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Knowledge management - konfrontace s trhem prace

Jednim z mnoha aspektti dnesni spolecnosti,
vychazejicim z dlouhodobého socio-ekono-
mického a politického vyvoje, je jeji globalni
charakter. Globalizace muze byt definovana
jako proces integrace narodnich i regionalnich
ekonomik do jednoho globéalniho systému,
ktery je charakterizovan vzajemnou zavislosti
mezi jeho ¢astmi. Navzdory rozchazejicim se
pohlediim na miru globalizace spolecnosti mu-
sime pripustit, Ze globalizace ovliviiuje, pfimo
i nepfimo, kazdou oblast lidské spolecnosti,
tedy 1 trh préce.

Krom¢ globalizace se v poslednich letech
stale vice setkavame s pojmem , knowledge* a
od néj odvozenym ,knowledge managemen-
tem* neboli ,fizenim znalosti“. Néktefi z nas
se s timto pojmem jiz setkali,
znaji ho z odbornych clankd
nebo dokonce z firemni praxe,
mnozi vSak stidle hledi na
knowledge management s urci-
tou skepsi a povazuji jej za spe-
cifickou doménu IT.

V tomto ¢lanku chceme odpo-
védét na dvé spolu souvisejici
otazky: Co se skryva za know-
ledge managementem (KM)?
Jak mtze KM napomoci
k uspésné konfrontaci s ,,global-
nim“ trhem prace?

Pojem ,,znalost a od n¢j od-
vozené koncepty (znalostni ekonomika, zna-
lostni systémy atd.) charakterizujici jak lidskou
spolecnost, tak firemni struktury, jsou znamy
nékolik desetileti. Napiiklad Peter Drucker
(napt. Drucker, 1988) ptisel pravé s predstavou
znalostni ekonomiky a zcela ,,novym* artiklem
na trhu prace — znalostnim pracovnikem (tzv.
knowledge worker).

Zasadni pro pochopeni podstaty knowledge
managementu je rozdil mezi informaci a zna-
losti. Zjednodusen¢ feceno, informace piedsta-
vuje souhrn organizovanych dat, kterd nam
pomahaji Cinit strategickd rozhodnuti, piikla-
dem muize byt vystup z HR analyzy.

Znalosti jsou potom informace, které jsou
obohaceny o urcity kontext. V zakladu se déli
na explicitni, snadno pienositelné a pouzitelné
skrze firmu (napit. HR dokumenty), a tacitni
neboli komplexni znalosti, které se poji se
zkuSenostmi, dovednostmi a hodnotami jednot-
livych pracovniktl. Tyto komplexni znalosti 1ze
za pouhého pouziti technologii jen velmi tézko

extrahovat® a rozSifovat dal do firmy. Zakla-
dem jejich vytvafeni, uchovani, distribuce a
aplikace je mezilidska interakce, soubor social-
nich procest, které jsou v podstaté¢ vlastni
vsem firmam jakozto socidlnim skupinam.

Existuji autori, ktefi tvrdi, ze knowledge
management je veliky ,,nesmysl® (napf. Wil-
son, 2002) a ze se jedna o nové pojmenovani
starého fenoménu, tedy o béznou kooperaci a
komunikaci mezi pracovniky. Je tedy know-
ledge management jen vytvorem skupiny kon-
zultant(, nebo realnym fenoménem?

Jak v praxi vyuZit fizeni znalosti

Vzhledem k rozsahlému souboru dokumentt,

zabyvajicich se KM z teoretického i praktické-
ho pohledu a realnou zkusenosti
s implementaci KM u nékterych,
predevsim zapadnich a asijskych
firem, se da uvazovat, ze tento
fenomén je redlny a Ze ma cenu
o ném diskutovat a rozvijet jej i
v kontextu Ceské republiky.
Uvedu zde priklady implementa-
ce knowledge managementu
vychéazejici ze zkuSenosti firem
Nokia, Airbus France, Rabobank
a Singapore Institute of Manage-
ment (SIM).
Studie zabyvajici se pracovnimi
praktikami inzenyrt firem Nokia
nekteré z praktik KM, konkrétné pak formova-
ni tzv. ,,communities of practice* neboli social-
nich skupin, které vytvareji prostor pro tvorbu
a sdileni znalosti tak, Ze naruSuji stavajici ri-
gidni/hierarchické struktury firem a poskytuji
jejim clenim urcitou svobodu fungovani
v ramci firmy. Tyto komunity jsou pak schopné
i mezifiremni kolaborace, ktera vSak zatim
neni béznou praktikou. Jak Nokia, tak Airbus
uznavaji, ze KM systémy zalozené na IT/ICT
nejsou dostacujici k vytvareni a sdileni znalos-
ti, a dodavaji, ze je tfeba klast dliraz na mezi-
lidské interakce formalniho i neformalniho
charakteru k posileni konkurenc¢ni vyhody.
Nokia je tak schopna pruzné reagovat na potie-
by trhu a produkovat nové telekomunikacni
produkty kazdych 25 dnd (Barnard & Poyry,
2004).

Podobn¢, nicméné za pouziti jiz zab&hnuté
ICT technologie, pristupuje ke KM Rabobank

(Pokracovani na strance 2)
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vas zvou k tcasti ve studii
Nejlepsi zaméstnavatelé 2007

- Sbér dat od listopadu 2006 do Ginora 2007

- Zaméstnanecky prizkum, HR Audit a Dotaz-
nik pro vedeni s

- Lokalni a stfedoevropsky ||
zebricek a benchmarky

Pfihlaska a vice informaci:
www.BestEmployers.cz

Pozice firem evropskych manazer(
se zlepsila

Podle vétsiny vrcholovych evropskych ma-
nazert se za poslednich 12 mesicti ekonomic-
k& pozice jejich spolecnosti na trhu zlepsila.
Proti poklesu divéry, kterou zaznamenal lon-
sky priizkum, zavladl letos na celém evrop-
ském kontinentu znovu optimismus. Z dotazo-
vanych vrcholovych manazert jich 53 %
uvedlo, Ze ekonomicka pozice jejich spolec-
nosti se zlepSila. Vyplyva to z vysledkl
16. ro¢niku prizkumu UPS Europe Business
Monitor vypracovaného na zakladé vypovedi
vrcholovych manazert, ktefi byli dotazovani
na faktory ovliviiujici ekonomiku Evropy.

Tato pozitivni nalada se shoduje s ekono-
mickou pfedpovédi prizkumu z roku 2005,
kdy 51 % respondentl piedpovidalo zlepSeni
pozice jimi vedenych spolecnosti. Pouze 13 %
manazertl odpovédelo, Ze jejich podniky jsou
v horsi ekonomické situaci nez piedchozi rok.

Nyni celkem 40 % predstaviteli vyznam-
nych evropskych spolecnosti prohlasuje, ze se
ekonomicka pozice sledovanych spole¢nosti
v uplynulych 12 mésicich zlepsila, zatimco
v roce 2005 melo takovy ndzor pouze 22 %
respondentil. To pfedstavuje impozantni nartist
o 18 bodt.

Prognéza na rok 2007 je také pozitivni.
V pruméru 46 % respondentli v Evrop¢ nadale
predpovida zlepSovani situace, podnikatelsky
optimismus pietrvava. Optimistickou naladu
podporuje ocekavani silného roku u obchod-
nich spole¢nosti Nizozemska.

V 16. ro¢niku prizkumu UPS Europe Busi-
ness Monitor bylo od 14. zafi do 3. listopadu
2006 osloveno 1450 manazerd z vybéru nej-
vétsich evropskych spolecnosti. Rozhovory se
uskutecnily v Belgii, Francii, Italii, Némecku,
Nizozemsku, Spané&lsku a Britanii. Primémé
ro¢ni trzby dotazovanych spolecnosti dosaho-
valy 1,2 mld. eur, primérny pocet zaméstnan-
cti prevysoval 3000.

ManagerWeb.cz
Jediny informaéni portal
pro top management
www.ManagerWeb.cz
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(Pokracovani ze stranky 1)
Australia a Novy Zéland (dvé rizné spolecnos-
ti), které vytvareji ,,communities of practice
za pouziti e-mailu jakozto komunikacniho
rozhrani. Komunity nazvané ,,pubs“ sdruzuji
projektové a dalsi specialisty z podobnych
oblasti poskytovani finan¢nich sluzeb zemédél-
ciim. Naslednéd kolaborace probihd jak naptic
firmou, tak mezi obéma spolecnostmi. Diiraz
na mezifiremni kolaboraci je piikladem inova-
tivniho pristupu fizeni firmy, jejich lidskych
zdrojl a implementaci KM (Hinton, 2003).
Nakonec Singapore Institute of Management
(SIM), poskytujici pomoc zahrani¢nim investo-
rim a podnikateliim na asijském trhu, dava
diraz na vyuziti mezikulturnich specifik, zku-
Senosti a znalosti mistnich podnikatelt k vy-
tvofeni tzv. pfibéhti (narratives) k posileni
Sance zahrani¢nich firem uspét na asijském
trhu. Konstrukce ptibéhl je uréitym mixem
mezi piipadovou studii, modelovou situaci a
rozhodovaci hrou. Pomoci této metody SIM
docilil efektivniho pfenosu tacitnich znalosti
do novych podminek a soucasné podpofil krea-
tivni a inovativni mysleni jakozto vyznamny
aspekt KM. Podniky vyuzivajici tuto metodu a
pomoc SIM jsou vesmeés UspéSné a vykazuji
znacnou schopnost udrzitelnosti na asijském
trhu (Lambe, 2004).

Roste mobilita v mezikulturnim prostiedi

Vsechny tyto piiklady poukazuji na moznost
aplikace KM v prostiedi ,,globalniho* trhu
prace. Trh prace se stava globalnim skrze mo-
bilitu pracovnikl ¢i pracovnich mist. Piikla-
dem mize byt presun textilni vyroby nebo IT
sluzeb do lokace s levnéj§i pracovni silou (tzv.
offshoring, opakem je inflow).

Spolecnosti, které operuji na globalnim trhu
prace, se musi rozhodnout, jakou c¢ast svych
aktivit relokovat, jaké pracovniky zaméstnat,
musi se rozhodnout, jaké dovednosti a vzdélani
pozadovat, jak udrzet integritu firemni kultury
a mnohé dalsi. Relokace lidskych zdroju ¢i
pracovnich mist nevyzaduje rozvoj mezikultur-
niho managementu, ale vytvafi i prostor pro
vyuziti KM, stejné¢ jako v ptipadé¢ SIM.
V ptipad¢, Ze si spolecnost uvédomi potencial
globalniho trhu, méla by zakomponovat KM
do svych praktik. Pokud tak neucini, ziska
,pouze” vyhodu nizSich nakladi na pracovni
silu. Vzhledem k poctu firem vyuzivajicich
tuto moznost zbyva ,jedina“ moznost, jak zis-
kat konkuren¢ni vyhodu, aniz by byla firma

LIDSKE ZDROJE

v

nucena relokovat do dalSich a levnéjsich regio-
nd. Cesta vede skrze aplikaci KM, pfedevsim
pak HR vyuzitim a rozvojem tacitnich znalosti
stavajicich i potencialnich pracovnikd.

Existuje n€kolik momentd, kdy KM mutze
prispét k uspesné konfrontaci s ,,globalnim*
trhem prace. KM je vhodnym nastrojem
k rozvoji zaméstnancti a firmy jako celku.
Nejenom, ze méni pohled na souc¢asné zameést-
nance, ale ovliviiuje i vybér novych pracovnikll
s prihlédnutim k jejich dovednostem, zkuSe-
nostem a vzdélani. Pracovnici jsou chéapani
jako zdroj rozvoje a potencial rustu firmy. Na-
vzdory frekvenci pouziti tohoto hesla si musi-
me pripustit, ze ne vzdy se jedna o zameéstnan-
ce. Pokud ano, jak bychom tedy vysvétlili veli-
ce Casté propousténi a vyrazny rust offshoringu
v dnesnich dnech?

Autofi studie Dansky trh prace hovoii o obé-
tech globalizace, o pracovnicich, ktefi ztratili
misto kvili relokaci firemnich aktivit. Rostouci
mira nezaméstnanosti je patrna na nize kvalifi-
kovanych postech, predevsim v oblasti vyroby
(Ramboll Management, 2005). KM se soustie-
d’uje na vyuziti lidskych zdroji v plné S$ifi.
Z dlouhodobého hlediska je totiz podstatny
objem znalosti, kterym firma disponuje. At uz
se tedy jedna o offshoring nebo inflow, vzdy
bychom méli uvazovat o vyuziti potencialu,
ktery s sebou prinasi.

Zaroven bychom neméli zapominat na dru-
hou stranu mince, tedy na vyuziti pracovniki,
kteti se diky globalizaci trhu prace ocitnou ,,na
dlazbé“. Co s jejich potencialem? Vyuzit ho,
nebo ponechat konkurenci?

Je zfejmé, ze Knowledge Management pred-
stavuje realny a uzite¢ny pristup k fizeni firmy
a jejich lidskych zdroji, predev§im pak
v podminkéach ,,globalniho trhu prace. V pod-
minkach Ceské republiky je vsak nutno tento
pfistup rozvijet a pfizpisobit ho podminkam a
specifiklim naseho trhu.

Nakonec je dilezité podotknout, Ze se nutné
nejednd o pfistup k fizeni shora (tzv. top —
down), ale Ze je mozné vyuzivat ,mé&kké™
aspekty KM v praxi i na niz§ich firemnich
urovnich a podpofit tak transformaci firmy na
znalostni podnik, tzv. learning organization
(napt. Senge, 2000), ktery je schopen uspésné
konfrontace s ,,globalnim® trhem prace.

Bc. Josef Jukl
alng. Zdenka Vostrovska, CSc.
lektofi a konzultanti 1. VOX, a.s.

Jedovati manazefi“ jsou pro podnik pritézi

Maji sklon k narcismu nebo agresivité, jsou
nadmérné ambicidzni, uchyluji se k politikare-
ni a manipulaci s ostatnimi, své cile prosazuji
nevybiravymi nebo neetickym prostredky,
utapéji se v detailech apod. Jejich chovani
v lepsim pripadé komplikuje praci, v horSim
niéi pracovni morélku i povést organizace. Cim
drive se podniku podaii tyto ,,jedovaté” mana-
zery rozpoznat, tim snazsi pro n¢j bude se jim
branit. Nekteti jsou jedovati proto, Ze postrada-
ji zakladni socialni dovednosti nebo si neuve-

domuji, jak jejich chovani plsobi na ostatni.
Jini z toho dtvodu, Ze jim ubliZovani druhym
¢ini potéSeni nebo ze jsou pod vlivem stresu.
Vyskytu problémovych osob ve vedoucich
funkcich se maloktera organizace zcela ubrani.

Manazefi se sklonem k narcismu
Pravdépodobné nejcetnéjsi skupinu jedova-
tych manazerti tvoii narcisté. Projevuji se po-
ttebou soustied’ovat pozornost a zabyvat se
(Pokracovani na strance 3)
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1.VOX, a.s.

vas srde¢né zve na konference

E-learning forum 2007: VII. roénik
6. 3. 2007 Hotel Olympik — Tristar, Praha 8
Setkani na téma e-learningu
v souc¢asném vzdélavani
Cena: 4190 K&

Knowledge Management

v souvislostech a v praxi
7. 3. 2007 Hotel Olympik, Praha 8
Od teorie k praxi fizeni znalosti ... cesta
ke konkurenéni vyhodé
» Podstata Knowledge Managementu ¢ Aplika-
ce Knowledge Managementu « Workshop
Cena: 4990 K¢&

Vice informaci o obou konferencich:
Www.vox.cz, tel. 226 539 670-1

Firmy se zaméfuji na dariova rizika

Danova oddéleni firem po celém svété se
nyni vice soustfeduji na danové ucetnictvi a
fizeni danovych rizik, a to kvili pfisné kontro-
le a silicimu tlaku regulac-
nich organd. Vyplyva to
z celosvétového prizku-
mu spole¢nosti Ernst &
Young. Nezavislého pri-
zkumu, ktery se kona kaz-
dé dva roky, se loni zcast-
nilo 474 tediteld danovych
oddéleni a finan¢nich fedi-
tell z celé¢ho svéta. Z je-
jich odpovédi vyplynulo, Ze doba, kterou da-
novéa oddéleni vénuji finan¢nimu vykaznictvi,
se za posledni dva roky prodlouzila o 14 %.
U danového planovani a rutinnich ukont za-
jistujicich dodrzovani platné daiové legislati-
vy je tendence opacna, jejich ¢asova narocnost
za stejné obdobi poklesla o 8 %, resp. o 13 %.

Nejcastéjsim zdrojem danovych rizik je
podle prizkumu jak stale vetsi slozitost dano-
vé problematiky, tak nedostatek kvalifikova-
nych pracovnikd, ktefi maji tuto oblast na
starosti, pfedev§im nedostatek kvalitnich da-
novych ucetnich. Na 54 % respondentti uved-
lo, ze béhem poslednich dvou let se zvysila
pozornost, kterou vénuji danovym rizikim.

Dvé tfetiny respondentti tvrdi, Ze maji dano-
va rizika komplexné osetiena. Mezi nimi pie-
vazuji spolecnosti registrované u americké
komise pro burzu a cenné papiry SEC (76 %)
nad ostatnimi (59 %). Komplexné osetfena
danova rizika ma podle svého tvrzeni 80 %
americkych spolecnosti, ale jen 59 % evrop-
skych a 47 % asijskych podnikt. ,,Rychle se
meénici globalni ekonomicke i dafiové podmin-
ky nuti spolecnosti nove pfistupovat k danové-
mu Ucetnictvi 1 k fizeni danovych rizik,“ uvedl
globalni feditel poradenskych sluzeb Ernst &
Young v danovém tucetnictvi David Boule,
sjenom ty firmy, které budou mit spravnou
strategii a rozhodnou se investovat do lid-
skych zdrojii a modernich technologii, budou
schopny zvladnout rostouci slozitost dafové
agendy i jeji casovou a materialni naro¢nost.*

Emnst & Young patii vyznamné celosveétové
spolecnosti poskytujici odborné poradenské
sluzby.

www.ManagerWeb.cz
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predev§im sami sebou, sklonem podcenovat
své okoli, chovat se k nému arogantn¢ a bez
skrupuli je vyuzivat. Vzhledem k vife ve svou
vyjimecnost se piili§ nevénuji potfebam osob
kolem sebe. Od svych podiizenych ocekavaji
vysoky vykon, jen zifidka mu v§ak napomahaji.

Pii jednani s nimi nelze pfili§ spoléhat na
bézna pravidla chovani. Obecné uznavanym
hodnotdm nevénuji velkou pozornost, jsou
zvykli hrat podle vlastnich pravidel. Absence
jakychkoli hodnot se u nich projevuje i ¢astymi
zménami nazord.

Problém s narcistnimi manazery vznika ob-
Cas proto, ze byvaji zaménovani za schopné
osoby se zvySenym sebevédomim. Od téch je
vSak odliSuje nejen nezdjem o ostatni a sklon
dosahovat uspéchu za kazdou cenu, ale i ne-
schopnost realistického usudku v situaci, kdy
narazeji na problémy. Jejich vyrazna touha po
uspéchu vede nékdy k tomu, ze v organizaci
rychle postupuji. Jejich sklon znevazovat a
podcetiovat ostatni  vSak
nepfispiva k vykonu orga-
nizace ani k jeji povésti.
Nejlepsi obranou proti
nim je jejich varovné rysy
v¢as rozpoznat, a to pied
pfijetim ¢i povySenim.
Agresivni manazefi

Agresivni manazefi se
vyskytuji v riznych vari-
antach. Patfi k nim ,,horké
hlavy* nezvladajici stres,
osoby chladn¢ kalkulujici,
jez ostatnim ublizuji niko-
li v afektu, ale pro potése-
ni, 1 pasivné agresivni,

spolupracovnikli vé€novat Cas
ochran¢ pied jejich utoky.
Agresivni manazefi by neméli byt zaménova-
ni za osoby asertivni. Zatimco asertivni osoba
jasn¢ fika, ¢eho chce dosahnout a proc, agre-
sivni manaZer se namisto argumentace spoléha
na utok. Na rozdil od narcistnich manazerd,
jejichz problém lezi v hloubce jejich osobnosti,
vsak organizace muze mén¢ nebezpecnym
typm agresivnich manazerd pomoci jejich
chovani zménit, a to upozoriiovanim na disled-
ky jejich chovani, snizovanim jejich pracovni-
ho napéti ¢i odstranovanim jejich obav z okoli.

a pozornost

Perfekcionisté, autoritafi a diktatori

K jejich projeviim patii sklon striktn¢ zdu-
raziiovat pravidla a hierarchii, trvat za kazdou
cenu na svém, utapét se v podrobnostech, ne-
rozliSovat podstatné od nepodstatného, nezaji-
mat se o nazory ostatnich, v§e do detailu kont-
rolovat apod. I tito manaZefi v organizacich
obcas postupuji. Perfekcionisté proto, Ze jsou
zaménovani za osoby peclivé, autoritati z di-
vodu, Ze se sami snadno podfizuji autorit¢ a
vici nadfizenym se chovaji loajalné. Ne vzdy
si pfitom jejich nadiizeni uvédomi, ze skutec-

jimz k oteviené agresi chybi potfebnad mira
pritbojnosti a které davaji prednost sabotovani
cilt ostatnich, napfiklad trvalym odkladanim
rozhodnuti. Skody, které vytvateji, souviseji
nejen s jejich dopadem na pracovni moralku a
spokojenost zaméstnanc, ale i s nutnosti jejich

nou autoritou se v o¢ich téchto osob miize stat i
nékdo jiny nez jejich pfimy nadiizeny.

Skoda, kterou tyto osoby svym organizacim
plsobi, souvisi s jejich nepruznosti, alergii ke
zménam, s potlaovanim iniciativy a s neocho-
tou delegovat pravomoci. U perfekcionistd,
jejichz problémem je osobni nejistota, k nim
navic pfistupuje i nerozhodnost a plytvani
zdroji organizace.

Diktatorsti manazeti mohou byt méné skodli-
vi, omezuji-li se na snahu provadeét veskera
rozhodnuti sami. Toto chovani nemusi byt
vedeno jen problematickymi osobnimi rysy.
Mtize pramenit i z viry, ze diktatorsky styl je
nejucinnéjsi. Neni-li firma vystavena vétSimu
konkuren¢nimu tlaku, a tak nucena plné vyuzit
potencial svych zaméstnancti, nemusi byt jejich
negativni dopad na vykon podniku zfetelny.
Dostava-li se jejich jednani do rozporu s potie-
bami podniku, mize byt feSenim koucovani ze
strany nadfizeného nebo externiho kouce, pri-
padné prevedeni na misto, kde jejich Fidici styl

nevyvolava velké skody.

Manazefi se sklonem

k politikareni

Jejich projevem je tenden-
ce obklopovat se pii vybe-
ru podfizenych znadmymi,
jejichz hlavnim tkolem je
podpotit nadtizeného,
vytvaret kliky nebo zata-
jovat informace. S tim
miize souviset i sklon
nevénovat pozornost cha-
rakterovym  vlastnostem
ostatnich ¢i chépat jejich
nedostatek jako ptednost.
Osoby se sklonem ,,0hy-
bat*“ obecné moralni normy uplatiuji piitom
zpravidla podobny pristup i viic¢i pravidlim a
zasadam podniku.

Chybgjici charakterové piedpoklady osob ve
vedoucich funkcich maji na fungovani podni-
kové organizace i dal§i dopad. Management,
ktery nedodrzuje jasna pravidla ¢i neni schopen
sva rozhodnuti jasné zdivodnit, podporuje
nejistotu v organizaci, snizuje duvéryhodnost
podnikového vedeni a loajalitu zaméstnanci.

Jak se jim branit

Nejlepsi ochranou pted jedovatymi manazery
jsou vcasna personalni rozhodnuti. Rozpoznat
jejich rysy pii vybéru vyzaduje vénovat jejich
signalim pozornost. Projevem narcismu miize
byt prekrucovani vlastni profesni historie, pii-
vlastiiovani si uspéchi druhych a jejich obvi-
novani z vlastnich neuspécht apod. K rozpo-
znani téchto sklonti napomize i zjisténi, jaké
manazerské vlastnosti obdivuji ¢i jaky je jejich
néazor na moznost piekracovat hranice pravidel.

K rozsiteni jedovatych manazeri muze pfi-
spét 1 styl a kultura firemniho ftizeni. Jejich
vyskytu napomaha sklon organizaci zaméfovat
se na kratkodobé zisky a nevénovat pozornost
tomu, jak a za jakou lidskou cenu manazefi
téchto ziskli dosahuji, ale naptiklad i sklon
odmitat hodnoceni manazert z vice stran.

Jan Urban
Consilium Group
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Ctéte Gasopis pro Fizeni lidskych zdroju
HR Management
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- Jak predejit chybam
u zacinajicich
manazeru

- Promény systémd
odménovani

- Jak nezestihlovat
Pro predplatitele ¢asopisti Moderni fizeni,

Finanéni Management a Pravni radce
sleva 30 procent.

Vice informaci a ukazkové cislo ZDARMA na tel.
800 110 022 nebo na www.ManagerWeb.cz.
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« Reditelkou lidskych zdroji konzultani a
technologické spolec¢nosti Logos se stala Jana
Schiffnerova. Bude zodpovédna za personalni
politiku a interni komunikaci. Dosud ve firmé
pracovala jako manazerka rozvoje, mé¢la na
starosti vzdélavani a rozvoj pracovniku.

* Ivana Cardova nov¢ zastava ve vydavatel-
stvi Springer Media CZ pozici obchodni
feditelky. Ve Springer Media pracuje od roku
1996 (tehdy Bertelsmann), kde zacinala jako
obchodni zastupkyné pro ¢asopis Stavba, poz-
deji 1 Materialy technologie pro stavbu a ¢aso-
pis Mty dim. Od roku 2001 byla vedouci
inzerce Casopistt M{ij dim a Rodinny dim.

* PR manazerkou spolecnosti Scania Czech
Republic se stala Daniela Hornova. Ve §véd-
ské automobilce je od pocatku ledna zodpo-
védna za interni a externi komunikaci na Ces-
kém trhu. Nahradila Martinu Jiraskovou.

* Byvala ministryn¢ informatiky Dana Béro-
va pracuje od ledna jako feditelka pro rozvoj
obchodu se zaméfenim na vefejny sektor
u konzultantské firmy Gartner, zaméfené na
komunikaéni a informacéni technologie. Jde
pouze o casteény pracovni uvazek, zbytek
svého Casu veénuje Bérova vlastnim podnika-
telskym aktivitam. Je napf. spolumajitelkou
obchodni sit¢ Sanu Babu, kterda mj. dovazi
exotické predméty z Indie.

* Viceprezidentem divize vyroby automobilky
TPCA je od 1. ledna Jifi Cerny. Dosud ve
firme zastaval pozici vyrobniho feditele.

+ Generdlnim feditelem spoletnosti CEZ
Sprava majetku se stal od 1. ledna dosavadni
feditel sekce integrovaného nakupu Ivan La-
pin. Jeho hlavnim tkolem mé byt rozsifeni
ginnosti, které CEZ Sprava majetku se sidlem
v Décin€ zajistuje i pro ostatni Cleny energe-
tické skupiny. Mezi dosud provadéné ¢innosti
patii pfedevsim sprava a udrzba nemovitosti,
sluzby v dopravé a ostatni podpirné sluzby.
Ve skuping CEZ Lapin pracuje od roku 2002.

* K 31. 12. 2006 z pozice feditele useku fizeni
obchodu Allianz pojistovny odeSel Peter
Frankl. Od 1. 1. 2007 byl feditelem useku
fizeni obchodu jmenovan René Micke.
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Certifikovany kurz ,Koucovani skvélych tymu*

Ve dnech 5. az 7. tnora 2007 prob&hne popr-
vé v Praze specialni certifikovany kurz zaméie-
ny na tymovy koucink pod nazvem ,,Kouco-
vani skvélych tymti“. Jedna se o tfidenni pro-
gram ptipraveny lektorkou Dr. Marilyn Atkin-
sonovou z Erickson College
Int. (Vancouver, Canada).
Tento tréninkovy program byl
otestovan v rdznych firem-
nich prostiedich, je vhodny
pro vSechny, ktefi se cht¢ji
ucit, jak Gspésné vést tymy, a
je ptipravovan piedevsim pro
manazery a vedouci projektt.
Je vhodny téz pro profesio-
nalni kouce, ktefi se zaméfuji na tymové kou-
¢ovani a leadership tymového koucovani.

Vsechny ¢asti programu se zamétuji na vy-
hody, které pfi fizeni tymu pfinasi koucovaci
styl. Pro vyhodnoceni dosazenych vysledki
byla vytvotfena precizni metodologie. Cilem

— .

programu je také podpofit tymy v rozvijeni
uspésnych dlouhodobych strategii v klicovych
oblastech firemnich vizi a misi.

Dr. Marilyn Atkinsonovd je mezinarodné
uznavanym koucem, master trenérem NLP a
registrovanym klinickym psy-
chologem. Je =zakladatelkou
a prezidentkou kanadské
univerzity na vzdélavani kou-
¢inku a leadershipu Erickson
College. Marilyn je také
v praxi kouCem-vizionafem,
lidrem a uspésnou spisovatel-
kou. Svét ji zné diky jeji ne-
zaménitelné osobnosti, lidské-
mu piistupu a kvalitnim kurzim osobniho
rozvoje.

Program byl vytvofen ve shod¢ s etickymi a
profesionalnimi standardy Mezinarodni kou-
¢inkové federace (ICF). Vice informaci nalez-
nete na strankach www.koucinkcentrum.cz.

TéméF kazdy druhy Cech uz je ochotny stéhovat se za prac

Ochota st€hovat se za praci je mezi obyvateli
Ceské republiky uz relativng vysoka. Kvili
vyhodné pracovni nabidce by zménilo bydlisté
celkem 45 % z dotdzanych 754 respondentti
pruzkumu Hypote¢ni banky provedeného ke
konci minulého roku.

Lidi, co pfipousteji, ze by se kvuli praci pre-
stéhovali, je vice nez téch, ktefi odpovédéli
zaporne. Jen 40 % dotazanych totiz neni ochot-
no zmeénit bydlist¢ kvili zaméstnani. Ptitom
jako divod pouze 4 % respondentl, ktefi se
stéhovat nechtéji, uvedla potize s opatfovanim
bydleni. Lidé v otazce stéhovani za praci maji
pomeérné jasno, nebot’ jen 15 % respondentil
nedokazalo odpovédet.

,Nizkd mobilita pracovni sily byva casto
uvadénou pricinou strukturalni nezaméstnanos-
ti a byva spojena s nefunk¢énim trhem bydleni.
Prizkum vsak ukazuje, Ze tyto argumenty jiz
do zna¢né miry neplati. Trh s byty se prohlubu-
je a instrumenty pro financovani bydleni jsou
mimo jiné také diky Siroké nabidce hypotec-
nich uvért dostupné,” ik Jan Sadil, generalni
feditel Hypotec¢ni banky.

Z prazkumu vyplynulo, ze stéhovat se za
praci jsou ochotné€jsi muzi (49 %) nez zeny
(42 %). V jiném meésté ¢i regionu by snaze
pfijali zaméestnani mladi lidé ve véku do 29 let
(63 %), coz koresponduje s vyssi ochotou ke
stéhovani u lidi, ktefi jest¢ nemaji zalozené
vlastni rodiny. Nicméné i v kategorii osob mezi
30. a 44. rokem v€ku predstavuje 47 % klad-
nych odpovédi celkem vysoké ¢islo. Nejmensi
chut’ se st€hovat maji lidé v domacnosti s nizsi-

mi piijmy (15 az 20 tisic K¢ mésicn€) a s nej-
vy$$imi piijmy (nad 40 tisic K¢) a také zivnost-
nici. Nezaméstnanych by se st¢hovalo 55 %.

Z téch, kdo zmeénit misto bydlisté ochotni
nejsou, polovina uvadi jako divod rodinné
zazemi. Nejcastéji takto odpovidali lidé ve
veéku 30 az 44 let. S velkym odstupem nasledo-
valy divody, Ze ma respondent ve stavajicim
misté vlastni byt ¢i dim (29 %) a dobrou praci
(24 %). Mezi témito dvéma skupinami je nejvi-
ce zivnostnikd, osob s nejvysSimi pifjmy a lidi
ve véku 30 az 44 let. Starych na zménu se citi-
lo 17 % dotazanych. Pouhd 4 % z téch, ktefi se
stéhovat nechtéji, uvedla jako divod problém
sehnat bydleni.

Polovina z poctu téch, ktefi by se za praci
stéhovali, by nové bydleni fesila hypote¢nim
uvérem. Ochota vzit si hypotéku je nejsilngjsi
u lidi do 29 let (52 % z nich). O tom, Ze stava-
jici nabidka hypoték je pro feSeni pracovni
migrace vyhovujici, je presvédceno 36 % re-
spondentt. Relativné nejochotnéjsi fesit bydle-
ni v novém pilisobisti hypote¢nim Gvérem jsou
ptislusnici domacnosti ve sttednim pfijmovém
pasmu 20 az 25 tisic K¢, coz svéd¢i o relativné
dobré dostupnosti hypotecnich avéra.

,Ukazuje se, Ze existuje prostor pro rust trhu
hypote¢nich uverd ve spojeni s pracovni migra-
ci,* hodnoti vysledky prizkumu Jan Sadil.

Vyzkum byl realizovan v CR od 19. do
25. fijna 2006 na reprezentativnim souboru
754 respondentti starSich 15 let, ktefi jsou
v soucasné dobé ekonomicky aktivni ¢i maji
pracovni perspektivu (studenti, nezaméstnani).
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* Generalnim feditelem Deutsche Bank v Pra-
ze se stal od ledna Vladimir Solc. Dosavadni
$éf banky Jaroslav Kudena se rozhodl odejit
do dachodu a vratit se do Némecka. Solc
rovnéz zastava funkci $éfa investicniho ban-
kovnictvi (Head of Global Banking) pro Ces-
kou republiku, Slovensko a Slovinsko.

* Finan¢nim feditelem skupiny Home Credit,
ktera se zabyva spotiebitelskym financova-
nim, je Ir Declan McSweeney. McSweeney
ma témef tiicetileté zkuSenosti v bankovnictvi.
Ziskal je béhem kariéry u Allied Irish Banks,
ktera je nejvétsi bankovni skupinou v Irsku.
McSweeney bude odpovédny za vedeni fi-
nan¢niho tymu a za dalsi posilovani spravy a
fizeni a prithlednosti celé skupiny, za tcéetnic-
tvi a finan¢ni vykaznictvi, finan¢ni planovani
a analyzy, treasury, dan¢, audit, pravni zalezi-
tosti a vztahy s investory skupiny.

* Predsedou predstavenstva eBanky je Lubor
Zalman, generdlni Yeditel Raiffeisenbank.
Generalni feditel eBanky Martin Kolouch,
dosud predseda, je nové mistopiedsedou pied-
stavenstva eBanky. Zmény souviseji s pfipra-
vovanou fuzi eBanky a Raiffeisenbank. Sou-
Casné piedstavenstvo eBanky je tak nyni péti-
&lenné: Lubor Zalman, Martin Kolouch, Mario
Drosc, Igor Helekal a Alexandr Borecky.
eBanka rovnéz od pocatku roku zmenila orga-
nizacni strukturu a k soucasnym oblastem
tizeni (CEO, Obchod, Marketing a produkty
riziko, Provoz a IT, Finance) pfibyla nova
oblast Integrace, kterou fidi Lubor Zalman.

* Od 1. ledna 2007 je novym generalnim fedi-
telem spolecnosti Stavby silnic a Zeleznic
(SSZ) Martin Borovka, ktery byl doposud
vykonnym feditelem spolecnosti. Borovka
pracuje ve firm¢ jiz od roku 1998. Ve funkci
generalniho feditele nahradil BoFivoje Kace-
nu, ktery ptsobil v této funkci 18 let a nadale
zOstava predsedou predstavenstva SSZ.

* Tiskovym mluvéim spolec¢nosti Ahold
Czech Republic je od zacatku roku feditel
oddéleni PR a komunikace Libor Kytyr.
Vystiidal tak Katefinu Pecinovou, ktera nyni
bude mit na starosti interni komunikaci.

* Novym clenem pfedstavenstva tuzemské
Citibank se stal Jifi Baca, ktery v bance
zastava pozici feditele distribuce a prodeje.
Baca tak doplnil péticlenné piedstavenstvo
banky, které nyni pracuje ve slozeni Javed
Kureishi (pfedseda), Bert Pijls, Michal Ne-
besky, Jifi Baca a Petr Hejduk.
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