jako by byl nas kamardd, a

ne nas Séf také, tim to také zvysuje duveru.

Skupina otazek 4:

Jak vas tym poskytuje manazerovi zpétnou vazbu o splnéni pracovnich ukolt?

Odpovéd’ - Zaméstnankyné A:
Zatim jsme to vidy sdileli osobnée. Nemyslim si, Ze by anonymni zpétna vazba

fungovala pro tak maly tym.

Odpoveéd’ - Zaméstnankyné B:
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S manazerem A je tézké poskytnout zpétnou vazbu, ne proto, zZe by neposlouchal
nebo by ji neocenil, ale spise proto, ze byl nastaven svym zpiisobem a bylo tézké zmenit
jeho nazor na mnoho témat. Manazer B vsak nds neustdle Zada o nazor na riuzné problémy

a vzajemna zpétna vazba je vzdy vitana.

Skupina otézek 5:

Jak manaZzer udrzuje vykonnost zaméstnanci?

Odpoved’ - Zaméstnankyne A:
Poskytuje tymu budouci ndpady a urcuje smer, kterym by se méla spolecnost
pohybovat, ale stdle ponechava Fizeni pracovniho prostoru svym podrizenym, aby

prispivali k jeho napadiim nebo prinaseli zcela nové.

Odpoved’ - Zaméstnankyné B:
VZzdy nds pochvdli za nase uspéchy, a nikdy na nds neni prilis strikini, pokud

udélame néco spatné. Vzdy od nas zZada véci pekné, aniz by byl prilis autoritativni.

Kritérium “Objektivita vykonu zaméstnanci, Groven divéry k manaZerim a

zpétna vazba”

Skupina otazek 1:

Mite pocit, ze vas pracovni vykon je hodnocen spravedlivé? Pokud ne, pro¢?

Odpoved’ - Zaméstnankyné A:

Mam pocit, ze jsem vzdy hodnocen spravedlive.

Odpoveéd' - Zaméstnankyné B:
Myslim, ze miij vykon je hodnocen spravedlive, nenapada me zadny okamzik, kdy

Jjsem méla pocit, ze by muj vykon byl hodnocen nespravedlive.

Skupina otazek 2:

Jak manaZer rozdéluje praci mezi zaméstnance? D¢la to spravedlive?

Odpoveéd’ - Zaméstnankyné A:
Pracovni vytizeni vétsinou zavisi na tymu. Ukoly rozdélujeme v zavislosti na nasich
dovednostech a schopnostech. Citim, Ze je to spravedlive, takze se nikdo neciti pretizeny

praci.
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Odpoved’ - Zaméstnankyné B:

Kdyz je to ukol, ktery muzeme splnit sami, tak ho plné presmeruje na nas, ale tieba
mu nevadi, Ze obcas ho miizeme konzultovat, pokud budeme mit néjaké otazky a nekdy se i
podilime na rozhodovani. Myslim, Ze je to spravedlivé. Pokud jde o pracovni vytizeni,

vSichni zaméstnanci dostanou stejné mnozstvi ukolii v zavislosti na tom, jak jsou obtizné.

Skupina otézek 3:
Jaky je vas pohled na pracovni vytiZzeni a obtiznost ukoll, které vam pridéluje

manazer?

Odpoved’ - Zaméstnankyné A:
Pracovni vytizeni a narocnost ukolii jsou priméerené. Jednodussi vkoly se stridaji s

obtiznéjsimi, ale neni nic, co bychom nedokazali zvladnout.

Odpovéd' - Zaméstnankyné B:

Pracovni zatiZeni neni prilis intenzivni, dokonce bych rekla, Ze nékdy toho neni moc
co délat, takze jsem nikdy "nevyhorela". Pokud jde o obtiznost, rekla bych, Ze zadlezi na
kazdém ukolu, ale celkové to neni prilis obtizné. Jakmile to udélame jednou, naucime se,

Jjak to udelat priste, a pokazdé to bude snazsi.

Skupina otazek 4:

Pokud existuji, jaké jsou metriky, podle kterych je vase prace hodnocena?

Odpoved’ - Zaméstnankyne A:

To se lisi. Nekdy to, jak dobre jsme délame svou praci, Ize definovat poctem
zdjemcii o naSe sluzby, poctem zakazmikii, kteri se zucastnili konkrétni akci, poctem
prispévcich na socialnich médiich a reakci na né, nebo kvalitativnimi metrikami — zpétnou

vazbou od zakazniki.

Odpoveéd’ - Zaméstnankyné B:

Nelze pouzit.
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Kritérium “Uroveini informovanosti zaméstnanci o stanovenych ukolech a

poZadavky na jejich pIlnéni”

Skupina otazek 1:
Jakym zplisobem manazer prokazuje hodnoty spolecnosti a jedna jako vzor? Jak

vam va§ manazer tlumoci a pomaha stanovit spravné priority?

Odpoved’ - Zaméstnankyné A:
Chova se velmi dobre k zdkaznikim, a to je také priorita — zaruka toho, aby klienti

byli spokojeni s hodnotou svého clenstvi.

Odpoved’ - Zaméstnankyné B:

Myslim, Ze manazer ukazuje hodnoty spolecnosti pri kazdém nasem setkani, kdyz
diskutujeme o néejakém problému nebo ukolu. Komunitu si velmi ceni a jeho cilem je
zvySovat kvalitu poskytovanych clenstvi, takze v kazdé myslence, kterou navrhuje, vidite, Ze
tyto hodnoty jsou explicitni. Jeden priklad, ktery ukazuje, jak moc si vazi nasi komunitu byl
jeho napad na Mikuldse nechat bonbony na kazdém pracovnim stole nebo tieba usporadat
vanocni vecirek a postarat se o nakup vseho k tomu nutného, aby cleny Locusu se citili
Jjako u tabordku (protoze akce se konala venku a byla zima).

Pokud jde o stanoveni priorit, pouZivame software pro ukoly, které ma funkce tridit
stanovené ukoly podle priorit. Kromé toho béhem tydennich setkani my stanovime cile a

urcujeme, co lze udelat okamzité nebo co je spise vkolem na budoucnost.

Skupina otazek 2:
Jak véas vedeni/manaZer upozorfiuje na dal§i potencialni kariérni ptileZitosti ve

spolecnosti?

Odpoved’ - Zaméstnankyné A:
V mém piipadé jsem pfili§ neuvazovala o tom, Ze zlistanu ve spolecnosti po

skonceni mé staze, takze na tuto otdzku nemohu odpovédet.

Odpoved’ - Zaméstnankyne B:
Pokud existuji néjaké ptileZitosti, manazer mi o nich jednoduse dava védét a dava
mi ¢as na zvazeni. Poté uspofada soukromé setkani, aby zjistil mlij ndzor a abychom mohli

prodiskutovat v§echny podminky.
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Skupina otézek 3:
Jak dobte vas manazer vyskolil k plnéni ukoll, které vam byly piidéleny? Které

veci podle vas udé€lal spravné a co by mohl vylepsit?

Odpoved’ - Zaméstnankyne A:

Moje skoleni bylo zalozeno na priruckach, které jsem méla behem prvnich dnit v
praci nastudovat sama. Ve tykajici se spravy pracovniho prostoru bylo vysvétleno v
textovych pisemnych protokolech. Kromé toho jsem se poucila od kolegy, kterad jiz tam
pracovala delsi dobu. Manazer moc se nezucastnoval procesu Skoleni zaméstnancu, pouze

mi vysvetloval postup plnéni nekterych zakladnich vkolit a konzultoval pres email.

Odpoved’ - Zaméstnankyné B:

Kdyz jsem byla ve spolecnosti poprvé zaméstnana, byl tam dalsi majitel/manazer,
ktery chtel spolecnost prodat a nebyl prilis zapojen do kazdodennich ukolu. Obvykle nebyl
fyzicky v prostoru a nevycvicoval mé spravné. Ucila jsem se od své kolegyni, kterd
pracovala ve spolecnosti delsi dobu, anebo musela jsem precist protokol pro kazdy
konkrétni ukol (protokoly byly velmi dobie a podrobné vysvétleny, ale myslim, Ze to neni
nejlepsi zpiisob, jak se naucit plnit praci). Rekla bych tedy, Ze proces Skoleni mohl byt
mnohem lepsi — uceni se od zkuseného cloveka je vidy lepsi nezZ se snaZit naucit se véci
sam, a podle mého nazoru by mél byt manazer vice zapojen do procesu skoleni a mél by

vénovat tomu vetsi pozornost.

Skupina otazek 4:
Jaké jsou podle vas povinnosti manazera? Jaké z téchto povinnosti va§ manazer plni

a jakym zptsobem je plni? Které povinnosti neplni a proc¢?

Odpoveéd’ - Zaméstnankyné A:

Spravny manazer by mél podporovat tym, mit vedouci pozici v rozhodovani,
delegovat ukoly, definovat budouci smer spolecnosti, nést odpovédnost za vykon svych
zaméstnancii a prokazovat hodnoty spolecnosti pro zakazniky. Myslim, Ze nds manaZer

vSechny tyto povinnosti splnil.

Odpoveéd’ - Zaméstnankyné B:
Manazer musi prosadit svoji autoritu, ale zdaroven musi pristupovat ke svym

zaméstnancum, aby se citili ocenéni. Je diilezité, aby vedeél, jak delegovat, a jasné mohl
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vysvetlit, jak spravné plnit ukoly a jakym zpiisobem zaméstnanec miize mit dobry vykon a je
SChopen pracovat samostatne. Efektivni komunikace se zaméstnanci je také zasadni, proto
Jje diilezité mit pravidelné schuizky, které by ukazovali prubézny vykon a zda jsou stanovené
cile dosahovany ci nikoli.

Myslim, Ze soucasny manazer spliiuje vSechna tato kritéria, zejména ta, ktera se
tyka motivace zaméstnancu v prdci tim, Ze jim blahopreje a nasloucha jejich napadiim a
poskytuje zpétnou vazbu. Komunikace s nim je také bezvadna. Nemohla jsem vzpomenout

na Zadnou povinnost, kterou by neplnil i navzdory kratké praxi na této pozici.

Priloha 3. Otazky k polostrukturovanym rozhovorim pro analyzu

efektivity manaZerské komunikace

Kritérium “Pracovni prostiredi”

Otazky pro manaZera

Otazky pro zaméstnance

Co jako manazer délate pro vytvoreni
piiznivého  pracovniho  prostiedi?
Pokud i pfes vasi snahu neni pracovni
prostiedi idealni, jaké by byly vase
dalsi kroky k jeho zlepSeni?

Co délda manaZer pro vytvoreni
ptiznivého pracovniho prostifedi? Co
by mohl udélat manazer, aby vytvofil
ptiznivéjsi pracovni prostiedi, pokud je
potieba? Jaké jsou vase navrhy?

Jak se fteSi diskriminace, obtézovani
a/nebo Sikanovani, ke kterému dochazi
na pracovisti, dochazi-li k takovému?

Jak se feSi diskriminace, obtéZovani
a/nebo Sikanovani, ke kterému dochazi
na pracovisti, dochazi-li k takovému?

Co délate
soudrZnosti
Jaké jsou navrhy pro
manazery?

pro pocitu
v pracovnim prostoru?

posileni

zacinajici

Co d€ld manazZer pro zvySeni pocitu
soudrznosti v pracovnim prostoru?

K jakym dopadim muize dojit v
ptipadé, ze by se zameéstnanci chtéli
vyjadrit k negativnim zkuSenostem ve
spole¢nosti? Co lze ud¢lat, aby se
zameéstnanci citili  bezpecnéji, kdyz
budou o takovych zkuSenostech
hovoftit? Pokud nedochazi k Zadnym
negativnim zkuSenostem, co dé&late,
abyste svym zameéstnancim pomohli

Jaké jsou dopady v ptipadé, Ze by
zamé&stnanec chtél vyjadfit svlij nazor
k  negativnim  zkuSenostem  ve
spoleCnosti?  Pokud  dochézi k
zkuSenostem, co d€la
spolecnost nebo manazer, abyste se
citili bezpecné tak, Ze byste mohli
mluvit o takovych zkuSenostech?

negativnim
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citit se bezpeéné¢ ve vyjadieni svého
nazoru?

Kritérium “Komunikace v tymu”

Cislo | Otazky pro manaZera Otazky pro zaméstnance

1. Jakym zplsobem fidite a komunikujete | Jaké zpiisoby komunikace pouzivate,
se zaméstnanci, pokud pracujete na [ abyste zlstavali propojené s vedenim a
dalku? kolegy, pokud pracujete na dalku?

2. Jak dobtfe si myslite, ze se wvasi|Co si myslite o ¢lenech svého tymu (z
zaméstnanci hodi k sobé (z pohledu | hlediska soudrznosti tymu,
tymové  soudrznosti, osobnostniho | osobnostniho profilu atd.)?
profilu atd.)?

3. V  jakych piipadech jsou wvasi |V jakych piipadech jsou Vasi kolegové
zameéstnanci samostatné zodpovédni za | osobné zodpovédni za tkoly?
vykonavani  pracovnich ukold a
nepotiebuji pomoc manazert?

4. Kdyz v pracovnim prostoru vzniknou | KdyZ v pracovnim prostoru vzniknou
problémy, jakym zpuisobem | problémy, jakym zptisobem piispivate
postupujete pfi jejich feSeni? k jejich vyteSeni?

Kritérium “Motivace”

Cislo | Otazky pro manaZera Otazky pro zaméstnance

1. Jakymi  zpisoby motivujete  své | Jak vas manazer motivuje k co nejlepsi
podfizené k nejlepsimu vykonu? praci?

2. Jak poskytujete zpétnou vazbu svym |Jak vam va§ manaZer poskytuje
zamé&stnancim? Mate pocit, Ze je tato | zpétnou vazbu? Mate pocit, Ze je tato
metoda ucinnd? Pokud ano, pro¢? | metoda UCinnd? Pokud ano, proc¢?
Pokud ne, pro¢ ne a jak by se to dalo | Pokud ne, pro¢ ne a jak by se to dalo
zlepsit? zlepsit?

3. Jakym zplisobem prokazujete svoji | Jakym  zpisobem  vaS  manazer
daveéryhodnost jako manazer? prokazuje svoji divéryhodnost?

4, Jakym zplsobem vam zaméstnanci |Jak vas tym poskytuje manazerovi

oznamuyji
povinnosti?

splnéni
Co

svych pracovnich

delate, aby wvasi

zpétnou vazbu o splnéni pracovnich
ukola?
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zaméstnanci  ochotnéji  poskytovali

zpétnou vazbu o svém vykonu?

Jak udrzujete vykon zaméstnanci na
vysoké urovni? Co lze udé€lat nebo co

byste  doporuc¢ili  pro  vedouci
pracovniky pro zvySeni vykonu
zaméstnancl?

Jak  manazer
zameéstnancu?

udrzuje  vykonnost

zpétna vazba”

Kritérium “Objektivita vykonu zaméstnanci, uroven duvéry k manaZerim a

Cislo | Otazky pro manaZera Otazky pro zaméstnance

1. Jak hodnotite vykon svych | Mate pocit, ze vas pracovni vykon je
zaméstnanci? Mate pocit, ze ho | hodnocen spravedlivé? Pokud ne,
hodnotite spravedlivé? proc?

2. Jak rozdélujete praci zaméstnancim? | Jak manazer rozdéluje praci mezi
Jak byste obecné mohli zlepSit své | zaméstnance? D¢l to spravedlive?
delegovani prace svym zaméstnanctim
(pokud jde o spravedlnost, pracovni
vytizeni a naroc¢nost tkoll atd.)?

3. Myslite si, Ze pracovni vytizeni a |Jaky je vas pohled na pracovni vytiZzeni
naroc¢nost ukold, které pridélujete svym | a obtiznost tkold, které vam piidéluje
zam&stnancim, je piimefena? Jsou | manaZer?
ukoly vhodné pro kazdého
zaméstnance a jsou delegovany
spravng, aby se nikdo necitil pfetizeny?

4. Pokud existuji, jaké jsou metriky, podle | Pokud existuji, jaké jsou metriky,

kterych  je zaméstnancu

hodnocen?

vykon

podle kterych je  vase

hodnocena?

prace

poZadavky na jejich pIlnéni”

Kritérium “Uroveni informovanosti zaméstnanci o stanovenych ukolech a

Cislo

Otazky pro manaZera

Otazky pro zaméstnance

1.

Jakym zpisobem prokazujete hodnoty
spolenosti a jednate jako vzor?
Snazite se tlumocit tyto hodnoty a

Jakym zpiisobem manazZer prokazuje
hodnoty spole¢nosti a jedna jako vzor?
Jak vam va§ manaZer tlumoc¢i a
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pomoci svym zameéstnancim stanovit
sprévne priority?

pomaha stanovit spravné priority?

Jak upozoriiujete zaméstnance na dalsi
potencialni kariérni prilezitosti ve
spole¢nosti?

Jak vas vedeni/manazer upozoriiuje na
dalsi potencialni kariérni ptilezitosti ve
spole¢nosti?

Jak je z vaSeho pohledu efektivni

Skoleni novych zaméstnanct? Je
dostatecné pro plnéni piidélenych
ukoli? Ptipadné, co by se dalo vylepsit
v procesu Skoleni, ktery jiz mate

zaveden?

Jak dobfe vés manazer vyskolil k
plnéni kter¢ vam  byly
pridéleny? Které véci podle vas udélal
spravné a co by mohl vylepsit?

ukold,

Jaké jsou podle vas povinnosti
manazera? Které z nich plnite dobie a
jak tyto povinnosti plnite? Které
povinnosti neplnite a pro¢?

Jaké jsou podle vas povinnosti
manazera? Jaké z té€chto povinnosti vas
manazer plni a jakym zplsobem je
plni? Které povinnosti neplni a proc?

89




