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ANOTACE

Zamérem prdce je provest analyzu leadershipu v konkrétni firmé se zamérenim na komunikaci
a propojeni vykonnosti jedincit i tymii se strategickymi cili organizace. Na zdklade provedené
analyzy zhodnotit vysledky a v pripade identifikace slabych mist navrhnout ndstroje pro

efektivnejsi vedeni lidi.
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Uvob

Tato bakalarska prace se zabyva problematikou vedeni lidi a tymu. V rdmci této

problematiky byla provedena analyza ve spolecnost Intrum Justitia Czech, s. r. o.

Vedeni a fizeni lidského kapitalu je povazovéano za jednu z nejcennéjsich konkurenc¢nich
vyhod podniku. Pro uspésnost spole¢nosti je dulezité, aby mély kvalifikované zamé&stnance a
dobré vedeni, které umi zajisti nejen dobré pracovni podminky, ale také umi vhodné motivovat,
stimulovat a nalezit¢ zaméstnance odménit za jejich efektivni praci. Vedeni lidi patii do
kategorie ¢innosti, ve kterych je dosahovano cili prostfednictvim lidi. Leadership ovliviiuje

vykon tymu, pracovnich skupin, a tim padem 1 vykon celé spole¢nosti.

Hlavnim cilem této prace je provést analyzu leadershipu v konkrétni firm¢e se zaméfenim na
komunikaci a propojeni vykonnosti jedincii i tyma se strategickymi cili organizace. Na zaklad¢
provedené analyzy jsou zhodnoceny vysledky a je zjistén soucasny stav leadershipu ve

spolecnosti.

Bakalatské prace je rozdélena na ¢ast teoretickych vychodisek a ¢ast analytickou. V ¢asti
teoretickych vychodisek se prace vénuje definici terminu vedeni (leadershipu), rozdilim mezi
vedenim a fizenim, jaky je vztah leadershipu, motivace a komunikace. Dale jsou popsany styly
vedeni a fizeni. V neposledni fad€ jsou zminény i vlastnosti, které by mél leader a manaZer mit.
V praktické ¢asti je charakterizovana spole¢nost Intrum Justitia Czech, s. r.0., ktera se zabyva
odkupem pohledavek. V této spole¢nosti byla provedena analyza leadershipu v navaznosti na
vySe uvedeny cil prace. Nasledné jsou dané vysledky této analyzy zhodnoceny a jsou zde
popsany navrhy a doporuceni ke zlepSeni soucasné situace. V zavéru prace jsou shrnuty veskeré

zji$téné poznatky.

Analyza leadershipu ve spole¢nosti Intrum Justitia Czech, s. r. o. byla provedena
prostiednictvim kvantitativniho vyzkumu. Dotaznikové Setfeni bylo zvoleno po konzultaci

S top managementem jako nejvhodnéjsi varianta vzhledem k velikosti a typu spole¢nosti.



1. LEADERSHIP — VUDCOVSTVI

V casti teoretickych vychodisek jsou nejprve vymezeny pojmy leadership a viidce. Je zde
také naznaceno jejich odliSeni od pojmil fizeni a manazer. Déle je zde popsan leadership a jeho
vztah k motivaci 1 komunikaci. Nasledné je zde vénovan prostor pojmu koucovani, konkrétné

jeho postupu, druhtim a ciliim koucovani.

Leadership neboli schopnost vést, nelze jednozna¢né definovat. Existuje nékolik nazor na
tento pojem. Vedeni lidi patii mezi nejvice sledované jevy, avSak nejméné pochopené. Timto

se potvrzuje nejednoznaénost definice.

1.1 Vymezeni pojmu leadership

Leadership je pojmem ¢asto diskutovanym, kterému nelze ptifadit jednozna¢nou a piesnou

definici. V ¢eském pickladu znamena viiddcovstvi nebo také vedeni lidi.

Armstrong (2008, s. 28) leadership definuje jako: ,, Inspirovani lidi k tomu, aby vynalozili
své nejlepsi sily a schopnosti k dosazeni Zadoucich vysledkii, ziskavani jejich oddanosti dané

veci a jejich motivovani k dosazent stanovenych cilit .

Prochazka a kol. (2013, s. 11) definuji leadership jako: ,, Leadership je realizovdn v procesu,

ve kterém jedinec nebo vice jedincii uspéeji ve snaze oramovat a definovat realitu ostatnich *.

Vedeni lze tedy na zaklad¢ dostupné literatury interpretovat jako umeéni ovlivnit ostatni
uréitym zpusobem. Lidra pracovnici nésleduji a svou praci, ukoly 1 povinnosti vykondvaji

ochotné. Jedna se o vztah, ve kterém 0soba, tedy viiddce, ptisobi na chovani druhych lidi.

Mintzberg (1989, s. 16) zminuje vedeni jako jednu z roli managementu. Vedeni se od fizeni
odliSuje, pficemz dochazi ke zdiiraznéni aspektti dlouhodobé vize pfi vyuziti vSech pracovnikl
K jejimu dosaZeni. Manazer je sam zodpovédny za najimani, nasledné¢ i zauceni svych
pracovnikt. Nepiimou roli zastava motivovani, povzbuzovani, uznani a sladéni individualnich

potieb kazdého s cili organizace tak, aby dochazelo ke kvalitnimu a tvir¢imu naplnéni prace.

V této casti se teorie leadershipu rozsifila o poznatek, Zze vedeni by se nemélo
Z managementu (fizeni) vyclenovat, ale naopak by se mélo stat souc¢asti manazerské kazdodenni

agendy. Vedeni a fizeni se navzajem prolina.
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1.2 Charakteristika vadce

Vedenim se zaobiraji lidfi (viidci), ktefi jsou orientovani na vize, hodnoty podniku, inovace

a cile. Jsou tviirci strategii vedenych systémt, jejich rozvoje a potfebnych zmén. Zaméiuji se

vvvvv

Jedna se o motivovani lidi, ziskdvani jejich divéry, oddanosti a o vytvaieni i sdélovani vize
do budoucnosti. Lidfi se orientuji na vysledky, tzn. dosahovani planovanych vysledkt. Pokud
je zabezpec€eno efektivni vedeni lidi, je mozné dosahovat planovanych vysledkt (Armstrong,

2013, s. 28).

Ve strucnosti lze tedy fici, ze lidr je cloveék S jasnym cilem pfed sebou. Na cesté k nému
ovlivituje ostatni lidi a je nasledovan zcela dobrovolné, védomé a s osobnim zaujetim svych
nasledovnikli. Z laického pohledu lze tedy za lidra povazovat kohokoli, kdo je schopen

zaujmout svou osobnosti.

V pozice lidra jsou nejcastéji liniovi manazeii (Viz nize), ktefi jsou v kontaktu se svymi
podifizenymi. Existuje zde spojeni s vrcholovymi manaZery, kteti se zabyvaji strategickymi a
jinymi ¢innostmi vyZadujici dlouhodobé smétfovani spoleénosti. Lidr zde vystupuje jako
prostiednik, ktery se snazi o uplatnéni podnikové strategie a planti v rdmci pracovnich tymu

(Armstrong, 2013, s. 44).

Vedeni je prace s lidmi a déje se napfic vSemi procesy v organizaci, proto se u kazdého lidra
rozsah cinnosti 1i§i. VyZaduje komunikaci s lidmi, motivaci a pribézné hodnoceni
dosahovanych vysledkd, s ¢imz je spojeno i poznani silnych stranek jednotlivych zaméstnanct
a jejich vyuziti. Lidii by méli diveéfovat svému tymu. Lidé se musi citit v praci dobie jako

partnefi vedoucich, aby mohli spolupracovat.

Ukoly a vlastnosti viidee (lidra)

Mladkova (2005, s. 86) uvadi, ze lidr je ¢len komunity, ktery je zodpovédny za jeji fizeni,
ale také by mél znat zékladni zasady vedeni (napt. tvorbu sdilené vize, otazky motivace,
zvySovani moralky, vytvafeni dobré mysli, podporovani sdileni a feSeni konflikt). Vhodny lidr
mize napomoci konzistentnimu a nekonfliktnimu fungovani komunity. Jako hlavni tkoly
uvadi:

e Koordinace ¢innosti komunity ve spolupréci s koordinatorem komunit,

e planovani ¢innosti komunity a stanoveni jejich harmonogramu,
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e budovani vztahi mezi ¢leny komunity,
e prechdzeni s novymi napady,

e reprezentovani komunity navenek,

¢ jedndni s jinymi komunitami,

e fidit kazdodenni ¢innosti komunity,

¢ sledovani nakladi a plnéni rozpoctu.

Podle Armstronga (2015, s. 726) lidii mohou byt charismatiéti, vizionafsti, transformacni,
transak¢ni nebo autenti¢ti. Lidii potfebuji jednu z klicovych dovednosti a tou je schopnost
analyzovat nastalou situaci a zvladnout pfipadné nejasnosti. Efektivni lidii jsou zdravé
sebevédomi, ale piesto védi, kam chtéji jit a co chtéji d€lat. Uvadi, Ze liniovi manazeti a vedouci
tymu jsou jmenovani nebo povySeni s predstavou o tom, co jejich vedouci funkce obnasi, ale

bez potiebnych dovednosti ve vedeni lidi. Mezi tfi zakladni tkoly, které lidfi plni, uvadi:

e Definuji tkoly,
e 7ajist'uji plnéni ukold,
e udrzuji efektivni vztahy,

e uspokojuji potieby ukolti, jednotliveu i skupin.

Kubes a kol. (2004, s. 37-38) popisuji, ze kazda firma ma predstavu 0 tom, jak ma vypadat
prumérny pracovnik, ktery zastava urcitou pozici. Vlastnosti povazuji za zaklad potifebny k

dosazeni vykonu. Uvadeéji zdkladni déleni kompetenci na dva druhy:

e Praktiky (zvyklosti) — co lidfi délaji na uréité pozici, aby dosahli stanoveného vysledku
(napf. lidfi se mohou zaméfit na zédkaznika),
e vlastnosti (atributy) — védomosti a dovednosti, které lidé pfinaseji do své pozice, aby

splnili stanovené tikoly (napf. strategické myslenti).

Vedouci pracovnici jsou prakticky zavisli na ptitomnosti vlastnosti. Dilezité je, aby tito
pracovnici efektivné své vlastnosti pouzivali a pozorovali, jak se lidé chovaji. Vlastnosti jsou
vrozené charakteristiky oproti praktikam, které jsou naucené. Z toho plyne otazka, zda se miize
lidrem Clovek stat, nebo se jim narodi. Odpoved’ neni jednoducha, nebot’ lidrem se ¢lovek stava
snadné&ji, pokud ma kombinaci vrozenych predpoklada a spravné podchytil vlastnosti v mladi

a v zivot¢ doslo k rozvoji jeho osobnosti.

Owen (2006, s. 179) uvadi, ze lidii dédi postaveni a odkazy tykajici se organizace, strategie,

zdrojii a vykonu. Lidii by méli byt pasivni a revolu¢ni, musi mit pozitivni vizi toho, kam
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organizace jde, jak se tam dostat a potiebuje, aby tato vize byla pozitivné¢ sdélovéana. Pozitivni

program lidra ma tfi slozky:

e Vytvafeni vize,
e sd¢lovani vize,

e vytvaieni podminek pro to, aby byla vize uskutecnéna.

Kazdy autor na lidra nahlizi z jiného uhlu pohledu. Dokonce uvadéji i jiné vlastnosti. Lidfi
by vSak mé&li mit potiebné dovednosti, aby jejich vedeni bylo efektivni. Je dulezité, aby vedouci
m¢él ur€ité vrozené vlastnosti a béhem jeho zivota doslo k jeho osobnimu rozvoji. Vedouci jsou

odpovédni za plnéni ukold, které jsou v souladu s celopodnikovymi cili.

Mezi zakladni role lidru patri:

1. Definovani ukolu — ukol, ktery lidr skupiné pfidéli, by nemél byt ptili§ obecny. M¢l by byt
konkrétni, aby bylo skupiné jasné, co presné lidr chce, co ocekdva a jak ma vysledek

vypadat. Dale by tikol m¢l byt méfitelny, aby bylo poznat, zda byl splnén.
Spravné definovany ukol spliuje nékolik parametri — SMART:

e Specific - Specificky, konkrétni,

e Measurable — M¢titelny (pfedem stanovime jednotku méteni),
e Agreed - Akceptovany, piijaty druhym,

e Realistic - Realny, uskutec¢nitelny, dosazitelny,

e Trackable — Terminovany (¢asové uréené limity dosazeni).

2. PlInéni ukolu — lidfi dohlizeji na napliiovani ucelu skupiny (tj. napliiovani toho, pro¢ skupina
vznikla). Pokud neni dosazeno ucelu, je vysledkem frustrace, disharmonie, kritika ¢i rozpad
skupiny.

3. Udrzovani efektivnich vztahi — vztahy mezi ¢leny skupiny. Efektivni vztahy ptispivaji ke
splnéni ukolu. Jednd se o vztahy tykajici se tymu, moralky, védomi spole¢ného tcelu, ale

také vztahy tykajici se jedinct a toho, jak jsou motivovani (Armstrong, 2008, s. 28).

Vidce je Clovek, ktery mé schopnost ptimét druhé, aby ho nasledovali. Kazdy viidce by mél

mit ur¢ité schopnosti a vlastnosti.
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Hlavni vlastnosti lidru:

e Pusobi na druhé, zvysuji jejich sebedtivéru,

e stanovuji cile,

e udavaji smér,

e soustiedi se na vytvareni vysledkd,

e po stanoveni cile vedou ostatni k dosazeni cile,

e posouvaji organizaci dale.

Mezi dalsi znaky efektivnich lidri patii:

e Integrita — vnitini celistvost. Lidr dé¢la to, co tika a mluvi o tom, co déla. To, jak lid¥i
pfemysli, se odrazi v jejich ¢inech a postojich.

e Ambice — Spravny lidr se snazi vyniknout a klade si vysoké cile.

e Asertivita — Asertivita je komunika¢ni dovednost, ktera pomaha ptedchazet
nedorozuménim. Asertivni viidce dokaze fici, co o¢ekava. Ovlada asertivni techniky.

e Cilevédomost — Kazdy lidr smétuje ke stanovenému cili, dokud ho nedosahne.

e Loajalita— Lidr by m¢l byt loajalni ke svému tymu, jinak si neziska diuvéru a podporu
podifizenych. Loajalita je zédkladnim kamenem davéry a ta je zédkladem fungujiciho
tymu.

e Spolehlivost — Nezodpovédny c¢loveék se lidrem nestane, nebot” se na n¢ho nikdo
nebudeme moci spolehnout. Nespolehlivy ¢loveék je v okoli nerespektovan a neni bran
vazne.

e Pile — Lidr svou pili inspiruje ostatni a je vzorem. Okoli si vazi pilného a peclivého
¢lovéka, ktery na nic nezapomind a plni své zavazky.

e Vytrvalost —,,Vytrvalost je zakladnim kamenem cesty k tspéchu.* (Hoticky, 2016)
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1.3 Styly vedeni

Styl vedenti je pfistup, ktery lidr uplatiiuje pti vedeni lidi. Existuje mnoho stylt vedeni, ale

zadny z nich neni ten nejidealnéjsi, protoze se vSe odviji od okolnosti a charakteru firmy.

Tyto styly vedeni jsou odliSovany na zaklad¢ miry vyuziti formalni autority a na zakladé

skute¢nosti, zda se na rozhodnuti podili i ostatni ¢lenové tymu.

e Autokraticky okruh
Vedouci nebere ohled na nazory a stanoviska podfizenych.

o Autoritativni styl — Moc a rozhodovani je soustiedéno do rukou vedouciho.

o Autokraticky styl — Vedouci (autokrat) sam rozhoduje a vydava piikazy svym
podiizenym bez ohledu na jejich navrhy a naméty. Autokrat pln¢ kontroluje, zda
byly splnény jeho ptikazy.

o Diktatorsky styl — Vedouci uznava jen sam sebe, nezajima ho jakykoli nesouhlas.

e Demokraticky okruh

Opak autokratického okruhu. Vedouci komunikuje s podiizenymi a bere v potaz jejich

nazory.

o Demokraticky styl — Vedouci (demokrat) bere ohledy na nazory svych podtizenych,
avSak konecné rozhodnuti déld sdm a kontroluje jeho splnéni.

o Participaéni styl — Jednotlivci se Gcastni na fizeni. Podileji se svymi nazory a
myslenkami na fizeni a zaroven zachovavaji tlohu, ktera je dana vedoucimu.

e Liberalni okruh

Vedouci je vtomto okruhu ve slabém postaveni, je shovivavy k podiizenym a poskytuje

volnost v jednani.

o Liberdalni styl — Vedouci nepouziva piimo fidici procesy a jeho tikolem je vytvafet
podminky pro dobrou praci. Tento styl je vhodny v organizaci, kde pracuji tviir¢i
pracovnici.

o Pasivni styl — Pasivni a defenzivni vedouci, aktivni podfizeni.

o Laissez-faire styl — Vedouci ponechava fizeni prace pln€ na svych pracovnicich
(Smejkal, 2010, s. 50).

Osobnost kazdého manazera je rozdilna. Aby manazer mohl dobfe vést, musi védét, co stoji
za chovanim podtizenych a za jejich reakcemi na jeho vedeni. Jedna se tedy o vyjadieni vztahu

vedouciho pracovnika k podiizenym jednotliveiim. Je to konkrétni vnéjsi projev vedouciho.
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Vedouci muze uplatiiovat riizné styly, a to podle potieby, podle situace, ale zejména podle toho,
s kym jedna. Podfizeni nejsou nikdy stejni, nékteti jsou ovladatelni snadno, jini hiife, nékteti

velmi obtizné.

1.4 Leadership a management

Pojmy management a leadership je nutné rozliSovat, protoze v bézné praxi jsou velmi Casto

zameénovany.

1.4.1 Vymezeni pojmu management

Management (fizeni) je pojem velmi Siroky a miizeme ho chapat ve vice vyznamech:
e Proces fizeni,
e fidici pracovnici,

e soubor poznatku o fizeni (Blazek, 2014, s. 12).

Pro potfeby této prace a porovnani rozdili mezi managementem a leadershipem budeme
nahlizet na management jako na proces fizeni. Management je v souc¢asné dobé definovan ve
spousté literatur, a proto si mizeme vybrat z nékterych védeckych, filozofickych a dalsich

odbornych definic.

Armstrong (2013, s. 16) definuje fizeni: ,, Rizeni se tyka rozhodovani o tom, co délat, a pak
zabezpecovani toho, aby se to prostiednictvim lidi udélalo*. Tato definice fika, ze fizeni je
ucelova ¢innost, kterou Ize rozsitit podle pojeti, podle néhoz se fizeni soustfed’uje na stanovené
lidé. Prostfednictvim lidi jsou vyuzivany a fizeny ostatni zdroje. ManazZefi jsou tudiz odpovédni
za fizeni viech zdroji. Lze definici proto upravit: ,, Rizeni je rozhodovani o tom, co délat, a pak

zabezpecit, aby se to udélalo pomoci efektivniho vyuziti vsech zdroju “.

,,Management je proces systematického vykonavani vsech manazerskych funkci a
efektivniho vyuzivani v§ech zdrojit podniku na stanoveni a dosahnuti vSech podnikovych cilii .
(Hitmar, 2006, s. 20). Definice fika, Ze manazer efektivnim vyuzivanim zdroji a vykonavanim
vSech manazerskych funkci dosahne stanovenych podnikovych cilii. Pfedchozi definice klade
diiraz na nejdilezitéjsi zdroje podniku — lidi, zde ma autor na mysli vSechny zdroje — hmotné,

nehmotné a finanéni.
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1.4.2 Charakteristika manaZera

Managementem (fizenim) se zabyvd manaZer a jedna se o ¢loveka, ktery vede a efektivné
fidi systém. Jedna se ptredevsim o fizeni ve smyslu komplexnosti fizeni vSech podnikovych
¢innosti a dosahovani stanovenych podnikovych cilti. Manazer fidi aktivity svych podtizenych
— zaméstnancil a dal§ich pracovnikdi na niz$im organizaénim stupni. Rizeni se zaméfuje

pfedevsim na zabezpeCovani, rozdélovani, vyuzivani a kontrolovani zdroju.

Subjekty (majitel podniku, manazer), které ptisobi na objekty managementu (zaméstnanci,

podiizeni) a jejich vzdjemna interakce, plisobi na efektivitu naplnéni pfedmétu managementu.

Déleni manazeru:

Podle odpovédnosti a postaveni v organizac¢ni struktuie 1ze manazery rozdélit do tii skupin:

Vrcholovi manaZeii

Vrcholovi manazefi tvofi tzv. vrcholovy management, top management. Zaujimaji nejméné
pocetnou skupinu a rozsah jejich odpoveédnosti je na tirovni celé organizace ¢i podniku. Jsou
téz nazyvani jako feditelé. Prace vrcholovych manazert je velice Siroce zaméfend, maji vSak
niz8i miru specializace. Koordinuji vSechny ¢innosti, vytvéieji zdkladni koncepce a vykondvaji
bézné manazerské Cinnosti (viz nize).
ManaZeii stiedni linie

Manazeti stfedni linie tvofi tzv. sttedni management, middle management. Rozsah jejich
odpovédnosti je na urovni vétSich organizacnich jednotek nebo urcitych zavodi a utvard.
Naplni jejich prace je poskytovani a ziskdvani informaci, organizovani podnikovych ttvari.
Jsou odpovédni za praci manazerti prvni linie. Zamétuji se na dosazeni organizacnich cilil
koordinaci vykonavanych ukolt.
ManaZzeri prvni linie

Manazeti prvni linie tvoii tzv. liniovy management. Mohou jimi byt mistfi, vedouci dilen,
vedouci uctarny atd. Rozsah jejich odpovédnosti je na Urovni nejmenSich organizacnich
jednotek nebo svéfené oblasti. Naplni jejich prace je dohlizeni na plnéni prace ze strany
podfizenych, feseni béznych problémi vyskytujicich se v dennim provozu organizace. Musi
mit nejvice odbornych vlastnosti tykajici ¢innosti, které denn€ vykonavaji jejich podiizeni.

(Manazer, 2015)

17



Ukoly manaZera tymu

Rizeni se d¢€li na fadu procesti, aby napomahaly dosahovani cili. Ucelem procest je vnést
do ukolu fizeni systém, tad, logiku, dislednost a predvidatelnost, coz je v prostiedi, které se

neustdle méni, a ve kterém manazefi pracuji, dilezité. Mezi hlavni ¢innosti manaZzert fadime:

1. Planovani — stanoveni cilu, termint

2. Organizovani — stanoveni ukoli jednotlivym podfizenym; uréovani pravomoci;
odpovédnost; organizacni struktura

3. Vedeni — ovliviiovani a motivovani lidi

4. Kontrolovani — zjistovani odchylek, hledani pficin a zpisobii napravy

Pfi vSech téchto ¢innostech se manazeti musi stale rozhodovat — vybér jedné z nékolika
variant. Dobry manazer vybere z dobrych variant tu nejlepsi, ze Spatnych variant vybere tu

nejméné Spatnou (Armstrong, 2008, s. 16-17).

» Planovani -— R

o

Uplatnéni 7
> Crganizovani -— H

o

vysledkd D
o

» Vedeni -——————— v

kontroly A
M

> Kontrola -— i

Obrazek 1: Manazerské funkce (¢innosti)

Zdroj: viastni zpracovani
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Manazerské role

Préaci manazera lze popsat jako plnéni rtiznych ,,roli* nebo jako chovani manazera spojené s
urcitou pozici. Ridici pracovnici, ktefi fidi pracovni jednotku, v ni maji formalni autoritu a

Vv celé organizaci zvlastni postaveni. RozliSujeme nasledujici tfi skupiny roli, které se dale d¢li.

1. Mezilidské role

Jedna se o vztahy, které vznikaji z postaveni manazera a jeho autority.

e Role viid¢i osobnosti — jedna se o nejpiirozendjsi a nejzakladngjsi roli. Ridici pracovnik
organizaci reprezentuje, ucastni se podepisovani dokumentt, spolecenskych akci a je
dostupny pro lidi, kteti chtéji jednat s top managementem.

® Role vedouciho — jednd se o nejvyznamngjs$i roli. Na zdklad¢ autority ma fidici
pracovnik odpovédnost za plnéni ukoll, motivaci a vedeni podiizenych.

¢ Role propojovatele — fidici pracovnik je zapojen do vztahd s jednotlivci a skupinami

mimo jeho podiizenou jednotku nebo mimo organizaci.

2. Informacni role

Tyto role se vztahuji ke zdrojiim a pfedavani informaci, které fidici pracovnik ziskava

vykonavanim mezilidskych roli.

® Role dohliZitele — tidici pracovnik hleda a pfijima informace, které mu pomohou chapat
praci celé organizace a jeho okoli. Informace mohou byt oficialni nebo neoficialni a
mohou pochézet z vnitinich nebo vnéjSich zdroja.

® Role Sifitele informaci — ftidici pracovnik pfedava informace z vnéjsiho prostiedi
prostiednictvim role propojovatele do organizace a informace z vnitiniho prostredi
prostiednictvim role vedouciho podfizenych. Informace byvaji faktické, pokud neni
fidici pracovnik schopen pieddvat informace nebo je nechce preddvat, mize to
piedstavovat vazny problém.

e Role mluvcéiho — ftidici pracovnik predava informace lidem mimo jednotku

(dodavateliim, zakazniktim, tisku atd.).
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3. Rozhodovaci role

Tyto role zahrnuji akceptovani strategickych organizacnich rozhodnuti, kterd vychazi

Z postaveni a autority, ale také z pfistupu k informacim fidiciho pracovnika.

¢ Role podnikatele - fidici pracovnik iniciuje a planuje zmény prostiednictvim ptileZitosti
nebo feSenim problémi a pfijima opatieni ke zlepSeni stavajici situace. Muze také
delegovat odpoveédnost na podiizené.

¢ Role napravovatele poruch — fidici pracovnik reaguje na nechténé a neptredvidatelné
udalosti. Vyskytne-li se néjaka negativni situace, musi podniknout uréité kroky
k napraveni této situace.

® Role rozdélovatele zdrojit — tidici pracovnik vyuziva své formalni autority k piijiméni
rozhodnuti o tom, kde mé byt vynaloZena préce, jak ma byt rozvrzena a provadi kontrolu
tim, Ze schvaluje dalezitad rozhodnuti pted tim, nez jsou prakticky provedena. Rozhoduje
o rozdélovani zdrojii (penize, Cas, zasoby a zaméstnanci).

e Role jednatele — fidici pracovnik se ucastni jednani s jedinci nebo organizacemi.
Vyjednavéani fidictho pracovnika se opird o autoritu, divéryhodnost, pfistup

k informacim a o rozdélovani zdroju (Cejthamr, 2010, s. 34-35).

1.5 Rozdil mezi vedenim a rizenim

., Rizeni se tyka dosahovani vysledkit pomoci efektivniho ziskavani, rozdélovani, vyuzivani a
kontrolovani vsech potrebnych zdrojii, tedy lidi, penez, zarizeni, budov a vybaveni, informaci a

znalosti “ (Armstrong, 2008, s. 17).

vvvvvv

budoucnosti, motivovani lidi a ziskavani jejich oddanosti a angazZovanosti* (Armstrong, 2008,

s. 17).
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Podle materiald Inventa Group a podkladt Colgate, Palmolive a Jonson & Johnson

prezentovali porovnani manazerskych a leaderovskych zptisobilosti:

Management — Fizeni Leadership - viidcovstvi
Planovani/stanoveni priorit Strategie/vize
Komunikace Formovani a rozvoj tymi

Rozvoj vztaht
Analytické zptisobilosti/rozhodovani Ovliviiovani/vyjednavéni
Rizeni lidi/kouging Inovace

Orientace na vysledky

Podnikatelsky ptistup

Orientace na zakaznika

Centrum pro manaZerské standardy fika, Zze GcCelem vedeni a fizeni je urovani sméru,
usnadnovani zmén a dosahovani vysledkli pomoci efektivniho, kreativniho a odpovédného
vyuzivani zdroji.

Jak u manazera, tak leadera se prvky jejich ¢innosti objevuji kombinované. Manazefi museji
byt lidry, lidfi jsou Casto (ale ne vzdy) manaZery.

Dle Bennise a Nanuse : ,, Manazeri délaji veci spravné a lidri délaji spravné véci“ (Styblo,

2013, s. 11).

V Tabulce 1 a Tabulce 2 jsou popsany dalsi rozdily mezi fizenim a vedenim.
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Tabulka 1: Rozdily mezi fizenim a vedenim (Zaleznik)

Rizeni znamena:

Vedeni znamena:

Duraz na racionalitu a kontrolu.

Otevienost novym moznostem.

Uplatnovani neosobnich postrojii
k cilim, projevovani tendenci reagovat

na situace a na napady a myslenky.

Uplatnovani osobnich aktivnich postoji
k cilam, spiSe vytvafeni napadi a

myslenek nez reagovani na né.

Pusobeni v podminkach omezené volby a
vyvazovani moci smérem k feSenim
ptijatelnych jako kompromisy mezi

rozdilnymi hodnotami.

Ovliviiovani myslenek a ¢ind jinych lidi.

Podfizeni Gzce zaméfenym ucelim.

Vizualizace (zviditelinovani, ukazovani)

uceltl a vytvareni hodnoty k praci.

Uprednostiiovani vyzkousenych a
osvédcenych zpisobil Cinnosti. Tendence
k nechuti podstupovat riziko, instinkt
ptezit dominuje potfebé vyhnout se

riziku.

Uplatnovani novych piistupii
k dlouhodobym problémim. Prace
vyznacujici se vysoce rizikovym

pfistupem.

Schopnost tolerovat ptizemni, rutinni

praci.

Pohled na ptizemni, rutinni préci jako na

utrpeni a nestésti.
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Tabulka 2: Rozdily mezi fizenim a vedenim (Kotter)

Rizeni znamena:

Vedeni znamena:

Orientaci na zvladani slozitosti pomoci
planovani a alokace penéznich prostredki
s cilem fadné dosahovat vysledki, nikoliv

dosahovat zmény.

Orientace na dosahovani zmény pomoci
vytvatreni vize budoucnosti a vytvareni
strategii potfebnych k tomu, aby bylo
dosazeno zmén potfebnych k uskute¢néni

dané vize.

Formovani schopnosti plnit plany pomoci
vytvaieni organizacni struktury a jeji
zabezpecovani pracovniky — vytvafeni
persondlnich systémi, které mohou
realizovat plany jak presn¢ a efektivng, jak

je to jen mozné.

SesSikovani lidi pomoci komunikace o
novych smérech a vytvareni koalic, které
chapou vizi a jsou odhodlany ji

uskute¢nit.

Zabezpecovani plnéni planu pomoci

kontroly a feSeni problémil — formalni a
neformalni porovnavani vysledkt
S planem, zajiStovani odchylek a poté
organizovani

planovani a smeétujici

k feSeni problému.

Pouzivani motivovani lidi a ucelem jejich
aktivizace — nenutit je, aby se dali
spravnym smérem tak, jak to délaji riizné

nastroje kontroly, ale zabezpecovat to

pomoci uspokojovani zékladnich
lidskych  potfeb  uspéchu,  pocitu
sounalezitosti, uznani, seberealizace,

pocitu kontroly nad svym vlastnim
zivotem a schopnosti zit podle svych

vlastnich ptedstav.
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1.5.1 Srovnani manaZera a lidra

Warren Bennis se pokousel porovnat obsah prace manazera a lidra:

Manazer véci spravuje, lidr je inovuje.

Manazer je kopii, lidr je origindlem.

Manazer se koncentruje na systémy a struktury, lidr na lidi.
Manazer se spoléhé na kontrolovani, lidr na vzbuzovani duvéry.
Manazer méa kratkodoby vyhled, lidr dlouhodobou perspektivu.
Manazer se pta ,,jak a kdy*, lidr ,,co a proc*.

Manazer se diva dold, lidr na horizont.

Manazer napodobuje, lidr hleda vlastni cestu.

Manazer akceptuje stavajici stav, lidr jej zpochybnuje.

Manazer déla véci spravné, lidr déla spravné véci.

Tvrdi tedy, Ze manazer a lidr délaji rizné véci, délaji je jinym stylem a maji jiné priority a

zaméteni. (Kratochvil, 2009, s. 37)

Sorcher (1992, s. 125-127) porovnava manazera a lidra nasledovné:

Manazer:

Lidr:

Cile manazert jSou Utvareny organizaci a vyplyvaji z potieb organizace.

Manazefi jsou soucasti organizace, snazi se udrzet fdd v organizaci, jejich role ladi s
idedly a povinnostmi organizace.

Manazefi se snazi vyhybat rizikim a vyhledavat kompromisy. Pouzivaji odmény, tresty
ajiné formy natlaku. Zaméfuji se na dosahovani vysledkd, nikoliv na samotné vysledky.
Manazefi jsou povazovani za odtazité a manipulujici, jednaji s ostatnimi nepiimo a jsou

minimalné emocné zapojeni. Chovaji se podle jejich funkce.

Lidii vytvéfeji dlouhodobé vize, urCuji smér organizace a jsou zaméfeni vice
dlouhodobé. Urcuji, jaké cile jsou mozné, jaké nebytné a jaké zddouci. Maji aktivni a
osobni vztah k cili.

Lidf1 se neciti byt sou€asti organizace, 1 kdyZ pro ni pracuji. Vyhledavaji ptilezitosti pro

zmény; snazi se zmeénit lidské, ekonomicke, politické vztahy v organizaci.
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e Vyhledavaji rizika a nebezpecni v oblastech, kde je Sance dosahnout velkych ziskt.
Vytvareji koncepty, iniciuji zmény a zajimaji se o vysledky.

e Staraji se o potieby lidi, jednaji pfimo, empaticky a intuitivné.

Manazer by mél byt i lidrem. Manazefi preferuji poradek, chtéji mit kontrolu a snazi se
rychle fesit problémy. Lidfi preferuji vytvareni zmén, jsou ochotni riskovat, a pfitom ziskavat

zisky.

Tato podkapitola se vénuje charakteristice rozdilii mezi vedenim a fizenim. Leadership
(vedeni) neznamend totéZ co management (fizeni). Oba tyto koncepty jsou odlisné, avsak se
navzajem Caste¢né piekryvaji. VSichni autofi se vesmés shoduji v rozdilech, ale kazdy z nich
upiednostiiuje jinou oblast ¢innosti manazera a lidra. Lze tedy fici, Ze management se zamétuji
spiSe o zdroje v organizaci a zejména na to, jak tyto zdroje nejefektivnéji vyuzit k dosazeni
stanovenych cild. Leadership se primarné zaméfuje na jediny zdroj, a to na lidi, konkrétné na
jejich motivovani, inspirovani a ur€ovani sméru jejich ptisobeni. Ve 21. stoleti se dostavame do
situace, kdy: ,, Manazeri museji byt lidry a lidii jsou casto, ale nikoliv vidy, manazery*
(Armstrong, 2008, s. 25).

1.6 Vztah leadershipu a motivace

Vyznamné je také souvislost vedeni s motivaci. Mezi obéma témito procesy existuje blizky
vztah. Poznani procesu motivace a jeho vazeb Kk ostatnim procesiim vedeni lidi je jednim ze
zakladnich ukold leadershipu. Je-li motivace vnitfnim procesem, ktery ,,spousti* urcité, na cil
zamé&fené chovani, a miZeme-li definovat pracovni vykon prostfednictvim usili vedouciho k
dosaZeni pracovniho cile, pak je 1 on ,,aktem motivace*. Pracovni vykon neni jen vysledkem
motivace, jde primdrné o impuls, ktery ma moc a silu spustit potiebné procesy vedouci k

dosazeni cile (Tureckiova, 2007, s. 37).

Motivovani lidi je fidici Cinnost, pii které manaZer uplatiuje stimuly tak, aby
prostiednictvim jejich plsobeni na motivy lidi usmériioval jejich ¢innost zddoucim smérem.
Motiv je vnitini podnét k urcitému jednani, pocit touhy uspokojit né¢jakou potiebu. VSechny
lidské potieby nejsou na stejné urovni. Americky psycholog Abraham Maslow usporadal

cvwr

Maslowova pyramida potieb (viz Obrazek 2).
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seberealizace

uznani a uspokojeni z prace

socialni potieby

potfeby existenéni jistoty a bezpedi

fyziologické potfeby

Obrazek 2: Maslowova teorie hierarchie potieb

Zdroj: viastni zpracovani

Pyramida potieb vychazi z piedpokladu, Ze ¢lovek nejdiive musi uspokojit potieby na nizsi

urovni, nez ho za¢nou zajimat potieby na vyssi trovni.

Dobie motivovani lidé maji jasné definované cile. Lidé mohou byt vnitiné motivovani,
motivovani sami ze sebe. Nejlepsi podobou motivace je jit ve spravném sméru k dosaZeni toho,
¢eho dosdhnout chtéji. VétSina lidi vSak potiebuje byt motivovana zvnéjsku. Organizace
nabizeji stimuly (pobidky) a odmény, ptilezitosti pro vzdélavani a rust (Forsyth, 2009, s. 17-
18).

1.7 Vztah leadershipu a komunikace

Komunikace je sdélovani informaci, vyjadfovani svych nazord, ptani, napadi, o¢ekavani a
nékdy také pozadavki, ale je také soucasti a prostfednikem vztahit mezi lidmi. Nejen vedouci,
ale 1 ostatni lidé se snazi o to, aby jejich sdélovani zaptisobilo na lidi v jejich okoli (partnery
vV komunikaci) a tim je dovedli k tomu, aby je vyslechli, porozuméli jim a €asto také ptijali nebo

alespon zohlednili jejich stanoviska a jednali v souvislosti s nimi — snazi se je presvéd¢it nebo
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ovlivnit. Komunikaci pfedavaji informace riizného charakteru a vyznamu tam, kde je tieba Cinit

rozhodnuti.

Komunikace slouzi k vymén¢ informaci mezi jejimi tcastniky, k utvafeni a rozvijeni vztahti
mezi lidmi a vztahii ke sdélovanym informacim. Jednotlivec jako ti€astnik komunikace na jedné
stran¢ informaci ziskava, tiidi, pfedava a na druhé strané pfijima, zpracovava a na zaklad¢

vyhodnoceni informaci jedna.

Efektivni komunikace je vyznamna v procesu leadershipu tim, Ze se dafi rozvijet spolupraci
a dosahovat pocitu sounalezitosti lidi s organizaci, ve které pracuji a tim dosahuji dohodnutych
cili. Diky komunikaci je mozné ziskavat lidi pro spolec¢ny cil, davat a vysvétlovat priklady
uspésného jednani, usmériovat jednani lidi, zvySovat ochotu lidi a dosahovat spole¢né

vynikajicich vysledki.

Za zékladni formy komunikace se povazuje verbalni komunikace (slovni), neverbalni
komunikace (mimoslovni) a komunikace ¢iny. Neverbalni komunikace doplituje, potvrzuje a
upiesiiuje informace piredavané verbalni komunikaci, avSsak mezi nimi nemusi byt v kazdé

situaci soulad.

Lidf1 vyuZzivaji ptfi verbalni komunikaci se svymi spolupracovniky naslouchéani. Jedna se
dovednost rozvijet svou schopnost pfijimat sdéleni od partnerii v komunikaci, ziskavat od nich
zpétnou vazbu, ale také jim zpétnou vazbu smysluplné poskytovat. Zahrnuje v sobé také
schopnost pozorovat, vyhodnocovat a reagovat na neverbalni komunikaci ptivodce. Respekt k
osobnosti komunikaé¢niho partnera, naslouchani a pozorovani jednani lidi predchazi vlastnimu
sdélovani. Vedouci vyuziva nejen informace o vécné strance pfedmétu jednani, ale také dobré
znalosti ostatnich lidi, jejich schopnosti a motivti. Vedouci prizptisobuje obsah svého sd€leni a
pouzité prostiedky tak, aby lidé co nejlépe danému sdé€leni porozuméli a ochotné naslouchali.

Vedouci tyto znalosti pouziva, aniz by manipuloval s lidmi.

Komunikace vedouciho vychazi z uptimného z4jmu o lidi, ze snahy pochopit motivy, cile,
nazory a obavy nebo na druhé strané podpofit jejich napady a rozvinout jejich schopnosti a
aspirace (Tureckiova, 2007, s. 63-76).
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Typy komunikace

Komunikaci ¢lenime zejména ve vztahu k situaci, kdy probiha a na kterou soucasné¢ ptsobi
a také k ucelu (cili) a efektu (vysledku) komunikace. Komunikaci v organizaci Ize roz¢lenit na

nasledujici typy:

e Komunikace piima - u€astnici komunikace mohou na sva sdéleni reagovat okamzité a
bez pouziti technickych pomticek (komunikace ,,tvafi v tvar®). Pfima komunikace
umoziuje vyuzivat okamzitou zpétnou vazbu a je nejucinnéjSim prosttedkem dosazeni
cile komunikace — porozuméni mezi ucastniky komunikace.

o Komunikace vnitini — jedné se komunikaci probihajici uvnitf organizace.

o Komunikace vnéjsi — jedna se o komunikaci, ktera je sméfovana z organizace ven.

o Komunikace interpersondlni, skupinovda a masova — komunikace ¢lenéna podle poctu
ucastnikti komunikace.

e Komunikace formdlni — pro tuto komunikaci existuje soubor zadvaznych pravidel nebo
norem. Formalni komunikace je typem komunikace, ktery je zachycen v nejriznégjsich
manudlech chovani zaméstnanct viici sobé navzdjem a také vici klientim organizace.

o Neformalni komunikace — pro tuto komunikace neexistuje soubor zavaznych pravidel

nebo norem. V neformalni komunikaci se v urité mife uplatiuji formalni opatieni

(Tureckiova, 2007, s. 76-78).

Pro dobré fungovani spolecnosti je nejdilezitéjsi komunikace v jednotlivych tymech a toho
si musi byt vedeni spole¢nosti védomo. Interni komunikace je pro fungovani podniku dilezitou
oblasti. Vedouci by mél mit ptimy vztah s nejvys$s§im vedenim spolec¢nosti. Pro tispéSnou interni
komunikaci je nezbytna jasnd, oteviené komunikovana a disledné uskuteciovana strategie
spolecnosti. Interni komunikace je jednim z faktor®, které utvareji podnikovou kulturu

(Dvotakova, 2012, s. 392-394).
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2. KOUCOVANI

Existuje spousta definic, co je koucovani (téZ koucink, kouéing, nebo coaching). Nicméné
jednotna definice vSak dosud neexistuje. To neptfidava na jednoznacnosti, a ani to neusnadnuje
pochopit, co koucovani je. Tak jako existuje spousta definic koucinku, existuje 1 spousta situaci,

ve kterych je koucink vyuzivany.

Koucovani je technika, kterou leadeti vedou své podiizené. Formou koucovani zvysuji
vykonnost lidi. Ne vSechny styly vedeni lidi umoziuji pouzivani koucovani v rozhovorech se

zaméstnanci, vyzaduje to novy pfistup manazera k vedeni lidi a vykonu.

2.1 Vymezeni pojmu koucovani

Koucovani osobni ptistup a jeho hlavnim cilem je pomoci lidem 1épe myslet, udit se, rozvijet
jejich dovednosti a uroven schopnosti a zlepSovat sviij vykon. Manazefi jsou tu proto, aby
dosahli vysledka prostfednictvim lidi, také nesou odpoveédnost za zabezpeceni toho, ze lidé
ziskaji a roz$iti dovednosti, které potiebuji. Prilezitost pro koucovani se objevuji béhem
kazdodennich ¢innosti, nebot’ je tfeba pracovnika naucit nové dovednosti a postupy, které jsou
pro vykonavani dané prace pottebné. Cilem koucovani je pomoci lidem uvédomit si, jak pracuji,

co je tieba zlepsit a naucit se (Armstrong, 2008, s. 73-75).

,, Koucink je predevsim konverzaci mezi koucem a jeho klientem, napomahajici klientovi zit
plnohodnotny a napliujici Zivot. Kouc pomiize klientovi nastavit cile, které vyznamné posunou

klientitv Zivot vpred a dosahnout spolecné stanovenych cilii“ (Wood, 2012, s. 9).

,, Koucink znamend cilené odstranovani bariér za ucelem plného vyuziti potencialu

Jjednotlivce vedouci k lepsimu pozadovanému vykonu za pomoci rozhovoru“ (Venglatova,

2013, s. 64).

»Koucovani je proces, pri kterém pomdha vedouci pracovnikovi naucit se, jak miize

ukoly/problémy resit sam* (Haberleitner, 2009, str. 31).

,, Koucink predstavuje dirveryhodny vztah, ktery napomaha klientovi podniknout konkrétni
kroky za ucelem dosazeni jeho vize, jeho cile nebo prani. Koucink vyuziva procesu zkoumani a
sebeobjevovani k budovani klientova uvédomeéni a prijeti zodpovédnosti, kterého dosahuje
prostrednictvim vetsi struktury, podpory a aktivni zpétné vazby. Proces koucinku pomdaha
klientovi nejen presné definovat jeho cile, ale také i téchto cilit dosahovat rychleji a s vetsi

efektivitou, nez pokud by koucinku nevyuzival “(ICF CR, 2016).
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Koucovani je odlisnou formou vedeni. Vedouci stanovuje postupy vzhledem k vlastnimu

vazeni a diriguje pracovnika k presnému plnéni stanoveného cile, rozhodujici role ve stanoveni

vybéru postupu prenechava pracovnikovi, na rozdil od klasického ukladani tikoli (Bélohlavek,

2008, s. 72).

2.2 Postup pri koucovani

Postup pii kouCovani muze byt pojat nasledovné:

Identifikujeme oblasti znalosti, dovednosti ¢i potfeb, v nichz se dulezité se vzdélavat,
aby lidé ziskali kvality nutné k plnéni ukolt, aby byl zabezpecen jejich staly rozvoj a
zlepsil se vykon.

Zabezpecime, aby dana osoba chéapala a akceptovala potiebu se ucit.

Prodiskutujeme s danou osobou, pro¢ by se méla ucit, a co by se méla naucit, a jak.
Pozadame danou osobu, aby vypracovala, jak chce fidit své vzdélavani, a zjistit v ¢em
bude potiebovat pomoc jak od nas, tak od n€koho jiné¢ho. V plnéni jejiho programu
vzdélavani ji budeme podporovat a poskytovat rady.

Zabezpecime dle konkrétni potieby vedeni a pomoc v oblasti, kde ji dané osoba
potiebuje.

Dohodneme se s danou osobou na tom, jak bude sledovan a posuzovan pokrok v uc¢eni
(Armstrong, 2008, s. 74).

analyza a reflexe nalezeni fedenl
problému a planovdni akei

| T~ transferdoreality

unentm/ Ntal:-ilizar:e

kontrakt zdvéreiné
a stanoveni '
= thodnoceni

Obrazek 3: Schéma procesu koucovani

Zdroj: (Venglarova, 2013, s.64)
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Charakteristika kouce

Kou¢ neni trenér ani poradce, ale hleda feSeni spole¢né s klientem. Slovo kou¢ pochazi
z anglického slovesa coach, coz v prekladu znamena trénovat, vést. Kou¢ pomaha urcité osobé
dostat se pohodlnym zpisobem z mista, kde je, na misto, kde chce byt. Dobfi manazeti jako
koucové véri, ze k uspéchu lidi mohou piispét a jsou schopni identifikovat, co lidé potiebuji,

aby svtij vykon zlepsili (VIcek, 2014)

Pokud je dosazeno spolecného cile kouce (nadfizeného) a podtizeného, je proces koucovani
ukoncen. Nedochazi k pfesnému casovému ohraniCeni, protoze je tento proces vétSinou
doprovazen tadou dil¢ich procest. Koucovana osoba, které se dana véc tyka a podili se na ni,
si dokaze uvédomit ovlivnéni situace a vyzaduje diivéru ve své schopnosti, jez postupné ziskala.
Koucovani je proces spoleéného rozvoje, nelze jej vynutit ani natidit. Kou¢ by mél ke kazdému
jedinci pristupovat individualng, protoze kazdy projevuje jiné potieby a vnima svét jinak

(Haberleitner, 20009, s. 32).

2.3 Druhy koucovani

Podle Folwarczné (2010, s. 91-93) ma koucovani mnoho podob, které jsou vyuzivany na
zaklad¢ konkrétni situace a potiebach koucovaného. RozliSujeme dva zdkladni ptistupy ke

koucovanti:

e Direktivni koucovani (directive coaching)

Zde jsou vyuzivany techniky direktivniho ftizeni lidi (nafizovani, instruktdz a
ptikazovani). Jednd se o klasicky model ucitel-zdk. Tento koncept vychazi
z ptedpokladu, Ze ,,co je feceno a nafizeni, je zaroven pfijato a nauceno*. Omezeni této
metody spocivd v tom, ze kou¢ musi znat odpoveédi na kladené otazky (musi byt
odbornikem v oblasti, které¢ se dotaz tyka). Tento pfistup se v soucasné dob¢ jevi jako
zastaraly a nedostaCujici, protoZze pifindsi minimum nové nabytych schopnosti a
dovednosti, které jsou pro dlouhodoby tispéch organizace nezbytné.

e Nedirektivni koucovani (non directive coaching)

Nedirektivni kouCovani je casto nazyvano jako rozvojové koucovani. Toto
koucovani vyuziva stejné principy uceni jako v obdobi, kdy se dit¢ uci chodit. Kou¢
v koucovaném objevuje instinkt ditéte a usiluje o to, aby se koucovany chtél ucit a zvolil

zpusob, ktery mu vyhovuje. Jeho cilem je dlouhodoby rozvoj jedince.
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Soudobé trendy v koucovani sméiuji spise k nedirektivnim technikdm kvili rostoucimu
vyznamu dlouhodobého rozvoje manazeri a zaméstnancti. To vSak neznamend, ze direktivni

koucovani je zastaralé, vzdy zéalezi na konkrétni situaci a potiebach koucovaného.

Svobodova (2015, s. 28-29) uvadi nasledujici druhy kou¢ovani:

e Dovednostni koucovani
Zamg¢ieno na konkrétni dovednosti, kterych chce koucovany dosdhnout a jaké tirovné
dovednosti chce dosahnout. Sleduje se zména chovani a tspéch se méii dosazenim

standardu kvality.

e Vykonnostni koucovani
Zameéteno na cil, feSeni a obchodni cile podle korporatnich priorit a Casovy ramec je
kratkodoby a specifikovany. Cilem je ziskani znalosti. Sleduje se zména chovani a

(24

uspéch se méti splnénim tkolu a pozadovanym chovanim.

e Rozvojové koucovani
Zameéteno na Cloveéka, osobnost a osobni cile a Casovy ramec je sttednédoby a Siroky.

Cilem je ziskani zkuSenosti a uspéchu. Sleduje se zména hodnost a postojii a meii se

spokojenosti s praci a se sebou samym.

e Transformacni koucovani
Zamé&feno na smysl existence a podstatu byti a ¢asovy ramec je celoZivotni a
neznamy. Cilem je dosazeni moudrosti a uspéchu. Sleduje se zména vnitiniho

piesvédceni a mefi se pocitem pohody a Stésti.

2.4 Cile

Tak jako u jinych ¢innosti, 1 v kou¢ovani musi byt stanoveny piiméeiené cile. Musi byt
zabezpecena ucinnd zpétna vazba a aktivizace ucastniki kladenim otazek. Koucovani bude
efektivni, chape-li kouc, Ze jeho ulohou je pomoci lidem ucit se (1idé jsou motivovani k uceni)
a vést je k tomu, co se maji naucit. Pozitivni postoj zaujima, pokud kou¢ chape a nasloucha
potfebam jedince, ¢imz stavi na silnych strankach a zkuSenostech. Uceni je aktivni proces,
nikoli pasivni, je tfeba, aby se kou¢ované osoby aktivné do uceni zapojili (Haberleitner, 2009,

s. 37).

Koucovani piindsi zlepSeni vykonnosti a produktivity. Firmy diky motivovanym

pracovnikiim 1épe dosahuji svych cilti. Koucovani povzbudi schopnost ¢lovéka ve zvySovani
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jeho vykonu, aby se sam ucil a aby se stal jesté lepSim. Zakladem je duvérny vztah mezi
pracovnikem a nadtizenym (mél by byt v ptatelské a pozitivni rovin¢) (Haberleitner, 20009, str.
31).

Koucovani pouziva Sirokou Skalu komunikacnich prostfedka. Tyto prostfedky vyuzivaji
koucové pro koucovani lidi v rtiznych odvétvich a oborech. Koucovani je jakousi meta-profesi,
kterd podporuje lidi v jakémkoli druhu lidského usili, pocinaje starostmi v osobnim ¢i
pracovnim Zivot¢, sportu, rodiné, politice ¢i spiritualitou konce. Kou¢ se snazi pomoci lidem,
aby si uvédomili, jak efektivné pracuji a co je tfeba zlepsit a naucit se. Pomaha posunout jejich

perspektivy a tim objevit rizna feseni vedouci k dosazeni jejich cild.
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3. ANALYZA LEADERSHIPU SE ZAMERENIM NA KOMUNIKACI A

VYKONNOST

Pro analytickou c¢ast bakalaiské prace byla vybrana spolecnost Intrum Justitia Czech, s. r. o.
V této Casti bude popsana obecna charakteristika spole¢nosti, provedena analyza leadershipu
pomoci kvantitativniho vyzkumu a bude provedeno nasledné zhodnoceni vysledkd. Cilem
prace je provést analyzu leadershipu v konkrétni firmée se zamétenim na komunikaci a propojeni
vykonnosti jedincii a tymu se strategickymi cili organizace a zhodnoceni vysledka této analyzy.
Tato kapitola se bude vénovat predstaveni spolecnosti, bude zde popsana pouzitd metoda a

vyzkumny soubor, dale budou zpracovany odpovédi a nasledné vyhodnoceny vysledky.

3.1 Charakteristika spole¢nosti Intrum Justitia Czech, s. r. o.

Spole¢nost Intrum Justitia vznikla roku 1923 ve Stockholmu a pasobi ve 20 zemich, kromé
severskych zemi mé pobocky také v Rakousku, Belgii, Estonsku, Némecku, Nizozemi, Polsku,
Italii, Spanélsku, Portugalsku, Irsku, Slovensku, Ceské republice, Francii, gV}'Icarsku, Velké

Britanii a Mad’arsku.

Tato spolecnost diive vystupovala pod ndzvem Profidebt, s. r. 0. a vznikla dne 26. bfezna
2005. Ke zméné obchodni firmy Profidebt, s. r. 0. na Intrum Justitia Czech, s. r. 0. doslo 18.
zari 2014,

Spole¢nosti ptisobi na ¢eském trhu od roku 2005. Zabyva se odkupem, spravou a inkasem
externich pohledavek. V Ceské republice plisobi na trhu rizikovych pohledavek a za dobu svého
pusobeni si vybudovala velmi silné postaveni. Jedna se o vedouci evropskou spolecnost
pusobici v oblasti fizeni pohledavek. Sidlo spolecnosti je v Praze, ale diky rozséhlé siti
inkasnich pracovnikl je schopna vykondvat spravu pohledavek po celé republice. Disponuje
mnohaletymi zkuSenostmi, zdzemim kvalitniho call centra s proSkolenymi operatory, pravni
podporou, specidlnim, na miru vytvorenym informa¢nim systémem ale 1 nejmoderncj$Sim
technickym vybavenim a finanénim zazemim. Funkéni sit’ regiondlnich spolupracovnika

efektivné zabezpec€uje osobni kontakt s dluZzniky, a tim zdokonaluje jeji vysledky spolec¢nosti.
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Sluzby spole¢nosti

Spole¢nost nabizi svym klientiim Sirokou nabidku sluzeb, kterou tvofi:

e  Odkud rizikovych portfolii pohledavek,
e mandatni sprava a komplexni vymahani portfolii pohledavek,

e mandatni sprava a komplexni vyméhani jednolitych pohledavek.
Kromeé téchto sluzeb nabizi i doplitkové sluzby:

e Sluzby v ramci insolvenénich fizeni,
e poradenskou ¢innost,
e sceening obchodnich partnert,
e monitoring pohleddvek pted splatnosti,
e upominani dluznikd jménem véftiteld.
Tyto sluzby nabizi velkym spole¢nostem z téchto segmenti:

e Banky a spofitelny,

e nebankovni finanéni instituce,
e leasingové spolecnosti,

e pojistovny,

e distributofi energii,

e poskytovatel¢ telekomunikacnich sluzeb.

Své sluZzby tato spole¢nost nabizi i drobnym véfitelim, kterym pomahé s feSenim jejich
pohledavek nebo pro né pfimo vymaha pohledavky za dluzniky z fad fyzickych i pravnickych

osob, a to pouze za vykonnostni provizi z realizovaného inkasa.

Dlouhodobym strategickym cilem je kvalitni a efektivni sprava pohledavek, a to jak
pohledavek nakoupenych, tak pohledavek pfijatych do spravy na €asové omezenou dobu.
Zakladnim cilem spole¢nosti je byt dlouhodobé jednim z lidrii na trhu pohledavek. Spole¢nost
hleda nové efektivnéjSi a ekonomicky vyhodnéjsi technologie a pracovni postupy v zajmu
maximalniho uspokojeni stale rostoucich narokii zakanikti. To ov§em vyzaduje investice nejen
do technologického vybaveni, ale i do lidského potencialu spolecnosti. Na rozvoji a budovani
spolecnosti se podileji pracovnici, kteti disponuji dlouholetymi zkuSenostmi v oblasti spravy
pohledavek. Spolecnost je piipravena dale rozvijet a nabizet své sluzby dal§im velkym i malym
zékazniktim, pfitom vSak nezapomene na své stavajici zakazniky, kterym bude 1 nadale své

sluzby vylepSovat a ptizptisobovat jejich pozadavklim.
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Prioritou spolecnosti je vyrazné¢ navysit objem investici do ndkupli novych portfolii
pohledavek. Spole¢nost planuje prevzit do mandétni spravy maximum pohledavek predevsim
od financ¢nich, telekomunikaénich a energetickych spole¢nosti. Cilem bude udrzet stavajici
spolupraci s dlouholetymi obchodnimi partnery a soucasny monitoring novych pftilezitosti na

trhu pii zachovani profitability sluzeb.

Rozsahly okruh sluzeb spolec¢nosti Intrum Justitia umoziluje spolecnosti podporovat své
klienty béhem celého procesu pocinaje provérenim odbératele, vystavenim faktury a konce jeji
uhradou. Spolecnost je tu pro usnadnéni podnikani s cilem pfispét k vytvoreni funkéni

ekonomiky tim, ze podnikani bude transparentni, bezpecné a spravedlivé.

3.2 Metodologie pouzitého Setireni

V analytické Casti bakalafské prace je pouzit kvantitativni vyzkum. U kvantitativniho

vyzkumu je pouzito dotaznikové Setfeni.

Dotaznik je zpusob pisemného kladeni otazek, ktery vede K ziskavani hromadnych
pisemnych odpovédi. Dotaznik patifi mezi nejvice vyuzivané vyzkumné metody. Pomoci
dotazniku ziskame informace od vétsiho poctu respondentti v kratkém case. Délka dotazniku
by méla odpovidat cili vyzkumu a schopnostem a véku respondentti. Pokud se vSe pomoci
dotazniku nezjisti, je doporucovano doplnit tento vyzkum jinou technikou napf. metodou

zG&astnéného pozorovani (Cabalova, 2011, s. 108).

Dotaznik pouzity k této bakalatské praci byl zcela anonymni, aby doSlo k vyplnéni
dotazniku respondenty co nejpravdivéji. Bylo pouzito celkem 11 otazek, z toho 10 uzavienych

otazek a 1 oteviena. Tento dotaznik byl umistén na webovou stranku www.vyplnto.cz a

rozposlan zaméstnanctim spole¢nosti hromadnym emailem. Otazky jsou zaméfeny na vlastnosti
a role vedoucich pracovnikd, jaké styly vedeni jsou ve spoleCnosti vyuZivany, jaka je ve
spolec¢nosti komunikace, dale jsou v dotazniku otazky, které se tykaji se vykonnost jedinct a

tymu a motivace zaméstnanct.
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3.3 Vyhodnoceni vysledkii provedeného Setieni

Dotazovano bylo celkem 65 zaméstnanct spolenosti. Dotaznik vyplnilo 45 respondentt,

Z toho 34 Zen a 11 muzi. Navratnost dotazniku je tedy 63 %.
Ve spolecnosti jsou Ctyti useky:

e Finan¢ni usek,
e usek spravy pohledavek,

e  Obchodni usek,

e Usek IT.

Z Tabulky 3: Useky spole¢nosti — poéet respondentt vidime, Ze podle téchto usek dotaznik

vyplnilo 35 respondentii useku spravy pohledavek, 4 respondenti z tiseku IT, 3 respondenti

z tseku financ¢niho, 2 respondenti top managementu a 1 respondent iseku obchodniho.

Tabulka 3: Useky spoleénosti - poéet respondentt

Usek Pocet respondentii %

Sprava pohledavek 35 77,78
IT 4 8,89
Finanéni 3 6,67
Top management 2 4,44
Obchodni 1 2,22

Zdroj: vilastni zpracovani

Useky maji nékolik oddéleni, ktera se zabyvaji uréitou specializaci. Na t&chto oddélenich

pracuji specialisté, které tidi vedouci oddéleni. Na nékterych oddélenich pracuji také

administrativni pracovnici. Odpovédnymi osobami usektll jsou manaZefi iseku. Manazeti jsou

odpovédni za zajiSténi chodu oddéleni, zlepSovani produktivity prace, zlepSovani a

implementaci procest souvisejicich s jeho podiizenym odd€lenim, poskytovani rad a informaci

zamé&stnanciim a déle za spolupraci s ostatnimi oddélenimi.
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Tabulka 4: Pozice respondentti zobrazuje pocet respondenti podle pozice, na které ve

spoleCnosti pracuji. Dotaznik vyplnilo 23 specialisti oddé€leni, 13 administrativnich

pracovniki, 4 vedouci odd¢€leni, 3 manazefi tseku a 2 respondenti top managementu.

Tabulka 4: Pozice respondentt

Pozice Pocet respondenti %

Specialista 23 51,11
Administrativni pracovnik 13 28,89
Vedouci oddéleni 4 8,89
Manazer useku 3 6,67
Top management 2 4,44

Zdroj: viastni zpracovani

Vlastnosti vedoucich: Respondenti m¢li zhodnotit osm uvedenych vlastnosti (uvedeno

nize), zda je jejich vedouci (ptimy nadfizeny) ma a pfifadit jim znamku od 1 do 5, kdy 1

znamena vlastnost nezastava a 5 vlastnost zastava.

Respondenti nasledujici vlastnosti vedouciho zhodnotili takto:

Tabulka 5: Vlastnosti vedoucich

Vlastnosti Primér Modus Median
Integrita 3,58 4 4
Ambice 3,67 4 4
Asertivita 3,36 3 3
Cilevédomost 3,67 4 4
Loajalita 3,69 4 4
Spolehlivost 3,67 4 4
Pile 3,82 4 4
Vytrvalost 3,76 5 4

Zdroj: viastni zpracovani

Kazdy vedouct je ,,origindlem® a je tedy jasné, Ze kazdy vedouci ma jiné vlastnosti. Ve

spoleCnosti jsSou ambiciozni vedouci, ktefi ne vzdy umi jednat s podfizenymi adekvatné a

s rozumem. Vedouci v této spole¢nosti jsou cilevédomi, loajalni, spolehlivi, pracoviti a velice

vytrvali.
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Styl vedeni: Respondenti byli dotazovani, s jakym stylem vedeni se v préci setkavaji. M¢li

vybrat jen jednu moznost ze 7 nabizenych.

Z Tabulky 6: Styl vedeni vyplyva, Ze 30 respondentt se setkava s demokratickym stylem,

tedy ze jejich vedouci bere v potaz jejich nazory a pfipominky, ale konecna rozhodnuti déla

sam. Participacni styl, tedy ze se podfizeni svymi ndzory a myslenkami podili na fizeni, ale

zachovavaji ulohu, ktera je ddna vedoucimu, vybralo 6 respondentii. Liberalni styl, kde vedouci

vytvaii podminky pro dobrou praci, definuje pouze cil a vSechny cesty k jeho dosazeni

ponechava pouze na podfizenych a zajima se pouze o splnéni konecného cile oznacilo 5

respondentl. Celkem 3 respondenti vybrali autokraticky styl, kde vedouci sam rozhoduje a

vydava piikazy; nebere ohled na podiizené a 1 respondent uvedl, ze se setkava s pasivnim

stylem vedeni, kde je vedouci pasivni a podfizeni jsou ve vedeni aktivni.

Tabulka 6: Styl vedeni

Styl vedeni Pocet %

Demokraticky 30 66,67
Participacni 6 13,33
Liberalni 5 11,11
Autokraticky 3 6,67
Pasivni 1 2,22
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Role vedoucich: Dalsi otazka byla zaméfena na zhodnoceni roli, které zastava jejich

vedouci. Uvedeno bylo osm roli a respondenti méli prifadit hodnotu opét od 1 do 5, kdy 1

znamena roli nevykonava a 5 roli vykonava. Respondenti odpovidali nasledovné:

Tabulka 7: Role vedouciho

Role Pramér Modus Median
Role vedouciho 3,53 4 4
Role propojovatele 3,33 4 3
Role dohlizitele 3,56 4 4
Role siritele informaci 3,58 3 3
Role mluv¢iho 2,91 3 3
Role podnikatele 3,04 3 3
Role napravovatele poruch 3,53 4 4
Role rozd¢€lovatele zdroji 3,78 4 4

Zdroj: vilastni zpracovani

Z Tabulky 7 vyplyva, ze nadfizeni ve spolecnosti nejvice zastavaji roli vedouciho, protoze
kazdy vedouci by mél byt odpoveédny za plnéni tkoli, vedeni a motivaci podiizenych. Vedouci
ve spolecnosti hledaji a pfijimaji informace, ¢imz zastavaji roli dohlizitele. Vedouci obstojné
zastavaji roli Sifitele informaci tim, ze ptedavaji informace uvniti spolecnosti a také velice
rychle vyfesi problémy, ¢imZ zastavaji roli napravovatele poruch. Velice dobfe umi rozvrhnout

praci, ¢imz zastavaji roli rozdélovatele zdrojt.

Vedouci vSak mén¢ zastavaji roli propojovatele, coz obnasi komunikaci s osobami, které
poskytuji dilezité informace. Velice zaostavaji v roli mluvciho, coz je pro vedouciho
pracovnika velice diilezita role, ktera spociva pfedavani informaci lidem mimo spolecnost.
Spravny vedouci iniciuje a pldnuje zmény ke zlepSeni soucasné situace, ¢imz dochazi k plnéni

role podnikatele, avSak tuto roli vedouci ve spolecnosti pfili§ nezastavaji.
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Komunikace: Respondenti méli odhodnotit, jak jsou nasledujici tvrzeni, tykajici se
komunikace ve firmé, pravdiva. Tato tvrzeni, uvedena v Tabulce 8: Komunikace ve
spole¢nosti, méli respondenti ohodnotit, do jaké miry s nimi souhlasi, 1 znamena zcela

souhlasim a 5 zcela nesouhlasim.

Celkem 69 % respondenti povazuje zpusob, jakym s nimi vedouci komunikuji za dobry,
pficemz 29 % respondentl je se zptisobem komunikace mezi nadfizenymi a podfizenymi
nespokojeno. Jelikoz respondenti uvadeéli, ze se pii praci setkdvaji s demokratickym stylem
vedeni, vice nez polovina souhlasi i s tvrzenim, Ze nadfizeny bere v potaz jejich ptipominky,
podnéty a nazory. Celkem 56 % respondentit uvadi, ze dostavaji v¢as dulezité informace o
spolecnosti a 31 % respondentt dostava tyto informace se zpozdénim. S uspechy spolecnosti je
seznamovano 78 % respondenti, 20 % respondentd s nejvétsi pravdépodobnosti se tyto
informace dozvidd se zpozdénim. Pro vykon price jsou 64 % respondentim v¢as a v
dostatecném mnoZstvi poskytovany informace a 22 % respondentii dlileZité informace dostava
se zpozdénim nebo v nedostate¢ném mnozstvi, s ¢imz také souvisi, ze 38 % respondenti
ziskavani nepotiebné a nadbyte¢né informace. Polovina respondentti uvadi, Ze je ve spole¢nosti
formalni komunikace, polovina vSak uvadi, ze pfevlada neformalni komunikace. Celkem 78 %
respondentl ziskava pii komunikaci od spolupracovnikli ihned zpétnou vazbu, avSak 16 %

respondentim ziskava odpovédi se zpozdeénim.
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Tabulka 8: Komunikace ve spoleénosti

Tvrzeni Primér Modus Median
A. Dobry zpisob komunikace mezi nadiizenym a
2,33 2 2

podiizenym.
B. Nadftizeny bere v potaz pfipominky, podnéty a nazory 531 ) )

podfizenych. ’
C. Dostavate vcas diilezité informace o spole¢nosti. 2,62 2 2
D. Jste seznamovan s uspéchy Vasi firmy. 2,24 2 2
E. Dostate¢né mnozstvi informaci vcas. 2,36 2 2
F. Ziskavani nepotfebnych a nadbytecnych informaci. 3,09 4 3
G. Formalni komunikace. 2,91 2 2
H. Zpétna vazba od spolupracovnikil. 2,11 2 2
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Vykonnost: Dalsi tvrzeni, kterd méla byt respondenty ohodnocena, se tykala vykonnosti.
Respondenti méli opét uvést, do jaké miry souhlasi s nasledujicimi tvrzenimi, kde 1 znamena
zcela souhlasim a 5 zcela nesouhlasim. Tato tvrzeni jsou zobrazena v Tabulce 9: Vykonnost

zamestnancu (viz nize).

Vice nez polovina zaméstnancti souhlasi s tvrzenim, Ze znaji celopodnikové cile a podili se
na stanoveni svych cilil ve spole¢nosti, které jsou propojeny s jejich individualnim vykonem.
S témito tvrzenimi naopak nesouhlasi vzdy alespon 22 % respondentii. Celkem 80 %
respondentl zna kritéria hodnoceni a odménovani. Tato kritéria nezné 20 % respondentt a je
to s nejvetsi pravdépodobnosti zapticinéno tim, Ze ve spolecnosti pracuji jako administrativni
pracovnici, ktefi jsou zde odménovani ¢asovou mzdou zavislou na poctu odpracovanych
hodin. Dohromady 67 % respondentti uvadi, Ze tymova spoluprace je zahrnuta do jejich
hodnoceni, 24 % respondentti S timto tvrzenim nesouhlasi. S tvrzenim, zda mzda odpovida
vykoniim zaméstnanct, souhlasi 44 % respondentt a 51 % s timto tvrzenim nesouhlasi. Je to
pravdépodobné déano pozici, na které ve spole¢nosti respondenti pracuji. Vice nez polovina
zameéstnancl bere praci v této spolecnosti jako zptisob obzivy. Otazkou je, zda je tato prace
vnitin¢ upokojuje a bavi je. VSichni respondenti souhlasi s tvrzenim, ze dobré pracovni

prostiedi a kolektiv mé vliv na jejich vykon.
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Tabulka 9: Vykonnost zaméstnanct

Tvrzeni Primér Modus Median
A. Znéte celopodnikové cile. 2,36 2 2
B. Podilite se na stanoveni svych cild. 2,64 2 2
C. Vase cile jsou propojeny s vasim individudlnim vykonem. 2,58 2 2
D. Znéte kritéria hodnoceni a odménovani. 2 1 2
E. Tymova spoluprace je zahrnuta do VaSeho hodnoceni. 2,36 2 2
F. Mzda odpovid4 Vasim vykontim. 3,38 2 4
G. Préci berete jako zplisob obZivy. 2,04 2 2
H. Dobr¢ pracovni prostiedi a kolektiv ma vliv na Vas vykon. 1,27 1 1
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Motivace: Zde méli respondenti uvést, jak dulezita jsou pro né€ nasledujici tvrzeni, ktera se
tykaji motivace. Respondenti uvadéli, do jaké miry souhlasi S nasledujicimi tvrzenimi, kde 1

znamenalo neni viibec dualezité a 5 velice dalezité.

Tabulka 10: Motivace zamé&stnanct

Tvrzeni Primér Modus Median
A. Dobra spoluprace s kolegy. 4,4 5 5
B. Dobré pracovni prostiedi. 4,22 5 4
C. Dobré platové ohodnoceni. 4,44 5 5
D. Pocit jistoty zaméstnani. 4,22 5 5
E. Uznani mé vykonané prace. 4,24 5 5
F. Dobry piistup nadiizeného k podiizenému. 4,44 ) )
G. Rozvijeni novych schopnosti a znalosti. 4,07 4 4
H. Benefity poskytované spolecnosti. 3,89 4 4

Zdroj: viastni zpracovani

Z Tabulky 10: Motivace zaméstnancti vyplyva, Ze je pro respondenty nejdileZzitéjsi dobra
spolupréce s kolegy, dobré pracovni prostedi a dobré platové ohodnoceni. Za velmi dilezité
povazuji také jistotu zaméstnani a uznani jejich dobfe vykonané prace. Za méng dilezité
povazuji rozvijeni jejich novych schopnosti a znalosti a také benefity, které jim spolecnost

poskytuje.

49



100°%

o

e

i21

I

Focet v %

0%

Obrazek 8: Graf hodnoceni tvrzeni - motivace

~ 2.10%
- 2.00%

4.40%
4.40%

4.40%
B

8,90%

4. 40% 6,70%
— 2.20%
6,70% 6,70%
D E
Tvrzeni

50

- 2. 20%

6.70%

- 2,20%

12.30%

4.40%

- 2.20%

12.30%

6.70%

6.70%

mVelmi dileZité

mDuleZité

o Nevim

OMalo dileZité

OMeni duleZite

Zdroj: viastni zpracovani



Koucovani: V otazce, kterd se tykala kouCovani, kde byl pojem kouCovani vysvétlen a
respondenti byli nasledné dotazovani, zda tento proces ve spolecnosti funguje. Respondenti

odpovidali nasledovné:

Tabulka 11: Koudovani

Pocet
Odpovéd’ %
respondenti
Obcas funguje 25 55,56
Bézné funguje 12 26,67
Nefunguje 6 13,33
Nefunguje, ani neexistuje zajem o zavedeni 2 4,44

Zdroj: viastni zpracovani

Z odpovédi respondentit vyplyva (viz Tabulka 11: Koucovéni), ze proces koucovani ve
spolecnosti funguje, nekteti respondenti uvadi, ze tento proces ve spole¢nosti funguje obcas
nebo bézné. Nejpodstatnéjsi je, Ze vice nez polovina povazuje tento proces ve spolecnosti za

funk¢ni.

Vlastni vyjidieni respondentii: Posledni otazka byla oteviena a respondenti zde méli

prostor pro vlastni vyjadieni (napt. zda maji oni sami navrh na zlepSeni komunikace). Na tuto

otazku odpovédélo 20 respondentli volnou odpovédi a 25 respondenti se nevyjadiilo.

Vétsina respondentti si opakované stézuje na Spatnou komunikaci ve firm¢: ,, Tato firma
nepochopila, jak se chovat ke svym zaméstnanciim Ci jak jim zpFijemnit pracovni prostredi.
Namitky, pripominky ¢i nameéty zustavaji velmi casto bez odezvy. Zaméstnanec nema dovolani,
a pokud ano, vétsinou za cenu Sikany ze strany primého nadrizeného ¢i hrozici vypovedi.
Respondenti se také odvolavaji na nedostatecné poskytovani informaci, na neadekvatni

pracovni prostiedi a na nepfitomnost vedoucich pracovniki bez uvedené piiciny. Jeden

respondent uvedl, Ze je se soucasnou praci ve spolecnosti spokojen.

Respondenti navrhuji, aby dochazelo k pravidelnym mési¢nim provoznim poradam, kde by
byli seznameni s novinkami ve firmé. Zaméstnanci dale pozaduji odpovidajici finan¢ni

ohodnoceni jejich odborné prace a zlepSeni komunikace vedoucich s podfizenymi.

Respondenti by také uvitali zlepSeni vztahti mezi oddélenimi. Navrhem ke zlepseni vztaht

a ke sjednoceni kolektivu uvadéli napf. Cast&j$i organizovani tymovych aktivit. DalSim
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navrhem zaméstnancu, ktery stoji za zminéni, je uspotadat teambuilding. Jeden z respondentt

doporucuje, aby spolecnost ptistoupila na moderni fizeni spolecnosti.

Zaméstnanci uvadéji, ze diky soucasné situaci na trhu je mozné uvazovat o zméné
bonusového systému ve spolecnosti a jeho Castecné modifikaci, véetné zavedeni novych
moznych benefiti v ramci dafiové uznatelnych polozek (napf. prispévek na penzijni
ptipojisténi, Cafeteria, atd.), coz by prispélo k vétsi motivaci zaméstnancl ze strany vedeni

spole¢nosti.

3.4 Shrnuti vysledkii

Z dotazniku plyne, Ze je ve spole¢nosti nejvice uzivan styl demokraticky, tedy ze vedouci
nasloucha nazortm svych podfizenych, ale kone¢né rozhodnuti déla sam. Jeho slovo padne jako
posledni a ma nejvétsi vahu. Nekteti respondenti také ale odpovidali, Ze jejich vedouci vyuziva
participacni styl, tedy Ze se podfizeni svymi ndzory a myslenkami podili na fizeni, ale uznavaji
ulohu, ktera je dana vedoucimu. Dal§im zvolenym stylem byl styl liberalni, kde vedouci vytvari
podminky pro dobrou préci, definuje pouze cil a vSechny cesty k jeho dosazeni ponechava
pouze na podfizenych a sdm se soustiedi na splnéni kone¢ného cile. Minimum respondentil
uvedlo, ze se v praci setkavaji také s autokratickym stylem, kde vedouci sam rozhoduje a
piikazuje (dokonce nebere ohled na podtizené), a také s pasivnim stylem vedeni, kdy je vedouci
Vv pasivni roli a podfizeni jsou ve vedeni aktivni. Styl vedeni zavisi na kvalit¢ a mnozstvi
podiizenych a jejich ochoté spolupracovat, ale také na situaci, kterou je nutno feSit.
Demokraticky styl podle odpovédi respondentli ve spolecnosti prevlada.

Podle uvedenych vlastnosti v dotazniku vyplyva, ze jsou ve spole¢nosti ambicidézni vedouci,
ktefi ne vzdy umi jednat s podfizenymi adekvatné a s rozumem. Vedouci v této spolecnosti jsou

cilevédomi, loajalni, spolehlivi, pracoviti a velice vytrvali.

Vedouci v této spolecnosti zastavaji vSechny vyse uvedené role. N&kteti vedouci je zastavaji
lépe, néktefi hufe. VSichni znich jsou odpovédni za plnéni tkold, vedeni a motivaci
podiizenych, a stejné tak i hledaji, pfijimaji, pfedavaji informace uvnitt i mimo spole¢nost a
komunikuji s osobami, které poskytuji dillezité informace. Spravny vedouci iniciuje a planuje
zmény ke zlepSeni soucasné situace - Snazi se velice rychle vytesit problémy a velice dobfe umi

rozvrhnout praci.

Vétsina zaméstnanct je spokojena s komunikaci mezi nadifizenymi a podfizenymi v této
spolecnosti. Vedouci naslouchaji pfipominkdm, podnétim a nazorim svych podtizenych. Je

vSak rozhodujici, zda se snazi uvedené problémy feSit. Polovina respondentii uvedla, Ze
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dostavaji vcas dilezité informace o spolecnosti a vice nez polovina dostava véas a v
dostate¢ném mnozstvi informace, které potiebuje ke své praci. Pfi komunikaci ziskavaji od
spolupracovnikii ihned zpétnou vazbu, coz je pro efektivitu prace velice piinosné. Chybou vS§ak
je, Ze nektefi zaméstnanci ziskavaji nepotfebné a nadbytec¢né informace. Ve spoleCnosti se

prolina formalni i neformalni komunikace.

Zaméstnanci jsou Ve spole¢nosti seznamovani priabézné s celopodnikovymi cili a podili se
stanoveni svych cili ve spolecnosti. Cile vétsiny zaméstnancii jsou propojeny s jejich
individualnim vykonem. Zameéstnanci znaji kritéria hodnoceni a odménovani. Hodnoceni

zamestnance provadi jeho nadfizeny, respektive podle konkrétni pozice vedouci useku.
Hodnoticimi kritérii jsou:
e Kvalita odvedené prace,

e kvantita odvedené prace,

e pfistup zaméstnanci k praci.

Zaméstnanci jsou hodnoceni pfi piilezitosti ukonceni zkuSebni doby, pii prevedeni
zaméstnance na jinou pracovni pozici a v§ichni zaméstnanci jsou hodnoceni periodicky v ramci
ro¢niho hodnoceni. Proces hodnoceni je spustén, kdyz personalistka posle informativni email
vSem zameéstnanciim spolu s piilohou — Hodnoticim formulafem. Pracovnik do formuléfe
zpracuje své sebehodnoceni a do stanoveného data jej odesle svému nadiizenému. Ten se podle
pokynt do formulaie pisemné vyjadii k sebehodnoceni zaméstnance, formulai vytiskne a na
jeho zakladé¢ provede formou rozhovoru se zaméstnancem jeho hodnoceni. Vyplnény formular
odevzda personalistce. Ta zaznamy archivuje pro moZznost sledovani progresu vyvoje
zamé&stnancl. Vysledky hodnoceni zaznamenava do persondlniho SW. Vysledky hodnoceni
jsou diivérné a pravo do nich nahlizet mé zameéstnance, jeho nadfizeny a personalistka. Zaznam
o hodnoceni zistava na personalnim oddéleni, v piipadé potfeby musi byt zpétné k dispozici
v novém obdobi pfi pftilezitosti dalsiho hodnoceni. Na zékladé vysledkli hodnoceni ma
nadfizeny moZnost navrhnout Upravu mzdy. V z4jmu spolecnosti je kromé samotného
hodnoceni pracovniho vykonu také zajistit co nejvice informaci o znalostech, dovednostech,
schopnostech a zkuSenostech svych zaméstnanctli a ty mohla lépe vyuZit pro fizeni pracovniho
vykonu zaméstnanct. Pro tyto ucely je vytvoren systém ro¢niho hodnoceni pracovniho vykonu
zamé&stnancl. Vysledkem jsou vstupy do ro¢niho planu vzdélavani a také do mzdovych
vystupti. Polovina zaméstnancii ve spolecnosti je nespokojena s vysi jejich mzdy, kteréd
neodpovida jejich vykoniim. Je to pravdépodobné déno pozici, na které ve spoleCnosti

respondenti pracuji. VSichni zaméstnanci jsou odménovani mési¢ni mzdou, ktera jim je vzdy
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k devatému dni v mésici sméfovana na bankovni ucet. Prace piescas je zde povolena a placena.
VétSina zaméstnancii bere praci v této spolecnosti jako zpiisob obzivy. Otdzkou je, zda je tato
préace vnitin¢ upokojuje a bavi je. Pro zaméstnance v této spolecnosti je velice dilezité dobré

pracovni prostiedi a kolektiv. Ob¢ tyto ma vliv na jejich vykon.

Zamgéstnance motivuje dobra spoluprace s kolegy, dobré pracovni prostiedi a dobré platové
ohodnoceni. Za velmi dtlezité povazuji také jistotu zaméstnani a uznani jejich dobte vykonané
prace. Za mén¢ dulezité povazuji rozvijeni jejich novych schopnosti a znalosti a také benefity,
které¢ jim spole¢nost poskytuje. Zaméstnancim jsou poskytovany zaméstnanecké vyhody a
benefity, kde se benefitem rozumi pravné nenarokové zvyhodnéni zaméstnanciim formou

odmeén. Jedna se o:

e Piispévky na obédy,

e poskytnuti sluzebnich motorovych vozidel k soukromym uceltim,
e prodlouzeni dovolené na zotavenou,

e vérnostni odmény (Loyalty bonus),

e darek k jubilejnim narozeninam,

e obcerstveni na pracovisti,

e vyuka anglického jazyka na pracovisti,

e Sick days,

e Home office ,

e vano¢ni vecirek a sportovni odpoledne.

Nékteti zaméstnanci si vSak opakované stézuji na Spatnou komunikaci ve firmé, na
nedostate¢né poskytovani informaci, na neadekvatni pracovni prostfedi a na nepfitomnost
vedoucich pracovniki bez uvedené pfi¢iny. Témto problémim by se mél vénovat top
management a podniknout kroky k rychlému odstranéni téchto stiznosti v nejbliz§im ¢asovém

obdobi.

3.5 Navrhy a doporuceni ke zlepSeni

Na zéklad¢ provedeného Setfeni 1ze v oblasti vedeni lidi spole¢nosti doporucit nékteré kroky.
Z odpovédi lze usoudit, Ze nékterym pracovnikiim neni organizace prace ve spolecnosti
lhostejna a bylo by vhodné zlepsit vedeni nadiizenych. Dilezité je vychazet z konkrétnich

situaci, nic nezevseobecnovala a pomoci nalézt vhodné feseni.

Co se tyce stylu vedeni, ktery zavisi na kvalit€¢ a mnoZzstvi podfizenych a jejich ochoté

spolupracovat, ale také na situaci, kterou je nutno fesit, jevi se jako nejvice vhodny v této
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spolecnosti demokraticky styl vedeni, ktery podle odpovédi respondenti ve spolecnosti
prevlada. V literaturach neni presné urcen nejvhodngjsi styl. Kazdy styl ma své vyhody a

nevyhody a kazda situace, ¢i skupina pracovniki si zadé jiny ptistup.

Podle vlastniho uvazeni by bylo vhodné doporudit lep$i komunikaci a loajalitu nékterych
nadfizenych a top managementu. Top management by se mél také vice zajimat o to, zda to, co
prezentuji vedouci a manazeti useki je skuteéné pravda. Tyto informace by top management
mohl ziskat CastéjSim organizovanim diskuzi a pohovorii top managementu s podfizenymi
zamestnanci, ¢imz se vyvaruji pozd¢jSim stiznostem a odchodiim zaméstnanct. Zaméstnanci
by méli byt seznamovani krom¢ celopodnikovych cili také s informacemi, které se tykaji
planovanych zmén. Vhodné by bylo, kdyby dochazelo k pravidelnym mési¢nim provoznim

poradam, kde by byli seznameni s novinkami ve firmé.

V ptipad€ odchodl zaméstnancti ze spole¢nosti se pravy divod, ktery byl zaméstnancem
uveden, neuvadi a jsou uvadény divody, které neposkozuji spolecnost a ned¢laji rozruch na
oddé¢lenich. Chybou je, Ze se tyto problémy nefesi a taji se. Bylo by vhodné vyuzit nékterou
z metod sledujici pfi¢iny odchodlii zaméstnanct, jako naptiklad rozhovor s personalistou ¢i
pfimo s feditelem spolecnosti. Z volnych odpovédi tohoto dotaznikového Setfeni vyplyva, ze
nckteti vedouci nejsou ,lidmi na sprdvném misté a na téchto pozicich jsou z nejvétsi
pravdépodobnosti jen diky znalosti odborné prace a této problematice rozumi. Nadfizeni neumi
jednat se svymi podfizenymi tak, jak by podfizeni uvitali. Naptiklad komunikace vedoucich s
podiizenymi by se dala zlepsit t€asti vedoucich na kurzech vedeni lidi a pracovnich tym, které

jim dosud nejsou poskytovany.

Zamestnanci jsou vzdélavani pomoci Skoleni, odbornych kurzl, e-learningu, stejné tak i
nadfizeni. Vhodné by bylo plan vzdélavani obohatit o dalsi aktivity. Spolecnost by se dale méla
zaméfit na rozvoj komunikacnich schopnosti pracovnikl a na identifikaci a omezeni problémi,
které brani v efektivni komunikaci. Efektivni komunikace lze dosahnout nejen prostym
mluvenim, ale také aktivnim naslouchanim, empatii a dodrzovanim etickych zasad

v komunikaci.

Spolecnost by se téZ méla soustiedit na zlepSovani pracovniho a pfatelského prostedi, méla
by podporovat loajalitu, divéru, otevienost, etiku, odpoveédnost, kladny vztah k firmé atp.
LepSich vztahti mezi oddélenimi a ke sjednoceni kolektivu miiZze spolecnost pfispét CasteéjSim
organizovanim tymovych aktivit. Spolecnost by téz méla vytesit otazku finanéniho hodnoceni
odborné prace zaméstnanct, s niz jsou zaméestnanci nepokojeni. Spole¢nost se tak mtize dostat

do situace, kdy specialisté budou odchéazet ke konkurenci, a tim ztrati jeden z nejcennéjSich
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zdroji — kvalitni zaméstnance. Dulezité je také, aby spoleCnost uméla ocenit své zaméstnance,

dokézala je pochvalit a nalezit€ je odménila.

Spolecnost poskytuje zaméstnanclim benefity, které vyuzivaji a motivuji je. Zaméstnanci by
uvitali poskytovani novych benefitl, které¢ uz nékteré spolecnosti na trhu svym zaméstnancim
nabizeji, jako napf. piispévek na penzijni pfipojisténi a vyhody Cafeteria. Tyto benefity by

ptispély K vétsi motivaci zaméstnancti ze strany vedeni

Ve spolecnosti jsou vyuzivany anonymni dotazniky spokojenosti, ale k razantnim zménam
zatim nedos§lo. Vhodné by bylo vytvofit anonymni schranky, do které by zaméstnanci mohli
kdykoli vhazovat listky se stiznostmi a ndvrhy na feSeni problému, pokud neni mozné tyto
problémy fesit osobné s nadfizenym nebo takto tyto problémy fesit nechtéji. Dal§im navrhem

je udélat teambuilding.
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ZAVER

Tato prace se vénuje vedeni lidi a tym a je rozdélena celkem do tii kapitol. V prvni kapitole
jsou vymezeny zakladnimi pojmy tykajici se leadershipu a managementu. Podkapitoly se vénuji
rozdiliim mezi vedenim a fizenim, vztahu mezi leadershipem, motivaci a komunikaci. Druha
kapitola se tyka procesu koucCovani. Tento proces je zde vymezen, dale je zde popsan postup
pii koucovani, jaké jsou druhy kouCovani a v neposledni fad¢ jaky je cil kouCovani. Tieti
kapitola se zabyva analyzou, pro niz byla zvolena spole¢nost Intrum Justitia Czech, s. r. 0. Tato
analyza zkouma uroven leadership Vv této spolecnosti se zamétenim na komunikaci a propojent
vykonnosti jedinct 1 tyma se strategickymi cili organizace. V této Casti je predstavena tato
spolecnost, je zde popsana pouzita metoda a vyzkumny soubor. Nasledné jsou vyhodnoceny

vysledky a navrzena doporuceni ke zlepSeni.

Na zaklad¢ provedené analyzy bylo zjisténo, ze vedouci pracovnici v této spolecnosti
nejcastéji vyuzivaji demokraticky, participaéni a liberalni styly vedeni. Jako nejvice vhodny se
vV této spolecnosti jevi demokraticky styl vzhledem k charakteru vykonévané prace. Ve
spolecnosti pracuji ambicidozni vedouci, kteti by se méli vice zamé&fit na budovani integrity.

Vedouci v této spolecnosti jsou cilevédomi, loajalni, spolehlivi, pracoviti a velice vytrvali.

Ve spole¢nosti funguje formalni a neformdlni komunikace. Zaméstnanci dostavaji podstatné
informace tykajici se jejich prace a samotné spolecnosti. Nekteti vSak nedostavaji dilezité
informace vcéas a v dostatecném mnozstvi. Také jim jsou nékdy poskytovany nepotiebné a
nadbytecné informace. Zpétna vazba mezi zaméstnanci navzajem je zajiSténa, coz je pro
efektivitu praci velice dulezité. Komunikace mezi nadiizenymi a podiizenymi v§ak v n¢kterych
ohledech vazne a spolecnost by méla zapracovat na jejim zlepSeni. Pro zaméstnance je takeé
velice dilezity faktor pracovni prostfedi. Tietina zaméstnancli vSak neni S pracovnim
prostiedim a vztahy ve spolec¢nosti spokojena. Vedeni spolecnosti mize podniknout kroky ke
zlepSeni atmosféry na pracovisti tim, Ze naptiklad bude castéji organizovat aktivity, které

napomohou ke sjednoceni kolektivu a ke zlepSeni vztahil na pracovisti.

Zaméstnanci znaji celopodnikové cile a podili se na stanoveni svych cila. Jejich cile jsou
taktéz propojeny s jejich individualnim vykonem. Zaméstnanci znaji kritéria hodnoceni a
odménovani, ale nejsou S finanénim ohodnocenim vykonané prace spokojeni. Pozadovali by
vy$$i mzdu za odvedenou préci. VEtSina zaméstnancti bere praci v této spolecnosti jako piijem
na pokryti zékladnich vydaji domacnosti. Lze tedy piredpokladat, Ze tato prace je neuspokojuje,

nebavi je a snejveétsi pravdépodobnosti si diive nebo pozdéji najdou jiné zaméstnani.
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pracovnikl opousti pét zaméstnanc.

Spolecnost by se méla vice zaméfit na budovani vztahti se svymi zaméstnanci a méla by
zvazit, jakym zpusobem uznat jejich dobfe vykonanou praci. Top managementu je doporuceno,
aby castéji organizoval diskuze a vedl pohovory s podiizenymi zaméstnanci. Vhodné by byly i
Castéji organizované provozni porady, kde se kromé celopodnikovych cili zaméstnanci
sezndmi s pldnovanymi zménami a novinkami ve spolecnosti. Dalsi nalezitost k projednani je
vySe mezd, a kromé jiz poskytovanych benefiti obohaceni vyhod o nové, které jsou na trhu
nabizeny zaméstnanciim bézné, jako napf. prispévek na penzijni pfipojisténi a vyhody Cafeteria

systému. Tyto benefity by ptispély kK vEtsi motivaci zaméstnancii ze strany vedeni.

Z dlouhodobého hlediska se vyplati investovat do vzdélavani zaméstnanct. Aktivity v této
oblasti mohou pfinést spolecnosti dilezitou konkurenéni vyhodu oproti ostatnim institucim na
trhu. Tudiz je vhodné zaméfit se na rozvoj komunikacnich schopnosti pracovnikii a na

identifikaci a omezeni problémd, které brani v efektivni komunikaci.

Z volnych odpovédi tohoto dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze vedouci jsou odborniky, ale
nezamé&iuji se ptilis na spokojenost a loajalitu zaméstnancii. Zaostavaji v uméni jednat se svymi
podfizenymi tak, jak by oni sami uvitali. Komunikace mezi zaméstnanci by se mohla vylepsit
po ucasti vedoucich na kurzech vedeni lidi a pracovnich tymi, které jim dosud nejsou

poskytovany.

Piestoze spolecnost minimalné jednou rocné zjistuje spokojenost svych zaméstnanct,
nedochazi k zZddnym zménam tykajicich se zlepSovani podnikové kultury. Vhodné by bylo
vytvofit anonymni schranky, do které by zaméstnanci mohli kdykoli vhazovat listky s
pozadavky a navrhy na feSeni problému. Osobné svému vedoucimu se podfizeni svétuji
malokdy. Na spole¢nosti samotné poté zalezi, zda zaméstnanctim ukaze, Ze ji nejsou lhostejné
jejich nazory. Poukaze na to tim, ze bude dbat o problematiku své podnikové kultury, bude
naslouchat a plnit ptani svych zaméstnancu. Pro zlepSeni atmosféry ve firmé se jevi jako vhodna
moznost zvazit teambuildingové aktivity pro své zaméstnance a vice se vénovat jiz vyse

zminéné problematice podnikové kultury.

Na zéklad¢ vySe uvedeného lze konstatovat, ze cil bakalatské prace byl splnén. Byla
provedena analyza leadershipu v konkrétni firmé a ndsledné€ doslo k vyhodnoceni analyzy. Déle

byly posouzeny vysledky a popsany navrhy a doporuceni ke zlepSeni.
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Priloha A

Dotaznik

Analyza leadershipu ve spole¢nosti Intrum Justitia Czech, s. r. o.

1. Jaké niZe uvedené vlastnosti ma podle vaseho nazoru Vas vedouci (pfimy nadiizeny)? Hodnoceni: 1 — nejhorsi, 5 — nejlepsi.

] Hodnoceni
Vlastnosti

1 2 3 4 5

Integrita (vedouci d¢la to, co tikd a mluvi o tom, co déld)

Ambice

Asertivita (schopnost prosazovat jiny nazor, zajem)

Cilevédomost

Loajalita

Spolehlivost

Pile

Vytrvalost

2. S jakym stylem vedeni se setkavate v praci? Vyberte jednu moZnost.

o Autokraticky (vedouci sam rozhoduje a vydava prikazy,; nebere ohled na podrizené)
o Diktatorsky (vedouci uznava jen sam sebe, nezajima ho jakykoli nesouhlas)

o Demokraticky (vedouct bere v uvahu nazory podrizenych, ale konecné rozhodnuti déla sam)



o Participacni (podrizeni se svymi nazory a myslenkami podili na rizeni, ale zachovavaji ulohu, ktera je dana vedoucimu)
o Liberalni (vedouci vytvari podminky pro dobrou praci,; definuje pouze cil a vSechny cesty k jeho dosazeni ponechdva pouze na
podrizenych, zajima se pouze o splnéni konecného cile)

o Pasivni (pasivni a defenzivni vedouct, aktivni podrizeni)

O

Laissez-faire (vedouci ponechadva rizeni prace plné na svych podrizenych)

3. Jaké role zastava nejcastéji Vas vedouci? Hodnoceni: 1 — nejméné, 5- nejvice.

Hodnoceni
Role

1 2 3 4

Role vedouciho (odpovédnost za pinéni vikolii, vedeni a motivaci

podrizenych)

Role propojovatele (komunikace s osobami, které poskytuji dilezité

informace)

Role dohlizitele (hledani a prijimadni informaci)

Role sititele informaci (predavani informact uvniti- spolecnosti)

Role mluvciho (predavani informaci lidem mimo spolecnost)

Role podnikatele (iniciuje a planuje zmény ke zlepseni soucasné situace)

Role napravovatele poruch (rychlé vyreseni problému)

Role rozdé€lovatele zdrojt (rozvrzeni prace)




4. Komunikace: odhodnot’te, jak jsou nasledujici tvrzeni, tykajici se komunikace ve firmé, pravdiva.

Hodnoceni
Tvrzeni

1 2 3

Zpusob, jakym s Vami nadfizeny komunikuje

povazujete za dobry.

Vs nadfizeny bere v potaz Vase pfipominky,

podnéty a nazory.

Dostavate vcas dulezité informace o spolecnosti.

Jste seznamovan s Gspéchy Vasi firmy.

Pro vykon prace Vam jsou vcas a v dostatecném mnozstvi

poskytovany informace.

Jsou Vam poskytovany nepotfebné a nadbytec¢né

informace, které se Vas netykaji.

Komunikace ve Vasi firmée je pfevazné formalni.

Pii komunikaci ziskavéte od spolupracovnik

thned zpétnou vazbu.




5. Vykonnost: ohodnot’te, jak jsou nasledujici tvrzeni, tykajici se individualnich, tymovych a celopodnikovych cili, pravdiva.

Hodnoceni
Tvrzeni

1 2 3 4

Jste pIn¢ seznamen s celopodnikovymi cili

Podilite se na stanoveni svych cilt.

Vase cile jsou propojeny S vasim individudlnim vykonem.

Znate kritéria hodnoceni a odménovani.

Tymova spoluprace je zahrnuta do Vaseho hodnoceni.

Mzda odpovida Vasim vykonim.

Praci berete jako zplsob obzivy.

Dobré pracovni prostredi a kolektiv ma vliv na Vas vykon.




6. Motivace: ohodnot’te, jak jsou nasledujici tvrzeni, tykajici se motivace, pro Vas diilezita. Hodnoceni: 1 — neni dilezité, 2 — malo

dulezité, 3 — nevim, 4 - dilezité, 5 — velmi dulezité.

Hodnoceni
Tvrzeni

Dobra spoluprace s kolegy.

Dobré pracovni prostiedi.

Dobré platové ohodnoceni.

Pocit jistoty zamé&stnani.

Uznani mé vykonané prace.

Mzda odpovida Vasim vykonim.

Dobry piistup nadiizeného k podiizenému.

Rozvijeni novych schopnosti a znalosti.

Benefity poskytované spolecnosti.




7. ., Koucovani je proces, pii kterém pomaha vedouci pracovnikovi naudit se, jak miize ukoly/problémy resit sam.“ Funguje koucovani ve
vasi spole¢nosti?

o Bézné funguje.

o Obcas funguje.

o Nefunguje.

o Nefunguje ani neexistuje zajem o zavedeni.

8. Jaké je vaSe pohlavi?

o Zena

o Muz

9. Na kterém useku ve spole¢nosti pracujete?

o Top management
o Obchodni

o Finanéni

o IT

o Spréava pohledavek

Vi



10. Jaka je VasSe pozice ve firmé?

o Top management
o Manazer useku

o Vedouci tseku

o Specialista

o Administrativni pracovnik

11. Prostor pro Vase vyjadieni (napi. navrh na zlepSeni komunikace)

Vi



