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Vzdélavani jako piredpoklad pro fungovani tymu

Abstrakt

Diplomova prace se zabyva vzdélavanim jako predpoklad pro fungovani tymu. Sklada se ze
dvou ¢asti, a to z Casti teoretické a praktické. V teoretické ¢asti jsou uvedena témata, ktera
budou slouzit k analyzovani aktualniho stavu v podniku. Nejdiive bude vymezen pojem tym
a s tim spojena tymova spoluprace a role v tymu. Dale bude specifikovano vzdélavani,
systém a metody vzdélavani. V poslednich dvou kapitolach bude charakterizovano vedeni
VvV ramci tymu a blize styly vedeni a v posledni kapitola bude vymezovat motivaci v ramci
tymu.

V praktické ¢asti jsou vyuzity vystupy a poznatky z Casti teoretické k zjisténi aktualniho
stavu vzdélavani ve vybraném podniku. Byla vybrana metoda dotaznikového Setteni, kdy
budou polozeny otazky oteviené a uzaviené, pro vyhodnoceni vzdélavani v ramci tymu.
Druhou metodou byl zvolen strukturovany rozhovor s péti vedoucimi pracovniky tykajicich
se hodnoceni celého tymu a sebe samych. Na zaklad¢ vyhodnoceni bude navrzeno ptipadné

doporuceni ke zlepSeni situace v podniku.

Klic¢ova slova: metody vzdélavani, motivace spojena s penézi, motivace v ramci vzdélavani,
motivace v tymu, systém vzdélavani, SKODA AUTO, tym, tymova spolupréace, tymové

role, vedeni tymu, vzdélavani v tymu



Education as a prerequisite for the functioning of the
team

Abstract

The diploma thesis deals with education as a prerequisite for the functioning of the team. It
consists of two parts, the theoretical and the practical part. The theoretical part contains
topics that will be used to analyze the current state of the company. First, the concept of team
and the associated teamwork and role in the team will be defined. Furthermore, the
education, system and methods of education will be specified. The last two chapters will
characterize the leadership within the team and the leadership styles, and the last chapter will
define the motivation within the team.

In the practical part, the outputs and knowledge from the theoretical part are used to
determine the current state of education in the selected company. A method of questionnaire
survey was chosen, where open and closed questions will be asked, to evaluate the training
within the team. The second method was a structured interview with five executives
regarding the evaluation of the whole team and themselves. Based on the evaluation, a

possible recommendation will be proposed to improve the situation in the company.

Keywords: methods of education, motivation connected with money, motivation within
education, motivation in a team, education system, SKODA AUTO, team, team cooperation,

team roles, team leadership, team education
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1 Uvod

V dne$ni dobé inovaci a zmén je naprostou nezbytnosti vyuzivat vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl V ramci organizace, nebot’ diky tomu dokaze byt firma konkurenceschopna.
Neustalé investice do vzdélavacich a rozvojovych aktivit se mohou vracet v podobé
produktivity prace ze strany zaméstnancu. Z hlediska ziskdvani novych znalosti ¢i rozsiteni
dosavadnich m& vzdélavani vliv na motivaci a spoluprdci vramci tymu. Vodak a
Kucharc¢ikova (2011) uvadi, Ze pro podniky je velmi dulezité, aby zaméstnanci pracovali
technicky, védomostnég, ale i fyzicky zdatng, déale aby reagovali na zmény a byli schopni
realizace inovaci.

V soucasné dob& podniky hledaji zptisoby efektivniho fungovani organizace prace. Pravé
proto je velice dilezita tymova prace, kde zaroven musi byt na vedouci pozici vhodna a
kompetentni osoba, z jejiz strany musi probihat pozitivni motivace podiizenych a musi
fungovat vzajemna komunikace v tymu. Tyto skute¢nosti tla¢i na podnik k tomu, aby kladli
velkou vahu na investovani do lidského kapitalu a rozvijeli jeho kompetence. V této
souvislosti byly vybrany pro tuto diplomovou praci pojmy vzdeélavani v ramci tymu, spojené

s vedenim a motivaci.

Vzdélavani jako takové je velmi dilezité. Formuje flexibilitu pracovniki, a ti jsou tak
piipraveni na ptipadné zmény dobie reagovat, akceptovat je a podporovat je. Pro tuto
diplomovou praci je komparovano nékolik autoru, kteti maji zminované pojmy definovany
odlisné. V kazdém piipadé je dilezité zvolit takovou formu vzdélavaci aktivity, ktera bude

efektivni a pfinosna nejen pro zaméstnance, ale i pro celou organizaci.

Prakticka ¢ast je zaméfena na pracovniky v ramci spole¢nosti SKODA AUTO a.s., ktera je
nejvyznamnéjiim vyrobcem automobili v Ceské republice. Nejprve je spoleénost
ptredstavena jako celek, dale je ukazadno na samotném vyzkumu dulezitost vzdélavani a
rozvoj zaméstnancu, efektivni tymova spoluprace, dobré vztahy vtymu a v hlavné
spravedlivi vedouci pracovnici, ktefi motivuji své zaméstnance k samotnému pracovnimu

vykonu.

V ramci vyzkumu ve spolecnosti je provadéna analyza vzdélavacich kurzi a dale

charakteristika vybranych tymu, které byly zvoleny pro provadéné Setfeni. Vyzkum je



rozdélen na dvé Casti. V prvni ¢asti jsou ¢lenové tymu dotazovani formou dotaznikového

Setfeni a v druhé ¢asti jsou s vedoucimi pracovniky vedeny strukturované pohovory.

Na zaklad¢ tohoto vyzkumu a analyzy aktuéalniho stavu vzdélavani je nasledn¢ vyhodnoceno
doporuceni pro ob& zkoumané skupiny. Vysledkem prizkumu je protichidny pohled
vedouciho pracovnika a ¢lenti v jeho tymu na Setfena témata, coz mize prinést podnét ke
zlepSeni vramci vedeni tymu, motivace podfizenych, co se tyCe vzdélavani nebo Kk

samotnému pracovnimu vykonu.



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil préace

Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnoceni aktudlni situace vzdélavani v ramci

pracovniho tymu ve vybrané spole¢nosti a navrzeni piipadného doporuceni.

Aby byl dosazen hlavni cil, je nutné dosdhnout nésledujicich dil¢ich cilii. Prvnim je
zpracovani literarni reSerSe na téma vzdélavani, vedeni a motivace v ramci tymu. Druhym
cilem je analyza aktudlni situace vybranych témat vychazejicich z teoretické ¢asti, ktera

bude provedena formou vyzkumu v dané spole¢nosti.

2.2 Metodika

Diplomova prace se sklada ze dvou casti, teoretické a praktické. Prvni, teoreticka cast je
vénovana literarni reSer$i vybranych témat. V této ¢asti je na zakladé prostudovani odborné
literatury zkoumana problematika popsana. Blize je definovan pojem tym, a tim spojené
tymové role, dale je popsan rozvoj a budovani v ramci tymu a jako posledni, jak nejlépe a
efektivné dosdhnout spoluprace vramci tymu. Dalsi kapitola se zabyva samotnym
vzdélavanim, jak je ke vzdélavani systematicky ptistupovano, jak probihd a jaké metody
existuji. Posledni kapitoly jsou Uzce spjaty s hlavnimi tématy, a t€émi jsou vedeni lidi v rdmci
tymu a motivace v ramci tymu. V kapitole vedeni jsou definovany mozné styly vedeni a je
zde také komparovana charakteristika vedeni. V posledni kapitole, ktera se zabyva motivaci

v ramci tymu, je definovan pojem, a dale motivace spojena s penézi a se vzdélavanim.

V druhé ¢asti praktické je nejdiive predstavena spolecnost, ve které je uskute¢nén provadény
vyzkum. Nasledné je provedena analyza aktualnich metod vzdélavani, které jsou nabizeny
V ramci spolec¢nosti zaméstnanctim napii¢ celou organizaci. Dale jsou definovany tymy a
jejich vedouci pracovnici, které jsou v ramci vyzkumu dotazovani. Vyzkum je rozdélen na
dveé casti. V prvni Casti jsou zaméstnanci dotazovani formou dotaznikového Setfeni na
otazky, které se zabyvaji danou problematikou. Dotaznikové Setfeni se sklada z 26 otazek,
které jsou uzaviené, ale i oteviené. Jedna se o kvantitativni vyzkum, ktery statisticky
zpracovdva data z uzavienych otazek formou grafi a z otevienych otazek metodou
kategorizace. Druhym kvalitativnim vyzkumem jsou fizené rozhovory s vedoucimi

pracovniky vybranych tymu, kterym je polozeno 18 otevienych otazek. Vysledky z obou



meto jsou zpracovany metodou syntézy zjisténych poznatkl a navrzeni vhodného feseni pro

zlepseni situace v podniku.

Na zakladé odpovédi z dotaznikového Setieni a z fizenych rozhovora je mozné komparovat
vybrand témata, jak jsou hodnoceny z pohledu zaméstnanct a zaroveni jak vidi danou
problematiku vedouci pracovnici. Z vysledkt jsou vyvozeny zavéry a mozné doporucenti,
které s danou problematikou koresponduji.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Tym

V prvni kapitole bude detailnéji popsana zakladni charakteristika tymu. Protoze se tato
diplomovéa prace zabyva vzdélavanim v tymu, je potieba si nejdiive definovat tento pojem,
poté budou navazovat nasledujici kapitoly.

Tym muze byt chapén jako skupina lidi, kterd musi navzajem spolupracovat, stéle se rozvijet
a usilovat o budovani tymu. Kazdy jednotlivec tymu zastava uréitou roli. Vzdy je dilezité
mit ke svému pracovnimu tymu pozitivni vztah. Diky vzajemné spolupraci miizeme rozvijet
své schopnosti, silné stranky ¢i dovednosti, coZ vétSinou tvoii pilife dobfe fungujici
organizace.

Nasledujici podkapitoly budou blize specifikovat tato témata.

3.1.1 Charakteristika tymu

Tym znamena skupinu s riznym poctem ¢lent, kterou spojuji schopnosti a dovednosti
jednotliveil ke spInéni stanoveného cile, za ktery nesou zodpovédnost. Vedouci tymu urcuje
smér, poskytuje vedeni a podporu, koordinuje dil¢i ¢innosti tymu, téz zajistuje, aby kazdy

z tymu plnil ukoly, které ma a podporuje vzdélavani a rozvoj ¢leni tymu.
Tym je tvofen tfemi ¢i vice jedinci, ktefi jsou ve vzajemné interakci a zaroven pocituji
spole¢nou identitu. Clenové tak chtéji dosahnout spoleéného cile, pfijimaji a dodrzuji

nepsané normy ¢i pravidla, podle kterych pracuji, jednaji a uvédomuji si jeden druhého.
(Kolajova, 2006)

V anglickém jazyce je mozno slovo TEAM uchopit jako zkratku klicovych slov, a to:

e Together

e Everybody
e Achieves

e More

Toto spojeni miize byt pieloZeno a chapano, Ze spole¢né v tymu toho dosahneme vice.
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Dale uvadi, ze se tymy muzou délit podle funkce na formalni ¢i neforméalni. Do formalni
funkce spada feseni slozitych ukoll, koordinace ¢innosti a rozvoj myslenek k naplnéni cile.
Naopak do neformalni funkce, tedy individualni, patii napInéni potieb ¢lenti. (Kolajova,
2006)

Podobné toto téma vnima ve své publikaci Kriger (2004), ale zaroven dodava, ze jsou v
daném tymu velice dilezité harmonizované vztahy vSech ¢lent, ktefi by si méli uvédomovat
svoji prislusnost. Mezi ¢leny tymu by méla byt urcitd davéra, tolerance, oteviena
komunikace, loajalita a nekonkurenéni prostredi. Dale jsou ¢lenové motivovani vnitinimi

faktory a jejich vzajemna spoluprace probiha na zakladé pravidel danych organizaci.

Plaminek (2009) uvadi, Zze tymy jsou synergické a mohou byt vymezeny Sesti znaky.
Prvnim jsou sdilene cile, kterym kazdy ¢len rozumi, v&fi jim a usiluje o jejich dosazeni.
Dalsim je kvalitni otevifena komunikace a postupy prace, které musi byt clentim blizké. A
poslednimi jsou tymoveé role, dile dobré vztahy mezi ¢leny tymu a velmi dulezity je i

rozvoj tymu, coz mize byt podnétem i ke vzdélavani jednotliveu.

3.1.2 Budovani a rozvoj tymu

Budovani tymu a jeho rozvoj je zacileny na zvySeni schopnosti vzajemné osobni interakce a
dosazeni vysoké tirovné socialni a osobni vnimavosti mezi jednotlivymi ¢leny tymu. Pomaha
naucit naslouchat jednotlivé Cleny tymu a Iépe si uvédomit jejich dosavadni zkuSenosti.
Crkalova (2007) ve své publikaci dodava, ze téma budovani a rozvoj tymu souvisi s vybérem
¢lent do svého tymu. Vedouci by se m¢l vyvarovat §patného vybéru zaméstnance, ktery
muze spocivat ve zvoleni ¢lovéka podobného sobé samému, tedy podobného po strance

charakterové i vykonnostni.

Kazdy z autord ma toto téma trochu jinak charakterizované, napiiklad Armstrong (2020)
uvadi, Ze budovani tymu zacina ve chvili, kdy je stanoven tcel vzniku tymu a jeho celkové
cile. Clenové musi dobfe spolupracovat, jejich vedouci posiluje kolektivni schopnosti tymu,
zvysuje jejich odhodlani a sebedivéru, odstranuje piekazky a zajistuje pro jednotlivé ¢leny

prostiedi pro snadné&jsi rozvoj schopnosti a kompetenci.

Vybudovani tymu zavisi na tom, jak se vedouci umi uspé$né vypofadat s n€kolika

dulezitymi tkoly. Prvnim je spole¢ny cil ¢i dlouhodobé poslani tymu, které jsou podstatné
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NS4

pro motivaci tymu, ale i divéru ¢lent v jeho vedeni. Druhym a zpravidla naro¢néjsim
Ukolem je dosdhnout vzajemné divéry jeho ¢lent, coZ se projevuje ochotou vychazeni si
vstiic pii plnéni stanovenych ukoli. K podminkam divéry je také dualezita dobra atmosféra
a pravidla vzajemné spoluprace, které si tym mize vytvofit sam. Poslednim dualezitym
bodem ze strany vedouciho je podpora otézek i odlisnych nazora, se kterymi mohou

¢lenové tymu ptichazet. (Urban, 2017)

Budovani a rozvoj tymu UGzce souvisi stymovou spolupraci. Neznaméj$imi nastroji
spoluprace jsou Vv soucasné dobé teambuilding a workshop. Teambuilding podle
Mohauptové (2009) je technika velmi podstatna na podporu budovani tymu. Zaméfuje se na
rozvoj vzajemné spoluprace, zvladani naro¢nych situaci, zaroven na efektivitu préce, a take
na komunikaci s cilem zvysit celkovou efektivitu tymu. Teambuilding a zaZitkové uéeni jsou
vhodnymi nastroji k cilenému rozvoji pracovnich skupin. ldealni je tyto prostiedky
kombinovat se vzdélanim a koucinkem skupiny i jednotlivcd. Aby byl tento piistup
efektivni, je velmi dulezita analyza, nasledna piiprava s Gcastniky a Vv posledni fadé je

nezbytné se skupinou nadale pokrac¢ovat v praci i po ukonceni kurzu.

3.1.3 Tymové role

Kazdy ¢len tymu zastava urcitou roli, a aby tym dobie fungoval, musi byt kvalitné sestaven.
Zakladem pro hodnotnou a aspésnou tymovou praci je pravé spravné pochopeni konkrétni
role v tymu a obsazeni v celé jeho $iti. Pfinosem je rozdilnost roli v tymu, diky kterému se
tak mohou lidé navzajem doplnovat a tvofit efektivni a vynikajici tym. Nize budou

specifikovany tymové role a jejich rozdéleni.

V literatufe se objevilo mnoho verzi definic tymovych roli, pro tuto diplomovou praci byla
zvolena charakteristika obsazena Vv publikaci podle Kubatové (2013). V rolich spojenych

s tymovym postupem se ¢lenové tymu staraji zejména o to, aby smé&foval k cili.
TymoVé role rozdé€luje do tii skupin (obrazek ¢.1):

¢ Role spojené s vedenim tymového procesu;
¢ Role tvorivé;

¢ Role podpirné.
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Obrazek 1: Typy tymovych roli (Kubatova, 2013)

Nazvy tymovych roli se u kazdého z autortt mohou liSit, avSak jedna se stdle o stejné typy

roli.

Kolajova (2006) ve své publikaci dodava, ze v ramci tymu jsou stanoveny cetné role, které
se zamé&fuji na splnéni tkolu ¢i udrZzeni nejpiiznivéjSich mezilidskych vztahii. Aby byl tym
uspésny, mél by mit co nejvétsi zastoupeni v8ech roli. Rozdéleni a vhodny pomér roli jsou
velmi Uzce spjaty s cilem a ¢innostmi, kterou vykonavaji, avSsak malokdy jedna osoba
zaujima jen jednu roli. Pokud jedna osoba zastava béhem jednoho tukolu vice roli, pro tym
jako celek neni toto efektivni. Role se v§ak mohou ménit podle tématu, ktery tym prave fesi.
Je to z toho duvodu, ze kazdy z tymu muze byt s uréitym tématem obeznamen v jiné mite

nebo ho miZe ovliviiovat momentalni nalada.

3.1.3.1 Tymové role dle Mereditha Belbina

V ptedchozi kapitole byl definovan obecné pojem tymové role, ktery ve vétsing piipadi
vychazi z teorie z knihy od Mereditha Belbina (2012). Jedna o nejznaméjsi a nejpopularné;si
ptistup k tomuto tématu. Autor téz vymyslel nastroj ,, Belbiniiv test tymovych roli“, diky
némuz si muze kazdy jedinec vyhodnotit, jaka role mu v tymu nalezi. Termin tymové role
se vztahuje Kk tendenci lidi chovat se uréitym osobitym zptisobem pii praci. Vymezil tak

devét tymovych roli, které¢ doprovazi ptipustné slabiny, jimz se fiké ptipustné slabé stranky:

14



Inovéator (Plant, die Kubdtové ,, Inovdtor ) — je kreativni, napadity, nekonven¢ni a
fesi obtizné problémy. Jeho piipustnymi slabymi strankami jsou, ze se nezabyva
detaily, je natolik zaujaty svymi tukoly, Ze obcCas neni schopen efektivné
komunikovat.

Vyhledava¢ zdroji (Resource Investigator, dle Kubdtové ,, Prizkumnik™) — je
typicka nadsenost, komunikativnost a extroverze. Snazi se neustale rozvijet kontakty
a hleda nové prilezitosti. Jeho slabinou je nadmérny optimismus, a jakmile pomine
pocatecni nadSeni, ztraci zajem.

Koordinator (Co-ordinator, dle Kubatové ,, Predseda ) — je vyzraly, sebevédomy a
zpusobily vedouci pracovnik. Je schopen dobie objasnit cile, podporuje rozhodovani
a ovlada delegovani a odpovédnost. Na druhou stranu ma sklony ostatni manipulovat
a vlastni praci pfendsi ¢asto na druhé, coz je povazovano samoziejmé za slabinu.
Usmérnova¢ (Shaper, dle Kubdatové , Nahdinéc*“) — je inspirujici, naroény a
dynamicky. Vyhovuje mu prace pod tlakem a ma energii a odvahu ptekonavat
piekazky. Jeho slabymi strankami jsou sklony provokovat a zranovat city ostatnim.
Monitor vyhodnocova¢ (Monitor Evaluator, dle Kubdtové ,, Kritik*) — je schopen
realistického pohledu na véc, promysleni do hloubky véci a dokaze zvazit vSechny
varianty, ze kterych vyvodi pfesny zavér. Naopak jeho slabou strankou je nizka
priibojnost, neschopnost povzbuzovat ostatni a byva ptilis kriticky.

Tymovy pracovnik (Team Worker) - je kooperativni, shovivavy, chapavy a
diplomaticky. Zaroven dokéze naslouchat, je produktivni a urovnava spory.
Ptipustnymi slabymi strankami je jeho nerozhodnost v klicovych situacich a snadna
ovlivnitelnost.

Realizator (Implementer, dle Kubdtové ,, Organizator ) — silnymi strankami jsou
disciplinovanost, spolehlivost, konzervativnost, vykonnost a je dobry v realizaci
mySlenek a napadd. Naopak do ur¢ité miry byva nepruzny a na nové okolnosti
reaguje pomalu.

Kompletova¢ finiSer (Completer Finisher, dle Kubdtové ,, Dokoncovatel) — je
peclivy, svédomity, snaZivy, snazi se nalézt chyby a opomenuti ostatnich a vysledky
své prace odevzdava vzdy vterminu. Jeho slabinami jsou sklony k piehnané

svédomitosti, neochotné deleguje odpovédnost na druhé a byva puntickar.

15



9. Specialista (Specialist, dle Kubatové ,, Podporovatel ) — je cilevédomy, podnikavy,
vérny praci a ma neobycejné védomosti a dovednosti. Jeho slabou strankou je, Ze se
podili na praci pouze v uzce vymezené oblasti a Ipi na odbornych strankach

problému a leckdy nedokaze vidét ,,celkovy obraz*.

3.1.4 Tymova spoluprace

V tymové spolupraci jde o systematické usilovani jednotlivych ¢lenli tymu 0 dosazeni
spole¢ného cile. Jedna se o spolupraci na ur¢itém cili, téZ o sdileni odpovédnosti za vysledek
¢i koordinaci tloh, v niz jde hlavné o plnéni kol v postupném charakteru. Plaminek (2009)
uvadi, Ze pti kooperaci ucinkuji aktivity spolupracujicich v souladu a zaroven mifi spole¢né
k pfedem stanovenému vysledku. Spolupracujici se snazi naplnit zajmy ucastnikt
souc¢innosti, kdy vysledek, ke kterému spoluprace sméfuje, by mél ptinaset kladné hodnoty

V oblasti téchto zajmti.

Kolajovéa (2006) definuje tymovou spolupréci jako proces, ktery je uveden na obrazku ¢.2.

VYHODNOCENI STANOVENI CILE

VYSLEDKY [ SKLADBA TYMU
PROCES TYMOVE
PRACE
TECHNIKY IDENTIFIKACE S CILEM

PRUBEH

Obrézek 2: Proces tymové spolupréce (Kolajova, 2006)
Cely proces za¢ina spravnym stanovenim cile na zakladé potieb, motivi a vizi podniku a
mél by byt vsouladu s podnikovymi zaméry a strategiemi. Nasleduje etapa spravného
vybéru ¢lent tymu, a to z hlediska jejich osobnostnich, profesnich a dalsich p¥edpokladu.
Dalsi fazi je uz tvorba zakladni podoby projektu, kdy je dilezité vtahnout do této ¢innosti

vSechny ¢leny v tymu, a tim jim umozZnit identifikaci s cilem tymové spolupréce. Po této fazi
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je podstatné umoznit ¢lenim neformalni setkéni, naptiklad teambuildingovou aktivitu,
diky niz se vSichni ¢lenové tymu mohou vzajemné poznat. Nasledné se proces posouva do
etapy stanoveni pravidel, vymezeni roli v tymu, dale vytvoieni harmonogramu a akéniho
planu a dalsich nezbytnych krok pro stanoveni dil¢ich termint i toho zavéreéného. Vystupy
jednotlivych etap by mély byt méfitelné.

V ramci vyvoje procesu nenastava jen pozitivni atmosféra, ale i ta negativni ve formé hadek
a nervozity. Posledni fazi je prezentace vysledka prace tymu, uzivani si uspéchi, ale

zaroven | pouceni se z toho, co se nepovedlo.

Naopak Crkalova (2007) klade dtraz u tymové spoluprace i na osobnostni typologii. Na
jejim zaklad¢ si mize vedouci uvédomit silné stranky ¢len, jejich pfirozené role v tymu
a zauvazovat nad vztahem mezi pracovni napini a typem zaméstnance. Toto muze piispét
k fad¢ véci, naptiklad k redukci neproduktivni prace, ziskani celkového obrazu o tymu, jeho
silnych a slabych strankach, vysvétleni typického chovani tymu, konstruktivnéjSimu feseni

problému a v neposledni fadé K vyuzivani rozdili mezi jednotlivymi ¢leny tymu.

Kazdy z autort popisuje tymovou spolupréci trochu jinym zplisobem. Kolajova (2006) ve
své publikaci dodéava, ze béhem tymové spoluprace mohou nastat kritické faktory, kterymi
mohou byt konflikt, ztrata zajmu ¢i nerozhodnost. Konflikt nastava v momenté napéti,
napiiklad pti nedodrzeni terminu. Ztrata z4jmu se naopak objevuje ve fazi vyvoje, ktera
nesmi trvat pfili§ dlouho, aby neovlivnila splnéni cile. Posledni je nerozhodnost, coz se
vyznacuje pasivitou jednotlivych ¢lenli, a naopak aktivitou téch, ktefi maji moc nad

ostatnimi.

3.1.4.1 Synergicky efekt

Synergicky efekt je vysledek, ktery je vEtsi nez soucet ucinku zapojenych ucastnikt ¢i dila
do aktivit. Efekt synergie definuje Mohauptova (2009) ve své knize nasledujicim zptisobem.
,,Jedna o takovy efekt, kdy na sebe spolecné piisobi vice prvki, a tim je zpravidla veétsi c¢i
kvalitativné lepsSi nez prosty soucet efektii ze samotného piisobeni jednotlivych prvkii. Aby
synergicky efekt vznikl a fungoval, je potrebné, aby se kazdy clen podilel na splnéni
spolecného ukolu svou odbornosti, a aby se kazdy clen ujal specifickych roli nutnych pro

efektivni fungovani tymu.
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Plaminek (2009) dodava, ze se synergie muze objevit za urcitych priznivych okolnosti, kdy
spolupréce neni jen mezi dvéma jedinci, ale spolupracuje cela skupina. Hodnoty dosahované
skupiny za¢nou prevysovat soucty hodnot, které jsou schopni vytvofit jednotlivei skupiny
samostatné. Pokud je jev trvaly a rozdil vyznamny, jedna se o tym. Tym je vlastné synergicka

skupina, coz znac¢i funk¢nost a efektivnost.

Synergicky efekt je nejznaméji definovan jako rovnice 1+1>2, avSak Kolajova (2006) ve
své publikaci uvadi odliSnou definici. Potencial tymu se nedd vyjadiit pouhym souctem
potenciala jednotlivych ¢len, jelikoz jednotlivei jsou spojeni ur¢itymi vazbami, dopliuji se
navzajem, vzdjemné se obohacuji svymi napady a mySlenkami, a to vSe vytvafi nové
hodnoty. Proto se synergicky efekt vyjadiuje vzorcem ,SE = VT - VSI“, kde SE je
synergicky efekt, VT je vysledek tymu a VSI je individualni souhrn. Uspésnost tymu
zvysuje synergicky efekt, tedy vykonnost tymu jako celku.

3.1.5 Efektivni tym

Na piedchozi kapitolu navazuje téma zabyvajici se efektivnimi a usp&Snymi tymy. Pokud organizace
ma kvalitni a sehrané ¢leny jednotlivych tymi, muZe to pro ni znamenat uspéch nebo tieba i
konkuren¢ni vyhodu. Tymy maji svého vedouciho, ktery dohlizi, aby v8ichni realizovali své Ukoly,
a zaroven plnili pfedem stanoveny cil. Pravé takovy, dobie fungujici tym zvladne ukol za mnohem

kratsi dobu, nez kdyby ten samy kol fesili jednotlivci.

Efektivni tym ma jasné stanoveny plan a ¢lenové povazuji vytyCeny cil za velice dilezity, a to jak
pro né, tak i pro celou organizaci. Struktura a funkénost tymu vychazeji z pozadavki nutnych pro
splnéni stanoveného ukolu. Téz by méli byt clenové plné zapojeni do prace, kterou spolecné
vykonavaji. Pfinosné je vyuziti sebemotivacniho Usili k dosazeni cile a kazdy by mél byt ochotny
udélat i néco navic. Vedeni musi stanovit smér a poskytnout pomoc bez ptilisného zasahovani do

fungovani tymu. (Armstrong, 2020)

Existuji skupinové normy, které si tym tvoii. Jedna se o takovy systém pravidel, ktery napomaha co
nejlepS§imu plnéni danych kol a nekonfliktnimu fungovani celého tymu. Kladny postoj k normam
je odménovan, naopak za nedodrzovani norem jsou udavany sankce - mezi nejc¢astéjsi patii vylouceni
z tymu. I efektivni ptistup jednotlivelt ma urcité podminky, a to spolupréci, divéru a soudrznost.
Jedna se o tzv. skupinovou kohezi ¢i celkovou atraktivnost jednotlivych ¢lent, nebo také neclent.

Kolajova (2006) definuje tFi pristupy efektivity takto:
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e Spoluprace — znamend systematické spojeni usili jednotlivet kvili dosazeni spoleéného
cile, a to zejména soucinnosti a koordinaci. Clenové soucasné pracuji a odpovidaji za
spole¢ny Ukol a sdili svoji odpovédnost za vysledek. Ukol plni postupné, avsak pii
koordinaci mtze dojit k chybé jednotlivce, coz mize mit za nasledek celkové ovlivnéni
Vv pribéhu plnéni daného ukolu.

e Diivéra — vznika na zakladé uvolnéni informaci, poskytnuti prostoru pro tymové aktivity
¢lenti, umoznéni vlastni kontroly nad praci, a tak je umoznéno ¢lenim odpovidat za své
chovani, coz divéru zvysuje a upevije.

e SoudrzZnost — znamena piekonani rozdilii mezi jednotlivci a také motivil pocitem spolecné
identity. Vysoce soudrzné tymy jsou typické vétsi spokojenosti jednotlivych ¢lend, pracuji

efektivnéji a ¢lenové tymu komunikuji mezi sebou, coz ma pozitivni nasledek.

3.2 Pojem vzdélavani a jeho vyznam

V teto kapitole bude blize specifikovan pojem vzdélavani, které je dulezitym predpokladem
pro fungovani jakéhokoliv tymu v podniku. Prvni podkapitola blize charakterizuje pojem
vzdélavani, dale vymezuje strategické pristupy ke vzdélavani, coz je podstatnym krokem k
efektivnimu rozvoji zaméstnance. Dalsi podkapitola se bude zabyvat samotnym systémem
vzdélavani, jeho jednotlivymi fazemi a blizsi charakteristikou. Piedposledni podkapitola
predstavi jednotlivé formy vzdé€lavani, se kterymi se zaméstnanec muze v praci setkat.

A posledni kapitola zhodnoti efektivitu vzdélavani.

3.2.1 Charakteristika vzdélavani

Schopni a motivovani lidé jsou klicovym prvkem k odliseni se od konkurence. Proto je
dulezité budovat si takovy tym lidi, ktery bude mit zajem o nepietrzité vzdélavani, rozvijeni

svych znalosti a dovednosti, a tim i naplihovani podnikovych cild.

Zé&kladnim piedpokladem pro fungovani jakékoliv spolecnosti je existence zakladnich
ze z dtivodu zvySovani pozadavkl na zaméstnance kvili védecko-technickému rozvoji, je
nutné mit prave stabilni, flexibilni a odborné kvalifikovany tym vzajemné motivovanych
pracovnikt. Dvotakova (2007) dodava, Ze pod pojmem vzdélavani si lze piedstavit soubor
cilenych, védomych a planovanych postupt a ¢innosti, které jsou zpravidla orientovany

na ziskani znalosti, dovednosti a schopnosti.
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Schuller (2007) ve své publikaci mluvi o vzdélavani jako o strategii lidskych zdroju. Jedna
se o strategii organizace, jeZ vyviji a implementuje svou podptrnou politiku a procesy, a to
za ucelem vedeni svych zaméstnanct k dosazeni nejlepsich vysledkli. Vhodna strategie se
samoziejmé lisi v zavislosti na podminkach kazdé organizace. Kli¢ovymi prvky jsou jak
podnikatelské cile, ale i strategie lidskych zdroja, coz je pravé vzdélavani a rozvoj

zaméstnancu.

3.2.2 Pristup podniku ke vzdélavani

Kazda firma chce byt konkurenceschopna a chce dosahnout co nejvyssiho uspéchu, proto je
dulezité si zvolit strategicky ptistup ke vzdélavani. Nejdiive si musi podnik vyty¢it jasny cil
a strategii, ktera Casto obsahuje pravé strategii vzdélavani a rozvoje zaméstnancu.
Klicovym prvkem ke zvySeni produktivity a efektivity zaméstnance je prave zvolit spravny
piistup. Spravné nastavena strategie by méla byt komplexni a specifickd, diky niz mize

podnik ziskat schopné zaméstnance k ispéSnému naplnéni podnikovych cilt.

Tureckiova (2004) ve své publikaci uvadi, ze existuji 3 pristupy ke vzdélavani

zameéstnancu:

e Prvnim pfistupem je organizovani jednotlivych vzdélavacich akei, které reaguji na
aktualni potfeby zaméstnanc ¢i organizace a vedou Kk odstranéni rozdili mezi
skute¢nou a pozadovanou kvalifikaci. AvSak tyto vzdélavaci akce nemusi mit takovy
piedpokladany efekt. Pracovnici budou ke vzdélavani takika nuceni a mize to mit
naopak ucinek kratkodoby nebo pfinese uzitek jen jednotliveiim, ale ne podniku.

e Druhym je ptistup systematicky, kdy jde ptfedev§im o moznost ziskani konkurenéni
vyhody prostiednictvim zaméstnancti a o podporu vSech manazerskych procest ve
firmé. Tento pfistup propojuje persondlni a podnikovou strategii se systémem
podnikového vzd€lavani. Ma vliv na pracovni chovani zameéstnance, tak i na
samotnou motivaci.

e Poslednim pfistupem je tzv. ufici se organizace — Tureckiova (2004) uvadi, ze
jenom tehdy, pokud jsou vytvofeny podminky pro kaZdodenni — prubéiné —
vzajemné — aktivni — reflektované uceni, tak dochazi ke strategickému piistupu.

Pravé proto se jedna o komplexni model rozvoje zaméstnancu, ktery podporuje
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cileny a uvédomély proces urychlujici pribéh uceni. Celkové se ptistup promita do

rozvoje znalosti firmy jako celku a do celkové zmény jejiho chovani.

Bartoiikova (2010) uvadi, ze pro efektivni realizaci firemniho vzdélavani je potieba si zvolit
strategicky, kompetenéni a systematicky pristup. Vzdélavani zalozené na vysledcich je

cely proces, ktery musi byt realizovan, aby mohlo ve firmach ziskat uspéch a respekt.

INFORMACE I |::> MOTIVACE I |::> AKCE I

presné, véasné, pravdivé LStrategie” vzdélavani napfriklad vzdélavaci
a upiné informace o zméné podporujici ochotu ucit se akce (trénink) nebo
a jejim efektu na jednotlivce a snizujici obavu jiny (rozvojovy) program
a tymy Z mozné chyby vedouci ke zméné

pracovniho chovani

Obrazek 3: Schéma strategie efektivniho wwuziti podnikového vzdélavani (Tureckiova, 2004)

Spravny postup, jak zaméstnance piesvédCit o potieb¢ a Géinnosti vzdélavani a uceni se
Vv organizaci, je vyobrazen na obrazku ¢.3, ktery popisuje ve své publikaci Tureckiova
(2004). Je tedy dualezité podavat kvalitni informace, dale zaméstnance motivovat, tedy zvolit
spravnou strategii podporujici ochotu uceni se, a nasledné zvolit praveé vzdélavaci akci. Vse
zalezi na strategickém zaméru firmy, respektive na provazanosti jeji strategie, struktury a

jejiho systému.

3.2.3 Systematické vzdélavani pracovniku

Aby bylo spravné organizované vzdélavani v rdmci urcité organizace, je nezbytné mit
stanoveny systém na vzdélavani zaméstnancu. Bez vzdélanych pracovnikt, ochotnych se
stale rozvijet a vzd€lavat, organizace neusp¢je a nedosahne tak konkurenéni vyhody. Pravé
proto je smysl vzdélavani v rdmci organizace velice podstatny, jelikoz samotné ziskani a
vybér zaméstnanci muze pfinést kvalitni zaméstnance. Ale ti musi byt neustale vzdélavani
a rozvijeni, aby byly uspokojovany jak jejich potieby, tak i vytyCené cile organizace.
K tohoto diivodu je dulezité, aby vedouci pracovnik vedl sviij tym a motivoval k neustalému
systematickému vzdélavani a rozvijeni. Byt pravé programy vzdélavani v sobé ukryvaji

fadu aktivit, které informuji zaméstnance o postupech, zaroven rozviji a formuji jejich
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kvalifikaci. Koubek (2015) ve své publikaci o tomto tématu hovoii, Ze systematické

vzdélavani pracovnikii ma mnoho prednosti, jakymi jsou predevsim:

e Umoznéni potiebného formovani schopnosti pracovniki podle specifickych

pozadavkt organizace,
e Zlepsovani kvalifikace, znalosti, dovednosti i samotné osobnosti pracovnika,

e Na zaklad¢ zkuSenosti z pfedchozich cyklti je umoznéno nepietrzité zdokonalovani

vzdélavacich postupi v cyklech nasledujicich,
e Zlepsovani vztaha pracovnich i mezilidskych,
e ZvySovani motivace pracovnikl k neustalému rozvoji a vzdélavani se,

e Nejefektivnéjsi hledani vnitfnich zdroju, které pokryva dodate¢né pozadavky

pracovnikd.

Podobnou definici nabizi Sikyi (2014) i ve své publikaci, kde pise, Ze smyslem vzdélavani
zaméstnancl je systematicky utvaret, prohlubovat a rozsifovat schopnosti, znalosti,
dovednosti i chovani zaméstnanct k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného
vykonu. Systematické vzdélavani také souvisi s persondlnim rozvojem zaméstnancu, coz
znamena s kariérou i nastupnictvim v manazerskych funkcich. Také souvisi i s fizenim
talentti pii procesech ziskavani, udrzovani, rozvijeni a vyuzivani schopnych a motivovanych
pracovnikd. Pfedpokladem je uspé$né zvladnuti ¢innosti souvisejicich s fizenim lidskych
zdrojt, a to jsou ptredevsim pravidelné hodnoceni, spravedlivé odménovani a zmifované
systematické vzdélavani. Také dodava, ze veSkeré schopnosti, které si pracovnik osvojuje,
prohlubuje a rozsifuje béhem vzdéldvani s cilem dosahnout urcitého vykonu, tvofi

kvalifikaci pracovnika.
Do vzdélavani zaméstnanci v organizaci je zahrnuto:
ZasSkoleni (adaptaci, orientaci)

Sikyt (2014) uvadi, ze lovék, co nastoupi do organizace na uréité pracovni misto &i piejde

v rdmci organizace na jiné misto si osvoji schopnosti, dovednosti, znalosti a chovani
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k vykondvani sjednané prace. Bélohlavek (2010) toto pojeti dopliuje o informaci, ze
zaméstnanci prichazejici do nového zaméstnani z velkych organizaci, se téZko adaptuji
v malém podniku. Zde ma zpravidla kazdy zaméstnanec piidélenou pracovni napli véetné
postupti, Z divodu vyzadovani maximalni samostatnosti a pracovni naplii zahrnuje vétsi
mnozstvi tkold. Koubek (2007) potvrzuje definici ve své knize, ze adaptace pracovniki je
promysleny, specificky program adaptac¢nich a vzdélavacich ¢innosti. Snahou je urychleni a
usnadnéni procesi spojenych se seznamovanim zaméstnanci s novymi pracovnimi dkoly,

pozadavky, spolupracovniky ¢i potfebnymi dovednostmi a znalostmi na novou pozici.
Doskolovani (prohlubovani kvalifikace)

Sikyt (2014) uvadi, ze ¢lovek si neustale osvojuje nové schopnosti, dovednosti, znalosti a
chovani souvisejici s ménicimi se podminkami s jeho aktualnim pracovnim mistem.
Pracovnik si tak prohlubuje své kvalifikace. Bartonikova (2010) pfitazuje doskolovani
podobny vyznam. Uvadi, Ze se jedna o pokrac¢ovani odborné ptipravy v oboru, ve kterém
zaméstnanec pracuje na ur¢itém pracovnim misté. Kameni¢ek (2012) ve své publikaci
dopliuje doskolovani o informaci tim, ze pracovnici zvySuji svoji vykonnost osvojenim
novych dovednosti nebo rozvijenim téch stavajicich. Délka a periodi¢nost vycviku ¢i

doskolovani zavisi na jeho typu.
Preskolovani (rekvalifikace)

Zaméstnanec si osvojuje nové schopnosti, znalosti, dovednosti a chovani, aby mohl
vykondvat jinou neZ svou stavajici pracovni pozici. Sikyi (2014) uvadi, Ze napiiklad
propusténi z prace z divodu nadbyte¢nosti motivuje pracovnika k rekvalifikaci v oblasti,
ktera ho zajima a zah4ji tak svoji podnikatelskou ¢innost. Bartoiikova (2010) rozsifuje tento
pojem o fakt, Ze pracovnik si tak formuje své schopnosti, které sméfuji k osvojeni si nového

povolani, které mize byt jak plné, tak 1 ¢astecné.
Rozvoj (rozsirovani kvalifikace)

Rozvoj nebo-li rozsifovani své stavajici kvalifikace popisuje Sikyi (2014) ve své publikaci
jako osvojeni svych novych schopnosti, dovednosti, znalosti ¢i chovani za ti¢elem vys§iho
uplatnéni v podniku ¢i mimo né&j. Podle Koubka (2015) je rozvoj definovan jako ziskani vétsi

Skaly znalosti a dovednosti, které jsou nezbytné pro vykon svého povolani. Pracovnik se

23



zpravidla sousttedi spiSe na kariérni rist a je jakousi pfipravou na posun na jiné pracovni

misto v organizaci ¢i mimo ni.

Bartorikova (2010) dopliiuje ve své publikaci toto rozdéleni o dalsi pojem, a to o profesni
rehabilitaci. Jedna se o opétovné zafazeni osob, kterym jejich zdravotni stav brani
vykonavat nyné&jsi praci. Koubek (2007) uvadi, ze v ramci vzdélavani probihaji jen ty

rekvalifikace, které podniti sam podnik.

3.2.4 Cyklus systematického vzdélavani zaméstnanci

Jedna se o stéle se opakujici cyklus, ktery neni kratkodobou zalezitosti. Jednd se o
dlouhodoby proces, skladajici se ze Ctyt fazi a vychdzejici z politiky vzdélavani dané¢ho

podniku.

Systematické vzdélavani zaméstnanci je stdle se opakujici cyklus identifikace potieb,
planovani, realizace a vyhodnoceni vysledka vzdélavani. Vychazi ze zasad firemni
vzdélavaci politiky, politiky firmy obecné, sleduje cile strategie vzdélavani a opira se 0

organiza¢ni a institucionalni pfedpoklady vzdélavani (Vodak a Kucharéikova, 2007).

Strategie a organizacni predpoklady vzdélavani

v

; Identifi kevac’e po’gfeby
vzdélavani

Vyhodnocovani vysledku Planovani
vzdélavani vzdélavani

Realizace
vzdélavani

Obréazek 4: Cyklus systematického vzdélavani zaméstmancii (Sikyr, 2014)
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Siky¥ (2014) popisuje systematické vzdélavani ve své publikaci podobné. Dodava, Ze
strategie vzd¢lavani zaméstnance je formulovéna a realizovana v souladu s personalni
strategii zam&stnanavatele a smétfuje k vytvoreni nezbytnych organiza¢nich predpokladi
vzdelavani pracovnikll. Zaméstnavatel obvykle potiebuje odpovidajici pocet zaméstnancti
zodpovédnych za pripravu a realizaci vzdélavani. Dale vyzaduje kvalitni vzdélavaci
programy za odpovidajicich podminek, samoziejmé také prostory pro vzdélavani jak na
pracovisti, tak i mimo né&j a v posledni fadé vhodné materialni a technické vybaveni. Cyklus

systematického vzdélavani zaméstnanct je zndzornén na obrazku ¢.4.

3.2.4.1 Identifikace potieb vzdeélavani

Prvni fazi systému vzdélavani je identifikace pozadavkil jednotlivych zaméstnanci na
vzdélavani. Na zaklad¢ identifikace je mozno dale pokracovat v planovani jednotlivych

vzdélavacich aktivit.

Cyklus za¢ind pravé u identifikace potteby, coz znamena nesoulad mezi schopnostmi,
znalostmi, dovednostmi a chovanim zaméstnancti a pozadavky pracovnich mist (Sikyf,

2014).

Armstrong (2015) k tomuto pojmu dodava, ze veskeré vzdélavaci aktivity a ¢innosti museji
vychazet z poznatka a porozuméni toho, co a pro¢ se musi ud¢lat. Pravé proto je potieba
nejdiive si identifikovat a analyzovat potfeby vzd€lavani, a to jak na urovni organizace, tak
na urovni skupin i jednotlivcd, a poté vymezit zamér vzd€lavacich aktivit. Bartonkova
(2010) rozsifuje tento pojem o informaci, ze na konci analyzy jsou definovany mezery ve
vykonnosti, které je potieba snizit ¢i Gplné odstranit. Dilezité je zaméfit se na chyby, které

jsou odstranitelné prostfednictvim vzdélavani.

V zavéru této faze analyzy a identifikace potieb by firma méla umét urcit pracovniky, pro
které bude vzdélavaci akce organizovana a zaroven definovat, o jaké akce se ptimo bude
jednat (Dvotakova, 2007).

3.2.4.2 Planovani vzdélavani

Druhou fazi navazujici na identifikaci potieb je naplanovani jednotlivych vzdélavacich

aktivit. Nejdiive se stanovi cil, poté jaké skupiny zaméstnancii by se mélo stanovené
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vzdélavani tykat, dale termin, misto, za jakou cenu a jakym zpisobem se bude vzdélavani

realizovat.

Na identifikaci potieb navazuje zpracovani planu vzdélavani, ktery vymezuje ve své
publikaci Sikyi (2014) nasledovné:

Cil vzdélavani vyplyvajici z potieby vzdélavani;

Cilovou skupinu zaméstnancu vyplyvajici z potieby vzdélavani;

Metody vzdélavani na pracovisti i mimo néj;

Instituci zabezpecujici vzdélavani - zaméstnavatel a/nebo externi dodavatel;
Lektora vzdélavani interniho a/nebo externiho;

Misto vzdélavani v organizaci a/nebo mimo ni;

Cas vzdélavani, bud’ v pracovni dob&, mimo pracovni dobu, v rozmezi hodin ¢&i

nékolika dni;

Pozadavky na materialni a technické vybaveni a sluzby, které souviseji se
vzdélavanim, ¢imz jsou naptiklad pozadavky na studijni materialy, vypocetni
techniku, dopravu, ubytovani, stravovani a dalsi. Vzdy zavisi na zvolené¢ metod¢,

miste a Case.

Metody vyhodnoceni vysledkii vzdélavani, coz je napiiklad porovnani vysledkl
vstupnich a vystupnich testli, monitorovani pribchu vzdélavaciho programu,

kvalifikace ptinosii pomoci ekonomickych ukazatelii a dalsi.

Naklady na vzdélavani, které zavisi na zaméru a poétu zaméstnancl, zvolené
metod¢ vzdélavani 1 hodnoceni vzdélavani, na poZadavcich zajisténi, instituci, misté

a c¢ase.

Bartonikova (2010) blize specifikovala cile vzdélavani, které rozdélila do t¥i kategorii. Prvni

kategorii jsou cile programové ¢i hlavni. Ty definuji cile celého vzdélavaciho programu,

¢asto v podobe vize, kterou je vzdélavaci aktivita schopna spinit v dlouhodobgjsim ¢asovém
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horizontu. Navazuji cile vzdélavaci akce, které urcuji, co je tieba ucastniky naucit, jaké
védomosti, dovednosti ¢i navyky by si méli osvojit, ptipadné na jaké urovni. A posledni fazi
jsou dil¢i cile, které se vazou na konkrétni vzdélavaci akci, specifikuji troven védomosti a

dovednosti, které by mél ucastnik nabyt po dokoncéeni etapy ucebniho procesu.

Planovani osobniho rozvoje realizuji jednotlivi zaméstnanci, kterym se nabizi vedeni, rada
a podpora ze strany vedoucich pracovnikli. VétSinou vychazi z prezkoumani pracovniho

vykonu a individualniho rozvoje (Armstrong, 2015).

3.2.4.3 Realizace vzdélavani

Sikyt (2014) tuto fazi ve své publikaci rozsifuje o informaci, ze v souladu s planovanym
cilem a cilovou skupinou zaméstnancii se nejprve vybere vhodna metoda vzdélavani, coz je
nejdalezitéjsi bod, az poté se vybere instituce, lektor, misto a ¢as vzdélavani. Aplikace
spravné metody vzdélavani umoznuje osvojit si pozadované schopnosti, znalosti, dovednosti

a chovani k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu.

Podobnym zptisobem popisuje realizaci vzdélavani Vodak a Kuchar¢ikova (2011) ve své
publikaci. Uvadi, Ze po ukonceni planovaci faze je mozné zacit s fazi realizace, a to s
konkrétnimi vzdélavacimi aktivitami. Tato faze se sklada z n€kolika nezbytnych ¢asti, a to
z cili, programu, motivace, metody, ucastnika a lektord. Tyto jednotlivé prvky jsou

znazornény na obrazku ¢.5, které ve své knize predstavuje Koubek (2015).

Obrazek 5: Prvky procesu realizace vzdélavani (Koubek, 2015)

27



Realizace vzdélavani mize byt pojata i jinym zptisobem, a to charakterizuje Hronik (2007)
a Bartonikova (2010). Uvadi, Ze realizace je rozdélena na t¥i faze, kterymi prolinaji

organizac¢ni a finan¢ni zabezpec€eni cel¢ vzdélavaci akce.

o 1. faze — Priprava - V pfipad¢, Ze mame uz ptipraveny projekt akce, je nutné si
pfipravit vSechno potiebné a zaroven i jednotlivée kroky. Ptipravou se rozumi
pripravit si lektora vzdélavaci akce, u¢ebni materialy a pomicky, zvolit G¢astniky a

zajistit organizacné celou akci.

e 2. faze — Vlastni realizace — Tato faze nastava, jakmile se lektor dostavi na misto
konani Skolici akce. Zahrnuje to zahdjeni, koordinace a kontrolovani déni akce,

v oM w7

ptipadné fesi necekané udalosti ¢i problémy.

e 3. faze — Transfer — Po skonceni akce by méli byt ucastnici motivovani k tomu, aby
své znalosti a poznatky z kurzu uchovali a vyzkousSeli v praxi. Do této faze muze i

spadat zpracovani fotodokumentace, videozaznamy z kurzu a podobné.

3.2.4.4 Vyhodnoceni vysledkli vzdélavani

Vyhodnoceni vzdélavani je posledni a zaroven dulezitou soucasti systematického
vzdélavani. Jedna se o jakékoliv usili o ziskani zpétné vazby ohledné ucinku vzdélavaci

aktivity a hodnoceni celkového uspéchu. Vysledek se zpravidla dostavi za delsi dobu.

Armstrong (2015) uvadi, ze vyhodnoceni je nedilnou soucasti vzdélavacich aktivit. Jedna se
o porovnani stanovenych cilti s vysledky, kterych bylo dosazeno. Zaroven je podstatnym

bodem ur¢it, jestli vzdélavaci akce nabyla svého ptivodniho tcelu.

Siky¥ (2014) dodava, ze vyhodnocovani vysledkii je pomérné obtizné méfitelné a &asto se
dostavi nepfimo s odstupem casu v pfistupu a chovani zaméstnanci. Dale se pfi
vyhodnoceni zkouma a posuzuje, zda byly vyuzity v§echny metody, stanovené postupy, zda
byl dosaZen stanoveny cil, jak4 byla odezva ucastnikl a zda byly veskeré poznatky uplatnény

ucastniky v praxi.
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3.2.5 Metody vzdélavani zaméstnancu

Po naplanovani vzdélavani nastava samotna realizace, kdy se musi vybrat vhodna metoda.
Metody vzdélavani lze rozlisit podle toho, kde budou realizovany, tedy na pracovisti ¢i mimo
pracovisté. Jednotlivé metody vedou k naplnéni vzdélavaciho cile organizace. Kritériem je
pravé zameéteni ¢innosti podniku. Vhodna volba zavisi samoziejmé i na okolnostech, které

se vztahuji k podniku a k jednotlivcam.

Vodak a Kuchar¢ikova (2011) v své knize mluvi o metodach jako o dtlezitém nastroji, ktery
zajistuje celkovy vzdélavaci prabeh. Vybér vhodné metody a jeho pouZziti zavisi na
individualnich potfebach a pozadavcich podniku, které by méli byt v souladu
s celosvétovymi trendy ekonomického i technického vyvoje. Vybér metody je ovlivnén
ruznymi faktory, kterymi jsou napiiklad v€k Ucastniki, soucasnd a pozadovana Uroven
védomosti a dovednosti, motivace k uceni, dale i cile, priority a druh podnikani, ¢im se
podnik zabyva. Soucasné vzdélavaci metody by mély ptispivat k rozvoji produktivnosti a

flexibility, k ochoté pfijimat zmény a reagovat na n¢.

Podrobngji to ve své publikaci popisuje SikyE (2014), ktery uvadi, Ze spravnost zvolené
metody vzdélavani na pracovisti nebo mimo pracovisté se hodnoti na zaklad¢ potieby, cile,
cilove skupiny tc¢astnik, organiza¢nich piredpokladi vzdélavani a jiné. Aby byla vybrana
metoda ucinnd, vyzaduje to neustdlou kontrolu stanoveného pldnu a nasledného

vyhodnoceni.

3.2.5.1 Metody vzdélavani na pracovisti

Vzdélavani na pracovisti se vétSinou aplikuje individudIn€ na pracovisti zaméstnance béhem
vykonu préace. Tyto metody jsou nazyvané jako ,,on-the-job‘‘. Dvoiakova (2007) dodava,
7e na $koleného zaméstnance kladou na pracovisti individualni p¥istup. Skolitel jedna jako
¢lovek schopny udit, naslouchat, motivovat a hodnotit. Tato pozice je velice diilezita a vlivna

pro Skoleného pracovnika ve formé smysleni o celkové organizaci.
Mezi metody vzdélavani realizované na pracovisti patii zejména (Sikyt, 2014):

e InstruktaZ pri vykonu prace znamend, ze se pracovnik u¢i na zaklad€ pozorovani

a napodobovani prace zkuseného Skolitele, ktery vykon urcité prace predvadi.
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Instruktaz je vhodna naptiklad k zaskoleni ¢i zauc¢eni nového pracovnika, jelikoz Si
tam rychle a snadno osvoji znalosti a dovednosti.

e Pii asistovani, coz je dal§im typem metody na pracovisti. Skoleny pracovnik je
ptifazen ke zkusen¢jSimu zaméstnanci, kterému pomaha a nasledné ziskava znalosti
a dovednosti, kterych doposud nenabyl. Osvojuje si tak uréeny pracovni postup a
ptipravuje se tak k samostatnému vykonu sjednané préce.

e Povéreni ukolem znaci, ze Skolitel poveti zaméstnance urcitym tkolem, ktery musi
spnit. Skolici si poté ovéFi, jaké znalosti, dovednosti a chovani si zamé&stnanec
osvojil. Metoda povéfeni tkolem vede zaméstnance Casto k samostatnosti a
odpovédnosti pti vykonavani dohodnuté prace.

e Rotace prace spociva v tom, Ze se zaméstnanec piemistuje mezi riiznymi pozicemi
s odlisnymi pracovnimi tkoly, a to za jinych pracovnich podminek v podniku i mimo
n¢j. Rotace prace rozsifuje kvalifikaci a zlepSuje piizplsobivost zaméstnance,
zarovei je zamérem osvojeni si celého procesu prace.

e Koucink je vzdélavani pod vedenim kouée, coz je osoba schopnd komunikovat,
usmérniovat a podnécovat zaméstnance K iniciativé, samostatnosti a osvojovani si
znalosti, dovednosti a chovani potiebné k vykonavani sjednané prace a dosahovani

pozadovaného vykonu.

Pracovni porady jsou dal$im typem, které uvadi ve své publikaci Koubek (2015). Béhem
pracovnich porad se pracovnici seznamuji se skute¢nostmi a problémy tykajicich se jejich
pracovist, ale také celé organizace. Kazdy ucastnik tak ma moznost oteviené projevit svij

nazor a poradit se s ostatnimi kolegy, které mohou byt v dané oblasti zkusené;si.

3.2.5.2 Metody vzdélavani mimo pracovisté

Metody vzdélavani mimo pracovisté jsou vétSinou vyuzivané u vzdélavani manazerti a
specialisti, ale daji se pouzit i u jinych skupin. Jsou nazyvané také jako metody ,,off-the-
job*“. Koubek (2015) ve své publikaci uvadi, ze se tyto metody vyuZzivaji pfedev§im pii
zaSkolovani nové prichozich zaméstnancl, a pfi doSkolovani ¢i rozvoji soucasnych
zaméstnancl. Vzdé€lavani zaméstnancli se odehrava v pfedem dohodnutych institucich
uréené ke vzd&lavani a je organizovano pro vice uéastnikii. Skoleni jsou realizovana internim

¢1 externim vzdélavacim utvarem.
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Mezi metody realizované mimo pracovisté patii:

e Prednaska je verbalni prezentaci ur¢itého tématu. Jsou vhodné hlavné pti predavani
velkého mnoZstvi informaci velkym skupinam, avSak tu chybi vzajemna interakce
Skolitele s ti¢astniky. Zpravidla ptispivaji ke zdokonalovani védomosti, mohou byt
velice pasobivé a napadité v ramci pouziti multimedialnich prostiedkd (Vodak a
Kucharc¢ikova, 2011).

e Seminar je prezentovan formou referatt ¢i diskusi, je zaméfen zpravidla na vyménu
informaci a nazord zacastnénych osob na pfedem stanovené téma. Pfinosem je
podpora a rozvoj mysSlenek, okamzita zpétna vazba, ale kvalita u€eni zdvisi na
védomostni trovni ucastnikii (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011).

e Demonstrovani spociva v predvadéni urcitého pracovniho postupu v modelovych
nebo redlnych pracovnich podminek. Ugastnici si tak osvojuji znalosti a dovednosti
k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu (Sikyt, 2014).

e Workshop uvadi jako dalsi metodu Koubek (2015) ve své publikaci. Jedna se o
metodu, ktera je podobna piipadovym studiim, jelikoz se praktické problémy fesi
tymové a komplexnd. Ugastnici se zpravidla uéi pracovat v tymu, coz pfispiva ke

zlepsenti jejich analytickych schopnosti a komunikacnich dovednosti.

Dvotéakova (2007) rozdéluje vzdélavani jeste na tieti déleni, a to na vzdélavani na rozhrani
mezi pracovistém a mimo n¢;j.

Jednou z metod je trainee pragram, coz je metoda zamétena pro absolventy vysokych skol
za ucelem identifikovat jejich slabé a silné stranky. Je ur¢ena k tomu, aby studenti ziskali
potfebné navyky a dikladné poznali konkrétni firmu. Obvykle trva okolo Sesti aZ osmnacti
mésict.

Druhou metodou je e-learning, coz je metoda realizovana s podporou informaénich a
komunikaénich technologii, zejména dostupnych prostiednictvim pocitact a pocitaovych
siti. Tato metoda disponuje fadou vyhod jako je uspora €asu, snizovani naklada, zvySovani

aktivity ucastnikli a dalsi.
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3.3 Vedeni tymu

V této kapitole bude bliZze popsano obecné vedeni, které se bude blize vztahovat i na vedeni
tymu. Néktefi autofi popisuji vedeni jako leadership, ktery je uvadén jako synonymum.
Tento pojem je velmi Gzce spjat s predchozimi kapitolami, jelikoz v ramci tymu hraje velkou
roli pravé vedouci pracovnik. Ten vede sviij tym k uréitému cili prostfednictvim dobré
organizace a spravného vedeni, k dosazeni co nejlepSich vysledkti ve prospéch vsech. Je
dilezité, aby vedouci umél vést sviij tym, znal schopnosti a dovednosti svych podfizenych,
umél rozdelit praci spravedliveé a spravnym lidem. Snazil se neustéle rozvijet své podiizené,
a proto se tato kapitola vztahuje jak ke vzdélavani, tak k tymu.

Nésledujici podkapitoly se budou zabyvat charakteristikou vedeni v komparaci s riznymi
autory, pote se bude specifikovat leadership podle Jana Mihlfeita a posledni podkapitola
bude pojednavat o stylech vedeni.

3.3.1 Charakteristika vedeni

Pojem vedeni ma zasadni vliv na fungovani tymu, jeho rozvoj, na jeho samotné jednotlivce
i na jeho klima. Pravé diky stylu vedeni mtize pracovnik motivovat své podiizené, stmelit
tym, ale 1 rozdélit. Vedouci pracovnici maji dominantni postaveni pii vytvareni zdravych
pracovnich vztahd, at’ uz jde o zaméstnanecké, meziskupinové, mezilidské vztahy nebo
vztahy Kk vefejnosti. Dtlezitym ukolem pro vedeni je také feseni konflikt a vedeni efektivni

a pravidelné komunikace s pracovniky (Koubek, 2007).

Armstrong (2015) ve své publikaci uvadi, ze vedeni nebo-li leadership, je klicovym prvkem
pro fungovani organizaci. Zajistuje vedeni svych tymut k vykonavani pozadované prace a
dosahovani oc¢ekavanych vysledki. Dale uvadi, Ze vedeni lidi je jako pojeti dost Spatné
uchopitelné. Existuje mnoho odlisnych situaci, ve kterych se lidii nachazeji, odlisnych typi
lidrd i raznych stylt vedeni lidi. Pravé proto je nejlepsi varianta vysvétlovat vedeni lidi
z pohledu toho, co a jak lidti délaji, jaké styly vedeni uplatiuji, jaké typy lidrd existuji a co

Z nich déla prave dobré lidry.

Vedouci pracovnici by méli zvladat rizné typy fizeni, ale zdrovenn by méli byt schopni vést
sviij tym. Zalezi pfevazné na tom, zda lidr nalezl a uzil zptisoby pro stanoveni cile a pro jeho
spInéni. Jadro véci spoc¢iva ve zméné zpusobu prace s lidmi, toto pojeti leadershipu uvadi ve

sve publikaci Tureckiova (2004). V knize od Kolajové (2006) je vedeni ptiblizeno o fakt, ze
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vzhledem kucelu efektivni spoluprace, by méla byt zdiraznéna podstata uspéSnosti

vysledkd, kterych tymy dosahuji.

V kazdé knize je vedeni tymu popsano trochu odlisnym zpisobem. Nejlépe je pojem
leadership popsédn v knize od Jana Miuhlfeita, a proto je mu vénovana nasledujici

podkapitola. Pojeti leadershipu uchopuje podle svého ptsobeni ve spole¢nosti Microsoft,

v s

kde zastaval 15 let pozici v nejuzsim vedeni. Své poznatky, co za zivot ziskal, se snazi

predavat svétu prostiednictvim svych publikaci a kurzi, které sam vede.

3.3.2 Pojeti leadershipu dle Jana Muhlfeita

~Leaderova cesta k Uspéchu nespoliva ve snaze o ndpravu slabych stranek, ale ve vyuzivani
téch silnych. Namisto snahy o proménu v nékoho, kym bychom podle nazoru spolecnosti
méli byt, bychom se méli zamérit na to, abychom se stali tim, kym skutecné jsme. Pro
leadery i celé tymy spociva tajemstvi dlouhodobého uspéchu a stésti odemknuti plného
potencialu svého nadani a v tom, Ze budeme délat to, co mame skutecné radi, namisto toho,
abychom se dfeli a mofili ve snaze uspét tam, kde mizeme byt prinejlepsim prdmérni."
(Mihlfeit, 2017)

Pojem vedeni uvadi Muhlfeit (2017) ve své publikaci jako leadership, coz je v definovano
v literaturach jako synonymum. Pozitivni leadership spociva v tom, ze Uspéchu se dostava
snadné&ji, pokud lidé védi, jaké jsou jejich cile, maji nadseni, pozitivni inspiraci a v praci se
angaZuji. Byt pozitivnim leaderem pFind& mnoho ptinosl, jako je pravé vybudovani
Usp&dného tymu. PFistup se tak zveda na vy3$i Grover z prdméru do vyjimednosti tim, Ze
poskytuje vizi, jistotu, autenticitu, charisma, kreativitu a energii. Na zakladé téchto
skutecnosti definoval ,Model 4M pozitivniho leadershipu®, ktery je predveden na obrazku
¢. 6.

MISE
vize / osobni mise
(nase ,PROC")

My 2 __, . METODY
silné strénky fizeni energie
(nase ,KDO") (nase ,JAK")

Obréazek 6: Model 4M pozitivniho leadershipu (Muhlfeit, 2017)
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Tyto nastroje, metody a techniky jsou nastaveny tak, aby vyhovovali kazdému leaderovi v
jakékoliv oblasti, ve které se snazi dosahnout vyjimeénych vysledku, a na zakladé nichz se
dokaze vedouci odemknout sviij potencial a zaroven podporovat ostatni. V dalSich
podkapitolach budou blize definovany jednotlivé 4M z pyramidy. Ty pomahaji leaderim
ptipravit se na novy soubor pravidel pozitivniho leadershipu, a tak i dlouhodob¢ a optimaIné
fungovat na vysoké Urovni. Ve své publikaci také uvadi, Ze do pyramidy nepatii paté M, a
to méfreni vykonnosti. Vysoka vykonnost totiz nezapiicini pozitivni leadership, ale jedna se

pouze o vysledek, coz je vedlejsi produkt pozitivniho ptistupu.

3.3.2.1 My (pozitivni lidé): Rozvoj silnych stranek — nase ,,KDO*

Jednim z hlavnich klicovych faktort vykonnosti leadert je sebeuvédomeéni. To slouzi jako
zaklad, na kterém stoji vize, odhodlani, strategické uvazovani a charisma skvélého leadera.
Sebeuvédoméni znamena schopnost realisticky posoudit vlastni schopnosti, v ¢em leader
vynika, co mu chybi, jaké jsou jeho tspéchy, priority, postoje ¢i v ¢em ma mezery, které by

m¢él zaplnit.

Druhym faktorem jsou silné stranky ¢lovéka. Lidé investuji velké Gsili napravou svych
slabych stranek, avsak je to natolik vytézujici, Ze ptehlizi prave ty silné stranky, ty co délaji
lidi vyjime¢né. Silné stranky vychazeji z vrozenych dart a talentt. Nelze napravovat ¢lovéka
na zakladé jeho slabych stranek, jelikoz by to nebylo efektivni. Lépe je rozvijet, motivovat,
podporovat a povzbuzovat, tedy naopak orientace na jeho silné stranky. Jedinym zpisobem,
jak mize ¢lovék dosahnout skuteéné tzasného pokroku v jakémkoliv oboru, je vyuzit

piirozené nadéni a talent lidi a vytvofit z nich u¢inna aktiva.

Poslednim faktorem je emoc¢ni inteligence jedince. Osobity styl a ptistup se u leaderu lisi,
jelikoz nékteti jsou extrovertni, jini introvertni, nékteti jsou rdzni, jini naopak excentricti.
Avsak spojuje je jedna véc, a to ze vyjimeéni leadefi maji emo¢ni inteligenci. Tento kvocient
méfi obecnou inteligenci v oblasti kognitivnich schopnosti, tedy logického uvaZovani,
dedukce, pozornosti, paméti, matematickych schopnosti a prostorové orientace. NezéleZzi
tedy na vysi IQ cloveka, ale spiSe na jeho osobnosti, chovani a zvladani emoci. Patii mezi
né naptiklad pfedstavivost, sebeticta, svédomitost, empatie a socialni obratnost. V rdmci
toho je nutné zapracovat na klicovych komponentech emocni inteligence, a to jsou

sebeuvédomeni, seberegulace, motivace, empatie a socialni dovednosti. (Mihlifeit, 2017)
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3.3.2.2 Mise (pozitivni vize a cile): Za &im jdeme a smysl toho, co délame — nage ,,PROC*

Jadro kazdého uspésného podniku, tymu i samostatného jedince, za¢ind pravé u otazky
,pro¢. Za¢ina u hledani vétsiho smyslu prace a hodnoty, kterou ¢lovek piinasi svétu. Tato
osobni mise urcuje divody, pro¢ ¢lovek déla to, co dela, také pfipomind, o co se snazi a co

clovek chee. Je to nejvykonnéjsi zdroj energie na svéteé a divodem snahy Cloveka.

Leader mé obrovskou zodpovédnost vii¢i sobé samému. To znamena najit si misto, firmu,
odvétvi, profesi, tym, prostiedi a svou osobni misi. Jedna se o cil, diky kterému ¢lovek bude
vnimat praci jako zazitek, bude délat néco smysluplného, coz ptinese do Zivota pozitivni

zmény a prevratné vysledky.

Osobni mise je v podstaté¢ shrnuti toho, jaké ma cloveék silné stranky, hodnoty, ¢im

doopravdy je a ¢im chce ptispét spole¢nosti. (Munhifeit, 2017)

3.3.2.3 Metody (pozitivni proces): Rizeni energie — nase ,,JAK*

Ze studie, kde byli dotazovani ucastnici, co zptsobuje jejich vyhoteni, vétSina odpovédéla,
ze hlavnim faktorem jsou naroky na jejich ¢as. Dlouha pracovni doba jako zplsob feSeni
spousty ukolii nepochybné zvysuje tendenci k fyzickému i psychickému vy&erpani. Clovék
se tak snazi zvladat zatéz pomoci metody ,,Fizeni ¢asu®, planuje si den, vyuziva k tomu
rtizné nastroje, aplikace a seznamy kol Casto si nastavuje i upominky na poéita¢i i na
mobilnim telefonu, snazi se vtésnat veskeré aktivity do jednoho dne a ptedpoklada, ze bude
produktivnéj$i a méné ve stresu. Tento piistup samoziejmé neni dlouhodobé ¢Elovéku
prospesny, jelikoz mize snadno dojit k vyhoteni. Klicem k tomu, jak se vyhoieni vyhnout,
je co nejefektivngji fidit energii. Osobni energie je obnovitelny zdroj, pravé v tom spociva
mysSlenka ,,Fizeni ¢asu*, diky které mize vyuzit pro zménu nejen svych pracovnich navyk,

ale také celkové kvality Zivota. (Muhlfeit, 2017)

3.3.2.4 Misto (pozitivni p¥istup): Uspéch a §tésti — nase ,,KDE

Clovék cely Zivot pracuje, aby dosahl uspéchu a mohl si dovolit viechno, co mu zajisti
dokonalé $tésti. Domniva se, Ze pokud to zméni, jak na venek plisobi, zméni to i clovéka
uvniti. Spoléhd na uspéch, ze ptinese Stésti, ale opravdové §tésti je smefovani za hlasem
srdce. Stejné tak bohatstvi ma minimalni vliv na pocit §tésti a spokojenosti. Stésti se za

penize nekoupi. Na druhou stranu penize ulehCuji Zivot a zbavi béZnych starosti, které
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hraji klicovou roli, je zajisténi bezpecnosti, svobody a moznosti, aby byl zivot veden bez

jakychkoliv potizi.

Stésti je pravodcem uspdchu, nikoliv vysledkem. Clovék miiZe byt usp&sny, ale nemusi byt
zpravidla Stastny. Pokud bude obecné spokojeny, a optimisticky naladény, obvykle se mu
bude vice datit ve v§em, co bude d¢lat. Jednim z dtivoddi, pro€ $t'astni a spokojeni pracovnici

dosahuji lepsich vysledk, je nepochybné to, Ze jsou vice angazovani. (Mihlfeit, 2017)

3.3.3 Styly vedeni tymu

Armstrong (2015) rozdéluje styly vedeni podle piistupu, ktery uplatfiuji a jak jednaji vedouci
pracovnici s lidmi. Styly fizeni jsou velmi duleZitou soucasti kultury organizace a je mozné

je charakterizovat v mezich nasledujicich extrému:
e Charismaticky — necharismaticky

Charismatické vedeni lidi vytvaii inspirujici vizi budoucnosti, coz znamena nekonvencni
chovani prosazujici dilezité cile a prostiedky k jejich dosazeni. Jsou orientovani na
uspéch, podstupuji pfedem nastavena rizika a jsou dobrymi komunikatory. Naopak
necharismaticti lidfi spoléhaji na své know-how, sebedtivéru a svtij chladny, analyticky

piistup k zachazeni s problémy.
e Autokraticky — demokraticky

Autokratic¢ti lidfi vnucuji sva rozhodnuti, vyuzivaji svého postaveni zptisobem, ze nuti
lidi délat, co jim piikazou. Demokraticti lidéi naopak povzbuzuji lidi k participaci a

zapojovani do rozhodovani.
e Kontrolujici — podporujici

Kontrolujici 1lidfi manipuluji lidi, aby ziskali jejich ochotu vyhovét jim. Naopak
podporujici lidfi inspiruji lidi svou vizi do budoucnosti, povzbuzuji je a poskytuji jim

uréity prostor k naplnéni cilti stanovené v ramci tymu.
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e Transakéni - transformaéni

Transakéni lidii poskytuji penize, praci a jistotu za ochotu vyhovét. Jedinec ma urcité

specifické dovednosti ve vedeni lidi, které jsou spojeny se schopnosti dosahovat

vysledkd, fesit problémy, planovat a organizovat. Transformacni lidii jsou schopni,

S vyuzitim sily své osobnosti, dosahnout dilezitych zmén v chovani svych ptiznivci, aby

naplnili vize a cile lidra.

Vétsina vedoucich pracovnikl uplatiiuje styl fizeni, ktery je nékde mezi témito extrémy.

Néktefi méni styly podle aktudlni situace nebo momentdlniho pocitu. Naopak jini

uptfednostiiuji vlastni styl fizeni, ten je ovliviiovan kulturou organizace, proto prevazuje

jeden styl fizeni nad ostatnimi.

Modifikovana manazerska mfizka

LIDE

[ LIBERALNI | ]

RIZENI

/

RUTINNI |

» VYSLEDKY

PROCESY €«—— | Rizeni |

[ FORMALNI |
RIZENI

Y

JA
(MANAZER)

DIREKTIVNI

Obrazek 7: Manazerska miizka (Plaminek, 2009)

Zékladni pohled na styly vedeni pfedstavil v roce 1964 Jane Mounton a Robert Blake,

Klasifikovali je tzv. manaZerské miizky. Plaminek (2009) ve své knize piedstavuje

modifikovanou manazerskou miizku, kterd vychazi z ptivodniho pojeti. Pfedstavuje pét

zakladnich stylti vedeni. Zptsob vedeni je zavisly na kli¢ovych faktorech, a to na lidech,

procesech, manaZerovi a vysledcich. Zavislost jednotlivych stylt fizeni a klicovych faktort

je vyobrazen na obrazku €. 7.
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Direktivni Fizeni klade diraz na lidi a na osobnost manazera. Rozhodujici slovo ma pfi
tomto stylu manazer a klicovymi kritérii jsou plnéni ukolli, diktatura ze strany manazera a

S tim spojeny respekt a tolerance, kterou musi kazdy jednotlivec k tomuto piistupu chovat.

Liberalni Fizeni nebo také nazyvané pratelské fizeni skupin, které¢ kladou diraz na lidské a
procesni aspekty. Tento styl je charakteristicky nabizenim prav a odpovédnosti podfizenym.
Liberélni vedouci byva velmi oblibeny, ale nulova orientace na vysledky je velkou hrozbou

K vyusténi v zasadni netispéch skupiny az k naruseni vztahti ve skupiné.

Tymové Fizeni je zaméfeno na vysledky a na lidi. ManaZer nechava volny prostor svym
podfizenym a pouze koordinuje Usili jednotlivych ¢lent tymu. Jednotlivei jsou ztotoznéni se
svymi ukoly i se svymi rolemi, proto kladou diraz na kontrolu a monitorovani vykont a

nedostava se do rozporu s péci o lidi.

Rutinni Fizeni je stftedem diagramu, ktery je vyobrazen ¢. 7. Je zavislé na vSech ctyfech
klicovych faktorech, tedy na lidech, manaZerovi, procesech a vysledcich. Rizeni je
charakterizovano jako opatrné, reaktivni, vyhyba se postradatelnym problémim a zaroven

je uplatiiovano jen tehdy, pokud je to nezbytné vzhledem k okolnostem.

Formalni Fizeni je kombinaci pozornosti manazera viici procestm. Péce o vysledky a lidi
je podfizena formalni spravnosti déji a pozici manazera. Jedna se o fizeni, které¢ vede
K byrokratickym postuptim, vyviji minimalni usili, Ipi na procesnich formalitach a pfimo

dusi kreativitu.
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3.4 Motivace v tymu

V této kapitole bude blize specifikovano téma motivace v ramci tymu, dale motivace v ramci
vzdélavani a motivace spojend spenézi. V praxi je velice dulezitd. Pokud nejsou
zaméstnanci vSeobecné motivovani, nemaji ani zajem se kariérn¢ posouvat a svoji praci
nevedou efektivné. Dulezita je jak sebemotivace, tak motivace ze strany nadiizeného.
Podfizeni musi dostavat zpétnou vazbu a nasledné byt 1 motivovani k ur€itému rozvijeni a

absolvovani vzd€lavacich aktivit.

3.4.1 Charakteristika motivace a motivace v ramci tymu

Pod pojmem motivace si lze pfedstavit mnohé. Za pracovni motivaci je mozné povazovat
pozitivni emoci spojenou s pracovnim cilem nebo tkolem. Mize byt vnitfni, coz je
zpravidla vyvolané energii z pracovniho nasazeni, a kdyz jedince prace bavi, ptinese mu to
i uspokojeni. Nebo mize byt i vnéj$i, coz je vyvolano napiiklad mzdou nebo pochvalou.
K motivaci zaméstnanci maji organizace mnoho nastroji nefinanéni motivace.

Vv

blize popisovat motivaci obecné a metodu nefinancni motivace.

Urban (2017) dodava, Ze nefinancni motivace by méla ovSem piihlizet k potfebam
jednotlivell 1 vlastnostem osobnosti pracovnikli. UspéSni spolupracovnici nejsou nejen
spokojenéjsi, ale 1 motivovanéjsi. K tomu pfispiva i to, pokud jsou pracovnici pySni na svoji

praci a dafi se jim. K dilezitym predpokladiim uspéSnosti a motivovanosti pracovnikli patfi:

e Dikladny vybér osob, ktery zohledinuje zajmy a schopnosti pracovniki;
e Poticbné zaSkoleni a nepietrZity rozvoj zaméstnancu, ktery umoznuje ziskani
nezbytnych dovednosti a praci s jistou mirou samostatnosti;

e (Odstranéni jakychkoliv prekazek, které brani samotné praci i pracovni UspéSnosti.

Armstrong (2015) rozdéluje motivaci na dva typy, a to na vnitini a vnéjsi motivaci. Vnéjsi
motivace zahrnuje jakékoliv odmény ve formé mzdy, udéleni pochvaly, povyseni, ale také
tresty disciplindrni ¢i odebrani pohyblivé slozky mzdy. Vnitini motivace je naopak
charakterizovand jako motivace, kterd vyplyvéa z prace samotné. Je podnécovana vnéjSimi
pobidkami, je zaloZena na potfeb& byt schopny vykonavat urcitou préci, a pfitom mit

moZznost svobodné jednat, rozhodovat a dosahovat vysledkd. Vnitini motivatory maji
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bezpochyby hlubsi a dlouhodobgjsi Gi¢inek, protoze nejsou vnucovany z vnéjsku, ale jsou

soucasti lidi a jejich prace.

Motivace se pozitivné projevuje na nasazeni ¢lovéka. Pokud je nasazeni veliké, prace jde
Iépe a rychleji, a nedostatek pozornosti se objevuje ziidkakdy. Aby byla v tymu vytvofena
motivace a nadale byla udrZena, neexistuje zadny piedpis, protoze kazdy ¢lovék ma jiné
potieby. Aby vedouci spolupracovnika motivoval, je zapottebi zajistit mu zékladni potteby
a na ty cilené apelovat. Existuji étyFi zakladni motivatory vedle zakladnich potieb, které

jsou uvedené na obrazku €.8., pohdn¢jici lidské chovani.

Osobnostni
r0zvoj

/ Prestiz a status \
/ Uznéni \
/ Jistota \
/ Zakladni potieby \

Obréazek 8: Pyramida motivii (Meier, 2009)

Ctyfi motivatory nestoji vedle sebe, ale na sobé. Do jistoty spada pracovni misto, pracovni
prostiedi nebo vyse platu. Dal§im je uznani, kterého by radi dostali zaméstnanci i podfizeni
od kolegli. Do prestize a statusu patii hlavné¢ pfani pracovniho postupu, byt zadany a
vyd¢lavat vice penéz, a pokud chybi uznani jsou nepotiebné. Poslednim na vrcholu je osobni
rozvoj. Zde se vyskytuji motivy jako nové vyzvy nebo uskutecnéni vlastnich napadi. Snaha

0 uzndni naptiklad hraje jen podfizenou roli, pokud je ohrozena jistota (Meier, 2009).

Kli¢ovym prvkem pro udrZzeni a motivovani jednotlivce v rdmci tymu je harmonie mezi
osobnostnim typem ¢lena tymu, plnénim stanovenych Ukola, organiza¢ni kulturou a
osobnostnim typem vedouciho. Vztah zaméstnance a jeho vedouciho pracovnika je jeden
z nejvyznamngéjSich faktor pro udrzeni zaméstnance v organizaci. Zaroven znalost metod

pro vyuziti osobnostniho typu mize tento vztah vylepsit (Crkalova, 2007).
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Ve skupinach ¢i tymech se vSeobecné uskutecituje nejvice prace. Motivace jednotlivcl
vtymu je dilezitd, pokud je pottebné splnit néjaky ukol nebo nalézt feSeni. Je
predpokladano, ze v takové situaci budou jednotlivei tymu spolupracovat, avsak kazdy ma
jinou specializaci, n€kdy jsou lidé i z jiné Casti organizace, ale chtéji dosdhnout stejného

vysledku. Pti takovém procesu je podstatna komunikace, ktera je v tomto piipadé zdkladem.

Tymova spoluprace predpoklada zménu individuélni motivace, to uvadi Urban (2017) ve
sveé publikaci. Je totiz klicové omezit motivaci zamétenou na dosazeni vysledki jednotlivcl
a vzajemné soupeieni jednotlivych ¢lent tymu. Naopak je vyZzadovana spoluprace, motivace

V ramci tymu, kterd ma spolecny cil, zajmy a vysledky tymu.

3.4.2 Motivace spojena s penézi

Tato kapitola bude navazovat na predchozi kapitolu, ktera charakterizovala obecné motivaci.
BliZze bude popsana motivace spojend s pen¢zi, ktera se fadi do motivace vnéjsi. Motivace
pracovnikil je totiz jednim z kol 1 odpoveédnosti vedoucich bez ohledu na jejich troven
pusobeni. Motivovani pracovnici pracuji efektivnéji, usilovnéji, jsou ochotnéjsi a
nevyvolavaji tolik konfliktti. Penize se samoziejmé zafazuji do motivace hmotné a plati, ze

se jedna o motivaéni ucinek, ktery ma rostouci charakter pro uspokojovani potieb.

Podobn¢ téma motivace spojenou s penézi popisuje ve své publikaci Armstrong (2015).
Uvadi, ze penize jsou ve formé mzdy nebo né&jakého jiného druhu odmény povazovany za
obvyklou vnéjsi odménu. A€ penize jsou to, po ¢em lidé touzi, dlouhodob¢ neni zarucena
spokojenost vydélanim dostatku penéz. Samoziejme je tieba zdlraznit, Ze kazdy jednotlivec
ma jiné potieby a prani. Nékteti budou motivovani penézi vice a n€kteii mén¢. Nicméné jsou
mocnou silou, protoze jsou piimo nebo nepiimo spojeny s uspokojovanim potieb. Za
spravnych okolnosti budou tedy penize vyvoldvat pozitivni energii, protoZe nejen Ze jsou

potiebné, ale funguji jako hmatatelna forma uznani.

Lidé, kteti jsou motivovani pievazné penézi, neni obtizné rozpoznat. Praci vnimaji spiSe jako
ptilezitost k vydélku a jejich vztah k préci je spiSe vlazny az cynicky. Vice se zajimaji o
finanéni proZitky, které pfinaSeni vyssi mzdu nebo odmény, kolik si vydélaji ostatni a zda
jim hodnoceni zvysi plat. Samoziejm¢é pokud dostanou préci navic, pfijimaji ji jen za
pfedpokladu finanéni odmény. Takovym osobam je vhodné stanovit ocekavané vysledky

prace i odmény za jejich dosazeni. Samoziejmé je adekvatni zadat o finanéni odménu
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Vv ptipad¢, kdy vykonava zaméstnanec nezajimavou, nepiijemnou, a dokonce rizikovou praci

navic. (Urban, 2017)

vV s

Vngj$i motivatory mohou mit bezprostiedni a ziejmy ucinek, ale nemuseji pusobit
dlouhodobé. Jejich nedostatek mize vyvolat nespokojenost, ale z dlouhodobého hlediska
to nebude mit trvalou spokojenost (Armstrong, 2015). Z popisu vnéjsi motivace vyplyva, Ze
neni nejvhodnéj$im postupem pouzivat jenom tuto metodu. Je dilezité volit i metody vnitini
motivace a kombinovat je. Zaroven zalezi vzdy na vedoucim pracovnikovi, jakou metodu

motivace zvoli.

3.4.3 Motivace v ramci vzdélavani

Pokud jsou si pracovnici védomi, pokud jsou si védomi, ze organizace investuje prostiedky
do jejich vzdélavani a rozvoje, jsou vykonnéjsi a celkoveé motivovanéjsi nez ti, ktefi moznost
rozvoje nemaji. Zaroven je dtlezité umét motivovat pracovniky do rozvoje za pomoci

vn¢jSich 1 vnitfnich motivaénich prostredki.

., Nejcastejsim ditvodem, proc lideé v praci nejsou (zcela) uspésni, a ztraceji tak i motivaci,
je, Ze jim ocekdvany postup nebyl dostateéné i srozumitelné vysvétlen nebo neméli moznost

Si jej V ramci zaSkoleni ¢ tréninku skuteéné osvojit. * (Urban, 2017)

uciciho se jedince. Lidé se uci efektivnéji, pokud maji motivaci se ucit. Proto Armstrong
(2015) uvadi, ze pro motivaci jsou K uc¢eni dulezité dvé teorie, a to teorie o¢ekavani a teorie
cile.

Teorie ofekavani spo¢ivad v nastaveni urcitého cile, ktery jedinec povazuje za Zzadoucti.
Pokud vysledky uceni jsou piinosné, tak je motivace vyssi. Podle teorie cile je motivace
vy$si, pokud se jednotlivei zamétuji na konkrétni cile, které jsou akceptovatelné, dosazitelné,

a pokud lidé dostavaji zpétnou vazbu.

Marholdova (2005) ve sve publikaci naopak bere motivaci z jiného uhlu. Uvadi, ze
vzdelavani a rozvoj motivuje samotné zaméstnance k lepSimu vykonu. Znaci to zijem
organizace o své zaméstnance, ktefi to vnimaji jako urcity benefit, a proto byvaji
produktivnéjsi a jsou motivovani se stale rozvijet. Pro organizaci je vyznamné se o sve

zamestnance starat, jelikoZ jim pomahaji drzet krok s konkurenci a stale pruzné reagovat na
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stale se zvysujici nadroky zaméstnanct. S touto definici se také ztotoziuje i ve své knize
Urban (2017), ktery uvadi oba pohledy motivace. Vzdélavani a rozvoj jsou totiz velmi
dilezitou slozkou jejich uspesnosti, a prave nastrojem jejich motivace. Na zakladé n¢kolika
prizkumu je dokazano, ze lidé, ktefi se ve své praci citi spokojenéjsi, se i ochotnéji a rychleji
u¢i. Vzdélavani zaméstnanci se tedy neobejde bez cilenych opatfeni k neustalému

posilovani jejich motivace.

K dal$imu vzdélavani je ale tfeba zaméstnance motivovat. Nedostatecnd motivace k ucasti
na vzdélavacich a rozvojovych kurzech nebo jeho tispésnému absolvovani je ¢asto dtivodem
k nizké efektivité organizovanych programi. Motivaci podporujici vzdélavani lze rozdélit

do &ty¥ &sti (Urban, 2017):

e Motivace pred zahajenim vzdélavani;

e Motivace v pribéhu vzdélavani;

e Motivace zalozena na ovérovani novych dovednosti;

e Motivace opirajici se 0 odmény ¢i sankce zalozené na 0svojeni ¢i praktickém

vyuzivani novych schopnosti.

Shrnutim Ize usoudit, ze vedouci pracovnici a organizace mohou ovlivnit vybér a potfebu
motivaénich prosttedkl. Zaroven je na kazdém pracovnikovi, jaky ma pristup k jakékoliv

formé¢ vzdelavani ¢irozvoje a zda je to motivuje k lepsi praci.
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4  Vlastni prace

4.1 Piedstaveni spole¢nosti SKODA AUTO a.s.

Nasledujici kapitola bude vénovana charakteristice spole¢nosti SKODA AUTO as.
Nejdiive je popsana historic a souasnost firmy, poté vyvoj samotného loga a definice

produktového portfolia.
4.1.1 Od historie aZ po souc¢asnost spole¢nosti

Spole¢nost byla zalozena v roce 1895 knihkupcem Véclavem Klementem a strojnim
zame¢nikem Vaclavem Laurinem v Mladé Boleslavi. Byli velkymi milovniky cyklistiky, a
proto ptibéh zacal vynalezem bicyklu jménem Slavia. Modely znacky Slavia dosahly béhem
nasledujicich let prodejnich uspécht, a tak si otevieli v Mladé Boleslavi manufakturu na
vyrobu a opravu jizdnich kol. O ¢étyii roky pozdé&ji v roce 1899 byla schvalena vystavba nové
tovarny v Mladé Boleslavi a ve stejném roce 1 zah4jili produkci motorovych motocykli,
které méli veliky tspéch. Laurin zdokonaloval konstrukci tak, ze rdm kolem motoru a
vSechny ovladaci prvky umistuje u fiditek, aby je mél fidi¢ v dosahu. V roce 1905 zacali
L&K poprvé s vyrobou automobill. Prvnim a zaroven nejslavnéjS§im vozem se stal
Voiturette, ktery vyhral zavod Coupe Internationale v Dourdanu ve Francii. JelikoZz poptavka
po tomto automobilu byla obrovska, tak v roce 1907 se stala firma akciovou spolecnosti. V
dal$ich letech zacali se sériovou vyrobou modelu Voiturette a zaroven v roce 1906 zapocala
opravdova vyrobni ofenziva. Na trh pfichazi novy ¢tyrvalcovy automobil typu L&K typu F,
ktery byl prvnim osmivalcovym automobilem. Podnik v té dobé nabizel uz devét riznych
Velky dopad méla prvni svétova valka, kdy byla pozastavena vyroba osobnich a uzitkovych
automobilt kvali statnim zakazkdm na vyrobu zbrani a grandtii. Diky spojeni se
strojirenskym a zbrojnim podnikem v Plzni, zalozenym Emilem Skodou, doslo k posileni
pozice na trhu a od té doby nosi automobily logo s okfidlenym §ipem. Od té doby byla
automobilka v Mladé Boleslavi pfedstavovana pod novou znatkou SKODA a jednim z

prvnich automobilil nosicich toto jméno byl roadster typ 150.

V roce 1928 zacala s revolucni pasovou vyrobou, kdy vyrobila za den i 85 ks automobild. O

par let pozdéji pfichazeji na trh s novymi modely jako POPULAR, RAPID a SUPERB, v
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roce 1959 OCTAVIA a v roce 1988 nejzndméjsi FAVORIT, ktery byl uspé$ny nejen v
Ceskoslovensku, ale i v zahrani¢i. Velkym milnikem byl rok 1991, kdy SKODA pieménit
trzni ekonomické podminky na mezinarodné konkurenceschopnou, a tak se stala ctvrtou
znackou koncernu Volkswagen, tehdy byla nejvétsim vyrobcem automobili v Evropé

(SKODA, dostupné z: https://heritage.skoda-auto.com/cs/vyvoj-loga/historie-spolecnostif).

V soucasnosti méa spole¢nost SKODA AUTO a.s. hlavni vyrobni zavod v Mladé Boleslavi,
ale vlastni i dalsi zdvody v Kvasinach a Vrchlabi. Jeji piisobnost neni jen v Ceské republice,
ale také v Cing, Rusku, Némecku, AlZirsku, Indii, Kazachstanu, na Slovensku a Ukrajing. V
roce 2020 slavila spole¢nost 125 let na trhu. SKODA AUTO je soudasti koncernu
Volkswagen Group, kam patii dals$i dcefiné spoleCnosti, a t€émi jsou Audi, Lamborghini,

Ducati, Bentley, Bugatti, Seat, Porsche, Scania a Man.

Piredmétem spole¢nosti je zejména vyroba, vyvoj a prodej automobilt, komponentd, dili a
piislusenstvi znatky SKODA a zaroveti i poskytovani servisnich sluzeb. Je jednou z péti nejstarsich
automobilek na svété, které jsou stale funkénimi automobilkami az do dnes. Ma ptiblizné 45.000
zaméstnancil. (SKODA, Brands & Models of the Volkswagen Group).

Organiza¢ni struktura

SKODA AUTO ma rozséhlou organizaéni strukturu, ktera je ¢lenéna na jednotlivé oblasti podle

pismen nasledovné:

e Oblast centralniho Fizeni — G
e Technicky vyvoj — E

e Vyroba a logistika — P

e Prodej a marketing -V

e FinancealT-F

e Rizeni lidskych zdroji — S

e Nakup-B

Predsedou predstavenstva je nyni Thomas Schéfer a predsedou dozor¢i rady je Herbert Diess.
Kazdou oblast ma na starosti jiny Clen pfedstavenstva a zaroven se kazda oblast déli jeSté na
jednotlivé Useky, které maji v éele vedouciho pracovnika. Pro SKODA AUTO je typicka oteviena a

agilni firemni kultura, zvySovani kvalifikace zaméstnancli a moderni zplsoby prace. Zaroven je
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dulezité pratelské pracovni prostiedi, moznost kariérniho ristu a zvySeni miry samostatnosti, coz

jsou zékladni pozadavky nové generace zaméstnancii (SKODA, 2020).

4.1.2 Vyvoj loga

Obrézek 9: Vyvoj loga v letech 1985 - 1925

1895 - 1905 1905 -1911 1905 - 1925
(Zdroj: Historie loga SKODA. [online]. SKODA AUTO a.s. 2022 [cit. 14.03.2022]. https://heritage.skoda-

auto.com/cs/vyvoj-loga/historie-loga/)

Prvnim logem spole¢nosti bylo logo Slavia z roku 1895 (obrazek ¢. 9). Pouzivalo se na
bicyklech a motocyklech znacky Slavia. Logo L&K s prvky lipy symbolizovaly slovanské
narody a byly v prabéhu let doplnény o jména zakladateli spole¢nosti, tedy Laurin a
Klement. Dalsich logem bylo vroce 1905 do roku 1911 logo objevujici se na strané
palivovych nadrzi motocykli Slavia (obrazek ¢. 9). Stejné tak od roku 1905 do roku 1925
zdobilo kulaté logo sinicidlly L&K ovéncené vaviinovym véncem vrcholky chladict
automobilt (obrazek ¢. 9). Bylo inspirovano art nouveau z poc¢atku 20.stoleti. Navrh tohoto
originalniho znaku byl spojen se slavou a vitézstvim. Uvadi se, ze byl pouzivam kvuli
podobnosti mezi jmény jeho zakladatele Vaclava Laurina a latinskym pojmenovanim

vaviinu Laurus Nobilis (Historie loga — SKODA Heritage).

Obrazek 10: Vyvoj loga v letech 1925 — TED

v SKODA

1925 - 1995 1995 -2011 2011 - 2015 2016 - TED

(Zdroj: Historie loga SKODA. [online]. SKODA AUTO a.s. 2022 [cit. 14.03.2022]. https://heritage.skoda-
auto.com/cs/vyvoj-loga/historie-loga/)
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Od roku 1925 bylo poprvé pouzito ,,okFidlené logo*, které se objevili na vozech v Mlade
Boleslavi (obrazek ¢. 10). Prvni ok¥idlené logo ,,vydielo® celych sedmdesat let. Identita loga
SKODA neni pfesné znama, ale za autory se povazuji esti sochati Otto Gutfreund nebo
Otakar Spaniel. Podle historickych dokladii se uvadi, Ze logo vytvofila SKODA Plzeii a
v Mladé Boleslavi bylo pfevzato tovarnou v roce 1925. Dv¢ varianty tohoto oktidleného
znaku byly zaregistrovany uZ v roce 1923 na Utadu primyslového vlastnictvi v Plzni. Prvni
variantou byl znak s péti pirky okiidleny ip v kruhu s ndzvem SKODA a druhou variantou
uz byl znak s tfemi pirky, avSak v obou variantdch smétoval Sip na pravou stranu. Diky
vizualni strdnce vyhrala druhd mozZnost, kterd se uZ do dnesni doby razantné¢ nezménila,
pouze barevné. Prvni logo bylo zbarveno do modra, zdkladem byl kov, a proto se pouzivala
barva metalicka a modra. V letech 1993 a 1994 se modifikovalo na barvu zelenou, kterou

zname do dnes.

Zakladnimi prvky loga jsou velky kruh, kiidlo, oko a Sip. Velky kruh zna¢i vyrobni
vSestrannost, dokonalost produkce po celém svété. K¥idlo pojednava o technickem pokroku,
rozsahu své vyroby a celosvétovému prodeji vyrobkid. OKo oznacuje precizni vyrobu a

inovace a posledni je Sip, ktery znaci progresivni vyrobni pfistup a vysokou produktivitu.

V roce 1995 bylo poprvé pouzito logo v kombinaci barvy cerné a zelené. Spolecnost

SKODA AUTO toto logo povaZzuje za jedno z nejosobit&jsich a stylisticky nejéistdich na

celém svéte, jednoznacné tak logo ziskalo punc originality.

Od roku 2011 se pouziva logo, kde uz neni zobrazeno jméno spole¢nosti jako u piedchozi
varianty v logu. Diky tomu je okfidleny $ip vétsi a pusobi dulezitéji, neni v ¢erném kruhu,
ale v chromovém. Dal$i zména nastala v roce 2016 a tykala se slovniho oznaceni, které se

vyskytovalo nad oktidlenym Sipem, od tohoto roku je umisténo pod logem.

4.1.3 Aktualni produktove portfolio

Vsechny modely SKODA se charakteristické prostornym interiérem, funkénosti, pomérem
kvality a ceny, vyraznym designem a sofistikovanou nendro¢nosti. Navic jsou doplnény o
dal3i digitalni sluzby, které by méli usnadnit Zivot zakaznikim. SKODA je jednou z mala
spole¢nosti, co nabizi $irokou $kalu barevnych provedeni automobilii. V ramci produktove
strategie je hlavni zaméfenim vytyc€eni cesty k dosazeni emisnich norem Evropské Unie a

nezbytné upraveni portfolia. Pomalu se rozkvéta o dalsi elektrifikované modely kvili planu
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Zelena dohoda pro Evropu, kterou ma za cil spliiovat. Realizaci 2025+ chce SKODA naplnit
svou stanovenou vizi, a tak se premeénit ,,Simply Clever® spolecnost ptinasejici feSeni
mobility, coz bude piinaSet pro zékazniky fadu vyhod. V soucasné dobé ma SKODA
v nabidce 8 modeld, a to FABIA, OCTAVIA, SUPERB, KAMIQ, SCALA, KODIAQ,
ENYAQ a jejich derivaty.

4.2 Moznosti vzdélavani v podniku

Tato kapitola bude popisovat aktualné nabizené formy vzdélavani, které budou vychazet

Z internich dokumentt spole¢nosti.

Ve SKODA AUTO je $iroka $kéla metod vzdélavani, které jsou nabizené zaméstnancim od
jejich nastupu, ale i pro nasledny rozvoj v rdmci kariérniho postupu. K rozvoji dochazi uz
pi1 samotném nastupu do préace, kdy je nutno podstoupit fadu Skoleni, které jsou ve forme
online kurza. Dalsi fazi je i samotna adaptace zaméstnance v ramci tymu a zau¢eni na danou

pozici.

Kazdy zaméstnanec ma moznost kariérné rozvijet sviij potencial v dané spolecnosti. BEhem
rozvijeni své kariéry je mozno si vybrat ze dvou sméra, a to vertikalni nebo horizontalni.
V ramci vertikalniho sméru zaméstnanec piebira vétsi zodpoveédnost a posouva se v ramci
organiza¢ni struktury vys. Jedna se naptiklad o mistrovské, koordinatorské a manazerské
pozice. V rdmci posunu na tyto pozice, je nutné absolvovat licenci k vedeni. Ta spo¢iva
Vv absolvovani kurzu, ktery je Gspésné zakoncen ziskanim certifikatu. Horizontalni smér
znaci rozvoj zaméstnance spiSe do hloubky, tedy prohloubeni jeho specializace ¢i rozsiteni

jeho kompetenci a znalosti.

Pro zajisténi jakychkoliv vzdélavacich akci pro zaméstnance je k dispozici SKODA
Academy, ktera neustale aktualizuje a rozsifuje svou nabidku. Jedna se o jakoukoliv
vzdélavaci aktivitu pfistupnou kdykoliv a pro kazdého. Podporuje zaméstnance k rozvoji
odbornych znalosti a soucasné i k cilenému zisk&ni know-how prostfednictvim vzdélavacich

programu pro jejich dalsi rozvoj.

Spole¢nost SKODA AUTO se vzdy snazi piizplisobit aktualni situaci, proto se vice
adaptovala béhem poslednich let na on-line vzdélavani. Jednou z nabizenych metod vyuky

je e-learning, ktery vyuziva k procesu vzdélavani informacni a komunika¢ni technologie.
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Jedné se o elektronickou vyuku na osobnich pocitacich ¢i mobilnich telefonech. Coz je
uspornéjsi z hlediska financi, ale také ¢asu a v modernim svété toto mize byt klicové
z hlediska konkurenceschopnosti. Zaméstnanec tak muize byt vzdélavan v oblasti
pracovniho a osobniho rozvoje, jsou zde nahravany pfednasky s modernimi tématy i v jiném
jazyce. Jednou z metod online komunikace je pravé webinaf, ktery jsou zde pouZzivan.

Trvaji ptiblizné€ 30 minut a je zde vyuzivana platforma ,,Skype pro firmy*.

A

Velice rozsifené jsou tu vzdélavaci jazykové kurzy. Standartni verze jazykového kurzu
probihd formou vyuky bud’ individualng, v malé ¢i velké skuping. Vyuka probihd bez dvou
mésict po cely rok ¢tyfi dny v tydnu. Nabidka zahrnuje i nadstandartni jazykové kurzy, které
jsou urCeny pro zaméstnance se specifickymi poticbami, a jsou také realizovany
individualng ¢i ve skupiné. Kurzy jsou naplanovéany a nasledné zrealizovany na zékladé
analyzy potfeb zaméstnancli. Vyuka je zaméfena na prohloubeni znalosti a komunika¢nich
dovednosti. Jazykové kurzy jsou zde nabizeny jak v anglickém jazyce, tak i v némeckém,

ruském, Spanélském, ¢inském, piipadné v jiném, pokud je to potiebné k vykonu prace.

Dalsimi kurzy jsou kurzy akceleraéni, které maji za cil upevnit a zopakovat si gramatickeé
znalosti, odstranit komunika¢ni ptekazky v kazdodennim i profesnim Zivoté a zaroven
roz$ifit slovni zasobu. Je ur€en pro zaméstnance, ktef'i naptiklad vyjizdé€ji na zahranicni cestu
a pottebuji se zdokonalit v jazyce. Jsou vyuCovany prezencné, ale i online formou. Dalsi
metodou jsou crash kurzy, které jsou ,,uSity na miru“ uchazece podle jeho pracovni napln¢,
jde o intenzivni rozvoj jazykovych kompetenci. Je uréen pro zopakovani a udrzovani po
delsi pauze. Tato metoda je vyucovana pouze v individudlni formé&, ale prezen¢né i online.
Tteti metodou je callanova metoda, ktera je zaméiena rozvoj zakladnich komunikac¢nich i
gramatickych dovednosti v anglickém jazyce. Tyto druhy vzdélavacich kurzi je mozné
vyuzit efektivné podle specifikaci uchazece o rozvoj. Formy vzdélavani mizou byt vyuzity
na zaklad¢ samostudia, formou EDOO a Blended-learning. Speexx nebo-li Blended-learning
je specialni ¢asové flexibilni doplitkova ¢i udrzovaci forma studia, ktera je uréena pro
zaméstnance, ktefi se nemohou Uucastnit v klasickych Casech a piesahli by povolenou
absenci, proto je vyucovana online. Tato forma se mize kombinovat s jinymi. EDOO je
intenzivni doplitkova forma studia pro ¢asové vytiZzené zaméstnance, ktera probiha zejména
po mobilnim telefonu formou sms ¢i e-maill. Na zakladé¢ Usp&Sného absolvovani

vzdélavacich kurzi je vystavena licence.
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V nabidce vzdélavacich kurza jsou i IT kurzy. Prace s daty je velice dulezita, proto jsou
tyto skolici aktivity ur¢ené pro kohokoliv, i pro naprosté zac¢ateéniky. Jsou zde na vybér
z riznych kurzl, jako naptiklad datova analyza, kancelafsky software, vyvoj a aktualizace,

SAP, tymové weby ¢i digitdlni dovednosti na pocitaci.

Pro automobilovy prumysl jsou dulezité i technické kurzy, spocivaji v kompletni ptipravé
automatizacemi a infrastrukturou vyrobnich zafizeni v zdvodech SKODA AUTO. V ramci
Skoleni jsou k dispozici laboratofe k tréninku na redlnych vyrobnich zatizenich
programovatelnych automatd, priamyslovych robotu, fluidni techniky, ale i elektrickych
pohonti a obrabécich a svafovacich centrech. V posledni fad¢ se diky kurziim ziskaji i

znalosti v ramci elektromobility a autoelektroniky.

Zajimavou nabizenou metodou pro rozvoj je kvalifikace pro transformaci. Je spojena
S nyné&jsi probihajici transformaci automobilového a technického primyslu, a to zejména
spojenim s elektromobilitou a digitalizaci. Aby byli zaméstnanci otevieni a podileli se na
budouci proméné, je nutné je vtomto tématu vzdélavat. Nabizi napiiklad Skoleni, jak

efektivné zpracovavat data, kurz o umé&l¢ inteligenci a jak se pracuje s drony.

V posledni fadé je nabizen diagnosticko-rozvojovy nastroj, sebediagnostika. Na zaklad¢
osobnostniho profilu, poté on-line interview a feSenim modelovych situaci, jsou
vyhodnoceny zaméstnanci silné stranky, doporuceni pro dalsi rozvoj, jak ma spravné fesit

problémy a jak spravné pfistupovat k lidem.

Dal§imi metodami, které nabizi SKODA Academy jsou napiiklad moZnost vyuZiti
knihovny SAVS (SKODA AUTO Vysoka $kola), rekvalifikaéni kurzy pro délniky,
normativni kurzy pro zdvihaci zatizeni, motorové voziky, PO (PoZarni ochrana) ¢i BOZP
(Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci). Déle je nabizeno MBA studium pro zaméstnance,
Stiedni odborné udiliSté nabizejici vzdélavani v ramci maturitnich obori zakoncenych

zévéreénou zkouskou a v posledni fadé ma SKODA AUTO i svou Vysokou 3kolu.

4.3 Charakteristika tymi a jejich vedoucich pracovniku

Pro tuto diplomovou praci bylo vybrano pét tymi respondentt, ktefi budou dotazovani
formou dotaznikového setieni. Vysledkem bude vyhodnoceni spokojenosti se vzdélavanim,

motivaci, vedoucim pracovnikem a pracovnim prostfedim. Zaroven byli dotazovani jejich
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vedouci pracovnici formou strukturovanych rozhovori, diky kterému je zjisténa schopnost
vedeni svych tymi, motivace a snaha o rozvoj svych podtizenych. Pro tento vyzkum byli
zvoleny tymy o dvou az deseti ¢lenech, ktefi maji nad sebou koordinatora, v této diplomove
praci budou definovani jako vedouci pracovnici. Jednotlivi koordinatofi jsou sdruzovani pod
jednoho vedouciho, avsak ten zastituje cely usek. Pro tento vyzkum v ramci diplomové
prace by bylo dotazovani vedoucich pracovniki vyssi linie naro¢né, proto jsou vybrani pravé
tymovi koordinatofi. Zaroven jsou tymy nekonkretizované a nebude zde uvedeno, o jakou

organizaéni jednotku se ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s. bude jednat.

4.3.1 Tym a vedouci pracovnik A

Prvni vybrany tym je sloZzen ze Ctyt Clend. Jeden ze Clenti je specialista, ktery zastituje
veskerou administrativu, a ktery je napomocen dalsimu ¢lenovi, ktery pievazné komunikuje
s jednotlivymi partnery. V administrativé pracuje zena ve véku 27 let s vysokoskolskym
vzdélanim, je zde 3 roky véetné stazistické pozice, kterou zde vykonavala po dobu jednoho
roku. Kli¢ovy manazer pro komunikaci s partnery je zde Zena se sttedoSkolskym vzdélanim
ve veéku 46 let, ktera zde pracuje vice jak 5 let. Pred dvéma mésici nastoupil na pozici trainee
muz ve véku 24 let, ktery ma téz vysokosSkolské vzdélani a pracoval zde uz 2 roky na pozici
stazisty v jiném oddéleni. Ve vedeni tohoto tymu je muz ve véku 45 let s vysokoSkolskym
vzdélanim, ktery se vypracoval na vedouci pozici a je zde vice jak 5 let. Zajistuje maximalni

podporu pro spravné fungovani vsech pracovnich procesu.

4.3.2 Tym a vedouci pracovnik B

Druhym vybranym tymem je sedmiclenny tym. Je sloZen ze dvou specialistli, ktefi maji na
starost administrativni vypomoc. Jedna se o dvé Zeny s vysokoskolskym vzdélanim, ve véku
kolem 30 let, jedna z nich tu pracuje 3 roky a druha velmi kratkou dobu, necely rok. Ob¢ tu
pracovaly pii studiu vysoké Skoly na stazi, avSak kazda v jiném oddéleni. Dalsi tfi
spolupracovnici zastituji komunikaci se zadkazniky a fungovani jednotlivych procesia.
Vsichni tfi ¢lenové jsou muzi s vystudovanou vysokou skolou. Dva z nich tu pracuji 2 roky,
ptesunuli se z jiné spole¢nosti v ramci oboru a jeden z nich nastoupil na stazistickou pozici,
ze které nasledné piesel na hlavni pracovni pomér. Poslednim ¢lenem tymu je Zena, ktera
zajiStuje administrativni podporou celého tymu. Ma 24 let, vystudovanou vysokou $kolu a

pracuje tu necely rok. Nad sebou maji vedouciho pracovnika, ktery se vypracoval od nejnizsi

pozice specialisty na vedouciho. Jedna se o muze ve véku 30 let s vysokoSkolskym
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vzdélanim, ktery tu pracuje pies 5 let. Jeden z pracovniki studoval na Vysoké skole SKODA
AUTO, béhem které zde pracoval na stazi, nasledné pracoval jako specialista a nyni uz je na

vy$si pracovni pozici. Tym se sklada z raznych vékovych kategorii, jak z muzi, tak i Zen.

4.3.3 Tym a vedouci pracovnik C

Dalsi vybrany tym se sklada z 9 zaméstnanci. 40ti-lety vedouci tymu zastava svoji pozici
jeden rok, tudiz své &leny stale poznava. Ve SKODA AUTO viak pisobi pies 10 let. Jeho
hlavnim spolupracovnikem, se kterym sdili spoleCnou kanceldt je 28lety muz
S dostudovanou vysokou Skolou, ktery zde pracuje necely rok. DalSich sedm pracovnikli
zajistuje veskerou obchodni komunikaci s partnery napii¢ Ceskou republikou. Pracovni
skupina je gendroveé vyvazena, v riznych vékovych kategoriich vétSinou se sttedoSkolskym

vzdélanim. VEtsi ¢ast z nich ve firmé pracuje méné nez 5 let.

4.3.4 Tym a vedouci pracovnik D

Ctvrty tym je slozen ze 4 &lend. Ve vedeni je Zena ve véku 40 let s vysokogkolskym
vzdélanim, Ktera na této pozici pracuje jen 2 mésice, ale ve spolecnosti je jiz 5 let. V tymu
jsou jen dal$i dva pracovnici, ktefi se navzajem dopliuji ve své praci. Prvni muz, 38lety,
zastupuje vice administrativu a druhy, 60lety, komunikuje se zakazniky. Oba maji
stiedoskolské vzdélani ekonomického sméru zakon¢ené maturitou. Star$i z ¢lend tymu zde

pracuje nejdéle, tudiz ma vétsi zkusenosti.

4.3.5 Tym a vedouci pracovnik E

Poslednim vybranym tymem je tym skladajici se z 11 ¢lent. Jako vedouci je zde muz ve
véku pfiblizné 50 let, ktery ma tfileté zkuSenosti s vedenim, samoziejmé vysokoskolsky
vzdélany. Pod nim pracuje deset lidi, které zastupuji jednotlivé oblasti Ceské republiky.
Vétsinou se jedna 0 30-40leté muze, vSichni se stiedoskolskym vzdélanim s maturitou.
Vyjimku tvoii dvé mladé Zeny, které se do pracovniho procesu zapojily prestupem ze

stazistickych pozic. Velka ¢ast tohoto tymu je na svych pozicich vice jak 5 let.
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4.4 Vyhodnoceni vyzkumneho Setieni

441 Dotaznikové Setfeni

Pro praktickou ¢ast diplomové prace byla zvolena metoda dotaznikového Setfeni. Dotaznik
byl vytvoten interaktivné na webové strance survio.com. Metoda byla zvolena kvuli vétsimu
poctu dotazovanych, jelikoZ jsou tymy tvotfeny z dvou az deseti ¢lend, tedy celkovy pocet je

29 respondent.

Dotaznik byl korespondovan formou e-mailovych adres v ramci spole¢nosti SKODA
AUTO, kde bylo uvedeno, Ze se jedna o anonymni dotaznik, ktery slouzi pouze pro potieby
diplomové prace. Zaroven bylo uvedeno, z kolika otazek se dotaznik sklada vcetné jeho

struktury a v neposledni fadé¢ informace, ze vysledky nebudou nikomu poskytovany.

Dotaznikové Setfeni se sklada z 26 uzavienych, ale i otevienych otazek. Otazky jsou zvoleny
bud formou piedvolenych odpovédi, skalovych otazek (Ano - SpiSe ano - SpiSe ne - Ne)
nebo otevienych otazek. Dotaznik je zpracovan v podob¢ grafii, které znazornuji jednotlivé
odpovédi respondentti, a zaroveii formou jednotlivych odpovedi, pokud se jedna o otevienou

otazku.

Otazka ¢.1 — Pohlavi

B Zena W Muz

Graf 1: Pohlavi (zdroj: vlastni zpracovani)

Prvni otazkou bylo pohlavi respondentii a vzhledem k tomu, Ze vyzkum byl provadén ve
spole¢nosti zabyvajici se automobilovym priimyslem, dalo se predpokladat, ze vetsi ¢ast

respondentii budou zastavat muzi. Samoziejmeé jsou Setfeny i tymy z oddéleni, kde vétsi cast
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zastupuji zeny. V naSich vybranych a nasledné dotazovanych tymech bylo 69 % muzi a 31

% Zen.

Otazka ¢. 2 — Vékova kategorie

B Do 24 let m 25-34 let m 35-44 |et m 45-54 |et m 55 a vice

Graf 2: Vekova kategorie (zdroj: vlastni zpracovani)

Nejvétsi procento zastoupeni respondentti tvoii zaméstnanci ve véku 25-34 let s41 %

zastoupenim. 21 % respondentt je ve v€kové hranici 35-44 let, dale 17 % ve veékové hranici

Cvwr

24, a to pouhych 7 %.

Ywr

Otazka ¢.3 — Nejvyssi dosazené vzdélani

B Vyssi odborné m Stfedoskolské s maturitou
B Vysokoskolské

Graf 3: Nejvyssi dosazené vzdélani (zdroj: viastni zpracovani)
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Z grafu vyplyva, ze témét 69 % dotazovanych ma vysokoskolské vzdélani, dale 28 %
respondentll mé stfedoskolské vzdélani s maturitou a pouhé 3 % ucastnikli dotaznikového
Setfeni ma vyssi odborné vzdelani. Vyrazny podil vysokoskolakt vyplyva jiz ze vstupnich

narokl na ptijimané pracovniky.

Otazka ¢.4 — Jak dlouho pracujete pro SKODA AUTO?

BEMénénez 1 rok ®m1-5let m5avice

Graf 4: Délka pracovniho poméru (zdroj: viastni zpracovani)

Nejvice zaméstnancl pracuje ve spolecnosti 1-5 let, konkrétné 53 % respondentli. Je to
dusledek faktu, ze se ve firmé ¢lenové tymu v ¢ase obménili a dala se piilezitost mladym
lidem. Ptipadné nékteti z nich rotovali v ramci spole¢nosti nebo oddéleni na jinou pozici.
Vice jak 5 let ve spole¢nosti pracuje 38 % dotazovanych a jen mala ¢ast zde pracuje méné

nez 1 rok, tedy 10 %.

Otazka ¢.5 — Je pro Vas VaSe prace zajimava a perspektivni?

B ANno MmSpiSe ano M Spise ne

Graf 5: Zajimavost a prosperita prace (zdroj: vlastni zpracovani)
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Na zéakladé¢ zjisténych informaci ohledné zajimavosti a perspektivity vykondvané prace lze
vyhodnotit, Ze pro 45 % respondentli je prace zajimava a perspektivni, pro 48 % respondentli
je spise zajimava a perspektivni. Jen mald ¢ast dotazovanych uvadi, presné 7 %, ze pro n¢
prace spise neni zajimava. Z prizkumu vyplyva, ze pfevazna ¢ast zamestnanct prace bavi a

je s ni spokojena.

Otazka ¢.6 — Z kolika ¢lenii je sestaven tym, ve kterém pracujete?

m?2 m3 m6 m7avice

Graf 6: Pocet clenii v tymech (zdroj: viastni zpracovani)
Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze velikost pracovnich tyml je rGzna. Téméf 62 %
respondentll se sklada ze 7 a vice €lenli v ramci svého tymu, déle 21 % je SestiClennych
tyml. 10 % respondentll tvoii jeden tficlenny tym, jelikoZ to odpovidd piesné tfem
dotazovanym. Stejné tak je to u dvouclennych tymu, kde odpovédelo 7 % dotazovanych, coz

odpovida dvéma Clenim.
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Otazka ¢.7 — V kazdém tymu jsou definovany role, které jsou jasné vymezeny. Jakou

roli v tymu vnimate, Ze zaujimate?

® Tymovy pracovnik m Realizator ® Kompletovac finiSer
Koordinator m Specialista B Monitor vyhodnocovac
B Usmériovac B Vyhledavac zdroju m [novator

Graf 7: Tymové role (zdroj: vlastni zpracovani)

V ramci této otazky mohli respondenti odpovidat a zatrhavat nékolik moznosti. Diivodem
je, Ze zaméstnanec zastava v tymu vice roli najednou. Nejvétsi zastoupeni méla role
tymového pracovnika, a to 21 %. Dalsi v pofadi byla role realizatora (15 %), specialisty (13
%), monitora vyhodnocovace (13 %) a kompletovace finiSera (12 %), které vysly velmi
procentualni zastoupeni méla role usmériovace a inovatora, které mély podobné procentni
zastoupeni (4 %). Je tedy ziejmé, ze v tymech panuje kooperativnost, schovivavost,

disciplinovanost, spolehlivost a cilevédomost.
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Otazka ¢.8 — Jste spokojen/a s tymovou spolupraci v ramci tymu? Pokud ne, co byste

navrhovali za reSeni?

EANnO ENe HJinj...

Graf 8: Tymova spoluprace (zdroj: vlastni zpracovani)

Co se ty¢e dotazu na spokojenost s tymovou spolupraci v ramci svého tymu, tak 73 %
respondentli je dle dotaznikového Setfeni spokojenych. BohuZzel 27 % dotazovanych je
naopak nespokojeno stymovou spolupraci, z nichz 10 % nespokojenych uvedlo rtizné
navrhy na zmény. Jeden z dotazovanych uvedl, ze by ptivital vice spolecnych porad, dalsi
navrhuji personalni zmény, 1épe promyslené pracovni kroky, jasnéjsi instrukce od
nadiizenych, propracovangj$i onboarding, siln¢jSiho leadera ¢i uplnd vyména vedouciho

pracovnika.

Otazka ¢.9 — Jste spokojen/a s pracovnim kolektivem?

®ANO ™ SpiSe ano M SpiSe ne

Graf 9: Pracovni kolektiv (zdroj: vlastni zpracovani)
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Z pruzkumu vyplyva, Ze pfevazna ¢ast respondentt je s pracovnim kolektivem spokojena, a
to 38 % je spokojena a spiSe spokojena je 48 %. Pouhych 14 % respondentli jsou spise
nespokojeni, coz muze byt zapfic¢inéno divody, které jsou uvedeny v pfedchozi otazce

ohledn¢ tymové spoluprace.

Otizka ¢.10 — Nabizi SKODA AUTO moznosti osobniho rozvoje? (Napiiklad jazykové

a odborné kurzy, Skoleni ¢i zvySovani kvalifikace)

Tato otazka byla oteviena, aby mohli respondenti uvést moznosti osobniho rozvoje, které
spolednost nabizi. 100 % respondenti uvedlo, ze SKODA AUTO nabizi Sirokou skalu
vzdélavacich a rozvojovych aktivit. Nejvice dotazovanych odpovédélo, ze v nabidce jsou
jazykové kurzy, odborne tematické kurzy, kurzy pro rozsifeni kvalifikace zaméstnancu,
produktova Skoleni, Skoleni vyuzivanych aplikaci, aplikacni Skoleni, vzdélavani pro
manazery 1 moznosti externich vzdé&lavacich kurz. Nékolik respondentli uvedlo, Ze se
vzdélavacich kurzil nékolikrat ziCastnilo a byli s nimi spokojeni. Nyni kviili aktudlni situaci
jsou kurzy pouze online formou, coz jeden z respondentti uvadi, ze tato forma je z jeho

pohledu neefektivni.

Otazka ¢.11 — Vyjmenujte, jakych vzdélavacich a rozvojovych aktivit jste se ucastnili

béhem minulého roku (prezenéni ucast nebo online)?

35 % respondentii odpovédélo, Ze se nezucastnilo zadné vzdélavaci ¢i rozvojové aktivity,
coz je celkem znepokojujici. Nejvice respondenti odpoveédélo, ze se Ucastnilo béhem
minulého roku riznych online forem Skoleni ¢i webinaid, anglickych a némeckych
jazykovych kurzi, skoleni na SAP a BPC, vzdélavaci akce na téma moderni technologie,
produktové seminiie a $koleni ohledné piedstaveni nového modelu, kurz ,,U¢inna
spoluprace* nebo kurz na office 365. Nékolik dotazovanych uvedlo, Ze absolvovalo kurz na
tymovou spolupraci, mentalni trénink, Skoleni na archivaci smluv nebo na fakturacni systém.
Z dotazniku vyplyva, ze SKODA Academy nabizi §irokou $kélu vzdélavacich a rozvojovych
aktivit, avSak néktefi se neucastni. Z toho diivodu by méli vedouci apelovat na zvySenou

ucdast na kurzech a vzdélavacich aktivitach.

59



Otazka ¢.12 — Vnimate, Ze Vam pandemie COVID-19 zamezila tic¢ast na vzdélavacich
aktivitich? Pokud ano, vyjmenujte, jakych aktivit jste se u€astnili predtim, jaké byste

doporucdili, pripadné jestli byste se jich chtéli znovu ucastnit.

EAno EmNe ™ Jinj...

Graf 10: Vzdéldavaci aktivity béhem obdobi pandemie COVID-19 (zdroj: vlastni zpracovani)

Vétsina respondent se domniva (65 %), ze pandemie COVID-19 nezamezila G¢asti na
vzdélavacich aktivitach pracovnikl, avSak 35 % dotazovanych ma opaény nazor. Za hlavni
davody lze povazovat online formu vzdélavani, kterd nenahradi klasickou prezen¢ni vyuku.
Daéle stoji za zminku vys$8i nemocnost pracovnikii v dobé pandemie a zarovei omezena

nabidka vzdé€lavacich kurzu.

Otazka ¢.13 — PovaZujete ucast na Skoleni a kurzech za prinosnou pro Vas dalsi rozvoj?

B ANo M SpiSe ano ™ SpiSe ne ™ Ne

Graf 11: Ucast na $koleni a kurzech (zdroj: viastni zpracovdni)
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Na otazku ohledné piinosu kurzii a Skoleni pro dalsi rozvoj odpovédélo pies polovinu
respondenttl, ze je UCast piinosnd (45 %) Ci spiSe prinosna (45 %). AvSak 10 % uvedlo, ze
ucast pro n¢ neni piinosnd. Coz muze byt zapfi¢inéno zejména neucasti na vzdélavacich

kurzech z diivodu pandemie COVID-19 nebo omezenymi moznostmi vzdélavani.

Otazka ¢.14 — Poskytuje Vam vedouci zpétnou vazbu k Vami vykonavané praci?

mANo mSpiSe ano ™ SpiSene ™ Ne

Graf 12: Zpétna vazba (zdroj: viastni zpracovdani)

Vyhodnoceni otazky ohledné zpétné vazby od vedouciho vyslo zajimavym zptisobem. 38 %
uvedlo, Ze vedouci poskytuje zpétnou vazbu, 24 % spiSe poskytuje, avSak 38 % uvedlo, Ze
jim zpétnou vazbu neposkytuje. Nespokojenost miize byt zplsobena zejména pracovni
pretizenosti vedoucich pracovniki, a tudiz jim nezbyva Cas na zminénou zpétnou vazbu.

Dalsi moznosti je také nevédomost, Ze by zpétnou vazbu svym podiizenym davat méli.
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Otazka ¢.15 — Formuje s Vami vedouci pracovnik Vase osobni cile?

B ANO ®SpiSeano ™ SpiSene = Ne

Graf 13: Formovani osobnich cilii (zdroj: viastni zpracovani)

Vysledek z dotazu na formovani osobnich cili pracovnikii se svym vedoucim je téz
znepokojivy. Pies polovinu respondentt (59 %) odpoveédélo, ze spise (38 %) ¢i vibec (21
%) nedochdzi od vedouciho k potiebnému formovani osobnich cilt. 14 % respondentt
odpovédélo, ze jim vedouci spiSe formuje osobni cile a pouze 27 % dotazovanych jsou
s formovanim osobnich cilti spokojeno. Z dotazniku vyplyva, ze k formovani osobnich cila

svym podiizenych ptistupuji jednotlivi vedouci pracovnici individualné v rizné miie.
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Otazka ¢.16 — Jakym stylem vedeni Fidi vedouci pracovnik Vas tym?

B Tymové
m Direktivni
® Formalni
Rutinni
m Liberalni
B Piipadnd vypiste kombinaci vyse ovedenych nebo jiné.

Graf 14: Styly vedeni (zdroj: vlastni zpracovani)

Tato otazka je zaméfena na vyhodnoceni styli fizeni jednotlivych vedoucich pracovniki
Z pohledu zaméstnancii, kteti byli dotazovani. VétSina z nich uvedla (45 %), Ze jejich
vedouci preferuje tymové Fizeni. Znepokojivé je vysoké procento u direktivniho stylu (21
%), ktery spociva v diktatufe a rozhodovani vedouciho pracovnika. Stejné procentudlni
zastoupeni (10 %) mél styl formalni a rutinni. Styl liberalni uvedlo pouhych 7 % respondentti
a dalsi 2 respondenti uvedli kombinaci liberalniho a tymového stylu nebo direktivniho a

formalniho stylu fizeni.
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Obrazek €.17 — Oceituje Vas vedouci Vasi iniciativu a ochotu v dostate¢né mire?

® Ano

m SpiSe ano

B SpiSe ne
Ne

Graf 15: Ocernovani iniciativy a ochoty (zdroj: viastni zpracovani)

Co se ty¢e ocenéni ochoty a iniciativy pracovnikti od svého vedouciho, vyslo pozitivnéji nez
predchozi otazky. 31 % dotazovanych je s ocenénim spokojeno, 38 % je spise spokojeno, 21
% je spiSe nespokojeno a zbyvajici ¢ast 10 % je nespokojeno. Vyplyva tedy z toho, ze
vedouci pracovnici neocefuji iniciativu a ochotu svych podiizenych v pozadované a

dostate¢né mife.

Otazka ¢.18 — Vede s Vami vedouci pravidelné 1:1 meetingy?

® Ano
B SpiSe ano
B SpiSe ne

Graf 16: 1:1 meetingy (zdroj: vlastni zpracovani)
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Tato otdzka ohledn¢ vedeni 1:1 meetingt vedoucich s podtizenymi vysla uspokojive. Presné
77 % dotazovanych uvedlo, Ze se pravideln¢ téchto meetingt ti¢astni a jen pouhych 23 % se

pravidelné spise neucastni. Diivody mohou byt jak ¢asové, tak i nezédjem jedné ¢i obou stran.

Otazka ¢.19 — Dokaze Vas vedouci ucinné motivovat ke spravnému a efektivnimu

vykonu prace?

® Ano

® SpiSe ano

B SpiSe ne
Ne

Graf 17: Motivace ke spravnému a efektivnimu vykonu (zdroj: vlastni zpracovani)

Motivace vedouciho smérem k podfizenym pracovnikiim vysla velmi podobné jako otazka
tykajici se ocenéni inciativy a ochoty podfizeného (otazka ¢. 17). 66 % respondentt uvedlo,
ze jsou spokojeni s motivaci svého vedouciho pracovnika ke spravnému a efektivnimu
vykonu prace. 24 % dotazovanych neni spiSe spokojeno s uvedenou motivaci a zbyvajici
c¢ast (10 %) je naprosto nespokojeno. Z toho vyplyva, Ze 34 % respondentli neni dostate¢né

motivovano k pozadovanému pracovnimu vykonu.
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Otazka ¢.20 — Citite se byt motivovan/a k Vami vykonavané praci?

® Ano

m Ne

Pokud ne,
proc?
Dopliite.

Graf 18: Motivace k pracovnimu vykonu (zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka motivace k praci vysla podobné jako piedchozi otazka. Téméi 70 % dotazovanych
se citi byt motivovana ke sve préci, avsak 31 % se neciti byt motivovana. Davody jsou
uvadény rizné, vétSina odpovédéla, ze za nespokojenost s motivaci stoji nejednotné
posuzovani pracovnikt v jednom tymu, problém v pfistupu vedouciho k podfizenym ¢i

velky nariist zbyte¢né administrativy za posledni rok (grafy, tabulky, reporty a prezentace).
Otazka ¢€.21 — Co by Vas konkrétné motivovalo k vy$§Simu pracovnimu vykonu?

Dalsi otazka smétfovala ke konkrétnim pozadavkiim pracovnikli, co se tyce motivace
K pracovnimu vykonu. Odpovédi byly velmi riiznorodé, avSak nejvice zastoupena byla
odpoveéd,, ktera se tykala mzdy. V piipadé nedostate¢ného finan¢niho ohodnoceni odvadéné
prace nemaji zaméstnanci motivaci k (vy$§imu) pracovnimu vykonu. Déle respondenty
motivuje nejvice pochvala, uzndni, respekt a ocenéni ze strany vedouciho. V tomto piipadé
se jednd naopak o motivaci nehmotnou. Co se ty¢e benefitt, respondenti uvedli, ze je
motivuji jak finan¢ni, tak by ocefiovali i moznost materialnich benefitti. Dale by byli radi za
vétsi flexibilitu, moznost home office, vétsi moznost rozhodovani, zodpovédnost a podporu
tymu, také by uvitali pravidelnou zpétnou vazbu od vedouciho, vice volného prostoru a
respekt Kk vlastnim napadim. Dokonce néktefi respondenti uvedli, ze by radi snizili
administrativni zatéz o ukoly, které nijak nesouvisi s jejich pozici, nebo jsou z jejich pohledu

zbyte¢né. V posledni tadé by byli radi za stejné pracovni podminky pro vSechny i
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neuptednostiiovani jednoho ¢lena pied ¢lenem druhym, vice odbornosti a profesionality u

kolegti a vyssi kvalifikaci u vedoucich pracovnika.

Otazka ¢.22 — Jaka forma motivace je pro Vas nejdileZitéjsi?

vvvvvv

vvvvvv

motivace nehmotna. Zvlast je pro né dulezitd spokojenost a seberealizace, moznost
pravidelného vyzkousSeni si riznych typi vozi, odpovédnost za dany projekt, konstruktivni

zpétna vazba, vys$§i mzda, roz§ifeni pFispévku na stravovani nebo jiné benefity ¢i bonusy.

Otazka ¢.23 — Jaké faktory Vas nejvice motivuji?

69570 11%
8%

7%

8%
7%

B Vyssi mzda

B Dobr¢ vztahy na pracovisti

® Spokojenost s odvedenou praci
Seberealizace

B Pracovni uspéch

B Moznost osobniho rozvoje

B Kariérni postup (povyseni)

B Pochvala a uznani ve firmé

B Spravedlivi vedouci zaméstnanci

B Zameéstnanecké vyhody

W Jistota pracovniho mista

W PrestiZ firmy

Graf 19: Motivujici faktory (zdroj: vlastni zpracovani)

Na tuto otazku, kde bylo definovano 12 konkrétnich faktord, které mohou ovliviiovat
zaméstnance, uvedlo nejvétsi zastoupeni respondenttt dobré vztahy na pracovisti (12 %),
vyssi mzdu (11 %) a spokojenost s odvedenou praci (11 %). Dalsi podobné procentualné
zastoupena byla odpoveéd’ seberealizace (9 %), pracovni tspéch (9 %), moznost osobniho

rozvoje (9 %), pochvala a uznani ve firmeé (8 %), zaméstnanecké vyhody (8 %). Nizsi
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zastoupeni mél kariérni postup (7 %), spravedlivi vedouci pracovnici (7 %) a jistota
pracovniho mista (6 %). Naopak nejmensi zastoupeni ma prestiz firmy (3 %), z toho tedy
vyplyva, Ze zaméstnanci nepracuji ve spole¢nosti jen kvuli jejimu jménu. Zajimavé je, Ze
zaméstnance nejvice motivuji dobré vztahy a spokojenost s odvedenou praci, téméf stejné

jako vyplacend mzda.

Otazka ¢.24 — Mate pocit seberealizace?

® Ano

m Spise ano
SpiSe ne
Ne

Graf 20: Seberealizace (zdroj: vlastni zpracovani)

Vystupy z otazky na seberealizaci zaméstnancl jsou piiznivé, nebot’ 21 % respondentl
uvedlo, Ze ma pocit seberealizace, 45 % ma spiSe pocit seberealizace, tedy 66 % odpovédi
je uspokojujicich. 31 % dotazovanych jsou spise nespokojeni a pouhé 3 % jsou zcela
nespokojeni. Z toho tedy vyplyva, ze zaméstnanci dostateéné nevyuzivaji své schopnosti a

vlohy v ramci své pracovni pozice.

Otazka ¢.25 — Pracujete ve firmé kviili jeji prestiZi, nebo protoze Vas prace bavi a

napliuje?

55 % odpovédélo, Ze je prace bavi a napliuje, piipadné se jedna o kombinaci obojiho. Jen
pro 20 % respondentil je prestiz opravdu dilezita a pracuji tu hlavné kvali ni. Zbyli
dotazovani uvedli, ze zde pracuji kvlli ndplni prace, platu, jistot¢ pracovniho mista 1
navzdory $patnému vedeni ze strany vedouciho pracovnika. Jeden z respondentti odpoveédél,
ze prichazel do zaméstnani kviili naplni prace, ale bohuZel se natolik zménila v pribéhu let,

ze nyni ve spolecnosti pracuje jen kvili prestizi.
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Otazka ¢.26 — Dodrzuje Vas vedouci dané sliby?

® Ano
m SpiSe ano

B SpiSe ne
Ne

Graf 21: Sliby dané vedoucim (zdroj: vlastni zpracovani)

Posledni otazka se zabyvala tim, zda vedouci pracovnici dodrzuji sliby dané svym
podifizenym. Na otazku odpovédélo 28 %, ze sliby vedouci naprosto dodrzuji a 48 %
dotazovanych uvedlo, Ze spise dodrzuji. Avsak znepokojivé je, ze 21 % respondentii uvedlo,
7e je spiSe nedodrzuje a 3 %, Ze je vitbec nedodrzuje. Pokud vedouci pracovnik nedodrzuje

své slovo, zaméstnanec je tak demotivovan k pracovnimu vykonu.
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4.4.2 Strukturované rozhovory

V této casti budou postupné rozebrano pét strukturovanych rozhovord s vedoucimi
pracovniky. Jedna se o druhou metodu, kterd byla vybrana kviili zhodnoceni problematiky
z pohledu vedoucich jednotlivych tymu. Jedna se jen o nékolik dotazovanych jedinct, proto
bylo vhodné zvolit pravé rozhovor namisto dotazniku, ¢imz mutze byt docileno hlubsi
analyzy zkoumané oblasti. JelikoZ neni zmifovana organiza¢ni jednotka, kde se vyzkum
provadi, vedouci pracovnici jsou anonymizovani. Jedna se o 18 otevienych otazek, které
byly pokladany vedoucim pracovnikiim formou rozhovoru. Dvé metody dotazovani byly
zvoleny kvili objektivnimu zhodnoceni z obou pohledd, jak z pohledu vedouciho

pracovnika, tak i z pohledu jednotlivych ¢lent tymu.
Nasledn¢ budou podkapitoly shrnovat odpovédi jednotlivych vedoucich pracovnik.

4.4.2.1 Vedouci pracovnik A

Prvni vedouci pracovnik fidi sviij tym necelé dva roky a jedna se o jeho prvni tym. Zaroven
si je védom, Ze i kdyZ jsou v tymu jasné definované role, kazdy ¢len tymu zastava vice roli
najednou. Z toho vyplyva, Ze jsou ¢lenové seznameni a ztotoznéni s rolemi v ramci pracovni
napln€. Z hodnoceni sebe samého vyplyva, ze si je vedouci pracovnik védom svého
postaveni, zna dobte své schopnosti a dovednosti v rdmci vedeni a nadéle by chtél rozvijet
nejen své znalosti a dovednosti, ale i podiizenych. S tymem travi vétsinu své pracovni doby
a poskytuje jim zpétnou vazbu. Zarovein je lidskym vedoucim, ktery rozumi naléhavosti
situace, tedy v piipadé¢ problému dokaze ihned zareagovat a ¢lentim tymu pomoci. V piipadé
vzniklého problému se vzdy snaZzi hledat feSeni spole¢né se ¢leny svého tymu a postupovat
dle pfedem uréeného procesu. Vedouci nevede Casté meetingy a porady se svymi
podiizenymi, jelikoz s nimi vSe feSi ihned operativné v kancelafi, je tomu tak z divodu
velikosti tymu. Déle vyplyva, Ze vedouci pracovnik pravdépodobné nemotivuje své
podfizené k ucastina vzdélavacich a rozvojovych aktivitach, avSak v ptipad€ jejich osobniho
zajmu, je podpoii. Co se tyce nehmotné motivace, tu se snazi hojné vyuzivat. Vedouci
vétSinou uplatiiuje delegativni styl fizeni, vyhyba se stylu autoritativnimu, a zaroven

potvrzuje, Ze dodrZuje sliby dané podifizenym.
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4.4.2.2 Vedouci pracovnik B

Druhym vedoucim pracovnikem je muz, ktery je ve vedeni tfi roky. Vazi si dobrych
mezilidskych vztahti, které v tymu panuji. Rad by tym rozsitil o nové Cleny z divodu
rozdéleni kompetenci a pracovnich tkolu. Jeho silnou strankou je komunikace se svymi
podtizenymi a snaha o motivaci K praci a ke vzdélavani. Uplatiiuje rovny pristup ke vSem,
je s kolegy v neustalém kontaktu a piipadné problémy fesi individualné s dot¢enymi ¢leny.
Pravideln¢ vede porady se svymi podiizenymi, které jsou pro vSechny velice pfinosné, ale
meetingy s jednotlivymi ¢leny tak casto nevede. Do budoucna si pieje 1:1 meetingy

zpravidelnit. Preferuje tymové fizeni, které se snazi vzdy uplatiovat.

4.4.2.3 Vedouci pracovnik C

Tteti vedouci pracovnik tidi tym jeden rok a diky tomu se da usoudit, ze osmiclenny tym
stale poznava. Ptestoze je tym personaln¢ stabilni, zkuSeny a s velkymi védomostmi, hodnoti
ho vedouci pracovnik negativné a rad by ho zménil. Uvadi, ze si je védom dileZzitosti
rozd¢leni roli v tymu a sam se z hlediska role ztotoziuje s roli koordinatora, na zakladé které
casto rozd€luje svou praci mezi Cleny tymu. Povazuje se za empatického Cloveéka, ktery
¢lenim dava prostor vyjadrit sviij nazor. Toto vSak nekoresponduje s tim, Ze chce byt vice
razantni ve vedeni tymu a fikat véci, tak jak jsou. Z divodu povahy pracovni napIné tymu,
s podiizenymi vétSinu ¢asu komunikuje online a také s nimi nevede pravidelné meetingy a
porady. Pracovni problémy se snazi feSit, voli rozhovor motivacni, ale i vytykaci, coz
v nékterych piipadech neni spravné feSeni. Z dalSich otazek vyplyva, Ze preferuje
demokraticky styl, ale n¢které situace to neumoznuji. Sliby se snazi svym podtizenym plnit
a motivuje je na zakladé hmotné i nehmotné motivace. Svym zaméstnanctim nechava volnou

ruku k vybéru vzdélavacich kurzi a nevybira je na miru kazdého z pracovnik.

4.4.2.4 Vedouci pracovnik D

Ctvrty vedouci pracovnik je Zena, kterd ma s vedenim 15 let zkuSenosti, ale v sou¢asném
tymu je nové, dva mésice. Je si védoma jednotlivych roli ve svém tymu, respektuje pracovni
napln svych podtizenych, na kterou jsou n€kolik let zvykli. Je si védoma svych kvalit, které
chce nadale rozvijet, ale je zde vidét z jejich odpovédi obrovska zkusenost z minulého
vedeni. Thned po nastupu si spoleéné¢ definovali spole¢né cile, stejné tak pravidelnost

spole¢nych porad a meetingl na kvartalni bazi. Snazi se kazdého motivovat, aby mél zdjem
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0 svlij rozvoj a podporovat je vtom. Co se ty¢e nehmotné motivace, tu se snazi Casto
vyuzivat a chvalit sviij tym i pied vy$§im vedenim, pokazdé to situace vyzaduje. V rdmci

fizeni preferuje styl liberélni, ktery také i uplatiuje.

4.4.2.5 Vedouci pracovnik E

r v

Posledni vedouci fidi uz sedmy tym v fad¢, avSak tym oblastnich poradct vede poprvé. Vidi
se Vv roli koordinatora a zaroven uvadi, ze jednotlivi podtizeni zastavaji vice roli najednou.
Bezpochyby ma hodné zkuSenosti, které za dlouhou dobu piisobeni nashromazdil a snazi se
je nadale rozvijet. Vedouci nesd€loval ptili§ podrobné informace, ale na zakladé jeho
odpovédi lze usoudit, Ze tym vede dobfe, problémy se snazi fesit postupné a motivuje své
pracovniky v jejich praci a ke vzdélavani. Komunikuje s tymem casto, ptestoze podiizeni
pracuji v jednotlivych oblastech stejné jako u vedouciho pracovnika B. Jako jediny z péti
vedoucich uvadi, ze maji jednou roc¢n€ individudlni kurzy, které jsou pfifazeny
Kk jednotlivym ¢lentim na miru. JelikoZ se svym tymem komunikuje ptevazné on-line, porady
pofada jednou za 14 dni a mezitim pofada on-line meetingy s podiizenymi. Preferuje a
uplatiiuje tymové fizeni, vede cely tym a zajiStuje, aby méli vSichni vyvazené ukoly a

kompetence, které smétuji k jednomu spole¢nému cili.
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4.5 Shrnuti a doporuceni

Cilem diplomové prace je zhodnotit aktualni situaci vzdélavani v rdmci pracovniho tymu ve
vybrané spole¢nosti SKODA AUTO a.s. a navrhnout piipadné zlepSeni na zakladé
provadéného vyzkumu a analyzy stavu vzdélavani.

Na zaklad¢ ziskanych odpovédi formou strukturovaného rozhovoru od péti vedoucich
pracovnikil byl vytvoten kvalitativni vyzkum. Jedna se o vedouci pracovniky, kteti maji pod
sebou riizny pocet podiizenych, od 2 do 10. Zaroveii se nejedna o vrcholovy management,
jelikoz nad témito vedoucimi jsou nadfizeni, kteti se nepodileji na praci v téchto tymech,
pouze kontroluji pInéni stanovenych cili jednotlivych tymi. V rdmci rozhovoru odpovidali
vedouci pracovnici na 18 otevienych otazek, které se zabyvaly zkoumanou problematikou.
Druhym vyzkumem bylo zvoleno dotaznikové Setieni, které bylo korespondovéano Elentim
tymu jednotlivych vedoucich pracovnikli. Otazek bylo celkem 26 a byly uzaviené, ale i
oteviené. Otazky zkoumaly danou problematiku z pohledu zaméstnance. Z téchto vyzkumu

Ize vyjit v nasledném doporuceni a piipadné zlepSeni situace ve spole¢nosti.

Dilezité je zminit, ¢ SKODA Academy nabizi §irokou $kalu vzdélavacich a rozvojovych

aktivit pro své zaméstnance, at’ uz se jedna o zaméstnance z vyroby nebo manazera.

Doporuceni pro rozvoj zaméstnanci bude vychazet z toho, jak je vidi vedouci pracovnik.
Skolici aktivity si mohou podtizeni vybrat sami. Ve vétsing piipadi je viak duleZita zpétna
vazba od vedoucich pracovniki, kterou by méli poskytovat v ramci 1:1 meetingu. Na
zéklad¢ téchto meetingli lze v pfipadé potieby doporucit cilenou vzdélavaci aktivitu
podiizenym, a tak zvysit jejich znalosti potiebné pro napli prace. Nabidka skoleni je velmi
rozsahla, zahrnuje i kurzy zaméfujici se na komunikaci, argumentaci a vyjednavani, které
jsou vzdy piinosné pro kazdého zaméstnance. Jelikoz z dotaznikového Setieni vyplyva, ze
zaméstnanci neabsolvuji vzd€lavaci kurzy 1 pres zminovanou Sirokou nabidku, je
pravdépodobné, ze zaméstnanci nemaji zajem se déle rozvijet. Pokud v§ak maji o rozvoj a
zvySovani svych pracovnich kvalit zajem a povazuji Gcast na kurzech za pfinosnou,
doporucuji ptistupovat ke vzdélavani individualné. Je tedy diilezité, aby si zaméstnanci sami

nasli nedostatky, ve kterych se potfebuji rozvijet.

Kazdy vedouci pracovnik by se mél naucit motivovat a podporovat zaméstnance ve

formovani jejich pracovnich cili a rozvojovych a vzdélavacich aktivit. Vedouci pracovnici
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by méli umét zhodnotit praci svych podfizenych a navrhnout ptipadné cilené vzdélavaci
aktivity, které pomohou ke zlepSeni znalosti a dovednosti pracovnika v tymu. Diky tomu
také celkové posiluji tym jako celek v souvislosti s plnénim strategickych tkoli danych
spole¢nosti. Pokud je vedouci pracovnik spokojeny se svym podiizenym, je dilezité mu
nabidnout nasledné rozvojové aktivity pro jeho dalsi kariérni postup. Pokud ma zaméstnanec
sam chut’ se vzdélavat a rozvijet, je moZzné mu nasledné piitadit nové vyzvy a tkoly v rdmci
pracovni naplng, ¢imz se pracovné rozviji pracovni kvality zaméstnance. V piipad¢, Ze ma
zaméstnanec nedostatky, které néjakym zptisobem brzdi pracovni aktivity v ramci tymu, je
dalezité¢ ho motivovat a doporucit mu vzdélavaci aktivity, které budou pfinosem danému

zaméstnanci a v dusledku i celému tymu.

Doporuceni pro vedouci pracovniky vyplyva zrozhovoru a dotaznikového Setfeni
jednotlivych ¢lentt tymi. Vedouci by mél znat a umét pracovat s lidmi, rovnocenné je
posuzovat, vést a podporovat tym, spravné rozd¢lit praci v tymu, motivovat ho a byt
empaticky. Z dotazniku vSak vyplyva, Zze pokud jsou zamé&stnanci pfepracovani, tak mohou
byt pracovni ndplni demotivovani, coz vytvatri v obecné roviné zvyseny stres, negativni

pracovni prostfedi a plnéni tkoli pouze v nejnutnéjsi miie.

Vedouci pracovnik, ktery preferuje nespravny direktivni styl fizeni, bude sice plInit pracovni
ucel, ale je pro ného naro¢né vytvofit si vztah s podiizenymi a vybudovat si s nimi dtvéru.
Podfizeni plni své ukoly pouze =z povinnosti, nikoliv z vlastniho piesvédceni. Jako
doporuceni by mélo byt zvoleno skoleni na vedeni tymu. Direktivni fizeni vytvaii negativni
atmosféru v tymu. Tento zpiisob vedeni zcela demotivuje pracovniky k pInéni pracovnich
tikold. Skoleni by mélo naudit vedouci pracovnika divéfovat pracovnikéim, spravné
ocefiovat iniciativu a ochotu podfizenych pracovniki bez které by byli ve své préci

demotivovani.

Doporucujicim pldnem by bylo ze strany vedoucich pracovnikli vedeni meetingi na
kvartalni bazi. Byla by feSena témata ohledné¢ KPI jednotlivcd na nasledujici kvartal,
zhodnoceni splnénych cilii za pfechozi obdobi a zdroven pouceni se z nezdari do budoucna.
Soucasti by mélo byt nasmérovani dal§iho rozvoje a ptipadné doporuceni vzdélavacich

aktivit utvarené na miru.
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7Aavér

Hlavnim cilem diplomové prace bylo zhodnotit aktudlni situaci vzdélavani v rdmci
pracovniho tymu ve vybrané spole¢nosti SKODA AUTO a.s. a doporuéeni pro zlepseni
vzdelavani, vedeni a motivace v tymu. Diplomova prace je rozdélena na dvé ¢asti, a to na

teoretickou a praktickou.

Teoreticka ¢ast predevsim vymezovala zakladni pojmy souvisejici se vzdélavanim v ramci
tymu. Nejdiive byl charakterizovan tym, role a tymova spoluprace, ktera je nezbytna pro
cely tym. Hloubé&ji se diplomova prace zabyvala vzdélavanim, pfistupem k rozvoji a
jednotlivym metoddm. Vzdélavani pojalo hodné autorti riznymi zpisoby, byli zvoleni
hlavné kniZzni autofi, ktefi byli autorce blizké a ztotoZnovala se s nimi. DalS$im navazujicim
tématem nezbytnym v tymech, je pravé vedeni lidi. Vedouci pracovnik je kliGovy v motivaci
pracovnikil a vedeni celého tymu. Pokud je tym Spatn¢ veden, pracovnici jsou demotivovani
a prace je nenapliuje. Dale jsou popsany jednotlivé existujici styly fizeni, které je mozné ve
vedeni lidi uplatiovat. Styly vedeni jsou pojaty riznymi autory odlisné, ale pro tuto
diplomovou préaci byly zvoleny styly podle preference autorky prace. Posledni kapitola se
zabyvala samotnou motivaci ze strany vedouciho pracovnika, ale i motivaci z pohledu

zameéstnance.

V praktické &asti byla piedstavena spole¢nost SKODA AUTO as., kterd je nejvétsi
automobilkou v Ceské republice. Tato spolednost hraje v praktické ¢asti hlavni roli. Byl zde
uvedeny jednotlivé metody vzdélavani, které spolecnost nabizi. Nasledné bylo vybrano pét
tymi pro vyzkumné Setieni. Byly zvoleny dva vyzkumy. Prvnim vyzkumem bylo
dotaznikové Setieni, které bylo rozesldno mezi jednotlivé ¢leny vybranych tymt. Druhym

vyzkumem byly strukturované rozhovory s vedoucimi pracovniky danych tymi.

Vysledkem diplomové prace je doporuceni pro vedouci pracovniky, co mohou zlepSit ve své
praci, jak vést tym a pfistupovat ke svym podiizenym. Soucésti jsou i1 pfipominky a
doporucujici plan pro vedeni meetingl. Je dilezité dbat na motivaci svych podiizenych
k dalsimu rozvoji ve spole¢nosti. Z jednotlivych vysledkd z dotazniku bylo vytvofeno i

doporuceni pro zaméstnance.
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Prilohy

Priloha ¢.1 — Dotaznik pro zaméstnance

1. Pohlavi
a. Zena
b. Muz

2. V¢kova kategorie
a. Do 25 let
b. 25-34 let
c. 35-44
d. 45-54
e. 54 avice

3. Nejvyssi dosazené vzdélani

a.

Stredoskolské s maturitou

b. Vyssi odborné
C. Vysokoskolske
4. Jak dlouho pracujete pro SKODA AUTO?

a. Meéné nez 1 rok
b. 1-5 let
c. 5avice
5. Je pro Vas VasSe prace zajimava a perspektivni?
a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne
6. Z kolika Cleni je sestaven tym, ve kterém pracujete?
a. 2
b. 3
c. 4
d 5
e. 6
f. 7avice

7. 'V kazdém tymu jsou definovany role, které jsou jasn¢ vymezeny. Jakou roli v tymu
vnimate, Ze zaujimate? Moznost vybéru vice odpovédi.

a.

b.

Inovator (kreativni, napadity, nekonvenéni, fesi obtizné problémy, ale neni
schopen efektivni komunikace)

Vyhledava¢ zdroju (extrovertni, komunikativni, hleda nové ptilezitosti, ale je
nadmérné optimisticky)

Koordinator (vyzraly, sebevédomy, zpisobily k vedeni, podporuje
rozhodovéni, ale ma sklony ostatni manipulovat a vlastni praci prendsi na
druhé)

Usmériova¢ (inspirujici, naro¢ny, dynamicky, ale mé sklony provokovat a
zrafovat city ostatnim)

Monitor vyhodnocovaé (schopen realistického pohledu na véc a zhodnocuje
vSechny varianty, ale neni pritbojny a je kriticky)
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f. Tymovy pracovnik (kooperativni, produktivni, shovivavy, chapavy,
diplomaticky, dokaze naslouchat, ale je nerozhodny a ovlivnitelny)

g. Realizator (disciplinovany, spolehlivy, konzervativni, vykonny, je dobry
Vv realizaci, ale na nové véci reaguje pomalu)

h. Kompletova¢ finiSer (peclivy, svédomity, snazivy, dochvilny, ale byva
puntickar)

I. Specialista (cilevédomy, podnikavy, vérny praci, ale Ipi na odbornych
strankéach a nedokéze vidét ,,celkovy obraz®)

8. Jste spokojena s tymovou spolupréci v ramci tymu? Pokud ne, co byste navrhovali za

feSeni?
a. Ano
b. Ne

c. Oteviend odpoved...
9. Jste spokojen/a s pracovnim kolektivem?
a. Ano
b. SpiSe ano
C. SpiSe ne
d. Ne

10. Nabizi SKODA AUTO mozZnosti osobniho rozvoje? (Napiiklad jazykové a odborné
kurzy, skoleni ¢i zvySovani kvalifikace)

11. Vyjmenujte, jakych vzdélavacich a rozvojovych aktivit jste se ucastnili béhem
minulého roku (prezenéni ucast nebo online)?

12. Vnimate, ze Vam pandemie COVID-19 zamezila ucast na vzdélavacich aktivitach?
Pokud ano, vyjmenujte, jakych aktivit jste se t€astnili pfedtim, jaké byste doporucili,
piipadné jestli byste se jich chtéli znovu ucastnit.

a. Ano
b. Ne
c. Otevienad odpoved...
13. Povazujete Gcast na Skoleni a kurzech za piinosnou pro Vas dalsi rozvoj?
a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne

d. Ne
14. Poskytuje Vam vedouci zpétnou vazbu k Vami vykonavané praci?
a. Ano

b. Spise ano
C. SpiSe ne

d. Ne
15. Formuje s Vami vedouci pracovnik Vase osobni cile?
a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

16. Jakym stylem vedeni fidi vedouci pracovnik Vas tym? Ptipadné dopiste, jakym stylem
fizeni Vas vedouci tym vede.

Direktivni (rozhodujici slovo méd manaZer, kliCové jsou tikoly a diktatura)

Liberalni (klade diiraz na lidi, nabizi prava a odpovédnost podfizenym)

Tymové (dava volny prostor podiizenym, koordinuje usili jednotlivcl)

Rutinni (manazer je opatrny, vyhyba se problémtim, reaktivni)

Formalni (byrokratické postupy, vyviji minimalni Gsili a dusi kreativitu)

P00 o
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f. Ptipadné vypiste kombinaci vyse uvedenych nebo jiné.
17. Ocetiuje Vas vedouci Vasi iniciativu a ochotu v dostate¢né mite?

a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne
18. Vede s Vami vedouci pravideln¢ 1:1 meetingy?
a. Ano
b. Ne

c. Pokud ano, jak Casto a je to pro Vas piinosné?
Pokud ne, m¢li byste o to zdjem?

Dopliite.
19. Dokaze Vas vedouci u¢inné motivovat ke spravnému a efektivnimu vykonu prace?
a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne
20. Citite se byt motivovan/a k Vami vykonavané prace? (Pokud ne, proc¢?)
a. Ano
b. Ne

c. Otevienad odpoved...
21. Co by Vas konkrétné motivovalo k vy§§imu pracovnimu vykonu?
Hmotna motivace (mzda, finanéni benefity aj.)
Nehmotna motivace (uznani, ucta, pochvala aj.)
23. Jake faktory Vas nejvice motivuji?

a. Pochvala a uznani ve firmé
b. Pracovni uspéch
c. Dobré vztahy na pracovisti
d. Vyssi mzda
e. Seberealizace
f. Spokojenost s odvedenou praci
g. Kariérni postup (povyseni)
h. Prestiz firmy
I. Zaméstnanecké vyhody
J.  Spravedlivi vedouci zaméstnanci
K. Moznost osobniho rozvoje
I Jistota pracovniho mista
m. Jiné...
24. Mate pocit seberealizace?
a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

25. Pracujete ve firmé kvili jeji prestiZi, nebo protoze Vas prace bavi a napliuje?
26. Dodrzuje Vas vedouci dané sliby?

a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne
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Piiloha ¢.2 — Strukturovany rozhovor s vedoucimi

1)

2)

Je tento tym Vasim prvnim tymem, nebo mate né&jaké zkuSenosti i z piedchozich

zaméstnani/oddeleni? (Jaky vnimate rozdil mezi vedenim piedchoziho tymu a aktudlniho?)

Vedouci pracovnik A: "Jednd se o mij prvni tym, dokonce i vjeho piivodnim

(originalnim) sloZeni (od doby jeho ustanoveni nedoslo k persondlni zmeéné).

I3

Vedouci pracovnik B: ,, Tento tym je mym prvnim tymem. ‘

3

Vedouci pracovnik C: ,,Jedna se o miij prvni tym, ktery vedu.

Vedouci pracovnik D: ,, Tento tym neni mym prvnim tymem, ktery vedu, ale v ramci
obchodu je mym prvnim. Mam s vedenim uz 15 let zkuSenosti, ale nemohu ho zatim zcela

porovnat, jelikoz ho vedu jen velmi krdtce “

Vedouci pracovnik E: ,,Je to miij sedmy tym. Zasadni rozdil je v tom, Ze dnesni tym mdm
rozmistény po celé CR a vidame se jednou za 14 dni. Lidé se sndze 7idi, pokud je mdte

kolem sebe a Zijete s nimi. *
Jak dlouho vedete soucasny tym, jak byste ho zhodnotil/a, a co byste v tymu zménil/a?

Vedouci pracovnik A: ,, Tym vedu jiz vice nez 2 roky, od jeho findlniho zformovani, kdy
nastoupila druhd clenka tymu, ubéhlo vice nez 1,5 roku. Tym se dobre zapracoval, jiz se
nejedna o novacky. Obé clenky tymu detailne znaji jimi vykonavané cinnosti a jsou plne
samostatné. Tato situace plati necely piilrok, jinymi slovy 1 rok trvalo, nez se i juniorni
clenka plné zapracovala a osamostatnila, coz povazuji za zcela normdlni a predpokladany
jev. Ke zmené — nyni nastava nebo spise nastlala faze, kdy je dilezité obé clenky tymu
posunout V jejich znalostech na dalsi uroven tak, aby byly pripravené k prevzeti novych

roli v budoucnu, samozrejmé v ramci tymu.

Vedouci pracovnik B: , Tento tym vedu jiz 3 roky, hodnotim ho celkové pozitivné, ale i
Z pohledu mezilidskych vztahu, alespon tak to vnimam. Asi co bych chtél zménit je to, ze
bych ho rad rozsiril, aby meli pripadné clenové tymu vice rozdeélenou praci, a méli tak

‘

méné zodpovédnosti, a tim by se i lépe soustredili na danou praci. *
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3)

Vedouci pracovnik C: ,, Tym vedu jiz jeden rok. Tym hodnotim jako velmi zkuseny
s velkym know-how a backgroundem. Zaroven ale moc pohodiny, vnimdm, Ze u vétSiny
chybi wurcity restart po obdobi pandemie COVIDU-19. Neékteii clenové jsou az

“«

demotivovani k praci. Co bych rdad zménil, je mysleni a urcitou formu loajdlnosti.

Vedouci pracovnik D: ,, Tento tym vedu teprve necelé dva mésice a mam pod sebou dva
pracovniky. Rekla bych, Ze se stale pozndvame navzajem, vedli jsme spolu par pohovori,
abychom se Iépe seznamili a ja védela vice o jejich praci, kterou uz nekolik let délaji a jsou
V ni zabéhli. Mluvili jsme o tom, jaké jsou ocekavani ode mé a zdaroven, jaké maji oni
ocekavani od celého tymu. Nastavujeme si priority pravidelné na bazi rozhovori. Zajimavé
je, Ze oba jsou uplné jini, jsou schopni se dopliiovat navzajem, coz je naprosto skvéle.
Kazdy umi cast prace, kterou maji presné definovanou a rozdélenou. Rada bych rozsirila

V budoucnu nas tym, nejlépe o Zenu. *

Vedouci pracovnik E: ,, Tym vedu 3 roky, je kompaktni, profesiondlni, zodpovédny, daji
se V ném vyuzivat rizné pohledy na jednu vec. Vétsinou resi vsichni stejné nebo podobné

problémy a maji stejné cile. Nic zasadniho bych neménil, ale vZdy se dd néco zlepsit.
Jste si védom/a rozdéleni roli ve Vasem tymu? Jsou tyto role jasn¢ vymezeny?

Vedouci pracovnik A: , Jiste, jsem si roli védom. Co se tykda pracovnich cinnosti, sam
jsem je vymezil, tymové jsme si odsouhlasili a role drzime.

Co se tyka osobnosti jednotlivych clenek tymu, jsem si roli také védom, nicméné nelze je
Jjasné definovat, protoze se casto prekryvaji i v souvislosti s aktudalni vykondvanou cinnosti,
ktera se Vv pritbéhu roku v nasi praci meni. Generdlné vsak lze clenky tymu popsat jako
nasledujici mix roli z vybéru uvedenych moznosti:

Seniorni clenka — Inovator, Vyhledavac zdroju, Usmérnovac, Realizator, Specialista
Juniorni ¢lenka — Monitor vyhodnocovac, Tymovy pracovnik, Realizator, Kompletovac
finiser

J& — Koordinator, Monitor vyhodnocovac, Tymovy pracovnik

Zminil bych, Ze jako koordinator, jak je uvedeno v popisku ,,vlastni praci prendsi na
druhé“, vlastné se jednda o umeni delegovat, coz je zakladnim predpokladem vedeni a Fizeni

1AL ¢«
lidi.
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Vedouci pracovnik B: ,, Myslim si, Ze vSechny role jsou v tymu rozdeélené. Zdaroven hodné
Z ¢lenii zastava i vice roli navzdajem. Napriklad inovator se vyskytuje v tymu hned 3x a
specialista je urcite minimalné jeden. *

Vedouci pracovnik C: ,,Ano, vaimdm rozdélenost roli v tymu. Ja mam roli koordinatora

a jednotlivy clenové tymu zastavaji urcité role a jsou tak zodpovédni za svou pridélenou

oblast, o kterou se musi starat.

Vedouci pracovnik D: ,, Ano, vanimdame rozdéleni roli v tymu. VétSina roli je zastoupena,
avsak si myslim, Ze roli specialisty nikdo z nas nemad, tu bych rada casem doplnila o nékoho
nového. Kazdy z ¢lenu zastava vice roli najednou, mladsi pracovnik je usmérnovac,
realizator a inovator. Naopak starsi pracovnik je monitor vyhodnocova¢ a tymovy
pracovnik. Ja se vnimam, Ze zastavam roli koordinatora, tymového pracovnika a

kompletovace finisera.

Vedouci pracovnik E: ,, Ano, role odrazi individudlni viastnosti ¢lenii. Nejsou tu jasné
definovany, jelikoz kazdy zastava vice roli najednou. Ja bych rekl, Ze jsem rozhodné role

koordinatora.
Jaké schopnosti a dovednosti vyuzivate pii vedeni tymu?

Vedouci pracovnik A: ,,Umeéni delegovat, empatie, Trojiuhelnik Oppermann — \Weber
povazuji za velmi diilezity, zaloZené na nalezeni mista s nejmensimi ndklady, Techniky
naslouchani, model KOALA, ostrovni model. Vsechny tyto ,, poucky“ vychdazeji z praxe a

pri vedeni tymu se ukazuji jako prinosné. “

Vedouci pracovnik B: , Jednim je odbornost, protozZe zndam prdci mym kolegii a
problematiku, kterou se zabyvame, tudiz se mi vedou daleko lépe. Hlavnim ditvodem je, Ze
Jjsem zacinal na nejnizsi pozici a vypracoval se behem let prave na tu svou nynéjsi, vedouci
pozici. Silnym nastrojem je komunikace, kterou si dovolim Fict, Ze ji zvladam. Styl
komunikace, kdy se snazim vSechno resit se svymi podrizenymi, umeéni davat prostor jejich
nazorim i jak dokazu strhnout smer komunikace, aby se neodbocilo od tématu a byl urcity
problém vyresen. Dalsi ze schopnosti je motivace podrizenych, na kazdého ale funguje néco

jiného a v posledni radé rozvoj lidi. **

Vedouci pracovnik C: ,, Vyuzivam hlavné empatii, motivuji tym, snazim se ho vytézovat,

davat prostor ostatnim K jejim nazoriim, a posledni radé se snazim tym naddle rozvijet.
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Vedouci pracovnik D: ,,Prvnim je rozhodné empatie, poté delegovani, rozdeéluji
pravomoce a odpovédnost mezi oba cleny tymu. Zastdvam tzv. ,,rozdel a panuj“. Snazim
se hodné naslouchat a byt liberdlni, zaroven jasné vymezUji podminky a limity, které se

nesmi prekrocit.

Vedouci pracovnik E: ,, Vsechny, které jsem za 38 let nashromdzdil. Jde o to, Ze mam
velkou zkuSenost, jakou tu ma madlokdo. Prece jenom jsem tu dlouhou dobu a vétsina
vedoucich pracovniku nastoupila pred par lety. Zhodnotil bych se tak, Ze se snazim své

podrizené naslouchat a davam na jejich nazor.
Potiebujete své dosavadni znalosti nadale rozvijet? Ptipadné které konkrétné.

Vedouci pracovnik A: ,, Kazdy potrebuje své dosavadni znalosti naddle rozvijet. Téma
vedeni lidi je nesmirné obsdahlé, tudiz napriklad i jiz vyse zminené techniky je dobré cas od
casu ,,oprasit“, pripadné se priucit novym.

Vedouci pracovnik B: ,, Urcité je to potiebné, protoze pracuji s lidmi a vedu je. A vidim
to tak, zZe je nutné se nadale rozvijet, uz jen z hlediska meniciho se kolektivu. Rozvijet bych
se mel v motivaci K podiizenym a s poznavanim lidi v ramci tymu, protoze kazdy je jiny, na
kazdého néeco jiného piisobi.

Vedouci pracovnik C: Ano, urcité se potrebuji naddale rozvijet. Moji prioritou je oddélovat

vedeni od Fizeni, byt vice razantni a rikat neprijemné veéci tak jak jsou.

Vedouci pracovnik D: ,, Rozhodné ano. Kazdy potrebuje své znalosti stéle rozvijet, a

‘

jelikoz jsem teprve nastoupila, stale se ucim i od kolegii. *

Vedouci pracovnik E: , Ano, vidy se da néco najit, doba se vyviji a sni i strategie
spolecnosti a priority. Samozrejmé jak uz bylo zminéno, pracuji tu dlouhou dobu, hodné

znalosti jsem nastradal, ale diilezité je védet, ze se kazdy ma porad v cem vzdelavat.
Jak byste zhodnotil/a sdm sebe jako vedouciho tymu?

Vedouci pracovnik A: , Jak uz bylo zminéno ve tieti otdzce, povazuji se za tymového
hrace a snazim se dotahnout véci do konce a do stanoveného terminu. Nicméné povazuji

se za empatického cloveka, ktery poskytuje moznost cleniim tymu se seberealizovat a
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zdroven sebe prosazovat. Na druhou stranu se snazim zdokonalovat v delegovani a oprostit

se od pozice ,, Vedouci — samaritan “, a to vidim jako rezké.

Vedouci pracovnik B: ,,Snazim se vést tym tak, abych Sel prikladem pro tym, co se ma
delat a co se naopak nema deélat. Snazim se byt férovy a mit rovny pristup ke vsem v tymu,
coz by mohlo byt hodnocené kladné. Snazim se na sobé pracovat a vnimam podnéty ze

strany podrizenych. “

Vedouci pracovnik C: ,Jsem demokraticky, empaticky se zamérenim na plnéni cilil.

Snazim se byt ke svym podrizenym uprimny.

Vedouci pracovnik D: ,, Jak uz jsem ikala, nastoupila jsem pied dvéma mésici. Clovék se
uci postupem casu, vzdy vychazi z dané situace, ze které se ponaucim do budoucna, nebo
Jji naopak beru jako dobry priklad do budoucna. Zaroven se snazim byt prikladem pro
cleny, nasloucham jim, pripadné pokud by néco potiebovali, jsem tu pro ne. V pripade, Ze
maji sviij napad, a pokud je uskutecnitelny, snazim se ho implementovat. Samoziejmé

priznavam jejich dil uspéchu, coz je predchdzeno pochvalou z mé strany. “

Vedouci pracovnik E: ,,Jd se vidim rozhodné v roli koordinatora. Jsem rozhodné vyzraly,
rad vedu svuj tym a myslim, Ze jsem v tom dobry, ale zaroven je potrebné védeét, Ze musite

rozdelovat praci mezi ostatni spravedlive.
Kolik ¢asu travite se svym tymem?

Vedouci pracovnik A: ,, Prakticky celou pracovni dobu, pokud nemdam néjaky termin.

Jsem tu pro né, pokud se chtéji o nécem poradit nebo pripadné jim s nécim pomoct. *

Vedouci pracovnik B: ,,Jsem s nimi V podstaté za normdlnich okolnosti % casu. Jelikoz

s celym tymem sedime v jedné kanceldri. **

Vedouci pracovnik C: ,,Jeden den za 14 dni, protoze moji podrizeni pracuji v oblasti, ke
které jsou pracovné prirazeni. S jednim z mych podrizenych jsem neustdle v kontaktu,

‘

jelikoz spolu sedime v jedné kanceldri.

Vedouci pracovnik D: ,, Travim s nimi 3 dny vtydnu. Bohuzel dojizdim z daleka, tak
vyuzivam 2 dny vtydnu home-office, ale jsme v neustalem kontaktu. V podstaté jsme

‘

V nepretrzitem spojeni pomoci telefonu nebo e-mailu.
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Vedouci pracovnik E: ,, Minimdlné 2 pracovni dny v mésici se setkdaviame osobné, ale jsme

spolu neustale v kontaktu po telefonu, e-mailu nebo si volame pres aplikaci teams. *
Jakym zptisobem fesite s ¢leny tymu jejich problémy?

Vedouci pracovnik A: ,, Je to individualni, ale vseobecné se snazim vyjit vstiic. Napriklad
pokud je potreba si vzit operativné den volna, neni problém, pokud to samozirejmé situace
dovoli. Nebo napriklad si vzit home-office, pokud neni vylozené nutné byt dany den na
pracovisti, tak pro¢ by to neslo. Resim problémy vramci nastavenych pravidel

samoziejmé.

Vedouci pracovnik B: ,,Jd bych iekl, zZe zalezi na problému. Pokud ma dany clovek
problém, je ho potreba resit s danym clovekem o samoté, rozhodné ne prede vsemi. Pokud
V tom je vice Clenii, je potieba to Fesit postupné, ale jen se cleny, kteri s tim maji, co
docineni. Neni dobré resit probléemy pred celym tymem a s celym tymem. Zaroven se snazim
resit problemy podle jejich charakteru, tudiz nema veSeni problemu za mé obecny

I3

charakter. *

Vedouci pracovnik C: ,, Jsem kdykoliv k dispozici pro vsechny. Uprimné i lidsky. Kdyz ma
nekdo problém, snazim se ho s nim vyresit. Jelikoz jsme neustdle jen na telefonu, neni

problém mi zavolat a problém vyresit.

Vedouci pracovnik D: ,, Rozhodné individudlné s kazdym. Zatim jsme s timto tymem
neresila zavazny problém. Mame to nastavené tak, Ze pokud budou mit kdykoliv néjaky
problém, jak osobni, tak pracovni, prijdou za mnou a budu se ho snaZit s dotycnym

vyresit.

Vedouci pracovnik E: ,,Osobné a individudlné podle povahy problému. Ale vzdy resim
problém s dotycnym clovekem, nikdy do toho nezatahuji ostatni ¢leny v tymu, pokud s tim

‘

maji, co docinéni.
Pokud podtizeny neplni své povinnosti, jakym zptisobem to fesite?

Vedouci pracovnik A: , Aktudlné si na takovou situaci nevzpominam, mam Stésti, ale
Fesilo by se 1:1 rozhovorem. Preferoval bych motivacni prred vytykacim, pokud by to

situace umoznovala. “
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Vedouci pracovnik B: ,, Resim to jen s nim, snazim se zjistit, pro¢ dany kol nesplnil.
V pripade, ze v tom mam prsty, snazim se to s nim vyresit. Preferuji pohovor motivacni,
chci dotycnému pomoct, pripadné aby mu s néjakou véci pomohl nékdo, kdyby toho mel

hodné a nestihal by vSechny povinnosti. Vzdy se da néjakym zpiisobem domluvit.

Vedouci pracovnik C: ,, Pokud by nékdo z mych podiizenych neplnil své povinnosti, vedl
bych s nim rozhovor, jak motivacni, ale nemam problém i s vytykacim, pokud to situace

I3

vyzaduje.

Vedouci pracovnik D: ,, Nejdrive bych chtéla zjistit diivod, proc se to tak stalo a z toho
vyvodit zaver. Preferuji motivacni pohovor, kdy se zeptam, jak bych jim pripadné ve

vzniklém probléemu mohla pomoct.

Vedouci pracovnik E: ,, Rozhodne pohovorem, volim motivacni pohovor, kdy si rekneme,

I3

proc se tomu tak stalo a miize se z toho pracovnik ponaucit do budoucna.
10) Jakym zptisobem hledate efektivni a pfinosné feSeni k vzniklym problémam?

Vedouci pracovnik A: ,,V prvni Ffadé se musi vyresit problém, ne hledat vinik. Az problém
vyresime, muZeme si sednout a rict si, proc se tak stalo a co udélame pro to, aby se problém
pristé uz nevyskytl. Napriklad jsme vylepsili evidenci deadlinii, abychom nebyli po

terminech. “

Vedouci pracovnik B: ,, Zdlezi na daném problému, jestli je vztahovy nebo pracovni. Co
se tyce pracovniho problému, na zacatku jsem s tim mél problém, ale ted’ uz jsem si stanovil
FeSeni. Pokud s navrhem prisel tym, ale nevi si s tim rady, prichdzim s reSenim ja, jak bych
to udelal. Ale snazim se jim vzdy nejdiive nechat volny prostor na jejich ndzor, sdelili mi
nekolik moznych reSeni problémii. Na zakladeé toho jim dam zpétnou vazbu, co ja povazuji
za nejlepsi variantu. Myslim si, Ze je to i urcitd forma rozvoje svych podrizenych, kdy si

mohou sviij nazor i v praxi realizovat.

Vedouci pracovnik C: , Resim ho tak, Ze si nejdiive udélam rozbor dané situace,
vyslechnu si ostatni uicastniky. Pripadné se jich doptavam a chci slyset navrhy dotcenych

¢

k vyreseni problému.
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Vedouci pracovnik D: ,, Zatim jsem nic takového neresila. Vzdy se snazim hledat spoustéc
problému, neresit nasledek. Duilezité je si vymezit, jak k tomu doslo a tomu se v budoucnu

¢

vyhnout, aby se to neopakovalo. *

Vedouci pracovnik E: ,,Vzdy se ridim danou situaci, ale snaZim se o problémech

komunikovat se svymi podrizenymi. “
11) Jak casto vedete 1:1 meetingy se svymi podiizenymi?

Vedouci pracovnik A: ,,S ohledem na velikost tymu, jelikoz jsem v tymu ja a dvé clenky,
a S ohledem na to, ze sedime spolu v jedné kancelari, resime vse ihned operativne. 1:1

meetingy tedy prakticky nevyuzivame.

Vedouci pracovnik B: ,, Letos byl 1:1 meeting zatim jenom jednou, ale idedlni by bylo je
delat jednou mésicne. Doufam, Ze se to do budoucna zlepsi. Myslim si, Ze jsou pro obé

strany rozhodné prinosné a jsou proto potiebné.

Vedouci pracovnik C: ,, Vedu je zpravidla 2x rocné. Mym cilem je vést 1x za kvartél

s ohledem na specifikum tymu, ktery je mimo office. “

Vedouci pracovnik D: ,, Stanovili jsme si, zZe budeme takové meetingy délat na kvartalni
bazi. Uz jsme jeden absolvovali a predali jsme si tak duleZité informace. Jelikoz to byl nas
prvai meeting, definovali jsme si tam pracovni napln jednotlivych pracovnikit a pozadavky

Z obou stran. “

Vedouci pracovnik E: ,, Minimalné jednou za kvartdl, ale travim s jednotlivci i spolecny

cas na cestach. “

12) Jaké formy rozvojovych aktivit navrhujete svym podtizenym pro piipadné prohloubeni

jejich dovednosti, pro zlepSeni vykonavané prace?

Vedouci pracovnik A: , Mame stésti, Ze pracujeme ve SKODA AUTO, kde ndm
zaméstnavatel nabizi velké mnozstvi skolicich kurzii zamérenych na rizné oblasti. Soft-
skills, které jsou do budoucna velmi dulezité, osobné preferuji vice pred Skolenimi

zamérenymi Cisté na vykonavané cinnosti. Napriklad pravé skoleni k vedeni lidi miize byt

vvvvvv

90



Vedouci pracovnik B: ,,Je tu hodné velka spousta forem vzdélavani, které SKODA AUTO
nabizi. Rekl bych zndmé ,, Learning by doing*, jednoduse nechat si to ty lidi vyzkouset.
Kdyz ma néktery z clenit tymu zdjem o jakoukoliv formu vzdélavani, nemam s tim problém,
pokud je takova moznost, rad mu to zaridim. Hlavné musi mit zdjem. Jeden z mych
podrizenych chtél na kurzy excelu, tak jsem mu je zaridil, stejné tak jazykové kurzy

anglictiny a némciny, na které jiny clen z tymu pravidelné chodi.

Vedouci pracovnik C: , Nemdm problém navrhnout svym podrizenym jakékoliv

z dostupnych internich vzdélavacich akci. Ale musi mit zdjem.

Vedouci pracovnik D: ,, Myslim si, Ze je diilezité se stale rozvijet, a k tomu nam SKODA
AUTO naprosto vychazi vstric, protoze nabizi Sirokou skalu vzdélavacich a rozvojovych
kurzii. Snazim se je motivovat, aby méli zajem. Ptam se jich, co je zajima, kam chtéji

¢

smeérovat a podporovat je v tom.

Vedouci pracovnik E: ,, Vse, co je ve SKODA AUTO k dispozici, jelikoz nabizi siroké
spektrum vzdeélavacich kurzi. Navic mame jednou rocné individualni kurzy sité pro skupinu

I3

na miru.

13) Na jaké pravidelné bazi vedete porady se svym tymem, kde jim sdélujete podstatné

informace pro fungovani jednotlivcl v tymu?

Vedouci pracovnik A: ,,Jak uz jsem zminoval v predchozi otdzce, porady vétsinou
neorganizuji, jelikoz jsme v trvalém kontaktu sohledem na velikost tymu. Pokud

potiebujeme nutné néco vyresit, udélame si separatni termin. “

Vedouci pracovnik B: ,, Vedu pravidelné porady se svym tymem jednou za 14 dni. Beru je
jako nutnost k pracovnimu vykonu jednotlivych ¢lenii. Na zacatku vidy sdéluji informace o
aktudlnim chodu podniku, poté si jednotlivi clenové sdéluji aktudlni potrebné véci, co

udelali, co je potieba udelat, aby méli vsichni v§eobecny prehled.

Vedouci pracovnik C: ,, Vedu porady se svym tymem pravidelné 1x za 14 dni pro potrebné

‘

sdelovani informaci a predani si diilezitych véci.*

Vedouci pracovnik D: ,,Vedu je kazdy tyden. Sdélujeme si tam dilezZité informace v
obousmérném toku. Resime je hned nebo podstatné véci resime na spolecnych poraddch

kazdy tyden.
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Vedouci pracovnik E: ,, Pravidelné porady vedu jednou za 14 dni formou osobniho

setkani, ale v mezicase uskutecniujeme jeden on-line meeting. “
14) Jak se propojuji Vase pracovni cile s vizemi a misemi v podniku?

Vedouci pracovnik A: ,,Velmi. Pfimo u nds pracujeme na tom, abychom dlouhodobé

udrzeli klicové zakazniky u nasi znacky.

Vedouci pracovnik B: , Myslim si, Ze jsou piné v souladu. A to z riznych pohledii. Rekl
bych, zZe i diky slozeni tymu spliiujeme pozadavky spolecnosti, jak diverzitou, slozenim

¢

tymu, ze mame v tymu zeny i muze. *

Vedouci pracovnik C: ,, V rdmci celého tymu se snazime vize i mise implementovat do

nasich cilu. *

Vedouci pracovnik D: ,, Dostala jsem z pocdtku smér, jakym mdm jit, a tim se snazim ridit.
Ja osobné mam néjakou vizi, kterd se musi vzajemné propojovat s podnikem, a tomu se tak
deje. Cile se take shoduji v obou smeérech. Zaroven se snazime, pod mym vedenim, plnit

spolecné s tymem vize SKODA AUTO.

Vedouci pracovnik E: ,,Rozhodné se propojuji mé cile s vizemi a misemi podniku.

Samozrejmé se snazime v ramci celého tymu cile plnit. Na zdkladé stanovenych cilu definuji

‘

jednotlive ukoly a zadavam praci. *
15) Jaky styl fizeni preferujete a jaky ve svém tymu uplatilujete?

Vedouci pracovnik A: ,, Preferuji a uplatiuji delegativni styl, nicméné zdalezi na aktudlni
situaci. Existuji momenty, a to pomérné casto, kdy praktikuji participativni styl. Snazim se

rozhodné vyhybat autoritativnimu stylu.

Vedouci pracovnik B: ,, Preferuji tymové rizeni a snazim se i uplatiiovat. Davadm prostor

svym podrizenym, aby projevili sviij ndzor, zaroven se je snazim koordinovat. *

Vedouci pracovnik C: ,, Preferuji rozhodné demokraticky styl rizeni, avSak ne vidy to

situace umoznuje.

Vedouci pracovnik D: ,,Jd osobné preferuji liberalni styl rizeni a ten se snaZim stdle

uplatiovat.
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Vedouci pracovnik E: |, Preferuji spise tymové rizeni, jelikoZz se povazuji za roli
koordinatora. Myslim si, Ze ale nemanipuluji s podrizenymi a neprenasim na né SVOU

¢

praci.
16) Jakym zptisobem rozdélujete kompetence a odpovédnost v tymu?

Vedouci pracovnik A: , Kompetence a odpovédnost vychazi z danych pozic. V tymu
disponujeme jednim seniornim ¢lenem a jednim juniornim clenem. Z daného pak vyplyvaji
popisy prace a vykondvané cinnosti. V ramci rozvoje pak obé pozice , ochutnavaji“ i
cinnosti z pozice druhé, pripadné nadrizené tak, aby existovala zastupitelnost a mozny

persondlni rozvoj.

Vedouci pracovnik B: ,,Kompetence a odpovédnost jsou rozdeleny podle jednotlivych
individualit. Jinou roli a kompetenci ma specialista a jinou zase oblastni poradce. Je to
tedy individualni z pohledu toho, jakou ma zkusenost a zaméreni. U nas v tymu je strasné

dulezita diverzita.

Vedouci pracovnik C: , Kompetence a odpovédnost jsou rozdelené podle zodpovédnosti

I3

jednotlivych kolegu a jejich stanovené pracovni napiné.

Vedouci pracovnik D: ,,Kazdy c¢len tymu ma rozdélené kompetence a iikoly, které jsou
jasné dané. Maji presné danou pracovni napln, kterou respektuji, jelikoz takto uz roky
pracuji a vyhovuje jim to. Na zacatku jsme si stanovili jednotlivé KPI v nasem tymu, které

‘

Jsou rozdelené podle jasné danych priorit a podle toho, co je bavi. *

Vedouci pracovnik E: ,, Vsichni maji stejné kompetence a odpovédnost, protoze vsichni
délaji stejnou prdaci. Vyuzivam schopnosti jednotlivcii pro individudlni ukoly, které plni za
cely tym.

17) Jakou volite formu motivace Vasich podiizenych? (mysleno hmotnou — mzda, odmény,

nehmotnou — (cta, pochvala, uznani)

Vedouci pracovnik A: , Primdrné volim formu nehmotnou, nastavend pravidla
odménovani v ramci firmy ne zcela umoznuji hmotnou odménu, respektive jen vyjimecné.

Nehmotna pochvala nebo motivace ale miize byt i hodnotnéjsi.
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Vedouci pracovnik B: ,,Je to individualni a na kazdého piisobi néco jiného. Zalezi, jakou
ma jednotlivec zkuSenost, a zdaroven tak miize pusobit v jinou chvili jina forma motivace.
Béhem let se pracovnikovi muzou zmeénit priority, a t0 vyZaduje jinou formu motivace. Pro

3

nekoho je dilezitée, na jakém sedi misté a nezajima se o své financni ohodnocent. *

Vedouci pracovnik C: ,,Volim vyvazenost obou uvedenych forem motivace. Myslim si, ze

«

nejlepsi volbou, jak motivovat své podrizené, je kombinace hmotné i nehmotné motivace.

Vedouci pracovnik D: ,, Nehmotnou motivaci beru od zacdtku jako automatickou. Pokud
udélaji néco spravné, ihned je pochvalim a nemam problém vyzdvihnout jejich uspéch pred
vys$sim vedenim. Hmotnou odménu je tézké doporucit, jelikoz mame tarifni platy, tudiz je

I3

obtizné pridavat jakoukoliv financni odmeénu. ‘
Vedouci pracovnik E: ,,Kombinuji motivaci hmotnou i nehmotnou. Zdlezi na situaci.

18) Dodrzujete sliby dané svym podiizenym? Dokazete uvést konkrétni slib, ktery jste museli

splnit naposledy?

Vedouci pracovnik A: ,,Mdm za to, Ze ano. Pokud néco slibim, Ze souhlasim napriklad

13

s home-officem, pak to plati.

Vedouci pracovnik B: ,, Myslim si, ze sliby dodrzuji. Kdyz se mi nepovede dodrzet slib,
tak se to snazim zdivodnit, proc to tak nedopadlo. Jako posledni slib, co jsem splnil své
podrizené byl, Ze pokud to situace dovoli, zajistim ji misto u nas v tymu. Nakonec to tak

dopadlo a jsem rad. “

Vedouci pracovnik C: ,, Ano, snazim se sliby plnit. Slibil jsem, Ze pokud to bude mozné,

budeme mit porady v jiny den nez v pondéli. Jiz jsem musel splnit.

Vedouci pracovnik D: ,, Zatim jsem zadny slib porddné neplnila, jelikoz nebyla moznost
o jakékoliv plneni. Zaroven jsme k sobé otevieni a pokud cokoliv pozaduji, prijdou za

g3
mnou.

Vedouci pracovnik E: , Rozhodné se snazim plnit vSechny sliby svym podrizenych.

Nevzpomenu si na konkrétni slib, ale vérim, Ze je plnim.
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