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UvVOD

Podle svétovych trendii prevladne postupem casu v organizacich tzv.
.,bunééné déleni*. Jako hlavni divod se uvadi, ze firma, ktera ma vice nez
100 zaméstnanci, jiz nepracuje pro zakaznika, protoze se prilis zaméstnava
vnitinimi vztahy. Proto se budou organizace délit na mensi samostatna
hospodarska stfediska. Jejich samostatnost musi byt tplna a 1 perso-nalistika
musi byt véci strediska. Vedouci téchto stredisek musi fidit naklady 1 prode;.
Lidé pak lépe porozumi utvaru a budou pracovat s plnym osobnim
nasazenim. Velmi dilezité pro zajisténi jednoty pracovniho stylu firmy je, ze
se centrum omezuje na fizeni komunikace uvniti organizace, na vrcholné
tinancni propojeni a na stanoveni standarda firmy.

Velky vyvoj zaznamenala oblast vzdélavani. Zacina se rozvijet neustalé
celozivotni vzdélavani lidi. Divodem tohoto vyvoje je ménici se charakter
prace. Zakladem pracovni ¢innosti jiz neni uplatiovani dovednosti, ale
uplatnovani znalosti.

Nejdulezité)si soucasti podniku jsou jeho zaméstnanci. Podnik by se mél
proto o né nalezité starat a postupné je naucit, Ze JSou za SvOJI praci
odpovédni nejen svym nadrizenym, ale také spolupracovnikiim. Kazdy
vedouci by st mél uvédomit, ze kdo chce Gspésné ridit a nové organizovat.
mél by se zamérit na vztahy mezi lidmi. (3]

Velkou roli pi1 plnéni pracovnich tkolu hraje tymova spoluprace. Popisem
tymove prace a jejim vyuzivanim v praxi se zabyvam v bakalarské praci.
Zamérila jsem se na sledovani tymové prace v podnicich PVT a.s. Liberec a
Burda srr.o. Offenburg (NSR). Na zakladé ziskanych informaci jsem
tymovou pract v obou podnicich porovnala a navrhla zmény, které by vedly
k lepsim vyvkonim tymu a tim 1 celeho podniku.



1. CHARAKTERISTIKA TYMU

Mnohdy se slovo _tym* nahrazuje slovem _skupina“ . Neni to vsak zccla
presné vyjadieni. Napfiklad podle Bernarda B. Smitha je tym: ﬁ.skupina‘, \Y
niz jednotlivei maji spole¢ny cil a v niZ na sebe pracovni cinnosti a
dovednosti kazdého ¢lena ucelné a plynule navazuji, jako - u;‘%ijcmc—U
mechanické a statistické analogie - na sebe navazuji jednotlivé casti
skladacky dohromady vytvarejici néjaky vzor.* [1]

Tymy mohou vznikat spontanné a nebo jsou zfizovany organizaci Ci
podnikem. Rozdéluji se podle mnoha hledisck. Nejcastéji se pouzivi
rozdéleni tymu podle ¢asového hlediska na tymy kratkodob¢ a dlouhodobe.
Kratkodobé tymy se zabyvaji feSenim narazovych ukolu a funguji pfibhznd
I rok. Pramérna doba fungovani dlouhodobych tymu je 2 az 3 roky. [6]

Pro kazdy vysoce vykonny a efektivni tym jsou charakteristicka slova
jako je podpora, adaptabilita, kompatibilita, nesobeckost, pratelstvi,
odpovédnost, oddanost, nads$eni, ale i humor, odvaha a trpélivost. V kazdém
tymu je také dulezita dobra spoluprace a diavéra mezi Cleny tymu. Tyto
zakladni charakteristiky jsou spole¢né pro vSechny druhy tymu 1 pro jejich
soucasti bez ohledu na to, na jak¢ arovni tymove hierarchie se vyskytuji ¢i
0 jaky druh tymu se jedna. Efektivni tym je takovy, ktery dosahne sveho
cile nejacinngjsim zpasobem a je schopen prevzit jesté narocnéjsi ukoly. je-
li zapotiebi. Zda tym bude efektivni a bude podavat dobré vykony, zalezi
nejenom na Gsili ¢lena, ale 1 vedouciho. Pokud je ur¢en vedouci tymu, jeho
Clenove by se méh snazit, aby je akceptoval jako ¢leny tymua a hledaji u
n¢ho vedeni. Postoje a chovani vedouciho jsou rozhodujicimi kritérii pro
dalsi vyvoj tymu. (1]

Na zikladé dalsich charakteristik muzeme rozdélit tymy do tFi
skupin:

e Prvni druh tymu se n¢kdy nazyva | baseballovy tym™ Je to napiiklad
tym, ktery v nemocnict operuje pacienta. V tomto druhu tymu pracuji
vSichni ¢lenove za tym, ale nepracuji jako tym. To znamena. ze kazdy
¢len tymu ma své pevné misto a specifickou ¢innost. Jednotlivi ¢lenoveé
tymu si nikdy navzajem nepomahaji. Kazdy ¢len tymu je svym zpusobem
sam. Je idealni pro opakujici se tkoly a pro prace, jejichz normy jsou
dobie znam¢é.  Diive byl tento model tymu  vyuzivan hlavné v



organizovani hromadné vyroby. Dnes se lidé pii budovani tymi této
konceper spise vyhybayji. [3]

e Druhy druh tymu je znamy pod oznacenim _fotbalovy tym™. Typickym
piikladem je symfonicky orchestr. Na prvni pohled je velmi podobny
prvnimu druhu - baseballovému tymu. Vsichni ¢lenové maji presnc
urCena mista a ukoly, které koordinuji se zbytkem tymu. Pro dobrou
koordinaci je zde potiebny vedouci nebo kou¢. Ten ma urCité plany a
jeho slovo je zakonem. Je-li tym dobie veden, je pruznéjsi a pohyblive)si
nez baseballovy tym.

e Tieti tymovou koncepei je tzv. tenisova ¢tyFhra®. Tento model tymu je
typicky malym poctem ¢lent. Kazdy ¢len tohoto druhu tymu jiz nema
pevné stanoven¢ misto. Je to dano principem fungovani .tenisove
Ctyihry”. Tym vyuziva piednosti kazdého c¢lena a minimalizuje jeho
slabosti. Jeho celkova vykonnost je vétsi nez souhrn individualnich
piispévku jeho ¢lent. Tento druh tymu je ze vSech nejsiln€)Si. Vyzaduje
viak od kazdého ¢lena naprostou sebekazen a jeho ¢lenové musi dlouhy
Cas spolupracovat nez zacnou fungovat jako vysoce efektivni tym.

Jednotliveé druhy tymu nelze kombinovat. Preména jednoho druhu tymu v
Jiy je velmi slozita a narocna. Zména modelu tymu je vSak nezbytna pii
sebemensi zméné toku informaci. Také veskeré vétsi zmény (napi. v povaze
prace, pouzivanych nastrojich) si ji vyzaduyi. (3]

1.1. TYMOVE ROLE

Optimalni pocet ¢lenu tymu je 5 - 11. Kazdy ¢len tymu ma svoji
specifickou praci a zastava urcitou roli v tymu. Rozeznavame 9 l}"muv-\"c‘h
roli, kter¢ maji sve siln¢ a slab¢ stranky (viz tabulka ¢.1). Jen nepatrné
procento vedoucich pracovniku je silnych ve vsech deviti tymovych rolich.
Ve vétsiné tyma zastava vedouci funkci koordinatora.

Tymove role hraji dulezitou Glohu pii vybéru spolupracovniki. Jestlize

dobfe urc¢ime tymovou roli, kterou chceme obsadit, mazeme snadno vvbrat
uchazece s vhodnymi viastnostmi. 8]

10



TYMOVE ROLE

Silné stranky Tymové role

tvorivy, neortodoxni, N TFEL
ma predstavivost

extrovertni,  nadSeny, |
komunikativni typ

vyzraly, sebejisty, dobry K
predsedajici ~

dynamicky,  otevieny,
dobre pracuje pod tla-|
kem

svédomity, uzkostlivy, |]
peclivy, napravuje omy-
ly a opomenuti

spolecensky, vnimavy,
mirny, a diplomaticky

PFipustné slabosti

{ignoruje detaily, pri-

* |liSna zaujatost vlast-

nimi problémy mu
| brani v efektivni ko-

| munikaci

| prilis  optimisticky,

| ztraci zajem, jakmile

-| pomine pocatecni

| nadseni

deleguje svoji praci,
I muze byt pokladan
za manipulujiciho

muze provokovat
| ostatni, zranuje city
{ druhych

| nedostatek inspirace
| nebo schopnosti
motivovat ostatni,
| prehnan¢ kriticky

nerozhodny v klico-
vych situacich, da se
| lehce ovlivnit

R

postrada  flexibilitu,
pomalu reaguje na
NOvVE Moznosti

ukaznény,  spolehlivy, |,
konzervativni a
efektivni

uzkostlivy,  svédomity,

peclivy napravuje omy-
ly a opomenuti

Ima sklon k ne-
| patiitnym  obavam,
| vaha s delegovanim,
| muze to byt
| . .SCoural”




Silné stranky Tymové role Pripustné slabosti

jednostranné¢ zaméieny, . . [|prispiva pouze v
iniciativni, zaujaty pro i ' -l azkém ramci  své
vee ic : | odbornosti, vyZziva se
{v technickych de-
[tailech, prehlizi cel-

tabulka ¢. | lt\'J

1.2. VYBER CLENU TYMU

Vybér vhodnych ¢lena tymu je zakladnim predpokladem jeho uspésné
¢innosti. Je to velmi slozity a narocny proces. Piijimani nevhodnych
pracovnika nebo pridélovani na mista do tymu, kam se nehodi, muze mit za
nasledek velké chyby. Jestlize lidé do tymu vhodné nezapadnou, ma to
nepiiznivy ac¢inek nejen na jejich osobni vykon, ale 1 na vykon cel¢ho
tymu. [8]

Jednou z nejlepSich metod vybirani novych pracovniki je osobni
pohovor. Osobni pohovor nam poda cenné informace o uchazeci a vétSinou
rozhodne o piijeti €1 nepiijeti. Jeho nevyhodou je ¢asova narocnost, a proto
se pouziva jen pit mensim poctu uchazecu nebo v druhé¢ fazi vybéru.

Pf1 naboru nového clena jsou dulezit¢ vhodnost a zpusobilost. Jestlize
hodnotime vhodnost, hodnotime obecné vlohy a vSestrannost. Vychazime z
Jeho sebehodnoceni a z hodnoceni jinych hdi a snazime se odhadnout jeho
budouci vykony. Zkoumame, zda uchaze¢ dobre zapadne do existujiciho
tymu. Zpusobilost - uchaze¢e hodnotime pomoci minulych aspéchii na
zaklad¢ doporuceni od predchozich zaméstnavatelu, jeho kvalifikace a
odbornych zkuSenostech. Zpusobilost a vhodnost muzeme porovnavat
pomoci tabulky na nasledujici stran¢. (tab.¢.2) [8]

Jesthze bychom mcli fict, jak¢ hledisko pro piijem uchazece je dulezit¢jsi,
byla by to vhodnost, protoze vhodnost nemuzeme zvEétsit. Oproti tomu
zpusobilost muzeme zvySovat Skolenim a riznymi kurzy. Musime si
uvédomit, ze vhodni lid¢ nejsou schopni okamzit¢ho pouziti, ale jestlize




jsou spravné vychovavani a rozvijeni, snazi se hodnotné pfispivat svou praci
a jsou vice loajalngjsi vici organizaci. V praxi se pii vybéru Clenu snazime
0 zachovani ur€it¢ rovnovahy mezi témito kritérii.

- Zpusobilost | Vhodnost
Vstupni kritéria: Vykonova kritéria:
1. kvalifikace 1. vlohy - obecné vlastnosti
2. odborné zkugenosti 2. vSestrannost
3. doporucent 3. hodnoceni
4. phijatelnost pfi pohovoru 4. vhodnost pro roli vzhledem
| | k ostatnim spolupracovnikim

: o 5. motiv
minule uspéchy budouci vvkony
tabulka ¢. 2

[8]

Zakreslime-h dana kritéria do jedné tabulky, dostaneme Ctyfi ruzné typy
uchazecu:

_____ YHODNY NEVHODNY
| zapadne idealné zapadne Spatné
- po urCit¢ dobé je ne-|- vahaji s odchodem a stavayji
spokojeny a chce zménit|se obtiznymi, pusobi
zamcstnani problé¢my
zapadne prekvapivé nezapadne vubec
- zustavaji déle, jsou spo-|- odchazi na vlastni zadost.
{kojeni : nepusobi zadné problémy
- tzv.“zaskokar*

tabulka ¢. 3 8]

Lide, ktefi do tymu zapadnou idealné jsou zpusobili 1 vhodni. Béhem ¢asu
zacinaji byt nespokojent a odchazeji za lepsim. Tzv.“zaskokaii® prekvapive



zapadnou do tymu. Nemaji sice zpusobilost, ale za to jsou vhodni. Tito lidé
jsou se svoji roli v tymu spokojeni a Casto zistavaji déle. Dostavaji
piilezitost k vlastnimu rozvoji. Clovék zpusobily, ale naprosto nevhodny
zapadne do tymu obvykle $patné. Takovy ¢lovék je velkym problemem a
nasledkem byva vnitini oslabeni tymu. Nevhodny a nezpusobily clovek
nezapadne viabec. Piijaty pracovnik je schopen sam uznat, Zze na danou
praci nestaci a na vlastni zadost odchazi.

Vybér novych pracovnikii se rozdéluje na interni a externi. Pi1 internim
vybéru se hleda kandidat piimo v podniku napfiklad pomoci databaze
zaméstnanci. V této databazi jsou ulozeny informace o dovednostech a
schopnostech vsech zaméstnancu. Jesthize se dobre urci pozadavky na
Cloveéka, ktery by mél danou praci vykonavat, staci prohledat databanku a
vybrat pracovnika, ktery nejlépe odpovida danému profilu pracovniho
mista. Externi vybér je vybér pracovnikii mimo firmu ¢i podnik. Mél by se
pouzivat hlavné v piipadech, ma-li byt prijat ¢lovek s lepSimi schopnostmi
nez jsou pracovnici podniku a nebo jsou-li zkuSenosti uchazecCe velice
specializovan¢ a nelze je nalézt u zadného pracovnika dan¢ho podniku.

8]

1.3. ROZVOJ TYMU

Kazdy tym se v Case vyviji a béhem ¢asu maze dosahnout raznych arovni
vyvoje. Z hlediska dosazené urovné rozeznavame 3 stupné: [11]

e Prvni stupen rozvoje tymu se nazyva ,zaflenéni” (=inkluse). V této fazi
se vedouci snazi o vytvoreni takového prostredi, aby se kazdy ¢len citil
soucasti tymu. Dalezit¢ je také, aby se vedouci zaméiil na vytvareni
pocitu bezpeci jednotlivych ¢lent. Tato faze trva vétSinou jen kratkou
dobu, ale u nékterych tymia mize trvat tydny ¢ mésice.

e V daldi fazi rozvoje “prosazeni se” sc¢ jednotlivei snazi co nejvice
uplatnit a projevit své prednosti. Je to faze vytvareni roli a funkci, kdy v
tymu panuje vyrazna soutézivost. Nedostatek spoluprace mezi ¢leny je
zde vyvazen jejich zvySenou produktivitou. Pro vedouciho je tento slupéﬁ
rozvoje tymu naro¢ny. Musi dat clenam tymu moznost jednat odpovédné
a podporovat je v jejich miciativeé, ¢imz uspokoji jejich potiebu prosadit
se. Tato ctapa je dulezita a pinasi tymu mnoho poznatki o jeho
potencialu. Etapa _prosazeni se™ byva pro vétSinu tymu posledni.



e Tieti stupen rozvoje tymu je . spolupriace”. Velky duraz je zde kladen na
tym jako celek, v kterém existuje vyborna spoluprace. Tym je pak

vysoce produktivni.

Jednotlivé stupné rozvoje tymu mizeme zakreslit : (11]
STUPNE ROZVOJE CHARAKTERISTICKE
TYMU RYSY
spoluprice vzajemna asili zaméfen€é vné na
(hledani feSeni, stanoveni|zavislost spolecné cile
pravidel) o M
prosazeni se nezavislost energic  zaméfena  na
(konfrontace) viitini soutézeni
zaClenéni zavislost energie zaméfena do nitra

(prvni kontakty)

Clent tymu

tabulka ¢. 4

1.4. METODY TYMOVE PRACE

Jednou ze zakladnich metod tymové prace je brainstorming (prubc¢h a

organizace brainstormingu - viz obr.¢.

~

strana ¢.8.). Cilem této metody je

vytvorit co nejvetsi mnozstvi napadu. Brainstorming se provadi ve skuping,
ve které je 6 - 12 osob. Pro ziskani kvalitnéjSich napadi se doporucuje, aby
to byli lidé s raznou profesi. Ve skupiné se urc¢i moderator, ktery sleduje
prubc¢h jednani a nenapadn¢ ho koriguje. Moderator 1 skupina musi pfi
brainstormingu dodrzovat urcit¢ zasady.

ZASADY, KTERE MUSI DODRZOVAT

skupina:

I Vsichni jsou si rovni
2. Nekritizovat napady
3. Nemozn¢ je vitanc
4

Rozvedeni napadu - napad jednoho
ucastnika muze byt rozveden dalSimi

N

15

moderaitor:

. Dohlizi na dodrzovani pravidel
- Dokumentuje napady

. Vnasi napady

- Hleda vazby mezi napady

5. Klade otazky

S W

- Kvantita je dulezité)si nez kvalita napadu



Dalsi metodou je napi. metoda 635. Od brainstormingu se lisi hlavné tim,
ze ma pisemnou formu. Daldi prabéh metody 635 je brainstormingu velmi
podobny.

K vyhodnoceni napadi na ieseni slouzi vyhodnocovaci metody. Jednou z
nejznaméjsich vyhodnocovacich metod je Ishikawiyv diagram. Ishikawuv
diagram rozpracovava banku napadu a umoznuje dany problém analyzovat.

Postup:

I. VSechny napady se oznaci podle realnosti. O™ se oznaci napady. Ktere
Ize uskuteénit. Pismenem D se oznaci napady, kter¢ nelze realizovat
okamzit¢ a musi se nejdiive ziskat vice informaci. Pismeno . X™ s¢ napise
ke vSem napadum, které jsou neuskutecnitelne.

- Napady serozepisi na jednotlivé papiry tak, aby platilo, Zze 1 papir = |
napad.

. Napady se rozdéli do nékolika oblasti, které¢ maji urcité spolecné€ znaky.

. Sestavi se diagram (viz obrazek ¢.1). Na zacatku diagramu se uvede, jaky
problém se fesi. Napady se umist'uji do diagramu takovym zpusobem, ze
¢im blize je napad umistén k hlavni linii, tim je dalezité)si.

12

=

ISHIKAWUV DIAGRAM

A B

PROBLEM

ABC...... hlavni oblasti
g.d.ef.....jednotlivé napady

obrazek ¢. |

16



PRUBEH A ORGANIZACE BRAINSTORMINGU

formulace problému

vybér ucastniki

9

vybér moderatora

uvod do problému

hledani napadu

v

zaznam vysledki

rklasiﬁkacc napadu

ne I

Jsou vysledky uspokojivé ?

ano

L navrhy na feSeni

| plan ¢innosti

obrazek ¢. 2



1.5. MOTIVACE

.Motivaci ¢lovéka rozumime soubor ¢initelii predstavujicich vnitini hnaci
sily jeho Cinosti, které¢ usmérnuji jeho jednani a prozivani.™ [9]

Motivace je uréity fetéz navaznych reakci, ktery muzeme znazornit
nasledovné: [4]

-- vedou ke 4@9—‘ kter¢

vzniku zpusobuyi

zoufalstvi, =—— frustrace |
stres :

*( napéti

zvysene| ano

usili
ktere vedou
neuspokojena ke vzniku
potieba

uspokojeni

vysledkem je

obrazek ¢. 3

Retézec neprobiha vzdy tak jednoduse, jak schéma naznacuje. Napiiklad
uspokojeni jedn¢ potieby muze mit za nasledek touhu po uspokojeni
vétsiho mnozstvi potieb.

Motivace se vztahuje ke snaze a usili o naplnéni prani a miaze vést k
uspokojeni, tedy k potéseni z dosazenych vysledku:

MOTIVACE = VYSLEDKY = USPOKOJENI

4]



Dilezit¢ je, aby byl ¢lovék motivovan piiméfené. Vysledek je
neuspokojivy nejen v pripadé nedostateéné motivace, ale i v pfipadé
nadmémé motivace. Teorie motivace pracovniho jednani nam poméhaji najit
odpovéd’ na otazku, jak a ¢im motivovat ¢lovéka, aby dosahoval co
nejlepSich pracovnich vykonii.

Mezi nejznaméjsi teorie motivace patii Maslowova teorie potieb.
Maslow v této teorii rozdélil potreby élovéka na pét kategorii a jednotlivym
kategoriim pfifadil vahy. Vazené kategorie pak hierarchicky usporadal do
pyramidy. Tato pyramida potieb je podle Maslowa u kazdého ¢Elovéka
steynd. Nejzdkladnéjsi potieby, které se ¢&lovék snazi uspokojit jsou
fyziologické (napt. piti). Dale nasleduji potieby bezpeéi. Clovék jiz
uspokojil prvni kategorii potieb - potreby tyziologické, a proto se snazi o
ziskani zivotni jistoty a zabezpecuje se proti ekonomickému stradani. Dalsi
potieby jsou potfeby sounalezitosti a lasky. Clovék se snazi spolecensky
uplatnit a zaclenit do tymu ¢éi skupiny. Po potiebach sounalezitosti a lasky
nasleduji potfeby uznani a acty. V této ¢asti touzi ¢lovék dosahnout Gspéchi
a ziskat prestiz. Nejvyssim stupném v Maslowové pyramidé jsou potreby
osobniho rozvoje, kdy ¢lovék usiluje o seberealizaci. (9]

Maslowova teorie potreb

potreby osobniho rozvoje / seberealizace
potfeby uznani a ucty
potfeby sounalezitost1 a lasky
potieby bezpeci
fyziologické potieby

obrazek ¢ 4

[4,7,9]



Jednou z teorii motivace pracovniho jednani je take Vroomova teorie
ocekavani. V. této teorii je motivace dana jako souhrn ocekavani,
instrumentality a valence:

() PRI ocekavani
M=0 1 %V Faeoh % instrumentalita
4 S AETRA R valence

(1)

Oc¢ekavani je dominantni veli¢ina a vyjadiuje oCekavani, ze konani
pracovnika dospé&je k cili, ktery si vytyc¢il. Instrumentalita vyjadiuje. jak
mnoho pracovnik v&fi tomu, ze za ten dosazeny vysledek bude n¢jaka
odména. Valence urCuje vztah pracovnika k (¢ odmend. Jsou-li jednotlive
slozky rovny jedné, hodnota motivace je take jedna. Vroomova teoric fika,
7e nejlepsi je, jestlize se hodnota motivace pohybuje v intervalu < 0, 1>

Teorii motivace pracovniho jednani existuje velmi mnoho a kazda
motivace nezahrnuje véechny aspekty. Proto jsou pro riizné situace potiebné
jiné teorie. Problematika motivace je velice komplikovana a v dnesni dobé
jesté neexistuje ucelena teorie motivace pracovniho jednani, ktera by byla
pouzitelna za vSech okolnosti. [7.9]

1.6. STIMULACE

Clovék dosahuje dobrych vysledki, jesthze ma spravnou motivact.
Vedouci tymu by mél proto pasobit souborem vnéjSich podnéti na jednani
svych pracovnikii a usmériovat jejich ¢innost. Jinymi slovy, dobry vedouci
by mél ¢leny tymu stimulovat. Prostfednictvim stimul se lid¢ rozhoduji, co
budou délat. Stimuly mohou piedstavovat tak¢ prostiedky, kterymi je
mozné odstranovat konfliktnost potieb nebo jim davat riznou prioritu.

Stimulace pracovniki je vyhodna hlavn¢ v piipad¢ nizk¢ urovn¢ motivace
pracovniho jednani a pii relativn¢ jednoduchych akolech. Jesthze ma
pracovnik zajem o prid¢lenou praci a ma vysokou vnitini motivaci, vyznam
stimulace klesa. Stimulujici u¢inky raznych prostiedku jsou u ruznych hidi
rozdilné. Proto by m¢l kazdy vedouci tymu znat uroven potieb jednothivych
pracovnika a na zaklad¢ této znalosti pak muaze spravné pouzivat
stimulugicich ¢initelt pro svij zamer. 9]
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Stimuly se rozdéluji do 9 skupin, které se navzajem prolinaji a ovliviiuji:

1. ¢initel hmotny

Je to nejcasté)i pouzivany stimulaéni prostiedek. Obsahuje napriklad
odménu za praci, mzdu nebo plat. Pro jedince je to zakladni prostiedek k
uspokojovani jeho zivotnich potieb. U¢inek hmotného cinitele se snizuje v
zavislosti se zvySovanim zivotni urovné pracovnika. V nékterych podnicich
a organizacich ma hmotny cinitel jen maly ¢i nulovy ucinek, protoze
pracovnici dostavaji stalou mzdu a potom nemaji zajem o zvySeni
pracovniho vykonu. Lepsi pracovni vykony vykazuji pracovnici, jejichz
mzdu muze vedouci vyznamné ovliviiovat. 9]

2. pracovni hodnoceni_Cinnosti_a_osobnosti_¢lovéka v __pracovnim
rocesu

Toto hodnoceni provadi vedouci, ktery vychazi z kazdodenniho osobniho
styku s pracovniky. Vedouci hodnoti splnéni akolu, kvalitu splnéni ukolu,
sleduje prubéh prace, Kkontroluje pracovni vysledky apod. Odpovédné
provadéné hodnoceni pracovniki je nastrojem, ktery pomaha vedoucimu a
Jjeho prostiednictvim cel¢ organizaci vést podiizené k efektivnimu plnéni
stanovenych ukoli. Nevénuje-li se tomuto hodnoceni dostatecna pozornost,
muze dojit k stagnovani pracovni ochoty.

3.spolecenské hodnoceni price a pracovni hodnoceni oboru

Tato stimulace souvisi se spoleCenskym, technickym rozvojem a se zménou
v technologii vyroby. Na zakladé hodnoceni pracovnich vysledku ovliviiuje
nepiimo tento stimulacni prostiedek tak¢ vedouci.

4.fyzické pracovni podminky a pracovni rezim

Tento” stimula¢ni G¢inek je vyznamny teprve v okamziku, kdy si je
pracovnik muaze upravovat sam. Velky vliv na tento ¢initel ma opét zivotni
uroven pracovnika. Jestlize jsou pracovni podminky a rezim priméfené,
nevénuje jim pracovnik velkou pozornost.

5.hodnoceni jednotlivee v tymu

Je to forma uznavani a tolerovani jedince tymem. Stimulujici ucinek byva
nepiiznivy, jestlize je pracovnik tymem odmitan nebo jakkoliv negativné
hodnocen. Proto by mé¢l vztahy mezi ¢leny tymu usmérmnovat vedouci.
Dulezitou roli zde hraje potieba socialniho kKontaktu. 19]




6.porovnani_vysledku vlastni ¢innosti s priubéhem a_vysledky Cinnosti
druhych pracovnikii

Zde se jedna o vlastni porovnavani pracovnich vysledkii jednotlivee vaci
pracovnim vysledkam, kter¢ dosahuji ostatni. Zakladem tohoto stimulu je
kritick¢ sebehodnoceni, které lidé provadéji a které¢ vzdy predpoklada
moznost porovnavat sebe, své jednani a dosahované vysledky s jednanim a
vysledky druhych lidi v obdobnych situacich. [9]

7.podpora_a rozvoj védomi aktivni acasti pracovniki _na vyrobnim
procesu a ¢innosti organizace

Vysledek stimulace v tomto pripad¢ zavisi hlavné na vedoucim jako
zprostiedkovateh tohoto stimulujiciho ¢imitele. Vedouci by mél seznamovat
pracovniky s cili a informovat je o dosazenych vysledeich. VESi ochotu ke
spolupraci a lepsi vykony zajisti vedouci také tim, Zze vyzdvihne vyznam
piidélené Cinnosti kazd¢ho pracovnika. Velky vyznam ma poskytovani
kvalitnich a aktualnich informaci.

8.stimulujici Cinitel obsaZeny v proviadéni pracovni ¢innosti

Stimulacni Cinitel se v provadéni pracovni ¢innosti sklada z nékolika slozek.
Je to napriklad odborna pripravenost, znalost prubézné dosahovanych
vysledkl prace, ur¢ita mira samostatnosti, presvédceni o uzite¢nosti prace.
Vedouci se stara o odborné znalosti a pripravenost pracovniku a deleguje
jim urcit€ pravomocit.

9.0s0bnost a jednani vedouciho

Vedouci svym jednanim siln¢ pusobi na pracovni vykony jednothvcu.
Uroven ochoty c¢leni tymu zavisi na autonté a osobni duveére, Kterou
¢lenové tymu vedoucimu priznavaji. Velky vyznam ma hodnoceni
pracovniki. U¢innost hodnoceni jako stimulacniho Cinitele zavisi piedevsim
na foriné a obsahu hodnoceni. Dulezita je 1 komunikace. Vedouci by mél se
svymi spolupracovniky neustiale komunikovat a snazit se byt s nimi v
piimém kontaktu. Pomoci komunikace vedouci ziskava a predava
informace. Vedouci by mél pracovniky iformovat mimo jin¢ o cili jejich
tymu a prabézné jim podavat informace o plnéni tohoto cile. [9]

Ucinnost jednotlivych stimulacnich prostfedki je velmi rizna. Pusobeni
na pracovniky pomoci stimulacnich prostiedku je mnohonasobné ucinng)si
nez pouhé prikazovani nebo pripadn¢ zastraSovani. Jestlize bude vedouci
spravné motivovat jednotlivee, dojde k tomu, ze pracovnik zacne povazovat
cil organizace za svij cil a to povede ke zvySeni jeho pracovnich vykonu,

bJ
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1.7. VEDOUCI

Vykony tymu zalezi prevazné na spravném vedeni a kvalitich vedouciho.
Vedouci by mél mit odborné znalosti, mél by ale také umét jednat s lidmi a
fidit je. To znamena, Ze by mél mit dobré znalosti i z oblasti organizacni,
spole¢enskovychovné a moralni. Své jednani si musi vzdy nejdiive pofadné
rozmyslet. [V]

Mezi nejdulezitéjsi tkoly vedouciho tymu patii spravné sestaveni tymu,
zhodnoceni prace tymu a tymovych vysledkii. Vedouci musi tym spravonym
zpusobem usmériovat a organizovat. Kazdy vedouci by mél zajistit, aby
Kazdy Clen tymu znal své pravomoci a misto, které v tymu zaujima. Tak¢ by
m¢l kontrolovat plnéni ukolu jednotlivych ¢lenu a pripadné jim radit. Jejich
vykonanou praci by mél ohodnotit. Spravny vedouci se snazi vzbudit v
kazdém clenovi tymu pocit, ze jeho prace je dulezita a nezbytna pro
dosazeni cile celcho tymu. Vykon ¢lenu klesa, kdyz maji pocit, ze jejich
prace je zbytecna. Vedouci by mél rozdélovat akoly, delegovat pravomoci a
zajiStovat zvySovani odbornosti jednotlivych pracovniki. Mé¢l by znat
individualni motivy kazdého pracovnika, aby je mohl spravné stimulovat.

Jednim z dalSich ukolt vedouciho tymu je chovat se ke kazdému c¢lenovi
tak, aby si1 uvédomil, ze s1 ho vazi a ze je pro jejich tym nepostradatelny.
Dobry vedouci by se mél zajimat o kazdého pracovnika zvlast a snazit se
veitit do jeho postaveni a vytvaret mu prostor pro dosahovani lepSich
vysledka. MéEl by respektovat normy a hodnoty, které tym uznava a umét
piedvidat reagovani tymu. Tak¢ by mél piihlizet k diferenciaci tymu dané
vékem, pohlavim, zkuSenostmi a pod. a podle toho pridélovat pracovni
ukoly a povinnosti. Pro vedouciho je velmi dulezita komunikace. Vedouci
informuje viechny cleny o cili jejich tymu a prib€zné jim podava informace
o plnéni, sleduje a ovliviiuje socialni atmosféru v tymu a snazi se o
otevienou vymeénu nazoru. [1,4,5.6,10]

Kazd¢ jednani vedouciho by mclo obsahovat slozky stimulacni,
informacni, vychovnou a personalni. [9]
e Stimula¢ni stranka zahrnuje stimulacni prostredky, Kterymi vedouci

pusobi na jednani jednotlivych ¢leni. (viz predchozi kapitola)

e Informacni stranka sc tyka veskerych informaci, Které jsou potiebné ke
spravnému spinéni piidélencho ukolu. Jsou to pracovni podminky,

smérnice apod.



e Po vychovné strince by se mél vedouci snazit predevsim o pfikladné¢
chovani, protoze je piikladem v oc¢ich pracovnika a ten se ho mnohdy
snazi tfeba 1 nevédomé napodobovat.

e Do persondlni strianky patii napiiklad udéleni odmény. V tomto
moment¢ jsou vlastnosti a kvality ¢i nedostatky vedouciho velmi
podrobn¢ hodnoceny.

Vést lidi vliastné znamena ovlivnit lidi, aby délali to, co vedouci chce. Aby
mohl vedouci vést, potfebuje moe. Vedle moci potiebuje vedouci také vliv
a autoritu.

vedouci
viiv moc autorita
akualizace potence uznani
moci k donuceni moci

obrazek ¢. 5
V dnesni dobé existuje mnoho teorii managementu o vedeni. Tyto teorie
nam pomahaji vybrat spravn¢ho vedouciho. Mezi nejznamé;jsi teorie patii:
I. TEORIE RYSU OSOBNOSTI
2 LIKERTOVY CTYR SYSTEMY MANAGEMENTU

3. MANAZERSKA MRIZKA
[4]



1.7.1. TEORIE RYSU OSOBNOSTI

Teorie osobnosti rozdéluje vedouci podle jejich charakteristickych rysu.
Na zaklad¢ tohoto rozdéleni rozlisujeme tii zakladni styly: [4]
e autokraticky styl

Vedouci autokratick¢ho stylu dava piikazy a ocekava jejich splnéni. Je
dogmaticky, rozhodny a vede podrizené¢ na zakladé moznosti udéleni Ci
neud¢leni odmeény a postihu.

Zpusob ovliviiovani pracovnik:

’,_"-"’_,_-_‘—_‘_-_\_‘_-_‘_‘_""N_\
<= . ' ;
autokraticky vrcholovy

manazer

nasledovatel 1asledovatel nasledovatel

obrazek ¢. 6

o demokraticky respektive participativni_styl

Tento styl vedouciho se vzdy radi o navrhovanych aktivitach a
rozhodnuti. Podnécuje pracovniky, aby s nim spolupracovali a snazi se jim
co nejvice pomahat pii pInéni povinnosti.

Zpusob ovliviiovani pracovnik:

demokraticky vrcholovy
~__ Mmanazer 7

adfe .

’n{lslcdnvalcl ’* _""—“ nasledovatel

Ao
nasledovatel

i

obrazek ¢. 7
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e styl ,.,volna otéz*

Vedouci stylu ,,volna otéZ* svou moc vyuziva jen ziidka. Jeho pracovnici
Jsou nezavisli a sami si urcuji cile i prostiedky na jeho dosazeni. Vedouci se
stara spiSe jen o opatieni potiebnych informaci a zabezpeceni styku s
vnéjSim okolim.

Zpusob ovliviiovani pracovnik:

vrcholovy manazer

LSty lu,,volna otéz™

nasledovatel nasledovatel ~| nasledovatel

obrazek ¢. 8

Chovani vedoucich neni pfesné vymezeno jen jednim stylem. Vedouci se
chova v ruznych situacich rizné, a proto se jednotlivé styly vedoucich
prolinaji. Napriklad chovani vedouciho demokratického stylu je ve vétsing
pripadu autokratick¢é pfi prosazovani dodrzovani piedpisu o noseni
ochrannych pomucek. (4]

1.7.2. LIKERTOVY CTYRI SYSTEMY MANAGE-
MENTU

Profesor Rensis Likert a jeho spolupracovnict sledovali styly a vzory
vedoucich a ostatnich manazeru a rozdélil je do Ctyfech systému: [4]

1. exploativné autoritativni

Do tohoto systému patii vysoce autokraticti vedouci, ktefi malo duveétuyi
podiizenym a motivuji je pomoci obav a postihu. Motivaci pomoci odmén
pouzivaji jen ziidka. Komunikuji s pracovniky jednosmérnce - od shora dolu.
Veskeré rozhodovani se realizuje na vrcholu vedeni.

2. laskav¢ autoritativni

Vedouci pozivaji pro motivaci odmeny, tresty a obavy z nesplnénych
kolt. Spoléhaji na pracovniky a duveruji jim. Komunikace zde probiha v
obou smérech - od shora doli a naopak. V nckterych pripadech vedouci
deleguje néktera rozhodovani za neustale kontroly.
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3. konzultativni

V tomto S}stlcmu vedouci podstatné davéruji svym podiizenym a vyzaduji
od nich napady a nazory. Podporuji obousmérnou komunikaci a
- - acre P : = e g G v ; e
konzultace. 'l ro motivact pouzivaji odmény a nékdy i tresty. Rozhodovani
s¢ zde provadi podle dulezitosti na jednotlivych urovnich dané hierarchie.

4. participativné skupinovy

_ __Vcdoum pIné¢ duvéfuji svym pracovnikim a snazi se uplatnit a vyuzit
_;cjlchlnapady a nazory. Podporuji obousmérnou komunikaci. S podiizenymi
jednaji jako s rovnocennymi partnery a podle dosazenych vykonu
Jednotlivych pracovniki rozdéluji odmény.

System ,participativné skupinovy* povazuje Likert a jeho spolupracovnici
za nejuspesn€)Si. Zdavodiuje to vysokym stupném spolutcasti pracovniki
na fizeni. Jednotky, které uplatiiuji tento systém jsou efektivni pii urCovani
a pInéni cilt a dosahuji vysoké produktivity. [4]

1.7.3. MANAZERSKA MRIZKA

Tuto teorn vyvinuly R. Blake a J. Moutonova. Rozdélili soustiedéni
zaymu vedouciho na dvé slozky - zajem vénovany vyrobé a zajem vénovany
lidem. Pozornost vénovana vyrob¢ zahrnuje postoje vedouciho k urovni
rozhodovani, k ruznym procesum a postuptim, k efektivnosti prace apod.
Pozornost vénovana lidem je napi. udrzovani sebeduvéry pracovniku,
piebirani  odpovédnosti na zdklad¢ davé€ry a udrzovani dobrych
mezilidskych vztaht. R. Blake a J. Moutonova t¢émito dv€éma slozkami -
proménnymi - rozdélili nakreslenou mfizku, a tim ziskali ¢tyFi extrémni
styly vedeni: (viz obr.c. 9) [4]
A) ,,ochuzeny management*

Vedouci se staraji hlavné sami o sebe a vynakladaji jen minimalni usili
pro dosazeni pracovnich vysledkii a udrzeni pracovni moralky. Komunikaci
s pracovniky vénuji jen kratky ¢as a 0 svou praci nemaji zajem.

B) ,,tymovy vedouci" |

Tymovy vedouci se nachazeji v protilehlém rohu mfizky. Tito vedouci
vénuji sveé praci maximalni pozornost. Maji velky zajem o vyrobu 1 o hdi.
Dostatek ¢asu vénuji komunikaci s pracovniky a snazi se spojit poticeby

pracovniki s pozadavky podniku.




C) ,management venkovského stylu*

['ito ‘\-'cdouu SVOU pozornost zaméfuji hlavné na lidi. Vytvareji dobré
pracovni ’podl'nynky, ale nevénuji se koordinaci usili pro dosazeni
podnikovych cilu.

D) ,,autokraticka uloha vedoucich*

Vedouci tohoto stylu se soustfedi vyhradné na vyrobu. Vliv ¢lovéka je
maly nebo vibec zadny.

Vlc glredu mrizky se nachazi takovy styl vedeni, pii kterém vedouci
vénuje lidem a vyrobé primérnou pozornost.
4]

MANAZERSKA MRIZKA

pozornost vénovana

vyrobé
vysoka
C B
p()Zt)I’l'lOSl Véﬂt)\fﬂﬂfl
lidem
nizka A D
nizka vysoka
obrazek ¢. 9 [4]

1.8. KOUCOVANI

Pavodné bylo sloyo koucovani pouzivano jen v oblasti sportu. V posledni
dobé se velmi Easto pouziva termin koucovani v ekonomicke oblast.
Vedouci vystupuje v roli kouce a snazi se co nejlépe Skolit a neustale
vhodnymi zptsoby poucovat jednothive ¢leny a jako vysledek sve snahy
ocekava zlepseni jejich pracovnich vysledku. Vychovavani a Skoleni Tidi
neni zdaleka tak jednoduchou zalezitosti, jak se zda, a tymovy vedouci,
ktery zde vystupuje v roli kouce, se musi nejdrive sam naucit, jak spravné
lidi skolit. Podle prizkumu, ktery provedla firma IBM, existuji velke rozdily
v zapamatovani si n¢jakych jednoduchych véci. Tyto rozdily vznikaji
raznou formou vyuky. Jak vyplyva z vysledku, kter¢ jsou uvedeny v
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v nasledujici tabulce, rozdil ve vybaveni si“ naucené véci byl az 55%.

1]

forma vyuky |sdelit [sdelita |sdelit, ukazat a

ukazat | nechat vyzkou3et
doba
»Vybaveni si*
po 3 tydnech 70 % 2% 85 %
si vybavi
po3mésicich | 10% | 32 % 65 %
si vybavi |

tabulka ¢. 5

Vysledky pruzkumu firmy IBM jsou v dnesni dobé velmi rozsifené a
stavaji se soucasti strategic koucovani. Koucovani ma uzky vztah k
motivaci. Nesouvisi s motivaci hmotnou, tedy penézni, ale s vnitini
motivaci. Vedouci se snazi kou¢ovanim pozdvihnout Groven sebemotivace
(= vnitini motivace) kazd¢ého ¢lena a tim docilit zefektivnéni prace. U
vnitini motivace je dulezit¢ uméni vedouciho pienést cast zodpovédnosti na
cleny tymu. Delegovani odpoveédnosti na pracovniky zvysuje aroven jejich
védomi a to muze veést ke zlepSeni pracovnich vykonu.

Koucovani by mélo byt volné a neformalni, aby si1 ho ¢len tymu vubec
neuvédomil. Zvlasté vyhodné je koucovani pro kazdodenni rozdélovani
ukolu a pfiyjyimani zprav o jejich plnéni. Samotny proces koucovani by m¢l
vsak zustat vniman jako zpusob fizeni hdi. [11]

Kou¢ neni expert nebo instruktor, jeho ulohou je spiSe pusobit jako
pomocnik a poradce, ktery vyvolava a posiluje ur€ity stav védomi. Dobry
kou¢ by mél byt trpélivy a objektivni. M¢l by byt schopen podpofit druh¢ a
umét naslouchat. Idealni kou¢ by mél byt tak¢ informovany. sebevédomy,
zaujaty pro vée, pozorny a mél by mit dobrou pamet. Jestlize nechceme,
aby byl kouc nestranny tvarce. mél by disponovat 1 odbornymi znalostmi.

Cilem kou€ovani je zvysit uroven bézncho védomi a odpovednosti. Tato
rover se nejefektivngji zvysuje otazkami. Smyslem otazek je zjistit, zda
koucovany ma informace. které potiebuje. Otazky umoziuji kouci sledovat,
zda se koutovany pohybuje produktivnim smerem. M¢ly !h_\' hu_\'l't Y.pUC‘?{llkll
sirok¢ a postupné se saméiovat na detailly. Nent vhodne zacinat otazky

slovy _pro¢ a jak™, protoze u odpovédi muze dojit ke zKresleni. Lepsi



Jsou otazky zacinajici slovy _co®, . kdy", _kdo, _kolik*, apod. Nejlepsi
Jjsou otazky s otevienym koncem, protoze si vyzaduji popisnou odpoveéd'.
Otazky, ktere kouc klade, se zaméfuji na Etyfi oblasti:

L. cile kratkodobé i dlouhodobéjsi

2. z)iSténi skutecného stavu véci - provéreni reality

3. moznosti a alternativni postupy

4. co se ma udélat, kdy, kdo to udéla a jaka je vile to udélat [11]

Tyto ctyft oblasti maji vyznam teprve tehdy, jestlize jsou pouZity v
souvislosti s védomim a odpovédnosti. V anglickém jazyce davaji
dohromady nazvy jednotlivych oblasti (goal, reality, options, what and
when) slovo grow, kter¢ v pickladu znamena rist, zvySovani.

L. Lile

Cile rozdélujeme na cile konecné a cile spojené s vykonem respektive s
fungovanim. Kone¢nym cilem je napi. zauymout vedouci postaveni na trhu
nebo byt jmenovan obchodnim reditelem. Tento cil neni nikdy s uplnou
Jistotou dosazitelny, protoze kou¢ nemuze vzdy védét, napi. co déla
konkurence. Cil spojeny s fungovanim (vykonem) umoznuje presné mérit
dosazeny pokrok a prevzit odpoveédnost za fungovani (vykon). Stanovit cil
spojeny s fungovanim (vykonem) znamena stanovit takovou uroven
fungovani (vykonu)., ktera povede podle vsech predpokladu k dosazeni
konec¢n¢ho cile.

Kazdy kouc¢ by mél vénovat pozornost tomu, zda byl cil dobie pochopen.
Kazdy cil by mél byt dosazitelny, pozitivni a mél by predstavovat pro
pracovniky vyzvu. Je samoziejme, Ze cil by mél byt v souladu se zakonem a
piijatelny z hlediska ekologie a etiky. [11]

2. Provéreni reality

Pfi zkoumani reality je nejdulezitéjsi objektivita a schopnost klast
cfektivni otazky. To znamena, ze kou¢ by mél formulovat takove otazky,
které si vyzaduji faktografické odpovédi. Je to napriklad otazka: | Ktera
fakta ovlivnila vase rozhodnuti?”. Na tuto otazku dostane Kouc presn€)Si
odpovéd’ nez kdyby se zeptal: Pro¢ jste to udélal?”. Pii kladeni otazek by
si mél kouc¢ udrzovat urcity odstup a mé¢l by uzivat spiSe deskriptivni
terminologii. Spravny kou¢ staci pii rozhovoru sledovat 1 myslenkove

pochody a emoce koucovancho. [11]
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3. Moznosti a alternativni postupy

Sn_lyslem teto faze je vytvofit seznam co nejvétsiho poctu alternativnich
aktivit. Pri vytvareni seznamu se nebere zadny ohled na kvalitu a
proveditelnost napada. Ulohou kouce je ziskat od koucovanych (respektive
tymu) co nejveétsi  pocet navrhi. Jednotlivé navrhy se postupné
zaznamenavaji na papir. Pokud ma kou¢ seznam moznosti, staci v dali fazi
KouCovani ,,vybéru™ vybrat jednu z nich. U kompletnéjsich problému cte
kouC seznam n¢kolikrat a vybira optimalni variantu, ktera by méla velky
pfinos a mal¢ naklady. Tato optimalni varianta byva ve vétsin¢ pripadi
nakonec kombinaci dvou nebo i vice napadu.

4. Volba, co se ma délat

V teto zaveredn¢ fazi koudovani se koud snazi o 1o, aby diskuse vyustila v
rozhodnuti. Ucelem je vytvofit pomoci otazek akéni plan, ktery vede k
dosazeni cile. Otazky se tykaji volby toho, co se udéla a kou¢ je dopliuje
dalSimi podotazkami. Pfi kladeni otazek muze byt kou¢ neustupny, aniz by
to vyvolalo u koucovaného nepfijemné pocity, protoze nevnucuje
koucovanemu svou vuli, ale aktivuje vuli nebo volbu koucovaného. Mezi
zakladni otazky této faze patii:
- Co mate v umyslu délat?
- Kdy to chcete ud¢lat?
- S jakymi prekazkami se muzete setkat?
- Bude tato ¢innost v souladu s vasimi cili? [11]

2. PODNIK VYPOCETNI TECHNIKY, a.s.

Podnik vypocetni techniky (dale jen PVT) je akciova spolecnost, Ktera
vznikla transformaci ze statniho podniku roku 1991. K 31.12.1994
pracovalo v PVT celkem 3.105 zaméstnancu. Zakladni jméni této akciove
spolec¢nosti je piiblizné 784 milioni K¢ Zatim bylo emitovano celkem
784.035 akcii. Za rok 1994 byla nomimalni hodnota pfipadajici na jednu
akcii 1.000,-K¢ a praiméma trzni hodnota jedne akcie byla 3.806,-K¢.
Hlavnimi akcionafi jsou Fond narodniho majetku Ceske republiky, IPF
Komercni banky a Harvardsky dividendovy mvesti¢ni fond. [14]

PVT ma dvé deefinné spole¢nosti. Prvni se jmenuje Dealerska obehodni
sit. PVT zajistuje Dealerské obchodni siti klienty a spravu penéz a Jjako
provizi za tyto sluzby dostava urcita procenta z trzeb. Druhou dcefinnou
spolecnosti je  RM-Systém. RM-Systém  s¢ zabyva obchodovanim s



CERyI Papiry na kapitalovém trhu a stara se pouze o fungovani podniku v
oblasti marketingu a rozvoje. Ve ostatni zajistuje svymi sluzbami PVT.

lfV'l‘_ vytvari aplikacni softwary, které jsou testovany v atestaCnim centru
v divizi Karlovy vary, aby bylo dosazeno vysoké kvality produktu a funkéni
spulchli_vusti. 22 divizi PVT rozmisténych po cel¢ Ceské republice se
zamciuje predevsSim vzhledem ke znalosti vécné problematiky feSencho
software na tvorbu specifickych produkti. Napiiklad divize Liberec je
zam€rena na tvorbu software pro Iékary. Divize Litoméfice vytvofila
software pro informacni systém stiediska cennych papiri. Divize Brno,
Prachatice a Cesk¢ Budgjovice tvori aplikacni software pro RM-Systém a
divize Praha poskytuje servisni sluzby digitalizace map pro ufady statni
spravy a dalSi instituce. PV'T s¢ zabyva mimo jin¢ i zakdzkami vyuZivajici
celoplosnou pocitacovou sit. Mezi tyto zakdzky patiila napi. kuponova
privatizace. PVT tak¢ poskytuje Skoleni v oblasti vypocetni techniky. Je
autorizovanym Skolitelem firem Digital, Microsoft a spolupracuje na tvorbé
Skolicich programu s némeckou firmou Integrata. Svym zakaznik(im
poskytuje PVT pomoci vytvofen¢ho Informacniho servisu informace o
ckonomickych subjektech, kapitalovych a financnich trzich, o platcich DPH
a platcich spotiebni dané. [14]

Z marketingoveho a obchodniho hlediska rozhsuje PVT tii zajmové trhy:
e statni
e financni
e soukromy

Kazdy =z téchto trhi vyzaduje originalni a specificky pfistup k
poskytovanym sluzbam. V roce 1994 byl podle rozsahu sluzeb a objemu
trzeb nejvyznamnéjsi statni trh, jehoz podil dosahl 75% z celkovych
vykont. Dlouhodobym cilem PVT je vSak dosazeni vyrovnan¢ho podilu
trzeb z jednotlivych trhii. Tento cil by mél vést k vyrazn¢ stabilizaci trzeb a
podstatnému omezeni celkovych vykyvu, [14]

Nedilnou soucasti obchodu a marketingu je propagace. PVT se kazdorocn¢
acastni mezinarodnich vystav a veletrhu, Cimz zvySuje svoji image  a
ziskava nové zakazniky. PVT podporuje 1 divizni prezentace a ucast divizi

na malych oblastnich vystavach. [14]

PVT dosahuje jiz nékolik let kazdorocné vyssiho zisku pomoci vétsiho
objemu trzeb a daslednym sledovanim a fizenim ¢erpani nakladu. Zvy3eni



21:\‘ku zubczpccq_;c vytvoreni potiebnych zdroji na financovani investicni
\-‘_\-'slavl?_\f,‘ rozvo) pocitacove sité, obmeénu vypocetni techniky a planované
zvySeni dividend.

2.1.1. ORGANIZACNI STRUKTURA

Na uzemi Cesk¢ republiky se nachazi celkem 22 samostatnych divizi,
kter¢ fidi 29 vypocetnich stredisek, 25 vypocetnich pracovist a 242
stiedisek sluzeb (drive oznacovanych jako obchodni mista RM-Systému a
registracni mista Kuponove privatizace). Rozlozeni a propojeni jednotlivych
pracoviSt’ a divizi ma tvar sité. [ 14]

Ustredi PV'T se nachazi v Praze stejné jako drobné specifické divize,
kterymi jsou napiiklad obchodné technicka divize a divize centralniho
planovani. Ustiedi se zabyva prevazné ekonomickym fizenim PVT jako
celku. Ustfedi PVT take vybira a urCuje, jak budou vypadat tymy.

V personalnim oddéleni, které¢ se nachazi také v Praze, pracuje celkem 5
zamgstnancu:

e feditel odboru

e pracovnik pro udrzovani a vytvareni databaze zaméstnancu

pracovnik, ktery ma na starosti dalsi vychovu a vzdélavani zaméstnancu
pracovnik, ktery se stara o bezpecnost prace

pomocna sila, ktera ma na starosti rekreace

Kazda vétsi divize, napr. divize v Ceskych Budéjovicich, ma sveho
personalniho pracovnika. U malych divizi jsou personalni tkoly soucasti
pracovni napIn¢ administrativnich pracovniku,

Organizaéni struktura PVT je tzv. _Kklasicka pyramida™ KaZzdy
pracovnik ma piesné vymezen okruh Cinnosti, kter¢ ma  vykonavat.
Komunikace v této organizacni struktufe probiha jen jednim smérem - od
shora dolt. (Organizacni struktura PVT - viz priloha ¢.1)
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2.1.2. SKOLENI PRACOVNIKU
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Protoze je vétSina zaméstnanchi v primém kontaktu se zakazniky. je
nutn¢  provadeét Skoleni zaméstnanct hlavné ve smyslu jak spravné
komunikovat se zakaznikem, jak ziskavat nové zakazniky apod.

Vzdélavani a Skoleni zaméstnancu zajistuji vedouci jednotlivych divizi.
VétSina Skoleni se organizuje v ramci pracovni doby. Délka $koleni je
zavisla na druhu Skoleni a je velmi rozdilna (od nékolika hodin po nékolik
dnu). Skoleni a kurzy jsou i na téma prodejni dovednosti, sociilni
dovednosti, prace s pocitacem atd. Néktera skoleni jsou povinna a nékdy je
ucast na Kurzu dobrovolna. VsSechny kurzy a $koleni jsou bezplatng,
veskere naklady hradi PVT.

Pfi Skoleni zaméstnanci je dalezita piedevsim dobra organizace. Skolici
pracovnik by se mél snazit vzbudit zajem o dané téma u vsech Gcastniki
Skoleni. Toho lze dosahnout, jestlize Skolici pracovnik pozaduje od
ucastniki  néjakou aktivitu napf. vytvareni banky napadi nebo
brainstorming.

Skoleni pfispiva nejenom k pfisunu novych informaci, ale i k hlubsimu
formovani socialnich vztahu mezi zaméstnanci a k vyméné informaci a
pracovnich zkuSenosti, coz je mezi spolupracovniky, ktefi jsou uzemné
rozptylem, velmi dulezit¢. Vyména informaci mezi pracovniky je v PVT
nezbytna zvlasté u pracovniku, ktefi davaji prikazy k obchodovani s
cennymi papiry na zaklad¢ dokumenta, kter¢ jim predlozi zakaznic.
Pracovnici PVT musi ur¢it, zda predlozené dokumenty nejsou falesn¢ a
pravé . zkugenosti a informace pracovniki z jinych divizi jim toto
rozhodovani velmi usnadni.

2.1.3. VYBER PRACOVNIKU

PVT pouziva pfi vybéru novych pracovnikii dvé rozdilné koncepce:

I Svoje pozadavky na nového pracovnika zada PVT firm¢, Ktera se
naborem novych pracovnika  do podniku  zabyva. Na  zaklade

predlozenych  pozadavka, provede firma zakladni nabor a vyber



I)fﬂcf’\m'k}l a dUDQFUCi PVT nékolik uchaze¢i. PVT pak vybira uchazece
na zaklad¢ osobniho pohovoru s pracovnikem personalniho oddélent.

2

-PVT provadi vybér vhodného uchazece pomoci osobniho pohovoru a
testu, ve kterém se hodnoti odborné zkugenosti a vlastnosti jednotlivych
qchazcéﬁ. P(_)dlc vysledki z test se vybere mensi pocet uchazedi, ktefi
Jsou pozvani K osobnimu pohovoru. Osobni pohovor provadi nejdiive
pracovnik personalniho oddéleni. U malych divizi, které pracovnika
personalniho oddéleni nemaji, provadi osobni pohovor sekretarka.
Nakonec se uchazeci zucastni osobniho pohovoru s vedoucim oddélent.
do ktercho ma byt novy pracovnik prijat. Spravnost vyberu si PVT
overuje behem zkusebni pracovni doby.

Aby vedouci oddé€leni védeli, jak spravné piijimaci pohovor délat, porada
pro n¢ PVT na toto téma dvoudenni kurzy. Osobni pohovory pomahaji
pracovnikum PVT zhodnotit vlastnosti uchazece a zjistit jeho motivatory.
Dobry vedouci by mél umét urcit motivatory jednotlivych pracovniku,
protoze jsou nezbytnou soucasti stimulace.

2.1.4. TYMY A VEDOUCI

Tymy v PVT se snazi o co nejvétsi vykonnost a dobrou funkcnost.
Vsechny tymy funguji podle predstav jednotlivych vedoucich, a proto se
neda)i urcit blizsi spole¢né charakteristiky. Za podstatnou se v tymech
povazuje jak komunikace mezi jednotlivymi Cleny, tak i komunikace mezi
vedoucim a ¢leny. Vedouci v tymech musi umét pracovniky spravne
stimulovat, musi védét jak je stimulovat a musi znat tak¢ motivatory
jednotlivych pracovnikt, protoze jednani vedouciho a jeho pusobeni na
pracovniky ma vliv na vykonnost celého tymu. Funkci koordinatora zastava
v tymu vzdy vedouci, coz mize byt v nékterych pripadech nevyhoda.

V PVT zacal nedavno fungovat projekt, ktery se nazyva ,zdravy podnik™.
Je Gzce spojen se vzdélavanim a skolenim pracovniku. Nc_iv{tl_&';i pozoim’osvf
e veénovana komunikaci mezi tymem a vedoucim a mezi jednothivymi
Geny tymu. Komunikace pracovnikii je velkym problémem zvIast¢ v
pmj{:kchich tymech, kde se komunikace mezi ¢leny pnstupcm ‘Cusq
zmensuje  a nahrazuje ji komunikace S pnCiluC‘vcm; /\h‘y se lL‘lUWSll‘LIlIL‘I
zamezilo, porada podnik ruzna §kplc;11 o zlcpscz)l prace s pucnlluccnll.
Soucasti projektu _zdravy podnik™ je 1 antistresovy program, kter¢mu je
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také u\r-cnvo\,-'an‘a velka pozornost. Podle védeckych vyzkumii zpiisobuje prace
S pL)L’IldLLm blf(:!s, a proto spolupracuje PVT s odborniky, ktefi jim radi, jak
se s timto problémem vyporadat. | :

2.1.5. VYBER PRACOVNIKU DO TYMU

Zakladem vybéru pracovniki do tymu v PVT je dobrovolnost. Vhodnost
pracovniku vzhledem k tymovym rolim PVT pii vybéru neposuzuje. Pii
vybéru pracovniku se klade diraz hlavné na vlastnosti uchazeéi Nc_ipr\'c
provadi. PVT wvnitini vybér pracovnikii pomoci databaze zaméstnancu.
Jestlize mezi svymi zaméstnanci nenajde vhodného kandidata, provadg;i
vedouci tymu vnéjsi vybér.

Nove pracovniky vedouci vybiraji podle schopnosti spoluprace a jejich
vlastnosti. Vhodnost noveého pracovnika se hodnoti po wuréité dobé
srovnanim vykonu tymu pred prichodem a po prichodu nového ¢lena a na
zakladé hodnoceni pracovnika ostatnimi ¢leny tymu.

2.1.6. STIMULACE A MOTIVACE PRACOVNIKU

Jako ve vétsiné podniku pouziva 1 PVT k stimulaci hlavné penéznich
odmén - mezd a prémii. Vysi prémii si urCuji jednotlivé divize samostatn¢.
Sleduji si naklady a vynosy a ze zisk( rozd€luji mezi své pracovniky
penézni prémie. Kontrolu hospodafeni a vedeni ucetnictvi  jednotlivych
divizi provadi ustredi PVT.

PVT poskytuje svym zaméstnancam razné vyhody, kter¢ vSak nepouziva
jako stimulacni faktory. Je to napiiklad vyplata 13. a 14. plata, moznost
dalsiho bezplatn¢ho vzdélavani a nabidky pobytu pro rekreaci za vyhodnou
cenu. PVT se snazi svym zaméstnancim zabezpecit take co nejlepsi
pracovni prostiedi. Zajist'uje jim stravovani a jednou za rok porada sraz
viech zaméstnanc., coz piispiva ke zlepSeni socidlnich  kontakti a
komunikace mezi jednotlivymi divizemi a tymy. PVT umoznuje
zaméstnanciam také malé zmény v pracovni dobg, kter¢ jsou presné

vymezeny v kolektivni pracovni smlouve.
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2.2. PODNIK BURDA , s.r.o.

S obratem vice nez 1,54 miliard DM a se svym poétem zaméstnanci patii
podnik Burda mezi nejvétsi vydavatelstvi v NSR. Burda zaméstnava celkem
5.035 zaméstnanci, z toho 3.212 muzi a 1.823 Zen. Na vyplaty, socialni a
zdravotni pojiSténi a na podpory vydala v roce 1994 piiblizné 540 milioni
DM. Zakladni jméni podniku Burda se kazdym rokem zvySuje. V roce
1994 dosahovalo zakladni jméni hodnoty pfiblizné 163 milioni DM. Ve
srovnani s rokem 1993 vzrostlo 0 17,5%. V roce 1994 vykazala Burda zisk
ve vySi priblizné 12 milioni DM. [13]

V roce 1995 doslo k transformaci organizacni struktury. Bylo vytvoreno
17 samostatnych profit-center, jejichz Cinnost fidi Clenoveé  vedeni.
Vyhodou tohoto noveého organizacniho usporadani je schopnost rychlejsi
reakce na zmény trhu. Timto krokem se Burda také priblizila vice svym
zakaznikum.

Podnik Burda se zabyva vydavanim casopistt a novin, podili se na
privatnim rozhlasovém a televiznim vysilani a svym zakaznikam poskytuje
ruzn¢ sluzby. V soucasné dob¢ vydava casopisy a noviny ve 21 jazycich a
pusobi priblizné ve 120 zemich svéta. Dlouhodobym cilem Burdy je
rozSirovani okruhu pusobnosti do dalSich zemi. [12]

NejprodavanéjSim casopisem pro zeny je ,.Burda - Moden™. Vydava se ve
120 zemich svéta a mésicné se proda 2.5 milionu kust. Druhym
nejprodavanéjSim casopisem je . Freundin®. NejvétSi a nejrychlejsi vyvoj v
prodejnosti vykazuje Casopis . Focus™ Tento zpravodajsky magazin, ktery
vychazi 1x tydné, poskytuje informace a zpravy z oblasti Kultury, vyzkumu
a vyvoje, politiky a hospodaistvi. Pocet prodanych kusu od roku 1994 do
roku 1995 vzrostl piiblizné o 120.000. [13]

Cilem Burdy je neustal¢ zvySovani poctu prodanych Kusi novin a
¢asopisti, zvySovani puasobnosti v privatnim rozhlasovém a televiznim
vysilani a zvySovani spokojenosti zakaznika. [ v dalSim roce zamysli
podnik Burda rozsifovat svou pisobnost do dalSich zemi a upeviovat )iz
ziskan¢ pozice. Jako v predchozich, tak 1 v nasledujicich letech pocita s
neustalymi investicemi, kter¢ by vedly k efektivngjsi praci, k vyrob¢
kvalitn¢jsich produktt a tim i k vétsi spokojenosti zakaznika.
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2.2.1. ORGANIZACNI STRUKTURA

Od roku 1995 je po celé NSR rozmisténo celkem 17 samostatnych profit-
center, kter¢ fidi 16 pomocnych pracovist’. Nejvétsi profit-centra jsou ve
méstech Mnichov, Darmstadt a Offenburg. Viech 17 profit-center se
rozd¢luje podle ¢innosti do 5 oblasti [13]

Nakladatelstvi I - zurnalistika = 2 profit-centra
Nakladatelstvi I1 - fizeni = 12 profit-center
Pravo = | profit-centrum

Tisk = 1 profit-centrum

Sluzby pro potieby podniku = 1 profit-centrum

Jednotlivé oblasti maji na starosti ¢lenové vedeni. Piedsedou Burdy je
Dr. Hubert Burda. Organizac¢ni struktura je jako u PVT tzv. _ pyramida®.
Kazdy pracovnik ma tedy presné urcen¢ ukoly. Komunikace probiha od
shora dolu.

Sluzby

Tato oblast zahrnuje 1 profit-centrum a 8 pomocnych pracovist. Spole¢né
zajistuji pro daldi oblasti a profit-centra rtizné¢ sluzby jako je zpracovani
informaci, vedeni ucetnictvi, poskytovani expertd pro feSeni problému a
sluzby v oblasti financi, logistiky a personalistiky. [12]

Privo
Soucasti t¢to oblasti je 1 profit-centrum, kter¢ fesi pravni konflikty a
poskytuje informace z oblasti prava ostatnim oblastem.

Tisk .
Oblast tisku tvofi 1 profit-centrum a 3 pomocné pracovisté. Tato oblast
zajistuje vyrobu a distribuci ¢asopist, katalogu a prospektu.

Nakladatelstvi I - Zurnalistika

Tato oblast zahrnuje ,,Focus™ profit-centrum a ,Broadcast Media™ profit-
centrum. . Focus® profit-centrum se zabyva vydavanim Casopisu Focus.
_Broadcast Media™ profit-centrum je nove zalozenc¢ stiedisko Burdy, kter¢
ma na starosti Gcast Burdy na rozhlasovém vysilani, rozvoj a vyrobu
televiznich a rozhlasovych programu. Napi. v roce 1994 byl podil podniku
Burda na televiznim vysilani stanice RTL 2%, RTL2 1% a na rozhlasovem
vysilani stanice Antenne Bayern 16%.
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Nakladatelstvi I - Fizenij

Nakladatelstvi 11 se zabyva predevsim vydavanim casopisti. Napi. pro
zeny vydava Casopisy Burda Moden, Anna, Verena a Carina. Casopisy
Super 1L, Freizit Revue apod. jsou urceny pro Sirokou vefejnost. Profit-
centrum .,LandesvcrlagsgcscIlschuft Mecklenburg™, které je soucasti této
oblasti, vydava denni tisk a inzertni noviny. Profit centrum . Burda New
Media™ pofada pocitacova skoleni pro déti a dospélé, tvori audio-
videotexty a zalozila sluzby . .Europe online*. [12]

2.1.2. SKOLENI PRACOVNIKU

Kazdy pracovnik v podniku Burda st maze kazdy rok vybrat libovoelny
pocet Skoleni ¢ Kkurzu, o kter¢é ma zajem. Tato Skoleni si pracovnici
vybira)yi z katalogu, ktery kazdy rok rozesila na jednotliva profit-centra
personalni oddéleni z oblasti sluzeb. Jedna se napiiklad o skoleni na téma
tymova prace, vedeni lidi a znalost prace s pocitatem. VeSkera Skoleni a
kurzy jsou dobrovolné. Délka Skoleni je jako v PVT zavisla na druhu
Skoleni a je velmi rozdilna. Jestlize n¢jake Skoleni trva delSi dobu (4 dny a
vice), je organizovano 1 v ramci osobniho volna zaméstnancu. Veskeré
naklady spojen¢ se Skolenim a kurzy financuje podnik Burda. Kurzy a
Skoleni organizuji pracovnici personalniho oddéleni, ale 1 externi pracovnici
- odbornict v dané oblasti. Burda pro své zaméstnance porada Skoleni 1 v
zahraniCi, coz je dulezit¢ tak¢ z hlediska ziskani novych zkuSenosti a
komunikace v cizim jazyce. Burda zajiStuje zaméstnancum  jazykove
kurzy, které probihaji pravidelné 1x tydné v pracovni dobé.

Pro podnik Burda ma skoleni pracovnik( prinos mimo jin€ 1 z hlediska
upeviovani socialnich kontaktt u pracovniku, ktefi jsou tzemn¢ rozptyleni.
Burda' se snazi také o zlepSovani komunikace mezi pracovniky a pro sve
zaméstnance porada ruzné podnikove vylety a besedy.

2.1.3. VYBER PRACOVNIKU

Prvni fazi vybéru provadi personalni pracovnik profit-centra, kter¢ ma
zajem o nového pracovnika. Persondlni pracovnik poda inzerdt o naboru do
raznych ¢asopisu a novin. V inzeratu uvede poZadavky na obsazeni dancho
pracovniho mista a adresu, na kterou mohou zajemel posilat sve prihlasky.
Podle zptsobilosti hodnocené¢ dle piihlasky vybere personalni pracovnik
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priblizn¢ 20 uchazecd, které pozve k osobnim pohovorim. Nejdiive se
uchazeC zucastni pohovoru s personalnim pracovnikem a poté je pozvan k
osobnimu pohovoru s vedoucim profit-centra. Novy pracovnik je vybran na
zaklad¢ spole¢ného hodnoceni persondlniho pracovnika a vedouciho profit-
centra. Pri piijimani novych pracovniki se vzdy hodnoti i jazykové znalosti.

uuuuuu

Jestlize potfebuje vedeni Burdy obsadit misto vedouciho profit-centra,
provadi vzdy externi niabor nebo interni nibor mezi pracovniky z
ostatnich profit-center. Vedeni Burdy totiz zastava nazor, ze pracovnik
nemuze nikdy délat dobrého vedouciho svym byvalym spolupracovnikim.
Pf1 externim naboru poslou nejdfive uchazeci podniku Burda sve¢ piihlasky.
Po vyhodnoceni zaslanych piihlasck pracovniky persondlniho oddéleni v
oblasti sluzeb jsou vybrani uchaze¢i pozvani do profit-centra, kde je
odborny pracovnik provede po celém pracovisti a seznami je s organizaci a
fungovanim vSech oddéleni. Poté se uchaze¢ zucastni osobniho pohovoru s
vedoucim dan¢ oblasti a pracovniky personalniho oddéleni. Vhodny
uchaze¢ je vybran na zaklad¢ zpusobilosti, vlastnosti a schopnosti
pfizpusobeni se.

Pfi naboru novych pracovniku se PVT vyhyba soucasnému trendu -
pozadovani jazykovych znalosti. PVT pozaduje znalost ciziho jazyka jen je-
li to nezbytné, napf. pii obsazeni mista v oddéleni zahrani¢niho obchodu.

2.1.4. TYMY A VEDOUCI
V podniku Burda maji tymy urcité charakteristiky spolené:

e Zikladni metodou jejich prace je brainstorming, ktery pouzivaji k
ziskavani novych napadu.

e Kazdy vedouci tymu ma za ukol minimalné 1x tydn¢ usporadat tymovou
poradu. Na této poradé vedouci hodnoti a kontroluje pInéni ukolu a
informuje ¢leny o cili tymu a jeho prabézném plnéni. Na poradé se fesi
tak¢ problémy, které vznikaji prubézné pii plnéni ukolu.

e Velka pozornost je vénovana komunikaci mezi Cleny a mezi Cleny a
vedoucim. Jestlize ma ¢len tymu néjaké dotazy nebo problémy pii pinéni
akolu, maze kdykoliv pfijit za vedoucim, Ktery mu poradi.
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2.1.5. VYBER PRACOVNIKU DO TYMU

Podobn¢ jako v PVT je zakladem vybéru pracovniki do tymu
dobrovolnost. Pfi vybéru nového pracovnika se hodnoti zejména
zpusobilost uchazece. Z hlediska tymovych roli se uchaze¢i neposuzuji.
Velka pozornost neni pfi vybéru vénovana ani vlastnostem uchaze¢i.

Prvni faze vybéru pracovniki do tymu se provadi pomoci databaze
zamestnancu Burdy. V druhé fazi se vybira vhodny pracovnik formou
osobniho pohovoru s vedoucim tymu a ¢leny tymu.

P vybirani vedouciho tymu se vzdy provadi externi nabor nebo interni
nabor mezi pracovniky z ostatnich prolit-center. U uchazecCu se hodnoti
vlastnosti a zpusobilost. Prijimaci fizeni je opét formou osobniho pohovoru
s personalnim pracovnikem a s vedoucim daného profit-centra.

2.1.6. STIMULACE A MOTIVACE PRACOVNIKU

K stimulaci se v podniku Burda pouziva hlavné penéznich odmén a
moznosti pracovniho postupu. Zikladem penéznich odmén je mésicni
plat. Zaméstnanci dostavaji pred koncem roku také 13. plat a v poloviné
roku vyplaci Burda zaméstnancum penézni odmény, jejichz hodnota je 70%
z prumérncho mésic¢niho platu. Tato odména slouzi jako prispévek na
dovolenou. Podnik Burda za dobr¢ vysledky nevyplaci zaméstnancum
zadn¢ prémie. | kdyz profit-centra vykazuji zisky, jsou vyplaceny male
odmény pouze vedoucim pracovnikim profit-center.

Pro rekreaci pracovnika nema Burda zadné vlastni rekreacni zafizeni a ani
zadné rekreace zaméstnancum nezajiStuje. Zaméstnanci v Burdé maji
volnou pracovni dobu. Burda zaméstnancim doporucuje, aby byli v praci
vzdy od 9 - 12 hodin a od 14 - 16 hodin. Jestlize viak zaméstnanec nechce
takovou pracovni dobu dodrzovat, muze si urCit jinou, kterd je pro ng
vhodnéjsi. Tydné vsak musi odpracovat 38 hodin a musi splnit viechny sve
pracovni ukoly.
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3. VYHODNOCENI ZISKANYCH INFORMACI
SROVNAVACI METODOU

fotbalovy

|- vedouci ma urc¢ité plany a

{Jeho slovo je zakonem

|- vSichni ¢lenoveé tymu mayji
{ pfesné urc¢ena mista a ukoly

fotbalovy

- vedouci ma urcité plany a
jeho slovo je zakonem

- véichni ¢lenové tymu maji
pfesné uré¢ena mista a akoly

[ tymy

nemaji  spole¢né
znaky, funguji podle pred-
stav jednotlivych vedoucich
- velky duraz se klade na

| komunikaci

spole¢né znaky:

e zakladni  metodou je
brainstorming

e vedouci porada minimalné
Ix tydné poradu

e velky duraz se klade na
komunikaci

L]

vybér é&lenit| - zakladem je dobrovolnost |- zakladem je dobrovolnost
tymu | - vybér piedeviim podle|- vybér predevsim podle
: vlastnosti uchazece a vhod-{zpusobilosti uchazece
. nosti
tymové role |pii vybéru pracovnika se|pii vybéru pracovniku se

nepouzivajl nepouzivaji
metody  v¥-| vnitini vybér pomoci data-|vnitini vybér pomoci data-
béru novych|bize zaméstnanc baze zaméstnancti
Clent tymu
forma vybéru| osobnim pohovorem osobnim pohovorem
stimulace, penézni odmény - prémie,|penézni  odmény - mzdy,
motivace mzdy velk¢ moznosti  pracovniho

postupu

“_!J‘



I13. a 14. platy, nabidky|13. plat, penézni prispévky
{rekreacnich pobytd, zajisté-|{na dovolenou a stravovant,
ni stravovani, ¢aste¢né volna|volna pracovni doba

a |pracovni doba

i ® podle vlastnosti e piedevsim podle zpuso-
‘HiKa 01 e pokud neni nutné, nepo-| bilosti
organizace -\ Zaduje sc znalosti ciziho|e vzdy se pozaduje znalost
pozadavky | jazyka ciziho jazyka, piedevsim
' anglictiny

tabulka ¢.5

3.1. TYMY

Podnik Burda 1 PVT maji stejné typy tymu. Jsou to tymy fotbalove.
Fungovani tymu a organizovani ¢innosti v tymu jsou v PVT a v Burdé
rozdilné. V PVT nemaji tymy zadné specifické znaky, zptusob organizace a
¢innost tymu jsou zavislé na vedoucim. V podniku Burda pouzivaji tymy ke
sve praci brainstormingu a vedouci tymu musi poradat minimalné 1x tydné
tymové porady. Jako v PVT 1 v podniku Burda se klade velky duraz na
komunikaci.

3.2. VYBER CLENU TYMU

PVT a podnik Burda provadéji vnitfni vybér novych ¢lent tymu a noveho
pracovnika vybiraji formou osobniho pohovoru. Osobni pohovor poskytuje
cenné informace o uchazedi, ale je ¢asové naro¢ny. Pro vybér vedouciho
tymu pouziva podnik Burda wvn¢jsiho naboru nebo vnitiniho vybéru z
pracovnikii v ostatnich profit-centrech.

Vnéjsi vybér nového vedouciho je vyhodny, pozaduje-h se vedouci s

vlastnostmi a znalostmi, kter¢ Zzadny pracovnik dan¢ho podniku nema.
Nevyhodou je, Zze novy vedouci nezna ¢leny tymu a nemuze odhadnout
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Je) ich reakcei na jeho jednani. Velmi slozita je pro vedouciho ze zacatku také
stimulace novych ¢lent tymu, protoze nezna jejich motivatory.

Pri vnitinim vybéru vedouciho tymu je dulezity vék pracovnika a jeho
pracovni zkuSenosti vzhledem k ostatnim ¢lenam tymu. Nové zvoleny
vedouci nebude mit zadnou autoritu v pripadé, Ze byl nejmlad$im ¢lenem a
nebo v pripadé, ze ho po nediavném prichodu do tymu zaucovali ostatni
Clenové, ktefi meéli vétsi zkusenosti.

V PVT jsou pro vybér novych ¢lent rozhodujici viastnosti a vhodnost
uchazeCe. V podniku Burda se dava piednost zplsobilosti uchazece.
Myslim si, ze pii naboru nového ¢lena by se mél klast duraz predevsim na
vhodnost. Zpusobilost pracovnika muzeme zvySovat pomoci kurzi a
Skoleni, ale vhodnost se zvySovat neda. (viz kapitola 1.2. Vybér ¢len
tymu)

3.3. STIMULACE A MOTIVACE

PVT pouziva ke stimulaci pouze penéznich odmén - prémii a mezd.
Stimulace formou penéznich odmén muze mit vSak maly €1 nulovy Gc¢inek.
Je to predevsim tehdy, kdyz pracovnici dostavaji stalou mzdu (viz kapitola
|.6. Stimulace).

Podnik Burda se snazi své zaméstnance stimulovat také moznosti
pracovniho postupu. Postoupit na misto vedouciho neznamena pro
pracovnika jenom pfislib vy3Sich penéznich odmén. V pracovnikovi to
vyvola také pocit vétsi autority, uvédomi si vetSi odpovédnost za vykony
celého oddéleni a to ho stimuluje k jesté vétSim vykonum.

3.4. SKOLENI A KURZY

PVT pofada prevaznou vétsinu Skoleni v ramer pracovni doby. Ucast na
kurzech a skoleni v PVT je v nékterych piipadech povinna. Podnik Burda
se snazi efektivitu dlouhodobych skoleni zajistit tim | Ze je porada 1 v ramci
pracovniho volna zaméstnancu. Vesker¢ kurzy jsou pro pracovniky Burdy
nepovinné. Jestlize vsak chee pracovnik dosahovat stale fepSich vykonu a
tfeba i zastavat vyssi pracovni funkei, jsou pro néj nékter¢ kurzy a Skoleni

nezbytné
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3.5. VYBER PRACOVNIKU DO ORGANIZACE

Pt vybéru pracovnikti do organizace klade PVT diraz na vlastnosti a
vhodnost uchazece a podnik Burda vybira uchazece na zakladé zpisobilosti
stejn€é jako u vybéru ¢lentt do tymu. (viz kapitola 2.1.3. a 2.2.3 Vybér
pracovnikii)

V Ceské republice je pomérn¢ nizka nezaméstnanost, proto je velmi
obtizné najit pracovnika s veskerymi znalostmi, Kter¢ jsou poticbn¢ pro
vykonavani dan¢ funkce ¢i prace. Z toho duvodu vybirda PVT pracovniky
prevazn¢ podle vlastnosti, schopnosti ucit se, odolnosti vaci psychicke
zatézi apod. Zpusobilost nového pracovnika pak zvySuje kurzy.

V NSR je nezaméstnanost vyssi, proto ma podnik Burda vEétsi moznosti
vybéru a nového pracovnika muze vybirat na zakladé zpusobilosti.
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ZAVER

| Na zakladé¢ srovnani tymové spoluprace v podnicich PVT a Burda, které
jsem provedla v mé praci, vyplyvaji ur¢ité skutecnosti, které by mohly
prispet ke zlepSeni tymové prace v obou podnicich.

Vzhledem k situaci na trhu prace v CR si myslim, ze PVT vybira nové
pracovniky nejvhodnéjsim zpusobem. (viz kapitola 3.5. Vybér pracovniki
do organizace) Protoze vybira pracovniky na zakladé vlastnosti a vhodnosti,
jsou pro PVT dulezité kurzy a Skoleni, které jsou predpokladem pro
zvySovani zpusobilosti pracovniki. Nevyhodou v PVT je, Ze skoro vsechny
kurzy a Skoleni jsou pofadany v pracovni dobé. PVT pak nemuize zjistit,
zda o Skoleni ¢i Kurz maji pracovnici skuteéné zajem nebo zda se chtdji jen
.vyhnout™ pracovnim povinnostem. Povazovala bych proto za vhodné,
poradat vice kurzt a Skoleni v pracovnim volnu zaméstnancu.

Pro zlepSeni vykonnosti pracovnikii bych doporucovala PVT zavést
stimulaci formou moznosti pracovniho postupu. Nejdiive by vsak PVT
musel pracovniky naucit vnimat pracovni postup predevsim jako zvétSeni
jejich autority a vaznosti u ostatnich pracovniku.

Tymova prace v PVT by mohla byt efektivnési, jestlize by se stanovila
urCita pravidla, ktera by musely vsechny tymy dodrzovat. Byla by to napi.
povinnost pro vedouci pofadat minimalné 1x tydné tymovou poradu.

Podnik Burda ma oproti PVT velké moznosti pii vybirani novych
pracovniku (viz kapitola 3.5. Vybér pracovnikii do organizace). Kritériem
pro vybér nového c¢lena do tymu je zpusobilost. Piijme-li vSak podnik
uchazece zpusobilého a zaroven nevhodn¢ho, dojde k oslabeni vykonnosti
cel¢ho tymu (viz kapitola 1.2, Vybér ¢lenu tymu). Proto st myslim, ze by
Burda méla vybirat nové ¢leny také podle vhodnosti.

Stimulace pracovniku v podniku Burda je velmi dobra. Jako stimulacni
¢initelé jsou pouzivany pencézni odmény a moznost pracovniho postupu.
Svym zaméstnancim nabizi Burda Siroky vybér nepovinnych kurzu a
skoleni. Vzhledem k tomu, Ze se pomoci Kurzi zvySuje kvalifikace
pracovniki, upeviiuji se socidlni kontakty mezi pracovniky a dochazi k
predavani pracovnich zkuSenosti mezi nimi, zavedla bych alespon v
nékterych piipadech kurzy a Skoleni povinne.
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Podniky Burda a PVT usiluji o co nejvétsi vykonnost tymii. Za jednu z
nejdilezité)Sich  podminek dosahovani dobrych vykond  povazuji
obousmeérmou komunikaci. Pro své pracovniky se snazi podnik Burda a PVT
vytvorit co nejlepsi pracovni podminky.

Bakalarska prace by mohla slouzit k zlepSeni tymové spoluprace v
podnicich PVT a.s. Liberec a Burda s.r.o. Offenburg. Muze byt pouzita také
jako vychozi material pii sestavovani tymu a pi1 zvySovani efektivity tymoveé
prace v jinych podnicich.
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PRILOHA ¢.1
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Obrazek ¢. 10



Predstavenstvo PVT se vénuje prevazné otazkam, které souviseji s fizeni
spolecnosti.  Zaseda pravidelné kazdy mésic k projednévﬁnf predem
naplanovanych okruhu otazek a k feSeni nejriiznéjsich problému, které
vyplyvaji z kazdodenni Cinnosti spolecnosti. Piedstavenstvo zvolilo takovy
system prace, ktery umoziuje, aby znacna ¢ast ukolti mohla byt fesena
primo managementem spolecnosti. Snazi se predev§im o dosazeni co
nejlepSich hospodarskych vysledku, posileni prestize PVT, jeho dobrého
jmeéna  a  postaveni  mezi  srovnatelnymi  obchodnimi  spole¢nostmi.
Predmétem zajmu piedstavenstva je i zajiSténi nové zakazkové naplné
podniku a podminek pro dalsi rozvoj podniku zejména v oblasti technické a
technologicke. Predstavenstvo také usiluje o dosazeni stability pracovnich
tymu a kolektivii zaméstnanct PVT.

Dozor¢i rada se zabyva kontrolou hospodareni spolecnosti. Predmétem
kontrolni ¢innosti dozor¢i rady jsou takeé jednothivé divize. Na jednani
dozor¢i rady jsou pravidelné zvani odborni feditelé ustredi spole¢nosti, aby
informovali o situaci na usecich, kter¢ fidi. Podle planu kontrolni ¢innosti a
ve spolupraci s auditorem firmy BDO CS, s.r.o uskuteciuji jednotlivi
¢lenoveé dozor¢i rady kontrolni akce na pracovistich jednotlivych divizi.
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