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Anotace

Bakalarska prace pojedndva o vyznamu zmén filozofie vedeni tymu ve vyrobni
spolecnosti. Zde se pozornost zaméiuje ke spole¢nosti Parker Hannifin s.r.o. Cilem této
prace je zmapovat situaci ve firmé a zjistit, zda po zavedeni nové strategie v oblasti
fizeni lidskych zdroji doslo ke zlepSeni atmosféry v pracovnim tymu, vztahli na
pracovisti a tim ke zvySeni pracovniho vykonu zaméstnanct ve sledovaném vyrobnim
odd¢lenti.

Teoretickd Cast obsahuje obecné informace o vyrobni spole¢nosti, firemni kultufe a
praci s lidskymi zdroji jako je motivace, komunikace, vedeni lidi.

Prakticka ¢ast je zamétena na priizkum, jehoz cilem je potvrdit, Ze zména filozofie

vedeni lidi mize vést ke zvySeni pracovniho vykonu zaméstnancti.

Kli¢ové pojmy
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Annotation

The thesis discusses the importance of changes in the philosophy of the management
team in a manufacturing company. Here is the focus on Parker Hannifin s.r.o. The aim
of this work is to describe the situation in the company and find out if after the
implementation of a new strategy in the field of human resources management will
improve the working atmosphere in the team, relationships in the workplace and thus
increase productivity in monitored production department.

The theoretical part contains general information about manufacturing companies,
corporate culture and work with human resources as motivation, communication,
leadership.

The practical part is focused on the exploration, aiming to confirm that changes in

the philosophy of the leading people may cause an increase in employee performance.
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UvVOD

Bakalarska prace pojedndva o vyznamu zmén filozofie vedeni tymu ve vyrobni
spolecnosti. Lidské zdroje v kazdé spoleCnosti jsou kliCovymi nastroji k tispéchu
a prosperité. Kazdy dobry zaméstnavatel a uspé$nd firma by proto méla o své
zaméstnance nalezité peCovat.

Tato préce je rozdélena na dvé hlavni Casti, tedy teoretickou ¢ast a ¢ast praktickou.
Teoretickd ¢ast obsahuje obecné informace o vyrobni spolecnosti, firemni kultute
a praci s lidskymi zdroji jako je motivace, komunikace, vedeni lidi, kouCovani, role
manazera. Pozornost je zaméfena na skutecnosti tykajici se z velké Casti zmén ve
strategii fizeni lidskych zdroji, ve smyslu zmény filozofie vedeni lidi. Snahou je
poukazat na skuteCnost, Ze zaméstnanci na vyrobnich pozicich jsou zikladnim
stavebnim kamenem celé organizace a je proto nezbytné, aby méli vytvofeny nejlepsi
mozné podminky k praci. Mezi tyto podminky nepochybné patii také atmosféra v tymu,
vztahy na pracovisti, roven komunikace ze strany vedeni i mezi lidmi navzajem. To
v§e ma vliv na motivaci zaméstnance, jeho zapojeni a celkovy pfistup k praci. Snahou
vedeni firmy by proto mélo byt zahrnuti této oblasti do zakladnich strategickych planu
organizace. Je nutné trvale rozvijet své zaméstnance na vedoucich pozicich uz od
linlovych manazert a vychovavat z nich opravdové lidry. V nejedné spolecnosti se
ukazal piinos ve zméné pristupu k lidem, jejich vedeni a snaha 0 vytvoieni lepsi tymové
atmosféry, jako klicovy.

Soucasti této prace je také prakticka ¢ast zaméfujici se na pruzkum. Zde se
pozornost zaméfuje na potvrzeni teorie, Ze zména filozofie vedeni lidi mize vést ke
zméné atmosféry v tymu, veétSimu zapojeni zaméstnancli a tim k lep§im pracovnim
vykoniim. V rdmci této Casti prace je stanovena hypotéza a uskute¢néna analyza dat
zkoumajici skute¢nosti pfed zménou a jejich vyvoj po zméné V fizeni lidskych zdroju.
K prizkumu bylo pouzito dotaznikovych Setfeni a dale porovnéni vysledkovych

ukazateld daného vyrobniho oddéleni za sledované obdobi.



TEORETICKA CAST
1 VYROBNI SPOLECNOST

1.1 Seznameni s problematikou vyrobni spole¢nosti

Vyrobni spole¢nost piedstavuje podnik, kde dochédzi k vyrobé néjakého produktu
k dalsi potiebé nebo ke spotiebé kone¢né. Vyrobnich podnikt existuje v praxi cela fada.
Pro ucely této prace je mozné vychazet z definice pojmu vyrobni podnik, kterou uvadi
Wohe, jenz definuje podnik..., jako planovité organizovanou hospodarskou jednotku,
V niz se zhotovuji a proddavaji vécné statky a sluzby.'Samotny pojem ,,podnik* je
mozné v obchodnim zakoniku povazovat za objekt pravnich vztahi. Zde je pak
definovan jako urcity soubor hmotnych, nehmotnych a osobnich slozek urcéenych
k podnikani.

Samotna definice pojmu ,,vyroba‘“ je dostupnd v nejedné monografii. Jako moznou
definici Ize uvést tu, kterou zminuji Vachal a kol. (2013), jez uvadéji, ze vyrobu je
mozné definovat jako... , transformaci vyrobnich faktori do ekonomickych statkii

a sluzeb, které pak prochazeji spotiebou. “3

1.2 Cinnost vyrobni spole¢nosti

Ve vyrobni spolecnosti dochazi k vyrobnimu procesu, ktery je uskutecnovan
vyrobnim systémem, coZ je transformace vyrobnich faktorti do podoby zboZi &i sluzby.*
Jak dale uvadi Ketkovsky (2009), vyrobni proces miize byt determinovan témito
faktory:

e Vlastnim ur¢enim vyrobkt nebo sluzby.
e Druhem a mnozstvim téchto vyrobki a sluzeb.

e Technologiemi pouzitymi ve vyrobnim procesu.

L1 SYNEK, M. a kol. Manazerskd ekonomika. 5. vyd. Praha: Grada, 2011. s. 20. ISBN 978-80-247-7528-9.
2 SYNEK, M. a kol. Manazerskd ekonomika. 5. vyd. Praha: Grada, 2011. s. 20. ISBN 978-80-247-7528-9.
¥ VACHAL, J. a kol. Podnikové fizeni. 1. vyd. Praha: Grada, 2013. s. 161. ISBN 978-80-247-4642-5.
* VACHAL, J. a kol. Podnikové Fizeni. 1. vyd. Praha; Grada, 2013. s. 161. ISBN 978-80-247-4642-5.

10



e Stabilitou dané vyroby.’

1.3 Specifika vyrobni spole¢nosti

Za specifikum vyrobni spole¢nosti je mozné povazovat nékolik dulezitych
skutecnosti. Zejména se jednd o fakt, ze vyroba je pohybliva, avSak vyrobek neni, tedy
naptiklad po skonceni stavby na jednom stavenisti pfechazi cely stavebni provoz na
nové staveniste a tak se prechazi na vyrobu opétovné. Rovnéz je nutné pamatovat na to,
7e prace, stroje a dal$i vyrobni zatizeni se lisi.° Vzdy zélezi na tom, jaky produkt je
vyrabén.

S vyrobnim procesem se poji struktura vyrobniho procesu, kdy podle Ketkovského

(2009), jde o strukturu &asovou, v&cnou a prostorovou.’

1.4 Vyrobni spolecnost zamérena na automobilovy primysl

Kazd¢é primyslové odvétvi ma sva specifika a jinak tomu neni ani v piipadé
automobilového primyslu. Dulezitd je v kazdém piipadé vyrobni koncepce.
Automobilovy primysl ma svou dominantu ve Spojenych statech, kde zaméfeni na
vyrobu tohoto typu je vice nez typické. Jako piiklad Ize uvést spole¢nost Ford, kterd se
zamétovala na svém zacatku hlavné na zefektivnéni a rozhfeSeni vyroby tzv. ,,Modelu
T“ tim zpisobem, aby byl model dostupny co nejvétsimu poctu zékazniki.
Automobilovy priimysl se rozviji samoziejmé také v Cing, avsak rozvijejici se trhy Ciny
nebo Indie, kde neni nouze o masy spotiebitelll poptavajicich automobily, avSak jejich
kupni sila je stale velmi nizka na to, aby pokryla vyrobni naklady.®Také v Ceské

republice se dafi automobilovému primyslu. Velmi rozvinuté automobilové odvétvi se

> KERKOVSKY, M. Moderni pristupy k Fizeni vyroby. 2. vyd. Praha: C. H. Beck, 2009. s. 9. ISBN 978-
80-740-0119-2.

5 SYNEK, M. a kol. Manazerskd ekonomika. 5. vyd. Praha: Grada, 2010. s. 317. ISBN 978-80-740-0336-
3.

"KERKOVSKY, M. Moderni pristupy k iizeni vyroby. 2. vyd. Praha: C. H. Beck, 2009. s. 15. ISBN 978-
80-740-0119-2.

8 KARLICER, M. a kol. Zdklady marketingu. 1. vyd. Praha: Grada, 2013. s. 23. ISBN 978-80-247-8240-
9.
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nachdzi v regionu stfedni a vychodni Evropy. Diky své dlouholeté tradici, velké
dodavatelské zakladn¢ a pochopiteln¢ i1 technickému know-how se i Ceskému
automobilovému primyslu podafilo stat se vyspélym automobilovym sektorem

s udrZenim si svého atraktivniho poméru kvalita/cena.’

°Czechinvest. Automobilovy priimysl [online]. [cit. 2015-09-08]. Dostupné z:
http://mww.czechinvest.org/automobilovy-prumysl.
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2 ORGANIZACNI STRUKTURA

2.1 Obecny pohled

Organizaéni struktura dané¢ho podniku vznika organizovanim a hraje vyznamnou
roli v ramcei celého fungovani podniku. Hlavnim cilem majitele podniku je zisk, ale také
zvySovani hodnoty svého podniku, k ¢emuz mu pomiZze organizovani, ale také
organizaéni struktura.’® V souvislosti s pojmem organizaéni struktura je mozné se také
setkat s pojmem architektura organizace. Jedna se o aktualni stav organizace a jeji
fungovani, tedy fungovani organizacniho schématu spole¢né s procesy, které
V organizaci probihaji. Majitel firmy tak musi spravné vytvofit organizacni strukturu
a procesy v podniku, ale také pochopit chovani zaméstnancti a dalSich lidi v téchto

procesech a respektovat nastavené strategické cile podniku.™*

2.1.1 Organizaéni design a architektura organizace

Z pohledu teorie organiza¢niho chovani je pro zkoumani socialnich procest, které se
uskutecnuji v systému organizace, nezbytné se blize vénovat né¢kolika hlavnim pojmam
a zuzitkovat poznani k porozuméni vlivu organiza¢niho uspotfadani na chovani ¢lent
organizace, spole¢né s moznosti, jak dané chovani potfebnym zptsobem ovlivnit.

Design organizace je zakladnim terminem, jenz je pouzivan v daném smyslu v teorii
organizacniho chovani. Timto pojmem je vétSinou oznaCovan proces, diky némuz jsou
koordinovany prvky struktury organizace tak, aby bylo zabezpeceno jejich prvotiidni
fungovani vradmci aktudlniho uspofddani. V zasadé to znamena, Ze dany termin
,,0Zivuje spojeni® mezi obéma hlavnimi pojetimi terminu organizace, tzn. mezi

e | organizaci jako strukturou ¢i systémem prvkii a vazeb mezi nimi (vécné pojeti)

a

Y SYNEK, M. Podnikovd ekonomika. 3. vyd. Praha: C. H. Beck, 2002. 479 s. ISBN 80-717-9736-7.
! TURECKIOVA, M. Organizacni chovéni. Teoretickd vychodiska a trendy persondlniho managementu.
1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha, 2009. s. 71. ISBN 978-80-86723-66-2.
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e procesy organizovani (dynamické pojeti). “**

Ackoliv se Vteorii a rovnéz i v praxi firemniho chovani pozornost koncentruje
pfevazné na 0soby a jejich chovani v ramci organizace, je pro zjistovani chovani
a predpovidani moznych zmén v ném také podstatné zkoumat vztah mezi uspotradanim
a fungovanim firmy. Ne vSak proto, aby doslo k nalezeni ,,té pravé struktury firmy a ji
ptipojeny ,perfektni“ metody organizovani, jak se o to neustile nékdy pokousi
manazerska praxe, ale hlavn¢ proto, aby doslo k lepsimu porozuméni principti jednani
lidi vramei systému a v procesech fungovani organizace a uspofadani firmy se tak
mohlo ménit ve shod¢ s danymi rozhodujicimi cili a také schopnostmi jejich ¢lent.
Jinak fe€eno, z pohledu praxe jde o to pfipravit takové podminky pro zaméstnance, aby
meli moznost a také chtéli rozvijet své moznosti nejen ve prospéch fungovani

organizace, ale i ve svij vlastni.*®

2 TURECKIOVA, M. Organizacni chovani. Teoretickd vychodiska a trendy persondlniho managementu.
1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha, 2009. s. 71. ISBN 978-80-86723-66-2.
3 TURECKIOVA, M. Organizacni chovéni. Teoretickd vychodiska a trendy persondlniho managementu.
1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha, 2009. s. 71. ISBN 978-80-86723-66-2.
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3 FIREMNI KULTURA

3.1 Firemni kultura obecné

Pro firemni kulturu existuje mnoho definic, které by se daly shrnout jako
zpusob, jakym se v organizaci pracuje a soubor tradic, hodnot, pfesvédceni a postoju,
které tvofi kontext vSeho, co v organizaci délame, nebo chceme délat. Kdyz se firma
ztotozni se silnou a zfeteln¢ stanovenou firemni kulturou, mize vyraznym zptsobem
ovliviiovat jednani svych zaméstnancti. Iniciatorem a tvlircem firemni kultury by mél
byt v prvni fadé vlastnik firmy, dale ¢lenové spravniho organu piipadné vrcholovy
management. Cilem fizeni firemni kultury by mélo byt vytvafeni pozitivniho

’ . sy , .14
pracovniho klimatu a zvySeni pochopeni a oddanosti™.

3.2 Firemni etika

Nedilnou soucasti identity kazdé firmy je firemni etika. Praimérné vzdélany ¢lovek
by mél mit zaklady slusného chovani jiz v sob¢ zakofenény. Mél by pii komunikaci se
zakaznikem rozpoznat hranici mezi pravdou a 1zi a objektivné najit spravny smér
komunikace. Clovék by si mél byt védom originality vlastniho piistupu k dané situaci.
Je nutné si uvédomit, Ze 1 drobnd zavahani ¢i chyby mohou stat spoleCnost nemalé
ztraty a to nejen ztraty financni. Jde tedy jak o sluSnost, piiméfenou ochotu,
nekonfliktnost ¢i spokojenost zadkaznika ale 1 o nutnost neustalého zvySovani si vlastni
odbornosti s tim aby zakaznik, ktery si ze spole¢nosti uzavie smlouvu na poskytovani

poradenskych sluzeb, mél pocit, ze dostava to nejlepsi na trhu™®.

“ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: GradaPublishing, 1999. ISBN: 80-247-0469-2.
BBELOHLAVEK, F. Organizacni chovani. Olomouc: Rubico, 1996. ISBN: 80-85839-09-1.
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3.2.1 Zasady firemni etiky

Firemni etika vyzaduje dodrzovani zakladnich moralnich hodnot. Tyto hodnoty
nepiipoustéji pouziti psychického a fyzického nasili, natlak nebo lhani. D4 se fici, Ze
zakladnim kamenem firemni etiky jsou spravedlnost, poctivost a moralka. SpravedInost
se da pojmenovat jako stejné zachazeni. K tomu je potieba vydat co nejpresnéjsi
postupy a tady, a jimi se pak bez rozdili tidit. Déle je nutné stanovit si prislusné
zévazky a pak dbat na jejich dodrzovani.

Poctivost by se dala popsat jako pravdomluvnost. Neni tim v§ak mysSlena absolutni
pravdomluvnost, ale i pravda netplna nebo feCena az v konkrétnim jednani ¢i pii
konkrétni obchodni situaci. Ve firm¢ bychom se méli z dlouhodobého hlediska mit
moznost opfit se o vzajemnou divéru a poctivosth.

Zakladni pravidla firemni etiky:

- dodrZovani zakond,

- zachovani divérnosti,

- vyhybani se stfetu z4jm,

- odvadéni peclivé prace,

- jednani v dobré¢ vite.

Tato zakladni pravidla firemni etiky jsou Casto pouzivana ve firemnich piedpisech
jako potieba upozornit na nutnost dodrzovani etického chovani a jednani, a to napfic

celou firmou, od fadovych pracovnikl az po vedouci manazery.

3.3 Firemni klima

Firemni klima: spokojenost pracovnikii s prostfedim a pfilezitostmi, které jim
organizace nabizi, ovliviiuje jejich dlouhodobou stabilizaci. Proto je vhodné pravidelné

realizovat prizkum spokojenosti zaméstnancii, spravné jej interpretovat a reagovat na

*BROOKS, 1. Firemni kultura. Brno: ComputerPress, 2003. ISBN:80-7226-763-9.
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néj konkrétnimi opatfenimi ve vSech klicovych oblastech, které personalista muze

ovlivnit (analyza aktuélni firemni kultury, analyza socialniho klimatu).'’

3.4 Mobbing

Psychicky teror na pracovisti, Sikanovani mezi kolegy, systematicky provadéné
zlomyslnosti, kterymi nadfizeni Uto¢i na své podiizené nebo naopak. NejCastéji se
mobbing vyskytuje mezi osobami stejné postavenymi. Znamena vydéleni z kolektivu,
postizené¢ vystavuje extrémnimu socidlnimu stresu. V praxi to znamend, Ze na
postizeného jsou Utoky provadény jednou nebo vice osobami, pficemz Cetnost utokl je
minimalné jednou tydné nejméné po dobu pul roku. Takovy zaméstnanec se pak stava

v s s 1
nezadoucim?®.

3.5 Patologicka kultura

Pod pojmem socialni patologie se diive shrnovaly nezadouci a patologické jevy,
které byly nebezpecné pro spoleCnost. V souCasnosti s& pouziva spi§ nazev socidlni
deviace nebo dezorganizace. Mezi patologické jevy ve 20. stoleti patfili pfedev§im
kriminalita, alkoholismus, ale i homosexualita a sexualni odchylky, nebo
sebevrazednost. Dale sem patiila prostituce, piipadné i rozvodovost nebo
nezaméstnanost. V soucasnosti se seznam rozsitil pfedev§im o chuliganstvi, narkomanii

- 19
a Sikanu.

" LUKASOVA, R. NOVY, 1. Organizacni kultura Od sdilenych hodnot a cilii kvyssi vykonnosti
podniku. Praha: GradaPublishing, 2004. ISBN: 80-247-0648-.2.

8 STEINMANN, H. LOEHR, A. Ziklady podnikové etiky. Praha: VICTORIA PUBLISHING, 1995.
ISBN: 80-85865-56-4.

¥ TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: GradaPublishing, 2004. ISBN: 80-247-
0405-6.
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4 PRACE S LIDSKYMI ZDROJI

4.1 Hodnoceni a odménovani

Jednim z nejdulezitéjSich procestt vedeni a fizeni je méfeni lidskych vykoni
a zdroji a jejich hodnoceni. Ve stfedoevropskych podminkach byva hodnoceni mnohdy
brano velice formaln¢. Néktefi manazefi maji z hodnoceni strach a berou ho jako nutné
zlo. V daném piipadé vSak zlstdva proces ohodnocovani zaméstnanci zcela
nepochopen a predev§im nevyuzit ve svém smyslu, obsahu ¢i zptisobu. Nejen manazer,
ale i organizace se tak pripravuji o efektivni nastroj piisobeni na pracovniky a fizeni
zmén.

Hlavni podstatou hodnoceni je porovnavani, kdy dochazi mimo jiné ke srovnavani
odekavanych vykonll zaméstnanctl s témi, jeZz opravu podali. Castokrat hodnoceni
nenapliiuje sviij uéel, nebot’ k nému dochazi v nevyhovujicich podminkach. Uginnym se
muze stat pouze ve srozumitelném firemnim prostiedi. Osoba, kterd chce ¢i musi
provadeét hodnoceni, by si méla jasn¢ uvédomit, k Cemu vlastné cely proces slouzi,

jakou ma spojitost s ostatnimi organiza¢nimi déji a kdy ma své opods‘[a‘[néni.20

4.1.1 Cile pracovniho hodnoceni

Pracovni hodnoceni mé sviij velky vyznam, nebot zameéstnance motivuje.
Smyslem pracovniho hodnoceni je:
o Cinnost poznivaci - dovoluje vedoucimu pracovnikovi analyzovat aktivity
podiizenych zaméstnancli a ovéfovat si tak spravnost vybranych postupl
a uskutecnénych rozhodnuti.
o Cinnost motivaéni -povoluje podiizenym srovnavat vlastni pracovni ¢innost
a pracovni postoje s hodnocenim nadiizeného a podle toho smétfovat své
jednani. Pracovni hodnoceni poté jedince v pracovnim Usili dale podnécuje,

jelikoz vytvari u néj dojem spolecenské dulezitosti provedené prace.

2 pPLAMINEK, J. Tymovd spoluprdce a hodnoceni lidi. 1. vyd. Praha: Grada, 2009. s. 96. ISBN 978-80-
247-2796-7.
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o Cinnost personilni - dovoluje zhodnotit, jak se kompetentni vedouci stavi
K praci s lidmi a jak umi ziskané hodnotici udaje vyuzit pro fizeni.

e Zdokonaleni vykonu - zpétnd vazba dovoluje hodnocenému pracovnikovi,
hodnotiteli, ostatnim nadfizenym a také personalnimu oddéleni pomoci procesu
hodnoceni zasahovat do pracovniho vykonu a nasledné se jej snazit zlepSovat.

e Urceni odmény - ve spousté firmach jsou vysledky pracovniho hodnoceni
vyuzivany K pfipadnym platovym zménam ¢i k ur€eni vysSe a ptidéleni prémie.
Zvlastni pozici v dané oblasti zaujimaji napt. podily ze zisku, kdy jsou napied
urceny podminky a odpovidajici odména pfi jejich realizovani.

¢ Rozhodovani o pracovnim zarazeni - diky pracovnimu hodnoceni se také resi,
zda zaméstnanec zlistane i nezlstane na stejné pozici. Objeveny potencial mtze
byt divodem k povySeni nebo piefazeni na jinou praci. Mize byt vSak takeé
pfetazen na niz$i pozici, €1 v piipadé zdvaznych nedostatkl lze udélit vytku nebo
vypoveéd’ z pracovniho poméru.

e Potieby specializovaného Skoleni a pripravy - béhem hodnoceni mohou byt
odhaleny jisté nedostatky ve znalostech, dovednostech a zkuSenostech, které
jsou pak brany na zietel pti sestavovani odbornych skoleni.

e Mentalni hygiena - idealn¢ uskute¢néné hodnoceni vétSinou sméfuje Kk urcité
katarzi, kvyfikani si situace mezi obéma stranami (hodnocenym

a hodnotitelem).*

4.2 Komunikace

Komunikace je =zdkladem kazdé spolecnosti. Sprdvnd komunikace vede
k efektivnimu vykonu, pInéni stanovenych strategickych cili a zisku dané firmy.
Neefektivni komunikace piedstavuje pravy opak komunikace efektivni. V praxi se lze
setkat sverbalni a neverbalni komunikaci, kterym je dale vénovana pozornost
Vv nasledujici kapitole. Soucasti této kapitoly je také aktivni a pasivni naslouchani

a feSeni konfliktnich situaci, ke kterym ve spole¢nostech dochazi nebo miize dochézet.

2L WAGNEROVA, 1. Hodnoceni a Fizeni vykonnosti. 1. vyd. Praha: Grada, 2008. s. 60. ISBN 978-80-
247-6173-3.
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4.2.1 Verbalni komunikace

Jedna se o slovni komunikaci, dorozumivani se jedné (samomluva, vnitini mluva),
dvou nebo vice 1idi** pomoci soustavy zvukovych & grafickych znakd, jeZ je nazyvéana
jazykem a kazdy jazykovy znak mé sviij konkrétni vyznam.? Verbalni komunikace se
uskuteciiuje ve dvou zakladnich vyznamovych liniich. Prvni linie je tematicka
a vystihuje, o ¢em se hovoti. Druhd linie je poté interpretacni, tzn., ze vyjadiuje vyznam

a také smysl, jez tématu hovofici osoby ptikladaj {2

4.2.2 Neverbalni komunikace

U neverbalni komunikace se jedna o komunikaci beze slov® zahrnujici predevsim
pohyby téla, jeho gesta, mimiku, pohyby a vyraz oc€i, pfestavky Vv feCi, rizné zvuky
(napt. smich), kvalitu hlasu, ¢ichové vnimani, pozivani artefaktd, jako jsou napft. Saty,
kosmetika apod. Neverbalni komunikace je méné védomé kontrolovatelna, jeji smysl je
pojiman spiSe intuitivné a i tak na ni ¢lov€ék reaguje. Pro tuto komunikaci se pouziva
také odborny termin fe¢ téla. Pomoci této komunikace si lidé ptedavaji informace
o tom, jak vnimaji sami sebe a také ty ostatni. Jestlize by se ¢lovek chtél orientovat dle
feCi téla druhych osob, pak si ji mize byt jist pouze v ptipade€, kdyz jsou nejméné tii

projevy neverbalni komunikace v souladu, vystihuji totéz.?®

22 JURASKOVA, O. a kol. Velky slovnik marketingovych komunikaci. 1. vyd. Praha: Grada. 2012. s. 107.
ISBN 978-80-247-4354-7.

2 JIRINCOVA, B. Efektivni komunikace pro manazery. 1. vyd. Praha: Grada. 2010. s. 23. ISBN 978-80-
247-7389-6.

2 PROCHAZKA, R. a kol. Teorie a praxe poradenské psychologie. 1. vyd. Praha: Grada. 2014. s. 51.
ISBN 978-80-247-4451-3.

% DEVITO, J. A. Zdklady mezilidské komunikace. 6. vyd. Praha: Grada. 2008. s. 152. ISBN 978-80-247-
2018-0.

% JURASKOVA, O. a kol. Velky slovnik marketingovych komunikaci. 1. vyd. Praha: Grada. 2012. s. 107.
ISBN 978-80-247-4354-7.
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4.2.3 Aktivni naslouchani

Aktivni naslouchani patfi k tém nejdaleZit&jsim komunikaénim dovednostem. ?’
Aktivnim naslouchanim déva naslouchajici druhé osob¢ najevo, Ze vi, o ¢em hovofi
a zda to co fika, akceptuje.”® Mezi zakladni zasady aktivniho naslouchani patti to, 7e
Clovék je vnimavy a pozorny k mluvici osobé a vlastni mySlenky a interpretace
prezentuje, az hovotici zcela domluvi. Pferusit se mize pouze v pripadé, kdy je to

opravdu konstruktivni a nutné.?

4.2.4 Pasivni naslouchani

U pasivniho naslouchani se jedna jen o pfijimani a zpracovavani zvukovych signala
bez Usili je jakkoli pochopit a nasledné¢ dekddovat s piihlédnutim k souvislostem,
v némz hovofici je. D4 se Fci, Ze piijemce zde vystupuje v roli vrby.*® Da se viak Fci,
7ze 1 pasivni naslouchani se miize stat velice dobrym nastrojem v piipadé, kdy
naslouchajici nemluvi, ale pfitom se na fe¢nika diva se zajmem, mize jej tak povzbudit
k dalSimu hovoru. Jestlize jsou komunikujici partnefi pfili§ rozdilni a jejich pohled na
svét je zcela jiny, ¢i jsou kazdy ze zcela odlisného prostiedi, navyklé pasivni
naslouchédni, zde mulze narazit na své hranice a piestane fungovat, nebot’ vysilana

I v ’ 1w v , v 31
poselstvi jsou Castokrat ptili§ zaSifrovana a mnohoznacna.

4.2.5 Konflikt a jeho FeSeni

S pojmem konflikt je mozné se setkdvat dnes a denné. Konfliktni situace napiiklad

ve skupin€ se poji s riznymi procesy pii vzajemné komunikaci mezi jejimi Cleny. Jak

2" DEVITO, J. A. Zdklady mezilidské komunikace. 6. vyd. Praha: Grada. 2008. s. 115. ISBN 978-80-247-
2018-0.

% PRASKOVA, H. Asertivitou proti stresu. 1. vyd. Praha: Grada. 2007.s. 208. ISBN 978-80-247-1697-8.
% RYCHTARIKOVA, Y. Kritikou a pochvalou k vwyssi motivaci zamésmancii. 1. vyd. Praha: Grada.
2008. s. 105. ISBN 978-80-247-2100-2.

® DOLEZAL, J. a kol. Projektovy management podle IPMA. 2. vyd. Praha: Grada. 2012. s. 266. ISBN
978-80-247-8034-4.

31 SCHARLAU, CH. Techniky vedeni rozhovoru. 1. vyd. Praha: Grada. 2008. s. 44-45. ISBN 978-80-247-
2234-4.
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naptiklad uvadi Ochazel (2007), ... ,, konflikty samy o sobé nemaji negativni charakter,
naopak, mohou byt zdrojem tvorivosti a variantnosti. Clenové multikulturnich tymii jsou
vSak casto nedostatecné informovani o rozdilech v jednotlivych kulturach a jejich

o e v ‘. ’ r7 . ry v 7«32
odlisném chovani, coz vede k vzajemnému verbalnimu i neverbalnimu neporozumeéni.

4.2.6 Motivace

Pii motivovani lidi dochazi ke snaze je nasmérovat tak, aby dosahli co nejlepsich
pozadovanych vysledkt. Motivaci je mozné definovat jako cilové orientované chovani.
Lidé se stavaji motivovanymi, pokud ocekavaji, Ze uskute¢néné kroky budou sméfovat
k dosazeni cile a cenéné nebo hodnotné odmény, ktera vyhovi jejich potiebam.®

Existuji dvé rtzné cesty, pomoci nichZ je mozné dojit k pracovni motivaci.
V prvnim piipadé se jedna o jedince, ktefi motivuji sami sebe tim, ze hledaji, objevuji
a poté délaji ¢innosti, jeZ vyhovuje jejich potfebam, ¢i pfinejmensim smétuje ke splnéni
jejich cilid. Vtom druhém piipadé se jednd o motivovani managementem, napft.
prostednictvim raznych odmén, povysSovani, pochvala apod.

Jsou dva typy motivace:

e Vnitini motivace — jedna se o faktory, jez si lidé sami vytvaieji, a které je poté
do zna¢né miry ovliviiuji, aby se chovali néjakym zptisobem ¢i se vydali jistym
smérem. Mezi tyto faktory se fadi odpovédnost, autonomie (volnost konat),
moznost pouzivat a dale rozvijet dovednosti a schopnosti, interesantni
a podnécujici prace a Sance k povyseni V hierarchii pracovnich funkei.

* Vnéjsi motivace — jde o to, co se podniké pro lidi, aby byli co nejvice a nejlépe
motivovani. Patfi zde nejen odmény (zvySeni platu, pochvala, povyseni), ale

také tresty (disciplinarni fizeni, odepteni platu, kritika).**

%2 ODCHAZEL, J. Management a moderni organizovdni firmy. 1. vyd. Praha: Grada, 2007. s. 120. ISBN
978-80-247-2149-1.

% ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada. 2007. s. 220. ISBN 978-80-247-1407-
3.

¥ ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada. 2007. s. 220-221. ISBN 978-80-247-
1407-3.
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Spravna motivace pracovnikli patii do kompetence jejich nadtizeného.
V pracovni moralce pracujicich a jejich vztahu ¢i postoji k praci se objevuji znacné
individualni odli$nosti, které jsou podminéné jak osobnimi vlastnostmi, tak
zkuSenostmi. Jestlize byl zaméstnanec vybran, tak pfendSeni viny za nizkou motivaci na
jejich  vlastnosti neni nijak produktivni. Jak navic vyzkumy prokazuji, tak
nejvyznamnéj$i vliv na motivaci pracovniki maji jejich manazefi: jejich dovednost
bezprostfedné a oteviené jednat, opravnéné hodnotit a odménovat, vytvaret vhodné
pracovni podminky, poméhat k pocitu smysluplnosti vykonavané prace, tvofit tymovou
atmosféru apod.

Pro spravnou motivaci zaméstnanct existuji tf'i velmi diilezita pravidla. V prvnim se
hovofti, Ze pracujici se vétSinou chovaji dle toho, jak jejich nadfizeni ,,odménu;ji. Druhé
pravidlo mluvi o tom, ze k dosazeni vysSSiho vykonu pracovniki poslouzi vice
,pozitivni, nez negativni motivacni metody*. Posledni tfeti pravidlo zdiraznuje, Ze
motivace je pokazdé do jisté miry individualni: tzn., co motivuje jednoho c¢lovéka,
nemusi v zadném piipad¢é motivovat jinou osobu.

Jednou z nejbéznéjsich chyb pii motivaci pracovnikt je jeji zjednoduSeni na plat.
Finan¢ni ohodnoceni je pro motivaci i udrzeni lidi sice podstatna, ale motivace neni
pouze zalezitosti odménovani. Obzvlaste¢ u kvalifikovanych zaméstnanci hraje
vyznamnou roli zpusobilost firmy jednat s lidmi s uctou, vzbuzovat jejich diavéru
a navazat s nimi kvalitni partnersky vztah. Je navic velmi dobfe z praxe znamo, Ze ani
pomérné vysoké platové ohodnoceni nebo jeho mozny narist, nejsou garanci (trvale)
intenzivnéjSiho pracovniho nasazeni.

Vyse mzdy nebo zaméstnaneckych vyhod jsou podstatné zejména pii hledani
novych zaméstnancl, pro jejich spokojenost a stabilitu. Po dlouhou dobu trvajici
pracovni motivace i kazdodenni vykonnost jsou ale Castokrat zavislé na zajimavosti
prace, moznosti vyuziti svych schopnosti a dosazeni urcitého osobniho uspéchu,
privétivym prostfednim na pracovisti, zplisobem manazerského pocindni a hodnoceni
prace, moznosti pracovat samostatné¢ ¢i v tymu, nabyvat nové zkuSenosti apod.
Zakladnim problém manaZert nebo firem, které ztotoZiuji motivaci pracovnikl s jejich
odménovanim, spo¢iva hlavné v tom, Ze si pak jiz dostate¢né nevSimaji dalsich
moznych nastrojli motivace. Spory na pracovisti, pocit nedivéry, Spatnd komunikace

s pracovniky, pocit zbytecné provedené prace nebo dalsi disledky manazerskych chyb
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pfitom mnohdy budi nespokojenost a snizeni motivace pracovnikili, kterou ani vyssi
penézni odména neumi Upln¢ vynahradit.

V ptipadé financniho odménovani, ma pro motivaci pracovniki k vys$§imu vykonu
smysl zejména pohybliva slozka platu, ale ani ta nemusi u zaméstnanci pokazdé
zabezpecit vys$si motivaci. Vykonova ¢i pohybliva slozka platu pisobi zvlasté tehdy,
pokud je vazana na doptedu vymezeny ukol, konkrétni cil, Thutu apod., jehoZz dosazeni
zalezi na samotném nasazeni Clovéka. Velmi rychle se vSak vytraci, jestlize ma ale
zaméstnanec pocit, Ze cile, na které vaze, jsou nerealné, Ze odména neni ani pii jejich
uskutecnéni jistd, ze jeho ohodnoceni neni nestranné ¢i nezaleZi pouze na jeho vlastnim

Gsili.®

4.2.7 Motivy

Dtvodem pro to, aby ¢lovék néco udélal, je motiv. Motivace se dotyka faktort
ovliviiujicich lidi, aby se chovali n¢jakym zptisobem. Dle Arnolda a kol. (1991) existuji
tf1 slozky motivace:

e smeér — co se urcity jedinec snazi délat,

e sili — s jak velkou pili se o dané snazi,

e vytrvalost — jak dlouhy ¢asovy usek se o to snaz{.*®

4.2.8 Stimuly

Stimul je podnét ¢i motiv, ktery vychazi z okolniho prostfedi a vede pracovnika
K urcité aktivité nebo omezeni. Dany termin je vyuzivany nejen v psychologii, ale také
Vv fizeni firem nebo vedeni lidi. Pozndni a dals§i vyuzivani stimulii a stimulaci pfi vedeni
Jje soucasti motivace a motivovani zaméstnanctll. Stimuly jsou vnéjSimi podnéty, s nimiz

se pracuje pfi vedeni firem, napf. se jednd o vySi mzdy, pracovni prostiedi, rtizné

% Utetni kavarna. Jak tispésné motivovat. [online]. [cit. 2015-09-11]. Dostupné z:
http://www.ucetnikavarna.cz/archiv/dokument/doc-d3781v5121-jak-uspesne-motivovat/.

% ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada. 2007. s. 219. ISBN 978-80-247-1407-
3.
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zaméstnanecké benefity, moznd spolutcast na fizeni a chodu firmy nebo na jejich zisku
¢i vlastnictvi. Stimuly jsou jednou ze slozek motivace pomahajicich vést
k poZzadovanému jednani a chovani pracovnikti a jsou vyuzivany pfi samotné motivaci

4 o W r1.0. 7
zamgstnancu na cesté k 011um.3

4.2.9 Frustrace

Ve vétsiné piipadi souvisi poruchy motivace s poruchami prozivani i chovani.
Hlavni podstatu vytvaii deformovana reakce jednotlivce na nemoznost vyhoveét
predevs§im zakladnim potifebam, dosahnout ur¢enych cili. V danych piipadech se pak
muze jednat o tzv. frustraci, tj. o piekazeni ¢i znemoznéni provedeni motivované
aktivity. Terminem frustrace se oznacuje jednak vnéjsi skute¢nost — frustracni situace
branici ¢lovéku dosdhnout pozadovaného cile, jednak wvnitfni stav osobnosti, coz
piedstavuje prozivani netuspéchu, pocity zklamani, nespokojenosti atd., jez u jedince

vznikaji.®

4.2.10 Dynamika skupiny

W. R. Bion uvadi, ze jakakoli skupina lidi, kterda musi dohromady spolupracovat,
prochazi né€kolika riznymi etapami. Piesto ani potfadi danych etap, ani ¢as, po kterou
v ni kazda skupina pobyva, nejsou identické. Ve skupiné mize dochazet k navratim do
predchézejicich fazi.

Nejbéznéjsi je toto potadi:

1. Zmatek - objevuje se zde nejistota vlastniho mista, nejistota ocekavani,

vahavost, povrchni vlidnost, hledani autority; v dané fazi je nezbytné, aby

vedouci uréil pravidla, vedl a zprostiedkovaval kontakt.

3" Managementmania. Stimul. [online]. [cit. 2015-09-10]. Dostupné z:
https://managementmania.com/cs/stimul.

% PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manazery. 1. vyd. Praha: Grada. 2006. s. 105. ISBN
978-80-247-1706-7.
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2. Zavislost - lidé zavisli na vedoucim usiluji neodchazet ze své pohodlné zony,
prozatim nijak neriskuji, snazi se drzet svych silnych stranek. Zde si vedouci
musi uvédomit svou silu, umoziuje rozvoj roli jednotlivcu.

3. Boj / unik - snaZeni se o0 moc, utok ¢i ustoupeni z pozic, mize vznikat tvofivost
nebo rovnéz nepratelska atmosféra. Vedouci se v zadném ptipadé nesmi nechat
vtahnout, je potieba naplanovat aktivity zvySujici stimulaci, objevit problémy
a v klidu je vyfesit.

4. Vytvaieni dvojic - s postupem cCasu se lidé zacinaji poznavat, zacina se tiibit
skupinova kultura, vyvijeji se normy chovani. Ukolem vedouciho je podpofit
pohyb v tymu, skupinové ulohy, nova rozttidéni podskupin pracujicich na
ukolech apod.

5. Vyzralost - vtéto fazi skupina dosahla stability, emoce jsou pod kontrolou,

ustavuje se kultura a duch tymu, lidé ve skupiné pracuji jako jeden tym.*

4.3 Vedeni lidi

V praxi je mozné se setkat s vicero definicemi, které se vyskytuji a které riizni
autofi definovali. Pro ucely této prace je naptiklad vhodné uvést definici Dédiny a kol.
(2005), kteti uvadéji, ze vedeni lidi znamend ptimét lidi néco Cinit ochotné a nasledovat,

pri¢em? jedna osoba takto ovliviiuje chovani i jednani druhych lidi.*°

4.3.1 Osobnost manazera

Kazdy sprdvny manazer by mél mit takové vlastnosti, které jej k této praci
ptedurcuji. Z toho divodu firmy jiz pfi vybéru pracovnika do manazerské pozice
uvadéji pozadavky, jako je flexibilita, znalosti, zkuSenosti, empatie, tymové citéni,

uméni vést lidi apod.

¥ Andromedia. Dynamika skupin tymu. [online]. [cit. 2015-09-06]. Dostupné z:
http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/dynamika-skupin-tymu.

“ DEDINA, J. a kol. Management a organizacni chovéini: manazerské chovini a zvySovani efektivity,
Fizeni jednotlivcil a skupin, manaZerské role a styly, moc a vliv v Fizeni organizaci. 1. vyd. Praha: Grada,
2005. s. 94. ISBN 80-247-1300-4.
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K nejcastéji uvadénym vlastnostem, jez by mél spravny manazer mit dle Johna

Whitmora kuptikladu patfi:

trpélivost,

nestrannost,

zaujatost pro danou véc,
dobra vnimavost,

velmi dobréd pamét’,
odborné védomosti,
zkuSenosti,
hodnovérnost,

a mél by byt autoritou.**

Profil dokonalého manaZzera je dosti komplexni a klade vysoké pozadavky jak na

nezbytné znalosti, schopnosti, postoje a hodnoty, ale také na osobni zralost

a Vv neposledni fad¢ zivotni zkuSenosti Cloveka, jenz se hodld kouCovanim zivit. Dle

dané charakteristiky manazer:

Umi vyvolat vztah oboustranné duvéry.

Dokaze skvéle komunikovat s druhymi.

Vyborné¢ nasloucha druhym.

Dovede pokladat spravné otazky.

V kazdé situaci je zcela soustfedén na praci s Klientem.

Umi byt empaticky, trpélivy a dovede pochopit problémy klienta.

Je tviir¢i a tuto vlastnost dovede rozvijet i u svych klientt.

Sleduje cile klienta, ne ty své.

RozliSuje hranice mezi roli manaZera a poradce, klientovi neradi.

Cti soukromi svych klientt.

Ma u druhych ptirozeny respekt.

V¢éii ve schopnosti druhych lidi a tim nevytvaii u klientl pocit vlastni bezmoci.
Umi motivovat klienta a dokédze sledovat jeho pokroky a jeho motivaci pfi

dosahovani vyty&enych cilii udrzet.*

* WHITMORE, J. Coaching for Performance, Growing People, Performance and Purpose. 2002. s. 52.
ISBN 80-7261-101-1.
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V bézném zivoté se vSak idedlni manazer nevyskytuje, nebot neexistuje.
Charakteristiku idedlniho manazera je mozné chapat vice jako jisté voditko pomahajici
manazerovi zachovavat vizi a smér, a které jej motivuje k nepietrzité sebe zméné
a osobnimu vyvoji.*®

U liniovych manaZeri se pofdd vice dba na to, aby byli v co nejvétsi miie
zapojovani do talent managementu. S postupnym vyvojem zplnomocnujicich
podptirnych ¢innosti, koucovani a ud€lovani zpétné vazby, mohou mit tito manazefi
k dispozici vybavu klicovych dovednosti, jez jsou pouzitelné za rtiznych okolnosti.
V ptipadé, Ze jim je v rdmci daného rozvoje navrhovano, aby se ptali, poslouchali a také
pozorovali, budou se citit daleko 1épe vyzbrojeni k rozeznani opravdovych potieb
vlastniho tymu. Tim nejspravnéjSim feSenim se milze stdt kombinace pouziti nejen
vnittni, ale také vn€j$i podpory, on-line podpory, a podpora vlastniho trenéra pfti
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zavadéni ur¢itych poznatkl do praxe.

4.3.2 Styly vedeni

Styly vedeni lidi pfedstavuji obvyklé zptuisoby jednani manazera ¢i lidra ve vztahu
k dané skuping, jez vede, a k jejim jednotlivym &lenim. Casto jsou také zndzoriiovany
jako kontinuum dle moznosti ¢leni dané skupiny podilet se na tidicich procesech,
piedevsim pak rozhodovani. Napiiklad Likert rozliSuje tyto styly fizeni: styl
exploatané autoritativni, kdy moc a fizeni plisobi pouze v jednom sméru, a sice od
shora doli. Zde se pouzivaji tresty. Dale je to styl benevolentné autoritativni, kdy
uvedeny styl dava urCitou pftilezitost podiizenému konzultovat problémy s vedenim.
Zde jsou jak pokuty, tak odmény. Konzultativni styl je oteviené;si, komunikace probiha
obéma sméry. Nasleduje styl participativni, které umoznuje plné se ztotoznit s cili

- X x - 45
organizace a obousmérné¢ komunikovat.

*2 HORSKA, V. Koucovani ve $kolni praxi. 1. vyd. Praha: Grada. 2009. s. 22-23. ISBN 978-80-247-
2450-8.

* HORSKA, V. Koucovdni ve Skolni praxi. 1. vyd. Praha: Grada. 2009. s. 23. ISBN 978-80-247-2450-8.
“THORNE, K., a kol. Rozvijime a motivujeme zaméstnance. Praha: ComputerPress, 2008. s. 98-100.
ISBN 978-80-251-1689-0.

** KELLER. J. Sociologie organizace a byrokracie. 2. vyd. Slon. 2007. s. 37-38. ISBN 80-85850-15-X.
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Podle moznosti rozhodovani Tureckiova (2007) rozliSuje nékolik styli vedeni.
Jedna se o autoritarsky styl, autoritativni styl, konzultativni styl, participativni styl ¢i

také tymové vedeni a delegativni styl.

4.3.2.1 Autoritarsky styl

Autoritaisky styl predstavuje jeden z viibec nejptisnéjSich styli vedeni lidi. Manazer
sdm rozhoduje a zneuziva také své pravomoci. Jedna se o velmi neefektivni styl vedeni,

jenz odporuje principim organiza¢niho leadershipu a také efektivniho managementu.46

4.3.2.2 Autoritativni styl

V piipad¢ autoritativniho stylu rozhoduje manazer sdm. Dava piikazy a také
ocekava jejich pInéni nebo ocenéni pracovnikli na zéklad¢ shody vysledku s piikazem.
Styl je efektivni v obdobi krizi a situaci, jez vyzaduji okamzité rozhodnuti bez moznosti
informovat také ostatni lidi a timto dosdhnout komunikaci s nimi shody o dalSim
postupu, coz miize mit podobu:

e Benevolentné-autoritativni — jednd se o styl tzv. posledniho mohykana, jenz

o vS§em rozhoduje sam, aby ,,usetfil* ostatni od nejistot rozhodovani a sam vi vse
nejlépe Ci si to tak mysli. Jedna se o neefektivni styl, jenZ neumoziuje rozvoj

ostatnich pracovniki.*’

4.3.2.3 Konzultativni styl

Tento styl je oznaCovany jako demokraticky, a to ztoho divodu, ze manazer

rozhoduje sdm na zéklad¢ konzultaci s vybranymi ¢leny. Je efektivni béhem stability

* TURECKIOVA, M. Kli¢ k iicinnému vedeni lidi — odemknéte potencidl svych spolupracovnikii. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007. s. 99. ISBN 978-80-247-0882-9.
* TURECKIOVA, M. KIi¢ k uicinnému vedeni lidi — odemknéte potencidl svych spolupracovnikii. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007. s. 99. ISBN 978-80-247-0882-9.
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I béhem dil¢ich zmén. Jedna se o naro¢ny styl, pfedev§im na komunika¢ni dovednosti
manazera Ci lidra, ktery kromé jiného musi také podporovat ostatni ¢leny dané skupiny.
Je dilezité jim vysvétlit, pro¢ s nimi nekonzultuje, a to proto, aby v nich nevyvolal
negativni pocity. Tento styl byva velmi u¢inny v rozvoji jednotlivych ¢lenti skupiny,
ovSem u jinych mize pfi nespravné komunikaci vést ke vzniku ¢i potvrzeni osobnich

bariér.*®

4.3.2.4 Participativni styl

Tento styl predstavuje variantu demokratického stylu, kdy lidr rozhodovaci proces
moderuje a usmériuje ¢i ulehCuje jeho prubéh. V prubéhu rozhodovani je ptijato to
rozhodnuti, které je povazovano za nejleps$i a to bez ohledu na to, kdo je jeho autorem.
Tento styl je ucinny pii praci s rozvinutou skupinou a je vhodny piedevs§im Vv prostiedi
zmény a naro¢nych nerutinnich tkol, v nichz plni kazdy ¢len skupiny kompetentné
vlastni role. Mezi ¢innostmi Clend skupiny je vazba, a proto pro piijeti rozhodnuti je
dulezity nazor kazdého zucastnéného pracovnika, kdy podpora rozvoje a pocitu
sounalezitosti S organizaci je velmi vysoka. Plati zde varianta tymového vedeni, kdy lidr
podporuje vykonnost tymu s podporou pozitivnich mezilidskych vztaht ve skupiné

a i se zbytkem organizace.*

4.3.2.5 Delegativni styl

U tohoto stylu funguje mezi manazerem a tymem vysoka mira davéry a lidr na
pracovniky ptfenasi ¢ast svych vyznamnych, nerutinnich tkolt, které vedou k dalsimu
rozvoji schopnosti a motivace pracovnikii — lidr je prvni mezi rovnymi, jeho mira
ptimého vlivu se blizi nule a podpora pracovnikl je stabilni. Dochazi k tomu, ze mezi

spolupracovniky i lidrem panuje kolegialni vztah, ktery je rozvijeny za soucasného

* TURECKIOVA, M. Kli¢ k iicinnému vedeni lidi — odemknéte potencidl svych spolupracovnikii. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007. s. 100. ISBN 978-80-247-0882-9.
* TURECKIOVA, M. KIi¢' k iicinnému vedent lidi — odemknéte potencidl svych spolupracovniki. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007. 100 s. ISBN 978-80-247-0882-9.
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pozadavku vysoké samostatnosti 1 rozvinutych kompetenci spolupracovniki.
Ptedpokladem efektivniho vyuzivani daného stylu je ptfedevsim ochota lidra delegovat,
ale také u spolupracovnikti je to schopnost i ochota plnit svéfené ukoly a cile

samostatng.>

4.3.2.6 Zmocnovaci (empowerment) styl

Jedna se o rozsifenou variantu delegovani, kdy rozhodnuti jsou pfijimana na tom
misté, kde je ukol skutecné realizovan. U tohoto stylu je kompetentni ten, kdo véci
rozumi nejlépe, tedy zaroven ten, ktery nese odpoveédnost za vysledek. Vysledkem je
tady dosazeni dohodnutého cile véas a ve vysoké kvalité. Predpokladem je také
schopnost i ochota pracovniki tzv. jit se svou kiizi na trh* a chovat se jako dobii spravci
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organizace, ptipadné jako tzv. vnitini podnikatelé.

4.4 Vliv globalizace na podnikani, ekonomiku a management

Globalizaci v dnesni dobé& nelze nijak ignorovat, hlavné¢ podnikatelské subjekty

maji, da se fici, pouze dvé moznosti, jak se chovat:

e Proaktivni pfistup — u daného piistupu se piredpoklada, ze se firma do
globaliza¢nich procest aktivné zapoji a jeji postoj k ni je pozitivni a nepohlizi na
ni jako na hrozbu ohrozujici vlastni podnikatelskou ¢innost, naopak v ni spatfuje
nové prilezitosti. VétSinou je spojen s pirechodem podniku v ramci narodni
organizace do podoby nadnarodni organizace.

e Reaktivni pfistup — mad naopak od proaktivniho pfistupu povahu pasivniho
prizplisobovani se globalizaénim snaham. Toto vychazi z celé fady fakti, kdy je
kuptikladu podnik navrhovén jako mald firma, kterd chce plsobit pouze na

mistnim trhu, podnik nemé dostatecné mnoZstvi penéznich zdroji, nevlastni

*® TURECKIOVA, M. Kli¢ k uicinnému vedeni lidi — odemknéte potencidl svych spolupracovnikii. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007. 100 s. ISBN 978-80-247-0882-9.
! TURECKIOVA, M. KIi¢ k iicinnému vedent lidi — odemknéte potencidl svych spolupracovniki. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007. 100 s. ISBN 978-80-247-0882-9.
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kvalifikované zaméstnance, piipadné¢ know-how, aby mohl pomyslet na

s . . 52
mezinarodni cXpanzi.

Neni vibec jednoduché provést rozhodnuti, zda vstoupit ¢i nevstoupit do
globaliza¢niho prostoru. Dané rozhodnuti je nezbytné dobte zvazit, projit si vSechna pro
a proti a to nejen v oblasti odbytové nebo marketingové, ale rovnéz vyrobni,
komunikacni, personalni, logistické atd. Existuje n¢kolik ditvodl, pro¢ se organizace
chtéji zapojit do globalnich podnikatelskych ¢innosti:

e niZ8i platové naklady,

e leh¢i pristup k mistnim trhtim, zaruka daleko vyssiho odbytu nez v rodné zemi,

e na vyrobu jsou vynalozeny daleko niz§i naklady,

e diky pritomnosti dodavateli v misté, jsou vynaklddany daleko niz$i naklady na

logistiku,

e nizsidang atd.>®

Hlavnim zamérem je pak propojeni veskerych vyhod v jednu hlavni, kterou je
konkuren¢ni naskok. K danému cili Ize dojit nékolika cestami:

e stanoveni diivodu, pfedmétu, se kterym firma vkroci na zahrani¢ni trh,

e stanoveni zahrani¢nich trhii, na nichz se bude podnik pohybovat,

e upfesnéni zptisobu, jakym bude vstup do globalniho prostiedi provadén.>

Existuje né€kolik divodii pro vstup na zahrani¢ni trhy. Jednim z nejcastéjSich je pak
umisténi vyrabéného zbozi nebo sluzeb na zcela nové trhy. V takovém piipadé se
prepoklada zvyseni odbytové moznosti matefského podniku. Jestlize se vyskytne néjaky
problém s vyvozem (celni bariéry apod.), pak lze pfistoupit k postaveni mistnich

i1 . 1o . 55
montaznich zavodl nebo provozi.

2 \VEBER J. Management, zdklady, prosperita, globalizace. Management Press, 2007.I1SBN 80-7241-
029-5.

¥ VEBER J. Management, zdiklady, prosperita, globalizace. Management Press, 2007.1SBN 80-7241-
029-5.

** VEBER J. Management, zdklady, prosperita, globalizace. Management Press, 2007.I1SBN 80-7241-
029-5.

** VEBER J. (2007) Management, ziklady, prosperita, globalizace. Management Press.
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4.5 Koucovani

Koucovani predstavuje rozvijeni schopnosti vSech zaméstnancti dle jejich
momentalniho stupné rozvoje, aby mohli co nejlépe optimalizovat své pracovni vykony.
Diky koucovani dokaze jedinec zvysovat sviij vykon sam od sebe. Pifi koucovani
vedouci pracovnik chape své ukoly a postupuje se zaméstnanci tak, aby uméli poznat
a také rozsifovat sviij potencial a mohli tak zvySovat jak svou vykonnost, tak i motivaci.

Jednim z hlavnich cilti koucovani je odhadnuti schopnosti zaméstnancti, spole¢né
propracovani a definovani cili a ukoli, spole¢né vymezeni zodpovédnosti, metod
a kontrolnich bodii, o pravidelnou vyménu oboustrannych o¢ekavani a vzajemné davani
zpétné Vazby.56

Hlavnim poslanim kouce a soucasti jeho Zivotni a pracovni filozofie by se mélo stat
usili pristihnout kou¢ovaného, jak déla svou praci dobte, poukazat na to a samoziejmé
jej ocenit. To je zpusob nejen K posileni piednosti, ale také k podpofe sebeduvéry
koucované osoby.”’

Samotnym koucovanim se mohou zabyvat rizni lidé. Nejbéznéji se jednd o primého
nadfizeného, a to hlavné tehdy, jestlize sam kdysi koucovanim prosel. Miize se jim ale
stat také jiny vedouci nebo znaly pracovnik, napf. tzv. mentor, jenz se stard
0 dlouhodobou adaptaci novych zaméstnancti. Koucovani mize také realizovat externi
koug, jak je tomu povétsinou v ptipads lidi na manazerskych postech.>®

Externi koucovani by mélo byt zaméstnanciim poskytovano za ,,odménu®, za jejich
dobrou praci, nebot’ vyuziti daného kouce neni levna zalezitost a to je divod, proc jej

neposkytovat plo§né viem zaméstnanctm.>®

% HABERLEITNER, E. a kol. Vedeni lidi a kouc¢ovani v kazdodenni praxi. 1. vyd. Praha: Grada, 2009.
s. 31. ISBN 978-80-247-2654-0.

> SUCHY, I. a kol. Koucovani v manazerské praxi: kli¢ k pozitivnim zméndm a osobnimu riistu. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007. s. 77. ISBN 978-80-247-1692-3.

8 URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. 1. vyd. Praha: Wolters Kluwer,
2013. s. 153. ISBN 978-80-735-7925-8.

* DANKOVA, M. Koucovdni. Kdy, jak a pro¢. 1. vyd. Praha: Grada, 2008. s. 16. ISBN 978-80-247-
2047-0.
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4.6 Rizeni a lidé ve vyrobnim tymu

Dobie a efektivné fungujici vyroba stoji na vyborné tymové spolupraci. Od
vedoucich zaméstnancli jsou vyzadovany velmi dobré organizacni dovednosti
a flexibilita, aby nevznikaly rizné prostoje a aby stroje mohly byt co nejvice vyuzity.
Znatn¢ dulezita je také jejich schopnost Uspésné vychazet se spolupracovniky z jinych
utvart, umét s nimi vyjednavat a nasledné nalézat mozné kompromisy.

Ve vyrobé je prace orientovana na docileni potiebného tempa a vymezeni kvality pti
piiméfenych nakladech. Od zaméstnancli pracujicich v sériové vyrobé se ocekava
predev§im patficna rychlost, kdy je nezbytnd nejméné primérnd uroven dané
psychomotorické dovednosti, aby nevnikaly zbyte¢né prestavky. Dulezité je také, aby se
zaméstnanec meél schopnost dlouhodobého soustiedéni. Jedinci, ktefi jsou hodné
intelektualné zameéteni, s timto mohou mit veliké problémy, jelikoZ se na monotonni
¢innost nedovedou koncentrovat, pracuji mechanicky a mnohdy bloudi v myslenkach.
Zaméstnanec by mél prokazat také jistou samostatnost, aby byl schopen rozhodnout
o urcitych problémech sam.

Kromé danych hlavnich naroki se mohou v odlisnych typech vyroby vyskytnout
i jiné pozadavky na zaméstnance, jako jsou kupiikladu zruénost, fyzicka sila,

systemati(“:nost.60

4.6.1 Koucovani vyrobnich tymi prostiednictvim tymovych rozhovori

Dand metoda koucovani je aktudlni v téch firmach, kde funguje tymova prace ve
vyrob¢ a kde ve vedeni téchto tymu (vétsinou 6 -15 ¢lend) je koordinator tymu, ktery je
zvolen z fad délnikd — ¢lent daného tymu. Tymovym rozhovorem je myslena pracovni
porada celého tymu, kterd je uskutecniovéana alesponl dvakrat za mésic béhem pracovni
doby. Jedna se o zdkladni ndstroj vedeni tymu a pro vedouciho dané¢ho tymu neni zcela

jednoduché naucit se, jak spravné tymové rozhovory vést. Je nezbytné, aby kazdy

% BELOHLAVEK, F. Jak vést sviij tym. 1. vyd. Praha: Grada, 2008. s. 107-108. ISBN 978-80-247-6550-
1.
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Z Gcastnikii opoustél poradu s potfebnymi udaji, v dobré pohod¢ a s chuti do dalsi
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tymove prace.

4.7

Role tymu

Role kazdého tymu je dulezita jako celek a ma své opodstatnéni. Tymova prace je

V dnesni dob¢ pokladana za jednu z nejicinnéjSich metod, jak dosahovat pozadovanych

cill v soucinnosti S lidmi na zaklad¢ jejich dobrého pocitu z prace. Principem tymové

prace je prace vV mensich skupinach a je mozné jej charakterizovat jak flexibilitou, tak

1 znaéné rychlym nachdzenim eventualnich fesenti.

Zakladem dobie fungujiciho tymu je perfektni komunikace a velkd mira
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motivovanosti viech &lenii tymu smé&fovana na dosaZeni cile.® Kazdy z &lenti ma

odlisné zkuSenosti, schopnosti, svilj osobity zpisob mySleni a vidéni okolniho svéta.

Béhem feseni spole¢nych tkolt je tak na problém nahliZzeno z vice stran, a tim se nabizi

veétsi Skala moznych feSeni. Hlavni vlastnosti tymu jsou:

Ve veétsin¢ firem jsou tymy hlavni pracovni jednotkou spojujici v sobé
schopnosti, zkusenosti a nazory né¢kolika raznych jedinci.

Soucinnost tymu prezentuje soubor hodnot povzbuzujici urcité zptisoby chovani
(napt. naslouchani druhym, kooperativni odezvu na nazory jinych ¢lenti tymu,
podpora potfebnym Clenim tymu a rovnéz respektovani zajmi a uspécha
ostatnich).

Tymy vznikaji pfedevs§im kvtili plnéni dtlezitych a nesnadnych ukoli.

Tymy jsou vykonngjsi nez jednotlivci, ktefi pracuji individualng, a to obzvlasté
tam, kde prace vyzaduje vétsi Skalu dovednosti, zkuSenosti a ndzori.

V tymech, jez jsou uspésné, se jednotlivci snazi vice pracovat na svém rozvoji

cox 1 63
a uspéchu.

81 SUCHY, I. a kol. Koucovani v manazerské praxi: kli¢ k pozitivnim zméndm a osobnimu riistu. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007. s. 77. ISBN 978-80-247-1692-3.

52 LOJDA, J. Manazerské dovednosti. 1. vyd. Praha: Grada, 2011. s. 157-158. ISBN 978-80-247-7229-5.
8 KOLAJOVA, L. Tymova spoluprice: jak efektivné vést tym pro dosazeni nejlepsich vysledkii. 1. vyd.
Praha: Grada, 2006. s. 15. ISBN 978-80-247-1764-7.
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Kazdy jedinec se behem svého Zzivota zafadi do n¢jaké skupiny. Nejlepsi je mit
kladny vztah ke svému pracovnimu tymu, kde miize zcela prodat své schopnosti, nebot’
tymy ve veétsing pripadl vytvareji pilite dobte fungujici firmy. Tymova prace vSak neni
jedinym moznym zpusobem a urCité neni samospasitelnd, ma ale sva velkd pozitiva.
Podafi-li se tym spravné sestavit, pak vzadjemna soucinnost, moznost konzultace a také
prostor pro vice nazori na problém, mohou zcela jisté ptispet k lepsimu feSeni.

Ohromnym pfinosem prace v tymu je vidét a zazit odlisny zptisob prace, ptizpisobit
se nebo naopak se prosadit v diskuzi, mit ptilezitost naucit se hledat rizné dohody ¢i

vychutnat si moznost pomahat ostatnim.*

4.7.1 Clenové tymu

O tom, zda bude tym UspéSny, nerozhoduje pouze odbornost jejich ¢lent. Podstatna
je také jejich struktura osobnosti a zpisob, jak spole¢né dovedou vychazet. V piipade,
ze se do tymu dostanou lidé, ktefi spolu navzajem Spatné vychazeji, mohou vzniknout
velice brzy problémy. Tym potiebuje specialisty, a to nejlépe z n€kolika riznych
odvétvi. Jestlize je v ném nékolik odbornikl, zbyvajici ¢lenové maji moznost z nich
tézit. V pripad¢€, Ze dostacujici kompetence chybi, mize velice lehce dojit k pretizeni,
frustraci a demotivaci ¢lenti t}'/mu.65

Vybér spravnych pracovniki do tymu se dé rozlozit do tifi okruhli posuzovani
Clovéka:

e odborna zdatnost,

e individualni vlastnosti,

e aV neposledni fadé€ pfedpoklady pro tymovou praci. 06

V praxi se pti vybirdni zaméstnanci velice osvédc¢ilo pouzivani modelové situace,

V niz ma kandidat za ukol fesit problém, jenz by v pozdéji pattil do jeho pasobnosti. Pfi

8 KOLAJOVA, L. Tymova spoluprice: jak efektivné vést tym pro dosazeni nejlepsich vysledkii. 1. vyd.
Praha: Grada, 2006. s. 15-16. ISBN 978-80-247-1764-7.

% MEIER, R. Uspésnd prdce s tymem: 25 pravidel pro vedouci tymu a ¢leny tymu. 1. vyd. Praha: Grada.
2009. s. 13-19. ISBN 978-80-247-208-2.

% KHELEROVA, V. Komunikacni a obchodni dovednosti manazera. 3. vyd. Praha: Grada. 2010. s. 106.
ISBN 978-80-247-3565-5.
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jeho feSeni si lze vytvofit minéni o odbornosti uchazece, jak dobie se orientuje
v informacich, jaké je jeho logické mysleni a rovnéz lze i ohodnotit, jak dovede
predkladat vysledek, ¢imz se doplni poznatky o jeho uméni komunikovat.

O odolnosti vici stresu a 0 komunika¢nich dovednostech se lze presveédcit napt.
pii stresovém interview, jez Se musi nezbytné konat pod dohledem psychologa, kdy po
pratelském zacatku se prejde k tvrdému vyslechu (otdzka stiidd otdzku a na uchazece je
vyvijen velky psychicky tlak). Na konec je potieba vSe uvést na pravou miru a objasnit,
ze se jednalo o zptlisob, ktery zkoumal stresovou odolnost, nebot’ v kandidatovi neni

Vo7 . v . ’ o r . s vv 67
mozné zanechat dojem, Ze je takovyto zptsob firemniho jednani naprosto bezny.6

4.8 Meéreni vykonnosti

Nekteré firmy, podobné jako Parker Hannifin, se zabyvaji méfenim vykonnosti
pracovnikd a podniku na zaklad¢é konceptu Balanced Scorecard. Hlavni charakteristiku
konceptu Balanced Scorecard je mozné rekapitulovat v nékolika nize uvedenych
bodech:

e Jednd se o systém, ktery transformuje (realizuje) strategii a vizi podniku

V néstroj realizace a fizeni.

e Dany systém dokéze strategické zaméry transformovat na métitelné kroky.

e Didle spojuje indikatory vykonnosti do koherentniho systému.

e Jednd se také o systém poskytujici celkovy pohled na ¢innosti podniku jak

s finan¢ni, tak i s nefinanéni pomoci.

e Tento systém rovnéz monitoruje historickou vykonnost a proaktivné plisobi na

budoucnost.

e V neposledni fad¢ se jednd o systém, ktery je vyvdZeny obéma sméry, tzn.

1 1e o . 68
nahoru i dolt napti¢ podnikem.

8 KHELEROVA, V. Komunikacni a obchodni dovednosti manazera. 3. vyd. Praha: Grada. 2010. s. 108.
ISBN 978-80-247-3565-5.

% MARINIC, P. Pldnovdni a tvorba hodnoty firmy. 1. vyd. Praha: Grada, 2008. s. 121. ISBN 978-80-247-
2432-4.
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Posouzeni zasadnich vyhod Balanced Scorecard jako nastroje fizeni v porovnani

S nastroji, které jsou zaloZeny na vyuziti pouze penéznich indikétort, je mozné shrnout
do n¢kolika bodu.

Obrovska pruznost metody Balanced Scorecard, jeji stavba, aplikace a Siroké

moznosti pouziti nejen ve financni, ale také v nefinancni sféfe ji zabezpecuji znacné

mozZnosti.

Po prostudovani vySe uvedené charakteristiky Balanced Scorecard je mozné

povédét, Ze dany koncept finan¢ni analyzu nijak neneguje, mohlo by se klidné fici, Ze

absorpci a aplikaci jejich ptistupti a nastroji zdolava jeji rizné omezeni a moznosti,

nadto poté:

usnadiiuje procesnim pristupem uskutecnéni trvalé zmény v Zivoté podniku,
usiluje o propojeni kratkodobého planovani s dlouhodobou strategii, eventualné
operativni finan¢ni fizeni s dlouhodobym planovanim,

také prevadi realizaci zdméri a vymezuje status podniku z pohledu vykonnosti,
¢imz dovoluje upravu mezi jiz dosazenou skutecnosti a o¢ekavanymi cili,

je také ukazatelem realn¢ho vyvoje a v€asné vystrahy,

odstranuje neperspektivni, popiipadé ne moc strategické investice,

poskytuje sjednoceni jednotlivych aktivit, eventuadlné identifikaci mozného
konkurenta,

usnadnuje skupinové vyjednavani v ramci podniku,

spojuje veskeré organizacni stupné¢ podniku,

upeviluje védomi vlastnictvi, zajmu, loajality a kolektivni spoluprace v ramci
podniku,

r v r vroe / Iy, ;o r r v r 69
V neposledni fad¢ také slouzi jako zaklad vytvareni i¢inného systému fizeni.

% MARINIC, P. Plinovdni a tvorba hodnoty firmy. 1. vyd. Praha: Grada, 2008. s. 121. ISBN 978-80-247-

2432-4.
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PRAKTICKA CAST

5 PARKER HANNIFIN

5.1 Informace o spolecnosti

Spole¢nost Parker Hannifin Corporation je mezinarodni lidr v oblasti technologii
a systému pro fizeni pohybu. Spole¢nost byla zalozena roku 1918. Jeji ro¢ni obrat ve
fiskalnim roce 2014 ¢inil 13,2 miliard USD. Parker Hannifin nabizi feSeni uréena pro
velkou fadu mobilnich, primyslovych a rovnéz leteckych obort. Tato spole¢nost
zaméstnava zhruba 58 000 zaméstnanct, a to celkem ve 49 zemich po celém svéte.
Spole¢nost ma nejsirsi fadu vyrobku, které jsou k dispozici od jediného dodavatele.

Firma ma podporu v podobé odbornych znalosti v ramci deviti hlavnich obori, kam
patii hydraulika, pneumatika, elektromechanika, dale také filtrace, fizeni procest, mani-
pulace s tekutinami i plyny, tésnéni a také stinéni, klimatizace a letectvi
a kosmonautika. Co se tyce ¢eské historie této firmy, ta se datuje k roku 1991, kdy bylo
zalozeno Obchodni a servisni centrum pro Ceskou republiku a Slovensko. O dva roky
byly vybudovany vyrobni zavody v Sadské a v Chomutové. Aktualné se nyni v Ceské
republice a na Slovensku nachazeji tii obchodni pobocky, které jsou v Klecanech, Ost-
rav¢ a Banské Bystrici.

Navic je pro feSeni potieb zakaznikt k dispozici velka sit’ distributorti s vice nez
15 prodejnami Parker Store. Vice nez 100 vyznamnych zakaznikd z fad prvovyrobci
jsou obsluhovani vzdy pfimo vlastnimi obchodnimi i Servisnimi centry. Sluzby pro
ostatni zakazniky jsou zajistovany prosttednictvim certifikovanych distributort a jejich
prodejen Parker Store. V uvedené firm¢ se véfi na vytvareni partnerstvi se zakazniky,
a to z toho duvodu, aby jim firma mohla poskytnout veskera mozna feSeni. Tato FeSeni
pak pomohou k dosazeni vyssi produktivity a také celkové ziskovosti. Hlavnim kli¢em
ktomu je predev§sim vyroba nejlepsich systémt dle pozadavki zékaznikd. Tato
skute¢nost vyzaduje predev§$im pochopeni zakaznikovych aplikaci a rovnéz nalezeni

dal§ich zpusobi, jak bezchybné vytvaret hodnotu. Systémova feSeni ve firmé jsou
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nabizena celkem ve Ctyfech klicovych oborech, kterymi jsou hydraulika, pneuma-
tika, filtrace a chlazeni. Pro prvovyrobce a také pro exportéry je zde zajistovan kom-
plexni pristup do aplikace systémi, a to od navrhu az pies vyrobu. Soucasti pfistupu je
samoziejmé také nahled na odzkouseni, instalaci v¢etné zaskoleni az po zaruéni ¢i poza-
rucni servis.

Takto zavedené systémy piedstavuji zasadni myslenku, jak spole¢né se zakaznikem

vzdy zvolit ta nejvhodn&jsi fedeni, ktera dostatedn& uspokoji jeho pozadavky. ™

5.2 Organiza¢ni struktura Parker Hannifin s.r.o.

V podniku Parker Hannifin s.r.o0. je mozné najit celkem 3 vyrobni divize, které jsou
rozdéleny podle druhu zpracovavaného materialu. Kazda vyrobni divize ma vlastni
organizacni strukturu, kterd se rozpada od vedouciho vyroby az po jednotlivé vyrobni
pozice. V Cele spoleCnosti potom stoji jednatel, zodpovédny za danou lokaci. Nad
jednatelem jsou generalni manazeti, kazdy vzdy zodpovédny za ptisluSnou divizi.

Dale jsou v kazdé lokaci tzv. sdilené sluzby, které jsou spolecné pro vsSechny
vyrobkové divize, jako je napi. nakupni oddéleni, HR, mzdova uctarna, financni
kontroling a dalsi. Ve schématu nize je uvedena organiza¢ni struktura spole¢nosti

Parker Hannifin s.r.o. v rozsahu jedné lokace v CR.

Parker. Obchodni servisni spolecnost [online]. [cit. 2015-010-08]. Dostupné
z:http://www.parker.cz/parker/obchodni-servisni-spolecnost-klecanech/.
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Schéma €. 1: Organiza¢ni struktura spolecnosti Parker Hannifin s.r.0.

Divizni manager Divizni manager Divizni manager
Némecko Némecko Anglie
I I
| I
| I
L e e e Jednatel | _ o
I I
___________ h_______.'i‘______Iﬁ____E’%\________..__________________
|
HR Manager Manager nakupu Vedm.m
PR I kontrolingu
. Sdilené sluzby
T
HR speclista || Nékupti specialista Utetni analytik
ERspecilta Nakupdi specialista
HR administrator | |
|
__________ b - ———— - ——— e e e e e e e e e —
Vedouci divize Vedouci divize Vedouci divize

| | | —

Value Stream . T Value stream " N
| Manager Manager Kvality | | Manaer Udrzby p— Manager kvality Koordindtor vyroby
mistr InZenyr kvality Strojni technik o mistr Inzenyr kvality mistr

Strojni technik

—

mistr Technik kvality mistr Technik kvality mistr

mistr mistr

Zdroj: Interni materialy spole¢nosti Parker Hannifin s.r.o.
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6 CILE PRUZKUMU

6.1 Vymezeni vyzkumného cile

Hlavnim cilem prizkumu je zmapovat soucasnou situaci ve firm¢ Parker Hannifin
S.r.0. a zjistit, zda doslo ke zvySeni pracovniho vykonu zaméstnancti po zavedeni nové
strategie v oblasti fizeni lidskych zdroji. Sledovanou oblasti je jedna ze tii vyrobnich
divizi v dané lokaci, viz organigram vyse.

V préaci je stanovena nasledujici hypotéza.

H1: Po zavedeni zmén v oblasti fizeni lidskych zdroji doSlo ve spole¢nosti Parker
Hannifin s.r.o. ke zlepSeni atmosféry vtymu a nasledné¢ k vyraznému zvyseni

pracovniho vykonu zaméstnanci.

6.2 Pouzité metody, techniky a postupy

V této praci se autor snazil ptedevS§im potvrdit nebo vyvratit stanovenou hypotézu
a to formou né€kolika prazkumnych Setieni.

V prvni, ptipravné fazi mél autor k dispozici vysledky prizkumu, uskute¢néného
firmou jiz diive. Na to autor navazal novym, soucasnym prizkumem.

Autor dale uskutecnil dal$i, vlastni prizkumné Setfeni. V tomto Setieni pouzil
pruzkumu pomoci dotaznikového Setieni. Toto Setieni probihalo prostfednictvim
dotaznikovych uzavienych otazek. Autor zvolil pisemnou formu. Dotazniky pro tuto
pottebu byly anonymni. Jednotlivéa data byla pfevedena do tabulek a grafh.

K porovndni zmény stavu autor také vyuzil vysledky pfedem stanovenych
klicovych ukazateld, které jsou zaznamendvany ve firm¢ dlouhodobé a byly pouzity
jejich vysledné hodnoty. Jednalo se o ukazatele kvality, zdkaznického servisu

a ziskovosti. Tato data byla ptfevedena do grafl.
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6.3 Harmonogram postupu

Nejprve autor Cerpal informace z jiz uskute¢néného dotaznikového Setfeni, které
realizovala firma sama jiz dfive v roce 2012. Autor tohoto Setieni vyuzil tak, ze v roce
2015 uskutecnil nové Setfeni se stejnymi otazkami. Tim mohlo dojit k porovnani zmény
stavu, i kdyZ se ucastnil vzdy nepatrné odlisSny pocet zaméstnanct. V roce 2012 Cinil
pocet dotazovanych 95 zaméstnanci, kdezto v roce 2015 jich bylo pouze 91. Vzhledem
k tomu, Ze rozdil v po¢tu respondentti je minimalni, se autor domniva, ze vysledky
Setfeni jsou objektivni.

Déle bylo v praci pouzito porovnani vybranych vykonovych ukazateli firmy od
roku 2012 do roku 2015. Sledovanymi ukazateli byla kvalita prace, ziskovost
a zdkaznicky servis v dob¢ pred zavedenim zmén v fizeni lidskych zdrojh a jejich vyvoj.
Jedna se o kli¢ové ukazatele spolecnosti. V piipadé plnéni kvality prace se jedna
0 ukazatel s nazvem Interni zmetkovitost. Je to procento neshodnych dild, vyrobenych
béhem sériové vyroby. U ziskovosti se jedna o Cisty zisk z prodejni ceny vyrobkl po
odecteni vSech nakladl, po zdanéni. Zdkaznicky servis pak vyjadiuje procento vcas
odeslanych zakéazek k zakaznikovi.

Autor nasledné¢ uskutecnil vlastni dotaznikové Setfeni v roce 2015, kterym chtél vice
uptesnit celkovy dopad zmén v organizaci a atmosféie v daném oddé¢leni. Dotaznik
obsahoval 10 uzavienych otazek. Cilovou skupinou byli zaméstnanci na vyrobnich

pozicich. Tohoto Setfeni se tiCastnilo 91 zaméstnancu.

6.4 Charakteristika souboru

Ve vyrobni spolecnosti byly ur¢ité problémy v komunikaci, které bylo nutné co
nejdiive vyfesit. Jednalo se zejména o nedostateéné piedavani informaci a komunikaci
smérem od vedeni k zaméstnanclim obecné. Zaméstnanci méli pocit, Ze jsou informace
nedostatecné a neuplné a naopak, Ze jim samotnym nikdo nenaslouchd, nepomaha fesit
jejich problémy, jejich hodnoceni je nespravedlivé. Citili frustraci, byli demotivovani,

Vv tymu bylo napéti a nejistota. Pracovni vykony byly hluboko pod jejich moZnostmi.
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Zde dochazi k prvnim zménadm, kdy pivodcem zmén byl sdm autor prace. Jeho
filozofii bylo poukédzat na skuteCnost, ze zaméstnanci ve vyrobé jsou zakladnim
stavebnim kamenem vyrobni spole¢nosti a pozadovany pracovni vykon budou odvadét
pouze tehdy, budou-li pracovat v dobré tymové atmosféfe. Vytvorit na daném vyrobnim
oddéleni skute¢ny tym, zbourat onu pomyslnou zed mezi vedenim a zaméstnanci na
vyrobnich pozicich, pracovat s myslenkou, ze vSichni zaméstnanci bez ohledu na
pracovni zafazeni jsou rovnocennym ¢lenem tymu a je nutné komunikovat 1 pracovat
spole¢né a snazit se ke spIlnéni vyty¢eného cile vyuzit co nejlépe zkuSenosti a potencialu
kazdého jednotlivce.

Zasadni zménou bylo zejména zavedeni tymovych porad za tucasti vedeni.
Zaméstnanci dostali prostor pro vyjadfeni vlastnich nazorl, postfehii, naméti ale
1 stiznosti. Od vedeni zaCali dostavat vice konkrétnich informaci. Vznikly nové
nasténky, kde si zaméstnanci mohli prohlédnout organigram svého oddéleni, nazvy
jednotlivych pozic, jména hlavnich zdkaznikli, ceny hlavnich materidli se kterymi
pracuji apod. Diky tomu mohli ziskat leps$i orientaci a nalézt své misto v tymu. Byly
nastaveny jasné cile a predstavy o sméfovani firmy. Zaméstnanci zacali byt rovnéz
informovani o hospodaiskych vysledcich, ale 1 o dil¢ich ukolech a planech do
budoucna. Vzniklé problémy se zacaly diskutovat oteviené a kazdy mél prostor podélit
se 0 své¢ zkuSenosti. Pfichazelo se postupné i na takové skutecnosti, ze ne kazdému
vyhovuje jeho pracovni pozice. Doslo tedy k organizatnim zméndm a vyméné na
jednotlivych pracovistich. Zacalo se organizovat pravidelné Skoleni pro vSechny
jednotlivé pracovni pozice. Jednotlivé zaméstnance si rozd¢lili liniovi vedouci vzdy
podle dané odbornosti. Cilem bylo nejen piipomenuti si stavajicich pracovnich
povinnosti, ale zejména vymeéna zkuSenosti a snaha o nastartovani lépe fungujici
komunikace.

Zameéstnanci na vedoucich pozicich se zapojili do rozvoje tzv. mé€kkych dovednosti,
kdy byla pozornost zaméfena zejména na koucovani. Pod vedenim externich lektorti
probihal dlouhodoby trénink, ktery byl rozdélen do n€kolika etap. Zaméstnanci tak vzdy
méli prostor nacerpané informace vstiebat, vyzkouSet v praxi a poté se znovu podélit
o ziskané zkusenosti se svym lektorem.

Ptesto byl vyvoj spiSe pozvolny a ke zméndm dochazelo postupné. Mezi vedenim,

zejména na Urovni liniovych vedoucich a zaméstnanci byla citelnd propast, ktera
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pramenila z nezdjmu o komunikaci. Trvalo fadové mésice, nez se zaCaly dostavovat
prvni vysledky a navracet ztracend divéra. Postupné se vSak sledované ukazatel¢ zacali
zlepsovat. Zlepsil se rovnéz proaktivni pristup, ktery do té doby nebyl u pracovnikii
ptili§ vyuzivan. Zaméstnanci zacali citit, ze jim n¢kdo naslouchd, ma zajem a snahu
fesit jejich problémy a skutecné jim pomoci. To mélo za nasledek nartist navrhi na
zlepseni fungovani nékterych procesti a postupt ve firme¢. Déle doslo k usetfeni Casu
i namahy vedoucich pracovnikii, a to diky vétsi kontrole vlastni prace samotnymi
pracovniky.

Atmosféra vtymu se dfive zdala byt mensSim problémem. Tomuto tématu
v minulosti malokdo vénoval vyrazng&j§i pozornost. Az poté, kdy sami zaméstnanci
prichazeli snazory, ze se citi lépe, lépe se jim komunikuje 1 pracuje, si vedouci
pracovnici zacali uvédomovat vyznam a silu tohoto ukazatele. D& se jednoznacné fici,

ze postupné doslo ke zlepSeni vSech ukazatell v této oblasti a posileni tymového ducha.

6.5 Analyza dat

Zde autor pfistoupil k vyhodnoceni sledovanych udaji. Shromazdil dotazniky a
pienesl odpovédi do elektronické podoby. K prizkumu vyuzil data, ziskana jiz diive
vroce 2012 firmou, které aktualizoval vroce 2015. Dale porovnal vysledky
sledovanych klicovych ukazateli za posledni 4 roky, které ptfevedl do grafi. Druhy
dotaznik wvolil kratky a co nejvice srozumitelny, aby nedochazelo k mylnym

interpretacim jednotlivych otazek a odpovedi byly dobie uchopitelné pro vyhodnoceni.

Dotaznik €. 1: Porovnani stavu

r.2012 |r. 2015
Jste se svou praci spokojeni?
Ano 10% 55%
Ne 65% 15%
Neékdy 25% 30%
Trpite stresem, ktery Vas ovliviiuje pri praci negativné? |% %
Ano 30% 20%
Ne 5% 9%
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Neékdy 65% 71%
Je dle VaSeho nidzoru atmosféra v pracovnim tymu % %
pozitivni?

Ano 15% 50%
Ne 55% 20%
Neékdy 30% 30%
Jste spokojeni surovni komunikace ze strany Vasich o o
nadrizenych? 0 0

Ano 12% 50%
Ne 40% 25%
Neékdy 48% 25%

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni $eteni)

Jak vyplyva z uvedeného prazkumu, lze konstatovat, ze ve firmé¢ se celkové zlepsila
atmosféra, spokojenost zaméstnancti 1 tiroven komunikace s nadfizenymi. Mén¢ lidi trpi
stresem, ktery je pifi praci ovliviluje negativné. Autor se domniva, Ze na vysledek maji

piimy vliv zavedena opatieni V poslednich 3 letech.

Graf 1: Hodnoceni kvality

Interni zmetkovitost
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Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setieni)

Graf nam ukazuje dlouhodoby vyvoj procenta neshodnych dild, ktery mé jasné

pozitivni trend.
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Graf 2: Hodnoceni zakaznického servisu
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Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setieni)

Z grafu je patrné, ze se podaftilo tento ukazatel nastartovat velmi rychle a dale pak

udrzovat stabiln€ jeho vysokou vykonnost.

Graf 3: Hodnoceni ziskovosti
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Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setieni)

I zde ma vyvoj zisku velmi pozitivni trend, za posledni 3 roky vzrostl Cisty zisk za

sledovany rok téméf o 600 tisic dolarti.

47



Dotaznik €. 2
Autor provedl vlastni dotaznikové Setfeni, jehoz ucelem je podrobnéjsi zmapovani
spokojenosti zaméstnanci po zavedeni zmén V fizeni lidskych zdroji ve sledovaném

vyrobnim oddéleni.

Graf 4: Uved'te pohlavi

Hmuz

H Zena

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni $etieni)

Ve sledovaném vyrobnim oddéleni tedy bylo dotdzano celkem 80% muzi a 20%

zen.

Graf 5: Jak dlouho pracujete ve firmé?

10%

’ m 1-3 roky

m 4-10 let

mvice nez 11 let

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setieni)
Dalsi graf shrnuje dobu pracovniho tvazku. Nejvice lidi zde pracuje 4-10 let.

Z uvedeného vyplyva, Ze zavadéni zmén v oblasti fizeni lidskych zdroji nemélo zasadni

vliv na dobrovolnou fluktuaci zaméstnancii firmy.
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Graf 6: Jsou podle Vas ve firmé dobré pracovni podminky?
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= jak kdy

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setient)
Celkem 80% dotazanych uvadi dobré pracovni podminky. Dle ndzoru autora stoji za
timto vysokym procentem mimo jiné lepSi informovanost, zavedeni CcastéjSich

tymovych porad, nastének nebo otevienéjsi diskuze.

Graf 7: Zménily se pracovni podminky k lep§imu po zménach v tizeni lidskych zdroju?

30 _0% 8%

mano
B spiSe ano
mne

M vibec ne

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setieni)

Celkem 89% dotazanych uvadi, ze se spiSe zménily k lepSimu pracovni podminky
po zménach v piistupu k fizeni lidskych zdroji. Pouze 3% osob jsou opacného nazoru.
Celkem 8% dotazanych zcela souhlasi. Z uvedeného vyplyva, Ze zavedené postupy

a zmény splnily sviij ucel.
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Graf 8: Souhlasite se zavedenim koucovani ve vas$i firmé?

8% 3% 0%

®ano
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mne

® vibec ne

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni $etient)
Dalsi graf se tyka koucovani a uvadi skuteCnost, zda respondenti souhlasi se
zavadénim koucovani v této firmé. Nejvice lidi souhlasi (89%). Je pozitivni informaci,

ze zaméstnanci maji pocit, ze koucovani bylo zavedeno efektivné a plni svou roli.

Graf 9: Bylo Vam vysvétleno, co kou¢ink obnasi?
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11% 1:0%
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B spiSe ano
Hne

B vilbec ne

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setieni)

VSsichni dotdzani uvadéji, Ze jim bylo vysvétleno, co kou€ink obnasi.
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Graf 10: Jste nyni ve firmé spokojengjsi, nez tomu bylo pfed zavedenim zmén v fizeni lidskych

zdroja?
0%
10% 8%
mano
B spise ano
ne
® vibec ne

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni $etieni)

Dalsi graf uvadi, zda jsou pracovnici spokojeni vice nyni nebo diive pfed zménami
v fizeni lidskych zdroji. Lidé jsou spokojenéjsi nyni. Autor vyvozuje zavér, ze k vyssi
spokojenosti zaméstnancli opravdu ptispélo zlepSeni komunikace napii¢ pracovnimi

pozicemi.

Graf 11: S ¢im jste nejvice spokojen/a po zavedeni zmén v fizeni lidskych zdroju?

B odménovani

1% o .o
0% ° B piistup manazerQ

11%
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m vztahy na
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® jiné

¥ nic z uvedeného

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setieni)

Obecné jsou lidé spokojenéjsi nejvice s ptistupem manazerli, nasleduje odmenovani,

vztahy na pracovisti, pracovni podminky a nic z uvedeného bez dalsi odpovédi.
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Graf 12: Z ¢eho jste naopak zklaman/a po zavedeni zmén v fizeni lidskych zdroju?
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Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setieni)

Po zavedeni zmén v fizeni lidskych zdroji jsou lidé vesmés spokojeni, viz graf vyse.

Graf 13: Mate v planu v horizontu jednoho roku z firmy odejit?

0,
1196 0% 27
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B spise ano
B ne

® vibec ne

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setieni)

Posledni graf se dotazuje na to, zda maji pracovnici v planu v horizontu jednoho
roku z firmy odejit. Velka vétSina pracovnikil toto v planu nema, coz zaujima celkem
87% dotézanych osob.

Z dotaznikového Setteni vyplynulo, ze zaméstnanci jsou se zménami V podstaté

spokojeni a zmény privitali viele. Zlepsilo to celkové jejich pracovni podminky.
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6.6 Interpretace vysledki

V praktické ¢asti této prace byla provedena celkem tii prizkumna Setfeni. U prvniho
Setfeni autor vyuzil vysledkd Setieni, které provedla firma sama v roce 2012 a doplnil
ho o vlastni Setieni v roce 2015, kdyz pouzil stejné otazky. Mohl tak porovnat vysledky
dotazniku se stejnym zaméfenim, ale s asovym odstupem nékolika let. Cilem bylo
zjistit miru spokojenosti zaméstnancti, uroveit komunikace, ale i informace, do jaké
miry je stres pii jejich praci ovliviiuje negativné. Zde doslo K zajimavému zjisténi, ze
i1 kdyzZ stres pii vykonu své prace zazivaji i nyni, jsou jim ale mén¢ negativné ovlivnéni.

Dale autor provedl vlastni dotaznikové Setfeni vroce 2015, aby ziskal pichled
0 celkovém stavu atmosféry v tymu na sledovaném vyrobnim oddéleni po zhruba
ctyfech letech od zacatku zavadéni zmén. Z prizkumu vyplyva, Ze zavadéné zmény
nemély vliv na fluktuaci zaméstnanci, vétSina dotazovanych byla ve firmé 4-10 let.
Zaméstnanci se vétSinou shodli na tom, ze pracovni podminky i atmosféra v tymu je na
lepSi urovni. Ocenili rovnéz zapojeni manazerti na liniovych trovnich do dalSiho
vzdélavani, konkrétné se jednalo o koucovani a vS§imali si zmény v jejich pfistupu
a zpusobu komunikace. VétSina dotazovanych nema Vv planu v nejbliz§i dobé firmu
opustit a hledat si jiné zaméstnani. To jsou podle autora velmi uspokojivé informace.

Dalsi prizkum mél potvrdit, Ze pozitivni vyvoj atmosféry v tymu mél vliv také na
pracovni vysledky samotné. Byly proto sledovany vysledky klicovych vykonovych
ukazateld firmy a porovnany jejich vysledné hodnoty za dany fiskalni rok. Jednalo se
o kvalitu, kde je sledovano procento neshodnych dili vyrobenych béhem sériové
vyroby, dale =zakaznicky servis, coz je procento vcas odeslanych objednavek
k zakaznikovi a nakonec ziskovost, tedy ¢isty zisk po odeéteni vSech nakladu.

Dotaznikova Setfeni dopadla pozitivné. Je ziejmé, ze atmosféra v tymu je mnohem

Ve vSech sledovanych ukazatelich, tedy atmosféfe v tymu, kvalité, zakaznickém
servisu i ziskovosti je patrny jasné stoupajici trend. Dle tsudku autora lze tedy
konstatovat, Ze zavedeni zmén v fizeni lidskych zdroji bylo provedeno efektivné

a dosahlo oc¢ekavaného vysledku.

53



6.7 Diléi zavéry, doporuceni

V ramci této prace byla stanovena nasledujici hypotéza H1: Po zavedeni zmén
Vv oblasti fizeni lidskych zdroji doslo ve spole¢nosti Parker Hannifin s.r.o. ke zlepseni
atmosféry v tymu a nasledné k vyraznému zvyseni pracovniho vykonu zaméstnanct.

Jak dotaznikové Setieni, ale 1 dalsi zpisoby porovnani dat ukazaly, ze hypotézu lze
povazovat za potvrzenou. ZlepSovani bylo dosazeno ve vSech sledovanych ukazatelich,
tedy v atmosféfe tymu, kvalité, zakaznickém servisu i ziskovosti.

Také dotaznikova Setfeni dopadla pozitivné. Dle tUsudku autora Ize tedy
konstatovat, ze zavedeni zmén v fizeni lidskych zdroji bylo provedeno dostatecné
efektivné a dosahlo oc¢ekdvaného vysledku.

Ptesto je vSak, jak se autor domniva, fizeni lidskych zdroji proces, ktery je tieba
dale rozvijet a neustale zlepSovat, a to na kazdodenni bazi. Je tfeba neustale dbat nejen
na dobré vysledky sledovanych ukazateld, ale také na dobrou atmosféru v tymu, vztahy
na pracovisti a trovenn komunikace ze strany vedeni i mezi lidmi navzajem. To vse je
velmi diilezité pro motivaci zaméstnancii a jejich celkovy pristup k praci.

Nejen diky zjisténim, ale 1 z vlastnich zkuSenosti je autor presvédcen, Ze je nezbytné
dale rozvijet své zaméstnance také na vedoucich pozicich a neustale zlepSovat jejich
schopnosti v oblasti fizeni lidskych zdroju.

Tomu vSemu je ale tfeba pomoci jiz spravnym vybérem zaméstnancu, ktefi maji
piirozené predpoklady pro vykon prace na vedoucich pozicich. Mezi tyto ptedpoklady
patii predevsim dostatecné vzdélani, mira empatie, piedchozi zkuSenosti, vyjadfovaci

schopnosti, ¢i schopnost naslouchat a zvladat stresové situace.
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ZAVER

Bakalarska prace pojednavala o vyznamu zmén filozofie vedeni tymu ve vyrobni
spole¢nosti. Hlavnim cilem této prace bylo zaméfeni se na stav ve firmé pied a po
zavedeni zmén, a to zejména na atmosféru ve vyrobnim tymu a jejim vlivu na
hospodarské ukazatele. Zde se pozornost ubirala smérem ke spole¢nosti Parker Hannifin
S.I.0.

Autor je toho nazoru, ze se stanoveny cil prace podatilo splnit, jelikoz se na zdklade
prizkumu potvrdilo, Ze ve spolecnosti Parker Hannifin s.r.o. doslo ke zlepseni
jednotlivych zkoumanych ukazateli. Z obecného hlediska je tak mozné fici, ze zménou
filozofie vedeni doslo ke zméné vnimani a mySleni pracovnikt firmy. Ukazalo se, ze je
to spravna cesta k posileni vykonnosti pracovnikli, zvySeni ziskovosti, zvySeni kvality
produktl a posileni firmy na trhu.

Bakalatska prace byla rozdélena na dvé casti. Jednalo se o Cast teoretickou a ¢ést
praktickou. Teoreticka ¢ast prace pojednavala o teoretickych vychodiscich tykajicich se
firemni kultury, vedeni tymu, koucovani, komunikace, motivace a prace s lidskymi
zdroji obecné. Prakticka cast prace se zabyvala nejprve informacemi o firmé, ve které se
uskutecnil prizkum, déle pak prizkumem samotnym.

V praktické casti této prace bylo uskutecnéno nékolik metod prizkumu. Autorem
byla provedena dvé dotaznikova Setfeni. U prvniho z nich vyuzil autor vysledkl Setieni
provedeného firmou Vv roce 2012 a doplnil ho o aktudlni prizkum ke zjisténi zmény
stavu. Druhé dotaznikové Setfeni v roce 2015 bylo ucinéno predevSim za ucelem
zjisténi stavu atmosféry v tymu a spokojenosti zaméstnancii po zavedenych zménach.
Déle byl porovnan vyvoj vysledkl u kli¢ovych ukazateli firmy za posledni 4 roky.

Hypotéza v této praci stanovena zn¢la:

H1: Po zavedeni zmén v oblasti fizeni lidskych zdroji doSlo ve spole¢nosti Parker
Hannifin s.r.o. ke zlepSeni atmosféry vtymu a nasledné k vyraznému zvySeni
pracovniho vykonu zaméstnanct. Tato hypotéza byla potvrzena a lze fici, ze opravdu
zavedenim zmén do praxe doslo ke zlepSeni sledovanych skute¢nosti.

V této firm¢ vsak doslo k velkému posunu i vroviné vztahti mezi jednotlivymi
pracovniky, a to predev§im diky tomu, Ze vedouci zaméstnanci zménili pfistup

K pracovnikim a atmosféra se stala vice pratelskou. Lidé si zacali byt svou praci jisti
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a védomi toho, ze mohou vyjadfovat svlij ndzor, Ze jako tym se podileji spole¢né¢ na
plnéni tkold, za které jsou také odmeénéni. Zacali celit novym vyzvam, pricemz nékteré
z nich pro n¢ byly zcela nové. Nové byl u zaméstnancti proaktivni ptistup vyzadovan,
ne potlacovan. Noveé byly soucésti celého tymu, rozhodovani a feSeni problémi
spole¢né¢ s vedenim firmy. Posilila se jejich role ve firmé¢, sebevédomi, motivace.
Vzrostl pocet zlepSovacich navrhi, zlepsil se objem i kvalita odvadéné prace. Zménila
se 1 kultura pracovniho prosttedi, lidem uz nebylo lhostejné neuklizené pracovisté nebo
Spinavy a rozbity stroj.

Ze zjisténych vysledki v ramci uskutecnéného prizkumu, ale i z pocitti a atmosféry
samotné lze jednozna¢né hovofit o tom, ze zména filozofie vedeni spole¢nosti s sebou
nese ryze pozitivni nasledky a je zdkladnim stavebnim kamenem pii budovani tispésné

a prosperujici firmy.
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Priloha 1: Dotaznik

Vazeni zaméstnanci,
prosim o vyplnéni anonymniho dotazniku, ktery slouZi pro ucely bakalarské
prace. Ziskané udaje nebudou nikde zverejnény. Vyberte spravnou moznost.

Velice dékuji za Vas cas.

1. Uved'te pohlavi
e Zena

e Muz

2. Jak dlouho pracujete ve firmé?
e 1-3roky
e 4-10 let

e vicenez 11 let

3. Jsou podle Vas ve firmé dobré pracovni podminky?

e Ano
e Ne
e Jak kdy

4. Zmeénily se pracovni podminky k lepSimu po zménach v tizeni lidskych zdrojia?
e Ano
e SpisSe ano
e Ne

e Viubec ne

5. Souhlasite se zavedenim koucovani ve Vasi firmé?
e Ano
e SpiSe ano
e Ne

e Vibec ne



6. Bylo Vam vysvétleno, co koucink obnasi?
e Ano
e SpiSe ano
e Ne

e Vibec ne

7. Jste nyni ve firm¢ spokojenéjsi, nezZ tomu bylo ptred zavedenim zmén v fizeni
lidskych zdroju?
e Ano
e SpiSe ano
e Ne

e Vibec ne

8. S ¢im jste nejvice spokojen/a po zavedeni zmén v fizeni lidskych zdroja?
e (Odménovani
e Piistup manazert
e Pracovni podminky
e Vztahy na pracovisti
e Jiné

e Nic z uvedeného

9. S ¢im jste naopak zklaman/a po zavedeni zmén v fizeni lidskych zdroja?
e Odménovani
e Piistup manazert
e Pracovni podminky
e Vztahy na pracovisti
o Jiné

e Nic z uvedeného

10. Mate v planu v horizontu jednoho roku z firmy odejit?

e Ano



SpiSe ano
Ne

Vubec ne
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