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Hlavnim cilem préce je posoudit Ucinnost nastroji motivace tymu zaméstnancl ve zkoumané firmé s vy-
slednym navrhem opatfeni vedoucim ke zlepSeni systému personalniho fizeni.

Dil¢i cile jsou:

- Literarni reSerSe zamérena na problematiku motivace tymu zaméstnanctl a stimulatory v podnikani.

- Posouzeni problematiky motivace tymu zaméstnanc( a jeho Ucinku ve vybrané firmé.

- Vyzkum Gcinnosti motivacnich a stimulacnich nastroji a irovné motivace tymu zaméstnanct zkoumané
firmy.

- Zavéry a navrhovana opatreni vedouci ke zlepsSeni systému personalniho fizeni.

Metodika

Na zakladé reserse relevantnich literarnich zdrojli a prehledu soucasného stavu poznani dané problematiky
zkoumat pribéh persondlniho fizeni firmy se zamérenim na proces motivace tymu ve vazbé na motivaci
jednotlivych ¢lenli tymu a nastroje stimulacniho systému. K analyzdm budou vyuZity deskriptivni metody
zaloZené na obsahové analyze dokument( (organizacni fad, organizacni smérnice, popisy funkénich mist,
eticky kodex aj.), pozorovani, fizeny rozhovor a dotazovani v pripadé zkoumani tcinku motivd a stimuld.

Po vyhodnoceni vysledku vlastniho Setfeni budou navrzena prakticka doporuceni smétujici ke zvySeni urov-
né dané personalni ¢innosti.
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Motivace tymi

Abstrakt

Diplomova prace se zabyva problematikou motivace a stimulace tymt vybrané spole¢nosti. Je
rozdélena do dvou casti.

Prvni cast, teoretickd, vychazi z odbornych publikaci, pfevazné zamétenych na personalni
¢innosti, fizeni lidskych zdrojii, motivaci zaméstnancti a clent tyma. Jsou zde vysveétleny teorie motivace
a stimulace zamé&stnanci, pracovni skupiny a tymy a hodnoceni zaméstnancti. Déle je tato ¢ast zamétena
na typy a charakteristiku zaméstnanct pracujicich v tymech a druhy odménovani.

Druhd, prakticka cast, je v€novand spolecnosti STOCK Plzen-BoZzkov s.r.o. kde prob¢hlo
dotaznikové Setfeni, rozhovor s vedoucim personalniho odd€leni a rozhovory s vedoucimi a ¢leny tymti.
Dale jsou ptedlozeny vysledky Setfeni, soucasny stav, zjisténé nedostatky a navrh opatieni pro zlepSeni

fizeni lidskych zdrojt, pfedev§im motivace jednotlivcil a motivace tymu jako celku.

Kli¢ova slova

Tym, stimuly, motivace, benefity, odmény, potieby, personalni fizeni, vedeni tymu



Team motivation

Abstract

The diploma thesis deals with the issue of motivation and stimulation of teams in a
selected company. It is divided into two parts.

The first part, theoretical, is based on professional publications, mainly focused on
personnel activities, human resources management, motivation of employees and team
members. Theories of motivation and stimulation of employees, working groups and teams
and evaluation of employees are explained here. Furthermore, this part focuses on the types
and characteristics of employees working in teams and types of remuneration.

The second, practical part, is dedicated to STOCK Plzen-Bozkov s.r.o. where a
questionnaire survey, an interview with the head of the personnel department and interviews
with managers and team members took place. Furthermore, the results of the survey, the
current state, the identified shortcomings and a proposal for measures to improve human
resource management, especially the motivation of individuals and the motivation of teams

as a whole, are presented.

Keywords: Team, incentives, motivation, benefits, rewards, needs, personnel management,

team management
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1 Uvod

Rizeni lidskych zdrojii je v dnesni dob& velmi populdrnim tématem. Zaméstnavatelé
si stale vice zacinaji vazit svych zaméstnancii a uvédomuji si, Ze lidé jsou jejich nejcennéjSim
aktivem. A o to, co je pro né cenné, se musi velmi dobfe starat.

Aby toho byly spole¢nosti schopny, je potfeba nastavit a také ovladat procesy, které
budou fidit vykon zaméstnanci. Lidé potiebuji vedeni, aby svou praci mohli délat dobfe,
hodnoceni, aby véd¢li, co délaji dobie a v jaké oblasti je potieba se zlepsit, rozvoj, jehoz
prostiednictvim se mohou zlepsit, stimulaci a motivaci, aby se chtéli zlepSovat a odménu,
jako uznani za jejich usili a dobfe odvedenou praci.

Rizeni lidi je tedy komplexni systém zahrnujici vie vySe uvedené. O nastaveni,
fungovani, dodrzovani, neustalé vyvijeni a aktualizaci a administrativu tohoto systému se
stara Human Resources Department neboli Oddé¢leni lidskych zdroji, dale jen ,,HR®.
Motivuje a stimuluje zaméstnance skrz jejich nadfizené ¢i vedouct jejich tymu.

Spravné nastaveny systém fizeni je kli¢ovy pro zvySeni vykonu tymu zaméstnanct a
tim 1 spolecnosti. Aby toho spolec¢nosti dosahly, musi své zaméstnance motivovat a
stimulovat.

To neni vibec jednoduchy ukol, protoze kazdy ¢lovek je jiny, ma jiné zajmy, jiné
potieby, jiné nazory a jiny pfistup k praci. Z toho divodu je prace personalisti a vedoucich
velmi dalezita a také naro¢na. Vyzaduje predev§im vnimavost a znalost lidského chovani.
Personalist¢ musi najit zplsob, jak motivovat a stimulovat skupiny zaméstnancl i
jednotlivee. Metod je mnoho a nékteré z nich jsou popsany v teoretické Casti diplomové
prace.

Aby bylo mozné vyhodnotit, zda motivacni a stimula¢ni systém funguje, je potieba
zamé&stnance pravidelné hodnotit. Metody hodnoceni jsou, stejné¢ jako motivacni a
stimula¢ni metody, rtizné a blize popsané v teoretické ¢asti této prace.

Druhd cast prace je zaméfena na analyzu systému fizeni ve spolecnosti
STOCK Plzen-Bozkov s.r.o., ptesnéji jejiho motivacniho a stimulacniho procesu, na zakladé
poznatki z teoretické Casti diplomové prace. Porovnava se zde teoretické nastaveni fizeni,
stimulace, motivace a hodnoceni s praktickym vyuzitim tohoto systému. Jestli systém, ktery

se zda byt spravné nastaven je schopen také dobie fungovat v praxi.
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Konecné se prace zabyva dotaznikovym Setfenim a analyzou sesbiranych dat za
ucelem zjisténi spokojenosti zaméstnanclti s nastavenim tohoto systému, identifikaci

nedostatk® a navrhu jejich feseni.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem prace je posoudit G¢innost néstrojit motivace tymu zaméstnancii ve
zkoumané firme s vyslednym navrhem opatieni vedoucim ke zlepSeni systému personalniho

fizeni.

Dil¢i cile jsou:

- Literarni reSerSe zaméiend na problematiku motivace tymu zaméstnancii a
stimulatory v podnikéni.

- Posouzeni problematiky motivace tymu zaméstnancii a jeho G¢inku ve vybrané firmé.

- Vyzkum tu¢innosti motivacnich a stimulacnich nastrojii a tirovné motivace tymu
zaméstnancl zkoumané firmy.

- Zavery a navrhovana opatieni vedouci ke zlepSeni systému personalniho fizeni.

2.2 Metodika

Na zaklad¢ reSerSe relevantnich literarnich zdroji a ptehledu soucasného stavu
poznani dané problematiky zkoumat prubéh personalniho fizeni firmy se zaméifenim na
proces motivace tymu ve vazb¢é na motivaci jednotlivych ¢lent tymu a nastroje stimula¢niho
systému. K analyzam budou vyuzity deskriptivni metody zaloZené na obsahové analyze
dokumentti (organizacni fad, organizacni smérnice, popisy funkénich mist, eticky kodex aj.),
pozorovani, fizeny rozhovor a dotazovani v ptipad¢ zkoumani ti¢inku motivli a stimuld.

Po vyhodnoceni vysledku vlastniho Setieni budou navrZena prakticka doporuceni

smétujici ke zvySeni irovné dané persondlni ¢innosti.
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3 Uvod do problematiky a zakladni pojmy

Pted samotnym rozborem problematiky fizeni lidskych zdroji je potieba si vysvétlit
zékladni pojmy, které s nim uzce souvisi. Déle se tato ¢ast zamétuje na vysvétleni pojmil

motivace a stimulace.

3.1 Zakladni pojmy

Kocianova definuje zakladni pojmy nasledovné'

Postoj zaméstnance

Lze definovat jako pfistup zaméstnance k lidem a ur€itym situacim. Mezi nejcast€jsi
druhy patii posto;j:

-k organizaci (jejim cilim, hodnotam apod.)

-k nadfizenym (jejich jednani, charakteru apod.)

-k pracovni skupin€ (mezilidskym vztahiim, kooperace apod.)

-k praci a jejim podminkdm (mzdé&, obsahu prace apod.)

-k mimopracovnim podminkam prace (bydleni, dojizdéni apod.)

Armstrong? definuje postoj jako ustaleny zpiisob mysleni s hodnotici povahou,
zalozeny na zkuSenostech. Je ale nestabilnéjsi, nez rysy osobnosti a jsou proménlivé vlivem
novych zkuSenosti. V praci napt. politikou, chovanim managementu nebo kvalitou

pracovniho zivota.

Schopnosti zaméstnance?

Lze vysvétlit jako ziskané dispozice zaméstnance k vykonu nebo urcitému druhu
¢innosti. Formuji se na zakladé predispozic vytvarejicich zéklad pro rozvoj a projevuji se
rychlosti, obtiznosti a kvalitou vysledku vykondvani a organizace urcité cinnosti

zameéstnance.

'KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace, 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2010, ISBN 978-80-247-2497-3

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vyddni, 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, ISBN 978-80-247-1407-3

3 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondini prace, 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2010, ISBN 978-80-247-2497-3
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Potieby zaméstnance
Potieby, které zaméstnanec uspokojuje prostrednictvim prace, délime na existencni

a socialni. Mezi existencni patii napt. vySe mzdy a mezi socidlni napt. osobni rozvoj.

Hodnoty
Muzeme definovat jako subjektivni vyznam, ktery zaméstnance dava urcitym
situacim, pfedmétiim ¢i Cinnostem s ohledem na své potfeby. Reprezentuji také presvédceni

o smysluplnosti dodrzovani zasad ¢i pravidel, se kterymi se citi ztotoznén.

Mezi nejzndméjsi rozdéleni osobnostnich typli se zaméfenim na hodnoty patii

Sprangerova typologie hodnotovych orientaci*

- teoreticky typ (nejvyssi hodnotou je poznani)
- ekonomicky typ (nejvyssi hodnotou je uzitek)
- esteticky typ (nejvyssi hodnotou je krasa)

- socidlni typ (nejvyssi hodnotou je laska)

- politicky typ (nejvyssi hodnotou je moc)

- nabozensky typ (nejvyssi hodnotou je jednota)

Provaznik a Komarkova, s ohledem na sou¢asnost, navrhuji mozné rozsifeni typologie

hodnotovych orientaci o typ technicky a typ sportovni popft. o dalsi.

Vztah zaméstnance k praci®

Je ovlivnén mnoha aspekty napt. vzdélanim, praxi, vékem, pohlavim, roli ¢i
kulturnimi specifiky. Tyto individualni charakteristiky ¢lovéka mohou, ale nemusi mit vliv
na vztah zaméstnance k praci. Méni se s ¢asem, zménou preferenci, osobnim ¢i profesnim
ristem, socialni a rodinnou situaci apod. Negativni vliv na vztah zaméstnance k praci miize

mit tfeba problém s adaptaci, ztrata vlastni kultury, ale 1 dosaZeni niz§iho vzdélani.

4 PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jedndni, 1. vyd. Praha: VSE 1996, ISBN 80-
7079-283-3.

S KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace, 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2010, ISBN 978-80-247-2497-3
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RozliSujeme dva extrémni modely pracovniho chovani americkych kardiologt

Friedmana a Rosenmana:

Typ A — zafazujeme mezi osoby s nezdravym zivotnim stylem. Je hyperaktivni, soutézivy,

netrpélivy, neschopny odpocivat, zodpovédny, workoholik apod.

Typ B - zatazujeme mezi osoby se zdravym zivotnim stylem. Je uvolnény, relaxovany,

pfemyslivy, ochotny, rozvazny apod.
Hronik uvadi 8 rozli¢nych pracovnich typli. Dopad na dals$i rozvoj zaméstnance ma

predevsim jejich rozpoznavani, proménlivost ¢i stabilita. Kazdy typ tedy potfebuje jinou

motivaéni strategii. ¢

Pti grafickém zndzornéné ziskdme trojrozmérny model.

Samorost E;fl_nt ;errihle
. . dﬂ-ew»fr-'{h-} T - (V+P+Ch-)
ympaticky vézda - '
Vykon (V) (V+P-Ch+) - (V+P+Ch+) .
_Pracovni chovani (Ch)
e Powncil () : Kazisvét Inteligentni lajdak
= (V-P-Ch-) (V-P+Ch-)
| it IS et
L Hodny nemotora Slibny

(V-P-Ch+) (V=P+Ch-)

Obrazek 1 Pracovni typy’

Kompetence

6 HRONI:K, F. Hodnoceni pracovnikii, 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2006, ISBN 80-247-1458-2
"HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikii, 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2006, ISBN 80-247-1458-2
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U pojmu kompetence rozliSujeme dva vyznamy. Prvni ve smysl odpovédnosti ¢i
opravnénosti napi. uinit rozhodnuti, druhy ve smyslu souboru schopnosti ¢i kvality prace

zaméstnance. Pfi hodnoceni zaméstnancii se zabyvame kompetenci druhého vyznamu.

Kompetence jsou definovany analyzou Cinnosti. Zamétfujeme se tedy na ¢innosti,
k 1 1 . 7 r8 r 17~ k v .7 v w7 1 .
nikoli na vlastnosti. Kocidnova® uvadi, ze kompetence predstavuji pfedevSim znalosti a
dovednosti, zkuSenosti a motivaci, ktera je vyznamnou slozkou kompetenci.
Dle Hornika® rozliSujeme pfifazeni kompetenci na osobnost a na roli. Kazdy
zaméstnanec je nejen sam sebou, ale ma i svou roli své roli. Kompetence nam tedy pomahaji
sledovat, jak dobfe umi zaméstnanci zastavat svou roli. Nezalezi na tom, jaké maji vlastnosti,

¢1 jakym typem osobnosti jsou, ale zda zvladaji svou roli.

Nastrojem k méteni kompetenci jsou kompetenéni modely, které obsahuji soubor

vSech kompetenci. Jsou tedy soucasti zakladni slozky pro systém hodnoceni zaméstnanctl.

Sebehodnoceni
Je redlny nahled na své moznosti a schopnosti. V pracovnim zivoté je zdrojem
sebehodnoceni mira pracovniho tisp&chu. !
Ucelem je zamysleni se nad svym vykonem. V procesu sebehodnoceni je mozné, Ze si
zaméstnance uvédomi urcita fakta o své vykonnosti, ¢imz muze dojit k motivaci ke zlepSeni

a vyuziti svych rezerv.!!

Pracovni skupina
Jednd se o malou socidlni skupinu tvofenou lidmi zjednoho pracovisté, vyvijejicimi

spole¢nou ¢innost, majicimi vnitini strukturu socidlnich roli a jednotné vedeni.

8 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace, 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2010, ISBN 978-80-247-2497-3

9 HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikit, 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2006, ISBN 80-247-1458-2

10 KOCIANOVA, R. Persondini ¢innosti a metody persondlni préce, 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2010, ISBN 978-80-247-2497-3

'LANDY, F. J., TRUMBO, D. A., The Psychology of work behaviour, Dorsey Press,U.S.;Revised edition
1980, ISBN-13: 978-0256023244
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3.2 Stimuly a motivy

Rozdil mezi stimulaci a motivaci spociva v tom, zjakého divodu urc¢itou ulohu
vykonavéame. Prichazeji-li podnéty zvenci, hovoifime o stimulech, napt. vyplaceni odmény.
Paklize pfichazeji zevniti (vlastni pocity), mluvime o motivech, napt. presvédceni a pocit

naplnéni.'?

stimuly

Obrazek 2 Rozdil mezi stimulaci a motivaci'?
3.2.1 Stimulace

Stimuly mohou mit pozitivni i negativni dopad na zaméstnance napi. odmény a sankce.

Chceme-li zaméstnance stimulovat, je nutné znét jejich potieby a ocekavani.'*

Pokud nastane podnécovani snahy, pravdépodobné dojde také k oboustranné
spokojenosti s vysledkem. Kladem a zaroven zéporem stimulace je, ze dokud
kompenzujeme nepohodli spojené s vykonem, miizeme ocekavat, ze se zamestnanec pokusi
byt vykonnéjsi. OvSem ve chvili, kdy pfestaneme zaméstnance stimulovat, pravdépodobné

se piestane snazit o vy$§i vykonnost.!

12 PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace, Jak zaridit, aby pro vds lidé radi pracovali, 2. doplnéné vyd. Praha:
Praha: Grada Publishing, a.s., 2010, ISBN 978-80-247-3447-7

13 PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace, Jak zaridit, aby pro vds lidé radi pracovali, 2. doplnéné vyd. Praha:
Praha: Grada Publishing, a.s., 2010, ISBN 978-80-247-3447-7

4 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii:nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, ISBN 978-80-247-1407-3

IS PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace, Jak zaridit, aby pro vds lidé radi pracovali, 2. doplnéné vyd. Praha:
Praha: Grada Publishing, a.s., 2010, ISBN 978-80-247-3447-7
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Stimulaéni prostfedky

Jedna se o zplisob, jakym chceme zaméstnance ovliviiovat, dosahnout stimulace.

Mezi nejuzivanéjsi prostredky patii napt.:
- hmotna odména — plat, prémie, zaméstnanecké vyhody
- obsah prace
- neformalni hodnoceni
- atmosféra pracovni skupiny
- identifikace s podnikem

- externi stimulaéni faktory!¢

Druhy odmén a vyhod

Celkovou odménou mame na mysli veSkeré odmény a vyhody, které jsou zaméstnanci
poskytnuty. Kazda jednotlivd slozka je pak ocefiovdna vysi hodnoty pro jednotlivce a
zéaroven naklady podniku. Diky tomu je mozné pfizpusobeni celkové odmény a jeji struktury

potifebam jednotlivce 1 podniku.

Zasluhové odmény

Predstavuje finanéni odménu za vykon, pfinos nebo schopnost zaméstnancii.

Prosttedkii spadajicich do zasahového odménovani je né€kolik. Mohou se pojit se
zékladni mzdou nebo byt jednorazove vyplaceny ve formé¢ odmén, bonust apod. Hovoiime-
li 0 jednorazovych odménéch, zpravidla jsou to tzv. ohroZené odmény. Je zapotiebi vynaloZit
usili pro jejich opakované ziskdvani. Odmény vazané na mzdu jsou, za piedpokladu, ze je

prace zameéstnance uspokojiva, chapany jako trvalé.

Priklady prostfedkli spadajicich do zdsahového odménovani:
1) Odmeéna podle vykonu — kalkulovand na zékladé dosazenych vysledki dle

stanovenych cila

1 BEDRNOVA, E., NOVY, 1., Psychologie a sociologie Fizeni, 3. vyd. Praha: Management Press 2007,
ISBN 978-80-7261-169-0
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2) Odmeéna podle schopnosti — kalkulovana na zakladé schopnosti, které zaméstnanci
prokazuji pfi plnéni cilt

3) Odmeéna podle piinosu — kalkulovano na zakladé odbornych schopnosti, které¢ jsou
piinosem pro podnik

4) Odmeéna podle dovednosti —kalkulovano na zéklad¢ ziskanych dovednosti, které umi
zaméstnanec vyzit pro rizné typy praci

5) Odmeéna podle délky zaméstnani — kalkulovano na zakladé pfedem stanovenych
kritérii, tzv. tabulkové platy. Typicky zpiisob odméiovani ve statni sprave.!”

6) Cilové odmény — stanovené zdkonikem prace, ustanoveni § 134a, ktery zni:

., Za splnéni predem stanoveného mimoradné narocného ukolu, jehoz priprava, postupné
zajistovani a konecna realizace bude z hlediska piisobnosti zaméstnavatele zvlast vyznamna,
miize zaméstnavatel zaméstnanci, ktery se na jeho splnéni bezprostiedné nebo vyznamné
podili, poskytnout cilovou odmeénu. Vysi odmeny ozndami zaméstnavatel spolecné s
hodnotitelnymi nebo méritelnymi ukazateli pred zapocetim plnéni ukolu. Cilova odména
prislusi zaméstnanci ve vysi urcené zaméstnavatelem v zavislosti na plnéni ukazatelil,

neskonci-li jeho pracovni pomér pred splnénim stanoveného vikolu. “'®

Zaméstnanecké vvhody

Zaméstnaneckou vyhodou, neboli benefitem, mame na mysli slozky odmény
nesouvisejici se mzdou. Mohou byt poskytovany v riznych formach, vétSinou za ucelem
udrZeni zaméstnance v podniku, popfipad€ ho pro sviij podnik ziskat. Jedna se o formu

uspokojovani potfeb zaméstnanct a posilovani jejich loajality.

1) Zdravotni benefity — pfispévky na zdravotni péci, placena kratkodoba nemoc, sick
days apod.

2) Ditichodové benefity — piispévky na penzijni, nebo zivotni pojisténi apod.

3) Benefity na pracoviSti — =zavodni stravovani, spoleCenské akce, dary od

zameéstnavatele, apod.

7 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii:nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vyddni, 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, ISBN 978-80-247-1407-3
18 Zakonik préace, zdkon €. 262/2006 Sb.
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4) Benefity pracovniho volna — pruzné pracovni doba, home office, dovolena navic

5) Zivotni benefity — auto, notebook a telefon k soukromym tw&eliim, studijni volno,
sportovni aktivity, multisport karta apod.

6) Platové a finan¢ni benefity — tfinécty plat, stravenky, ptispévky na dopravu ¢i bydleni
apod.

7) Nadstandardni vzdélavani — jazykové a odborné kurzy apod.

8) Vybaveni zaméstnancli — zvyhodnény mobilni tarif pro rodinu, internetové piipojeni

pro osobni potiebu apod. "

3.2.2 Motivace

,Motivace jinych lidi, je uvadeni téchto lidi do pohybu ve sméru, kterym chcete, aby

se ubirali za iicelem dosaZeni néjakého vysledku. “*°

Motivace ma oproti stimulaci tu vyhodu, Ze pokud se ndm podaii zaméstnance spravné
a dostatecn¢ motivovat, zanikd potfeba vnéjSich podnéti, tedy stimul. Zaméstnanec pak
vyviji vys$si vykon, protoze ho jeho prace naplituje. Abychom mohli zaméstnance spravné a

dostate¢né motivovat, je nutné ho dobie poznat a porozumét jeho potiebam.?!
Zakladnimi pilifi motivace jsou tedy usili, vytrvalost a smér.
Velmi dilezité je urcit spravnou miru motivace. Pokud neni motivace dostatecna,

mize vést pracovnika k neuspokojivému vysledku. Naopak je-1i motivace pfilisnd, pak miize

byt limitovan pracovnik@iv vykon a vést az k ukonceni ¢innosti. %2

19 www.managementmania.cz

20 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii:nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, ISBN 978-80-247-1407-3

2L PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace, Jak zaridit, aby pro vis lidé radi pracovali, 2. doplnéné vyd. Praha:
Praha: Grada Publishing, a.s., 2010, ISBN 978-80-247-3447-7

22 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii:nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, ISBN 978-80-247-1407-3
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3.2.2.1 Pfistupy k motivaci

Behavioristé popisuji motivaci jako piisobeni stimuli na organismus, ktery na n¢j

reaguje urcitym zptusobem.

Hlubinna psychologie popisuje motivaci jako zpracovani podnéta ¢lovékem.

Humanisticka psychologie poskytuje nejvice podnétli pro motivaci. Zastava nazor,
ze osobnost skutecné existuje a neni to jen teoreticky pojem. Humanisté ji tedy, na tomto

zékladé, piifazuji fadu potieb véetnd touhy po seberealizaci a rozvoji. 2

3.2.2.2 Typy motivaci

Motivaci lze rozdélit dle urcitych typt.
1) Pracovni motivace

Pracovni motivaci délime do dvou sméri. Prvnim je sebemotivace, kdy
¢loveék motivuje sam sebe a svou praci vykondva pro uspokojeni vlastnich potieb a
splnéni svych cila.

Druhym smérem je motivace od managementu a je provadéna formou
pochvaly,

povyseni ¢i odmény.

2) Vnitini a vnéj$i motivace

Vnitini motivaci jsou minény faktory, které si vytvaii zaméstnanec sam. Tyto
faktory ovliviiuji ¢lovéka, aby se vydal urCitym smérem. NejvétSim vnitinim
motivem je odpovédnost a dale prilezitost se rozvijet, karierni postup apod.

Vnéj§im motivaci jsou pak minény faktory, kteti vytvareji lidé, aby

motivovali ostatni zamé&stnance. Naptiklad mzda, pfispévky na stravovani apod. Tyto

B PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace, Jak zaridit, aby pro vds lidé radi pracovali, 2. doplnéné vyd. Praha:
Praha: Grada Publishing, a.s., 2010, ISBN 978-80-247-3447-7
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motivy vSak z dlouhodobého hlediska nemusi byt tispé$né. Po urcité dob¢ prestanou

plsobit. 2

V psychologii rozliSujeme dv¢ skupiny motivii k praci:

1) Intrinsické — pfimo souvisejici s praci

- potteba ¢innosti

- potieba kontaktu s lidmi
- potieba vykonu

- touha po moci

- potieba seberealizace a zivotniho smyslu

2) Extrinsické — mimo vlastni praci

- potieba penéz
- potteba jistoty
- potieba uspokojivych vztahti

- potieba osobniho rtstu?’

3.2.2.3 Motivaéni pravidla

Ne vzdy vyhovuje dany ukol zaméstnanci, ktery ho ma vykonavat. Situaci lze vyiesit
dvéma zplsoby a to bud pfizpisobenim zaméstnance danému ukolu, nebo naopak
prizptsobeni tkolu danému zaméstnanci.

V piipadé pouziti prvniho zplisobu je potieba zaméstnance presvédCit, aby svéfeny
ukol respektoval 1 za ptedpokladu, Ze s nim, nebo jeho ¢astmi, nesouhlasi ¢i se mu nelibi. Je
nutné brat zfetel na obecnou neochotu lidi se pfizplisobovat a tudiz je potieba klast vétsi
diraz na kontrolu a zaméstnance adekvatné stimulovat. V pfipad¢, ze bude stimulace

nedostate¢na, zaméstnanec nebude mit potiebu tkol splnit. Tim se zvysuji ndklady.

Druhy zpiisob feseni, tedy ptizptisobeni tkolu danému zaméstnanci je zcela jisté

lepsi a efektivnéjsi pfedevsim z toho divodu, ze bude-li dany tkol zaméstnanci vyhovovat

24 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii:nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, ISBN 978-80-247-1407-3

25 KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce, 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2010, ISBN 978-80-247-2497-3
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a bude s nim pln¢ souhlasit, bude tak i motivovan ukol splnit. V tomto piipad¢ neni kladen

diiraz na vyssi kontrolu a neni zvySovat stimulaci. Tim také nedochazi k narGstu naklada.

Diilezitym faktorem je také zpiisob zadani tikolu. S ohledem na rozli¢nou citlivost

zaméstnancl je potieba spravné volit slova, ton a také fec téla.

1))

2)

3)

4)

Pravidlo motivacni kvoty

Pro efektivni a kvalitni vykon zaméstnance je dilezité, aby ho alespon cast
zameéstnanec prijme i takové povinnosti, které ho tolik neuspokojuji. Uspokojiva ¢ast
prace predstavuje jakousi kotvu, na jejimz zakladé pak zaméstnanec vykonava praci

kvalitn€ a n€kteti jedinci jsou ochotni pracovat i nad ramec svych povinnosti.

Pravidlo diferencovanych podnéta

Je nutné si uvédomit, ze kazdého zaméstnance miize motivovat jiny podnét.
Tedy podnéty, které funguji na jednoho zaméstnance, nemusi nutné fungovat i na
ostatni. Dulezité je tedy u nejprve najit podnéty, které individualniho zaméstnance

motivuji a nasledné je aplikovat.

Pravidlo dvoji cesty

Kazdy podnét mize u zaméstnancii vyvoldvat jiné pocity a to od velmi
nepiijemnych po velmi pfijemné. V souvislosti s pocity vyvolanymi uréitymi
podnéty mluvime o tzv. apetenci, tedy vzorci chovani, ktery vznikd pii vyvolani
prijemnych pocitti.

V opacném piipade, tedy ze podnét vyvola nepiijemné pocity, mluvime o tzv.

averzi, tedy odpudivosti.

Pravidlo snadnéjsich alternativ

Motivace je vétSinou chdpana jako vysledek manazerského usili. V ptipade,
ze neni dosazeno pozadovanych vysledkil, dochazi k selhani tohoto Usili.

Tento ndzor ovSem neni zcela adekvatni, jelikoz v mnoha piipadéch se

nejedna o selhdni manazerského usili, ale spiSe o nepochopeni, co se od zaméstnance
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ocekava. Proto je velmi dualezité podat predev§im relevantni informace o ukolu a
spravné definovat smysl a pozadovany vysledek. V pfipadé¢ poskytnuti téchto

spravnych informaci hovotime o tzv. orientaci.

5) Pravidlo diagnostické triady
V ptipadé€, Ze motivatory nepusobi tak, jak bylo zadouci, je nutné hledat
pricinu. Nejprve je potieba zjistit, zda byl neuspéch zapfi¢inén Spatnou motivaci
nebo z jiného divodu. Mezi nejCastéjsi pticiny patii:
- zaméstnanec tuto praci délat nechce
- zaméstnanec tuto praci délat neumi

- zamgéstnanec tuto praci délat nemuze

Prvotné je tedy nutné zajistit, aby zamé&stnanec praci vykonavat mohl, dale aby ji
umél a nakonec, aby ji délat chtél. Z toho plyne potieba kvalifikace zaméstnance, tedy
potieba dostatecnych znalosti a dovednosti. V ptfipad¢ nedostatku byt jen jedné z téchto
potieb se miize zaméstnanec jevit jako nedostateCné motivovany.

Cast&j§im problémem byvaji tieba $patné mezilidské vztahy na pracovisti ¢i
nefunkéni nastaveni firemnich hodnot. V takovém piipad¢ miize byt zaméstnanec dostate¢né

a dobfe motivovan k pozadovanému vykonu, ale zaroven limitovan vyse uvedenymi faktory.

Abychom tedy zjistili, zda je neuspokojivy vykon zaméstnance ovlivnén motivaci
nebo jsou na viné jiné priCiny, pouzijeme tzv. diagnostickou triddu, kterd nam,
prostfednictvim zékladnich otdzek, pomize nalézt ptivod problému. Ptame se tedy, zda

zaméstnanec danou praci délat MUZE, UMI A CHCE. %

3.2.2.4 Motivaéni teorie

Nejvlivnéjsimi motiva¢nimi teoriemi jsou:
1) Teorie instrumentality
2) Teorie zamétené na obsah
3) Teorie zaméiené na proces

26 PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace, Jak zaridit, aby pro vis lidé radi pracovali, 2. doplnéné vyd. Praha:
Praha: Grada Publishing, a.s., 2010, ISBN 978-80-247-3447-7
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3.2.2.4.1 Teorie instrumentality

., Instrumentalita je presvédceni, Ze pokud délame jednu véc, povede to k véci jiné. Ve
své nejhlubsi podobé teorie instrumentality tvrdi, Ze lidé pracuji pouze pro penize “*’

Tato teorie z druhé poloviny 19. stoleti klade dlraz na ekonomické vysledky. Opira
se o to, ze ¢lovék je motivovan pouze v tom piipadé€, kdyz jsou za jeho vykon stanoveny
odmény a tresty. Je zalozena jen na systému kontroly, takze mimopracovni mezilidské
vztahy nejsou brany v potaz. Nicméné¢ dodnes je pouzivan princip tzv. zékonu pficiny a

ucinku.

3.2.2.4.2 Teorie zamérené na obsah

Tyto teorie predpokladaji, Ze motivace slouzi k uspokojovani potieb, které nasledné
ovliviiuji chovani. Proto jsou také znamé jako teorie potieb. Kazdé chovani je motivovano
snahou o uspokojeni potfeb a kazd4 potteba je v danou chvili jinak dilezitd. Dulezitost
potieb zavisi na mnoha faktorech napft. prostiedi, vychova, soucasna situace, povaha apod.

Je diilezité si uvédomit, Ze potieby jsou spolecné provazané a nemaji tak pevné hranice.
Jednu potiebu je mozné uspokojit mnoha riznymi cili. Zaroven jeden cil mize uspokojit

vice potieb. %

a) Maslowova hierarchie potieb

Nejznaméjsi teorii motivace zaméfenou na obsah je Maslowova hierarchie potieb

cvvr

v

potieby nasledujici.

1) Fyziologické potieby — dychani, vyméSovani, jezeni a piti

2) Potieba bezpeci — pocit jistoty

27 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii:nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, ISBN 978-80-247-1407-3, strana 223

28 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii:nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, ISBN 978-80-247-1407-3
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3) Potteba nalezeni a lasky — nékam patfit (rodina, partner, firma, obec, narod)
4) Potieba ucty — sebeucta, tcta ostatnich, dosazeni uspéchu

5) Potieba sebeaktualizace — seberealizace, osobni rozvoj, naplnéni potencialu®

Potfeby
seberealizace

/ Patreby uznani, sebedcty \

Potfeby lasky a soundlefitosti

Potfeby jistoty a bezpedi

/ Potreby fyziclogicke \

Obrazek 3 Maslowova hierarchie potieb’’

., Maslowova hierarchie bylo od pocatku kritizovana, protoze nebyla overena

empirickym vyzkumem, bylo ji vycitano pevné ,,Fazeni‘ vyvoje potreb s tim, Ze lidé maji

individudlni priority. “3!

Maslow sam tidajné pochyboval o platnosti néjaké hierarchie, ktera je ptisn¢ uspotradana.
32

b) McGregorova teorie X-Y

Jednd se 0 manazerskou strategii, ktera je rozlozena do 2 jednotlivych teorii. Teorie X a
teorie Y. V teorii X je zaméstnanec charakterizovan jako vyhybajici se praci, stres, ktery
prace vyvolava, je pritézujicim faktorem, neni kreativni, vyhyba se odpovédnosti, bez
odmény by praci neodvedl a musi byt neustale kontrolovan.

V teorii Y je charakteristika zaméstnance pfesné opac¢na. Zaméstnance prace uspokojuje,
dobrovolné pracuje piescas, rad travi ¢as v praci, je zodpoveédny, kreativni a citi uspokojeni

z dobie vykonané prace.

2 PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace, Jak zaridit, aby pro vis lidé radi pracovali, 2. doplnéné vyd. Praha:
Praha: Grada Publishing, a.s., 2010, ISBN 978-80-247-3447-7

30 https://moodle.czu.cz/scorms/EPE71E/PS003/resources/33.Maslowova_hierarchie_lidskych_potreb.htm
3 KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce, 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2010, ISBN 978-80-247-2497-3

32 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii:nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, ISBN 978-80-247-1407-3
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Na zéklad¢ téchto predpokladi zalozil McGregor styly vedeni pfizptisobené motivacnim
potfebdm zaméstnancii. Styl vedeni vychazejici z ptedpokladii teorie X je autoritativni,
zalozeny na hrozbé trestu a neumoziujici zadnou rozhodovaci autonomii zaméstnanct. Styl
vedeni na zaklad¢ predpokladl teorie X je liberdlni, tvlrc¢i prace je hlavnim motivatorem a

podporuje sirokou rozhodovaci autonomii zaméstnanci. >

Z téchto styli vedeni se vyvinuly tfi nejrozSifenéjsi styly vedeni soucasnosti a to
autokraticky, participativni a liberalni. Autokraticky styl odpovida stylu vychazejicimu
z teorie X a liberalni z teorie Y.

Nové jez de participativni styl vedeni, kdy nadfizeny formuluje tkoly a postupy feSeni
spolecné se svymi podfizenymi, je zde relativni rozhodovaci autonomie a motivaci jsou

odmény a aktivni spolutcast na piipravé rozhodnuti. **

¢) Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Herzbergliv dvoufaktorovy model neboli dvoufaktorovy model satisfaktorii a
disatisfaktort byl vypracovan na zakladé¢ zkoumani spokojenosti a nespokojenosti
zaméstnanct, ktefi byli tdzani na obdobi, béhem nichz byli velmi spokojeni nebo naopak
velmi nespokojeni a jak dlouho tato obdobi trvala. Na zaklad¢ téchto informaci se dle
Herzberga d¢€li prani zaméstnancti do dvou skupin. Prvni se tyka potieby rozvoje kvalifikace,
odbornosti a osobniho riistu. Druhé skupina je brana jako zakladna prvni skupiny a tyka se
odménovani, kontroly a vedeni, pracovnich podminek a postupi. Uspokojeni potieb této
druh¢ skupiny nemotivuje zaméstnance k vy$§imu vykonu ani k vy$§imu sebeuspokojeni. Je
to pouze prevence pied snizovanim téchto dvou faktori.

Faktoriim ovlivitujicim motivaci, tedy spadajicim do prvni skupiny, se fika satisfaktory
nebo také motivatory. Faktorim slouzicim k prevenci, tedy spadajicim do druhé skupiny, se

tika dissatisfaktory.

3 NYVLTOVA, V. Persondini management, Praha: Vysoka $kola chemicko-technologicka, 2003, ISBN 80-
7080-511-0

34 THALLOO, T. J. Business Organisation and Management, New Delhi: Tata McGraw-Hill Publishing
Company Limited, 2003, ISBN 0-07-066008-5
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U této teorie je kritizovana metoda vyzkumu, na kterém byla zaloZena. Zejména jde o
absenci méfeni vztahu mezi spokojenosti a vykonem a tudiz neni zadny dikaz, Ze
satisfaktory skute¢né zvysuji produktivitu zaméstnancii. Nicméné¢ tato teorie ma stale velky
uspéch, protoze je snadno srozumitelna a neni zalozena jen na teorii, ale spiSe na skute¢ném
zivots. ¥

,, ...Herzberg meél nesmirny vliv na hnuti za obohacenti prace, hledajic takovou podobu
prace a pracovnich mist, ktera bude maximalizovat prileZitosti k dosazZeni vnitiniho

uspokojenti z prace a tim i ke zlepseni kvality pracovniho Zivota. *°

3.2.2.4.3 Teorie zamérené na proces

V téchto teoriich, znamych jako kognitivni (poznavaci), se klade diiraz na psychologické
procesy ovliviiujici motivaci a na zakladni potfeby. Zabyvaji se zpisoby, jakymi je vniméno,
interpretovano a chdpano pracovni prostiedi. Tyto teorie mohou byt pro manazery
metody. Mezi hlavni teorie zaméfené na proces patii teorie oCekavani, teorie cile, a teorie

spravedlnosti.

a) Teorie ocekdvani (expektacni teorie)

Porter a Lawler rozvinuly teorii spoc¢ivajici v existenci dvou faktoru vymezujicich
lidské usili a to:
- Hodnota odmény jedincti uspokojujici rizné druhy potieb (jistoty, uznani,
seberealizace a autonomie)
- Pravdépodobnost zavislosti vysledku na tsili tak, jak ji vnima jedinec (oCekavani

vztahu mezi Usilim a odménou

Chceme-li vsak docilit zadouciho vykonu, ovliviiuji splnéni ukolu také dvé dalsi

proménné a to schopnost a vnimani role

35 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii:nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, ISBN 978-80-247-1407-3

36 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii:nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, ISBN 978-80-247-1407-3, strana 228
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b) Teorie cile

wewvr

li zpétna vazba, pak je vysSsi i vykon jedince. Cile jsou ukazatelem narocnosti prace ¢i

ukolu a zpétna vazba je voditkem jak dobie jedinec pracoval a co je potfeba vylepsit.

¢) Teorie spravedlnosti (ekvity)

,Spravedlivé zachdzeni znamend, Ze je s clovekem zachdzeno stejné jako s jinou

skupinou lidi (referencni skupinou) nebo jako s odpovidajici jinou osobou. 3’

Tato teorie pojednava o vnimani lidi a o zachazeni s nimi v porovnéni s ostatnimi
jedinci. Spravedlnost je tedy ekvivalentem porovnavani zachazeni s jednotlivymi
zaméstnanci. Vychazi z vniméni a pocitli na zékladé¢ vySe zminéného porovnavani.
Hlavni myslenkou je, Ze lidé budou lépe motivovani, bude-li s nimi zachézeno

spravedlive. 3

37 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni préce, 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2010, ISBN 978-80-247-2497-3

3% ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii:nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, ISBN 978-80-247-1407-3
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3.3 Pracovni skupiny a tymy

Z vyse uvedeného vypliva, ze kazdy jedinec ma fadu potieb. VétSina téchto potieb je
uspokojovana socialni interakci. Prave pro uspokojeni a udrzeni téchto potieb jsou vytvareny

skupiny a tymy. ¥

Skupina versus tym

Pracovni skupina je pfedstavitelkou malé socidlni skupiny. Je tvofena skupinou lidi na
jednom pracovisti vykonavajicich spole¢nou ¢innost, majici jednotné¢ vedeni a vnitini
strukturu socialnich roli.*

Zahradkové charakterizuje tym jako ,,casove omezeny projekt, pocet clenti je priblizne
sedm, rovnopravné postaveni clenii, vlastni, vSemi respektovana pravidla, jasné vymezené
role a odpovédnosti, uvedomovany spolecny cil a sdilena vile tohoto cile dosahnout,
schopnost reflexe a hodnoceni procesu prace, klima diivéry a otevienosti. “*!

Ackoli se tato slova Gasto zamé&huji, nejedna se o synonyma. Stikar definuje rozdil
mezi skupinou a tymem nasledovné ,,7ym ve vétsi mire, nez bézna pracovni skupina
kooperuje, je flexibilni, generuje nové myslenky, efektivné resi problémy, je spokojenéjsi a
loajalnejsi, **

Spolecné rysy skupiny a tymu jsou tedy spoluprace, lidsky potencial, ucel se

sdruzovat a predmét ¢innosti.

Autonomni skupina

Autonomni pracovni skupiny byly zavddény od pocatku 80. let v primyslové
vyspélych zemich. Jedna se o specifickou formu pracovnich skupin s ur€itymi prvky tymu.
Vyznacuji se kolektivni odpovédnosti za piidélené ukoly, vnitini koordinaci prib&hu prace
a prehlednosti pozadavkli na vSechny cleny skupiny. Maji vlastni normy a piedpisy,

intenzivni vliv na své ¢leny, zastupitelnost clent a vlastni systém odménovani.

3 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii:nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, ISBN 978-80-247-1407-3

4 BEDRNOVA, E., NOVY, 1., Psychologie a sociologie Fizeni, 3. vyd. Praha: Management Press 2007,
ISBN 978-80-7261-169-0

41 ZAHRADKOVA, E. Teambuilding — cesta k efektivni spolupraci, 1. vyd. Portal, 2005, ISBN 80-7367-
042-9, str 19

42 STIKAR, j. a kol. Zdklady psychologie price a organizace, 1. vyd. Karolinum: 1996, ISBN 80-7184-091-
2, str. 133

30



Kritéria ur€eni autonomni skupiny:
- Ma vliv na nastaveni jejich cila
- Ma rozhodovaci pravomoc o tom jak a kdy se bude pracovat
- Voli si vlastni metody prace
- Rozhoduje o ¢lenstvi ve skupiné
- Stanovuje si zda, a ptipadné kdo bude vedoucim pro vnitropodnikovou reprezentaci

- Rozhoduje, zda byl kol splnén nebo ne*?

Tym

Aby byl tym funk¢ni a efektivni, je potieba najit takové jedince, kteti budou schopni
a ochotni spolupracovat, pracovat sami na sob¢, respektovat ostatni ¢leny tymu, dodrzovat
urcend pravidla a podat co nejlepsi vysledky.

Efektivni tym je definovan jako tym, ktery ,.dosahne svého cile nejucinnéjsim

zpiisobem a je potom schopen pievzit jesté narocnéjsi vikoly. “*

Z hlediska postaveni tymu ve spolecnosti rozliSujeme Ctyfti typy podnikovych tymu:
- Tymy top managementu slouZzici jako spojeni mezi spolecnosti a okolim
- Tymy stfedniho managementu slouzici ke koordinaci prace ve spoleCnosti a
zajistujici kazdodenni vedeni
- Projektové tymy vyuzivané k feSeni daného problému ¢i vyvoji novych produkta

- Provozni tymy majici autoritu a autonomii k dotaZeni tkoli do konce

Z hlediska doby existence rozliSujeme:
- Tymy na dobu neurcitou — provozni, procesni a business tymy
- Tymy na dobu urcitou — projektové tymy, tymy simultdnniho inZenyrstvi, tymy na
zlepSovani procest, zakaznické tymy

- Dalsi tymy - ad hoc tymy, mezinarodni tymy*

3 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii:nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, ISBN 978-80-247-1407-3

# VYTLACIL, M.; MASIN, I. Tymovd spolecnost: Podnik v globdlnim prostiedi, 1. vyd. Liberec: Institut
priamyslového inzenyrstvi, 1998, ISBN 80-902235-2-4, str. 168

4 VYTLACIL, M.; MASIN, I. Tymovd spolecnost: Podnik v globalnim prostiedi, 1. vyd. Liberec: Institut
pramyslového inzenyrstvi, 1998, ISBN 80-902235-2-4
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3.3.1 Typologie ¢lent tymu

,Riizni clenové tymu definuji, sleduji, hodnoti a tedy i 7esi stejny problém
prostrednictvim rozdilného subjektivniho filtru jejich osobnosti, jenZ predstavuje jejich
individualni paradigma. Tento subjektivni filtr — specificky ci interpretacni klic — vznika diky
odlisné dosavadni pracovni i Zivotni zkuSenosti, jakoz i diky individudlnim rozdiliim mezi

lidmi, vzniklym v pribéhu jejich vyvoje. *¢

Nejznamé;jsi teorii je pravdépodobné Belbinova teorie tymovych roli. Meredith Belbin
urcil osm roli v tymu a vytvofil jejich charakteristiku. Kazdy ¢lovék mé jednu dominantni
roli, na které¢ je zalozeno jeho bézné chovani a jednu zalozni roli, kterd vyjde do poptedi
v neobvyklych a zatézovych situacich.

1. Koud — je orientovany na lidi - motivuje je, buduje vztahy, je pfijemny, pecuje o
ostatni

2. Bojovnik — je orientovany na hodnoty — zamétuje se na dilezita témata, je zapaleny
pro véc a hleda a urcuje priority

3. Objevitel — inovator a praktik — zkousi nové véci, ma rdd zmény, hleda neocekavana
feSeni, experimentuje, vytvari nové prilezitosti

4. ZlepSovatel — teoretik - hleda principy, d€la predpovédi, mé rad radikalni pohledy a
nazory, vytvaii dlouhodobé vize

5. Sochar — vidce prvni linie — méa rad akci, pozaduje ptiklady a konkrétni vysledky,
udéla, co je tieba

6. Spravce — pozorovatel — posloucha, ujasnuje cile, stanovuje o¢ekavani

7. Dirigent — organizator — planuje, stanovuje cile, fidi zdroje, koordinuje

8. Védec — analyzuje, vysvétluje, srovnava, déla statistiky, pouziva modely, ma rad

intelektualni debaty47

3.3.2 Motivace tymu

Kazda akce, kterou c¢lovék vykona je hnana touhou, neboli motivovana, néceho

dosahnout nebo se né€emu vyhnout. Proto neni vhodné pouzivat frazi, ze nékomu ,,chybi

4 BEDRNOVA, E., NOVY, 1., Psychologie a sociologie Fizeni, 3. vyd. Praha: Management Press 2007,
ISBN 978’—80-7261’-169-0, str. 97

47 ZAHRADKOVA, E. Teambuilding — cesta k efektivni spoluprdaci, 1. vyd. Portal, 2005, ISBN 80-7367-
042-9, str 19
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motivace®. Je tedy nutné pochopit a akceptovat, Ze kazdy ¢len tymu ma divody, pro to, co
déla a proc jedna konkrétnim zptisobem.

Ukolem vedouciho tymu je vytvafet podminky, ve kterych Zene ¢leny tymu vpied
jejich ptrirozend motivace. To jediné pomuze rozvijet pracovni nasazeni v tymu. Je dialezité
pochopit, Ze to, co lidem brani v pohybu vpted, neni nedostatek motivace, ale ptitomnost
piekazek.*

Klicem ke kazdému tymu je rovnovaha. Je nemozné vytvofit spravné fungujici tym se
skupinou lidi s identickym talentem. Proto je potfeba velmi dbat na vybér jeho ¢lent a dobie
si rozvrhnout, jaké osobnosti jsou v tymu potieba. Se zvySujici se riznorodosti osobnosti
¢lentl tymu se zaroven zvysuje komplikovanost tymové motivace. D4 se totiz predpokladat,
7e odli§né osobnosti budou pozitivné reagovat na odliné motivatory.*’

Dobry vedouci by mél byt schopen rozliSovat potencial ¢lenti tymu a jejich slabé a
silné stranky. Stejné tak jim pfid¢luje praci, kterd je pro cleny tymu piilezitosti
k seberealizaci a rozvijeni jejich potencialu. Rizeni a motivace ¢lentl by tedy méla byt
individualni, i kdyz za ucelem zvyseni efektivity a dosazeni ciléi tymu. >

Kazda snaha motivovat jednotlivé Cleny tymu se okamzité¢ odrazi v motivaci celého
kolektivu, jehoZ je jedinec &lenem. Cim jsou ji ¢lenové tymu blizsi, tim vice se motivovanost
jednoho clena odrazi na ostatnich. Tym jako celek mliZzeme motivovat napf. tymovymi
ukoly, kolektivnimi benefity ¢i skupinovym ocenénim.

Skupinové ocenéni ma dvoji efekt. Motivuje Cleny tymu a posiluje soudrznost tymu,
¢imz se tym vymezuje vuci okoli. Aby mélo smysl, musi ho povazovat za diilezité vSichni
¢lenové tymu, musi byt obtizné a zaroven realné ho ziskat a pro ziskdni se musi zapojit

vichni ¢lenové tymu bezpodmine&ng.>!

48 BOBINSKI, D. Creating passion-driven teams : how to stop micromanaging and motivate people to top
performance, Career Press, 2009, ISBN 978-1-60163-075-9

4 FERGUSON, A. Leading: Lessons in leadership from the legendary Manchester United manager, Hodder
& Stoughton, 2015 ISBN 978-1-473-62116-9

50 BELOHLAVEK, F. Jak vést sviij tym, Grada Publishing, 2008, ISBN 978-80-247-1975-7

S BEDNAR V. a kol., Socidini vztahy v organizaci a jejich management, Grada Publishing, 2013, ISBN 978-
80-247-4211-3
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3.4 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni je proces pfifazovani pozitivniho ¢i negativniho vyznamu jevim podle
potieb a zajmu skupiny nebo jednotlivce.

Hodnoceni zaméstnancti je prospésné jak pro zaméstnance, tak pro celou organizaci®?

Diivodem pro hodnoceni zaméstnancii je napt. posileni pracovni kultury ¢i soulad
potieb zaméstnanct a podniku. Zalezi ale na tom, jak svym chovanim zaméstnanci dosahuji
vykonu, nikoli na jejich osobnosti.

Hodnoceni zaméstnancii se Casto uziva jen jako nastroj stanoveni odmén, proto
musime vysvétlit jejich nadvaznost. Zédkladem je nalezeni nejleps$iho zptsobu. Ve velkém
mnozstvi organizaci je odménovani vazano na splnéni pracovnich cild, ale opomiji se
hodnoceni kompetenci a ptistupu.

Navaznost hodnoceni na odménovani definuje Hronik dvéma faktory:

1) destruktivni
- mala diferenciace pfi hodnoceni pracovniho vykonu
- nerovnost pievodu vysledku hodnoceni a odmény
- nazéaklad¢ hodnoceni se ubird odmén — kazdy zna pfedem maximalni moznou
vysi odmény, které 1ze ale dosahnout jen pfi maximalnim hodnoceni ve vSech
parametrech, coz je nepravdépodobné, a tudiz to vede ke zklaméni a
demotivaci

2) konstruktivni

jednoduchd, srozumitelnd vazba mezi hodnocenim a odménou

- podminéné snizeni bonust v ptipade Spatného hodnoceni

systém hodnoceni je navazan nejen na bonusy, ale i na pobidky

linedrni nebo progresivni rist odmeén v zavislosti na hodnocenti

Z vyse uvedeného vyplyva uzka souvislost mezi obéma pojmy. Je ale nezbytné

zohlednit také hodnoceni kompetenci a pfistupu v navaznosti na odménovani, aby bylo

hodnoceni komplexni.>?

52 WERTHER Jr., W. B., DAVIS, K. Lidsky faktor a persondlni management, 1. vyd. Praha: Victoria
Publishing, 1992, ISBN 80-85605-04-X
33 HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikii, 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2006, ISBN 80-247-1458-2
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Koubek pfistupuje k hodnoceni zaméstnancti na zakladé rozdéleni formalnosti:

1) Neformdlni hodnoceni

Jedna se o pribézné hodnoceni nadiizenym béhem vykonu prace. Je soucasti
kazdodenniho vzatu a pribézné kontroly plnéni prace. Negativem tohoto je

determinace situaci okamziku, ndladou nadfizeného 1 podtizeného apod.

2) Formalni hodnoceni (systematické)

Jedna se o systematické, periodické a zaznamenavané hodnoceni. Zvlastnim typem
je tzv. ,prilezitostné* vyvolané na zakladé okamzité potieby napft. pii ukonceni

pracovniho poméru zaméstnance apod.>*

3.4.1 Hodnotici pohovory

Jednim ze zékladnich typli hodnoceni zaméstnancti jsou hodnotici pohovory, které
vychézeji z internich smérnic podniku. Tyto smérnice davaji ndvod jak hodnotitelim, tak
hodnocenym. Jsou vytvareny na zaklad¢ strategie lidskych zdroju a tesi fadu otazek:

1. Ugel
Pro¢ se hodnoceni provadi, napt. vyjasnéni spornych témat, motivace, rozvoj kariéry
podtizeného, stanoveni vySe odmén. Tedy co je vystupem hodnoceni.

2. Obsah

Vyhazi z u¢elu hodnoceni. Co je pfedmétem hodnoceni — kompetence, plnéni cili

nebo uroven dosahovani ukazateli?

Smérnice by mély obsahovat vyklad jednotlivych kompetenci v€. stupnic, na kterych

jsou kompetence posuzovany.

3. Periodicita

Jak casto budou hodnotici pohovory probihat, napt. jednou rocné, Ctvrtletné popf.

jednou ro¢né s Etvrtletni kontrolou plnéni cilit

4. Navaznost na terminy pohovoru

5 KOUBEK, J. Rizenti lidskych zdrojii Zdaklady moderni personalistiky, 2. vyd. Praha: Management Press
2015, ISBN 80-85943-51-4
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Jak budou pohovory probihat na zaklad€ organizacni struktury odshora dolii. Kdy bude
generalni feditel hodnotit vrcholovy management a kdy vrcholovy management bude
hodnotit sttedni management atd.

5. Proces
Jak bude probihat pifiprava a ndsledné i samotné¢ hodnoceni a co po ném bude
nasledovat.

6. Formulare

Mezi obvyklé formuléfe potfebné ke kvalitnimu hodnoticimu pohovoru patii:

e Sebehodnotici formulaf — podiizeny hodnoti sdm sebe a formulaf pieda naditizenému
jesté pred samotnym pohovorem

e Pfiprava nadiizené¢ho — nadfizeny vyplni podobny formulai pfed hodnocenim
podiizeného

e Syntéza — formulaf zpracovany nadiizenym po probéhnuti pohovoru®>

3.4.2 MBO

Druhym zdkladnim typem hodnoceni zaméstnanci je tzv. Management by
Objectives. Jedna se o jednozna¢né stanoveni cilii pro nasledujici obdobi. Tyto cile by mély
byt SMART nebo KARAT. Vyznam zkratky SMART je Specificky, M¢fitelny,
Akceptovatelny, Realisticky a Terminovany. KARAT je zkratkou pro Konkrétni,
Ambiciozni, Redlny, Akceptovatelny a Terminovany.

Tato metoda obsahuje:

e Stanoveni cilli — ¢eho ma byt dosazeno
e Planovani tkoll — jak toho mé byt dosazeno
e Sebefizeni — kvalitni motivace a usili pro samostatné plnéni cilt

e Koucovani — pribézna pravidelna kontrola plnéni cilt

Metodu MBO vnesl do tizeni P. Drucker jiz v 50. letech 20. stoleti, ale ve vétsi mite se

zadala vyuzivat az v 70. a 80. letech minulého stoleti*®

v

Publishing, 2017, ISBN 978-80-271-0433-8
56 HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikii, 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2006, ISBN 80-247-1458-2
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Stanowveni cild

Pravidelné koucovani Planovani ukell

Sebefizeni

Obrazek 4 Model procesu MBOY’

5T HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikil, 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2006, ISBN 80-247-1458-2
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4 Vlastni prace

Analytickd cast této prace se zabyva zejména periodickym odménovanim tyma
zaméstnancl, tedy jejich pracovniho vykonu a motivacnimi a stimula¢nimi prostfedky pro
zvyseni efektivity prace ve spolecnosti STOCK Plzen-Bozkov s.r.o. V diplomové praci je
dale uzivano zkraceného oznaceni ,,STOCK*.

Prvni ¢ast této Casti prace je zaméfena na zakladni informace o spole¢nosti, jeji
organizac¢ni strukturu, firemni hodnoty, kodex obchodniho chovani a eticky kodex. V dalSich
¢astech je popsan proces fizeni vykonnosti tymi zaméstnanct, jejich rozvoj, hodnoceni a
prostiedky pro stimulaci tyml zaméstnancii, piicemz se v celé této praci zaméiuji na
obchodni tym zaméstnanci komer¢ni ¢asti spolecnosti. Posledni ¢ast analytické sekce prace
se zabyva zhodnocenim vysledkll Setfeni a navrzenim doporuceni pro zlepSeni systému

motivace a stimulace tymi zaméstnanct firmy STOCK na zaklad€ provedené analyzy.

4.1 STOCK Plzen-Bozkov s.r.o.

Lionello Stock v roce 1884 zalozil v italském Terstu spolecnost Camis & Stock, ktera
se, ve 20. letech 20. stoleti, stala jednou z nejvétSich evropskych spolecnosti svého druhu.
V roce 1920 koupil jiz existujici lihovar v Plzni - Bozkové a zalozil zde dcefinou spole¢nost
Stock Cognac Medicinal. Roku 1945 vsak ptesla pod narodni spravu, a v roce 1947 se
nakratko vratila zpét do rukou majitele. Jako vétsina firem v Ceskoslovensku viak byla hned
o rok pozdé&ji znarodnéna. Po revoluci, v roce 1989, se stal lihovar v Bozkové samostatnou
akciovou spolecnosti. Koncem roku 2007 pievzala lihovar spole¢nost Oaktree Capital

Management a tim se stala soucasti mezinarodni skupiny.

Spolec¢nost STOCK Plzen-Bozkov s.r.o., dale jen ,,STOCK* se tedy zabyva vyrobou
a distribuci lihovin a ostatnich alkoholickych napoji. Spolecnost sidli v Plzni, ale obchodni
kancelat je v Praze. Je ¢lenem skupiny Stock Spirit Group PLC sidlici v Londyné. Dale je
uzivano zkraceného oznaceni,,SSG*.
STOCK je na ¢eském trhu ,,jedniCkou* ve svém oboru. Portfolio vyrobnich znacek
¢ita 143 produktti a portfolio distribu¢nich znacek dalSich 273 produktt.
Prestoze je spolecnost siln¢ orientovana na vysledky, zaklada si na otevieném,

pratelském prostiedi a prozaméstnaneckém piistupu. Patii k zakladajicim clenim Foéra PSR,
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sdruzujicim hlavni producenty a distributory lihovin v boji proti nadmémé konzumaci
alkoholu. STOCK prosazuje zodpoveédny piistup k jeho konzumaci, odrazovani piti alkoholu

mladistvymi a pomaha predchazet konzumaci alkoholu za volantem.>®

PLZEN-BOZKOV

Obrazek 5 Logo STOCK Plzeii-Bozkov s.r.0.

4.1.1 Organizacni struktura

Generalnim feditelem spolecnosti STOCK je Ing. Jan Havlis. Spolecnost je rozdélena
na dvé Casti — Operations (vyrobni) a Commercial (komer¢ni). Kazda ¢ast ma svou vlastni
organizacni strukturu. Prazskd kancelat je ¢asti Commercial, zatimco Operations je v Plzni.

Organizacni struktura spolec¢nosti je pomérn¢ slozitd, protoze urcita oddéleni spadaji
piimo pod vrcholovy management skupiny SSG, nikoli pod dcefinou spolecnost STOCK,
napt. IT, S&OP, produkce, Health&Safety, NPD apod.

V prazské kancelafi, €itajici ptiblizné 50 zaméstnanctl z celkovych 200, sidli nejvyssi
vedeni, marketingové a trademarketingové oddéleni, oddéleni prodeje, controlling a HR

oddéleni.

Country Director

Marketing Dpt. Sales Dpt. Trade Marketing Dpt. Finance Dpt HR Dpt. Logistic Dpt.

Obriazek 6 ZjednoduSena organiza¢ni struktura ¢4sti Commercial®

8 www.stock.cz — oficialni webové stranky spole¢nosti
59 Interni dokumentace
% Interni dokumentace
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4.1.2 Hodnoty spole¢nosti

Hodnoty spole¢nosti jsou principy urcujici chovani uvnitt 1 vné spolec¢nosti, zejména
ve vztahu k zakazniklim a dodavateliim. Hodnoty musi byt trvalé a neménné, aby spravné

plnily svoji funkci.®!

Nase Hodnoty

INTEGRITA ve vSem co délame

Byt Cestni a zastavat pevne etické principy
v nasem jednani.

malé spoleCnosti

Moznost rychlého jednani, jez umozni lehd
dosazeni obchodnich cild.

Davéra zaméstnancim_
a jejich ZPLNOMOCNENI

Maximalné vyuzivat potencial nasich zaméstnancd,
a tim posouvat nase podnikani smérem vpred.

Rovnost prileZitosti a
respektovani RUZNORODOSTI

Spravedinost a zaclenéni pro viechny, abychom
mohli vsichni prispét ke zlepseni naseho podnikani.

Vzajemna PODPORA

Podporovat a pracovat s kolegy a partnery tak,
abychom spolecné dosahli nasich spolecnych cilll.

Obrizek 7 Hodnoty spoleénosti STOCK®
4.1.3 Kodex obchodniho chovani a eticky kodex

Kodex obchodniho chovani a eticky kodex spolecnosti je kli€ovym piehledem
pravidel, kterym se musi fidit vSichni zaméstnanci spolecnosti. Pojedndva o zasadach

profesniho chovani.

¢! www.ipodnikatel.cz
%2 Interni dokumentace
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Pravidlo L.

Obsah pravidla

Soulad se zakonem

Politika nadmérné konzumace a konzumace nezletilym

Mulova tolerance v piipadé Gplatkd a korupce

Soulad s antimonopolnimi zdkony a zdkony na ochranu hospodaiské soutéie

Ochrana osobnich Gdaja

Stiet zajmi

Rovnost pfilefitosti

Sikana, zastraZovani a obté&iovani

1
2
3
4
&
b
7
8
9

| Zivotni prostredi

10

|Eezpeﬁnu5t na pracovisti

11

Protiotroctvi

12

Davérné a interni informace

13

Duzevni vliastnictwi

14

Socialni média

15

Zavazek sdilet informace

16

Poruieni kodexu a otdzky z praxe

Obrazek 8 Obsah ko

dexu obchodniho chovani a etického kodexu®

4.1.4 Human Resources (HR)

vvvvvv

v kazdé spole¢nosti. M4 na starosti vSe co se tyka zaméstnancti, tedy lidskych zdrojt a prace

S nimi.

Mezi nejdulezitéjsi ¢innosti HRD patfi:

o Zaj

iSténi  zivotniho cyklu zaméstnancti (nabor, adaptace, ukonceni

pracovniho poméru zaméstnancii)

e Sprava dat zaméstnancii a tvorba HR report

e Sprava dochdzky zaméstnancii a organizacni struktury

o Zaj
o Zaj

iStovani a sprava Skoleni, tréninkti, konferenci a firemnich akci

iStovani chodu kancelafi a recepce

e Rizeni vykonnosti zaméstnanct

9 Interni dokumentace
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4.2 Tymy

Komerc¢ni Cast spolecnosti STOCK ¢ita piiblizné 50 zaméstnanci, z nichz 42 je
¢lenem jednoho z 6 tymi, viz tabulka nize. Témto 42 zaméstnanctim byl ptedloZen dotaznik,

pfi¢emz ho vyplnilo 36 z nich, tedy téméf 86% dotazovanych.

Pocet
Oddéleni Pofet tymi |zaméstnanci
v tymech
Marketing 2 13
Trademarketing 1 5
Prodej 3 24

Tabulka 1 Pfehled tymi a po¢tu zaméstnanci

Jednotlivym tymim marketingového oddéleni je svéfena urcitd cast portfolia
spole¢nosti napt. brand Bozkov, kategorie hotkobylinnych likéri, distribu¢ni znacky apod.

Kazdy tym prodejniho oddéleni mé na starosti urcitou skupinu zdkaznikd napf.
velkoobchody, maloobchody, fetézce, internetové prodejny apod.

Clenové trademarketingového oddéleni propojuji marketingové a prodejni oddéleni.
Kazdy €len se stara a o podporu pfidélené prodejni skupiny napft. on-trade, tedy prodejni

kanal hotelii a restauraci, retail ¢i internetové obchody.

V Cele kazdého tymu stoji vedouci tymu. Vedouci jednoho tymu mize byt zaroven
¢lenem jiného tymu. Princip je tedy kaskddovy. Vedouci tymu zastava funkci odbornika a

poradce a vytvaii piedpoklady pro dosazeni cili svéfeného tymu.

Hlavni ¢innosti vedouciho tymu:
e Motivuje zaméstnance k vy$Simu vykonu, efektivité prace a splnéni tymovych cilt
e Nepretrzité kontroluje postup plnéni cilii a pfipadné navrhuje opatieni ke splnéni cili
e Vede tymové a kontrolni rozhovory
e Urovnava neshody a konflikty v rdmci tym
e Stard se o komunikaci nad ramec tymu, ziskava a ptfedava informace
e Podporuje tym pii optimalizaci postupti

e Zastupuje v pripad¢ kratkodobé neptitomnosti
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e Zaucuje nové Cleny tymu

Spolecnost se snazi, aby vysledkem tymové prace byla skupinova interakce — nové
myslenkové kombinace a asociace na podporu spolecnosti, nikoli sumarizace postupl
jednotlivei. Jde tedy o stav, kdy se nasobi vzajemné ovliviiovani ¢lenit tymu a tim se

dosahuje takovych vysledka, ke kterym by jednotlivi clenové sami nedosli.

4.3 Nastaveni cilii a jejich hodnoceni

4.3.1 Rizeni vykonu

swpolecnost STOCK chce zajistit, aby vykonnost zaméstnancii byla v souladu s vizi,
strategii a obchodnimi cili spolecnosti. Spolecnad vize, srozumitelna strategie a jasné cile
vedou pres motivovanost a angazovanost zaméstnancii kjejich vyssimu vykonu.
Zameéstnanci, kteri se citi byt zainteresovani, prispivaji ke zvyseni celkové vykonnosti

spolecnosti a sveho osobniho uspéchu a uspéchu spolecnosti. “ (Interni dokuemntace)

Rizeni vykonnosti pfedstavuje praktickou organizaci a zaméfeni se na praci kazdého
jednotlivého zaméstnance, ale 1 tyma jako celkd, za Gcelem dosahovani strategickych,
provoznich., tymovych a individudlnich cilt. Tento proces se soustfed’uje na rozvoj a
integraci nastavovani cilti tak, aby byl dosazen poZzadovany vysledek a monitorovana
vykonnost organizace, tymu i jednotlivci.

Toho Ize dosédhnout:

e Podporovanim vykonu za pomoci nastaveni cilii, pravidelnych revizi, Skoleni,

koucinku a podpory ze strany kolegli

e Implementaci procesti pro fizeni vykonnosti na turovni oddéleni, tymt a

jednotlivei, aby bylo dosazeno strategickych cili

e Podporou nejlepsi praxe, potiebnych Skoleni zaméstnanci a potieb dalSiho

rozvoje

e Definovanim rdmce fizeni vykonnosti

e Poskytnutim podpory pro manazery, ktefi odpovidaji za vykon zaméstnancii (je

tteba se ujistit, ze chapou obsahy norem a smérnic a jsou schopni je uzit v praxi)

Cyklus Fizeni vykonu
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Cyklus fizeni vykonu je opakujici se proces, ve kterém je urceno, kdy maji byt
nastaveny cile jednotlivych tymu a kdy a jak ¢asto bude probihat hodnoceni téchto cila.

Kazdoro¢né v lednu probiha nastaveni cilii a rozvojového planu vSech tymii, coz je
nejdulezitéjsi slozkou cyklu fizeni vykonu. V pravidelnych intervalech pan nésleduji
kontrolni meetingy kde dochdzi k revizi nastavenych cild, kontrole priitbézného plnéni cilu,
zpétné vazb¢ a motivaci k pracovnimu vykonu. Tyto meetingy se uskute¢niuji v pribéhu
celého roku minimaln¢ jedenkrat mésicné. Nasleduji hodnotici pohovory zamétené na plnéni
cilt, v tomto pfipadé dle pfedem stanovené domluvy, kvartalni (na konci biezna, Cervna a
z4i1) nebo pllrocni (na konci ¢ervna). V prosinci pak probihd hodnoceni vSech tymt, kde je
hodnocen cely uplynuly rok. Hodnoti se nejen dosazeni cilt ale také kompetence, na jejichz
zéklad¢ je sestaven rozvojovy plan zaméstnance.

V pribéhu ledna nasledujicitho roku pak HRD sumarizuje vSechna hodnoceni a
provadi analyzu vystupl za jednotlivé tymy, oddéleni i za celou spole¢nost a vysledky
predklada generalnimu fediteli a SSG.

BN
b
‘ End of year leadership

| reviews
L

Performance (H2) evaluation +

behaviour | attitude / competencies e i
Objectives setting for

(BAC) review =
forthcoming year

—_——

JANUARY TO
FEBRUARY

meetings

Q3 (2+2) review
meetings

‘ Q1 (2+2) review

Q3 evaluation

‘ Q1 evaluation

(Sales positions) (Sales positions)
-~ x ~ \_\
) |
\ H1 (242) evaluation = :
j: = = agularly discuss
ReEguI:aﬁy ms:‘;ufs_ ‘ (review) meetings Performance +

I

Obriazek 9 Cyklus Fizeni vykonu®

% Interni dokumentace
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4.3.2 Nastaveni cilu

Spole¢nost STOCK uzivd metodu MBO (Management by Objectives), tedy
jednoznac¢né nastaveni cili pro nasledujici obdobi, primarné¢ zamétenou na vystupy.

Nastaveni cilii za¢ind u generalniho feditele a poté je kaskaddové aplikovano na
vSechny tymy, coz je dulezité proto, aby kazdy tym veédél, jaky je jeho piinos, a jaka uroven
vykonu a jaké vystupy jsou od n¢j o¢ekavany.

Kazdy ¢len tymu musi byt schopen zadané cile pochopit a védét, co potiebuje k tomu,
aby jich mohl doséhnout. Naopak vedeni spole¢nosti musi mit pfesné informace, jak jsou
cile organizace prevedené na cely tym a nasledn¢ i kazdého jeho ¢lena. Také musi mit
piehled, jak je nastavena tymova a individualni odpovédnost v procesu fizené vykonu.

Nastaveni cili reflektuje frekvenci moznosti jejich vyhodnoceni a rychlost reakce na

okamzité obchodni nebo provozni potteby, tedy moznou revizi cild.

Cile jsou nastavovany v souladu s metodou SMART, tedy
e Specificky — jasné€ srozumitelny
e Mcfitelny — procentudlné, bodove apod.
e Akceptovatelny — dosazitelny, ptijatelny
e Realisticky — relevantni

e Terminovany — jasné stanoveny termin pro jeho splnéni

Zadané cile jsou pisemné zaznamenany a ulozeny na HRD, které je eviduje a dbé na
dodrzovani nastaveného procesu fizeni vykonu a jeho revize, které musi mit pisemny zapis.

Samotné nastaveni cili a ptipadné revize ale nestaci. Musi byt jasné dohodnuto, jakym
zpusobem maji byt cile splnény — tedy rozplanovani jednotlivych kol a kroka. Tim se
dostdvame k rozdéleni doby potfebné ke splnéni cili. Proto mohou byt nckteré cile
vyhodnocovany roéné, nékteré pulroéné a jejich &asti napi. také kvartdlng. Cast&jsi
hodnoceni ptispiva k rychlejsim reakcim na zmény interni nebo tfeba zmény trhu.

Dilezité je sebefizeni pro tymové plnéni cild, které vyzaduje kvalitni a pravidelnou
motivaci a kouCovani ze strany nadiizeného, ktery pravideln¢ kontroluje plnéni cild,

k ¢emuz slouzi zminéné kontrolni meetingy.®

% Interni dokumentace

45



Kazdy zaméstnance participuje nejen na tymovych cilech, ale i na cilech korporatnich a

zarovenl ma stanovené cile individualni.

Korporatni cile jsou:
e EBITDA — zisk spolecnosti pied zapoctenim urokti, dani a odpist
e Free CASH FLOW - volna hotovost

e Net Sales — Cisté trzby

Tyto cile ovliviiuji 15% celkové bonusové slozky kazdého ¢lena tymu a podminkou pro
vyplaceni bonusu za splnéni korporatnich cili je dosazeni minimalné 90% plnéni.
Korporatni cile jsou stanovené vedenim spolecnosti a jsou zavazné pro vSechny

zameéstnance.

Tymové cile rozdélujeme na:
e Kilicové ,,business cile — definuji se na podnikatelskych aktivitach
e (ile v fizeni oblasti / ¢innosti, za kterou nesu zodpovédnost

e C(Cile v oblasti rozvoje a transformace ,,business‘

Tyto cile ovliviiuji 50-75% celkové bonusové slozky kazdého clena tymu a
podminkou pro vyplaceni bonusu za splnéni tymovych cilti je dosazeni minimalné 80%
plnéni. Tymové cile jsou vyhodnocovany jako komplexni splnéni dil¢ich ¢asti daného cile,
které maji na starosti jednotlivi ¢lenové tymu. Zpravidla jsou tedy odménovani vSichni
¢lenové tymu stejnou mérou, nikoli za individuélni ptfinos ke splnéni daného cile.

Podrobny navod pro nastaveni cilli je popsén v Pfiruéce Performance Management®

% Tnterni dokumentace
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4.4 Motivace a odménovani

Spole¢nost STOCK motivuje zaméstnance prostfednictvim systému odmeénovani

rozdélenym do tii slozek, aby byli zaméstnanci stimulovani k vy$§imu pracovnimu vykonu

a tim zajisténa konkurenceschopnost a neustaly rozvoj spolecnosti.

Fixni slozka mzdy — zakladni platové ohodnoceni zavislé na pracovni pozici a

zkuSenostech zaméstnance

Variabilni nenédrokova slozka mzdy — bonusy, tedy podil fixni mzdy

v procentech, zavisly na splnéni korporatnich, tymovych a individuélnich cila
a stimulujici zaméstnance k vy§§imu vykonu a efektivnéjsi praci
Benefity — finan¢ni a nefinanéni odmény stimulujici zaméstnance k loajalité

vuci spolecnosti.

4.4.1 Benefity

Narok na benefity maji ve spolecnosti STOCK vSichni zaméstnanci bez ohledu na

délku odpracované doby, nebo zda jsou ve zkuSebni ¢i vypovédni lhité. Narok na ¢ast

benefitd maji 1 zaméstnanci na matei'ské ¢i rodiCovské dovolené.

Benefity rozd¢lujeme na finan¢ni a nefinan¢ni.

4.4.1.1 Finan¢ni benefity

e Odmeéna za 20 let a kazdych dalSich 5 let prace pro spolecnost

e Odmeéna za zivotni vyroci 50 let a kazdych dalSich 5 let

e (Odmeéna pii odchodu do starobniho dichodu

e Piispévek 1000,- K¢ mésicné na penzijni ptipojisténi

e Nenavratna socidlni vypomoc v piipadé katastrofy (napt. pozaru nebo povodn¢)

4.4.1.2 Nefinan¢ni benefity

e 5 dni dovolené navic a dalsi dny podle odpracovanych let u spole¢nosti

e 2 dny Sick day

e Stravenky v hodnoté¢ 80,- K¢ na den (pfispévek zaméstnavatele 55%)

e Flexipass pro zaméstnance na vybranych pozicich (zpravidla nemanazerské pozice)
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Deputat 4x ro¢né (dotované vybrané vyrobky spolecnosti)
Zaméstnanecky prodej 2x ro¢né¢ (vybrané vyrobky za zvyhodnéné ceny)
Antistresové office masaze 2x mési¢né piimo na pracovisti a v pracovni dobé
Program O2 Family — zvyhodnéné O2 tarify pro ¢leny rodin zaméstnancti
Program O2 Extra vyhody — slevové akce pro zaméstnance

Kéva, ¢aj a malé obcCerstveni na pracovisti zdarma

Uzivani firemniho vozidla k soukromym ucelim (dle pozice)

Zdravé snidané 4x ro¢n¢ a vitaminové balicky 1x ro¢né

Slevy na ubytovani ve vybranych hotelovych zatizenich

Slevy na dovolenou u vybranych prodejcti

MozZnost obCasné prace z domova

Jazykové kurzy na pracovisti a v pracovni dobé
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4.5 Metody zpracovani

Existuji dva pristupy k ziskani informaci a to kvantitativni a kvalitativni.

1. Kvantitativni — tento pfistup uziva deduktivnich postupt, standardizovanych metod
jako jsou dotazniky, testy apod.
2. Kovalitativni — tento piistup uzivd induk¢nich postuptli, nestandardizovanych metod

jako je rozhovor, pozorovani, analyza dokumentii apod.

V této diplomové praci jsou prezentovany vysledky kvantitativného pfistupu. Ten zajist'uje

vysokou spolehlivost, ale niz§i platnost, zatimco u kvalitativnich metod je tomu naopak.

4.5.1 Proménné

V této praci jsou pouzity rizné proménné. Na zaklad¢ téchto proménnych je mozné
zjistit miru spokojenosti s motiva¢nimi faktory a pracovnimi podminkami spole¢nosti.
Tyto proménné zkoumaji dualezitost motivacnich faktorG a jejich realizaci ve
spole¢nosti. Zkoumame tedy vztah mezi motivacnimi faktory a spokojenosti zaméstnanc.
Tyto proménné Ize rozdélit do tii ¢asti dle toho, co predstavuji:
1. Dulezitost motivacnich faktorti — jistota prace, spravedlivé odménovani, pracovni
prostiedi, socialni kontakt, odpovédnost za praci aj.
2. Pracovni spokojenost zaméstnanci — rozmanitost prace, uspokojeni z prace,
participace na rozhodovani a zménach pracovnich operaci a postupt aj.
3. Spokojenost s odménovanim — odpovidajici viSe mzdy, pokryti Zivotnich nakladd,

spokojenost se systémem benefitil, spokojenost se syst¢émem hodnoceni tymu a;.

Komer¢ni ¢ast spole¢nosti STOCK ¢ita ptiblizné 50 zaméstnanctl, z nichz 42 je ¢lenem
jednoho z 6 tymt. Témto 42 zaméstnancim byl pfedloZen dotaznik, pfi¢emz ho vyplnilo 36

z nich, tedy 85,7% dotazovanych.
Jak je jiz zminéno vySe, pro tuto praci byla zvolena kvantitativni metoda, piesnéji

dotazovani na zéklad¢ standardizovaného dotazniku. Divodem vybéru této metody byly

mimo jiné nizké naklady, moznost osloveni vSech respondenti soucasné¢, snadné vyplnéni
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dotazniku diky online formé, Casova nendro¢nost a piedev§im anonymita. Dotaznikové
Setfeni je pro prizkum nejvhodnéjsi, jelikoz se vlastné jedna o fizeny rozhovor a odpovédi
jsou v pisemné formé¢. Jedna se o subjektivni metodu, jelikoZ respondenti mohou upravovat

své odpovédi za ucelem vylepSeni svého piisobeni na okoli.

Pouzity dotaznik byl sestaven pfedev§im jednoduse a srozumitelné. Byl konzultovan

s vedoucimi vSech tymt a byl schvalen HR oddélenim spole¢nosti STOCK.
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5 Vysledky a diskuse

Tato ¢ast prace je zamétena na analyzu tymové prace spole¢nosti STOCK. Prvné byly
zjistovany obecné informace o zaméstnancich. Déle bylo zkoumano, jaké motivacni faktory
jsou pro zaméstnance diilezité a ndsledné analyzovano do jaké miry se spolecnosti dafi tyto
faktory naplnovat a tim zajistit spokojenost zaméstnanci. Dale byly pokladany dotazy na
spokojenost zaméstnanc s jejich praci a odménovanim a nakonec se vyzkum zaméfil blize
na spokojenost s benefity.

Analyza byla provadéna za jednotlivé tymy. V kazdém tymu byl definovan zebiicek
motivacnich faktor( a faktort spokojenosti s praci a odménovanim. Nasledné bylo uréeno

potadi ¢initelt ovliviiujicich motivaci ¢lentt daného tymu a také vSech tymi jako celku.

Dotaznikového Setfeni se tUcCastnilo 36 zaméstnancl pracujicich vtymech a byl

koncipovan do 5 samostatnych kategorii.

1. Obecné informace

2. Benefity

3. Hodnoceni dilezitosti motivacnich faktori — co zaméstnance nevice motivuje
k vy$§imu pracovnimu vykonu

4. Hodnoceni spokojenosti s praci —jak jsou zaméstnanci spokojeni s faktory tykajicimi
se jejich prace

5. Hodnoceni spokojenosti s odménovanim — jaka je spokojenost zaméstnancl se

systémem odmeénovani a jeho jednotlivymi slozkami

5.1 Analyza vysledkii dotaznikového Setieni

5.1.1 Obecné informace

Dotaznik vyplnilo 36 ze 48 oslovenych zaméstnanct pracujicich v tymu, z nichz bylo
58% muzi a 42% Zen. Byli rozdéleni do 3 vékovych skupin, z nichZ nejpocetnéjsi tvoii
zameéstnanci stiedni vékové kategorie mezi 31 a 40 lety. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou

zaméstnanci nad 40 let a nejmensi zastoupeni ma skupiny pod 31 let.
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®21-30
@ 31-40
@ 41-50
®51-60

Obriazek 10 Graf vékového rozloZzeni®”

vV

Z pohledu nejvyssiho dosazeného vzdélani prevazuje skupina vysokoskolsky
vzdélanych zaméstnanct s celymi 81%, coz odpovida 29 zaméstnanciim. Zbylych 7 ma

stifedoskolské vzdélani.

@ mené nez 1 rok
@ 1-2roky

@ 2-3roky

® 3-5=t

@ 5letavice

Obrizek 11 Graf délky pracovniho pomé&ru®®

Z vyse uvedeného grafu vyplyva, ze ¢tvrtina dotazovanych pracuje pro STOCK déle
nez 5 let. Dalsi ¢tvrtina v rozmezi 2 az 5 let a 50% zaméstnancti pracuje pro STOCK méné
nez 2 roky. To mize svédCit bud’ o vysoké fluktuaci zaméstnancii, nebo o rychlém riistu

spolecnosti.

5.1.2 Benefity

Setteni ukazalo, ze Zadny z dotazovanych neznéa vSechny benefity, které spolecnost

nabizi a vétSina respondentli vi jen o poloviné z nich. Kvuli tomu dotazovani pravidelné

67 Vlastni zpracovani
68 Vlastni zpracovani
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vyuzivaji jen malé procento benefitli. Naprosta vétSina respondentli preferuje financni
benefity a jen 8% ty nefinancni.
Nejvice dotazovanych by mélo zajem o pln€ hrazenou multisport kartu nebo benefity
spojené se sportem, napt. joga na pracovisti nebo moznost vétsSiho vyuziti home office.
Zminén byl také detailni karierni plan, cerstvé ovoce na pracovisti, kafeterie systém,

akciovy program a navstévy dodavatelskych spole¢nosti — motivacni vylety.

5.1.3 Vysledky Setieni dle tymii

5.1.3.1 Hodnoceni dalezitosti motivacnich faktoru

Nasledujici tabulky popisuji dulezitost motivacnich faktort, jak ji vnimaji zaméstnanci
po jednotlivych tymech. Kazdy faktor bylo mozné ohodnotit na zéklad¢ Skaly od 1 do 5,

stejné jako ve Skole. Tedy nejvyssi vyznam mélo ¢islo 1.

Motivacni faktor Tym 1 sSD
jistota zameéstnani 1,50 0,52
rozmanitost prace 1,75 0,62
moinost kariérniho ristu 217 1,34
prace pro STOCK 1,82 0,67
moinost vzdéldavani 2,00 0,60]
moinost uplatnéni 2,00 D,E-Dl
spolurozhodovani 1,82 0,67
spoluprace s lidmi 1,42 0,51
odpovédnost za vysledky 217 0,58
spravedinost cdménovani 1,50 0,52
narotnost kol 2,25 0,45
vyEe mzdy 1,82 1,000
socidlni citéni vedouciho 1,50 0,67
atmosféra na pracovisti 1,50 0,67

Tabulka 2 DiileZitost motivac¢nich faktora Tymu 1

vvvvvv

v

ze je tento faktor hodnocen pomérné stabilné. Nejvyssi odchylka byla vykazana u faktoru
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,moznost postupu, coz naopak znaci, Ze respondenti nejsou ve vnimani tohoto faktoru

jednotni.
Motivacni faktor Tym 2 sD
jistota zameéstnani 1,27 0,47
FOZmanitost prace 1,91 0,70]
moznost kariérniho rostu 2,82 1,08
prace pro STOCK 2,00 0,65
mo#nost vzdélavani 2,28 0,55
mo#nost uplatnéni 2,27 0,65
spolurozhodovani 2,00 0,45
spoluprace s lidmi 1,80 0,92
odpovédnost za vysledky 1,55 0,58
spravedinost odméfovani 1,64 0,50]
narotnost dkold 2,45 0,69
vyie mzdy 182 0,60
socidlni citéni vedouciho 1,36 0,50
atmosféra na pracovisti 1,36 0,50]

Tabulka 3 Diilezitost motivac¢nich faktoria Tymu 2

skore 1,27 bodt s odchylkou 0,47. Naopak jako nejméné dulezity faktor povazuje ,,moznost
kariérniho rastu® vykazanou 2,82 body a smérodatnou odchylkou 1,08, coz je zarovei
nejvyssi odchylka v tabulce a znaci diverzitu nazorii jednotlivych ¢lenit tymu. Nejnizsi
smérodatnou odchylku mé& vtomto tymu faktor ,,spolurozhodovani“ a svéd¢i tedy o

podobnosti nazort jednotlivych ¢lentl tymu.
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Mativacni faktor Tym 3 sSD
jistota zaméstndni 1,33 0,49
rozmanitost prace 2,36 0,67
moinost kariérniho rostu 3,00 1,48
prace pro STOCK 2,00 1,04
moZnost vzdélavani 217 0,94
moinost uplatnéni 2,08 0,30|
spolurozhodovani 2,33 1,23
spoluprace s lidmi 1,58 0,67
odpovédnost za vysledky 1,75 0,45
spravedinost odménovani 1,92 1,08
narotnost kol 242 0,20|
wyse mady 1,58 0,739
socidlni citéni vedouciho 1,42 0,51
atmosféra na pracovisti 1,42 0,51

Tabulka 4 DileZitost motiva¢nich faktora Tymu 3

vykazany primérnym skore 1,33 body a odchylkou 0,49, coz je druha nejnizsi hodnota, hned
po ,,odpovédnosti za vysledky*. Jistotu zaméstnani jako nejvice motivacni faktor tedy vnima
vétSina Clent tymu. Naopak jako nejméné dulezity povazuje, opét stejné¢ jako Tym 2
,»moznost kariérniho ristu vykazanou 3,00 body a odchylkou celych 1,48, coz je zaroven
nejvyssi smerodatna odchylka. Tento faktor je timto tymem hodnocen jako nejméné dilezity

nejvyrazngji ze vSech zkoumanych tymu.

55



Maotivacni faktor Tym 4 sSD
jistota zamestnani 1,00 0,00|
rozmanitost prace 1,64 0,67
moZnost kariérniho ristu 210 0,59
prace pro STOCK 2,00 1,00]
moinost vzdélavani 2,09 D,T-'Dl
moZnest uplatnéni 2,00 0,77
spolurozhodovani 1,90 0,74
spoluprace s lidmi 173 047
odpovédnost za vysledky 1,64 0,67
spravedinost odménovani 1,45 0,33
narotnost kol 2,36 0,92
wyse mzdy 1,82 0,40|
socidlni citéni vedouciho 1,45 0,82
atmosféra na pracovisti 1,62 0,81

Tabulka 5 DiileZitost motivac¢nich faktora Tymu 4

prumérnym skoére 1,00 bod a odchylkou 0,00. Jistotu zaméstnani jako nejvice motivacni
faktor tedy vnimaji vSichni ¢lenové tohoto tymu. Jako nejméné motivujici faktor je vnimana
,haro¢nost ukoli* vykazana 2,36 body a odchylkou 0,92. Nejvyssi smérodatnou odchylku
vykézal faktor ,prace pro STOCK*“. Clenové tohoto tymu tedy nesdili stejny nzor na

dulezitost tohoto faktoru.
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Motivacni faktor Tym 5 sD
jistota zaméstnani 127 047
rozmanitost prace 1,64 0,50]
moinost kariérniho ristu 2,18 117
prace pro STOCK 1,55 0,69
mo#nost vedéldvani 217 087
moZnost uplatnéni 1,64 0,50]
spolurozhodovani 1,73 047
spoluprace s lidmi 127 047
odpovednost za vysledky 1,73 047
spravedinost odmeéfovani 1,55 0,69
narotnost tkold 2,36 0,50]
vyie mzdy 1,64 0,50
socialni citéni vedouciho 1,18 D,ﬂfDl
atmosféra na pracovisti 127 047

Tabulka 6 DiileZitost motiva¢nich faktora Tymu 5

Tym 5 povazuje za nejvice motivujici faktor ,, socidlni citéni vedouciho* s primémym
faktorem tohoto tymu je ,,naro¢nost tkold* s 2,36 body a se smérodatnou odchylkou 0,5, coz
znaci o pomérné stalosti nazort Clend tymu. Nejvyssi odchylku v hodnoceni vykazal faktor

,,moznost kariérniho ristu® v hodnoté¢ 1,17.
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Motivacni faktor Tym 6 sD
jistota zamestnani 1,57 0,76
rozmanitost prace 1,23 0,47
moznost karierniho ristu 2,57 1,08
prace pro STOCK 1,83 082
mo#nost vzdélavani 2,64 1,34
moZnost uplatnéni 1,33 0,62
spolurozhodovani 2,31 0,85
spoluprace s lidmi 1,71 1,07
odpovédnost za vysledky 171 0,61
spravedinost cdménovani 1,43 0,51
narotnost kol 2,14 1,03
wyse mzdy 1,64 0,63
socidlni citéni vedouciho 1,45 0,51
atmosféra na pracovisti 1,45 0,51

Tabulka 7 Diilezitost motivac¢nich faktorda Tymu 6

,»socialni citéni vedouciho* a ,,atmosféra na pracovisti* s identickym skore 1,43. VSechny
tyto tfi faktory vykazaly smérodatnou odchylku 0,51, tudiZ jsou vSechny hodnoceny stejné.
Nejméné dulezitym motivacnim faktorem je ,,moznost vzdélavani® s 2,64 body a

smérodatnou odchylkou 1,34, ktera je nejvyssi odchylkou v tomto tymu.

Motivatni faktor Priumeér SD
1. |jistota zaméstnani 1,34 0,53
2. |socialni citéni vedouciho 1,39 0,57
3. |atmosféra na pracovisti 144 0,58
4. |spravedlnost odmenovani 1,58 0,73
5. |spoluprace s lidmi 1,59 0,73
B. |wEe mzdy 1,73 0,RB8
7. |odpovédnost za wsledky 1,76 0,57
8. |rozmanitost prace 1,87 0,64
& |prace pro STOCK 1,80 0,83
10. |moZnost uplatnéni 1,39 0,69
11. |spolurozhodovani 2,04 0,79
12. |moZnost vzdélavani 2,24 0.9
13.|narofnost dkold 2,32 0,77
14.|moZnost karierniho rdstu 2,49 1,21

Tabulka 8 Diilezitost motivacnich faktori za v§echny tymy celkem
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Tabulka vyse vyjadiuje sumarizaci hodnoceni motivacnich faktorti vSech tymt jako
celku v¢. jejich skore a smérodatnych odchylek. Jednotlivé faktory jsou sefazeny dle
dulezitosti od nejdulezitéjsSiho po nejméné dilezity tak, jak je hodnoti vSech Sest tymu
dohromady. Z tabulky je patrné, Ze nejdulezitéjsi jsou socidlni jistoty, ndsledné pak mzdové
ohodnoceni a nakonec moznosti vzdélavani a kariérniho ristu.

Jako nejvyznamnéj$i motivacni faktor vychazi ,,jistota zaméstnani“ s 1,34 body a
nejnizsi odchylkou 0,53. Nejméné dulezity motivacni faktor je ,,moznost kariérniho rastu

s 2,49 body a nejvyssi smerodatnou odchylkou 1,21.

5.1.3.2 Hodnoceni spokojenost s praci

Spokojenost s praci urcovali ¢lenové tymu také na hodnotici skéale od 1 do 5, jako je
tomu vyse, pfi¢emz Cisla 1 a 2 znamenaly rozhodné a spise ano, ¢islo 3 nevim a ¢isla4 a 5

spise a rozhodné ne.

Spokojenost s praci Tym1 SD
pracovni uspokojeni 2,08 0,29
ochota kolegh pomoci 1,58 0,51
ochota vedouciho pomoci 1,67 0,49
participace na zméndch 208 1,08
teplota na pracovisti 3,45 1,31
prijemné prac. prostredi 2,58 1,08
participace na rozhodovani 2,08 1,00)
snaha zménit oddéleni 1,92 0,29

Tabulka 9 Hodnoceni spokojenosti s praci Tymu 1

VSsichni ¢lenové Tymu 1 ocenuji ochotu pomoci kolegli a vedouciho tymu, ovSem
vSichni také pomysleji na ptesun do jiného oddéleni. VéEtSina respondentt tohoto tymu je
spokojena se svou praci, a je ochotna participovat na zménach a rozhodovani. Ptiblizné
polovina shledavé pracovni prostfedi jako pfijemné, ale vétSina jich neni spokojena

s teplotou na pracovisti.
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Spokojenost s praci Tym 2 sSD
pracovni uspokojeni 2 27 1,01
ochota kolegl pomoci 1,64 0,50]
ochota vedouciho pomoci 1,50 0,53
participace na zménach 1,64 0,67
teplota na pracovisti 3,18 1,47
prijemné prac. prostredi 2,36 0,67
participace na rozhodovani 227 1,01
snaha zmeénit oddéleni 2,00 0,00|

Tabulka 10 Hodnoceni spokojenosti s praci Tymu 2

VSsichni ¢lenové Tymu 2 také ocenuji ochotu pomoci jak od kolegt, tak od vedouciho,
dale jsou ochotni participace na zmeénach a zéarovenn piremysleji nad zménou oddéleni.
Vétsinu Clent uspokojuje jejich préace, chtéji se ucastnit rozhodovani a shledavaji pracovni

prostiedi pifjemnym. Zadny ¢len tymu neni spokojen s teplotou na pracovisti.

Spokojenost s praci Tym 3 sSD
pracovni uspokojeni 227 0,47
ochota kolegl pomoci 1,58 0,50|
ochota vedouciho pomoci 1,67 0,89
participace na zménach 217 1,03
teplota na pracovisti 317 1,53
prijemné prac. prostredi 225 0,87
participace na rozhodovani 2,67 1,56
snaha zmeénit oddéleni 1,92 0,29

Tabulka 11 Hodnoceni spokojenosti s praci Tymu 3

VSichni ¢lenové Tymu 3 vidi snahu kolegti a vedouciho pomoci a premysleji o zméné
odd¢leni. VétSina z nich je spokojena s praci, ochotnd podilet se na zménach a shledava
piijemnym své pracovni prostiedi, ale nechce se u€astnit rozhodovaciho procesu. Zadny ¢len

tymu neni spokojen s teplotou pracovisteé.
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Spokojenost s praci Tym 4 SD
pracovni uspokojeni 2,64 0,501
ochota kolegu pomoci 2,18 1,08
ochota vedouciho pomoci 1,82 0,87
participace na zméndch 227 1,100
teplota na pracovisti 3,82 1,25
piijemné prac. prostiedi 2,82 1,08
participace na rozhodovani 2,45 1,29
snaha zmeénit oddéleni 1,81 0,30]

Tabulka 12 Hodnoceni spokojenosti s praci Tymu 4

Vsichni respondenti Tymu 4 zvazuji zménu pracovniho umisténi, prestoze ocenuji
snahu vedouciho pomoci. VétSina vidi ndpomocnost kolegii a chee se podilet se na zménéch.
Jen mirnd nadpolovi¢ni vétSina je spokojena se svou praci a participaci na rozhodovani.

Vétsina Clent si neni jista, za povazuje své pracovni prostiedi za piijemné. VSichni ¢lenové

nejsou piili§ spokojeni s teplotou na pracovisti.

Spokojenost s praci Tym 5 sD
pracovni uspokojeni 2,45 0,93
ochota kolegl pomoci 1,45 0,52
ochota vedouciho pomaoci 1,18 0, 40|
participace na zméndch 2,30 1,16
teplota na pracovisti 2 65 1,04
prijemné prac. prostredi 2,00 1,00
participace na rozhodovani 2,09 D,TDI
snaha zm&nit oddéleni 2 00 o,00|

Tabulka 13 Hodnoceni spokojenosti s praci Tymu 5

Tym 5 oceniuje ochotu pomoci kolegii a nadtizeného. Vétsina ¢lenti se chce zapojit do
rozhodovéni, shledava ptijemnym pracovni prostiedi a snazi se o zménu oddéleni, ale neumi

dobie vyjadrit spokojenost s praci, teplotou pracovisté a nechce se podilet na zménéach.
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Spokojenost s praci Tym 6 sSD
pracovni uspokojeni 2,50 0,67
ochota kolegl pomoci 1,50 0,65
ochota vedouciho pomoci 171 1,07
participace na zmeéndch 1,69 0,63
teplota na pracovisti 3,21 1,53
prijemné prac. prostiedi ZH 1,37
participace na rozhodovani 3,00 1,13
snaha zmeénit oddéleni 1,93 027

Tabulka 14 Hodnoceni spokojenosti s praci Tymu 6

Tym 6 se shoduje na ochoté kolegti a vedouciho v piipad€ potifeby pomoci, snaze o
podileni se na zménéach a zméné pracovniho zafazeni. VEétSina vnima pracovni prosttedi jako
piijemné, ale nevi, zda se chce zapojit do zmén. Nikdo ze Clent tymu neni spokojen

s teplotou na pracovisti.

Spokojenost s praci Priumeér SD
1. |ochota vedouciho pomoci 1,60 0,77
2. |ochota kolegl pomoci 1,65 0,74
3. |snaha zménit cdd&éleni 1,94 0,23
4. |participace na zmenach 2,01 0,96
5. |pracovni uspokojeni 2,37 0,71
&. |pfijemné prac. prostredi 2,37 1,05
7. |participace na rozhodovani 2,43 1,16
B. |teplota na pracovisti 3,23 1,38

Tabulka 15 Hodnoceni spokojenosti s praci za v§echny tymy celkem

Tabulka vySe vyjadiuje sumarizaci hodnoceni spokojenosti s praci vSech tymi jako
celku v¢. jejich skore a smérodatnych odchylek. Jednotlivé faktory jsou sefazeny dle ndzoru
vSech respondenti od téch, se kterymi jsou nejvice spokojeni po faktory, se kterymi jsou
spokojeni nejméng.

Z tabulky je patrné, Ze vSechny tymy ocenuji ochotu pomoci, snazi se zménit oddéleni
a chtéji se podilet na zménach. VéEtSinu uspokojuje jejich prace, shledavaji pracovni prostiedi
piijemnym a jsou ochotni Giastnit se rozhodovani. Zadny tym ale neni spokojen s teplotou

na pracovisti.
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5.1.3.3 Hodnoceni spokojenost s odménovanim

Nasledujici tabulky ukazuji spokojenost tymli s odménovanim. Opét byla pouzita Skéla
od 1 do 5, kdy cislo 1 znaci spokojenost a ¢islo 5 nespokojenost s odménovanim

Spokojenost se odmenovanim Tym 1 sSD
spokojenost se systémem odmen 1,58 0,51
porozumeni systému odmeén 1,67 0,49
mzda odpovidajici praci 2,83 0,94
snadné pokryti nakladu 2,75 1,36
spokojenost se mzdou 3,25 1,06
spokojenost s bonusy 225 1,14
porozumeni systému bonust 2,83 1,03
spokojenost s benefity 217 0,72

Tabulka 16 Hodnoceni spokojenosti s odménovanim Tymu 1

Tym 1 je spokojen se systémem odmén a jeho srozumitelnosti. VéEtSina Clend je
spokojena s bonusy a benefity, ale neumi vyjadiit spokojenost se srozumitelnosti
bonusového systému a neni si jista, jestli mzda odpovida jejich praci a je dostateCna na

pokryti jejich nakladii. Zadny ze &lenti tymu neni spokojen se svou mzdou.

Spokojenost se odménovanim Tym 2 sD
spokojenost se systémem odmeén 182 0,40]
porozumeni systému odmeén 1,64 D,ED'
mzda odpovidajici praci 2,45 113
snadné pokryti nakladu 3,55 1,04
spokojenost se mzdou 3,45 121
spokojenost s bonusy 2,09 1,30
porozumeni systému bonust 3,00 0,77
spokojenost s benefity 2,09 0,70|

Tabulka 17 Hodnoceni spokojenosti s odménovanim Tymu 2

Tym 2 je spokojen se systémem odmén a jeho srozumitelnosti. VétSina Clent je
spokojena s bonusy a benefity, ale nejsou si jisti srozumitelnosti bonusového systému a jestli
mzda odpovida jejich praci. Zadny ze ¢lenti tymu neni spokojen se svou mzdou a neshledava

ji dostatecnou na pokryti svych nakladu.
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Spokojenost se odmeénovanim Tym 3 sSD
spokojenost se systémem odmén 127 0,47
porozumeni systému odmeén 1,78 0,44
mzda odpovidajici praci 3,33 1,07
snadné pokryti nakladi 3,42 1,08
spokojenost se mzdou 3,75 1,22
spokojenost 5 bonusy 2,25 1,14
porozumeni systému bonust 3,25 1,22
spokojenost 5 benefity 2,67 0,98

Tabulka 18 Hodnoceni spokojenosti s odménovanim Tymu 3

Tym 3 je spokojen se systémem odmén a jeho srozumitelnosti a vétSina Clend je
spokojena s poskytovanymi bonusy a benefity. Zadny ze &lent tymu ale neni spokojen se
svou mzdou. Zastavaji nazor, ze mzda neodpovida jejich praci a nepokryje jejich naklady,

dale ptili§ nerozumi systému bonusti.

Spokojenost se odménovanim Tym 4 sSD
spokojenost se systémem odmeén 1,60 0,52
porozumeni systému odmeén 1,64 0,50]
mzda odpovidajici praci 2,90 0,99
snadné pokryti nakladu 2,73 137
spokojenost se mzdou 3,64 1,03
spokojenost 5 bonusy 2,09 1,722
porozuméni systému bonust 2,45 0,82
spokojenost s benefity 1,91 0,04

Tabulka 19 Hodnoceni spokojenosti s odménovanim Tymu 4

Tym 4 je spokojen se systémem odmeén a jeho srozumitelnosti a s poskytovanymi
benefity. VétSina Clend je spokojend s bonusy, ackoli si neni jistd srozumitelnosti
bonusového systému a neni schopna posoudit, jestli mzda odpovida odvedené praci a zda

pokryje néklady. Zadny z dotazovanych oviem neni se svou mzdou spokojen.
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Spokojenost se odmenovanim Tym 5 sD
spokojenost se systémem odmeén 1,55 0,52
porozuméani systému odmen 1,70 0,48
mzda odpovidajici praci 3,73 0,30|
snadné pokryti naklada 2,91 1,04
spokojenost se mzdou 3,64 1,12
spokojenost s bonusy 2,09 0,83
porozumeni systému bonusi 3,36 1.1
spokojenost s benefity 2,55 1,13

Tabulka 20 Hodnoceni spokojenosti s odménovanim Tymu 5

Tym 5 je spokojen se systémem odmén a jeho srozumitelnosti. VEtSi ¢ast tymu je
spokojena s bonusy a benefity. Clenové tymu nejsou schopni uréit, zda jejich mzda staéi na
pokryti nakladi, ale zadny ¢len tymu neni spokojen se svou mzdou, véfi, ze jejich mzda

neodpovida jejich praci a Ze systém bonusti neni dostatecné srozumitelny.

Spokojenost se odmeénovanim Tym 6 SD
spokojenost se systémem odmen 1,46 0,52
porozumeni systému cdmeén 1,67 0,49
mzda odpovidajici praci 3,14 1,10
snadné pokryti nakladi 2,50 1,09
spokojenost se mzdou 3,36 115
spokojenost s bonusy 2,85 1,34
porozumeni systému bonust 3,14 1,17
spokojenost s benefity 3,07 1,38

Tabulka 21 Hodnoceni spokojenosti s odménovanim Tymu 6

Tym 6 je spokojen se systémem odméenovani a jeho srozumitelnosti a z vétsi ¢asti také
s bonusy a benefity. VétSina Clent nevi, jestli jejich mzda pokryje naklady, ale zadny neni

s vy$i mzdy spokojen, vSichni zastdvaji nazor, ze mzda neni adekvatni k mnozstvi ¢i

slozitosti jejich prace a ze bonusovy systém neni srozumitelny.
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Spokojenost se odmenovanim Primeér sD
1. |=pokojenost se systemem odmeén 1,54 0.5
2. |porozumeéni systému odmen 1,68 0,48
3. |spokojenost s bonusy 2,29 1,17
4. |spokojenost s benefity 2,44 1,07
5. |snadné pokryti naklado 2,96 1,18
. |porozuméni systému bonusd 3,01 1,06
7. |mzda odpovidajici praci 3,07 1,07
14 |spokojenost se mzdou 3,51 111

Tabulka 22 Hodnoceni spokojenosti s odménovanim vSech tymi jako celku

Vsechny tymy se, dle sumariza¢ni tabulky vySe, shoduji na spokojenosti se systémem
odmén a jeho srozumitelnosti, ale také na nespokojenosti se mzdovym ohodnocenim jejich
prace, které dle jejich ndzoru neni odpovidajici a bonusovy systém neni dostate¢né
srozumitelny. VéEtSina ¢lent tymu si nenti jistd, jestli jejich mzda pokryje jejich naklady, ale

je pomérn¢ spokojena s bonusy a benefity.

5.2 Soucasny stav motivace

Z vySe popsan¢ho Setfeni je patrné, ze nejdileZzitéjsi jsou pro ¢leny vybranych tymut
socialni jistoty, nasledn¢ pak mzdové ohodnoceni a nakonec az moznosti vzdélavani a

kariérniho rastu.

Systém odménovani zaméstnanc je urcité kvalitni a snadno pochopitelny, coz

potvrzuje vysledek Setfeni ohledné spokojenosti s odménovanim.

Pohybliva slozka mzdy neboli bonus, zajistuje permanentni stimulaci ¢lentt tymi
k vy$§i vykonnosti a efektivité prace. Clenové tymu se tak motivuji mezi sebou navzijem,
jelikoz selhani jednoho €lena tymu by pfipravilo cely tym o bonusy nebo alespoii o jejich
¢ast. S tim se také zvySuje ochota si v rdmci tymu navzajem pomoci, jelikoz vSichni ¢lenové
maji stejny cil. O tom sveédci také vysledky dotaznikového Setieni ohledné spokojenosti

s praci.

5.2.1 Zjisténé nedostatky a navrh jejich reSeni

V podniku je pomérné velka poptavka po zméné oddéleni a moznosti zapojeni se do

zmeén, z ¢ehoz je zfejma snaha zaméstnancti o vEtsi riznorodost prace.
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Tohoto faktu by mélo byt vyuZito, jelikoz se tim zvysi pracovni uspokojeni. Zaroven
by tyto zmény mohly pfispét k touze po profesnim i osobnim rozvoji, coz je, dle vysledkt
Setfeni, nemén¢ motivujici skupina faktort v této spolecnosti.

Resenim by mohlo byt zavedeni rotace skupin tikoldi pro ¢leny tymi vzdy po uréité
dobé&, zvyseni riznorodosti tkoli ¢i rotace svéfenych oblasti, napt. zakaznikd, které maji na
starosti jednotlivé tymy obchodniho oddéleni nebo svéfenych brandovych skupin tymu
marketingového oddéleni.

Aby byli ¢lenové tymu schopni plnit nové ukoly nebo celé tymy prevzit odpovédnost
za nov¢ zakazniky ¢i brandy, bude potieba je vzdélavat v téchto oblastech pfisluSnymi

Skolenimi, workshopy atp. Tim se zvysi stupeni motivace po profesnim a osobnim rozvoji.

Ve spolec¢nosti je vysoka citlivost na mzdové ohodnoceni prace. Finance jsou pro
nedostate¢né vyuzivani rozvojovych programi, Skoleni a vzd€lavacich benefitd, které
spolecnost poskytuje.

Resenim by tedy mohlo byt zvefejnéni piibliznych platovych t¥id jednotlivych
pracovnich pozic ve spolecnosti. Touha po vy$§im mzdé tak vyvold snahu o kariérni postup,
a aby se zaméstnanec mohl posunout na vyssi pozici, musi neustéale rozSifovat své znalosti a
védomosti. Zaroven by bylo vhodné doporucit kontrolu a srovnani mezd s obdobnymi
pozicemi v odpovidajici lokalité, aby nebyli zaméstnanci spolecnosti podhodnoceni, jelikoz

pracovni sila je nejcennéjSim aktivem kazdé spolecnosti.

Analyza vysledkl také odhalila, ze ¢ast zaméstnancl je sice pomérné¢ spokojena
s benefity poskytovanymi spolecnosti STOCK, ale skoro polovina si svym nazorem neni
jistd. Proto byla jedna z ¢asti dotazniku zaméfena praveé na benefity. V této Casti vyslo
najevo, ze vétsina respondentd nevi, jaké benefity STOCK poskytuje, coz vede k tomu, ze
je neni schopna pln¢ vyuzivat.

Navrhem opatieni tohoto bodu je zlepSeni komunikace benefiti smérem od HR
oddé€leni k zaméstnancim naptiklad zviditelnénim stdvajicich benefitii na intranetovych
strankdch a informacnich tabulich a prezentaci novych benefiti v ramci poskytované

spole¢né ,,zdravé snidan¢*, spole¢né s emailovou komunikaci.
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Jedind soucasna motivace tymu je formou tymovych bonust za splnéni skupinovych
cilt.

To by bylo vhodné doplnit naptiklad o zavedeni kolektivnich benefitii, tedy takovych
benefitd, které nemize Gerpat jedinec sam, ale pouze ve skupind. Radi se mezi né tfeba
teambuildingové dny v rdmci pracovni doby, organizované akce, pronajem sportovisté,

poukazky na spolecné aktivity, poukazky na vecete apod.

Jednou z nejslabsich stranek systému tymové prace je, ze je koncept motivace
aplikovan na spole¢nost jako celek. Tim dochézi k nerespektovani odliSnosti a zvlaStnosti
jednotlivych oddéleni a tyma. Soubor motivatort, ktery spolehlivé motivuje jeden tym,

nemusi nutné motivovat tym jiny, jelikoz nerespektuje heterogenitu prostiedi.

Proto by bylo dobré zvazit systém kafeterie, kdy zaméstnanci obdrzi uréitou sumu
penéz na predem urcené ¢asové obdobi a tu mohou vyuzit na benefity, které jim vyhovuji.
Tim by byly uspokojeny individualni potieby kazdého zaméstnance zvlast.

Tento systém by mohl byt také doplnén o moznost vybrat si, v jaké form¢ a poméru
chce kazdy zaméstnanec obdrzet bonusovou slozku — finan¢ni, nefinan¢éni forma, forma
kafeterie, dovolena navic, piispévek na sportovni aktivity déti apod. Pokud si kazdy
zaméstnanec muze vybrat formu bonusu, pfispiva to k vEétsi spokojenosti ¢lenti tymu a tak i
k motivovanosti tymu jako celku zefektivnit svou praci a dosdhnout vSech nastavenych

tymovych cili v maximalni mozné mifte.
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6 Zavér
Diplomovéa prace je zalozena na detailnim studiu témat motivace a hodnoceni

zaméstnancl pracujicich v tymu. Na zaklad¢ odborné literatury zabyvajici se témito tématy,

byla vypracovana literarni reSerSe dopln€na o vlastni praci.

Vlastni prace je rozdélena do 5 zékladnich kapitol. V Gvodni ¢asti je pfedstavena
spole¢nost STOCK za ucelem jejiho zevrubného poznéni a pochopenti jejiho fungovani.

Nasleduje kapitola druhd, obsahujici rozd€leni zaméstnancti komercni Casti
spolecnosti do tymt a hlavni Cinnosti vedoucich tymii.

Tteti kapitola se zabyva popisem systému fizeni vykonu, tedy nastaveni cilt a jejich
hodnoceni.

Ve Ctvrté Casti je popsan zplisob motivace prostfednictvim systému odmeénovani
zahrnujicim fixni mzdu, bonusovou slozku za pInéni cilti a prehled benefitl, poskytovanych
spole¢nosti STOCK.

Posledni kapitola informuje o pouzitych metodach zpracovani ziskanych informaci a
dat.

Na vlastni praci navazuje analyza vysledkii dotaznikového Setfeni rozdéleného do péti
¢asti, kterymi jsou obecné informace, benefity, hodnoceni dulezitosti motivacnich faktort,
hodnoceni spokojenosti s praci a hodnoceni spokojenosti s odménovanim. Nasledné je tato
analyza vyhodnocena, jsou popsany zjisténé nedostatky a pfedlozeny ndvrhy pro jejich

feSeni.

Nejvyznamnéj$im poznatkem je, Ze aby motivacni systém optimaln¢ fungoval
v podminkach tymové prace, je potieba vytvofit takovy systém, ktery bude slozen ze
samostatnych, manipulovatelnych prvkl za ucelem dosazeni maximalné pozitivniho efektu.

Jedna se o tvorbu zakladni skupiny motivatort, jez mohou byt volitelné rozsifeny dle
dané situace, dan¢ho tymu i daného zaméstnance.

Musi tedy dojit ke specifikaci pouzitych néstroji dle spokojenosti a preferenci daného
tymu. Pfednosti konceptu motivace by méla byt moznost variability na zaklad¢ podminek a

potieb jednotlivych ¢leni tymu.
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zamé&stnavatele, nadfizené a vedouci tymd, je vice naslouchat svym zaméstnanctim, zameéfit
se na to, co kazdého jednotlivce motivuje, stimuluje, co uspokojuje jeho potieby a jaka jsou
jeho prani, samoziejm¢ s ohledem na uspokojovani potieb spolecnosti. Z odpovédi na
dotaznik vyplyva, Ze zaméstnanci jsou ochotni sd¢lit sviij nazor. Je to jist¢ dobry zplsob
ziskani zpétné vazby pro spolecnost, jen je potieba poloZzit zaméstnancim spravné otazky.
Pokud chce byt jakakoli spole¢nost na trhu konkurenceschopna, musi se neustale

vyvijet a zlepSovat. Stejné tak je nutné vyvijet a zlepSovat jeji pristupu k zaméestnanctim.
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