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Podle globalniho prazkumu
spolec¢nosti Deloitte ,,Svétové
trendy v oblasti lidského kapitalu
pro rok 2015; vedeni zameéstnancti
VvV novém pracovnim sveété“

se 87 procent z vice nez 3000
manazerd na vyssi a sttedni
urovni vedeni ze 106 zemi

svéta potyka s nedostatecnou
motivovanosti zaméstnanct.
Druhou nejproblematictéjsi oblasti,
kterou firmy podle priuzkumu fesi,
je nedostatek leadershipu. S tim se
podle prazkumu potyka 86 procent
respondentt. Pravé lidfi hraji

. Vv posilovani motivace a firemni
kultury kli¢ovou roli.

Motivaci zvysuji
charismaticti lidri,

otevrena komunikace

a flexibilita

Pritom leadership a vysoka moti-
vovanost jsou spojité nadoby, dvé
strany jedné mince. Lidi uZ nelze
udrZet ve firmach a motivovat jen
penézi, ale je potieba vyuZivat
jiné nefinan¢ni nastroje a postu-
py. O téchto tématech se hovotilo
na konferenci HR Meeting, kterou
organizovala redakce ¢asopisu
Moderni fizeni medialniho domu
Economia.

Kdo je tedy lidr, jak se lisi od ma-
nazera? Podle psychologa prace
Petera Ul¢ina z londynské konzul-
ta¢ni firmy Executive & Business
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Consulting ,lidr inovuje, vyhledava
a pritahuyje talenty*. ,Chodi za nim
lidé a chtéji s nim pracovat. Lidfi
jsou lidé, ktefi maji vizi a inspiruji
v dosahovani cil. Naproti tomu
manazer deleguje tkoly, 1ika, co
ma druhy délat. Ale lidr inspiruje,
nesnazi se napodobovat a je origi-
nalni, vede druhé lidi na zikladé
hodnot. Ma vasen a entuziasmus,*
dodava Peter Ulcin. ,Kazdy pro-
blém vidi jako vyzvu. Reknete mu,
to se neda udélat, a autenticky lidr
fekne - ja to zkusim,* vysvétluje
Ulcin.

MANAZERI - BRZDA, NEBO
MOTOR MOTIVOVANOSTI
Motivace lidi ve firméach zavisi na mo-
tivaci jejich $éft, potvrzuji nékolik let
za sebou prizkumy spole¢nosti AON.
»~Motorem motivovanosti ve firmé
jsou motivovani manazefi,“ tvrdi Jan
Debnar ze spole¢nosti AON. Ve fir-
méach, které maji praimérné motivo-
vané lidi, vétSinou manazefi vys$si
motivaci lidi brani tim, Ze sami nejsou
dostate¢né motivovani. Jak poznat,
zda manazer podporuje motivaci lidi,
nebo ji brzdi? ,Motivovani manazefi
Castéji aktivné pracuji na motivova-



nosti podfizenych tymii a véii v pozi-  Véclav Muchna,

spoluzakladatel

a generalni feditel

Y Soft Corporation:

»Mame problém

najit kouce v CR,
Jak tedy motivovat manazery - co kteti maji zkuse-

pro to ma topmanagement udélat? ~ nosti jak nastavovat

prostfedi v centrale.

Spolupracujeme

se zahrani¢nimi

jakou maji osobnost, zda umi s lid-  kouéi a konzultanty.

Nejvice spolupracu-

tivni vyvoj. Demotivovani manazefi
prendsSeji svénastaveni‘ na tym a to
ma pak negativni dopad na obchodni
vysledky firmy,“ fika Debnar.

,Predevsim peclivé vybirat lidi
na manazerské pozice, v§imat si,

mi komunikovat a poskytovat jim

podporu, zda jejich osobni hodnoty ~— jeme s univerzitou
v Berkeley v Kali-

souznéji s hodnotami firmy,” ika

Priizkum AON také potvrzuje,
7e nejsilnéjsi vliv na motivaci lidi
ma chovani a jednani topmanage-
mentu. ,Jeho ¢lenové urcuji vzory
chovani, pokud takovymi vzory
a respektovanymi osobnostmi
nejsou, motivace liniovych mana-
Zert a lidi klesa. Topmanagement
muzZe ovlivnit motivaci manazert
na nizsich trovnich otevienosti,
lidskosti, schopnosti nadchnout pro
budoucnost a dat spole¢nosti jasny
smér k uspéchu,” fikd Debnar.

ROZHODUJE FIREMNT{
KULTURA
,Manazefi od vrcholového vedeni
pottebuji dostatecnou podporu, nasta-
vena jasna ocekavani a KPI, mit k dis-
pozici relevantni data a celofiremni
kontext a vidét propojeni motivova-
nosti a lepsich vysledkii spole¢nosti,
dopliiuje Jungwirthova. V soucasnosti
se proto hledaji do firem motivujici
lidfi (The Engaging Leaders), ktefi do-
kazou lidi v tymech inspirovat a vést.
A jejich charakteristika? Poznate
je podle jejich vnitiniho presvédceni.
Délaji to, v ¢em vidi smysl, leadership
je pro né predevsim odpovédnost
a sluzba druhym, chyby vidi jako pii-
leZitosti k pouceni a velkou dilezitost
prikladaji vztahtim, diivéte a emocim.
Dodavaji lidem nadseni, podporuji
a umoznuji jejich rist. Vychazeji
totiz ze zkusenosti, které rozvijely
a zformovaly jejich osobnost - maji
za sebou zvladnuti naro¢nych tkoli,
nejistych a nejasnych situaci nebo
byli formovani skvélymi mentory.
Diky tomu si osvojili fadu piistupti
a presvédceni, které vedou jejich
soucasné chovani,” fika Debnar.

PTAME SE LIDI, PROC DELAJI
TO, CO DELAJI, NE, JAK TO
DELAJI

Vaclav Muchna, zakladatel a ge-
neralni feditel spole¢nosti Y Soft
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. , fornii, kde ¢erpame
Tereza Jungwirthova z AON. inspiraci.

Corporation, poklada za rozhodujici
faktor pro udrzeni motivace lidi

ve firmé, ktera roste v Cesku i global-
né v nékolika pobockach, aby se z ni
nevytratila startupova kultura. ,To
nadseni pro nové véci, pro vlastni
inovace a jejich zkouSeni a tvore-

ni. Ve start-upuy, a ja to taky zazil,
kdyZ jsme zacinali nejprve ve Cty-
fech a pak v 12 lidech, vladne silny
engagement. Lidé tam délaji bez
ohledu na penize, skoro zadarmo, co
je bavi, vymysleji inovace a zkouseji
je realizovat. Ale potom, kdyZ se
firma rozroste, zvykaji si na to, ze
maji néjakou jistotu a mnohondasob-
né vyssi platy. Zapal a engagement
se vytraci.

Premyslime, jak v rychle rostouci
firmé uchovat kulturu start-upu.
Tteba tim, Ze lidi maji prostor zkou-
Set své napady, podilet se na pro-
jektech, které je bavi a na nichz se
hodné udi. Nasi ambici je tvorit $pic¢-
kové tymy, v nichZ rostou $pickové
osobnosti. Sazime na ptimou komu-
nikaci. Hodné lidi chvalime a spole¢-
né slavime taspéchy. U¢ime se jako
séfové lidem vysvétlovat, proc to ¢i
ono délaji, pro¢ maji takova a takova
kritéria hodnoceni vykonu. Ptame se
pri hodnoceni lidi ne na to, jak a co
deélaji, ale pro¢ tohle zrovna délaji,*
uvedl na HR meetingu Muchna.

KOUCE A LEKTORY
HLEDAME V ZAHRANIC{
,Ted nas pali hlavné problém, jak
najit manazery pro nase zahra-

ni¢ni pobocky. Potfebujeme jiné
manazery nez ty, ktefi piebiraji

z korporaci know-how, my jsme

v opacné pozici, my potfebujeme
nase know-how z centraly v Brné
dostat do pobocek ve svété,“ rika
Muchna. Motivaci rozsitfuji i moz-
nosti rozvoje. Na v§ech pozicich.
»Ale mame problém najit kouce

v CR, ktefi maji zkugenosti, jak
nastavovat prostiedi v centrale.
Spolupracujeme se zahrani¢nimi
kouci a konzultanty. Nejvétsi $kolou
byznysu a know-how jsou pro mé

a na$ management pobyty v mozko-
vém trustu technologického svéta,
v Silicon Valley.

Nejvice spolupracujeme s univer-
zitou v Berkeley v Kalifornii, kde
¢erpame inspiraci. Z toho, kdo tam
uci, mi vzdy spadne brada. Kdyz
prijedete na tamni univerzitu, tak
tam je 25 mist k parkovani pro
nositele Nobelovy ceny. Zahnete
za roh a tam je dal$ich 25 mist,
takze ta skola ma 50 nobelistu.
Schazi se tam nejlepsi mozky svéta.
Na tuto $kolu chodi prednaset lidé,
ktefi postavili svoje tispésné firmy,
po mnoha letech je prodali, nebo
byvali prezidenti, to prosttedi je
prosté jiné nez v Cesku. Z toho se
uc¢ime,“ Fikd Muchna. ,Den univer-
zitniho profesora na Berkeley stoji
8 tisic dolart, neni to tplné levna
zélezitost. Abyste takového kouce
ale presvédcili, musite mit za sebou
néjaky aspéch a mit obrovské am-
bice a ristové plany. Oni nechtéji — »
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> travit ¢as s lidmi, ktefi maji ambici

vyrust tfeba o jen o 30 procent.“
Podobné jako jiné spole¢nosti

také Y Soft Corporation fesi ne-
dostatek talenttl. ,K nam je tahne
moznost pracovat jako ve start-upu,
prijit s napadem, projektem, délat
na ném. Také mozZnost spoluprace
v globalnim méftitku je pro nékte-
ré lakava. Pravda je, Ze si talenty
vychytavame na vysokych $kolach,
ale necekame na tretaky, ¢tvrtaky,
oslovujeme uz prvaky. Na praci se
skolami mame vy¢lenény dva za-
méstnance, ktefi se vénuji jen této
oblasti,“ fikd Muchna.

KDYZ NEVIS, TAK SE ZEPTEJ,
NECEKEJ A NASLOUCHEJ
Ve spolec¢nosti 2N Telekomunikace
podle feditele Oldficha Stejskala je
silnou motivaci hrdost lidi na to, co
vyrabéji, na produkt, ktery poma-
ha zajistit bezpec¢nost lidi v nej-
ruznéjsich prosttedich. Pouzivaji
ho nemocnice, vefejné instituce,
firmy, $koly, obchody, jednotlivci,
rodiny... Smysluplnost a uzite¢nost
vlastni prace a moznost ovliviiovat
a posouvat vyvoj a vyrobu produkti
spole¢nosti je pro zaméstnance nej-
vétsi motivaci. Dokazuje to i fakt,
Ze vét$ina zaméstnancl zistava
firmé vérna vic nez deset let.

»Nasi znacku a image spole¢-
nosti spoluvytvareji zaméstnanci,
ktefi o firmé a o tom, pro¢ a co v ni

ZENY A LEADERSHIP

Peter Ulcin se zabyva jako konzul-
tant firmy Executive & Business
Consulting také zenskym leader-
shipem. Tvrdi, Ze Zeny maji v le-
adershipu velky potencial, ktery
vSak neni dostatec¢né vyuzivan.
Dlvodem je fakt, ze managemen-
ty jsou obsazeny muZi. Hovofi se

o sklenéném stropu - to znamena

o bariéte vytvorené muzi, aby se
Zena nedostala na vrcholovou pozici.
Ul¢in jde na zakladé vyzkumu mezi
vrcholovymi manazerkami na Slo-
vensku jesté dal. Hovofi o druhé
viné diskriminace top manazerek -
o sklenéném utesu. ,Dobré projekty
a pozice, na kterych se da dobre
vydélat, jsou rozdéleny mezi muzi.
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délaji, venku mezi znamymi hovofi
pozitivné,“ fika generalni reditel
Oldrich Stejskal. ,My potiebuje-
me motivované, nejen‘ spokojené
zaméstnance. Ten rozdil je totiz pro
mé obrovsky. Spokojeny zaméstna-
nec nema moc diivodi se rozvijet,
dosahovat néjakych cil, nema tou-
hu na sobé pracovat. Motivovany
zaméstnanec ma pred sebou stale
néjakou metu, ma vasen na sobé
pracovat a dosahovat novych ciltL.
A takové zaméstnance my ve firmé
chceme,“ vysvétluje Stejskal.

,NOové zaméstnance si vybirame
velice peclivé, zvaZzujeme nejen, co
umi, ale jaka je to osobnost, zda ji
tym pfijme. Dnes neni viibec snadné
najit lidi v nasem oboru, pfedevs§im
technické profese, ale nespéchame.
Nez nabrat nékoho, kdo by se do nasi
kultury nehodil, radéji pockame a da-
vame i prilezitost rozvoje stavajicim
zaméstnanctm,“ fika personalni
feditelka 2N Telekomunikace Monika
Rousova. Ve 2N jsou lidi zvykli si
davat a pfijimat zpétnou vazbu. Je to
soucast oteviené komunikace a zvy-
Suje to divéru mezi lidmi. Odzdola
nahoru, odshora dold. Mimochodem
feditel firmy a personalni reditelka ji
uci davat a prijimat jak manazery, tak
zameéstnance. ,Kdyz je néjaky pro-
blém, tak ho feSime hned a na misté.
Manazertm fikame, kdyZ nevis, tak
se zeptej, necekej a ptej se a naslou-
chej“ tika Stejskal.

Ty riskantni nebo ty, které jsou velmi
pracné, jsou prenechany zenam.
Kdy?z je firma v krizi, tak obvykle
byva vrcholova role podsunuta
Zené. Pozice je zené nabizena jako
Zivotni Sance, ale dopredu je jasné,
Ze jde o velké riziko. Kdyz firma
selze s Zenou ve vedeni, muzi davaji
odpovédnost zené. Kdyz uspéje, tak
si muzi pfisvoji Uspéch a ukazuji, jak
progresivné smysleji, protoze dali
Zenu na vrcholovou pozici. Napfi-
klad firma tfi roky neprosperuje, ale
vrcholova manazerka se to nedozvi.
Muzi ¢ekaji, ze zena vezme riskantni
pozici a pracuje na 150 procent,*
doklada na zakladé svého vyzkumu
Ul¢in.
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Ve start-upu
vladne silny
engagement.
Lidé tam délaji
bez ohledu

na penize,
skoro zadar-
mo, co je bavi,
vymysleji ino-
vace a zkouseji
je realizovat.
Pfemyslim,
jak v rychle
rostouci firmé
uchovat kultu-
ru start-upu.
Nasi ambici je
mit Spickové
tymy, v nichz
rostou Spi¢-
kovi lidi, Fika
Vaclav Much-
na.

MENE PREMYSLEJTE A VICE
ZKOUSEJTE

~Chceme, aby $éfové dokazali se
svymi lidmi pracovat, uméli vyjit
vsttic jejich ocekavanim a potfe-
bam, i kdyZ se ocitnou ve sloZitéjsi
Zivotni situaci. Mohou vyuzit
flexibilni formy prace, uplatiiujeme
work life balance. Mame vytrénova-
nych 25 internich kou¢t, na které
se mohou zaméstnanci obratit, kdyz
pottebuji podpofit v né¢em, co resi
v pracovnim nebo osobnim Zivoté,“
vypocitava Rousova moznosti, které
motivuji zaméstnance spole¢nosti.

Jako motivace ve firmé funguje
i tzv. trystorming. ,Kdyz si sedne
skupina lidi a déla brainstorming,
vznika spoustu napadd, ale pak je
problém je roztfidit a vybrat ten
nejlepsi. JA mam mnohem lepsi
zku$enost s trystormingem, ne véci
vymyslet, ale rovnou je zkouset,
protoze kdyz nékdo da sviij napad,
odvahu, energii i sviij ¢as do toho,
aby svij napad vyzkousel, tak to pro
mé ziskava vysokou hodnotu. A ¢as-
to se v praxi ta myslenka osvéddi,

a sama se tak vydéli z ostatnich jako
ta nejlepsi. Takze méné vymyslejte
a vice zkousejte,“ radi Stejskal.

V 2N Telekomunikaci si letos
udélali vlastni prizkum motivova-
nosti. ,Ptali jsme se zaméstnancd,
jaky maji vztah se $éfem, jak je bavi
prace, kterou délaji, jestli k ni maji
vse, co pottebuji, aby praci délali co
nejlépe, co se jim ve firmé libi, jak
vychazeji s kolegy, jak se doplriuji
v tymu, jak komunikuji, jak jsou
spokojeni s odménovanim, s tim,
jak komunikuje management, jak
se jim dafi sladit osobni a pracovni
Zivot,* vysvétluje Rousova. ,Vyzkum
dopadl velice dobfe, vyslo nam, ze
mame 97 procent motivovanych
a spise motivovanych lidi,“ usmiva
se Rousova.

TRADICNI VYROBNI FIRMA
A MENICI SE SVET PRACE
Alena Kozdkova, personalni
feditelka Iveco Czech Republic,
hovoftila na konferenci o tom, co
déla spolec¢nost s vice neZ stodva-
cetiletou historii vyroby autobusit
ve Vysokém Myté pro to, aby byla
atraktivnim zaméstnavatelem také
pro nastupujici mladou generaci Y
a Z. ,Jsme tradi¢ni vyrobni firma,
znami jako vyrobce autobusu znac-
ky Karosa, dnes Iveco, a chceme
nasim zaméstnanctim nabizet tako-



vé pracovni podminky, které naplni
jejich o¢ekavani. Premysleli jsme,
co dal, protoze nas tla¢i soucasna si-
tuace na trhu prace: Kromé udrzeni
zaméstnanct jiz pracujicich v nasi
firmé potfebujeme ziskat mladé lidi,
kteti prichazeji do firmy s novymi
napady, inovacemi a o¢ekavanimi.
Sezvali jsme zastupce tzv. generace
Y na neformalni schiizku s general-
nim a vyrobnim feditelem a hovo-

Petra Gubikova (hahote),
regionalni feditelka spole¢nosti
Up Ceska republika, predstavila

nejnovéjsi on-line kafeterii

na ¢eském trhu, Gallery Beta,
ktera nabizi té¢innou komplexni
spravu benefitnich program.

Auditorium HR Meetingu

zaujaly zkusenosti spole¢nosti

2N Telekomunikace - Oldfich

Stejskal, Feditel, Monika Rousova, ;
persondlni Feditelka (foto dole). |

fili jsme s nimi o jejich napadech,
pocitech a nazorech s cilem zjistit, co
udélat vice pro to, aby se jim u nas
jesté lépe pracovalo. Co by je ovliv-
nilo natolik, Ze se budou o firmé se
zdjmem bavit tfeba také u piva nebo
na diskotéce jako o progresivnim
a atraktivnim zameéstnavateli.
Vysledkem premysleni je koncept
tzv. smart working, ktery nabizi
nové alternativy motivace. Reaguje
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na potieby flexibility, zvySovani
pracovniho vykonu, produktivity,
na moznosti vyuzivani IT techno-
logii a také na sluzby, které mohou
zaméstnanci vyuzit v praci i v osob-
nim Zivoté. Tento koncept je jednou
z nasich novych filozofii, kterou se
snazime zvysit atraktivitu firmy
jako zaméstnavatele. Véfime, Ze
nam pomuze nejen udrzet a mo-
tivovat stavajici zaméstnance, ale
zejména oslovit mladou generaci,
ktera neni zvykla na klasické formy
pracovniho poméru a typickou
osmihodinovou pracovni dobu.

Pochopitelné, jsme vyrobni firma
a pracovni proces ma sva pevna
pravidla. Pfesto tam, kde nam to
charakter prace umoznuje, zkousi-
me a postupné zavadime moderni
formy vykonu prace z domova
zaloZené na vysokém stupni divéry
a odpovédnosti,* uvadi Kozakova.

CO JE KONCEPT SMART
WORKING
Koncept smart working, se kterym
ve spole¢nosti Iveco zac¢inaji, ma
Ctyfti pilite. Jeden predstavuje cesty,
jak zvysit image firmy a jeji kulturu,
tfeba tim, Ze dava lidem vétsi du-
véru a zodpovédnost, druhy pilif se
zaméfuje na oblast IT, diky niz lidé
mohou pouzivat nejriznéjsi moder-
ni technologie, do tfeti oblasti patfi
oblast HR systému, které umozni
lidem vyuzivat flexibilnéjsi pracovni
rezim, home working nebo sdilena
pracovisté, a ¢tvrty pilif je oblasti
pracovniho prosttedi a sluzeb.

»Ve sluzbach, poskytovanych
zaméstnancum nové od ledna
2016, bych rada zminila projekt
ELA - Employee Life Assistant,
ktery umozni nasim zaméstnanciim
anonymné telefonicky konzultovat
a radit se s odborniky v oblasti
financi, psychologie, ob¢anského
prava nebo zdravého Zivotniho
stylu. Tato sluzba pomaha nasim
zaméstnanctim mj. plné se sou-
stfedit na praci, protoZe s feSenim
jejich osobnich nebo rodinnych
problémt jim pomahaji skute¢ni
profesionalové bez nutnosti ¢ekani
v ordinacich 1ékait, poradnach ¢i
uradech. Od okamziku zavedeni
tohoto benefitu evidujeme, kromé
jiného, snizeni hodin stravenych
zaméstnanci na prekazkach v praci,
coZ je vyznamny pfinos,“ uzavira
Alena Kozakova, personalni feditel-
ka firmy Iveco Czech Republic. m
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