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Anotace

Diplomova prace se zabyva teorii strategického managementu zmén a to
v oblasti motivacnich programil. Tato prace nejprve charakterizuje jednotlivé
motivacni programy a jejich cile a v praktické casti budou tyto programy
aplikovany v konkrétni spolecnosti, kde bude zadouci, aby se jejich pomoci
zlepsSila persondlni situace. V praktické casti je také popsana realizace
motivacnich programti v praxi a jejich pozitivni dopad na zaméstnance.
V zavéru jsou uvedeny vysledky motivacnich programii po implementovani v
uvedené spolecnosti, analyza personalni situace a také porovnani teoretickych

hypotéz s praxi.
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Annotation

My diploma thesis deals with the theory of strategic management of
changes in the field of motivation programmes. First, the paper describes the
particular motivation programmes and their goals, whereas the practical part
applies such programmes within a specific company with the aim to improve
the personnel situation. Furthermore, the practical part describes how the
motivation programmes are being put into practice and shows their positive
effect on the employees. Finally, the thesis gives results of the motivation
programmes after their implementation in a given company, analyses the

personnel situation and compares the theory to practice.
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UvVOD

Cilem diplomové prace je analyza strategického managementu zmén.
V teoretické Casti, se zaméfenim na charakteristiku motivacnich programi,
které je mozné vyuzit ke zlepSeni personalni situace ve spoleCnosti, ktera je
posléze uvedena v praktické casti. V teoretické casti jsou také uvedeny
moznosti uplatnéni motiva¢nich programi vcetn¢ ocekavanych cilt, které
mohou motivaéni programy piinést. Tyto cile budou ovéfovany v praktické
Casti. Soucasti teoretické casti je také zaméfeni se na mozné motivy

zameéstnanct, které bude zadouci v rdmci motivacnich programil uspokojit.

V praktické c¢asti je jiz predstavena konkrétni spolecnost, popsana jeji
personalni situace, problémy v této oblasti a také jeji ekonomické situace, ktera
s celou problematikou tzce souvisi. Cilem praktické casti bude navrh a ovétreni
motivacniho programu v uvedené spolecnosti. Budou vymezeny konkrétni
zmeény, které¢ bude Zadouci v ramci strategického managementu zmén zavést.
A budou zde také uvedeny motivacni programy, které byly v praxi aplikovany
a jejich dopad na personalni situaci. Zdroje financovani téchto programti budou

také soucasti praktické ¢asti v podobé srovnani financovani ze zdrojii samotné

spole¢nosti a vladnich zdroju.

V zavéru jsou uvedeny dil¢i zavéry ze zavedenych programt, jaky mély
dopad na zaméstnance a jak by se dle dil¢ich zavéri mohlo postupovat dale.
Dil¢i zavéry se také budou zabyvat zlepSenim personalni situace a toho zda
doslo ke snizeni fluktuace ve spoleCnosti. Zavér obsahuje celkové srovnani
ocekavanych cilu. Dale pak zhodnoceni celé personalni situace a UspéSnost
zavedenych zmén. Dosazené vysledky budou predstaveny na konkrétnich

ptikladech.



Hlavnimi hypotézami této diplomové prace je oveéfeni motivacnich programii:

= zda mohou pozitivn¢ zlepsit komunikaci na pracovisti,

= zda mohou sniZit vysokou fluktuaci ve spolecnosti,

= zda mohou pozitivné ovlivnit komunikaci mezi fadovymi zaméstnanci
a managementem spolecnosti,

= zda mohou zlepsit pracovni atmosféru a motivaci zaméstnanctl.

Hlavnimi metodami zkoumané problematiky je zpracovani zavéerQ
z praktického pfikladu pomoci dlouhodobé a peclivé komunikace se
zameéstnanci a feSeni personalnich otdzek s nimi. Dale bude patfit mezi vyuzité
metody dotaznikova forma vyhodnoceni zavedeného motivacniho programu.
Anonymni adresovani vyplnéného dotazniku personalnimu oddg€leni je snaha
o piimou reakci od zaméstnanci. Na zdkladé ucetnich, personalnich
a mzdovych udaji pak zhodnoceni zda se hypotéza o sniZeni fluktuace na

pracovisti potvrdila.

Diivodem volby tohoto tématu byla autorova pasobnost v konkrétni
spole€nosti, kterd je v diplomové praci zminéna a kde se tyto programy
zavadely. V této souvislosti pfima ucast na zavadéni vySe zminénych
motivacnich programtl, v pozici personalisty, ktery tyto zmény zavadeél, ptimo
zkoumal jejich t¢inek na zaméstnance a spolu uvedl koncepci zlepseni celkové
persondlni situace na pracovisti, které se podafilo dosdhnout vhodné zvolenym

strategickym managementem zmén.



I. Teoreticka cast

1. Zakladni charakteristika strategického
managementu zmén

Pro lepsi charakteristiku strategického managamentu zmén, ktery se vaze na
motivacni programy v dané spolecnosti je nutna charakteristika strategického

managementu zmeén obecné.
Strategicky management zmeén se orientuje na:

= strategické planovani,
= na vazbu mezi danymi cily a strategickym planovanim,
= na potfebu nutnych inovaci,

= nazmeény jak ve vnitinim tak i ve vnéjSim prostiedi.

Jde tedy o dlouhodobé planovani zmén naptic¢ spektrem urcitych firemnich
odvétvi strategického managementu zmén. Zmény nejen Ze vytvari, ale jednim
z jeho specifik, by mélo byt i v€asné a spravné zareagovani na zmény, které

prichézi ¢i mohou pfijit.

V piipad€, ze je tato charakteristika aplikovana na konkrétni strategicky
management zmeén v motivacnich programech spolecnosti, je nutné si
uveédomit, Ze v tomto piipade je vZzdy plusem, kdyz zmény vytvaii managament
a reaguje tak na situaci ve spolecnosti nebo potieby zaméstnancii, nez kdyz se
v disledku urcitych okolnosti zacnou dozadovat zmény sami zaméstnanci.
Avsak v tomto ohledu nemiize byt strategicky management zmén stoprocentni.
Potieby zaméstnanct jsou vzdy riiznorodé a strategicky management zmeén se

v odvétvi motivacnich programt nemize fidit predepsanym schématem.
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Na strategicky management zmén se mize nahlizet z riznych thla pohledu.
V souvislosti s prosazenim navrhnutych zmén pomoci motiva¢nich programi
miize byt strategicky management zmén (Castoral, Strategicky management

zmen, 2010):

1) Proces koncep¢ni tvorby, implementace i zmén strategii

Sestavit jasnou koncepci motivacnich programut, které by vedly
k pozitivni zmén€ na pracovisti. Spravnym zplisobem a ve spravny cas

tyto zmény implementovat na prostiedi.

2) Vychazi ze sdilenych hodnot, podnikové Kkultury a znalostnich

kompetenci

Konkrétni ptiklad, ktery je uveden v praktické ¢asti vychazi z faktu, ze
nadnéarodni firma ma zavedenou urcitou firemni kulturu, ktera se opira
0 jisty systém hodnot a tyto hodnoty i kulturu se snazi v§tipit i na narodni
pobocce. Strategicky managament zmén se v tomto piipadé mulze opfit
o urcity okruh motiva¢nich programt, které mohou pomoci pii dosahovani

sdilenych hodnot.

3) Urcuje zakladni parametry rozvoje podnikani, vcetné

ekonomickych a jinych pirinosi p¥i efektivnim vyuzivani zdroji

V tomto pfipad¢ je pojem zdroj bran piedev§im jako lidské zdroje.

Rozvoj lidskych zdroji je v podniku (piedev§im v podniku, ktery svym

vvvvvv

motivacni programy mohou ptedchdzet syndromu vyhotfeni ¢i Spatné

komunikaci jak mezi kolegy tak mezi zaméstnanci s managery.

4) Je zaméien do budoucnosti a determinovan dlouhodobymi cili

Strategie motivacnich programii je determinovana dlouhodobym

planovanim. Efektivni vyuziti lidskych zdroji je podnikové odvétvi, které

11



vyzaduje koncepcni a dlouhodobou praci, a jejimi nastroji mize byt

kvalitn¢€ zpracovana koncepce motiva¢nich programti.

5) Podstatné ovliviiuje procesy na taktické a operativni Grovni

podniku

V piipadé, Ze je koncepce strategického managementu v oblasti
lidskych zdrojii dobfe zpracovana lze reagovat na jednotlivé zalezitosti

1épe a operativné.

6) Umoziiuje prekondavat nejistotu v postupnych Kkrocich do

budoucnosti

Strategicky management zmén v oblasti lidskych zdroji a v oblasti
motivacnich programti je piedevSim o dlouhodobé spolupraci
managementu se zaméstnanci. Diky této spolupraci se milize dobie
prekonévat informacni bariéra a miize se predpovidat vliv dalSich udalosti.
7) Vytvari predpoklady pro soulad aktivit podniku se zménami

vnéjSiho a vnitiniho prostredi

Schopnost reakce na konkuren¢ni prostiedi v oblasti lidskych zdroji.

Strategicky management zmén lze &lenit do tfech matic (Castoral,

strategicky management zmén, 2010):

1) matice vertikalnich a horizontalnich souvislosti strategii,
2) matice trovni a druhi strategii,
3) matice strategii podle druht a fadzi manazerskych funkci. Tato matice

bude déle analyzovana.
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Druh strategie Strategie Strategie Strategie fizeni | Strategie

Faze strategie planovani organizovani lidskych zdroji | kontroly

Strategie analyzy

problému

Strategie

rozhodovani

Strategie

implementace

Tab. €. 1. Matice strategického managementu zmén

Zdroj: Castoral, Strategicky management zmén, s. 49

Tato matice miZze ndzorné¢ ukazat pfimou umeéru mezi jednotlivymi
strategiemi a manazersky organizovanymi strategiemi. Strategie analyzy
problémtt je =zakladnim bodem v managementu zmén. Pro spravné
implementovani zmén je nutné nejdiive spravné analyzovat a definovat
problémy, které si zménu vyzaduji. Strategie pldnovani tedy pfimo navazuje na
problémy, kdy management musi ur¢ité zmény naplanovat, aby mohly projit
procesem rozhodovani, potazmo jejich schvaleni. Jestlize jsou dané zmény
schvalené, je velmi dulezité je spravné implementovat do procesu. A veskeré
zmeény, které je zddouci do procesu aplikovat jsou piimo i nepiimo ovlivnény
lidskymi zdroji. At uz se jedna o lidské zdroje z pohledu téch, ktefi chtéji
zmény zaddvat nebo at’ uz se jedna o pohled té casti lidskych zdrojt, u kterych
management doufa vkyZeny uspéch ze zmeény. Strategie lidskych zdroju
ovliviiuje také zavérecnou strategii kontroly. Zmény se mohou sice spravné
zavést, ale jestlize nebude fungovat kontrolni slozka, ktera by dohlizela na

dodrzovani urcitych zasad spojenych se zménami, zmény by neplnily svij ucel.

1.1 Tvorba a realizace strategii managementu zmén

Existuji rizné metody a strategie, které mohou pomoci pii spravném

rozhodovani ve strategickém managementu zmén.

Jednou ze zékladnich metod, kterd je uplatnitelnd na rtznd odvétvi

v podniku je SWOT analyza. Zékladem SWOT analyzy je urcit si a porovnat
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silné¢ a slabé stranky teoreticky aplikovatelnych feSeni s ohledem na interni

a predevsim externi vazby.

Zéakladnimi parametry, které se ve SWOT analyze posuzuji jsou (Castoral,
Strategicky management zmén, 2010):

= silné stranky organizace,

= slabé stranky organizace,

= prilezitosti okoli,

= hrozby okoli.

Swot analyza se fidi imérou mezi silnymi strankami a tim jak tyto silné
stranky dokazi potlagit slabé stranky. Ukolem je tedy vybrat takovou variantu

feSeni, ktera co nejvice eliminuje slabé stranky a alternuje je témi silnymi.

Pfi posuzovani jednotlivych variant feSeni pomoci SWOT analyzy se také
musi zohlednit (Castoral, Strategicky management zmén, 2010):
= Adekvatnost — nutnost do rozhodovani zakomponovat adekvatni
a objektivni interni ale i externi navaznosti na podnik.
= Prinos — bude kyzeny vysledek opravdu ptinosem?
= Propojitelnost a navaznost — rozhodnout zdali je dana varianta feSeni
vibec realizovatelna a zdali miize pozitivné navazovat na ostatni

strategie managementu.

V ptipadé,ze je moznost pracovat s konkrétni zménou, v tomto ptipadé tedy
pokud je management ve fazi, kdy mlze pracovat s ur¢itymi motiva¢nimi

programy, je jednou s vhodnych strategii tzv. dvakrat 5P.
Prvnich 5P se zaméruje na:

= Pfipravenost — propracovany koncept zaméru s ohledem na zdroje,
které budou k jeho realizaci potieba.
= Plan — stanovit si cile a pfedev§im rozhodnout o mozZnostech jejich

realizace.
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= Portfolio feSeni — jiz ve fazi koncepce je nutno ptijmout v potaz nékolik
variant situaci, které mohou nastat a v navaznosti na tyto situace, je
potieba mit urcité portfolio feSeni, které se bude moci aplikovat.

= Peclivost — fadné plnéni strategickych povinnosti.

Druhych SP se predev§im zaméi'uje na:

= Produkt — vtomto pfipadé se jedna o urity motivacni program, za
jehoz pomoci lze dosdhnout zmény a predevsim zlepseni situace.

= Persondl — v tomto pifipadé se jedna z jedné strany o oddéleni lidskych
zdrojii, kde se budou zmény pomoci motivacnich programii zavadeét.
7 druhé strany se jednd o management, ktery bude zmény zavadét.
V neposledni fade, se to tykd zaméstnancii, kterym by mély motivacni
programy pomoci.

= Procesy — procesy, které se vazi k motivacnim programam.

= Pfinos — zhodnoceni situace, jak byly motivacni programy pfijaty, jaky

byl jejich piinos a v neposledni fad€, koncepce dalsiho zlepSovani.
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2. Motivacni programy jako soucast strategického
managementu zmén

Zéakladem kazdého motivacniho programu je motivace jednotlivce,
stimulace k lepSimu vykonu. Motivace je psychicky proces vedouci
k energetizaci organismu, souhrn ¢initeld, ktery jedince podnécuje, podporuje,
aktivizuje nebo naopak utlumuje a brzdi. ,,Motivaci lze definovat jako vnitini
pohnutku podnécujici jednani ¢loveka, ktera ma stanoveny cil, smér, intenzitu

«l

a trvalost.“” Motivace ma ve vztahu k pracovnim podminkam a hodnoceni
nekolik zakladnich druhii. Lze ji rozd€lit na hmotné (zdkladem je mzda,
financni odména) a nehmotné (obsahuje vice faktorti). Dalsi rozdéleni muaze
byt na negativni a pozitivni. Tato prace se zabyvd piedevsim vlivem
motivaénich programii na zaméstnance, zlepSeni pracovni situace

a pracovniho kolektivu. Proto neni specifikace hmotné motivace dilezita.

Zasadnimi faktory nehmotna motivace jsou (SVOBODOVA, A. Motivace

pracovni ¢innosti, motivacni programy [online]):

= zijem o praci (mela by zaméstnance bavit),
= dosazené pracovni vysledky a s tim souvisejici tispéch,
= pozitivni mezilidské vztahy s nadfizenymi i ostatnimi zaméstnanci,
= mira stresu a uzkosti (méla by byt vyrovnana)
- chyb¢jici stres vede k rutiné

- nadmeérny stres zaméstnance prili§ psychicky vycCerpava.

Dalsi déleni motivace na pozitivni a negativni neni tfeba dlouze analyzovat.
Do pozitivni motivace patii piedev§im pochvala (ustni ¢i pisemnd)

a vnegativni se projevuje vztek, agrese, nenavist, stud, ale i pocit litosti

' SVOBODOVA, A. Motivace pracovni ¢innosti, motivacni programy [online] [cit. 24.6.2005]
Dostupné

z wwwhttp://www.google.cz/url?sa=t&rct=j&q=motivace%20pracovn%C3%AD%20%C4%8
Dinnosti%2C%20motiva%C4%8Dn%C3%AD%20programy%20&source=web&cd=1&ved=0
CCMQFjAA&url=http%3A%2F%2Fpef.czu.cz%2F~panek%2FZaklady%2520rizeni%2FPrac
¢%2FSt1030-Motivace.ppt&ei=L69TT-
GMFon_4QSanvjvDQ&usg=AFQjCNHdG7cQeKLUPtSAsBk86GGuGbvwiw
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v

a ménécennosti. Nekteré odborné studie uvadéji, Zze vhodnéjsi je smerem
k zaméstnanctim aplikovat pozitivni zpisob motivace. Casté upozorniovani na
chyby a nedostatky vedou u zaméstnancii k uplné ztraté motivace a slabne

413
1

i snaha zménit své postoje. Clovék se v podstaté ,usadi vroli outsidera.

Nejdalezitéjsim z této kapitoly je vyuziti zpétné vazby. Je v podstaté jedno,
s jakym druhem motivace se zaméstnanec setkava, rozhodujici je zpétna vazba
(pouceni se z chyb). Zpétna vazba miize mit tii riizné reakce (SVOBODOVA,

A. Motivace pracovni ¢innosti, motivacni programy [online]):

= qtok - (mlze byt slovnim atakem, natlakem, urazkou, slovni pomstou),
= {nik - (pfevazné unik z deprese),
= fyzickd kompenzace - (pfedevsim fyzicka zatéz a aktivita - sport, ale Ize

sem zaradit i alkohol, nebo prosté bouchnuti do stolu).

Motivacni programy vedou v prvni fadé ke zvySovani vykonnosti
zaméstnancl, pfijimani zmén ale i feSeni krizovych situaci, nebo jejich
pfedchazeni. Radu motivaénich programi, nabizejich za timto uéelem
vytvorené spolecnosti, které se specializuji na externi fizeni teambuldingt,
vecirkil, oslav a podobné. Co nesmi v zadném ptipadé chybét, je analyza
vysledkti neékterého z absolvovanych motivacnich programii. Presn¢ zacilené
otazky a diskuse pomédhaji k objektivnimu hodnoceni dosazenych vysledk,
podporovani iniciativy a tvofivosti zaméstnanct. Na zaklad¢ vyse uvedenych
skuteCnosti lze konstatovat, Zze kazda aktivita firmy (teamova ¢i individualni)
musi obsahovat hodnotici ¢ast. Bez ziskanych vystupnich dat je jakakoliv
aktivita (motivacniho programu) jen plytvanim financnich zdrojii spole¢nosti.
Jediné pevné spojeni obou téchto konstant mize vést ke zlepSeni vztahli mezi
zaméstnanci a jejich motivaci k podavani lepsich vykond. “Uelem
motivaéniho programu je komplexné€ a cilevédomé plisobit na zaméstnance a
tim 1 na ¢leny pracovnich skupin. Aby byl motivacni program kvalitni, m¢l by

. . . , . . )
obsahovat v§echny skutecnosti, které jsou pro zaméstnance dulezité:*

2 MIKA, J. Rozvoj pracovnikii [online] [cit. 24-6-2005] Dostupné z www.
http://www.personalista.com/rozvoj- pracovniku/motivacni-program--co-by-v-nem-nemelo-
chybet.html
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= analyza spolecenské a ekonomické situace spolecnosti ¢i organizace,

= perspektiva spolecnosti, jeji mozny rozvoj, uplatnéni a zatrazeni pracovnikli
organizace,

» vytvoreni kvalitnich podminek pro rozvoj a motivaci zaméstnanca,

= analyza postupl, synchronizaci pfipravou, provadénim a hodnocenim
zmen,

» urceni zdravotniho, kulturniho a socialniho zabezpeceni zaméstnanci,

» analyza vztahl mezi zaméstnanci ve sméru k organizaci.

Motivacni programy se zejména vyuzivaji k nastartovani novych sil
a odhodlanosti ve spolecnosti souvisejici se zménou. Podpora tymového ducha
se stava obecnym trendem a proto je dilezité, aby manazetfi uméli pracovat se
skupinami, rozumét skupinové dynamice a naucit se toho vyuzivat k tspéchu
zamySlenych zmén. Pfi realizaci zmény je nutné ze strany manaZzerii citlivé
komunikovat diivod zmény. Vedeni by se spravnou volbou komunikace mélo

vyhnout ptirozené averzi ke zménam, které predstavuji nejvetsi hrozbu.

Kazda zména v organizaci je svym zplisobem vyznamnym zasahem do
jejiho chodu. Organizace by se méla na zmény planované ptipravovat, ptijimat
je otevieng a snazit se z nich vyté€zit maximum. Spolecnost by méla ke zménam
pristupovat pouze na zakladé provéfenych analyz ¢i systémovych strategii.
V zasad¢ jde pii fizeni zmén o to, aby zaméstnanci byli na zmény
kvalifikované pfipraveni a byli schopni piijimat je pozitivné. Jestlize se tomu

tak ned¢je, je chyba na stran¢ vedeni (manazerl a personalniho oddéleni.)

“Vzhledem k dnesni turbulentni dobé se tato problematika stava stale
aktudInéjsi. Kazda firma, kterd chce uspét na trhu, nemize zmény ve vnéj$im
prostiedi ignorovat, naopak se je musi ucit piredvidat a byt vzdy dale nez

3
konkurence.

3 MIKA, J. Rozvoj pracovnikii [online] [cit. 24-6-2005] Dostupné z www.
http://www.personalista.com/rozvoj- pracovniku/motivacni-program--co-by-v-nem-nemelo-
chybet.html
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Vyuziti nastrojii motivacnich programt ve strategickém managementu zmén
nesmi zapominat na management lidskych zdrojl, je nutno brat v potaz, ze
motivacni programy mohou byt Gspésné za predpokladu, Ze s managementem

bude spolupracovat i oddéleni lidskych zdrojt.

Motivacnich programt, které se mohou vyuzit ke strategické zméné
v podniku je cela fada, v této studii vSak budou ptedstaveny ty, které jsou jiz
aplikované v mezinarodni spolecnosti a budou se implementovat na narodni
spolecnost. Dulezité je zde zminit, ze vzhledem k ekonomické situaci uvedené
spolecnosti, popsané konkrétn¢ v praktické ¢asti a v ndvaznosti na Maslowu
pyramidu hodnot, popsanou v kapitole 2.2, nejednd se o finanéné¢ motivujici
programy. Jak bude dale zmin€no v kapitole 2.2, tyto motivacni programy se
zaméfuji na horni stupné¢ Maslowy pyramidy, na uspokojeni zaméstnancovych

potieb v oblasti uznani a potreb seberealizace.

Zavedené programy:

1) Budovani tymu (team building) — budovani tymového ducha
a spoluprace.

2) Firemné spolecenské udalosti (quarterly social events) — budovani
mezilidskych vztahl naptic spektrem firemni hierarchie.

3) Ryby (fish) — Fish filosofie a certifikaty.

4) Tymové vecere (team dinner) — ztmelovani kolegli v ramci jednoho
tymu.

5) Roc¢ni hodnoceni a sebehodnoceni zaméstnance (annual appraisal

& self appraisal) — rocni hodnoceni zaméstnance.
2.1 Charakteristika motivacnich programi prevzatych
z mezinarodni spole¢nosti pro ucely narodni spole¢nosti

Pro lepsi pochopeni motivacnich programil a jednotlivych aktivit je nutna
jejich obecna charakteristika a jejich ucinek na jednotlivé Casti personalniho

procesu. Do obecné charakteristiky budou také promitnuty Uc¢inky, které tyto
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motivaéni programy maji v mezindrodni spolecnosti a kterych bude zadouci

docilit i v narodni pobocce

2.1.1 Budovani tymu — Team building

Strucna charakteristika teambuildingu je, Zze teambuidling je urcity typ
nejen motivacniho, ale i vzdé€lavaciho programu, ktery je veden zabavnou
formou. Diky netradicnimu prostfedi (teambuilding se vétSinou odehrava
v ptirod¢) dochazi i knetradicnim feSeni ukoli a prekonavani piekazek.
Hlavnim cilem teambuildingu je zlepsit a zefektivnit komunikaci v tymu a to
jak mezi zameéstnanci tak i mezi zaméstnanci a managementem, zlepSit
pracovni vztahy mezi kolegy a pomoci zaméstnancim uvédomit si

sounalezitost v pracovnim tymu.

Teambuidling tedy napomaha pii rozvoji manazerskych, ale
1 zaméstnaneckych dovednosti a schopnosti. Diky vyhodé¢, ze veskeré aktivity,
které se na teambuildingu uskute¢ni, by se mély konat v pfirod¢, to znamena
pro zameéstnance v nepfirozeném prostfedi, napomaha jednotlivym c¢lentim
tymu poznat své kolegy z jiné stranky a v jiném svétle. Pii spravném zvoleni

vhodnych aktivit se miize docilit velmi efektivniho rozvoje tymového ducha.

Teambuilding by mél byt efektivnim FeSeni v prevazné v téchto oblastech:

= rozvoj tymového ducha, poznani kolegt v netradi¢nich situacich,

= zefektivnéni komunikace at” uz mezi kolegy ¢i mezi managery a jejich
podtizenymi,

= simulace urcitych situaci, kdy musi tym spolupracovat a komunikovat,
aby dany ukol splnil,

= napomahd ziskavat informace z praktickych a ne pouze teoretickych
zdroj,

= zvySeni produktivity prace, v nékterych ptipadech mize fungovat jako

prostiedek vici syndromu vyhoteni.

Teambuidling je proto velmi slozity jak na organizaci, tak na koucovani pfi

samotnych aktivitach. Management by mél v tomto pfipadé piejit do role, kdy
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bude ukoly sam plnit a ne ukolovat. Pro pfipravu teambuildingu jsou tedy

dualezité dvé slozky:

HR oddéleni (personalni oddéleni) — HR oddéleni by v ramci 0zké
spoluprace s jednotlivymi zaméstnanci a také s jejich pfimymi
nadfizenymi, mélo mit nejobsahlej$i a nejpresnéjsi vstupni informace
pro piipravu teambuildingu. HR odd¢leni by mélo byt schopno spravné
a presn¢ urcit, kde jaky problém je a zda ho Ize pomoci vzajemné
interakce vyteSit nebo urcit, kde by mohl problém nastat a zdali mu lze

pomoci tymové spoluprace predejit.

Externi firma — HR oddéleni vSak nemutze byt 100% nestranné
a vysledny efekt teambuildingu by se tim mohl zkreslit. Je proto
dulezité, aby se do organizace zapojila i externi firma jejiz instruktofi
¢i kouci budou schopni vést jednotlivé aktivity a jejich nasledné

hodnoceni z nezaujaté pozice.

Externi firma miZe nabidnout tyto typy lektori (Hermochova,

Teambuilding, 2006):

Instruktor — napomaha pfi realizaci jednotlivych aktivit, ale je spiSe
v roli podporujici vyssi kategorie lektora.

Senior instruktor — vede jiz samostatné jednotlivé programy.

Trenér — kromé¢ vedeni jednotlivych programl, je jiz svymi
zkuSenostmi na takové urovni, ze muze klientovi pomoci spravné
urcovat jeho potteby.

Konzultant — planuje a tidi celou klientovu zakdzku. Dokéze stanovit

a urcit klientovi cile a potieby.

»Pojeti ctyt zakladni role v interakénim vedeni:

Facilitator je neutrdlni Clen skupiny, ktery ma za tkol pomahat skupiné

v fizeni procesu.
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Zapisovatel je také zcela neutralni, nehodnotici ,,sluzebnik® skupiny. Jeho
ukolem je zapsat zakladni myslenky na velké archy papiru, které jsou umistény

pokud mozno tak, aby je vSichni Gi¢astnici méli na ocich.

Kazdy €len skupiny by mél byt aktivnim ucastnikem schlize. Na vSech zalezi,

jak se podaii facilitatorovi a zapisovateli plnit ilohy neutralnich ¢lenti skupiny.

Vedouci manazer skupiny v klasickém pojeti interakéni metody schiizi nefidi,
4

ale stava se aktivnim ucastnikem.
HR odd€leni a externi firma spolu musi spolupracovat na vSech fazich

teambuildingu.

= Instrukce — v prvni fazi se zaméstnanctim nejdiive daji instrukce k dané
aktivité. V nékterych ptipadech je dobré si se zaméstnanci ud¢€lat kratky
breafing, co si o aktivit¢ mysli a co oni sami oc¢ekavaji za vysledek.

= Aktivita — aktivita je pak jiz samotny ukol, ktery se musi tymoveé splnit.
V jejim prubéhu nezalezi na tom, zdali jde o fyzickou ¢i psychickou
aktivitu.

= Debriefing — je dulezitou soucasti kazdého teambuildingu. Jde
0 zpétnou vazbu zaméstnancl na danou aktivitu. Ke zpétné vazb¢ by se

m¢élo pristupovat ve dvou vinach.

- Prvni vina zpétné vazby by méla byt piimo po aktivité,
kdy je zaméstnanec spontanni a je moznost se dostat k ptfimé
zpétné vazbe.

- Druha vlna (v ptipadé, ze jde napt. o 3 denni
teambuildingovou akci) by méla pfijit na zavér teambuidlingu,
kdy zameéstnanec své pocity zjednotlivych aktivit srovna do

jednoho celku a je moZnost ziskat uceleny a sttizlivéjsi pohled

na celou akeci.

4 Sotia Hermochova, T eambuilding, str. 65
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V tomto ptfipadé¢ by méla byt externi firma ta, kterd debriefing pfimo
zprostiedkuje (jednoznacna vyhoda nezaujatého lektora) a persondlni oddé€leni
by mélo byt to, které oba vysledky jak zprvni tak druhé viny zpracuje

a vyhodnoti z nich zavéry.

Spole¢nosti, které se piipravou teambuildingii a jinych firemnich akci,

zabyvaji je spoustu. Na ukdzku lze uvést naptiklad spolecnosti:
Ceska cesta

»Nasim posldnim je rozvoj firem, pracovnich tymi 1 jednotlivych
pracovnikd. Ve spolupraci s klienty vytvatime feSeni, ktera vedou k naplnéni
jejich potteb v oblasti lidskych zdroji z hlediska strategie, kompetenci, péce
a loajality. Zakladem na$i prace je aktivni pfistup, inspirace a respekt ke
zkuSenostem.Vyznam lidskych zdroja, jejich efektivni rozvoj a dobrd péce
o n¢, nabyly v poslednim desetileti obrovské dutlezitosti a staly se klicovym

faktorem Gsp&chu. S radosti vam budeme partnery na této cests.””

Lemon Production

,Zanalyzujeme komunikacni procesy ve Vasi firmé a uSijeme Vam
teambuilding na miru. Nezahazujte pfilezitost pro stmeleni pracovniho tymu
a zefektivnéni tymové spoluprace u Vas ve firme¢. Teambuilding je idealnim
nastrojem na zlepSeni komunikace mezi VasSimi zaméstnanci a prispiva k
posileni profesnich i osobnich vztahti. Spravna organizace teambuildingovych
akci pfinasi firmam nezanedbatelny profit. Zucastnéni maji ptilezitost spolecné
prekonavat rizné ukoly a vyzvy, presné sestaveny program je vystavuje
riznym situacim, kdy je tfeba spolupracovat a nachdzet spolecnad feSeni.

ey q- ror s ) r w1z 7 O
Teambuilding se tak stava piinosem pro zazitkové vzdélani.

> Ceska cesta, Profil spolecnosti [online] [cit. 28-2-2012]. Dostupné na www:
http://www.ceskacesta.cz/cs/o-nas/profil-spolecnosti

® Lemon Production, Teambuilding [online] [cit. 28-2-2012]. Dostupné na www:
http://www.lemons.cz/teambuilding? gclid=CMqu2JiDv64CFUpD3wodRCpzwA
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Adra Training

»leambuilding je zazitkovy vzdélavaci program, zamétfeny na rozvoj téch
kompetenci jednotlivych tcastniki, které jsou klicové pro ucinnou tymovou
spolupréaci. Patii k nim naptfiklad schopnost tymové komunikace, fesSeni
problémii, empatie, schopnost poskytovani podpory ¢i rozdéleni tymovych roli.
Konkrétni cile teambuildingového programu jsou stanovené na zdkladée
zmapovani potfeb tymu, které probihd v 1zké spoluprici se zadavatelem.
Teambuildingové programy (at’ uz ty outdoorové nebo indoorové) vyuZzivaji

prvki zazitkového vzdélavani.«’

2.1.2 Firemné spolecenské udalosti (quarterly social events)

Jelikoz se tato studie zabyva nejen mezinarodni spolecnosti, ale i jejimi
narodnimi pobockami, je nutno zminit, Ze napti¢ firmou je mnoho jednotlivych
skupin a tymit. Tyto skupiny spolu nemusi byt v pfimém kazdodennim
kontaktu, ale jsou spolu v kontaktu na pravidelné bazi a je proto dulezité, aby
jednotlivé tymy v ramci skupiny spolu spolupracovaly a to jak po pracovni
strance, tak 1 po mezilidské strance. Ackoliv by se mohlo zdat, Ze social events
jsou obdobou teambuidlingu, neni tomu tak. Od teambuildingovych programu

se firemné spolecenské udalosti lisi témito faktory:

= Pfi social events se nepraktikuje prace s lektorem. V téchto piipadech
by se do role lektora nem¢l stavét ani management.

= Kinterakci by se nemély vyuzivat jednotlivé aktivity, ale v téchto
ptipadech by se mélo pracovat pievazné s dialogem.

= Kolegové se spolu sice schazeji mimo zaméstnani, ale jde pouze
o kratkodobé akce. Zaméstnanec mé moznost vyuzit pfijemnéjSiho
mimo pracovniho prostiedi k prohloubeni, navazani ¢i vycCisSténi
pracovnich vztaht, ale realitou ziistava stale ve firme.

= Management by na téchto akcich v Zadném ptipadé nemél chybét, ale

meél by tyto akce brat zdemokratického hlediska. PredevsSim

” Adra Training, Teambuilding [online] [cit. 28-2-2012]. Dostupné na www:
http://www.andra.cz/nase-sluzby/teambuilding
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vyslechnout si ndzory zaméstnancti, pfijmout kritiku a snazit se udélat
ze ziskanych informaci zaveér.

= Management by mél byt pii téchto udalostech ve stejné roli jako
samotni zaméstnanci. To znamena, ze by s nimi mél komunikovat v roli
kolegy. Management nesmi zapominat, ze v téchto chvilich jiz neni
v pracovnim procesu.

= Management by v neposledni fadé¢ mél dbat na divérost ziskanych
informaci.

= Ctvrtletni pravidelnost je dilezitd pfedevsim proto, Ze zaméstnanci se
mohou v pracovnim prostiedi o uréitych vécech bat mluvit. Mimo
pracovni prostfedi je pro né tedy idealni ptilezitosti, kde se vyjadfit.
Toto kritérium splituje 1 teambuilding, ale jednoro¢ni periodicita
teambuildingti, by byla velmi limitujici pro feSeni aktualnich problému.

= Pod social events si lze predstavit:

— firemni snidan¢,
— vanoc¢ni vecirek,
- firemni grilovani,

- firemni bowling ¢i jina spoleCenska aktivita.

2.1.3 Ryby - Fish

Zarucuji vam, ze z Fish bude mit uZzitek kazdy manazer, nebot’ nejenze
napomohou ke snizeni fluktuace zaméstnancii, ale budou rovnéz motivovat lidi
k hrdosti na svou praci. Lidé radi pracuji v prostiedi, kde je veselo, kde to jiskii
energii a kde mohou byt daleziti.“* Tak zatina Givodni Gast bestselleru o Fish
filozofii, kterd by mela zaméstnance natolik motivovat, ze by se mélo predejit
syndromu vyhoteni i §patné pracovni moralce. Fish jsou pfibéhem o tom jak na
pracovisti pozvednout pracovni moralku i pfes to, Ze prace je monotonni
a naroCna. V praxi se tato filozofie mize ukazat na konkrétnim piipadu

uvedené spolecnosti.

8 Stephen C. Lundin, Ph. D., Harry Paul, John Christensen, Fish/Ryby, s. 10
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Fish filozofie se v pfeneseném slova smyslu drzi hesla ,,prace hrou®. Drzi se

4 hlavnich bodu:

= Hraj si (play) — pfeneseno do firemniho slovniku je zde mysleno, brat
pracovni ukoly surCitym nadhledem 1 kdyz nepatii ktém
nejzajimavej$im a najit si na daném pracovnim ukolu, vzdy tu lepsi
Cast.

= Vytvoi si vlastni pracovni den (make their day) — apel na
zameéstnance, aby se sam rozhodl, jaky chce mit den. A nejen to. Tim,
ze se zameéstnanec rozhodne jaky si vytvofi pracovni den i piimo
ovlivni své kolegy. To znamend, ze kdyz se zaméstnanec rozhodne pro
pozitivni ptistup, miiZze tim pozitivné€ ovlivnit i ostatni.

= Bud’ na misté (Be there) — pod zkratkou Be there se skryva formule
toho, aby se kolegové navzajem vice podporovali. Ve fish filozofii i ve
firemni praxi to znamena, Ze zaméstnanci by si méli navzajem zvedat
naladu a tim vytvaret i lepS§i ndladu na pracovisti. VEétsi podpora
koleglim, pak mtize byt chapana predevsim jako snaha pomoci kolegovi
v jeho pracovnich tukolech, v ptfipad¢é, Ze kolega pomoc potiebuje
a pomoc je v zaméstnancovych moznostech.

= Vyber si sviij postoj (Choose your attitude) — je na zaméstnanci jaky
si zvoli postoj, zdali bude pfistupovat k praci negativn¢ a nebo
pozitivn€é. Jeho chovani pak muze ovliviiovat i ostatni. To jakym
zptisobem bude zaméstnanec pristupovat k praci a dle toho jaky si zvoli
postoj se odrazi i na mezilidskych vztazich s kolegy i nadfizenymi.
Zameéstnanec ma tedy moznost sam ovlivnit, zda bude v praci spokojen

a zda bude pro n¢ho piinosem.

Cilem managementu 1 personalniho odd¢leni je, aby se zaméstnanci rozhodli
k pozitivnimu ptistupu. A je zddouci zameéstnance k tomuto postoji motivovat.
K tomu mohou pomoci tzv. Fish certifikaty. Hlavni mySlenkou certifikata je,
ze kdyz n€ékdo se zaméstnancti udéla néco vyjimecného nad ramec obycejnych

pracovnich povinnosti, dostane od kolegli ¢i managera tento certifikdt. Za

26



ziskané certifikdty mohou zaméstnanci dostat kompenzaci v podobé dovolené
navic. Proto miize tato filozofie motivovat zaméstnance k lepSimu pracovnimu
postoji i lep§im pracovnim vykonlim. Zaroven tento typ ohodnoceni muze
velmi pozitivné ovlivnit uspokojeni zaméstnancovych potreb seberealizace

a potfeby uznani, aniz by byl ekonomicky nakladny.

You've been caught being FISr/

e — %_;5

What you were caught doing that was so fishy:

Thank yeu for remembering the fish philosophy:
Play...Make Their Day...Be There...Choose Your Attitude

Presented by

Obr. ¢.1. Fish certifikat

Zdroj: Interni dokumenty Allyn International Services

Pro¢ prévé Fish filozofie? Namét ryby vychazi zptibéhu, ktery byl
zakladem pro vytvofeni této filozofie. Pfibéh vypravi o Zené, ktera pracovala
jako vedouci tymu, ktery vyhodnocoval data pro nadnarodni spole¢nost. Cilem
jejich prace bylo tedy mechanické a monotonni kontrolovani dat. Zaméstnanci
se citili neuspokojeni svou praci a chybéla jakakoliv znamka seberealizace.
Vedouci tymu chodila pro inspiraci na zlepSeni pracovniho prostfedi na rybi
trh, ktery byl nedaleko jejich kancelafi. A na tomto pro ni inspirativnim misté
ptisla ke 4 vySe zminénym pilitim Fish filozofie. Proto se tento pracovni

postoj nazyva Fish neboli rybi filozofii.

2.1.4 Tymové veceire - Team dinner
Tymové vecefe mohou ptisobit pouze jako dil¢i motivaéni program, ale co
se tyka otazky managementu zmén a motivacnich programi je jednim
z nejdulezitéjsich. Team dinner jsou totiz urceny pro kolegy z jednotlivych

tymu. Jde o kolegy, ktefi spolu komunikuji na denni bazi a u kterych je spravna
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komunikace a spoluprace na prvnim misté. Tymové vecefe sice funguji na
podobnych principech jako social events. Ale periodicita téchto udalosti by
mela byt castgjsi. Jde predevSim o to, Ze u kolegl, ktefi spolu denné
komunikuji a jejichZ prace je zavisld na tom druhém, mohou mnohem castéji
vznikat problémové situace a management by mél mit evidentni zajem tyto
situace fesit, v lepSim pripadé jim predchazet. V téchto pripadech se kolegové
v uzce spolupracujicim tymu mohou dostat do stresovych situaci a jestlize tyto
primarni stresové situace nebudou feSeny, miZze u zaméstnance dojit az
k syndromu vyhoteni ¢i k frustraci z jeho prace, coZ by pro management mohlo
byt velmi nezddouci. PiedevSim z davodi, ze firma uvedend v praktické
ptikladu je zalozena na zajistovani klientovych potfeb. K tomu, aby se mohly
pln€ uspokojit klientovi potfeby je dilezita komunikace s klientem.
Management této firmy, tedy stoji o dlouhodobou spolupraci se zaméstnanci,
protoze ¢im déle zaméstnance ve firm¢ pracuje tim lépe zna klientovi

pozadavky.

Team dinner v tomto piipadé mize fungovat dvojim zpiisobem:

= Prvni pfipad pocita s tim, ze situace mezi kolegy je napjatad a pomiize ji
vyftesit komunikace o problému v mimopracovni prostiedi.

= Vdruhém pfipad€ lze predpokladat, ze i kdyz zadny problém neni
aktualni a zaméstnanci spolu komunikuji na dobré trovni, budou brat
team dinner jako zpestieni jejich pracovni naplné, tim se zvysi i jejich

motivace a mezilidské vztahy se prohloubi.

2.1.5 Ro¢ni sebehodnoceni daného pracovnika - annual Appraisal

& Self Appraisal

Roc¢ni sebehodnoceni a hodnoceni je pro zaméstnance nejvice
prokazatelnym souhrnem jeho pracovnich tspéchll za posledni rok. Narodni
pobocka v této studii chce plné prevzit systém z nadnarodni spolecnosti, ktery

pracuje s dvoufazovym hodnocenim.
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V prvni fazi zhodnoti zaméstnanec sdm své vlastni Gsili: Ve formulafi, ktery
je uveden v priloze A, by mély byt zahrnuty:

- zaméstnancovi uspéchy,

- vécli, které by zaméstnanec po ro¢nim odstupu udélal jinak, 1épe,

- veci, které ho cely rok pozitivné motivovaly,

- véci, které by chtél do budoucna zménit a navrhy na jejich feSeni.

Pii sestavovani formulafe pro sebehodnoceni zaméstnance se nesmi
zapominat na jednoduchy princip volby pofadi jednotlivych otazek. Je
ptirozené, ze ve formuldfi by mél byt prostor jak pro pozitivni tak i negativni
zhodnoceni zaméstnance. Je ale nutné zvolit posloupnost, aby mél zaméstnanec
moznost nejdfive zhodnotit své pozitivni stranky a pak az ty negativni. Pro
strategicky management zmén je také dulezité zaméstnancim nazor zda by
chtél néco zménit poptipadé jakym zpilisobem. V tomto piipad¢ jde hlavné

0 zménu pozitivni pro zaméstnance.

Ve druhé fazi pak vyplnény formula# doplni o své komentafe zaméstnanciiv
nadfizeny a vSe se navzijem komunikuje za pfitomnosti firemniho
personalisty. Vzijemnd komunikace je dulezitd z vyznamového hlediska.
Zaméstnanec si naptiklad mize vysvétlit pozndmky dopsané jeho nadiizenym
nebo naopak nadfizeny nemusel dobie pochopit zaméstnanctiv dotaznik a to
ovlivnilo jeho vysvétleni si formuldfe. Pii komunikaci nad vyplnénim
formulafem nesmi management ani personalista zapominat op€t na
jednoduchou posloupnost nejdiive pozitivniho hodnoceni posléze az
negativniho hodnoceni leh¢i formou. V zajmu managementu neni zaméstnance
nemotivovat negativnim vyjadfovanim k jeho osobé€, naopak je zadouci ho

motivovat k lepSim vykontm.

Systém tohoto sebehodnoceni je nékolikatydenni proces, takze zaméstnance
ma dostatek cCasu, se soustiedit na jednotlivé body ve formulafi
a ma Cas si ze svého pohledu cely rok zrekapitulovat. Jeho nejvétsi pracovni

uspéchy, ¢i situace, o kterych zpétné vi, ze se mohly vyfesit 1épe. Systém
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sebehodnoceni a nasledného hodnoceni zaméstnance jeho nadfizenym ma hned
nekolik vyhod a v mnoha ohledech miize pfinést dostatek uzitecnych podmeétt

jak nadtizenému tak zaméstnanci.

Pro zaméstnance mize byt vlastni sebehodnoceni velmi motiva¢nim
prvkem, kdy ohodnoceni jeho vykonu neni zéavislé pouze na osobné
nadfizeného, ale zaméstnanec mlize v tomto ptipad€ ptispét vlastnimi, nekdy
velmi dilezitymi, postiechy o sobé samém. Zaméstnanec hlavné ziskava pocit
dualezitosti, kdy management dava gesto zaméstnanci, Ze jeho nazor je pro
management firmy dtlezity a nasledné hodnoceni nadfizenym mize
zaméstnanci dat pocit, ze jeho nazory a komentare jsou brany v potaz a ze se
snimi pracuje. Tento bod je také dulezity, protoze kdyz management
nespravné naklada s cennymi informacemi od zaméstnancli, mohou mit pak
zamgstnanci pocit marnosti a zbyteCnosti. Je proto diilezité vénovat této praci
zvySenou pozornost a peclivost. A nejen to, jestlize spolecnost chce, aby tato
motivaéni slozka fungovala spravné, méla by byt vedena zkuSenym

personalistou.

Pro samotny management je pak vlastni sebehodnoceni zaméstnance
dulezitou pomtickou proto, aby veédél, jak se zaméstnancem spravné jednat.
I kdyz se vurcitych bodech hodnoceni nemusi zaméstnance a nadiizeny
shodovat, je dilezité¢ si vysvétlit jak byl dany bod myslen a jak je chapan
jednotlivymi stranami. Zaméstnanec by proto nékteré body meél chépat jako
voditko, kde se zlepSit a nemél by nékteré body brat pouze jako kritiku.

vvvvvv

bylo spravné pochopeno bez vedlejsich nianci.

2.2 Moznosti uplatnéni motiva¢nich programii a jejich
ocekavané cile v konceptu managementu zmén

Jak bylo zminéno vySe, tyto programy mohou mit vSestranné vyuziti jak

v persondlnim procesu tak v systému strategického managementu zmén. Je
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nutné vybirat ty motivacni programy, které by pfi jejich aplikaci z mezinarodni

na narodni pobocku co nejméné narazely na problémy spojené s:

= rozliSnou strukturou spolec¢nosti,
= jinak postavenym zebiiCkem hodnot,

= rozdilnou narodnostni mentalitou.

Tato motivacni struktura, kterou chce narodni pobocka dosahnout urcité
pozitivni zmény je koncipovana na tak vysoko polozené obecné roving, Ze by

m¢éla témto problémim predchazet, ¢i se jich dotknout pouze okrajové.

Jestlize se mluvi o strategickém managementu zmén v personalnim odvétvi,
tedy v odvétvi, jehoz néaplni je predevSim prace s lidmi, 1épe feCeno prace se
zamgstnanci, vZdy se musi pracovat v souladu s lidskymi potfebami, které je
nutno zabezpecit tak, aby pracovnik odvadél tak kvalitni praci, kterd je pro
spolecnost, tedy pro jejiho majitele, také zabezpeCenim potieb. Je to tedy
struktura, kdy stejné jako pii stavbé pyramidy, zalezi vzdy na kazdé casti,

brané od zakladu.

Maslowa pyramida hodnot je znama struktura Zebiicku hodnot a predevsim
potieb, které je nutné uspokojovat a které se pfirozen¢ stupnuji. V piipadé, ze
zameéstnavatel chce kvalitni pracovniky, musi se o jejich potfeby zajimat, snazit

se je uspokojit a zaroven i zjiStovat jak se zaméstnancovi potfeby stupiiuji.
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Potieba
seberealizace
(rozvoj osobnosti)

Potieba uznani a ocenéni
(sebelicta, uznani, status)
Spolecenské potreby
(pocit soundleZitosti, laska)

PotFeba jistoty a bezpeéi
(ochrana, bezpeci)

Obr. ¢. 2. Maslowa pyramida hodnot

Zdroj: Vedeni lidi, Vybrané teorie motivace k vedeni lidi [online] [cit. 19-2-2012]. Dostupné na
www: http://www.vedeme.cz/index.php?option=com_content&task=view&id=85&Itemid=69

Maslow ve svém konceptu uvedl pét skupin, které setadil do vzestupného

systému:

= , Fyziologické potfeby — jsou potieby zakladni. Jejich naplnéni je
nezbytné pro preziti. Zahrnuji potifebu vody, potravy, vzduchu,

pfimétenych klimatickych podminek, vSe ceho je tfeba k udrzeni Zivota.

= Potieby jistoty a bezpeci — znamenaji zajiSténi a uchovani existence i do

budoucna, neexistence nebezpeci nebo ohrozeni.
= Soundlezitost — neboli laska a pratelstvi predstavuji potiebu zaclenit se
do ngjaké skupiny, vétSiho celku a také dobrych vztahii k ostatnim

lidem.

= Potieby uznani a ocenéni — obsahuji sebehodnoceni, respekt a uznani

osoby ze strany ostatnich.
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= Sebeaktualizace je realizaci potencidlu jedince Maslowymi slovy ,,byt
vice a vice sam sebou, stat se v§im, ¢im, je clovék schopen se stat”,

realizovat viechny své schopnosti.”

V pripadé, ze pozdéji zminénd spoleCnost nemusi v personalnich otdzkach
fesit rozdilnost zabezpeCeni potfeb napt. fyziologické potieby vs. potieba
uznani, rozdilnosti v narodnostni mentalité, nebo v rozliSném postaveni
zebficku hodnot, se smazavaji nebo lépe feceno slévaji ve vrcholu Maslowy
pyramidy. Je dilezité si potvrdit, Ze spodni vrstvy pyramidy jsou uspokojeny

a poté se personalista miize soustfedit na ty horni.

Proto pii rozdilnosti zazitych stereotypti mize jeden z nich fungovat jako
konotace jednoticiho znaku, tedy pocit uznani, ocenéni, a predevSim pocit
seberealizace v pracovnim prostiedi. Nemusi tedy vyrazné zalezet na tom, ¢i
zameéstnanci americké poboCky maji v povaze se stavét ke kazdému zadanému
ukolu s pozitivnim pfistupem nebo zda zaméstnanci Ceské pobocky, jsou
k nékterym ukolim spiSe skeptic¢ti. Kazdému z nich zalezi na pocitu uznani
a seberealizace a cilem motivacnich programt je dosahnout zabezpeceni potieb

z vrcholu pyramidy.

Hlavnim o¢ekavanym cilem téchto programt, tedy bude:

= Nejdrive zjistit v jaké mife chybi uspokojovani téchto potteb. Poptipadé
jaka presna potieba uspokojena neni. Zda pocit ocenéni nebo je
pritomna absence seberealizace. Zpocatku se tedy musi pti¢iny spravné
definovat, k tomu, aby mohly byt zabezpeCeny na zakladé¢ spravné

zvolen¢ strategie.

= Druhym cilem je spravna aplikace zvolenych feSeni. A pfedevSim
dlouhodobé monitorovani zda zvolené feSeni zabezpecilo danou

potfebu kyzenym smérem.

? FrantiSek Bélohlavek, Jak Fidit a vést lidi, str. 40
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Dle jednotlivych stupnii uspokojovani potfeb lze rozlisit i rGznorodé
typy motivace. Je nutné si uvédomit, Ze motivaci nemusi byt vzdy
finan¢ni odmeéna a soucasti této prace bude zaméteni na ostatni motivy

nez ty financni.

Mezi dalsi motivy tedy patii:

= _Osobni postaveni — potfeba vést lidi, rozhodovat, fidit chod
veci 1 urCitd pycha na dosazené postaveni by se méla objevit
alesponi v jisté mife u kazdého vedouciho pracovnika. Takovy
¢lovek se snazi byt uspésny kvili svému postaveni. Nebezpecné
vSak je, kdyz o osobni postaveni usiluje nikoliv praci, ale

intrikami.

= Pracovni vysledky, vykon — jsou dilezitou motivaci z hlediska
firmy. Lidé, ktefi maji radi svou praci, snazi se v ni vyniknout,
jsou motorem, energii firmy. Jsou soutézivi, radi se srovnavaji
s ostatnimi a déla jim dobfe, kdyz jsou lepsi. Pokud se jim

nedafi, délaji v§echny pro to, aby ostatni piekonali.

vvvvvv

pracovisti. Maji radi lidi, ktefi pracuji kolem nich a daleko vice
jim zalezi na ptatelskych vztazich nez na pracovnich vysledcich

nebo penézich. Neradi se hadaji, radéji ustupuji.

= Jistota — lid¢é, ktefi jsou zaméfeni na jistotu, netouzi po
mimotadnych pfijmech ani po vysokém postaveni. Rad€ji se
spokoji s male, ale museji to mit jisté. Hodn¢ se fidi predpisy

a neradi riskuji.

= QOdbornost — je rozhodujici motivaci téch, kdo preferuji sviij

profesiondlni rozvoj. Takovy pracovnik se snazi piedevsim
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vyniknout ve své profesi a nedovede si predstavit, Ze byl mél

delat néco jiného.

= Samostatnost — jsou to lidé, ktefi nad sebou tézko snaseji
n¢jakého nadtizeného. Chtéji o vSem rozhodovat sami a tézko
snaseji, kdyZz jim do toho né€kdo mluvi — nakonec si to stejné

udélaji po svém.

= Tvofivost — je potieba vytvaret néco nového. Takovy ¢lovék ma
rad takovou praci, pii které muze premyslet a vymyslet nové
véci.«!?

Personalni oddéleni by mélo byt schopno umét rozli§it o jaky typ
pracovnika jde. A jaka motivace ho vede. Motivy se pfirozen¢ riizni dle
kazdého zaméstnance a cilem motivacnich programi je pokryt co nejvétsi
mnozstvi motivil. Osobni postaveni je dillezité nejen pro vedouci pracovniky,
ale i pro podfizené zaméstnance, predevSim pak, jestlize jde o postaveni
vtymu. Pracovni vysledky a vykon je sice dulezitym motivem pro
zaméstnavatele a viditeln¢ se odrazi na pomérné mladém pracovnim kolektivu,
ktery se ve spolecnosti z praktického ptikladu nachazi, ale ptehnana
soutézivost mize naruSit vazby v tymu. Je proto dilezité tento typ motivu
korigovat spravnym smérem. Udrzovat pfijemné pracovni prostfedi pomoci
pratelskych vztahli na pracovisti je jednim z velkych nefinan¢né nakladnych
benefitl spolecnosti. Jedinym omezenim vsak je, ze tento benefit si mulze
dovolit spise mensi spolecnost. Jistota je sjednocujicim motivem snad kazdého
zaméstnance napii¢ profesemi ¢i postavenim. Kazdy vice ¢i méné riskuje, ale
zaroven chce mit kazdy alespoil néjakou jistotu zaméstnani a piijmu. Nekteré
pozice a spole¢nosti nemohou pln¢ uspokojit zaméstnancliv motiv pro tvorivost
nebo po samostatném jednani, ale v pfipad¢, Ze je zaméstnancovym nejvetsim
problémem absence kreativity, mize personalni oddé€leni naptiklad nabidnout

spolupréaci na pfipravé motivacnich programd.

19 Frantisek Bé&lohlavek, Jak #idit a vést lidi, str. 42
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II. Prakticka cast

3. Strucna charakteristika narodni spole¢nosti

Tato diplomova prace se bude soustfedit na konkrétni ptiklad Ceské
pobocky mezinarodni firmy. K lep§imu pochopeni situace ve firmé i na
pobocce a k lepSimu pochopeni problémi a nasledné aplikace motivacnich

programu je za potiebi firmu predstavit.
Allyn International Services

»Poskytovat profesionalni sluzby v globalnim trznim prostfedi s cilem
umoznit zakazniklim soustiedit se na vlastni obor podnikani a zaméstnanctim

, ’ r : ll
dosahnout plného osobniho rozvoje*

Allyn International Services, Inc. (Allyn), je soukroma spole¢nost
zamétujici se na komplexni sluzby v oblasti logistiky. Firma byla zalozena v
roce 1992. Klicovymi Cc¢innostmi této spolenosti jsou management
prepravnich sluzeb, logisticky sourcing, zasilatelstvi, poradenstvi v logistice
a supply chain managementu, danové poradenstvi a management dovoznich a
vyvoznich operaci. Klientela spolecnosti se sklada z malych lokalnich firem
az po nadnarodni koncerny podnikajici v energetickém, ropném,
plynarenském, stavebnim, elektronickém, diilnim, téZzebnim, zdravotnim,

farmaceutickém primyslu, neziskovém sektoru.

Firma Allyn, jejiz zaméstnanci komunikuji v 15ti svétovych jazycich, ma
dlouholeté¢ zkuSenosti jak s rozvinutymi, tak s rozvojovymi trhy. Vysoce
proskoleni specialisté pracuji v Severni Americe, Evropé a také Asii.
Kontinentalni hlavni sidla spolecnosti, které se nachazeji ve Fort Myers na
Floridé v USA, v Shanghaji, v Ciné a v Praze v Ceské republice, jsou

propojeny s lokalnimi pobockami v Evropé a Severni Americe.

! Allyn International Services [online] [cit. 19-2-2012]. Dostupné na www:
http://www.allynintl.com/default.aspx?lang=cs-CZ

36



Allyn International Services je tedy spolecnosti, kterda se zaméfuje na
sluzby zakaznikim. Je pro ni vice nez dilezité, aby se o kontakt
a spokojenost zakaznikl starali vysoce kvalifikovani zaméstnanci, se kterymi
bude klient spokojen. Je proto ziejmé, ze pro firmu Allyn International
Services bude klicovym oddélenim, o které bude mit primarni zdjem se
starat, oddé¢leni lidskych zdroji. Proskoleni a kvalitni zaméstnanci, jsou
hlavni devizou spole¢nosti. Na kvalitnich zaméstnancich a jejich spolupraci
s klientem je spolecnost prakticky zavisla. Firma Allyn International Services
ma celosvétové zhruba 150 zaméstnancl. Jeji matefska spoleCnost sidli
v Americe a hlavni evropska kancelar je situovana pravé do Prahy, kde je cca

40 zaméstnancu.

Sidla v Americe i Praze jsou pro tuto praci dilezitd hlavné z divoda, ze
urcity motivacni systém a strategicky management zmén, je v americké
pobocce jiz zaveden a mize se pysSnit dobrymi vysledky. Cilem této prace
bude prevzeti a aplikovani téchto motivacnich programli na prazskou
pobocku. Je proto diilezité podrobnéji popsat prazskou centralu. Jak bylo jiz
zminéno vySe, kancelat v Praze poskytuje pracovni pozice pro zhruba 40
zaméstnancim. Firma Allyn International Services tedy rozhodné nepatii
mezi svetové logistické giganty. Tim, ze je firma mensi a mé 1 men$i obraty
a objemy prace nez jiné gigantické firmy, mnoho zameéstnancii, a¢ jsou
v jinych pracovnich tymech, spolu musi spolupracovat aby se dosahlo

spokojenosti klienta.

Vtéto oblasti je spoluprdce zalozena na dobrych mezilidskych
a pracovnich vztazich. A dobré mezilidské a pracovni vztahy se odvijeji od

individualni spokojenosti kazdého zaméstnance.

V tomto piipad¢ je podstatné starat se o vztahy na pracovisti jiz pfi vybéru
profilu nového uchazece o zaméstnani a poté s jednotlivymi zaméstnanci
udrzovat staly kontakt. Z diivodu, Ze firma neni velka, nemuze byt ani stejné

konkurence schopna na trhu prace jako jeji velci konkurenti, ktefi mohou
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svym zaméstnancim nabidnou Sirokou Skalu financnich benefitd. Firma
Allyn se rozhodla tuto skutecnost vynahradit pravé benefity piijemného
pracovniho prostfedi, dobrého pracovniho kolektivu a predev§im kvalitnim
motivaénim programem s peclivé pfipravenymi motivacnimi programy.
V prazské pobocce toto pravidlo plati dvojnasob. Prazska pobocka této firmy
si vzdy zakladala na dobrych pracovnich vztazich a tim byla i ovliviiovana

mala fluktuace zaméstnancu.

3.1 Vymezeni konkrétnich problému

Tento fakt se vSak postupem doby zacind obracet a prazskd pobocka

v nyng&j$i dobé fesi hned nékolik problému v oblasti lidskych zdrojt:

= vysoka fluktuace béhem posledniho roku (prumérné az 70%),

= nespokojenost zaméstnanci s nynéjsi pracovni atmosférou,

= chyb¢jici kontak mezi managementem a zamestnanci,

= chybéjici kontakt mezi zaméestnanci samotnymi,

= absence zpétné vazby na pripominky zaméstnanci k jednotlivym
udalostem,

= gsnizovani firemnich benefitu.

Pro lepsi pochopeni vzniklych problémil je dillezité¢ analyzovat jejich
Ekonomicka situace spolecnosti se za posledni 1éta a to nejen kviili financni
krizi, dramaticka zménila k horS§imu. Pfirozenou obranou zaméstnavatele je
zaCit proces snizovani nakladd pravé u Dbenefiti poskytovanych
zaméstnancim. V  takto choulostivé oblasti jako je snizovani
zaméstnaneckych benefitli je nutnd spravnd komunikace. Zaméstnanci by
v zadném piipad¢ neméla byt tato skuteCnost pouze oznamena. M¢la by byt

co nejcitlivéji vysvetlena s poukazanim na priority spolecnosti.
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Graf ¢. 1 Vynosy Allyn International Services v letech 2008 — 2011 v CZK

Zdroj: Utetni vykazy Allyn International Services

Na tomto grafu lze vidét vyvoj vynosi v Allyn International Services v
letech 2008 — 2011. Z grafu je zfejmé, ze rok 2010 byl, co se tyka vynost,
nejhorS$im rokem. Jednou z moznosti jak vynosy pokud mozno navysit, bylo
snizit naklady a vySe zminénym postupem omezit prvorad¢ benefity firmy.
To napomohlo ke zvysSeni zisku firmy v roce 2011, ale dulezitym bodem,
kterého je zapotfebi si povSimnout jsou naklady na persondlni recruitment
(viz. graf. ¢. 2). Protoze snizeni nakladu za benefity paradoxné zvysilo

naklady za recruitment.

Vyznamnym zacatkem nepopularniho postupu je zaméstnancim nejdiive
fadné vysvétlit nastalou firemni situaci. V této otazce je vzdy dobré zacit
vyjadfenim vdécnosti zaméstnancim za jejich dosavadni usili a také za
projevenou loajalitu k firme. A¢ je tato pochvala pouze slovni, zaméstnanec
ji bude brat minimalné jako gesto sluSného chovani zaméstnavatele, které

oceni.

Dalsim neméné dulezitym bodem pfti sdélovani nepopularnich rozhodnuti,
jako je v tomto ptipad€ snizovani nebo Iépe feCeno ruseni firemnich benefitt,
je dikladné vysvétleni ekonomické situace. Kromé slovniho vyjadfeni stavu

firmy je dobré zaméstnancim predlozit i ¢isla. A nejen Cisla v podobé snizeni
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vynosu jako je v ukazce grafu Cislo 1., ale také v pripadé ukazky o kolik se
napiiklad snizily zakazky firmy a o kolik tim firma pfisla obratu. Dulezité je
také zaméstnanciim ukazat jasn¢ danou vizi, kolik by firma po zruseni
benefiti uSetiila a co je jesté dulezitéjsi, nastinit zaméstnanctim vizi lepSich

zitrka.

Co pfesné se skryva pod vizi lepsich zittkli je individualni u kazdého
zamestnavatele. Pfedevs$im je ale nutné ukazat zaméstnanciim, kolik bychom
mohli prvni rok uSetfit po zruseni firemnich benefitd. Jak by se firma za rok
mohla vyvijet tak, aby se jeji situace stabilizovala, poptipadé zlepsila a poté
ukdzat, ze napiiklad v prvnim kvartdlu druhého roku, by se mohly nékteré
benefity vratit. V tomto pfipad¢ viceméné zaméstnavatel zada zaméstnance

o pochopeni firemni situace.

Vhodné zvolena strategie komunikace této skutecnosti miize vyrazné
ovlivnit dal$i nasledky, kterymi jsou chyby v komunikaci jak mezi
zameéstnanci tak mezi vedoucimi pracovniky a jejich podiizenymi. Tim muze
vznikat primarni problém v této interakci. Zaméstnance si u svého ptimého
nadiizeného stale vyzaduje jasngj$i vysvétleni konkrétni situace, sebrani
benefit a jeho pfimy nadiizeny mu bohuzel v tu chvili nedokaZze uspokojive
odpovédet, jelikoz on sdm je také v pozici obyCejného zaméstnance, vici
majiteli firmy. Tim, Ze firma Allyn International Services je malou firmou,
kde se zaméstnanci znaji osobné¢ a mnohdy i didvérné€, spravna a vcasna
komunikace takto dilezitych rozhodnuti by méla ptichazet od samotného

majitele firmy.

Jestlize nastava Spatna interakce mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem,
mize toto poskozeni komunikace vejit i mezi zaméstnance samotné.
Zamestnanci se totiz v ptipad€ zkoumané spolecnosti rozd€li na dva tabory.
Hrozi zde problémy zavisti mezi zaméstnanci a vzajemnych pomluv.
Ptijemné pracovni prostfedi je velmi lehce ovlivnitelné zminénymi vnéjSimi
vlivy. A bohuzel v pfipadé zkoumané spolecnosti i nepfiznivé ovlivnéno

bylo.
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Spatna komunikace o zruSeni firemnich benefiti bohuzel ukotvi
v zamgéstnancich pocit, Zze se s nimi nejedna upfimneé. A to izce souvisi
s komunikaci mezi nimi a jejich pfimymi nadfizenymi. Zaméstnanci se
mohou zacit domnivat, ze s nékterymi jejich kolegy se jedna 1épe nez s nimi.

Je tim tedy ohrozen jeden z vrchnich pilifu Maslowy pyramidy.

Vsechny vySe uvedené body maji na sebe urcitou navaznost. V ptipad¢, ze
prazskd pobocka firmy Allyn International Services byla pred 2 lety
konkurence schopnou firmou v oblasti lidskych zdroji a to zejména diky
vhodnému pracovnimu prostfedi, v poslednim roce firma fesi pravy opak
a snazi se pripravit takovy motiva¢ni plan a program, aby bylo piijemné

praocovni prostiedi opét standardem a kladem této firmy.

Zékladnim problémem, od kterého se odviji dalsi vymezené body, je tedy
primarné chybéjici kontakt mezi zaméstnanci. Jednim z divodi chybéjiciho
kontaktu je, ze vysoka fluktuace v poslednim roce méla za nasledek
rozséhlou obménu pracovnikl. Chybou personalniho oddéleni bylo, Zze
novym zameéstnancim nepomohla v dostatecné mife se adaptovat a naucit se

komunikovat jak se stavajicimi kolegy, tak s nové ptichozimi.

Tato abcence kontaktu méla za nasledek zhorSeni pracovnich
i mezilidskych vztahli na pracovisti. Tim i omezengjs$i produktivitu prace,
ktera se odrazila na spokojenosti klienta. A nizsi spokojenost klienta méla za
nasledek zvyseni tlaku. Predev§im tlaku na zaméstnance, aby zvysili svoji
produktivitu i pfes ne zcela vyhovujici pracovni podminky. Nizsi spokojenost
klient vedla i k poklesu zakazek od nich. V nejzassich ptipadech nizka
spokojenost klienta vyustila az ve ztratu zakazek a tim byla firma nucena

vstoupit do isporného modu.
Spolecnosti byla tedy nucena sniZzovat firemni benefity. Firma Allyn

mohla byt konkurence schopna na trhu prace pfedevSim proto, Ze nabizela

celou fadu firemnich benefiti. Tim, ze Allyn byl zaméfen na mladé lidi,
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(absolventy), benefity se tykaly této cilové skupiny. Patfily mezi né mimo
jiné i poukazky do Fitness center, moznost cestovani v ramci firmy, moznost
zahrani¢nich teambuildingt, placené jazykové kurzy, placena externi skoleni,
Siroka Skala obcerstveni na pracovisti. To vSe byly benefity, které mohl

zamgstnanec pripocitat ke své mzde.

Absence benefitll v souladu se snizenou komunikaci ve firmé, kterd byla
podpoiena navic snizenim poctu firemnich spolecnych akci se piirozené
odrazilo ve zhorSenych vztazich na pracovisti a zaméstnanci zacali pocit'ovat

Spatnou pracovni atmosféru.

Tim se firma Allyn International pomalu dostala k vysoko procentni
fluktuaci. Zaméstnanci, kteti byli u firmy zaméstnani po n¢kolik let jiz zacali
ztracet podporu v dobrém kolektivu a se ztratou nefinanénich benefitt mizela

ijejich motivace.

25380 228190
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100000+

Rok 2008 Rok 2009 Rok 2010 Rok 2011 201
2Q 2+3Q

Graf. ¢.2. Naklady na nabor novych zaméstnancii v letech 2008 — 2011 v CZK
Pozn.: Rok 2011 je rozdélen na dvé pololeti

Zdroj: Interni ucetni zdroje Allyn International Services

Na tomto grafu Ize vidét naklady za persondlni recruitment. V roce 2010
se naklady zacaly prudce zvySovat, coz vyvrcholilo v prvni poloviné roku

2011. Cisla na tamto grafu a na grafu ¢.1. se mohou jevit trochu paradoxné,
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ale maji jeden spolecny Cinitel. Tim, je snizovani firemnich benefitl a Spatna
komunikace. Snizovani ndkladi za benefity sice pomohlo napravit finan¢ni
situaci Allyn International Services, ale to mélo za nasledek vétsi fluktuaci ve

firmeé a tim se zvysily i ndklady na persondlni recruitment.

Management firmy proto musel zavést takové motivacni programy, které
by zaméstnance piesvédcCily a které by byly zaroven ekonomicky unesitelné
pro firmu. Na konkrétni jednotlivé problémy, které prazskou pobocku trapi,
jsou aplikovatelné jednotlivé motivacni programy, které mohou pfinést

konkrétni vysledky.

3.2 Financovani motiva¢nich programii

Financovani téchto programt na zminéném piikladu se bude odvijet od dvou

zdroji:

= primarni zdroj — firemni finan¢ni zdroje,

= sekundarni zdroj — financovani z vladnich granti.

Primarni i sekundarni zdroj jsou na sob¢ zavislé. PfiCemz plati zavislost, ze
pfi nékterych programech by se bez dostatecného financovani z vladnich
grantl, nemohly uvolnit ani prostiedky z primarniho zdroje. Financovani

sekundarnimi zdroji vSak plati pfedevsim pro program teambuildingu.
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Graf ¢.3. Naklady na teambuilding v roce 2011 dle jednotlivych poloZek

Zdroj: Interni ucetni zdroje Allyn International Services

Graf ¢islo 3. ndzorné ukazuje naklady na jednolité polozky teambuildingu.
Ackoliv naklady na leteckou dopravu na misto urceni jsou zietelné nejvyssi,
naklady na ubytovani, stravovani a naklady na pozemni dopravu nejsou

zanedbatelnym artiklem.
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Graf ¢.4. Porovnani nakladi z primarnich a sekundarnich zdroji na

teambuilding v roce 2011

Zdroj: Interni ucetni zdroje Allyn International Services
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Jak lze tedy vidét na grafickém zndzornéni porovnani nakladl, které se
platily z primarnich zdroji a které se platily ze sekundarnich zdrojt, primarni
zdroje sice vyrazné pievySuji ty sekundarni, ale stale se jedna o polozku, bez

které by se tento motivacni program nemohl z finan¢nich divodi aplikovat.

V tomto piipad¢ je vSak pravdou, Ze zde mliZze nastat legislativni problém.
Ceska republika miize vyuzivat dotaénich fondd z Evropské unie, ale neziska
vladni dotaci na takovyto projekt. V evropské struktufe neni pro tento typ
motivacnich programt prostor. Ve struktuie Spojenych statl tento prosto je a je
i fadné vyuzivan. Proto je v tomto pifipadé tento projekt pro kolegy z jiné nez
americké pobocky, spiSe vyhodou a pozitivnim vstupem v jejich

zamgestnaneckém a firemnim vyvoji.

3.3 Popis zmén, které je Zadouci pro narodni spolecnost
aplikovat

Jak z vySe popsanych problémt vyplyva, zasadni zménou, kterou by bylo

vhodné v Allyn International aplikovat, je zlepSeni nejen pracovni moralky,

ale predevsim zlepSeni pracovni atmosféry, zlepSeni soudrznosti pracovniho

kolektivu a kolegidlnich vztahi a také snaha o zmenseni fluktuace ve

spole¢nosti.

7 ekonomické situace spoleCnosti je ziejmé, ze se nemuze dostat na
predchozi standard. Ale urCit€¢ se miZe pokusit nastolenymi zménami
uspokojit potfeby z hornich ¢asti Maslowy pyramidy hodnot. Ekonomickou
situaci v této ¢asti neni moznost zcela ovlivnit, ale je mozné ovlivnit vyse

zminénou problematiku fluktuace a Spatné pracovni atmosféry.
Jednou z moznosti nastoleni zmény je spravné vyuziti Fish certifikatu

V teoretické Casti bylo uvedeno, Ze Fish certifikaty nejsou pouze motivacnim

programem, ale jsou piedevsim filozofii, ktera, kdyz ji budou zaméstnanci
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dodrzovat, miize mit efekt zlepSeni vztahli na pracovisti a zlepSeni pracovni

atmosféry a pfistupu zaméstnancil.

V americké pobocce ma tato filozofie veliky tspéch. At uz se jedna
o jinou mentalitu lidi, ktefi tento typ novych pracovnich ,,ukold* berou jako
urCity typ vyzvy nebo zdali je hlavni motivaci dovolend navic, kterou

zameéstnanci dostavaji pokud jsou vyhodnoceni.

Aplikovat tento model na Ceskou pobocku vyzadovalo urcité upravy
origindlniho modelu. V prvni fadé bylo nutné vyporadat se s riznorodou
mentalitou. A to v hlavnim bod¢. Zaméstnanci americké pobocky jsou zvykli
na plnéni pracovnich povinnosti. Ale pokud o to nejsou pfimo pozadani ¢i
nejsou piimo motivovani k tomu byt ndpomocni koleglim, tento fakt je
nenapadne. Oproti tomu kolegové z ¢eské pobocky jsou navykli na model,
kdy se zeptaji ostatnich kolegli zda mohou pomoci. AvSak pod podminkou,
7e kolega jim svym zptisobem je sympaticky. Kolegové v ¢eské pobocce jsou
tedy spiSe motivovani osobnimi vztahy. Ale pochvala pred ostatnimi
a motivace denni dovolené navic je silnym motivem pro pfijeti n¢kterych

faktoru celé fish filozofie.

Jednou ze zmén, které je tieba v prazské pobocce nastolit je soulad
motivaci, které¢ vedou ke zlepSeni pracovni atmosféry a ke zlepSeni vztahti na
pracovisti. Kviili zhorSenému komunikacnimu systému je jednou z hlavnich
zadoucich zmén i zlepSeni komunikace. A to jak v otazkach zasadnich
celofiremnich rozhodnuti, tak v kolegialni komunikaci jak na pracovni tak na

soukromé urovni.

K tomu mohou pomoci, jak bylo uvedeno vyse, motivacni programy, jako
je teambuilding ¢i firemni veCefe. VSechny tyto programy jsou zaloZeny na
komunikaci. Ale na komunikaci, ktera musi byt vedena spravnym zptisobem,
aby byla co nejvice efektivni a aby piinesla co nejvice podnétl, které

persondlnimu managementu pomohou uskutecnit ty spravné zmény. Na
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personalni oddé€leni potom je, aby tyto podnéty objektivné analyzovalo. Je
dalezité ke vSem podmétim a zaméstnancim samotnym pfistupovat
nezaujaté a svym zpusobem spravedlivé. Zaméstnanec v zadném piipadé
nesmi mit pocit, Ze jini zaméstnanci jsou protézovani na jejich tikor. Soucasti
prace personalniho oddéleni je 1 spravné podavani analyzovanych zavéra

zameéstnancum.
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4. Koncepce teambuildingu pro Allyn International

Services

Koncepce teambuildingu ptedstavi konkrétni realizovatelné zmény za
Ucasti autora prace. Hlavni mys$lenkou teambuildingu v prostiedi konkrétni
firmy je predevs§im zlepSeni komunikace mezi zaméstnanci a také zlepSeni
komunikace mezi zaméstnanci a jejich manazery. V neposledni tfadé je
ucelem externiho teambuildingu zjiSténi nazorl jednotlivych zaméstnanc,
jak by se situace firmy mohla vylepsit a jaké prostfedky by se mohly ke
zlepseni situace vyuzit. Dllezitym bodem teambuildingu je, aby zaméstnanci
zaujali a naSli své misto vtymu. Jednim z motivacnich prvki pro
zameéstnance, jak z Ceské pobocCky tak i z americké pobocky, je situovani
externiho teambuildingu do pfirodni rezervace ve stat¢ New York. Pro
zaméstnance prazské pobocky je nejvétsim lakadlem cesta do Spojenych
statli a pro zaméstnance americké pobocky, ktera sidli na Floridé je lakadlem
vylet do pfirody na severu zem¢, kam se za normdlnich okolnosti, diky
mentalit¢ lidi Zijicich na Floridé, nemaji Sanci dostat. DalSim dilezitym
motivacnim prvkem je sdéleni zaméstnancim, Ze na teambuildingu bude
prostor pro feSeni vSech personalnich otazek, které mohou zaméstnance

trapit.

Zasadnim bodem jak pfipravit uspésny teambuidling, je spravné rozvrzeni
celé akce. Tim, ze u firmy Allyn International jsou kliCcovymi body
»komunikace®, ,.zlepSeni firemni situace™ a ,,uvédomeéni si pozice v tymu®,

hlavni aktivity teambuildingu jsou rozdéleny do dvou skupin:
= aktivity externi neboli aktivity pfipravené do ptirody,

= aktivity interni neboli aktivity, které¢ jsou vice na pfemysleni nezli na

fyzické vykony.
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Presto ob¢ tyto aktivity maji jediny spoleCny cil. Tim je zlepSeni
kolegialnich vztahti, nauceni se pracovat v tymu, byt zodpovédny ke své praci,
ale i k praci ostatnich. Zaméstnanec se béhem aktivit mize i naucit odpovédné
pfijimat opravnénou kritiku, zptisobem pouceni se. V neposledni fad¢ jde
1 rozvoj jazykovych schopnosti. Tim, ze na teambuidlingu se setkaji kolegové
jak ze Spojenych statu a Ceské republiky tak i ostatnich pobodek situovanych

ve Francii, Némecku, Ciny nebo Ruska.

4.1Popis jednotlivych aktivit

Aktivity externi

Aktivity externi by mély pracovat predevs§im se spontdnnosti. Nemély by
byt zaméfeny na rozumovou stranku, ale na pocitovou stranku. Aktivity by
mély mit raz predevsim fyzickych aktivit v ramci mozZnosti zaméstnanct,
v relativné adrenalinové formé. Adrenalinova forma by mohla navodit pocit
stresové situace, ve které zaméstnanci Casto musi pracovat. Pocit unavy
a obav ze zvladdnuti ukoli. Stim v§im se zaméstnanci musi v redlném
pracovnim prostiedi setkavat. Teambudilding mize napomoci naucit se tyto
situace zvladat. Aktivity by mély byt také zalozeny na tymové hte,
k uspésnému zdolani aktivity by méla napomoci pfedevsim tymova prace a to
jak tym dokaze komunikovat, jak si dokaze rozumét. I proto je velmi dilezité
jaké slozeni tymu se pfipravi. Teambuidling by méla pfipravovat externi

firma ve spolupraci se zastupci personalniho odd¢leni ve firmé.

Teambuildingovou ¢ast sestavovani tymu by méla zafizovat pravé externi
firma po urcitém piedstaveni jednotych zaméstnanci. Je to predevs§im proto,
ze externi firma ma dostatecny nadhled a dokaZze sestavit tymy tak, aby jejich

fungovani mohlo byt smysluplné bez vedlejSich sympatii ¢i naopak antipatii.

Externi neboli venkovni aktivity se pfipravuji v prvni fad¢ dle podminek,
které jsou kdispozici. V pfipadu Allyn International Services byla
k dispozici pfirodni rezervace s lesem a jezerem. CoZ poskytovalo mnoho

moznosti vyuziti venkovnich aktivit.
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Mezi venkovni aktivity patfi:
= lanovy park,
= jizda na kanoi,

= zkouska davéry.

4.1.1 Lanovy park

Tato aktivita ma za ukol hlavné tymovou spolupraci a tymovou
komunikace. V piipad¢ Allyn International je tymova komunikace o to

zajimavéjsi, ze kolegové jsou z rozdiln€ mluvicich zemi.

Popis aktivity

Cilem aktivity je, Ze jeden ¢len tymu proleze lanovy park/lanovou drahu,
ktera je zavéSena na stromech. Na konci lanové drahy musi ¢len tymu ziskat
urcitou indicii. Tu poté spusti kolegovi, ktery c¢eka dole. Jakmile kolega
indicii dostane nese ji dalS$im dvéma clenim tymu, ktefi znich skladaji
zavérecny ukol. Smysl komunikace této aktivity spoc¢iva v tom, ze se ¢lenové
tymu na jednotlivych stanovistich stfidaji a tim padem si musi spravne,
rychle a pfesné predat informace. Kolega, ktery absolvoval lanovy park musi
predat informace, kde hledat indicii, kolegové, kteii skladaji zaveérecny kol
musi piedat informace na co uz pfisli. To vSe v anglickém jazyce, ktery pro
vét§inu zaméstnancti neni rodnym jazykem. Ukol je zarovehi omezen

¢asovym limitem, ktery by mél simulovat stresové situace.

Obr. ¢. 3. Ukazka lanové drahy

Zdroj: Interni archiv Allyn International Services

50



Cil aktivity

Cilem aktivity je nacvik orientace v informacich ve stresovém
prosttedi a predevsim vyhodnoceni nejdilezitéjSich 1épe feceno
nejzasadnéjSich informaci, které mohou byt klicové k dokonceni ukolu
a jejich predani kompetentnim lidem. Aktivita je také hledanim moznosti
u sebe samym. A také toho jak je Cloveék schopny sam sebe vybicovat
k lepsim vykontim jestliZe vi, Ze tym na ného spoléha. Skola hrou dalo by

se v tomto piipadé fici. AvSak v praxi s ne¢ekanymi vysledky.

4.1.2 Jizda na kanoi
Popis aktivity

Aktivita je zaloZena na principu tymové Stafety, ale na kanoich. Dva
¢lenové tymu nasednou na kanoe, dojedou nakonec vymezené trasy, tam
si vymeéni mista a vraci se na start zavodu. Tam predaji Stafetu dalSim
dvou kolegiim z tymu. Jestlize se na trase prevrati, vraci se vzdy na

zacatek. Tato aktivita je opét limitovana ¢asem, aby opét navodila pocit

stresové situace.

Obr. ¢. 4. Ukazka jizdy na kanoi

Zdroj: Interni archiv Allyn International Services
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Obr. ¢. 5. Jizda na kanoi

Zdroj: Interni archiv Allyn International Services

Cil aktivity

Cilem aktivity je pfedevSim néacvik jak rychle a jak efektivné spolu dokazi
jednotlivi kolegové spolupracovat. Dilezitym aspektem je i podpora kolegi,
ktefi jim fandi ze souse. Je to hlavn€ nacvik toho jak se ve stresovych situacich
soustiedit na dany problém a snazit se ho vyfeSit pokud mozno spravné
a vnejkrats$im mozném Case, popfipadé¢ simulace situace, kdy by si
zameéstnanec stres nemel pripoustét a mél by se predevSim soustfedit na dany
ukol. Dobrych vysledkti 1ze dosédhnout v piipadé, ze budeme mit spravné

sestaveny tym.

Spravné sestaveny tym neznamena tym, ktery v realu dobfe funguje, ani
tym, ktery je v redlu sehrany. Sestavit spravny tym piedev$im znamena sestavit
tym tak, aby spolu byli lid¢, ktefi spolu bud’ uplné tolik nespolupracuji nebo se
vi, ze jejich spoluprace neni idealni. Jde hlavné o nacvik toho, aby zaméstnanec
nebyl ve stresové narocnych situacich zaskofen nekym, s kym neni zvykly
pracovat nebo neni tak ochotny spolupracovat a preci musi, aby byl tukol

dokoncen.
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4.1.3 Zkouska divéry

Zkouska duvéry je jiz tradi¢ni aktivitou provadénou na firemnich

teambuildinzich.
Popis aktivity

Princip aktivity je celkem jednoduchy. Vybrany kolega se postavi na
vyvySené misto zady k zemi. Ostatni stoji pod nim a jsou pfipraveni ho
chytat. Kolega stojici nahote vklada svou veskerou diivéru do svych kolegi,
o kterych je pfesvédceny, Ze ho budou chytat. Metoda, kterd je vyuzivana
také naptiklad v manzelskych poradnach ma dobré vysledky v situacich, kdy

je mezilidsky vztah ohrozen ztratou davery.

Cil aktivity

Cil aktivity je celkem jednoznacny. Duvétovat svym kolegim. Lépe
feCeno spolehnout se na své kolegy. V pfipad€, ze zameéstnanec v sob¢
dokaze nalézt tolik diivéry, aby se mohl spolehnout na svého kolegu, pomutze
mu to efektivngji uspotfadat denni pracovni harmonogram a celkové to
pomlze k tomu, Ze v divéryhodném pracovnim prostiedi se da zvladnout

vEtsi obsah prace nez kdyby kazdy zaméstnanec pracoval samostatné.

Interni aktivity

Interni aktivity by se daly rozdé€lit na dvé Casti:
= na aktivity spojené s externimi ¢innostmi,

= na aktivity, které nejsou zavislé na externich ¢innostech.

Interni aktivity, které jsou spojené s externimi cinnostmi jsou dulezité
predevsim proto, Ze jestlize se pii externich aktivitich doporucuje zapojovat
spiSe emocni stranku nezli rozumovou, neni ¢as premyslet nad tim, co miize
zmenit, co vylepsit, na ¢em zapracovat a co je naopak na takové urovni, Ze to
funguje. Aby byly venkovni aktivity kompletni, je nutny jejich nasledny rozbor

samotnymi zameéstnanci za pomoci zkuseného kouce.
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Aby se mohly dané Cinnosti vyhodnotit a aby mély piinos do praxe, je
nutné, aby si zaméstnanci sami rozebrali jak se pfi jednotlivych situacich citili,
jak se jim pracovalo s kolegy. Je to vlastné zpétna vazba pro obé strany, jak pro

zaméstnance, tak pro jeho kolegy a hlavné pro zaméstnavatele.

Aktivity nezavislé na externich ¢innostech

Jak bylo zminéno vySe, interni aktivity jsou zaméfeny na rozumovou
stranku. Zameéstnanec by mél o daném ukolu pfemyslet a mél by se snazit své
mySlenkové pochody pfiblizit ostatnim. Cilem je tedy nalézt logické feSeni
ukolu, zaroven vsak respektovat nazory ostatnich a umeét se podilet na splnéni
ulohy. Zaméstnanci se zde u¢i tymovému mysleni, spole¢né snaze tahu na

branku a potlac¢eni osobniho zajmu pied potfebami celého tymu.

Déle jsou interni aktivity zaméfeny na rozvoj kreativity zameéstnance,
schopnost prosadit se vtymu a schopnost prezentovat sebe, potazmo firmu

pred ostatnimi.

4.1.4 Asociace

Popis aktivity

Skupina se rozd¢€li na neékolik mensich skupin a kazdému ¢lenovi tymu se

rozda karticka s jednou vlastnosti. Vlastnosti pouzivané na zminéném projektu:

= Nezavislost / Independente,

= Angazovanost / commitment,

= Kreativita / Kreativity,

= Poctivost, uptfimnost a ¢estnost / Honesty and Honor,

= Tvrda a vytrvald prace / Perseverance and Hard work,

» Organizacni schopnosti a orientace na cil / Organized and Goal-oriented,
= Vize/ Visionary,

= Vytrvalost a odhodlani / Persistence and determination,

= Sebejistota / Self - konfidence.
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Kazdy ¢len pak preda ostatnim prakticky piiklad vybrané vlastnosti pouzité
pfi praci ve zminéné pobocce. Dale by kazdy ¢len mél zapremyslet, jak by se

dana vlastnost dala dale pracovné rozvijet.

Konkrétnim piikladem by mohla byt naptiklad sebejistota.

,» Sebejistotu v tomto pripadé mizeme chapat jako urcitou soucast asertivniho
chovani vii¢i nasim dodavatelim, abychom doséhli vSeho, co po nas nas klient
pozaduje a to vCas a bezchybné. Sebejistota by se dala dale rozvijet i mezi

kolegy, predevim, kdyz jsme zavisli na préaci ostatnich.*'?

Cil aktivity

Cilem této aktivity je naucit zaméstnance umet si predstavit pod urcitymi
hesly soubor znakd, které vystihuji jednotlivou vlastnost. A také soubor znakl
jak tuto vlastnost zapojit do pracovniho procesu. Tim, ze soubor téchto znakt
se komunikuje zaméstnanciim pouze formou jednoduchého hesla, ma za cil
casovou efektivitu, ale i vyznamovou efektivitu. Kazdy zaméstnanec mize mit
jinou definici na dané heslo, ktera vSak ve vysledku funguje stejn¢ nebo
minimalné na podobném principu. Zaméstnanci se nauci chapat rozdilnost
vyznamit gendrové stejné skupiny neboli rozdilnost chapani z zenského

a muzského uhla pohledu.

Cilem aktivity je také komunikace asociaci zaméstnanci. Ostatni pak
mohou Iépe pochopit, co si pod kazdym pojmem urcity zamestnanec piedstavi
nebo jak ho chape. To miize ve vysledku vyrazné zlepsit celkovou spolupraci.
Protoze mezi nékteré prvky spolupriace na pracovisti patifi praveé spravné

porozumeni kolegy nebo jeho chovani

2 Jifi Michek, Teambuilding 2011, 30.6.2011
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4.1.5 Marketingova priprava

Popis aktivity

Aktivita je zalozena na tymové spolupraci a kreativité. Kazdy tym si musi
vymyslet jeden vyrobek, ktery je omezen pfedem danymi kritérii, vymyslet
k nému marketingovou kampan a poté ho pfedstavit investorim a snazit se je

presvedcit o sponzorovani produktu.

Cil aktivity

Toto je velmi dobrd koncepce pro firemni strategii v praxi. Tym se v prvni
fad¢ musi shodnout na vyrobku, ktery bude propagovat. Uz to je velmi dobrou
koncepci pro nécvik kolegidlni tolerance. Poté se tym musi shodnout na
marketingové kampani. Zde se projevi nejen kolegialni strategie, ale také urcity
druh asertivity. Kazdy chce vést marketingovou kampai jinym stylem, kazdy
ma pro svij styl urCité argumenty, ale je dalezité, aby tym nakonec dosel

k jednotnému zavéru a toho se drzel.

Pro tuto fazi je velmi dualezité, aby s jednotlivymi tymy pracoval zkuseny,
externi konzultant. Konzultant mize v tomto pfipad¢ fungovat jako nestranny
posluchac, ktery si vSechny navrhy vyslechne a pomtize tym navést spravnym
smérem ke spolecnému konceptu. Pomoc konzultanta pii nalezeni spravného
sméru spoluprace a vytvareni individualnich kompromisii ve skupiné pak
ptfinasi i vysledky v praxi tim, ze kolegové védi nebo minimalné tusi jak

mohou s kolegy spolupracovat.

V zavéru projektu je pak UCinnym nacvikem predstaveni produktu
investorim a snaha je ptesvédcCit o sponzorovani vybraného produktu. Nacvik
prezentacnich dovednosti je soucasti snad kazdého firemniho Skoleni. AvSak
v tymové praci, s konkrétnim vyrobkem a se zkuSenymi kouci v roli sponzord,

nabira tato simulace novy rozmér.
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Dulezita je zde role kouce, ktery dokéaze s prezentacnimi schopnostmi
pomoci jak pii piiprave prezentace vyrobku, tak dokaze zpétné realné zhodnotit
uvedenou prezentaci po ukonceni aktivity. Vznikne prostor pro pfipominky
kouce, co by se mohlo zlepsit nebo co bylo v pofadku. Ale také je zde prostor
na komentafe od zameéstnance, které pasaze on sam by chtél zlepsit nebo zda
s n€kterymi pasdZemi nesouhlasi. I méné sebevédomi zamé&stnanci, kteti nemaji
zazitou jakoukoliv prezentacni dovednost, si zde tyto dovednosti mohou

osvojit. V prostredi, které jim neni zcela cizi.

Obr. €. 6. Ukazka prezentace vyrobku

Zdroj: Interni archiv Allyn International Services

Obr. €. 7. Nacvik marketingové prezentace

Zdroj: Interni archiv Allyn International Services
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4.2 Organizace aktivit v praxi

Na piikladu Allyn International Services je poukdzano na externi

teambuilding, ktery se pro ¢eskou pobocku kona v zahranici.

Organizace tohoto programu tedy zac¢ina jiz ptipravou samotné cesty do

zahranici.

Na organizaci se opét podileji dvé slozky:

= personalni oddélent,

= externi firma.

Personalni oddéleni ve firmé€ ma nejvice prace ze zacatku. V prvni fazi
zjisténi vhodného terminu uskutecnéni teambuildingu sladéného jak s osobnim
tak predevsim pracovnim planem tak, aby na teambuilding mohlo jet co nejvice
zaméstnancll. Samoziejmé, Ze teambuilding neni povinny a v pfipadé€, Ze nékdo
nema zajem, nebo ma pro svou neucast specifické divody, které nechce
nikomu prednaset, teambuildingu se ucastnit nemusi. Teambuilding je rozdélen
na nckolik turnust tak, aby vzdy n€kdo mohl v kancelafi pokryt pracovni
objem. Ptiprava cestovniho pldnu a vyfizeni vesSkerych formalit pro
zameéstnance je povinnosti persondlniho oddéleni ve spolupraci s jednotlivymi

zameéstnanci.

V otazce ubytovani, stravovani a predevSsim bezpeCnosti b&hem
teambuildingu prazské persondlni oddé€leni uzce spolupracuje samerickym
personalnim oddélenim. Organizace jednotlivych aktivit je pak ve spolupraci
personalniho oddéleni a externi firmy ¢i konzultanta. Jak bylo jiZ zminéno,
pouze persondlni oddé€leni nemulze tyto aktivity praktikovat s dostatecnou
objektivnosti. Personalni oddéleni je v tomto ptipad€ pouze poradnim organem
na zacatku aktivit a po konci aktivit je naopak ptijemce dil¢ich zaveért, které

poté rozebira a vytvari podklady pro strategicky management zmén.

Externi firma je duleZitou sloZkou nejen pfi organizace externich aktivit. Ve

fazi externich tkold je firma dulezita pro jejich ptipravu. Naptiklad pii aktivité
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v lanovém centru, kdy je pecliva ptiprava velmi dilezita. Jde hlavné o zajisténi
bezpecnosti zaméstnancii. Ten samy koncept plati i pfi organizaci aktivit na
vodée. Je dilezité mit zkuSené lektory, kteti zabezpeci bezpecnost pii provadéni
aktivity a také v pfipadé¢ konzultacni casti ukolu, kdy je zaméstnancim

doporuceno, jak nejlépe ukol zvladnout.

Pfi externi aktivit¢ je nutné si nejdfive pfipravit tymy a rozradit
zaméstnance do vyvazenych skupin. Jak bylo zminéno vySe, je nutné pred
kazdou aktivitou poucit zaméstnance o bezpecnosti pti aktivité. Poté je nutné
zaméstnancim vysvétlit jak funguje vybaveni, které dostanou k plnéni tkolt.
V tomto ptipravném stadiu je dilezité se vzdy ujistit zda vSichni zaméstnanci
rozuméli veskerym pokynim. Tim, Ze celd komunikace probihd vyhradné
v anglickém jazyce, je pochopeni ukolu organizaci personalniho oddéleni. Tim,
ze Allyn Interational je mald firma, personalni oddéleni zna osobné kazdého
zameéstnance a proto je snadnéjsi spoluprace v oblasti pochopeni jednotlivych

pojmul.

Co se tyka internich aktivit, zde je role externi firmy pfi jejich organizaci
vice potiebna a dulezitd. Externi spolecnost totiz disponuje zkuSenymi lektory,
ktefi dokazi zorganizovat aktivitu tak, aby byla pro kazdého piinosem.
Zkuseny lektor také dokaze klast ty spravné otazky, které pomohou lépe

pochopit to co chce zaméstnanec vlastné sdélit.

Organizace pii internich aktivitach vétSinou probihd tak, Zze nejdiive jsou
vyslechnuti nejvice aktivni zaméstnanci. Ti, ktefi se neboji a kteti chtéji sdélit
své pocity a mySlenky. Ale je dulezité dat prostor vSem zaméstnanctim
1 tém, ktefi maji ostych ptfed ostatnimi mluvit. Neni nutné zaméstnance nutit do
néceho co mu je vyslovné nepiijemné. Tim by se mohlo docilit opacného
efektu a zaméstnanec by mohl byt jest¢ méné komunikativni. Ale staci pouze

klast ty spravné otazky a navodit u zaméstnanci pocit ditvérného prostiedi.
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Je zéasadni pii organizaci internich aktivit spolupracovat jak s psychikou
zaméstnance a také s povahovymi rysy. Osobni pfistup personalisty mize byt
ve spolupraci s externi spole¢nosti jednozna¢nou vyhodou. S ohledem na
komfort zaméstnanct je také dulezitd tato spoluprace pii plnéni externich
aktivit. V pfipadé, Ze ma zamestnanec panicky strach zlezeni po stromech
nebo naptiklad neumi plavat, neni vhodné zaméstnance do této aktivity nutit.
Cilem jednotlivych tymi je svého kolegu natolik podpofit, aby mohl prekonat
své zabrany a mél pocit, Ze se na své kolegy miiZze spolehnout. Je proto
dalezité, ze kdyz se zameéstnanec opravdu nemlze nékterych aktivit
ucastnit,aby mu tym dal najevo, Ze i pfesto s nim pocitd a ze i pies to je

soucasti tymu.

4.3 Diléi zavéry danych aktivit

Dil¢i zavéry byly sbirany béhem jednotlivych aktivit v prabéhu trvani
celého teambuildingu. Po kazdé aktivit€¢ vzdy nasledovalo zhodnoceni aktivity
se zamestnanci a poté nasledovalo vyhodnoceni téchto zavéru v ramci
personalniho tymu a externi spolecnosti. Dil¢i zavéry maji jeden hlavni kol
a tim je nejen zhodnoceni, jestli mély provedené aktivity momentalni aspéch ¢i

ne. Ale také napomahaji k dal§imu smétovani teambuildingu.

Je nutné si uvédomit, ze ackoliv je teambuilding velmi organiza¢né€ narocny,
v jeho pribéhu musi stale ziistat prostor pro jistou improvizaci. Je nutné mit na
paméti, ze teambuildingova prace je predevSim prace s lidmi a to znamena
i praci s lidskymi emocemi a préci s riznorodymi charaktery. A proto nelze vse
naplanovat do detailu. Externi firma i personalni oddéleni by mélo byt schopno
menit charakter jednotlivych aktivit i slozeni tymu tak, aby se dosahlo co

nejvétsiho progresu.

Na teambuildingovych akcich musi byt ¢as a prostor pro zménu programu
nejen ze strany organizatord, ale i ze strany samotnych zaméstnancii. Na
teambuildingu by mél byt otevieny prostor pro navrhy ¢i piipominky

ucastnikli. Zde je nutné si vymezit co by mohlo otevienym prostorem byt.
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Otevienym prostorem je v tomto piipadé€ prostor pro vyslechnuti si veskerych
komentait, se kterymi zaméstnanci pfijdou. Ale je nezbytné nutné udrzovat si
nadhled a nestrannost. Na vSe se musi nahlizet ze vSech moznych twhlu
pohledu. V tomto piipad¢ je idealni spoluprace externi firmy a personalniho
oddéleni. Externi odbornici zajiStuji dostatecnou loajalitu a personalni
oddéleni, vyuziva znalosti charakteru zaméstnanci a tim pomaha vnaset do

feSeni nastalé situace specificka stanoviska.

Ackoliv je teambuilding c¢asové velmi naro¢ny, nesmi mit zaméstnanec
v zadném ptipadé pocit, ze jestlize chce fesit konkrétni véci, které se bud’
pfimo nebo nepiimo vztahuji k nastalé situaci, neni mu vénovan dostatecny
prostor. V téchto piipadech by se ke vSemu mélo piistupovat s maximalni
trpélivosti. Jde preci hlavné o to, aby mél zaméstnanec pocit, Ze jeho nazor je
pro spoleCnost dulezity. A spole¢nost by si méla uvédomit, ze neni lepSich
feSeni nez téch, které vyjdou z ,,brainstormingu‘ zaméstnancii. Jestlize by bylo
zadouci, mtze se na dil¢i zavéry nahlizet jednotlivé po aktivité. Jak je uvedeno

na grafickém znazornéni nize, nejvétsi ohlas méla aktivita Lanové centrum.

Tato aktivita méla u zaméstnancti nejvetsi uspéch predevsim proto, ze byl
spojenim jak adrenalinového zazitku, tak i tymové spoluprace a komunikace

a byl zde prostor i pro pfemysleni.

,,Ukol byl sice fyzicky naro¢ny, ale diky podpoie mych tymovych kolegd,

jsem to zvladla. Libilo se mi jak spolu dokaZzeme spolupracovat ackoliv v mém

tymu nikdo nemluvil stejnym jazykem*'?

,»Bylo to omezeny ¢asovym limitem a ve mn¢ to vzbudilo stresovou situaci

v praci. Snazil jsem se co nejvice soustiedit na ukol, abych vse splnil v poradku

a co nejrychlejsim &ase tak, aby se na mé& moji spoluhraci mohli spolehnout*'*

13 Kristyny Zilkova, Teambuilding 2011, 28.6.2011
' Petr Raus, Teambuilding 2011, 28.6.2011
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Jizda na kanoi byla také sice spojenim adrenalinové aktivity a dulezité
tymové spoluprace. AvSak k vodnim aktivitim zaméstnanci nepfistupovali
s takovou diveérou. U lanového centra méli vétsi pocit bezpeci. Ackoliv slozeni
tyml zlstavalo stejné jako pfi lanovém centru, nekteti ze zaméstnanci méli
pocti, ze se jim s kolegy spolupracovalo htfe. Dasledek 1ze hledat jak v pocitu
bezpeci ze zdzemi z jakého ukol plnili, ale také z nedostatecné podpory tymu.
Protoze v jizd¢ na kanoi nebyl dostatecny prostor pro podporu téch, kteti byli

prave na vode.

,»Tento ukol byl sice dobrym tréninkem ke spolupraci s jednim kolegou, se
kterym jste byli na lod’ce, ale mé chybe¢la celkova spoluprace s tymem. Na tu

tam neby] takovy prostor. Proto z této aktivity nemam tak dobry pocit'”

Zkouska duvéry byla vétSin¢ zaméstnancti dobfe znama. Ale ackoliv vSichni
veédéli co je ceka, nebylo pro nékteré zameéstnance lehké postavit se zady

k zemi a spadnout. Nekteti, kdo absolvovali tento kol poprvé, byli nadSeni.

»Nejdiive jsem se strasné bala, ale popravdé feceno ten pocit, kdyz vas vasi
kolegové chyti a vy se citite v bezpedi, stoji za to. Clovék pak zaéne premyslet

4 I O b4 16
nad novym vyznamem slova divéra®

Asociace — tato aktivita meéla velky tuspéch hlavné proto, Ze kromée
vyznamové analyzy jednotlivych slovnich spojeni zpohledu kazdého ze
zameéstnanct, se aktivita dale rozvedla i na rozbor jinych asociaci, které jsou
pro zaméstnance dulezité. A jejichz vysvétlenim si vyznamu, pomohlo

zaméstnanciim pochopit své kolegy.

»Jsem ve spoleCnosti novd a myslim, Ze tato aktivita velmi pomohla

predevsim v tom, Ze snad dokazi 1épe pochopit své kolegy po pracovni strance.

15 Klara Domasova, Teambuilding 2011, 29.6.2011
' Pavla Sedlagkova, Temabuilding 2011, 28.6.2011
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Myslim si, ze nase komunikace ted’ miize byt efektivnéjsi, hlavné v situacich,

. < 17
kdy neni moc ¢asu*

Marketingova ptiprava pak byla pro zaméstnance spiSe fiktivni hrou na
obchod. Tato aktivita bavila zaméstnance pfedevsim z toho divodu, ze mohli
byt kreativni a nebyli tolik omezovani. Uspéchem bylo i to, Ze se ke kreativni
praci dostali zaméstnanci, ktefi za normalnich okolnosti kreativni praci nemaji
(pt. Financni oddé¢leni, IT oddéleni). A zaméstnavatel mél Sanci zjistit, ze
i zaméstnanci z téchto odd€leni mohou prinaset dobré napady. Tato aktivita
byla i nacvikem pro prosazovani prednostn¢ tymovych priorit nez priorit
vlastnich. ,,Tento kol m¢ bavil hlavn¢ z kreativniho hlediska. Ale myslim, Ze
nas tym zabodoval i tymovym duchem. Myslim, ze kazdy v nasem tymu dostal

prostor vyjadfit sviij napad a spole¢né jsme se pak shodli na kompromisu“18

4.3.1 Priprava pro dalsi teambuilding
Dilci zavéry slouzi i k predbézné pripravé dal§iho teambuildingu. A to tim,
ze po kazdé aktivité se pripravi velmi jednoducha a rychla anketa, kterd ndm

ukaze zda aktivita dle zaméstnancl byla napomocna ¢i nikoliv.
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Byla velmi Byla pfinosna, Nemyslim si, Pro mé néméla
pfinosna ale jiné aktivity ze by byla zadny wznam
meé zaujali vice pfinosna

Graf & 5. Usp&nost aktivity Lanovy park

Zdroj: Interni materialy Allyn International Services

'7 Aneta Satralova, Teambuilding 2011, 30.6.2011
' Pavel Landovsky, Teambuilding 2011, 30.6.201
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42%

Byla velmi  Byla pfinosnda, Nemyslimsi, Ze Pro mé& néméla
pfinosna ale jiné aktivity by byla Zadny vyznam
mé zaujali vice pfinosna

Graf & 6. Usp&nost aktivity jizda na kanoi

Zdroj: Interni materialy Allyn International Services

Vysledky uspésnosti jednotlivych aktivit jsou hlavnim indikatorem pro
ptipravu jak dalSich teambuildingl tak pii pfipravé jinych programi. Jestlize
je zndzornén na grafu ¢. 6., kdy aktivita ve vysledku dosahovala 20%
negativnich reakci, je to pro organizatory jasnym sdélenim, ze obdobnou
aktivitu nema smysl napfist¢ do programu zahrnovat. A nebo ji upravit dle
potfeb zaméstnancl. Teambuilding neni pouze rozvijejicim programem pro
zaméstnance, ale také rozvijejicim programem pro organizatory a to predevsim

v oblasti jak pracovat s lidmi a zaméstnanci.

Podmétem pro rozvoj a ptipravu dalsich temabuildingti mtze byt také stalé
utvareni a vstépovani firemni kultury zaméstnanciim.Teambuilding je idealnim
mistem, kde mohou zaméstnanci spravné pochopit firemni kulturu a také

davody, proc tato firemni kultura funguje.

, Firemni kultura (byva také oznaCovdna pojmem podnikovad nebo
organizacni kultura) patfi mezi vnitini faktory ovlivnujici podnikatelskou
vykonnost a tispéSnost organizace (firmy) a pfedstavuje jeji vnitini zazemi. Je

dana souborem zvyklosti a tradic, pravidel, hodnot a norem projevujicich se
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v charakteristickych formach chovani zaméstnancti. Vytvaii ramec, ktery do

Y ., .. L owe e 9
znaéné miry urcuje, vede a motivuje jejich chovani pii praci...

Firemni kultura mtze také pfimo nebo nepiimo motivovat a ovliviiovat
zaméstnance a i celkovou persondlni situaci ve spolecnosti. Jde z velké Casti
o to, ze firemni kultura by méla presn¢ vystihovat cile spolecnosti
a jestlize si zameéstnanec firemni kulturu osvoji, bude Iépe dosahovat
stanovenych cili. Dalsim dilezitym faktorem je, Zze zaméstnancovo chovani
neni pouze jeho vizitkou, ale predevsim vizitkou spolecnosti. Takze kdyZz bude
zaméstnanec postupovat v souladu s firemni kulturou, bude dobrou vizitkou

pro celou spolecnost.

,» Silna firemni kultura, kdy velka ¢ast zaméstnancti rozumi a véfi firemnim
cilim a prioritam, mtize byt pro vykon i vnéjsi vnimani firmy velkou vyhodou.
Silnd pozitivni firemni kultura se vyznacuje vysokym stupném identity
pracovniki s firmou (ztotoznéni se s podnikem, jejich angazovanosti a vysokou
motivovanosti). Ten, kdo je zaméstnan u firmy se silnou pozitivni kulturou, je
hrdy na to, ze v ni pracuje, Ze miZze byt jeji soucasti. Naopak je-li firemni
kultura silna ve smyslu posilovani nespravného chovani, mize byt brzdou
dosazeni zadoucich zmén...*° Je tedy nutno brat v potaz, Ze firemni kultura
muze byt velmi motiva¢nim programem a soucasti strategického managementu
zmén. Motivacni programy, jako jsou napfiklad teambuilding, mohou byt
idedlnim mistem, kde mohou zaméstnanci ,,zazit* firemni kulturu v praxi. Tim,
7e se téchto motivacnich programil i€astni i sdm management spole¢nosti, je
pro zaméstnance snadnéj$i pochopit cile spolecnosti, jeji sméfovani do
budoucnosti. Pristup k zaméstnanclim béhem aktivit je odrazem pftistupu firmy
k zaméstnanciim v pracovnim prostiedi. V kone¢ném disledku je dilezité jestli
se nakonec zaméstnanec s firemni kulturou ztotozni a zdali 1 pro né¢ho samého

bude tato kultura pfinosem. Tim, Ze firemni kultura miize byt motivacnim

"% Kolektiv autort CMKO a ASO, Rozvoj lidskych zdroju socialnich partnerii a motivace pro
dalsi vzdélavani, str. 129
2 Kolektiv autortt CMKO a ASO, Rozvoj lidskych zdrojii socidlnich partnerii a motivace pro
dalsi vzdélavani, str. 130
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prvkem je dillezité ji zaméstnancim vStépovat spravnym zplsobem, aby pak

nedoslo k nespravné komunikaci a pochopeni.

To plati pfedevSim pro spolecnost Allyn International. Tim, ze je ve
spolecnosti velmi rozli¢né multikulturni prostfedi a kazdy ze zaméstnancii ma
jiné hodnoty, je dilezité sjednotit do firemni kultury jednotlivé body, které by
byly blizké vSem zaméstnancim. Hlavnim bodem firemni kultury je tedy
komunikace. A od tohoto bodu se potom dale rozviji dalsi hesla, kterd vytvari
firemni kulturu. Komunikace je také zdkladnim tématem pii motivacnich
programech. A dalSimi dilezitymi faktory jsou postoj, pfistup a pracovni
prostiedi. Jestlize bude apel na pozitivni postoj, zodpoveédny piistup a kvalitni
pracovni prostiedi spravné predan zaméstnancim, mize byt firemni kultura

dobrou vizitkou pro spolecnosti.
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5. Vysledky dotaznikii spokojenosti

Vysledky z dotaznikti, jejichz vzor lze najit v pfiloze B by se daly hodnotit
ve dvou fazich. Nékteré vysledky otdzek lze graficky zndzornit. Naptiklad
spokojenost s mistem, které se pro teambuilding vybralo, byla u necelych 70%

zaméstnancl. Spokojenost s terminem konani akce pak bylo u vice nez 70%.

68%

Ano, byl/a jsem Ne, nebyl/a jsem Nezalezi mi na tom
spokojen/a spokojen/a

Graf ¢. 7. Spokojenost s mistem teambuildingu

Zdroj: Interni materialy Allyn International Services

73%

Ano, byl/a jsem Ne, nebyl/a jsem Nezalezi mi na tom
spokojen/a spokojen/a

Graf ¢. 8. Spokojenost s terminem teambuildingu

Zdroj: Interni materialy Allyn International Services

Dalsi zaveéry nelze graficky zndzornit. AvSak zuvedenych dotaznika

vyplyva, ze vice byly oblibené externi aktivity a to predevsim aktivita lanovy
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park. VétSin€é zaméstnancli, predevSim tém novym, pomohl teambuilding
v pochopeni cild spole¢nosti, pochopeni jejiho fungovani a jejich strategii.
Dalsi prioritou, kterou zameéstnanci ve svych dotaznicich jmenovali, bylo
ptirozené blizsi se sezndmeni s kolegy. Prohloubeni vztahi i mimo pracovni
uroven a také zlepSeni jejich spoluprace. Nektefi ze zaméstnancli povazovali

urcité aktivity za nacvik spravné spoluprace s kolegy ve vypjatych situacich.

Mezi hlavni body, které by zaméstnanci zménili na dalSim teambuildingu by
bylo misto jeho konani (aby se stale neopakovalo stejné misto). A také
zaméstnanci poukazovali na vyménu nékterych aktivit, které jim zcela

nevyhovovaly.

Vétsin€ zaméestnanci také teambuilding zménil pfistup ke kolegim a firmé
jako takové, dle vyse popsanych vysledkl. Pro persondlni oddéleni maji tyto
informace hned dvoji ucinek. Z jedné strany se podarilo z velké Casti vytesit
urcity problém komunikace, ktery se odrazil na zlepSeni vztaht. A druhym
ucinkem by mohlo byt vyuziti t€chto informaci pro ptipadné feseni problému
do budoucna. Jestlize persondlni oddéleni vi, Ze zaméstnanci maji obecné
problém s komunikaci nebo s pochopenim a spolupraci, 1épe se tak miize

soustfedit na cilova feSeni.

Vsechny dotazniky byly pfirozené vypliiovany anonymné. Vychazi se tak
z prosté psychologické praxe, Ze kazdy clovek je otevienéjsi ve chvili, kdy vi,
Ze ostatni nevedi, Ze mluvi on. Ze statistického hlediska by se mohlo zdat, Ze
pocet 30 zaméstnancli nemtize postacit jako dostatecné validni vzorek. Ale tim,
Ze tato prace se zabyva strategickym managementem zmén v motivacnich
programech, které¢ aplikuje na konkrétni spoleCnost, je dilezité pro ovéieni
hypotézy pravé dany vzorek zaméstnancu, u kterych je Zadouci, aby programy

fungovaly.
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6. Zavéry ze zavedeni motiva¢nich programu

Analyza zavéri ma predevsim za ukol potvrdit hypotézy zda motivacni
programy byly dobfe implementovany. Zda mély kyZzeny uspéch a zda se
dosahlo pozitivniho vysledku v oblasti fluktuace prazské pobocky spolecnosti.
Tim, ze autor byl pfimym ucastnikem téchto zmén, respektive byl soucasti
tymu, ktery motivacni programy zavadél, mize analyzovat vysledky zavedeni a
piimo vidi ovlivnéni motivacnich programi v pfistupu zaméstnancti k praci
a tyto zavéry muze zkoumat na zakladé internich dat, jako jsou dotazniky
spokojenosti, grafy ukazujici fluktuaci ve spolecnosti za urc¢ita obdobi, ¢i
porovnani pfimou ucasti na jednotlivych programech. Autor také mulze
posoudit celkovou pracovni atmosféru, kterou miize pozorovat v prubehu
obdobi od zhorseni ekonomické situace spolecnosti, po zvySeni fluktuace ve
firm¢ az do doby zavedeni motivacnich programii a zlepSeni pracovniho

prostfedi a tim i snizeni fluktuace.

U motivacnich programl jako je teambuilding se da analyzovat velké
mnozstvi dat, které jsou k dispozici a ze kterych se daji délat zavéry, které
mohou byt dal§im podkladem pro strategicky management zmén.
U motivacnich programii jako je napfiklad Fish Certifikat si lze vSimnout
napiiklad cetnosti davani téchto certifikati. Zatimco pii zavedeni tohoto
programu v Cervnu roku 2011 bylo obdrzenych certifikati pouze nékolik,
v dalSich mésicich se jejich pocet zvySoval. Jak je ztetelné z grafu ¢islo 9. Ze
zacatku si zaméstnanci nebyli jisti udilenim certifikati. Vzrustajici pocet poté
vypovida nejen o zvySeni ochoty certifikaty vydavat, ale také o ochoté plnit
neékteré povinnosti nad pracovni ramec povinnosti, aby si zaméstnanec
certifikat zaslouzil. To je zietelné predevsim v obdobi ke konci roku, kdy je
pfirozené€ nejvice prace, nejvetsi pracovni stres a diraz je kladen na tymovou
spolupraci, ktera se neobejde bez obCasnych plnéni pracovnich povinnosti nad

stanoveny ramec.
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Cenven/Cervenec  Zafi/+Rijen 2011 Listopad/Prosinec Leden 2012
2011 2011

Graf. ¢. 9. Pocet udélenych certifikata

Zdroj: Interni data Allyn International Services

U motivacnich programti jako jsou tymové vecefe ¢i Ctvrtletni
teambuildingy je hlavnim kritériem pocCet zaméstnanct, ktefi se chtéji ucastnit.
Tim, ze veskeré tyto akce nejsou povinné, je dobrovolna tcast velmi dilezitym
meétitkem. Druhym métitkem, které je dilezitou zpravou pro management
spoleCnosti jsou spravné interpretované informace. Takovyto typ motivacnich
programtl mize dobie fungovat pouze v malém a divérném prostiedi. Takové
prostiedi mize spoleCnost Allyn International nabidnout. V tomto piipad¢ je
vSe zavislé na komunikaci a objektivité. Roli objektivniho rddce mize zastat
personalni oddéleni, které sice zna vSechny zaméstnance, ale mize s odstupem
interpretovat informace dodané vedoucim tymi. Co je pro tento typ
motiva¢niho programu nejdilezitéjsi, je predevsim divéra. Jestlize je Zadouci
ho spravné implementovat, musi si management firmy uvédomit, ze je velmi
narocné vybudovat oboustrannou diveéru mezi zaméstnancem a jeho
nadfizenym nebo jeho kolegy. Ackoliv je prace v této spoleCnosti na davére
zavisla. Musi se tedy dbat urCitych zasad mezi které patii, ned¢lat unahlené
zavery a predevsim informace nepropoustét. Management si musi uvédomit, ze
zaméstnanec, jestlize chce feSit né&jaké konkrétni téma, pfistupuje
k managementu se 100% divérou. KdyZ management tuto davéru porusi,

narusi tim cely systém a koncepci programu.
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Analyzu zavéri teambuildingu je mozno najit v praktické c¢asti, kde lze
nalézt jak dil¢i zavéry, tak celkovou spokojenost zaméstnanct s celou akcei. Co
bylo dalSim velmi dalezitym bodem pro spésné zorganizovani teambuidlingu,
bylo jeho nacasovani. Teambuilding se zacal pfipravovat v obdobi, kdy
spoleCnost méla problémy s nejvétsi fluktuaci. Jednim zvelmi chytrych
managerskych tahii bylo pozvani zaméstnanci, ktefi byli u firmy jen velmi
kratce ¢i byli dokonce pouze ve zkuSebni dobé. Oznameni o teambuildingu
s dostatecnym predstihem pomohlo v ocekavani zmény a predevSim
v oCekavani zmény, ktera by mohla nastat. Z dil¢ich zavéra a ze spokojenosti
zaméstnancll s teambuidlingem lze vycist hlavné spokojenost s rozvojem
komunikace, na jejimz zlepSeni se mimo jiné béhem teambuildingu pracovalo.
Tim, ze na tuto akci byli pozvani i zaméstnanci, ktefi vt¢ dobé byli

u spolec¢nosti kratce, umocnilo to jejich pocit dilezitosti pro spolecnost.

Pocit dalezitosti se snazi manaZzeti jednotlivych tymi umocnit ve svych
podfizenych i béhem tymovych veceti ¢i firemnich akci. Velmi zéalezi na
soudrznosti tymu, ktery manazeti buduji tfeba i tim, Ze naptiklad pti planovani
firemnich akci vzdy dbaji na pokud moznou potencialni plnou ucast. Pfi
firemnich vecefich je idealni Sance pro managera vyjadfit svou spokojenost se
zaméstnancovymi vykony. Je dulezité dbat na to, ze v ptfipadé, ze manager
chce zaméstnance za néco chvalit mize to udélat pred ostatnimi kolegy.
Zaméstnanec by mohl ziskat pocit hrdosti na sviij vykon. A hrdi na n¢j mizou
byt i jeho kolegové. Oproti tomu, kdyz chce manager svého zaméstnance karat
je vzdy v hodnéjsi to délat v soukromi. V prvni fazi karani je také dualezité
myslet na to, aby zaméstnanci nebyli pouze karani, ale aby jim jednotlivé vytky
byly dodavany formou urcitého doporuceni jak postupovat pristé jinak a Iépe.
Jestlize management v zaméstnanci vidi urCity potencial je dilezité ho spise

vést k lepSim vysledkim, nez ho kéarat za ty Spatné.
Rocni sebehodnoceni je jiz uspésné zavedenym programem, ktery

zaméstnanci oceni zejména proto, ze maji moznost se vyjadiit ke svym

pracovnim vysledkiim oficialni cestou. Je to jeden ze zpasobi, kdy maji Sanci
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prodat sami sebe. Jak bylo zminéno jiz vySe, je dulezité probirat
zaméstnancovo sebehodnoceni nejdiive od kladnych bodt az po ty zaporngjsi.
Opét zde plati, ze kdyz uz je nadfizeny v pozici, Ze musi zaméstnance karat,
mél by piistupovat cestou vysvétleni jak se zaméstnanec miize zlepsit. Ackoliv
je formular na sebehodnoceni koncipovan co nejednoduseji, zamestnanci maji
moznost 1 dostatek prostoru se vyjadrit tak jak potfebuji ¢i chtéji. Od vétSiny
zaméstnancl se pak dostava kromé strohych odpovédi i velmi cenné informace

se kterymi se da dale pracovat.

Na grafu ¢islo 1. lze vidét zlepSeni ekonomické situace spolecnosti. Tento
fakt vedl management k rozhodnuti, ze lze zaméstnancim navratit nékteré
z benefitll. Ve spojeni s lepSimi pracovnimi vztahy a celkového zlepSeni
pracovniho prostfedi se podafilo dosdhnout hlavniho tuspéchu, o kterych
strategicky management usiloval. Snizeni fluktuace zaméstnanct, které kromé

grafu Cislo 10. mize potvrdit i graf ¢islo 2. snizené naklady na recruitment.
0,
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20%
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Graf ¢&. 10. SniZeni fluktuace zaméstnanci v jednotlivych ¢tvrtletich

Zdroj: Interni materialy Allyn International Services

Snizeni fluktuace zaméstnanci ma hned nékolik pozitivnich faktorti na
pracovni prostfedi. Prvnim pozitivnim faktorem je, ze niz8i fluktuace
podporuje kladné kolegidlni vztahy, které se podafilo nejen béhem

teambuildingu vybudovat. Ve stalych a neménnych tymech je absence ruSivého
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elementu v podobé nové prichazenich kolegt, kteti potfebuji zaucit. Tim, ze
v tymu funguji zaméstnanci, ktefi jsou zauceni a védi, jak vSe funguje. Pomaha
to zvysit efektivitu prace. Je nutné si uvédomit, ze kazdy novy zaméstnanec je
svym zpusobem velkym riskem. Nejen ze se ocekavaji urcité pracovni vykony,
ale také se ocCekava, Zze zaméstnanec zapadne do pracovniho prostredi
a atmosféry. Pfi vybéru novych zaméstnanct se proto také ohlizi na charakter
nového zameéstnance. Protoze v pfipadé, Ze zaméstnanec dobie zapadne do
pracovniho kolektivu, mlize se i snadnéji feSit mozna absence urcitych

pracovnich zkusenosti.
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ZAVER

Cilem préce bylo pozitivné potvrdit hypotézy, které byly uvedeny v tivodu
této prace. Vysledky praktické casti potvrzuji, ze se zlepSila predevsSim
komunikace na vSech pozadovanych stupnich. To znamena jak mezi
zaméstnanci tak mezi zaméstnanci a jejich nadfizenymi, at’ pfimymi ¢i
manazery z vrcholového managementu. Vysledky z internich zdroji poukazuji
na sniZzenou fluktuaci ve spolecnosti. Tento fakt potvrzuji i interni podklady,
které dokazuji, Ze se snizily naklady na recruitment. A ackoliv sniZeni nakladu
na recruitment nema zasadni vliv na celkovém zlepSeni ekonomické situace,
i tento fakt mtze byt indikatorem toho, Ze strategicky management zmén zvolil
vhodnou taktiku ke zlepSeni situace a ze motivacni programy byly s uspéchem

ptevzaty a aplikovany v prazské pobocce.

Pfinosem diplomové prace pro praxi je predevSim to, zdali je uspésné
a smysluplné vyuziti motivacnich programi, jako jednoho z néastroja
strategického managementu zmén, pfi feSeni personalni otazek. A paklize ano,

tak jak spravné tyto programy aplikovat, aby byly dostate¢nym piinosem.

Zavedeni Fish certifikati zase ovlivnilo motivaci zaméstnancl k lepSim
pracovnim vysledklim. Jestlize se spolecnost fidi vrchnimi patry Maslowy
pyramidy hodnot a je omezena ekonomickou situaci, jsou fish certifikaty
idealnim feSenim. Nejen, Ze podporuji hodnoty jako jsou uznani, ale tim, ze
zaméstnanci mohou ziskat den volna navic, jim dava moZnost mit vice ¢asu na
veci, které jsou pro né dilezité. Jako naptiklad ¢as, ktery mohou stravit se svou
rodinou. Fish certifikdty dokdzaly podpofit tymového ducha tim, ze se

kolegové mezi sebou zacali vice podporovat.

Z vysledkii dotaznikl lze vycist, Ze motivacni programy dokazaly zlepSit
komunikaci mezi zaméstnanci a vrcholovym management. Pro psychiku
zaméstnancl je dulezité, aby jim nékteré informace o novych strategiich

spolecnosti, vysvétlil vrcholovy management. Poméahé to nejen pochopit dalsi
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smétovani spolecnosti a jejich cild, ale mize jim to také pomoci k pochopeni
pracovni role pii dosahovani téchto cili. S plnénim cild také souvisi
i v§tépeni firemni kultury. Ktera je dalezita nejen pro management spolecnosti,
protoze jeji pomoci miize motivovat zaméstnance, ale také pro zaméstnance,

protoZe jim firemni kultura mtze dat urcity fad, dle kterého se mohou fidit.

Podmétem pro dal$i zkoumani by mohl byt rozvoj zaméstnancii a jejich
pracovnich schopnosti. Pro kazdého zaméstnance je dulezity osobni i pracovni
rust. A jestlize si chce spolec¢nost dobrého zaméstnance udrzet, je nutné, aby se
mu po této strance veénovala. V tomto piipadé by bylo vhodné zaméfit se na
rozvoj zameéstnancovych schopnosti pomoci skoleni. Jednim z dnes$nich trendt
je rozvoj jazykovych schopnosti, takze kromé¢ Skoleni v odbornych oblasti by
mohlo byt pro zaméstnance silnou motivaci moznost vyuziti jazykovych kurzu.
Avsak pfi nastoleni Skolicich programi pro zaméstnance je dilezité mit za

sebou jistotu ekonomické stability spolecnosti.
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Priloha A — Ro¢ni sebehodnoceni

ANNUAL APPRAISAL
Employee name: Position:
Supervisor name: Department:

Date Self-assessment was completed by employee:
Date Supervisor-assessment and Review was completed by supervisor:

Employee instructions: Please complete and submit your self-assessment
electronically to

Rating scale:

1 Unacceptable (fails to meet standards)

2 Needs improvement (frequently fails to meet standards)
3 Satisfactory (generally meets standards)

4 Outstanding (frequently exceeds standards)

5 Excellent (consistently exceeds standards)

SECTION 1: Performance of Kev Job Duties

Employee instructions: Please download a copy of your job description from
SharePoint. Make any needed revisions on the copy, tracking your changes, and
forward it to your supervisor along with your self-assessment; then rate your

performance of the key job duties below.

Supervisor instructions: Please review employees’ job description and any
employee revisions. Make any additional changes, tracking changes, and submit
the job description with the final appraisal to HR. Rate the employees’

performance of the key job duties below.



Employee:

Comments:

SECTION 2: Completion of Annual Goals

Supervisor:

Comments:

Specific goals for the past evaluation period were:

1. Goal -

Employee:

Comments:

2. Goal -

Employee:

Comments:

3. Goal -

Employee:

Comments:

Supervisor:

Comments

Supervisor:

Comments:

Supervisor:

Comments:

SECTION 3: General Performance Requirements

Quantity of Work
(The quantity of work produced and the promptness with which it is completed)
Employee: Supervisor:

Comments: Comments:

II



Quality of Work

(The ability displayed and accuracy of work produced, meeting company
standards, following procedures, record keeping, prioritizing, control and follow
up, attention to detail, neatness)

Employee: Supervisor:
Comments: Comments:
Knowledge of Job

(Knowledge and skills necessary to do the job, comprehension of issues and
necessary solutions)

Employee: Supervisor:
Comments: Comments:
Dependability

(Amount of supervision required, accountability for role in organization, integrity,
punctuality and attendance)

Employee: Supervisor:
Comments: Comments
Teamwork

(Willingness and cooperativeness with co-workers and supervisors, development
of rapport and trust, ability to accept and respond to constructive criticism, ability
to sacrifice personal desires for success of the team)

Employee: Supervisor:

Comments: Comments:

III



Adherence to Policy

(Adherence to policies and procedures and budgetary constraints, submission of
expense reports)

Employee: Supervisor:

Comments: Comments:

Attitude and Communication

(The demeanor used in dealings with customers, co-workers and supervisors,
ability to effectively express ideas and information in writing and verbally,
assertiveness and sense of urgency)

Employee: Supervisor:
Comments: Comments:
Initiative

(The degree to which an employee searches out new tasks, manages change,
introduces improvements and expands abilities professionally and personally)

Employee instructions: Please attach Training Tracking Sheet.

Employee: Supervisor

Comments Comments

1Y%



SECTION 4: Overall Rating

Please insert the average of the scores in Section 3, rounding to the nearest
hundredth (i.e. 3.5)

Employee: Supervisor

Comments Coments

SECTION 5: Recommendations for improvement/career development

Employee:
Supervisor:

SECTION 6: General Comments and Signatures

Employee Comments:



Ro¢éni hodnoceni

Jméno zaméstnance Pracovni pozice

Jméno nadfizeného Odbor

Datum, kdy zaméstnance své sebehodnoceni zpracoval
Datum, kdy hodnoceni zpracoval nadfizeny zaméstnance

Instrukce: Formulat se odevzda v elektronické podobé

Stupnice hodnoceni

1.Nepiijatelné (Nespliluje zakladni pozadavky)
2.Vyzaduje zlepSeni (Casto nespnuje zakladnéi pozadavky)
3.Ptijatelné (obecné splnuje hzakladni pozadavky)

4. Vyborné (Vevétsing piipadu spliuje zékladni pozadavky)
5.Vynikajici (Splinuje pozadavky na 100 procent)

Sekce 1 Vykonavani klicovych pracovnich povinnosti

Instrukce pro zameéstnance: Prosim stdhnéte si kopii popisu Vasi pracovni
¢innosti z SharePoint. Udé¢lejte potfebné zmény a predejte Vasemu
supervizorovi spolu s Vasim sebehodnocenim, pak ohodnot'te své vykonavani
pracovnich povinnosti, uvedené niZe.

Instrukce pro supervizory: Prosim zkontrolujte popisy pracovnich cinnosti
jednotlivych zameéstnanct a jejich Gpravy. Provedte piipadné vlastni upravy a
predejte popisy spolu s findlnim hodnocenim HR. Ohodnot'te nize uvedené
vykonavani kli¢ovych pracovnich povinnosti

Zaméstnance Supervizor

Koment Koment

Sekce 2. Piehled vaSich roénich cilu

Vase cile z minulého hodnoceni byly:

VI



1.Cil

Zaméstnance Supervizor
Koment Koment

2.Cil

Zaméstnanec Supervizor
Koment Koment
3.Cil

Zaméstnanec Supervozor
Koment Koment

Sekce 3. Obecné pozadavky pro vykon
Pracovni ¢innosti

MnozZstvi vykonané prace

(Mnozstvi vykonané prace a peclivost s jakou je vykonavana)

Zaméstnanec Supervizor

Koment Koment

Kvalita prace
( Schopnost vykonavat danou ¢innost, piesnost, s jakou je ¢innost vykonavana,
plnéni zakladnich pozadavkd spolecnosti, plnéni predepsanych pracovnich

postupti, udrzovani zadznamu, urovani priorit, kontrola, smysl pro detail,

peclivost)
Zaméstnanec Supervizor
Koment Koment



Znalost pracovni ¢innosti

(Znalosti a dovednosti potiebné k vykonani pracovni ¢innosti, porozumeéni
problémiim a navrhy moznych feseni)

Zaméstnanec Supervizor
Koment Koment
Spolehlivost

(Mnozstvi potfebné supervize, zodpovédnost, plynouci z konkrétni role, kterou

zaméstnanec v ramci organizace ma, ¢estnost, presnost, ucast}

Zaméstnanec Supervizor

Koment Koment

Tymova prace

(Ochota a schopnost spolupracovat skolegy a supervozory, budovani
duveryhodneho prostredi, schopnost prijmout a regovat na konstruktivni
kritiku, schopnost obetovat osobni zajmy pro uspech tymu)

Zaméstnanec Supervizor

Koment Koment

Loajalita vuci firemni politice

(Loajalita vuci firemni poliotice a postupum)

Zaméstnanec Supervizor

Koment Koment
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Chovani a komunikace
(Chovani pii jednani se zakazniky a kolegy, supervizory, schopnost efektivne
vyjadrti sve nazory v psane i mluven podobe, asertivita a schopnost reagovat

v urgentnich situacich)

Zaméstnanec Supervizor
Koment Koment
Iniciativa

(Mira s jakou zamestnanec sam vyhledava nove ukoly , zvlada zmeny, predstavuje
navrhy na zlepseni, a rozsiruje sve profesni a osobni schopnosti)

Instrukce pro zaméstnance — prosim pfilozte souhrn trainingt.

Zamgstnanec Supervizor

Koment Koment

Sekce 4: Celkové hodnoceni
Vlozte prosim prumér ziskanych bodt v sekci 3, zaokrouhleny na stovky (napf.
3,5)

Zamgstnanec Supervizor

Koment Koment
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Sekce 5: Doporuceni pro zlepSeni/ kariérni rust

Zameéstnanec

Supervizor

Sekce 6: Obecné poznamky a podpisy



Priloha B — Dotaznik spokojenosti

Byli jste spokojeni s mistem teambuildingu?

Ano v Ne (popiipad¢ proc) a Nezalezi mi na tom

Byli jste spokojeni s nacasovanim teambuildingové akce?

Ano - Ne (poptipadé proc) a Nezalezi mi na tom

Které aktivity vas vice zaujali a pro¢?

W'
Externi o Interni

Cim byl pro vis teambuilding p¥inosem?

Chtéli byste na piiStim teambuildingu néco zménit?

Myslite si, Ze by se mél zvysit pocet firemnich aktivit?

Ovlivnila tato akce va§ pristup Kkfirmé nebo vaSim

X1

kolegiim
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