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Anotace

Bakalaiska prace se ve své teoretické Casti zabyva pracovnim tymem, podstaté
tymové prace a zpusoby stimulace a motivace ¢lent tymu. V praktické casti predstavi
spolecnost Nielsen a oddéleni Client Operations. Blize se seznami s tymem Tasty
Beauty, zhodnoti podminky a motivac¢ni nastroje, které zde panovaly pied zménou
organizaéni struktury a zaméfi se na soucasnou situaci pod novym leaderem. Zmapuje
vyVvoj Vv oblasti motivace zaméstnancu a provede analyzu, ktera zjisti, jaké motivaéni
faktory a stimula¢ni prostiedky jsou pro zaméstnance dulezité. Pomoci dotaznikového
Setfeni zjisti, zda jsou zaméstnanci V tymu stimulovani spravnym zptsobem a zda

soucCasné motivaéni nastroje maji vliv na jejich efektivitu prace a spokojenost.

Klic¢ova slova

Leader, motivace zaméstnanci, nastroje motivace, osobnostni typy, pracovni tym,

fizeni tymové prace, Stimul, stimulace zaméstnancti.



Annotation

The Bachelor Thesis deals - within its theoretical part — with work team and the
principles of the team work and the ways of stimulating and motivating the team
members. Practical part of the thesis focuses on the Company Nielsen and Client
Operations department. A more detailed focus will be on the team Tasty Beauty,
evaluate the conditions and motivational tools that preceded the change of
organizational structure and focus on the current situation under the new leader. It
outlines the one-year development of new employee motivation leadership and analyzes
how motivating factors and incentives are important to employees. The questionnaire
survey finds out if employees are stimulating in the right way, and whether current

motivational tools affect their work efficiency and satisfaction.

Keywords

Employee motivation, employee stimulation, incentive, leader, motivation tools,

personality,types, teamwork, work team.
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UvVOD

Bakalatska prace se zabyva pracovnim tymem a nastroji motivace, které udrzuji tym
V pracovni rovnovaze, spokojené a motivované. Cilem je analyzovat pracovni prostredi
a nastroje motivace ve spoleCnosti Nielsen, vV uz§im zameéteni predstavi tym Tasty

Beauty, ktery proSel reorganizaci, véetné vymény leadera.

Cilem kazdé spolecnosti je udrzet si motivované a spokojené lidi, a vytvaret jim
takové pracovni podminky, aby jejich motivace, angazovanost a spokojenost byla na
nejvyssi urovni. Pokud se tak ned¢je, vysledkem je vysoka fluktuace lidi, nemotivovani
a nespokojeni lidé, kteti neodvadi kvalitni praci. Kazda spole¢nost musi dbat v prvé
fad¢ o lidsky kapital, protoze dnes se lidska sila ceni vysoko. Je tvofen zaméstnanci
podniku, jejich vrozenymi i ziskanymi znalostmi, dovednostmi, schopnostmi,
kompetencemi a postoji. Firmy, které pochopi, Ze v zaméstnancich a piedevsim jejich
spokojenosti tkvi bohatstvi firmy, si velmi dobie vedou ve zvySovani ekonomické
uspésnosti a konkurenceschopnosti. Lidské slozky podniku jsou takové slozky, které
jsou schopné uceni, zmény, inovace a tvofivosti a pokud je vSe dobfe motivovano,
zajiStuje jeho dlouhodobé pieziti. Dilezitym faktorem je dobfe nastaveny motivacni
program, ale také velky dlraz na adaptaci zaméstnancii a celkové pisobeni vedoucich
na své podfizené. Vedouci pracovnik/leader, hraje ve stimulaci a motivaci zaméstnancti
velkou roli. Je pravé na ném, jakym zptisobem bude pfistupovat ke své pracovni roli,
jakym zplisobem pracuje skazdou osobnosti vtymu a jak si vede jeho tym

Vv dosahovani vysledkd a cilii organizace.

Lidska osobnost je ovsem velmi komplikovana a rtiznoroda. Leader musi motivovat
kazdého podle miry své empatie, rozeznat typy osobnosti a pracovat S nimi
individualné. I to je dilezité v motivaci zamé&stnanct, protoZe rozliSit typy osobnosti
kazdému vedoucimu pracovnikovi usnadni cestu k jeho efektivité, pravé diky poznani
jeho osobnosti. Kazdy zaméstnanec miZe byt motivovan a stimulovan jinym zpiisobem

a poslanim leadera je naleznout u kazdého ten nejefektivnéjsi nastroj a pracovat s nim.



Prace je strukturovana do dvou c¢asti — teoretické a praktické. V teoretické Casti jsou
na zakladé odborné literatury charakterizovany zakladni pojmy souvisejici s tématem,;
coZ je pracovni tym, jeho pojeti, role a vyznam tymové prace. Je popsan rozdil mezi
tymem a skupinou a popsany faktory, které vedou Kk efektivité prace v tymu. Teorie také
zminuje vyznam lidi v tymu a osobnostni rozdily. Pfedstavi motivacni typy lidi podle
Plaminka a Bélohlavka, coz souvisi s praktickou c¢asti, kdy je ulohou vedouciho
pracovnika (leadera) rozpoznat v tymu konfliktni osoby a bud’ se pokusit s nimi najit
spole¢nou fe¢ a motivovat je spravnym zptsobem nebo s nimi ukon¢it pracovni pomér.
Efektivita tymu zdlezi nejen na spravné volb¢ lidi, jejich spravné stimulaci a motivaci,
ale také na rozpoznani konfliktniho ¢lovéka. Takovy ¢lovek miize velmi negativné
ovlivnit tym a narusit veSkerou snahu o spokojenost a synergii tymu. Leader je proto
v tymu velmi dilezity ¢lanek. Proto se prace zaméti na jeho kompetence, tlohu a také

na motivacéni strategie a metody.

Prakticka ¢ast zhodnoti situaci pfed reorganizaci i po reorganizaci a zmapuje vyvoj
od adaptacniho procesu, atmosféry v tymu, motivacnich ndstroji, az po dotaznikem

zjisténé udaje spokojenosti tymu Tasty Beauty v soucasnosti.

Cilem je zjistit, zda jsou zamé&stnanci s novym pfistupem vedeni spokojeni, zda jsou
dostate¢né motivovani a zda se za rok pod novym leaderem situace zménila k lepSimu.
Prace pfinese nové motivacni nastroje soucasné¢ho leadera a vyhodnoti jejich pfijeti

V tymu.



TEORETICKA CAST

1  PRACOVNI TYM

Zakladem jakékoli tymové prace je dobfe sestaveny a fungujici tym. Podle Kolajové
(2006, s. 12), mizeme anglické slovo TEAM vnimat jako zkratku ¢ty slov ( Together,
Everybody, Achieves, More). Horvatova (2008. s. 11-14) tym vnima jako skupinu
spolupracujicich lidi, kteti maji spolecné, jasn¢ definované a casové omezené cile a pii
jejich dosahovani jsou na sobé zavisli. Od pracovni skupiny se lisi jak poctem lidi, tak
ptistupem k praci. Lidé v pracovni skupin¢ miizou pracovat samostatné a jejich pocet je
neomezeny.

Tabulka 1: Rozdil mezi skupinou a tymem

Charakteristické znaky

Skupina

Vykonny tym

Zajmy clent

sleduji se vlastni zajmy

tahnuti za jeden provaz

Cile sleduji se rizné cile sledovani jednoho cile
prislusnost ke skupiné je ) ) )
) 5 ) ) ptislusnost k tymu ma
Organizace podiazena osobnim o
o nejvyssi prioritu
zajmim
) motivace piichazi zvenku motivace piichazi zevnitt
Motivace )
(musi se...) (chce se...)
jednotlivcei si konkuruji konkurence je zamétfena
Konkurence N 5
navzajem smérem ven
) komunikuje se z¢asti _ _ )
Komunikace o komunikace je oteviena
oteviene, z€asti skryté
Divéra slaba vzajemna davéra silna vzajemna divéra

Zdroj: Horvatova, 2008

Mezi dulezité aspekty fungovani tymu patii komunikace. Clenové v tymu by méli

umét spravné komunikovat, ovladat rtizné komunikacni techniky, protoZze predevSim

Spatné predavani informaci je zdrojem a pficinou negativnich udalosti v tymu. Tym je

Zivy organismus, stale se vyviji. Tym je efektivni, sklada-li se z péti az deviti ¢lend.
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Charakterizuje se t€émito rysy:

e vlastni a respektovana pravidla,

e jasn¢ vymezené role,

e jasna pravidla,

e uvédomovany spole¢ny cil a viille ho dosédhnout,
e cfektivni komunikace,

e UCelné feSeni konflikty,

e diivéra a otevienost.
Je dilezité, jaké osobnosti tym tvofi, jakym zpisobem spolec¢né premysli a sméetuji
ke spolecnému cili. Proto je velmi dilezity vybér ¢lent tymu.
1.1 SloZeni tymu

Zpiisob prace, chovani lidi a pfistup k ostatnim jsou vysledkem fady faktort, které
lidé zdédili, naucili se v rodin€ a v détstvi. Vyznamné je osvojeni v pribéhu vzdélavani

a v zaméstnani. Jsou to schopnosti, temperament, vlastnosti osobnosti, a postoje

Obrazek 1: Faktory ovliviiujici chovani lidi

dovednosti

schopnosti vlastnosti

postoje motivy

Zdroj: Bélohlavek, 2012
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Pti vybéru ¢lent tymu je potieba se zaméfit:

e odborné znalosti,

e osobnostni charakteristiky,

e tymové role, které odpovidaji osobnosti.

Mezi dilezité vlastnosti, které ovlivituji chovani ¢lenti v tymu, patii temperament.

Jedna se o soubor vrozenych vlastnosti, projevujicich se riznym zptisobem reagovani,

chovani a prozivani.

Tabulka 2: Temperament a osobnostnimi pfedpoklady pro praci v tymu

T
yP Autorita Styl Fizeni Prestiz Specifika
temperamentu
Sangvinik ) . smysl pro
pfirozena a kooperativni, vysoka vcetné
humor,
vysoka konzultujici, oblibenosti
nadhled
Flegmatik )
Ihostejnost,
nizka liberalni vysoka
uzavienost
Cholerik vysoka, ale nizka, ale
diktatorsky, vyrazna
provazena vyvolava o
direktivni agresivita
strachem poslusnost
Melancholik nizka, snaha o
. L utikd pfed
vzbuzujici participativni, vysoka )
konflikty
litost nedirektivni

Zdroj: Horvathova, 2008
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Pro tym jsou nejvhodnéjsi lidé, ktefi jsou zodpovédni, spolehlivi, samostatni,
flexibilni, loajalni, kreativni, odborn¢ zdatni a maji komunika¢ni dovednosti. Naopak
nejméné vhodni jsou lidé konfliktni, pesimisticky a negativné zalozeni, nepratelsti a ti,

ktefi jsou neustale ukfivdéni. (Horvathova 2008, s. 41— 43)
Podle Plaminka (2015, s. 63-72) existuji ¢tyfi motivacni typy lidi:
e Objevovatelé

Jde o typy lidi, ktefi si velmi vazi své svobody, miluji zdolavani ptrekazek a vyzev.
Patii mezi nezavislé a samostatné zaméstnance a oplyvaji znacnou davkou kreativity. Je
pro n¢ dilezitd volnost v dosahovani cill, jakym zplsobem praci vykonaji. Po zdolani
ptekazky, hledaji dalsi vyzvy. Komunikuji feci téla a nesnasi, kdyz je n¢kdo tidi. Jsou
zaméfeni na uziteénost. Pochvalu pfijimaji jako samoziejmost, nemaji tendenci ji

rozebirat a nafukovat.
o  Usmérnovatelé

Jsou kombinaci dynamickych preferenci a zaméfeni na efektivitu. Dynamicka
sloZka znaci riskantni aktivitu, zaméteni na efektivitu vnasi dynamiku do mezilidskych
vztahti. Vnimani vztah berou jako boj. Radi a nadSené soutézi. Maji radi, pokud
ovlivituji druhé lidi. Siln€ vnimaji hierarchicka uspotadani spolecnosti a maji tendence
se dostat v ramci spole¢nosti vysoko. Usmérnovatelé jsou radi sttedem pozornosti a jsou
ochotni proto leccos udélat. Byvaji radi vudci velkych skupin, dobfe prodavaji své
mySlenky a maji dar presvédcit druhé. Maji tendenci pochvalu nafukovat, nejcastéji
lakaji na vétu ,,pojd’ se podivat, jak jsem to udélal, coz souvisi se snahou ovliviiovat

druhé¢ formou vysvétlovani a uceni.
o Slad’ovatelé

Velmi vnimaji mezilidské vztahy, maji vysoce vyvinutou empatii. Chapou druhé,
casto jim naslouchaji. Radi si povidaji, diskuze je velmi piijemna. Hodn¢ se ptaji a jiny
nazor jim nevadi. VSe se to¢i kolem lidi, jejich pocitového svéta a spokojenosti.
Prostfedi, ve kterém ziji, musi byt dokonalé, chtéji se o to zaslouZit. Chtéji pfijemny,

lidsky a chapajici zivot. Radi pracuji v klidu a neradi se stresuji. Neoplyvaji velkou
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samostatnosti a kreativitou. Mezi jejich zaporné vlastnosti patii zkreslovani
pfedavanych informaci. S pfijimanim pochval jsou opatrni. Pochvalu rychle pfijmou,
ale rychle jdou od ni. Zachazeji s ni jako s horkym bramborem. Radi obvykle odvedou

pozornost na zasluhy jinych lidi.
e Zpresniovatelé

Jsou zaméfeni na uziteCnost a stabilitu. Byvaji spolehlivi, pec¢livi a pfisni na své
okoli. Maji radi dobrou organizaci prace, poradek ve vécech a na svém pracovisti.
Vyzaduji jasna zadani, kterd precizné€ plni. Dilezité pro n¢€ jsou normy a pravidla. Radi
analyzuji data a vytvareji systémy. Zajimaji je Cisla. Mezilidské vztahy nevyhledavaji
pro své potéSeni, ale kvili potiebé zjistit informace. Chtéji pfedevsim ziskat nebo ovéfit
data. Cilem jejich komunikace je vyjasnéni situace. Vystupuji racionalné a ptsobi, ze
nemaji zadné emoce. Zptesiovatelé jsou zvykli je skryvat, neznamena to, ze je nemaji.
Lidskou tvar ukazuji pouze lidem, které dokonale poznaji a ktefi si ziskaji jejich diveéru.
Respektuji své nadfizeni bez ohledu na sympatie. Kritiku uznaji jen opravnénou.
Pochvalu naopak vitaji a vyzaduji. V podobé pochvaly dostali to, co pottebuji. Skryté
emoce jim nedovoli zareagovat jinak nez suse podékovat, zachovat distojnost. V§imavy

$¢f si ovSem vSimne jejich jasného neverbalniho projevu.

Bélohlavek (2012, s. 31-113) ve své knize ,, 20 typii lidi, jak s nimi jednat, jak je
vést a motivovat”, zminuje 20 problémovych typu: specialista, nepostradatelny,
pratelsky, plachy, arogantni, pohodovy, intrikan, impulzivni, perfekcionista,
lehkomyslny, nepruzny (byrokrat), fantasta (snilek), neschopny a snaZivy, schopny
(ndrocény), hochstapler, stoupenec, negativista, rozhodny, popleta, viahavy. Popisuje
jejich projevy chovani, jejich klady, zapory a zpusoby motivace. Pokud se zaméstnanci
projevuji jako problematické osobnosti, jejich slabé stranky sniZuji efektivnost leadera
nebo troven mezilidskych vztaht, je nutné se zamyslet nad moznostmi jejich osobniho
rozvoje s cilem pozitivnim zptisobem usmérnit jejich praci a chovani. Dobte fungujici
tym a pracovis$t€¢ se vyznacuje vzdjemnou uctou a uznanim nez ostrymi lokty nebo

prosazovanim osobnich zajmi. V devadesatych letech byly definovany zasady versatilni
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komunikace®, kterd zdiiraziiovala odlisny piistup k riznym typtim lidi. (B&lohlavek
2012, s. 17)

1.2 Vyznam tymu

Podle Horvathové (2008, s. 25-26), ma tym Sva opodstatnéna pozitivita. Pokud
tymova spoluprace funguje, piinasi lepsi vysledky, nez kdyby na ném pracovali
jednotlivci. Ovsem ne vSechny ukoly je potieba feSit v tymu, na nékteré je lepsi vyuzit

individualni pfistup. Mezi jasné pfinosy tymu patfi:

e spojeni znalosti jednotlivych ¢lent,

e Synergie tymu,

e lidé se inspiruji,

e sdileni znalosti, zkuSenosti, dovednosti, u¢eni se navzajem,

e vzijemna motivace,

e rozvoj lidi pomoci vzajemné komunikace uvnitt tymu,

e eliminace chyb jednotlivce,

e (Clenstvi zvySuje sebevédomi ¢lent tymu, poskytuje uznani, postaveni a role,

e snizeni rizika ,,syndromu vyhoieni®.

Pro tym je potfebnou energii spolecny cil, rozlozeny podle moznosti na cile
jednotlived. A pravidelnou péci jsou, kromé dobtfe zvolenych motivacnich prvki,
systému odmén, benefitli, vyhod apod., i cilené¢ vyuzivané metody, jako jsou naptiklad

hry a tematicka cviceni.

Tymovy je kazdy zaméstnanec piijaty do firmy. Je dileZité pro né€j najit vhodnou
pracovni pozici, kterd mu sedne, nastavit adaptacni pravidla, kterda napomohou
k doplnéni potieb tymu. Je velmi dilezité nastavit systematickou motivaci a zaméfit se

na individualni osobni rozvoj ¢lena tymu. (Evangelu, Fridrich, 2011, s. 19-20)

! Versatilita - schopnost vykonavat mnoho véci komplexng a efektivng
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1.3 Tymova prace

Podle Belbina (2013, s. 1), dokazi malé skupiny spolupracovat velmi efektivné.
Vyraz tymova spoluprace (teamwork) zahrnuje ob¢ slozky tohoto slovniho spojeni, tj.
tym a prace. Obrysy tymovych roli se zacaly vynofovat az po mnoha letech vyzkumu.
Po mnoha experimentech provadénych na univerzit¢ Henley Management College,
kterd spolupracovala s vyzkumnym pracovistém Industrial Training Research Unit,
doSel Belbin k analyze, kterd nechala vzniknout radé prognéz. Vyzkum odhalil
skuteCnost, Ze exiStuje pouze omezeny pocet zpusobl, kterymi lidé efektivné
spolupracuji. Mezi jasné piinosy zatadil — koordinace usili tymu, spole¢né dosahovani
cilt, vytvafeni myslenek, prozkoumavat zdroje, vyhodnocovat moznosti, organizovat
praci, dotahovat detaily, podporovat ostatni ¢leny tymu a poskytovat odborné znalosti.

K témto typtim ptinosu pritadil tyto nazvy roli:

Obrazek 2: Typologie tymovych roli

< Kompletovaé Tymovy
finiSer pracovnik

Realizator Usmérnovaé

Vyhledava¢  // \ )
zdroji // / '\ Inovator /
// \
/ / \
// Monitor  \
,-'// vyhodnocovac \\
/L/ \

-

Zdroj: R. Meredith Belbin, 2013
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Tymova prace je zakladem tymu. (Horvatova, 2008. s. 118-127) Pii dosahovani
spole¢nych cilli se uplatiiuje tvofivé spojeni potencialu a Gsili jednotlived. Dochézi
dopliovani prednosti a nedostatkii, dosahuje se tzv. synergického efektu (SE). Ten je
dan rozdilem mezi vysledkem prace, kterého by dosahl sehrany tym (VT) a vysledkem,

kterého by bylo dosazeno souhrnem vysledkl prace jednotlivee (SVJ).

SE=VT-SVL (matematicky to lze znazornit pomoci rovnice: 1+1 +1 +1=7

Obrazek 3: Duvody synergického efektu

tym vic vi

, v tym
tym zvysuje podnécuje
SYNERGIE

tym tym spojuje
povzbuzuje ym spojyu)

Zdroj: Horvathova, 2008

Zakladem tymové spoluprace jsou dobré vztahy na pracovisti, diivéra, otevienost,
vzajemny respekt, Cestnost a urcita stalost reakci. Vzajemna divéra je podminkou
plného soustfedéni na dosazeni stanoveného cile tymu. Ma velky vliv na spokojenost
¢lend. Chybi-li, snizuje se vykon tymu, skupina se orientuje spiSe na osobni problémy
nez na stanoveny cil. Pro udrzeni divéry je v€as o problémech komunikovat a sdélovat
si jakékoliv nespokojenosti a odliSnosti. K efektivni tymové praci vede dlouhd cesta.
Ptes budovani divéry, po nepftili§ dobré pracovni klima a vzajemné respektovani az po

nejasnosti tykajici se tkold. To v§e mize vést ke konfliktim, které omezuji vykonnost
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tymu a negativné ovliviuji praci. Zakonitosti vyvoje tymové prace popisuje teorie tzv.

skupinové dynamiky, kterd ma tyto zakladni vyvojové faze:

Obrazek 4: Vyvojové faze tymoveé prace

formovani
(forming

boureni
(storming)

normovani
(norming)

rust vykonnosti
(performing)

Zdroj: Zdroj: Horvathova, 2008

Velmi dilezitou roli zde hraje vedouci tymu — leader, u kterého v zavislosti na

vyvojové faze tymové prace, dochazi k vyvoji.
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Obrazek 5: Role vedouciho pracovnika v jednotlivych vyvojovych fazich

FAZE

ROLE LEADERA

Formovani (forming)

informovat o cili,

naslouchat, vysvétlovat, motivovat,
vytvofit podminky,

objasnit pravidla,

vybrat spravné Cleny tymu,

nastolit realisticka o¢ekavani.

Boufeni (storming)

sladit cile organizace,

ovliviiovat emoce,

fesit konflikty,

vyjasiiovat pozadavky na vykon a role,
usmérnovat chovani ¢lenu,

ptekondvat bariéry tymové prace.

Normovani (norming)

fidit procesy jako kou¢ a moderator,
podporovat a rozvijet ¢leny tymu,
podpora tymu pfii feSeni konfliktd,
koordinovat ¢innosti,

rozvijet samostatnost a procesni myslent,

sledovat ¢as, naklady a kvalitu.

Riist vykonnosti (performing)

delegovat Cinnosti, organizaci, fizeni,
rozvijeni tymu,

samostatnost pii rozhodovani.

Zdroj: Zdroj: Horvathova, 2008
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2 VEDOUCI PRACOVNIK - LEADER

, Prvnim a nejdulezitéjsim ukolem lidra je ridit vlastni energii a pomadhat ridit

energii ostatnich “. Peter Drucker

Vidce je osobou s patfiénymi znalostmi a dovednostmi. Podle Pilafové (2016, S. 76)
patii k osobnostnim vlastnostem, kterymi muze vedouci pracovnik ovlivnit motivaci

zameéstnancu:

e cestnost,

e dominance,

e cmocni stabilita,

e vysoka frustra¢ni tolerance,

e zdrava sebediivéra,

e pozitivni mysleni,

e silna vnitfni motivovanost k tspéchu,
e aktivita,

e koncepc¢ni mysleni,

e flexibilita, kreativita.

2.1 Role a uloha leadera

Podle Johna Adaira (2005, s. 62) je fungujici tym jednim z hlavnich vysledki

dobrého vidcovstvi. Vysledkem efektivniho viidcovstvi je, kdyz lidé:

e maji jasnou predstavu o cili organizace,
e V& ve své schopnosti,

e v¢&ii organizaci, jsou angazovani,

e drzi spolu pfi t€Zkych chvilich,

e respektuji svého vedouciho,

e jsou flexibilni a ptipraveni na zmény. (Imperial Chemical Industries 1985)
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Obrazek 6: Efektivni leadership

DOBRY LEADER

DOPAD NA TYM

umi nadchnout

¢lenové nadsen¢ smétuji k cili

vede ptikladem

daslednost chapani hodnot leadera

dba na hodnoty, napft. férovost, poctivost

lidé jsou ochotni riskovat a vzit na sebe

velké mnozstvi pracovnich kol

vytvafi nasledovniky

lidé leaderovi véri

je sebevédomy, védom si kvalit

lidé touzi po ptikladu leadera

ma pottebné schopnosti

lidé jsou sebevédomé;jsi

ma dobré povédomi o potfebach tymu

lidé se vyviji, jsou na n¢j delegovany

ukoly, ztraci potfebu vedeni

dava najevo davéru

podporuje sebevédomi a vykon

je zastupcem vedeni, organizace

lidé maji povédomi, jak pfispivaji cilim

Zdroj: John Adair, 2005

Mezi viidcovské schopnosti patii:

e Definovani ukolu — jasn¢, konkrétné, Casové ohrani¢eny ukol, redlné,

podnétné, ocenitelné.

e Planovani — zodpovézeni otazek: co?, pro¢?, kdy?, jak?, kde?, kdo?

o Instruktaz — vytvofeni spravné atmosféry, podpora tymové prace,

motivovani kazdého jedince.

e Kontrola — fizeni a zpétna vazba tymu.

e Hodnoceni — ocenovat vysledky, hodnoceni vykonu tymu, ocenéni a Skoleni

jednotlivct, hodnoceni lidi.
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e Motivovani — byt sdm motivovan, zvoleni lidi pro vysoké motivovani,
stanoveni redlnych a odvaznych cila, vidét pokrok, sméfovat k nému,
spravedlivé odménovani, uznani ke ¢lentim tymu.

e Organizovani — organizovat sam sebe, organizovat tym, organizovat
organizaci.

e Davani prikladu — byt tim leaderem, kterého si tym vazi.

Je velmi dulezité, aby vedouci byli lidmi, ktefi se snazi na sob& pracovat a dbaji na
poznani osobnosti Clent tymu. Péce, vychova a vazeni si zaméstnanci, je to, co lidry
déla témi spravnymi vedoucimi. Vedouci by mél rozpoznat silné stranky kazdého
zamé&stnance a umél s nimi pracovat. Dat lidem pfileZitosti se zdokonalovat, aby svij
potencidl vyuzili. Mél by vytvorit atmosféru dodavajici sebedivéru, stabilitu a pocit
jistoty. Do pracovniho prostfedi by méli vnaset také humor, nadhled a ptatelskou

atmosféru. (Thorne, Pellant, 2007, s. 29)

Obrazek 7: P&t komponent motivujici fidici prace

formulace cilu

7 T

vytvareni

posilovani
konstruktivni zpétné

MOTIVUJICI sebediveéry
RiDICI PROSTREDI

\ /

vytvareni prostoru

vazby

podpora rozvoje
pro jednani

S~

Zdroj: Niermeyer, Seyffert, 2005
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Motivace podfizenych pracovnikd je povazovan za jeden z hlavnich ukola
vedouciho pracovnika. Neni-li zaméstnanec dostate¢né motivovan, obvykle je to
vnimano jako Spatné fizeni, resp. vedeni ze strany vedouciho pracovnika. Ale ne vzdy
tomu tak je, velkou ulohu hraji i1 jiné faktory. Pravé osobnost je jen stézi ovlivnitelna.
Jak siln€ se zaméstnanec angazuje pro své ukoly, zavisi zna¢né€ na jeho osobnosti. Ménit

tuto vlastnost ale neni ukolem vedoucich pracovnikt. (Niermeyer, Seyffert. S. 61-62)

Vlastni motivace je dlouhodoba zalezitost. Leader musi k vlastni motivaci
povzbuzovat a stimulovat. Chtit po lidech, aby vzali odpovédnost za cely problém.

Pokud motivace chybi, je potieba se zamyslet a najit feseni.
2.2 Metody a strategie leadera

Podle Dr. Paula L. Marciana (2010, s. 177-192), je dulezité citit vzajemny respekt
mezi vedenim a zaméstnanci. Cim vice je ¢lovék respektovan praci a lidmi v organizaci,
tim citi respekt i z druhé strany. Faktory, které pocit respektu vytvari, podle né&j jsou:
uznani, zplnomocnéni, podplrna zpétna vazba, partnerstvi, ocekavani, zajem a divéra.
Kazdy z téchto faktorti vyznamné pfispiva k zaméestnancovu pocitu respektu a jeho mite
angazovanosti. Proto je leadera pfistup a jeho plisobeni na lidi velmi dulezity.
Zaméstnanec musi citit, Ze leader se za n¢ postavi, pomtize mu a da pocit, ze jeho prace
ma ve firmé smysl. Paul L. Marciano, doporucuje tyto metody pro pocit zajmu u

zameéstnance:

o Leader musi poznat své podiizené — Vice se zajimat o mimopracovni cas,
zjistit narozeniny svého tymu, zapamatovat si dilezité informace o rodinach,
jako naptiklad jména déti, v€k, konicky atd. Ziskat ptehled o oblibenych
autorech, filmech a snazit se tim dat najevo, Ze zaméstnanec je vniman nejen
jako pracovni sila, ale pfedevsim jako ¢lovek.

o Praktické vyuZiti mitinku — Efektivni vyuziti asu, vypnuté mobily, pfesné
zacatky, konce. Zjisténi témat a navrhG od lidi v tymu a nemafeni Casu
zbytecnostmi. Informacni meeting nahradit emailovou komunikaci. Pfi
konverzaci mluvit k lidem, divat se jim do o¢i.

e Pdtecni zpétné vazby — Leader je zde pro svij tym a mél by mu davat piimé

zpetné vazby. Nastavenim jednoho dne v tydnu nauci lidi vnimat ¢as, nauci
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je premyslet o tom, co chce svému nadfizenému sdélit a d4& mu prostor se

vzdy pfipravit.

Tvaii v tvai — Pravidelné mitinky o vSem mozném, jak pracovnim, tak
osobnim zivoté¢ da zaméstnanci pocit, Ze leadera zajima.

Oslava vyjimecnych dnii — Oslava svatkl a narozenin dava leaderovi ucinny
nastroj, jak udrzovat tymovou a pozitivni atmosféru v tymu.

Pdteéni konecnd — Pravidlo neorganizovani mitinkt v jeden den v tydnu.
Klid v kancelaii — ZvySeny hluk snizuje produktivitu a vede
k nesoustiedénosti.

Seznamovaci obéd — Kazdy tyden obéd s leaderem.

Uték na kdvu — Jednou tydné ptinést kdvu zaméstnanci.

Skocte si pro vecefi — Donéaska vecCefe pro zaméstnance, ktefi pracuji
prescas.

Rychly vikendovy start — Odchod zaméstnance diiv domit a vyhnuti se
silnému provozu.

Zdvoriilé vyruSeni — Taktni vyruSeni a pozadani o ¢as ,,Mohu Vés na chvilku
vyrus$it“? Budovani tcty a respektu.

Nepracovat s domnénkami — Komunikaci pfedchdzet domnénkam.

Pruzna pracovni doba — Domluva o pracovni dob¢, jeji flexibilita vede
k respektu k nadtizenému.

Komunikace — Leader sbira informace a komunikuje s tymem, aby piedesel
pomluvam a domnénkam.

Srdecny pozdrav — Upifimny pozdrav a zajem o plany, které zaméstnanec
mél o vikendu, vede k osobnimu pfistupu a pocitu dilezitosti.

Novinky — Leader mtize nalézt témata v ¢asopisech, na internetu a dat na stil
nebo poslat se slovy* tohle by T¢ mohlo zajimat®. Projevuje tim empatii.
Néco ze sportu — Sledovani sportovniho déni dava jistotu, Ze bude leader
vzdy pfipraven konverzovat se sportovnim fanouskem ve svém tymu.

Pékna fotka — Upozornéni na fotku na stole, kladeni otdzek, které rozvinou
piijemnou osobni komunikaci.

Osobni pracovni prostor — Pracovni prosttedi pfizptisobené podle sebe.
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Chovat slusné¢ a empaticky, obvykle leadera nic nestoji a pfinasi obrovské vyhody
ve formé loajality zaméstnance. Loajalita snizuje absenci, nedochvilnost a fluktuaci.
Mezi nejdalezitejsi aspekt fungujici spoluprace a soucast osobnosti, ktera se obtizn¢ uci,

patii DUVERA.

, Maloco pomiize clovéku vic nez dat mu odpovednost a wjistit ho, ze ma vasi

ditveru*. Broker T. Wahington

Diivéra ovliviiuje vysledky organizace. Prindsi respekt a vyssi produktivitu. Vztah
postaveny na duvéie pfindsi také kreativitu a vyssi iniciativu a motivaci k praci. Divéra
piinasi otevieny pftistup v komunikaci, sdileni napadi a naopak brani ve vytvafeni
Spatné tymové atmosféry, negativnimu pohledu a vytvareni domnének. Leader, ktery da
zameéstnanci pocit divéry, ziska z druhé strany to samé. Kazdy jeho pocin nesmi byt
provazen dohledem a kontrolou, ale naopak pocitem, Ze je na ném jak si praci rozvrhne
a ze mu duvéiuje ve splnéni tkolu. Dlvéra napomaha produktivité a snizuje také odpor
ke zménam. Je dilezita pfi restrukturalizaci nebo pifi snizovani stavu zaméstnanci,
protoze zde se pozna, jak leader se svym tymem pracuje. Pokud lidé duvétuji leaderovi,

méng se brani zménam a 1épe je piijimaji.

Duvéra se tézce ziskava, ale bohuzel lehce ztraci. Je dilezité, aby se s ni peclivé
nakladalo a dbalo na to, aby fungovala vzajemn¢ a nepietrzité. Pokud jedna nebo druha
strana zklame, je dalezité¢ snazit se o jeji obnoveni. Pravé zde se ukazuje dilezitost
komunikace a otevieného pfistupu, pii znovuziskdni divéry jako nezbytna.
Respektovany leader, ktery umi uznat chybu, inspiruje své nasledovniky. Ti se angazuji
Vv praci, kterou je potfeba ud¢lat (jsou zplnomocnéni) a napliiuji tak poslani a vizi

organizace. (Dr. Paula L. Marciano, 2013, s. 193-197)

Pokud se jako problémové osobnosti ukazi zaméstnanci a to vse, co leader do tymu
vnasi, véetné otevieného piistupu, liberalniho stylu vedeni, emo¢ni inteligence a divéry
nestaci, musi se leader zaméfit nad moZnostmi jejich osobniho rozvoje s cilem
pozitivnim zptisobem usmérnit jejich praci, chovani a zvysit jejich pracovni motivaci.

(Bélohlavek, 2010, s. 19)
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3 MOTIVACE

Z psychologického pohledu je motivace souhrnny pojem, kterého se pouziva pro
pojmy jako cit, volni zazitky, pud a potieby. Zkoumani se zabyva pohnutkami lidského

chovani a hledanim odpovédi na otazku pii¢in lidského chovani. (Furst 1997, s. 109)

K Zivotu, ve vSech jeho vyvojovych trovnich, patii usilovani. At uz jde o usilovani
0 potravu, pfeziti, zaméstnani, rozmnozovani, vzdy Cloveék vyvijel Usili o dosazeni
vysledku. V psychologii je slovo ,,usilovani®, skryto pod pojmem ,,motivace®. To je
odvozené od latinského movere — pohyb. Jako motivace tedy lze oznacit Cinitele

aktivizujici organizmus k reagovani, chovani, jednani vedouciho k dosazeni uspokojeni

a cile. (Helus, 2011, s. 128-129)

Motivace je tedy hnacim motorem, silou, pohnutkou k jednani ¢lovéka. K motivim
lidského jednani a chovani patii potieby, postoje, hodnoty, z4jmy a jiné faktory. Potfeba
je pocitovany nebo prozivany nedostatek (nadbytek) néceho dulezitého pro zivot
jedince. Nedostateéné uspokojeni potieb vyvola stres a napéti. (kolektiv autort CMKOS

a ASO, 2008, s. 108)
3.1 Historie motivace

Po témét celou historii lidstva byli lidé motivovani ,,bi¢em*, nikoliv ,,cukrem®.
Doba pied primyslovou revoluci se vyznaCovala tim, ze firmy mély jen par
zamé&stnancl, jelikoz vétSinu prace vykonavali otroci, zlo€inci a vojaci. Ti, ktefi
nepracovali tvrdé, byli tvrd¢ trestani. AZ po prumyslové revoluci, kdy se budovaly

tovarny, vznikla potieba pracovnich sil. Objevuji se nové discipliny:

e Védecké Fizeni
Otec tohoto hnuti Frederic Winslow Taylor se snazil o zvySeni produktivity
tim, Ze lidi vnimal jako stroje, ktefi nemusi myslet, staci, kdyZ budou mit
takové materidly a pomucky, které jim staci k vykonu prace. Jeho hlavni
hnaci silou bylo vytvofit délniktim takové prostfedi, kde se zvysi efektivita
prostiednictvim jasné danych tkolti (normy denniho pracovniho vykonu),

sledovanim vesSkerych ¢innosti (Casové studie) a propracovaného systému
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odménovani jako stimula¢niho prvku vykonu délnika. (Zlamal, Bacik,
Bellova, 2011, s. 12-13)

Hawthornska studie

Profesor Elton Mayo z Harvard business School, se také zabyval studiem
meéieni procest a variability prostfedi na zvySeni produktivity zaméstnanct.
Oproti Taylorovi, ktery pii ptsobeni na zaméstnance ,,odstranil to lidské®,
Mayo to tam zase vratil. Pracoval s riznymi faktory (osvétleni, pfestavky na
odpocinek atd.), které velmi ovliviiovaly motivaci a naslednou produktivitu
zamestnance.

Skinnertv pristup

Skinner pouzil techniky posileni a trestu k motivaci chovani laboratornich
zvitat. Opét se malinko vzdalil od toho ,,lidského*. Jeho védecky ptistup mél
vysoky vliv na motivaci lidského chovani.

Vyzkum osobnosti Henryho Murraye

Henry Murraye se ve své knize ,,Explorations in Personality®, zabyva tim,
jak jsou lidé motivovani, jaké faktory na né puisobi, konkrétn¢ vztahy
S ostatnimi a uroven profesnich Gspéchi. Zjistil dulezitost emoci a jejich vliv
na lidskou motivaci.

Maslowa Hierarchie potieb

Abraham Maslow, otec humanistické psychologie, vyjadiil pochybnosti o
Skinnerové behavioralnim modelu, kdy nesouhlasil s tim, Ze se model lidské
motivace soustiedi vice na zvifata nez na lidi. Ve svém modelu Hiearchie
potieb objasnil lidskou motivaci na zakladé naplnéni potfeb na rozlicnych
urovnich. Jeho model skute¢né predikuje a vysvétluje lidské chovani
Vv prubéhu ekonomicky obtiznych ¢ast. Kdyz se lidé snazi udrzet svou préci,
mén¢ se zaméefuji na tymovou praci. Jaky je divod? V tymové praci ¢loveék
riskuje, Ze budou ocenéni ostatni a uspeéch individua nebude ocenén. Jinymi
slovy, pokud lidé budou mit pocit, Ze je jejich prace a s tim 1 jistota prace,
ohroZena, mnohem méné se zajimaji o potieby uspéchu nebo sdruzovani.
Maslowtiv model tedy zdlraziuje selhdni tymové prace. Aby lidé byli

tymovy a drzeli pohromad€, musi mit pocit jistoty.
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Mezi dalsi teorie, které velmi ovlivnily lidské chovani na pracovisti, a fadily se mezi

vyznamné ve vyzkumném rozvoji lidské motivace, patfi:

e Albert Bandura — Self-Efficacy Theory,

e Douglas McGregor — Teorie X a teorie Y,

e Victor Vroom — Teorie o¢ekavani,

e Frederick Herzberg — Dvoufaktorova teorie motivace,
e Martin Fishbein — Expectancy-Value Theory,

e Edwin Locke — Goal-Setting Theory,

John Adams — Teorie spravedInosti.

Motivace nepiedstavuje originalni lidskou vlastnost, ale je vysledkem urcitého
procesu. Pokud by to byla vrozena vlastnost, znamenalo by to, Ze by motivacni proces

zlstal po cely Zivot t¢éméf nemenny.

Obrézek 8: Motivacni proces

sila podnétu

vlastni aéinnost

casova perspektiva

emocni
inteligence

Zroj: Niermeyer, Seyffert, 2005
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3.2 Obecna a specificka motivace

Existuji lidé, ktefi v sobé maji velkou hnaci silu a dokazi zvladnout mnoho véci
najednou a soucasné. Zaroven existuji takovi, ktefi lhostejni a zvladnout toho tim

padem malo. Kazdy ¢loveék tedy ma jinou vnitini (sebe) motivaci.

e Obecna motivace — je to pfani néco vytvaiet, néeho dosahovat a néco
ovlivitovat. Tuto motivaci, Sruznou silou, najdeme u kazdého clovéka.
Kazdy ¢lovék mé rizna ptani a témata, které plisobi motivacné.

e Specifickd motivace — vztahuje se na urCité zadméry, situace a prameni
zZ urcitého subjektivniho vyznamu, ktery je pfifazen urcitému cili. Konkrétni
osoba vynaklada energii a ¢as pro dosazeni toho cile. (Niermeyer, Seyffert,
2005, s. 22-23)

3.3 Vliv motiva¢niho prostiedi

Pracovisté a jejich zaméstnanci se velice 1i8i od druhé poloviny dvacatého stoleti.
Jedna z nejvétsich zmén je vztah k praci a ofekavani zaméstnanct od zaméstnavatele.
Manazeti a leadefi, ktefi chtéji maximalizovat produktivitu svych zaméstnancti, musi
pochopit, Ze pracovnici pracuji pro vic nez jen penize. Chtéji se v praci citit uspokojené
a mit dobry pocit. Penize motivuji pouze kratkodobé. Podle Fredericka Herzberga se
fadi mezi hygienické faktory, tudiz faktory, které motivaci spiSe snizuji, nez zvySuji.
(Marciano, 2013, s. 34-42)

Motivovani spoc¢iva predevsim ve vytvareni urcitého rovnovazného stavu, ptfi némz
jsou co nejvice umensSeny véci, které by mohly vzbuzovat negativni pocity a naopak
jsou posileny faktory, jez plisobi pozitivné. Pozitivni vlivy musi pii jakémkoliv po¢inani
prevazovat. Aby motivace fungovala, je potfeba vytvorit prostiedi diivéry a upfimnosti.
Vedouci pracovnik musi dat lidem pocit, ze se o né¢ zajima. Ne jen o jejich praci, ale
pfedevSim o n¢, jako o lidi. Jen dobrovolné stanovené cile maji ispéch a lidem davaji
pocit uspokojeni. Jakakoliv chyba v motivaci je neptipustnd, protoze faktor odporu ma
velky vyznam. Na lidi se vedouci muze spolehnout pouze tehdy, budou-li dobte
stimulovani a budou to chtit d¢lat. Motivace jim k tomu poskytne divody, pro¢ maji

dobry vykon vykonat.(Forsyth, 2003, s. 10-18)

29



3.4 Motivace zaméstnancu

Krom¢ vnittnich pohnutek (motivil), ovliviiuji jednani ¢lovéka také vnéjsi pohnutky
(stimuly). Je dilezité si uvédomit, ze tikoly se prizpusobuji lidem a ne lidi ukolim. Na
tomto zadkladu stoji fungovani, efektivita, produktivita, ale zaroven spokojenost

zameéstnance.

Obrazek 9: Rozdil mezi stimulaci a motivaci
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Proces motivace a stimulace v sob¢ zahrnuje tii faze: MOTIVY

Zdroj: Plaminek, 2015

e vzbuzeni z4jmu,
e udrzeni z4jmu,

e nasmérovani zajmu k pozadovanému cili.

Motivovovani zaméstance s potifebnymi dovednostmi (schopnostmi, zkuSenostmi,
znalostmi) jsou pro kazdého manaZera pilifem uspéchu. Firma si musi takovych
zamé&stnancl vazit, opeCovavat je a motivovat spravnym zplisobem. (Pilafova. 2016,

s.73)
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PRAKTICKA CAST

V praktické ¢asti je piedstavena spolecnost Nielsen a jedno z jejich oddéleni, Client
Operations. To je tvofeno ttemi Industry tymy, kdy pozornost a vyzkumna analyza, je

primarn¢ zamétfena na tym Tasty Beauty.
4 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI NIELSEN

Nielsen je analyticka a vyzkumna organizace, kterd poskytuje klientim
nejdivéryhodnéjsi a nejkomplexnéjsi informace o spotiebitelském chovéani. Nabizi
pohled na spotiebitele a trh napfi¢ svétem. Neustdle vyviji nové zplisoby feSeni
primyslu. Maloobchodni audit zajiStuje nezdvislé informace o trhu, jeho vyvoji,
trendech, stavu konkurence a cenach. Na zaklad¢ téchto informaci ma Nielsen za cil
lep$i porozuméni déni na trhu a pomahat jim tak ¢init lepsi rozhodnuti. Klienty jsou
vétsinou vyrobci rychloobratkového zbozi — sleduji se potravinaiské a drogistické

kategorie. Co Nielsen méfi?

e globalni vyzkum davéry spottebiteld,
e maloobchodni audit,

e méfeni mobilnich zafizeni,

e méfeni sledovanosti,

e méfeni sledovanosti online,

e méfeni televizni sledovanosti,

e optimalizace pfijmu.

Mezi hlavni ¢innosti patfi maloobchodni audit. Ten méfi chovani trhu, jaké prodeje
jsou uskutecnovany v maloobchodé€. Zajistuje informace o trhu, jeho vyvoji a cenach
konkurence, trendech a diky tomu chce poskytovat odpovédi pro lepsi rozhodovani pro

koupi, ale také pro strategii pii zavadéni novych vyrobki na trh.
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4.1 Cile a vize 2019

Mezi nejvetsi priority roku 2019 patii ziskani dalSich fetézci pro spole¢nou
spolupraci (pfedevSim ziskani téch, u kterych Nielsen dlouhodobé vyuzival jiné
metodologie odhadu dat), Organized trade, implementace novych systému v produkéni
¢asti (CIMS2), v koding c¢asti (OGRDS), eCommerce a sledovani propagacnich akci,
cen a jejich optimalizace. Hlavni my$lenkou a dtlezitou strategii spole¢nosti Nielsen je
Digital Journey 2020 (DJ2020). Neni zde cilem pouze vylepSovani dat, ale zaméteni je

také na riist, automatizaci, granualitu a konsolidaci.

Obrazek 10: Hlavni cile spole¢nosti Nielsen
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Zdroj: Interni dokumenty Nielsen

Do popiedi se dostava také snaha o vyS$i angazovanost zaméstnancl
(ENGAGEMENT), kdy manazefi spole¢né s HR oddélenim ptipravuji rizné nastroje

pro jeho zmétfeni a dalsi kroky pii jeho vyhodnocovéani. Nejznaméjsi je dotaznik

spole¢nosti GALLUP — Gallup Workplace Audit (Gallup Q12).

4.2 Motivacni a stimulacni systém ve spoleCnosti

Ve firmé Nielsen jsou zavedeny formy odménovani a zaméstnanecké benefity, které
jsou nabizené vSem zaméstnancim a maji podnécovat angazovanost a loajalitu

k podniku. Stimulace zaméstnancii pro vysoky vykon, produktivitu a spokojenost, je pro
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kazdou firmu dutlezita a neni tomu jinak i ve spolecnosti Nielsen. Stimulace pisobi na
vnéjsi psychiku Cloveka a je tedy na kazdém vedoucim pracovnikovi a vedeni, jakym
zpusobem sni vtymu pracuje. UrCitym zplsobem mu vtom pomdha: pracovni
prostiedi, benefitni program a odménovani zaméstnancii. VSe by mélo byt nastaveno

tak, aby se doséhlo vysoké efektivity prace a zamezilo fluktuaci zaméstnanci.

® OBSAH PRACE

Zameéstnanci vyuzivaji svych schopnosti a zkusenosti (kompetenci) ve své pracovni
roli a vedeni ocekava samostatny a flexibilni pfistup. Je vyzadovano, aby se
vychovavali nastupci leadert, a rozvijely kompetence u zaméstnanci s potencialem, tzv.
talentil. Je dalezity jejich rozvoj a vzdélavani. K tomu slouZi rlizné E-learningové kurzy,

ale také rozvojovy program, ktery organizuje HR odd¢leni.

® FIREMNI AKCE

Firma organizuje riizné spole¢né akce, kde je prostor pro to, aby se zaméstnanci
mezi sebou poznali a pracovni spolupriace o to vice fungovala. Jednd se o rizné
teambuildingové aktivity, které si kazdy tym, prostfednictvim svého leadera organizuje,
celofiremni veéirky nékolikrat do roka, charitativni akce a Nielsen cup. Jde o sportovni
aktivitu zaméstnancli Nielsenu a jejich klientd. Upeviiuji se tak vztah mezi sebou, tak

vztahy s klienty.

® ATMOSFERA V TYMU

Atmosféra vtymu je velmi dilezity stimulacni faktor. Ve firmé Nielsen je na
kazdém leaderovi, jak pracuje se svym tymem, aby mu zaméstnanci neodchazeli do
jiného oddéleni, ale také k jinému zaméstnavateli. Velmi Casto se na zakladé Spatné
stimulace a motivace zaméstnanct stava, ze jiny leader ,,pietahne ¢lovéka do svého
tymu. Hraje v tom roli pfistup leadera, ale také napln prace, Spatné kolektivni vztahy
nebo nemotivujici pracovni prostiedi. Pokud se v tymu vyskytne ¢loveék konfliktni,
ktery ovliviuje negativné cely kolektiv, spole¢na koordinace a synergie tymu
nefunguje. Je v kompetenci leadera, jak si stakovym c¢lovékem poradi, aby mu

nenarusoval cely chod kolektivu.
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® PRACOVNI PROSTREDI

Faktor, ktery hraje dualezitou roli a ma vliv na spokojenost a vykon zaméstnancu,
patii pracovni prostiedi. Pracovni prostiedi je ve firmé Nielsen komfortni a moderni.
Vedeni dbd na to, aby se zde zaméstnanci citili dobfe. O spravu se stard facility
manazer, ktery fidi provoz, dba na udrzbu a fesi havarijni a krizové zalezitosti. Je zde
od toho, aby zaméstnanci m¢li vyhovujici podminky k praci, bezpeéné pomucky a snazi
se o komplexni zajisténi vSech nedostatkii ve spolecnosti. Mezi pfijemny motivacni
prvek se postaralo HR oddé€leni, které zajistuje kazdy ctvrtek ovoce pro vSechny

zameéstnance a také automat, ktery nabizi zdravé potraviny za zvyhodnéné ceny.

Nedilnou soucasti spokojenosti zaméstnancti spolecnosti Nielsen patii i vybaveni
kancelate, kde denné travi cas. HR oddéleni a facility manazer dbaji na to, aby prostory
byly ¢isté, moderni a vyhovovaly nafizenym standardim. Pro relaxa¢ni ucely a rizné
planované schiizky, slouzi mistnost vybavena sedacimi vaky a velkou televizi, primarné

vybudovana pro Skolici ucely, tzv. ,learning room*.

Mimo odménovani za odpracovanou préci a rizné bonusy za zasluhy, projekty nebo

praci pies Cas, poskytuje Nielsen pro zaméstnance:

darkové poukazky arkady Pankrac (hodnota: 500, — 1000, — 1500, -),
ocenéni formou ,,SIMPLY EXCELLENT REWARD* (leader navrhuje),

darkové poukazky do zabavného parku Toboga a Jump park,

vstupenky do kina.

Mezi pfijemné bonusy, které jsou také motivaéniho charakteru, patii odména za
doporuceni zaméstnance do firmy. Odména se minuly rok zdvojnasobila a tak na
zamestnance, ktery doporuci ¢lovéka do firmy, mize ¢ekat 14 tisic, — po zkuSebni dobé

a po pul roce dokonce 26 tis., —.

Vedeni firmy Nielsen se také snazi podnécovat své zaméstnance k rozvoji formou
programu WHAT'S NEXT? | HAVE AN IDEA!, kdy cilem této iniciativy je dat
kazdému pfilezitost piijit s jakymkoliv napadem, ktery by mohl zefektivnit a zrychlit

systémy, vylepS$it a zjednodusit praci vSem. Jde o ndpad, ktery by pomohl zavést do
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praxe nové technologie/postupy tak, aby byla kazdodenni prace pfijemnéjsi a jeste vice

zajimava. I za tuto podnécujici aktivitu spolecnost Nielsen nabizi odménu.

® BENEFITNI SYSTEM SPOLECNOSTI NIELSEN

1. Dovolenda a dalsi pracovni volno

Nielsen poskytuje zaméstnancim dodatkovou dovolenou, v délce 1 tyden. Za cely
odpracovany kalendaini rok ma tedy zaméstnanec narok na 5 tydnii dovolené. V ptipadé
vycerpani fadné dovolené ma zaméstnanec moznost pozadat v ramci stejného
kalendainiho roku o tyden neplacen¢ho volna. Zaméstnanec ma beéhem jednoho
kalendainiho roku moznost vybéru tii tzv. SICK DAYS. Muze je ¢erpat jednotlivé nebo
najednou. Zaméstnavatel také poskytuje zaméstnanclim nasledujici pracovni volno

S nahradou mzdy ve vySi primérného vydélku nad ramec zakoniku prace:

e 1 den pii narozeni ditéte manzZelce ¢i druzce zaméstnance nad ramec
pracovniho volna stanoveného zdkonikem prace na dobu k pfevozu
manzelky ¢i druzky do zdravotnického zafizeni a zpét (zékonik prace = na
nezbytné nutnou dobu na odvoz manzelky do a ze zdravotnického zatizeni);

e 3 dny na vlastni svatbu nebo svatbu ditéte, 1 den na svatbu rodi¢u; 1 den z
poskytovaného volna je vzdy dnem svatebniho obfadu (zdkonik prace = 2
dny na vlastni svatbu a 1 den na svatbu ditéte, na svatbu rodic¢li 1 den bez
nahrady mzdy);

e 3. dny pfi umrti manzela, druha, ditéte (zakonik prace = 2 dny) a dalsi den na
ucast na pohibu téchto osob; 2 dny pii imrti rodice a sourozence (zakonik

prace = 1 den), z ¢ehoz jeden den je dnem pohibu a 1 den navic v piipade

zafizovani pohibu téchto osob; 1 den pfi umrti prarodice (zdkonik prace
doba nejvySe nutnd);

e 1 den pfi stéhovani zamé&stnance (zakonik prace = neplacené volno);

e firemni placené volno posledni den v roce ,Silvestr“ (zdkonik prace =
bézny pracovni den); pfipadne-li tento den na den vikendu, nebude toto

volno nahrazeno v jiny den. Pokud pfipadne statni svatek 1. 5. na den
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vikendu, pak spolecnost poskytuje pracovni volno v patek pied timto

svatkem (zdkonik prace nenahrazuje svatky o vikendu);

2. PruZna pracovni doba

Spole¢nost umoziuje svym zaméstnancim flexibilni pracovni dobu. Stanovené
jadro, kdy zaméstnanci musi byt v praci, je od 9:00 — 15:00. Kazdy zaméstnanec si
muze pracovni dobu uzpusobit podle svého, coz je velmi vyhodny benefit z pozice
lidského biorytmu. Nékomu vyhovuje pfijit do prace brzy rano, nékde radéji zlistane

V zaméstnani déle.
3. Stravenky a stravné

Nielsen poskytuje zaméstnanctim za vSechny odpracované dny stravenky ve vysi
100, -, Zaméstnavatel prispivda na kazdou vydanou stravenku castkou 55, —,
zaméstnanec potom 45, —. Zaméstnanctim, ktefi nemaji misto vykonu prace v Praze, je

misto stravenek proplaceno stravné.

4. Prdce 7 domova
Kazdy zaméstnanec si mize domluvit se svym vedoucim tzv. home office. Je na
leaderovi, jaké podminky stanovi. Nejéastéjsim divodem je nemoc zaméstnance nebo
jeho déti. Tento benefit patii mezi oblibené a piinasi vyhody obéma stranam. Pro
zamé&stnance je to skloubeni osobniho a pracovniho prostiedi (work — life balance) a pro

spolec¢nost Nielsen je to pfedevsim:

e uspora nékladu a Casu,

o flexibilita,

e vyssi efektivita, vykon a inspirace,

e rozvoj dobrych vztahl a angazovanosti k firmé,

e zvySeni motivace, produktivity a loajality,

e udrzeni kvalitnich zaméstnancii a zlepSeni néboru,

e nepifima reklama od spokojeného zaméstnance.

36



5. Benefitni program Cafeteria

Nielsen nabizi po zkuSebni dobé¢ kazdého zaméstnance, program benefiti na
principu Cafeteria. Jde 0 piispévek na vzdélavani, kulturni a sportovni akce a sluzby pro
zdravi. Tento benefit souvisi s hodnocenim zaméstnance, kdy leader kazdého odd¢leni
pfidéluje body na zdklad€é spokojenosti S pracovnim vykonem zaméstnance. Konto

v Cafeterii se nabiji 2x ro¢né a je nutné ho vycerpat do konce roku.

6. Multisport benefit Card

Tento benefit slouzi pro vyuzivani sportovnich aktivit. Spole¢nost Nielsen nabizi
kartu, kterd slouzi pro navstévu vybranych sportovist’ a je podporovana urcitou ¢astkou.
Kazdy zaméstnanec, po zkusebni dobé, muze o kartu v oddeleni HR zazadat a kazdy

meésic si doplacet 300, —. Karta je nepienosna.

7. Makro karta
Nové Nielsen také nabizi kartu do velkoobchodu Makro, kam jinak mohou pouze

Zivnostnici.

8. Odména za odpracované roky
Zaméstnanec, ktery odchazi do dichodu, dostane jako darek od spolecnosti
poukdzky na ndkup v obchodnim centru. Hodnota poukazek, které zameéstnanec

dostane, vychazi z doby, po kterou byl pfed odchodem do dichodu u spole¢nosti

zameéstnan:

10 let — 5 000, —
15 let — 7 000, —
20 let — 10 000, —
25 let — 15 000, —
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9. Darek p¥i odchodu do diichodu

Zameéstnanec, ktery odchéazi do starobniho dichodu, dostane jako darek od spolecnosti
poukazky na ndkup. Hodnota poukazek vychazi z doby, po kterou byl zaméstnanec pied

odchodem do dichodu u spole¢nosti zaméstnan:

5-10 let — 3 000, —
10-15 let — 5 000, —
15-20 let — 8 000, —
20-25 let — 10 000, —
Nad 25 let — 15 000, —

4.3 Predstaveni oddéleni Client Operations

Hlavni naplni prace oddé€leni je zpracovavani udaji o vyrobcich, roziazovani
vyrobkd do spravnych databézi a klasifikace vyrobkl podle Nielsen standardl a tvorba
samotnych databazi.

Obrazek 11: Organizaéni struktura
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Zdroj: Interni dokumenty Nielsen
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Kazdy tym ma na starosti jiné kategorie S vyrobky, které zpracovava pro urcitého
klienta. Tym se sklada z kodérii a procesorii. Kodéfi maji na starost kddovani vyrobkil
podle Nielsen definice a jsou zodpovédni za jejich bezchybné zatfazeni do databaze.
Leaderem jsou nastavena kritéria pro chybovost, KPIs a také je na ném, jakym

zpusobem lidi motivuje a pohani k vysokému vykonu a bezchybnosti.

Procesoii maji na starost zpracovani vSeho, co kodéii kodovali do interniho
programu OGRDS a vytvoreni jiz kone¢né databaze pro klienty. Dalsi fazi je tvorba
reportu piimo klientovi, kdy musi byt zaruena bezchybnost. Pokud se stane, ze se
chyba dostane az ke klientovi, vrati se to v podob& RQ? které sebou p¥inasi postih. Je
na leaderovi, zda to feSi snizenim platu nebo pouze nastavi akéni plan. V kazdém
ptipadné to pro firmu znamena penale, které se odrazi v dal$im planovani jakychkoliv

¢innosti smérem k zaméstnanciim (rozvoj, firemni aktivity, zvySovani platu).
Kazdy Industry tym vede jiny leader. Mezi jeho napli prace patfi:

e je odpovédny za podtizené a jejich rozvojovy plan,

e organizuje praci svého tymu,

¢ hodnoti své lidi a predklad4 navrhy na odménovani,

e vede a dohlizi nad projekty,

e urcuje postupy pii plnéni pracovnich ukolt,

e sbird podnéty a postupy na vylepSovani stavajicich pracovnich postupd,
e navrhuje personalni zmény ve slozeni tymu,

e prezentuje vysledky tymu nadfizenému,

e zabezpecuje Casove navaznosti plnéni ukold,

e kontruje vysledky a vykon jednotlivych ¢lenti tymu,

e fesi interpersonalni vztahy v tymu,

e zprostfedkovava spolupraci s ostatnimi uvary organizace,
e stanovuje ak¢ni plan pii chybovosti v procesech,

e nastavuje cile a dohlizi na jejich plnéni,

> RQ - Request — upozornéni na chybu piimo od klienta
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e {idi rozvoj lidi v tymu (hleda piilezitosti, podporuje projekty, orientuje se na
talenty),

e dohlizi na pozadavky klientského odd€leni a retail servisu (kapacity, naklady
ziskovost),

e nacenuje projekty (revize, kddovani, zahajeni),

e fesi problémy (v piipadé vSeobecného problému predava expertovi),

e fesi ad-hoc pozadavky,

e zodpovida za distribuci a feSeni Sales force v ramci Industry — ovéfovani.

e zodpovida za zakladani novych kategorii,

shromazd’uje a sdili znalosti a dovednosti napti¢ Industry a jinych oddéleni.

Role leadera obnasi praci s lidmi a to nejen planovani ¢innosti svych podiizenych,
ale predevSim rozpoznani osobnosti v tymu a pfistupovani ke kazdému individudlné.
Proto je velmi nutné, aby leader byl ¢loveék zkuSeny, vyzraly a nefeSil prednostné své
ego, ale piedevsim své lidi. To se samoziejmé odrazi na tymu. Jak leader pracuje
s tymem, jak se snazi o jeho stabilitu, spokojenost a motivaci, tak mu to tym vraci
v kvalitné odvedené praci a pozitivni naladé. Leader musi jit ptikladem nejen pracovng,
ale také osobnostné. Lidé musi mit pocit, Ze je vede ¢lovek inteligentni, charismaticky,

cestny, spravedlivy, ktery bude vZdy stat za tymem.

Kazdy z leadert zodpovida za chod svého tymu a ma své pravidla a svilj motivacni
pristup. Snazi se poméhat tymu z pracovni stranky, ale ptredev§im préaci deleguje na
seniory kodéry/processory a specialisty, ktefi jsou mimo jiné zodpovédni za kvalitni

zauceni, kontrolu odvedené prace a Ze lidé své praci rozumi.

Oddéleni Client Operations proSlo roku 2017 reorganizaci a zménou organizacni

struktury. To s sebou pfineslo plno zmén, véetné vymény vedeni.
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5 TYM TASTY BEAUTY

Nyni se prace zaméii na jeden z Industry tymu, ktery se jmenuje Tasty Beauty.
Reorganizace se samoziejmé dotkla i tohoto tymu. Prace pfinesla porovnani minulého
stavu s tim soucasnym, a zjistila, zda zména vedla k vétsi spokojenosti zaméstnancu.
Hlavni roli zde hral novy leader, ktery musel s tymem navazat uzsi kontakt a vybudovat

si stabilni tym.
5.1 Vyzkumné predpoklady

Jsou stanoveny tyto hypotézy:
Hypotéza ¢. 1: Lidé v tymu Tasty Beauty jsou spokojeni se sou¢asnym leaderem.

Hypotéza ¢. 2: Lidé v tymu Tasty Beauty jsou nyni 1épe motivovani k praci.

Pro sbér dat byl 14 ¢lennému tymu TASTY BEAUTY poslan dotaznik, ktery
obsahoval 23 otazek ohledn¢ spokojenosti zaméstnanci pfed zménou organizaéni
struktury a otazky sméfujici na situaci pod novym leaderem. Jako cenny zdroj sbéru dat,
slouzily kaZzdodenni schizky vramci 1tol, kdy soucasny leader prostiednictvim
rozhovoru zjiStoval nedostatky a soucasné i potieby lidi v tymu. Efektivni se ukéazalo
také pozorovani, kdy leader velmi bedlivé vnimal procesy, systém a organizaci tymu,

aby mohl nasledné pfijit s feSenim novym, efektivnim a motivujicim pro tym.
5.2 Situace pred reorganizaci

Z dotazniku i rozhovord vyplynulo, Ze lidé v tymu byli siln¢ demotivovani, byli
V neustalém stresu a tlaku. Byl chaos v procesech a vedeni nedbalo na lidi, ale pouze na
kvalitné odvedenou praci. Vzhledem Kktomu, ze to vétSinou jde ruku v ruce,
samoziejme se brzy ukazalo, Ze aby byla prace odvedena vcas a kvalitng, musi byt prace
systematickd, provazena pozitivnim a motivacnim vedenim a celkovou spokojenosti.
Systém v procesech a celkové organizaci se ukdzala jako nedostaCujici a vedla

manazera ke zméné organizacni struktury, véetné¢ zmén v tymech.
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® Adaptacéni proces

Jde 0 soubor opatieni, které maji zajistit, Ze se zaméstnanec co nejrychleji
ptizpisobi podminkam organizace, prostiedi i kolektivu, a co nejlépe se zauci do
procesti. Cilem je rychle se podilet na plnéni cilii organizace a vytvaret efektivni

atmosféru v tymu.

V tymu Tasty Beauty neexistoval adaptacni proces. Lidé se navzdjem ucilj,
pfedavali informace a snaZili pochytit znalosti z manuali. Novy zaméstnanec byl
odkazan na zauceni kolegy, mnohdy i kolegy, ktery v organizaci nebyl dlouhou dobu.
Vyhoda takového zauceni byla v socidlni adaptaci, kdy se zaméstnanci 1épe poznavali
(fungovali tymove), nicméné to vedlo k tomu, Ze si mnohdy neosvojili dobré pracovni
postupy, navyky a byla vétsi pravdépodobnost chyb. Také se zde Casto ukazovalo, ze to
vedlo k demotivaci ¢lenti tymu, jelikoz takto ,,zauCeny* zaméstnanec se o chybé
dozvédel az pomoci RQ, které piichazelo zjiného oddéleni jako chyba upozornéna
klientem. Proto je velmi nutné nejen zaskoleni do vSech procest a nasledna kontrola,

tzn. zvladnuty adaptaéni plan véetné jeho vyhodnoceni uspésnosti.

Graf 1: Adaptaéni proces pied reorganizaci

42,9%

“214%

® Ano ® Nevim @ Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z dotazniku a grafu vyplynulo (otdzka ¢& 12 — Byl jste pied reorganizaci dostatec¢né
proskolen/a pro svou prdaci? Fungoval adaptaéni proces pii vasem nastupu?), ze
minuly leader nemé¢l zvladnuty adaptacni plan, zejména Cast, ktera se tyka zasSkolovani
pracovnich procesu, neméla organizaci a systém. Proto hodné zaméstnanci radéji
odeslo nebo se zaucovalo cestou kolektivni pomoci, s rizikem chybovosti. Vyhodnoceni
a zpétnd vazba nebyla pravidlem a tak se mnohdy leader ani nedozvédél, co

zamestnanci chybi a v ¢em by mél zmenit piistup.

Plan by m¢l mit nastaven leader tymu, ktery ho nastaven nemél. Nejedna se o jakysi
plan uvedeni clovéka do spolecnosti s formalnimi nalezitostmi, které zajistuje HR
odd¢leni, jedna se predevsim o kvalitni a hloubkové zauceni, které by mél naplanovat,
sledovat a koordinovat pravé leader. V celém oddé€leni Client Operations chybél trenér
nebo koordinator, ktery lidi zaskoli stejnymi postupy a bude je kontrolovat a motivovat

k dalsimu rozvoji ve spole¢nosti Nielsen.

® Atmosféra v tymu

Tym nebyl jednotny, lidem chybéla organizace. Spoléhali se jeden na druhého.
Leadera vnimali jako n¢koho, kdo je nemotivuje, nestard se o n¢ a nevytvari podminky
pro jejich spokojenost. Pro dost lidi to bylo natolik zdsadni, ze z firmy odesli. Ani zde
nebyl prostor pro pochopeni, protoze fluktuace se vnimala jako pfirozend soucast
korporatniho pfistupu firem a vnimani individualniho pfistupu k lidem, se neakceptoval.

Lidé byli nahraditelnymi stroji.

Tento piistup byl naopak vitan lidmi, ktefi si z prace vytvoftili misto, kde si budou
zafizovat své osobni zaleZitosti a jediné, co bude jejich hlavni €innosti, bude splnéna
mesicni ¢innost (tvorba databazi), nikoliv prace proaktivni, tymova, ¢i vedeni projektii.
Tito lidé se nakonec ukazali jako Ti, ktefi novému leaderovi velmi ztizili podminky

nastupu a velmi siln€ ovlivnili tymovou atmosféru.

® [Leader a jeho motivacni nastroje

Z dotazniku a rozhovort vyplynulo, Ze leader sviij tym dostatecné nemotivoval,

(otazka €. 10) a nemél zadné specialni nastroje k motivaci svého tymu, protoze jak bylo
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zminéno, chybél jednotny systém zaskoleni, organizace, ale také zajem o samotné lidi.
Jediné, co fungovalo a udrzelo par lidi z tymu v dobré néladé¢ a motivované, byla

obcasna prace z domova a celofiremni teambuildingy (otazka €. 11).
5.3 Situace po reorganizaci

Novy leader pievzal tym Tasty Beauty v listopadu 2017. Stacil mu rok na to, aby
z tymu vytvoril tym, ktery bude jednotny, bude mit jasn¢ dana pravidla a organizaci.
PifedevSim najde ucinné nastroje motivace, které povedou ke spokojenosti a zamezi
casté fluktuaci. V prub¢hu szivani se s novym tymem, byly pfirozené¢ vytvofeny tyto

modelové situace:

konflikt v eymu Tasty Beauty a jeho ndsledné i'eSeni,
Skoleni a trénink pro stavajici zaméstnance,

ndbor a nastaveni adaptacniho planu pro nové piijaté zaméstnance,

A wnp e

nové motivacni ndstroje.

® Prevzeti tymu a seznameni s tymem Tasty Beauty

Leader byl v nové roli zkuSeny, ptedeslé zkuSenosti s vedenim tymu mu pomahali
v tom, co V novém tymu chce nastolit. VEdél, Ze tym se skladé z riznych osobnosti a ne
vSichni zménu vitaji. Pravé ti, ktefi vitali neorganizovany pfistup minulého leadera,
ktefi chtéli svlij vlastni systém ve své praci, byli pro nového leadera hrozbou.
Ovliviiovali tym Spatnym smérem, méli manipulativni mySlenky a negativni nahled
nejen na praci, ale pfedevsim na mezilidské vztahy. Leader musel okamzité fesit situaci,

aby ziskal autoritu a aby ostatnim lidem ukézal, Ze tento pfistup nebude tolerovat.

Konfliktnimi osobami se ukdzali tii lidé, kteti byli v tymu delsi dobu, tudiz méli
pocit, Ze jim novy leader vezme zajety systém a tak odmitali spolupracovat. Porady,
které¢ leader pravidelné zavedl na pondé¢li, se nesly v duchu nespoluprace a opovrhovani.
Nejvic problémovy se jevil muz, kterému roky prochazela casta absence a ktery odmital

veskeré nové postupy leadera.
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Leader nastavil nova pravidla na praci zdomova a netoleroval minusové hodiny.
Zaméstnanec piesto nezacal spolupracovat a ani Casté diskuze s leaderem nezménily
jeho taktiku a zptisoby manipulace. Podle Bélohlavka a jeho 20 typu lidi, se kterymi se
Spatné jednd, a jsou problémovi, tento zaméstnanec pattil mezi tyto typy - ,,arogantni
,hegativista“, , intrikan*, a , hoStapler. Podle Plaminka by se zafadil mezi
usmérniovatele*, vzhledem Kk silnému vlivu na tym. Jak fesil leader tuto neptijemnou

situaci?

1. situace: konflikt v tymu Tasty Beauty a jeho nasledné feSeni

Leader se zamé&stnancem stale mluvil a daval mu jasné zpétné vazby. Co ocekava,
co chce a co nebude tolerovat. Komunikace byla mnohdy nepiijemna, protoze
zaméstnanec nebyl zvykly, Ze se o néj v praci nékdo zajima. Leader si v§iml, Ze jeho
nalady a negativni postoj, velmi ovliviiuji tym a autoritu vici leaderovi. Po jasné
zadaném tUkolu, skupina lidi kolem problémového ¢loveéka nespolupracovala a zadany
ukol ignorovala. Situace se zdala patova i diky kapacitnim divodum, ale také tivodni
nejednotnosti leadera a vedeni. Situace vyvrcholila ve chvili, kdy zaméstnanec piespal
ve firm¢ a leaderovi mlzil o provedené praci. Nejen Ze mu neoznamil, ze ve firmé hodla
prespat, ale pies jasné polozené otazky prostfednictvim hangouts, odpovidal mlzivé
ohledn¢ své prace. Vzhledem k tomu, Ze zjeho odpovédi vyplynulo, ze se vénoval
praci, nechal si leader zjistit pfes specialisty pohyb v systémech po dobu, kdy byl
zamé&stnanec ve firm¢. Ukazalo se, Ze pracovnik zadnou praci neodvedl, tudiz s nim
bylo zahajeno fizeni ohledné ztraty diivéry a navrh na ukonceni pracovniho poméru.
Posléze mu byla nabidnuta dohoda o rozvazani poméru a pomér byl na dohodu, ze dne

na den, ukondgen.

Celou tuto situaci leader oznamil v§em zaméstnancim oddéleni Client Operations |,
detailnéji probral v tymu Tasty Beauty. Zjistilo se, Ze tento pocin byl velmi dobie lidmi
ptijat a hodnocen a leader tim ziskal vyssi status a autoritu. Vzhledem k tomu, Ze se
jednalo o ¢lovéka manipulativniho, tak se situace v tymu uklidnila, protoze jejich
»videe® jiz v tymu nebyl. Z budouciho pohledu se ukazalo, Zze tento konflikt velmi

vyrazné piispél ke stézejnim zakladim nového tymu leadera. Nasledné byly dany
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vypovedi od lidi, kterym novy piistup leadera také nevyhovoval a tak se pfirozené

budovala ptida pro nové vznikajici tym podle jasnych piedstav leadera.

2. situace: Skoleni a trénink pro stavajici zaméstnance

V tymu bylo potieba nejen fesit konfliktni pracovniky, ale také dat jistotu a stabilitu
do pracovnich procesi, které byly zanedbané, a lidé byli stale nejisti v jednotnosti
pracovnich postupii. Bylo nutné zajistit Skoleni a trénink. Z nové organizacni struktury
vyplynula nova pracovni pozice, ¢imz byl koordinator procesti. K jeho pracovni naplni
patiila koordinace postupli, pochopeni vSech pracovnich ¢innosti a nasledna kontrola
odvedené prace. Leader si vytvofil plan na Skoleni tymu Tasty Beauty a zajistil vSe
pottebné pro komfort. Mistnost, obCerstveni, notebooky, projektor, trenéra a naplanoval
dny a cas téchto sezeni. Jednalo se o pravidelné kazdotydenni schizky, které mély
zajistit stabilitu a spokojenost tymu. Po kazdém takovém sezeni sbiral zpétnou vazbu,
jaké dal$i nedostatky je potteba fesit, kolik dalSich sezeni je nutné, na cem jesté
zapracovat a dotdhnout. Po mésici se ukézalo, Ze tym je dostatecné proskolen a schopen

se samostatné orientovat v procesech (otazka ¢&. 13).

3. situace: nabor a nastaveni adapta¢niho planu pro nové prijaté zaméstnance

Diky lidem, ktefi tym opustili, at’ uz sami z diivodu nepfijeti nového pfistupu
leadera nebo kvili nekorektnimu chovéani vic¢i leaderovi, nastal vtymu kapacitni
problém. Bylo nutné pfijmout nové lidi. Pro nabor si leader pfipravil otazky, které
povazoval za dulezité, a nastavil hodinu na pohovor. Chtél kandidata poznat, dat mu
prostor se uvolnit a diky témto praktikdm zjistit, zda se do tymu hodi, zda odpovida
predstavé leadera a jaka osobnost je. Opét se jednalo o jiny pfistup, nez bylo
Vv korpordtnim prostfedi zvykem, jelikoz se leader vice zaméfovat na osobnostni
predpoklady kandidata, nez na odborné schopnosti. Ty kandidat vzdy spliioval, protoze
prvni kolo pohovoru obstarava HR oddéleni, které do dal§iho kola zve uz jen takové
uchazece, ktefi odborn¢ vyhovuji a nasledné projdou i znalostnim testem. Pii vybéru

kandidata leader velmi peclivé nastavil adaptacni plan.
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Mezi napln adaptacniho planu ve spolec¢nosti Nielsen patfi:

e Vstupni skoleni BOZP a PO (zajistuje HR oddéleni — do 1 tydne)

e Seznameni s organizacni strukturou spoleCnosti a zaméstnanci v odd€leni
Client Operations (zajistuje HR odd¢leni a leader — 1. den v praci).

e Seznameni s politikou kvality, environmentu, bezpec¢nosti, pracovnim fadem
(zajistuje HR odd¢leni a leader — 1. den v praci).

e Seznameni s povinnymi zdravotnimi prohlidkami (zajistuje HR odd¢leni — 1.
den v praci).

e Seznameni se zpiisobem objednavani stravy, vstupy na jednotliva pracovisté,
evidenci dochazky, (zajistuje HR odd¢€leni a leader — 1. den v praci).

e Seznameni s pracovni naplni (zajistuje leader — riizné periody).

Tabulka 3: Adapta¢ni plan nového zaméstnance — zkracena verze

PLAN ADAPTACNI PROCESU NOVEHO ZAMESTNANCE

Jméno a piijmeni:
Pracovni pozice:

Piedpokladana délka adaptacniho procesu: (1 tyden, 3 tydny, X mésici)

Népln a obsah pracovni Termin zaskoleni Odpovédna osoba

¢innosti

1. c¢innost

2. ¢innost

VYHODNOCENI ADAPTACNIHO PROCESU

Vyjadieni zaméstnance

Vyjadreni leadera

Zdroj: Vlastni zpracovani
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e 24

jednotlivych skolicich blokd. Nasledné sezeni s leaderem bylo ukazatelem spokojenosti
nového clena, kontroly plnéni jednotlivych Skoleni a ptfipadné dotahovani mezer pii
tréninku. Diulezity byl pfedevSim nastaveny Cas a jeho dikladné plnéni. Vzdy bylo

nutné zaméstnance vyzkouset, zda rozumi procestim a je schopny samostatné prace.

4. situace: nové motivacni nastroje

vvvvvv

V tymu, nabor novych lidi, nastaveni adapta¢niho planu a celkova koordinace ke splnéni
firemnich cilt. Bylo také nutné pfijit s motiva¢nimi néstroji, ptiblizit se zaméstnanciim
zZ té pozitivni stranky a zacit budovat ptatelsky, spokojeny a efektivni tym.

Na uvodnim mitinku Seznamil tym v prezentaci s jeho novymi motiva¢nimi nastroji.
Témi chtél podpofit tymovost, rozvinout vzdjemnou komunikaci a budovat

oboustrannou duvéru.

Obrazek 12: Motivacéni nastroje leadera

INSTAGRAM - TASTY BEAUTY

FACEBOOK - TASTY BEAUTY

PONDELNI INDUSTRY MEETING

KOLECKA

FOCENI V TERENU

STATUSY

WORKSHOP

PREZENTACE

MOTIVACNI TABULKA

—— L W S— L W— S S L W L WE—  W—  S—,

HRY

L L L

Zdroj: Vlastni zpracovani
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INSTAGRAM — Spole¢ny Instagram, pro sdileni fotek, tvofeni Instagram stories ze
spole¢nych mitinki, novinky, projekty a také ukazka ocenéni. Cil: Budovani brandingu,

pratelska atmosféra, sdileni spole¢nych zazitkt.

FACEBOOK - Spole¢na FB stranka pro sdileni fotek, novinky, projekty a také
ukdzka ocenéni lidi v tymu. Cil: Budovani brandingu, pratelskd atmosféra, sdileni

spole¢nych zazitka.

PONDELNI INDUSTRY MEETING - Budovani pfatelské, piesto pracovni
atmosféry s ob&erstvenim, piib&hy, focenim a sdilenim fotek z dovolené. Casté peéeni
kolact a ochutnavani novych receptd, velmi pfispiva K uvolnéné atmosféte, ktera dava
prostor pro otevienou komunikaci. Cil: Uvolnéni, vzajemna komunikace, feSeni
problémt, nastaveni priorit, pfijemna hodina s obCerstvenim, ale také zhodnocenim

spolecné prace.

KOLECKA - V ramci stand upt, a pondélnich meetingdi, nastaven organizovany
postup: ,,nemluvi jen leader, mluvi vsichni, kazdy demokraticky mluvi o vsem, co ho
napadne, na cem pracuje, co déld, jaky ma problém, co dokoncil, co planuje*. Cil:
Vneseni systému a organizace do kazdodennich ¢innosti, kratké a efektivni zhodnoceni

prace a priorit.

FOCENI V TERENU - Kazdy mtze odejit v pracovni dobé zjistit, jaky vyrobek
prodal fetézec a nasledné poslal do systémil, nafotit ho a zjistit, jakym zplsobem
pracuje oddéleni, které foti vyrobky pro zpracovani. Cil: Poznat a pochopit praci jiného

tymu, vyzkouset si jinou pracovni ndpli.

STATUSY - Denni zhodnoceni prace na stand upu (leaderem piejmenovaném na
»friendly meeting®), informovani o dilezitych projektech a navozeni piijemné
atmosféry s pfanim krasného dne. Kazdy informuje o své denni Cinnosti, na ¢em
pracuje, jak si vede, co ho ¢ekd. Leader piipadné fesi timing, kdo splnil fadn¢ praci, kdo
ne. Je to zhodnoceni prace pro piehled leadera, ale také pfipomenuti tymu dilezité
¢innosti a jejich nasledné pInéni. Cil: Efektivni komunikace, pfehled Cinnosti, kratky

¢as pro rychlé zhodnoceni préce.
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WORKSHOP - Organizovani spole¢nych schiizek pro uvolnéni, bez prace, bez
povinnosti. Nastoleni atmosféry tvofivosti, uvolnéni a zapomenuti na rutinu pracovnich

¢innosti. Cil: Uvolnéni, proti Taylorovsky pfistup ,,jsme lidé, nejsem stroje*.

PREZENTACE - V ramci rozvoje moznost vytvofeni prezentace a piedstaveni
tymu. Okruh zvolen svévolng, dilezité je mluvit, uméni prodat sviyj ptibéh. Cil: Rozvoj

prezentac¢nich dovednosti, rétoriky, umeéni mluvit pfed davem, nabyti sebevédomi.

MOTIVACNI TABULKA - Tabulka aktivnosti, slouZici pro hodnoceni
vykonnosti, ale také pro rozvoj efektivni komunikace smérem k leaderovi
(informovanost o své praci). Za kazdy takovy pro-aktivni ¢in, da leader Spendlik. Kdo
nasbira nejvic, je na pondélnim meetingu odménén. Leader oceni ¢lovéka prede vSemi,
tekne divody, spoletné slidmi mu zatleskaji. Ceny jsou symbolické, vétSinou
praktického charakteru, v8e ,,hand made® (stojanek na mobil, zrcadlo). Cil: Stimulace
motiva¢nim nastrojem, ktery je doplitkovym a vlastni iniciativou leadera, ale ma velmi
vyrazny vliv na zvySovani pracovni vykonnosti, produktivity a rozviji efektivni

komunikaci.

HRY — V ramci pondé€lnich mitink seznameni lidi S novym motiva¢nim nastrojem,
ktery pfinesl plno odpovédi. V ramci jedné hry leader napiiklad zjistil, jak jsou lidé
znali firemnich zéleZitosti, jaké maji pro-tymové chovani, iniciativni pfistup, miru
dominance a Sebeprosazeni, prakticky pfistup a ocekavani a potieby jednotlivch
Vv profesni oblasti. Cil: Probuzeni tvofivosti, fixace poznatkili, komunikace, sebepoznani,

posileni tymu.

e Atmosféra v tymu a celkova spokojenost

Dotaznik odhalil, Ze piestoze lidé v tymu jsou ob¢as piepracovani (otazka €. 3),
nema to vliv na jejich celkovou spokojenost a produktivitu. Prace a pracovni napln
se zda smysluplna vSem ¢lenim tymu (otazka €. 1). VétSina lidi se citi v tymu
cennymi a spokojenymi (otazka ¢&. 2) a piestoze nékdy vnimaji, Ze leader jejich
nazor nezohlediuje (otazka €. 5), jsou s novym leaderem spokojeni (otazka ¢. 4).

Z dotazniku také vyplynulo, Ze se citi 1épe, nez pii minulém vedeni (otazka €. 14).
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Mezi nejvic cenéné vlastnosti (otazka €. 6), pro které si lidé nového leadera vazi,

patfi:

Obriazek 13: Vlastnosti leadera

[ lidskost J

7 ™

stoji za 1 [ empatie }
tymem

/ N

[ komunikace } [ férovovst }

T !

-\

(seberozvoj ( tymovost

N\ /

inteligence } dotahovani }
=~ Ve
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku (otazka €. 7), co lidem na svém novém leaderovi vadi, odpovédéli, ze jim
nic zasadniho nevadi. To, Ze chodi ¢asto na meetingy, je bohuzel pracovni napln leadera

a lidé to musi akceptovat.

Pro pracovni vykon lidé v tymu potiebuji motivaci (otazka ¢&. 8), a v soucasnosti
jsou dostateéné pro svou praci motivovani (otazka €. 9). Motivaéni nastroje svého
nového leadera vnimaji jako efektivni (otazka €. 15) a za svou dobfe odvedenou praci

Jjsou zaroven dostate¢né ohodnoceni (otazka &. 17).
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Co se tyka motivacniho programu celé organizace, vétSina s nimje spokojena
(otazky &. 16, 20). Zaméstnanecké vyhody byly vSem ve vétSiné piipadt dostatecné
vysvétleny (otazka ¢&. 19). Mezi benefity, které byly zvoleny jako nejoblibenéjsi, patii
(otazka €. 21) :

e 5 tydnu dovolené,
e stravenky,
e cafeteria,

e prdce z domova.

K lep$im pracovnim vysledkiim a spokojenosti by je pfedev§im motivovalo (otazka
¢. 18):

® VysSi plat,
e uznani na celofiremni akci,
e vice benefitii,

e védomi, Ze se kazdy rok zvysuje mzda.
Mezi navrhy, které by jejich motivaci jesté zvysily, uvedli (otazky €. 22) :

e fratsi pracovni dobu v patek,

e zdarma multi sport karta,

e zameéstnanecky prispévek na penzijni pojistenti,
e stravenky do lidlu a kauflandu,

o [itacku zdarma.

Zavér dotazniku patiil otazce, zda jsou zaméstnanci pysSni na firmu Nielsen (otazka

¢. 23). Ukazalo se, Ze pfevazna Cast pysSna je.
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ZAVER

Lidé vytvareji ptfidanou hodnotu kazdého podniku. Je to nejcenngjsi zdroj a kazda
spole¢nost by méla dbat na to, aby vytvafela pro lidi takové podminky, aby byli
spokojeni a motivovani spravnym zpusobem. Jsou to prave lidé, kteii jsou nositelé

lidského kapitalu a bez nichZ by jakékoliv technické vymozenosti zustaly nevyuzité.

Lidsky kapital predstavuje zdsobu vrozenych a v pribéhu zivota ziskanych znalosti,
schopnosti, dovednosti a talentu. Jedna se o dynamickou veli¢inu, jejiz hodnotu ¢lovék
zvysSuje vzdélavanim. Lidé tvoii prvek podniku, ktery je schopen se ucit, kreativné
myslet a inovovat. Jedna se o nevyhnutelny piedpoklad dlouhodobého a uspésného

pusobeni podniku na trhu.

Podstatou zvySovani lidského kapitidlu je vynakladani penéznich a nepenéznich
prostfedkill, které nicméné pomizou dosdhnout cile v budoucnu. Jednd se o investici,
nikoli o spottebu. Lidsky kapital je zdrojem piijmu, a pfedstavuje zdsobu bohatstvi
ekonomiky. Tvorbu lidského kapitadlu vyznamné ovliviiuje rodinné prostredi, dédicné
dispozice jednotlivce a socialni prostfedi. Investovani do lidského kapitalu miize podnik

realizovat riiznymi formami:

e zlepSovani zdravotniho stavu zaméstnanct — (rekondicni a lazefiské pobyty,
komplexni zdravotni prohlidky, stravovani, fitcentrum na pracovisti, zdrava
strava na pracovisti, pfisun tekutin),

e zlepSovani pracovnich podminek — (mit moderni a ucinné ochranné
pomucky),

e zkvalithovani a zvySovani pracovnich schopnosti, dovednosti a védomosti
prostfednictvim vzdélavani — (kurzy, sebevzdelavani, dalkova forma studia,

atd.) (Josef Vodak, Alzbéta Kuchar¢ikova, 2011, s. 34-39).

Firma Nielsen nabizi velmi bohaty benefitni program, ktery méa na zaméstnance
vyrazny vliv na spokojenost, ale jako dulezité se jevi také spravné vedeni, které velmi
ovlivituje chod tymu. Jsou to prave leadeti, kteti urCuji chod pracovniho dne, ktefi
museji nachazet cesty k riznym osobnostem, pracovat s konfliktnimi lidmi a snazit se

vzdy byt tim nejlep$im piikladem pro sviij tym. Musi umét rozpoznavat potieby svého
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tymu, organizovat, planovat a dotahovat praci svych podfizenych. Jen diky vhodného
ptistupu leadera, mize fungovat synergie tymu, spokojenost a prace je odvedena

kvalitné a vcas.

Tymu Tasty Beauty reorganizace a vyména vedeni velmi prospéla. Leader vnesl do
tymu stabilitu, zavedl systém a organizaci V pracovnich procesech a zvolil vhodné
motivacni nastroje, které jsou lidmi v tymu vitané. Zarucuji jim pocit bezpeci, pocit
stability a pocit, Ze se o n¢ n€kdo zajima. To je velmi dulezity fakt, ktery déla leadera
tim spravnym vedoucim. Pocit, Ze leader nasloucha svému tymu, neboji se zapojit do
soukromych hovort, zeptat se ,, jak se Ti dnes vede, co planujes na vikend“?, by mélo
byt soucasti jeho pracovni role. Nejdilezitéjsi je pravé empatie a schopnost veitit se do
lidi a ukazat 1 slabé stranky. Na téchto faktorech soucasny leader postavil své vedeni

tymil.

Z pocatku se zamétil na budovani divéry, a proto daval jasné a ptimé zpétné vazby.
Ukazalo se, ze to mélo za cil budovani stabilniho tymu bez narusiteld, kteti leaderovi
naslouchat nechtéli. Duvéra pfinesla otevieny pfistup v komunikaci, napady
produktivitu a kreativitu. Naopak ztrata dtvéry vedla k rozvazani pracovniho poméru.
Podle Plaminka (2015), ktery v teoretické casti zminuje tii fdze motivace a stimulace,

leader rozhodné:

e vzbudil z4jem,
e udrzel zdjem,

e nasmeéroval zajem k poZadovanému cili.

DOPORUCENI: Dotaznik poodhalil (otazka &. 21), Ze lidé nejsou ani spokojeni,
ani nespokojeni se vzdélavanim, které firma zaméstnanciim nabizi. Z toho vyplyva, Ze
by se leader m¢l momentalné zaméfit na jejich rozvoj. Momentalné probihd vzdélavani
formou ucici se organizace, kdy se lidé vzdélavaji navzajem. Timto zptisobem vybrani
lidé ziskali znalosti ohledné Google, prezentanich dovednosti, excelu a asertivniho
chovani. HR oddéleni dalsi vzdélavani zajistuje formou E-learingovych kurzi. Do

budoucna je dobr¢ zjistit nedostatky a udélat maximum pro rozvoj znalosti.
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Priloha A — Dotaznik

Priuzkum motivace zaméstnancii v tymu TASTY BEAUTY a celkova spokojenost s

vyhodami (benefity) ve spole¢nosti Nielsen
Vazeni kolegové,

obracim se na vas s prosbou o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery vyuziji jako podklad
pro zpracovani mé bakalarské prace s ndzvem " Pracovni tym a jeho motivaéni nastroje".

Cilem je zjistit aktualni stav vasi pracovni motivace a spokojenosti, a zaroven provést analyzu
pted reorganizaci, kterd prob¢hla pied rokem, kdy se zménila nejen struktura tymu, ale také
vas leader. Prizkum odhali, co vam chybi, zda jste spravné motivovani a zda zméena pfinesla
do tymu Tasty Beauty vice spokojenosti a motivace k praci. Zaroven piinese odpovédi na to,

zda vam soucasny stav vyhovuje, co byste zlepsili a co vam piipadné chybi.

Dotaznik je anonymni, ale sebrané informace mohou slozit jako podnét ke zlepSeni téch

faktori, se kterymi nejste spokojeni a radi byste je zménily.
Moc dékuji za Vs Cas, ktery vénujete vyplnéni mého dotazniku.

Liba Némeckova

1. Zda se vam smysluplnd Vase pracovni role?

2. Citite se v tymu TASTY BEAUTY cenny a spokojeny?

3. Jak Casto se béhem tydne citite prepracovany/da nebo ve stresu?

4. Jak jste spokojen/a se soucasnym leaderem?

5. Zohlediiuje Vas soucasny nadiizeny Vds nazor pii rozhodovani? Je pro néj dileZity?

6. Ceho si na svém leaderovi nejvice viZite?

7. Co Vam naopak vadi?
8. Ovliviiuje Vas pracovni vykon motivace?

9. Myslite si, Ze jste od soucasného nadiizeného dostateéné motivovan/a?



10. Myslite si, Ze jste byl od svého minulého (pied reorganizaci) nadiizeného dostatecné

motivovan/a?

11. Jak Vas minuly leader motivoval, jaké motivacni ndstroje vyuZival k leps§i motivaci

K praci a lepSimu vykonu?

12. Byl jste pied reorganizaci dostatecné proskolen/a pro svou prdci? Fungoval adaptaéni

proces p¥i VaSem ndstupu?

13. Jste nyni dostatecné proskolen/a pro svou prdaci?

14. Citite se lépe pod novym leaderem nebo byste vratil/a minulé vedeni?

15. Jsou motivacni ndstroje nového leadera efektivnéjsi?

16. Do jaké miry jste spokojen/a s motivacnim programem celé organizace Nielsen?
17. Myslite si, Ze jste za svou dobie odvedenou praci dostatecné ohodnocen/a?

18. Sdélte mi prosim, co by Vis motivovalo k lepSim vysledkiim?

19. Byly Vam dostatecné vysvétleny vSechny zaméstnanecké vyhody?

20. Jak jste spokojen/a s vyhodami, které poskytuje spolecnost Nielsen?

21. Ohodnot’te prosim uroveii Va$i spokojenosti (velmi spokojen/a, spokojen/a, ani

spokojen/a, ani nespokojen/a, nespokojen/a, velmi nespokojen/a)
22. Jestli mate néjaké navrhy na zmény v soucasném systému vyhod, popiste je prosim

23. Jste hrdy/d na spolec¢nost Nielsen?



Ptiloha B — Dotaznik - Vyhodnoceni

Priuzkum motivace zaméstnancii v tymu TASTY BEAUTY a celkova spokojenost s

vyhodami (benefity) ve spole¢nosti Nielsen

Otéazka €. 1 — Zda se vam smysluplna Vase pracovni role?

MozZnost odpovédi Responzi Podil
Smysluplna 5 35,7%
Spise smysluplna 9 64,3%
Nepfili§ smysluplna 0 0%
Vibec neni smysluplna 0 0%

o 357%

.
64,3 %

® Smysluplnd ® Spite smysluplnd @ Nepfilii smysluplnd ® Vibec neni smysluplnd




Otazka ¢. 2 — Citite se vtymu TASTY BEAUTY cenny a spokojeny?

MoZnost odpovédi Responzi Podil
Ano 12 85,7%
Ne 2 14,3%

® Ano @ Ne




Otazka ¢. 3 — Jak casto se béhem tydne citite pFepracovany/a nebo ve stresu?

MoZnost odpovédi Responzi Podil

Vibec 0 0%

Nijak zvlast’ ¢asto 4 28,6%

Obcas 9 64,3%

Velmi ¢asto 1 7.1%
7.1 5% -\‘l

28,6 %

64,3 % /

® Vibec ® Nijak zvlagt casto ® Obéas ® Velmi casto




Otazka ¢. 4 — Jak jste spokojen/a se sou¢asnym leaderem?

91 2 3 @5
Styl fizeni 2
Jednani viici podfizenym 2
Schopnost ocenit kvalitni vykon 1
Tymovost 0
Komunikace s podiizenymi 1
Spravedlivost pii hodnoceni 1
Organizac¢ni schopnosti 2
Empatie vii¢i zaméstnanctim 2
Zastani se pied ostatnimi 1
Odborné znalosti (pc, jazyky atd.) 3

1= nespokojen (a)

2= spise nespokojen (a)
3= spiSe spokojen (a)
4= spokojen (a)

5= velmi spokojen (a)

VI




100%

80%

60%

Podil

40%

| | |I | | |I |I | | I|II

01820304085

relativni Cetnost v %
Styl fizeni 14 | 0 | 14 | 44 | 28 | 100
Jednani vi¢i podiizenym 14 0 14 | 50 | 22 | 100
Schopnost ocenit kvalitni vykon 14 7 7 50 | 22 | 100
Tymovost 14 |1 0 0 | 44 | 44 | 100
Komunikace s podtizenymi 14 0 7 44 | 35 | 100
Spravedlivost pti hodnoceni 14 | 7 7 | 44 | 28 | 100
Organizac¢ni schopnosti 14 7 14 | 35 | 28 | 100
Empatie vi¢i zaméstnanctim 14 | 0 | 14 | 44 | 28 | 100
Zastani se pred ostatnimi 14 0 7 44 | 35 | 100
Odborné znalosti (pc, jazyky atd.) 7 14 | 22 | 50 7 | 100

VII




Otéazka €. 5 — Zohlediiuje Vas soucasny nadrizeny Vas$ nazor pii rozhodovani? Je pro

néj dilezity?

MozZnost odpovédi Responzi Podil
Vzdy 6 42,9%
Nékdy 8 57.1%
Ztidka 0 0%
Ne 0 0%

® Vidy ® Nekdy ® Ziidka @ Ne

VI




Otéazka ¢. 6 — Ceho si na svém leaderovi nejvice vazite?

e je lidsky,

e cmpaticky,

e dotahuje do konce,

e tymovy,

e dovede stat za svym tymem,

e férové jednani,

e pomoc,

e komunikace,

e schopnost ocenit kvalitni praci,
e inteligence,

e potieba na sobé& pracovat, vzdélavat se.

Otéazka ¢. 7— Co Vam naopak vadi?

e chodi Casto na meetingy,

e ve vétsing piipadl odpovéd — nic mi nevadi.



Otéazka ¢. 8 — Ovliviiuje Vas pracovni vykon motivace?

Moznost odpovédi Responzi Podil
Ano 14 100%
Ne 0 0%

o100 %

® Anc @ Ne




Otazka ¢. 9 — Myslite si, Ze jste od soucasného nadrizeného dostate¢né motivovan/a?

MoZnost odpovédi Responzi Podil
Ano 10 71,4%
Nevim 4 28,6%
Ne 0 0%

® Ano ® Nevim @ Ne

Xl




Otazka ¢. 10 — Myslite si, Ze jste byl od svého minulého (pied reorganizaci) nadfiizeného

dostateéné motivovan/a

MozZnost odpovédi Responzi Podil

Ano 3 21.4%
Nevim 3 21.4%
Ne 8 57,1%

® Anc ® Nevim ® Ne

X1




Otazka ¢. 11 — Jak vas minuly leader motivoval, jaké motiva¢ni nastroje vyuzival k lepsi

motivaci K praci a lepSimu vykonu?

e obcasna prace z domova,
e teambuildingy,

e ve vetsing ptipadi zni odpovéd’ — nemotivoval mne.

X1



Otazka €. 12 — Byl jste pred reorganizaci dostatecné proSkolen/a pro svou praci?

Fungoval adaptacni proces pri Vasem nastupu?

MozZnost odpovédi Responzi Podil

Ano 3 35,7%
Nevim 3 21.4%
Ne 8 42,9%

® Anc ® Newim ® Ne

XV




Otazka €. 13 — Jste nyni dostate¢né proskolen/a pro svou praci?

MozZnost odpovédi Responzi Podil
Ano 10 71,4%
Nevim 4 28,6%
Ne 0 0%

® Ano @ Nevim @ Ne

XV




Otéazka ¢. 14 — Citite se l1épe pod novym leaderem nebo byste vratili minulé vedeni?

MoZnost odpovédi Responzi Podil
Citim se lépe 13 92,9%
Necitim se 1épe 1 7,1%

7,01 %

“g29%

® Citim se lépe ® Necitim se lépe

XVI




Otazka ¢. 15 — Jsou motivacni nastroje nového leadera efektivnéjsi?

MoZnost odpovédi Responzi Podil
Ano 13 92,9%
Ne 1 7,1%

7.0 % -
1

“ 9295

® Ano @ Ne

XVII




Otazka ¢. 16 — Do jaké miry jste spokojen/a s motivaénim programem celé organizace

Nielsen?

Moznost odpovédi Responzi Podil
1/5 0 0%
2/5 1 7,1%
3/5 4 28,6%
415 8 57,1%
5/5 1 7,1%

XVIHI




Otazka ¢. 17 — Myslite si, Ze jste za svou dobie odvedenou praci dostate¢né ohodnocen/a?

MoZnost odpovédi Responzi Podil
Ano 10 71,4%
Ne 4 28,6%

® Ano @ Ne

XIX




Otazka ¢. 18 — Sdélte mi prosim, co by Vas motivovalo k lepsim vysledkim?

e vyssi plat,

e uznani na celofiremni akci,

e jazykové a jiné vzdélavant,

e jesté vic benefiti,

e patek kratsi pracovni doba,

e stravenky do Lidlu a Kauflandu,
o litacka,

e védomi, ze se mi kazdy rok zvysi mzda.

XX



Otazka ¢. 19 — Byly Vam dostate¢né vysvétleny vSechny zaméstnanecké vyhody?

MoZnost odpovédi Responzi Podil
Ano 12 85,7%
Ne 2 14,3%

® Anoc @ Ne

XXI




Otazka ¢. 20 — Jak jste spokojen/a s vyhodami, které poskytuje spolecnost Nielsen v§em

zaméstnancim?

Moznost odpovédi Responzi Podil
Velmi spokojen/a 1 7.1%
Spokojen/a 9 64,9%
Ani spokojen/ani nespokojen 3 21,4%
Nespokojen/a 1 7.1%
Velmi nespokojen/a 0 0%

?,l%ﬁ\ J’F?'I%

21,4% —_

\ 64,3 %

® Velmi spokojen/a ® Spokojen/a ® Ani spokojen/a ani nespokojen/a ® Nespokojen/a
® Velmi nespokojen/a

XX




Otazka ¢. 21 — Ohodnot’te prosim urovein Vasi spokojenosti (velmi spokojen/a,

spokojen/a, ani spokojen/a, ani nespokojen/a, nespokojen/a, velmi nespokojen/a)

Ani
spokojen/a
Velmi ani Velmi

Firemni benefity | spokojen/a | Spokojen/a | nespokojen/a | Nespokojen/a | nespokojen/a
Stravenky 9 5 0 0 0
Zivotni pojisténi 0 3 7 2 2
Cafeterie 4 8 2 0 0
5 tydni 9 5 0 0 0
Flexibilni pracovni

5 6 3 0 0
doba
Vzdélavani 1 1 9 3 0
Prace z domova 2 8 4 0 0
Mutlisport benefit

5 6 2 1 0
Card
Makro karta 2 3 8 1 0
Odména za

0 3 11 0 0
odpracované roky
Darek pti odchodu

0 3 10 1 0
do dichodu
Firemni placené

8 5 1 0 0

volno na Silvestra

XXI1




100%

80%

B60%
-
o
=
40%
20% ‘ ‘ ‘ |
y " | | [ | [ [
® Velmi spokojen/a ® Spckojen/a

Ani spokojen/a ani nespokojen;a ® Nespokojen/a
® Velmi nespokojen/a

Otazka €. 22 — Jestli mate néjaké navrhy na zmény v souc¢asném systému vyhod, popiSte

je prosim

e krat$i pracovni dobu v patek,

e zdarma multisport karta,

e zaméstnanecky piispévek na penzijni pojisteni,
e zkraceni pracovni doby v patek na 4 hodiny,

e stravenky do lidlu a kauflandu,

e zdarma litacka.

XXIV



Otazka €. 23 — Jste hrdy/a na spolec¢nost Nielsen?

MozZnost odpovédi Responzi Podil

Ano velmi 1 7.1%

Ano 8 57,1%
Nevim 5 35,7%
Ne 0 0%

® Anc, velmi ® Ano @ Nevim @ Ne

XXV
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