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ABSTRAKT

Bakalarska prace se zabyva vedenim lidi v mezinarodni spole¢nosti. Vysvétluje
pojmy komunikace, motivace ¢i rozdil mezi roli manaZera a lidra. Zdiraznuje dilezitost
motivace a komunikace a v zavéru praktické ¢asti predstavuje jednu z nejnovéjsich metod

efektivniho vedeni lidi.

Soucasti bakalaiské prace je i vyzkum. Jeho cilem bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci
firmy spokojeni s komunikaci se svym nadfizenym. Zaméstnanci také odpovidali na otazky
tykajici se forem interni komunikace, které jsou pouzivany ve firmé. Nékolik otazek bylo

zaméfenych na motivaci.

Kli¢ova slova: Vedeni lidi, management, motivace, komunikace, delegovani, manazer, lidr.

ABSTRACT

This final thesis deals with the managing people in an international company. It
explains the concepts of communication, motivation and the difference between the roles
of manager and leader. It emphasizes the importance of motivation and communication. It

introduces one of the newest method of effective leadership at the end of theoretical part.

The second part of my thesis consists of the research. Its aim was to determine whe-
ther employees are satisfied with communication with their boss. Employees also replied
on questions focused on internal communication which are used in the company. Some

questions were focused on motivation.

Keywords: Leadership, management, motivation, communication, delegating, manager

leader.
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UVvOoD

Pracuji na vedouci pozici v mezinarodni spole¢nosti, a proto jsem si pro svoji baka-
laiskou praci zvolila téma s nazvem ,,Vedeni lidi v mezinarodni spole¢nosti®. Jako vedouci
pracovnik, konkrétn¢ tym lidr, mam na starosti pracovni skupinu, ktera se sklada z dvaceti

¢lend. Jelikoz se denné na pracovisti vénuji vedeni lidi, je mi zvolené téma velice blizké.

Hlavnim cilem bakalafské prace v roviné teoretické je deskripce jednotlivych ¢in-
nosti a povinnosti vedouciho pracovnika. Ke splnéni tohoto cile pfedchazelo studium od-
borné literatury vztahujici se k tomuto tématu, vlastni zkuSenosti ziskané kazdodenni praxi
Vv mezinarodni firmé, seznameni se Spracemi na obdobné téma jinych studentd,

a Vv neposledni fad¢ studium na Institutu mezioborovych studii v Brné¢.

Cilem praktické ¢asti je za vyuziti vyzkumu pro ovétreni stanovenych hypotéz, za-
méfenych na komunikaci s vedoucim pracovnikem, motivaci a formy komunikace vyuzi-

vanych v nasi spole¢nosti.

Souvislost mezi moji praci a poznatky ziskané studiem socialni pedagogiky lze
hledat pii vedeni a fizeni lidi. Studiem tohoto oboru jsem si rozsifila své dosavadni znalos-
ti, jelikoz obor socialni pedagogika zvySuje kompetence pro vedeni a praci S lidmi. Dobie
fungujiciho tymu lze dosdhnout pouze efektivnim vedenim. Bez tohoto vedeni by tym ne-
mohl plnit své hlavni cile. VSichni vedouci pracovnici, at’ uz se jedna o manazery ¢i lidry,
dosahuji vysledkl prostiednictvim svych podiizenych. Efektivni vedeni spociva zejména
vpraci s lidmi. K pfedvidavosti jejich chovani akcesté je efektivné motivovat
a komunikovat s nimi, jsou nutné zakladni znalosti psychologie. Ta mi pomohla pochopit
vyznam motivace. Svoje kompetence v oblasti komunikace jsme si rozSifila zejména
v socialni komunikaci. Dal§imi pfedméty, které mi pomohly v rozvoji v mém pracovnim
prosttedi, byly pedagogika ¢i personalni management. Kazdy lidr ¢astecné svij tym vy-
chovava, a z toho divodu se mu hodi poznatky z oblasti vychovy. Také znalost prava je
nutna pfi praci s lidmi, zejména pracovniho prava, které nam poskytne lepsi orientaci v této

oblasti.

Teoretickd cast se sklada ze Ctyt kapitol. V prvni ¢asti prace se pokusim piiblizit

terminy jako jsou motivace, vedeni, a zejména bych chtéla zduraznit nezastupitelnou funk-
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ci ve vedeni, a tou je komunikace. V ivodu se podrobné vénuji postaveni vedouciho pra-
covnika, zejména jeho povinnostem a motivaci. Pravé motivace patii K jedné ze stézejnich

povinnosti dobrého lidra. Vzdy je nutné, aby nadfizeny védél jak motivovat sviij tym.

Druha c¢ast je zaméfena na verbalni ineverbalni komunikaci, jejiz soucasti je
I kritika ¢i pochvala. Pokusim se pfiblizit jednu z nejnovéjSich metod vedeni lidi.
V soucasné dobé existuje spousta tréninka na efektivni vedeni. Jednim z nich je ,Situation
Leadership 1l Model‘, podle kterého nenajdeme nejleps$i zptsob vedeni. Je dulezité nejprve
stanovit Groven jedince v urcitém ukolu a poté aplikovat zptisob vedeni. Ve své bakalaiské
praci bych se chtéla podrobnéji zaméfit na tento model. Nejprve vysvétlim jak diagnosti-
kovat urovei jedince pfi plnéni tkolu, a poté jaky zpiisob vedeni by mél nadfizeni apliko-

vat.

V zavéru praktické Casti se zaméfim na péCi 0 zahrani¢ni pracovniky. Jelikoz se
ocitaji v prostiedi, které je pro n€ nové, je dulezité, aby se co nejlépe integrovali a citili se

v daném prostiedi co nejlépe.

Pro svoji empirickou ¢ast jsem zvolila kvantitativni vyzkum. Prakticka ¢ast baka-
latské prace popisuje metodiku vyzkumu, zhodnoceni vysledkii, jejich analyzu
a interpretaci. Jednim z hlavnich divodi pro vybér dotazniku byl fakt, ze respondenti mo-
hou odpovidat zcela anonymné, atudiz jsem se nemusela obavat, ze by odpovidali
v rozporu s pravdou. Dotaznik byl rozdan v jednom odd¢leni, jehoz soucasti jsou dva men-
§i tymy. Oba maji cca dvacet ¢lent, oba jsou vedeny totoznym manazerem ale jinym lid-

rem. Chtéla jsem odhalit pfipadné rozdilnosti ve vedeni a poté aplikovat poznatky v praxi.

Na pocatku kvantitativniho vyzkumu jsem stanovila tii hypotézy tykajici se moti-
vace, vedeni a forem komunikace. V zavéru praktické ¢asti se pokusim shrnout vysledky

a navrhnout pfipadna feSeni.
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l. TEORETICKA CAST
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1. Role manaZera a lidra ve spole¢nosti

Uvod do prvni kapitoly

V prvni kapitole se zaméfim na popis povinnosti vedoucich pracovniki. Mezi za-
kladni povinnosti téchto osob patii i motivace, ktera ma zasadni podil na efektivnim vedeni

lidi. Tudiz vysvétlim vyznam motivace a jeji roli pti vedeni lidi.

Definice roli manazera a lidra

ManaZzer je vedoucim kolektivu spolupracovnikii. Osoba, ktera ma pod sebou pod-
fizené, 0 jejichz préci rozhoduje, afidi jejich vykon zadavanim ukold. NejpodstatnéjSim
ukolem je pro n¢j dosazeni stanovené¢ho cile, ato vc€as akvalitné. Obecné by se
0 manazerovi dalo Fici, Ze je to osoba, ktera pracovniky fidi. Manazer patii K vrcholovému

managementu firmy a spolupracuje s ostatnimi manazery.

V soucasné dobé se objevuje novy termin lidr (leader). Slovo leader pochazi
z anglického jazyka, kde se zacal uzivat jiz v roce 1880.' Lidr je osoba hybajici kolektivem
za splnénim stanoveného cile. Je to ¢lovek, ktery svym jednanim, znalostmi a dovednostmi
budi respekt u podtizenych a dokaze ovliviiovat jejich jednani a pomaha K rozvoji jedinct.
Koordinuje a usmérnuje ¢innost skupiny, urcuje, jakymi zpsoby pracovni skupina dosahu-
je stanovenych cili. Vedouci pracovnik by mél byt pro ostatni zdrojem informaci. Mezi
jeho dal§i povinnosti patii projev uznani pii odvedeni dobrych vysledkt. Jelikoz mezi
hlavni povinnosti lidra patii komunikace S podtizenymi, mél by udrzovat i dobré mezilid-
ské vztahy na pracovisti. Lidr by mél byt piikladnym vzorem chovani pro ostatni pracov-

niky. Dobry lidr by mél byt asertivni a empaticky.

Hlavnim ukolem lidri ¢i manazerd je pomoci svych znalosti, dovednosti
a schopnosti dosdhnout stanoveného cile. V kazdé firm¢ jsou povinnosti lidra a manazera
rozdéleny odlisn€. Vzdy zalezi na konkrétnim uspotfadani ve firmé. Oba maji bezesporu

svllj podstatny vyznam v kazdé spolecnosti. O obou rolich by se dalo fici, Zze se jedna

'HERMOCHOVA, S. Teambuilding. 1. vyd. Praha: Grada, 2006. s. 43.
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0 vedouci pracovniky. Uspésny vedouci pracovnik by mél do urcité miry zahrnovat ob¢

charakteristiky. Obé€ se do jisté miry prolinaji.

Hlavni povinnosti vedouciho pracovnika
e, Porozumét dané problematice,
e Umét sestavit, Fidit a vést kolektiv lidi — vedet, kdy pritahnout, kdy povolit,
e Umét spolupracovniky motivovat — ziskat pro véc,
e Umét vyhodnocovat — odmeérnovat,
e Umét rozhodovat a rozhodovat se,

4 v . ((2
o byt prirozenou autoritou.

1.1 Management a leadership

Management je specifickd funkce vykonavana vedoucimi pracovniky.
~Management znamend umeni dosahovat cile organizace rukama a hlavami jinych.

,,Management znamena zvladnuti planovacich, organizacnich, persondalnich a kontrolnich
cinnosti zamérenych na dosazeni soustavy cilu organizace. Management je soubor pristu-
pui, nazori, doporuceni a metod, které uzivaji vedouci pracovnici (manazeri) K zviddnuti
specifickych cinnosti (manazerskych funkci) smérujicich K dosazeni soustavy cilii organi-

zace.

Management je védomé pouziti moci na jedince ¢i skupiny v zajmu dosazeni urci-
tého cile. Je to proces ovliviiovani motivace, mysleni, ale i chovani ostatnich lidi. Jedna se

0 zdkladni manaZerskou ¢innost, pfi které motivujeme a fidime zamé&stnance.

Leadership hraje rozhodujici roli pti vyhledavani ¢i vytvateni novych pftilezitosti,

hledani dalSich moznosti, jak naplnovat poslani organizace. Podstatou tohoto systému je

2 HALI’K,’ J. Vedeni a Fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 2008. s. 18.
$ VONDACEK, L., VODACKOVA, O. Moderni management v teorii a praxi. 2. vyd. Praha: Management
Press, 2009. s. 12.
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ukazat lidem smér, G¢inn¢ je ovliviiovat tedy motivovat je a oteviené s nimi komunikovat

a spole¢né s ni mi prekonavat piekazky vyskytujici se pii plnéni cile. *
Management i leadership bezesporu hraji podstatnou roli pii vedeni lidi.

Vedeni je proces ovliviiovani.

1. Vedeni je védomé — vse neprobiha podle piedpokladii, objevi se chyby, ne¢ekané uda-
losti. Vedeni vSak vyzaduje pouziti moci pro ovlivnéni osob nebo skupin ke splnéni ci-
le.

2. Vedeni vyZaduje lidsky potencidl — vedeni vyzaduje nasledovniky, spolupraci jednot-
livedi nebo skupiny osob. Usp&ch vedeni nezavisi jenom na daném typu, ale na celém
tymu, ktery s velkou pravdépodobnosti bude sestavat z riiznych typi.

3. Vedeni vypovida 0 pouZiti moci — moc je neutralni, neni ani dobra, ani $patna. Jak ji
nadfizeny pouzije, zavisi na jeho posouzeni. Osobni moc je kontrolovana jedincem,
podpoiend, znalostmi, schopnostmi. Organizacni sila se pouziva v fizeni jedinct
a vyzaduje kolektivni vili a viru. Tato moc zahrnuje autoritu, finanéni kontrolu, odme-
fovani a tresty.

4. Vedeni vyZaduje cil — vedeni neexistuje bez lidi a bez cile.?

Poslanim vedoucich pracovnikl je vytvareni, ticelné a i€inné vyuzivani schopnosti,
dovednosti a uméni nadfizenych vést, usmérnovat, stimulovat a motivovat své spolupra-

covniky ke kvalitnimu, aktivnimu, popf. tviiréimu plnéni cila jejich prace.®

Vedeni lidi zahrnuje usmériiovani chovani podfizenych pracovniki, tak aby efek-
tivn€ plnili své tkoly. Jednim z tkoll vedeni lidi je umoZnit podfizenym v maximalni mife
uplatnit jejich znalosti, dovednosti a zkusenosti v prospéch firmy, tedy vyuzit jejich poten-

cial.

* TURECKIOVA, M. Kli¢ k ucinnému vedent lidi. 1. vyd. Praha: Grada, 2007. s. 19.

® KROEGER, O., THUESENOVA, J., RUTLEDGE, H. Typologie pro manazery. 1. vyd. Praha: Triton,
2006. s. 44.

® VODACEK, L., VODACKOVA, O. Moderni management v teorii a praxi. 2. vyd. Praha: Management
press, 2009. s. 118.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 15

Vedeni lidi je proces, kdy jeden €len skupiny ovlivituje ostatni Vv plnéni tkoll této
skupiny. Vud¢i roli ve skupiné mize mit formalni vedouci pracovnik, nebo ji mize prevzit

kdokoli ze skupiny. V tom p¥ipadé se jedna 0 neformélniho videe. ’
Funkce managementu

V literatuie se ¢asto mtizeme setkat S délenim managementu do Sesti funkci. Patii

sem planovani, organizovani, personalistika, koordinovani, kontrola a vedeni.
Planovani

Prvni uvedena funkce manaZerii je planovani, které zahrnuje vybér tkold, cila
a ¢innosti potiebnych k jejich dosazeni. Cast planovani zahrnuje rtizné statistiky, analyzy
¢i navrhy. Je to aktivita zaméfenad na budouci vyvoj organizace, urcuje ¢eho a jakym zpi-

sobem ma byt dosazeno. 8 Planovani by mélo zahrnovat i ¢asovy harmonogram.
Organizovani

Organizace vychazi z popisu pracovni ¢innosti. Pod pojmem organizovani bychom
st méli pfedstavit zfizeni ucelné struktury roli pro lidi, ktefi pracuji v dané organizaci. Ma-
nazer by se mél tedy ujistit, Ze vSechny tkoly potfebné pro dosazZeni cild jsou ptidéleny

lidem, kteti jsou schopni je co nejlépe splnitg.
Personalistika

V souvislosti s vedenim lidi v organizaci se mizeme setkat S terminem personalni
fizeni €1 personalistika. Persondlni fizeni zahrnuje né€kolik ¢innosti. Mezi hlavni tkoly to-
hoto fizeni patii planovani volnych pozic (spole¢né S jinymi manaZery), vyhledavani kan-

didatt, poté jejich vybér u piijimaciho fizeni, ptijimani pracovniku, ale i jejich piipadné

"KOCIANOVA, R. Persondlni fizeni vychodiska a vyvoj. 2. vyd. Praha: Grada, 2012. s. 32.

® VEBER, J., Management: Zdaklady moderni manazerské pristupy a vykonnost a prosperita. 2.vyd. Praha:
Management Press, 2009. s. 100.

o GREGAR, A., REHOR, A., SIGUT, Z. Persondini management. Brno: Bonny Press 2012. s. 12-14.
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propousténi. Mezi dalsi dulezité ukoly v personalnim fizeni patii napt. efektivni styl vedeni

lidi, udrzovani dobrych mezilidskych vztahti ¢i odménovani zaméstnanci.

Cilem personalniho fizeni je optimalni vyuzivani lidského potencialu a do nich vlo-
zenych investic K dosazeni cilli organizace.
Personalni oddéleni je vétSinou samostatné oddéleni v podniku. Osoby, které jsou

soucasti tohoto odd¢€leni, nazyvame personalisty.
Koordinace

O koordinaci bychom mohli fici, Ze se jednd 0 podstatu manaZerstvi. Je potiebna
k dosazeni souladu mezi usilim jednotlivci a skupinovych cili. 10 Nadfizeny by mél sjed-
nocovat, spojovat jednotlivé kroky, aby nedochazelo k nezajisténi ukoli. Koordinace je

nezbytna pfi sestavovani cilli, zejména pii spravném stanoveni posloupnosti aktivit.
Kontrolovani a monitorovani

Soucasti prace lidra je i kontrola monitorovani efektivity prace spolupracovnika.

Kontrola by méla byt permanentni. Bez kontroly neni mozno zarugit kvalitni praci. Kontro-

cwwr

covniky k vyssi odpovédnosti a autokontrole. **

Postupné kroky kontrolingu:
e stanovovani cilii,
e Zjisteni skutecnosti,
® analyza odchylek,
e pldanovani a priprava postupovych opatreni,
e tvorba novych planovacich hodnot,

o vkaznictvi 0 vysledcich. “*?

" GREGAR, A., REHOR, A, SIGUT, Z. Persondlni management. Brno: Bonny Press 2012. 115 s.
1 MIKULAgTIK, M. Komunikacni dovednosti v praxi. Praha. Grada 2003.1. vyd. s. 232.
2 MIKULASTIK, M. Komunikacni dovednosti v praxi. Praha. Grada 2003.1. vyd. s. 232
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Pravomoc vedouciho pracovnika p¥i vedeni

Mezi jednu z hlavnich pravomoci lidra patii delegovani povinnosti. Delegovani je
prenaseni zodpovédnosti na podiizené. Neni to vSak zbavovani se zodpovédnosti. Jedna se

0 rozdéleni ukolu mezi vice lidi.

Delegovani ukolt a povinnosti patii mezi hlavni povinnosti zkusené¢ho nadtizeného.
Neni vhodné, aby nezkuSeny nadfizeny delegovat ukoly na podiizené. M¢El by totiz
podrobné a peclivé vysvétlit kolegovi, co se od n¢j ocekava. To bez zkuSenosti neni moz-

neé.

Na pocatku delegovéani by si mé¢l vybrat spravnou osobu na splnéni pozadovaného
cile. Tato osoba by méla byt vybrana na zaklad¢ predeslych zkusenosti. Pokud totiz poveé-

fend osoba tkol nesplni spravné, miize to znamenat prace navic pro nadiizeného.

Pokud ale, pracovnik tkol splni spravné a navic je za n¢j odménén muiize jej moti-
vovat K lepsim pracovnim vykonim. Je ale nutné, aby podiizeny dostal zpétnou vazbu
0 tom, jak tkol splnil, pfipadn¢ jakych chyb by se m¢l v budoucnu vyvarovat.

»INékteri nadrizeni se casto dopoustéji nasledujicich chyb pri delegovani:

e delegovani pouze neatraktivnich ukoli,

e delegovani na posledni chvili,

o delegovani prilis narocnych ukoli bez podpory,
® narizovani zpisobu, jak dosahnout cile,

e delegovani na nékolik pracovnikii,

e neinformovadni O prioritach,

e neposkytnuti zdrojii pro splnéni ukolu,

e nejednoznacna kritéria kvality,

e predem nestanovena kritéria uspéchu,

o chybéjici kontrola vysledkii. «d3

B3 ZIELKE, C. Nejcastéjsi chyby manazerii a jak se jim vyhnout. 1. vyd. Praha: Grada, 2006. s. 125.
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Delegovani pravomoci mize mit ¢asteéné | motivacni charakter. Naznacuje totiz

podiizenému, Ze si jej lidr vazi a diivétuje mu, proto svétil dany ukol praveé jemu.

1.2 Motivace jako soucast vedeni

Uvod do motivace lidi

vvvvvv

covnich ¢innosti se bez motivace neobejde.

Definice motivace

Motivace je intrapsychicky proces, jehoz zdroj je ve vnitini a vné&jsi situaci kazdého
individua. Je to proces iniciovany pivodnim motiva¢nim stavem, v jehoz obsahu se odrazi
néjaky nedostatkem ve fyzickém ¢i socialni byti jedince, sméfujici K odstranéni tohoto
deficitu, které je prozivano jako urcity druh uspokojeni. Vychozi motivaéni stav charakte-
rizovany néjakym deficitem Ize oznacit jako potfebu: néco potiebovat znamend mit nedo-
statek néc¢eho (deficit). Smyslem chovani je udrZzovani tohoto stavu, ¢i. jeho obnovy, kdyz
doslo k jeho naruseni. Projevuje se v roviné fyziologické (potieba jidla, odpocinku)
i socialni (potieba jistoty ¢i bezpeci). Chovani je instrumentalni aktivita zprostfedkujici

vztah mezi potfebou a jejim uspokojenim. Motiv pak vyjadiuje obsah tohoto uspokojeni.

Motivace se zaméfuje na dosazeni uréitého cile, obsahuje urcitou miru energie
a udrzuje ji, dokud neni dosazeno dané¢ho nebo nahradniho cile, dokud nevystoupi jina,
novéjsi motivace. Dobie motivovani lidé jsou lidé s jasn€ definovanymi cili, ktefi podnika-
ji kroky a opatieni, od nichz o¢ekavaji, ze povedou k dosazeni téchto cilti. Funkci motivace
je uspokojovani potieb individua, vyjadiujicich néjaké nedostatky v jeho fyzickém ale
I socialnim byti. V tomto smyslu motivace zajistuje fyzické i psychické zdravi jedince.
Zakladni podminky uceni, prezentujici se ve form¢ odmén a trestti, maji vztah k motivaci,

protoZe jedinec je motivovani k dosahovani odmén a k vyhybani se trestim. **

Y NAKONECNY, M. Motivace lidského chovani. 1. vyd. Praha: Academia, 1996. s. 16-17.
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V oblasti motivace se miizeme setkat S n¢kolika teoriemi, jejichz vyuziti bychom
mohli pouzit v pracovnim prostfedi. Mezi jednu z nejznamé;jSich teorii motivace se fadi

Maslowova teorie potieb.

Teorie motivace

vwvr

K nejvyssim podle své naléhavosti v jejich prozivani, pfi¢emz se uplatiluje princip, ze vyssi
potieby vystupuji jako vnitini popudy k chovani, az kdyz jsou (alespont do urcité miry)

uspokojeny niZ§i potieby. '

Obrazek 1: Maslowova teorie potieb

1S NAKONECNY, M. Psychologie témér pro kazdého. 1. vyd. Praha: Academia, 2004. s. 181-183.
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Fyziologické poti‘eby - napt. uspokojeni pocitu hladu, vody, spanku ¢i snesitelné pracovni
podminky (hygienické podminky na pracovisti).

Potieby existencni jistoty a bezpecnosti — jistota zdravi, zamé&stndni, garantované pra-
covni uplatnéni, zaruka zdravotniho a diichodového pojisténi.

Socialni potieby — pratelstvi, mezilidské vztahy na pracovisti.

Poti‘eby uznani osobnosti a uspokojeni z prace — urcité postaveni, uznani ¢i prestiz.

Potieby seberealizace — splynuti zajmi a prace, potfeba rozvijet sviij potencional.

Z Maslowovy teorie potieb vyplyva, ze uméni manazera spociva ve schopnosti v¢as

a odlisné ocenit preferovanou troveti potieb riiznych skupin v oblastech, kde vede lidi. *°

1.3 Motivace a vedeni lidi

Motivovani (v kontextu pracovni motivace) je fizeni motivace pracovniki, jehoz ci-
lem je zména jejich jednani za G¢elem dosazeni stanovenych cilti. Bez motivace by se vy-
sledky jednotlivych ¢lend, a tim i celého tymu nemohly zlepSovat. V piipadé, ze by tym
postradal motivaci, by vysledky ziistaly na stejném misté po delsi ¢asové obdobi, nebo by
mohly ¢asem i klesat, a proto je dileZzité na motivaci stale pracovat. Pokud jsou pracovnici

dostate¢n¢ motivovani, jejich pracovni vykon se zvysuje.

Kazdy vedouci by mél najit zptsob jak spravn€ motivovat svoje podifizené. Je nutné
u nich vytvofit zajem a ochotu se aktivné angaZovat pii plnéni ¢innosti, které odpovidaji
poslani a cilim organizace.!” Pfi zvoleni motivaéniho prvku vzdy zalezi na sloZeni skupi-
ny, napf. na vékovém, zdjmovém, genderovém sloZeni. Napf. mladsi tym miZeme vice
motivovat benefitem v podobé¢ zazitkové odmény, kdezto starSi tym pravdépodobné vice

motivuje platové ohodnoceni.

Naopak né¢komu staci pochvala ¢i vyjadieni pocitu uznani. Proto by vzdy vedouci
pracovnik mél védét, co jeho podiizeni oceni a poté se snazit pravidelné vyjadifovat uznani

aocenéni za dobie odvedenou praci. Pravé z tohoto divodu je dulezitd komunikace, pfi

® VONDACEK, L., VODACKOVA, O Moderni management v teorii a praxi. 2. vyd. Praha: Management
press, 2009. s. 126.

Y VONDACEK, L., VODACKOVA, O. Moderni management v teorii a praxi. 2. vyd. Praha: Management
press, 2009. s. 23.
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které by m¢l nadiizeny zjistit, co nejvice motivuje jeho kolegy. Podminkou tspésného ty-

mového procesu je proto Castéd a oteviend komunikace.

Dalsim dulezitym pfedpokladem tymové spoluprace je seznameni S tymovymi cili.

Kazdy ¢len je musi pfijmout za své a snazit se je neustale plnit.

Dobry vedouci pracovnik by mél umét vyuzit znalosti, dovednosti a silnych stranek
jednotlivych ¢lend tymu. Pracovnici mohou ztracet motivaci i v piipadé, Ze nevidi vysled-

ky své prace. Proto je dilezité, aby byli o vysledcich pravideln¢ informovani.

1.4 Dil¢i zavér

Vedeni je proces, kterym se vedouci pracovnik snazi ovliviiovat podiizené, aby do-
sahli stanovenych cilti. Soucasti ovliviiovani kolektivu by méla byt motivace, kterd hraje

dualezitou roli pifi vedeni pracovniho kolektivu.

Vétsina vedoucich pracovnikd pii motivaci vychazi z Maslowova systému potieb,
ktery vychazi z principu, Ze uspokojenim potieby nizsi se stava dilezita potieba vyssi.
Tuhle teorii je mozné aplikovat v praxi nasledovné: jakmile jsou uspokojeny potieby fyzio-
logické napf. ochrana zdravi, je snaha uspokojit potieba jistoty a bezpeci, mezi které patii
jistota zaméstnani i v budoucnu. Nasledné je snaha uspokojit potfebu sounalezitosti, do
které¢ patii budovani dobrych vztahi na pracovisti. Ze strany firem je to snaha
0 organizovani raznych socialnich akci, kde se mohou zaméstnanci blize poznat. Dal§Sim
stupném na hierarchii potieb je potfeba uznani a ocenéni. V tomto stadiu je pro zaméstnan-
ce motivujici pochvala ¢i finanéni ocenéni. Poslednim stupném motivace dle Maslowova je

potieba seberealizace, pfi kter€ je pro zaméstnance stéZejni rozvoj jeho potencialu.

Béhem pracovniho procesu je nutné stavit cile, pot¢é motivovat vSechny cleny
k jejich plnéni. Cile musi byt pfiméfené schopnostem ¢lenti. Nedilnou soucasti motivace
by méla byt odména. Odména muze byt formou finan¢nich prostfedkli, coZ mé pravdépo-
dobné na zaméstnance nejvetsi vliv. DalSim typem odmény mohou byt napt. zaméstnanec-

ké vyhody, hrazené socialni aktivity, které pomahaji lidem se lépe poznat a které mohou
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ptispivat K hlubsi spolupraci v tymu. DalSim z forem odmén je pochvala od vedouciho

pracovnika, na kterou by se nemélo zapominat.
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2. Komunikace

Uvod do komunikace

Komunikace je Siroky pojem. Je to proces, pii némz si sdélujeme rizné informace

a kontakty. Je to pfenos a vyména informaci mezi lidmi.

Definice pojmi tykajici se komunikace

Komunikace (z lat. communicare — sdilet, radit se, od communis, spole¢ny)® je zakladni
nastroj, ktery slouzi k pfedavani informaci mezi lidmi.

Komunikator je osoba, kterd predava néjakou informaci dal$i osobé ¢i skupiné osob.
Komunikant je osoba, ktera piebira informaci od komunikatora.

Komuniké je vyslana informace ¢i myslenka, kterou komunikator sdéluje komunikantovi.
Komunika¢ni kanal je cesta, kterou je informace posilana, pti komunikaci face

to face jsou hlavnim kanalem zvuky, pohledy, pohyby té€la, mimika, gesta a hlas.
Komunikacni jazyk je prostfedkem k pfeddvani komuniké. K tomu, aby lidé spravné

porozuméli obsahu sdéleni, je dulezité mluvit stejnym jazykem.

Obrazek ¢. 2: Schéma komunikac¢niho procesu probihajici mezi dvéma osobami

komuniké (obsah sdéleni)

komunikator komunikant

A

komunikaéni kanal (recipient)

Zdroj: MIKULASTIK M. Komunikacni dovednosti v praxi. 1. vyd. Praha: Grada 2003. s. 19

18 Wikipedie: Komunikace [online]. 2004, posledni revize 4. 10. 2012 v 13:11 [cit. 2012-10-10]. Dostupné z:
http://cs.wikipedia.org/wiki/Komunikace.
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vvvvv

o , Komunikace je nezbytnd K efektivnimu sebevyjadiovani,

e komunikace je prenosem a vyménou informaci v mluvené, psané, obrazové
nebo cinnostni forme, kterd se realizuje mezi lidmi, coz se projevuje néja-
kym ucinkem,

o komunikace je vyménou vyznamii mezi lidmi pouzitim bezného systému sym-

o 19
bol.

Komunikaci pouzivame neustale, diky ni miizeme dosahnout stanovenych cili
a tudiz uspokojit nase potifeby. Muze probihat v riznych formach, napt. obrazové, psané

v

a hlavné mluvené. Mluvena komunikace je nejrozsifenéjs$i formou komunikace.

Funkce komunikace

Funkce informativni - je predavani riznych informaci, faktt ¢i dat mezi lidmi

Funkce instruktivni - jedna se 0 rozsifenou funkci informativni, vysvétluje vyznamy, po-
pisy, navody jak co d¢lat.

Funkce piesvédcéovaci — je pusobeni na jiného ¢lovéka se zamérem zménit jeho nazor,
postoj, ale i zptisob konani. Casto se jedna 0 manipulaci druhého ¢lovéka.

Funkce posilovaci a motivujici — svym zpisobem patii do funkce presvédcovaci. Jde
0 posilovani ur¢itych pociti sebevédomi, vlastni potiebnosti, 0 posileni vztahu k né¢emu.
Funkce zdabavnda — jde 0 to pobavit, rozesmat jedince.

Funkce vzdélavaci a vpchovnd — se uplatiluje zejména prostiednictvim vzdélavacich insti-
tuci.

Funkce socializacni a spolecensky integrujici - je vytvaieni vztahli mezi lidmi, sbliZzova-
ni, navazovani kontaktl, posilovani pocitu sounaleZitosti a vzajemné zavislosti. Kazda
spolecenskd vrstva ma odliSny zplsob komunikace, vzdy zaleZi na spole¢enském postave-
ni, v€ku ¢i stupni vyspélosti Cloveéka.

Funkce osobni identity — probiha na urovni osobnosti clovéka. Poméhd nam ujasnit si

spoustu véci 0 sobé samém — napft. uspotadat si vlastni postoje, nazory a sebevédomi.

Y MIKULASTIK, M. Komunikacni dovednosti v praxi. 1. vyd. Praha: Grada 2003. s. 19.
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Funkce pozndvaci — Uzce souvisi S funkci informativni. Jedna se 0 pojeti z pohledu komu-
nikanta, kdezto informativni funkce zahrnuje pojeti zpohledu komunikatora
| komunikanta. Umoznuje sd€lovat si kazdodenni zazitky a plany.

Funkce svéiovaci — slouzi ke zbavovani se vnitiniho napéti, k pfekonavani tézkosti, sdélo-
vani davérnych informaci.

Funkce unikova — nastava v ptipad¢, ze je cloveék skliceny, otraveny, znechuceny, mize

mit tendenci si S nékym nezavazné popovidat 0 vécech neutralnich. 20

2.1 Role komunikace p¥i vedeni lidi

Komunikace bezesporu ma vyznamnou roli ve vedeni lidi. Pomze nam pfi feSeni
nejriznéjsich konfliktd, sdéleni toho, co vedouci pracovnik oc¢ekava od svych podiizenych,

ale i k vyjadreni nazord.

S podiizenymi bychom méli kazdodenné komunikovat. Na pracovisti se miiZeme
setkat s riznymi formami komunikace - komunikace tvafi v tvaf, telefonni, emailovou.
Podle situace bychom si méli vybrat formu nejefektivnéjsi. V pripadé€, ze chceme informo-
vat vSechny, i kolegy, ktefi zrovna nejsou v zaméstnani, tak bychom méli zvolit formu
komunikace emailem nebo vyvéSenim zpravy na nasténku, ktera je umisténa na stanove-
ném misté. Hlavni vyhodou emailové komunikace je, ze informujeme vétsi mnozstvi lidi
za kratkou dobu. Pokud, ale chceme mit jistotu, Ze zprava byla pfectena vSemi pracovniky,
tak bychom tento zptisob komunikace radé€ji volit neméli. Umisténim zpravy na nasténku si
opét nejsme jisti, zda si vSichni zaméstnanci zpravu piecetli. Naopak vyhodou je, Ze vizu-

alni komunikace ma velky efekt.

Pokud chceme ozndmit diilezitou zménu, kterda ma zasadni dopad na podiizené,

nem¢li bychom to odkladat, a tudiz ji oznamit verbalné a ihned.

* MIKULASTIK, M. Komunikacni dovednosti v praxi. 1. vyd. Praha: Grada 2003. s. 21-22.
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2.2 Verbalni komunikace

Jedna se o komunikaci slovy, fec¢i. Verbalni komunikace vyuziva jazyk v mluvni ¢i
pisemné podobé. Diky tomuto druhu komunikace mizeme piesné vyjadrit toho, co chce-

. L L . . 21
me. Dovoluje nam vyjadfit vztahovou i vécnou stranku komunikace.

Charakter naseho verbalniho projevu je ovlivnén nékolika faktory: vyskou

a modulaci hlasu, zdvofilosti, tonem, srozumitelnosti, tempem feci a vyslovnosti
Vyska hlasu

Vyslovime-li stejnou vétu riizné¢ vysokym hlasem, mizeme zménit vyznam svych
slov. Jiz vime, Ze ptiblizné¢ 38% komunikace spociva v tom, jak fikame to, co fikdme. Vy-
soko posazeny hlas budi dojem slabosti. Pii telefonickém rozhovoru muze i ostatni zner-
vozilovat. Nize posazeny hlas zni mnohem divéryhodnéji, S nize posazenym hlasem by-

chom méli byt Gspés$ni zejména pii jednanich.
Modulace hlasu

Hovotime-li monoténné, nemohou se posluchaci dobie soustfedit na obsah naseho
projevu. Nudi se a brzy se zacnou zabyvat svym vlastnim vnitinim monologem. Ozvlast-
nime-li sviij projev stfidanim intonace, bude nas projev znit zajimavéji a dokaze udrzet
pozornost posluchacti. Nékteti lidé zastavaji nazor, ze zajimaveé zni stoupani hlasem na

konci vét. Mize mit jisty efekt, ale poklesnuti hlasem na koci vét plisobi velmi diirazné.
Zdvorilost

Meli bychom byt zdvorili k druhym ke vSem lidem, to plati iv komunikaci

S podiizenymi.

*' HELUS, Z. Uvod do psychologie. 1. vyd. Praha: Grada, 2011. s. 233.
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Tén hlasu

Pomoci vhodného tonu muzeme zdlraznit vyznam svych slov. Tén je dilezitou
soucasti sdé€lené informace. Pokud hovofime stale stejnym tonem, muze vyznam jednotli-

vych slov znit jinak, nez bychom chtéli.

Srozumitelnost

Vzdy bychom méli na pracovisti mluvit srozumitelné. Pokud sdéleni nebude dosta-

te¢né srozumitelné, mohou je kolegové nespravné pochopit, coz muze vést ke konfliktu.

Tempo

Hovotime-li pfili§ rychle, posluchaci nemusi pochopit, 0 ¢em vlastné¢ hovotime.
Mluvime-li v§ak pfili§ pomalu, budou nam skakat do fe¢i a dokon¢ovat véty za nas anebo
se V duchu za¢nou zabyvat né€¢im jinym. Projev ziskd na dynamice, sttidame-li riizné tem-
po feCi. Zpomaleni zdirazni urCity okamzik projevu, zrychleni dodd fec¢i na darazu

a vzruSeni.

Vyslovnost

Na vyslovnost si musime davat pozor. Je tfeba hovoftit zfetelné a jasné, aby nedoslo
k nedorozuméni. Nékteti 1lidé ve vyslovnosti napiiklad polykaji slabiky. Zietelna vyslov-

nost je diileZita k tomu, aby lidé rozuméli naSemu plrojevu.22

Rozhovor s podfizenym

Na rozhovor s podiizenym bychom si méli vyhradit radé€ji vice casu, neméli by-

chom dat najevo, Ze spéchame a Ze na rozhovor mame jen par minut. Kolega by se nemu-

22 THOMSON, P. Tajemstvi komunikace. 1. vyd. Brno: Jifi Alman, 1996. s. 167.
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sel citit dobfe a nemusel by nam sdélit vSechny potiebné informace nebo bychom si je ne-

stihli spole¢né shrnout, a pozd¢ji by tak mohlo dojit k omylu.

Shrnuti je dalezitou soucasti rozhovoru. Z vlastni zkuSenosti vim, ze nedostatecné
¢i zadné shrnuti Casto vede k nedorozumeéni. Dal§im dulezitym faktorem rozhovoru je na-
vozeni pfijemné atmosféry. Rozhovor by nemél byt rusen okolnim hlukem. Partner by také
byli trpé€livi. Nechame partnera, aby vyjadiil své postoje, nazory a presvédceni. Pokud
S jeho nézory nesouhlasime, tak bychom méli vyjadfit pro¢ tomu tak je a pokud mozno,

nabidnout kompromis, nebo najit jiné spole¢né feseni.

V zadném piipadé bychom neméli jeho ndzor okamzité zamitnout, pokud jej ne-
mame ovétreny fakty. V tomto piipadé by kolega mohl mit pocit, Ze nikdo nebere jeho na-
zor v potaz a tudiz by se v budoucnu nemusel snazit piijit S novymi napady. Dalsi chybou

je slibovani néceho, co nejsme schopni splnit.

Pokud béhem rozhovoru probirame vice cilt, je dobré si je na konci shrnout, ukoly
jednotlivych ¢lent. Také je nutné si stanovit, kdo bude za dany ukol zodpovédny a do kdy
ma byt tkol hotov. Casto je také dobré si stanovit piipadné postihy za nevéasné splnéni

ukolu.

V piipadé, Ze potiebujeme sdélit kritiku, méli bychom na zacatku rozhovoru zadit
s pozitivnim hodnocenim, poté piejit ke kritice a na konci opét piejit k pochvale. Pokud

bychom zacali kritikou, podfizeny by pochvalu nebrat Gplné€ vazné.

Jednou z moznych piekazek pii rozhovoru muze byt plachost, nebo neochota ko-

munikace podfizeného. Proto bychom méli zacit s tzv. odlehéenymi otazkami, abychom

v

navodili uvolnénou atmosféru. Vhodnéjsi je pouzivani tzv. otevienych otazek, pii kterych

. <0 o o . 23
nam kolega sdé€li pravdépodobné vice informaci.

2 MENTZEL, W. Rozhovory se spolupracovniky: Jak v rozhovorech hodnotit, povzbuzovat a usmériiovat své
podrizené. 1.vyd. Praha: Grada, 2004.
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Priivodce pro rozhovory se spolupracovniky

1.

Uvod

e Zdvorilost a ptatelskost jsou dilezitymi ptedpoklady kazdého rozhovoru.

e Piistupte ke spolupracovnikovi, pozdravte ho a podékujte mu za to, ze na schiizku
prisel.

e Posad’te se S nim spole¢né k vhodnému stolu, a zdlraznéte diilezitost rozhovoru.

e Vytvoite osobni kontakt a pfispéjte tak K pozitivnimu a otevienému klimatu rozho-
Voru.

Vyliceni priciny rozhovoru

e Nastifite pfi¢inu rozhovoru a jeho cile.

e Popiste, jak budete v rozhovoru postupovat.

e Vymezte ptibliznou dobu trvani rozhovoru.

Pohled spolupracovnika

e Videdlnim ptipadé jste pii sjednavani terminu rozhovoru ptinutili spolupracovnika
k tomu, aby se na rozhovor sam piipravil.

e Dejte na tomto misté rozhovoru spolupracovnikovi piilezitost, aby popsal sviij po-
hled na véc.

e V této fazi rozhovoru spolupracovnika nepferusujte, d€lejte si ovSem poznadmky
k bodtim, kterymi se chcete pozdéji zabyvat. Pokud jste né¢emu z feci kolegy nero-
zuméli, ptejte se.

Vas viastni pohled

e Nyni vyjadiete sviij vlastni nazor tim, ze potvrdite, opravite nebo doplnite vyjadre-
ni spolupracovnika.

Odbourani frustraci

e Dejte spolupracovnikovi ptileZitost vyjadfit své pocity.

e Akceptujte emociondlni charakter vyjadieni spolupracovnika.

e Nekomentujte tato jeho vyjadieni.

e Piejdéte k jadru rozhovoru.

Vécné jadro rozhovoru

e Identifikujte spolecné se spolupracovnikem rozdily v jednotlivych pohledech na
vec.

e Hiledejte spole¢né pficiny tohoto rizného nazirani.

e Hledejte feSeni, kterd by byla piijatelnd pro vas oba.
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e Nechodte kolem ,horké kase“, ale vyjadiete jasné¢ sviij nazor a zaujmeéte jedno-
znacny postoj.
e Bud'te piipraveni pruzn¢ zménit svlij nazor, kdyz se v rozhovoru objevi nové odpo-
vidajici aspekty.
e Shrnujte a zajist'ujte mezivysledky.
e Mg¢jte stale na paméti cil rozhovoru.
7. Zavér rozhovoru
e Shriite jeste jednou stru¢né vSechny diilezité body rozhovoru.
e Dohodnéte se na vysledcich a zapiste je. Kdo udéla co a do kdy?
8. Vyhodnoceni rozhovoru
e Jaké opatieni musime iniciovat?
e Jakych cilu jste v rozhovoru dosahli?
e Zamyslete se, jaké nové poznatky jste ziskali 0 svém kolegovi a na co si musite dat

v budoucnu pozor.?*

Poskytnuti zpétné vazby

Pro poskytnuti zpétné vazby jsou rozhovory dulezitou soucéasti fungujici komunika-
ce. Pokud vykony podfizeného nedosahuji pozadovanych cild, je nutné, aby se o tom spo-
lupracovnik dozvédél. Mezi dilezité soucasti poskytnuti zpétné vazby patii kontrola vy-
sledkti, pochvala, ale i vysloveni ptipadné kritiky. Bohuzel, pochvala a uznani byvaji casto
opomijeny. Nadfizeny dobré vysledky mnohdy povazuje za samoziejmost. Je vSak nutné

své kolegy chvalit, aby neztratili motivaci K lep§im pracovnim vykontm.

vvvvvv

zpétnd vazba. V prubéhu tohoto rozhovoru by mély byt projednany problémy, chyby
a nedostatky podiizené¢ho. Nikdy bychom nemély tento druh rozhovoru pfili§ odkladat,

kvtli ptfipadnému prohloubeni problému.

# MENTZEL, W. Rozhovory se spolupracovniky: jak v rozhovorech hodnotit, povzbuzovat a usmeériiovat své
podrizené. 1.vyd. Praha: Grada, 2004.
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Vzdy je nutné se na tento typ rozhovoru predem pecliveé pripravit. Vzdy je dobré si
pfipravit alespon jeden konkrétni piiklad chybného jednani. Nazorny piiklad by mél po-
moci kolegovi porozumét, pro¢ urcité jednani bylo chybné. Také bychom si méli byt jisti,

7e k chybnému jednani doslo. Nem¢li bychom piedkladat pouze domnénky.

Snazime se dodrzovat nasledujici pravidla:

e, Kritizujte vzdy vécné, taktne a mezi ctyrma ocima.

e Na zacatku rozhovoru udejte pricinu pro jeho konani.

e Popiste vecne chybné jednani, zdiivodnete presvedcivé a jednoznacné svoji kritiku.

e Nespoléhejte se na domnenky nebo na informace z doslechu, vyuzijte je ovsem pro
vlastni zkoumani a cilené pozorovani.

o VZdy kritizujte jen to chybné jednani, které souvisi S praci; nikdy nekritizujte cho-
vani, které nema zadny dopad na praci nebo na druhé spolupracovniky.

e Nez zacnete kritizovat, provérujte. Pri nejasnych situacich nejprve zjistéte, co se
viastne stalo.

e Nepredpojaté vyslechnéte stanovisko spolupracovnika a zvazujte ho, budte otevieni
a nic nikomu zbytecné nepodsouvejte.

e Podporujte spolupracovnika tim, Ze upustite od monologii; zjistéte spolecné diivo-
dy, které vedly k chybnému jedndni, a stanovte spolecné opatreni, aby se spolupra-
covnik v budoucnu vyhnul takovému chovani.

o Cilenymi otazkami vedte spolupracovnika K tomu, aby se podival na zdlezitost z ji-
ného uhlu pohledu.

o Zeptejte se spolupracovnika na priciny chybného jednani.

o Nechte spolupracovnika, aby sam vyjmenoval mozné duisledky svého chybného jed-
nani.

e Vyzvéte spolupracovnika, aby vymyslel viastni reseni pro budouci jedndni, a tak se
nejlépe vyhnul opakovani chyby.

e Zeptejte se spolupracovnika, jakou od vas ocekava podporu.

e Upozornéte na kontrolu dohodnutého jednani a uved'te meritka takové kontroly.

e Pouczijte trefnd slova a zaujméte jasné stanovisko, ale vzdy volte priméreny ton.

e Priopakovani chybného jednani vyvodte odpovidajici dusledky.
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« Podporujte u spolupracovnika jeho viastni odpovédnost a sebekontrolu. “*

Kritika

Mezi povinnosti vedouciho pracovnika patii i nepfijemné tkoly, napt. sdélovani kritiky
smérem Kk podiizenym. Kritika nemusi byt vedena imysiné k ponizovani. Naopak muize

byt i konstruktivni a blahodarna.?

Nez za¢neme s kritikou, tak bychom se méli ujistit, Ze je opravnéna. Musime byt
objektivni. Kritika by se vZdy méla odehravat mezi ¢tyfma o¢ima. Na pocatku rozhovoru
nejdiive za¢neme S pozitivnim hodnocenim kritizovaného, az poté piejdeme k samotné
kritice. Je vhodné se pfipravit na pfipadné dotazy, abychom na né¢ mohli kolegovi pohoto-
vé odpovédet. Pokud mame piiklad, nebo dikaz nevhodného jedndni, vzdy nam pomuze

pfi sdélovani této kritiky.

Vzdy zélezi na okolnostech a povaze podiizen¢ho, n¢kdo je za piipadnou kritiku
vdécny, protoze se mize podobnému jednani v budoucnu vyvarovat. Nékteré podiizené
muze kritika dokonce i motivovat k lepsim vykonim. V budoucnu uz totiz nechtéji byt
kritizovani, a proto se za¢nou vice soustfedit na svoje vysledky. Nékdo se naopak muize

urazit, a proto je dobré se pfipravit i na tuto moznost.

Mnoha lidem miize nevhodné podana kritika srazit jejich sebevédomi, coz by ne-
mélo byt cilem vedouciho pracovnika. Ten by se mél naopak snaZit sebevédomi budovat

a posilovat.

Vzdy je ale dobré¢ fesit problém co nejdiive. V ptipad¢€, Ze budeme feSeni odkladat,
je tam moznost stupiiovani problému. Také bychom se méli domluvit na ptipadném feseni

situace. Po té je nutné pravidelna kontrola, zda se situace méni K lepsimu.

% MENTZEL, W. Rozhovory se spolupracovniky: jak v rozhovorech hodnotit, povzbuzovat a usmériiovat své
podrizené. 1.vyd. Praha: Grada, 2004.

% SPERANDIO, S. Ucinnd komunikace v zaméstnéni: pravidla tistniho i pisemného vyjadiovani. 1. vyd.
Praha: Portal 2008. s. 16-17.
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Mezi zakladni cile kritiky patii:
e, Poskytnuti zpétné vazby,
e potreba vedet, co délam spatné,
e potreba vedet, v cem chybuji, abych to mohl napravit,

o potieba védeét, co délam Spatné, abych se mohl zlepsit.“’

Konflikty

Konflikt je stfet néceho s nééim nebo nékym. Konflikt pochazi z latinského con-
flictus a odpovida Seskym sloviim — stiet, srazka.?® Konflikt oznaguje také situaci, ve které
dochazi ke stietu rozdilnych motivi ¢i tendenci dvou nebo vice subj ektii.”Reseni konflikti
patii K zakladnim povinnostem lidra. Setkdvame se S riznymi typy konfliktt, od mirng&;si
k ostiejsim. Konflikty jsou dany rozdilnosti nazort, postoju, charakterovych vlastnosti ¢i

preferenci.
Konflikty v pracovni skupiné

Konflikty jsou béznou soucasti zivota jedince, nejen rodinného, ale i pracovniho.
V pracovni skupiné konflikty ¢asto narusuji pracovni moralku a zplisobuji pokles pracovni

vykonnosti, protoZe pozornost pracovnikl je odvadéna jinam.
Konflikty mohou byt interpersonélni ¢i intrapersondlni.

1. Intrapersonalni

(konflikty vnitin€ osobni, individualni)

Jde o stietnuti dvou ¢i vice pro jedince vyznamnych cilti, hodnot a potieb, z nichz se v da-
ném okamziku musi rozhodnout pouze pro jednu alternativu. Konflikt je tim hlubsi, ¢im

vice jedinci na urcité hodnot¢ zélezi.

2’ RYCHTARIKOVA, 1. Kritikou a pochvalou k vyssi motivaci zaméstnancii. 1. vyd. Praha: Grada 2008. s.
16.

8 PLAMINEK J. Jak Fesit konflikty 27 pravidel pro efektivni vyjedndvani. 1. vyd. Praha: Grada, 2008. s. 26-
29.

®NOVY L; SURYNEK A. Sociologie pro ekonomy a manazery. 1. vyd. Praha: Grada, 2002. s. 153-154.
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2. Interpersonalni konflikty

(konflikty mezi dvéma a vice lidmi uvnitf pracovnich skupin, jedince se skupinou, mezi
skupinami)

Interpersonalni konflikt je stfetnuti dvou ¢i vice osob nebo stietnuti jedince S predstaviteli
spole¢nosti. Stied celych spole¢enskych skupin nebo organizaci je ozna¢ovan jako socidlni
konflikt. Mezi hlavni pfi¢inu stfetu mohou patfit napi: rasovd nenavist, nespravedlnost,

odligné Zivotni cile & hodnoty. *

Dobry vedouci pracovnik musi byt schopny fesit konflikty, aby je zvladl, je dilezité

zjistit, kde lezi jejich pficina.
Nékteré pristupy K FeSeni konfliktu:

Pasivita
Nékteré typy konfliktl je mozné fesit neCinnosti.
Delegace
Reseni konfliktl je mozné také svéfit nékomu jinému.
Ndahoda

Konflikt 1ze vytesit nahodné, napt. losem - napiSeme nékolik moZnosti feSeni a poté
vylosujeme jedno tfeSeni, které¢ budeme aplikovat.
Vyjednavani a projednavani

Jedna se o0idedlni zplusob feSeni konflikti. Strany sporu kontroluji proces
I vysledek feSeni. JehoZ podstatou je pfima komunikace mezi lidmi. Vyjednavani se vzta-
huje k feseni sporu a termin projednavani Kk feseni problémd.
Nasili

Zpusob feSeni nesmi byt nésilny. VSichni Ucastnici musi S vysledkem sporu svo-
bodné souhlasit. Ani vysledek feSeni nesmi byt nésilny a nikoho poskozovat.
Management

Za mnohé¢ konflikty na pracovisti ti€astnici nemohou. Zpusobuji je podminky,

, oy T . o 1
ve kterych pracuji. Na jejich feSeni, musime pouZit metodu managementu.®

%0 NOVY’I.; SURYNEK A. Sociologie pro ekonomy a manazery. 1. vyd. Praha: Grada, 2002. s. 153-154.
S PLAMINEK, J. Jak Fesit konflikty 27 pravidel pro efektivni vyjedndavdni. 1. vyd. Praha: Grada, 2006. s. 26-
29.
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Pochvala
Vyjadieni pochvaly by méla byt nezbytnd soucast komunikace. Pochvala byva casto
chybn¢ opomijena, ackoliv patii mezi nejucinnéjsi nastroj motivace.
Pii sdélovani pochvaly bychom méli jit rovnou K cily a vyhnout se zbyteénym fe-

¢em. Pokud ma byt pochvala nastrojem motivace, musime byt pii chvéaleni zcela uptimni.

2.3 Neverbalni komunikace

Neverbalni komunikaci rozumime komunikaci gestikula¢ni, ktera zahrnuje mimiku
obliceje, postoj téla a gesta. Probiha prostfednictvim gest, mimiky ¢i pohled. Tento druh
komunikace dopliiuje komunikaci verbalni. Obcas ji miZe dokonce uplné zastoupit, nékdy
mizeme pouzit pouze mimiku ¢i gesto. Pokud chceme lidi zaujmout a pasobit diveéryhod-

n¢, musi nase gesta @ mimika obli¢eje odpovidat tomu, co chceme sd¢lit.

Gesta by vzdy méla byt v souladu s verbalni komunikaci. Pokud bychom chtéli
napft. sdélit kritiku a béhem rozhovoru bychom se smali, dileZitost kritiky ztraci okamzité

vyznam. To stejné plati i v piipad¢€, ze bychom se tvafili smutné a sdélovali pochvalu.

O neverbalni komunikaci by se dalo zjednodusen¢ fici, Ze se jedna 0 komunikaci
beze slov. Neverbalni komunikace, stejné jako verbalni, je ovlivnéna kulturnimi vlivy.
Néktera gesta mohou byt v rozporu s nasim vyznamem a vyznamem v jiném staté. Je také
nezbytné davat si pozor na vzdalenost pii konverzaci, protoze nekteré narodnosti preferuji

vEtsi vzdalenost.

Neverbalni zpravy nam poskytuji informace 0 pocitech a postojich lidi. Ovsem ni-
kdy nebude neverbalni komunikace ptesna jako verbalni. U neverbalniho typu komunikace
existuje vzdy riziko nespravné interpretace.

Je nutné védét, Ze nejveétsi vyznam je kladen na neverbalni projevy v oblasti obliceje
a hlavy; tato ¢ast je totiz nejvice vnimana (kontakt o¢ima, mimika), nasleduji pohyby ru-

kou a pazi, nakonec pohyby a pozice t&la a nohou. *

2 MIKULASTIK, M. Komunikacni dovednosti v praxi. 1. vyd. Praha: Grada 2003. s. 123-124.
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2.4. Diléi zavér

Komunikace ma nezastupitelnou roli pro celé lidstvo. Je dulezitd predevSim
Vv interakci Clovéka sjeho okolim. V samotném procesu komunikace jde zejména
0 vzajemné sdélovani informaci, néalad, postojii ¢i emoci. Komunikace plni fadu funkci,
vzdélavame se pfi ni, jsme ji vychovavani a motivovani. Miizeme pouzivat rizné druhy

komunikace, nejcastéji je pouzivana komunikace slovni.

Podminkou kazdého uspésného tymového procesu je Casta a oteviend komunikace.
Kazdy vedouci pracovnik by si mél uvédomit, ze je tfeba S podfizenymi Casto a oteviené
komunikovat. Dialog s kolegy je nesmirné dulezity. Jen tak muze lidr sdélit podiizenym,
co od nich ocekava a poskytovat jim pravidelnou zpétnou vazbu. Abychom docilili toho,
aby byla zpétna vazba opravdu efektivni, je nutné pracovniky pravidelné informovat
0 jejich vykonnostnich vysledcich. Souc¢asti hodnoceni by méla byt i konverzace tykajici se
budoucnosti podtizeného, napi. v ¢em by se mél zlepsit a jak mu k tomu mize lidr pomoci.

Pravidelna komunikace je zakladem vybudovani oteviené komunikace.
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3. Metoda vedeni lidi a péce 0 zahrani¢ni kolegy

Uvod do tieti kapitoly

V soucasné dobé¢ existuje nékolik metod vedeni lidi. Ve treti kapitole popisi jednu
z nich. Jedna se o Situation and Leadership II. V zavéru teti kapitoly uvedu jednu

z moznosti jak podpofit integraci cizinci ve mésté Brné.

3.1 Efektivni metoda vedeni

Existuje spousta metod vedeni lidi. Mezi jednu z nejnovéjSich patii Situation and
Leadership 1l. Je metoda efektivniho vedeni lidi arozvinuti jejich schopnosti a talentu.
SLII ukazuje vedoucim pracovnikiim model a ndstroj pro vytvareni oteviené komunikace

a rozvinuti sebeduvery téch, které fidi. Tento model byl vytvoifen Kenem Blanchardem.

Jeho metoda ukazuje, jak by vedouci pracovnik mél vést pravidelné konverzace
0 pracovnich vysledcich a rozvoji se svymi podfizenymi. Zduraznuje dilezitost pravidelné

a oteviené komunikace s podiizenymi.

Tento model vedeni, pomaha jedinci stat se nezavislym a sebevédomim v urcitém
ukolu. Je zaloZen na vztazich mezi stupném vyvoje podfizeného v ur¢itém tkolu a stylem
fizeni, ktery je vybran vedoucim pracovnikem, tak aby pomohl jedinci dosdhnout daného
ukolu.

Efektivni styl fizeni spociva v propojeni vhodného stylu fizeni se stupném rozvoje
jedince.

Ucelem této metody je:

e oOteviena komunikace — Castejsi a kvalitn€jsi konverzace 0 vykonu plnéni a rozvoji,

e pomoci druhym rozvinout jejich kompetenci a,commitment®, tj. motivaci
a sebejistotu,

e naucit druhé jak docilit jejich vlastniho fizeni a podpory,

e ohodnotit a respektovat rozdily.
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Mezi kli¢ové kompetence ,,situa¢niho lidra“ patii:
Diagnoza
Byt schopny:
e identifikovat charakteristiky a potieby ostatnich v urcitém stupni jejich vyvoje,
e sledovat adiagnostikovat vykon, kompetenci a kombinaci motivace a sebejistoty

(commitment) druhych lidi k urceni jejich potieb pro fizeni a podporu.

Flexibilita
Byt schopny:
e pouzivat styl 1 - direction-giving - schopnosti k posileni kompetence jinych,
e pouzivat styl 2 - coaching - schopnosti k posileni kompetence a commitment ostat-
nich lidi,
e pouzivat styl 3 — support-giving — schopnosti k posileni motivace a sebejistoty
ostatnich v jejich kompetencich,
e pouzivat styl 4 — delegating — schopnosti k uznani kompetence a commitment
ostatnich,
e Upravit styl vedeni pfi vzristani ¢i snizeni kompetence a commitment podiizenych,
e pouZivat vSechny styly fizeni,

e Spojit a pouzit vhodny styl fizeni v urcité situaci.

Spoluprace pri vykonu
Byt schopny:
e pouzivat spolecnou fe¢, ktera by méla vést K Castéjsi a kvalitnéj$i komunikaci
0 vysledcich a rozvoji podfizenych,
e Vvést ucinnou ,,one to one“ komunikaci a poskytovat ptilezitosti k dalsim diagnosti-
kam,
e domluvit se na cilech a spole¢né praci K jeho splnéni,

e pomoci ostatnim, aby dosahli firemniho i svého cile.

Diagnéza stupné vyvoje

Ukazuje, ze na zacatku je nutnéd diagnéza stupné schopnosti podiizeného pracovni-

ka v urcitém tkolu. Na zakladé jeho znalosti a zkusenosti by mél vedouci pracovnik vybrat



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 39

jeden ze Ctyt styla fizeni, které pouzije pii podpoie svého podiizeného. Spravna diagndza

je nejdulezitéjsi casti procesu.

Stupeni schopnosti v ur¢itém ukolu je kombinaci dvou faktor:
a) kompetence — schopnosti, které ukazuje pii plnéni ur¢itého tkolu, a také znalosti, jez
jedinec ma ke splnéni urcitého tkolu;

b) commitment — kombinace jedincovy motivace a sebedtvéry pii plnéni cile ¢i ukolu.

Je dtlezité pamatovat na to, ze v kazdém ukolu ma jedinec jiny stupen schopnosti.

V néjakém ukolu mize byt jedinec expert a v jiném tkolu Gplny zacatecnik.

RozliSujeme Ctyfi stupni vyvoje.
D1 NadSeny zacdtecnik (Enthusiastic beginner) — osoba je na plnéni urcitého ukolu ne-
zkuSena, soucasné je z n¢j nadsena, plna optimismu, sebevédomi a sebejistoty, a tudiz je

vhodné motivovana. Tento jedinec se vSak vyznacuje nizkou kompetenci k jeho feSeni.

D2 Zik bez iluzi (Disillusioned leaner) — osoba uz mé né&jaké znalosti a dovednosti tykaji-
ci se tkolu, avSak neni jesté zcela kompetentni K jeho plnéni. Osoba muize byt frustrovana,
zmatena a ¢asto neni povzbuzovana K plnéni ukolu. Tato osoba je Casto: nedostate¢né po-

vzbuzovana, bez iluzi, zmatena a s nizkymi znaky kompetence.

D3 Schopny, ale opatrny Zak (Capable but cautious, performer) - osoba je sebejista, ale
potiebuje pfilezitost si svoje ndpady vyzkouSet. Osoba miize byt zdrzenliva. V této fazi
vyvoje je vysokd pravdépodobnost, Ze osoba miiZe opustit pracovni misto, jelikoz se miize

zacit nudit. Tato osoba je: obezietnd, schopna, nejistd, znudéna.

D4 Samostatny jedince (Self-reliant achiever) — ostatni vidi jedince jako experta. Osoba si
vEti, pracuje nezavisle. Osoba je proaktivni — mize byt Zdddna 0 pomoc az piili§ cCasto.

Tato osoba je: expert, samostatna, kvalifikovana.
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Ken Blanchard vytvofil pét diagnostickych otazek, které lidrovi a jedinci pomohou stano-
vit, ve kterém stadiu rozvoje se jedinec nachazi.

1. Jaky je tkol?

2. Jaké schopnosti jedinec jiz predvedl v daném ukolu?

3. Jak velké jsou znalosti tykajici se tkolu, které jedinec ma? (Casto teoretické znalosti)

4. Jak moc je jedince motivovany ke splnéni tikolu?
5

. Jak sebevédomy je jedinec v daném tkolu?
Vybrani vhodného stylu vedeni

Zakladni pravidlo SLII zni, Ze neexistuje nejlepsi viiddcovsky styl. Podle této meto-

vvvvvv

ktefi jsou schopni piizptsobit sviij styl fizeni schopnostem podtizeného v daném tkolu.

RozliSujeme dva zékladni styly fizeni:
Directive behaviour — vedouci pracovnik fidi a ukazuje lidem, co, kdy a jak maji délat.
Vedouci pracovnik pravidelné sdéluje zpétnou vazbu podiizenému.
Supportive behaviour — vedouci pracovnik posloucha, pienechava feseni problému podii-

zenému, povzbuzuje, chvali a zahrnuje jedince do rozhodovani.

Na zéklad¢ diagnostickych otazek by mél lidr uréit viiddcovsky styl. Blanchard roz-
liSuje Ctyfi vadcovské styly, které se skladaji z riznych typti chovani - kombinaci fizeni

(Directive) a podpory (Supportive).

Style 1 (S1) — Rizeni (Directing) — High Directive Behaviour and Low Supportive Beha-
viour - Lidr tidi jedince k dosazeni cile, ukazuje a fika mu jak ma cil splnit, dikladné za-
znamenava jedincovi vykonu, aby mu byl schopny poskytnout Castou zpétnou vazbu

0 vysledku.

Style 2 (S2) — Koucovani —(Coaching) — High Directive Behaviour and High Supportive
Behaviour - Lidr vysvétluje jedinci pro¢, predklada navrhy, uréuje cestu k vysledku a déla

rozhodnuti.
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Style 3 (S3) — (Podporovani) - Supporting — Low Directive Behaviour and High Suppor-

tive Behaviour - Lidr a jedinec rozhoduji spole¢né, lidr povzbuzuje a podporuje jedince.

Style 4 (S4) — (Delegovdni) - Delegating — Low Directive Behaviour and Low Supportive
Behaviour - Lidr umoziuje jedinci jednat nezavisle s pouzitim pozadované kapacity lidi,

aby jedinec dosahl cile.

Ke stupni vyvoje jedince bychom m¢li ptfifadit vhodny styl fizeni.

Povinnosti lidra ve viidcovském stylu:

S1 - definovani, planovani, stanoveni priorit, u¢eni, ukazovani a fikani jak, kontrolovani,
poskytovani zpétné vazby,

S2 - ptani se, ujisStovani se, povzbuzovani, chvaleni, zpétna vazba,

S3 — ptani se, poslouchani, projevy ocenéni, spolupracovani,

S4 — dovolovani, diivéra, potvrzovani, uznani.

Zakladni charakteristiky jedince:

D1 — znalosti osoby nizké, je nutné ji fidit,

D2 — jedincovy znalosti jsou v urcité oblasti nizké, ani neni pfili§ motivovan, tudiz je nutné
jej fidit a podporovat,

D3 — osoba je kompetentni K plnéni ukolu, ale jeji motivace a sebejistota je proménliva,
proto by ji mél lidr podporovat, nemél by vsak uz fidit,

D4 — osoba je velice kompetentni K plnéni ukolu, zaroven motivace a sebejistota je vysoka,

tudiz podpora a fizeni lidrem by mély byt nizké.
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Na pocatku musime vybrat vhodného jedince k plnéni daného ukolu, jedinec musi
S jeho plnénim souhlasit. Jakmile se s jedincem dohodneme na jeho plnéni, stavaji se z nas

spolupracovnici €i partnefi k jeho plnéni.

Partnerstvim Kk vysledku

a) Piiprava
e Nejdiive musime seznamit podfizené¢ho s SLII metodou.

e Poté je nutné identifikovat, co nam vysledek pfinese.

b) Dohodnéte se na SMART cilech
e Jsou cile méfitelné, motivujici, dosazitelné? Jak by mél vysledek tukolu vypa-
dat?
e Dohodnuti se na stupni vyvoje jedince (D1, D2, D3, D4). Jaké schopnosti
a motivaci a sebeduvéru jedinec ke splnéni ukolu ma?
e Dohodnuti se na soucastném a budoucim stylu fizeni (S1, S2, S3, S4).
e Dohodnuti se na vhodném stylu fizeni pro kazdy cil.

e Dohodnuti se, jak Casto budete probirat vysledky tkolu.

Aby lidr ¢i vedouci pracovnik stanovil jedinci spravny a piiméfeny cil, byl vytvo-

fen SMART model, ktery lidrovi pomiize pti urceni ukolu pro jedince.

The Smart Model

S = Specific and measurable (specificky a méritelny) — Co ptesné bych mél udélat a jak
by mél vysledek vypadat?

M = Motivating (motivovany) — Dava, nebo mi bere prace na tomto ukolu energii?

A = Attainable (dosazZitelny) — Je tkolu adekvétni schopnostem jedince?

R = Relevant (podstatny, diilezity) — Je tikol duleZity?

T = Trackable (vysledovatelny) — Jak bude posun métitelny nebo posuzovan}’/?33

3 BLANCHARD, K. SL II. Ken Blanchard [online]. 2013, posledni revize 6. 6. 2012 [cit. 2013-02-02 ve
14:10]. Dostupné z: http://www.kenblanchard.com.
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Obrazek 3: Situational Leadership Model

Situational Leadership Model
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3.2 Kulturni odliSnosti

Pokud je v pracovnim prostiedi zaméstnavano vice narodnosti, musime znat
a respektovat jejich kulturni odlisnosti. Je nutné upozornit zaméstnance na to, ze k sobé
musime byt tolerantni, pfipadné poskytnout firemni Skoleni, které je zaméfené pravé na

kulturni odlisnosti.

Jelikoz se denné na pracovisti setkdvame a komunikujeme zejména s obyvateli
Velké Britanie, méli bychom porozumét jejich zvyklostem. Zakladni rozdilnosti s ¢eskou
kulturou mizeme vnimat v oblasti respektu k lidem. Respektuji totiz mnohem vice lidi,
ktefi maji vyssi postaveni, jsou rezervovangjsi nez Cesi a méné piatelsti. 34 Abychom pie-
svédcili Brity k vzajemné spolupréci, je dobré se s nimi setkat tvafi v tvar a byt k nim mili

a pratelsti.
3.3 Péce 0 zahrani¢ni pracovniky

Ve vsech firmach, ve kterych pracuji cizinci, je dilezité, aby se citili dobfe nejenom
v prostiedi spole¢nosti, ale i mimo né. Jednou z moznosti jak podpofit jejich integraci

v Brné i ve spolecnosti je vyuzivani sluzeb Brno Expat Centra.

Brno Expat Centre je projekt obanského sdruZeni Brnopolis, ktery funguje od roku
2010. Poradenstvi je zaméfené na pracovni trh ¢i podnikani. Centrum poskytuje sluzby
Vv ramci projektu Jihomoravské regionalni centrum na podporu integrace cizinct 2012, kte-
1y je zajistén z financnich prosttedkd Evropského fondu pro integraci statnich ptislu§nikt

tretich zemi. Brno Expat Centrum je jednim z partnert, ktefi se na této realizaci podileji.

Cilem Centra je poskytovani informacnich a konzultacnich sluzeb cizincim vysoce

vvvvvv

Organizace pofada individualni poradenstvi, odborné seminaie, ale i pravidelna

neformalni setkani ¢lenti Centra, kde se mohou setkavat vSichni cizinci a sdélovat si své

% MIKULASTIK, M. Komunikacni dovednosti v praxi. Praha: Grada, 2003. 1. vyd. s. 299.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 45

zkusenosti s jinymi krajany ¢i cizinci z jinych zemi. VSechna setkani probihaji v anglickém

jazyce.

Vyhodou Centra je také to, ze jeho sluzeb mohou zijemci vyuzivat

I prostfednictvim internetu ¢i socialnich siti.

Individudlni poradenstvi je poskytovano Vv mnoha oblastech, jedna se napf.
0 asistenci pfi vyfizovani dokladii v souvislosti s pobytem &i praci na tizemi Ceské republi-
Ky, socialni a zdravotni pojisténi, fidi¢ské prikazy, prekladatelskd pomoc, zdravotni péce
a asistence v oblasti finanénich ¢i danovych zalezitosti. Poradenstvi se tyka i oblasti ubyto-

vani, ¥

3.4 Diléi zavér

Existuje cela fada efektivnich metod vedeni, a vzdy zalezi na lidrovi, kterou z nich
bude pouzivat. Je mozné metody stiidat ¢i vybrat dle zaméstnanci, nebot’ na kazdého za-
méstnance se hodi odlisny typ vedeni. Vzdy je nutné mit na paméti, Ze neexistuje nejlepsi

zpusobe vedeni vyhovujici ve vSech situacich.

Abychom vybrali nejefektivnéjsi pfistup K vedeni kolektivu, musime zvazit nékolik
oblasti, napft. jak zkuSeni jsou jednotlivi ¢lenové, zda je zadany ukol pro tym Uplné novy,
nebo zda se s nim jiz setkali. Dobry lidr by mél byt schopny instinktivné ménit styl vedeni

podle ¢lenti a ukold.

% Brno Expat Centre: Brno Expat Centre [online]. 2013 [cit. 2013-15-02 ve 20:10]. Dostupné z: http://
www.brnoexpatcentre.eu cit. 1.3.2013 12:20.
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II PRAKTICKA CAST
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4. Vyzkum V tymech

V praktické Casti se budu zabyvat dotaznikovym vyzkumem zaméfenym na komu-
nikaci a motivaci na pracovisti v ramci jednoho oddéleni. V zavéru zhodnotim vysled-

ky, interpretuji je a navrhnu pfipadna feSeni ke zlepSeni.

4.1 Vymezeni projektu, cile a volba metody vyzkumu

V prvni ¢asti své bakalaiské prace jsem uvedla poznatky z odborné literatury zaby-

vajici se vedenim pracovniki.

V praktické ¢asti se zam&fim na cile vyzkumu, hypotézy, metodu vyzkumu, rozbor
vysledkt vyzkumu, na ovétovani platnosti stanovenych hypotéz a interpretaci udaji zjiste-

nych z dotaznikd. Na poc¢atku jsem stanovila tii pracovni hypotézy.

Hypotéza €. 1: VéEtSina zameéstnanct je spokojend s komunikaci se svym nadiizenym.
Hypotéza €. 2: VétSina respondenttl je spokojena S nefinan¢nimi prostredky.
Hypotéza ¢. 3: Vétsina respondentd je svym nadiizenym dostate¢né motivovana kK dobrym

pracovnim vysledkim.

Zvolila jsem metodu dotaznikového vyzkumu.

Dotaznik, jako vyzkumna metoda byl vybran z dtvodu:

e ZajiSténi a anonymity respondenta. JelikoZ pracuji jako lidr v tymu, ktery se ucast-
nil tohoto vyzkumu, je nutné, aby respondenti odpovidali anonymné. V opaéném
ptipad¢é by mohly byt odpovédi zkreslené.

e Ekonomicnost. V kratkém case lze timto zpiisobem ziskat nazory od hodn¢ respon-
dentd.

e Jednodussi vyhodnoceni.

Uvedené vyhody pievazily nad nevyhodami souvisejici S dotaznikem, napt: nizsi
navratnost, risk neporozuméni otdzce ze strany respondenta ¢i kontrola spravnosti vyplné-

ného dotazniku.
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Dotazniky byly rozdany kolegiim osobné¢, nicméné respondenti je odevzdavali do
pfedem stanovené sbérn¢ho mista a tudiz zcela anonymné. Vytvoftila jsem jednoduchy do-
taznik (viz. pfiloha €. 1), ktery se sklada z jedenacti otazek, ke kterym se respondenti vyja-
drovali. VSechny otazky byly uzaviené. V prvni otdzce respondenti vybrali tym, jehoz
jsou soucasti. Dalsi otazky jsou zaméfeny na komunikaci S nadfizenym, ale i na nazor re-

spondent na firemni komunikaci. Zbylé otazky byly zaméfeny na motivaci.

4.2 Analyza a interpretace a zhodnoceni zjisténych dat

Dotaznik byl rozdan v lednu 2013 vSem ¢lenim oddéleni, jehoZ soucasti jsou dva
pracovni tymy. Dohromady bylo rozdano 34 dotaznikl. Vyzkumu se z¢astnilo celkem 32

respondentli, navratnost tedy ¢ini 94%.

Pocet oslovenych respondentli povazuji v tomto piipadé€ za dostacujici, jelikoZ jsem
oslovila vSechny pracovniky obou oddéleni. Nasleduje podrobna interpretace vysledkil
dotaznikového vyzkumu. Pro lepsi orientaci je rozbor shrnuty do grafii pro lepsi orientaci.

Ke kazdé¢ otazce je uvedeno také slovni hodnoceni.
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1. V prvni otazce méli respondenti uvést, zda pracuji v tymu A, ¢i v tymu B.

Pocet respondentt v tymech

EtymA EtymB

(Graf 1 — zdroj: vlastni zdroj zpracovani)

Oslovila jsem 34 zaméstnancti ze dvou pracovnich tym, které jsou soucésti jednoho oddé-
leni. Oba tymy vede jiny lidr

Z tymu a dotaznik odevzdalo 17 (53%) a z tymu B 15 (47%) respondentt. Z kazdého tymu
dotaznik neodevzdal jeden osloveny. Pocet odevzdanych dotaznik povazuji za dostacuji-

ci, protoZe jsem ziskala odpovédi od 94% zamé&stnanci.
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Analyza komunikace s nadfizenym

2. Nadfizeny bere mij nazor v potaz.

V nasledujici otdzce méli respondenti odpoveédét, zda si mysli, Ze je jejich ndzor bran pfi-

mym nadfizenym v potaz.

12

10

Nadfizeny bere miij nazor v potaz

ETymA

mTymB

zcela souhlasim mirné souhlasim

(Graf 2 — zdroj: vlastni zdroj zpracovani)

Vétsina dotazovanych z obou tymu si mysli, Ze jeho nadiizeny bere jeho nazor v potaz.

V tymu a odpovédélo 11 respondentll, ze zcela souhlasi S tvrzeni, ze jeho nadfizeny bere

nazor respondenta v potaz, 6 respondentll souhlasi mirng€. Z tymu B zcela souhlasi 11 re-

spondenti, pouze 5 souhlasi mirné.
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3. Mij nadiizeny mne pravidelné informuje 0 zménach, které potiebuji K praci.

Nasledujici otazka se tykala zmén, které potfebuji zaméstnanci védét K jejich praci.

Miij nadiizeny mne pravidelné informuje o zménach, které potrebuji k praci

16

14

12 -

10 - ETymA
8 1 ®Tym B
6 .

4 .

2 .

0 n T 1
zcela souhlasim mirné souhlasim

(Graf 3 — zdroj: vlastni zdroj zpracovani)

Na tuto otdzku odpovédelo 13 osob ztymu a,spiSe ano™“ a4 osoby souhlasili mirn¢.
V tymu B odpovédélo viech 15 respondenti ,,spise ano. Zadny respondent se K otdzce ne-

vyjadril negativné.

4. Nebojim se Fict sviij nazor svému nadrizenému.
Posledni otazka tykajici se komunikace s nadfizenym se tykala toho, zda se respondent

neboji vyjadfit svlij nazor pfed vedoucim pracovnikem.

Nebojim se Fict sviij nazor svému nadrizenému
14

12

10

HTymA
B Tym B

zcela souhlasim mirné souhlasim mirné nesouhlasim zcela nesouhlasim

(Graf 4 — zdroj: vlastni zdroj zpracovani)
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Opét vétsina respondentll odpovédéla ,,zcela souhlasim®, a tudiz je patrné, Ze se neboji fict
svij nazor. To plati v obou tymech. V obou tymech se také vyskytla pouze jedna osoba,

které se boji sdélit svlyj nazor pred nadiizenym.

Hypotéza €. 1: vétSina zaméstnancu je spokojend s komunikaci se svym nadfizenym. Byla
stanovena na zaklad¢ otdzek 2,3 a 4. Pravdivost této hypotézy byla ovéfena souctem odpo-

védi vySe uvedenych otazek.

Spokojenost zaméstnancii s komunikaci se svym nadiizenym

36

34

HTymA

ETymB

o 1 1 9
: — : — 0000
zcela souhlasim mirné souhlasim mirné nesouhlasim zcela nesouhlasim

(Graf 5 — zdroj: vlastni zdroj zpracovani)

94 odpovédi (98%) bylo kladnych, pouze dvé odpovedi (2%) ze tfech vySe uvedenych ota-
zek byly negativni.
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Analyza vysledki komunikace na celofiremni tirovni

5. Ke své praci mam dostatek informaci.
Nasledujici tii otazky se tykaly firemni komunikace v celé firmé. V prvni se respondenti

vyjadfovali, zda si mysli, Ze maji ke své praci dostatek informaci.

Ke své praci mam dostatek informaci

12

10

HTymA

ETymB

zcela souhlasim mirné souhlasim mirné nesouhlasim

(Graf 6 — zdroj: vlastni zdroj zpracovani)

Celkem 18 osob odpovédélo zcela pozitivng, a tudiz maji K dispozici dostatek informaci
tykajicich se své prace. 14 respondentl S tvrzenim souhlasi mirné. Méné spokojen je tym

B. Pouze jedna osoba odpovédéla negativng.

Komentar:

Jelikoz vedeni spole¢nosti sidli pfevazné v zahranic¢i a vSechny interni pozice byly pfemis-
tény do Ceské republiky od zahraniéni poboc¢ky, zaméstnanci mohou mit nedostateéné in-
formace tykajici se firemnich procest. Permanentné se snazime ziskdvat potiebné informa-

ce, ale ne vzdy jsme schopni odpovédét na vSechny dotazy nasich spolupracovniki.
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6. Kterou z forem interni komunikace nejvice ocenujete?

Respondent si mohl vybrat vice moznosti. V nabizenych odpovédich byly uvedeny
vSechny formy komunikace, které firma pouziva.

Porady s podiizenymi jsou vétSinou jedenkrat tydné. Vzdy se na ni hodnoti tymové
vysledky za uplynuly tyden, ale i organiza¢ni novinky, které se tykaji celé spolecnosti. Na
zéaver se vzdy diskutuje o vSech dulezitych zménach ¢i navrzich, které slouzi k zefektivnéni
tymovych procesu. Intranet je K dispozici i na§im zahrani¢nim zaméstnanctim. Jsou na ném
kontakty na vSechny zaméstnance, fotografie a pracovni zafazeni vSech zaméstnanct. Na
intranetu také najdeme charakteristiku a popis ¢innosti vSech tymt. Jelikoz jsou ve spolec-
nosti zaméstnané I osoby pracujici pouze na poloviéni tivazek, dulezité novinky se posilaji
emailem, abychom si byli jisti, Ze vSichni zaméstnanci byli plné informovéni. Dalsi
z forem komunikace pouzivanych firmou je firemni ¢asopis, ktery vychéazi jedenkrat mé-
si¢né. Mimo dilezitych zmén ¢i teambuildingovych akci se dozvime i to, ktefi nasi kole-
gové maji v nadchazejicim mésici narozeny. Posledni z forem komunikace je SharePoint,
ktery je pouzivany zatim pouze tymem aa B. Tato forma komunikace zacala byt aktivni
VvV obou tymech teprve pfed pll rokem a mimo seznam ukoli, které maji byt tymy odvede-
ny, je tu i misto na sdélovani novinek. Velkou vyhodou SharePointu je, Ze ho spravuji sa-
motné tymy, atudiz tam povéteni ¢lenové vkladaji pouze informace, které povazuji za

nezbytné ke své kazdodenni tymové praci.

Nejefektivnéjsi forma komunikace

ETymA

N

6 mTymB

[y
[ury

porady intranet emailova firemni ¢asopis SharePoint
komunikace

(Graf 7 — zdroj: vlastni zdroj zpracovani)
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Nejefektivnéjsi formy komunikace obou tymii (v %)

M porady

Hintranet

= emailova komunikace
2% H firemni Casopis

M SharePoint

3%

(Graf 8 — zdroj: vlastni zdroj zpracovani)

Z odpovédi uvedenych v grafech vyplyva, ze vysledky v obou tymech byly téméf totozné,
respondenti povazuji za nejefektivnéjsi porady (42%). Na dal§im misté se umistila emailo-

va komunikace s 29%. Naopak pouze jedna osoba uvedla firemni ¢asopis.

7. Kterou z nasledujicich forem komunikace ocefiujete nejméné?

Opét bylo mozno vybrat vice mozZnosti.

Nejméné efektivni forma komunikace

11

ETymA

ETymB

0

intranet emailova komunikace firemni ¢asopis

(Graf 9 — zdroj: vlastni zdroj zpracovani)
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Nejméné efektivni forma komunikace (v %)

M intranet
M emailova komunikace

m firemni ¢asopis

(Graf 10 — zdroj: vlastni zdroj zpracovani)

19 (51%) respondentii z obou tymu povazuje za nejméné efektivni formu komunikace fi-
remni Casopis. Za druhou nejméné efektivni formu komunikace je mezi spolupracovniky
povazovan intranet, uvedlo jej 17 respondentii (46%). Pouze jedna osoba z tymu a uvedla

emailovou komunikaci.
Analyza otazek tykajicich se motivace
8. Miij nadiizeny mne motivuje kK dobrym pracovnim vysledkiim.

Jelikoz motivace je dulezitou soucasti vedeni, zajimalo mne, zda se podfizeni citi byt do-

state¢n& motivovani.

Miij nadfrizeny mne dostate¢né motivuje k dobrym pracovnim vysledkiim
12

10

HTym A

ETymB

zcela souhlasim mirné souhlasim mirné nesouhlasim __ zcela nesouhlasim

(Graf 11 — zdroj: vlastni zdroj zpracovani)
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Dle vysledkt se ¢lenové obou tymu citi byt dostate¢né motivovani v 93%. Pouze jeden

respondent z tymu B (7%) s tvrzenim zcela nesouhlasi.

9. Jsem spokojen s nefinanénimi benefity (stravenky, penzijni pripojisténi, jazykové
kurzy atd.), které firma poskytuje.

Jelikoz firma nabizi mnoho nefinan¢nich odmén, zajimalo mne, zda je zaméstnanci ocenu-

ji. Mezi hlavni benefity patii stravenky, jazykové kurzy a interni Skoleni zamétfena na aser-

tivitu, aktivni komunikaci ¢i komunikaci se zakaznikem.

Otazka tykajici se benefiti byla zaroven 1 hypotézou.

Hypotéza €. 2: VéEtSina respondentt je spokojena s nefinanénimi prostiedky.

Spokojenost s nabizenymi benefity
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zcela souhlasim mirné souhlasim mirné nesouhlasim

(Graf 12 — zdroj: vlastni zdroj zpracovani)

Jak ukazuje graf, t¢éméf vSechny osoby V poctu 31 odpovédély kladné, coz €ini 97%. Pouze
jeden respondent s tvrzenim mirné nesouhlasi (3%). Tudiz se potvrdila mnou stanovena

hypotéza.
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10. Pochvala od vedouciho pracovnika je pro mé diilezita.
Otazka ¢. 10 byla zaméfena na pochvalu do vedouciho pracovnika. Chtéla jsem zjistit,

zda ji vSichni podfizeni oceniuji.

Pochvala od vedouciho pracovnika je pro mé dulezita

14

12

10 - mTymA
i mTymB

zcela souhlasim mirné souhlasim

o N B~ O o

(Graf 13 — zdroj: vlastni zdroj zpracovani)

Je patrné, Zze zadny z respondentti nevybrat negativni moznost, pro vSechny podfizené je
pochvala od vedouciho pracovnika dulezita.

11. Citim, Ze mij nadfizeny si vaZi moji prace.

Posledni ot4zka zjiStovala, zda vedouci pracovnik dava svym podiizenym dostatecné na-

jevo pocit uznani.

Citim, Ze mij nadrizeny si vazi moji prace
14
12 -
10 -
ETymA
g - y
ETymB
6 -
4 _
2 -
0 n T
zcela souhlasim mirné souhlasim

(Graf 14 — zdroj: vlastni zdroj zpracovani)
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Jak je z vysledkt patrné, vSichni pracovnici z obou tymi S tvrzeni souhlasi bud’ zcela ane-

bo mirné souhlasi. Zadny respondent neodpovédél negativng.

Hypotéza ¢. 3: Vétsina respondentd je svym nadiizenym dostate¢né motivovana Kk dobrym

pracovnim vysledkm.

K vysledkiim této hypotézy jsem znovu vyhodnotila otazky ¢. 8, 10 a 11.

Podfizeni jsou motivovani svym nadiizenym k dobrym vysledkiim

35

30 -

25 A

20 -

ETymA

B TymB

zcela souhlasim mirné souhlasim  mirné nesouhlasim zcela nesouhlasim

(Graf 15 — zdroj: vlastni zdroj zpracovani)

99% odpovédi na otazky ¢. 8, 10 a 11 bylo kladnych, pouze jeden respondent z tymu B

odpovédél na otazku €. 8 ,,zcela nesouhlasim®.

4.3 Zhodnoceni vysledki vyzkumu a navrhovana resSeni

Podle zjisténych vysledkt lze fici, ze Clenové zobou tymu jsou spokojeni
s komunikaci se svym lidrem. Pouze jedna osoba z kazdého tymu se boji fict vlastni nazor
ptfed nadiizenym. Tudiz povazuji komunikaci v rdmci tymu na velice dobré urovni. Jelikoz
je vzajemna divéra mezi nadiizenym a podiizenym nesmirné dualezita, je nutné, aby Si ve-
douci pracovnik vybudoval divéru se vSemi podiizenymi. Proto bych navrhla obéma
lidram, aby se snazili vybudovat se vS§emi svymi ¢leny vzajemnou davéru. Méli by pravi-
delné organizovat schiizky tzv. mezi ¢tyfma o¢ima, kde by se méli snazit davéru vybudo-

vat.
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Jak je z vysledkid patrné, za nejefektivnéjsi formu komunikace jsou povazovany
porady. V ramci obou tymu jsou pravidelné porady uskute¢niovany jedenkrat tydné. Vsich-
ni pracovnici se mohou vyjadrit K procesnim zalezitostem. Kazdy lidr by mél dat podtize-
nym najevo, ze jejich nazor je pro né¢j nesmirnym piinosem a peclivé je zvazit. Komuni-
kace tzv. mezi ¢tyfma o¢ima je dulezitad. Vzdy zalezi na lidrovi a také na podfizeném, jak
casto vedou pravidelnou konverzaci. Pokud se jednd 0 osoby pracujici na plny uvazek,
tyto schiize se konaji alesponl jedenkrat za dva mésice, u osob pracujicich na polovi¢ni
uvazek alespon Ctytikrat za rok.

Za druhou nejefektivnéjsi formu je povazovana emailova komunikace. Tento typ komuni-
kace je ocenovan zejména osobami pracujicimi na poloviéni tvazek. Diky této formé ko-
munikace maji ptistup i K informacim, 0 kterych by se jinak nedozvédéli.

Tteti nejvice efektivni formou je SharePoint. JelikoZ tento typ komunikace byl v dobé vy-
zkumu pomérné novy, skonéil az na tfetim misté. Pozoruji, ze je od té doby tato komuni-
kace pouzivana stale Castéji, proto si myslim, Ze by se nyni umistila vyse.

Za nejméné¢ efektivni formu je povaZovan firemni ¢asopis. Diivodl pro toto umisténi miize
byt nékolik, zejména ¢asova frekvence. Casopis totiz vychazi jedenkrat mési¢né, coz jej
fadi mezi nejmén¢ frekventované zpuisoby komunikace. Dal$i nejméné oblibena forma je
intranet. Jelikoz neni pfili§ aktualizovan, domnivam se, Ze pravé tento divod ptispél

k vysledku.

ProtoZe firemni Casopis a intranet nejsou povazovany v tymech A a B za efektivni,
navrhla bych vedeni spolec¢nosti, aby zjistili ndzory na formy komunikace v ostatnich ty-
mech. V ptipadé, ze vysledky na celofiremni Grovni budou totozné, firma by méla od za-
méstnanci zjistit, co jim v Casopise a intranetu chybi, a co by vedlo k zefektivnéni téchto

forem komunikace.

Posledni z hypotéz se tykala motivace ze strany vedouciho pracovnika smérem
Kk podiizenym a také se mi potvrdila. Zajimalo mne, zda se citi byt zaméstnanci motivovani
svym nadfizenym k dobrym pracovnim vysledkiim. Dle vysledkl se vétSina zaméstnanci
citi byt motivovana k dobrym pracovnim vysledktim. Pouze jedna osoba postrada motivaci
ze strany vedouciho pracovnika. JelikoZ motivace je dileZitou slozkou ve vedeni, je nutné,
aby vSichni vedouci pracovnici své podiizené motivovali co nejcastéji. Kazdy vedouci pra-

covnik proto musi zjistit, co jeho podiizené motivuje, z tohoto diivodu bych navrhla lidrovi
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z tymu B, aby zjistil od vSech svych podiizenych, co je motivuje. Poté, aby se na zaklad¢

zjisténych udaja, snazil ¢leny v tymu motivovat.

Vystup z dotaznikového vyzkumu bude slouzit obéma lidram.
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ZAVER

Ve své bakalarské praci jsem se zabyvala diilezitosti efektniho vedeni zejména
V pracovnim procesu. Volba tohoto tématu odpovida mému pracovnimu zatrazeni a béhem
studia jsem ziskala mnoho teoretickych znalosti, které mohu v kazdodennim pracovnim

procesu uplatiiovat.

U vedouciho pracovnika nesta¢i pouze teoretické znalosti, je dulezité, aby byl
schopny jednat s lidmi. M¢l by byt vybaven uréitymi dovednostmi a schopnostmi, jako je
schopnost jednat s lidmi, byt empaticky ¢i asertivni. Soucasné by mél byt pfirozenou auto-

ritou. Jednou z nejdulezitéjsich vlastnosti lidra je pozitivni ptistup k lidem. Bez n&j nemutize

byt vedouci pracovnik nikdy uznédvan svym okolim.

Dulezitou soucasti prace vedouciho pracovnika je schopnost komunikace. Schop-
nost komunikovat s lidmi patéi mezi nejpodstatnéjsi dovednosti pii efektivnim vedenim
kolektivu. Lid#i musi byt schopni vyjednavat s lidmi a ovliviiovat svoje okoli, coz je moz-

né pouze prostfednictvim komunikace.

K vyjadfovani mysSlenek anazori neslouzi pouze verbalni komunikace, ale
i neverbalni. Z tohoto diivodu je nutné si davat neustale pozor na fe¢ té€la — pohyby hlavou

¢i rukama. Je nutné, aby oba typy komunikace byly pouzivany v souladu.

Vsechny informace ziskané béhem studia na Institutu mezioborovych studii budu
uplatiiovat v kazdodennim pracovnim procesu pii vykonu své funkce. Nadale se budu sna-
Zit svoje dosavadni znalosti tykajici se této problematiky rozsifovat celozivotnim vzdéla-

vanim.
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Obrazek ¢. 3: Situational Leadership Model Il



PRILOHA P I: DOTAZNIK

Jmenuji se Linda Haikerova a rada bych Vas poprosila o vyplnéni nasledujiciho dotazniku,
ktery slouzi k ziskani udajii na moji bakalarskou praci na téma Vedeni lidi v mezinarodni
spolecnosti. Studuji obor Socidalni pedagogika na Univerzite Tomasi Bati ve Zliné. Dotaz-
nik je anonymni.

Deékuji Vam za jeho vyplnéni.

Zvolenou odpoveéd’ ¢i odpovedi zakrouzkujte.

Pracuji v tymu:
a) A
b) B

Nadfizeny bere mij nézor v potaz.
a) zcela souhlasim
b) mirn¢ souhlasim
C) mirn¢ nesouhlasim
d) zcela nesouhlasim

Mij nadfizeny mne pravidelné informuje 0 zménach, které pottebuji K praci.
a) zcela souhlasim
b) mirn¢ souhlasim
C) mirn¢ nesouhlasim
d) zcela nesouhlasim

Nebojim se fict sviij nazor svému nadfizenému.
a) zcela souhlasim
b) mirné souhlasim
C) mirné€ nesouhlasim
d) zcela nesouhlasim

Ke své praci mam dostatek informaci.
a) zcela souhlasim
b) mirné souhlasim
C) mirn¢ nesouhlasim
d) zcela nesouhlasim

Kterou z forem interni komunikace nejvice oceniujete (mizete vybrat vice moznosti)?
a) porady
b) intranet
€) emailova komunikace
d) firemni Casopis
e) Sharepoint



Kterou z nasledujicich forem komunikace oceniujete nejméné (muzete vybrat vice moznos-
ti)?

a) porady

b) intranet

€) emailova komunikace

d) firemni Casopis

e) Sharepoint

Muj nadiizeny m¢ dostateéné motivuje k dobrym pracovnim vysledktm.
a) zcela souhlasim
b) mirné souhlasim
C) mirné nesouhlasim
d) zcela nesouhlasim

Jsem spokojeny/a s nefinan¢ni prostiedky (benefity — stravenky, pen. piipojisténi, jaz. kur-
zy atd.), které firma poskytuje.

a) zcela souhlasim

b) mirn¢ souhlasim

C) mirn¢ nesouhlasim

d) zcela nesouhlasim

Pochvala od vedouciho pracovnika je pro m¢ dilezita.
e) zcela souhlasim
f) mirné souhlasim
g) mirn¢ nesouhlasim
h) zcela nesouhlasim

Citim, ze mijj nadfizeny si vazi moji prace.
a) zcela souhlasim
b) mirn¢ souhlasim
C) mirn¢ nesouhlasim
d) zcela nesouhlasim



