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Abstrakt

Diplomova prace je zamétfena na osobnost manazera a jeho zptsob vedeni lidi. Popisuje
teoretické znalosti o vlastnostech a dovednostech manazera a hodnoti aktualni situaci.
Na zé&vér obsahuje navrh Skoleni a dalSiho vzdé¢lavani, které pfispéje ke zvySeni

profesionality a efektivity manazera.
Abstract

The master’s thesis is concerned on personality of manager and his method of
leadership. Describes theoretical knowledge of qualities and skills of manager and
evaluates actual situation. On the end, contains project of trainings and next courses that

contribute the development of manager’s professionalism and effectiveness.
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Uvod

Teorie zabyvajici se vedenim a fizenim lidi popisuje osobnost manazera. Sleduje jeho
chovéani, vymezuje jeho vlastnosti a dovednosti a hodnoti jeho praci. Kazdy manazer by
mél mit v sobé chut’ se neustale zdokonalovat a vénovat se této praci. Zakladem je jeho
charakter, ktery musi byt dostate¢né pevny, aby zvladl tuto narocnou pozici. Pak uz

nezbyva nez se naucit spravné techniky vedeni a fizeni lidi a také je spravné pouzivat.

Kazda firma vyzaduje neustdlé zvySovani vykonnosti a efektivity prace svych
zamé&stnancl. Tento neustaly proces ale potfebuje silnou ruku, kterd ho na této cesté
povede. Kazdy tym ma svého manaZzera, ktery zodpovida za jeho Gspéchy a neuspéchy.
Pokud je manazer schopny a déla dobie svoji praci, je pro jeho podiizené radost ho
nasledovat. Vzdyt' nejlepsi motivaci k vykontim je dobry ptiklad. Ale pokud je manazer

neschopny a neumi vést sviij tym, nemaji zaméestnanci chut’ a zdjem o kvalitni praci.

Vedeni lidi je snadné a slozité zaroven. Je snadné, protoZe manazer vyuziva svoje
zkuSenosti, které ziskal a rozvijel cely zivot. Ale slozité, protoze se nemuze predem
pfipravit na vSechny situace, které ho mohou potkat. Mnohdy také opakuje stale stejné
chyby a nechce vidét nové moznosti. Nejdulezitéjsi je zacit u sebe. Nejprve musi umét

vést sebe sama, teprve pak muize vést ostatni.

Zéakladem diplomové prace je prehled historie a vyvoje teorie vedeni a fizeni lidi.
Popisuji jednotlivé techniky a postupy, které vznikaly a byly vyzkouSeny v prubéhu let
v nejriznéjSich firmach a podnicich. Mnohé teorie byly postupem casu opustény, kdyz
se ukazaly jako neproduktivni. Ty ostatni, které funguji, se pouZzivaji a rozvijeji dodnes.

Neustale se meéni podle potieb trhu a vyvoje lidské spolecnosti.

V druhé polovin¢ diplomové prace sleduji konkrétni manaZerku, kterd vede tym ve
vyrobnim podniku. Analyzuji firemni materidly a konkrétni zkuSenosti a nazory od
jejich podiizenych. Na zdklad¢ této analyzy hodnotim efektivitu jeji prace. Vysledkem
je ptehled kladnych a zapornych stranek manaZerky. Podrobnéji mé zajimaji hlavné ty

zaporné.

Na zéklad¢ analyzy jsem urcila, které vlastnosti a dovednosti potfebuje manazerka

nejvice zdokonalit. Podle téchto nedostatkli jsem vybrala kurzy, které mohou manaZerce



pomoci ve zlepSeni téchto vlastnosti. Kurzy po sobé nasleduji tak, aby si manazerka

nejprve zopakovala zakladni techniky a potom jednotlivé rozvijela ty nejvice potfebné.

Cilem diplomové prace je zvyseni efektivity a profesionality této manazerky. Tohoto
cile chci dosahnout tim, Ze manazerka absolvuje vzdélavaci kurzy, které podpofii jeji
osobni rozvoj. Zlepsenim vedeni lidi v tymu chci dosdhnout zvySeni spokojenosti a
snizeni fluktuace zaméstnancti. Tim se zvysi také efektivita a kvalita plnéni tkola a

spoluprace celého tymu.



1 Teorie vedeni lidi

»S rozvojem techniky a primyslu na prelomu 19. a 20. stoleti se obratil zdjem
podnikatelti a manazert k rezervam ve vykonnosti lidi a efektivnosti fizeni. Hledaji se
divody niz8i vykonnosti pracovnikli, at’ uz je zpusobena organizaci prace,
individualnimi rozdily nebo pracovnim prostiedim. Vznikaji rizné filosofie fizeni a
nazory na vedeni lidi. Ve vyvoji mizeme vysledovat nékolik etap od mechanistického
pfistupu (védecké ftizeni), pfes Skolu lidskych vztaht (Elton Mayo) a humanistickou

Skolu (teorie ,,Y*), az po nazory soucasné (napft. teorie ,,Z).“ (3, s. 3)

Existuje mnoho rGznych zptsobli vedeni lidi. Zpisob, kterym manazefi vedou své
pracovniky, ma vliv na efektivitu prace. Proto se vedeni firem zajima, jak pracuji jejich

manazefi a jestli je mozné zvysit jejich vykonnost.

1.1 Védecké rizeni

F. Taylor vymyslel na pocatku 20. stoleti metodu, kterou vyuzival pro zvySovani
efektivity prace délnikti. Snazil se zjistit, ¢im se liSi prace lepSich a horSich délniku.
Sledoval pohyby délnikli pfi praci a vytvofil tzv. Casové a pohybové studie. ZaloZil je
na zjisténi, ze pomalejsi délnici délaji spoustu zbyte¢nych pohybii. Dokazal, Ze pokud
budou vsichni délnici vykondvat praci tim nejlepSim zplisobem, zvysi se efektivita
jejich prace. Pii hledani nejlepsiho postupu vybiral nejlepsi délniky. Sledoval jejich
préci a ur¢oval nejefektivnéjsi sled Cinnosti. Potom vybral nejlepsi délniky a naucil je
tento nejlepsi zplisob. DohliZel, jestli d€lnici dodrzuji zadany postup prace a motivoval
je ukolovou mzdou. Zaroven veskerou zodpovédnost prevedl z délnikii na manaZery.

Chtél, aby d€lnici pouze pracovali a manazefi se starali o veSkeré mysleni a planovani.

Na jednu stranu tento zpusob prace fungoval a zvySoval efektivitu prace. Na druhou
stranu byla mechanicka, stale se opakujici ¢innost inavna a délniky nebavila. Pokud se
zvysila poptavka pracovnich mist, mnoho lidi mechanickou praci opoustélo a manaZzefi
museli situaci fesit zvySovanim mezd. Taylor nechapal, pro¢ maji dé€lnici vyhrady proti
jeho zplsobu fizeni, povaZzoval se za jejich pfitele, ze jim usnadnil téZkou praci.
V dnesni dobé se prvky védeckého fizeni pouzivaji pfi automatizaci vyrobniho procesu.

(3, 5. 3-4)
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1.2 Skola lidskych vztahi

Clovék na pracoviti neni jen stroj, ktery pracuje. Zaziva také radosti a starosti, které
zavisi na vztazich s ostatnimi kolegy. Tyto emoce ovliviuji jeho pracovni vykon.
Témito novymi mysSlenkami se zabyval Elton Mayo ve Skole lidskych vztaht.
Pozoroval chovani pracovniki ve skupin€. Zjistil, Ze pracovnici, ktefi chtéji byt lepsi
nez prumeér a vice si vyde¢lat, jsou postupné stazeni dolii ostatnimi ve skupiné. Bylo to
z divodu obav, Ze firma zvysi své ndroky a zvysi normy na vyrobu. VétSina pracovnikl
také pracovala hlavné dopoledne, a odpoledne uz byly jejich vykony slabsi. Zjistilo se,
ze z4jmy skupiny byvaji Casto siln€jsi nez zajmy jednotlivce ¢i firmy. Také hodné zavisi
na vztahu manazerii vi¢i svym zaméstnancim. Pokud pracovnici citi, ze jsou pro
manazera duleziti a Ze se 0 n¢ manazer zajima, snazi se dokazat, ze jsou tohoto zajmu
hodni a podavaji vyssi vykony. Naopak pracovnici, ktefi citi nezajem, nemaji diivod se

snazit a spise svoji praci odbyvaji. (3, s. 4-5)
1.3 Teorie X a teorie Y

V padesatych a Sedesatych letech se zacinaji rozvijet humanistické teorie vedeni lidi.
zaméstnance systémem odmén a postihi. S rostoucim vlivem nazord, které se zabyvaly
vztahy mezi pracovniky, zacaly se rozSifovat 1 nové zplisoby motivovani lidi. Stale vice
zameéstnancll ma zajem o seberealizaci, samostatnost a osobni rozvoj. Cht¢ji délat to, co

umi, a co je bavi.

Douglas McGregor shrnul pod termin teorie X nazory, které ptevazovali do té doby.
Tyto ndzory byly zaloZené na tvrzeni, Ze Clov€k je liny a pracovat nechce. Z tohoto
divodu musi byt zaméstnanci neustdle kontrolovani a pfinuceni k praci odménami a
tresty. Také chtéji byt fizeni a nechtéji mit zodpovédnost. Pokud je nékdo jiny, a tato

tvrzeni pro n¢j neplati, stdva se tim, kdo ty ostatni vede a fidi.

Naopak teorii Y zalozil McGregor na opacném zakladu. Tato teorie je postavena na
divéte v ¢lovéka a jeho schopnosti. Clovék pracuje rad, prace ho bavi, je to pro ngj

pfirozené a rad pfijme samostatnost a zodpovédnost. Tyto kladné vlastnosti nema jen

11



par jedinct, ale jsou to vlastnosti Siroké populace. Problém jsou spolecnosti, které

jednotliveim nedovoli se rozvijet a vyuzit svoje vlastnosti.

Ob¢ tyto teorie maji své vyuziti a hodi se pro riizné skupiny lidi. Nelze pouzit pouze
jednu teorii. Nékteii lidé pracuji radi a snazi se a jini musi byt neustale kontrolovani.
Hodn¢ také zalezi na tom, jestli dand prace clovéka bavi nebo ne. Napt. pokud ma
zaméstnanec rdd zménu a pohyb, tézko z néj bude dobry administrativni pracovnik. (3,

s. 5-6)

1.4 Teorie Z

Na pocatku 70. let se USA a jiné zapadni staty zajimali o vzestup Japonska. Snazili se
pouzivat japonské zplsoby fizeni. Vysledky nebyly nejlepsi kvili piilis velkym
kulturnim rozdiliim. Az kdyz se postupem casu tyto zpiisoby upravily zépadnimu stylu,

uplatnily se v fizeni evropskych a americkych firem.

William Ouchi se vénoval srovnani fizeni americkych a japonskych firem. Americky
styl fizeni nazval teorie A a japonsky styl teorie J. Vybral hlavni vyhody obou teorii a
vytvofil teorii Z. Pro Japonsko je typické, Ze zaméstnanci pracuji v jedné firm¢ cely
zivot a Casto méni svou funkci podle potieby firmy. Jsou zvykli rozhodovat kolektivng a
také ukoly déavaji celému kolektivu a ne jednotliveim. Japonci jsou motivovani vnitiné
silou povinnosti. Ameri¢ané méni zamé&stnani pomérné €asto, pokud maji lepsi nabidku
nebo jsou pro firmu nadbytec¢ni. Vice se drzi své specializace a neméni tolik svoji
funkci. V zapadnich firmach rozhoduje vedouci a odpovédnost je individualni. Vnitini

motivace neni na zapade¢ tak silnd, proto je potieba udrzovat vnéjs$i motivaci a kontrolu.

Teorie Z voli kompromis téchto pravidel. Zaméstnani by mélo byt dlouhodobé, nikoliv
vSak trvalé. Je uziteCné, pokud mé zaméstnanec zkuSenosti z vice funkci a ma tim
péadem Sirsi rozhled. Také pro rozhodovani se doporucuje spojit obé moznosti. Pokud se
pracovnik ti¢astni a miize ovlivnit rozhodnuti, vice se zajimd a mé k rozhodnuti lepsi
vztah, nez kdyZ musi pouze poslouchat rozkazy. Pro motivaci jsou také dilezité oba
zpusoby. Pro pracovnika je vhodné, pokud mé vnitini motivaci a prace ho bavi, ale

pokud to nestaci, je potfeba doplnit vnéj$i motivaci. (3, s. 6-8)

12



1.5 Teorie vlastnosti a zvlastnich rysi

Tento piistup predpoklada, ze vedoucim se Cloveék rodi. Vedeni lidi spociva ve
vlastnostech, které odlisuji vedouciho od podfizenych. Tato teorie se zamétrovala pouze
na osobnost vedouciho, ale nesledovala jeho praci. Predpokladalo se, Ze vedeni lidi se

neda naudit.

Razné studie se pokousely o urceni rysii osobnosti, které manazer potiebuje, aby mohl
dobie vykonavat svou praci. Pokusy o nalezeni fyzickych a mentéalnich charakteristik
vSak nebyly moc uspésné. Ruzné vyzkumy spise dokézaly, ze neexistuje presna definice
dobrého vedouciho. Nékteré rysy osobnosti se piekryvaly, vétsSina vSak byla rizné, nebo
si dokonce protifecila. To samo o sobé naznacuje, ze se neda vlastnostmi rozliSit
osobnost vedouciho od ne-vedouciho. Miizeme ale vymezit vSeobecné charakteristiky,

které by dobry manazer mél mit. (7, s. 100-103)

Lze je rozd¢lit do skupin (3, s. 14-15):
- Schopnosti
- Znalosti a dovednosti
- Vlastnosti osobnosti

- Postoje
Schopnosti

To znamena, Ze osobnost je schopna vykonavat né€jakou ¢innost. Napft. schopnosti, které
¢lovek potiebuje, aby mohl fidit auto. Pro manazera jsou dilezité rozumové schopnosti,
coz jsou piedevsim tyto:

- Strategické mysleni

- Operativni mysleni

- PruZnost mysleni

Znalosti

To jsou teoretické informace, které mizeme ziskat studiem. Pro Uispé€Snost manazZert
jsou dulezité predevsim tyto:
- Odborné znalosti — podle oboru, v kterém manazer pracuje

- Znalost managementu — obecné znalosti fizeni a vedeni lidi a firem

13



Dovednosti

Praktické navyky, které ziskavame vycvikem a praxi. To znamena:
- Organizace prace a fizeni Casu
- Vedeni lidi, motivovani, delegovani
- Komunikac¢ni dovednosti a vyjednavani
- Komunikace v cizich jazycich

- Préce s pocitatem
Vlastnosti osobnosti

To jsou vlastnosti, které definuji zptisob chovani Clovéka. Kazdy jedinec se chova
v podobnych situacich podobné. Pokud ho dobfe zname, jsme schopni odhadnout, jak
bude v uréitych situacich reagovat. Usp&$ny vedouci ma tyto vlastnosti:

- Asertivita

- Citova stabilita

- Komunikativnost a schopnost ovliviiovat ostatni

- Vciténi do druhych lidi

- Odpovédnost, vytrvalost a dislednost

- PruZnost — reagovani na neplanované zmény
Postoje

Vztah €lovéka k druhym lidem a skute¢nostem. Zvlasté vyznamné jsou:
- Orientace na vykon a vysledek prace
- Orientace na zdkaznika
- Orientace na tym
- Oddanost vici firme

- Cestnost, védomi moralnich hodnot

O tento model popisu zpisobu vedeni je z4jem i dnes, ale spiSe okrajové. Kdybychom
sepsali seznam vlastnosti manaZera, nestaci to ke kvalitnimu vedeni. I kdyz existuji
vrozené vlastnosti, nestaci k dobrému manazerovi, pokud nejsou dale rozvijeny. Kazdy
kvalitni manaZer potfebuje mit urcité vlastnosti a schopnosti, ale mize se je naucit a

hlavné musi na sob¢ neustale pracovat a rozvijet se.
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1.6 Funk¢ni pristup

Vedeni je potieba v kazdé skupiné, ktera vykonava néjaky ukol. Funkéni piistup se
zajima o to, jak chovani vedouciho ovliviiuje a je ovliviiovano skupinou podtizenych. Je
zalozen na tom, ze vid¢i schopnosti se daji naucit a rozvijet. Velkéd ¢ast firem hleda
budouci manaZzery ve svych fadach. Vybiraji zaméstnance, kteii maji vid¢i potencial a

snazi se je podporovat, aby se tento potencial mohl rozvinout.

,K lepsSimu porozuméni procesu vedeni je nutné analyzovat roli vedouciho a funkce a
odpovédnost vedeni. Tyto funkce vyzaduji diraz na rizné véci v riznych situacich
podle povahy dané skupiny. Stejna pozice ve vedeni se mize zménit i v prib¢hu doby.
Je vS8ak mozné vymezit nékolik obecnych funkci, které vedouci pozice ma.“ (7, s. 104)

- Vedouci jako vykonny pracovnik

- Vedouci jako planovac

- Vedouci jako tviirce politiky

- Vedouci jako odbornik

- Vedouci jako vnéjsi reprezentant skupiny

- Vedouci jako kontrolor vnitinich vztahi

- Vedouci jako obstaravatel odmeén a trestli

- Vedouci jako rozhod¢i a prostfednik

- Vedouci jako ptiklad

- Vedouci jako symbol skupiny

- Vedouci jako ndhrada individualni odpovédnosti

- Vedouci jako ideolog

- Vedouci jako otcovsky vzor

- Vedouci jako obétni beranek

V piipad¢ funkéniho vedeni se mohou rizné funkce dé€lit mezi rtizné Cleny skupiny.
Vedeni se vztahuje k funkci, nikoliv k urcité osobé. V riznych situacich jsou potieba
ruzné funkce. Vedoucim se stane ten, ktery ovlada tu funkci, kterd je zrovna potieba.

Skupina jmenuje vedouciho, ktery je schopen plnit poZzadované funkce.
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Funkce viadcovstvi

Efektivita vedouciho zavisi na spojeni tii oblasti potfeb pracovni skupiny. Tyto potieby

se navzajem piekryvaji. (1, s. 94-97)

1.
2.
3.

Potieby tykajici se ukolu — dosdhnout spolecného cile
Potieby tykajici se tymu — drzet pohromadé, tymova prace
Potieby jednotlivcli — uznani, smysluplnost, postaveni, davat a dostavat

splnéni tkolu posiluje tym a pfinasi uspokojeni jednotliveim

\/

Jednotlivec

Vlastnosti vidce a jejich funkéni hodnota pro ukol

iniciativa — podnécuje tym

houZevnatost — zamezuje tomu, aby se tym vzdal
efektivnost — energie, €as a penize

upfimnost — fakta

sebevédomi — Celi faktim

pracovitost — neustalé usili

odvaha — neni svazovan konvencemi

skromnost — uznani chyb, nesvalovat chyby na druhé

Vlastnosti viidce a jejich funkéni hodnota pro tym

¢estnost — vybudovani divéry, soudrznost
humor — odbouréni stresu

odvaha — inspirace diky originalité, elan
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sebevédomi — divéra druhych

spravedlnost — ¢estné jednani

upiimnost — respekt

skromnost — sdili Gspéch

Vlastnosti viidce a jejich funkéni hodnota pro jednotlivee

takt — citlivost

— soucit — ochota pomoci

— zasadovost — védét na ¢em trvam

— skromnost — uznava vlastnosti a schopnosti a dava daveru
— upfimnost — ziskava respekt

— spravedlnost — Cestné jednani
1.7 Vedeni jako kategorie chovani

Pti vedeni lidi nezalezi pouze na vlastnostech a rysech osobnosti. Dulezity je také

zpusob projevi a chovani. (7, s. 106-108)

Orientace na lidi — vedouci udrzuje divéru a pratelské vztahy ke skuping, ukazuje zajem

a podporu svym podfizenym.

Orientace na kol — vedouci se soustfedi na splnéni ukolii, snazi se dosdhnout co

nejlepSich pracovnich vykont, organizuje pracovni ¢innosti.

Dobry vedouci udrZzuje vyvazenost téchto dvou piistupl. Pokud jsou zaméstnanci ve
skupin€ spokojeni a citi zdjem manaZzera, maji také zdjem na plnéni tkolt. Je potieba,
aby byly splnény jak individudlni potteby, tak cile firmy, pak je vykon skupiny nejvice

efektivni.
1.8 Sirsi klasifikace stylii vedeni

»Je mnoho rozméra vedeni a také mnoho moznych zptsobt, jak styly vedeni popsat ...
Styl manaZerského vedeni podfizené¢ho personalu a zaméfeni sily mize vSak byt

klasifikovan pomoci tii SirSich kategorii.” (7, s. 108)
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- autoritafsky (autokraticky) styl — zaméfeni sily je na strané manazera, sdm
rozhoduje a pouziva autoritu k urceni postupti, cilti, kol a kontroly odmén a

trestl

- demokraticky styl — zamétfeni sily je spiSe na stran¢ skupiny, manazer

spolupracuje s tymem, déli se o funkce vedeni a je spise ¢lenem skupiny

- skute¢ny styl laissez-faire — ¢lenové skupiny pracuji dobie sami o sob&, manazer
jim davé svobodu jednani a nezasahuje, pokud to neni potieba (kontrastem je
manazer, ktery se o skupinu nezajima a nechavd na nich rozhodnuti, ktera

nalezeji jemu, pak je to spiSe ne-vedeni, mizeme oznacit jako abdikaci)
1.9 Situacni pristup

Pii rozhodovéni, jaky zplisob vedeni je vhodny, zalezi také na situaci, ve které se
nalézame. Pokud je nutno se rychle rozhodnout, napt. pfi ohrozeni Zivota, je urcité lepsi
pouzit styl autoritativni. Pfi volbé zpiisobu vedeni musime vzit v uvahu také zralost
pracovnikl. Je to zralost pracovni, kdyz mé pracovnik dostatek znalosti a dovednosti
pottebnych ke splnéni Ukolu, a zralost psychologickd, ktera spocivd ve schopnosti
pfijmout zodpovédnost za svoji praci. Vedouci by mél zvolit takovy zpiisob vedeni,

ktery rozviji zralost pracovnikd. (3, s. 17-18)
Piikazovani

Tento zplsob vedeni se pouziva pifi zau€ovani novych zaméstnancl. Je potieba jim
ptikazovat ¢innosti a vést je krok za krokem pii plnéni tkolu. Neustdle na n€¢ musime

dohliZet a kontrolovat je.

r__z

Presvédcovani

Postupné, jak zaméstnanec ziskava potifebné dovednosti, mél by se zménit 1 pfistup
vedouciho. Podfizeny mé zajem pracovat sdim a nechce pouze pfijimat rozkazy.
Vedouci ho pouze vede a vysvétluje mu potiebné ukoly, jinak nechava pracovnika, aby

pracoval sam.
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Participovani

Manazer omezuje pozornost, kterou zaméstnancim vénuje. Nechava je, aby problémy
fesili sami. Zameéstnanci si sami zvoli, jaky piistup k problému pouziji a rozhoduji

spolecné s manazerem.
Delegovani

Pracovnik je dostatecné zraly, pracovné i psychologicky. Problémy a pracovni ukoly

zvlada sam bez vedouciho. Vedouci pouze pomaha pii mimoradnych problémech.
1.10 Transak¢ni vedeni

,»Iransakéni vedeni spociva ve vzajemné transakci — sméné¢, ,,obchodu* mezi vedoucim
a pracovnikem, vyméné ,,néco za néco*. Transakéni vedeni mize mit formu:* (3, s. 18-

19)
Rizeni vyjimkou

Pokud se pracovnik odchyluje od normy, neplni pozadované ukoly nebo se dopusti
pfestupku proti pracovnim zdsadam, vedouci je nucen pouZzit napravna opatieni. Jsou to
napt. pfefazeni pracovnika, posileni pracovniho tymu nebo postih pracovnika. Postih
byva nejcastéji finan¢ni, zaméstnanec dostava prémie, pokud dobie pracuje, a pokud je

problém, vedouci mu prémie sniZi.
Podminéné odmény

Tato metoda funguje naopak nez pfedchozi. Zaméstnanctiim je slibena odmeéna, pokud
splni dané ukoly, nebo pokud dosahuji dobrych vysledkid. Odména miize byt finan¢ni
nebo predmétnd — napf. mobilni telefon, sluzebni auto. Finanéni odmény byvaji

pravidelné, pokud pracovnik pracuje stale dobte, nebo tkolové, pokud splni dany ukol.
1.11 Transformacni vedeni

,, Transformacni vedouci se opird o velmi jasnou a emocionalni piedstavu budouciho

stavu firmy nebo instituce, kterd se nazyva vize. DokaZe o ni piesvédcit pracovniky a

19



stthnout je knésledovani. Transformacni vedouci vede lidi pomoci zvlastnich
prosttedkt“ (3, s. 19-21):

- charisma

- osobni ucta

- citové povzbuzeni

- stimulace mysleni
Charisma

Vedouci, ktery ma charisma, dava svym podfizenym piiklad svym jednanim, které je
tfeba nasledovat. Ziskava si uctu, uznani, obdiv a divéru. Rad mluvi o budoucich
pracovnich ukolech a prekvapuje tim, co je ochoten témto ukoliim obétovat. Oteviené
priznava prekazky, které je potieba prekonat, a je pfipraven s nimi bojovat. Dosahovani

cilti vénuje maximalni energii.
Osobni ucta

Transformacni vedouci maji Casto sklon chovat se k podiizenym jako otcové. Maji
k nim pratelsky vztah, zachazeji s nimi jako se sobé rovnymi, i pfes znacné rozdily ve
zkuSenostech a v postaveni, a jednaji s nimi neformalné a diivérné. Zabyvaji se kazdym
podfizenym zvlast' a kazdému se vénuji stejné. Nezapominaji pochvalit jejich praci a

davaji jim naro¢né tikoly, aby podpofili jejich sebevédomi.
Citové povzbuzeni

Vedouci vyuzivd emocionélnich prostfedkii k motivovani zaméstnancti. Své podiizené
se snazi povzbudit a dodat jim sebevédomi, aby divérovali ve svoji schopnost splnit

dany ukol. Vyvolava v nich nadSeni pro praci a dosazeni skupinovych cilt.
Stimulace mysleni

Vedouci je schopen si predstavit budouci stav a dokaze tuto predstavu prenést na druhé.
Vyuziva se to hlavné pii feSeni sloZitého a nejasného tkolu. Vedouci dosédhne toho, aby
se zameéstnanci divali na problémy novym zplisobem, aby se snazili najit feSeni jinak a

jinde.
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Transak¢éni manazer a transformacéni viudce

,»V této souvislosti byvd srovnavan klasicky ,transakéni manazer* snovym
Ltransformacnim vidcem® (leaderem). Zatimco transakéni manazer svymi aktivitami
podporuje efektivni fungovani firmy v souCasném stavu, transformacni vidce je
nositelem zmén. V etapé¢ zmén jsou uspésni jini vedouci nez ti, ktefi se osveédCuji

v dobéch stability!“ (3, s. 21)

1.12 Viidcovské techniky

1.12.1 Definovani ukolu

Mnoho manazerd si mysli, ze zadani kol je jednoduché a nevénuji tomu dostatek
pozornosti. Ale pravé pfi zadavani vznika nejvice chyb, kterym se da zabranit. Spatné
zadany ukol pracovniky demotivuje, snizuje jejich chut na splnéni a zplsobuje
nedorozuméni mezi pracovnikem a manazerem. Tézko bude manazer spokojen s praci,

kdyz ho podiizeny nepochopi a kol splni jinak, nez si manazer piedstavoval.

Pti zadavani tkolu je potifeba se drzet jistych pravidel. Mizeme vyuzit parametry, které
se skryvaji pod anglickym slovem ,,SMART*. Jednotlivd pismena skryvaji polozky
tikolu. Ukol musi byt (3, s. 31-32):

1. S - specific, strategic — specificky a strategicky

Ukol musi byt jednoznacné definovany a pevné stanoveny. Zaméstnanec musi pochopit,
co se po ném chce, co pfesné¢ ma vypracovat a jak ma vysledek vypadat. Presné
definovany cil vyvolavd vysS$i vykonnost a Iépe se na ném pracuje. Dilezitym

predpokladem je, Ze manazer sam rozumi tkolu, ktery dava svym podiizenym.
2. M - measurable, meaningful — méritelny a smysluplny

Pro kontrolu, zda byl ukol splnén, je potieba, aby byl méfitelny. Manazer musi byt
schopen jednozna¢né urcit, zda byl ukol splnén ¢i nikoliv. Vyuzivame k tomu
kvantitativni meéfitko (pocet vyrobenych kusti) nebo kvalitativni ukazatel ano/ne

(objednavka je splnéna). Zaméstnanec musi védét, jakého vysledku ma dosahnout.
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3. A - agreed, attainable — schvileny a dosazitelny

Vedouci by mél dosdhnout toho, aby pracovnik tkol pfijal, aby souhlasil s tim, Ze ukol
je uzitecny a smysluplny. Vhodna motivace je, pokud manazer vtdhne zaméstnance do
rozhodovani o zptisobu provedeni ukolu. Zaméstnanec si da vice zélezet, pokud pfijme

osobni odpovédnost za vysledek.
4. R —realistic, rewarding — redlny a uZite¢ny

Splnéni ukolu musi byt proveditelné. Pokud manazer zadd zaméstnanci ukol, ktery je
nad jeho sily, ztrati motivaci. Naopak, pokud dostane ukol, ktery je schopen splnit, nebo
je lehce nad standardnim vykonem zaméstnance, zvysi se jeho Usili a bude se snazit,

aby ukol splnil.
5. T — time bounded, team building — ¢asové ohrani¢eny a podporujici tym

Pii zadavéani Ukolu je nutné pevné stanovit termin, do kdy ma byt kol splnén.
Pozadavek ,,co nejdiive” a jemu podobné jsou nejednoznacné a kazdy zaméstnanec si je
muze upravit podle svého. Pokud je kol dlouhodoby, vyplati se ho rozdélit na
kratkodobgjsi cile, a i t€ém pevné stanovit terminy. MiZzeme tim omezit plnéni tkolu na

posledni chvili, provazené obvykle se snizenou kvalitou préce.

1.12.2 Planovani

Planovani neni staticky proces, ale je to dynamicka procedura. V pribéhu plnéni
naplanovanych krokli se musime neustdle pfizplisobovat novym informacim. Pfi
planovani se snazime stanovit budouci ¢innosti. Obsahem planu je konkrétni popis,
jakou cestou a s pomoci jakych kroki chceme dosahnout vyty¢eného cile. Na zacatku
planovani proto musime popsat, kde se zrovna nachazime a kam se chceme dostat — jak

ma vypadat nas cil.

Na zacatku tvorby planu nejprve definujeme obecné zadani. Jaké méame problémy,
zdroje, podminky a ¢eho chceme dosahnout. Potom stanovime pifesny cil, ktery bude
jednozna¢né formulovany pro vSechny, kterych se to tyka. V dal$i fazi sestavime

jednotlivé pracovni ukoly, které na sebe navazuji a mohou je plnit ¢lenové tymu.
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Soucésti planu je 1 odhadovand ¢asova narocnost a postup jednotlivych kroki. V planu

vétsinou také zminime, jak budeme postup kontrolovat a hodnotit.

1.12.3 Informace

Podavani informaci tymu je zakladni ¢innosti viidce. Pokud manazer definuje ukol a
naplanuje jeho plnéni, musi zvladdnout tyto informace prodat svym podiizenym.
Soucasti spravné komunikace je mluveni a naslouchani. Poté, co vedouci provede
instruktaz a vysvétli pracovnikim tkoly a plany, musi mit jistotu, ze vSichni pochopili,

co maji délat. Kazdy ¢len tymu musi mit pfesné stanoveny cile a kritéria vykonu.

Vedouci mnohdy zastavaji nazor, ze zaméstnancim staci, kdyz védi, co maji délat.
Pokud jsou ale zaméstnanci za svoji praci zodpovédni, chtéji také védeét, pro¢ to maji
délat. Chtgji v&dst, k demu jsou dané tkoly dobré a jaky maji smysl. Cim vice je
pracovnik zapojen do rozhodovéani, tim je uc€innéjsi spojeni individudlnich -cili

s firemnimi.

Manazer by mél svijj tym informovat o planovanych zménach ve firm¢. Pokud firma
chysta néjaké kroky, rozhodné by to méli jeji zaméstnanci védét. Jen tak da najevo, Ze
s nimi poc¢ita 1 do budoucnosti a bere je jako svoji soucdst.

1.12.4 Motivace

,Dostat zlidi to nejlepsi, dosdhnout vysledkli prostfednictvim jednotlived a tymi,
udrZet si konzistentni vysoké vykony, inspirovat k ¢innosti nejenom vlastni osobu, ale
také ostatni — to vSe zavisi na schopnostech motivace. Sebemotivace mize byt stejné

slozita, jako motivovat ostatni. Nemuzete ji dosahnout bez druhych.“ (1, s. 117)
8 pravidel motivace podle Johna Adaira (1, s. 118):
1. Bud’te sami vysoce motivovani.

NadSeni a motivace jsou nakazlivé — vedouci je mlize pienést na ostatni. Naopak pokud

neni sam motivovan, nemize motivovat druhé.
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2. Vybirejte si lidi, ktefi jsou vysoce motivovani.

Pti pfijimacim pohovoru je potieba nalézt dikazy motivace skryté v osobé uchazece

(energie, odpovédnost, schopnosti, cilevédomost).
3. Chovejte se ke kazdé osobé jako k jednotlivci.

Manazer musi zjistit, co motivuje jednotlivé zaméstnance. Promluvit si s kazdym zvlast

a najit jeho motivy a vyuzit je k oboustrannému uzitku.
4. Stanovte si realné a podnétné cile.

Pouze v ptipad¢, Ze manaZer rozumi cilim spolecnosti, mize formulovat tkoly, které

budou realné a uzitecné.
5. Pamatujte si, Ze pokrok motivuje.

Lidé radi postupuji dopfedu, maji vnitini touhu po dokonceni. Nemusime jim fikat, jak

pracuji, protoze to védi sami.
6. Vytvoite motivujici pracovni prostredi.

Vedouci musi umoznit svym podfizenym dostatek prostoru, aby se mohli realizovat a

pracovat svym zpusobem. Kontrola je dlilezitd, ale nesmi byt moc svazujici.
7. Zajistéte, Ze lidé budou spravedlivé odménovani.

Neni jednoduché dodrzet spravedlivé odménovani, ale manazer se musi snazit, aby to

bylo co nejlepsi. Pro vétSinu zaméstnancii jsou nejvice motivujici finanéni odmeény.
8. Projevujte uznani.

Finan¢ni odména je pouze hmotné forma uznani. Kazdy jednotlivec ale potfebuje i citit,
ze je uziteCny a pfinosny pro firmu. Lidé si vazi pozitivniho uznéni a jsou tim
motivovani.

Motivaci nepouzivame pouze ke zvySovani pracovnich vysledki, slouzi také k upevnéni

tymu, stabilit¢ zamé&stnanct a jejich ochoté zvySovat si kvalifikaci. Nékteré zpusoby
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motivace vytvaii spokojenost v praci (pfijemné prostfedi, vztahy na pracovisti) a
nékteré zplsoby pomadhaji k vy$$im vykonim (moznost povySeni). NejCastéji se
motivace zaméeiuje pouze na financni odménu, kterd je brana jako nejsiln€j$i motivacni
faktor. Ale i ostatni druhy motivaci jsou dalezit¢ a mnohdy mohou pisobit i silnéji nez
finanéni odména — napf. jistota zaméstnani. Pokud manaZzer nepouzivd vhodné

motivacni nastroje, dochazi k demotivaci a zaméstnanec nemé o praci zajem.

Adairovo pravidlo motivace 50:50 fika (1, s. 118):
- 50% je vnitini motivace

- 50% je vné&jsi motivace — zalezi hlavné na stylu vedeni

Vnitini motivace pasobi zevniti pracovnika. Zavisi na tom, co sam pracovnik chce a co
povazuje za dualezité. Pokud vznikne spojitost mezi vnitinimi podnéty a firemnimi cily,
vznikne dlouhodobd wvnitini motivace. Mezi piiklady vnitini motivace patii

odpovédnost, uznani, vykon a rozsitovani kvalifikace.

V ptipad€ vnéjs$i motivace plisobi podnéty zvenci. Tato motivace je pouze kratkodoba,
pokud se ztrati podnéty, ztrati se i motivace. Proto je potfeba podnéty neustale
opakovat. Ke zplisobim vné¢j$i motivace patii penize, postaveni, jistota a pracovni

podminky.

Motivace pracovnikil patfi k nejdilezitéjsim ¢innostem vedouciho. Dosdhnout vnitini
motivace ale neni jednoduché, protoZe podnéty jsou skryty uvnitt ¢lovéka a jen velmi
tézko se daji zjistit. Také motivy riznych lidi se vyrazné lisi. VSeobecn¢ je motivace

zévisla na kvalité lidi, se kterymi manaZzer pracuje.

- Morélné slabi jednotlivei - Lidé, ktefi jsou lini a radi se ulévaji, potfebuji
vyrazné siln€j$i kontrolu a wvng$i motivaci. ManaZer je musi neustile

kontrolovat a vice pouZzivat motiv ohrozeni, pokud nesplni povinnosti.

- Stfedni Uroven moralky — Pro tento typ lidi nejlépe piisobi systém odmeén a
tresti. Kontrola nemusi byt tak dikladna, protoze zaméstnanci védi, ze kdyz

splni svoji praci, budou finanéné¢ odménéni.
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- Silnd pracovni moralka — Pro nejlepsi pracovniky je vhodnou motivaci projev
ucty a diveéry. Kontrola sta¢i minimalni, nadfizeny projevuje davéru v jejich

schopnosti a zajima se o jejich nazory.

- Osobni ptiklad vedouciho — Je to silny motivacni nastroj. Té€zko bude podiizeny
tvrd¢ pracovat, kdyz jeho nadfizeny pracuje s nizkym vykonem. Naopak,
manazer musi jit piikladem a pracovat vytrvale, disledn¢ a s vysokou

iniciativou.
Poti'eby a motivace

Pro kazdého jedince je dilezité, aby se splnili jeho potieby, které on sdm povazuje za
dalezité. I zde je jista odliSnost mezi jednotlivci, 1 kdyz nékteré potieby, hlavné ty

zakladni, jsou podobné ¢i stejné.

Maslowova hierarchie potieb (1, s. 119)

1. Fyziologické potieby — hlad, Zizen, spanek
Potieby jistoty a bezpeci
Socialni potieby — soundlezitost, pratelstvi, laska

Sebetcta — respekt sam k sob¢, uznani, postaveni

wok w N

Rist — znalosti, osobni rozvoj

Casto se stava, ze potfeba, ktera je uspokojena, pfestane motivovat, ale neni to
pravidlem. Fyziologické potieby potiebujeme kazdy den k Zivotu a podle toho i
pfistupujeme ke snaze o jejich naplnéni. Pofadi potfeb neni jednoznacné, kazdy dava
prednost né¢emu jinému. Také v€k a vzdé€lanost ovliviiuji stupnici potieb. Nékdy se

niz8i potieby obétuji ve prospéch uspokojeni vyssiho stupne.

1.12.5 Organizovani

Organizacni schopnosti by mél mit kazdy dobry vidce. M¢l by byt schopen organizovat
sam sebe — vlastni praci, svijj Cas a zvladat delegovani. Také musi organizovat sviij tym
— podporovat budovani tymu, aby zajistil efektivni tymovou praci. Manazer spolecnosti

organizuje jeji strukturu a procesy, které zaméstnanci vyuZzivaji pro svou praci.
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Pfi organizovani musi manazer mit na paméti cil, kterého chce dosahnout. Organizuje
sebe a své podiizené proto, aby byl splnén ukol. Pfitom nesmi zapominat na tym a
jednotlivee v tymu. Jednotlivei potiebuji mit urcitou volnost a moznost sami
rozhodovat, a zaroven musi fungovat jako soucast tymu. Dobie fungujici tym pfispiva

ke splnéni spole¢ného cile.

1.12.6 Davani prikladu

Spravny vidce dava dobry piiklad. To, jestli viidce dava Spatny nebo dobry piiklad,
zéavisi jen na ném. Musi si dédvat dobry pozor na to, jak se chova, co déla a co tika.
Bohuzel Spatné piiklady vétSinou poutaji vice pozornosti nez ty dobré. Zaméstnanci
vnimaji chovani svého nadfizeného a vSechny stranky jeho slov a ¢inti. Davani piikladu
je dualezité pro motivaci zaméstnanct. Pokud vedouci déld opak toho, co tiké, podiizené

to demotivuje a nemaji zdjem plnit tkoly.

Vedouci, ktery je dasledny, vytrvaly, umi nadchnout, dodrzuje slova, ktera tekl, je
hoden nasledovani a zaméstnanci v n¢j maji davéru. Ma dostatek sebevédomi, potiebné
schopnosti a je si védom svého chovéni. Takovy viidce vede ptikladem a podtizeni ho

respektuji a touzi po jeho nasledovani.

1.12.7 Kontrolovani

Pro spravné fungovani pracovniho tymu je dulezita sebekontrola vedouciho, kontrola
podfizenych vedoucim a sebekontrola podiizenych. Vedouci musi prokéazat schopnost
sebekontroly, aby mohl efektivné kontrolovat druhé. Pokud zaméstnanci poznaji, Ze
manazer je schopen kontrolovat i sdm sebe, lépe pfijimaji kontrolu a dohled, které
manazer pouziva viaci nim. Kontrola zaméstnancti by méla byt jednoduché a efektivni.
Zaméstnanec by mél védét, jak a v &em je kontrolovan. Usp&snost jednotlivell a tymu

pfi plnéni tikolu je métitkem, zda je manaZer dobry viidce a kontrolor.

Pro mnoho manazert je t€Zké vyuzivat sebekontrolu zaméstnancti. Maji pocit, Ze nechat
¢ast kontroly pfimo na podfizenych je nezodpovédné, a oni tak ztrati ptehled nad
plnénim ukoli. Sebekontrola patii mezi techniky vedeni, které napomahaji rozvoji

pracovnikl. ManaZer by mél své podiizené podporovat tim, Ze jim da divéru a pienese
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na né ¢ast zodpovédnosti, aby kontrolovali sami sebe. Zaméstnanci pak kontroluji své

dil¢i pokroky a manazer kontroluje jen vétsi celky plnéni ukolu.

1.12.8 Hodnoceni

Hodnoceni pracovniho vykonu a schopnosti zaméstnanct je nezbytny a nikdy nekoncici
ukol. Pii hodnoceni pracovnikli se manazer snazi o zpétnou vazbu na minulé pracovni
vykony a porovnani vzdjemnych predstav a ocekavani. Snazi se ohodnotit, jak si

pracovnik vede a podle potieby naplanovat budouci osobni rozvoj pracovnika.
.,V bézné praxi jsou zdkladem hodnoceni tfi tematické oblasti* (6, s. 23):

- Pracovni vykon — dosazené pracovni vykony v minulosti, hodnoti se z hlediska

kvality nebo kvantity

- Schopnosti a pracovni chovani — hodnoti se, zda ma dostatek odbornych znalosti

na svou pozici a jestli se jeho chovani hodi k firemni kultute

- Potencidl — vedouci fesi, zda je pracovnik vhodny i pro jiné tkoly, hled4 soulad

mezi potfebami firmy a kariérou pracovnika

Pti hodnoceni pracovnikid se obvykle postupuje ve tiech krocich. Nejprve manazer
sleduje praci zaméstnance a zjistuje v ¢em je dobry, a v ¢em ma jesté mezery. Potom
manaZer vypracuje hodnoceni na pracovnika, ve kterém rozebere jednotlivé aspekty
jeho Cinnosti. Poslednim krokem je tzv. hodnotici pohovor, kdy si manaZer promluvi
osobné s pracovnikem a sdéli mu svoje hodnoceni. Nékteré firmy maji tento pohovor

pravidelné jednou za rok.
Pozorovani

Sledovani prace zamé&stnance neni tak jednoduché, jak by se mohlo zdat. ManaZer musi
sledovat jeho praci, ale musi také spravné interpretovat to, co vidél. Mnoho chyb pfi
hodnoceni souvisi pfimo s osobnosti vedouciho pracovnika. Pokud je manazer spiSe
shovivavy a nerad déla zavéry, mnoho chyb odpusti. Naopak pokud je velmi kriticky a
naro¢ny, vSima si 1 zbytecnych maliCkosti a vynikajici vykon povazuje za

samoziejmost.

28



Nékteré chyby pii hodnoceni jsou nezavislé na osobnosti manazera. Casto je ovliviiuje

osoba, kterou hodnotime. (6, s. 25)

Efekt zastinéni — hodnoceny ¢lovék ma vyrazny povahovy rys. Tato vyrazna
vlastnost zastiniuje ostatni chovani pracovnika a mnohdy ho hodnotime jen podle

toho.

- Efekt aktudlnosti — dojem z pracovnika Casto ovlivni minulost. Napi. pokud jsme

s nim neddvno méli néjakou nepiijemnost, ovlivni to nase soucasné hodnoceni.

- Efekt sympatie — pokud je manazer s n€kym dlouhodobé¢ spokojen a dobte se mu
s nim pracuje, mnohdy byva pii hodnoceni velkorysy. Na druhou stranu si ho

zase vice v§ima a je pfi kontrole naro¢néjsi a vyzaduje lepsi vysledky.

- Efekt hierarchie — manazer vétSinou lépe hodnoti pracovniky, kteti uz dosahli
néjakého postaveni. Pii hodnoceni je zajima spiSe jejich kariéra nez konkrétni

vysledky.

Neni snadné vnimat pracovniky tak, aby pozorovani bylo zékladem pro objektivni
hodnoceni. Manazer si musi uvédomit, co mize jeho hodnoceni zkreslit a neustale
korigovat své pozorovani a svllj postoj. Spravedlivy zdjem o pracovniky umozni

manazerovi, aby s nimi lépe vychazel.
Hodnoceni

Nejcastéji byva predem dany formulaf se stupnici hodnoceni. Manazer pii hodnoceni
vyuziva tento formulaf a pouze vypliuje Gdaje o vykonu pracovnika. Formulaf byva
rozdélen na jednotlivé hodnotici oblasti. Castym kriteriem je vykon, odborné
schopnosti, socidlni dovednosti ¢i schopnost sebefizeni. Manazer hodnoti pracovnika

slovné nebo pfifazuje dané ¢innosti hodnotu podle stupnice hodnoceni.

Jednotlivé hodnocené oblasti se musi lisit. Kazd4 pracovni pozice vyZaduje od

zaméstnance jiné vlastnosti a schopnosti. Pfi tvorbé hodnoticiho formulare bychom méli

vvvvv

tém vénovat ¢as a pozornost.
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Hodnotici rozhovor

Rozhovor o hodnoceni byva tézky pro pracovnika i manazera. Zaméstnanec je Casto
skepticky a ocCekava, ze manazer si o ném udé¢lal obrazek, ktery stejné nezmeéni.
Podrtizeny je také zavisly na manazerovi, a proto si nedovoli k nému mluvit oteviené,
pokud s nim nesouhlasi. Hodnotici pohovor je vétSinou veden na zaklad¢ hodnoticiho
formuléfe. Sice to urcuje strukturu a postup rozhovoru, ale mnohdy je potieba fesit a

zminit 1 véci, které¢ formular nezahrnuje.

V pribehu rozhovoru s pracovnikem si manazer musi davat pozor na to, jak ho hodnoti.
MEéI by se vyvarovat srovnavani pracovnika s druhymi. Pracovnik by mél mit moznost
se vyjadrit k tomu, jak ho manazer hodnoti. Idealni je, pokud dokaze oteviené fict, zda
s timto hodnocenim souhlasi ¢i ne. Az na zakladé tohoto rozhovoru, mize manazer
provést kone¢né hodnoceni pracovnika. Vysledkem pohovoru by mél byt navrh dalsiho

postupu — v ¢em by se mél pracovnik zlepsit a jaky ptistup by k nému mél mit manazer.

1.13 Podnikova kultura

1.13.1 Internacionalni marketing

Kazda firma by méla nejprve zjistit co nejvice informaci o dané zemi, nez se rozhodne
vstoupit na jeji trh. V riznych zemich jsou rizné podminky, zakony a pravidla, ktera
mnohdy znamenaji hlavné ptekazky pro vstup na trh. Firma musi provést priizkum trhu
a podle toho se rozhodnout, jakou zvoli marketingovou strategii. Mnohdy zahrani¢ni trh
vyzaduje také rozdilné produkty a jiny ptistup k zdkaznikim. Tohle v§echno musi firma

zohlednit pfi vybéru trhu a volbé politiky.

Podle pfistupu firmy k zahrani¢nimu trhu a zéavislosti na jejich pravidlech, rozliSujeme

Ctyfi riizné styly internacionalniho marketingu:
1. etnocentricky styl

V tomto ptipad¢ firma preferuje chovani a postupy, u kterych ovéftila, Zze funguji doma.
Tyto svoje pravidla pfenasi na zahrani¢ni trh a nerespektuje zvyklosti dané zemé. Patii
sem nejcastéji firmy, které nemaji zkuSenosti se zahrani¢nimi trhy a jen téZko na né

pronikaji.
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Vyhodou tohoto stylu je jednotnost fizeni firmy. Matetskd pobocka snadno kontroluje
svoje dcefiné pobocky, protoze maji stejnou strukturu vedeni firmy. Nevyhodou je
praveé opak, ze centrdla vyzaduje dodrzovani svych pravidel, ktera mnohdy mohou byt

v dané zemi 1 protizdkonna.
2. polycentricky styl

Tento styl je opakem ptedchoziho. Centralni spole¢nost nechavd svym pobockam
volnou ruku v rozhodovéni a ptizptisobuje se zvyklostem dané zemé. Pocita s tim, ze

kazdy trh je unikatni a vyzaduje jinou strategii fizeni a vedeni firmy a zaméstnanci.

Vyhoda tohoto stylu spoc¢iva v tom, ze se firma vyrazné 1épe prizpisobi svému okoli a
snadnéji pronikd na dany trh. Nevyhoda pro centrdlu je v nepfesnosti kontroly a

nemoznosti vedeni vSech pobocek jako celku.
3. regiocentricky styl

Firma, jejiz vedeni je zaloZeno na tomto stylu, se zaméfuje na skupinu zemi

s podobnymi charakteristikami. Proto neni problém vyuzit jednotny ptistup.

Vzhledem k tomu, Ze lokdalni rozdily na trzich nejsou tak vyznamné, miize firma bez
problémii vyuzit stejny styl fizeni jako v centrdlni spole¢nosti. Je vSak omezena

vybérem zahrani¢nich trhi, které jsou dostate¢né podobné.
4. geocentricky styl

Geocentricky styl by se dal povazovat za kombinaci ptedchozich. Trh je celosvétovy a
vyuzivéa hlavn€ podobnosti jednotlivych trhli. Spolecnost vytvaii celosvétovou strategii,
ktera plati pro vSechny jednotlivé pobocky. Na druhou stranu se nebrani lokalnim

rozhodnutim pro jednotlivé dcefiné firmy.

1.13.2 Asijska kultura

Prace je pro Asiaty vZdy na prvnim misté. Casto maji i dvé nebo tfi zaméstnani a pfitom
se stale boji, ze misto ztrati. V praci se hodn¢ snazi a své prace si opravdu vazi a jsou

loajalni viici svému zaméstnavateli. VE&tsinou chodi do prace 1 o vikendu.
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Tim, ze svlij Cas travi pfevazn¢ v praci, nemaji ¢as na rodinu a jsou na to zvykli. Kdyz
pracuji v Ceské republice a maji minimélni kontakt s rodinou, piijde jim to normalni.
Casto se setkaji jen parkrat do roka na nékolik dni. V dneni dobé mohou udrzovat
kontakt diky internetu, ale i ten je omezeny kviili posunu ¢asu. Napt. Taiwan nema letni
&as a proto je rozdil oproti Ceské republice +6 v dobé letniho ¢asu u nas a +7 v dobé

zimniho.

Asijsti zaméstnanci, ktefi dlouhodobé pracuji v Ceské republice, jsou tu vétiinou sami
bez své rodiny. Jejich zvyklosti je travit vétSinu Casu v praci, a pokud na né¢ doma nikdo

neceka, tak je to spiSe nuti byt v praci jesté déle nez naopak.
Dovolena

Kazdy zaméstnanec v Ceské republice ma ze zakona narok na 20 dni placené dovolené.
Velka ¢ast firem nabizi jako benefit dalSich pét dni placené dovolené. Ve vyspélych
asijskych zemich maji také minimalni dovolenou danou zdkonem, kterd je ale krat$i nez
u nas. Napt. 7 dni v Hongkongu, Singapuru a Taiwanu a 11 dni v Cing&. V Asii se &asto
stava, ze zaméstnanci svoji dovolenou ani nevycerpaji, a chodi do préce cely rok. Také
presdasti maji zaméstnanci v Asii vice nez v Ceské republice, travi tak v praci podstatng

vice ¢asu.
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2 Analyza spoleCnosti

2.1 O spolecnosti

Ve své studii se zabyvam vyrobni firmou, ktera vyrabi stolni pocitace. Tato firma je
¢eskou pobockou asijské spolecnosti, kterd ma své zavody po celém svété. Celkovy

pocet zaméstnancu spolecnosti ve svété je pies 30.000.

V cCeské pobocce je pocet zaméstnancli néco kolem 2.000. Ale protoze je to jedina
pobocka pro celou Evropu, pocita se s dalSim rozsifovanim vyrobni kapacity a tim 1
poctu zaméstnancii. Firma je nositelem certifikatd ISO 9001:2008, ISO 14001:2004 a
OHSAS 18001:2007. Vyrobni zavod je vybaven moderni technikou velké hodnoty.
Vedeni spolecnosti se stard o zajisténi vyrobnich zakéazek a objednavek u zdkazniki, pro
které zajist'uje kvalitni vyrobu pozadovanych vyrobki a jejich dodéani. Spole¢nost tvori
mnoho vyrobnich a nevyrobnich oblasti a oddéleni, kterd spolu tzce spolupracuji.

Cilem spolec¢nosti je kvalitni vyroba a spokojenost jejich zaméstnancu.

Kvili celosvétovému rozsifeni se ve spolecnosti pouzivd pro hlavni komunikaci s
vedenim anglictina. Potfeba angli¢tiny je, hlavné na vysSich postech, také proto, ze
mnoho manaZerii a supervizorll spolecnosti je plivodem z Asie. Pro zaméstnance, ktefi
pracuji na vyrobni lince, neni angli¢tina tolik dilezitd. Vyroba uz je fizena prevazné

¢eskymi lidmi a ti komunikuji s vedenim firmy.
Organizacni struktura

Na nejvysSim postu je jednatel a generdlni feditel, ktery fidi management spolecnosti.
Management je tvofen manaZery, ktefi vedou jednotliva oddéleni:

- provozni manazer — stolni pocitace

- IT manazer

- finan¢ni manazer

- manazer lidskych zdroja

- manazer facility
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Provozni odd¢leni je dale rozdéleno:
- vyrobni odd€leni
- oddéleni kvality
- oddéleni nakupu a kontroly materialu
- odd¢leni engineeringu

- odd¢leni zavadéni novych produkt

Personalni odd¢leni je rozd€leno na nésledujici oblasti:
- péce o zam@stnance
- mzdy, nabory, smlouvy a sprava osobnich dat

- vzdélavani, Skoleni a interni komunikace

Pro svoji analyzu jsem si vybrala pouze jedno oddéleni této firmy. Je to odd¢€leni
nakupu a kontroly materialu pro vyrobu. Zaméstnanci, kteti jsou soucésti tohoto tymu,
maji na starosti nakup materialu od dodavatelii, kontrolu skladovych zasob, planovani
vyroby a expedici hotovych vyrobkl k zdkaznikovi. Nakup materidlu je ve firmé
zajistovan dvéma skupinami. Jedna skupina nakupéich je v Ceské republice, kteii
nakupuji material od evropskych spolecnosti. Druha skupina jsou zaméstnanci asijskych
pobocek, ktefi zajist'uji nakup materialu od asijskych firem a jeho dopravu do CR. Ke
kontrole skladovych zasob patii planovaci, ktefi tizce spolupracuji s nakup¢imi. Proto
néktefi planovaci uzce spolupracuji s kolegy z asijskych pobocek. Ke kontrole materidlu
také patii oddéleni skladu se vSemi svymi zaméstnanci. Soucasti pldnovani vyroby jsou
postupy, které prevadi pozadavky od zakaznika do procesu vyroby. Na zéklad¢ téchto
pozadavkl se sestavuje podrobny plan, kdy a co se bude vyrdbét. A podle vyrobniho
planu se objednava material pro vyrobu. Posledni soucasti tymu je expedice hotovych
vyrobkll. Tito zaméstnanci komunikuji pfimo se zakaznikem a zajiStuji odesilani

hotovych produktii podle potfeb zakaznika.

Organizacni struktura konkrétniho oddéleni
- nakup materialu — ndkup od lokalnich dodavateli
- sklad — skladovani a pfesun materialu mezi skladem a vyrobni halou
- kontrola materidlu — planovaci, ktefi kontroluji, zda pfijde vcas dostatek
materialu

- pladnovani vyroby — ¢asovy rozpis kdy a co se bude vyrabét
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- expedice — odesilani hotovych produkti zakaznikovi

Analyzu jsem zaméfila na manazerku tohoto odd¢leni. ManaZerka je ptivodem z Asie a
vét§inu svoji kariéry stravila v nékolika asijskych spole¢nostech. V Ceské republice
pusobi prvnim rokem a teprve se seznamuje s evropskou kulturou. Snazila jsem se
analyzu zaméfit timto smérem. Asijska a evropskd kultura fizeni a vedeni lidi se
vyrazné 1isi hlavné v celkovém pfistupu k zaméstnanctim. V Evropé€ jsou zaméstnanci
zvykli na trochu lepsi zachézeni a maji vice prav a moznosti ovlivilovat svoji pracovni
pozici. V Asii jsou zaméstnanci zvykli na vEétsi omezeni a pevnéjSi vedeni, nemaji

takovou volnost ve vlastnim rozhodovani.

Hodnoceni manazerky je zalozeno na dvou zpisobech ziskdvani informaci. Prvni
zpusob je dotaznik, ktery jsem piedlozila vSem zaméstnancim v tymu, ktefi se
s manazerkou dennodenné potkavaji pfi plnéni svych povinnosti. Druhy zptlisob je
rozhovor s nékolika zaméstnanci, kteti svoje povinnosti fesi Casteji pfimo ve spolupraci

s manazerkou.

Vétsina zaméstnancli v tomto tymu jsou vysokoskolaci. Na tyto pracovni pozice jsou
vys§i naroky a kazdy zaméstnanec musi prokdzat urcité schopnosti. Pozice, které
vyzaduji uz n¢jaké zkusenosti, jsou obsazeny zaméstnanci, ktefi ve firmé pracuji uz
delsi dobu nebo maji praxi z jinych vyrobnich spole¢nosti. Samoziejmosti je podminka

znalosti angli¢tiny, protoZe vSichni v tymu ji potiebuji ke své kazdodenni praci.
2.2 Rozbor podnikovych materialu

Firemni kultura

Spole¢nost méa ve svych dokumentech zahrnut pratelsky a otevieny pfistup ke vSem
zam&stnancim. M4 z4jem, aby zaméstnanci byli v praci spokojeni. Nabizi moZnost
feSeni jakychkoli otazek, problému ¢i vylepSeni. Kazdy zaméstnanec se mize obratit na
svého piimého nadfizeného nebo na manazera oddéleni. V ptfipadé potieby jsou

k dispozici také pracovnici personalniho oddéleni.

Do firemni kultury spolecnosti je zahrnuta socidlni odpovédnost a Kodex chovéni

elektronického primyslu. Je to souhrn pravidel, jejichz cilem je zajistit, aby byly
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pracovni podminky v elektronickém pramyslu bezpecné a distojné. Dilraz je kladen
také na vyrobni postupy, aby byly v souladu s zivotnim prostiedim. Souc¢ésti firemni

kultury jsou také Pravidla chovani zaméstnance.
Komunikace

Personalni oddéleni spolecnosti je zodpovédné za interni komunikaci a predavani
informaci zaméstnanctim. Zaméstnanciim, ktefi maji pfistup k internetu, se dulezité
informace zasilaji mailem. Ostatni zaméstnanci se informace dovidaji od svych
nadfizenych a manazerti. Pro vSechny zaméstnance je k dispozici pravidelné setkani
s jednatelem spolecnosti. Na tomto setkani je jednatel spole¢nosti seznamuje s tim, co

spole¢nost planuje do budoucna.

Ve spolecnych prostorach firmy, jako jsou chodby a jidelna, se nachéazeji nasténky a
informa¢ni tabule. Na téchto mistech mohou zaméstnanci najit riizné aktuality.
Personalni oddéleni zde oznamuje otevieni jazykovych kurzli, moznost sportovniho
vyziti, jidelni listek z jidelny a dal$i informace. Zaméstnanci se zde také dozvédi rozpis

smén, planované piescasy a dalsi organizacni zalezitosti.

Pokud maji zaméstnanci néjaké navrhy ¢i pfipominky, mohou pfijit pfimo za svym
nadfizenym ¢i manazerem odd¢leni. V piipadé, Ze chtéji danou informaci ptedat
anonymné, maji k dispozici schranky, které jsou volné pfistupné na nékolika mistech.
Do téchto schranek mohou vhodit vzkaz, ktery potom pracovnici personalniho oddéleni

ptredaji adresatovi.

Kazdé oddéleni ma sva pravidelnd setkdani s manazery a pracovni schiizky podle
potieby. Na setkani s manazery se probiraji obecné informace ohledné organizace prace
a rozdéleni prace jednotlivym zaméstnancim. Pracovni schizky jsou urceny
zamé&stnanciim, kteti se podileji na konkrétni ¢innosti a fesi dané problémy. Patii sem
také schliizky urené pro setkdni zaméstnancii z riznych oddéleni, pokud existuje

problém, ktery musi feSit spolecné.

Kazdou spolecnost, zvlasté vyrobni, ¢asto navstévuje zakaznik nebo dodavatel. Takova
navstéva je vzdy domluvena piedem a zaméstnanec, ktery navstévu ocekava, si zamluvi

jednu z mistnosti, které jsou k tomu uréeny. Navstéva ma povolen vstup pouze pies
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vratnici, kterd je k tomu urcena. Recepcni navstévu zapise do navstévni knihy a zavola
konkrétniho zaméstnance, ktery si musi ndvstévu osobné vyzvednout. V prostorach
spolecnosti neni povolen volny pohyb navstév a zameéstnanec, za kterym navstéva

piijde, za ni zodpovida.
Bezpecnost prace

Pro vSechny zaméstnance spoleCnosti jsou nastaveny pravidla bezpecnosti prace,
ochrany zdravi a prevence vzniku nebezpeci na pracovisti. Pravidla plati pro vSechny
zamestnance, ale také pro dodavatele a navstévy, kteii se pohybuji v prostorach firmy.
Systém je zaveden pro zajistovani bezpecného pracovniho prostiedi, aby se eliminovala

moznost vzniku nemoci a trazu.

Zameéstnanci, ktefi pracuji ve skladu nebo ve vyrob¢, maji pfedepsanou uzavienou obuv
a pracovni obleceni. Pro skladniky je také samoziejmosti ochranna pfilba.
Administrativni pracovnici, ktefi pracuji v kancelafich, nemaji piedepsané pracovni
obleceni. Od nich je vyzadovano, aby chodili slusn¢ obleceni, zvlast¢ pokud je
planovana navstéva dodavatele nebo zdkaznika. Ne&ktefi zaméstnanci, ktefi jsou
v kancelafi, potiebuji obcas k vykonu prace navstivit sklad ¢i vyrobni linku. V tom

ptipadé jsou povinni obléci predepsané obleceni a dbat pravidel bezpecnosti.
Pravni predpisy a pravidla

Tato problematika je rozdélena mezi personalni oddéleni, oddéleni spravy budovy a
oddgleni legislativy v centrale spole¢nosti, protoze pobocka v Ceské republice nema
vlastni oddéleni zabyvajici se pouze legislativou. Manazer persondlniho oddéleni
komunikuje s lokalnim pravnikem a kontroluje soucasné smlouvy a dohody. Také je
informovan timto pravnikem, Ufadem prace a Ministerstvem prace a socialnich véci o
zméndch v legislativeé, které je nutné zavést do chodu spolecnosti. Persondlni manazer a
manazer spravy budov je informovan o jednotlivych zménach v oblasti ochrany zdravi a

bezpecnosti pii praci.

VSsichni zaméstnanci jsou povinni dodrzovat pravidla spolecnosti. Do téchto pravidel
patii zakaz prace pod vlivem alkoholu a drog, ¢i jejich konzumace b&hem pracovni

doby. Zaméstnanci, ktefi chtéji jezdit do prace autem, maji k dispozici parkovaci kartu,

37



kterd jim umozni vjezd a parkovani v aredlu firmy. Za tcelem evidence osob, které
vstupuji do spolecnosti, je u kazdého vstupu ostraha objektu. Zaméstnanci ostrahy maji
opravnéni kontrolovat osoby pii vstupu a odchodu z budovy. Pracovnici vyroby a
skladu maji k dispozici Satnu, kde ma kazdy svoji skiinku na tschovu osobnich véci.
Administrativni pracovnici maji své osobni véci u sebe v kancelafich, které se

v nepiitomnosti zamykaji.

Konzumace potravin a ndpoju je povolena pouze v kantyné nebo v kuchynkach a
odpocinkovych prostorech, které jsou urceny k tomuto ucelu. V téchto prostorech jsou
k dispozici mikrovinné trouby a lednicky pro uchovavéani a ohfev vlastnich potravin.
Zaméstnanci maji moznost objednani obédti od dodavatelské spolecnosti, ktera zajistuje
kazdodenni obédovd menu. Na nékolika mistech v blizkosti pracovist’ je k dispozici

zdarma pitna voda, kterou zaméstnanci konzumuji z vlastnich nadob.

Uklid spoleénych prostor je zajidtén uklidovou firmou. Svoje pracovistd si kazdy
zameéstnanec udrzuje v poradku sam a posledni, kdo odchazi z kancelafe, je povinen
zkontrolovat, zda jsou zaviena okna a vypnutd klimatizace. Telefon a osobni pocitac

jsou urceny pouze pro sluzebni ucely a neni povoleno je vyuzivat k u¢elim soukromym.
Eticky kodex

Do své politiky a pravidel spole¢nost zahrnula také pravidla etického kodexu. Ugelem
této etické politiky je podpofit otevienost a diavéru ve vSech obchodnich a
manaZzerskych postupech. Tento kodex plati pro vSechny zamé&stnance a osoby, které

vstupuji do pfimych jednani se spolecnosti.

Obsahem kodexu je, Ze si spoleCnost vazi vSech zaméstnancii, dodavatelli a zdkaznikli a
chovd se knim srespektem jako k jednotliveim. Zavazuje se poskytovat pracovni
prostiedi, které ocenuje rozmanitost zamé&stnanci a kazdy jednotlivec ma pfileZitost
dostat se az tam, kam to jeho potencial dovoluje. Predpoklada se, Ze zaméstnanci,
dodavatelé¢ a zdkaznici oznami jakékoliv praktiky, které odporuji etickému kodexu,

a4

svému nejbliz§imu nadfizenému.
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Ochrana Zivotniho prostiedi

Spolecnost si je védoma toho, Ze svoji ¢innosti ovliviiuje stav zivotniho prostiedi. Proto
je soucasti jeji politiky také snaha o Setrné vyuzivani piirodnich zdrojii a prevence
zneCisténi. VSechny materidly od dodavateli jsou pravidelné kontrolovany, zda
neobsahuji zakdzané materialy a slouceniny. Spole¢nost se zavazuje k redukei nesetrné
spotfeby energii spojené s rozvojem a produkci vyrobkii a realizaci recykla¢nich a
obnovovacich programt pro veskery odpad. Ve vyrob¢ je automaticky zavedeno tfidéni
odpadu z vyroby, coz jsou pievazné igelitove obaly a kartony, ve kterych jsou dovazeny
komponenty pro vyrobu. Pro vSechny zaméstnance jsou ve spole¢nych prostorach firmy
k dispozici odpadkové kose na tfidény odpad, jako jsou plastové lahve ¢i kancelafsky

papir.
Vybér novych zaméstnanci

Pti vybéru novych zaméstnancli rozhoduje personalista a manazer odd¢€leni. Podle poctu
stavajicich zaméstnancli a mnozstvi prace, kterd je potieba udélat, se rozhodne, zda
pottebuje tym posilit novymi kolegy. Pracovnici persondlniho oddé€leni vytvoii nabidku
prace a s pfipadnymi zajemci domluvi pohovor. Zakladem pohovoru je rozhovor se
zdjemcem o zameéstnani, kdy personalista zjistuje vhodnost uchazece na danou pozici a

vyplni o ném dotaznik se zdkladnimi udaji.

Pokud jde o pohovor pro administrativni ¢innost v kancelafi, kde je potfeba anglictina,
je soucasti pohovoru samoziejmé rozhovor v angli¢ting. Také si s kazdym budoucim
zaméstnancem promluvi sim manazer oddé€leni a poté se s pracovnikem personalniho
oddé€leni domluvi na pfipadném pfijeti zaméstnance. Mnohdy se pohovoru zucastni 1
supervizor nebo piimy nadiizeny budouciho zaméstnance a také se podili na rozhodnuti

o prijeti.
Skoleni zaméstnancu

Kazdého nového zaméstnance ¢ekd hned prvni den pfichodu do prace zakladni Skoleni,
které absolvuji vSichni novi zaméstnanci, nezavisle na tom, na kterou pozici jsou pfijati.
Soucasti tohoto Uvodu je Skoleni o bezpe€nosti prace a pozarni ochrany a novy

zaméstnanec se seznami se zdkladnimi pravidly spolecnosti, vCetné napi. pouceni o
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dodrzovani tfidéni odpadu. Zaméstnanec vyplni svoje kontaktni udaje, podepiSe
potvrzeni o proskoleni a je mu pfidélena pfistupova karta, ktera zaroven slouzi pro

kontrolu dochéazky.

Po zakladnim Skoleni jsou zaméstnanci uvedeni na své pracovisté, kde uz se o né
postaraji manazeti konkrétnich oddé€leni a jejich novi kolegové. Pokud to vyzaduje
jejich pracovni pozice, absolvuji dale rtizna skoleni a tréninky. V ptipadé pracovnikli na
vyrobni lince a skladnikii je zauCeni pomérné rychlé a novy zaméstnanec je brzo
schopen samostatné pracovat. Administrativni pracovnici, ktefi pracuji v kanceléfich a
vyuzivaji ke své praci firemni informacni systém a dal$i programy, potiebuji vice Casu,

aby se vSe naucili a mohli samostatné pracovat.

Novy ¢len tymu je neustale podporovan svymi kolegy a muze se kdykoliv zeptat na
radu. Vzdy je mu pfidélen jeden pracovnik, ktery je jeho hlavni uditel a seznamuje ho se
v§im potfebnym. Manazer odd¢€leni usiluje o to, aby kolegové v tymu spolupracovali a

byli si vzajemné napomocni.

Mezi moznosti Skoleni zaméstnancii patii také jazykové kurzy, které mohou
nav§tévovat vSichni zaméstnanci firmy. K dispozici je kurz angli¢tiny raznych
obtiznosti. Pred zaCatkem kurzii absolvuji zdjemci rozfazovaci testy a na zaklad¢
vysledkt jsou rozdéleni do skupin podle znalosti. Kazdéa skupina ma lekei jednou tydné

v odpolednich hodinéch.
Pracovni doba a dovolena

Vstupni karta kazdého zaméstnance kontroluje jeho dochazku. Pti kazdém vstupu nebo
odchodu z budovy pftilozi zaméstnanec svoji kartu na Cteci zafizeni a tak zdokumentuje
svilj prichod. Systém automaticky poc€itd Cas straveny v praci a zaméstnanec si tak
muze hlidat svoji pracovni dobu. Zaroven kazdy manaZer musi mit piehled o svych
zamé&stnancich a o tom, nakolik dodrzuji pracovni dobu. Pracovnici na vyrobni lince
maji pfesné stanovenou pracovni dobu a prestavky. Aby vyrobni linka mohla fungovat,
musi byt vSichni, ktefi na ni pracuji, ptitomni. Také v ptipad¢ pldnovanych piesCast ve

vyrobé, musi byt pfitomno tolik pracovnikd, kolik dand linka potiebuje ke své obsluze.
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Zaméstnanci, ktefi pracuji v kancelafich, maji volnéjsi pracovni dobu. Sice vzajemné
spolupracuji a dopliuji se, ale nejsou natolik zavisli na pfitomnosti ostatnich. Musi si
samoziejm¢ odpracovat svlj pocet hodin, ale zélezi na nich a na domluvé s manazerem,
jak si pracovni dobu rozvrhnou. Pokud pracovnici maji za kalendaini mésic néjaké
prescasy, mohou si vybrat, jestli jim je firma proplati nebo si za n¢ vyberou nahradni

volno.

Planovani dovolené zavisi na domluvé mezi zaméstnanci a manazerem. Firma funguje
neustale a nema zavodni dovolenou. Zaméstnanci musi dovolenou planovat tak, aby se

navzéjem zastoupili a nebyla ohrozena plynulost vyroby.
Hodnoceni zaméstnanci

V pribéhu zkuSebni doby jsou zaméstnanci vice sledovani a manazer oddé€leni se
rozhoduje, zda je s nimi spokojen ¢i ne. Pokud je manazer se zaméstnancem spokojen,
setkd se s nim soukromé na konci zkuSebni doby a probere s nim jeho hodnoceni. Po
uspésném ukonceni zkusebni doby podepisuje zaméstnanec novou smlouvu na dobu

urcitou na jeden rok.

VSichni zaméstnanci jsou hodnoceni dvakrat do roka formou bonusu. Manazer kazdého
oddéleni si se vSemi svymi podiizenymi jednotlivé promluvi o jejich praci. Podle toho,
jak je s nimi spokojen, rozhodne o vys$i bonusu, ktery jim firma vyplati v rdmci vyplaty.
Kazdy zaméstnanec ma kazdy mésic také pohyblivou slozku vyplaty, kterd je jako
bonus v ptipad¢, ze dobfe odvadi svou praci. KdyZ zaméstnanec neplni své povinnosti

nebo nedodrZuje stanovenou pracovni dobu, miize mu manaZer sniZit tento bonus.
Ukonceni pracovniho poméru

Zamé&stnanec 1 zaméstnavatel maji moZnost ukoncit pracovni pomér podle zakoniku
préace nebo v ptipadé konce smlouvy na dobu urcitou. Jestlize pracovni pomé&r ukoncuje
zaméstnavatel v ramci zkuSebni doby nebo konce doby urcité, ozndmi to zameéstnanci
manazer konkrétniho odd€leni nebo personalni manazer. Pokud zaméstnanec odchézi,
protoze neni spokojen nebo ma4 jiny diivod, fesi to se svym manazerem a mize odejit po

uplynuti zdkonné lhlity nebo na zéklad¢ dohody s manaZerem.
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Odchazejici pracovnik odevzda posledni den ve firmé vSechny pomtcky, které mu byly
pfidéleny pro vykonavani prace. Zaméstnanec vyplni formulat o odchodu z prace, na

ktery mu jednotliva oddé€leni stvrdi svym podpisem, ze vici nim nema zadné zavazky.
2.3 Zkoumané oddéleni

Pro svoji praci jsem si vybrala oddéleni, kde jsou CeSti zaméstnanci vedeni asijskou
manazerkou. Zvolila jsem moznost dozvédét se néco o metode vedeni lidi, ktera je zcela
jisté zaloZena na asijském zpusobu. Ve firmé¢ pracuje velky pocet zaméstnancii z Asie,
kteti zde piisobi na riznych postech rizné dlouhé obdobi. Nejcastéji jsou tu jen na tfi
mesice, jako vypomoc na zauceni novych zaméstnancti ¢i novych procesti a programii.
JestliZe pfijdou na post manaZera ¢i vedouciho pracovnika, travi tu obvykle az dva roky,
neékdy 1 déle. V tymu, se kterym jsem spolupracovala, je manazerka nova od Cervna

loniského roku.

Vybrané oddé€leni ma na starosti vSechny ¢innosti kontrolujici pohyb materidlu od
nakupu az po odeslani hotového vyrobku zakaznikovi. Clenové tymu zajistuji nakup,
kontrolu a skladovéani materialu, planovani vyroby a komunikaci se zdkaznikem. Urcita
¢ast materidlu se dodavéa z Asie a o nakup tohoto materialu se staraji nakupci v asijské

pobocce spolecnosti. Pouze manazerka a dva vedouci, tym je rozdélen na dvé ¢asti, jsou

piivodem z Asie. Ostatni fadovi zamé&stnanci jsou obéany Ceské &i Slovenské republiky.

Veskera spoluprice byla zalozena na kontaktu s ¢eskymi a slovenskymi zameéstnanci.
Pfi seznamovani s tymem, jsem zjistila, ze vétSina z nich jsou vysokoSkolaci. Kviili
spolupraci s asijskymi kolegy je pro vSechny povinnd znalost anglictiny. Soucésti
tohoto tymu je celé oddéleni skladu, se vSemi skladniky, ktefi se ve spolecnosti
pohybuji. VétSina z nich, ale s manazerkou pfimo nespolupracuje. Proto jsem pro svij

vyzkum mohla vyuzit jen zaméstnance, kteti se s manazerkou dennodenn¢ setkavaji.
2.4 Metody sociologického prizkumu

Pro zjistovani informaci o dané spolecnosti a tymu, jsem vyuzila tfi zdroje. Nejprve
jsem prostudovala firemni materidly, které obsahuji pravidla komunikace a zachazeni se

zaméstnanci. Tyto informace jsou obecného razu a jsou vyuzZity spiSe pro vytvoieni
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obrazu kultury spolecnosti. Kazdy manazer je individualni osoba a jeho prace je jen
Casten¢ zavisla na néjakych presnych pravidlech ¢i dokumentech. Manazer pracuje

hlavné na zakladé svych vlastnosti, dovednosti, znalosti a zkusenosti.

Cesti a slovensti zaméstnanci v tymu nejsou vSichni na stejné urovni. Néktefi z nich
jsou supervizofi a maji na starosti kontrolu a zastfeSovani ¢innosti ostatnich ¢lenii tymu.
Tyto casteCné¢ nadfizené zaméstnance jsem pozadala o uz$i spoluprici a osobni
rozhovor. VSem zaméstnancim v tymu, ktefi spolupracuji s manazerkou, jsem
predlozila dotaznik a pozadala je o spolupraci. Bohuzel ¢ast zaméstnancti odmitla, i pfes
anonymitu, tento dotaznik vyplnit. Odpovédéli, ze dotaznik je ,,pfili§ zaméfeny na
manazerku®, a maji strach, aby se to neobratilo proti nim. Pfece jen asi ve spolecnostech

stale pfevlada strach, protoze manazefi nemaji radi, kdyz od svych lidi slysi kritiku.

K vyzkumu jsem ptidala také vypocet fluktuace a stability zaméstnanci v tymu. Tyto

indexy nam poskytnou dalsi informaci ohledné kvality vedeni tymu.
2.5 Vysledky vyzkumu

Rozhovory

O rozhovor jsem pozadala dva zaméstnance, ktefi maji na starosti nejen svoji praci, ale
také kontrolu prace nékterych kolegii. Oba maji kolem tficeti let, coz znamena, ze jsou
jesté na zacatku své kariéry, ale uz maji néjaké zkuSenosti. Pan Vesely pracuje ve firmé
uz vice nez Ctyfi roky a za tu dobu vyménil nékolik tymi a tim padem i né€kolik
manazeri. Pan Svoboda pracuje ve firmé jen o néco déle nez hodnocend manazerka a
zazil, tak jako jeho zkuSené;si kolega, pfedchozi manazerku. Shodou nahod maji oba
dva také profesni zkuSenosti z ciziny. Jak jsem se pozdéji dozvédéla, zaméstnanci, ktefi
byli na zkuSenou v zahrani¢i, v tymu pfevazuji. Mize to byt zplsobeno poZadavkem
znalosti angli¢tiny, kterd neni v Ceském Skolstvi dostate¢né podpofena a tak se to musi

¢loveék naudit jinde.
Rozhovor ¢. 1

Pan Vesely Zil nékolik let v Americe. Po ndvratu do Evropy pracoval néco pfes rok

v americké firmé€. Potom se rozhodl vyuzit nabidky zaméstnani v rozvijejici se asijské
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firmé. Jak sam tika, nejradéji by se vratil do USA, ale protoze tady uz zalozil rodinu,
tak navrat neplanuje. Rozdil mezi asijskou a americkou spole¢nosti vidi hlavng praveé ve
vedeni lidi. Asiati jsou zvykli na pevné€jsi vedeni a neumoziuji zaméstnancim takovou
volnost v rozhodovani. Velky rozdil je také v pracovni dobé a hlavné v piistupu
k presCasim. V Asii jsou zvykli, Ze maji svijj plat, ale mnozstvi ¢asu stravené v praci
zavisi na pottebach firmy. Pokud je potfeba odpracovat néjaké presCasy z divodu
nestihani prace nebo tfeba setkani se zakaznikem, je v podstaté automatické, Ze jsou

zamestnanci v praci.

Evropska kultura se zaméfuje vice na dodrzovani prava zameéstnancii na soukromi,
rodinu a volny ¢as. Zaméstnanci maji ze zdkona danou maximalni pracovni dobu a
zbytek dne by méli travit podle svého rozhodnuti. Vzhledem k tomu, ze pan Vesely uz
ma vlastni rodinu, chce svilij volny Cas travit s ni. Nemé zdjem byt neustdle zavieny
v praci. Oproti tomu Asiati, ktefi zde pracuji, jsou zde sami bez své rodiny. Potom neni
divu, Ze je netrapi travit cely den v praci. Kam by také spéchali, kdyz je ¢eka jen
prazdny hotelovy pokoj nebo byt. V jejich kultufe je zakofenén zplsob Zivota, ve
kterém travi vétSinu Casu v praci nebo ve Skole, a na rodinu nezbyvé ¢as. Kdyz jsou
pracovné v Ceské republice, maji moznost jen o vikendu, se spojit se svoji rodinou diky

internetu. Ale nepfijde jim na tom nic divného, coz je pro nas nepochopitelné.
Rozhovor ¢. 2

Pan Svoboda pracoval néjaky cas v Anglii. Po ndvratu nastoupil hned do této
spoleénosti a nema zatim jiné pracovni zkugenosti v Ceské republice. Podle svych slov
vychézi s manaZerkou dobfe a nemaji mezi sebou zadné konflikty. Sice ma na nékteré
véci rozdilny ndzor, ale bere ji prost¢ jako manaZerku a hloubé&ji se tim nezabyva.
Vlastni rodinu zatim nema4, a tak ho moc netrapi stravit obc¢as v préci vice casu. ZaleZzi
mu na ziskavani novych zkuSenosti a dovednosti, aby mél v pfipadé z4jmu o zménu

zamestnani lepsi vyhlidky.

Ani jeden nechtél manazerku podrobnéji hodnotit. Jejich odpovédi byly spiSe obecné na

celou firmu. Ale shodli se na tom, Ze by manazerce prospélo vice se zajimat o nasi
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kulturu a pravidla psané i nepsana. Evropska kultura ma k praci rozdilny piistup a tento
rozdil zptsobuje hodné problémt a nedorozuméni. Ani jednomu se nelibi, ze manazerka
nechce dodrzovat nékterd zékladni pravidla komunikace se svymi zaméstnanci.
Napftiklad hodnoceni zaméstnancti, které ma firma popsano ve svych dokumentech,
v tomto tymu nefunguje. Manazerka neni ochotna si najit ¢as na rozhovor se svymi
podfizenymi. Dany bonus jim nevezme, ale nefekne jim k tomu ani slovo, takze nevédi,

zda je s nimi spokojena ¢i v ¢em by se méli zlepsit.

Jesté se zminili o problému, ktery je typicky nejen pro tuto manazerku, ale pro vSechny
vedouci pracovniky, ktefi jsou z Asie. Neuméji nebo nechtéji predavat informace dal
mezi ¢leny svého tymu. Kdyz vedeni spole¢nosti planuje néjakou zménu nebo novinku,
tak o tom ve spravném case informuje manaZery, a ti to maji pfedat svym podiizenym.
V tymech, kde je asijsky manazer, se tato informace dostane k podfizenym vétSinou
s vyraznym zpozdénim. Mnohdy se to dozvi od zaméstnanct z jiného tymu dfive, nez

od své manazerky.

Prace ve firm¢ je mnohdy chaotickd. Vedeni firmy se snazi Setfit za kazdou cenu, coz
mnohdy pfinasi zbytecné problémy. Napt. u materidlu, ktery se objednava z Asie, je
mnohdy vysokd mira zmetkll a je potieba mit dostatecné velkou rezervu. Kdyz chtéji
planovaci, ktefi maji kontrolu materidlu na starost, objednat vétSi mnozstvi, je to
zamitnuto, Ze je material drahy a je to zbytecné. Az tehdy, kdy je plynulost vyroby na
lince ohroZena pro nedostatek materialu, jsou nakupci v asijské pobocce ochotni fesit
dalsi zasilku. JenZe v pfipad€ téZkého materidlu se leteckd zésilka vyrazné prodrazi
nebo se zpozdi vyroba i o n€kolik tydnii. Zaméstnanci Casto bojuji s tim, ze Asiati
neum¢ji predvidat problémy a fesi je, az kdyz skutecné nastanou. Mnohdy se je snaZzi
presvédcit a vysvétlit jim, jaké problémy mohou nastat. Asijské vedeni firmy je ale
ptesvédceno, ze oni védi vSe nejlépe, a od Ceskych i slovenskych kolegl si nedaji

poradit.

V tymu je také pomérné velka fluktuace zaméstnancii. Jen nékolik malo zaméstnanct je
ve firmé del§i dobu nebo odesli po né€kolika letech spoluprace. Vétsina odchéazi bud’

jesté ve zkusebni dobé&, nebo daji vypoveéd’ jesté diive, nez odpracuji prvni rok.

45



Dotazniky

Dotazniky jsem pfedlozila 16 zaméstnancim, kteti béhem plnéni svych povinnosti
spolupracuji s manazerkou nebo se s ni Casto setkavaji. Celkovy pocet zaméstnanci,
ktefi jsou soucasti tohoto odd¢€leni, je sice vysSi, ale ostatni s manazerkou piimo
napracuji a nemélo by smysl se ptat na jejich ndzor. Jak uz jsem se zminila, nevratily se
mi vSechny dotazniky. Celkem se jich vratila jen polovina, a nékteré z nich nemaji
odpovéd’ na vSechny otazky. Proto jsem 1 pifi hodnoceni dotaznik Castecné vyuzila
informace a pocity, které jsem ziskala pfi rozhovorech. Dotaznik a tabulka odpovédi

jsou uvedeny v priloze.

Hned na uvod dotazniku jsem se zeptala, jak dlouho zaméstnanci pracuji v tomto tymu.
Vzhledem k tomu, Ze jen jeden zaméstnanec odpoveédél, ze je v tymu déle nez rok,
potvrzuje to zminénou fluktuaci zaméstnancii. Také to znamend, Ze zaméstnanci, ktefi
jsou ve firm¢ kratce, vyplnili dotazniky. Zatimco zaméstnanci, kteti jsou ve firmé delsi

dobu, odmitli sdélit sviij ndzor.

DalSimi otdzkami jsem chtéla respondenty nejprve piivést k zamysleni nad celkovym
pohledem na firmu, nez se zafnu ptit pfimo na manaZerku. Spokojenost se
zaméstnanim je pramérnd, i kdyz jako dobrého zaméstnavatele by firmu nedoporudil

skoro nikdo. Nabizené benefity jsou pouze zakladni, coz potvrzuje vliv asijské kultury.

Hodnoceni manazZerky a spoluprdce sni je primérnd. Néktefi zaméstnanci jsou
spokojeni, néktefi ne, a néktefi jsou nékde uprostied. Kazdopadné se neda prohlasit, Ze

by manaZerka byla vyslovené Spatnd a na své misto nepatfila.

Vyrazny nedostatek je vidét v oblasti motivace. Nikdo z dotdzanych nezvolil moznost,
ze by je manazerka dokézala motivovat. Také v rozhovorech bylo znét, Ze zaméstnanci
chodi do préace prosté proto, Ze je to jejich zaméstnani, ale nevidi v tom moc radosti.
Dal$im viditelnym nedostatkem je problém pienosu informaci. Jak z rozhovori, tak i
z dotaznik, vyplynulo, Ze manazerka svym podfizenym nepifedava podstatné informace

0 pohybech ve firmé.
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Na zadnou otazku jsem neziskala vyslovené pozitivni odpoveédi. Myslim si, Ze
zaméstnanci maji vici své manazerce urcity odstup, zptisobeny praveé vyraznymi rozdily

ve zvyklostech jednotlivych narodnosti.

Rozdil mezi rozhovory a dotazniky je v pohledu na divéru mezi manazerkou a
zaméstnanci. Pfi rozhovorech vyplynulo, Ze manazerka ani asij$ti kolegové necht&ji
divétfovat rozhodnutim Ceskych a slovenskych kolegii, a tim padem ani oni moc
nedaveéiuji manazerce. Naopak v dotaznicich se néktefi dotdzani vyjadiili pro
oboustrannou duavéru. Stejné jako v rozhovorech je 1 v dotaznicich zminka o chaosu ve

firmé.

Slozeni tymu, je podle informaci z rozhovort, pfevazné muzské. Dotazniky sice plisobi
opatnym dojmem, ale to je zplsobeno poloviéni ndvratnosti. Co je ale patrné
z dotaznikl 1 rozhovorti je to, Ze v tymu jsou pouze mladi lidé. To mlze byt zpisobeno
také tim, ze firma vyzaduje od zaméstnanci znalost anglictiny, ktera je rozSifena mezi
mladymi lidmi. Star$i rocniky nemaji v tomto sméru moc co nabidnout. Také dostate¢na

znalost ovladani pocitace a programtl je rozsifena spiSe mezi mladymi.
Fluktuace zaméstnanci v tymu

Pojem fluktuace zaméstnanci znamend, ze z firmy odchéazeji zaméstnanci a na jejich
mista jsou pfijimani novi zaméstnanci. Dané obdobi, ke kterému se fluktuace pocita, je
obvykle jeden rok. Pokud je fluktuace ve firm¢ pfili§ vysokd, ukazuje to na problémy
Spatného vybéru novych pracovnikii nebo prostiedi ve firmé neni dostate¢né motivujici,
aby si firma zaméstnance udrzela. Vysoka fluktuace zpiisobuje firmé zvysené naklady
na zaucovani novych zaméstnancti, a také zvysuje riziko ztraty projekti pro nedostatek
zaSkolenych zamé&stnancl. Idedlni ale neni ani fluktuace nulova, protoZze ma i urcité
vyhody, které musime brat v ivahu. Kazda firma obcas trochu zméni tthel zaméfeni, a
pak je vhodné i obmé&nit nékteré zameéstnance. Novi zaméstnanci také pfinesou nové

napady a nemayji zazity stereotyp dané firmy.

Doporucend mira fluktuace se pohybuje v rozmezi 5-7%. Hodnota primérné fluktuace

v CR je kolem 15%. To znamena, Ze za rok odejde 15 zaméstnanct ze sta.
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Pro vypocet fluktuace jsem zvolila obdobi jeden rok, a to od 1. 5. 2010 do 30. 4. 2011.
Na zacatku tohoto obdobi bylo v tymu 8 zaméstnancti. Na konci dubna letosniho roku
bylo v tymu zaméstnanct 19. V prabéhu sledovaného obdobi odeslo z firmy celkem 11
zaméstnancu. Za sledované obdobi se tym hlavné rozrustal a pocet zaméstnanct se vice

nez zdvojnasobil, ale i pfesto hodné zaméstnancti odeslo a fluktuace je velmi vysoka.
Vypocet

Mira fluktuace = celkovy pocet rozvazanych pracovnich poméra v daném roce x 100 /

pramérny pocet zaméstnancti v daném roce

Mira fluktuace= ———— = 8104

Fluktuace v tomto tymu je pfili§ vysokd. To dokazuje, ze zaméstnanci nejsou spokojeni
s praci v této firm¢, v tomto tymu a s touto manazerkou. Vysoka fluktuace zptisobuje
mnoho problémi pfi vykondvani kazdodennich pracovnich povinnosti. V tymu jsou
pfevazné novi zaméstnanci, kteti zatim nemaji moc zkuSenosti, pracuji proto pomaleji a
je vyssi riziko, Ze udé€laji chybu. Pro firmu to znamené vysoka rizika, Ze prace nebude

hotova v Cas a v dostatecné kvalité.
Stabilita zaméstnanci v tymu
Vypocet

Mira stability = celkovy pocet zaméstnancii zaméstnanych u firmy alesponi 1 rok x 100 /

celkovy pocet zaméstnancii zaméstnanych u firmy pfed rokem

_ . 4x100
Mira stabilityv = a— = 50%

Mira stability, ktera je 50%, vyjadiuje, Ze odesla polovina zaméstnanci, kteii ve firmé

pied rokem pracovali.

48



2.6 Vysledné hodnoceni

Celkové hodnoceni manazerky muzeme shrnout jako horSi primeér. Z dotaznikl 1
rozhovorti vyplyva mnoho ohledl nespokojenosti s jeji praci. Diivod, pro¢ se nevratil
plny pocet dotaznikii, nasvédcuje strachu ¢i nechuti kritizovat. Pfi tak malém poctu
podiizenych je riziko, Ze by manazerka mohla poznat, kdo ktery dotaznik vyplnil. Nebo
je to zpusobeno tim, ze nechtéji hodnotit nékoho, s kym se potkavaji kazdy den a
pracuji s nim. V kazdém z nas je jista mira tolerance a mnohdy radéji slevi ze svych

narokt, nez aby vyvolaval konflikty.

Ve stylu vedeni tymu je patrny vliv asijské kultury. Nejvice patrny rozdil je v celkovém
pfistup vyzaduje od svych podiizenych. Uréité i v Ceské republice najdeme

zameéstnance, ktefi maji praci na prvnim misté, ale neni to pravidlem tak jako v Asii.

Negativni stranky
- Spatnd nebo Zadna motivace
- neduvéra
- v piipadé konfliktu mezi Cechem a Asiatem se chyba hled4 vétsinou u Cecha
- chaotické vedeni, neustale se méni plany

- nedostatek nebo zadna informovanost

Pozitivni stranky
- spolupracuje se svymi podiizenymi a snazi se je podpofit
- flexibilni pracovni doba

- snazi se o pratelsky pfistup
Vysledky analyzy

1. Jeden zhlavnich problému je pfenos informaci. Ani manazZerka, ani ostatni
vedouci z Asie, nejsou schopni a ochotni informovat zaméstnance o vSem
podstatném. Casto se stava, Ze pii feSeni n&jakého problému neinformuji kolegu,
jehoZz prace je na tom zavisla. Nebo pokud firma planuje néjakou zménu,
manazerka o tom svym podfizenym nefekne a mnohdy se to dozvidaji od kolegii

z jinych tymi diive nez od ni.
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2.

3.

4.

5.

S dodrzovanim slibli ma problém asi kazdy. V praci manaZera je to obzvlasté
citlivé téma, hlavné¢ kdyz se to stdva Casto a v piipad¢é dulezitych véci. Jako
piiklad uvedu hodnoceni pracovnika. Firma hodnoti svoje zaméstnance kazdého
pul roku a kazdy manazer by si mél promluvit s kazdym ze svého tymu.
Manazerka tento rozhovor slibila, ale slib nesplnila, ani se k tomu nijak

nevyjadrila.

Pti hodnoceni prace zaméstnancu se objevuje dalsi nedostatek. ManaZerka sice
zna celkovou napli prace svych podiizenych, ale nezajima se o podrobnosti, kdo
se 0 co presn¢ stard. Obcas se stane, ze si poplete i pozice zaméstnanci. Navic je
v tymu kolegyné, kterd mé vyrazné odli§nou praci od ostatnich a ma tim padem i
rozdilné pozadavky na vybaveni a postup prace. Manazerka se o jeji praci

nezajima a mnohdy ji ani nebere jako soucast svého tymu.

Mnoho Asiati si mysli, ze oni védi vSechno nejlépe a neveri evropskym
kolegiim. Pokud se je snazi upozornit, ze dany postup prace je nevhodny a
nebude to fungovat, nevéti jim, dokud problém opravdu nenastane. Evropsti
zaméstnanci musi vynalozit hodné Gsili a trva to dlouho, nez jsou Asiati ochotni

pfijmout jejich nézory.

Problémem mezi manazerkou a zameéstnanci je také dodrzovani pravidel.
ManazZerka chce, aby zaméstnanci dodrZovali pravidla, na kterd je ona zvykla,
ale nezajima se o pravidla, na kterd jsou zvykla zaméstnanci. Evropsky a asijsky
zpusob vedeni se vyrazné liSi a je potfeba se ptfizplsobit obéma stranam.
Manazerka se ale o zazité zpusoby pfiliS§ nezajimd a nechce poskytnout

podminky, které zaméstnanci povazuji za samoziejmost.

Dtvodem vétSiny téchto problému jsou hlavné kulturni rozdily mezi manaZerkou a
jejimi podiizenymi. Manazerka, kterd v Evropé plsobi poprvé, je zvykla na asijsky
zpusob vedeni lidi. Vyzaduje od zaméstnancii posluSnost a pracovitost a hodnoti je
podle Casu strdveného v praci a ne podle pracovnich vykonid. Snazi se na mistni
zaméstnance aplikovat svoje pravidla, ale neni moc uspéSna. Evropsky ¢lovek je zvykly
na jiné moznosti a benefity od firmy, nez co je asijska firma ochotna poskytnout. Proto

problémy mezi manaZerkou a podfizenymi vznikaji hlavné v této oblasti.

50



Diusledkem problémil je na strané zaméstnanct ztrata motivace k praci. Manazer ztraci
autoritu a zaméstnanci mu nevéii. Slibuje, ale neplni svoje sliby, nebo zaméstnance
neinformuje o podstatném a tim je jakoby ptehlizi. Pro evropského ¢loveka je nezvyklé,

ze musi bojovat za uznani a mnohdy 1 zaplaceni své prace.

Manazerka se musi ptizpasobit tymu, ktery vede a zemi, ve které pracuje. M¢la by se
vice zajimat o kulturu a zptisoby, na které jsou evropsti zaméstnanci zvykli. Pomohlo

by, pokud by vice naslouchala a zajimala se o potfeby svych zaméstnancii.

Proplaceni piesCasu ¢i vybirani dovolené je asi nejcastéjsi misto stietu ve sledovaném
tymu. Pokud zaméstnanci maji prace vice, nez stihaji v zdkladni pracovni dobé,
potfebuji pracovat prescas, ale za proplaceni musi bojovat. Manazerka, které je zvykla
na asijsky zplsob vedeni, neprojevuje moc ochoty se v tomto ptizpisobit evropskému

stylu.

2.7 Nedostatky v praci manazZerky

2.7.1 DodrZovani pravidel

Kazdy vedouci pracovnik musi zajistit, aby zaméstnanci dodrzovali pravidla dana
vtymu a ve firm&. Kazdy zaméstnanec se s témito pravidly a pozadavky seznamuje
hned prvni den pii nastupu do zaméstnani. Firma ma svoje psana i nepsana pravidla. O
psanych pravidlech jsme se dozv&déli ve firemnich dokumentech. Ty nepsané jsou
soucasti nejen firmy, ale i jednotlivych tymu. Tteba pravidlo pfijit do prace na urcitou
hodinu, 1 kdyZ je pohybliva pracovni doba, zavisi na domluvé v tymu. Pokud je potieba
mit kazdé rano setkani, kde se tes$i plany na cely den, je nutnosti, aby byli vSichni
pfitomni. V ptipad¢é nahrazovani pracovnika, kdyZ je nemocny nebo na dovolené, je
potieba, aby se ostatni domluvili, kdo pfevezme kterou ¢ast prace. Nebo kdyz je potfeba
obcas zafidit n€co soukromého, nemél by byt problém, aby zaméstnanec ptisel pozdéji

nebo skoncil diive a ostatni ho zastoupili.

To, zda bude tym fungovat jako tym, zavisi na manaZerovi, ale také na jednotlivych
pracovnicich. Urcité je dilezité, aby pravidla, kterd tesi tyto problémy, byla pevné
stanovena a hlavné platila pro vSechny stejné. Tézko manaZer zajisti pohodovou

spolupraci, jestlize bude nékterym podfizenym nadrzovat.
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V nasem sledovaném tymu se zd4a, ze spoluprace mezi kolegy je na dostate¢né¢ vysoké
urovni. Dokdzou se navzajem podpofit a pomoci si v ptipadé problémi. Pokud nékdo
planuje dovolenou nebo je nemocny, neni pro ostatni problém se domluvit na splnéni
jeho povinnosti. HorSi komunikace je mezi zaméstnanci a manazerkou. Kazdy
zaméstnanec ma podle ¢eského zakoniku prace pravo na dovolenou. Ziejmé proto, Ze
v asijské kultufe toto neni pravidlem, nelibi se manaZerce, kdyz si zaméstnanci chtéji
vzit dovolenou na delsi dobu. Asi by byla nejradsi, kdyby zaméstnanci stale jen chodili

do prace, méli plno piescasii a nejlépe by je nechtéli ani proplatit.

Jak se zminili zaméstnanci v osobnich rozhovorech, manazerka se obc¢as odkazuje na
pravidla, na ktera je zvykld z Asie. Napfi., ze kdyz se naplanuje porada na sobotu, je
automatické, Ze vSichni zaméstnanci pfijdou. Odmit4 naslouchat, kdyZ se ji zaméstnanci
snazi vysvétlit, ze je v Evropé a tady jsou jind pravidla. V mnoha piipadech jsou
zameéstnanci ochotni ustoupit a tieba zlstat prescas, aby dokoncili praci. Ale chtéji, aby
manazerka byla ochotna to oplatit. Tfeba mit moznost si vzit nadhradni volno, nebo

odejit diive, kdyz maji ptesCasové hodiny.

Pro budovani kvalitniho tymu je nutnd snaha o kompromis. Manazerka si musi vybrat,
co je pro ni a pro firmu nejdtlezitéjsi. Jestli chce mit spokojené zameéstnance, kteii jsou
ochotni obcCas obétovat sviij volny ¢as, nebo je neustdle nutit do prescast a tim je
ztracet. DalSim problémem je Setfivost Asiatl. Snazi se Setfit, kde se d4, vcetné plath
zamé&stnancl. Samoziejmeé loajalita nezdvisi jen na volném Case €i platu zaméstnanc,
které¢ jsem zminila. Problému se najde jist¢ vice. KdyZ budeme chodit do prace, kde
mame dostatek volného ¢asu a penéz, ale zaroven tam bude neptatelské prostiedi, asi to
také nevydrzime. Také tady necht&ji zamé&stnanci odejit jen kvili tomu, ze maji prace
vic, neZ mohou stihat. Stejné dulezity je pro né pocit uznani od manazerky i vlastni
pocit dobie vykonané prace. Pokud se kazdy den potykaji s pocitem, ze prace je
zbytecnd a marnd, protoze tieba néco nefunguje tak jak by mélo, t€Zko se do prace

budou tésit.

Manazerka si musi ujasnit, co chce, a jakym smérem chce pokraCovat. Zalezi jen na ni,
zda se rozhodne pro budovani kvalitniho tymu, kde vladne divéra a jistota. Zakladem je

pravé dodrzovani psanych a také nepsanych pravidel. Kdyz dosdhne toho, ze ji
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zaméstnanci budou divétrovat a budou védet, ze je ochotna ustoupit v ptipad€ potieby,

budou i oni ochotni ustoupit a podpofit pracovni tym.

2.7.2 Nezajem o zaméstnance

V tymu je jedna kolegyné, ktera je sice jeho soucasti, ale jeji pracovni napln je vyrazné
odli$né od ostatnich. Jeji kazdodenni povinnosti je nakup nejriiznéjsiho zatizeni, které je
pottebné pro celou firmu a pro vSechny zaméstnance. Patfi sem nejriznéjs$i nabytek,
skiinky, kancelafské vybaveni, dale také naradi, paletové voziky a dalsi véci, které jsou
potfebné¢ pro kazdodenni chod skladu a kancelafi. Manazerka ji nevénuje pfilis
pozornosti, coZ je zpusobeno asi tim, ze jeji prace je spojena s vyrobou pouze nepiimo.
Protoze se nestara o vyrobu, nejsou pro ni dilezité ani porady, které s vyrobou souvisi.
Ziejmé diky tomu se potom stava, Ze ji manazerka zapomene pozvat na poradu, ktera je

dualezita i pro ni.

Z osobnich rozhovort vyplynulo, Ze manazerka neméa moc ptehled o tom, co kdo déla.
Obcas se stane, ze chce manazerka zadat néjaky kol a ani nevi, kdo ma danou ¢innost
na starosti. Nebo vyzaduje, aby vSichni na podobné pozici védé€li vSechny informace,
nezavisle na tom, jestli je to jejich oblast nebo ne. Zaméstnanci tim padem nemaji na
¢em stavét svoji diveéru vaci manazerce. Tézko mohou véfit, ze se o né¢ manazerka

zajima a stara se o n¢, kdyz ani nevi, jakou maji pracovni pozici a co maji na starost.

2.7.3 Hodnoceni pracovniki

Ve firemnich materidlech je uvedeno, Ze kazdy zaméstnanec je hodnocen a finan¢né
odménén dvakrat do roka. Dokument ale nefesi, podle ¢eho jsou zaméstnanci presné
hodnoceni. Pouze pracovnici na lince jsou hodnoceni podle vcasnych ptichodi do
préce, ale pro administrativni pracovniky, ktefi maji pohyblivou pracovni dobu, nejsou
stanovena Zadna pravidla. Kazdy manazer si proto miize sam zvolit, jak bude svoje
podtizené hodnotit. To samoziejmé miize byt jak vyhoda, tak nevyhoda pro ob¢ strany,

jak pro manazera, tak pro zamé&stnance.

ManazZerka nemuze hodnotit své podiizené jen podle poctu poslanych maili nebo poctu
hodin stravenych v préci. Jak bylo zminé€no v rozhovorech s pracovniky, pololetniho

hodnoceni se od manazerky ani nedockali. Hodnoceni zaméstnancli piimo souvisi
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s motivaci. TéZko je bude napliiovat prace, kdyz maji pocit, Ze ji dé¢laji zbytecné a

nikoho jejich vysledky nezajimaji.

Pti hodnoceni pracovnikl je nutnosti, aby manazerka presné védéla, jakou népln prace
maji jeji podiizeni. Musi védét, na Cem pracuji, co maji na starost a s kym spolupracuji.
Kazdy den je potieba splnit a vyfesit mnoho ukolti a problémii. Ukolem manazerky je
hodnotit a kontrolovat, jak zaméstnanci zvladaji plnéni svych povinnosti. Jestli jsou

sobéstacni anebo je potieba je neustale hlidat a do prace nutit.

2.7.4 Problémy s komunikaci

S divérou mezi manazerkou a zaméstnanci souvisi pienos informaci. Pokud firma
planuje né&jaké zmény, novinky nebo se déje cokoliv dilezitého, urcité¢ by se to
zaméstnanci méli od své manazerky dozvédét. Rozhodné by se nemélo stat, Ze se to

diive nez od své manazerky dozvédi od kolegti z jiného tymu.

Manazerka si musi uvédomit, Ze informace jsou soucasti budovani divery. Jeji chovani
mnohdy pisobi dojmem, Ze jeji podiizeni pro ni nejsou duleziti a nevénuje jim
pozornost. Nepovazuje za dilezité je informovat a mluvit s nimi jako se sobé rovnymi.
Podle zkuSenosti zaméstnancli se Casto stavd, Ze manazerka a asij$ti kolegové fesi
néjaky problém a zapomenou informovat ceské kolegy, ktefi maji danou oblast na
starost. Tato situace zplsobi, Ze zaméstnanci nejsou v€as pfipraveni na zménu a feSeni
problému. Ztraci se jejich motivace k praci a diveéra v manazerku a ostatni asijské

kolegy.

2.7.5 Vztahy mezi kolegy

Vztah mezi Ceskymi a asijskymi zaméstnanci ve firm€ neni na prvni pohled
problematicky. Ob¢ strany spolu v pohod¢ vychazeji, pfedavaji si informace a bez
problémi spolupracuji. Hlavni a vyznamny problém je ve vzajemné divéte. Prace mezi
kolegy, ktefi spolu sice dobie vychazeji, ale nemohou si navzajem divétovat, neni moc

produktivni.

Cesti zaméstnanci v naprosté vétSing piipadi rozumi dobfe své praci a snazi se ji délat
dobfte. Po n¢kolika mésicich ve firmé&, kdy se uci vSechny postupy a systémy od ¢eskych

zkusen¢jSich kolegt, jsou nuceni absolvovat Skoleni, aby se to naucili. Pak se stava, ze
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dany systém ¢i postup znaji z praxe 1épe nez Skolitel. Pokud se i piesto snazi néemu
naudit a dozvédét se néco vice o dané problematice, mnohdy narazi. Skolitel, ktery je
nejcastéji asijské narodnosti, vétSinou zna jen svoji pfipravenou prezentaci a jinak o
problému mnoho nevi. Pokud je mu polozena otazka na SirSi problematiku, snazi se
odpovédi vyhnout nebo prohlasi, Ze si to musi ovéfit. Cesti zaméstnanci t&7ko hledaji
davéru vaci asijskym kolegim, kdyz se neustidle projevuji jejich nedostatky ve

znalostech a piitom sebevédomée prohlasuji, ze jsou zkusenéjsi a védi vice.

Ceskym zaméstnanctim se asto stava, ze je asij§ti kolegové neberou vazng, jako by jim
vibec neverili. Asijsti pracovnici davaji najevo, ze védi vSechno sami nejlépe a Cesti
pracovnici nemohou mit pravdu. Problémim, na které se je ceSti kolegové snazi
upozornit, nevénuji pozornost, dokud problémy skutecné¢ nenastanou. Ale pak uz je
mnohdy pozd¢ je teSit. V pfipad€, ze je potfeba ulinit rozhodnuti, které vyzaduje
finan¢ni prostfedky navic, oddaluji rozhodnuti na posledni chvili. Napf. pii potiebé
urgentni zasilky, kdy je potfeba objednat a dodat material v kratkém cCase, snazi se
maximalné eliminovat naklady. Bohuzel se pak stdva, Ze materidlu je pfiliS malo a

nepokryje vyrobu na dostate¢né dlouhou dobu.

Tyto vztahy komplikuji vzéjemnou spolupraci. Ob¢ strany by se méli snazit si vice
porozumét a naucit se mluvit na rovinu, aniz by jedna strana odmitla nazory té druhé.
KaZdodenni ¢innosti a spoluprace je hlavné mezi ¢leny tymu a manaZerka na tento
proces pouze dohliZi, ale musi jej kontrolovat. Piece jen velkd ¢ast zaméstnanci déla

jen to, co musi a je tedy na manaZerce, aby zajistila lepsi funk¢nost celého tymu.
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3 Navrh na zlepSeni efektivity manazerské prace

Kvalitni vedeni a fizeni tymu je zdkladem manazerské prace. Z vysledki analyzy je

patrné, Ze manazerka se potfebuje zdokonalit v mnoha zdkladnich manazerskych

technikach. Nejvétsi nedostatek je v oblasti komunikace s podfizenymi. ManaZerka

neumi své podiizené motivovat, predava jen malo informaci a mnohdy zadéava ukoly

nespravnym c¢leniim tymu. S komunikaci souvisi i dodrzovani pravidel, které¢ nefunguje

na obou strandch. Ani manazerka, ani jeji podfizeni, nemohou dodrzovat pravidla

vyzadovana druhou stranou, pokud nejsou piesné¢ predem stanovena a nejsou s nimi

vSichni seznameni.

Co je potieba zlepsit:

komunikace — ¢astéjsi a vstiicnéjsi rozhovory s podfizenymi, feSeni konfliktl a
nedostatkl hned jak nastanou

pfedavani informaci — zaméstnanci by meli védét o vSem dilezitém co se jich
tyka, co se d¢je ve firm¢ a jaké ma firma cile a plany

motivace — stanovit zaméstnancim dil¢i cile a projevovat uznani za jejich
splnéni

hodnoceni zaméstnancli — zaméstnanci potfebuji od manazerky zpétnou vazbu,
také manazerka mize tyto rozhovory vyuzit pro ziskani zpétné vazby od
zaméstnancl

stanoveni pravidel — manaZerka by méla znat pravidla ceského zakoniku prace a
dodrzovat je

vztahy mezi manazerkou a podfizenymi — manaZerka by se méla o své podfizené
vice zajimat, mit prehled o jejich praci a povinnostech

divéra — pokud manazerka bude hodnotit zaméstnance a projevi divéru, zZe
dobfe plni své tkoly a vefi jim, budou i zaméstnanci diivéfovat své manaZerce
time management — manazerka potiebuje zlepSit organizaci svého ¢asu, aby

méla dostatek pfileZitosti pro komunikaci, motivaci a hodnoceni zaméstnancti

Zakladem zmény kvality manaZerské prace je chut’ manaZerky tuto zménu absolvovat a

vénovat ji dostatek Casu a energie. ManaZerka mize vyuZit Sirokou nabidku literatury,

rowr

kterd se zabyva problematikou prace manazera. Velka ¢ast této literatury je k dispozici
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pouze v anglickém jazyce. Vzhledem k tomu, Ze manazerka angli¢tinu ovlad4, mizeme
ji nabidnout vice odbornych textl, nez kdybychom byli omezeni pouze na ¢esky jazyk.
Studiem literatury se manazerka dozvi teoretické poznatky o vedeni lidi, uvédomi si
v ¢em déla chybu a v éem by se méla zlepsit. Cteni knizek ale nezajisti zlepSeni jeji

techniky fizeni lidi.

Oproti literatufe jsou vzdélavaci kurzy a Skoleni lepSi v tom, Ze si manazerka muze
vyzkouset vétSinu technik na vzorovych ptikladech. Kurzy probihaji aktivni formou a
jsou na nich trénovany modelové situace. Veiejnych kurzt se ucastni lidé z riznych
firem, ktefi fesi rozdilné problémy a maji svoje zkuSenosti jak dané problémy fesit.
Manazerka se tak seznami s vice moznostmi jak postupovat pii feSeni konflikti a

problému ve firme.

Pro zvyseni efektivity prace manazerky doporucuji, aby absolvovala vzdélavaci kurzy a
skoleni s technikami, které manaZerce nejvice chybgji. Skoleni podpoii osobni rozvoj
manazerky a tim zlepsi jeji praci a podpoii funkénost celého tymu. Absolvovani kurzu
ale nezaru¢i automaticky ocekévané zlepSeni vykonnosti. Manazerka musi do svého

rozvoje investovat Cas a energii.
3.1 Plan Skoleni

Jako poskytovatele jednotlivych Skoleni jsem vybrala vzdélavaci organizaci Else
International. Hlavni podminka byla moZnost absolvovani kurzi v anglicting.
Spole¢nost nabizi Sirokou Skalu kurzl, které se zaméfuji na celkovy management a jeho
jednotlivé casti. Kurzy, které probihaji nékolik dni, jsou rozvrzeny automaticky
s odstupem jednoho tydne mezi jednotlivymi dny. Je to proto, aby manaZerka mohla

vyzkouset ziskané poznatky v praxi.

Ptipravila jsem navrh Skoleni, které by manaZerka mohla absolvovat, aby zlepSila
kvalitu svoji prace a osobniho ptikladu. Kurzy jsou vybrany tak, aby obsahovaly hlavné
zakladni techniky manazerské prace. Po absolvovani téchto zakladnich Skoleni, si
manaZerka muize vybrat dal$i Skoleni a kurzy, podle toho, v ¢em se bude chtit dale

rozvijet. V navrhu je zahrnut také kurz pro cely tym, aby se zvysila efektivita a
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spoluprace v tymu. Dalsi podrobnosti ke kurzim jsou uvedeny v ptiloze diplomové

prace.
Manazerské dovednosti

Prvni kurz je zaméfen na zakladni nastroje managementu. Manazerka ziska zaklady
k nejriiznéjSim technikdm a metodam, které vyuzije pii své kazdodenni praci. Daraz je
na ziskani dovednosti self managementu. Manazerka se musi nejprve naucit vést sebe
sama ve vSech oblastech, teprve pak mize tyto metody vyuzit pii vedeni lidi, které ma
na starosti. Timto kurzem za¢neme také proto, aby si manazerka zopakovala vSechny
zékladni manazerské dovednosti a ziskala tak zdklad pro rozvijeni jednotlivych

vlastnosti v dal$ich kurzech.
Obsah kurzu:

- Leadership vs. Management
- Time management

- Proces na dosazeni vysledkil
- Komunikace

- Plénovaci proces

- Motivace

- Delegovani

- Efektivni porady

- Kreativita a Inovace

- Rozhodovani

- Regeni konfliktd

- Koucovani

Program kurzu je rozd¢len do tfi dnli vzdy s odstupem jednoho tydne. To umoznuje vse
si vyzkouset v praxi a procvicovat dané techniky, aby si manazerka zvykla je pouzivat

kazdy den.
Kompetence pro stifedni management

Kurz zaméteny na stfedni management dopliiuje a rozSifuje znalosti ziskané z prvniho

kurzu. Stfedni management ma ve firmé naro¢nou pozici — zodpovida se nejvysSSimu
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managementu firmy a zaroven spolupracuje a fidi fadové pracovniky. Vyuka je
zaméfena hlavné na zvladani komunikace a feSeni konfliktli, které vznikaji mezi
vedenim a zaméstnanci. Vedeni firmy spoléhd, ze stiedni management bude plnit jejich
pokyny a fadovi zaméstnanci spoléhaji, ze se jich stfedni management zastane pii feSeni
konfliktd s vedenim firmy. Na stfednim managementu mnohdy zavisi celkové vysledky

firmy, proto je dilezité vénovat této oblasti dostatek ¢asu a pozornosti.

Manazerka vede tym, ktery patii do této oblasti. Od vedeni firmy a zdkaznikl pfijima
pozadavky na vyrobu, které musi zpracovat a piedat dale fadovym zaméstnancim do
vyroby na vyrobni linky. Poznatky ziskané v tomto kurzu mohou byt uzite¢né pro

efektivitu celého tymu a jeho komunikaci s ostatnimi oddélenimi firmy.

Obsah kurzu:
- Interpersonalni dovednosti
- Komunikace
- Vedeni lidi
- Konflikty na pracovisti
- Procesy
- Vlastni rozvoj

- Rozvoj lidi

Tento kurz probiha také ve tfech dnech s odstupem jednoho tydne, aby byla moznost

vyzkouset nové poznatky v praxi.
Hodnoceni zaméstnancu

Systém hodnoceni zamé&stnancti je soucasti prace kazdého manazera. Minimalné€ jednou
za rok, by si m¢l manazer promluvit osobné s kazdym svym podiizenym a spole¢né s
nim ohodnotit jeho tuspéchy, silné a slabé stranky a v em by se mél zlepsit.
Zameéstnanec tak ziskd zpétnou vazbu ke své praci. Kazda firma by méla mit zavedeny
systém hodnoceni, podle kterého zaméstnance hodnoti. Zavérem rozhovoru by mél byt
plan, v ¢em se musi zaméstnanec déale zlepSovat. Spole¢né¢ s manaZerem navrhnou

postup zvySovani jeho kvalifikace.
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Kurz vysvétli manazerce, pro¢ je hodnotici rozhovor dilezity a jak by mél probihat.
V prubéhu kurzu je moznost vyzkouset si takovy rozhovor a tim se pfipravit na danou
situaci a pripadné komplikace, které mohou nastat. Vzd€lavaci organizace nabizi
v ramci Skoleni také vytvofeni systému hodnoceni, pokud ho firma nemé vytvoieny

nebo ma zajem ho pozmenit.

Obsah kurzu:
- Dulezitost vedeni hodnoticich pohovorta
- Hlavni uskali rozhovoru
- Postup pii ptipravé na hodnoceni
- Definovani potteby dalsiho rozvoje na zaklad¢ vysledki z uplynulého
obdobi
- Principy vedeni rozhovoru
- Formulace zpétné vazby
- Jak reagovat, kdyz se hodnoceny podhodnocuje nebo nadhodnocuje

- Zavér rozhovoru - vyznéni

Time management

Mezi kurzy je zatazen také kurz prace s casem. Vzhledem k tomu, Ze manazerka je plné
vytiZzena az pfetizena svymi povinnostmi, je nutnosti, aby dokdzala co nejefektivnéji
planovat sviij ¢as. Dulezité je, aby nasla dostatek ¢asu nejen na svoje povinnosti, ale
také na svoje zaméstnance. I kdyZ prace podiizenych neni tolik zavisla na manazerce, a
vétsinu ukold plni bez jeji pomoci, piece jen obcas potiebuji kontakt, kontrolu nebo

s n&¢im poradit.

Dulezitou soucasti Skoleni je delegovani. Manazerka miize stihat plnit vSechny své
povinnosti jen v ptipadé, Ze tkoly, které mtze splnit nékdo jiny, pfeda dal. Ve firmé se
najde plno povinnosti, které ¢asto plni manazerka, a pfitom by je mohla klidn¢ pfedat
svym podfizenym. Castym diivodem je, Ze manaZerka chce mit o dané véci piehled
nebo se obava, Ze podiizeny kol nesplni. Musi se ale naucit diivéfovat a vénovat se jen

tomu, ¢emu opravdu musi.
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Obsah kurzu:
"Zlodé&ji asu" externi a interni
- Paradoxy a omyly Time Managementu
- 4 generace planovani Casu
- Typy lidi podle nakladani s casem
- Planovani mésicni, tydenni, denni
- Stanoveni priorit
- Omezeni vyruSovani
- Delegovani
- Vedeni porad

- 20 tipt na zlepSeni prace s casem
Zaklady pracovniho prava

Nékteré¢ problémy, které vznikaji mezi manazerkou a jejimi podiizenymi, jsou
zpusobeny rozdilem kultur a zvyklosti Asie a Evropy. Z tohoto divodu, jsem vybrala
tento kurz, ktery se zaméfuje na pracovni pravo platné v Ceské republice. Manazerka by
se meéla podrobnéji seznamit s pravidly, ktera musi dodrzovat zaméstnavatel a

zamestnanec.

Kazdy zaméstnanec ma pravo na dovolenou a pracovni dobu, kterd neptekracuje dobu
povolenou zdkonem. Pokud se manazerka s témito pravidly seznami, nebude se
opakovat nedorozumeéni, kdy po zaméstnancich vyZaduje néco, co nemohou splnit.
Samoziejmé& 1 zamé&stnavatel mé svoje prava, ktera musi dodrzovat zaméstnanci. Také
tato pravidla by méla manazerka ovladat, aby se mohla branit zaméstnanciim, ktefi by

chtéli zneuZit jeji neznalosti.

Obsah kurzu:
- Pracovni doba
- Kontrola a evidence dochazky
- Poskytovani volna
- Pfijimani a propousténi zaméstnancti
- Konflikty na pracovisti

- Vypovédni divody
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- Prekédzky na stran¢ zaméstnance a zameéstnavatele

V piipad¢ téchto znalosti a zkuSenosti ma firma moznost vyuzit své interni
zaméstnance, pokud nebude mit zajem o kurz od vzdé€lavaci organizace. Personalni
odd¢leni, které ma na starost oblast lidskych zdroji, zné tyto pravidla a povinnosti. Pro
manazerku mize byt jednodussi a asové méné narocné, pokud vyuzije zaméstnance ve
firmé pro ziskani téchto znalosti. Také pro firmu to bude vyhodnéjsi. Dulezité ale je,

aby manazerka méla zajem o tyto informace, a poté je také vyuzivala v praxi.
Efektivni tymova spoluprace

Mezi planovana skoleni jsem zaradila také kurz, ktery by mél absolvovat cely tym.
Vsichni c¢lenové tymu spolu musi dobfe vychazet a spolupracovat na plnéni
jednotlivych ukoll. Tato tymova prace nezavisi jen na manazerce, potiebujeme zlepsit

také komunikaci mezi zaméstnanci.

V dnesni dob& nezavisi plnéni ukol jen na jednotlivcich, ale hlavné na tymech. Ukoly
jsou rozsahlé a pii zpracovani spolu musi kolegové v tymu neustale spolupracovat.

Proto je dilezité, aby se vSichni zaméstnanci naucili pracovat jako soucést tymu.

Obsah kurzu:
- Rozdil mezi tymem a skupinou
- Definice tymu a vyhody tymové spoluprace
- Tymova dynamika — faze vyvoje tymu
- Test na ur€eni primarnich a sekundarnich tymovych roli ti€astnikii kurzu

- Charakteristiky usp&$ného tymu
Vyhodnoceni kurzi

Casovy plan navrhovanych kurzi je rozvrzen na tfi mésice. Prvni a druhy kurz jsou na
tf1 tydny, po kterych doporucuji tyden prestavku, aby méla manazerka dostatek ¢asu na
ziskani jistoty ve vyuzivani zakladnich technik. Zbylé ctyfi kurzy jsou vSechny
jednodenni a tak je mize manazerka, a nakonec také tym, absolvovat kazdy tyden. Tyto
Ctyti kurzy se zaméiuji na hlubsi pochopeni konkrétni problematiky a tak by mél jeden

tyden v zdkladu stacit.
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Absolvovanim jednotlivych kurzii by méla manazerka ziskat pevnéjsi postaveni ve své
pozici. Vétsinu technik jist¢ uz zna a bude je pouze zdokonalovat, ale urcité se najdou i
napady, které uslysi a uvidi poprvé. Poté co zvladne vyuziti technik v kazdodennich
ukolech, muze tyto svoje znalosti a zkuSenosti pfedavat dale svym podiizenym.
Hlavnim prvkem motivace a vedeni bude pravé osobni ptiklad dobie zvladnuté prace.

Firma tak zisk4 zvySeni efektivity a profesionality nejen manazerky, ale celé¢ho tymu.

Po ukonceni vSech kurzii bude mit manazerka dva mésice Casu, aby vSechny ziskané
poznatky zacala vyuzivat a staly se kazdodenni soucasti jeji prace. Po téchto dvou
mésicich bude provedena analyza vysledku. Zaméstnanci opét vyplni dotaznik, ktery ale
bude zaméfen na konkrétni techniky, které byly obsahem absolvovanych kurzi.
Soucasti analyzy budou také rozhovory se vSemi podfizenymi, bez Gcasti manaZerky,

aby vedeni firmy zjistilo, jestli tym zaznamenal néjakou zménu v praci manazerky.

Vedeni firmy povede rozhovory také s manazerkou, aby se seznamil s jejim pohledem
na véc. Také manazerka by méla pocitit zménu, jestli se zlepsila jeji komunikace se

Cleny tymu.

Na dikaz, zda kurzy opravdu splnili svou povinnost a zlepSila se efektivita a
profesionalita manazerky, ale budeme muset pockat del§i dobu, nez jen dva mésice.
Jestli se manazerka skute¢né zlep$i a nauci se vyuzivat nové zplisoby komunikace, se
projevi az po delS$im obdobi. Obvykle je to minimalné jeden rok. Ze zacatku jsou
vysledky zkreslené ocekavanim jejiho okoli. N&ktefi zaméstnanci doufaji a véii ve
zménu k lepSimu a jini jsou zase skeptiCti a nevéfi, Zze by se mohlo néco opravdu
zmenit. Pozitivni nebo negativni ocekavani zaméstnanci muze ovlivnit jejich
hodnoceni, zda se manaZerka opravdu zménila k lepSimu ¢i ne. AZ kaZzdodenni rutina a

navrat k feSeni obvyklych problémi ukaze vysledek.

V pribéhu nasledujiciho roku budeme sledovat faktory, které ndm mohou prozradit
zménu k lepSimu. M¢la by se zvysit celkova spokojenost zaméstnancti a tim snizit jejich
fluktuace. Dale by se mély zlepSit vztahy mezi manaZerkou a jejimi podiizenymi.
Zmeéna by se méla projevit také na zlepSeni ¢innosti celého tymu. Pozname to na tom,
ze bude méné konfliktd a problému pii plnéni tkold. Prace bude hotova vzdy v ¢as a

v dostatecné kvalité. S tim souvisi také posledni Skoleni, které je planovano pro cely
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tym. Potfebujeme, aby fungovala spoluprace mezi kolegy v tymu, aby mohly byt ukoly
splnény tak, jak je potieba.

Zpétnou vazbu ziskdme také od ostatnich zaméstnancii a oddéleni, které spolupracuji
s manazerkou a jejim tymem. Pokud se zméni k lepSimu efektivita manazerky a celého

tymu, jisté si toho jejich okoli v§imne.

Na konci sledovaného obdobi vyhodnotime znovu praci manazerky pomoci dotazniki a
rozhovorti se zaméstnanci. Také zkontrolujeme, zda se zlepsila fluktuace a stabilita
zaméstnanc v tymu. Na zékladé¢ vSech informaci — sledované faktory, dotazniky,
rozhovory, fluktuace a stabilita — vyhodnotime, zda se zvysSila efektivita vedeni lidi
manazerky. Pokud ano, mizeme pokraCovat v jejim vzdélavani a investovat dalsi
finan¢ni prostfedky do ristu tymu. Pokud ne, asi ndm nezbude nic jiného, nez hledat

novou manaZerku ¢i manazera pro nas tym.
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Z.avér

Razni manazefi vedou rizné tymy, ale jejich prace je podobnd. Kazdy manazer musi
ovladat a pouzivat spravné techniky vedeni a fizeni lidi. Také se musi v téchto
dovednostech a znalostech neustdle zdokonalovat. V tomto procesu neustalého
zlepsovani miize kazdy manazer vyuzit Sirokou nabidku literatury a také vzdélavacich

kurza.

Manazerka, s kterou pracuji v této diplomové praci, potfebuje zvysit efektivitu a
profesionalitu své prace. V jejim tymu je vysoka fluktuace zaméstnancti, coz dokazuje,
ze potiebuje zlepsit svoje techniky vedeni lidi. Navrh zlepSeni jejich dovednosti je
zalozen na vyuziti vzdélavacich kurza a Skoleni. Tyto kurzy pomohou manazerce, aby
se zdokonalila v zdkladnich technikach vedeni lidi a zlepsila efektivitu prace celého

tymu.

Manazerka se musi do jisté miry pfizpusobit tymu, ktery vede. Podle potieb tohoto
tymu a firmy, ve které pracuje, musi upravit metody a techniky, které¢ vyuziva pii
vedeni svych podiizenych. Manazerka sama vi nejlépe, které vlastnosti potiebuje
vylepsit. Podminkou je, Ze musi byt ochotna si pfipustit, Ze neni dokonald, najit svoje
chyby a snazit se je zménit. Je to nikdy nekoncici proces uceni a ziskavéani dalSich a

dalSich zkuSenosti.
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Dotaznik

Vazeni zaméstnanci,

Ptipravila jsem si pro vas nckolik otazek z oblasti vasi prace. Otazky jsou zaméieny
predevs§im na vasi manazerku, ale také na firmu a vasi spokojenost s praci v této firmé.
Prosim Vas, abyste si na vyplnéni nasli volnou chvili a vyplnili dotaznik pravdive.
Dotaznik je anonymni a bude slouzit pouze pro studijni ucely. Dékuji za vasi spolupraci

a preji hodné tspéchi.

Jak dlouho pracujete v tomto tymu?
- mén¢ nez rok
- déle nez rok
Snazite se v praci ucit nové véci?
- ano, chci se neustale rozvijet
- ne, firma ani manazerka mi k tomu nedavaji moznost
- ne, nemam diivod, stejné to nikdo neoceni

Vyberte, které benefity Vam firma poskytuje:

Skoleni osobniho rozvoje
- jazykové kurzy
- moznost sportovniho vyziti
- ptispévek na Zivotni pojisténi
- ptispévek na penzijni pfipojiSténi
- levnéjsi obédy, stravenky
- moznost koupit levnéji vlastni produkty
- darkové poukazy
- finan¢ni bonus
- ptispévek na cestovné
Jste spokojeni s timto zaméstndnim?
- ano
- spiSe ano
- spiSene

- 1ne



Doporudil(a) byste tuto firmu jako dobrého zaméstnavatele?
- ano
- spiSe ano
- spiSene
- ne
Jak se Vam pracuje s vasi manazerkou?
- bez problémil
- podle nalady
- Spatné
- nedokazu posoudit
Umi manaZzerka dodrzet dané slovo a sliby?
- ano
- snaZiseoto
- ne
Respektuje manazerka pravidla a zvyky zemé, ve které pisobi?
- ano, snazi se je dodrzovat
- ne, nezajima se o dané zvyky
- nedokézu posoudit
Ma vase manazerka pifirozenou autoritu?
- ano
- ne
- nedokdzu posoudit
Pokud mate n&jaky problém, pomize Vam ho manaZerka vyftesit?
- ano, vZdycky si na nés najde ¢as
- snaZzi se pomoci, ale moc ji to nejde

- vétSinou ne

ne, nase problémy ji nezajimaji

Dokaze se Vas manaZerka zastat (pifi vzniklém problému)?
- ano
- ne

- takova situace jeSté nenastala

1



Mate pocit, ze manazerka rozumi Vasi préci a zajima se o ni?
- ano
- spiSe ano
- spiSene
- ne
Duvétujete vasi manazerce?
- ano
- ne
- Pokud ne, stru¢né popiste proc:

Co se Vam libi na vasi praci?

Co se Vam nelibi na vasi praci?

Myslite si, Ze manazerka oceni vase zasluhy?
- ano, umi pochvalit za dobfe odvedenou praci
- nevim, nedokazu posoudit
- ne, neumi ocenit dobie odvedenou praci
Duvéiuje manazerka vasi praci a vaSim schopnostem?
- ano, vé&ii nasi praci
- ne, potad nas hlida, kontroluje a opravuje
- nedokdzu posoudit
Dokaze vas manaZerka motivovat?
- ano, dokaze
- snazi se, ale nejde ji to
- ne, nesnaZzi se o to
Mate od vedeni dostatek informaci o zménach a postupech?
- ano, vedeni firmy nas vZdy informuje o vS§em podstatném
- ne, dozvidame se to az jako posledni
Jak manaZerka vidi své zaméstnance?
- kolega, ¢len tymu
- podfizeny, musi ve vSem poslouchat

- pracovni sila, o jejiz nazor se nikdo nezajima
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Odpovida chovani manazerky jeji pozici?
- ano, samoziejme
- nevim, nesleduji jeji chovani
- ne, neumi se chovat
Myslite si, ze se manazerka vhodné€ obléka vzhledem ke své pozici?
- ano, vzdy je vhodn¢ oblecena
- ne, neumi se oblékat
- obcas by potfebovala poradit
- nevim, jeji obleCeni m¢ nezajima
Vyberte, které vlastnosti ma vase manazerka:

asertivita

- kreativita

- sebekontrola

- schopnost motivovat
- davéryhodnost

- flexibilita

- pfesnost

- odvaha

- rozhodnost

- sebevédomi

- otevienost

- zadnou z nich nema

Stru¢né popiste Vas pracovni vztah s vasi manazerkou.

Myslite si, Ze by vas tym fungoval stejné dobfe 1 bez manazerky?
- ano, jde to 1 bez ni

asi ano

- asine

- ne, manazerka je pro tym dualezita
Jakého jste pohlavi?

- muz

- Zena

v



Kolik je Vam let?
- mén¢ nez 30
- 3laz40
- 4l az5s0
- vicenez 50
Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
- zékladni
- vyuceni, stfedni bez maturity
- stfedni s maturitou

- vysokoskolské

Dé&kuji Vam za vas cas, ktery jste vénovali pravdivému vyplnéni dotazniku. Dotaznik

prosim pfedejte své kolegyni, ktera vam je rozdala.

Dékuji Michaela Capkova



Tabulka odpovédi

Jak dlouho pracujete v tomto tymu?

méné nez rok

déle nez rok

Snazite se v praci ucit nové véci?

ano, chci se neustale rozvijet

ne, firma ani manazerka mi k tomu neddvaji moznost

ne, nemam dilvod, stejné to nikdo neoceni

Vyberte, které benefity Vam firma poskytuje:

Skoleni osobniho rozvoje

jazykové kurzy

>

moznost sportovniho vyZiti

prispévek na Zivotni pojisténi

prispévek na penzijni pfipojisténi

levnéjsi obédy, stravenky

moznost koupit levnéji vlastni produkty

darkové poukazy

finanéni bonus

pfispévek na cestovné

Jste spokojeni s timto zaméstnanim?

ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

Doporucil(a) byste tuto firmu jako dobrého zaméstnavatele?

ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

Jak se Vam pracuje s vasi manazZerkou?

bez problém{

podle nalady

Spatné

nedokazu posoudit

Umi manaZerka dodrzet dané slovo a sliby?

ano

snazise oto

ne

Respektuje manazerka pravidla a zvyky zemé, ve které plsobi?

ano, snazi se je dodrzovat

ne, nezajima se o dané zvyky

nedokazu posoudit

Ma vase manazerka prirozenou autoritu?

ano

ne

nedokazu posoudit

vi




Pokud mate néjaky problém, pomuZe Vam ho manazerka vyresit?
ano, vzdycky si na nas najde ¢as X
snazi se pomoci, ale mocjito nejde X X X [X X
vétsinou ne
ne, nase problémy ji nezajimaji
Dokaze se Vas manazerka zastat (pfi vzniklém problému)?
ano X X
ne X
takova situace jesté nenastala X X X X
Mate pocit, Ze manazerka rozumi Vasi praci a zajima se o ni?
ano X
spiSe ano X X X X
spise ne X
ne X
DUvérujete vasi manaZzerce?
ano X X (X [X X
ne X X
pokud ne, stru¢né popiste proc:

A
Nestandartni chovanik
zaméstnanclim, ¢asta snaha

B pfehazovat vinu, kryt sebe a vlastni

C

D

E

F

G

H

Co se Vam libi na vasi praci? | | | | | | |

Kolektiv, flexibilni doba, vyuziti AJ,

A vyuziti Excelu

B MozZna praxe

C

D kolektiv

E

F Zatim nevim

G

H volna pracovni doba

Co se Vam nelibi na vasi praci? | | | | | | |

A chybi motivace
Vseobecny chaos, nerovhomérné
rozdélena prace, nedefinované

B rutiny

C

D Napln prace

E

F Planovanijen pomociexcell

G

H bldzinec

vil




Myslite si, Ze manaZerka ocenivase zasluhy?

ano, umi pochvalit za dobfe odvedenou praci

nevim, nedokazu posoudit

ne, neumi ocenit dobie odvedenou praci

DuUvéruje manazerka vasi praci a vasim schopnostem?

ano, vérinasi praci

ne, pofad nas hlida, kontroluje a opravuje

nedokazu posoudit

Dokaze vas manazZerka motivovat?

ano, dokaze

snazise, ale nejde jito

ne, nesnazise o to

Mate od vedeni dostatek informaci o zméndch a postupech?

ano, vedeni firmy nas vZdy informuje o vSem podstatném

ne, dozvidame se to aZ jako posledni

Jak manazerka vidi své zaméstnance?

kolega, ¢len tymu

podfizeny, musive véem poslouchat

pracovnisila, o jejiz nazor se nikdo nezajima

Odpovida chovani manazerky jeji pozici?

ano, samoziejmé

nevim, nesledu;ji jeji chovani

ne, neumise chovat

Myslite si, Ze se manaZerka vhodné obléka vzhledem ke své pozici?

ano, vzdy je vhodné oblecena

ne, neumi se oblékat

obcas by potrebovala poradit

nevim, jeji obleceni mé nezajima

Vyberte, které vlastnosti ma vase manazerka:

asertivita

kreativita

sebekontrola

schopnost motivovat

dlvéryhodnost

flexibilita

presnost

odvaha

rozhodnost

sebevédomi

otevienost

Zzadnou z nich nema

Strucné popiste Vas pracovni vztah s vasi manazerkou.

Nadrizeny a podfizeny

Spatny

bezkonfliktni

IT(O|[m|m|O|O|w|>

chladny

viil




Myslite si, Ze by vas tym fungoval stejné dobte i bez manazerky?

ano, jde to i bez ni

asi ano

asi ne

ne, manazerka je pro tym dulezita

Jakého jste pohlavi?

muz

zena

Kolik je Vam let?

méné nez 30

31az40

41az 50

vice nez 50

Jaké je Vase nejvyssi dosaZzené vzdélani?

zakladni

vyuceni, stfedni bez maturity

stfedni's maturitou

vysokoskolské
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Piehled kurzi firmy Else International

Manazerské dovednosti

Manazeii chtéji ¢asto znat kouzlo ,.Jak byt vynikajicim manaZerem® . Spatné zprava je,
ze kouzlo neexistuje. Naopak dobrou zpravou je, ze pravé proto, ze to neni zazrak,
mame uspéch v této oblasti vSichni ve svych rukou. Oblasti, na kterou je v tréninku
kladen diraz je ,,self management™ — management sebe sama. Nemizeme oCekavat, ze
lidé v tutvaru, ktery mame na starosti, budou komunikovat efektivné, budou dobie
hospodaftit s casem a budou svoje aktivity smefovat k dosazeni vysledkt, jestlize my
sami toho nebudeme schopni. Management je profese jako kterdkoli jind. Na kazdou
profesi se pfipravujeme ve Skole, v uceni, pod dohledem mistra. I k manazerskym
dovednostem je tfeba pfistoupit tak, Ze samotny talent nestaci, je tfeba podpofit ho
dal$im vzdélanim / tréninkem. (31)
Cil kurzu
» Seznamit se se zakladnimi néstroji managementu
* Porozumét roli leadera a managera
= Definovat si prostor pro zlepSeni v obou oblastech
= VyzkousSet si nékteré modelové situace
*  Porozumét, jak lepsi vyuziti néstroji managementu zefektivni nasi kazdodenni
praci
Obsah kurzu
» Leadership vs. Management
e Hnaci sily Gispéchu v oblasti managementu a leadershipu
e Vize
*» Time management
e Kvadrant planovani ¢asu
e Nova realita v podnikatelském prostiedi
e Nejvétsi konzumenti ¢asu
* Proces na dosaZeni vysledkt
o Klicove oblasti
e Vysledky / cile, aktivity
» Komunikace

e Typy komunikace



« Urovné naslouchani
e Interview
Planovaci proces
e Kroky planovaciho procesu
e Investice v jednotlivych etapach
Motivace
e Motivace vs. manipulace
e Nehmotné a hmotné motivatory
o Hierarchie potfeb podle Abrahama Maslowa
e Role ocenéni
Delegovani
e Diagram moznosti
e Proces delegovani
e Mozné reakce
Efektivni porady
e Zakladni pravidla chovani
e Vyjadfovani opa¢ného nazoru ptijatelnym zpiisobem
o Polstarky
e Dikazy
Kreativita a Inovace
e Mechanismus mysleni
e Pravidla brainstormingu
e Inovacni proces
Rozhodovani
e Metody rozhodovani
e Diagram afinity
Reseni konfliktd
o Efektivni proces feSeni konfliktl
e Doporuceni pro “feSitele konfliktt”
Koucovani
e Nastroje koucovani

e Proces kouc¢ovani
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e Silné stranky GspéSného kouce
Metodologie

= Délka programu je idedlné¢ 3 dny, vzdy 1 den s odstupem jednoho tydne. To
umoziuje vyzkouset si poznatky z tréninku v praxi.

* Program probih4 aktivni formou.

* Program je zalozen na pracovnich situacich ucastnikti. Tento pfistup zarucuje
pouzitelnost v bézné denni praxi.

= Je zaméfen nejen na ziskdvani informaci, ale predev§im na nasledné procviceni,

které vede k ziskani nové dovednosti.

Nazev kurzu: Manazerské dovednosti
Délka kurzu: 3 dny
Cena kurzu: 10 700 K¢

Kompetence pro stfedni management

Stfedni management je skupina zaméstnanct, kterd ma ve spolecnosti velice té¢zkou roli.
A Ccastéji nez jini zaméstnanci se ocitd mezi dvéma mlynskymi kameny - nejvysSim
vedenim a dé€lniky nebo jinymi fadovymi pracovniky. Nemiize ovlivnit strategii a
zasadni rozhodnuti, nema ty nejzhavéjsi informace od pramene - na rozdil od top
managementu. Pfitom se od ni ¢eka, ze pii predavani pokyni a informaci smérem dolu,
bude naprosto loajalni k vedeni firmy. Coz €asto znamend, Ze musi obhajovat nafizeni,
se kterym sama nesouhlasi a u nichZ nevi, pro¢ vznikla.Na druhé strané¢ fadovi
zamé&stnanci oc¢ekavaji, ze praveé jejich mistii a supervizofi se jich zastanou a budou za
n¢ bojovat s vy$§im managementem. Jsou to Casto lid¢, kteti svou pozici ziskali, protoze
byli nejlepsimi délniky, udrzbaii apod. Maji stale tizkou vazbu na své podfizené a to jim
Casto ztézuje situaci. Schopnosti, které rozhoduji o jejich Gspéchu na soucasné pozici
(komunikacni schopnosti, schopnost vést lidi, organizovat svilij ¢as a organizovat a
hodnotit praci druhych) nebylo pfilis kde rozvijet.Ve vyrobni spolecnosti je dalsi aspekt
a sice, Ze nejpodstatnéjsi jsou vysledky ve vyrobé a ty nelze nijak "pohovoiit". A v
prvni linii je za vysledky zodpovédny stfedni management. V nevyrobni sféfe je to
podobné. Stfedni management ma pak casto pocit, ze vysledky firmy stoji na ném a
pfitom nedostavéa dostate¢nou podporu.Rada spole¢nosti dnes pfisla na to, e investovat

do rozvoje stfedniho managementu v oblasti mékkych dovednosti se skutecné vyplati.

xii



Kurz rozvoje stfedniho managementu obsahuje Sest modull, které by mél absolvovat
kazdy mistr, supervizor, ptfedak a vedouci oddé€leni nebo stiediska. (27)
Cil kurzu
= Porozumét, jaké oblasti je nutné zvladnout pro Uspésné vykondvani prace na
vedouci pozici.
= Zanalyzovat svoji situaci / svoje chovani a najit prostor pro zlepSeni.
* Seznamit se s osvédCenymi zasadami a postupy.
= Procvicit si nekteré modelové situace.
Obsah kurzu
= Interpersondlni dovednosti
e Vytvéfeni prostiedi pro spolupraci
e Zékladni principy jednani s lidmi, které vedou k vytvoteni spoluprace
e Dilezitost individualniho pfistupu
e Teorie hraci plochy
o Klicové faktory pro dosazeni tspéchu
= Komunikace
e Komunikace jako nastroj vedeni lidi - zakladni tiskali
e Naslouchani
e Jednosmérné a dvousmérna komunikace, vyhody a nevyhody
e Filtry v komunikaci
e Strucné, jasné a strukturované vyjadirovani
» Vedeni lidi
e Motivace a manipulace
e Hmotné a nehmotn4 motivace
e Vedeni porad a ucast na poradach
e Vyjadfovani nesouhlasu pfijatelnym zptisobem
e Jasné a srozumitelné zadavani ukolt
» Konflikty na pracovisti
o Pficiny konflikt
« Reseni konflikti podle typu "G¢astniki" konfliktu
* Procesy

e Planovani
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e Inovace
e Rozhodovani
* Vlastni rozvoj
e Vytvofeni osobni - profesionalni vize
e Stanoveni cil, které povedou k dosazeni vize
e Dilezitost rovnovahy v zivot¢
e Time management
= Rozvoj lidi
e Delegovani
e Zéklady koucovani
e Pristup k chybam
e Feedback vs. Kritika
Metodologie
* Program probih4 interaktivné.
» Utastnici analyzuji vlastni chovani a postupy a hledaji prostor ke zlepseni.
* Trénuji se modelové situace.

= Kurz je zaméfen na zménu postojii a osvojeni novych dovednosti.

Nézev kurzu: Kompetence pro stfedni management
Délka kurzu: 3 dny
Cena kurzu: 10 200 K¢

Hodnoceni zaméstnanci - vedeni rozhovoru (Appraisal)

Pro kazdého manaZera by mély byt hodnotici rozhovory samoziejmou a pravidelnou
soucasti jeho prace. Je to uzitecné pro n¢ho, dulezité pro firmu a je to fér vici
zaméstnanci. Hodnotici rozhovor mize byt proveden riizné - formalnég, jako monolog
nadfizeného a mnoha dalSimi neefektivnimi zplsoby. Skutecnym cilem tohoto
rozhovoru je spole¢né zhodnoceni: zda vysledky byly dosaZeny, pojmenovani silnych
stranek hodnoceného, oblasti, které by mél zlepsit a definovani zpisobd jak toho
dosdhnout. ManaZer a podiizeny by se méli rozchazet s pocitem, Ze je jasné, jak na
vykon zaméstnance oba nahliZi a Ze zaméstnanec bude podporovan, aby se zlepsil v

oblastech, které mu pomohou pracovat v piistim obdobi jesté 1épe. Pozndmka: Jestlize

jde o firemni trénink, je pfed navrZzenim konec¢né podoby tohoto programu nutné
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sezndmit se se situaci v organizaci - stavajici zplsob vedeni rozhovori, kompetencni
model, hodnoty firmy apod. V ptipad¢, ze spole¢nost nema zavedeny systém hodnoceni,
muze byt soucasti projektu jeho vytvoreni. (23)
Cil kurzu

»= Uvédomit si ptinosy z pravidelného hodnoceni pro hodnotitele, hodnocené a pro

firmu.

= Procvicit si zpiisob vedeni hodnoticiho rozhovoru.

= Pfipravit se na mozné obtizné situace béhem rozhovoru.
Obsah kurzu

= Dilezitost vedeni hodnoticich pohovorti

= Hlavni uskali rozhovoru

= Postup pii ptipravé na hodnoceni

= Hledani dikazti v hufe kvantifikovatelnych oblastech (jednani v souladu s

firemnimi hodnotami)

» Definovani potieby dals$iho rozvoje na zaklad¢ vysledkt z uplynulého obdobi

* Propojeni rozvojovych aktivit (tréninkl, seminait) s cili na dalsi obdobi

= Stanoveni jak bude hodnocena spésnost konkrétni rozvojové aktivity

= Principy vedeni rozhovoru - co udrzuje rozhovor v konstruktivni roviné

= Zodpovédnost obou stran

» Formulace zpétné vazby

= Jak reagovat, kdyz se hodnoceny podhodnocuje nebo nadhodnocuje

» Zavér rozhovoru - vyznéni
Metodologie

* Program probih4 aktivni formou.

= Dilezitou soucasti je prakticky nacvik rozhovoru.

Nazev kurzu: Hodnoceni zaméstnancu
Délka kurzu: 1 den
Cena kurzu: 3600 K¢
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Time Management

Soucasné pracovni prostiedi se vyznacuje tim, Ze je na nds kladeno ¢im dal vice
pozadavku. Piedpoklada se, ze Cinnosti, které délame jiz delsi dobu budeme schopni
dé¢lat stale rychleji, obratem si osvojime aktivity, které jsou pro nas nové a celkové
budeme zvladat vice za kratSi dobu. Tento pozadavek plati trvale. Bylo by naivni
domnivat se, ze v jiné firmé¢ nebo v jiném oboru je to lepsi a ze tento nekonecny tlak na
zvyseni efektivnosti je pravé jen u nas. VSechny firmy, které se chtéji udrzet ve svéteé
byznysu, jsou vystaveny stejn¢ nadrocnym podminkam — zékaznici chtéji ziskat lepsi
sluzby rychleji, levnéji a ve vynikajici kvalité. Vznikd rozpor mezi ¢asem, kvalitou a
naklady. Nebyl by problém dé¢lat vSechny Cinnosti perfektné, kdybychom na né¢ méli
nekonecné Casu a zdroji. Nebyl by problém udélat vSe rychle a levné, kdyby nebyla
dualezitd kvalita. Zjednoduseny zavér by mohl byt takovy, Ze naroky jsou tak velké, ze
jim prosté nelze vyhovét. Ve skutecnosti existuji lidé, kteti svoji praci zvladaji uspésné
a lidé, ktefi jsou stale ve stresu a stale jim unikaji nékteré podstatné momenty jejich
prace. Rozdil neni v naplni prace, ale pouze ve schopnosti jednotlivce zorganizovat se,
divat se na svoje plisobeni na pracovisti vécné a pravidelné hledat moznosti zlepSeni.
(36)
Cil kurzu

* Analyzovat vlastni situaci z pohledu Time Managementu.

» Najit nejvEtsi externi a interni "zlodéje Casu".

» Osvojit si zakladni principy Time Managementu.

* Definovat co nam pomuze vyuzivat ¢as efektivnéji.

» Uvédomit si, Ze Time Management ma souvislost s typem osobnosti, hodnotami

atd.

» Sezndmit se s dvaceti tipy na zlepSeni prace s Casem.
Obsah kurzu

=  "Zlodéji Casu" externi a interni

» Nejcastéjsi "zlodéji casu”

= Paradoxy a omyly Time Managementu

* 4 generace planovani ¢asu

* Typy lidi podle nakladani s Casem

» Eisenhowertuv kvadrant traveni ¢asu
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» Proces na dosazeni vysledkti (PDV) (Performance process)
* Planovani mési¢ni, tydenni, denni
= Stanoveni priorit
* Omezeni vyruSovani
* Delegovani
* Vedeni porad
= 20 tiph na zlepSeni prace s Casem
Metodologie
» Program probih4 interaktivni formou.
» Utastnici analyzuji svoji situaci a pracovni postupy a hledaji moznosti jak

mohou (konkrétné kazdy za sebe) zefektivnit vyuzivani Casu.

Nézev kurzu: Time management
Délka kurzu: 1 den
Cena kurzu: 3 600 K¢

Zaklady pracovniho prava

Kazdy vedouci pracovnik by mél byt soustiedén na to, jak nejlépe vést lidi, neboli jak
dosdhnout se svym tymem co nejlepSich vysledkl. V redlném pracovnim zivoté je
nemén¢ dulezité, aby kazdy stiedni ¢i vys$s$i manazer znal pravni aspekty spoluprace s
lidmi. Bez této znalosti se mize stat, ze pfivede do nepfijemné situaci nejen sebe, ale 1
firmu, kterou reprezentuje. Pracovniho pravo definuje mantinely, které musi
zamé&stnanec a zaméstnavatel respektovat a znalost prava umoziuje, abychom se v nich
pohybovali efektivné a "elegantne". (37)
Cil kurzu
Seznamit se se zékladnimi znalostmi z oblasti pracovniho prava

e zpohledu zaméstnavatele

e zpohledu zaméstnance
Obsah kurzu

* Pracovni doba

= Kontrola a evidence dochazky

» Poskytovani volna

* Dohody o ¢innosti a provedeni prace
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»  Nejéastéjsi chyby pfi VR

» Pfijiméni a propousténi zaméstnanct

= Konflikty na pracovisti

= Vytky

=  Vypovédni divody

= Prekazky na strané zaméstnance a zaméstnavatele
Metodologie

* Program probiha interaktivné.

= Lektor vyuziva ptikladl ze své dlouhodobé praxe na pozici HR manazera.

Nazev kurzu: Zaklady pracovniho prava
Délka kurzu: 1 den
Cena kurzu: 3 600 K¢

Efektivni tymova spoluprace

»lym®“ a tymova spoluprace™ patii k nejpouzivanéjs§im sloviim kdykoli se hovoii o
pracovnim prostiedi a vykonech. Neni ndhoda, Ze je slychame a pouzivame tak casto.
Neni to jenom proto, Ze jsou moderni.
V dnesni dobé je minimum ukoll, které mize vytesit jednotlivec. Na vétsing ukold se
podili tym(y) lidi a to, jak tym spolupracuje, ma zasadni vliv na to, jak rychle a dobie
bude tkol vyfesen. I vysoce specializovani odbornici nebo dokonce pravé oni musi
spolupracovat s dal$imi lidmi, aby byly tkoly splnény. Firmy hledaji nové lidi tak, aby
»zapadli“ do tymu, na poradach jsme nabadéani — ,,pracujte tymové*. Nespolupracujici
,hvézdy* nebo lidé, ktefi nejsou ochotni podélit se s ostatnimi o nové ziskané znalosti,
se mohou ukazat jako velmi drazi bez ohledu na jejich vysokou odbornost. Diky tomu
se dostaly v poslednich patnacti letech do centra pozornosti discipliny, jako napf.
Emocni inteligence, jejiZz jednou soucasti je socidlni inteligence (schopnost vychazet a
spolupracovat s lidmi). (8)
Cil kurzu

» Lépe rozumét zékonitostem tymové spoluprace.

= Pochopit koncept tymovych roli

= Naucit se s nimi efektivné pracovat.
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Obsah kurzu
Rozdil mezi tymem a skupinou
* Definice tymu a vyhody tymové spoluprace
* Prhfezové tymy
= Tymova dynamika —faze vyvoje tymu
=  Tymové role podle dr. Mereditha Belbina
* Test na ur€eni primarnich a sekundarnich tymovych roli ucastniki kurzu
= Charakteristiky uspésné¢ho tymu
=  CQ (Collaborative Quotient — kvocient spoluprace) vasi organizace
Metodologie
* Program probihd interaktivni formou.

= Teorie je vzdy okamzité prakticky vyzkouSena na modelovém ptipadé.

Nazev kurzu: Efektivni tymova spoluprace
Délka kurzu: 1 den
Cena kurzu: 3800 K¢
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