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Vedeni lidi a tymova spoluprace

Souhrn
Tématem predkladané bakalaiské prace je vedeni lidi a tymova spoluprace. Jedna

se o téma, které pritahuje jak odborniky z akademické pidy, tak i odborniky z praxe.
Duvod spociva predev§im v tom, Ze lidé jsou Vv dneSni dob& hlavnim aktivem firmy
a zdrojem know-how.

Hlavnim cilem této prace je navrhnout konkrétni firmé vhodna opatfeni pro zlepSeni
aktualni situace v oblasti fizeni lidskych zdroji a motivace zaméstnanct.. Metodicky se tato
prace odvijela od vyzkumu teoretickych poznatkii pojednavajicich
o vedeni lidi a tymové spolupraci pies vyzkum v praxi az ke tvorbé doporuceni
pro vybranou firmu. Cely vyzkum ma kvalitativni charakter.

Ve vyzkumu se jednoznaéné dospélo k nazoru, ze motivacni systém ve firmé je nastaven
na velmi vysoké Urovni, fizeni lidi je velmi efektivni. Motivacni systém je silné ovlivnén
matefskou spolecnosti. Na zaklad¢ takto provedené analyzy byla vytvofena vhodna
doporuceni pro firmu, jedna se o uskutecnéni sportovniho teambuildingu, teambuilding pro
zaméstnance a jejich rodiny, posileni spoluprace s VS a stat se golden/platinum employer

Vv pfipad€ organizace ACCA.

Kli¢ova slova: tym, vedeni lidi, hodnoceni tymové prace, manaZzer, organizace, vyzkum.



Team Leadership and Teamwork

Summary
The theme of this thesis is leadership and teamwork. This topic is attractive for both —

businessmen and experts from academia sphere. The reason lies in the fact that people are
nowadays the main company’s asset, the source of know-how.

The main objective of this work is to offer a specific company proper suggestions about
how to improve the current situation in the field of human resource management and
employee motivation. Methodically this work had as a fundament the research
in theoretical knowledge about leadership and teamwork. Further, the research will
be focused on the practical part to be able to make recommendations for a chosen
company. The research had a qualitative nature.

The research showed clearly that in the enterprise, the incentive system is set at a very high
level, managing people is very effective. Motivation system is strongly influenced by the
parent company. Based on the performed analysis, proper recommendations for the
company have been done, that have been discussed with the management of company. For
example, realization of sport team buildings; team building for employees and their
families; strengthening cooperation with universities and becoming a golden or platinum

employer, in case of ACCA.

Keywords: team, leadership, teamwork evaluation, manager, organization, research.
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1 Uvod

Tématem piedkladané bakalaiské prace je vedeni lidi a tymova spolupréce. Jedna
se o téma, které ptitahuje jak odborniky z akademické pidy, tak i odborniky z praxe.
Vyznamnych dtvoda a aktualit tohoto tématu je hned nékolik. Musi se pocitat s tim,
ze lidé jsou tim nejcennéjSim aktivem firmy a hlavni konkuren¢ni vyhodou na dneSnim
hyperkonkuren¢ni trhu.

Kvalitni a propracovany systém fizeni zaméstnancii vede firmy k lepSim vykontim.
Toto tvrzeni plati dvojnasobné, zejména kdyz se vezme v potaz to, Ze nasledky krize
z roku 2008 jsou stale jesté patrné a nékteré firmy se doposud nedostaly k predkrizovym
trzbam. V dnes$ni dob& naprosta vétsina firem pracuje pomoci tymd, nikoliv jednotlivet,
proto je v dnesni dob& zajem vedeni firem o tymovou spolupraci naprosto enormni.

Navic jsou lidé vyznamnym nositelem know-how, takZe na jejich znalostech
a zkuSenostech zavisi postaveni firmy na trhu. Doba, kdy bylo platné tvrzeni, ze nikdo neni
nenahraditelny, je jiz davno pry¢. V 21. stoleti se vztah vedeni firem k lidem proménil
zvniméni lidi jako vyrobniho faktoru (spolu s kapitalem a technickym zabezpecenim
firmy) na fizeni a rozvoj lidského potencialu ve vlastni firme.

Musi se ale pocitat stim, ze fizeni lidi se odehrava vramci urcitého tymu,
takze se musi zohlednit i motivace lidi v ur¢itém kolektivu, coz klade velmi vysoké naroky
na psychologické vlastnosti a schopnosti manazera. Vedouci zaméstnanec je v jakékoliv
firmé tim zakladnim bodem pro realizaci a nékdy i pro nastaveni systému motivace
a fizeni lidi.

Na druhou stranu se mohou lidé, pii nevhodné motivaci a vedeni, stat hlavni slabou
strankou firmy. Kazdy vedouci zameéstnanec proto musi umét pracovat se svym
kolektivem, mit pfirozenou autoritu a vytvaret pozitivni vnitrofiremni klima.

Kromé¢ toho je nutné mit teoretické znalosti o problematice, nikoliv fidit lidi jenom
na zaklad¢ praktickych znalosti. Divod je jednoduchy — teorie muze poskytnout

managementu nutny teoreticky zéklad a byt tak zdrojem vhodnych myslenek pro snadnéjsi

vvvvvv
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této prace je navrhnout konkrétni firmé vhodna opatieni
pro zlepseni aktualni situace V oblasti fizeni lidskych zdrojti a motivace zaméstnancu.
Dil¢imi cili prace jsou:
e  Zhodnotit motivacni systém ve firme,
e zhodnotit pfinosy pro firmu diky spravnému vedenti lidi,
¢ navrhnout nabidku teambuildingovych akci pro lepsi sdruzeni kolektivu,
e identifikovat rozdily mezi zpusobem motivace CcCerstvych absolventd

a uchazecu s praxi.

2.2 Metodika préace

Metodicky se tato prace odvijela od vyzkumu teoretickych poznatkl
pojednavajicich o vedeni lidi a tymové spolupraci ptes vyzkum v praxi az ke tvorbé
doporuceni pro vybranou firmu. Cely vyzkum ma kvalitativni charakter.

Teoreticka cast této prace byla tedy postavena na sekundarnich zdrojich, jednalo
se 0 analyzu sekundarnich zdroji. Dalsi metodou uplatnénou v ramci teoretické ¢asti této
prace byla syntéza ziskanych poznatkli od jednotlivych autorli zabyvajicich se danou
problematikou. V ramci teorie nasla Své uplatnéni rovnéz i analogie.

Do jednotlivych oblasti, které jsou prozkoumany v ramci teoretické &asti, patii
zejména motivace, vedeni lidi a tymova spoluprace. VSechny oblasti jsou mezi sebou silné
provdzany a jsou navzdjem ovlivnitelné. Dané oblasti byly podrobné prozkoumany
v mnoha vyzkumech, takze nebyl problém sehnat odpovidajici data.

Bakalatskd prace vychazi zknih pfednich ceskych a zahraninich autori
zkoumajicich danou problematiku. Dale byly tyto poznatky konfrontovany s praxi.
Celkové vzato ma tato prace aplikacni vyznam, jelikoz je zaméfena na potieby firemni
praxe.

Pro ucely uskuteénéni vyzkumu byla zvolena firma CSC Computer Sciences
S.r.0., ktera je vyznamnym predstavitelem ve svém oboru. Prakticka ¢ast této prace byla

zalozena na provedeni vyzkumu ve zvolené firmé. Prvnim krokem je pfedstaveni firmy,
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kterd je pfedmétem vyzkumu, diky Cemuz se ziskala prvotni informace o firmé
a metodach fizeni.

Dalsim krokem je provedeni fizenych rozhovort s vedenim spole¢nosti, s cilem
odhalit podstatu a zptsob vedeni lidi v této vybrané firmé. Samoziejmosti je i rozebrani
stylu fizeni vedoucich zaméstnanci. Rizené rozhovory svedenim firmy probéhly
v listopadu roku 2016. Rozhovoru se zucastnili celkem dva manazeti firmy CSC Computer
Sciences s.r.o., ktefi nesou odpovédnost za nakupni odd€leni firmy. Celkové v tomto
oddé€leni pracuje Ctyficet zaméstnancl. V prazské pobocce dosahuje pocet zaméstnancti
Sesti set lidi, celosvétoveé firma zameéstnava vice nez 60 tisic lidi na nékolika svétadilech.
Rozhovory jsou zaznamenany na papirovém nosiéi a jsou soucasti ptilohy k této préci.

Jedna se o lidi, ktefi pracuji v oddéleni nakupu, doba jejich prace ¢ita Ctyfi roky,
tj. pfimo od zalozeni poboc¢ky firmy v Praze. Celkova doba praxe kazdého vedouciho
zaméstnance je deset let. V§ichni manaZefi jsou muzi ve véku 40-45 let. Rizeny rozhovor
probéhl v prostorach firmy, aby nedoslo k ovlivnéni zaméstnancu.

Na zakladé¢ takto aplikovanych metod byl vytvoten celkovy piehled o fizeni lidi
ve firm¢, sftedem pozornosti bylo vedeni lidi a tymova spoluprace. Vyzkum se tedy zaméfil
na zhodnoceni kvalitativnich udaji o fizeni lidi ve firm¢.

Metodika vyzkumu je zalozena na provedeni jak fizenych rozhovord,
tak i zhodnoceni internich materiala firmy. Jedna se o dvé oblasti analyz, které poskytnou
jasny piehled o stimula¢nim systému ve firmé.

Rizeny rozhovor byl zvolen zamémé — vyzkum stimulaéniho programu firmy ma
charakter kvalitativniho vyzkumu, kde je dulezité pochopit samotné chovani lidi, pficiny
tohoto chovani apod. To vSechno ale nelze provést jednoduchym dotazovanim. Navic,
cilem vyzkumu bylo poskytnout manazertim co nejvétsi prostor pro sebevyjadieni, nikoliv
jim nabidnout jen hotové odpovédi.

Prvnim krokem ve vyzkumu bylo sepsani kapitoly vénované firmé
a jeji ekonomické strance. Tato kapitola je dilezita zejména kvili tomu, Ze stimulaéni
program firmy neni mozné hodnotit bez ptedstaveni firmy a oboru, ve kterém ptisobi.

Vyzkum zacal diukladnym prostudovanim interni dokumentace firmy, ktera souvisi
s motivaci zaméstnancti. Jednalo se o prezentace ve formatu PowerPoint pro nové

nastupujici uchazece, Eticky kodex firmy a Handbook of Employee.

12



Prezentace jsou ptedstavovany zaméstnancum pii jejich nastupu do prace. Jedna
se o vSeobecné piedstaveni firmy, které zahrnuje informace o firm¢, o jeji sluzbach
a jinych dulezitych informacich o praci, bez kterych se nelze obejit pfi pracovni ¢innosti.

Eticky kodex firmy je souhrnem pfistupu k etice ve firm¢. Dany kodex
je zpracovan centrdlou uvedené firmy a je povinnou soucasti Skoleni, které musi
absolvovat v§ichni zaméstnanci. Vystupem ze $koleni je test ve formatu online.

Handbook of employee je zakladni knihou pro zaméstnance. Zde jsou uvedeny
jednotlivé bonusy pro pracovniky, dilezité kontakty, informace o pracovni dobég, o firmé,
o stimula¢nim programu firmy apod. V podstaté se jedna o knihu, bez které se nemuize
obejit zadny novy pracovnik.

Bohuzel, vSechny vySe zminéné materidly neni mozné dat do pfiloh, jelikoz
se jednd o obchodni tajemstvi firmy. Studium materidlu bylo umoznéno jenom
v prostorach firmy a bez moznosti pofizovat kopie.

Dalsim krokem v tomto vyzkumu bylo provedeni fizeného rozhovoru s vedenim
firmy. Jednalo se o dva manaZery pusobici v oddéleni ndkupu. Rizeny rozhovor probéhl
ve dnech 28. — 29. listopadu roku 2016, v prostorach firmy. Rozhovor probéhl s kazdym
manazerem zvlast, a to za ucelem zamezeni vlivu na odpovédi. Doba trvani rozhovoru
byla jedna hodina s kazdym manaZerem.

Otazky zatazené do fizen¢ho rozhovoru byly zvoleny zdmérn€, aby doslo
ke splnéni hlavniho i dil¢ich cili predkladané bakalaiské prace. Prvni otazka znéla
nasledovné: ,, Jakym stylem stimulujete svoje podrizené, a proc?“ Jednd se o otazku
vSeobecného charakteru, ktera méla za cil zjistit postoj manazerd k motivaci lidi. Kromé
toho bylo kli¢ové zjistit, pro¢ manazeti voli prave tento piistup k motivaci a nikoliv jiny.

Druhéd otazka znéla: ,, Co je podle Vas vhodn& a nevhodnd stimulace k pracovnimu
vwkonu?“ Utelem této otazky bylo pochopit mimo jiné i to, co manaZeii povazuji
za vhodnou ¢i nevhodnou stimulaci. Kromé toho bylo klicové zjistit 1 to, jestli pozitivné
zvolené pristupy jsou uplatnény v ramci zkoumané firmy.

Je zfejmé, ze vzhledem k tomu, Ze se jedna o pobocku spolecnosti, tak matefska
firma bude mit ur¢ity vliv na svoji pobocku, zejména i v oblasti pracovni motivace.
Na druhou stranu je ziejmé, ze mateiska spole¢nost musi urcitym zptusobem respektovat
lokalni odliSnosti ve vedeni a motivaci zaméstnancti. Pravé proto do vyzkumu byla

zatazena | dalsi otazka: , Jak silné ridi materskd spolecnost stimulacni systém v ceské
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pobocce? V jakych oblastech mdate ,,volné ruce “pokud se jedna o stimulaci zaméstnancu? *
Vsechno se méni a neustale se rozviji, to se tykd i motivace zaméstnancti. Z toho divodu
byla do vyzkumu =zafazena tato otazka:, Jaké stimulacni faktory vztahujici
se k zamestnanciim budou podle Vas uplatnény v budoucnosti? “

V ramci teoretické Casti prace bylo poukazdno na to, Zze stimulaéni program
ve firm¢ je v dneSni dob¢ spojenim penézni i nepenézni motivace. Pravé proto méli
manazefi odpoveédét na dalsi otazku: ,,Jaky je Vas nazor na penézni a nepenézni odmeény
Jjako soucast stimulacniho programu “.

Motivace zaméstnanci je provadéna jak jejich bezprostiednimi manazery,
tak 1 personalnim oddélenim firmy. Pravé proto lze piedpokladat, ze v dané oblasti
mize vzniknout problém spojeny s komunikaci mezi manazery a HR odd€lenim firmy.
Vzhledem k vy$e uvedenému, byla do vyzkumu zafazena dalsi otazka —,, Popiste prosim
vasi spolupraci s HR oddélenim v oblasti stimulace zaméstnancii. Existuji néjaké
problémy/nedorozumeni? *

Lze ptedpokladat, ze ve firm¢ pracuji zejména lidé s praxi. Z toho diavodu bylo
zasadni zjistit, jestli existuje odliSny pfistup k motivaci té€chto lidi. ManaZzefi kvili tomu
méli odpovedét na tuto otdzku: ,, Existuji rozdilné pristupy ke stimulaci uchazecii s praxi
a cerstvych absolventii? V cem spocivaji? “

Po provedeni literdrni reserSe, nésledovalo sepséni vyzkumu a zhodnoceni
motivaéniho  systému firmy. S vysledky vyzkumu byli manazefi Seznameni,
a to jak v Ustni, tak 1 pisemné formé.

Na zéklad¢ takto provedené analyzy byla vytvofena vhodna doporuceni pro firmu,

ktera byla probrana s vedenim firmy.

14



3  Teoreticka vychodiska

V ramci teoretické Casti bakalarské prace probéhne predstaveni teoretickych
vychodisek souvisejicich s motivaci, vedenim a osobnosti manazera. Zcela zasadni oblasti

je zhodnoceni motivace a vedeni lidi.

3.1 Motivace lidi

V prvni kapitole bakalaiské prace je pozornost vénovana motivaci lidi, teorii

motivace, a nakonec i odliSnostem mezi motivaci a stimuly.

3.1.1 Definice motivace a motivu

Existuje cela fada definic motivace lidi, v podstaté kazdy autor definuje motivaci
zcela jinak. Duvodem je pochopitelné velmi slozitd problematika a jeji komplexnost
a provazanost s jinymi obory.

Podle Plaminka (2015) je motivace: ,, Nendsilné vytvoreni pozitivniho pristupu
k nécemu — casto k néjakému vykonu ¢i typu chovani“. Podle Plaminka se pod pojmem
motivace skryva jak proces, tak i jeho vysledek — jedné se 0 skutecnost, Ze se néco déje
(nékdo na nékoho néjak piisobi), dale se jednd i o fakt, Ze néco existuje (konkrétné onen
zminény pozitivai pristup) . Plaminek tedy definuje motivaci jako urcity proces, ktery ma
svlj zacatek a konec, tedy jako néco dynamického a také i jako urcitou statickou véc,
respektive pozadovany stav.

Kocianova (2010) definuje motivaci jako: ,, Soubor cinitelii predstavujicich vnitini
hnact sily cinnosti cloveka, které usmérnuji jeho jedndni®. Podle autorky jsou zakladni
motivacni sily (motivy) oznaCovany piedevSim potieby, zajmy, postoje anebo hodnoty.
TakZe je zfejmé, Ze Kocianova hledi na motivaci jako na urcity soubor, nikoliv jako
na proces nebo vysledek jako piedchozi autor.

Podle Armstronga (2015) je motivace: ,, Cilové orientované chovani. Lidé jsou
motivovani, kdyz ocekavaji, Ze urcité jednani pravdepodobné povede k dosazeni néjakého
cile a ziskani odmeény — takové, které uspokoji jejich potreby*. Armstrong podle vyse

uvedené definice vniméa motivaci jako urcité chovani, za uréitym tacelem.
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V teorii motivace se rozliSuje mezi motivy a stimuly. Pod motivem se mé na mysli
uritd vnitini pohnutka. Stimul je naopak pfedstaven vné&jsi pohnutkou. Pochopitelné,
7ze stimul a motiv mohou pusobit zaroven. Plaminek (2015) v souvislosti s motivaci
a stimulaci pise nasledovné: ,, Stimulace mad obrovskou vyhodu — je pomérné jednoduchd “.
Na druhou stranu, podle stejného autora, kdyz takové hodnoty (vné&jsi stimuly) piestane
firma poskytovat, tak se prace zastavi. Motivace je podle né&j nositelkou obrovské vyhody —
kdyz s vedenim firmy dobfe trefite do motivi, které ¢lovék ma, mize zaméstnanec svou
praci odvadét i bez piikonu vnéjSich podnéti. Zaméstnanec svou praci vykonava ulohu,
protoze jeho to bavi, respektive diky tomu, Ze to povaZzuje za vyznamné a dulezité. Je ale
nutné pocitat s velmi dobrou znalosti ¢lovéka, kterého méa firma v imyslu motivovat,
respektive i s motivaci samotnou. Ulohou manaZera je prace nalezeni ur¢ité bilance mezi

stimulaci a motivaci.

3.1.2 Teorie pracovni motivace

Pokud se jedna o jednotlivé teoretické piistupy k pracovni motivaci, ktera
je predmétem zajmu této bakalaiské prace, tak je zcela zasadni podle Kocidnové (2010)
zminit nasledujici teorie:
. teorie instrumentalisty od Taylora,
o hierarchie lidskych potieb od Maslowa,
. teorie ERG od Alderfeea,
. McGregorova teorie X a Y,
o dvoufaktorova teorie od Herzberga.
Prvni teorie je historicky nejstar$i a je zaloZzena na presvédCeni, ze: ,,Odmény
a tresty jsou nejlepsim instrumentem (prostiedkem) utvdreni chovdni®. Je nutné uvést,
ze se predpoklada to, ze lidé budou motivovani Kk praci, jestlize odmény a tresty budou
ptimo vazané na jejich vykon. Tato teorie vychazi z principu védeckého tizeni (Armstrong,
2015). Tato teorie byla zakladem pro management 19. - zacatek 20. stoleti.
V dnesni dobé je situace zcela jina: ,, Clovek prrestava byt ,, Zivym strojem* a stiva
se rozhodujicim faktorem, jehoz aktivni ucast v ridicich i vvkonnych funkcich je opravneéné
povazovana za hlavni  faktor uspechii (a ovSem i neuspéchii)

V podnikani* (Synek et al., 2013).
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Prvni z novych teorii pracovni motivace je Maslowova teorie. Hierarchicka teorie
podle Maslowa vychazi z toho, Ze potfeby jsou sefazeny hierarchicky — od nejvyssi
az po nejnizsi. Podle tohoto védce je uspokojeni vysSich potieb podminéno uspokojenim
potieb nizsiho fadu. Pficemz, jak spravné poukazuje Kocianova (2010): ,, Neuspokojend
potieba motivuje chovani c¢lovéka“. Ptitom niz$i potfeby uspokojovanim zanikaji a maji
omezenou pusobnost, kdezto uspokojované vyssi potieby motivuji, umochuji
se. Pokud mluvime o pracovni motivaci, tak zakladni potiebou bude plat, kdezto potiebami
vyssiho t&du bude uznani v kolektivu, osobnostni rist apod. Slabinou této teorie
je to, ze kazdy ¢lovék ma jedinecné potieby, navic potieby nelze striktné fadit.

Podle Maslowa jsou jednotlivé potieby relativné striktné oddéleny a splnéni jedné
potieby vyvolava vznik potieby jiné (Vivek et al., 2014).

Alderferova teorie ERG vychazi zexistence tfi druhti potieb: existence,
sounalezitost a rust. Prvni typ potieby je zalozen na existencnich potiebach, pro pracovni
motivaci se jednd o mzdu, pracovni podminky anebo zaméstnanecké vyhody. Soundlezitost
podle  tohoto  autora  vychdzi  ztoho, Ze 1lidé  nejsou  sobé&stacni
a potiebuji se zapojit do transakci, které probihaji kolem nich. V ptfipadé rlstu
se jednd o to, ze: , Lidé hledaji prilezitost, jak co nejlépe vyuzit to, ¢im jsou, a stali
se tim, ¢im se mohou stat, jde o nejvyznamnéjsi kategorii potieb *“ (Armstrong, 2015).

McGregorova teorie X a Y vychazi zrozdéleni pristupt lidi k praci. Jedna
se o teorii, ktera relativné striktné oddé€luje lidi dle jejich povahy k praci. Teorie X vychazi
z toho, ze: ,,Jde o metodu cukru a bice, na které jsou postaveny tradicni organizace. Podle
ni prumérny clovek je liny a ma prirozeny odpor vici praci®. Dle této teorie musi byt
vétsina lidi k pracovnim vykoniim nucena, potiebuje dohled, fizeni a hrozbu trestd. Dle
této teorie se primérny ¢lovek zcela vyhyba odpovédnosti, je radgji fizen a je motivovan
vyhradné na fyziologické Urovni a Grovni jistoty. Pravé proto je zapotiebi mit pii fizeni
takového tymu centralizovany firemni systém a mit silnou autoritu u manazera. Na rozdil
od toho teorie Y, podle Cejthamra (2010), vychazi z piesného opaku - ,, Pro vétsinu lidi
Jje prdce prirozend, lidé sami sebe Fidi a kontroluji*. Navic se ve spravnych podminkéch
primérna osoba mize naudit pfijimat a vyhledavat odpovédnost ve své praci. Vysledkem
této teorie je nutnost uplatiiovat manazersky styl jenom podle ptisného rozdéleni lidi

do dvou skupin.

17



Herzbergova teorie je zalozena na tom, ze: ,,Na pracovisti existuji dva faktory:
absence prvnich zpisobuje nespokojenost, ale jejich pritomnost nevede ke spokojenosti,
zatimco absence druhych nezpusobuje nespokojenost, ale jejich pritomnost vede
ke spokojenosti.“ Tento védec pojmenoval prvni skupinu hygienickymi faktory, druhou
skupinu motiva¢nimi faktory (Dolezal, 2012). Pravé proto by prvni skupina faktorti méla
byt splnéna vzdycky, druha skupina faktort musi byt splnéna, pokud vedeni firmy
vyzaduje zlepSeni vykonnosti zaméstnanct, jedna se o vhodny dopln€k prvni skupiny.

Podle Vivka (2014) si vedouci zaméstnanec musi pamatovat, ze penize a plat jsou
spiSe hygienickymi faktory a manazer by mél spiSe klast diraz na rozmanitost prace a job

enrichment.

3.2 Vedeni lidi

V dalsi kapitole bude pozornost vénovana stylim vedeni lidi a doporucenim
pro jejich vedeni vyplyvajicich z vyvoje koncepce fizeni lidskych zdroji a modernich

trendu.

3.2.1 Styly vedeni lidi

V dnesni dobé se nejcastéji vyuziva rozdéleni manazerskych styld na autoritativni,
demokraticky a liberalni. V p¥ipadé prvniho stylu, podle Stépanika (2010), koncentruje
manazer veskeré pravomoci ve svych rukou, rozhoduje zcela sdm, udé€luje piikazy a ptisné
kontroluje  jejich  splnéni.  Tento  styl fizeni je ale zcela  vazan
na manazera, v piipadé¢ nepfitomnosti vedouciho zaméstnance na pracovisti, mize
pracovni vykon vyrazné klesat.

Tento styl fizeni vibec nepocitd ani s delegovanim, ani s vychovou budoucich
manaZert. Zadna diskuse s manaZerem v tomto stylu viibec neptichazi do uvahy. ManaZzer
preferuje v tomto ptipadé zaméstnance, ktefi jsou pilnymi vykonavateli jeho ptikazi. Neni
ale mozné se domnivat, Ze tento styl neni vibec efektivni, anebo
ze se s nim lze setkat jenom u vojenskych organizaci. Klasickym piikladem je krizové
fizeni, pfi kterém je potfeba jednat rychle a okamzité¢ a piisné sledovat piikazy sveho
vedouciho zaméstnance.

Demokraticky styl fizeni je, podle Stdpanika (2010), charakteristicky predevsim

delegovanim a participaci na vedeni. Manazer podle tohoto autora: ,, Nestrhdva veskerou
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Fidici c¢innost vylucné na sebe®. Manazer v tomto stylu dokaze delegovat, a to nikoliv
jenom préaci a odpovédnost, ale také nezbytné informace. ManazZer v tomto stylu fizeni
ptipousti diskusi, neznamena to vsak, ze se o vSem diskutuje — diskutuje se jen v oblasti
zvyseni kreativity a zlepSeni prace.

Liberalni styl je na rozdil od toho podminén existenci skupin, kde jsou pracovnici
vysoce kvalifikovani a zkuseni. Tento styl, podle Stépanika (2010), vychézi z toho, Ze lidé
jsou velmi zrali a neni potieba na n¢ neustale dohlizet. Manazer je v tomto ptipadée spise
kou¢. Tento styl se hodi zejména pro vyzkumna centra anebo umélecké ukoly.

BohuZel, tento styl mize nékdy vést az Kk anarchii ve skupiné. Dale je nutné
upozornit i na to, ze pii uplatnéni tohoto stylu fizeni mtze dojit k nahrazeni aktualniho
vedouciho osobou, kterd ma vyssi autoritu mezi ¢leny skupiny. Bézna formalni pravidla
jsou vtomto piipadé podiizena splnéni Ukoll, pravé proto je mozné se tady
setkat s volnou pracovni dobou.

Na zavér je nutné upozornit, ze samotné vedeni lidi Se vV dneSnim svété vyrazné lisi
od minulosti. Jak spravné piSe Henych (2012): ,,V minulosti se snazili manaZeri sveét
predevsim  vysvétlovat  (a  pak  také  vysvétlovali  svym  zaméstnancim
nebo prosazovali, co maji delat)“. VV 21. stoleti se ovSem diky mnozZstvi informaci svét
zkomplikoval, proto bude nejucinnéjsi jiny postoj: svét je tedy nutné pochopit —

a k tomu je zapotiebi pomoc dalsich lidi, véetné nasich ,,podiizenych®.

3.2.2 Doporuéeni pro vedeni lidi

Rychtatikovd (2008) v souvislosti svedenim lidi doporuCuje manazerim
nasledovné: ,, Vedte své lidi k tomu, aby si uvédomili, Ze na jejich prdci zavisi prdce vSech
ostatnich “. Navic oddéleni ¢i firmy maji spolecné cile, kterych by jednotliveim nikdy
nebylo mozné dosahnout. Jinymi slovy, podle Rychtatikové, lidi musi byt motivovani
k tomu, aby putsobili spole¢né jako cely organismus, kde na praci jednotlivych organu
zavisi prospéch pro celou firmu.

Plaminek (2011) doporucuje spiSe vybirat lidi ke konkrétnim ukoltm, nikoli
opacné: ,, V praxi to miize znamenat vybirat ulohy pro jednotlivé lidi tak, aby jim svym
obsahem vyhovovaly“. Diky tomu se dosahuje naprosto vhodné motivace podtizenych,

jelikoz se ¢lovek zcela ztotoznuje se svym ukolem.
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Podle Bearmana (2013) by mél byt manazer schopen spravné identifikovat lidi
S pozadovanymi znalostmi a pfivést je do svého tymu.

Je naprosto zasadni otazka penézni motivace. Armstrong (2015) uvadi, ze: ,, Pro
riizné lidi nebo pro téhoz cloveéka V riznou dobu funguji penize riznymi zpiisoby jako
symbol“. Takze tieba penize podle né¢j maji velmi silny motivacni Gcinek, avSak jenom
z kratkodobého hlediska. Pravé proto je, podle néj, Vv ptipadé motivace lidi penéznimi
motivy zapotiebi byt velmi opatrnym.

Manazer by mél do budoucnosti, podle Cejthamra (2010), neustale ,,7idit
motivatory“, jinymi slovy tla¢it na to, aby lidé mohli motivovat sami sebe pii vykonu
prace. Role manazerské prace se timto posouva z klasického fizeni a rozd€lovani ukolu
do jiné roviny — rozvijet vidcovstvi, vhodnym zpisobem podnécovat tymy K lep§imu
vykonu apod.

Bearman (2013) doporucuje Klast diraz predev§im na koordinaci, komunikaci
a kooperaci, ktera podle nich vede k efektivni praci. Nejhorsi je podle nich pravé ztrata

komunikace uvnitt skupiny vedené manazerem.

3.3 Vedeni a formovani tymu

Vramci této kapitoly probéhne predstaveni oblasti, ktera se tyka vedeni
a formovani tymu. Jedna se o jednu z nejnutngjSich soucasti manazerské prace. V dnesni

dobé¢ si neni mozné piedstavit vykon prace jinak nezli v rimci tymu.

3.3.1 Nutnost tymové prace

Jak poukazuje Safranikova (2008): ,, Tymovy pFistup je jednou ze specifickych
moznosti spoluprdce v ramci managementu podniku, jeho organizacni struktury a vedeni
pracovnich skupin “. Safrankova dale pise o tom, Ze tymovy piistup p¥i plnéni pracovnich
ukolt je naprosto zasadni ve vSech oblastech a oborech.

Vivek (2014) dokonce poukazuje na to, Ze tymova prace vyrazné snizuje fluktuaci
zamé&stnancu, snizuje pracovni zatéz a zvySuje uspokojeni z odvedené prace. Vytvofeni
tymu, podle stejného autora, je zakladem pro organizacni kulturu a firemni prostiedi.

Podle Armstronga (2015) maji v sobé tymy, na rozdil od jednotlivcad, nésledujici
charakteristiky:
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e spojuji dovednosti, zkusenosti a pohledy nékolika osob,

e tymova prace by méla byt uplatnéna jak ve firm¢, tak i v jednotlivych
tymech,

e samotné tymy jsou utvafeny, aktivizovany a dostdvaji energii na zaklad¢
vyznamnych pracovnich tkolt,

e tymy maji k dispozici daleko vétsi Skalu dovednosti a zkuSenosti nezli
jednotlivci, respektive jednotlivi ¢lenové tymu.

Pochopitelné, Armstrong (2015) poukazuje i na minusy tymi. Podle néj problémy
nastavaji, kdyz jsou tymy pfili§ formalizované. Dal§im problémem jsou piili§ casté diskuse
— jednotlivec se rozhodne daleko rychleji, nez tym. Klasickym problémem je situace,
pii které se lidé pfili§ neposlouchaji. Je nutné rovnéz pocitat i s osobnim neptatelstvim
lidi. Zfejmym problémem je, podle Armstronga, i to, ze jednotlivi ¢lenové tymu se mohou

vyhybat préci a nechavaji za sebe pracovat ostatni.

3.3.2 Féaze vyvoje tymu

Faze vyvoje tymu lze rozdélit podle celé fady hledisek. V rdmci této bakalaiské
prace se bude vychéazet z¢lenéni fazi vyuzivané v anglicky psané literatufe, jedna
se o forming, storming, norming a performing (Yotam et al., 2014).

Samotny model byl vytvofen v roce 1965 Bruceem W. Tuckmanem, a posléze
vyrazn¢ zmeénén vroce 1977 stejnym védcem spolu s Mary Ann Conover. Model
Vv nezménéné podobg, i pies ¢etné zmény v ekonomice, existuje a je uplathovan v praxi
I vdnesni dobé. Jedna se o jasny dikaz vhodnosti a efektivity modelu (Bogenbricht,
2010).

Prvni faze je velmi nejista, zde zcela bézné dochézi k prvotnimu sezndmeni Clena
v tymu. U lidi zcela bézné vznikaji otazky typu, kdo jsou ostatni Clenové tymu, Co chtéji,
jak se budou chovat apod. V této fazi se tym lidi teprve seznamuje v rdmci tymu. Zpravidla
se jedna o nejméné konfliktni fazi v celém procesu vyvoje tymi. Na druhou stranu je nutné
pocitat s naprosto obrovskou roli manazera, ktery by mél usmérnovat lidi vtymu —
zaméstnanci v této fazi ne vzdy spravné chapou strategii firmy (Vivek et al., 2014).

Druhé faze je charakteristickd vysokym poctem konfliktd, nedorozuméni a boji

0 moc. Zcela bézné se v této fazi ukazuji lidii skupiny, ktefi mohou mit v budoucnosti
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velkou formalni autoritu. Jedna se ale o fazi, kterd je nejvice stresujici, zcela bézné
se zde setkavdme s nedorozuménim mezi jednotlivymi ¢leny tymu. Bohuzel, velmi mnoho
tymu konéi prave v této fazi. Podle Yotama (2014) nelze ve fazi storming vibec mluvit 0
n¢jaké efektivite.

Nékteii lidé bohuzel nejsou schopni zvladnout stres, se kterym se potkavaji v této
fazi a opoustéji tym, ackoliv nékdy je problém zplsoben pouhym Spatnym pieddnim
informaci. Dal$im problémem v této fazi je to, ze lidé upfednostiuji svoje vlastni cile
a hodnoty pted cili a hodnotami svého tymu, respektive maji zcela odli$ny pohled.

V této fazi je naprosto zasadni tloha manazera — ten by mél udélat vse pro to,
aby zamé&stnanci prosli touto fazi co mozna snadnéji a bez vétsich konflikti. Pochopitelné

je pro n¢&j zcela kli¢ové omezit fluktuaci v daném okamziku. Kromé toho, manazer by m¢l
spravné rozpoznat vSechny konflikty a pokusit se je vytesit (Vivek et al., 2014).
Jiz zalinaji spravné chapat vyznam tymové prace a uvédomuji si svoje misto v ramci
kolektivu. Pochopitelné¢ dochézi i k vétsi vykonnosti tymu. Poprvé lidé zacinaji fungovat
jako tym, nikoliv jako skupina lidi, kteti pracuji na spole¢ném tkolu. Lidé jiz dokazou
spravné urcit svoje role a odpovédnosti v rdmci tymu. Naroky na manazera jsou v této fazi
mensi (Mocko et al., 2016).

Po dokonceni faze norming nastupuje faze performing, jedna se o fazi, ktera
je bezesporu hlavnim cilem kazdého manazera. V této fazi dosahuje tym vrcholu
sve vykonnosti (Yotam et al., 2014). Vliv manaZera na tym, podle Solomona (2009),
je v tomto piipadé minimalni, tym dokaze snadno fungovat bez néj i delsi dobu.

Vyse uvedeny model neni nutné vnimat jako pfedem danou sekvenci krokt, nutnost
jejich dodrZeni byla pokazdé prokazana. Zcela bézné se stava, ze se jednotlivé vyvojové
faze tymu prolinaji, respektive se vraceji o krok zpét nebo se posouvaji dopiedu. Dale
si musime uvédomit, ze ne kazdy vyvoj tymu kon¢i fazi vykonu.

Vroce 1977 Tuckman navrhl pfifadit dalsi fazi k vySe uvedenému modelu
a pojmenoval ji jako adjourning, neboli ¢esky rozpusténi. Jak to jiz vyplyva z nazvu, jedna
se o fazi, kterd nastupuje poté, co bylo dosazeno ucelu existence tymu, respektive doslo
k povéfeni stejného tymu novym uUkolem. Tuto fazi je zapotiebi vnimat jako zcela

ptirozenou soucast vyvoje, vzdyt niC netrva vécné (Dolezal, 2016).
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3.3.3 Charakteristiky efektivniho tymu

Dle Lojdy (2011) je pro tym naprosto zasadni uvédoméni si procesu, aby kazdy
zamestnanec veédél, jaky je jejich smysl a vyznam. Ostatni ¢lenové tymu by mu v tom méli
byt napomocni. Dale Lojd upozoriiuje na zcela zasadni roli vedeni tymu, kterd by podle n¢j
mélo byt sladujici nezli dominantni. Kromé toho je dilezit¢é pocitat
i svolnym sdilenim myslenek, navrhi a napadd pii vykonu prace. Samoziejmosti
je komunikace a feSeni problému, které se mohou vyskytnout, z toho vyplyva vzajemna
davéra Clend tymu.

Cejthamr (2010) mluvi o uspésné fungujicim tymu piedevS§im v oblasti duvéry
a sdilenych hodnot ve firm¢. Podle n&j by lidé v tymu méli ptijmout hodnoty a normy
panujici v dané firmé a méli by ji byt odevzdani. Tym by mé&l byt dle jeho nazoru postaven
na konsenzu jednotlivych ¢lentl, nikoliv na dominanci n¢kolika nebo jednoho z ¢lend.

Armstrong (2015) souhlasi svySe uvedenymi autory a dopliiuje je v tom,
ze efektivni tym by, podle n&j, mé¢l byt postaven predev§im na: ,, Souboru hodnot, které
povzbuzuji takové chovani, jako je naslouchani a kooperativni odezva na nazory

“«“

vyjadiované ostatnimi, poskytovani moznosti ostatnim lidem*. A to pro ucely vyjadieni
svych pochybnosti, poskytovani moznosti tém, ktefi ji potiebuji a uznavani zajmu
a uspéchi ostatnich.

Musi se rovnéz zdiraznit i to, ze tym spolupracuje s jinymi tymy, na coz se velmi
¢asto zapomina. Pravé proto je pii formovani a fizeni tymu zcela zasadni poditat s dal§imi
lidmi a tymy stojicimi mimo dany tym (Owen et al., 2013).

Prochazka (2013) dopliuje vySe uvedené nazory jednim dulezitym poznatkem —
podle né& je nekdy velmi dobré mit nestejnorody tym, jelikoz i diverzita miize byt
napomocnd a vést k lepsim vykontim.

Vivek (2014) dokonce vytvari vzorec pro efektivni praci v tymu, podle n¢j se
efektivita prace rovna schopnostem, motivaci a organiza¢ni podpofe ze strany vedeni

firmy. Podle stejného autora jenom manazerem dostatecné motivovani zaméstnanci

dokézou odvést vhodny vykon.
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3.4 Osobnost manaZera

V ramci kapitoly vénované osobnosti manazera jsou piedstaveny psychologické
rysy jeho osobnosti a zvlastnosti manazerské prace a prace vykonnych zaméstnancu. Ihned
na Gvod je nutné uvest nasledujici citaci: ,, Prosperita organizace je podminéna mnoha
ciniteli. Mezi jeji nejvyznamnéjsi determinanty patri vzdy pracovni c¢innost zaméstnancii
organizace“. Sucha (2010) dale uvadi, Ze u manaZerti to plati dvojnasob, jelikoz jde

0 jejich pracovni Cinnost, ale zaroven 1 o pracovni ¢innost jejich podfizenych.

3.4.1 Znalosti manaZera a znalosti vykonného zaméstnance

Znalosti jsou podle Kocianové (2010) nejéastéji rozd€leny do tii skupin, jedna
se 0: technické znalosti, socialni zralost (lidské dovednosti) a nakonec o koncepéni
znalosti. Prvni typ znalosti se tykd piedevS§im bezprostiedniho vykonu prace,
jednéd se nejcastéji o znalosti ziskané studiem nebo praxi, respektive kombinaci obou
forem. V dnes$ni dobé¢ je zcela ziejmé, ze takto jednou ziskané znalosti musi byt neustéle
dopliiovany. Tento typ znalosti je naprosto zasadni ve védeckém sméru managementu
pod ndzvem taylorismus. V dnes$ni dobé ale dochazi k oddéleni samotného vykonu prace
a fizeni lidi, ktefi vykonavaji danou praci.

Socialni zralost vychazi z lidskych vztahl, psychologie a sociologie. Jedna
se o obsah, na ktery poukazal jest¢ Elton Mayo, ktery dospél k zavéru, Ze vykon
zaméstnancl muze byt v Korelaci se socialnim klimatem ve firm¢ praci (Cejthamr, 2010).

Koncepéni znalosti se jiz tykaji znalosti oboru, ve kterém firma ptsobi a sméru
Kterym se ubird, tento typ znalosti pfislusi spiSe managementu vyss$i Grovné. ManaZer
by mél byt pro vykon své prace schopen jasné znat koncepci podnikani. Je zcela nutné
uvést, ze vykon prace manazera a jeho samotna podstata je zcela odliSna od vykonu prace
vykonnych zaméstnanci. Vykonni pracovnici musi mit v podstaté jenom technické
znalosti, které jsou zakladem jejich prace. Komunikacni znalosti nebo jiné mckkeé
dovednosti sice hraji svou roli, avSak ne tak zasadni. Manazer by mél mit podle Kocianoveé
(2010) kromé technickych znalosti a mékkych dovednosti i koncepéni znalosti a byt
socialng zralym.

Technické znalosti jsou ale podle Cejthamra (2010) naprostym zadkladem pro

management prvni linie, ktery bezprostiedné fidi vykonné zaméstnance. Tyto znalosti
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je mozné nabyt n€kolika cestami. Prvni cestou je studium, dal$i praxe a tieti je kombinaci
obojiho préci.

Cim je management v hierarchii firmy vyse postaven, tim mén& technickych
znalosti potiebuje. Taylorismus jiz vV dne$ni dobé nehraje takovou roli — manazer by mél
byt schopen ftidit pracovni proces spiSe z koncepéni stranky. Armstrong (2015) o tom
mluvi nasledovné: ,,0 manazerské roli Ize Fici, zZe ji z 20 % tvori néjakd konkrétni prace
a z 80 % jeji prosazovani, tj. komunikovani “. Dale Armstrong zduraznuje, ze lidé uznavaji
potfebu komunikovat, ale povazuji to za obtizné.

Schelle (2007) upozoruje na to, ze manazer, na rozdil od jinych zaméstnancu,
potfebuje mit v ramci technickych znalosti co mozna nejSirsi pichled, piitom
nejzakladnéjsi by, podle n&j, mély byt ekonomické a pravnické znalosti.

Paukrnerovd (2012) upozorfiuje na celou fadu dalSich odliSnosti manazerské

a vyloZen¢ vykonné¢ prace:

. ManaZer ma vys$i roven rozumovych schopnosti,
o manazer je daleko flexibilnéjsi,

. Manazerska prace je synteticka a koncep¢ni,

o manazer je daleko bystiejsi v orientaci v situaci,

° ma S$irsi a hlubsi znalosti,

J je aktivngjsi v ucasti na spolecenském déni,

. je dominantné;jsi.

Dle Pauknerové (2012) by mél manazer daleko lépe rozumét podstaté prace
a Cinnosti firmy. Vedouci zaméstnanec je podle ni daleko flexibilngjsi a mél by byt
schopen se rychle ptizpisobovat zménam ve svém okoli. Naprosto zasadni je podle ni
koncepc¢ni znalosti — vedouci zaméstnanec, na rozdil od vykonnych pracovnikii, by mél mit
piehled o vSech moznych procesech probihajicich ve firmé, kdezto obyCejny zaméstnanec
by nemél mit takovy piehled. Naprosto zasadni je pro manazera socialni oblast — vedouci
zamé&stnanec by se m¢l angaZovat ve spoleCenském déni firmy a pusobit jako autorita
pro ostatni.

Svoboda (2007) mluvi o tom, Zze manaZzer, na rozdil od vedouciho zaméstnance,
musi byt schopen nejen pracovat s informacemi, ale i vytvafet vhodny a efektivni systém

pro sbér a naslednou analyzu informaci.
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Manazer se odliSuje od vykonného zaméstnance i v rdmci svych osobnich
kompetenci. V dnes$ni dobé jsou naprosto zasadni tzv. tacitni znalosti, pokud mluvime
0 manazerech. Prave tyto znalosti v dnesni dobé rozhoduji o kvalit¢ manazert, zna¢na cast

téchto znalosti vychazi pravé z prace s lidmi.

3.4.2 Prace manaZera

V ramci kapitoly vénované praci manazera se bude mluvit o funkcich, které plni

manazer ve firm¢, a zdroven 1 o jednotlivych manazerskych ¢innostech.

ManazZerské funkce

Manazer plni ve firmé celou fadu funkci, které jsou nejcastéji rozdéleny
na planovani, organizovani, kontrolu, vedeni (vetné motivace), komunikaci a rozvoj
jak sebe, tak i ostatnich. Pod pojmem manazerské funkce se nejCastéji rozumi procesy,
které musi manazer tesit pii své fidici ¢innosti (Cejthamr, 2010).

Planovani je prvni v potfadi manazerska Cinnost. Tato funkce vyzaduje analyzu,
navrh a vybér vhodné varianty k realizaci. Planovani v podstaté stavi mosty mezi
soucCasnym stavem a budoucnosti. Pti planovani pracuje kazdy manazer s informacnimi,
lidskymi a materialnimi, respektive financnimi zdroji.

Organizovani je urceni struktury a jednotlivych vyzev praci, urCeni pravomoci
a odpovédnosti pracovnikil. Jednd se v podstaté o pfifazeni Cinnosti a procesti v prostoru
a Case osobam, které¢ budou nést odpovédnost za jejich realizaci. Na rozdil od planovani
tato funkce aktivn€ méni soucasny stav a ptiblizuje jej k poZadovanému.

Kontrola je jedind manaZerska funkce, kterd neni sama od sebe produktivni. Pravé
proto se moderni management snazi kontrolni mechanismy pfesunout na vykonné
zaméstnance a zavést prvky self controllingu. Na druhou stranu, bez nezavislé kontroly
neni vibec mozné Si predstavit hodnoceni a métfeni vysledkl prace, na zakladé kterych
je mozné provést uréitou korekci.

ManaZzer ve firmé plni funkci vedeni. Jedna se o sekvencni manazerské funkce,
které maji za cil usmériiovani a motivovani spolupracovnikti k aktivnimu a tviréimu

piistupu k plnéni ukoli. ManaZer ve vedeni vyuziva jak pozitivni, tak i negativni motivaci.
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Prvni je sméfovana k povzbuzovani vykonu, kdezto druha spiSe plni funkci trestu
(Martinovicova et al., 2014).

Komunikace je v dne$ni dob¢ naprostym zakladem, bez kterého se nemuze obejit
zadna firma — vyplynulo to z vysledku literarni reSerSe. Manazer musi byt schopen jasné
sdélovat svoje pozadavky na zaméstnance a zajistit informacni tok ve firmé, a to takovym
zpusobem, ktery by ptispél k tvorbé pridané hodnoty firmou.

Z analyzy literatury rovnéz vyplynulo, Ze vedouci zaméstnanec je osobou, ktera
neustale pracuje na dal$im ziskani vzdélani a kvalifikace, a které nekon¢i absolvovanim
vysoké, respektive stfedni Skoly. Manazer by mél byt schopen prohlubovat svoje znalosti
a ziskavat dalsi kompetence, které se tykaji jeho prace. Navic vzhledem k povaze své prace
u daného typu zaméstnance se ocekava i péce o rozvoj svych podtizenych.

Na zévér k manazerskym funkcim je zcela klicové udélat syntézu poznatkil a uvést,
ze nelze vymezit funkce striktné a presné urcit, kde kon¢i jedna manazerska funkce,
a kde zacina dal$i. Manazer pracuje zaroven s n¢kolika funkcemi, které se velmi Casto

prolinaji, zejména pokud jeden manazer pracuje na nékolika projektech.

Manazerské role

Manazerské role ve firmé se daji podle Cejthamra (2010) rozdélit na informacni,
rozhodovaci a interpersonalni. Prvni role se tyka pfesunu informace, manaZer v tomto
pfipadé nese veskerou odpovédnost za Sifeni a sezndmeni zaméstnanci S informacemi.
ManaZer v ramci informacni role miize vystupovat i navenek jako mluvei firmy vaci
dodavatelim, odbérateltim apod.

Manazer zastava v prvni fadé rozhodovaci roli. Jedna se o klasickou roli subjektu,
ktery na sebe pfijima odpovédnost. Vedouci zaméstnanec by mél byt v tomto ohledu velmi
iniciativni. ManaZer musi byt schopen rychle a efektivné rozhodnout o vyuziti zdroji
ve firmé.

Vedouci zaméstnanec plni interpersondlni roli, jelikoz, jak bylo poukazano
Vv piislusné kapitole, vétSina operaci ve firmé se odehrava v kolektivu. Takze manazer musi

mit pfisluSnou autoritu pro vyfeSeni problematickych otazek.
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3.5 Shrnuti teoretickych vychodisek prace

Po provedeni vyzkumu v dané oblasti je nutné uvést, ze manazer v zadném piipadé
jiz neni osobou, ktera se na svou pozici dostala jenom diky lep$im technickym znalostem
a zkuSenostem. Dlivod je snadny — tempo rustu zmén je natolik velké, Ze manazer nékdy
nestihne ani byt sezndmen stechnickymi detaily prace. Daleko podstatngjsi
je pro n¢&j spiSe to, aby mél koncepéni znalosti a vyznal se v internich procesech
probihajicich ve firmé&. Toto tvrzeni bude ovéfeno v ramci praktického vyzkumu.

Pro hospodarskou praxi je naprosto zasadni rychld reakce na vnéjsi prostredi
a na zmény v okoli. Manazer musi byt schopen rozeznat pfilezitost pro firmu a vhodné
ji vyuzit — at’ se jedna o novy trh odbytu, novy ptistup k praci anebo o fizeni lidskych
zdrojt.

V dnes$ni dobé je zcela klicové mit tzv. mékké dovednosti. Na druhou stranu
je ziejmé, ze technické dovednosti také hraji svou roli — ¢lovék bez odpovidajiciho
vzdélani v oboru IT nebo pifibuznych oborech nikdy nedokadze efektivné vést tym
IT odbornik. Je nutné zjistit pomér a jednotlivy rozsah manaZerskych znalosti
ve zkoumané firm¢, a to s diirazem na rozdéleni na tvrdé a mekké dovednosti. V praktické
¢asti prace budou prozkoumdny nazory managementu na znalosti a na jejich vyvoj
v nejblizsi budoucnosti, zejména se zaméfenim na Cerstvé absolventy vysokych skol.
Diraz bude kladen na absolventy ekonomickych obort.

Ukol manaZera je naprosto zasadni, pokud se jedna o formovani tymu a jeho Zivot,
zejména ve fazi storming. Je zcela klicové, jak se s touto oblasti vyporadavaji zaméstnanci
ve zvolené firmé. Je nutné zjistit, jestli stejnymi fazemi prochazi i zkoumana firma,
respektive zjistit odliSnosti od teoretického konceptu popsaného vyse.

Prace manazera je zalozena na celé fad¢ funkci. Pochopiteln€, rozsah a obsah
jednotlivych funkci se 1i8i. V praktické ¢asti prace budou podrobné rozebrany jednotlivé
manazerské funkce.

Védecka teorie managementu vyvinula celou fadu teoretickych koncepti motivace,
v praktické ¢asti prace bude zjisténo, jak a zda vibec jsou tyto koncepty aplikovatelné

v praxi. Kli¢ové je i zjisténi nazord manazert na tyto koncepty.
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4 Vlastni prace

V dalsi casti prace se provede zhodnoceni stimula¢niho programu ve firmé, ale
zaroven se i prozkouma, jake teoretické koncepty jsou uplatiiovany v této firmé

a Vv jaké mifte.

4.1 Charakteristika firmy

Computer Sciences Corporation (nebo ve zkratce CSC) je americkou nadnarodni
spole€nosti poskytujici sluzby v oblasti IT, jednd se o firmu, kterd zajist'uje predevsim
softwarové vybaveni firmam. Sidlem firmy je USA. V dobé& zpracovani této prace pracuje
v uvedené firm¢ 56 000 zaméstnancti v 60 zemich svéta. Klientska zakladna firmy je velmi
Sirokd a zahrnuje vSechny mozné oblasti, od bankovniho sektoru, ptes medicinu az k vlade
a vladnim organim. Nejvice klientt firmy sidli v Severni Americe, Evrop¢ a Australii.
Firma je vyznamnym dodavatelem sluzeb softwarového charakteru americké armadé
a americkym vladnim organiim, pfiblizné tfetina obratu spolecnosti pochézi od daného
Klienta (Vyrocni zprava CSC z roku 2015).

V nejblizsi dobé se ocekava splynuti firmy s jinym IT gigantem — Hewlett Packard.
Diky tomu se o¢ekava: ,, Jesté veétsi posileni pozice firmy na trhu a firma diky tomu pokryje
vSechny diilezité segmenty trhu“ (Vyro¢ni zprava CSC z roku 2015).

Spole¢nost ma velmi dlouhou historii sahajici az do konce 50. let. Pusobisté firmy
bylo v té dobé v poskytovani sluzeb hlavné vyrobnim firmam. Béhem celé své existence
byla spoleénost lidrem na trhu — tieba v roce 1963 se stala prvni softwarovou spole¢nosti,
jejiz akcie se kotovaly na American Stock Exchange. Od roku 1995 je v prestiznim
seznamu Fortune 500. V 70. — 80. letech minulého stoleti doslo k masivni expanzi firmy
do zahrani¢i — pfedev§im na velice slibné evropské trhy a do Australie (Vyrocni zprava
CSC z roku 2015).

V Ceské republice piisobi firma piedev§im diky svému Service Shared Center
poskytujicimu sluzby poboc¢kam firmém sidlicim v Evropé. Jedna se o sluzby finanéniho
charakteru zamétené na poskytovani Ucetnich sluzeb a rovnou i pé¢i o zameéstnance.
V dnes$ni dob¢ je trendem pienaset ur€ité sluzby do jedné zemé. Diky tomu firma nejen
,,Dokaze dosahnout uspory nakladi, ale ziskava i veétsi kontrolu nad urcitou cinnosti“.

V soucasné dob¢ ¢ita prazsky tym priblizné 600 zaméstnanci a neustale roste, a to
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v souladu s tim jak vétsi ¢ast finanénich sluzeb migruje do Prahy. Kromé Ceské republiky
ma firma pobocky i na Slovensku, v Polsku, Turecku a Rumunsku (Employee Handbook,
November 2016).

Je nutné zohlednit i to, ze jesté pied Ctyfmi lety poCet zaméstnanci v prazské
pobocce nepiekro¢il ani sto lidi, takze béhem pouhych péti let se pocet
zaméstnancu zesestinasobil. Je pozoruhodné, jak management firmy dokazal zvladnout tak
rychly nértst poctu lidi. Divod spociva v: ,, Vhodné spolupraci napric celou firmou “
(Employee Handbook November 2016).

Motivaéni systtm ve firm¢ je zaloZzen na penéZnich a nepenéznich faktorech.
K penéznim faktortim patii:

e mzda,

e cafeteria systém,

e stravenky,

e bonusy za doporuceni uchazece,

e bonusy za nejlepsi napad,

e 5400 K¢ na kurzy a Skoleni (Employee Handbook November 2016).

Mzda je: ,,Zakladem motivacniho systému firmy . Cafeteria systém je zalozen
na tom, Ze po skonceni zkusebni doby: ,, Zaméstnanci dostavaji urcité procento od vyse své
mzdy, které mohou utratit na predem nabidnuté aktivity “ (Employee Handbook November
2016).

Stravenky jsou béznou soucasti motivaéniho systému uplatnénych v ceskych
firméach — jedna se o penézni poukaz, ze kterého je ¢ast placena zaméstnancem a zbytek
je hrazen firmou.

Firma rovnéz nabizi bonus za nabidnuti vhodného uchazece do firmy. Podminkou
je, aby wuchaze¢ odpracoval minimaln¢ Sest mésict. Firma rovné€Zz nabizi
I. ,,Bonus za nejlepsi napad tykajici se zlepsSeni motivacniho systemu firmy“ (Employee
Handbook November 2016).

Poslednim vylozené finan¢nim bonusem je pfispévek firmy na uthradu kurzh
a Skoleni. Pochopitelné¢ dany kurz nebo Skoleni musi souviset s predmétem prace
zameéstnance.

Déle ma firma zavedenou i nepenézni motivaci zaméstnanci k praci, jedna

Se 0.
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e Interni skolici online portal,

e Interni $koleni,

e Pochvaly a uznani,

e Zameéstnanec meésice,

e Pristup k Office 365 (Incomers presentation — November 2016).

Prvnim motivaénim faktorem je interni portal, ke kterému maji ptistup vSichni
zamé&stnanci firmy. Jedna se o portal, ktery: ,,Je slozen z nabidky nékolika tisic online
kurzit a pristupu ke knihovné“. Diky tomuto portalu je mozné zlepsit svoje znalosti v celé
fad¢ obora (Incomers presentation — November 2016).

Dalsim systémem motivace jsou interni Skoleni, kterd jsou zajisténa
jak zamé&stnanci daného oddgleni, ta i zaméstnanci jinych oddéleni. Skoleni dle manazerd:
., TYKaji se vidycky oblasti, kterd je aktudlni, respektive o kterou je velky zdjem ** (Incomers
presentation — November 2016).

Samoziejmosti jsou pochvaly a uznani. Vedeni firmy c¢asto dékuje svym
zamé&stnancim za: ,, Mimoradny vykon prdce, respektive za mimorddné uspéchy ** (Ethical
code — November 2016).

Ve firmé existuje 1 soutéZ O zaméstnanCe mésice, na kterou jsou navrzeni
pracovnici, kteti odvedli mimofadny vykon. Pak je témto zaméstnanciim nabidnut jeden
den volna a jejich fotografie jsou zvetfejnény na nésténce.

Vsichni zaméstnanci maji pfistup k Office 365, coz je:,, Onlinovy produkt
nabizejici sluzby Microsoft Office”. Diky nému se lze piihlasit odkudkoliv ke svym

dokumentim (Incomers presentation — November 2016).

4.2 Ekonomicka stranka firmy

Po vSeobecném vymezeni firmy je zcela mozné se zamé&fit na ekonomickou stranku
podnikani. Hlavnimi trhy firmy, méfeno podle poctu pobocek, jsou USA, Némecko
a Velka Britanie. Duvod je snadny — jedna se o  nejvetsi
a nejzajimavéjsi svétové trhy. Na druhou stranu se musi upozornit na to, Ze jde i o velmi
naro¢né trhy, z hlediska technologii. Takze jiz jenom z hlediska pobocek je zcela jasné,
ze firma je vysoce konkurenceschopnd a muze se prosadit na relativné slozitych trzich.

Dal8im, v pofadi vyznamu trhu jsou Austrdlie a Cina. Prvni zemé¢ je znama diky své
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finanéni  stabilit¢ a velice efektivni politice vlady. Cinu snad neni
ani potteba piedstavovat — jedna se v soucasnosti o rychle rostouci trh. Je zfejmé, ze firma
nepusobi v Africe, zemich byvalého SSSR a Centralni Asii. Moznym divodem je relativni
nerozvinutost mistnich trhii, a z toho divodu vyplyvajici chybéjici poptavka po sluzbach
CSC. Z hlediska zemépisného rozlozeni pochazi 61 % trzeb firmy z USA. Je zajimavé,
ze rozlozeni trzeb na vefejny a soukromy sektor je v této zemi stejné. Ptiblizné 60 %
z trzeb ve vefejném sektoru v USA pochazi ze zakazek amerického ministerstva obrany.
Jedn4d se o dilkkaz toho, Ze firma dokaZe spravné pochopit jak pozadavky vetejného,
tak i soukromého sektoru. Dal$im trhem v potadi je: ,, EU, odkud pochdzi 16 % trzeb, ktery
je nasledovan Velkou Britanii s 10 %. Zbytek zemi se podili jenom 13 % na trzbach firmy
(Vyroéni zprava CSC z roku 2015).

Ze strategie firmy je patrné, Ze firma zacala skupovat ostatni softwarové firmy.
Takze v posledni dobé voli spiSe strategii rozsifeni svého portfolia, nezli zaméfeni
na urcité segmenty.

Celkové aktiva firmy jsou ve vysi: ,,10,2 mld. USD. Firma financuje sviij provoz
predevsim z cizich zdroju — jenom 2,9 mld. USD patii vlastnikim®. Obrat firmy
se pohybuje na Grovni 8 mld. USD. Takze se jedna o firmu, kter& ma velmi vysoky
ukazatel aktivity — v podstaté majetek firmy protoci jednou za rok v trzbach (Vyrocni
zprava CSC z roku 2015).

V poslednich n¢kolika letech se firmé z finan¢niho hlediska ovSem moc nedafi —
firma ma provozni ztratu (Vyro¢ni zprava CSC z roku 2015). Na druhou stranu je nutné
poznamenat, ze se jedna jen o docasnou situaci, ktera vznikla v disledku vseobecného
poklesu trhu — finan¢ni krize z roku 2008, migrac¢ni krize, odchod Velké Britanie
z EU apod.

4.3 Vysledky vyzkumu

V dané kapitole budou uvedeny vysledky <z  vyzkumu. Jedna

se o vysledky obdrzené pomoci fizenych rozhovord.
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4.3.1 Styl motivace nadFizenych a divod uplatnéni

Z vysledka vyzkumu zcela jasné vyplynulo, Ze zaméstnanci firmy jsou motivovani
jak penéZznimi, tak i nepenéznimi odménami. Penézni odmény jsou podle Respondenta 1
(2016): ,, Velmi vhodnym nastrojem, ktery ma vsak velmi kratky ucinek . Lze si okamzité
v§imnout ristu pracovniho vykonu zaméstnance, tento rist ale netrva moc dlouho a brzy
skonci.

Na druhou stranu jsou nepenézni odmény, dle Respondenta 2 (2016): ,, Lepsim
dlouhodobym motivacnim  faktorem, jelikoz dokazou dlouhodobé zvysit vykonnost
pracovniki “.  Hlavnim cilem motivace podiizenych je zlepSeni vykonu. Pravé
na mimopenézni odmény jako soucast tymové stimulace je zaméfena politika firmy.

Vici svym podfizenym a pii motivaci se snazi manazeti uplatiiovat spiSe
neformalni piistup. Ve zkoumané firm¢ je bézné, ze se pracovnici nachazejici na riznych
hierarchickych urovnich ,tykaji“, coz je zcela nepiedstavitelné tieba v Rusku anebo
v Ciné. Diky tomu se dosahuje lepsi identifikace zaméstnance v tymu a prohloubeni
tymové spoluprace. Je to zptisobeno odstranéni formalnich bariér.

Podle manazert je zcela zasadni se zajimat o zivot svych podfizenych, manazeti
se nesnazi striktné oddélovat soukromy a osobni zivot zaméstnance. Jak uvedl Respondent
1 (2016): ,, Vedeni firmy zcela jasné chape, Ze oba dva zivoty se velmi silné prolinaji *.

Navic se vedeni firmy snazi chodit jednou za tyden na obé&d se svymi zaméstnanci,
diky ¢emuz se dosahuje v&tsi tymové spoluprice — vytvareji se nejen formalni,
ale i neformalni vazby.

Manazefi se zajimaji o moderni techniky a metody motivace a nevychazeji jenom
z ovéfenych pfistupi. V tom je mozné shledat velmi velké plus — vzdyt Zijeme
v dobg, kdy tempo zmén je obrovské a neni mozné fidit firmu pfistupy, které jsou dvacet
let staré.

Manazeti se snazi se svymi podiizenymi jednat jako s rovnymi, je to zaklad jejich
pfistupu k motivaci. Tento pfistup zcela zamezuje fizeni pomoci piikazl a kontroly, jedna
se spiSe o spolupraci nezli o fizeni.

Manazefi ve firm¢ jsou velmi otevieni novym néapadim ze Strany zaméstnanct,
zejména kdyz se jednd o zlepSeni internich procesii. Diky tomu se dosahuje vétsi
angazovanosti zamé&stnancti v rdmci tymu. Ve vysledku dochazi k posileni vnitrotymovych

vazeb.
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Celkové vzato je systém fizeni ve firm¢ hodné¢ demokraticky, cemuz
je prizpusoben i motivac¢ni program. Divody jsou podle Respondenta 2 (2016) ziejmé —
»Firma ponechdva urcity prostor pro zaméstnance, rizeni se neuskutecnuje formou prikazu
a kontroly “. Vedeni se snazi motivovat svoje podfizené, a to jak penézni, tak i nepenézni
formou. Na druhou stranu, styl fizeni neni liberalni — i pfes demokraticky ptistup vyzaduje
vedeni firmy stale vykon od svych zaméstnanct a nelze fict, ze vedeni plisobi pouze jako
kouc.

Pravé diky tomu se, podle ndzort respondentd, firmé dafi relativné dobie zamezit
fluktuaci zaméstnanci. Ve vysledku se snizuji naklady na zaskoleni novych lidi.
Pochopitelné dochazi i k ristu pracovni vykonnosti zaméstnanci a tymy dokazi pisobit
efektivné. M4 to 1 pfimy vliv na vedeni tymu — pochopiteln¢ ¢im je 1épe motivovany tym,
tim se 1épe déla management. To samé plati i pro tymovou spolupraci — lidé daleko radéji

pracuji s témi, koho jiz znaji.

4.3.2 Vhodna a nevhodnd stimulace a vedeni lidi

Je zcela zasadni uréit nazor respondentd na spravnou a nespravnou motivaci
ve vztahu k fizeni lidi a tymové spolupraci. Vhodna stimulace je podle Respondenta 1
(2016): ,, Situace, pri které pracovnik rad chodi do prace, snazi se rozvinout svoje znalosti
a schopnosti a neustale na sebe pracuje “. Prvnim prvkem motivace je pochopitelné plat.
Podle manaZeri se platy ve firm& pohybuji nad primérem — ve firmé pracuji jenom
profesionélové, jejiz praci je potieba nalezitym zptisobem odménit.

Vhodnou stimulaci je podle manazera | rotace na pracovisti, kterou
ma i tato firma, jak uvadi Respondent 2 (2016): ,, Diky tomu se clovek nejenom seznami
s organizaci prace v jinych oddélenich, ale zarovern i zméni svoje prostredi ““. Dle manazert
nemuze byt nic horS§iho neZli automaticky vykon prace. Vedeni véfi, ze po jednom roce
se Clovek nau¢i vSem vécem a zafne se neskuteéné nudit, ve vysledku ztrati motivaci
k dalsi praci. Navic svlij negativni vztah k praci sifi i v kolektivu a pfenasi tak i na dalsi
0soby, coz miize negativné ovlivnit motivaci celého tymu.

Navic, vhodna stimulace je podle nich ta, ktera se zaméfuje na posileni tymového
ducha. Vedeni spravné chape vyznam spoluprdce mezi jednotlivymi ¢leny tymu,

je to podle nich zéklad vykonnosti tymu.
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Manazefi zcela jasné chapou vyznam své prace — vzdyt' se jedna o velkou firmu,
kde kazdy zaméstnanec déla urcitou véc. Z toho divodu se klidné¢ muze stat, ze osobni
prostor pro naufeni se néfemu novému je znaéné omezen. Ve vysledku, podle
Respondenta 1 (2016): ,,Je nutné zaméstnance prelozit do jiného oddeéleni *.

Vedeni firmy rovnéz stimuluje svoje podtizené neustalymi otdzkami ohledn¢ jejich
prace. Ke konci pracovniho dne kazdy vedouci zaméstnanec obejde svoje podiizené
a zjisti, v ¢em m¢éli problémy béhem dne a zda jsou schopni jim pomoci. Diky tomu
podiizeni citi, Ze je o né postarano. Pokud nékdo ma né&jaky problém, vedouci zaméstnanec
bud’ sam to vyftesi, anebo pielozi pomoc na dalsiho ¢lena tymu.

Zaméstnanci jsou v praci motivovani i nadstandardnimi pracovnimi podminkami —
jedna se naptiklad o odpocinkovou mistnost, mistnost ur¢enou pro konzumaci jidla s celou
fadou spotiebic¢t — jako je lednicka, mikronova trouba apod. Samoziejmosti jsou napoje
a voda na pracovisti. Ve vysledku se podle Respondenta 1 (2016): ,, Zaméstnanci citi,
Ze je o né ze strany vedeni postarano “.

Neustdle se posiluje tymovy duch, a to i neformélni cestou, a to predevSim
tymovymi hrami — naptiklad na kazdém patie je stolni fotbalek, kde si zaméstnanci mohou
zahrat.

Za vhodny stimula¢ni prosttedek povazuje vedeni firmy odménu za nejlepsi napad
ve zlepSeni motivace podtizenych. Jedna se o odménu ve vysi 5 000 K¢&. Tato odména
je vyplacena jednou mési¢né za nejlepsi napad, ktery je hodnocen ¢eskym vedenim firmy.
Diky tomu, dle Respondenta 1 (2016): ,, Nejenze zaméstnanci se citi, Ze jsou schopni néco
zménit ve své firmé, ale i to, Ze jsou za to hmotné odmeéneni*. Napad je hodnocen
ptedevsim z hlediska dopadu na motivaci celého tymu, nikoliv jednotlivci.

Vhodnou motivaci je rozmanitost prace. Vzhledem k tomu, Ze se jedna
o velkou firmu, muze se stat, ze po n&jaké dobé bude zameéstnanec d€lat svou praci zcela
automaticky. V tomto ptipad¢€ je potieba zavést prvky nové prace, respektive piidat novy
projekt. Vedouci zaméstnanci se ptiblizné jednou za pulroku snazi zavést novinky do prace
zamé&stnanc.

Vedeni zcela vita i rotaci pracovnikl napfi¢ tymy. Diky tomu zaméstnanci ziskavaji
prehled o tom, jak se pracuje Vjinych oddélenich. Ve vysledku to vede k posileni

mezitymove spoluprace, ktera je zalozena na osobni znamosti lidi z jinych oddéleni.
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Po uvedeni pozitivniho ndzorl respondenta na stimulaci je zcela na misté poukazat
na negativni stranku. Dle respondenti je zcela nevhodné zaméstnance motivovat jenom
penéznimi podnéty a zcela zanedbavat tieba oblast komunikace. Oba dva respondenti
poukazali na to, Ze zejména uchazeéi s praxi pozitivné hodnoti probihajici komunikaci
ve firm¢. Na rozdil od jinych firem, v CSC existuji tzv. open hours. Podle Respondenta 1
(2016): ,,Jednd se o wrcitou hodinu v tydnu, kdy jakykoliv zaméstnanec miize prijit
k manazerovi a promluvit s nim*.

Dalsim ptikladem nevhodné stimulace je podle nadfizenych ptidani pfili§ velkého
vyznamu penézni odméné jako hlavnimu motivaénimu faktoru. Bezesporu, penize jsou
dilezitou soucasti motiva¢niho programu, avsak nejedna se o jednu jedinou ¢ast.

Nevhodny zpusob motivace podiizenych se muze dle Respondenta 2 (2016):
., Projevit, kdyz se vyssi vedeni firmy nebo personalisté zacinaji prilis hodné zajimat
o stimulaci podrizenych k praci“. Dle manazert se jedna o velmi velkou administrativni
zatéz.

Oba dva respondenti (2016) upozornili na to, ze v: ,, Ceskych firmdach manazeri
mnohdy nekomunikuji se zaméstnanci. Ve vysledku se mize Stat, ze zaméstnanci ztrati
veskerou chut’ k préci, a budou se citit jenom jako Sroubek v néjakém mechanismu. M4 to
negativni dopad na cely tym a na spolupraci uvniti tymu. Podle Respondenta 1 (2016):
»Kazdy si hraje na svém piskovisti a nezajima se o vysledek celého tymu, soustieduje se
Jjen na svuj viastni vykon “.

Dle respondentll neni mozné, aby jeden ¢loveék vykonaval stejnou praci vice nez
jeden rok. Ve vysledku se mize stat, ze jeho vykonnost vyrazné klesne a zaméstnanec
se zacne nudit. Je proto nutné neustidle provadét rotaci prace, respektive rozSifovat
odpovédnost zaméstnancl. Diky tomu lidé se poznavaji napfi¢ tymy a dochazi k vytvaieni
nejenom pracovnich, ale i osobnich vazeb, coz posiluje tymovou spolupraci.

Naprosto nevhodnou motivaci je rozhovor za Géelem vysvétleni problému pied
tymem. Ve vysledky klesa dtvéra a spoluprace vtymu a lidé se jiz natolik nevéii

navzajem.
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4.3.3 VIliv materské spole¢nosti na stimula¢ni systém na ¢eské pobocce

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o mezinarodni firmu, jsou veskeré procesy fizeny
presn¢ podle piedstav americké centraly. To se tyka fizeni lidskych zdroji a motivace,
respektivé vedeni tymu. Podle Respondenta 1 (2016): ,,Nelze si predstavit, jak by
probihalo Fizeni tak velkeé firmy bez aplikace standardizovaného pristupu “.

Musi se ale pocitat s tim, Ze manazefi dostavaji jasné a ziejmé pokyny v oblasti
motivace od matefské spole¢nosti — a to zejména v oblasti fizeni zaméstnanct a tymové
spolupréace. Navic se vedeni firmy a personalisté neustale zuc¢astiiuji riznych prezentaci
a Skoleni v oblasti motivace pofadanych mateiskou spole¢nosti. Hlavnim obsahem danych
Skoleni je pravé vedeni tymd. Bohuzel obsah danych $koleni je obchodnim tajemstvim
firmy. Respondenti uvedli jenom hlavni sméry danych $koleni: sdruzeni kolektivu,
vyporadani se s problémy v kolektivu, efektivni tymova spoluprdce a motivace
zaméstnancu.

Manazeti se dokonce zucastnuji pravidelnych seminaii a Skoleni zajiSténych
internimi  pracovniky tykajicimi se sjednoceného pfistupu v motivaci zaméstnanci.
Vsichni manazefi musi diikladné dbat na shodny pfistup.

Ceska pobocka ma ale podle Respondenta 2 (2016): , Volné ruce ve vybéru
konkrétnich programii*. Snahou pfitom je vyuzit jiz existujici potencial na trhu, nikoliv
vymyslet néco nového. Pravé diky tomu se vyuziva stavajici nabidka na ¢eském trhu.

Musi se rovnéz pocitat i s tim, ze dle Respondenta 1 (2016): ,, Zaméstnanci firmy
patii K mnoha ndrodnostem, coz se musi zohlednovat i pri motivaci“. Klasickou ukézkou
je vztah k ¢asu — asijské narody a narody pochazejici z jihu Evropy maji zcela odlisny
pfistup k &asu nezli Cesi, Slovaci, Némci apod. | na motivaci odlignosti v motivaci

ptislusnikii jednotlivych narodil je zaméfen obsah vzdélavani manaZerd.

4.3.4 Stimulaé¢ni faktory a tymové spoluprace uplatnéné v budoucnosti

Podle Respondenta 1 (2016): ,, Naprosto zdsadni bude pozadavek zaméstnancui na
flexibilni pracovni dobu“. Davod spociva v tom, ze se, podle nich, lidé budou snazit dat
ur¢itym zpasobem dohromady sviij rodinny a pracovni zZivot, a to takovym zptisobem, aby

dokazali na jednu stranu odvadét pracovni vykon a na stranu druhou byt i se svou rodinou.
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Déle podle Respondenta 1 (2016) bude: ,, Vhodné motivovat svoje podrizené

‘

predevsim vhodnym programem pro dalsi zauceni”. V dneSni dob¢ je zcela ziejmé,
7e jednou ziskané vzdélani viibec nepostadi. Clovék by mél byt flexibilni a neustale
se pfizpusobovat podminkdm na pracovnim trhu. Pravé proto jsou zaSkolovaci programy
motivaci budoucnosti.

Manazefi rovnéz uvedli, ze do budoucnosti 1ze predpokladat vétsi tlak na motivaci
v rdmci tymu. Jinymi slovy, nikoliv nastaveni stimulac¢nich faktorti na individualnim
zaklad¢, ale na tymovém zakladu.

Dle nazort Respondenta 1 (2016): ,, Do budoucnosti bude kladen veétsi vyznam na
motivaci zaméstnancii ve sméru k jeho rodiné*. Jinymi slovy, klasickou ukézkou jsou
firemni $kolky, teambuildingy s ucasti zaméstnanecké rodiny apod.

Do budoucnosti vzroste i vyznam motivace ve sméru k vyuziti sportu. Jedna
se 0 sport karty, team buildingy se sportovnim zamétenim apod. Diivod podle Respondenta
1 (2016) spociva v tom, ze: ,, Lidé se castéji zajimaji o svoje zdravi. Miize se klidné jednat
i 0 gymnastiku na pracovisti, kterd pomahd svalim a zadim*.

Nasledujicim trendem je tprava pracovisté vedouci k lepsi motivaci podfizenych.
Trendem je podle vedeni takova tprava pracovisté, ktera by zaméstnanciim piipominala
pracovni prostiedi. Ve firm& CSC jsou k dispozici tieba specialni mistnosti pro odpocinek,
kde jsou gauce, kiesla apod. Diky tomu Se zaméstnanci neciti tolik ve stresu a jsou schopni
si oddechnout.

Dalsim trendem je posileni motivace pfedevs§im smérem k tymovym odménam
nezli k odménam jednotlivym ¢lenim tymu. Ve vysledku se ocekava zlepSeni vykonu

celého tymu.

4.3.5 PenéZni a nepenézni odmény jako soucast stimula¢niho programu

Dle nazord Respondenta 2 (2016): ,, Penézni odména je zdikladem motivacniho
programu. Ditvod je snadny — clovek tak c¢i onak pracuje za penize*. Pravé proto jsou
ve firm¢ nadprimérné platy. Navic existuje celd fada bonust, které jsou vyssi nezli
u ostatnich firem. Tteba za doporu¢eni nového kandidata dostane zaméstnanec 20 000 K¢,
kdezto v ostatnich firmach se to pohybuje na drovni dvou nebo maximalné péti tisic

¢eskych korun.

38



Na druhou stranou to vSak neznamend, ze stimulac¢ni program musi byt zalozen
jen na penézich. Na penize by mély vhodnym zptisobem navazovat i dalsi motivace, které
maji nepenézni charakter.

Otéazkou je ale zplsob sjednoceni penézni a nepenézni odmeény. Dle manazeri
by se danou oblasti mé&li zabyvat hlavné vrcholovi manazefi ve spolupraci s personalisty
firmy, ptipadné by se k tomu méla prizvat externi firma.

Dle sdéleni manazerd se platy ve firm¢ pohybujiv nadpramérné vysi,
ve porovnani se situaci v odvétvi. Jedna se o politiku firmy uvedenou vyse — zakladem
motiva¢niho programu jsou penize s navazujicimi ostatnimi faktory.

Z hlediska stimulace nepenéznimi prostfedky Respondent 1 (2016) uvedl
nasledujici: ,, Preferujeme spise stimulaci formou ucasti na vzdélavacich akcich, respektive

6«

absolvovani online testii na nasem vzdelavacim portalu “.

4.3.6 Vedeni a stimulace uchaze¢u s praxi a ¢erstvych absolventi

Podle manazert existuji v oboru velmi vyrazné rozdily. Je to podminéno piedev§im
samotnou praxi — lidé, ktefi jiz pfichazeji se znalostmi, jsou vzdycky prioritou firmy.

Neznamena to vSak, Ze se firma nesnazi ziskat nové uchazece bez praxe.

Cerstvi absolventi

Z hlediska stimula¢nich nastroji u mladych uchaze¢u dle Respondenta 1 (2016):
,, Prevazuji ekonomické nastroje. Velmi malo z nich se zajimd o neekonomické nastroje “.
Samoziejmé& penéZni nastroje jsou velmi silné, avSak je nutné mit na paméti, Ze jejich
ucinek velmi rychle vyprsi. Kromé toho nelze donekonec¢na zvySovat mzdu zaméstnancim.

Mladsi uchazec¢i dle Respondenta 2 (2016): ,, Oceni jasné definovand pravidla
chovani a jasné vysvetleny pracovni ukol*. Divod, podle manazerti, spociva predevSim
v tom, Ze se jednd o lidi, ktefi nemaji zase aZ tak velkou praxi, proto je pro n¢ snadné;si
se orientovat diky jasnym pravidlim.

Na druhou stranu je mozné se u mladsich uchazec¢ti v posledni dobé setkat
s nepiirozené velkymi pozadavky na plat, a to bez existence pfedchozi praxe. Bohuzel,

dle sdéleni Respondenta 2 (2016): ,,Mnozi mladi zaméstnanci zcela prehdanéji svoje
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mzdové pozadavky “. Na druhou stranu si manazeii v§imli stale rostouci znalosti anglictiny
u této skupiny zamé&stnanct.

UchazeCe bez praxe je nutné neustadle kontrolovat, pfitom kontrola by neméla
probihat v klasickém stylu — kdyz vedouci pfijde a zjistuje, co pracovnik d¢la, ale spiSe
ve stylu, kdyz se vedouci zajima o priubéh prace svého zaméstnance. Kontrola je zalozena

spiSe na pokladani otazek.

Uchaze¢ s praxi

U starSich uchaze¢t vSak jiz zaCinaji daleko vétsi roli hrat nepenézni odmény.
Jedna se zejména o pochvalu, uznani kolektivu a kolegt.

Déle Respondent 2 (2016) uvedl, ze: ,,U uchazecii s praxi je nutné Klast daleko
vetsi diiraz na rozmanitost prdce, nezli u cerstvych absolventii“. Na rozdil od ptedchozi
skupiny, uchaze¢i s praxi zvlddnou daleko rychleji pracovni naplii, proto je pfirozené,
ze u nich je daleko vétsi pravdépodobnost, Ze Se brzy zacnou nudit.

Déle je nutné, u tohoto typu pracovnikii, pocitat s vétsi flexibilitou, tato skupina
opravdu daleko vice oceni praci z domova nezli uchazeci bez praxe.

Nelze ovSem jednozna¢né fict, ktery uchaze¢ je vhodny z hlediska efektivniho
vedeni tymu — uchaze¢ s praxi ¢i bez. VSechno zalezi na konkrétni osob&. Respondenti
se ale domnivaji, ze pro efektivni tym je charakteristické mit jak uchazede s praxi,
tak i bez ni. Na jednu stranu je mozné podle Respondenta 1 (2016): ,, Z uchazecu bez praxe
sestavit jakykoliv tym presné podle svych predstav, kdeZto u uchazecu s praxi je mozné
se setkat s urcitym odporem . Na druhou stranu uchazeci s praxi byvaji podle n¢j daleko
Iépe motivovani a maji lepSi pfedstavu o motivaci, vazbach a moznych problémech

v kolektivu.
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5  Vysledky a diskuse bakalaiské prace

5.1 Shrnuti vysledkii vlastniho vyzkumu ve firmé

Firma, ktera byla pfedmétem vyzkumu, je jednoznaénym lidrem ve svém oboru.
Z tohoto divodu ma dobie propracovany stimulaéni program. Vedeni firmy naprosto
spravné chape vyznam lidi pro dal$i ekonomicky rust firmy.

Styl managementu, uplatnény ve firmé, jednoznacné patfi mezi demokratické.
Duivodi je cela fada — motivace podfizenych, pfedevsim nepenézni cestou, diiraz na osobni
rozvoj zameéstnance, snaha managementu vytvoiit vhodné pracovni prostiedi. Na druhou
stranu jsou ale stdle uplatinovany klasické manaZerské ¢innosti jako jsou tieba kontrola,
planovani apod.

Z hlediska vyvoje tymu se jednd o firmu, ve které tym jiz dosdhl posledni faze —
pracovnici se mohou navzidjem stfidat. Navic je snahou manazeri zavést rotaci,
aby se zaméstnanci seznamili s praci lidi v jiném oddé€leni.

Velmi velky diiraz je kladen na tym a tymovou spolupraci — cela fada programi
rotace, sezndmeni se s praci jinych tymu, neformalni pfistup manazerd k ¢lenim svych
tyml apod. Diky tomu se posiluje nejen angazovanost zaméstnanct, ale i jejich vétsi
propojeni s tymem.

Z odpovédi respondentti vyplynulo, ze stimulacni systém je ve firmé nastaven a je
funkéni. Pochopitelné dany vysledek se zakldda jen na tvrzeni respondentti, navic se jedna
o nazor vedeni. Zadny jiny dal§i pfistup k hodnoceni motivaéniho program a tymové
spoluprace nebyl v ramci dané bakalafské prace mozny. Stimulace je zaloZena na
nadptimérném platu, ktery je rozSifen o nepenézni faktory. Celkoveé vzato, stimulacni
systém ve firmé je zalozen na pfistupu mateiské spolecnosti a nemlze byt ménén. Na
druhou stranu, matetska spolecnost ¢aste¢né zohlediuje potfeby mistni pobocky a nechava
urcity prostor ve vybéru samotnych stimula¢nich nastroju.

Je ale nutné pocitat s tim, ze matei'ska spolecnost diikladné propracovava stimulacni
program firmy, mistni manazefi musi jenom dodrzovat jednou vytvofena pravidla. Jinymi
slovy, dliraz v ramci motivace je kladen na standardizaci. Pfitom je zcela ziejmé,
ze se jedna o strategicky zamér firmy — jinak nelze fidit firmu, ktera

ma pobocky po celém svéte.
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Slabym mistem firmy v fizeni zaméstnancii je to, Ze firma je velmi rozsahla, proto
kazdy zaméstnanec pracuje na urCitém useku. Pochopitelné, diky tomu vznika riziko,
ze se po urcité dobé zaméstnanec zacne nudit. Je to vyfeSeno rotaCnimi programy —
zaméestnanec se muze klidné piihlasit do vybérového fizeni do jiného oddé€leni anebo
pozéadat o doCasny program — tfeba rotaci jenom na jeden den v tydnu. Diky tomu
se zvySuje rozmanitost jeho prace.

Navic rota¢ni program umoznuje rozsifovat znalosti o chodu firmy, diky ¢emuz
se lidé seznamuji s praci jinych zaméstnanct. Jedna se o klasickou fazi vyvoje tymu -
performing, uvedenou V teoretické ¢asti prace.

Oba dva manazefi uvedli, ze neexistuje v zadném piipad¢ néjaky negativni vztah
vuci oddéleni fizeni lidskych zdrojh. Lidé, ktefi v tomto oddéleni pracuji, jsou, podle nich,
velkymi profesionaly a opravdu znaji a rozumi své préaci.

Mensim nedorozuménim je to, Ze personalisté, podle nazord jednoho z manazeru,
n¢kdy zapominaji, Ze lidé tu jsou od toho, aby odvadéli vykon, nikoliv jenom od toho,
aby se firma o né starala.

Stimula¢ni systém je zaloZen na tom, Ze pracovnici firmy jsou vnimani jako
spolupracovnici, nikoliv jako klasicti zaméstnanci. Kazdy vedouci manazer se snazi
pochopit potteby svych zaméstnancti a podle toho se 1 zachovat.

Dulezitou soucasti stimula¢niho programu firmy je neformalni ptistup — vSichni
si tykaji, chodi na spole¢né teambuildingy apod. Diky tomu jsou motivovani
k lepsimu vykonu.

Je nutné uvést, Zze firma je zalozena na oteviené komunikaci. Vedouci manazeti
maji dokonce tzv. open hours, ve kterych mohou piijit zaméstnanci a sdilet s nimi svoje
potieby, ofekavani a pozadavky. Dle sdéleni manazeru ma maloktera ¢eska firma obdobny

systém.

5.2 Diskuse vysledki

Firma ma diky svému motivacnimu systému celou fadu vyhod. Zaprvé se diky
tomu omezuje fluktuace zaméstnancti. Lidé neradi odchdzeji z firmy, kde se o né pecuje,
a kde jsou realizovany jejich ambice — zejména pokud se jednd o kariérni rast. Zadruhé,
diky takovémuto systému se zlepSuje pracovni vykon zaméstnanct. Pfitom ve firmé jsou

podle vedeni nadprimérné mzdy.
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Zajimavé, ze prvni dvé vySe uvedend zjisténi pln¢ koreluji se zjiSténim
od spole¢nosti Hays (2014), kde je uvedeno, Ze v dnesni dobé osobni a kariérni rast jsou
klicové pii vybéru prace, respektive zméné zaméstnani. Zjisténi tykajici se platu rovnéz
koreluje s dalsSim vyzkumem od Hays (2014), které bylo tentokrat zaméieno na platy.
Podle daného vyzkumu praveé finan¢ni hodnoceni podnécuje zaméstnance ke zméné prace.

Ve vysledku, firma dokdzala bé&hem pouhych Sesti let zeSestinasobit pocet
zamé&stnancl. Podle slov manazeri, je Praha, v rdmci celé skupiny, vhimana pozitivné
a diky skvélym vykonlim mistnich zaméstnanci budou pfidany dalsi ¢innosti prazské
pobocce. Jedna se o jasny dikaz toho, Ze motivacni systém Ve firmé funguje. Dané zjisténi
je plné v souladu s vyzkumem provedenym Vnouckovou (2013), kde se upozornilo na
vhodnost aplikace zejména cafeteria systém, ktery ma pravé zkoumana firma, navic
v daném vyzkumu se dospélo k nazoru, ze produktivita a poskytovani benefiti méa mezi
sebou pfimou vazbu, coz je rovnéz piiklad zvolené firmy.

Jak vyplynulo z vyzkumu, firma velmi velky duraz dava na tymovou spolupraci
a na angazovanost zaméstnancl. Dané zjiSténi je zcela v souladu s vyzkumem PwC (2014)
uskutecnénym mezi ¢eskymi top manaZery. Dany vyzkum dokonce uvedl, Ze angaZzovanost
a spoluprace mezi ¢leny tymu je nejlepSim zpusobem jak miZe firma reagovat

na posledni zmény v okolnim svéte.

5.3 Navrhy a doporuceni

Z hlediska teambuildingovych aktivit je  mozné doporué¢it firmé¢ podporovat
ty druhy aktivit, které se tykaji sportovniho zézitku, ktery je ale realizovan formou
tymovych sporti. Bohuzel, tento druh aktivity chybi. Je mozné doporucit provadét tyto
aktivity jednou za rok, a to jenom pro jednotlivé tymy, nikoliv pro celou firmu. Finan¢né
to vyjde pfiblizné na 10 tisic na jeden tym. Jedné se bezesporu o Unosnou ¢astku pro
uvedena firma. MiZe se jednat o ukazky sebeobrany, prochazky po mésté s privodcem
anebo jinou formu aktivniho odpocinku. Diky tomuto doporuéeni dojde k vétSimu
sjednoceni lidi v kolektivu a timto i lep$i motivaci.

Vhodnym se jevi rovnéz vytvoreni teambuildingove aktivity, kterd se tyka
organizace odpocCinku nejen zaméstnanct, ale i jejich rodin. Jedna se o trend, ktery
jiz byl zminén manazery firmy. Firma diky tomu dokéaze jesté vice propojit firemni

a soukromy zivot svych zaméstnanciu. Je mozné doporucit provadét toto formou
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spoleéného posezeni v restauraci, ktera je umisténd v ptizemi budovy, s obcerstvenim
ve form¢ $védského stolu. Akce by v tomto piipadé méla byt organizovana také pro
jednotlivé tymy — rozpocet by mél byt stejny. Diky tomu firma dokaze jesté vice spojit
osobni a rodinny Zivot zaméstnancti, aby lidé nevnimali firmu jen jako pracoviste.

U Cerstvych absolventil je mozné posilit spolupraci s vysokymi Skolami. Klasickym
ptipadem jsou intership uskutec¢iované v uvedené firm¢, kde by studenti méli moznost
se seznamit s praci ve firmé. Firma by na oplatku mohla ziskat potencialni zaméstnance,
a rovnéz by meéla prehled o aktudlni situaci na pracovnim trhu u potencidlnich uchazect
0 préaci. Casové by se nemélo jednat o sloZitou oblast, bylo by mozné tomu vénovat 2-3
hodiny tydné. Nemuselo by se jednat o praci manazeri, ale o praci vykonnych
zameéstnancu.

Vhodnou motivaci podtizenych se jevi i vétsi spoluprace se svétové znamou
organizaci ACCA. Ceska pobocka zajistuje ucetni a finan¢ni sluzby v celé Evropé,
z tohoto davodu jsou hlavnimi zaméstnanci firmy pravé ucetni. V dnes$ni dobé firma
s touto organizaci nespolupracuje, neni ani na seznamu schvalenych zaméstnavateli.
Casové by to mélo zabrat maximalné 10 hodin na piipravu potiebné dokumentace
pro obdrzeni povoleni od ACCA. Jesté mésic by se ¢ekalo na vytizeni formalit. Diky tomu
firma zvysi svij image v ocich zaméstnancli a umozni pracovnikiim ziskavat celou fadu
vyhodu v dané prestizni mezinarodni organizaci.

Na konci vyzkumu je mozné udélat celkové shrnuti jednotlivych doporuceni
do ptehledné tabulky — viz tabulka €. 1. Jak je ziejmé, vétSina doporuceni se tyka

predevsim posileni tymové spoluprace.
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Tabulka 1. Shrnuti doporuceni

Nazev doporuceni Misto Program Casové/administrativni
narocnost

Sportovni Praha Sebeobrana, prochazka | 2-3 hodiny, jednou za

teambuilding po méste, fotbal... rok, 10 tis K¢ na jeden
tym

Teambuilding pro | Restaurace Posezeni formou | 2-3 hodiny, 10 tis K¢

zaméstnance a jejich

rodiny

Vv pfizemi sidla
CSC

Svédského stolu

na jeden tym

Spoluprace s VS Sidlo CSC Pomoc pfi zpracovani | 2-3 hodiny tydné
diplomovych praci,
Skolent, prezentace,
intership
Stat se | Sidlo CSC Jednani se zastupci | 10 hodin pfipravy,
golden/platinum ACCA mésic ¢ekani
employer

Zdroj: vlastni vyzkum

Jak je zfejmé, veSkera doporuceni jsou relativné snadno realizovatelna v praxi.

Navic se jedna o doporuceni, ktera vyplynula z vlastniho vyzkumu, takZe se jedné o ptimy

vysledek analyzy. Veskerd doporuceni jsou zameétfena zejména na tymovou spolupraci.

Doporuceni byla prezentovana respondenttim, se kterymi byl proveden vyzkum.
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6 Zavér

Bakalafska prace byla vénovana tématu, které je v dnesni dob&é bezesporu velmi
klicové. Jedna se o vedeni lidi, teorii motivace a stimulaci zaméstnancti, vedouci ke vzniku
vhodné motivace podiizenych. Dale se prace zaméiila i na tymovou spolupraci. Vyvoj
ekonomiky v poslednich desetiletich zcela jasné poukazal na to, ze stiedem pozornosti
firmy by se mél stat efektivni styl motivace podiizenych, ktery by je pobizel ke zvyseni
vykonnosti.

Pristup k motivaci zaméstnanct prosel béhem poslednich sto let celou fadou fazi —
od motivace lidi formou ,,cukru a bi¢e*, pfes uznani socialnich faktord, az k dneSnimu
vnimani lidi jako hlavniho aktiva firmy. V ramci prvni ¢asti bakalaiské prace byl vytvoren
teoreticky zaklad zkoumane oblasti — byly zde prozkoumany oblasti jako vedeni lidi,
motivace a osobnost manazera.

V soucasné dobé ptevazuji pfedev§im nefinanéni odmény jako soucdst motivace
lidi k vykonu prace. Duvodem je to, Ze finanéni odmény nelze zvySovat do nekone¢na,
hranice je omezena produktivitou zaméstnance.

V 21. stoleti naprostym zakladem se stala motivace piedev§im smérem
Kk vykonnosti celého tymu. Pfed tim vétSina motivacnich teorii byla zaméfena piedev§im
na individualni motivaci.

Motivace lidi k lepSim vykonum, je vedena snad v kazdé firm¢. Pochopitelné,
rozsah a obsah stimula¢nich programu se 1isi v zavislosti na velikosti firmy, oboru jejiho
pusobeni, vlivu mateiské spolecnosti a pfistupu manazerd. V dneSni dob€ je stimulacni
program firmy zaméfen na vznik vhodné motivace, vedouci k pozadovanému pracovnimu
vykonu zaméstnance.

Prace obsahovala podrobné zhodnoceni motiva¢niho systému a tymové spoluprace.
Samotny motivacni systém byl podroben vyzkumu, jak na zaklad¢ analyzy dokumentace,
tak 1 na zadkladé¢ fizenych rozhovord. Systém motivace ve firmé je zaloZen
na nadprimérné mzd¢ a celé¢ tad€ dalSich benefiti. Relativné velky daraz je kladen
na vnitrotymovou a mezitymovou spolupraci.

Existujici motivacni program ve firm¢ dokézal zaplsobit na mistni zamé&stnance.
Jako hlavni dikaz slouzi to, Ze prazskd pobocka neustale piebira ¢innosti ostatnich
evropskych oddéleni firmy. Divodem je vétsi efektivita prazské pobocky nezli ostatnich

firem spadajicich do skupiny.
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Vedeni lidi ve vybrané firmé je zajisténo demokratickou cestou — manaZefi
stimuluji svoje zaméstnance k vykonlim, vytvareji vhodné prostiedi pro jejich praci, snazi
se je pobizet k lepsim vykonim a nechavaji urcity prostor pro zlepSeni procest. Na druhou
stranu je dokazou opravdu vést a nenechavaji cely priabéh prace na zaméstnancich.

Finan¢ni motivace k vykonnosti je zajisténa nadprimérnymi platy v oboru.
Zajimavy prvek spojeni motivace financniho a nefinan¢niho charakteru se tykd zavedeni
finanénich odmén za napady v oblasti motivace.

Tymova spolupréce je nastavena na velmi vysoké Grovni, navic manazefi neustale
dbaji na vétsi interakci jedinci v kolektivu. Ve firmé je zaveden rotacni systém, ktery
umoziuje firmé, aby se jeji tym nachézel ve fazi vyvoje tymu performing.

Vedeni se snazi zajistit rotaci pracovnikti napti¢ firmou a spravné chape negativni
slozku tymové motivace velkych firem — jedna se o samotnou podstatu firmy, kterd je
velmi velka, tudiz zde existuje velmi velky pocet vazeb. Proto jednou z hlavnich moznosti
posileni spoluprace mezi tymy je vytvoieni osobnich vazeb mezi pracovniky.

Je mozné si ale vSimnout toho, Ze firmy se misto pfimého vyplaceni mezd snazi
finanéni hodnoceni zaméstnancll zvySovat neptimo — naptiklad formou proplaceni uréitych
aktivit, ptispévkll na penzijni pojisténi apod.

Na konci prace byly navrzeny dvé nabidky teambuildingovych aktivit — jedna
se o sportovni odpocinek, a rovnéz o teambuildingové aktivity provozované formou
usporadani sportovnich udalosti. Dale bylo doporuéeno firmé posilit spolupraci s ACCA.

Vyzkum rovnéz identifikoval rozdily mezi zpisobem motivace Cerstvych
absolventil a uchazecu s praxi. Hlavni rozdil spo¢iva ve vétsi mife flexibility a mensSi
kontroly ze strany vedoucich zamé&stnanct.

Je ovSem nutné pocitat s hlavnim omezenim vyzkumu — vyzkum byl proveden na
zaklad¢ dvou respondent, takze se jedna hlavné o nazor vedeni. Navic respondenti nemonhli

sdélit upIné vSechno, jelikoz cela fada informaci méla charakter obchodniho tajemstvi.
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Prilohy

Otéazky a vysledky Kk Fizenému rozhovoru

Jakym stylem stimulujete svoje podfizené a proc?

Co je podle Vas vhodna a nevhodna stimulace k pracovnimu vykonu?

Jak siln¢ mateiska spole¢nost fidi stimula¢ni systém v ¢eské pobocce? V jakych
oblastech mate ,,volné ruce®, pokud se jedna o stimulaci zaméstnancti?

Jaké stimulaéni faktory vztahujici se k zamé&stnancim budou podle Vs uplatnény v
budoucnosti?

Jaky je Va8 nazor na penézni a nepenézni odmény jako
soucast stimula¢niho programu.

Popiste prosim vasi spolupraci s HR oddélenim v oblasti stimulace zaméstnancii.
Existuji n€jaké problémy/nedorozuméni?

Existuji rozdilné piistupy ke stimulaci uchazeci s praxi a ¢erstvych absolventi? V

¢em spocivaji?
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