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UVODEM

Skripta Firemni kultura a tymova prace jsou psana hlavné prakticky. Pfestoze vychazeji
z teoretickych vychodisek, najdete v nich praktické tipy, které vam mohou usnadnit pra-
covni zivot. Velka ¢ast textu vychdzi z vlastni manazerské a lektorské praxe.

Studijni opora je urcena riznym skupinam studentd. Studentlim, kteii jeSté nepracuji a
nemaji s pracovnim pomérem zkuSenosti material ukaze, jak to chodi v organizaci, jaké
jsou piistupy k vedeni lidi a moznosti jejich motivace a rozvoje. Je pravdépodobné, Ze jiz
pii studiu ziskavate praktické zkuSenosti ze zaméstnani. Tato skripta jsou rovnéz ur¢ena i
vam, ktefi jiz pracujete a miizete tedy témata konfrontovat s vlastni zkuSenosti. Material
ukaze, jak motivovat zaméstnance, jak je efektivné fidit, jak vytvofit silnou znacku spolec-
nosti, jak tesit konflikty na pracovisti i mimo néj.

Na zacatku kazd¢ kapitoly najdete rychlé shrnuti daného tématu, jsou zde vypsany cile,
které byste po nastudovani kapitoly méli zvladnout a klicova slova pro lepsi orientaci v
tématu. Na konci kazdé kapitoly naleznete shrnuti probirané latky a jsou zde vypsany
otazky, na které byste po nastudovani tématu méli umét odpovédét. Na samostatné strané
jsou pro kontrolu odpovédi vypsany. Vybrané kapitoly obsahuji samostatny ukol, ktery si
miuiZete sami zpracovat Nebo se na internetu otestovat. Nékteré kapitoly také obsahuji prvek
k zapamatovani. Jedna se o dulezitou informaci, kterou byste méli znat.
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RYCHLY NAHLED STUDIJNi OPORY

Naplni nasledujicich stranek jsou informace o firemni kultuie a tymové praci. Nejdiive
se spolecné podivame na téma samotné organizace, jeji ¢lenéni a faze zivotniho cyklu. Dale
prejdeme na kapitolu leadership neboli vedeni lidi, kde se dozvime, kdo je to leader, jaké
existuji styly vedeni lidi, vymezime vii€i sobé manazersky a leadershipovy pfistup, pres-
toze se do zna¢né miry piekryvaji. V dalsi kapitole si vysvétlime pojmy firemni identita a
image, jaky je mezi nimi rozdil, z ¢eho se firemni identita sklada, co je to brand a positio-
ning. Spole¢né se také podivame na trendy na pracovnim trhu. Pfiblizime Si firemni hod-
noty. Predstavime si tym, cyklus tymu, focus groups. Ukézeme si role v tymu a osobnostni
typologii. Pfejdeme na téma vztahy v praci. Dale se dozvime o tom, jak poskladat efektivni
tym, a nakonec se podivame na podavani zpétné vazby a feSeni konfliktt.

Tato opora je psana prakticky a je ur¢ena studentiim, ktefi jiz pracuji, anebo se do prace
teprve pripravuji.

Pted kazdou kapitolou najdete definované cile a klicova slova, ktera se dané kapitoly
tykaji. Soucasti je také orientacni Cas potfebny ke studiu. Na konci kapitoly jsou pfipraveny
otazky tykajici se probrané latky a definice k zapamatovani.



Organizace

1 ORGANIZACE

[ wemsmmeosonoy

Prvni kapitola téchto skript je vénovana organizaci a je pojata spise teoreticky. V této
kapitole si nejdiive definujeme, CO je to organizace. Zjistime, jaké existuje ¢lenéni organi-
zaci. Predstavime si jednotlivé faze organizace. Na zavér se podivame na analyzu okolniho
prostfedi organizace metodou PESTLE.

Hfewewaprory ]

e Ziskat povédomi, co je to organizace, jak se Cleni, jaké jsou jeji faze.

e V¢Ed¢t, jak analyzovat okolni prostfedi organizace metodou PESTLE.

[[easpomemmvresroos ]

Cas potiebny k nastudovani kapitoly je odhadovan na 1h.

_

Organizace, druhy organizace, faze organizace, PESTLE.

1.1 Organizace

Organizace je pojem, se kterym se setkdvame denné. Je to zcela bézna véc. Od slova
organizace jsou také skloniovany dalsi pojmy, které mohou a nemusi s organizaci souviset.
Pojd’me se tedy podivat, co to organizace je a co o ni fikd odborna literatura.

Jan Keller hovofi o formélnich organizacich, které definuje jako ,,(...) uméle ustaveny
socialni utvar vybaveny normativnimi procedurami za ucelem mobilizace a koordinace ko-
lektivniho usili k dosaZeni stanovenych cila* (Keller, 2007).
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Podobné¢ jako Jan Keller definuje organizaci Milan Nakonecny, ktery tika ze ,,(...) or-
ganizace je strukturovana socialni skupina se zacilenou, planovanou, koordinovanou, kon-
trolovanou a uc¢elné fizenou spoleé¢nou, nicméné funkéné diferencovanou ¢innosti®. (Na-
konecny, 2005)

Také podle Edgara H. Scheina je organizace ,,(...) racionalni koordinace ¢innosti urci-
tého poctu lidi k dosazeni urcitého spolecného ucelu nebo cile na zakladé délby prace a
funkci a na zakladé¢ hierarchie autority a odpovédnosti (Schein, 1969).

Kdyz si vySe uvedené definice shrneme a najdeme spole¢né prvky, jsou jimi: skupina
lidi, spole¢ny cil, fizeni a koordinovani k dosaZzeni spole¢nych z4jml. Co mozna neni na
prvni pohled ziejmé, je fakt, Ze byt soucasti néjakého tymu nebo organizace s sebou piindsi
jisty zévazek vici tomuto celku, at’ jiz jde o vykonnostni a kvalitativni ukazatele, jimiz se
fidi, nebo o hodnoty, kterymi zije. Zaroven to znamena urcité omezeni vlastni autonomie,
nutnost zohlednovat potieby ostatnich a do zna¢né miry se prizpisobit. Odménou za toto
omezeni je pak spoluti¢ast na dosazeném uspéchu, zpravidla ve formé mzdy nebo platu.

Organizace je formalni skupina lidi, kterd ma spole¢né zajmy, spolecny cil, ktery chce
spole¢nymi silami a fizenim vykonat.

1.2 Druhy organizace

Na organizaci se l1ze divat z riznych hli pohledu, a proto existuje i mnoho ¢lenéni

24

Druhy organizaci lze ¢lenit takto:
1. podle zaméieni a zpisobu hospodareni:

a) ziskové (vydéleéné) - jejich smyslem je dosazeni zisku
b) neziskové (nevydéle¢né) - poskytuji sluzby socialni povahy

Jedna se o nejbéznéjsi zplsob déleni organizaci.

Ziskové organizace neboli podniky jsou zakladany vlastniky za ti€elem dosazeni zisku.
Maji jasné€ formulované cile napt. zvySovani objemil vykont, ziskdvani vys$si poctu klientd,
rust organizace. Piikladem ziskovych spole¢nosti jsou Skoda Auto a.s., Agrofert a.s. nebo
napiiklad Moneta Money Bank a.s.
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Neziskové organizace nejsou zakladany, aby primarné vytvarely zisk. Zisk se mize vy-
tvofit a ve vetsing pripadl se generuje, ale jde zpet do neziskové organizace pro splnéni
jeho poslani. Neziskové organizace jsou zakladany s myslenkou uspokojeni potteb obcant
a komunit. Ptiklad neziskovych organizaci Charita Opava, Pferda, Lata, Helppes.

2. podle vlastnictvi:

a) soukromé

b) druzstevni

c) statni

d) cirkevni

e) obce

f) nadace

g) politické strany
h) z4jmova sdruzeni

3. podle velikosti:

a) nejmensi — do 10 zaméstnanct
b) malé — do 25 zamé&stnancu

¢) stiedni — do 500 zaméstnanct
d) velké — nad 500 zamé&stnanci

4. podle vykoni, které poskytuji:

a) podniky vyrab&jici hmotné statky (zpracovatelské, tézebni, zemedelske)
b) podniky poskytujici sluzby (obchodni, dopravni, skladovaci)

5. podle odvétvi:

a) podniky naleZejici ke zpracovatelskému primyslu
b) potravinafstvi

¢) penéZnictvi, pojistovnictvi

d) pohostinstvi, ubytovani

e) zemédéelstvi atd.

Pokud se oprostime od tézko zapamatovatelnych definici, to klicové, co se odrazi na
tom, jak vnimame soukromé spole¢nosti, je zejména velikost, odvétvi a kultura. Samostat-
nou kapitolou je pak kvalita managementu, kterému je jakozto tématu vénovana samostatna
kapitola.

10
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VELIKOST

Na prvni pohled poznate, jestli vstupujete do malé, efektivni spole¢nosti rodinného typu
nebo silné nadndrodni korporace s financnim zazemim zahrani¢ni ,,matky*. Zatimco pro-
cesy a vnitrofiremni komunikace jsou v prvnim ptipadé relativné pruzné, korporatni schva-
lovaci kolecka a komunikace vas mnohdy dohanéji k Silenstvi.

ObpVETVI

Mezi jednotlivymi odvétvimi existuji ¢asto dramatické rozdily v povaze jednani a ko-
munikace. Citelné to mize byt zejména pokud ptechazite naptiklad z velmi formalniho
bankovniho prostiedi do uvolnéného IT prostiedi, kde si na formality a ,,zbytecné* zdvofi-
lostni fraze pftili§ nepotrpi.

KULTURA

Kulturni zvyklosti jsou dany kombinaci n€kolika faktorii. Jednim z nejcitelnéjSich vSak
je vlastnictvi, resp. narodnost vlastnika. Némecké firmy se naptiklad vyznacuji striktné hi-
erarchickym vedeni, ¢eské spolecnosti jsou zaméteny na efektivitu, americké na pratelské
atmosféfe a inovacich a takto bychom mohli dlouho pokracovat.

1.3 Faze organizace

Nyni se podivame na jednotlivé faze organizace, kterymi si organizace prochazi od
svého zacatku az po sviij piipadny konec.

Danny Miller a Peter Friesen jsou autory modelu Zivotniho cyklu organizace. Autofi jej
sestavili na zdklad¢ dlouhodobého pozorovani vyvoje tficeti Sesti americkych spole¢nosti
z riznych odvétvi. Model popisuje téchto pét etap:

1. Zrod — jedna se o malé zacinajici spolec¢nosti (do 10 let), s neformalni strukturou,
vlastnik je ve vétsin¢ ptipadi také (nejvyssim) manazerem, firma se pokousi pronik-
nout a udrZet se na trhu prostfednictvim vyrobkovych inovaci.

2. Rust — vétsi, rychle rostouci podniky (naptiklad prodej roste o vice nez 15 % ro¢né,
S jiz vé&tsi formalni organizacni strukturou, obvykle funkcionalni.

3. Zralost — stabilni, vykonné firmy, uzivajici byrokrati¢téjsi strukturu, méné inovujici.

4. Upadavani — stagnace spolecnosti, klesani podilu na trhu, zastaravajici produkty,
snizujici se vynosy.

5. Obroda — rostouci podil inovaci, vét§inou trzn¢ orientovana divizionalni struktura
podniku, rist prodeje se vraci na hodnoty 2. faze.

11
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1.4 Analyza okolniho prostredi organizace

Sledovat své okoli je velmi dilezité, pokud chce organizace na trhu uspét. Je tedy ne-
zbytné sledovat a analyzovat okolni prostfedi organizace.

Vhodnou metodou pro sledovani a analyzovani okolniho prostfedi miize byt metoda
PESTLE. Nejedna se o jedinou metodu, ale jednu z nejbéznéjsich.

Uprostied je organizace a my zkoumame okolni faktory podle Dédiny a Odchazela takto
(Dédina a Odchazel, 2007):

Politické:

e politika vlady, ideologie,
o vilky,

e o0bcanské nepokoje,

e terorismus,

e z4mové skupiny,

e 0bchodni politika.

Fkonomické:

e ekonomicky rast,

e chovani konkurence,
e chovani dodavatelq,
e Ceny materialu,

e ménoveé kurzy,

e danovy rezim,

e mzdové tarify.

Socialni:

e demografické trendy,

e preference Zivotniho stylu,
e socidlni hodnoty,

e postoj k praci,

e diskriminace,

e mobilita pracovnikd,

e 0dborna pracovni sila.

Technologické:

e pouzivani vypocetni techniky,
e nové vyrobky, zafizeni,
e inovace,

12
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e internetové obchodovani,
e metody a procesy vyroby,
e logistika.

Legislativni:

e zékony dané zemé,

e harmonizace zakonu a dani,

e mezinarodni pravo,

e mMmezinarodni obchodni smlouvy,
e dodrzovani lidskych prav,

e mistni vyhlasky.

Ekologické:

e ckologické zdjmové skupiny,
e regulace emisi, znecisténi,

e prevence pred katastrofami,
e hluk.

Pokud se spole¢nost, jeji zaméstnanci i potencialni kandidati, pohybuji v mezinarodnim
prostfedi, je nutné reflektovat né¢kolik faktord, které se mohou v zéavislosti na konkrétni
zemi liit. Pro ucely analyzy téchto faktord byva vyuzivana pravé PESTLE analyza.

Vystupy této analyzy jsou kli€ové pro definici ndborové strategie, management ji reflek-
tuje pfi dlouhodobém planovani. Nicméné tytéz faktory jsou klicové i pro kandidaty, ktefi
se chystaji pracovat pro spolecnost v cizi zemi. Uchazeci tyto faktory zvazuji pii svém
nastupu do spolecnosti, ktera plsobi v zahrani¢ni a kvili které se naptiklad planuje preste-
hovat.

E e A

Prvni kapitola nam osvétlila pojem organizace. Setkdvame se s nim denné a nyni jiz
vime, jak se organizace ¢leni, jaké maji faze Zivotniho cyklu. Velkou soucasti ispésnych
organizaci je zkoumani okolniho prostiedi, v této kapitole jsme si vyjmenovali faktory me-
tody PESTLE.

oz [

1. Definujte, co je to organizace?
2. Jaké znate ziskové a neziskové organizace?

13
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3. Jaké jsou faze zivotniho cyklu organizace podle Dannyho Millera a Petera Friesena?
4. Jaké jsou okolni faktory pii analyze PESTLE?

] e

1. Organizace je formalni skupina lidi, kterd ma spolecné zajmy, spole¢ny cil, ktery
chce spolecnymi silami a fizenim vykonat.

2. Mezi ziskové organizace patii napiiklad Skoda Auto a.s., Agrofert a.s., Moneta
Money Bank a.s., neziskové organizace jsou napiiklad Charita Opava, Lata, Pferda,
Helppes.

3. Zrod, Rust, Zralost, Upadavani, Obroda

4. Politické, Ekonomické, Socidlni, Technologické, Legislativni, Ekologické
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2 LEADERSHIP

mowrmmeeroy  [[@]

V této kapitole se zamétime na rozdily mezi manazerem a leaderem z pohledu vedeni
lidi, motivace a tymové komunikace. Pochopime, jak tyto rozdilné ptistupy uplatnit v riz-
nych situacich, do kterych se tymy a spole¢nosti dostavaji v riiznych fazich svého zivotniho
cyklu.

Dale se naucime, jaké atributy mohou ovliviiovat vybér stylu vedeni a jakych chyb se
manazeii a leadefti ¢asto dopoustéji.

ey ]

e Definovat rozdil mezi manazerem a leaderem.

e Umét posoudit, ktery styl vedeni zvolit v kontextu dané situace.
e 7nat Casté chyby pii vedeni lidi.

casrormeamviesron  [[]

Cas potiebny k nastudovani kapitoly je odhadovan na 3h véetn& zpracovani tukolu.

Management, leadership, autorita, micromanagement, autonomie, motivace, stimula-ce,
Maslowova pyramida potieb, benefity, angazovanost.

2.1 Management
Management neboli fizeni, je styl vedeni lidi, pfi némZ manaZer (feditel) vyuziva své

formalni autority k dosaZeni cili tymu nebo spolecnosti prosttednictvim podiizenych. Vy-
uziva ptitom svého mocenského postaveni v ramci organizac¢ni struktury spole¢nosti, stoji
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nad tymem a je velmi explicitni v nastavovani cilti. Casto také zadava presny zpiisob, jakym
ma byt cile dosazeno a je velmi diisledny v kontrole stanovenych cilt.

2.2 Leadership

Leadership neboli vedeni, je styl vedeni lidi, pti némz leader (vedouci) vyuziva své pii-
rozené autority a vlastnich zkuSenosti k podpote dosazeni cilii tymu nebo spole¢nosti pro-
sttednictvim vedeni ptikladem. Neopira se pfitom o své mocenské postaveni v rdmci orga-
nizac¢ni struktury spole¢nosti, je platnou soucasti tymu a je participativni v nastavovani cila.
Casto nechava zaméstnance, aby si nasli vlastni zptisob, jakym ma byt cile dosazeno. Kon-
trola stanovenych cili ¢asto probiha v ramci neformalnich setkani.

2.3 Atributy vedeni tymu

Rozdil v obou pfistupech 1ze nejlépe uchopit na piikladech konkrétnich atributti vedeni
lidi, kde se projevuji rozdily obou piistupti. Nyni si jednotlivé atributy vedeni tymu pftibli-
zime detailnéji.

2.3.1 AUTORITA

MANAZER

Manazerska pozice a z ni plynouci postaveni v ramci spole¢nosti ddva manazerovi for-
malni moc a autoritu, ktera znamena opravnéni nastavovat cile a kontrolovat jejich plnéni.
Krom téchto zakladnich funkci pak manaZeti planuji a organizuji praci, definuji jeji napln,
stanovuji pracovni dobu, stimuluji zaméstnance, kontroluji a nechavayji si reportovat dosa-
zené vysledky, za které nasledné odménuji, ptipadné trestaji, pokud nejsou splnény.

LEADER

Pfirozené leadery mliZzeme najit i v neformalnich skupinach, naptiklad projektovych.
Jejich autorita tedy nevyplyva pouze z pozice v rdmci organizacni struktury spolecnosti.
Pfirozena autorita leaderti byva kombinaci vrozenych ptedpokladti (napt. charismatu) a
zkuSenosti, které ziskali napfiklad tim, ze sami zacinali od nuly a prosli si pozicemi, které
nyni vedou.

2.3.2 VZTAHY

MANAZER

Vztahneme-li manazersky pfistup k tymové atmosféte, byva tento piistup spiSe distin-
govany, odméfeny. Tym vnima manazera jako autoritu, ktera stoji nad nim. Muze se to
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projevit napiiklad pfi organizaci tymovych akci, kdy je otazka pozvat ¢i nepozvat manazera
na akci, pfinejmensim pal¢iva. ManaZzer neni tolik zainteresovan v soukromych zalezitos-
tech zaméstnancu. Sdileni probiha spi$e na formalni, pracovni urovni. ManaZer neinvestuje
ptilis do budovani harmonie a ptatelské atmosféry v tymu. Vzijemna divera byva ome-
Zena.

LEADER

Leadefti jsou automatickou a uznavanou soucasti tymu, buduji a pecuji o dobré vztahy a
tymovou harmonii. Sami iniciuji rizné akce zaméiené na stmeleni tymu, jde o pratelsky
piistup zalozeny na duvére. Leader je otevieny v ramci svého soukromi a osobné se zajima
o0 své zaméstnance, zachazi pfitom za ramec pracovnich témat. Leader je v prvé fad¢ lidsky
a autenticky.

2.3.3 NASTAVOVAN:I CiLU

MANAZER

Manazefi nastavuji cile velmi detailné a konkrétné. Z¥idkakdy davaji prostor pro diskuzi
o naro¢nosti cild, jejich rozvojovém potencialu, realnosti nebo smysluplnosti pro zameést-
nance. Vedle samotné definice cile miize byt manazerem nastaven i konkrétni zpusob jeho
dosazeni. Prostor pro vlastni zptisob dosazeni cile je velmi omezeny. Jde o jednostranny
pristup pfi nastavovani cilt.

LEADER

Leadefi jsou zvykli o cilech diskutovat a ptizpisobovat je konkrétnim zamé&stnanctim.
Zohlednuji pfitom riizné situacni faktory a osobnostni piedpoklady zaméstnancii. Piihlizeji
naptiklad k profesionalnim silnym a slabym strankam zaméstnancu (talent a potencial),
jeho Zivotnimu cyklu (je-li novacek nebo zkuSeny zaméstnanec), aktudlnimu stavu plnéni
soucasnych cilti a moznému piehlceni. Leadefi pfi nastavovani cilti dbaji na jejich akceptaci
zaméstnanci.

2.3.4 KONTROLA CiLU

MANAZER

Pti kontrole stanovenych cilli byvaji manazefi velmi disledni. V ptipadé neplnéni cild
mivaji kontroly kdrny charakter. Pokud manaZer zachazi do pfili§ velkého detailu, jde o
takzvany micromanagement. V tomto piipad¢ jde v konecném dusledku o oboustrannou
ztratu diivéry, coZ ma velmi negativni vliv na motivaci zaméstnancli. ManaZer pii takové
kontrole striktné patra po pficiné neplnéni, vyviji tlak na zaméstnance, aby nevyhovujici
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situaci napravil. Pokud jsou vSak cile napliiovany, podobné diisledny pii pochvale a odmé-
novani jiz nebyva.
LEADER

Leadefti pii kontrole cild nepatraji pouze po samotném vysledku (dosazeni nebo nedo-
sazeni cile), ale jdou hloubéji také do zplisobu jejich napliovani. Nejde tedy pouze o vy-
sledek, ale rovnéz o cestu k jeho dosazeni. Leadefi se neomezuji pouze na jednorazové,
findlni vyhodnoceni napliovani cile. Cile jsou revidovany priibézn¢, aby bylo mozné v¢as
zasahnout a poskytnout podporu v piipadé odchyleni se od stanového cile nebo zmény si-
tuacnich a osobnich faktort, které by mohly mit vliv na vysledek. Takto mize leader pri-
bézné reagovat v piipadé nepiiznivého vyvoje a véas ovlivnit vysledné splnéni cile.
2.4 Motivace tymu

Je zifejmé, ze oba piistupy, manazersky i leadershipovy, maji jiny vliv na atmosféru,
motivaci a tim i na vykon tymu. Nyni vyuzijeme Maslowovu pyramidu potieb, abychom
blize pochopili rozdily v obou piistupech s ohledem na motivaci tymu.
2.4.1 MASLOWOVA PYRAMIDA POTREB

Maslowova pyramida potreb

Potieba
seberealizace

Potfeba uznani, ucty
Potfeba lasky, pfijeti, spolupatfiénosti
Potfeba bezpeci a jistoty

Zakladni télesné, fyziologické potieby

Obrazek 1: Maslowova pyramida potieb

Potieba je stav nedostatku nebo nadbytku néceho, co nas vede k ¢innostem, jimiz tuto
potiebu uspokojujeme. Pojem potieba se ve starSich teoriich oznacoval jako instinkt nebo
pud. (Wikipedie, 2019)
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Potfeby délime na 2 zakladni skupiny (Wikipedie, 2019):

e biologické (primarni, vrozené) - potfeba dychani, spanku, potravy, bezpeci,
e socialni (ziskané), které se dale déli na kulturni (napt. vzdélani) a na psychické (ra-
dost, Stésti, laska).

Jako prvni navrhl obsahlou klasifikaci potieb roku 1938 H. A. Murray. Ta vSak nebyla

populérni, na rozdil od klasifikace navrzené socidlnim psychologem Abrahamem H.
Maslowem v roce 1954. (Wikipedie, 2019)

Prvni Ctyti kategorie Maslow oznacuje jako nedostatkové potieby a patou kategorii jako
potieby existence (byti) nebo rustové potieby. (Wikipedie, 2019)

Pozdé&ji bylo pét zakladnich potieb rozsifovano o jesté nékolik dalsich (Wikipedie,
2019):

e kognitivni potieby,
e estetické potieby.

Vseobecné plati, Ze niZze polozZené potieby jsou vyznamnéjsi a jejich alesponl ¢astecné
uspokojeni je podminkou pro vznik mén¢ naléhavych a vyvojové vyssich potieb. Toto vSak
neni mozné tvrdit zcela bezvyhradné a je dokdzano, Ze uspokojovani vyssich potieb (este-
tickych, duchovnich) mize napomoci v krajnich situacich (nouze, nedostatek, stradani) lid-
ského zivota, ve kterych je moznost uspokojovani nizsich potieb omezena ¢i znemoznéna.
U toho, kdo dospéje na troven rastovych potieb, coz jsou jen néktefi lidé, dochazi ke
zvla§tni proméné. Usili vedené témito potiebami ma vysi prioritu neZ uspokojovani potieb
nedostatkovych. Kazdy clovék ma své potieby rtizné rozvinuté, kazdy vice ¢1 méné upted-
nostiluje néco jiného. Za nejvyssi povazuje Maslow potiebu seberealizace, ¢imz oznacuje
lidskou snahu naplnit svoje schopnosti a zaméry. (Wikipedie, 2019)

Abraham Maslow vychazel ze svého presvédCeni, ze vykon pracovnikii je mozné zvy-
Sovat az k pfirozenym fyziologickym hranicim, pokud budou uspokojovany nejen materi-
alni, ale 1 socialni potieby, tj. potieby seberealizace, sebeaktualizace, sebeuskutecnéni, so-
cialni sounalezitosti k n€ékomu nebo k né¢emu, tvofivosti, bezpeci, jistoty, postaveni apod.
K saturaci (naplnéni, uspokojeni) vétSiny potieb dochéazi praveé v pracovnim procesu. Pii-
nosem této Skoly je, Ze se snaZzi brat jakoukoliv lidskou organizaci jako systém zajiStujici
integritu osobnich z4jmu jakoZ 1 zajm0 doty¢né organizace. Paradoxem je, Ze mnozi lidé o
seberealizaci nestoji, jsou motivovani jen niz§imi fyziologickymi potifebami, klidem a po-
hodlim. (Wikipedie, 2019)

Z uvedeného textu je tedy zfejmé, Ze potieby a vnitini motivace kazdého zaméstnance
je ryze individualni zalezitosti a tim se dostavdme k dalSimu podstatnému rozdilu mezi
obéma piistupy — individualizaci.
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INDIVIDUALIZACE

Individuélni pfistup ke kazdému zameéstnanci je naprosto stézejni motivacni faktor,
ktery pfimo ovliviiuje spokojenost a pracovni vykon zaméstnance. Paklize piistupujeme ke
vS§em zaméstnanciim v organizaci stejn€ (rovn¢), neuvédomujeme si, ze vzhledem k jejich
individudlni situaci, potiebam, preferencim, zkusenostem, silnym a slabym strankam, ale 1
dal$im situa¢nim faktortim, napt. délce jejich plisobeni v organizaci, nejedndme férové. To
muize mit dramaticky dopad na motivaci zaméstnanct, ktefi mohou snadno nabyt pocitu
stadovitosti, nizké diilezitosti pro organizaci a uvédomeéni si moznosti snadného a rychlého
nahrazeni.

2.4.2 STIMULACE A MOTIVACE TYMU

Pro jesté¢ dikladné&jsi pochopeni tymové motivace v kontextu obou piistupii, manazer-
ského a leadershipového, se nyni zamétime na definici rozdilu mezi stimulaci a motivaci.

STIMULACE

Stimul je podnét vychdzejici z okolniho prostiedi vedouci k n&jaké aktivité. Je to pojem
z psychologie. (ManagementMania, 2016)

Stimul (Incentive) je podnét nebo motiv vychazejici z okolniho prostiedi vedouci k pod-
niceni (nebo omezeni) aktivity clovéka. Stimul je pojem pouzivany v psychologii i v fizeni
firem, tyma ¢i vedeni lidi. (ManagementMania, 2016)

Stimulace v praxi: Poznani a vyuzivani stimult a stimulaci pfi fizeni je soucasti moti-
vace a motivovani pracovniki. Stimuly jsou vnéjsi popudy, se kterymi se pracuje pfi fizeni
podnik, napiiklad (ManagementMania, 2016):

¢ vySe mzdy nebo platu,

e pracovni prostiedi,

e zaméstnanecké benefity (Employee Benefits),
e spolutcast na fizeni a chodu organizace,

e spoluucast na zisku nebo vlastnictvi.

V praxi pracuje se stimuly vétSina zkusenych manazer i motivac¢nich teorii. Stimuly
jsou jednou ze slozek motivace a pomahaji vést k urCitému chténému jednani a chovani
lidi. Stimuly se tak vyuzivaji pfi motivovani pracovnikd na cest¢ k cilim. (Ma-
nagementMania, 2016)

MOTIVACE

Motivace je jednim ze zakladnich psychickych procesti. Motivace je vnitini pohnutka,
ktera podnécuje jednani ¢lovéka k néemu. Je to to, co nas pohani néco délat. Motivace
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muze byt aktivovdna pomoci riznych stimull (stimulacnich ¢i aktivizacnich faktora) -
vngjsich i vnitinich (sebemotivace). Uzce souvisi s vykonnosti ¢lovéka — motivovany ¢lo-
vék je vykonnéjsi, vice se soustiedi na dosazeni uréitého cile. (ManagementMania, 2019)

Motivovani je Gsili jednoho lidského jedince nebo jedinct vytvofit u jiného jedince (ji-
nych jedincll) motivaci pro pozadované chovani a v praxi je nutnou soucasti fizeni, a vy-
chazi z toho, ze ¢lovéku se z hlediska jeho prirozenych pohnutek nechce pracovat, pokud
nema motivaci. Sebemotivovani je usili lidského jedince motivovat sam sebe. (Ma-
nagementMania, 2019)

ROZDELENI MOTIVACNICH FAKTORU

V zésadé nas motivuji dvé zakladni véci, a to je odmeéna (pozitivni motivace) a strach
(negativni motivace). Odmeéna je urcité vnimana lépe, ale oba typy motivace jsou rovno-
cenné a prirozené. Negativni motivace neni Spatna, jak by se na prvni pohled mohlo zdat -
napf. strach je pfirozeny faktor, ktery pomaha lidem piezit a vyfesit rizné situace. Strach
byl a vzdycky bude faktorem evoluce a pfirozené obrany (kdyz véas napadne medvéd, to je
velkd motivace - budete urcité utikat rychleji nez normaln¢) a napiiklad ve valecné dobé
vznikaji velké vyndlezy - pravé proto, Ze mysleni je diky faktoru strachu velmi napfimené.
(ManagementMania, 2019)

Pozitivni motivace je zaloZzena na odméné¢ za lepsi vykony (ManagementMania, 2019):

e faktor hmotné zainteresovanosti,
e faktor moralniho ocenéni,
o faktor seberealizace.

Negativni motivace je zalozena na silovych faktorech (ManagementMania, 2019):

e faktor existencni,

e faktor strachu (obava o Zivot, o praci nebo o pracovni misto).
2.4.3 LEADERSHIPOVY PRISTUP K MOTIVACI

Zname-li teorii Maslowovy pyramidy potieb a zaroven rozdil mezi stimulaci a motivaci
tymu, miizeme piistoupit k popsani rozdilnych pfistupt k motivaci tymu manazerem a le-

aderem. Jako vychodisko pouzijeme upravenou pyramidu potieb pro nas ucel — praktické
uchopeni.
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UPRAVENA PYRAMIDA POTREB
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Obrazek 2: Upravena pyramida potieb
UROVNE POTREB

Pro nase ucely ptfedstavuje upravend pyramida potieb zjednoduSeni Maslowovy pyra-
midy potieb. Naprosto zakladnimi potfebami je mit co jist a kde bydlet. Tyto potieby jsou
zpravidla uspokojovany formou mzdy a benefiti. O Groven vyse je potieba byt soucasti
tymu, v soukromém zivoté je to naptiklad touha byt soucasti party pratel. Nad tymem je
potieba uznani reprezentovana podékovanim, ocenénim (nefinan¢nim), uznanim dobfte od-
vedené prace. Naprosto nejvyssi potiebou je pak byt nejlepsi v tom, co délam. Aplikovat
vSechny své znalosti, dovednosti, schopnosti a talent, abych ptredvedl nejlepsi vykon ve
srovnani s ostatnimi.

MOTIVACE

JiZ vime, Ze manazefi a leadeti pouzivaji celou fadu stimulil (externich podnétit), aby u
zaméstnanct vyvolali motivaci (vnitini pohnutku). Rozdil mezi manazerskym a leadershi-
povym stylem vedeni spoc¢iva v pouzivanych stimulech.

Ptiklady pouzivanych stimuli:

e rist mzdy,

e Ucast na projektech,

e variabilni slozka mzdy,
e prémie,
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vedeni vlastniho projektu,
stravenky,

tyden dovolené navic,
zavodni stravovani,
samostatné fizeni oddéleni,
ptispévek na penzijni pojisténi,
sluzebni automobil,
podékovani a ocenéni,
firemni notebook a telefon,
delegovani a autonomie,
prizpusobeni pracovni doby,
pruznd pracovni doba,
kafeterie,

participativni vedeni,
moznost vlastnich aktivit,
interni vzdélavaci program.

Podle mozné reakce mizeme stimuly rozdélit do dvou kategorii:

Stimuly s vysokym motiva¢nim potencidlem mohou zaméstnance zasdhnout, po-
kud jsou individudlné aplikovadny na zaméstnance s ohledem na jeho potieby, oce-
kavani, preference atd. Jestli zamé&stnanec preferuje samostatnost a zodpovédnost,
oceni vedeni vlastniho projektu a vysokou miru delegace. Pokud oceni spise samo-
statnou praci na vlastnim rozvoji, mize si sim naptiklad zvolit zpisob vzdélavani a
navrhnout si vlastni rozvojovy mix slozeny z jim preferovanych forem vzdélavani
(napt. on-line). Pokud nadiizeny dokaze dobie mapovat individualni potieby svych
zamé&stnancl a volit podle toho odpovidajici stimuly, dafi se mu své zamé&stnance
usp&sné motivovat. Dal§imi stimuly s vysokym motivaénim potencidlem mohou byt
napitiklad:

- vlastni projekt,

- samostatné rizeni oddéleni,
- pod¢kovani a ocenénti,

- delegovani a autonomie,

- ptizpasobeni pracovni doby,
- kafeterie,

- participativni vedent,

- interni vzdélavaci program.

Blokatory demotivace jsou stimuly, na které se zaméstnanec rychle adaptuje a pak
jiz s nimi automaticky poc€itd. Tim ztraceji svilj potencialni motivacni efekt a naopak
roste riziko, Ze pokud by o tyto benefity ptiSel, nebo by nebylo naplnéno jeho oce-
kavéani (napt. stale zvySujiciho se platu), vyvolalo by to u né vysokou miru
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demotivace. Na pracovni vykon a atmosféru pfitom tyto stimuly maji minimalni
vliv. Malokdy narazite na vysmatého zaméstnance, ktery za tyden dovolené navic
pracuje dlouhodobé na 120 % svého cile. Pokud vSak o tento benefit pfijde, vyvola
to u n¢j silnou negativni reakci. Napiiklad hrozba sniZzeni mzdy navic znamena vy-
znamny zdsah do vztahu mezi nadfizenym a podiizenym, nadiizeny je vniman jako
hrozba. Mezi blokatory demotivace patii napiiklad:

- pravidelny rst mzdy,

- variabilni slozka mzdy, pokud je automaticky piiznana
- ro¢ni prémie,

- stravenky,

- tyden dovolené navic,

- sluzebni automobil,

- firemni notebook a telefon,

- pruzna pracovni doba.

Zatimco manazefi spiSe inklinuji k aplikaci blokatortt demotivace, kdy ptfidavaji nebo
ubiraji tyto stimuly v zavislosti na posouzeni vykonu zaméstnance, leadeti se soustfedi pri-
marn¢ na stimuly s vysokym motiva¢nim potencidlem.

MANAZERSKY PRISTUP

Vyhodou manazerského pfistupu je vysoka mira ovlivnéni tam, kde zamé&stnanciim ne-
zalezi na vykonu, nejsou tak loajalni viici spole¢nosti, maji nizké cile a ambice, nezalezi
jim na ocenéni nebo tymu, preferuji klid a zddné zmény nebo rozvoj. V rdmci takovych
tymu pak nefunguje dobfe vztah mezi zaméstnanci a vedenim spolecnosti. Soustfedénim
se pouze na blokatory demotivace se ¢asto zaviraji dvefe k pouziti stimull s vysokym mo-
tivacnim potencidlem. Pokud zaméstnanec vnima manaZera jako hrozbu (napf. sniZenim
mzdy mu miiZze nadfizeny vyrazné ovlivnit Zivotni standard, ohroZuje zékladni zivotni po-
tieby zaméstnance), nebude na néj nasledné zvySeni odpoveédnosti nebo pfifazeni nového
projektu plisobit motivacné, spiSe naopak. Zaméstnanci V tomto ptipadé odvadéji praci,
protoze musi, jinak je stihne trest.

LEADERSHIPOVY PRISTUP

Leadefti jsou si dobte védomi rizik, které s sebou aplikace blokatorti demotivace piinasi,
snazi se jim vyhnout a pracovat s nimi jen v nejnutnéjsich pripadech. Soustiedi se spise na
stimuly s vysokym motiva¢nim potencialem. Jejich aplikace je vnimana pozitivné, pokud
o n€ zaméstnanec samoziejme jevi zajem. Jejich ubirani pfitom nema dramaticky dopad na
vztah a neuzavird cestu k jejich opétovnému vyuziti (pfidélené projekty, delegované akti-
vity atd.). Ukolem leadera je zjistit, jaké stimuly vyvolaji u zaméstnance potiebnou moti-
vaci a ty pak aplikovat. Zaméstnanci V tomto piipadé odvadeji praci (Casto nad ramec svych
povinnosti), protoze chtéji. Takové tymy z pohledu vykonu a motivace prevysuji tymy fi-
zené Cisté manazersky pristupem.
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Leadershipovy pfistup vSak neni uplatnitelny vSude. M4 sva omezeni tam, kde zam¢st-
nanci zkratka nechtéji byt vedeni nebo motivovani. V téchto piipadech nebude efektivni,
spiSe naopak muze vest k rozkladu tymu, potazmo spolecnosti. K motivaci nemiizeme ni-
koho donutit, pokud on sdm nechce. Mize se tak stat, Ze zaméstnanec nesly$i na zadné
stimuly s vysokym motiva¢nim potencidlem, chce mit zkratka klid, dobfe odvadi svou praci
a sta¢i mu pouze mzda za vykonanou praci. V tomto ptipadé je dulezité se s tim smifit a
nasilné zaméstnance do ni¢eho netlacit (neptidavat zodpovédnost, projekty atd.), rovnéz by
to u tohoto zaméstnance zpusobilo demotivaci. Klicem k odhaleni potteb, o¢ekavani a pre-
ferenci je diskuze. Leader ji obratn¢ vyuziva k tomu, aby své zaméstnance efektivné moti-
voval.

VOLBA PRISTUPU

Z vyse uvedeného je ztejmé, Ze je pii volbé vhodného ptistupu potieba zvazit nékolik
faktorti na tirovni tymu/spole¢nosti:

e povaha a charakter odvétvi,

e urovei loajality a sounalezitosti se spolecnosti,

¢ vykon tymu, odménovani, mzdova hladina,

e preferovand forma komunikace a spolupréace, hodnoty,

e ocekavani tymu a jednotlivcl od vedeni spolecnosti,

¢ individudlni oekavani ¢lenti tymu ohledné rozvoje a kariéry,
e sebereflexe v ramci vlastniho vykonu a kompetenci.

Na zéklad¢ zjiSténych informaci je pak na nadiizeném zvolit odpovidajici mix manazer-
ského a leadershipového piistupu. Kli¢em je ptitom individualizace. Cim individualngjsi
dokézeme v ramci vedouci role byt pii zachovani férovosti (neni to totéz jako rovny pfi-
stup), tim vétsiho motivacéniho efektu v tymu dosahneme.

2.5 Casté chyby v leadershipu

Nyni se zaméfime na nejcastéjsi chyby, které se v ramci leadershipu objevuji. Velmi
Casto plynou z toho, ze po zvazeni vyse uvedenych faktord volime nespravny ptistup, nebo
se o zminéné faktory viibec nezajimame. Jedna se tedy zejména o ptipady, kdy nadfizeny:

e Nepecuje o atmosféru a vztahy na pracovisti (nizka orientace na lidi).
e Nejde piikladem, neukazuje cestu a jedna v rozporu s tim, co hlasa.

e Velmi Casto kritizuje, soustfed’uje se na minulost.

e Neusnadnuje pracovni postupy, nehleda prostor pro zlepseni.

e Piikazuje, nezada, nenasloucha a nevziva se do role zaméstnanct.
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Elswmmortapmray ]

Nechvali, splnény cil vnima jako samoziejmost.

Nestanovi jasna pravidla, nebo je nerespektuje.

Neomlouva se za své chyby.

Ptivlastiiuje si zasluhy druhych.

Nema vizi, strategii, neudava smer.

Spatné nastavuje oekavani a cile, pfipadné je nevyhodnocuje.
Postrada vlastni motivaci pro praci vedouciho, je na Spatné pozici.
Neni autenticky.

V tivodu jsme definovali pojmy manazer a leader. Nasledné jsme si ukézali rozdily v
jednotlivych aspektech vedeni tymu: autorita, vztahy, nastavovani a kontrola cili. Poté
jsme se zaméfili na rozdil mezi motivaci a stimulaci, abychom definovali rozdilny pfistup
manazera a leadera k motivaci tymu a jednotlivcl. Kapitolu jsme zakon¢ili vyctem Castych
chyb v leadershipu.

Bll<zwmroseas ]

Manazersky a leadershipovy pfistup je potfeba volit v kontextu mnoha situacnich fak-
tord. Nelze pfitom fici, ze jeden z nich je obecné lepsi nebo horsi — vzdy zalezi na kontextu.
V kazdém ptipad¢ je nutné nejprve poznat odvétvi, spolecnost, tym a jednotlivce. Pochopit
jejich ocekavani, preference a potieby a na zakladé nich pak zvolit odpovidajici styl s vé-
domim vyhod a rizik, kterd s sebou nesou.

7]

Howbdhde

Jaky je rozdil mezi manazerem a leaderem?

Na jaké potfeby zaméstnancil se primarné soustiedi manazer a na jaké leader?

Jaky je rozdil mezi stimulaci a motivaci?

Jaké jsou stimuly s vysokym motiva¢nim potencidlem a co jsou blokatory demoti-
vace?
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wosramrocer——————— [f]

Vytvofite si seznam stimuld, které pro vas maji vysoky motivacni potencial.

_IEI

Manazer vyuziva formalni autority k dosazeni cila firmy. Leader vyuziva ptirozené
autority k podpote dosazeni cila a jde ptikladem.

Manazer se soustfedi na niz8i potieby (jidlo, bydleni), které jsou uspokojovany
mzdou nebo jinymi blokatory demotivace. Leader se soustfedi na vySsi potieby
(soundlezitost, uznani, seberealizace) a orientuje se pfitom na lidi.

Stimulace je vnéjsi podnécovani. Motivace je vnitini pohnutka, ktera podnécuje jed-
nani ¢lovéka k nécemu.

Stimuly s vysokym motivacni potencidlem jsou zacileny na vys$si potfeby a maji
vétsi potencidl ovlivnit vykon a motivaci tymu. Blokatory demotivace se rychle sta-
vaji samoziejmymi a maji vysoky potencial demotivovat.
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3 FIREMNI IDENTITA A IMAGE

[el[wemrmineommerar ]

Nyni se spole¢né podivame na to, jak vytvofit firemni identitu. Vysvétlime si, jaky je
rozdil mezi identitou a image. Budeme hovofit o zdkladnich prvcich firemni identity. Uka-
zeme si priklady uspéSnych firem a jejich log, logotypi a znacek. PopiSeme si také na pfi-
kladu, co je to positioning a k cemu se vyuziva.

Hlewewarrory ]

e Definovat, co je to firemni identita a co je image.

e Naucit se prvky firemni identity a védét, jak pomoci nich vybudovat kvalitni znacku.
e Znat, co je to positioning a repositioning.

[ easpormesmviesroon ]

Cas potiebny k nastudovani kapitoly je odhadovan na 2h véetné zpracovani tikolu.

_

Firemni identita, firemni image, firemni design, firemni komunikace, firemni kultura,
logo, logotyp, brand, positioning, repositioning.

3.1 Firemni identita vs. image

Firemni identita neboli corporate identity je neoddélitelnou soucasti firmy. Jak bude
spole¢nost do firemni identity investovat, tak se jeji investice zhodnoti ve prospéch uspésné
firmy, kterou si lidé budou pamatovat a vnimat v souvislosti s ni kladné emoce.

Co firemni identita vlastn¢ znamena a co o ni fikaji jednotlivi autofi v odbornych litera-
turach, uvadim nize.
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Bedrnova a Novy fikaji, ze jde o cilevédomé utvareny strategicky koncept vnitini struk-
tury, fungovani a vnéjsi prezentace konkrétniho podniku v trznim prostfedi. Mezi jeji ele-
menty patii podnikova komunikace, podnikovy design a podnikové jednani. Firemni iden-
tita vytvari také obsahové i formalni vychodisko pro utvareni image. (Bedrnova a Novy,
2002)

Horékova sdé€luje, ze firemni identita je strategicky naplanovand ptredstava, vychazejici
Z podnikové filozofie a z dlouhodobého podnikatelského cile. Je ,,chapanim sebe sama* a
tvofti ji firemni filozofie, kultura, osobnost a design. (Hordkova, 2008)

Veber charakterizuje identitu organizace jako Gsili o vnéj$i odlisnost, jedine¢nost a oso-
bitost, ktera se projevuje v takovych komponentéch, jako je design, kultura, chovéani orga-
nizace, komunikace a vlastni produkt. (\Veber, 2009)

e 1Y

Z vySe uvedeného vyplyva, ze firemni identita je dlouhodobé a strategicky planovana,
sjednocuje firmu a odliSuje se tak oproti ostatnim firmam. Firemni identitu vytvaii filosofie
firmy, komunikace ve firmé, kultura, design a v neposledni fad¢ i vlastni prodavajici pro-
dukt.

Firemni identita a image jsou spolu Sice provazané, nemizeme je viak zaménovat, ne-
jedna se o stejny pojem.

Jak si tedy predstavit firemni image a v ¢em je rozdil? Co 0 rozdilu piSe odborna litera-
tura?

Vyskocilova, Mikes tikaji, ze firemni identita je to, jaka firma je nebo chce byt, zatimco
image je vefejnym obrazem této identity. Firemni identita je chapéana jako prostredek ovliv-
novani image firmy. (Vyskocilova a Mikes, 2009)

3.2 Zakladni prvky firemni identity

Co tedy firemni identitu napliuje? Jsou to zakladni prvky, o kterych se nyni budeme
zminovat. Tyto prvky jsou na sebe navazany a vzajemné se ovliviwyji tak, aby ve finale
vznikl jednotny obraz, ktery bude spolec¢nost reprezentovat.

Podle Vyskocilové a Mikese zédkladnimi prvky jsou (Vyskocilova a Mikes, 2009):

e firemni design (corporate desing),
e firemni komunikace (corporate communication),
e firemni kultura (corporate culture),
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e produkt ¢i sluzba.

3.2.1 FIREMNI DESIGN

Firemni design ukazuje okolnimu svétu a také svétu uvnitt firmy, jak spole¢nost vizu-
aln¢€ vypada. Takto se da spolec¢nost vizualné¢ odlisit od jinych firem.

V této oblasti Casto pouzivanym pojmem je také jednotny vizudlni styl (JVS). Jedna se
o graficky zpracovanou tvar firmy, kterd mé sva pravidla a je popsana v design manualu.
Design manual popisuje pravidla pouzivani znacky, barev, typografie a dalSich grafickych
prvki tak, aby vizualni prezentace spole¢nosti byla jednotna a odpovidala firemni identité.

Co v8e vytvari firemni design podle Vyskocilové a MikeSe (Vyskocilova a Mikes,
2009):

e nazev firmy a jeho prezentace,

e logo jako identifikaéni zkratka,

e znacka (brand) pro zviditelnéni a odliSeni produktu,

e pismo a barvy,

e sluzebni grafika (propagacni prvky a tiskoviny),

e orienta¢ni grafika (zptsoby Gprav interiérl, oznaceni budov),
e odévy zaméstnanci,

e grafika obald,

e darkové predméty,

e dalsi prvky dle oboru podnikani.

Graficky manudl si miizeme ptedstavit jako soubor pravidel a zasad, které¢ se musi do-
drzovat, kdyZ komunikujeme pisemné ¢i elektronicky se zakazniky, dodavateli, konkurenci
1 se zaméstnanci.

wevr

logo a logotyp.

Logo pomaha vytvaret povédomi o znacce. Jedna se o graficky symbol organizace. Vy-
bavite si logo americké sportovni spole¢nosti NIKE?

30



Richard Prenosil, Marie Jedlickova - Firemni kultura a tymovd prdce

Priklad aspéSnych log:

Obrazek 3: Logo spole¢nosti Nike — Swoosh

Swoosh v ¢eském piekladu vinovka. Jedna se o logo uspésné spole¢nosti NIKE, které
zna drtiva vétsina lidi. Spolecnost je uspeésna také diky svému logu, které je jednoduché a
dynamické. Logo predstavuje kiidlo feckych boht. Je odvozen od jména fecké okiidlené
bohyn¢ vitézstvi Niké.

Priklady méné aspéSnych log:

Vybavite si logo spolecnosti Kostelecké uzeniny?

_I&SJT!’E%LEGKE UZENINY

Obrazek 4: Logo spoleénosti Kostelecké uzeniny
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CLINICA
DENTAL

SAN MARCELINO

Obrazek 5: Logo spole¢nosti Clinica Dental

Logotyp — je napis, ktery se nejcastéji pouziva v kombinaci s logem.

//

Obrazek 6: Logotyp a logo spole¢nosti Nike

Zv1asté pro zacinajici spolecnosti je vhodnéjsi pouzivat logotyp, aby si zakaznik spojil
symbol s nazvem spolecnosti a védél, o co jde. Az spolecnost ziska dostatecné povédomi
o znacce, staci, kdyz bude vyuzivat uz jen logo.
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BRAND

Brand je v ¢eském piekladu znacka. Jedna se o obchodni zna¢ku, ktera odliSuje od kon-
kurence, a hlavné identifikuje produkt ¢i sluzbu u zakaznikd. Znacka se opravdovym ,,bran-
dem* stava az po né&jaké dobé piisobeni.

Pro¢ je dulezité budovat znacku?

v

e Protoze ¢im silngjsi je znacka, tim vyssi budou prodeje a zisk.

e Protoze ¢im siln€jsi je znacka, tim vétsi bude zakaznicka vérnost, kterd znacku po-
drzi 1 v dobé¢ recese.

e Protoze znacka dokdze vyvolat emoce, které prodavaji.

Priklady uspésnych brandi (znacek):

s’

Obrazek 7: Apple

Apple, to nejsou jen revoluéné inovativni, uzivatelsky ptatelské pristroje s krasnym de-
signem. Je to 1 status a pocit vyjimecnosti. Pocit, Ze jsem soucasti svéta, ktery tahle ikonicka
znacka stvofila, toho, co piedstavuje. Naplnénim vize Steva Jobse a nositelem jeho odkazu.
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Obrazek 8: Nike

Nike, to jsou skv€lé boty nebo obleceni, ve kterém se kazdy muze citit jako opravdovy
sportovec. Ale je to taky Zivotni postoj. Je to vira, ze kazdy miize dokdzat velké véci, kdyz
chce a je ochotny pracovat.

Obrazek 9: Babi¢éina volba
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Babic¢¢ina volba — Pro ty, co pecou s laskou.

| v ¢ist€ komoditni kategorii miize znacka budovat silné pouto prostfednictvim emocné
silné¢ komunikace.

POSITIONING

V souvislosti s brandem feSime také positioning, ktery nam ukazuje, kde se nase znacka
nachazi v povédomi zédkaznikd.

Pelsmacker, Geunes, Bergh uvadi, ze positioning znac¢ky nebo produktu je jeho odliseni
od konkurent v povédomi zdkaznikl. V tomto procesu musime vzit v tvahu slozitost vni-
mani, pocitli a doymut zakaznika tykajicich se znacky nebo produktu. Zakaznik totiz umis-
tuje znacku do urcitych asociac¢nich schémat, dokonce i v téch ptipadech, kdy firma aktivné
nepropaguje konkurenéni vyhody svych produktd. (Pelsmacker, Geunes a Bergh, 2003)

Viysokd kvalita

COTE D'OR

M@%ﬁ
ke (BER

Nizkd cena Viysokd cena

Nizkd kvalita

Obrazek 10: ZjednoduSeny priklad trhu ¢okolad
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Vzdy zélezi, jaké proménné si zvolime na osach x a y. Napiiklad rozlozeni podle osob-
nosti spotiebitele a typu baleni bude vypadat zcela jinak. Jaké hodnoty dat na osy nam miize
objasnit kvalitativni a kvantitativni vyzkum.

Sofistikovand osobnost

FERRERO
o~ ROCHER
COTED'OR
Jeden obal Kazdy kus

2abaleny 2vldst

Hravd osobnost

Obrazek 11: Trh ¢okolad jiny pohled
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Obrazek 12: Trh automobilu

V ramci marketingové strategie si zvolime, kam se chceme se svou zna¢kou posunout
ve vnimani zakazniki, konkurence, dodavatelt a nastavime si dlouhodobé i kratkodobé
kroky, abychom se k cili dostali.

Podle Petrtyla marketing hleda soulad mezi tim, co si zakaznici pfeji a tim, co jim firmy
nabizeji. Na trhu existuji mista, ktera lze oznacit za “idedlni pozice”, respektive “skutecné
pozice”. Idedlni pozice oznacuji mista, kterd vystihuji ptani zakaznikti. Realna mista uka-
zuji, kde se znacky/produkty skutecné nachazeji. Cilem je minimalizovat rozdil mezi ideé-
lem a skute¢nosti. (Petrtyl, 2018)

Tak napftiklad bod A ukazuje, jakou konkurencni pozici mé produkt A. V segmentu tra-

di¢ni image a silna chut’ vSak zakaznici preferuji spiSe tradi¢néjsi image doprovazenou sil-
néjsi chuti. Pro produkt A by bylo vyhodnégjsi, kdyby doSlo k repositioningu do bodu 1.
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silna chut
2
1
® o
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tradicni o ”f‘ﬂdem"
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skuteéné pozice
slaba chut

Obriazek 13: Ukazka repositioningu

3.2.2 FIREMNi KOMUNIKACE

Jedna se o souhrn vSech forem chovani, jimiZ organizace komunikuje. Komunikace za-
hrnuje interni i externi subjekty. Jedna se o zaméstnance, akcionare, vefejnost, konkurenci,
dodavatele, zékazniky.

INTERNi KOMUNIKACE

Interni komunikace je velmi dilezita, protoze rychlé a efektivni pfedavani informaci a
informovanost v§ech zaméstnancli mize byt velka konkuren¢ni vyhoda. Mezi néstroje in-
terni komunikace miiZeme zahrnout:

e porady,

e intranet,

e tydenni/mési¢ni newsletter,
e firemni Casopis,

e clip boardy,

e setkavani zaméstnanci,
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e road show,
e LCD obrazovky.

EXTERNI KOMUNIKACE

Je dulezita hlavné pro propagaci firmy. Ndstroje jsou:

e reklama,
e public relations,
e sponzoring.

3.2.3 FIREMNIi KULTURA

Podle Broze je firemni kultura soubor hodnot, norem a postoja specifickych pro kazdou
organizaci, které se utvaieji diky vzajemnému pisobeni lidi a jsou ve velké mife spole¢né
pro zaméstnance dané firmy. Silna firemni kultura je pak ta, v niz dochazi k vysoké mife
sdileni. (Broz, 2017)

TYPY FIREMNI KULTURY

Firemni kultura se méfi velmi obtizné. Mlzeme ji rozdé€lit podle miry otevienosti k trz-
nimu prostiedi a svobody rozhodovani zaméstnancil.

Podle BroZe rozliSujeme 4 zékladni typy firemni kultury (Broz, 2017):

e klanova — vysoka mira vnitini svobody a mala otevienost,
e neformalni — vysoka mira svobody a velka otevienost,

e soutéZiva —nizka mira svobody a velka otevienost,

e hierarchickd — nizk4 mira svobody a mala otevienost.

Proc je firemni kultura dilezita?

Podle Broze je zdkladnim kritériem usp€Snosti angazovanost zaméstnancii. AngaZzovany
zaméstnanec sdili hodnoty a cile pracovisté, proziva uspokojeni z ispéchii organizace, jejiz
je soucasti. Pracuje s nadSenim nad ramec svych povinnosti. Mé pocit plného zapojeni,
které mu ptinasi uspokojeni. (Broz, 2017)

Z pohledu zaméstnavatele pfindsi angazovanost zaméstnancli financni prospéch. Pfi
stejnych nakladech podavaji vyssi vykon. AngaZovanost se vSak nedé4 koupit pomoci fi-
nan¢nich odmén a benefitli. Dosahnout ji je sice levné, ale ne snadné. Emocionalni stav
lidi, ktery se odrdzi v mife jejich angaZovanosti, utvaii pravé firemni kultura dodavé Broz.
(Broz, 2017)
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Elswmmortapmrory ]

Firemni identita je dlouhodobé¢ a strategicky planovana, sjednocuje firmu a odliSuje se
tak oproti ostatnim firmam. Vytvafi tak konkurenéni vyhodu nebo nevyhodu, a to podle
toho, jak se firm¢ podafi nastavit zakladni prvky firemni identity. Zakladnimi prvky jsou
firemni design, do které¢ho fadime dulezita bod, a to vytvorfeni loga a brandu spole¢nosti.
Dale mezi prvky firemni identity fadime komunikaci, kulturu a produkt.

7]

ok

Vysvétlete rozdil mezi firemni identitou a image.

Jaké znate zakladni prvky firemni identity.

Jaky je rozdil mezi logem a logotypem.

Nakreslete logo spole¢nosti Nike a logotyp spole¢nosti Nike.
Co je to positioning?

EIEETE

1. Firemni identita je to, jaka firma je nebo chce byt, zatimco image je vefejnym obra-

zem této identity. Firemni identita je chdpédna jako prostfedek ovliviiovani image
firmy.

Firemni design, komunikace, kultura, vlastni produkt.

U loga se jedna se o graficky symbol organizace. U logotypu je to napis, ktery se
nejcastéji pouziva v kombinaci s logem.

e

Positioning ndm ukazuje, kde se nase znacka nachéazi v povédomi zédkazniki.
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4 TRENDY

mowrmmeaeroy  [[@]

V této kapitole se budeme soustiedit na to, co definuje moderni firmu v multikulturnim
prostfedi. Zamétime se na zpisoby, jakym spolecnosti zapojuji své zaméstnance do Zivota
ve firmé a jakymi dal$imi zpasoby jim davaji najevo, Ze si jich vazi. Podivame se také na
specifika pracovniho trhu a vyzvy, se kterymi se potykaji naborové tymy. Nakonec si pied-
stavime vyznam interkulturniho managementu.

oeoero ]

e Definovat moderni spole¢nost.

e 7Znat zplUsoby zapojeni zaméstnancti do Zivota ve spole¢nosti.
e Znat aktivity ndborového tymu.

e Um¢t definovat interkulturni management.

casrormeanviesron ———— [[7]

Cas potiebny k nastudovani kapitoly je odhadovan na 1h véetné zpracovani tikolu.

Firemni benefity, spoleCenské akce, Zivot ve spole¢nosti, zdravi, sport, pracovni trh, in-
terkulturni management.

4.1 Moderni zameéstnavatel

Podivame-li se na zamé&stnavatele optikou uchazece, je pro néj velmi dilezité, aby mél
dobré jméno, vizi do budoucna, odpovidajici mzdové ohodnoceni, zajimal se o své zamést-
nance a umoznil jim rozvijet Se a posouvat svou kariéru. Dalsimi dtlezitymi atributy, které
jsou zvazovany, jsou smysluplna a zajimava pracovni napli, moznost prace z domova, do-
stupnost a moznosti parkovani, dale naptiklad zdzemi pro sport, osobnost nadiizeného a
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tym, ve kterém budou pracovat. Kandidati také srovnavaji Sirokou skalu benefiti, které
dnes spolecnosti nabizi. Dulezité jsou také rizné spoleCenské akce a zivot ve spolecnosti,
péce o zdravi a sport.

FIREMNI BENEFITY

Zvazované atributy pro vybér vhodného zaméstnavatele jsou vzdy individudlni a je
ziejmé, Ze zaméstnanec nevyuzije vSech. Je vsak dulezité, aby spolecnost, ktera chce na
trhu prace uspét, tyto benefity neopomijela, méla je v nabidce a sledovala aktualni trendy
V jejich poskytovani. I kdyz nejsou vyuzivany zdaleka vSemi zaméstnanci, jejich nabidka
vytvéaii o spolecnosti urcity obraz péce o své zaméstnance.

Mezi nejcastéjsi benefity patii:

e pravidelny rist mzdy,

e variabilni slozka mzdy,

e prémie,

e stravenky, kafeterie,

e tyden dovolené navic,

e zavodni stravovani,

e piispévek na penzijni pojiSténi,
e sluzebni automobil,

e firemni notebook a telefon,
e pruzna pracovni doba,

e interni vzdélavaci programy.

SPOLECENSKE AKCE

Podobné jako v ptipadé€ benefitl se teéchto akci ucastni pouze ¢ast zaméestnancli, mély
by byt dobrovolné. Casto se jedna o plesy, veéirky nebo doprovodné programy pracovnich
konferenci, tzv. off-site akce. Tyto akce jsou velmi zajimavé pro zameéstnance, ktefi maji
dobré vztahy na Grovni tymu a maji radi jejich pfesah nad ramec béznych pracovnich po-
vinnosti, kol nebo spole¢nych projektt. Jsou to neformalni udalosti, které poskytuji pti-
lezitost potkat se a poznat napfi¢ tymy, nebo cht¢ji jen utuzovat souc¢asné vazby. Spolecen-
ské akce maji vysoky potencidl zlepSovat vztahy a spolupraci napfi¢ spole¢nosti.

ZIVOT VE SPOLECNOSTI

Celkova atmosféra ve spolecnosti je dana mnoha faktory, pficemz klicovou tlohu pfi
tom hraje interni komunikace. Ukolem interni komunikace je propagovat akce a udélosti u
ptilezitosti riznych vyro¢i, vyznamnych dnti nebo udalosti s cilem oslovit a zapojit co nej-
veEtsi pocet zaméstnanct. Jde o akce, které reaguji na celospolecenska témata s cilem zvysit
povédomi nebo podpofit urcitou iniciativu. Muze jit napiiklad o tyden zakaznicke
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spokojenosti, halloweenské zabavy, ale 1 zapojeni do vaznéjsich témat a iniciativ jako Mo-
vember, sbér odévt pro Diakonii, skladani se na darky détem z détského domova a spoustu
dalsich akci a iniciativ, které maji socialni pfesah a jimiz zaméstnanci spolecné podporuji
rizné komunity. I kdyz se ne vSichni zaméstnanci zapoji, pracuji ve spolecnosti, ktera neni
lhostejna ke svému okoli.

ZDRAVI

Spousta akci, které moderni spolecnosti poradaji, jsou zamefeny na zdravi. Tematicky
muze jit naptiklad o boj proti stresu nebo nadvaze, zdravé vareni a stravovani, relaxaci a
dalsi témata. Zaméstnanciim byvaji k dispozici posilovny, relax zony, jsou poradany pro-
fesionalni maséaze, méteni tukli a diagnostika, ovocné tydny, zdravé snidan€, ochutnavky
zdravych jidel mistnich dodavatelii a dalsi akce zamétené na zdravy zivotni styl. Zdravy
zivotni styl je dobry nejen pro zaméstnance, ale i pro zaméstnavatele je to mnohem zajima-
v¢jsi a efektivngj$i zplisob prevence nemocnosti, nez nasledné fesit situace spojené s krat-
kodobym nebo i dlouhodobym vypadkem zaméstnance na pozici.

SPORT

Sportovni akce patii k typickym akcim mnoha modernich spolecnosti. Bézné jsou fot-
balové turnaje, celofiremni béZecké zdvody, nebo napiiklad dlouhodobé vysSlapy na vr-
cholky hor v okoli.

4.2 Pracovni trh

Situace na pracovnim trhu vyrazné ovliviiuje GspéSnost spole¢nosti obsazovat vhodné
uchazece na vypsané pozice. Cilem naborovych tymi je oslovit a zaujmout nejen aktivni
uchazece o praci naptiklad z fad studentq, kteti si peclive vybiraji svého prvniho zameést-
navatele, ale stale vice cili také na pasivni, jiz pracujici zaméstnance jinych spolecnosti,
kteti sice spliuji kompetencni kritéria, ale aktivné praci nehledaji. V tomto ohledu naboro-
vym tymim pomahaji aktivity, jejichZ cilem je uchazece oslovit, nabidnout pozici a na-
sledné ji obsadit.

4.2.1 AKTIVITY K OSLOVENI AKTIVNICH UCHAZECU

PRACOVNIi VELETRHY

Pracovni veletrhy jsou v dnesni dob¢ velmi rozsitené. Mlizeme se setkat s riznymi for-
mami jako jsou napiiklad osobni veletrhy, kde se zaméstnavatelé prezentuji se svym stan-
kem a osobn¢ kandidata oslovuji. Tyto osobni veletrhy jsou €asto organizovany Skolami
nebo tfadem prace. Dale existuji virtualni veletrhy, kde je stanovisté zameéstnavatele vy-
tvotfeno pocita¢em a kandidati si mohou s jeho zastupci chatovat online.
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SPOLUPRACE SE SKOLAMI

Pivodni spolupréace zacala spise na padée vysokych skol, dnes ale spole¢nosti komuni-
kuji také se stfednimi i zakladnimi Skolami, kterym poskytuji riznou formu podpory. Muze
jit casto o sponzoring, workshopy a ptednasky, prezentace na dnech otevienych dvetich
nebo staze. Casto se v ramci riiznych akei spolegnosti stfidaji a studenti maji tak Sanci
potencidlni zaméstnavatele vidét najednou a porovnat.

SPOLECENSKE AKCE

Zde bychom uvedli pfedevsim konference, které se zamétuji na budouci rozvoj, kariéru
a novinky. Zde maji zaméstnavatele prostor studenty oslovit Casto pii neformalnim
networkingu.

SPONZORING

Zminénym sponzoringem mize byt jakakoliv aktivita zaméstnavatele, ktera podporuje
provoz Skoly. Nejc¢astéji jde o ceny do riznych soutézi a her, vyjimkou neni ale také fi-
nan¢ni dotace na zafizeni novych prostor a vybaveni.

4.2.2 AKTIVITY K OSLOVENI PASIVNICH KANDIDATU

SCREENING

Screening predstavuje kratky rozhovor (pies telefon ¢i pocitac), kdy se personalista
snazi ziskat zdkladni informace o kandidatovi a zjistit jeho stéZejni pozadavky.

DOPORUCENI

Stale vyznamnym zdrojem kandidati je doporuceni zndmého, vzdy zélezi na velikosti
spole¢nosti. Pokud jde ale o vétsi firmu, miZeme tak najit spoustu potencidlnich kandidat
pravé diky naSim koleglim vymeénou za odménu, kterd byva zpravidla vyplacena po zku-
Sebni dobé nového zaméstnance.

SOCIALNI SITE

Cim dal &ast&ji se pro nabor vyuzivaji socialni sit&, které jsou zdrojem neskuteéného
mnozstvi informaci. Témi nejvice pouzivanymi jsou LinkedIn (¢isté pracovné zamétena
sit, kde mohou personalisté hledat kandidaty) a Facebook. U technickych pozic pak Casto
pomohou socidlni sité jako je naptiklad GitHub.
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4.3 Interkulturni management

V mezinarodnich spolecnostech a nadnarodnich korporacich byva bézné, ze spolu za-
méstnanci komunikuji pfi riznych ptilezitostech a respektuji ptitom odlisné kulturni zvyk-
losti druhé¢ strany. Mira pfijeti a respektovani kulturnich o¢ekavani zavisi na mnoha fakto-
rech, zejména nadfizenosti, pozice, véku, roli hosta a hostitele, firemni hierarchii, vzajemné
ucté a ochoté pfijmout kulturni rozdilnost — diverzitu. Tyto otazky fesi interkulturni ma-
nagement, jehoz cilem je usnadnit vzajemnou spolupraci v prosttedi mnoha kultur. Vytvofit
prostfedi vyhovujici odliSnym kulturam, aby zbyte¢né nevznikaly tfeci plochy a nedorozu-
méni, je vyznamnou ulohou managementu ve spolupraci s oddélenim lidskych zdroji.

Interkulturni management vysvétluje chovani lidi ve firmach a organizacich s rozdilnym
kulturnim prostfedim. Zabyva se fizenim lidi hlavné v nadndrodnich spolecnostech. Po-
maha lidem pfi praci s kolegy/zakazniky/dodavateli atp. z odlisnych kultur. Za otce inter-
kulturniho managementu povazujeme Geerta Hofsteda (60. 1éta 20. stol.). (Apas.cz, 2017)

V epicentru zdjmu interkulturniho managementu je fizeni lidskych zdroji s ohledem na
kulturni prostiedi zaméstnancti, specifika dané kultury, vytvofeni idealni firemni kultury
vyhovujici v§em zapojenym. (Apas.cz, 2017)

Pracovat s pfisluSniky jiného etnika mize byt velkou vyzvou. Nedostatek porozumeéni
dané kultufe mlZe mit za nasledek zranéné city, ztratu dilezité zakazky, klienta, rozpad
tymu. (Apas.cz, 2017)

Hlavni pfinosy interkulturniho managementu (Apas.cz, 2017):

e vyznat se v kulturnich rozdilech, odlisnostech,

e naucit se Cist informace z neverbalni komunikace,

e odstranit skryty vliv kultury na jednani, pochopit mysleni cizinci,
e vyuzit poznatkl pti vyjednavani a feSeni konfliktd.

D A

V Gvodu jsme se zaméfili na atributy, skrze které zaméstnanci pohliZeji na spole¢nost,
pro kterou by chtéli pracovat. Sousttedili jsme se zejména na firemni benefity, spoleenské
akce, zivot ve spole¢nosti, zdravi a sportovni akce. Poté jsme si piiblizili specifika pracov-
niho trhu a vyznam ndborového oddéleni. Nakonec jsme definovali interkulturni ma-
nagement.
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[[ammmmarovas ]

Spolecnost, kterd chce byt na pracovnim trhu Gspésna, musi peovat o své zameéstnance
a v tomto ohledu spliiovat narocnd ocekéavani a kritéria, ktera jsou uchazeci kladena na
moderniho zamé&stnavatele. Pokud k tomu pfiddme mezinarodni pisobnost, je nutné se pfi-
zpisobit a respektovat kulturni rozdily a ukotvit je ve firemni kultufe. Soucasna situace na
trhu prace klade obrovské naroky na naborova oddéleni, jejichz aktivity stale vice mifi na
oslovovani pasivnich kandidatii. To na druhé stran€ zvySuje zaméteni spolecnosti na udr-
zeni zaméstnanct, protoze je vyrazné levnéjsi udrzet stdvajiciho zaméstnance nez nabirat

nového.

[7]

Podle ¢eho se uchazec¢ rozhoduje o vybéru vhodné spolec¢nosti pro nastup?
Co je interkulturni management?

Jaké aktivity ma na starosti ndborovy tym?

Na jaké kandidaty naborové tymy cili?

Howbdhe

]

1. Dobré jméno, vize do budoucna, odpovidajici mzdové ohodnoceni, zdjem o zamest-

nance, profesni a kariérni rozvoj, smysluplna a zajimava pracovni napli, moznost
prace z domt, dostupnost a moznosti parkovani, dale naptiklad zazemi pro sport,
nadfizeny a tym, benefity.

2. Interkulturni management vysvétluje chovani lidi ve firmach a organizacich s roz-
dilnym kulturnim prostfedim. Zabyva se fizenim lidi hlavné v nadnarodnich spole¢-
nostech.

3. Oslovovani aktivnich uchazect (pracovni veletrhy, spoluprace se Skolami, spolecen-
ské akce, sponzoring), oslovovani pasivnich kandidati (screeening, doporuceni, ak-
tivita na socialnich sitich).

4. V soucasné dobé cili naborové tymy na oslovovani pasivnich kandidati — zamést-
nancu jinych spole¢nosti.
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5 HODNOTY

mowrmmeaeroy  [[@]

V této kapitole se budeme sousttedit na hodnoty jako kli¢ovy sjednocujici prvek spolec-
nosti, ve které pracujeme. Zamétime se moralku, etiku, etiketu a zvyky v kontextu riznych
firemnich nebo narodnostnich prostfedich. Vystihneme jeji vyznam pii budovani integrity
a sounalezitosti zaméstnancti s firmou a podivame se na situace, které mohou vznikat v
situaci, kdy jsou hodnoty zaméstnancii v rozporu s hodnotami spole¢nosti.

ey ]

e Definovat hodnoty v kontextu firemni kultury.
o  Umét vysvétlit rozdil mezi etikou, etiketou a moralkou.
e Pochopit disledky nesouladu hodnot firmy s hodnotami jejich zaméstnancd.

casrormeamviesow [[7]

Cas potiebny k nastudovani kapitoly je odhadovan na 2h véetné zpracovani tikolu.

weovssiommapmory [[]

Integrita, hodnoty, etika, etiketa, moralka, nesoulad v hodnotach.

5.1 Moralka

Moralku mtizeme chapat jako celek, ktery se sklada z hodnot, norem a vzorcti chovani.
Tento mix poté ovlivituje a do jisté miry predpovida chovani a vzajemnou interakci mezi
jednotlivei 1 celymi tymy. Na zékladé moralky spole¢nost dokédze odliSovat dobro od zla,
vyzdvihovat ,,dobré* projevy chovani a jednani, postihovat na druh¢ stran¢ ty ,,z1¢*.
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Moralka byvé také charakterizovana jako schopnost rozliSovat dobro a zlo a v téchto
intencich jednat. V této souvislosti se uvazuje také o moralnim fadu. Moralka ma vnitini
vazbu k emancipa¢nim a humaniza¢nim snahdm lidskych dé&jin, z nichZz prameni tzv.
mravni cile a idealy. Pojem moralka se vétSinou uziva v ceském jazykovém prostiedi jako
synonymum pojmu mravnost, i kdyz termin mravnost se vyskytuje spis ve starsi literatuie
a miva vyrazngjsi hodnotici a vychovny podtext. Nékdy se v bézné feci pouziva jako syno-
nymum moralky také slovo etika, coz je nepiesné, protoze etika je véda o mordlce, je to
filozoficky obor zvany téz moralni filozofie. (Sociologicka encyklopedie, 2019)

Pokud se ov§em moralni normy stanou kodifikovanymi, psanymi (moralnimi kodexy),
jejich dodrzovani je také mnohem vice sledovano a sankcionovano komunitou, na niz se
dany kodex vztahuje. (Sociologicka encyklopedie, 2019)

Prestoze kodexy jsou formou pfechodu od moralnich norem k pravnim, vZzilo se nazyvat

vvvvv

obor, ktery se danymi normami zabyva (napt. 1ékatska etika je obor zabyvajici se etickymi
problémy lékaistvi a moralnim kodexem I€kate). (Sociologicka encyklopedie, 2019)

5.2 Etika a etiketa

ETIKA

Etika je védni disciplina zabyvajici se mravy, moralkou, zasadami chovani, které uznava
spole¢nost. (Doucovani EUAGENCY, 2019)

Béhem vyvoje fesi etika problémy (Doucovani EUAGENCY, 2019):

e vztah mezi tim, co je a co ma byt individudlnim a spole¢enskym z4jmem,
e vybér mezi dobrem a zlem.

ETIKETA

Etiketa je souhrn spolecensky uznavanych norem, které se v rtiznych spole¢nostech lisi.
Uznava priority (napf. star§i ma pfednost pfed mladsim, Zena pfed muzem, nadfizeny pred
podfizenym, piednost popularni osobnosti). (Douc¢ovani EUAGENCY, 2019)

Z vySe uvedenych definic je ziejmé, Ze je pii tvorbé firemnich hodnot nutné dbat a oh-
lizet se na moralku, etiku 1 etiketu. V§e zminéné se mlzZe regionalné ale 1 globalné znacné
lisit. Obzvlasté platné je to v pripade globalnich spole¢nosti, které maji nadnarodni ptliso-
beni a kde se v jednotlivych regionech a zemich mohou vyskytnout zna¢né rozdily v mo-
ralce, etice i etiketé. Dohromady s firemnimi hodnotami pak tvoii klicové prvky firemni
kultury, kterd se bude vyrazné lisit naptiklad u ¢eského zastoupeni korejské automobilky
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ve srovnani s italskym bankovnim domem. Hodnoty globalni spole¢nosti by mély byt na-
staveny globaln¢, na mistnich arovnich by vSak mély byt lokaln¢ ptizpiisobeny podle ta-
m¢jSich moralnich a etickych pravidel a norem. V opa¢ném piipadé mtize lokaln¢ dojit k
celkovému nepfijeti hodnot stejné jako celé spolecnosti.

5.3 Hodnoty

Hodnoty mizeme popsat zkratka jako chovani. Cilem hodnot ve spole¢nosti je stanovit
ramec a o¢ekavani ohledné chovani, pfistupu a postoji zaméestnanct pii napliiovani cild
spolec¢nosti. Pokud ve spolec¢nosti chybi jasn¢€ nastavené hodnoty, mohou vznikat znacné
zmatky a nepochopeni. Zaméstnanci mohou zaroven vnimat neférovost, pokud dochazi k z
jejich pohledu nevhodnému chovani kolegt, kter¢ je vSak prehlizeno vedenim spole¢nosti.

To vSe se muze stat v disledku nenastaveni, nespravného nastaveni nebo nevyzadovani
hodnot, pokud definovany jsou. Spole¢nost, ktera ma spravné nastaveny a ukotveny hod-
noty a chova se v souladu s nimi, ma vyrazné vyssi nad¢ji dosdhnout stanovenych cila.
Zameéstnanci si rozumi, nevznikaji mezi nimi konflikty, nedorozuméni nebo subjektivné
vnimané kiivdy. S dobfe nastavenymi a sdilenymi hodnotami je komunikace a vzajemna

vvvvvv

efektu.

Na rozdil od stanoveni poslani a vize spolecnosti, k hodnotdm by mél mit moznost vy-
jadrit se kazdy zaméstnanec spolecnosti. Nasledné by mély byt jako vystup diskuze hluboce
ukotveny ve vSech procesech a strukturach spole¢nosti. Je totiz velky rozdil mezi tim hod-
noty pouze definovat a jejich skute¢nym napliiovanim a chovanim se dle nich. Paklize na-
birdme nové zaméstnance, méli by tyto hodnoty rovnéz napliovat. Pokud tomu tak neni,
dochazi diive ¢1 pozdéji ke konfrontaci firemnich a zaméstnaneckych hodnot, ztraté inte-
grity a sounalezitosti, Casto také k vysoké demotivaci a naslednému odchodu zaméstnance.

Je proto nutné, aby byly hodnoty sdileny a napliiovany pii kazdé pfileZitosti, aby to
nebyly pouze pojmy vyvéSené na firemnich webovych strankach, ale skute¢na DNA spo-
le¢nosti.

5.3.1 CHYBY PRI TVORBE HODNOT

Pti definici a nasledném vyzadovani hodnot po zaméstnancich dochazi k mnoha chybam
zpravidla v disledku nepochopenti jejich vyznamu a pfinosu pro spolecnost. Jde zejména o
jednostranné nastaveni managementem, vagni definici a neduslednost pii jejich vyzado-
vani.

JEDNOSTRANNE NASTAVENI MANAGEMENTEM

Nastavime-li hodnoty jednostranné smérem doli, je jen mala Sance na jejich pfijeti za-
meéstnanci. Stdva se, Ze se vrcholné vedeni spolec¢nosti potkd v izkém kruhu a spolecné
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definuji, jak by to asi mélo ve spolecnosti vypadat. Vystup v podob¢ hodnot se pak muize
piedavat zaméstnanciim formou pokynti, e-mailovou informaci, v nékterych ptipadech pro-
bihaji rovnéz rozsahla Skoleni a pompézni roadshow managementu napfi¢ organizaci, aby
hodnoty nalezité odprezentovali a dali jim jisty vyznam. Pokud ale chybi klicovy prvek, a
sice moznost vyjadifit se a reflektovat firemni realitu reprezentovanou zameéstnanci spolec-
nosti, nadéje na Gspesné ukotveni firemnich hodnot je zcela miziva.

VAGNI DEFINICE

Firemni hodnoty definuji vzorce chovani, postoji a ptistupt, prostfednictvim kterych
spolec¢nost dosahuje uspechu. Pokud se jejich definice omezi pouze na obecné, i kdyz dobie
zn¢jici pojmy (napft. integrita, spoluprace, flexibilita atd.), rovnéz ztraci svlij smysl a vy-
znam. Hodnoty je potfeba jasné a srozumitelné definovat, dat jim konkrétni obsah nejlépe
na konkrétnich ptikladech projevii chovani z nitra spolecnosti. Konkrétni ptiklad hodnoty
pak muaze naptiklad znit jako imperativ: “Nikdy nedovolte, aby vam ohled na zisk zabranil
délat to, co je spravné pro zakaznika.” Toto je hodnota, se kterou se ztotoznili zaméstnanci
v Bank One.

NEDUSLEDNOST PRI VYZADOVANI

Aby hodnoty néco znamenaly, mély opravdovou vahu a vyznam, musi spole¢nost 0d-
meénovat jejich napliiovani a naopak netolerovat, ba pfimo trestat jejich nenapliovani. Tim
zdurazni fakt, Ze nejde o pouhé fraze napsané na papite, ze vedle vysledku je dulezity také
zpusob, jakym je vysledku dosazeno. Zaroven to klade velky diraz a tlak na management,
ktery se jimi musi rovnéz fidit, pokud ma vyzadovat jejich napliiovani. Pokud zaméstnanci
napiic¢ vSemi urovnémi spolec¢nosti odchazi z divodu neplnéni hodnot spolecnosti, mélo by
to byt vSeobecné zndmo a prezentovano. Pokud dlouhodobé tolerujeme ve spolecnosti za-
meéstnance, ktery se nefidi hodnotami spole¢nosti, davame tak jasné najevo, ze firemni hod-
noty pro nas nejsou dilezité a sami bychom méli zvazit odchod ze spole¢nosti.

5.3.2 NESOULAD V HODNOTACH

Spolecnost, ktera méa dobte definovany hodnoty, je musi sdilet napfi¢ celou spolecnosti
a zit podle nich nehled¢ na postaveni ve firm¢. Kritickym okamzikem proto byva piijeti
nového zaméstnance. Cilem vybé&rového fizeni by tak mélo byt vedle posouzeni kvalifikace
a predpokladii pro danou pozici také posouzeni vnitfnich hodnot zaméstnance a to, do jaké
miry koresponduji s hodnotami spole¢nosti. Pokud je mira sladéni vysoka, je velka prav-
dépodobnost, ze zaméstnanec “zapadne” a bude platnou soucasti tymu. Zaméstnanec bude
pravdépodobné spokojeny v ramci spolecnosti, bude citit sounalezitost a tieci plochy se
minimalizuji. V opaéném piipad¢ si zad€élavame na problém. Lidé s hluboko zakofenénymi
hodnotami se neméni, nebo se méni velmi obtizné&, a tak je pouze otazka casu, kdy vyplynou
na svétlo prvni problémy spocivajici v nesouladu hodnot. Pokud je napiiklad spole¢nost
orientovana velmi dynamicky, klade extrémni diraz na zmény a rychlé rozhodovéni v
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prostiedi nedostatku informaci, pak ¢lovek, jehoZ vnitini hodnota je orientovana na jistotu
a stabilni prostfedi, bude v takové spole¢nosti trpét. Malokdy se piitom stane, Ze se takovy
clovek zméni a zcela otoci svlj ptistup. Mnohem pravdépodobnéji to skonci jeho odcho-
dem. Proto je diilezité jiz pii naboru brat v ivahu nejen kvalifika¢ni predpoklady, schop-
nosti a dovednosti, ale také hodnoty. Vnitini hodnoty ¢lovéka jsou né¢im, co dokédzeme jen
velmi obtizné zménit skolenim nebo jinymi formami rozvoje. Jsou hluboko v nas.

oty [[T]

V tvodu jsme vymezili pojmy moralka, etika a etiketa a vysvétlili jejich vyznam pro
stanoveni fungujicich hodnot ve spolecnosti. Nasledné jsme se soustfedili na hodnoty a
jejich vyznam pro spole¢nost. Zaméfili jsme se na Casté chyby pii definovani a vyZadovani
hodnot ve spolecnosti a rizika spojena s nesouladem firemnich hodnot s individualnimi
hodnotami zamé&stnanct.

71

Jaky je rozdil mezi moralkou, etikou a etiketou?

Co jsou hodnoty a proc jsou pro spolecnost dilezité?

Jaké jsou Casté chyby pfi nastavovani hodnot ve spolecnosti?

Jaké mohou byt dusledky nesouladu firemnich hodnot s individuélnimi?

PowphPRE

swosramrocer [

Vytvoite si seznam svych individudlnich hodnot, podle kterych zijete. Najdéte spolec-
nost, ktera vdm svymi hodnotami vyhovuje.
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1. Moralka je schopnost rozliSovat dobro a zlo a v téchto intencich jednat. Etika je
védni disciplina zabyvajici se mravy, moralkou; zdsadami chovani, které¢ uznava
spole¢nost. Etiketa je souhrn spolecensky uznavanych norem, které se v riznych
spolecnostech lisi.

2. Hodnoty mlzeme popsat jako vzorce chovani. Spole¢nost, kterd ma spravné€ nasta-
veny a ukotveny hodnoty a chova se v souladu s nimi, ma vyrazné vyssi nad¢ji do-
sdhnout stanovenych cila.

3. Jednostrannd definice managementem, vagni definice, nedislednost pfi vyzadovani.

4. Vysoka mira nesouladu znamena velkou pravdépodobnost, Ze zaméstnanec “neza-
padne” a nebude platnou soucasti tymu. Zaméstnanec nebude spokojeny v rdmci
spole¢nosti, nebude citit soundlezitost a pravdépodobné to skonci jeho odchodem.
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6 TYMOVA PRACE

mowrmmeaeroy  [[@]

V této kapitole si nejdiive definujeme, co je to tym. Pfedstavime si, jaké jsou typy tymi
a jak efektivné tym vytvofit. Ukdzeme si, jak vyuZivat teambuilding. PopiSeme si zakladni
faze cyklu tymu. Focus groups ndm ukaze, jak vyuzivat ndzory zakaznikt. Na konci kapi-
toly se podivame na novinku ve vedeni tym, agilni ptistup.

A ==

e Ziskat ptehled o vytvofeni tymu a tymové praci.

e Naucit se jednotlivé faze cyklu tymu.

e Zjistit, co je to teambuilding a jak se vyuZiva v tymu.
e Zjistit, co jsou to focus groups.

e Ziskat ptehled o agilnim pfistupu ve vedeni tymu.

casrormeamviesrow [[7]

Cas potiebny k nastudovani kapitoly je odhadovan na 2h véetné zpracovani ukolu.

weossiommeroy ]

Tym, typy tym1, teambuilding, cyklus tym, focus groups, agilni tymy.

6.1 Co je totym?

Podle Dédiny a Odchazela se tymem rozumi mala pracovni skupina, ktera se ¢leni podle
funkci jednotlivych &lent tymu. Clenové sleduji stejny jednotny cil, vyznacujici se po-
mérn€ intenzivnimi vzajemnymi vztahy na zaklad€ intenzivni komunikace mezi ¢leny tymu
a specifickou formou prace. Dal§imi spolecnymi znaky jsou jejich tymovy duch a pomérné
silnd soudrznost. (Dédina a Odchazel, 2007)
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Vétsina z nés jiz v néjakém tymu pracovala. Tym mize vzniknout kdekoliv. NejCastéji
se s nim setkame v praci, kde do n¢jakého tymu patiime, jsme jeho soucasti nebo jej ve-
deme. Dale vznikaji tymy napiiklad ve Skole, kde v tymu mizeme mit zadany spolecny
ukol, ktery musime spole¢nymi silami vytvofit. Typickym ptikladem jsou rovnéz sportovni
tymy, ve kterych jednotlivei spolupracuji za ucelem vyhry.

6.2 Typy tymu
S jakymi typy tymi se muzeme v organizaci setkat?

RozliSujeme Ctyfi typy tymt podle Erica Sundstorma, Kenneth de Meue a Davida Fu-

trella a délime je takto (ManagementMania, 2016):

Tabulka 1: Typy tymi

Typ tymu | Diferenciace | Integrace | Pracovni cyklus Typické vystupy
Poradni Nizka Nizka Proménlivy, kratky | Rozhodnuti, vybér,
nebo dlouhy navrhy, doporuceni
Produkéni | Nizka Vysoka Opakované ¢i prii- | Vyroba, zpracovani,
bézné procesy velkoobchod, péce o
zékazniky, opravy
Projektovy | Vysoka Nizka Proménlivy, Casto | Plany, névrhy,
jediny cyklus zpravy, prototyp,
prezentace
Akéni Vysoka Vysoka Kratkodoby tkol Zavody, soutéze, ex-
opakujici se za no- | pedice, ochrana za-
vych podminek jmd, chirurgické
operace, mise

Pod diferenciaci si pfedstavme odliSnost tyml od zbytku organizace a pod integraci si
predstavme miru spoluprace s ostatnimi ¢leny organizace.

Poradni tymy jsou zaklddany, aby dodévaly informace managementu a ten se podle
jejich rad mohl rozhodnout efektivné a spravné. V urcitych ptipadech mohou také poradni
tymy samy FeSit problémy, které odhalili. Je vSak nutné, aby je management k tomuto po-
vetil.

Produkéni tymy podle Dédiny a Odchéazela se vyznacuji relativné stalym poctem jed-
notlivcl, kteti se snazi dosahnout stanovenych pomérné jednoduchych cild. Jejich ukoly
byvaji ¢asto rutinni a opakované. Vyrobni tymy vychazeji z Fordova pojeti pracovnich sku-
pin. (Dédina a Odchazel, 2007)

Projektové tymy fesi specificky ukol. V projektovém tymu se schazi odbornici z vice

oddéleni a ve stanoveném case spolecné pracuji na ukolu, ktery maji zadany managemen-
tem. Po dokonceni stanoveného tkolu, je projektovy tym rozpustén.
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Ak¢ni tymy podle Dédiny a Odchazela to jsou tymy, které provadéji specifickou Cin-
nost, jeZ je opakovana, oviem za zménénych podminek. Clenové akéniho tymu jsou speci-
alisté a produkty tymu musi byt sladény s vystupy ostatnich pracovnich jednotek. Jako pii-
klad mizeme uvést posadku letadla, ktera prechazi na novy stroj. Zména technologie je
provazena i zménou povahy prace celé posadky. (Dédina a Odchazel, 2007)

6.3 Efektivni vytvoreni tymu

Myslenka na novy tym zacina v drtivé vétSiné piipada v hlavach manazerd, ktefi potie-
buji pomoci splnit cile, které maji stanoveny od akcionaiu, ¢i které maji ve strategii pod-
niku. Vybudovat tym, ktery bude fesit svéfeny tkol, je zalezitost efektivity, musi se vSak
vybudovat precizng.

Prvnim pravidlem je vybrat si spravné ¢leny tymu, kteti jsou tymovi a schopni ve svém
oboru. Tyto ¢leny tymu pak presvédcit a ,,nakoupit™ pro danou véc tak, aby vzali svéfeny
ukol za sviij a chtéli se podilet na jeho feSeni. Tym musi mit jasné dané vedeni a odpovéd-
nosti, jasn¢ stanovené cile a dostatek Casu, aby se 1épe poznal a sehral.

VELIKOST TYMU

Za optimalni velikost tymu se povazuje pocet mezi sedmi az dvanacti cleny tymu. Mensi
skupiny mohou mit problém s kreativitou a obsazenim vSech tymovych roli. Naopak ve
vétSich skupindch je t&€z81 koordinace tymu, samotna komunikace a také ¢etn&j$i konflikty
a vyméiovani nazorq.

TEAMBUILDING

Teambuilding neboli stmelovani tymu je dilezitou soucasti sblizovani tymu. Tym, ktery
projde teambuildingem se vice poznd, vice se sblizi a na ostatnich ¢lenech v tymu jim za¢ne
vice zalezet a v konecném dusledku se to projevi v chuti spolupracovat a jeji efektivité.

Jedna se tedy o rGzné druhy aktivit, které jsou pro ¢leny tymu a vedeni pfipraveny. Ve
veétSing piipadl se zacne spolenymi hrami a konci se vecer u vina a piva.

K teambuildingu by v8ak nikdo z ¢lenli tymu nemél byt nucen. Kazdy ma mit autonomii
a pravo se nezucastnit, aniZ by z toho pro né&j vyplyvaly néjaké disledky.
6.4 Cyklus tymu

Znamy psycholog Bruce Tuckman ukazuje, jakymi fazemi tymy prochazi. Tuckmanova
teorie je zaloZena na Ctyfech fazich tymového rozvoje: forming - storming - norming - per-
forming. Zivotni fize poté navazuji na vhodny styl vedeni tymu.
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1. Faze formovani (forming) - jedna se o uplny zacatek. Clenové tymu jestd neznaji
smysl tymu a cile, kterych maji dosahnout. Clenové tymu se také jesté neznaji po-
fadné navzajem. Dochazi tedy k jistému ot'ukavani a sympatizovani v mensich sku-
pinkach, dvojicich. Také se snazi precist svého nadiizeného, zda se mu da véfit, jak
je schopny.

V této fazi je dulezita role vedouciho tymu. Musi byt ptipraven odpovidat na otazky,
spravné definovat zadani. Je potieba nastavit o¢ekavani, co se bude délat, jak to maji Cle-
nov¢ tymu délat a hlavné pro¢, co ma byt cilem a odménou na konci prace. Styl vedouciho
je v této fazi spiSe dominantni, direktivni.

2. Faze krystalizace (storming) - v této fazi dochazi k prvnim konfliktim. Mezi ¢leny
tymu navzajem, vici vedeni, vici cili samotnému, vici své roli v tymu. Tato faze je
kritickd. Cesta tymu zde muze také skonit.

Opét je dulezita role vedouciho. Musi spravné odhadnout ¢leny tymu, co na né plati, na
co slys$i. Zda je to pochvala nebo bi¢. Zda cht&ji pracovat na podikolu sami nebo v tymu.
Dokézat tym stmelit a motivovat. Zde je na misté pouziti teambuildingu.

3. Faze normovani (norming) - pokud se tym dostane z t€zké pocateéni faze krysta-
lizace, tak v této fazi jiz vytvaii standardy a normy. Clenové tymu se jiZ znaji a umi
spolecné pracovat.

Vedeni tymu mé nyni roli koordinatora, ktery dohlizi, aby bylo feSeni inovativni a kre-
ativni. Pokud neni, vzbuzuje v tymu novou kreativitu, nadseni.

4. Faze vykonu (performing) - nyni jiz jsou ¢lenové tymu zab&hnuti v praci tak, ze

dokazi pracovat bez vedeni. Jsou motivovani vnitini motivaci a funguji nad rdmec
ocekavani.

Styl vedeni v této fazi je jiz jen podpirny, spolupracujici.

5. Faze obnovy — vznikla az pozdé&ji a zahrnuje zruseni tymu poté, co splnil sviij tikol
nebo piifazeni tkolu nového.

Podle Martina H4jka je namist& varovat pred undhlenou nedockavosti pfi pfechodu do
dalsi faze, nebo dokonce, snahou o jeji preskoceni. Je chybou vedouciho, jestlize se chova,
jako by tym byl jiz ve fazi vykonu, zatimco nejsou jesté dobfe nastaveny struktury, orga-
nizaéni pravidla a lidé neumi samostatné rozhodovat. Zrovna tak je chybou, setrvava-li
vedouci rigidné u svého direktivniho stylu, kdyz se jiz tym posunul o hodné¢ dale. To totiz
¢leny tymu nemuze dlouhodobé uspokojovat a nelze se divit, ze takovy tym, nebo spise
takového vedouciho, opusti. (Hajek, 2012)
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6.5 Focus groups

Jedna se o skupinu na sobé nezavislych lidi, ktefi jsou pozvani k jednomu stolu, aby
sdélili sviyj ndzor, postoj, vnimani produktu ¢i sluzby. Této metody se Casto vyuziva pro
marketingovy vyzkum, prizkum spotiebitelskych navykt, ti¢innost reklamy.

Zadavatel (management, marketingové oddéleni) definuje ucel diskuze a otazky, které
maji zaznit. Ugastnici focus group za i¢ast obdrzi finanéni ohodnoceni. Ugastnici jsou vy-
birani tak, aby méli k tématu co fici, aby naptiklad znali dany produkt ¢i sluzbu.

Standardni forma focus group ¢ita 6-8 ucastnika diskuze a jednoho moderatora. Délka
je kolem dvou hodin. Focus group moderuje facilitator, ktery je zcela nezavisly, nedava
najevo zadné emoce a neposuzuje jednotliva tvrzeni. Facilitator moderuje diskuzi tak, aby
se ucastnici neodklanéli od tématu a zadavatel mél dostatek informaci pro své ucely.

Vystupem byva nahrané video, které zadavatel pouzije pro svou potiebu. V disledku
odpovédi pak mize upravit dosavadni vyrobky ¢i sluzby nebo vymyslet novy produkt ¢i
sluzbu.

6.6 Agilni tymy

Novinkou u nas jsou Agilni tymy, které pracuji na principu virtudlniho tymu, ktery je
poskladan z rznych tymu, riznych profesi a odbornikl v nich. Vyznacuje se hlavné svou
flexibilitou a rychlosti splnit pozadovany ukol.

6.6.1 ROLE V AGILNIM TYMU

Pfi vyuziti agilniho pfistupu jsou v tymu rozdéleny ur€ité role. Jde o role Product
Ownera, Scrum Mastera a samoorganizovaného tymu.

Podle Sochové a Kunce a Myslina je Product Owner ¢&lovék, ktery kontroluje vyvoj
prace, definuje vizi produktu, ale zaroven neni feditelem tymu. Jedna se o Cloveka, ktery
zastupuje zékaznika, pfitom to mize byt jak ptimo zaméstnanec klientské firmy, tak i na-
jaty externista, ktery se stara o to, aby pozadavky a piedstavy zdkaznika ohledné produktu
byly splnéné. Problémem je ¢asté pracovni pietizeni. (Sochova a Kunc, 2014), (Myslin,
2016)

Scrum Master je pracovnik ovladajici metodiku Scrum, a tak je zodpoveédny za poro-
zuméni a aplikaci pravidel Scrumu. M4 za tikol poméahat ¢lentim tymu s komunikaci (nejen
mezi sebou, ale i s druhymi ¢astmi podniku), sledovat agilni principy a pomoci tymu dospét
k zavérim. Organizuje a moderuje jednotliva setkani, poméaha s dokumentaci. Neni sou-
Casti tymu. Ma mit odolnost viiéi stresu a vysoké komunikaéni schopnosti uvadi Sochova
a Kunc a Myslin. (Sochova a Kunc, 2014), (Myslin, 2016)
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Role Product Ownera a Scrum Mastra nesmi plnit jeden ¢lovék, protoze by dochazelo
ke stietu zajma.

Agilni tymy jsou sestaveny jednotlivci z riznych odvétvi a tymt. Mohou byt navzajem
zastupitelni a je to také vitano, kdyby nékdo z nich onemocnél & odesel. Ukoly jsou Sasové
rozd€leny. Tyto casové useky se nazyvaji sprinty. Cilem agilnich tymu je dodat vysledky
vzdy na konci jednotlivych sprinti. Tym je velmi flexibilni, sdm se organizuje, ma vysokou
sebemotivaci.

6.6.2 NASTROJE AGILU

Pfed zahajenim prace nad projektem se déla product backlog — kompletni seznam
ukold, které maji byt ke konci projektu udélany. Kazdy ukol ziskava prioritu, dle které jsou
potom ukoly plnény (¢im vyssi je priorita, tim diiv ukol bude splnén). Pfedem jsou stano-
veny i pozadavky na ukoly, které pokud jsou splnény, tak ukazuji na to, Ze kol je hotovy
— definition of done (DOD) uvadi Sochova a Kunc. (Sochova a Kunc, 2014)

Myslin dale dodava, ze zakladem pro tymovou praci je sprint (iterace) - opakujici se a
omezena Casova jednotka. Ma fixni délku, obycejné jde o dva az tfi tydny. Tym pracuje v
prubéhu sprintu se sprint backlogem, coz je pfed zacatkem sprintu stanoveny seznam
ukold, které by mély byt ke konci sprintu splnény (ukoly pro sprint backlog jsou piebirany
z product backlogu). Tento seznam je sestaven na planovacim meetingu, kde kromé¢ jiného
jsou stanovené cile sprintu a odhaduje se naro¢nost prace. Pokud je tkold hodné€, tomuto
meetingu piedchazi grooming. (Myslin, 2016)

Tymy se potkavaji kazdy den, vétSinou rano na tzv. rannim Stand-upu. Jedna se o rych-
lou ranni poradu, kde se rozeberou novinky, problémy, postupy. Stand-up vétSinou trva do
15 min a pokud nikdo nemé Zadné novinky, je ukoncen dfive.

Po ukonceni sprintu nasleduje sprint review, kde tym ukazuje zadkaznikovi svou praci.
Na retrospective meetingu, ktery poté nasleduje, tym probira, co se podafilo a co je nao-
pak nutné zménit, dodava Myslin (2016).

6.6.3 VYHODY A NEVYHODY AGILU

Vyhody:

e rychlost, flexibilita a tim vyssi konkurenceschopnost,
o cfektivita, rychlost dodani hotového tkolu,
e komunikace a okamzZita zpétna vazba.

Nevyhody:

e lidé nemaji radi rychlé zmény,
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e silnd podpora az tlak managementu,
e aktivni ucast vSech je nutnosti,
e nechodi se pro velké projekty, kde na sebe jednotlivé faze navazuji.

wortaeroy [[T]

Tym je mensi pracovni skupina, ktera se ¢leni podle funkci jednotlivych ¢lenli tymu.
Clenoveé sleduji spolecny cil, tymy se vyznacuji pomérné intenzivnimi vzdjemnymi vztahy
na zaklad¢ intenzivni komunikace mezi ¢leny tymu a specifickou formou prace.

Typy tymt délime na poradni, akcni, produkéni a projektovy. DéEli se podle odlisnosti
od zbytku organizace, podle miry spoluprace s ostatnimi ¢leny organizace, pracovniho
cyklu a vystupu.

I tym mé sviij cyklus a prochézi jednotlivymi fazemi od formovani ptes krystalizaci,
normovani, vykon aZ po obnovu.

Focus groups nam poméhaji ziskat nazor klientd, ktery mizeme vyuzit pii tvorbé no-
vych produktli nebo sluzeb, nebo pii zmené stavajicich produkti.

Agilni pfistup je inovaci ve svété vedeni tymil. Vyhodou je vysokd mira flexibility a
rychlosti reakcen nevyhodou jsou velmi vysoké naroky na flexibilitu.

|
Co je to teambuilding?
Jaké jsou typy tymt podle Sundstorma, Kennetha de Meue a Futrella?
Jaké faze ma cyklus tymi?
K ¢emu se pouziva focus groups?
Jak pracuje agilni tym?
Jaké jsou vyhody a nevyhody agilniho ptistupu?

|
1. Stmelovani tymi. Jedna se o dilezitou soucéast pro sblizovani tymu. Tym, ktery pro-
jde teambuildingem, se vice pozna, vice se sblizi a na ostatnich ¢lenech v tymu jim

S
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zacne zalezet a v kone¢ném dusledku se to projevi na chuti spolupracovat a jeho
efektivite.

2. Poradni, ak¢ni, projektovy, produkéni.

3. Formovani, krystalizace, normovani, vykon, obnova.

4. Vyuzivéa se Casto pro marketingovy vyzkum, prizkum spotiebitelskych navykd,
ucinnost reklamy.

5. Pracuje na principu virtudlniho tymu, ktery je poskladan z riznych tymu, riznych
profesi a odbornikl v nich. Vyznacuje se hlavné svou flexibilitou a rychlosti splnit
pozadovany ukol.

6. Vyhody:

e rychlost, flexibilita a tim vy$si konkurenceschopnost,

e cfektivita, rychlost dodani hotového tukolu,

e komunikace a okamzitd zpétna vazba.

Nevyhody:

lidé nemaji radi rychlé zmény,

silnd podpora az tlak ze strany managementu,
aktivni Gc€ast vSech je nutnosti,

nehodi se pro velké projekty.
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7 ROLEV TYMU

mowrmmeaeroy  [[@]

V této kapitole se zaméfime na riznorodé role v tymu a jejich poslani. Zaroven si defi-
nujeme rizné typy lidi, jejich zaméfeni, silné a slabé stranky, potieby a hrozby, které mo-
hou dramaticky ovliviiovat atmosféru, motivaci a celkovy vykon tymu. Na zaklad¢ po-
znatktll a preferenci jednotlivych typu lidi si ukdZzeme rozdil v ptistupu a komunikaci vaci
jednotlivym typlim na individudlni (individuélni rozvoj) i skupinové (tymové porady)
urovni.

ey ]

e Definovat tymové role a pochopit jejich piinos.
e Popsat jednotlivé typy lidi, jejich pfednosti a zamé&feni, potieby a hrozby.
e Umét nastavit komunikaci a spolupraci na zékladé potieb a hrozeb jednotlivce a
tymu.
|

casrormeamviesrow [[7]

Cas potiebny k nastudovani kapitoly je odhadovan na 3h véetné zpracovani tikolu.

eovssiommaemory |[7]

Tymové role, tviirci, inovator, vyhledavac zdroji, viidei, koordinator, formovag, zava-
déci, tymovy pracovnik, realizator, dokoncovaci, vyhodnocovac, dotahovac, specialisté,
specialista, typologie, potteby a hrozby, individualizace.

7.1 Tymové role

Kli¢em k tspéchu tymu je sebepoznani jednotlivce, potazmo celého tymu. Poznanim
silnych a slabych stranek a pfizplisobenim stylu vedeni na jejich zdkladé¢ mulZeme
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eliminovat rizika, ktera vyplyvaji ze souasného nastaveni tymu a dosahnout synergického
efektu, vEtsi tymové motivace a tim vétsiho vykonu.

Tymovym rolim se vénuje britsky vyzkumnik a teoretik managementu Meredith Belbin.
Belbinova prace na Henley Management College identifikuje devét riznych typt chovani,
kazdy z nich se nazyva tymovou roli. Kazda tymova role ma svou vlastni kombinaci pfi-
nost a slabin. (Inovace.utb.cz, 2019)

Hodnota teorie tymovych roli Belbina spociva v tom, ze umoziuje jednotlivei 1 tymu
piizpusobit se vnéj$im pozadavkim a vyuzit sebepoznani k uspéchu. (Inovace.utb.cz,
2019)

Tymové role popisuji vzorce chovani, které ovSem nejsou nemeénné a jsou ovlivnény
mnoha riznymi faktory — napiiklad zménou zaméstnani. Vyhodnoceni tymovych roli se
nejéastéji provadi testem. Nyni si jednotlivé role blize popiSeme. (Inovace.utb.cz, 2019)

7.1.1 TVvURCI

INOVATOR

Typické vlastnosti: individualisticky, pfemyslivy, neortodoxni, velmi inteligentni.
(Inovace.utb.cz, 2019)

Silné stranky: genialita, ptedstavivost, intelekt, znalosti. Dokdze fesit narocné pro-
blémy. Cenny v pocatecni fazi projektu (pfiprava). (Inovace.utb.cz, 2019)

Slabé stranky: Vysoko v oblacich, ¢asto nepftihlizi k praktickym detailim a k proto-
kolu. Daleko vic se zajima o velké a podstatné véci nez o detaily a je opravdu schopen
pohoftet na detailech a délat chyby z nedbalosti. Je velmi zaujaty vlastnimi mySlenkami na
ukor efektivni komunikace. Vénuje ptili§ mnoho své tvirci energie napadiim, které ho za-
ujmou, ale které nesouvisi se zajmy a cili tymu. MiiZe té¢Zko snaset kritiku vlastnich napadu,
piilis se branit a snadno trucovat, kdyZ tym jeho napady pitva nebo odmitne. Pfili§ mnoho
inovatoru v projektovém tymu je kontraproduktivni — své navrhy feSeni vnucuji ostatnim a
vyvolavaji mezi sebou spory. (Inovace.utb.cz, 2019)

VYHLEDAVAC ZDROJU

Typické vlastnosti: extrovertni, nadSeny, zvédavy, sdilny a hovorny. (Inovace.utb.cz,
2019)

Silné stranky: Schopnost navazovat styky s jinymi lidmi a zkoumat cokoliv nového,
schopnost pfijimat vyzvy, objevuje ptileZitosti. Pfinasi do skupiny informace zvenci. Je to
diplomat i obchodnik, dokdze vyuzit pfevzaté napady, umi dobie komunikovat, klast

24
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Slabé stranky: Nedostatek vytrvalosti — jakmile prvotni zaujeti pomine je vystaven ne-
bezpeci ztraty pozornosti a zaujeti. Je nadmiru optimisticky, nékdy malo spolehlivy. (Ino-
vace.utb.cz, 2019)

7.1.2 VuDCI

KOORDINATOR
Typické vlastnosti: klidny, sebejisty, ovladajici se, zraly. (Inovace.utb.cz, 2019)

Silné stranky: Silny cit pro plan. Vyjasiiuje cile. Dava lidi dohromady, aby podpoftil
tymovou diskuzi. Je piirozeny viiddce. Uvédomuje si nezbytnost vyuziti kombinace schop-
nosti jednotlivych ¢lenti tymu co nejefektivnéjsim zptisobem. To znamend, Ze on je tim,
kdo urcuje pravomoci a zodpovédnosti ostatnich a kdo vidi mezery a snazi se je odstranit.
Dovede dobfe mluvit i naslouchat. Ma ptirozeny respekt — neformalni vedouci. Je cenny
pti vedeni projektového tymu s rozdilnymi znalostmi a charakteristikami ¢lend. (Ino-
vace.utb.cz, 2019)

Slabé stranky: PfinejlepSim primérny v oblastech kreativity a intelektualnich schop-
nosti. MlZe se zdat, Ze manipuluje. Usnadiiuje si osobni praci, alibismus. MozZné stiety s
formovacem. (Inovace.utb.cz, 2019)

FORMOVAC

Typické vlastnosti: napruzeny, spolecensky, dynamicky, vysoce motivovany a ener-
gicky, agresivni a tvrdohlavy extrovert. (Inovace.utb.cz, 2019)

vvvvvvv

neefektivity, sebeuspokojeni nebo sebeklamu. Vyzyva k vykonu, je dynamicky, prospiva
mu tlak. Ma pribojnost a odvahu piekonéavat piekazky. Je plny energie, identifikuje mys-
lenky a napady tymu, vytvaii plany akci, konkretizuje a ¢asto pfispiva vlastnimi feSenimi,

wevr

vace.utb.cz, 2019)

Slabé stranky: Nachylnost k provokacim, podraZzdénosti a netrpélivosti. M4 sklony pro-
vokovat. Miize urazet ostatni. Chce akci a chee ji hned. Je soutézivy, netoleruje neukazne-
nost, nepresnost a nesystematické¢ mysleni. Chybi mu mezilidské porozuméni. Lidé mimo
tym jej nejspiSe hodnoti jako hrubého a neomaleného. I lidem v tymu hrozi, Ze je obcas
prevalcuje, dokaze udélat v tymu nepiijemno, ale postrkuje véci kuptedu. (Inovace.utb.cz,
2019)
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7.1.3 ZAVADECI

TYMOVY PRACOVNIK

Typické vlastnosti: spolecensky orientovany, mirny, citlivy, vnimavy a diplomaticky.
(Inovace.utb.cz, 2019)

Silné stranky: Schopnost reagovat na lidi a situace. Podpora tymového ducha. Naslou-
cha, buduje a odvraci tienice. Je hlidacem harmonickych vztahl, nema rad strety, proto
urovnava vztahy mezi ostatnimi ¢leny tymu. Dovede byt diplomaticky, ma smysl pro hu-
mor, je velmi komunikativni. Dobry poslucha¢, v§eobecné akceptovany ¢len tymu, byva
velmi obliben i jako vedouci. Obvykle nejvétsi opora projektového tymu. (Inovace.utb.cz,
2019)

Slabé stranky: Nerozhodnost a kolisavost v okamziku krize. Snazi se vyhnout konflik-
tam za kazdou cenu. (Inovace.utb.cz, 2019)

REALIZATOR
Typické vlastnosti: konzervativni, svédomity, predvidatelny. (Inovace.utb.cz, 2019)

Silné stranky: Organiza¢ni schopnosti, zdravy rozum, pracovitost, sebeovladani. Je dis-
ciplinovany, spolehlivy, konzervativni v navycich. Ma schopnost ¢init praktické kroky a
akce. Jeho silnou strankou je tvorba organizaénich pland, je praktik. Je schopen d¢lat i to,
co ho nebavi. Casto dosahne vysokych manazZerskych posti. (Inovace.utb.cz, 2019)

Slabé stranky: Nedostatek flexibility, nereaguje na neoveéfené a nové napady. Nedosta-

tek spontannosti, ptisnost. (Inovace.utb.cz, 2019)

7.1.4 DOKONCOVACI

VYHODNOCOVAC
Typické vlastnosti: stfizlivy, nevzruseny a opatrny. (Inovace.utb.cz, 2019)

Silné stranky: Posuzovani, uvazlivost, prakticnost, vécnost. Vazn¢ zaloZeny, je stratég
a ma vysoké naroky. Vidi vSechny moZnosti. Ma ptesny usudek. Je sttizlivy analytik a
kritik, dovede vstiebavat a hodnotit materialy, zvazovat pro a proti, odvratit tym od ne-
spravné cesty. (Inovace.utb.cz, 2019)

Slabé stranky: Nedostatek inspirace nebo schopnosti motivovat ostatni. Obezietna
osobnost s vnitini imunitou proti pfiliSnému nadSeni — ,,nudny suchar®. Pomalej$i v rozho-
dovani, ale ziidka kdy se myli. Nékdy je negativisticky a pfili§ kriticky. (Inovace.utb.cz,
2019)
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DOTAHOVAC

Typické vlastnosti: snazivy, ukaznény, peclivy, svédomity, uzkostny introvert, perfek-
cionista. (Inovace.utb.cz, 2019)

Silné stranky: Schopnost pokracovat a dotahovat véci do konce. Perfekcionismus.
Hleda chyby a ptehlédnuti. Plni terminy. Ovlada se a ma silny charakter. Jeho netnavny
dohled je dulezitym ptinosem. Dotahovace je tieba si v tymu vazit. (Inovace.utb.cz, 2019)

Slabé stranky: D¢l4 si starosti i z drobnosti, neochota ponechat véci vlastnimu osudu.
Ma sklony piehnané se strachovat. Neochotn¢é nechava ostatni podilet se na své praci. Je
netrpélivy a netolerantni viici méné zodpovédnym ¢lentim tymu. Kdyz si neda pozor, miize
se stat demoralizujicim Skarohlidem s deprimujicim vlivem na ostatni ¢leny tymu. Snadno
ztrati piehled o celkovych cilech a zabfedne do detailt. (Inovace.utb.cz, 2019)

7.1.5 SPECIALISTE

SPECIALISTA
Typické vlastnosti: extrovert s zce vyhranénymi schopnostmi. (Inovace.utb.cz, 2019)

Silné stranky: Je cilevédomy, iniciativni a oddany své profesi. Poskytuje védomosti a
dovednosti, které jsou vzacné. Do projektu je obvykle ptizvan k rozhodovani — nezastupi-
telna role. (Inovace.utb.cz, 2019)

Slabé stranky: Prispiva pouze v Gzké oblasti. Zaobira se osobnimi specidlnimi zajmy.
M3 problémy v komunikaci, obvykle postrada zajem o ostatni lidi a témata. Soustifed’uje se
na roz§ifovani svych znalosti a haji své oblasti zajmu. (Inovace.utb.cz, 2019)

7.2 Prace s tymem podle tymovych roli

Nyni zndme tymové role. Podivejme se na to, jak s nimi pracovat. Sestavit tym o urcitém
poctu lidi a véfit, Ze nyni za€ne fungovat jako tym, nestaci. Je potfeba pochopit jednotlivé
tymové role a jejich specifika a je rovnéz dilezité, aby toto chapali 1 ¢lenové tymu navza-
jem. Jiz pouhé uvédomeéni pfitom miiZe mit pozitivni efekt pii komunikaci a spolupraci
mezi ¢leny v tymu. Dokazi se 1épe prizpisobit druhé strané a pochopit, kdy se maji chopit
iniciativy a kdy ji prenechat druhé strang.

Muze se tak velmi efektivné predchéazet konfliktim a upadkiim vztahu, celkové se mize
zlepSit atmosféra a vykon tymu. Manazefi mohou 1épe cilit na nové zamé&stnance podle
toho, jaké tymové role jim aktudln€ chybi, nebo kterych je naopak nadbytek. Mohou 1épe
pfemistovat zaméstnance v ramci soucasnych tymu tak, aby zlepsili jejich fungovani a
efektivitu. Daji se rovnéZ dobie pfedvidat nedostatky i silné stranky soucasného sestaveni
tymu a predikovat zplisob piijeti nadchazejicich zmeén.
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Tymové role piedpovidaji zptisob uvazovani a chovani lidi v tymu a managementu na-
sledn€ usnadiiuji komunikaci a spolupréci pii zménach, nastavovani cilii a tymové moti-
vaci. Tymova role urcuje jistou tendenci chovat se urcitym zplisobem, coZ umoziuje dobie
se dopfedu pfipravit na zmény.

Z vyse uvedeného plyne, ze opét zalezi na kontextu tymového zaméteni, odvétvi, zivot-
niho cyklu tymu a spolecnosti, aktualni vykonnosti, miry inovace a mnoha dalSich fakto-
rech, které je potieba zvazit. Nicméne obecné doporucuji mit tymy poskladany ze vSech
roli tak, aby tvilrci pfinaSeli stdle nova feSeni a inovace, viidci mohli efektivné fidit zava-
déce a dokoncovace, pfi€emz bylo dosazeno excelentniho vysledku diky specialistim. Kli-
¢em je pfitom vzajemné sebepoznani tymu, které mize mit za nasledek odosobnéni se od
tymovych roli, a tim vy$§i miru empatie a vzajemného porozuméni, zlepSeni atmosféry a
urovng spolupréace v tymu.

7.3 Osobnostni typologie

Setkal jsem se s mnoha typologiemi, které¢ se divaji na zaméstnance z riiznych uhli po-
hledu. Pro nase ucely vyuzijeme jejich kombinaci, kterd bere v ivahu zaméfeni clovéka
(extrovert a introvert) a jeho orientaci na vykon nebo vztahy.

ORIENTACE NA VZTAHY

PRATELSKY

POTREBA: VZTAH
HROZBA: ZMENA

ZE

INTROVERZE
EXTROVER

SVEDOMITY DOMINANTNI

POTREBA: DETAIL POTREBA: VLIV
HROZBA: CHYBA HROZBA: SNIZENI STATUSU

ORIENTACE NA VYKON

Obrazek 14: Typologie

Podobné jako v ptfipadé tymovych roli, Ize tuto typologii, kterd je zaloZena typologii
DISC (n¢kdy byva oznacovana jako barevna typologie), aplikovat na tym nebo jednotlivé
zameéstnance testovanim nebo pozorovanim. Rozfazeni zaméstnanci do jednotlivych
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segmentti nam poskytne nahled na jejich potifeby a vnimané hrozby a poskytne nam orien-
tacni “navod”, jak s nimi pracovat, komunikovat a dale je rozvijet. Obecné plati, ze tymy a
jednotlivci se ¢aste¢né profiluji ve vSech kvadrantech, néktery z nich vSak ¢asto dominuje.
Jeden az dva dalsi kvadranty pak mohou dominantni kvadrant doplnovat, pficemz posledni
byva zastoupen minimalné. Toto rozlozeni je v§ak velmi individualni, vzdy zalezi na kon-
krétnim jedinci a tymu. Cim vice je tym nebo jednotlivec vyhranén, tim jednoznaéngjsi
navod nam to dava pfi jednani a spolupraci s nim. Nyni se pojd'me blize podivat na jednot-
livé kvadranty.

PRATELSKY

Lidé tohoto typu kladou velky diiraz na vztah. Casto se stava, Ze nevite, co si mysli. Sviij
nazor si totiz ¢asto nechavaji pro sebe v ptipad¢, ze by to mohlo znamenat ohrozeni vza-
jemného vztahu nebo naruseni atmosféry v tymu. Jejich potieba je totiz mit dobré, harmo-
nické vztahy. Na druhou stranu se obavaji zmén, nevyhledavaji je a mohou vii¢i nim ptiso-
bit rezistentné. Zmény totiz mohou mit vyrazny dopad na vztahy a atmosféru v tymu. Tito
lidé zménu zpracovavaji zpravidla pomaleji.

Konkrétni charakteristika:

e jerad, kdyzZ jej ma nékdo rad,

e jde mu o jistotu a vlastnictvi,

e pta se, je znamenity posluchac,

e skryva své pocity a nékdy zatrpkne,

e jde mu primarn¢ o jistotu, o dosazeni cile méng,

e marad, co je znamé a pod kontrolou, nema rad zmény,

e je srdecny, spolecensky, spolehlivy,

e je velmi podporujici a byva povazovan za pfili§ srdecného,
e nema rad tlak 1hit, natlak a jakékoliv konflikty,

e ik spiSe to, co ostatni chtéji slyset,

e malokdy oteviené kritizuje, nebo se pfe,

e rad pomaha ostatnim a umi vyborn¢ poradit,

e rozhoduje se pomalu z obavy, co si budou myslet ostatni,
e jakmile se rozhodne k akci, pracuje vytrvale a trpélive,

e potiebuje hodné ujistovani a chvaly.

Jak s témito lidmi pracovat:

e pokuste se odhalit jeho osobni cile, pokud néjaké ma,
e nepospichejte na néj, nabidnéte mu pomoc a podporu,
e vénujte hodné€ ¢asu navazani kontaktu,

e vénujte pozornost jeho potfebam i praci,

e osobn¢ jej podporujte a ujistujte,
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° ukazte mu, Ze rizika zmény jsou minimalni,

» snazte se dozvedét vice, proniknout do jeho osobniho Zivota,
« dejte najevo, ze o n&j mate zajem jako o ¢lovéka.

SVEDOMITY

Svédomiti lid¢ si zjistuji veskeré dostupné informace, aby mohli ud¢€lat kvalifikované
rozhodnuti. Jdou do detailu, maji radi vSe jasné, strukturované a detailn¢ popsané. Jejich
primarni hrozbou je totiz chyba. Obavaji se toho, Ze na zéklad¢ nedostatecnych nebo ne-
srozumitelnych dat a informaci udélaji chybu nebo Spatné rozhodnuti. Nezajimaji je feci
kolem, ale konkrétni fakta, o kterd se mohou opfit. Pfemysli prakticky, maji systematicky
pfistup.

Konkrétni charakteristika:

e velmi mu zélezi na tom, aby se neudélal chybu,

e je systematicky, planuje, organizuje, postupné poporade,
e rozhoduje se vétSinou racionalné, ne emotivné,

e jakmile se rozhodne, dokaZe byt velmi nekompromisni,
e pfesny a pozorny vuci detailim,

e neumérné se spoléha na sbér informact,

e vytrvale a systematicky fesi problémy,

e dokaZe se prizplsobit situaci, aby zazehnal konflikt,

e zdvorily, vazny, obezfetny,

e byva rezervovany, konzervativni, kriticky,

e chce vSe vidét a mit pisemné, rozhodnuti odklada a chce mit pisemné tidaje,
e precizni, potfebuje fakta a racionalni uvahu,

e miluje piehledy, tabulky a grafy.

Jak s témito lidmi pracovat:

e bud’te systematicti, srozumitelni, vSe si pfedem promyslete,
e podpoite jeho organizovany a strukturovany ptistup,

e budte pfipraveni na spoustu otazek, méjte faktické tidaje,
e zkoumad své potieby racionalné a prakticky,

e zaneste pro ného piinosy do tabulky, ptehledu, grafu,

e feknéte vyhody i nevyhody,

e pfii popisu piinosu se vyhnéte nadsazce,

e je podeziravy vici cemukoliv, co vypada prilis dobfte,

e pozor na triky nebo ndznaky manipulace,

e poskytnéte mu ¢asovy harmonogram,

e dejte mu dostatek ¢asu na rozhodnuti.
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DOMINANTNI

Dominantnim lidem stac¢i pouze minimum informaci k tomu, aby ucinili rozhodnuti. Své
rozhodnuti nebo postoj méni obtizné a zpravidla na zakladé vlastni zkuSenosti, nicméné
dokazi uznat vlastni chybu. Jsou stale nespokojeni se statem quo, potfebuji véci neustale
posouvat. Jsou to velci praktici, ktefi jsou orientovani na vystup a smysl akce, nenechaji se
opit rohlikem. Potfebuji véci ovliviiovat, jsou velmi naro¢ni na sebe i své spolupracovniky.
Spoluprace s nimi se jednoduse zablokuje, pokud z vaseho jednani vyciti hrozbu snizeni
statu tim, Ze nejsou respektovani, ze se s nimi nepocita nebo jsou obchazeni.

Konkrétni charakteristika:

e je rad sttedem pozornosti, sobéstacny individualista,

e dosahuje vynikajicich vysledkd,

e do své pozice se dostal vlastnim tusilim,

e nespokojen se stavem véci, potiebuje véci posouvat,

e piimy, pozitivni, pfimocary, odvazny, snadno podléha stresu,
e obcas tvrdohlavy, netrpélivy a nepfistupny,

¢ silné zaméfeny na dosazendi cile, nepousti si lidi k sobé&,

e tvrdé se zasazuje o vlastni feSeni problém1,

e dokaze prijmout do¢asnou porazku, nezatrpkne,

e dobfie pracuje pod tlakem a dava vécem spad,

e rozhodny, ma tendenci praci zcela propadnout,

e naroc¢ny vuci sobé a ostatnim, plisobi v krizovém klimatu.

Jak s témito lidmi pracovat:

e budte pripraveni rychle piejit k akci,

e podlozte své informace jasnymi ditkazy a fakty,

e poskytnéte riizné varianty pro spravné rozhodnuti,

e stlijte pevné na svém, bud'te si jisti sami sebou,

e yjistéte jej, Zze nebude marnit Cas, pusobte energicky,
e musite byt pfesni, efektivni a v§e mit promysleno,

e zam¢éite se na jeho cile,

e zduraznéte, co z toho bude mit,

e pfipravte feSeni s pfesnymi pro a proti.

OvLIvVNUuJici

Ovlivijici lidé pusobi velmi spontanné, jsou druzni a kolegialni, dobfe navazuji vztahy
a ovliviiyji ostatni. Z pohledu vykonu a nalady byvaji kolisavi a nestali, jsou to velmi dobii
prodejci a prezentatoti idei, dokazi upoutat pozornost. Je to spojeno s tim, ze pozornost
vyzaduji. Potiebuji si byt védomi, Ze jsou platnou soucasti tymu, Ze se o nich vi a pocita se
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s nimi. Jsou radi za slova chvaly a uznani. Velmi se obavaji nemoznosti zmény, naptiklad
pokud je jim jednostranné zadan pokyn a nemaji moznost zvolit si napfiklad mezi varian-
tami nebo jinou, vlastni cestou, jak dosahnout cile.

Konkrétni charakteristika:

e je to snilek, Casto s neredlnymi cili, snadno dostava tviréi myslenky,
e potiebuje mnoho uznani, komplimentti a pozornosti,

e rychle mysli a rychle se rozhoduje,

e jedna podle okamzitych napadi a intuice,

e myli se v lidech, ¢asto jim pftili§ véti a déla chybné rozhodnuti,
e ma tendenci zobecnovat, piehanét, piehlizet fakta,

e spolecensky, pfesvéd¢ivy a druzny,

e vyrovnany, pratelsky, snadno se nadchne,

e je spontanni a vzbuzuje divéru, snadno se seznamuje,

e nestaly, pfechazi od projektu k projektu,

e dava prednost nazoriim a presvédceni pred fakty,

e jeho ego je vSudyptitomné.

Jak s témito lidmi pracovat:

e je pfistupny, nechte jej hovofit o sob¢ a svych cilech,

e rad o sobé mluvi — poslouchejte a sbirejte informace,

e zaméfite se na to, jak jeho sny zménit ve skutecnost,

e bavte jej, s nudnymi nema trpelivost,

e nesnazte se rozhovor popohanét, rad si popovida,

e dohodnéte se, pokud mozno, ihned,

e proberte s nim nazory, sny, ale ne fakta,

e rozprava o detailech ho velmi nudi, posuzujte véci z nadhledu,
e rychle zapomind podrobnosti, dodate je pozdé&ji, nejsou pro néj podstatné,
e vyzaduje zvlastni pozornost, nadchne se pro vSe nové a odlisné,
e nebud’te konzervativni, nebojte se pfijit s novymi mySlenkami.

7.4 Individualizace

Jak bylo zminéno v Givodu kapitoly, klicem je poznani. Jakmile detailné znam sebe a
svlyj tym, dulezita je pak nasledna individualizace - ptizpiisobeni se tymu, jednotlivciim a
jejich potfebam. Jde o to védet, jaky jsem jako manazer, jaky je tym jako celek a jaci jsou
konkrétni jednotlivci, ktery tento tym tvofi. Jde potfeba vnimat toto nastaveni z vétSiho
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nadhledu, odosobnit se od role vedouciho tymu a objektivné posoudit hrozby a ptilezitosti,
silné a slabé stranky soucasného nastaveni tymu a jednotliveit v ném. Analyza tymovych
roli a osobnostni typologie mohou byt velmi G€¢innymi néstroji pro efektivni vedeni tymu.
Velky diraz je pritom kladen na osobnost manazera, jehoz tikolem je pfizpusobit styl ve-
deni, komunikaci a motivaci, aktudlni situaci a nastaveni tymu v kontextu tymovych roli a
osobnostni typologie. Profesiondl dokaze ptizpusobit svij styl vedeni, i kdyz je jeho ty-
mova role a osobnostni typologie v kontrastu s tymem nebo konkrétnimi jednotlivci. Na
urovni jednotlivce by piistup vedouciho mél byt striktné individudlni praveé s ohledem na
typologii a roli, kterou konkrétni zaméstnanec v tymu zastava. Jinou formu by proto méla
mit naptiklad zpé&tnd vazba u dominantniho (osobnostni typologie) formovace (tymova
role) v porovnani s ptatelskym (osobnostni typologie) realizatorem (tymova role). Pravé
individualizace je v soucasné dob¢ nejvétsi manazerskou vyzvou.

wriroy 4]

Manazersky a leadershipovy pfistup je potieba volit individualné na zakladé znalosti
tymu jako celku, tak i konkrétnich individualit. K tomuto poznéni ndm muize pomoci zna-
lost tymovych roli a osobnostni typologie. Na zakladé hrozeb a pfrilezitosti, silnych a sla-
bych stranek, potieb a preferenci, které vyplyvaji ze souc¢asného nastaveni tymu a jednot-
liveti pak miZzeme jako manazeti volit odpovidajici styl vedeni tymu zaloZeny na individu-
alnim pfistupu.

oz ]

1. Proc je dobré znat tymové role a osobnostni typy v tymu?
2. Jaké znate tymové role?
3. Jaké znate osobnostni typy?

sk [f]

1. 1. Otestujte se na typologii DISC na tomto linku https://www.123test.com/disc-per-
sonality-test/. Zvazte své silné stranky a mozna rizika a ptilezitosti pti vedeni riz-
norodych tymu. Jaké tymy by pro vas bylo snadné vést? Jaké tymy by pro vas v
kontextu vedeni byly vyzvou?

2. 2. Vyuzijte detailni charakteristiku jednotlivych typt osobnostni typologie k tomu,
abyste analyzovali své okoli. Pokuste se nasledn¢ uplatnit nékteré z doporuceni, jak
s témito lidmi pracovat. Pozorujte vysledek.
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EIEETE

1. Abychom mohli pfizplsobit styl vedeni aktudlnimu nastaveni tymu/jednotlivcl a
byli tak pii vedeni efektivné;si, dokdzali 1épe tym stimulovat k lepSim vysledkiim.

2. Tvurci: inovator, vyhledavac¢ zdrojii; vidci: koordinator, formovac; zavadéci: ty-
movy pracovnik, realizator; dokoncovaci: vyhodnocovac, dotahovac; specialisté:
specialista.

3. Pratelsky, svédomity, dominantni, ovlivitujici.
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8 VZTAHY

mowrmmeaeroy  [[@]

V této kapitole se podivame na vztahy a jejich schopnost ovlivnit tymovou produktivitu.
Rovnéz se zaméfime na tymovou komunikaci, kterd je nedilnou souc¢ésti fungovani kaz-
dého tymu. Nakonec projdeme konkrétni aktivity a jejich specifika ve vztahu k obsahu a
form¢ komunikace.

A ==

e Um¢ét popsat zakladni predpoklady dobte fungujicich vztaht v tymu.

e Definovat slozky komunikace.

e Nastinit specifika a zasady jednotlivych komunikacnich aktivit (porada, individualni
1:1, rozvojova zpétnd vazba, rozjezdovka).

casrormeamviesow [[7]

Cas potiebny k nastudovani kapitoly je odhadovan na 2h véetné zpracovani tikolu.

weovssiommapmory [[]

Socialni inteligence (SQ), emo¢ni inteligence (EQ), vztahy, koheze, synergie, nadfaze-
nost, komunika¢ni model, tymovéa komunikace, porady, individuélni 1:1, rozvojova zpétna
vazba, rozjezdovka, operacni rytmus.

8.1 Predpoklady dobrych vztah

V poslednich letech je kladen stale vét$i diraz na emocni a socialni inteligenci, coby
dilezitého predpokladu vnitiniho fungovani kazdého tymu. Primérné inteligentni lidé mi-
vaji vyssi emocni inteligenci (EQ) nez lidé nadprimérné inteligentni. Zejména ve vétSich
tymech pak hraje ¢im dal vétsi roli socialni inteligence (SQ), ktera je pfedpokladem efek-
tivni spoluprace ¢lent tymi a dosahovani synergického efektu.
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8.1.1 SOCIALNI INTELIGENCE

Socialni inteligence (anglicky Social Intelligence) oznacuje specificky koncept inteli-
gence, kterym v roce 1933 navézal na model inteligence E. L. Thorndikea britsky psycho-
log Philip Ewart Vernon a roz§ifil pojeti socialni inteligence takto: ,,Socialni inteligence se
projevuje ve vseobecné schopnosti poradit si s lidmi, v sociotechnické zbéhlosti, v poznani
zélezitosti spolecnosti, v pohotovosti reagovat na podnéty vychazejici od jednotlivct i sku-
pin a ve vciténi se do proménlivych nélad i skrytych osobnostnich vlastnosti ptratel 1 nezna-
mych lidi.“ (ManagementMania, 2016)

Socidlni inteligence jedince zdsadnim zpiisobem ovliviiuje jeho schopnost pracovat v
tymu ¢i jiné skuping lidi a tim 1 jeho vysledky. Existuji profese, kde je socialni inteligence

vvvvvv

nagement, psycholog a mnoho dal$ich. (ManagementMania, 2016)

8.1.2 EMOCNI INTELIGENCE

Emocni inteligence (anglicky Emotional Intelligence, EI, nékdy EQ) je lidska schopnost
zachazet s emocemi, empatii a spolupracovat se svym socialnim okolim. (ManagementMa-
nia, 2016)

Emocni inteligence je koncept specifické inteligence ptivodné ptredstaveny Danielem
Golemanem v roce 1995 (Goleman nebyl prvnim autorem tohoto konceptu, ale byl nejvliv-
néjsi). (ManagementMania, 2016)

Goleman definoval emo¢ni inteligenci jako: ,,Schopnost vyznat se sim v sob¢ i v ostat-
nich, vnitini motivace a zvladani vlastnich emoci i emoci cizich.” (ManagementMania,
2016)

Podle Golemana zahrnuje emocni inteligence tyto slozky (ManagementMania, 2016):

e Sebeuvédomovani — uvédomovani si a porozuméni vlastnim emocim.
e Seberegulace — zvladani vlastnich emoci a impulst.

e Socialni dovednosti — uméni a dovednost v mezilidskych vztazich.

e Empatie — vnimavost k emocim jinych lidi.

e Motivace — schopnost sam sebe motivovat.

Emocni inteligence je zejména o schopnosti zvladat vlastni emoce a vcitit se do emoci
ostatnich (empatii). Je vrozena a v priabéhu Zivota se spoluvytvaii v nejriiznéjSich social-
nich interakcich at’ jiz v rodin€, okruhu znamych, ve Skole nebo v praci. V zivoté ji tedy
bud’ navySujeme nebo naopak poskozujeme a snizujeme. Na rozdil od IQ ndm El pomaha
v béznych zivotnich situacich, 1idé s vyssi EI sndze komunikuji, navazuji vztahy, dokdzou
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mit své emoce pod kontrolou a jsou schopni lépe zvladat stresové situace. (Ma-
nagementMania, 2016)

8.1.3 KOHEZE

Socialni a emoc¢ni inteligence maji klicovy vliv na tymovou kohezi — soudrznost tymu.
Soudrznost je tfeba budovat dlouhodobé a je potieba ji zohlednovat pii zménach tymu nebo
kazdém novém naboru. Klicova otazka tak je, jestli novacek posili tymovou soudrznost
(integritu) nebo naopak. Dilezitym kritériem vybéru vhodného kandidata také mozny vliv
na tym. Je tfeba si ujasnit:

e Nenarusi novacek aktudlni atmosféru v tymu?
e Jak bude tymem pfijat? Zapadne dobie do tymu?
e Jak se novackovi bude v soucasné atmosféie pracovat?

Tymové atmosféra je do znacné miry zavisla na oboru nebo odvétvi, ve kterém se spo-
le¢nost nachazi a rovnéz manazerovi, ktery tym specifickym zpisobem vede. Naprosto od-
1i8nd atmosféra panuje v obchodnich nebo tréninkovych tymech a zcela jina pak v IT nebo
projektovych tymech. Rovnéz zalezi na poslani tymu, zdali je vyzadovan ¢isté homogenni
nebo spise heterogenni tym, ktery sice mize byt nachylnéjsi viéi konfliktim, ale naopak
zase dobfe zvladd zmény.

Ne vzdy musi platit, ze oekavani ohledné emocni a socidlni inteligence zaméstnance
musi byt na velmi vysoké Grovni, aby tym dobie fungoval. Napiiklad, pokud se pohybu-
jeme v prostiedi, kde je dulezity individudlni vykon, ktery je relativn¢ nezavisly na ostat-
nich ¢lenech, neni emoc¢ni a socialni inteligence stézejni. Paklize jsou procesy a lidé na
sobé& zavisli a jejich spoluprace pfimo ovlivituje vystup, vyznam emocni a socidlni inteli-
gence dramaticky roste.

8.2 Synergie

Synergie je souhra n¢kolika faktorii pfinasejici lepsi vysledny efekt, nez kdyby piisobily
samostatn¢. V piipad¢ tymu je cilem sladéni jednotlivct, ktefi si z pohledu tymovych roli,
osobnostni typologie, emo¢ni a socialni inteligence dobfe sednou. Pak mohou jednotlivci
uplatiiovat svijj talent a silné stranky, vzajemné si vykryvaji slaba mista v ramci tymu,
efektivné spolupracuji a komunikuji v pozitivni atmosfétre divéry. Pravé v takovych ty-
mech je dosahovano vyznamného synergického efektu. Paklize tym dosahuje synergického
efektu, vidi smysl své spoluprace a jeji konkrétni vystup, zpétné se to pak odrazi v lepsi
soudrZznosti tymu. StéZejni roli pfitom hraje komunikace nejen ze strany manazera, ale i
vzajemna komunikace mezi jednotlivymi ¢leny tymu.
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8.3 Tymova komunikace a komunikaéni model

Tymova komunikace je pro spravné fungovani a vykon tymu stéZejni. Pokud narazime
na to, ze komunikace nefunguje, pti¢ina byva Casto ve zdroji. Vedle volby vhodného ko-
munikac¢niho kanalu, pfizptsobeni se jazyku druhé strany, na¢asovani a piisobeni dalSich
situac¢nich faktort, které mohou zptisobovat Sum v komunikaci, je potieba ovéfit si zpétnou
vazbou, Ze doSlo na druhé strané k pochopeni a spravné interpretaci sdéleni. K tomu do-

chézi ziidkakdy.
B ZPETNA
VAZIBA
v
ODESILATEL ZAKODOVANI SDELENI DEKGDOVANI “

Obrazek 15: Komunikaéni model

Zakladni model socialni komunikace (anglicky Basic Model of Social Communication)
vychézi z komunika¢niho modelu obvyklého v oboru informacnich a komunikacnich tech-
nologii. Tento model se ukazal natolik vhodny, Ze ho socialni psychologové ,,vzali na mi-
lost™ a dodnes se ¢asto pouziva jako vychozi model. (ManagementMania, 2018)

Model chape komunikaci jako linearni aktivitu takto (ManagementMania, 2018):

e Odesilatel(néjak) zakoduje myslenku.

e Mpyslenka nabyva podoby sdé€leni (mluveného, psané¢ho, neverbalniho, grafic-
kého...).

e Piijemce dekdduje sd€leni a (n€jak) ho pochopi.

e Nasledn¢ poskytne odesilateli zpétnou vazbu, zda sdéleni pochopil ¢i nepochopil.

e BohuZel jak odesilatel, tak sdéleni (pfenos) 1 piijemce jsou vystaveni Sumu, ktery
sdéleni vice ¢i méné zamlzuje.

8.4 Operaéni rytmus

Tymové komunikace zpravidla probiha na ¢tyfech trovnich, individualnich a skupino-
vych. Jejich format a ¢etnost pak udava takzvany operacni rytmus tymu — schéma, v ramci
kterého se tym potkava, komunikuje a spolupracuje. Operacni rytmus je zavisly na povaze
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podnikani a mnoha dal$ich faktorech, naptiklad aktualni vykonnosti, strukturdlnich zmé-
nach nebo projektech a dalSich. Naptiklad v prodejnich tymech v retailovém bankovnictvi
je velmi rychly, jednotliva setkani jsou Cast&jsi, reporting je velmi intenzivni oproti tymam,
které¢ se napiiklad nachazeji ve stabilnim vyrobnim prostfedi s dlouhymi lhiitami dodani.

Individualni aktivity:

e rozvojova zpétna vazba (narazova nebo pravidelnd schizka manazera a zameést-
nance),
¢ individudlni 1:1 (pravidelné setkani manazera a zaméstnance).

Vyhodou individualnich aktivit je zacileni na jednotlivce, efektivnéjsi komunikace, veétsi
srozumitelnost a ptizptsobeni. Nevyhodou je ¢asova naro¢nost pro vedouciho a riziko od-
lisné interpretace stejné informace riznymi lidmi.

Skupinové aktivity:

e rozjezdovka (vodni schiizka tymu, zpravidla rano),
e tymova porada (pravidelné setkani tymu).

Vyhodou skupinovych aktivit je ¢asova ispora hromadné komunikace a jednotné pie-
dani informace. Nevyhoda spociva v niz§im zacileni a ptizplisobeni komunikace jednotliv-
ctim a riziku emoc¢niho zkresleni informace vlivem tymové nalady. Neutralni jedinci napfi-
klad mohou byt strzeni negativnim postojem ostatnich ¢lenti tymu.

Konkrétni agenda, Cetnost, délka, pravidla a dal$i zasady a zvyky téchto aktivit jsou
zavislé na povaze tymu, jeji naplné€ a dalSich atributech. Nize uvadim nékolik ptikladi za-
sad.

Rozvojova zpétna vazba — zasady:

e nechat vZdy prostor pro vyjadieni,

e nevyvracet nazory,

e davkujte (max. 3 body),

e orientujte pouze na vykon, ne osobu,

e ma byt konkrétni a vyvaZena,

e jde 0 vedeni dialogu a ovéteni porozuménti,
e chvalte upfimné i dil¢i pokroky,

e soustied’te se na budouci vysledek — ten miizete ovlivnit,
e pfizplsobte ji piijemci,

e m¢jte standard a konstrukci,

e mé&jte pozndmky/zdznam,

e definujte a ovéite si jasny vystup,

e zpétnou vazbu davejte pravidelné.
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Individualni 1:1 - zasady:

nastavte jasna ocekavani od schiizky a nechte zaméstnance, aby se piipravil,
zhodnot’te minulé obdobi a nastavte plany na obdobi nasledujici,

zamgéite se na vykon i kompetence,

dejte prostor k diskuzi a definici vlastnich témat,

nesrovnavejte s ostatnimi,

pfistupyjte k ¢lenlim tymu individudlné,

jako srovnani pouzivejte historicky vykon jednotlivee nebo tymovy primeér,
feste postojové, vztahové véci, konflikty, pfipominky a napady,

diskutujte spokojenost zaméstnance a jeho dalsi rozvoj,

ptejte se na kariérni zdmery,

nechte si dat zpétnou vazbu na sebe,

nabidnéte pomoc,

nechte zaméstnance, aby zrekapituloval vystupy individudlni 1:1.

Porada — zasady:

definujte nazev a agendu porady,

zaméfte se na 1-2 témata,

bud’te vécni a vizualizujte,

zamétte se na vykon, vysledky, provozni novinky a informace,
stanovte prioritu na dals$i obdobi,

zahriite workshop, hrani roli, diskuzni okno,

nechte tym, aby pfisel s vlastnimi tématy — porada je pro n¢j,
chvalte a dékujte,

zapojte cely tym, pozvéte hosty

definujte cile ve SMART podobé,

vyuzivejte fakta, reporty, vystupy z pozorovani,

pfipravte si vhodné otazky a navrhy,

pozadujte pfipravu,

delegujte role rotaénim zptisobem (zapis, time-keeper, atd.),
realizujte poradu 1 v nepfitomnosti manaZera,

nechte vyhotovit zapis, poSlete/uloZte jej i€astnikiim.

Rozjezdovka — zasady:

rozjezdovka je Givodni schiizka tymu, kterd jej ma “nakopnout”,
pozadujte ptipravu a komentaie k prioritdam (vykon, vysledky atp.),
vizualizujte vysledky, aktualni plnéni pland,

nechte zaméstnance, aby vam reportovali, vyvolejte zodpovédnost,
uvolnéte atmosféru néc¢im neformalnim,
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o leader hecuje, chvali jednotlivce,
e leader na zavér rekapituluje za cely tym.

D A

Na zacatku jsme se odrazili od pfedpokladi pro efektivni tymovou komunikaci a defi-
novali pojmy emoc¢ni a socialni inteligence. Ukazali jsme si, jaky vliv maji tyto dva aspekty
na tymovou kohezi a interakci, a jak prostfednictvim téchto a dalSich faktorti dosahovat
synergického efektu. Nakonec jsme se zaméfili na komunika¢ni model a definovali si ope-
racni rytmus na urovni individualnich a skupinovych tymovych aktivit véetné vyctu klico-
vych zasad pro jejich efektivni vyuZiti.

e A 1Y

Emocni a socidlni inteligence nabyvaji stale vétsiho vyznamu pro budovani tymové in-
tegrity, ktery je zase klicovym pfedpokladem pro vytvareni synergického efektu. Tymova
integrita a synergicky efekt je podporovan vhodnou komunikaci, ktera probiha na tymové
(skupinové) i individualni urovni, idealné jde o jejich kombinaci, protoze ob& trovné maji
své specifické vyuziti, vyhody a nevyhody. Jejich konkrétni nastaveni (operacni rytmus) je
pak zavisly na povaze a poslani konkrétniho tymu.

oz ][]

1. Co je to socialni a emoc¢ni inteligence?

2. Jak mGzeme dosdhnout synergie v ramci tymu?
3. Co je to operacni rytmus a jaké aktivity obnasi?

swostamorer [

1. Otestujte si svou emoc¢ni inteligenci zde: https://apas.cz/emocni-inteligence/test-
zdarma/.

2. Zvazte, jaky vliv miiZze mit vase emocni inteligence na fungovani v tymu, ve kterém
se nachazite/mizete nachazet. Jaka rizika/ptilezitosti pro tymovou spolupraci to
muze prinést?
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vztahy

] e

1. Socialni inteligence se projevuje ve vSeobecné schopnosti poradit si s lidmi, v soci-
otechnické zbéhlosti, v poznani zélezitosti spole¢nosti, v pohotovosti reagovat na
podnéty vychézejici od jednotlivet 1 skupin a ve vciténi se do proménlivych nélad i
skrytych osobnostnich vlastnosti piatel i neznamych lidi. Emoc¢ni inteligence je lid-
ska schopnost zachazet s emocemi, empatii a spolupracovat se svym socialnim oko-
lim.

2. Sladénim jednotlivcl, ktetfi si z pohledu tymovych roli, osobnostni typologie,
emocni a socidlni inteligence dobte sednou.

3. Jde o format a ¢etnost individudlnich (rozvojova zpétna vazba, individualni 1:1) a
skupinovych (porada, rozjezdovka) aktivit.
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9 RIZENi PODLE SILNYCH STRANEK

mowrmmeaeroy  [[@]

V této kapitole se zamé&fime na talent a silné stranky jako kli¢ové piedpoklady dosaho-
vani vyjimecnosti. Podivdme se na to, jak rozpoznat talent a jak s nim dale pracovat a roz-
vijet jej. Rozklicujeme, jaka jsou specifika tohoto pfistupu a jak mizeme zaméfeni na silné
stranky vyuzit pti vedeni tymu k dosahovani skvélych vysledkii.

A ==

e Um¢ét popsat talent.
e Definovat pfistup k osobnimu rozvoji na zaklad¢ silnych stranek.
e Reflektovat sloZeni tymu na zéklad¢ silnych stranek individualit.

casrormeamvicson 7]

Cas potiebny k nastudovani kapitoly je odhadovan na 2h véetné zpracovani tikolu.

Talent, silné stranky, vedeni podle silnych stranek.

9.1 Talent a silna stranka

Bézné se ve spolecnostech potykame s tim, Ze se zamétujeme na vylepseni slabych stra-
nek, abychom posunuli vykon tymu nebo jednotlivce. Standardni vykon povazujeme za
samoziejmy, vyjimecny vykon mozné zaregistrujeme a mozna také odmeénime, ale malo-
kdy se pidime po tom, co za nim stalo, kde je jeho kofenova pti¢ina — jaké konkrétni talenty
a silné stranky staly za uspéSnym naplnénim nebo piekonanim cile. Zkratka si cil odSkrt-
neme a jdeme se déle soustfedit na slabiny, které se snazime dale eliminovat. Pfistup za-
méfeny na silné stranky se snazi toto zménit, zaméfuje se prave na talent a silné stranky,
protoze ty jsou kofenovou pfi¢inou excelentnitho vykonu, vysokého zapojeni
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(angazovanosti), velmi rychlého a efektivniho uceni a rozvoje zaméstnance a tim celé spo-
le¢nosti. Prace s talenty zkratka pfinasi vyrazné vyssi efektivitu a produktivitu ve srovnani
s upozad’ovanim stranek slabych. Rovnéz z pohledu motivace tymt a jedincl je zaméteni
na silné stranky mnohem ptinosné;si.

Podle Jana Miihlfeita, ktery se fizenim podle silnych stranek a uplatiiovanim talentu
dlouhodobé¢ zabyva, se talentem mysli typické vzorce uvazovani, pociti a chovani, které
leze vyuzit pro néco produktivniho. Mezi takové piiklady talentu patii (Jan Miihlfeit,
2018):

e bezprostiedni a pfirozené navazovani hovoru,

e Systematické mysleni a dodrzovani harmonogramu,
e schopnost piesvédcit ostatni,

e rozeznavani vzorcl v udajich,

e neustaly pozitivni pfistup k Zivotu.

Talent (Jan Miihlfeit, 2018):

e nam pomaha zjistit, kdo jsme,

e nas dobfe popisuje,

e ovliviiyje nase volby,

e idi naSe chovani,

e objasiiuje, pro¢ nam nékteré véci jdou samy a jiné ne,
e pomaha nam filtrovat nasi praci.

Talent je vychozim predpokladem pro vytvofeni silné stranky. Paklize zndm svijj talent,
je potieba do ngj dale investovat a rozvijet jej, aby se pfeménil v silnou stranku. (Jan Miihl-
feit, 2018)

5 znak talentu podle Jana Miihlfeita (Jan Miihlfeit, 2018):

e touha - chut, zajem, hlad po tom, co d€late — ke kterym ¢innostem vas to piirozené
tahne?

e rychle se uéite — které ¢innosti jste se byli schopni velmi rychle naucit?

e intuice — u kterych ¢innosti jste jaksi pfirozené poznali, jak na né?

e dokonalost — u které ¢innosti jste si najednou uvédomili, Ze se vam opravdu dafi, a
ptali se sami sebe, jak jsem to sakra ud¢lal?

e uspokojeni — z jakych ¢innosti citite uspokojeni, at’ béhem jejich vykonu nebo po
ném, a hned se tésite, az je budete moci opét délat?
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9.2 Rizeni podle silnych stranek

Nejprve je nutné své (manazerské) a silné stranky zaméstnancti v tymu rozpoznat a de-
finovat. Podobné¢ jako u ostatnich typologii nebo tymovych roli je toto mozné provést for-
mou testovani prostfednictvim institutu Gallup, ktery nabizi online testovani 34 silnych

stranek nebo vlastnim pozorovanim. Kazdou stranku 1ze nasledné dale rozvijet a uplatno-

vat. Nejprve si pojd'me definovat silnou stranku.

3 principy a strategie pro vyuzivani talent podle Jana Miihlfeita (Jan Miihlfeit, 2018):

poznej svuj talent.
procvicuj svij talent, pomtize ti vytvofit silné stranky.
pfevezmi odpovédnost za jejich pouziti.

Silna stranka = Talent x Invesice do néj, kde (Jan Miihlfeit, 2018):

Silna stranka = schopnost trvale poskytovat téméf perfektni vykon.
Talent = ptirozeny zpusob mysleni, pocit nebo chovani.
Investice = Cas straveny cvi¢enim, tréninkem na rozvijeni svého talentu.

Dlouhodobé vyborni manazeri podle Jana Miihlfeita (Jan Miihlfeit, 2018):

Vazi si silnych stranek.

- Vi, Ze lidsky talent/silné stranky jsou nejlepsi cestou K tspéchu.

- Pochopi a oceni talent a silné stranky zaméstnanct a pouziji je k umoznéni
toho, aby kazdy mél Sanci uspét.

Vidi individudlni talenty lidi a berou odpovédnost za jejich rozvoji.

- Zaméfuji se na zapojeni zaméstnanci.

- Autenticky pecuji o kazdého Clovéka v tymu a pomahaji jeho osobnimu
rastu.

- Buduji tymovou kulturu spoluprace a partnerstvi.

- Zamé&fuji se na aktivni zapojeni zaméstnancti a tymu a zajisStuji, aby byly
splnény potieby zaméstnanci na pracovisti.

Jsou orientovani na vykon.

- Zamétuji se na jasné vykonnostni cile a ocekavani.
- Pouzivaji spravnd méfeni vysledkd.
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- Poskytuji pravidelnou zpétnou vazbu a smér, ktery pomaha zaméstnanctim
a tymtim ¢init spravna rozhodnuti a pfijmout nutna opatteni.

ROZvO0J SILNYCH STRANEK

Nyni se zaméfime na to, jak se silnou strankou dale pracovat. Poté, co zname své silné
stranky (doporucuje se pracovat s maximalné 5 silnymi strankami), je dtlezité si uvédomit,

vvvvv

lezité pro spolecnost, kde pracuji. Nasledné mizeme postupovat takto:

e Vyhledavat piilezitost ve spolecnosti, kde je mohu dale uplatnit.

- Jak je vyuziji Castéji na stavajicich tikolech/procesech?
- Kde je mohu nove vyuzit?

e Vytvofit si vlastni rAmcovy plan rozvoje s uplatnénim silnych stranek.

VEDENI TYMU PODLE SILNYCH STRANEK

Analogicky by mél manazer pomoci svym lidem identifikovat jejich talenty, dale do
nich investovat a proménit je v silné stranky, které nasledné uplatni pti riznych pracovnich
ukolech, projektech a situacich a mize je tak déle rozvijet. Moznosti, jak pracovat na ty-
mové urovni je mnoho a opét zavisi na tymovém kontextu, poslani, povaze prace a dalSich
faktorech, kter¢ mohou mit vliv na optimalni rozloZeni tymu z pohledu silnych stranek.
Jako manazer mohu svym zaméstnancii v souladu s jejich silnymi strankami:

e Poskytnout rizné formy rozvoje, Skoleni a kurzd, které by dale posilovaly jejich
silné stranky.

e Pfizplsobit pracovni pozici a ndplil prace, aby byly silné stranky mych zamé&stnanct
vice uplatnény.

e Jejich uplatnéni pfi riznych aktivitich mohu navrhnout jako odménu za vykon.

e V rdmci tymu mohu zaméstnanci partnera s jinymi silnymi strankami, aby se vza-
jemné doplnovali.

¢ Mohu na zaméstnance delegovat rizné aktivity a projekty, pozadat je o pomoc.

e Mohu zmeénit jejich pozici a v krajnim ptipadé tyto zaméstnance také ukoncit, pokud
jsou jejich silné stranky zcela v rozporu s poslanim a zaméefenim tymu a zaméstnanec
do tymu nezapada.

Silné stranky, které jsou testovany institutem Gallup jsou naptiklad (Gallup, 2018):

e Akeni

e Pfizplsobivy
e Produktivni
e Analyticky
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e Komunikativni

e Rozvijejici potencial
e Empaticky

e  Vymyslejici

e Zvidavy

Tyto silné stranky jsou pak rozdéleny do 4 kategorii a podle zaméfeni tymu je lze rtizné
kombinovat, abychom dosahli optimalniho vykonu tymu s ohledem na silné stranky jeho
¢lend. 4 kategorie silnych stranek (Gallup, 2018):

e Vztahovy

e Strategicky
e Realiza¢ni
e Ovliviyjici

9.3 Prinosy vedeni podle silnych stranek

Tradi¢ni pfistup, ktery je zaméfen na udrZeni silnych stranek a eliminaci téch slabych,
vychazi z mylnych ptfedpokladi, Ze vSechny vzorce chovani mohou byt nauceny a pfena-
Seny naptiklad formou Skoleni nebo stinovanim. Zaroven vychdzeji z predpokladu, Ze
skvéli zaméstnanci dosahuji svého Gspéchu naprosto stejnym zptisobem a ze umen$ovani
slabych stranek je cesta, jak dosahnout skvélych vysledki.

Oproti tomu pfinasi fizeni podle silnych stranek, které je zaméfeno za objeveni talentu
a budovani silnych stranek, nesporné vyhody ve vyssi profitabilité, produktivite, aktivnim
zapojeni i zvySeni zakaznické spokojenosti. Casto se slabymi strankami viibec nezabyva.
Pokud nejsou kritické a nemaji pfimy negativni vliv na vykon, jsou slabé stranky zkratka
akceptovany. To nasledné zamezuje zbyte¢nému nétlaku, ktery je kladen na zménu zamést-
nance v uréitych oblastech (které nejsou pro vykon klicové), a ktery zpusobuje zbyte¢nou
demotivaci.

D A

V uvodu jsme si predstavili pojem talent, pfedstavili riizné ptiklady a zpisoby, jakym
jej lze identifikovat. Poté jsme se zaméfili na to, jak z talentu vytvofit silnou stranku, a na
principy vedeni podle silnych stranek. Nakonec jsme si predstavili zptisob, jak prostiednic-
tvim silnych stranek mizeme poskladat efektivné fungujici tym.
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[[ammmmarovas ]

Silné stranky vznikaji dal$im rozvojem nasSich vrozenych talentii. Sestaveni tymu a jeho
vedeni podle silnych strdnek maximalizuje tymovy potencidl a pomaha dosdhnout exce-
lentnich vysledkt. Kli€em je identifikace talentu jednotlivce, dalsi investice do néj za uce-
lem vytvofeni silnych stranek a pak pro né najiti uplatnéni, aby se nadale rozvijely. Z po-
hledu manazera je pak dulezité sestavit tym z lidi s odpovidajicimi silnymi stranky a tyto
dale uplatiiovat, aby napliiovaly poslani tymu. Tento pfistup ma nesporné vyhody ve vyssi
profitabilité, produktivité, aktivnim zapojeni i zvySeni zdkaznické spokojenosti.

IEI_

Co je talent?

2. Co je silna stranka? Jak je mohu dale rozvijet?

3. 'V ¢em spociva vedeni podle silnych stranek? V ¢em je rozdil oproti tradi¢nimu pfi-
stupu?

4. Jaké jsou piinosy vedeni podle silnych stranek?

IEI_

Vytvoite si seznam svych talenti.

2. Zamyslete se, jak do nich dale investujete, abyste z nich vytvofili silné stranky.

3. Srovnejte své silné stranky se silnymi strankami 3 lidi ve vasem okoli. V ¢em se
doplnujete?

4. Otestovat sv¢ silné stranky miizete zde:

5. https://www.gallupstrengthscenter.com/product/cs-cz/10108/top-5-cliftonstrengths-
access

6. K dispozici dostanete své individualizované silné stranky a doporuceny zpiisob, jak
s nimi dale pracovat a rozvijet je.

] e

1. Typické vzorce uvazovani, pocitl a chovani, které leze vyuzit pro néco produktiv-
niho.



https://www.gallupstrengthscenter.com/product/cs-cz/10108/top-5-cliftonstrengths-access
https://www.gallupstrengthscenter.com/product/cs-cz/10108/top-5-cliftonstrengths-access

Richard Prenosil, Marie Jedlickova - Firemni kultura a tymovd prdce

2. Silnd stranka vznika investici (rozvojem) do talentu. Silné stranky mizeme dale roz-
vijet jejich vlastnim uplatnénim pfi riznych aktivitach, mizeme je podpofit i jejich
cilenym rozvojem.

3. Vedeni podle silnych stranek spoc¢iva v pomoci svym lidem identifikovat jejich ta-
lenty, déle do nich investovat a proménit je v silné stranky, které nasledné uplatni
pfi riznych pracovnich ukolech, projektech a situacich, a mize je tak dale rozvijet.

4. Vyssi profitabilita, produktivita, aktivnim zapojeni zaméstnancti, vyssi zdkaznicka
spokojenost.
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10 RESENIi KONFLIKTU A ZPETNA VAZBA

[el[wemrmineommerar ]

V této kapitole si nejdiive definujeme, co je to konflikt. Jaké existuji zplisoby feSeni
konfliktl a jak je mozno vyjednavat. UkdZeme si prvky a zasady podavani zpétné vazby.
Podivame se na zplisoby poddvani zpétnych vazeb.

Hlewewrrory ]

e Zjistit, jaké jsou zpusoby feSeni konflikta.

e Naucit se zéklady podavani zpétné vazby.
e Zjistit jaké jsou druhy zpétnych vazeb.

[ eas ormeswviesromn ]

Cas potiebny k nastudovani kapitoly je odhadovan na 2h véetné zpracovani tikolu.

_

Konflikt, vyjednavani, feseni konfliktll, zpétna vazba, koucink, skupinova zpétna vazba.

10.1 Konflikt

S konflikty se setkavame v osobnim i pracovnim Zzivoté. Od konfliktd neutikejme a
feSme je. Efektivné vyfeSeny konflikt je pfinosny a potfebny ke zméné, ktera mize nasle-
dovat.

Nakonecny uvedl, ze konflikt je stfetnuti vyvolané neslucitelnymi cili. (Nakonec¢ny,
2005)
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10.1.1 ZPUSOBY RESENi KONFLIKTU
Tti zpuisoby feSeni konfliktii dle Vyrosta a Slaménika (Vyrost a Slaménik, 1997):

Autoritativni FeSeni — jSou zaloZené na sile, vlivu, resp. moci, kterou néktera ze zucast-
nénych stran disponuje. Reseni zaloZena na autorité jsou v mnohych piipadech vynucena a
zucastnéné strany s feSenim nemusi souhlasit. Rozhodnuti musi sporné strany respektovat.

Alternativni FeSeni — alternativni feSeni poskytuji konfliktnim stranam svobodnou
moznost rozhodnout se, zda a jakym zptisobem se dohodnou. Reseni konfliktd je plné v
kompetenci spornych stran, maji moznost ovlivitovat prubéh konfliktu, produkuji vétsi spo-
kojenost s vysledkem konfliktu nez v pfipad¢€ jeho vynuceni autoritou. Pokud nejsou jedinci
schopni dosdhnout zadouciho vysledku, miize byt vyuzita zména struktury vysledku na za-
kladé konfliktu cili. Ta se soustfedi bud’ na odménovani spoluprace nebo na trestani ne-
spoluprace, napf. se ob¢ strany nakonec dohodnou, Ze zvoli soudce, ktery situaci definitivné
vyresi.

Intervence tieti strany — postupy, kdy se s pomoci tfeti strany pomahaji fesit konflikty,
které sporné strany jinak nedokazou fesit. Tteti strana pouZziva rizné strategie:

procesni kontrola — tj. kontrola tfeti strany nad sd¢lenim a interpretovanim,
rozhodovaci kontrola — tj. kontrola tieti strany nad vysledkem sporu.
Na zakladé riizného namichani téchto dvou strategii vznikaji 4 mozné role tieti strany:

stimul — pokud tfeti strana nema ani procesni ani rozhodovaci kontrolu (tj. poskytuje
rady a doporucenti),

vySetiovatel — pokud treti strana ma jak procesni, tak rozhodovaci kontrolu,

posuzovatel — ma pouze rozhodovaci kontrolu (pf. soudce, ktery vSechny strany vy-
slechne a nasledn¢ rozhodne),

prostirednik — ma pouze procesni kontrolu, nazyva se tzv. mediaci, je nejcastéjsi (kon-
fliktni strany s jeho pomoci samy sméfuji k aktivnimu hledani inovativniho feSent).

VYJEDNAVANI

Vyjednavani je proces prosazovani zajmu zainteresovanych stran za ucelem dosazeni
vzajemné dohody. K dosazeni dohody se pouZzivaji rizné strategie dle Vyrosta a Slaménika
(Vyrost a Slaménik, 1997):

Zména vlastnich zajmi/pozadavkl — jedna se o ustupovani - je to posun k pozadav-
kiim druhé strany, nebo snizeni vlastnich pozadavk o urcitou troven (nesmi v§ak klesnout
pod uréitou minimalni Groven, jinak k dohodé nedojde). Cim naroénéjsi jsou pocateéni po-
zadavky jedné strany a ¢im pomalejsi je ustupovani strany druhé, tim méné pravdépodobné
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je dosazeni dohody — pokud vsak nakonec k dohod¢ dojde, zainteresované strany jsou s
ni mnohem spokojené;jsi.

Zména pozadavka druhé strany — soubor postupt, jejichz cilem je, aby druha strana
ustoupila, nebo zménila své pozadavky. Nejrozsifenéjsimi postupy jsou piesvédcovani, po-
zi¢ni vyjednavani a hrozby. Uginnost téchto postuptl je piimo zavisla na trovni minimal-
nich pozadavki druhé strany (za touto hranici opét neni dohoda mozna).

Vyjednavani zaloZené na zajmech — je zaméfené na alternativy, které uspokoji poza-
davky vSech zac¢astnénych stran. Zakladem je spoluprace, ktera generuje oboustranné vy-
hody. Jedna se o aktivni prosazovani vlastnich zajmu s ohledem na potfeby druhé strany a
také o flexibilitu pfi koncipovani kone¢né dohody. Pfi vybéru strategie vyjednavani byla
prokdzana spojitost mezi situacnimi, resp. osobnostnimi charakteristikami (interak¢ni pii-
stup) vyjednavace a vybérem strategie vyjednavani. Je obecna tendence vyjednavaci, na
zacatku pouzivat strategii zmén pozadavkl druhé strany a pozdéji uplatnit vyjednavani za-
lozené na zajmech.

Zakladni taktiky vyjednavani Vyrosta a Slaménika (Vyrost a Slaménik, 1997):

Imitace — je to kopirovani chovani, pozadavku a ustupkt druhé strany; kdyz jedna strana
nastoli pozadavek, druh4 strana na n¢j reaguje protipozadavky.

Kompenzace — naopak neutralizuje chovani druh¢ strany; kdyZ jedna strana ve vyjed-
navani postupuje velmi rychle, druhd strana zdmérn¢ zpomaluje.

10.2Zpétna vazba

Zpétna vazba je dilezitou soucasti nejen pracovniho zivota. Ten, kdo pfijima zpétnou
vazbu, se mize mnohé naucit. Totéz plati i o poskytovateli. Je dulezité zpétnou vazbu
spravné a ve vhodny ¢as poskytnout a pozorovat, zda ten, kdo zpétnou vazbu piijima, vitbec
posloucha a ze zpétné vazby si néco odnasi.

V této kapitole budeme Casto pouzivat nazvy piijemce a poskytovatel. Mame tim na-
mysli pfijemce zpétné vazby, ktery zpétnou vazbu na svilj vykon nebo chovéani dostava.
Poskytovatel zpétné vazby bude vétSinou vedouct, ktery zpétnou vazbu poskytuje.

Podle Reitmayerové a Broumové cilena zpétna vazba pomaha ¢lovéku nahlédnout do
sebe samého a 1épe porozumét chovani lidi, se kterymi pfichazi do kontaktu. (Reitmayerova
a Broumova, 2015)

Dle Pruknera je pojem zpétna vazba definovan bud’ jako sdélena informace nebo také
jako proces pozorovani ¢innosti nebo systému a shromazd’ovani informaci pro jejich vy-
hodnoceni nebo korekci. V praxi se setkdvame se zpétnou vazbou jako formou pomoci
jinému ¢loveku dovedét se, jak jej vidi ostatni lidé. Jde tedy o komunikaci, béhem které je
nékomu sdélovano, jak pisobi na své okoli. Zpétna vazba pomaha lidem upravovat své
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chovani, aby mohli snaze dosahovat svych cili. Po cely nas zivot jsme vSichni v pozici,
kdy poskytujeme a pfijimame zpetnou vazbu. VEtSin€ z nas ale tato ¢innost pusobi potize.
V pftipad¢, ze pred ni stojime jako pfijemci, vyvolava v nds jisté napéti a mame sklon se
chystat na obranu. Obdobn¢ emotivné zpravidla prozivame i situace, kdy bychom zpé&tnou
vazbu méli poskytnout my nékomu jinému. Zptsob provedeni zpétné vazby muize vy-
znamn¢ ovlivnit uroven mezilidskych vztahid, vykon prace jednotlivce i celych tymd.
(Prukner, 2014)

Dulezité je, aby si poskytovatel fekl, jakd ma mit zpétna vazba cil, co ma zménit a jak
mize piijemci pomoci. Proto je dulezité pro poskytovatele se pted poskytnutim zpétné
vazby dikladné pfipravit.

V pracovnim svété je zpétnad vazba soucasti vedeni a rozvijeni lidi v tymu, je soucasti
ro¢nich ¢i pulro¢nich hodnoticich rozhovord. V osobnim zivoté také davame zpétnou
vazbu, at’ jiz na néco, co se ndm nelibi nebo naopak libi. Zpétnou vazbu poskytujeme a ani
o ni nepfemyslime.

10.2.1 DRUHY ZPETNE VAZBY

Druhy zpétné vazby jdou pravidelna a nepravidelna (operativni). Pravidelna zpétna
vazba je planovana doptedu, u nepravidelné je to na zakladé¢ rychlé akce.

Dale mizeme zpétnou vazbu délit na pozitivni, negativni a smiSenou. U pozitivni zpétné
vazby nemame co doporucit ke zlepseni, se v§im jsme spokojeni.

Negativni zpétnd vazba ukazuje nedostatky v préci, na které je potieba se zaméftit. Pozor
na to, kolik bodl ke zlepSeni piijemci servirujete. Ani nejvétsi jedlik na svété nesni najed-
nou celého slona. Proto zpétnou vazbu davkujte a ptijemci naservirujte ke zlepSeni maxi-
malné tii body, na které se ma zaméftit. U novacki pocet snizte na body dva.

SmiSend zpétna vazba se sestava z pozitivni 1 negativni stranky. Pozor na tzv. sendvic.
Tj. zaCnete pozitivni zpétnou vazbou, prolozite ji negaci a ukoncite opét pozitivy. Lidé si
nejvice pamatuji a odnesou zavér komunikace, proto jim v hlavé s nejvétsi pravdépodob-
nosti zlstane jen ten med, ktery jste namazali na zavér. VEtim, ze vy z toho budete mit lepsi
pocit, negativni zpétna vazby se vzdy podava hire, protoze musite ¢elit uritym namitkam
¢i nevrazivosti, avSak efekt bude nulovy. Podavejte vyvazenou zpétnou vazbu, za¢néte po-
zitivy, co se vam na praci piijemce libi. Timto si oteviete dvefe k piijemci a za¢ne vas
poslouchat. Po pozitivech plynule prejdéte k ¢asti, kterou ma piijemce zlepSit. Zamérné
nepiSu pfijdéte k negativiim, nepouZzivejte slova jako negativum, minus. VSichni si to spo-
jime s hodnocenim ve Skole, které jsme neméli radi a zase se uzavieme a jiz neposlou-
chame. Radé&ji volte slova jako prostor pro zlepSeni. Opét pozor na slona, volte maximalné
tf1 body ke zlepSeni. U nich feknéte, co ma ptijemce zlepsit, jak to ma udélat, pro¢ to ma
délat jinak. Nechte ptijemce si to vyzkouSet. Nakonec se domluvte, kdy zménu provede.
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10.2.2 RADY PRI PODAVANIi ZPETNE VAZBY

Pti poskytovani zpétné vazby bud’te konkrétni. Nejlépe pouzivejte priklady, na kterych
danou véc popisete.

Zpétnou vazbu poskytujte pravidelné, vzdy bud'te dobie piipraveni. Zvolte si vhodné
misto, kde nebudete ruseni a ¢as naplanujte tak, aby vam piijemce po obéd¢ neusnul.

Nehodnot’te osobnost piijemce, ale vzdy jen jeho praci.

Nepouzivejte slova jako je problém, katastrofa, minus, negativum, naopak volte slova
jako prostor pro zlepseni, bod k rozvoji nebo zamysleni.

Zeptejte se na zacatku zpétné vazby, jak se ptijemce ma (jestli je nyni vhodny Cas na
zpétnou vazbu). Pokud ma doma naptiklad néjaké velké osobni problémy, zpétnou vazbu
odlozte. Bud'te empaticti.

Poskytujte zpétnou vazbu osobné. Emailem nikdy nedosdhnete takového efektu jako u
ustni zpétné vazby.

Nechte prostor pro ptijemce, at’ se na zacatku zpétné vazby sam zhodnoti. Uvidite, jak
se sdm vidi. Zda jednate a ¢lovékem, ktery mé sklony se podceiiovat ¢i pieceniovat. Dobré
je pro toto roziazeni také pouzit slepych map s vysledky tymu. Nechte na zaméstnanci, at’
se sam zaznaci, kde si mysli, Ze se nachazi.

V prostoru pro zlepSeni nechte na zaméstnanci, at’ si sém navrhne feseni situace. Bude
navrh povazovat za svij a vy také nemate patent na rozum, feSenim muze byt piekvapiveé
velmi inovativni.

Dle Pruknera se efektivni zpétna vazba opira o tii hlavni principy. Je poskytovana pri-
béZné, snazi se vyvarovat nepiiznivym emocionalnim reakcim zamé&stnance branicim je-
jimu pfijeti a pomaha hledat vychodiska ke zlepSeni vykonu. (Prukner, 2014)

SKUPINOVA ZPETNA VAZBA

Pokud mate tym pocetnéjsi a vSichni vykonavaji stejnou praci, mizete uspotradat skupi-
novou zpétnou vazbu. Dobfe se uplatni naptiklad v call centrech, kde se mohou poslouchat
hovory od ¢lenil tymu a kazdy ¢len poskytne svou zpétnou vazbu na hovor. Vyhodou je, Ze
¢lenové tymu uslysi hovory i ostatnich ¢lenti, usly$i zpétnou vazbu od jiné osoby, nezZ je
vedouci a procvic¢i se sami v podavani zpétné vazby. Pozor si vSak davejte, aby clenové
tymu uméli podéavat zpétnou vazbu. Na zacatku skupinové zpétné vazby sdélte clenlim pra-
vidla poskytovani zpétné vazby. Vy skupinovou vazbu facilitujte. Dohlédnéte, aby ¢lenové
odchazeli s body ke zlepSeni, opét pozor na slona.

92



Richard Prenosil, Marie Jedlickova - Firemni kultura a tymovd prdce

KoOuCINK

Koucink neni to samé jako zpétna vazba, ale jedna se také o urcity druh sebezhodnoceni
a posunu vpied v dovednostech. Zakladnim piedpokladem je vlastni motivace zamést-
nance, ochota se rozvijet a definovat vlastni cile. Bez splnéni tohoto pifedpokladu mutize byt
koug¢ink silné demotivaéni. Casto se v praxi pouzivé spide zpétna vazba s prvky kouovani.

Koucink je zalozeny na divérném vztahu kouce a koucovaného. Koucovany miize mit
za cil naptiklad posunout se ptes néjakou pracovni piekazku nebo slozité zivotni obdobi.
Kou¢ je velmi empaticky ¢loveék, ktery rad jedna s lidmi a chce jim pomoci. Kou¢ nemusi
byt odbornikem v dané oblasti, v tom je rozdil oproti mentorovi. Kou¢ vS§ak musi byt expert
V kladeni otazek a v praci s motivaci lidi.

Na tvodni koucovaci schiizce se slad’'uji vzajemnd ofekavani a mapuji se pohnutky a
motivace kou¢ovaného. V ramci naslednych pravidelnych schtiizek kou¢ pomoci spravnych
a cilenych otazek pomaha kou¢ovanému najit cil, feSeni jeho konkrétni situace.

jswmortiapro——[T]

Konflikt je stfetnuti vyvolané neslucitelnymi cili. Je dulezité umét konflikt fesit bud’
autoritativnim, alternativnim feSenim nebo intervenci tfetich stran.

Vyjednavani je proces prosazovani zajmi zainteresovanych stran za ucelem dosazeni
vzajemné dohody. Vyuzivaji se rizné strategie pro vysledné feseni.

Zpétna vazba pomaha ¢loveku nahlédnout do sebe samého a lépe porozumét chovani
lidi, se kterymi pfichazi do kontaktu. Jedna z nejvyuZzivanéjsSich zpétnych vazeb je zpétna
vazba smiSend, ktera v sobé obsahuje pozitivni 1 negativni stranku.

|
Co je to konflikt?
Jaké existuji zptsoby feseni konflikti?

Jaké existuji strategie vyjednavani?
Jaké zasady pro podavani zpétné vazby znate?

M owbdhE

._________________________________________________________________________________________________________________________________________|
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] e

1. Konflikt je stfetnuti vyvolané neslucitelnymi cili.

Autoritativni feSeni, alternativni feSeni, intervence tfetich stran.

3. Zména vlastnich zajml/pozadavki.. Zména pozadavkil druhé strany. Vyjednavani
zaloZené na zajmech.

4. Naptiklad bud’te konkrétni, ptipraveni, nehodnot’te osobu, davejte maximalné tfi do-
poruceni ke zlepSeni, pouzivejte prostor pro zlepSeni misto minusy.

N
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Ocekavani. Pokud na trovni jakékoliv mezilidské interakce dochazi k roz¢arovani a ne-
spokojenosti, na vin¢ byvaji zpravidla nenastavena nebo $patné nastavena ocekavani v
uvodu. Tyka se to pracovniho i soukromého zivota.

Ocekavani jsou spjata se vSemi tématy, kterym se tato skripta vénuji. Nastupuji-li do
nového zaméstnani, pak musim realné ocekavat jisté limity, které to s sebou pfinasi. Na
druhou stranu vSak oc¢ekavam kvalitni vedeni, individualné nastaveny rozvoj a moznost
vyuzit svych silnych stranek. Ocekdvam, ze pokud budu mit spravny piistup, vlastni moti-
vaci a budu pfitom respektovat odlisnost svych kolegli, dosahnu dobrych vysledki, coz mi
umozni podilet se na tspéchu spolecnosti — dostanu adekvatné zaplaceno. Zaroven mi to
pfinese vEtsi autonomii, zodpovédnost a moznost kariérné rist. Na druhé strané jsem si ale
pln¢€ védom toho, ze pokud mé vnitini hodnoty nebudou v souladu s hodnotami tymu nebo
spole¢nosti, do které nastupuji, nebudu spokojeny a je pouze na me, abych s tim néco délal.
| pokud by to mélo znamenat zménu tymu. Usp&sna spolecnost si je védoma vieho vyse
zminéného.

Velmi inspirativnim zahrani¢nim autorem v oblasti vedeni tymu je Jack Welch a jeho
Cesta k vitézstvi. Kniha byvalého generalniho feditele General Electric Jacka Welche plna
osobnich ptibehti nabizi hluboké vhledy, originalni mysleni a feSeni zasadnich problémti,
které zméni zpusob, jakym lidé uvazuji o praci.

Na domaci scéné, avsak s velkym zahraniénim piesahem, je podobné inspirativni Jan
Miihlfeit a jeho dilo Pozitivni leader. Autor, byvaly prezident evropského Microsoftu, shr-
nul do knihy své mnohaleté zkuSenosti ve vedeni lidi. Pomtze vam najit zpiisob, jak inspi-
rovat vlastni tym, dosdhnout vyty¢enych vysledki, a pfitom si zachovat rovnovahu mezi
uspéchem a Stéstim. Zjistite, jak se zbavit stresu a negativismu a odemknout potencial u
sebe 1 u lidi, kteti vas obklopuji.

Vé&fim, Ze vaSe ocekavani od tohoto studijniho textu byla naplnéna a vas (nejen) pra-
covni Zivot bude diky nim uchopitelné&;si.
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