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Abstrakt

Bakalatrska prace se zamétuje na motivaci a komunikaci v hokejovém A-tymu HC Dukla
Jihlava. Analyzuje chod tymu, hleda feSeni pro lepsi, rychlejsi a snadnéjsi komunikaci.
Hodnoti soucasny stav a navrhuje efektivnéjsi systém motivace tak, aby tym 1épe plnil

podnikové cile.

Abstract

Bachelor thesis is focused on motivation and communication of-A hockey team HC
Dukla Jihlava. It analyzes the operation of the team and tries to find solutions for
better, faster and easier communication. It evaluates the current situation and
proposes a mor effective system of motivation so the team can better realize

company objectives.
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Uvod

Téma, které se tyka komunikace, jsem si vybrala zaméme¢. Je to z toho diivodu, ze dle mého
nazoru je na komunikaci v oblasti podnikani kladen ¢im dal vétsi diraz. V kazdodennim
zivoté se kazdy z nés setkava s riznymi lidmi a musi s nimi komunikovat. Samoziejmé je
rozdil, skym komunikujeme, ale podstata je vzdy stejnd. Potfebujeme se na nécem
domluvit, néco prodat ¢i ziskat informace atd. Dobra komunikace pfispiva k rychlejsimu a

efektivnéjSimu dosaZeni cile.

Pii vybéru tématu jsem se rozmyslela, zdali se budu zabyvat komunikaci se
zakazniky, komunikaci s obchodnimi partnery ¢i komunikaci se zaméstnanci. Posledni
z uvedenych mne zaujalo nejvice, a proto jsem kontaktovala firmu, kterou znam jiz od
mého détstvi a s kterou se v zivoté Casto setkavam. Vedeni organizace souhlasilo a
podpofilo mij navrh. DalSim ,plus“ pro mtj vybér byl fakt, ze jsem sama diive

provozovala tymovy sport, a proto vim, ze komunikace v tymu je zakladem uspé&chu.

Dle mého nazoru jsou hokejové ¢i jiné sportovni tymy idealni pro pochopeni tymové
komunikace. Firma souhlasila a byla nadSend, protoze analyzu tymové komunikace a
motivace nikdy neprovadéla. Jihlavsky hokejovy A-tym byl v 60. a 70. letech 6krat po sobé
mistrem ligy a pozdéji se vzdy drzel v Cele tabulky a hral hokejovou extraligu. Nyni se tym
nachazi uprosted tabulky 1. ligy. Vedeni doufa, Ze analyzou tymové komunikace se podafi

odstranit piipadné chyby a pomuze to lepSim vykontim celého tymu.
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Cile a metodika prace

Hlavnim cilem prace je zmapovani obsahu celého procesu, analyzovani a zefektivnéni
tymové komunikace. Firma nema zadné predepsané postupy jak s tymem komunikovat.
Tato ¢innost neni nijak kontrolovana ani hodnocena, avSak dle mého nazoru miize vyrazné
prispét ke zlepSeni prace v tymu a mize vést k lepSimu vedeni, motivovani a v neposledni
fad¢ také k lepSimu plnéni cilti firmy. Motivace je nedilnou soucasti vSech pracovniku a
uzitim spravné motivace je mozné dospét k lepsim vykontim, a proto je mym dal§im cilem
analyzovat proces motivace a navrhnout zlepseni, které povede ke vétsi spokojenosti jak

¢lend tymu tak i vedeni.

Zacatkem mé bakalaiské prace bude popsani a vysvétleni teorie potiebné k analyze tj.
teorie komunikace a motivace dle rtiznych autori. Dale se budu zabyvat analyzou
soucasného stavu tymu - metody motivace, zptisob komunikace vedeni tymt a vedeni
klubu. Posledni ¢ast mé prace se bude zabyvat tim, ze prevedu teoretické poznatky do
praxe, zhodnotim je a navrhnu feSeni, které by mohlo pfispét k lepsi komunikaci a

motivovanosti.

K témto krokim vyuziji n€kolik metod. Povédomi o podnikovych procesech jsem
ziskala pozorovanim tréninku A-tymu a také jsem byla v diivéjSich letech ¢lenkou a
zarovenn zaméstnankyni firmy. SoucCasny stav komunikace jsem zjiStovala pomoci
dotaznikového Setieni, v kterém byly oteviené i zaviené otazky. Tyto dotazniky vyplhovali
jak hraci, tak i asistent trenéra. Vzorové dotazniky jsou uvedeny v ptiloze této prace. Dalsi
poznatky jsem ziskala neformalnimi osobnimi rozhovory s hra¢i. Néktefi hraci jsou stejné
veékové kategorii jako ja a mohu fici, ze jsou moji pratelé. Nékolikrat, v neformalnim,
rozhovoru byla zminéna nejen firma, ale i zpiisoby komunikace a motivace v tymu, coz mi

pomohlo pochopit sou¢asny stav a ziskat povédomi o tom, jak A-tym HC Dukla funguje.

Vysledky jsem hodnotila na zakladé teorie o komunikace a motivaci. Porovnala jsem
skuteny stav se stavem, jaky by dle teorie mél v tymu byt, a pokud jsem objevila

nedostatky ¢i piilezitosti, popsala jsem je v ¢asti ,,Navrhy na zlepSeni®.
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1. Teoreticka Cast

1.1. Rizeni lidskych zdrojt
Rizeni lidskych zdrojii je definovéano jako logicky a strategicky promysleny piistup K ¥izeni
toho nejcennéjsiho, co organizace ma — lidi, ktefi pracuji pro organizaci. Kolektivné nebo

individualné ptispivaji k dosazeni cilti organizace (ARMSTRONG, 2007).

1.1.1. Systém lidskych zdroju
Rizeni zdroji funguje prostiednictvim lidskych zdroji, které se promyslenym zptisobem

propojuji (ARMSTRONG, 2007):

- Filozofie lidskych zdroji — ukazuje a popisuje klicové, ale i dalS$i hodnoty a ty
nezakladnéjsi principy, které se uplatituji v fizeni lidi.

- Strategie lidskych zdrojii — ukazuje smér, kterym chcee jit fizeni lidskych zdroju.

- Politiky lidskych zdroji — zésady, které definuji, jak by mély byt hodnoty, principy a
strategie uplatiiovany a uskute¢novany v jednotlivych oblastech.

- Procesy v oblasti lidskych zdroji — obsahuji formalni postupy a metody, které se
pouzivaji k realizaci strategickych pland a politik lidskych zdrojt.

- Praxe v oblasti lidskych zdroji — popisuje neformalni pfistupy pouzivané k tizeni lidi.

- Programy v oblasti fizeni lidskych zdroji — umoziuji, aby se strategie, praxe a politiky

zrealizovaly podle planu.

1.1.2. Pojeti lidského kapitalu
Jednotlivci vytvareji, udrzuji a také pouzivaji znalosti a své dovednosti (lidsky kapital), a
sebe vzdjemné pusobi a ovliviiuji se (spolecensky kapital). Tento kapital vytvari
institucionalizované znalosti, které organizace vlastni (ARMSTRONG, 2007).
Schulze (1961) definoval lidsky kapital jako vSechny lidské schopnosti, které 1idé maji
bud’ vrozené, nebo ziskané, které jsou velmi cenné, a proto mohou byt vhodnym
investovanim rozsifeny.

Jako podrobnéj$i mizeme uvést definici podle Bontis a kol. (1999):

, Lidsky kapital predstavuje lidsky faktor v organizaci; je to kombinace inteligence,
dovednosti a zkuSenosti, co dava organizaci jeji zvlastni charakter. Lidske sloZky

organizace jsou ty slozky, které jsou schopny uceni se, zmény, inovace a kreativniho usili,
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coz — Je-li Fadné motivovano — zabezpecuje louhové preziti organizace” (ARMSTRONG,

2007, s. 50).

1.2.Teorie komunikace
Mezilidska komunikace je sloZzkou kazdého z nas. Odbornici ji vénuji znacnou pozornost a
vznikaji nové teorie, pfistupy a ndzory. Podle Lasswella je komunikace to, ,,kdo 7ika co,
Jakym kandlem ke komu a s jakym vicinkem, pro¢ a s jakym zamérem* (JIRINCOVA, 2010,
s. 19). Komunikace dle Tubbse je proces, pii némz se vytvaii vyznam mezi dvéma ¢i vice
lidmi.

Komunikace se sklada nejen z ¢asti sdélovani, ale obsahuje také sdileni. Sdélovani
totiz zahrnuje pouze proudéni informaci jednim smérem ¢i pfenos nebo vytvareni znalosti.
Sdilenim rozumime spole¢né podileni se na né&jaké ¢innosti ve vzajemném kontaktu. Sdileni
vyjadiuje, jak je sdé€leni prozivano, jaké emocni zaujeti a intenzitu dané sdéleni vzbuzuje.

Sdilenim v$ak nerozumime pfijeti (JIRINCOVA, 2010).

Interni komunikaci v organizaci se rozumi veskera komunikace v ramci dané firmy ¢i
organizace. Vnitropodnikova komunikace plni v prostiedi organizace tyto zakladni funkce

(VYMETAL, 2008):

- Umoznéni vymény potiebnych informaci v ramci spoluzaméstnanci.
- Umoznéni informovat zaméstnance a manazery o cilech a o jejich pribézném plnéni.
- Stimulace zaméstnancii a manazert k hledani a nachézeni novych fesSeni ¢i postupii ve

smyslu plnéni cilti organizace.

Dulezité je, aby komunikace v organizaci probihala ve vSech smérech tak, aby
spoluzaméstnanci méli realné moznosti komunikovat s vedenim zcela oteviené — bez obav
a strachu. Kvalitni interni komunikace se stdva nastrojem pro dosahovani dobrych
pracovnich vykont a podporuje snahu neustdlého zlepSovani a napliiovani strategickych

cildi firmy (VYMETAL, 2008).

Velmi dilezitou formou komunikace je tzv. pfimé komunikace — ,,tvafi v tvai*. Probiha
formou oboustranného dialogu, kde oba partnefi hledaji optimalni a ob&éma stranam
vyhovujici feSeni. Vyhodou je otevienost a moznost sledovani zpétné vazby napft. i

neverbalnimi prvky (VYMETAL, 2008).
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Formy efektivni interni komunikace mohou byt napt. rozhovory, tymové diskuze,
porady, nasténky, pisemnd sdé€leni — vzkaz, smérnice, dopis, telefonicky rozhovor

(VYMETAL, 2008).

1.2.1. Déleni komunikace

Slovni komunikace — vyjadfeni se pomoci slov.

Mimoslovni komunikace - tato oblast se déli na sedm podoblasti — dle toho, ktera
cast téla zrovna néco sdéluje. Pro ptiklad uvedu par casti. Kinetika — zabyva se pohyby téla
— pomoci svého teéla clovék muize napt. vyjadrit, Zze se mu nékam nechce nebo si je nejisty.
Boji se toho, co pfijde. Takto naladény ¢lovék se vyznaCuje vahavym Souranim krokem
vpied. Dalsim pojmem kinetické mimoslovni komunikace miize byt rychla chize vpted pti
niz ¢lovék vypada nervozné, upachténé a ramena ma spiSe vzpfimené a dozadu. Tento
¢lovék nam svou mimoslovni komunikaci fikd, ze chce vSechno stihnout, ale nestiha.
Dalsim c¢asti jak lze neverbalné¢ komunikovat je komunikace pomoci gestiky. Zde se
soustfedime na postoj ¢lovéka — jak ma ruce — napf. pokud ma Clovek zat'até pésti je to
jasny naznak toho, ze ma vztek. Dalsim ptikladem muze byt napft. to, ze ¢lovék mne bradu.
Tento ¢lovek dava najevo, ze premysli. Dalsi oddily neverbalni komunikace jsou - mimika
(vyraz v obliceji), vizika (soustfedi se a to, co déla ¢lovek s o¢ima), posturologie (pojednéva
0 postoji), haptika (vnimani dotekd — podani ruky, stisk,...), proxemika (rozeznavani zoén

¢lovéka), drivika (mimoslovni sd€lovani pfi fizeni auta) (GRUBER,2009).

1.2.2. Modely komunikace
Linearni pohled — diivéjsi model, v kterém se na komunikaci pohlizelo jako na néco, co jde

pfimou cestou od mluv¢iho k posluchaci. Tento model znadzoriiuje nésledujici obrazek

(DEVITO, 2001).

[ Miuvei |3 Pposiuchai |

Obrazek 1: Linearni model komunikace

Zdroj: DeVito, 2001, .18
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Interakéni pohled — je to rozsifeni linearniho pohledu. Mluvéi a posluchac se stridaji
V pozici mluvciho. V tomto pojeti se uvazuje, Ze mluveni a naslouchani jsou oddélné akce,
které se neptrekryvaji a nejsou provozovany soucasn¢. Tento pohled znazornuje nasledujici

obrazek (DEVITO, 2001).

| Mluvei I_’-I Posluchaé |
| Posluchaé I-‘—' Mluvéi |

Obrazek 2: Interakéni model komunikace

Zdroj: DeVito, 2001, s.18

Transak¢ni pohled — v tomto pohledu funguje kazda osoba jako mluvci i jako posluchac ve

stejném okamziku (BARNLUND, 1970).

Mluwéi ]

Posluchaé Posluchaé

-«

Obrazek 3: Transka¢ni model komunikace

Mluwéi

Zdroj: DeVito, 2001, s.18
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1.2.3. Funkce a ucely komunikovani

Tabulka 1: Funkce a ucely komunikovani

(Zdroj: Jitincova, 2010, s. 21)

Funkce informativni informovat - ptedat zpravu, doplnit jinou, oznamit, prohlasit,...

instruovat - naudit, zasvétit, navést, poradit, vysvétlit, dat

Funkce instruktazni
recept,...

presvédcit, aby adresat zménil ndzor - ziskat nékoho na svou

Funkce persuasivni . - o
P stranu, zmanipulovat, docilit, ovlivnit,...

pobavit - rozveselit druhého, rozveselit sebe, rozptylit, "jen tak"

Funkce zabavni - .
si popovidat...

Zpétna vazba

Kazdy kdo vysle n¢jaké sd€leni se ihned setkava se zpétnou vazbou — vlastni zpétnou vazbu
tj. slyS§ime co fikame, vidime co piSeme, citime jakym zpisobem se pohybujeme. Dal$im
typem zpétné vazby je vazba, kterou dostavame do druhych. Tato zpétnd vazba ukazuje
mluvéimu to, jak jeho sdéleni pisobi na posluchace. Souhlasné pokyvovani hlavou, usmévy
jsou projevem pozitivni zpétné vazby a fikd mluvéimu, ze takto méd ve svém projevu
pokracovat. Opakem je negativni zpétna vazba, kdy poslucha¢ svym vyrazem déava najevo
nesouhlas ¢i se mraci. Znaci to, Ze néfemu nerozumi ¢i nesouhlasi. Je potfeba zménit

zpusob projevu ¢i se zeptat na divod negativni zpétné vazby (DEVITO, 2001).

1.2.4. Komunikace malych skupin
Mala skupina je relativné maly pocet jedinct, kteti sdileji stejny cil a dodrzuji stejna

pravidla.

Komunikacni cesty — malé skupiny pouzivaji velké mnozstvi komunikacnich cest.

Casto komunikace probihat osobné, ale mohou probihat i on-line tzv. emailové skupiny.

Kultura malych skupin se zabyvd tim, Ze mnoho skupin si rozviji svou
charakteristickou kulturu se svymi vlastnimi pravidly, kterd identifikuji jaké chovani je

vhodné a jaké chovani se povazuje za nevhodné. Pravidla mohou (AXTELL, 1990) platit
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jak pro jednotlivce, tak i pro celou skupinu a budou se samoziejmé v riznych skupinach
nécim lisit.
Piistupy k viidcovstvi malych skupin se déli na tfi zakladni ptistupy (DEVITO, 2011):

- Povahovy piistup — viidce je osoba, ktera vykazuje takovou charakteristiku, ktera
prispiva k vidcovstvi. Vyzkumnici vSak nezjistili, ze by existovali urCité¢ vlastnosti,
které¢ by byli Castéji spojeni s vudcovstvim. Mezi tyto vlastnosti patii sebevédomi,
inteligenci, mravni spole¢nost a schopnost rozhodovani (NORTHOUSE, 1997).

- Transformacni ptistup — fika, ze vidce je jedinou osobou, ktera povznasi ¢leny skupiny
— umoznuje jim efektivné vykonavat ukoly skupiny, ale také vyvinout a posilit
jednotlivce. Jako ptiklad téchto vedoucich pouziji jména jako Martin Luther King,
mahatma Gandhi a John F. Kennedy.

- Situacni pfistup — hlavni myslenkou tohoto pfistupu je to, ze ackoliv tkoly i lidé jsou
podstatnymi problémy, kazda situace bude vyzadovat odliSnou kombinaci — nékteré
situace vyzaduji vétsi soustfedéni na problémy ukolu jiné zdaraziuji emocni potieby
¢lentl.

1.2.5. Konflikt a jeho FeSeni
Slovo konflikt se vyvinulo z latinského pivodu conflictus — znamena srazku. Ma

pfedponu ,,con®, kterd znamena spolu, s né¢im a kofen slova je odvozeny od ,,fligo* coz

znamena udefit, uhodit nebo nékoho né&im zasahnout (CAKRT, 2000).

Definice konfliktu (DEUTSCH, 1969) zni tak, ze konflikt je situaci, v niz se nachazi
jedna situace v nekompatibilité s druhou a piinasi ji obtize, znesnadiuje ji a né&jakym
zptisob ji ¢inni méné u¢innou (CAKRT, 2000).

Dalsi definici, kterou ve své praci uvedu je definice (KATZ a KAHN, 1978) ktera tika,
ze dva systémy jsou v konfliktu, pokud se nachdzeji v takové interakci, v niz akce jedné

maji tendenci branit nebo vynucovat uréity vysledek proti odporu druhé (CAKRT, 2000).

Konflikt vétSinou byva zplsoben popiranim potieb jinych lidi, a proto je nutné tyto
potteby uspokojit. Pokud tyto potfeby nebudou uspokojeny tak bude konflikt jenom
potlacen, ale nebude vytesen (MCCONNON, 2009).

Pro zvladnuti konfliktu uvazujeme nékolik zasad (CAKRT, 2000):

- Ziskani informaci o zdroji konfliktu. ZjiSténi zdali jde o konflikt strukturalni, osobnosti

nebo zdali vznikl jako disledek vlivu okoli.
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- Volba ustupu se pouzije tehdy, pokud podstata problému pro nas neni dulezita, ale
chceme si udrzet tésny a trvaly vztah.

- Kompromis zvolime, pokud je problém velmi slozity a nikomu ze zGfastnénych na
ném moc nezalezi. Nechceme zhorsit vztahy a nezalezi nam na zlepSeni.

- Vyhybani konfliktu volime tehdy, pokud ndm na dané véci nesejde. Jsme az vlazni ¢i

lhostejni.

Pro teSeni konfliktu je dilezité si uvédomit nékteré skute¢nosti, jako napi. je
dilezité pochopit potreby a uspokojit je, ukazat, ze skutecné poslouchame, zjistit skutecné
potieby, které se skryvaji za pozadavky a také tvorit prijatelné ovzdusi prace
(MCCONNON, 2009).

1.3. Teorie motivace

Teorie instrumentality

— tato teorie tvrdi, Ze odmény nebo tresty (politika cukru a bice) slouzi jako prostiedek
k tomu, aby se lidé chovali tak, jak je zadano. , Instrumentalita je presvedceni, ze
pokud udélame jednu véc, povede to k véci jiné* (ARMSTRONG, 2007, s. 223). Tato
teorie tvrdi, ve své nejhlubsi podobé&, Ze 1idé pracuji pouze pro penize. Tento zplsob
motivace byl a stale je pomérn¢ rozsifeny a v n€kterych ptipadech mtze byt i uzitecny.
Je zalozen vyhradné na systému kontroly a vibec neuvazuje o dalSich lidskych
potiebach. Dale nebere na védomi, Ze formalni systém fizeni a kontroly mize byt silné

ovlivnén neformalnimi vztahy mezi pracovniky (ARMSTRONG, 2007).

Teorie zamérené na obsah

— zaméfuje se na obsah motivace. Tato motivace je také znama pod nazvem Teorie
potieb. Autory této teorie jsou Maslow (1954) a déale Herzberg a kol (1957), kteti ve
dvoufaktorovém modelu vyjmenovali potfeby zvané satisfaktory. Motivace se tyka
krokt, které se provadéji za ucelem uspokojovani potieb. Dale identifikuje hlavni
poteby, které¢ ovlivituji nase chovani. Bere v potaz, ze neuspokojend potieba muze
vytvaret napé€ti a stav nerovnovahy. Pokud chceme nastolit zpét rovnovahu, musime
rozpoznat cil, ktery uspokoji tuto pottebu a dale zvolit zpisob chovani, ktery povede
k dosazeni cile. VSechny potieby nejsou v danou chvili a pro dané lidi stejné dilezité —
nékteré vyvolavaji mnohem silnéjsi usili, které smétuje k dosazeni cile. Tuto zélezitost

komplikuje fakt, Ze mezi potfebami a cili neni Zaddny jednoduchy vztah. Tzn., ze jednu
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potfebu miizeme uspokojit fadou rliznych cilii a zaroven miize jeden cil uspokojit vice
potfeb — napt. nové jizdni kolo zajistuje nejen zptisob dopravy, ale zaroven s nim

miiZzeme zapusobit na své kamarady (ARMSTRONG, 2007).

Teorie zamérena na procesy

— tato teorie se zaméfuje na psychologické procesy, které ovliviiuji motivaci a
souviseji s ocekavanim — expektacni teorie (Vroom, 1964), cili — teorie cile (Latham a
Locke, 1979) a vnimani spravedlnosti — teorie spravedInosti (Adams, 1965). Jsou
rovnéz znamy jako poznavaci (kognitivni). Je to z toho diivodu, Ze se zabyvaji také tim,
jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi a také zplsoby, jak je interpretuji a chapou.
metody motivovani lidi.

o Expektacni teorie — Kdykoliv jedinec voli mezi rGznymi moznostmi, které
nemaji jisté vysledky, je jasné, ze jeho chovani ovliviuji nejen preference
ohledn¢ vysledkl, ale také mira pfesvédCeni o tom, ze je mozno téchto
vysledki dosahnout. Ocekavani muzeme definovat jako momentalni
presvédceni, Zze po ur¢itétm cinu bude nasledovat urcity vysledek. Silu
o¢ekavani mizeme odhadnout z dosavadnich zkuSenosti. Motivace je v téchto
pfipadech mozna pouze za podminky, Zze mezi vysledkem a vykonem existuje
jasné¢ vnimatelny a pouzitelny vztah a je-li vysledek povazovan za néstroj
uspokojovani potieb. Tato teorie fikd, ze ¢im vétsi je hodnota souboru odmén a
¢im vyssi je pravdépodobnost, ze ziskani téchto odmén zavisi na Usili, tim vetsi
usili bude za dané situace vynalozeno. AvSak jak zdaraziuje Porter tak i
Lawler, samotné usili nesta¢i. Musi se vynalozit efektivni usili. Existuji dvé
proménné, které ovliviuji splnéni ukolu a dopliuji usili. Témito proménnymi
jsou ,,schopnost® — individualni charakteristiky clovéka jako je napf. manualni
zruénost, znalosti atd. Druhou proménnou je ,,vnimani role* — to je to, co si
jedinec pieje délat nebo co si mysli, Ze by pro organizaci mél udélat. Pokud
jedinec vnima roli stejné jako organizace, pak je vse v poradku.

o Teorie cile — stanoveni cilt je v této teorii klicové. Dané a jasné specifikované
cile jsou, z hlediska informovanosti, pro jedince velmi dalezité. Existuje totiz
Zpétna vazba — jedinec je schopen sledovat jak dobie z hlediska daného cile

pracoval.
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o Teorie spravedInosti — Spravedlnost neni synonymum pro rovnost. Neznamena
tedy, ze se se vSemi musi jednat stejné. Tato teorie se zabyva tim, jak lidé
vnimaji, jakym zpusobem je Snimi zachazeno v porovnani s jinymi lidmi.
Zkouma a tyka se hlavné pocitd a vzdy se jedna o porovnani. Tato teorie tvrdi,
ze lidé budou lépe motivovani, pokud s nimi bude zachdzeno spravedliveé

(ARMSTRONG, 2007).

Herzberguv dvoufaktrovy model

Tento model vypracovali Herzberg a kol (1957) za zéklad¢ zkoumani zdroja spokojenosti
¢1 nespokojenosti s praci. Model je zalozen na tom, Ze lidé jsou schopni fici, co je pfi jejich
praci uspokojuje a co ne. Dusledky dle Herzberga jsou takové, ze ptani pracovnikl se déli
do dvou skupin. Prvni skupina se tyka potfeby rozvijet svou odbornost a kvalifikaci. Druha
skupina funguje jako zakladna prvni skupiny a je spojena se sluSnym zachazenim v oblasti
vedeni a kontroly, odménovani, pracovnich podminek. Tyto skupiny se nazyvaji
satisfaktory (motivatory — motivuji jedince k vysSim vykonim) a dissatisfaktory
(charakterizuji  prostredi a slouzi k prevenci nespokojenosti se zaméstnanim)

(ARMSTRONG, 2007).

Vsechny organizace se nepietrzit¢ zajimaji o to, co by se mélo nebo mohlo ud¢lat proto, aby
byla dosaZzena a udrzena vysokd uroven vykonu lidi. Cilem je vytvafeni a rozvijeni
motivacnich procesti a pracovniho prostiedi, které napomadhaji tomu, aby pracovnici

dosahovali vysledkd, které odpovidaji ocekavani managementu (ARMSTRONG, 2007).

Teorie motivace zkouma proces motivovani a také proces, jak se utvari motivace.
Vysvétluje, pro€ se lidé pii praci chovaji zpisobem, jakym se chovaji a pro¢ vyvijeji Gsili
V konkrétnim sméru. Popisuje to, co by mély organizace délat, aby ,,své* lidi povzbudili.
Spravné motivovani lidé uplatiuji své usili zpisobem, ktery podporuje plnéni cila
organizace, a zaroven uspokojuji své vlastni potieby. Rovnéz se zabyva spokojenosti s praci
— faktory, které ji vytvafeji a které maji vliv na pracovni vykon. Sprdvn&€ motivovat
zameéstnance je velmi nelehky tikol. Mnoho lidi si motivaci pfedstavuje velice zjednodusené

a to tak, ze odména odrézejici vykon Uc€inkuje jako motivator.

Motivovat je nesnadny ukol, protoze rlizni lidé maji rGzné potteby, stanovuji si
ruzné cile a podnikaji rizné kroky k tomu, aby byl splnén cil. Je naprosto mylné se

domnivat, Ze jeden ptistup k motivaci bude fungovat na vice lidi (ARMSTRONG, 2007).
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Teorie motivace (MCGREGOR, 1960) ,, X“ a ,,Y“ uvadi, ze pokud uzijeme teorii
»X'“ je pro praci nutné urcité zlo. Né&jaky natlak ¢i vyhruzka k tomu, aby 1idé praci plnili
zodpovédng. Teorie ,,Y uvazuje s tim, e v zasadé je prace lidskou potiebou (PLAMINEK,

2007).

Dulezitym krokem je zjisténi zpusobu, jak na rizné cleny tymu pisobit. Vedle
zakladnich potieb existuji zdkladni ¢tyfi motivatory, které pohanéji lidské chovani (MEIER,
2009).

1.3.1.1.  Cty¥i dileZité motivatory

e Jistota — jisté pracovni misto, pravidelna vyse platu, navyklé pracovni prostiedi.

e Uznani — ¢lenové tymu chtéji jak uznani kolegt, tak i uznani od vedeni.

e Prestiz a status — pfani byt zddany, uzitecny a potieba vydélavat vice penéz.

e Osobni rozvoj — zde najdeme motivy jako napf. nové vyzvy nebo uskute¢néni

vlastnich napad.

Predev§$im motiv uznani a osobni rozvoj dokaze byt v tymech uspokojen 1épe nez
Vv hierarchické struktute. Toto zohlednéni je kolem pro vSechny ¢leny tymu, vSech, v Cele
s vedoucim. Musime dat pozor na rozpéti mezi vyzvou pro jednotlivce a postupem celé
skupiny. Uvedené Ctyii motivatory nestoji vedle sebe, ale navazuji na sebe. Napiiklad snaha
o uznani hraje jen podfizenou roli, kdyZ je mozné, ze je ohrozeno pracovni misto, které
predstavuje jistotu. Urcitd prestiz je nezajimava, pokud chybi uznani od kolegi a vedeni.

Pro lepsi pochopeni nam pomuze obrazek nize (MEIER, 2009).

PrestiZ a status

Uznani

/ Jistota

P

f Zzkladni potieby

Obrazek 4: Maslowova pyramida potieb

Zdroj: Maslow (1966) dle Meier, 2009, s. 83
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Vedouci tymu by mél zajistit klid na praci — neklid a nejistota je mnohym lidem
nepiijemnd, a proto je jejich vykon horsi. Pokud zazivame nejistotu, kdyz chybi ramec
jistoty, jsme nuceni se zabyvat faktory nejistoty a pfitom se mame zabyvat pracovnimi

ukoly. Proto je dilezitym ukolem vedouciho tymu zajistit jisté pracovni prostiedi.

Dalsi ,,etapou” je poskytovani uznani. Kazdy ¢len skupiny ma potiebu uznani od
kolegii, chce byt akceptovan jako osobnost a chce si najit své misto v tymu. To plati i o jeho
nasazeni a jeho vykonech. I zde pracovnik ocekava ocenéni. Rada pro vedouci? Dbejte na

to, aby nebyli outsidefi, slavte tspéchy a zdlraziujte spolecny vykon (MEIER, 2009).

Na druhém misté pod vrcholem pyramidy najdeme zohlediiovani pfani, prestize a
statutu. Spoustu lidi je ctizadostivych, chtéji ostatni predehnat, chtéji kariérni rust a udélat
kariéru. Lidé se citi dilezit€ji, pokud maji rozsahlé pravomoci, Siroké kompetence
k rozhodovani, vétsi kancelatr nebo naptiklad jsou pfizvani K uréitym dilezitym jednanim.
Pomér mezi potiebou prestize a zakladni myslenkou tymu je velice napjaty, protoze tym je

o skupinovych vysledcich. Vedouci se zde pohybuje na ,,tenkém ledé*, protoze pokud bude

neustale vyzvedavat vykony jednotlivce, mize to vést k demotivaci ostatnich ¢lenti.

Na vrcholu pyramidy najdeme podporu osobniho rozvoje. Tymova prace je pro
osobni rozvoj vhodnd, protoze kazdy clen vynikd v néem jiném a také se muze

zdokonalovat v né¢em jiném (MEIER, 2009).

1.3.1.2. Motivacni faktory
Tato ¢ast se zaméfi na to, jak aktivné posilit motivacni pocity.

1) Uspéch — je velice relativni pojem. Kazdy ¢lovék ma jiny rozsah pro své vlastni
uspokojeni tzn., ze i malé véci mohou byt velmi dilezité. Za uspéch muzeme
povazovat naptf. mnozstvi, které obchodni zastupce proda, kvalita a cas vykonané
prace, efektivita odvedené prace, spokojenost zdkaznik a dalsi.

2) Uznani — uzce souvisi s uspéchem respektive uspéch piedchdzi uznani. Dobry
management by si mél byt védom toho, ze uznani vykonu je potfebnou casti dobré
motivace. Pro zvySeni vlivu uzndni se pouziva vefejnd pochvala (napt. uznani na
porad€), uznani v pisemné form¢, opakovani, vyhlaSeni zaméestnance meésice, ceny

nebo certifikaty a také neformalni znaky jako napt. predat kytici.
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3) Ocenéni formou odmény — hmatatelné odmény jako jsou napi. firemni auta,
provize, podily na zisku, dovolena, financni pomoc atd.

4) Napln prace — VSichni lidé travi v praci velkou ¢ast svého ¢asu a proto je piirozené,
ze pozaduji, aby méli vhodné podminky a meéli svou praci radi. Pokud firma
zamestnava lidi, ktefi nejsou vhodni pro svou praci, bude velice t€¢zké je motivovat,
protoze nikdy nebudou tak vyborni a nedosdhnou kvalit, které organizace ocekava.
Zamgéstnanci si velice vazi toho, kdyz management vyslechne a nékdy pouzije jejich
navrhy a postiehy. Motivatory v této oblasti je: vybaveni, funk¢nost, komfort
(parkovaci prostory, hlidani déti, ...), ispora Casu (dobra dostupnost do obchodu
apod.), prostfedi (dostatek prostoru, hezké spole¢né prostory, vhodné osvétleni a
barvy).

5) Odpovédnost — pokud dame lidem zodpovédnost, zacnou se citit dilezitéji a budou
mnohokrat kreativngjsi.

6) Moznost kariérniho postupu — pravidelné zmény a moznosti realného posunu
V hierarchii pomahaji udrzet si zaméstnance a tito zaméstnanci pracuji efektivnéji

(FORSYTH, 2009).

1.3.1.3. Proces motivace

Model popisujici proces motivace ukazuje Obrazek 5: Proces motivace. Tento model
vnimame tak, Ze motivace je spusténa védomym nebo zjisténim neuspokojenych potieb,
které vytvateji pfani néceho dosdhnout nebo néco ziskat. Pokud zjistime néjaky nedostatek,
musime stanovit cil. Pokud je stanoven cil, o kterém vime, nebo vétime, ze uspokoji tyto
potieby a pfani, hledaji se cesty nebo zpisoby chovani jak k danému cili dojit. Pokud je cile
dosazeno, potfeba je tudiz uspokojena a je velice pravdépodobné, ze chovani, které vedlo
k cili, se napfisté bude opakovat, pokud ptjde o stejny nebo velice podobny cil. Pokud neni
dosazeno cile, je pravdépodobné, Ze toto chovani se jiz nebude opakovat. Podle Hulla
(1973) se tento proces, kdy se opakuji uspésna feSeni, nazyva zakon pfi¢iny a uéinku

(ARMSTRONG, 2007).
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/’:{_J]> Stanoveni cile '_h\\\

R

Potfeba Podnilenuti krolai

QC &

Obrazek 5: Proces motivace

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 220

1.3.1.4.  Vztah mezi motivaci, spokojenosti s vykonem a praci

Tento vztah ma mezi sebou velice uzké vazby. Zakladni pozadavky tykajici se spokojenosti
mohou byt realné prilezitosti pro povySeni, vy$§i mzda, spokojenost se systémem

odménovani (ARMSTRONG, 2007).

Spokojenost s praci

Tento termin se tyka pociti a postoji, které lidé maji ve vztahu k praci. Pokud maji
pracovnici pozitivni postoje k praci, znamena to, zZe jsou se svoji praci spokojeni. Naopak
pokud je jejich postoj k praci neptiznivy, znaci to, ze jsou nespokojeni s praci. S pojmem
»Spokojenost s praci souvisi i pojem ,moralka®, ktery je definovan jako ekvivalent
(ARMSTRONG, 2007).

., Gilmer (1961) ¥ika, zZe moradlka je pocit toho, Ze jsme akceptovani skupinou

pracovniku a ze do ni patiime prostrednictvim oddanosti spolecnym ciliim’

(ARMSTRONG, 2007, s. 228).

Spokojenost s praci a vykon

Je vSeobecn¢ uznavano, ze rust spokojenosti s praci vede ke zlepSeni vykonu. Avsak
vyzkum nezjistil Zadny silny pozitivni vztah mezi vykonem a spokojenosti. Lze tedy fici, Ze
k vysokému vykonu nevede pracovniky spokojenost s praci, ale naopak vysoky vykon vede
ke spokojenosti s praci. Je mozné, ze zvySeni vykonu dosahneme tim, Ze poskytneme

pracovnikim pfilezitost k vykonu a zajistime jim to, Ze budu mit dostatecné znalosti a
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dovednosti k vykonu potiebné a také je za dobrou praci odménovat pomoci penéznich i

nepenéznich odmén (ARMSTRONG, 2007).

1.3.1.5. Jak udrzZet motivaci

UdrZet motivaci po celou dobu vykonavani tkolu je velice t€zké. Ne vzdy se t€Sime hned
rano do zaméstnani. Casto si uvédomujeme spise rutinu, nezZ napinavé vyzvy. Motivace se
znacné projevuje na nasazeni. Pokud je tym dobife motivovan jde prace lépe a rychleji a

nedostatek pozornosti se objevuje ziidka.

Na to, jak udrzet motivaci v tymu neexistuje zadny patent. Je to dano tim, ze kazdy
¢lovék ma jiné potfeby a prani. Naplnit tyto potieby dodava motivy k zucastnéni se a

motivované ptistupovat k tkolu (MEIER, 2009).

1.3.1.6. Motivace a penize

Penize poskytuji to, kvlili ¢emu lidé pracuji. Penize ve formé mzdy/platu jsou nejobvyklejsi

vngjs$i odménou za vykonanou praci, avSak nektefi autofi s timto ndzorem nesouhlasi.

Herzberger a kol. (1957) zpochybnili ucinnost penéz. Tvrdi, ze zatimco nedostatek
penéz vyvolava nespokojenost, jejich pfijem nemd za nasledek trvalou motivaci a
uspokojeni z prace. Toto se nejvice projevuje u lidi, ktefi maji platovy tarif nebo pevny plat,
protoze nejsou soucasti zddného bezprosttedniho pobidkového systému. Nekteti 1idé jsou
penézi motivovani vice nez jini. Nelze vSak ptedpokladat to, ze penize budou ptisobit na
ruzné lidi stejn€. Penize jsou velmi mohutna sila, protoze jsou, bud’ pfimo, nebo nepiimo,
spojeny s upokojovanim mnoha potieb. Pokud pfichazeji pravidelng, vyrazné uspokojuji
zakladni potfeby bezpeci a preziti. Penize samy o sob& nemuseji mit Zddny vnitfni vyznam,
ale nabyvaji velkou motivujici silu, protoze symbolizuji statky ¢i sluzby, které si za né

muzeme poridit a také symbolizuji mnoho nehmotnych a nedefinovatelnych cila.

Podle Jaquese (1961) by méla odména byt jasné provazana s Gsilim nebo S mirou
odpovédnosti a lidé by méli dostdvat, v porovnani se svymi spolupracovniky, stejné
mnozstvi penéz za stejné odvedenou praci (ARMSTRONG, 2007).

1.3.1.7. AngaZovanost

Angazovanost je jednou z forem, které podporuji motivaci. Dochéazi k ni, kdyz jsou lidé

oddani své praci. Maji zdjem o to, co d¢€laji. Prace je bavi a chtéji pro svou organizaci
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vytvorit dokonalé hodnoty. Pokud organizace poskytuje pfilezitost a prostor uplatiovat
pracovnikiim jejich dovednosti a potencial, nemusi se jednat o angazovanost, ale i takto Ize

pracovniky motivovat k tomu, aby byli zaujati pro véc (ARMSTRONG, 2007).

1.3.2. Motivace tymu

1.3.2.1. Definice tymu

Tym je mensi skupina lidi, ktefi se vzajemné dopliuji svymi dovednostmi. Clenové jsou
oddani spole¢nému ucelu, pracovnim cilu a také pfistupu k praci, za néz jsou vzajemné

odpovédni (HALIK, 2008).

Definice (Katzenbach a Smith, 1993) fik4, Zze tym je mala skupina lidi, ktefi se
vzajemné dopliuji svymi dovednostmi a jsou spolecné oddani spolecnému ucelu,
pracovnim siliim a pfistupu k praci, za kterou jsou vzajemné¢ odpovédni (ARMSTRONG,

2007).

Snad nejpodstatnéj$i otazkou vedouciho tymu ohledné¢ motivace je ,,Co vlastné
jednotlivé ¢leny tymu motivuje? Odpovédi miize byt spousta a je samoziejmé, ze pro
kazdého clena tymu bude odpovéd jind. Obecné by odpovéd mohla znit takto

(HORVATHOVA, 2008):

e Zpusob fizeni a kvalita fizeni — lidskost, komunikace, sdileni rizik, hodnoty a
chovani organizace.

e Zdali jsou s praci spokojeni a uspokojeni — vnimani hodnoty prace, seberealizace,
samostatnost, kvalita vztahu v praci.

e Pracovni prostfedi - nastroje a vybaveni, bezpe¢nost prace, fyzické prostiedi.

e Mira a druhy odménovani a zaroven postihovani $patné vykonnosti — benefity,
uznani, férové ocenovani.

e Mira moznosti sladéni soukromého a pracovniho Zivota — jistota pfijmu, socialni
prostfedi, uznani zivotniho cyklu.

e Moznost odborného ristu a kariérni postup — vzdélavani a rozvoj, zvySovani

vykonnosti, moznost kariérniho ristu.
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1.3.2.2. Charakteristiky efektivnich tymii
Podle Katzenbacha a Smithe (1993) maji tymy tyto charakteristiky (ARMSTRONG, 2007):

- Ve vétSing organizaci jsou zakladni pracovni jednotkou. Spojuji dovednosti, pohledy a
zkuSenosti nékolika lidi.

- Tymova prace je uplatiiovana jak v jednotlivych tymech, tak i v celé organizaci.

- Tymy jsou utvafeny, povoldvany na zadkladé vyznamnych a naro¢nych pracovnich
ukolu.

- Tymy podévaji vétsi vykon nez jednotlivcei, kteti pracuji osaméle nebo ve velkych
podnikovych skupinach, jestlize prace vyzaduje Sirsi skalu Gsudkt, zkusSenosti a také
dovednosti.

- Vykonné tymy investuji mnoho Casu a usili do formulovani, projednavéani a také
zkoumani smyslu své existence a svych ukol.

- Tymy jsou pruzné a reaguji na zmény. Pfizptisobuji se novym informacim a ukolim

daleko rychleji, efektivnéji a presnéji nez jednotlivci.

Dulezité je urcité zminit, ze ani nejlepsi tym, slozeny z hvézd, nemusi dosahnout az

na vrchol.

Tzv. hvézdy si zacnou brzo zavidét a pak se muze stat, ze nebudou chtit pracovat

pro tym. Stava se, ze chtéji, aby tym pracoval pro né¢ (MEIER, 2009).

, Kazdy tym je tak silny, jak je silny jeho nejslabsi clanek* (HALIK, 2008, s. 67).

1.3.2.3. Dysfunkéni tymy

Charakteristiky uvedené vyse jsou ponckud idealistické. Z hlediska efektivniho fungovani

mohou selhat a to napft. v nasledujicich zpasobech (ARMSTRONG, 2007):

- Atmosféra mize byt nepfirozena.

- Prili§ casto se vedou diskuse, které jsou zbyte¢né a nevedou k ni¢emu, nebo naopak
nejsou umoznény potiebné diskuse, kterym brani dominantni ¢lenové tymu.

- Clenové tymu nejsou dostate¢nd informovani. Ve skute¢nosti nevédi, co maji délat,
neznaji cile ¢i standardy, jejich plnéni je od nich ofekéavano.

- Spatna komunikace

- Rozhodnuti nejsou pfijiména spolecné.

- Lidé neciti svobodu k vyjadfovani nazort.
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- Jednotlivi ¢lenové se tzv. jenom vezou s tymem. Vyhybaji se tkolll a chtéji, aby ostatni

pracovali za né¢.

1.3.2.4. Pocit ,,My*“

Presné tento pocit miizeme povaZovat, souc¢asn¢ za podminku, tak i za vysledek ispésného
tymového procesu. Soudrznost skupiny se vyznacuje tymovym duchem. Tato soudrznost
zavisi na toleranci (kterou k sobé clenové chovaji), sympatiich (které¢ k sobé jednotlivi
Clenové pocit'uji) a také na spoleénych uspésich, neuspésich a také na spole¢né minulosti,

kterou spolu zazili (MEIER, 2009).

1.3.2.5. Pravidla pro tymovou praci

Pro tymovou praci samoziejm¢é musi byt urcena néjaka pravidla, kterd by m¢l kazdy clen

plnit, aby se co nejlépe doslo k cili.

e Pravidlo ¢.1 — Kazdy ¢len ztymu ma odpovédnost za pracovni vysledky a
spolupraci v tymu.

e Pravidlo ¢.2 - Mezilidské vztahy maji piednost pifed vécnymi tématy. Musi byt
vzdy feSeny prednostné.

e Pravidlo ¢.3 — Kazdy z ¢leni tymu ma pravo, fici ostatnim své otazky, problémy a
musi byt vyslysen.

e Pravidlo ¢.4 — Vsechny dulezité problémy, které se tykaji pracovnich ukolu, musi
byt uc¢inéna spolecné.

e Pravidlo ¢.5 — Pravo tymového vedouciho - mozZnost napomenout ¢i pokarat své

tymové spolupracovniky (MEIER, 2009).

1.3.2.6. Tymové role

Britsky psycholog Maredith Belbin se zabyval slozenim tymu a zjistil, Ze v uspé$nych
tymech se objevuje devét riznych tymovych roli. V tomto pojeti jsou role urcitymi
kombinace osobnosti, vrozenych a povahovych vlastnosti, které jsou ziskané Zivotnimi
zkuSenostmi, ale také dané soucasnym stavem na pracovisti. Lidé vétSinou neodpovidaji
presné pouze jedné roli, ale jejich chovani je kombinaci vice roli (BELOHLAVEK,
2009).
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Koordinator

Motivaci je pro n€j rozvoj fizeni tymu. Doséhnuti cile tymu je pro n¢j obrovskou motivaci.

Je to pro n¢j prostor, kde se miize realizovat.
Tymovy pracovnik

Motivaci jsou pro n¢j dobré mezilidské vztahy, atmosféra a soudrznost tymu. Kdyz jsou

vSechny tyto véci v poradku, pracuje se mu dobfe a je vykonnym pracovnikem.
Vyhledavac zdroji

Motivaci je pro n¢j kratkodoby cil. Takového ¢lovéka prace na jednom projektu brzo omrzi
a jeho vykonnost klesne, a proto je dobré takového Clena neustale podnécovat novymi

podnéty.
Formovaé¢

Motivaci je pro n¢j nejen vykon, ale i dosaZené cile a jeho vnitini energie. Takového ¢lena

tymu je potfeba neustale zatézovat a zadavat mu narocné cile.
Realizator

Nejvetsi hodnotou je pro néj jistota systému a zaroven dodrzeni cile, postupu a pravidel. Je
vhodné mu zadavat tkoly, kde jsou presné stanovené cile a u kterého lze vyuzit ur€itych

pravidel, smérnic ¢i navodu.
Dokoncovatel

Motivaci je pro n&j vysledek prace a touha po dokonalosti. Cas ani finance ho nezajimaji

tolik jako bezchybné provedeni ukolu.
Specialista

------ e

Motivaci je pro n¢j rozvoj v jeho odborné oblasti. Nejveétsi zadostiucinéni je pro né

publikovani jeho znalosti, navstéva konference atd.

Myslitel

Jeho potteba je vymyslet néco nového, né¢jakou inovaci ¢i nové moznosti.
Vyhodnocovatel

Jeho vyhodou je piesny tisudek. M4 rad strategické cile. Nejvetsi pottebou je pro néj uspéch

projektu, obrana tymu.
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Belbin (BELOHLAVEK, 2009) pak rozd&luji tyto role na:

- Orientované na akci — formovag, realizator, dokoncovatel.
- Orientované na osoby — koordinator, vyhledava¢ zdroji a tymovy pracovnik.

- Invenéni role — myslitel, vyhodnocovatel a specialista.

Kazdy tym potiebuje svého viidce — to by méla byt osobnost, ktera umi stmelit,
nadchnout, motivovat a také odmeénovat. Dalsi osoby se mu musi podfidit. Tato teorie je
vysvétlena na piikladu sportovniho tymu, coZ je pro mou praci velice vhodné. Séf je zde
trenér a spolupracovnici, jeho podfizeni jsou hraci. I trenér se musi podfizovat a to vedeni

klubu (MEIER, 2009).

Vedouci tymu ma dve hlavni role. Musi plnit ukol a také musi udrZzovat efektivni
vztahy mezi sebou a skupinou a také mezi jedinci ve skupiné. Jak zduraznil ADAIR (1973)

musi vedouci uspokojit nasledujici potteby (ARMSTRONG, 2007):

1) Potieby tkolu — skupina byla zalozena z divodu, aby plnila n&jaky spoleény ukol
nebo uéel. Ulohou vedouciho je, aby byl tento Gidel nebo kol splnén. Pokud tomu
tak neni, nastava zklamani, roz¢arovani, kritika a mize nastat i rozpad skupiny.

2) Potieby zachovani skupiny — aby dosahovala svych cili, musi se skupina udrzovat
pohromadé. Ukolem vedouciho je tedy nutnost udrzovat a vytvafet moralku a
tymovy duch.

3) Potieby jedinct — kazdy jedinec ma své specifické potieby a ocekavani, jak je prace
uspokoji. Ukolem vedouciho je, aby tyto potieby vnimal a podnikl kroky k tomu,
aby sladil tyto individualni potieby s potfebami tymu.

1.3.3. Odménovani pracovniki
ktera na sebe pritahuje mimorddnou pozornost jak vedeni organizaci, tak pracovnikii. Jde

zaroven o cinnost Siroce propracovanou, a tedy i znacné rozsahlou teorii a metodologii

(KOUBEK, 2002, s. 265).

Odménovani neznamena pouze plat nebo mzdu, které poskytuje organizace
pracovnikovi jako kompenzaci za vykonavanou praci. Moderni pojeti je mnohem Sirsi.

Miize zahrnovat formalni uznani, povyseni ¢i jiné zaméstnanecké vyhody, které poskytuje
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organizace pracovniky nezavisle na jeho pracovnim vykonu. Odmény zahrnuji okolnosti ¢i
veéci, které nejsou zcela samoziejmé. Stale vice se mezi odmény zatfazuje i vzdelavani
poskytované organizaci. Tyto (vnéjsi) odmeény, které organizace kontroluje, jsou vice Ci
méné hmatatelné na rozdil od vnitinich odmén, které maji nehmotnou povahu a souviseji se
spokojenosti a uspokojenim pracovnika s vykonavanou praci. Tyto pocity mlizeme popsat
jako pocity uspésSnosti, uzitecnosti, uznani od okoli apod. Z tohoto vyplyva, ze vedle
penéznich forem odménovani se pouzivaji i nepenézni formy. Nékteré se daji vyjadrit

V penézich, ale nékteré ne.

Organizace ma k dispozici Sirokou skalu moznosti, jak své pracovniky odménovat
za jejich odvedenou praci. Odménovani je jednim z nejefektivnéjSich nastrojii motivace

zaméstnanct (KOUBEK, 2002).

1.3.3.1. Politika odménovani

Organizace si potiebuje vytvofit konkuren¢ni vyhodu pro ziskdvani zaméstnanct. UdrZet si

stavajici pracovniky a rozvijet takovy personal, ktery je schopny realizovat cile organizace.

Pracovnici potiebuji zabezpecit uspokojovani svych potieb a také potiecby své
rodiny. Potfebuji socidlni jistotu, perspektivu, spravedlnost a srovnatelnost odménovani,

moznost realizace apod.

Politika odménovani v organizaci je soubor zédsad, kterymi se odménovani fidi a

dale jde o soubor opatieni, které ovlivituji a usmériuji tuto oblast (KOUBEK, 2002).
Kli¢ové otazky politiky odménovani

1) Maximalni a také minimalni Groven penézni odmény.

2) Zajisténi spravedlnosti tj. vnéj$i i vnitini srovnatelnost v odméfiovani.

3) Obecny pomér mezi trovnémi odménovani — nadfizeny x podfizeny, ...

4) Velikost podilu prosttedki urCenych k odménovani ku celkovym nakladim
organizace.

5) Rozdéleni celkovych prostiedkt ur¢enych pro odmény.

6) Jak bude dochazet k rustu odmén — 0 kolik, kdo 0 tom rozhodne, jak se odmény
budou rozdélovat.

7) Odménovani jako zajisténi motivace.

8) Rozhodnuti o zvefejiiovani ¢i utajovani informaci o penéznich a jinych formach

odmeén.

31



9) Urceni miry vyjednavani s jednotlivci ¢i skupinou o odchylkach tarifii ¢i mzdové
struktury.
10) Respektovani lidskych prav, zakonl, zasad sluSnosti a spravedlnosti v oblasti

odménovani pracovnikt (KOUBEK, 2002).

1.3.3.2. Mzdové formy

Ukolem mzdovych forem je penézné ocenit vysledky zaméstnance za jeho odvedenou praci.
Nekteré formy (Casova mzda nebo plat) nemaji dostateCny pobidkovy ucinek, a proto
existuji pobidkové formy — odmeény jako dodatek k casové mzdé nebo platu nebo existujici
samostatné a vétsinou jsou piimo umérné pracovnimu vykonu. Tato forma pusobi jako silny

motivator. Mzdové formy se rozdéluji takto (KOUBEK, 2002):

- Casové mzda a plat

Je hodinova, tydenni ¢i mesicni ¢astka, kterou pracovnik dostava za odvedenou praci. Na
zaklade této mzdy zaméstnanci vnimaji spravedlnost a srovnatelnost systému odménovani.

Zavisi na pracovnich tkolech, misté a vykonu.
- Ukolova mzda

Je nejpouzivanéjSi a nejjednodussi. Zameéstnanec je placen urCitou Castkou za kazdou
odvedenou jednotku prace. Pfi uplatnéni této formy je potieba zajistit méfitelnost a

kontrolovatelnost odvedené prace.
- Podilova mzda

Je zcela nebo alespon ¢asteéné zavisla na prodaném mnozstvi. Pokud je zcela zavisla,
znamena to, ze jde o pfimou podilovou mzdu. Pokud je ¢aste¢né zavisla znamena to, Ze

pracovnik ma garantovany zékladni plat a k nému dostava provizi za prodané mnozstvi.

- Mzda za oéekavané vysledky prace

Je malo zndma a n€¢kde se objevuje pod nazvem Penzumova mzda. Tato mzda je nastavena
tak, Zze pracovnik se organizaci zavaze odvést nebo odvadét béhem urcitého obdobi praci
vV ur¢itém mnozstvi a kvalit¢ a za to dostane odménu. Po uplynuti vykonu se kontroluji

vysledky prace.

- Mzdy a platy za znalosti a dovednosti
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Jak sdm nazev napovida, jedna se zde o odménu zavisejici na tom, zdali je pracovnik
schopen kvalifikované a efektivné vykonavat ukoly fady riznych pracovnich mist nebo

praci. Tato mzda je méné rozsirena.

- Dodatkové mzdové formy

Zpravidla odménuji zasluhy nebo vykon, popt. oboji. VEétSinou jsou vazany na individudlni

nebo kolektivni vykon. Mohou byt jednorazové nebo periodicky se opakujici.
Nejobvyklejsi formy (KOUBEK, 2002):

- Odmeéna za tsporu Casu — tato forma je vhodna pro d€lniky. Jeji princip je zalozen na
tom, Ze pokud pracovnik zvladne odpracovat zadouci mnozstvi prace diive, nez je
stanoveno.

- Prémie — jsou velice Casto vyuzivany. Pouzivaji se dva druhy. Prvnim typem jsou
prémie, které se opakuji a jsou piimo zdvislé na odvedeném vykonu. Druhym typem
jsou jednorazové (mimotadné, bonus) prémie, které jsou vyplaceny za provedeni
mimoiadného vykonu nebo za vynikajici plnéni pracovnich vykont, iniciativu apod.

- Osobni ohodnoceni — individualni forma, které se pouziva k ohodnoceni naro¢nosti
prace a dlouhodobé dosahovanych vysledki pracovnikii. Velikost je dana procentualné
ze zakladniho platu.

- Odméiovani zlepSovacich nadvrhi — tato pobidkova forma je odvozena bud’ od poklest
nakladt anebo zvyseni zisku, které prokazateln€ souvisi se zlepsovacim navrhem.

- Zaméstnanecké akcie — miZze ptinaset vyhody jak pracovnikiim (umoziuji se podilet na
uspésnosti celé organizace a vyvolava pocit sounalezitosti) tak i organizaci (zvySeni
zajmu pracovniku na vykonu organizace, danové vyhody).

- Scanlonlv systém - jsou to prémie, které jsou zalozené na prokazatelné uspote naklad
prace a maji za cil stimulovat pracovniky napft. k uspoie materidlu ¢i efektivnéjSimu
zachazeni a také k navrhovani zmeén.

- Ptiplatky — d€li se na dv¢ ¢asti. Povinné a nepovinné. Povinné ptiplatky a jejich vyse je
zakotvena Vv pravnich normach napft. prace piesas, za praci ve svatek, za praci ve
ztizeném prostredni, za praci v noci, apod. Nepovinné piiplatky si stanovuje organizace
sama. Dohodla se na nich s odbory. Mezi tyto priplatky patii napt. ptiplatky na dopravu

do zamé&stnani, ptiplatky na od€v, ubytovani.
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- Ostatni — mezi ostatni formy mohou patfit podily na vysledcich hospodareni, 13. platy,
vanocni ptispeévky, naborovy piispévek, odména za vyvinuté usili pracovnikem

k ziskani urcité kvalifikace, apod.

1.4.Shrnuti poznatki z teorie
Z teorie vychdzi poznatek o tom, ze komunikace je jednou z klicovych cinnosti
v podniku. Je dulezité komunikaci vnimat a soustiedit se na ni. Teorie motivace se
zabyva riznymi moznostmi, jak pracovniky motivovat a tim je vést k lepSim vykoniim a
zaroven docilit toho, aby v praci byli spokojené;jsi. Velkou roli zde hraji jak finan¢ni tak
i nefinanéni motivatory, které maji velkou ,,moc* v roli odménovani. Je ziejmé, Ze
zakladni mzda ¢i plat hraji v motivaci urcitou roli, avSak z novych poznatkl vyplyva, ze
existuji 1 jiné tzv. dodatkové formy mzdy. Vetejnost ma o motivaci ur¢ité povédomi.
Teoretickd ¢ast ukazuje dal$i, méné znaméjsi teorie o motivaci a komunikaci napf.

Herzbergriv dvoufaktrovy model a jiné.
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2. Analyticka Cast
2.1.Pfedstaveni firmy

2.1.1. Zakladni udaje
Nazev: HC Dukla Jihlava, s. r. o.
Prévni forma: spole¢nost s rucenim omezenym
Datum zapisu do Obchodniho rejstiiku: 15. 1. 1998
Sidlo: Jihlava, Tolstého 1566/23, PSC: 58601.
Identifikacni ¢islo: 255 14 750
Vlastnik klubu a majetku: Statutarni mésto Jihlava

Pfedmeét podnikani:

HC Dukla Jihlava od svého zalozeni nékolikrat ménila a upravovala svij predmét

podnikéni. Vypis z obchodniho rejstiiku je uveden v ptiloze prace.

Logo firmy

Obrazek 6: Logo firmy

(Zdroj: HC Dukla Jihlava, 2013)

Logo znazornuje skutecnost, ze HC Dukla vlastni Statutarni mésto Jihlava, a proto je
v logu zakomponovan znak Jihlavy. Logo jako celek ma znazoriovat hokejovou
rukavici. Dukla se vyznaCuje charakteristickymi barvami — bordd a Zlutd barva. Ve
stejné barevné kombinaci jsou vyrabény i dresy hracu a dalsi reklamni predméty. Do

této barevné kombinace je ladén i interiér Horackého zimniho stadionu
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2.2.0dménovani pracovnikii
Odmeénovaci systém v tomto tymu funguje tak, Zze kazdy hra¢ ma ve smlouvé udanou
svoji zakladni mzdu. Pokud se tymu dafi a vyhravaji tak jsou kazdému hraci pfipsany
odmény. Systém odmén je zaloZen Cisté na uvazeni trenéra a jednatele. Za kazdy
ziskany bod ma cely tym na odménach 20 tisic. Takze pii vyhie v zakladni hraci dobé
60 tisic, pii vyhte v prodlouzeni 40 tisic a pii prohfe v prodlouzeni 20 tisic. Za prohru
v zakladni hraci dob¢ je 0. Na konci mésice se to seCte a konecnou c¢astku trenéti a
jednatel rozd¢li podle zasluh hracim. Nezalezi jen na gdlech a asistencich, ale i na tom,
jak je ktery hra¢ uzitecny. Napiiklad pokud se nékdo nechava zbytecné vylucovat a

nesmysIné fauluje, tak je mu k zakladni mzdé pfipsana mensi odmeéna.
Kazenské prestupky se nékdy fesi srazkou urcitého procenta ze mzdy. Napt.:
Oblast sportovni:

- Zbyte¢né vylouceni na 2 min. srazka az 10%

- Pozdni pfichod na trénink srazka az 5%

- Pozdni prichod na mistrovské utkani srazka az 40%
- Neomluvena ucast tréninku srazka az 20%

- Neomluvena ucast na ptipravném utkani az 20%

- NedodrZeni pokynt trenéra srazka az 10%

- Aktivni ucast na nepovolené akci 10%
Oblast zivotospravy:

- PorusSeni veCerky natizené Klubem srazka az 20%
- Nadmérné pouzivani alkoholu srazka az 25%

- Doping srazka az 300%
Oblast interpersonalnich vztahti:

- Nevhodné ptisobeni na muzstvo srazka az 20%
- Nevhodné az vulgarni chovani ke spoluhrac¢tim, vedeni Klubu srazka az 30%
- Nevhodné chovani na vetejnosti srazka az 40%

- Poruseni loajalnosti ke Klubu srazka az 50%
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Vyse uvedenych procentudlnich srazek jsou maximalni vysi pokuty a odecitaji se od
zakladni mési¢ni odmény. O tom, zdali a v jaké vysi bude pokuta ud€lena, rozhoduje

trenér a nasledné je schvaluje sportovni feditel Klubu (S&erban, 2011).

2.3.Eticky kodex

Ve firmé je vypracovan eticky kodex, v kterém je popsano, jak se maji chovat hraci,
trenéfi, rodi¢e mladych hracl, rozhod¢i a vedeni klubu. Pro moji praci je nejdilezité;jsi

¢asti z tohoto kodexu pravé chovani hraca a trenér.

Eticky kodex napf. fika trenériim, ze vitézstvi je tfeba mit na paméti, ale neni to
nejdulezitéjsi, dale jim fika, at’ nekfi¢i na hrace, své emoce ukazuji s uvazenosti, at’
trénuji tak, aby hraci pracovali pro tym. Déle jim tikd, at’ podporuji zdravy zivotni styl a
Vv neposledni fadé také udrzuji komunikaci a vysvétluji hra¢tim své cile, namitky a také

pfipominky.

Hracam eticky kodex chovani tikd, aby hrali s potéSenim, pracovali tvrd¢ na
zlepSovani svych dovednosti, byli tymovymi hraci, dodrzovali disciplinu, byli v€as na
zapasech a trénincich, respektovali svého trenéra, spoluhrace, protihrace, ale také

rozhod¢i a témi, aby nikdy neargumentovali (HC Dukla Jihlava, 2013).

2.4.Vyhodnoceni dotaznikového Setieni
Pro mou préci jsem si zvolila Setfeni dotaznikovou metodou. Pted sestavenim dotazniku
jsem si stanovila hypotézu (z pozorovani tymu pfi hie a trénincich, osobnimi rozhovory
s hraci) o chodu tohoto tymu a na jejim zaklad¢ jsem stylizovala otdzky, abych zjistila
podstatné skutecnosti z oblasti komunikace a motivace, které¢ jsem nastudovala pti
zpracovani teoretické ¢asti. Data byla sesbirdna v bfeznu roku 2013. Polozky dotazniku
jsem vypracovavala tak, aby byly pochopitelné pro vSechny respondenty. Administrace
dotazniku probéhla na ekonomickém oddéleni firmy. Po schvéleni formy dotazniku,
jednatelem a trenéry, byly pfedany k vyplnéni respondentim (hra¢tim). Celkovy pocet
vyplnénych dotazniku je 23. Prostfednictvim dotazniki jsem zjistovala, zdali a jak
komunikace v tymu funguje a jak moc je efektivni ¢i neefektivni. Dotaznik byl rozdélen
do nékolika ¢€asti, pfi cemz v kazdé Casti jsem se zabyvala jinymi otdzkami. V prvni

¢asti byly otazky tykajici se tymovych roli, v druhé ¢asti jsem se zabyvala tymovymi
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pravidly, cili a soutézivosti. Tteti ¢ast dotazniku byla sméfovéana do oblasti motivace a v
posledni, ¢tvrté, ¢ast byly otazky ohledné¢ komunikace. V kazdé casti se objevovaly
otazky strukturované tak i nestrukturované, kde jsem dala prostor respondentim
k vyjadieni svého nazoru ¢i rozvinuti odpovédi. JelikoZ jsem nemohla byt pfitomna u
zadavani dotazniku respondentiim, pfipojila jsem k dotazniku také vysvétlujici polozku,
v které jsem se predstavila, sdélila jsem hra¢im divod tohoto vyzkumu, jaké jsou moje
cile a k ¢emu budou slouzit vysledek. Shrnuti vysledka se nachazi v ptiloze této prace

spolu se vzorovym dotaznikem.

2.4.1. Rolev tymu
Oficialni tymové role - v hokejovém tymu - jsou jasné¢ dané. Kazdy hra¢ ma svou roli.
V pozici ke hie se hraci déli na Gto¢niky (pravé, levé kiidlo a stfedni uto¢nik), obrance
(pravy a levy) a brankare. Dal§im ¢lenénim je hierarchické rozdéleni hraci. Na nejvyssi
pfi¢ce v hierarchii tohoto tymu stoji kapitan a hned pod nim jsou jeho dva asistenti.

Ostatni ¢lenové tymi jsou na stejné trovni.

brankar
pravy levy
obrance obrance
pravé stredni levé
kridlo utocnik kridlo

Obriazek 7: Role v tymu — postaveni pri hie

(Zdroj: Cesky svaz ledniho hokeje, 2013)

V tomto uspotfadani neni zadny z hraci hierarchicky nadfazeny jinému. Kazdy plni svou
roli, kterd je jiz ddna z ndzvu. Obrance se snazi ,,ubranit* okoli jeho branky a zamezit

protihra¢im ke stfele na branu. Brankar brani tomu, aby se puk dostal do brany.

Utoc¢nici utoc¢i na protihracovu branku.

Otazky v mém dotazniku sméfovali k nasledujicim zjist€nim:
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Jsou v tymu zietelné definové
role?

H ANO
M NE

Graf €. 1: Zietelnost definovani tymové role

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Drzi se ¢lenové tymu svych
roli?
9%,

H ANO
H NE -neplni své ukoly

M NE - nedodrzuji pravomoce

Graf ¢. 2: DodrZovani tymovych roli

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Z téchto grafit mizeme usoudit, Ze vétSina ¢lend tymu si mysli, Ze vSichni hraci své role

nedodrzuji a Ze neplni ukoly, které jim jejich role ptidéluje. Pravomoci jsou z vétsi ¢asti

dodrzovany, pouze 2 respondenti si mysli, Ze tomu tak neni.

Dopliujici otevienou otazkou k této ¢asti byla: ,,JJak Vy osobn& vnimate a fesite
fakt, Ze se n¢kdo nesnazi? Tzv. netdhne za jeden provaz.* Zde jsem respondentiim dala
prostor pro sdéleni ndzoru a rozepsdni se o této problematice. Na tuto otazku
odpovédélo 9 ¢lenl a z vétSiny odpovédi je mozné vycist, ze tento problém fesit nelze
nebo ze by ho mél fesit trenér. Hra¢m tento pfistup vadi, a proto se né€kteti snazi

S dotyénym promluvit, protoze tento problém pak demotivuje a ovliviiuje cely tym.
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Jeden z ¢lent se k této otazce vyjadril tak, ze by takovy ¢len mél byt z tymu vyfazen.
Na takového Clena by se mélo zaméfit vedeni a zkusit ho motivovat jinym zptisobem
nez doposud. Pokud jina motivace nestaci, tak zastdvam nézor, ze by takovy hra¢ mél
mén¢ prilezitosti ke hie v zapasech. Pokud se nesnazi a nezajima ho vysledek zapasu,

tak je samoziejmé, ze podava horsi vykon.

Dalsi otazka se zabyvala roli ,,vtipalka, bavic¢e. Tuto otazku jsem do dotazniku
zaradila z toho divodu, ze jsem diive také kolektivné sportovala, a vim, Ze tato role pro
mne Vv tymu byla nepostradatelna. Vzdy ptfed zdvodem tento ¢len uvolnil atmosféru a
pro mne to bylo opravdu velice dulezité. Proto mne zajim4, zdali je takovyto Clen i
v tymu HC Dukla a jak hrace ovliviiuje. Z dotazniku bylo zjisténo, Ze 78% dotazanych
vnimd skute¢nost, Ze v tymu tato role zastoupena je. A jak je tento ¢len ovliviiuje? To

ukazuji nasledujici grafy.

Rozptyluje Vas pred zapasem?

4%

M ANO - pozitivné
H ANO - negativné
W NE

M Bez odpovédi

Graf ¢. 3: Vliv ,,bavice, vtipalka“ na ostatni ¢leny tymu

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Uvolnuje atmosféru?

i ANO
E NE

Graf ¢. 4: Vliv role ,,bavice, vtipalka“ na atmosféru v tymu

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Z graft vyplyva, ze vétsina ¢lenli vnima tuto roli velice pozitivné a nevadi jim. Pouhé 4
% Clent ,,vtipalek* obtéZzuje. Tyto typy lidi se potiebuji pfed zapasem vice soustiedit, a
proto by méli radsi klid. Nicméné v rdmci tymu je tato role pfinosnd a uvoliuje

»hustou‘ atmosféru, ktera pred zapasem vladne v kabing.

Dalsi otazka se zabyvala tim, zdali je v tymu né&jaky pesimista, ktery vzdy tvrdi,
ze trénink byl Spatny, zépas Ze se nepovede atd. 61% dotdzanych odpovédélo, ze tento
¢len v jejich tymu neni a jsou za to radi. Mysli si, Ze by takovyto hra¢ mohl strhnout
vice lidi, ktefi by také zacali byt ke vS§emu pesimisticti, a to by pro tym nebylo dobré.
Objevily se 1 odpovédi, z kterych vyplyvalo, Ze jako jedince je takovyto ¢len neovlivni,

ale na tym jako celek, by to vliv mit mohlo.

V tymu jsou celkem znatelné vékové rozdily a pravé dalSi otazka se témito
rozdily zabyvala. Je znamo, Ze mladsi hraci jsou dravéjsi a rychlejsi bruslafi, ale oproti
tomu jim chybi zkuSenosti, které zase maji ti star$i hrac¢i. Mym dotazem bylo, zda se
tyto vékové skupiny navzajem motivuji a ovliviuji. Zdali se ti starSi snazi ,,drzet krok*
s mladSimi a to je motivuje k rychlejSimu a dravéjSimu brusleni a naopak zdali ty mladsi
motivuje zkusSenost starSich a chtéji se jim vyrovnat. Na tuto otdzku odpovédélo 6 Cleni.
67% clent, ktefi na tuto otazku odpovedéli si mysli, Ze je tyto rozdily motivuji a 33%
odpovidajicich napsalo, Zze je tyto rozdily nevnimaji a nijak je neovliviuji. Jeden
z dotdzanych, starSi hra¢, odpovédél, ze ho to nijak neovlivituje ani nemotivuje a to
z dtvodu toho, Ze ti mladsi jsou prosté mladsi, maji vice sil a stim dana osoba nic

neudéla. Asistent trenéra na otazku, zdali vék hraje jednu z vyznamngjSich roli pro

41



tvorbu slozeni ¢lenti tymu, odpovedél, ze samoziejme vékové slozeni tymu tesi, protoze

je potieba vyvazenost.

Z dotazniku, ktery vyplioval asistent trenéra pan Patrik Augusta také vyplyva,
ze role v tymu jsou stanoveny a kazdy z Clent vi, jaké ma pravomoci a povinnosti.
Pokud nastane problém tykajici se pravé téchto povinnosti nebo pravomoci, tak je

trenéfi a jejich asistenti fesi s hraci slovnim pohovorem.

2.4.2. Tymova pravidla, cile a soutéZivost
V dalsi ¢asti dotazniku jsem se zaméfila na tymova pravidla, tymové cile a soutézivost

resp. rivalitu mezi jednotlivymi Cleny.

V jedné z otazek jsem se zaméfila na vztah mezi motivaci a rivalitou. Tato
soutézivost se v tymu objevuje v souvislosti s roli kapitana, asistenta a také v neposledni
fad€ ,,boj* o misto v sestavé. Hraci jsou rozdéleni do tzv. pétek. Nejlepsi hraci hraji
vzdy v prvni pétce. Tyto pétice se na ledé¢ méni zhruba po dvou minutach hry. VSechny
hokejové tymy maji tento systém velice podobny, a proto je jasné, Ze proti nejsilngjsi
hraéské pétce protihrace je potteba postavit nejsilngjsi pétici hract z tymu. Trenéii po
zapase vzdy hodnoti tspésnost téchto pétic. Velkou roli zde hraje fakt, jak jsou schopni
hraci v pétce spolu pracovat a jak jim tato spoluprace jde. Jak dokazi branit své hracské
uzemi a také utocit na protihrace. Tyto postupy v ramci pétic jsou hraci velice vnimany,
protoZe hrat v prvni pétce znamena urcitou prestiZ a kvalitu hrace. Tato soutéZivost se

v tymu objevuje daleko Castéji nez ,,boj* o kapitanstvi.

Z dotazniku, ktery pro tuto praci vyplnil asistent trenéra je jasné, ze vybér
hracich pétic neni lehky a pro skladbu pétice se uvazuje né€kolik kritérii avSak
vykonnost je v pfedni fad¢, jako dalsi kritéria miizeme uvést napt. déleni hrach podle

postu ¢i podle toho na jakou stranu hraji.

Vnimani hract této soutézivosti ukazuji nasledujici grafy.
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Vadi Vam rivalita mezi ¢leny
tymu?

9%

E ANO
H NE

i Bez odpovédi

Graf €. 5: Vnimani rivality mezi ¢leny tymu

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Je pro Vas tato soutézivot
motivujici?

9% >%
(]

E ANO
E NE

L Bez odpovédi

Graf ¢. 6: Vliv soutézivosti na motivaci

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Z dotaznikového prizkumu vyplyva, ze tato soutézivost tymu prospiva. 87 % hrach
odpovédélo, Ze tato soutézivost je pro tym pozitivni, 4 % vnima tuto soutézivost jako
negativni pro tym a 9 % ¢lenti neodpovédelo. Tato rivalita je pro tym pozitivni, protoze
kazdy z hract se snazi hrat co nejlépe, aby byl v co mozna nejvyssi pétce a tim, Ze sam
snazi hrat, co nejlépe se samoziejmé odrazi na celkové vykonnosti tymu. Tato snaha byt

co nejlepsi se projevi hlavné na tréninku a tim padem se stdva ,hnacim motorem

tréninku. Nikdo nema jisté misto v sestave, a proto se kazdy snazi byt na tréninku co
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nejlepsi, aby si ho trenér vSimnul a ptefadil ho do lepsi pétice. Tato motivace je
nejviditelnéjsi na tréninku. Zde v podstaté o ,,nic* nejde a tato soutézivost mezi hraci

dodava tréninku naboj, ktery je Zene k tomu, aby se i zde snazili.

Pfehnand snaha (byt co nejlepsi) se obCas objevi v podobé¢ tzv. sélového hracstvi
— to znamend, ze hra¢ se snazi hrat sam za sebe, ale hokej je kolektivni hra. Pokud
takovyto piipad nastane, musi to fesit trenéfi, ktefi jedinci feknou, ze musi hrat vice

kontaktné.

Dalsi otazka se zaméfuje na tymova pravidla, které jsou uvedené v teoretické Casti
v kapitole 1.3.2.5. Tato pravidla byla v dotazniku vypsana a moje dotazy se zamétovaly
na to, které ztéchto pravidel vnimaji hraci za nejdilezitéjsi a zdali jsou pravidla
dodrZovana. Stejnou otdzku jsem pouzila i do dotazniku pro asistenta trenéra, ktery
odpovédél, ze dodrzovana jsou vSechna pravidla, avSak s pravidlem ¢islo pét (jeding
tymovy vedouci méd pravo pokarat ¢i napomenout své spolupracovniky) zcela
nesouhlasil a dodal, Ze prdvo napomenout maji i starsi ¢lenové tymu. Odpovédi hrach

jsem zpracovala do nésledujicich graf:

Které z pravidel neni v tymu
dodrzovano?

Odpovédnost jednotlivcl za
spolupraci

H Mezilidské vztahy maji
prednost pred vécnymi

tématy
d Pravo clen fici své otazky

H Tymové problémy se fesi
spolecné

M Pravo tymového vedouciho na
pokarani

Graf ¢. 7: DodrZovani pravidel podle Meiera

Zdroj: vlastni zpracovani
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Které pravidlo je podle Vas to

H Odpovédnost
jednotlivcll za

spolupraci
H Mezilidské vztahy maji

prednost pred vécnymi

tématy
i Pravo cIenu riCl sve

otazky

H Tymové problémy se
resi spolec¢né

M Pravo tymového
vedouciho na pokarani

Graf ¢&. 8: Dulezitost jednotlivych tymovych pravidel dle Meiera

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Z dotazniku vyplyva, ze v tymu je nejveétsi problém s dodrzovanim Pravidla €. 1. (Kazdy
¢len z tymu ma odpoveédnost za pracovni vysledky a spolupraci v tymu.) A pro hrace je
fici ostatnim své otdzky, problémy a musi byt vyslySen. Pravidlo ¢.4 — vSechny dulezité

problémy, které se tykaji pracovnich tikolu, musi byt uc¢inéna spolecné.)

Pro dobré¢ vysledky tymu je potieba, aby vSichni z tymu sméfovali ke stejnému
cili. Podle dotaznikového Setieni jsem zjistila, ze 57 % z dotazanych si mysli, ze vSichni
smétuji ke stejnému cili. Prekvapilo mne, ze 39 % ¢lent si mysli, Ze vSichni nesméiuji
ke stejnému cili. Z dotaznikli mizeme zjistit, Ze ncktefi clenové se soustfedi vice na
sebe nez na cely tym. V dotazniku se objevovaly odpovédi (napf. ,,pro mne je
extraligového tymu®), Vv kterych bylo patrné, ze u nékterych ¢Elentt neni dostatecny
tymovy duch. Snazi se byt co nejlepsi a mit co nejvyssi hodnoceni. Ve vétsiné odpovédi
bylo patrné, ze tim, ze se snazi byt nejlepsi, se snazi pomoci svému tymu. Zde je to

7 v o

otazka spiSe vnitfniho rozpolozeni hra¢t. Nékteti tzv. srdcafi bojuji za cely tym. Je to
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dané tim, Ze se jim splnil sen, Ze mohou hrat za HC Dukla nebo jiz za tento tym hraji
vice let. U nové ptichozich je ten problém, ze se v této lize v tomto tymu snazi ukézat
vice jako jednotlivci pro potencialni ,,hledace talentii* a neni pro n€ rozhodujici tspéch
tymu, ale jejich osobni uspéchy. Hokej je tymovy sport a musi Vv ném fungovat jak,

komunikace tak i spoluprace mezi hraci.

Pro dalsi otazku jsem pouzila definici podle Adaira, kterd je uvedena
V teoretické Casti v Kkapitole 1.3.2.6. Tato otazka se tykala vedouciho (trenéra) tymu a
zjistovala, zdali tento ¢lanek tymu uspokojuje tyto potieby. Vysledky dotaznikového

Seteni ukazuji nasledujici grafy:

Uspokojuji se Vasem tymu
potreby ukolu?

9% A 139
° 4 H ANO

H NE

Ld Bez odpovédi

Graf ¢. 9: Uspokojeni poti‘eby tikolu

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Uspokojuji se vtymu potreby
zachovani skupiny?

@ ANO
H NE

i Bez odpovédi

Graf ¢. 10: Uspokojeni potieby zachovani skupiny

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Uspokojuji se v tymu potieby
jedinci?

E ANO
E NE

k4 Bez odpovédi

Graf ¢. 11: Uspokojeni potreb jedinci

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Z grafli je znatelné, Ze vedouci tymu tyto potieby z vEtsi ¢asti uspokojuje tak, jak ma.
Potteby ukolu jsou plnény dobte. VEtSi problém je v uspokojovani potieb jedincii a
potieby zachovéani skupiny, kde si zhruba 20 % clenli mysli, Ze tyto potieby

uspokojovany nejsou.
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2.4.3. Motivace
Treti ¢ast dotazniku je zaméfena na motivaci. Zajimalo mne, jak a ¢im jsou hraci
motivovani a co je nejvice motivuje.

Pro prvni otazku, tykajici se motivace, jsem pouzila zakladni Ctyii motivatory -
podle Meiera. Tyto motivatory jsou vypsany a popsany v 1.3.1.1 v teoretické c¢asti

prace. Opét mne zajimalo, zdali tyto motivatory v tymu funguji, a které jsou pro hrace

vvvvvv

Funguji ve Vasem tymu
vSechny uvedené motivatory?

22% E ANO

H NE

i Bez odpovédi

Graf ¢. 12: Funkénost motivatori v tymu

(Zdroj: vlastni zpracovani)

vvvvvv

oznacili osobni rozvoj a uznani. DalSich 30 % odpovidajicich uvedlo, Ze tyto motivatory
v tymu nefunguji. Nejvétsi problém v tomto tymu zplsobuje jistota (ktera neni nikdy,
jak bylo v jednom dotazniku uvedeno) a uznani.

Otazka ohledné¢ ctyi zdkladnich motivatori dle Meiera byla polozena i
asistentovi tymu, ktery odpovédé€l, ze vSechny uvedené motivatory podle n¢j funguji.
Poté jsem se ptala, zdali n&jaky chybi. Odpovédi bylo, Ze podle né&j jdou pro Cleny
nejvetsSim motivatorem finance a jak sam dodal, povazuje toto za Spatné.

Tyto zakladni motivatory jsem si dovolila rozsifit a pojmenovat troSku jinak.

Vysledky jsou viditelné v nasledujicim grafu.
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Co je pro Vas nejvice motivujici?

H Zakladni mzda.

3%

H Prémie, odmény,
osobni ohodnoceni,...

i Pochvala od trenéra i
vedeni.

# Clanek v novinach
nebo na internetu.

M Jiné.

Graf ¢. 13: Nejvétsi motivatory

(Zdroj: vlastni zpracovani)

| z tohoto grafu je znatelné, ze jeden z nejdilezitéjSich motivatori je opravdu pochvala,
uznani od trenéra ¢i vedeni. Motivujici pro hrace je samoziejme i finan¢ni ohodnoceni a
také ¢lanek v novinach nebo na internetu, ktery jim dava urcitou prestiz. Hra¢im jsem
dala moznost, aby mi napsali, jaké jsou dal§i mozZnosti, jak je motivovat. Tuto moznost
vyuzili jen dva hraci, ktefi odpoveédéli, ze motivaci pro né je povyseni v lize a vlastni

uspokojeni.

Z dotazniku, ktery byl vyplnén asistentem trenéra vyplyva, Zze v A-tymu HC
Dukla Jihlava nejsou zadné stanovené piedpisy, normy ¢i postupy k tomu jak motivovat
hrace a vedouci tymu si uvédomuji, Ze motivace jednotlivych ¢lenti je nelehka, protoze
motivace hracl je velice individualni, ale z dal$i otazky je zfejmé, Ze nejpouzivanéjSim

motivatorem jsou finance, které, podle dotazniku, plati na vSechny.

2.4.4. Komunikace
Posledni casti mého dotazniku byla ¢ast o komunikaci. Velice mne zajimalo, jak

funguje tymovéa komunikace v A-tymu HC Dukla Jihlava. Zdali jsou si respondenti a
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¢lenové védomi komunikacnich problému, zdali a jak je fesi. Komunikace je jednou

vvvvvv

Zacala jsem otdzkami, na které byla odpovéd’ pouze ANO nebo NE a v dalSich

otazkach jsem hraciim dala moznost vyjadiit svlij nazor.
Ze zékladnich otdzek o komunikaci vyplynulo, ze:

- 91 % z dotdzanych ¢lent vnima zpétnou vazbu s trenéry

- asistent trenéra zpétnou vazbu v tymu také vnima a vyuziva ji

- 96 % hract odpoveédélo, ze trenér vnima jejich navrhy, ale pouze 52 % uvedlo, ze
se jejich navrhy prodiskutuji popft. realizuji. Asistent trenéra uvedl, Ze navrhy
vnimaji a zabyvaji se jimi — promysli, jaké by dany navrh mohl ptinést zlepSeni.

- 74 % clenl se domniva, Ze trenér vzdy jasné a zieteln€ fekne, co od nich pozaduje

- 4% z dotazanych napsalo, Ze pokud nastane nedorozumeéni tak se nefesi

- 87 % hraci ma pocit, ze v tymu vzdy mize fici svilj ndzor

- 100 % hract se shodlo, Ze maji tymové porady

- 87 % odpovédélo, Ze trenér nebo vedeni vnima problémy hracii a snazi se je fesit.

- 70 % hraci a asistent trenéra si jsou védomi toho, Ze si mohou fikat véci na rovinu

- 65 % dotazanych si navzajem vycita netispéchy tymu

- 96 % hract odpovédelo, ze pokud jednotlivec udéla chybu, je mu vycitana. I ze

strany vedeni tymu se ¢leniim dostava vycitek. V dotazniku byl jako diivod uveden

ten, Ze je to jejich prace, a proto je pochopitelné, Ze se ¢lenlim neuspeéchy vycitaji.
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V tymech se ¢asto vyuziva tzv. brainstorming, a proto mne zajimalo, zdali 1 v tomto
tymu byla tato metoda tymového feSeni problému, ktera hledd odpovédi na rtzné
otazky, n¢kdy vyzkouSena nebo zdali je napf. béznou soucasti tymovych porad

(VANECKOVA, 2008).

Vysledek vyjadiuje nésledujici graf.

Méli jste nékdy
brainstorming?

E ANO
H NE

Graf ¢. 14: Existence brainstormingu

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Z grafu vyplyva, ze vétsina si mysli, ze brainstorming nikdy neméli. Je to zajimavé, ze
se nazory takto rozchédzeji. Hraci, kteti odpovedéli ,,ANO*, méli tento druh setkani
V jiném tymu nebo v predeslych sezonach, coz potvrzuje i asistent trenéra, ktery uvedl,

ze brainstormingy nepotadaji a v této sezon¢ tento druh schiize neméli.

Doplnujici otazkou bylo, zdali by si hréaci tento druh porad piali a zdali by byl
podle jejich nazoru uzite¢ny. VSichni, ktefi s brainstormingem jiz maji zkuSenost,
zhodnotili tento druh porady jako velmi prospéSny. Ti, ktefi brainstorming nezazili, by

ho uvitali.
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Dilezitou ¢asti komunikace je informovanost. Je velice dilezité, aby se hraci
vc¢as dozvidali informace o tom, kde a v kolik maji byt. Z dotazniku vyplynulo, Ze vSech
23 hraca je dostatecné a vcas informovano. A jakym stylem se hraci dozvidaji

aktuality? Na to odpovida nasledujici graf.

Jakou formou u Vas funguje
komunikace?

B Pouze Ustni domluva.

M Elektronicky (spolecny
email, FB stranka, ...).

Ld Telefonicky.

Graf ¢. 15: Forma komunikace v tymu

(Zdroj: vlastni zpracovani)

ZavéreCnou otazkou V této Casti dotazniku byla otazka smétujici k zjisténi, zdali je
podle jejich nazoru komunikace naprosto v potadku a pokud neni, tak kde je problém.

Shrnuti je nasledujici:

- 65 % z dotdzanych si mysli, Ze komunikace je naprosto v potadku

- 35 % hrach povazuje komunikaci za nedostacujici. Problémy shledavaji hlavné
V tom, ze si hraci nefikaji véci na rovinu a nejsou upfimni. Dal§im problémem je
komunikace s vedenim. Jednou z odpovédi bylo, Ze komunikace tym-hraci funguje,
ale uvnitf tymu uZ tato komunikace zaostava.

- asistent trenéra si mysli, Ze komunikace v tymu je naprosto v potadku

V posledni otazce jsem nechala ¢lentim zcela volny prostor k vyjadieni se v oblasti
feSeni konfliktli. Na tuto otazku odpovédelo 16 z 23 hrach. Jednotlivé zplisoby feSeni se
Vv dotaznicich opakovaly, a proto jsem je, pro vétsi prehlednost, prevedla do

nasledujiciho grafu.
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Reseni konfliktu v tymu.

H Domluva.

M Resi to starsi hradi.
i Hadka, posmésky.
M Konflikt se nefesi.
M Fyzicky.

M Individualné s trenérem.

i Vypovédi, pokuta.

Graf & 16: ReSeni konfliktu v tymu

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Je velice Spatné, kdyz se konflikt nijak nefesi. Jak sami hrac¢i uvedli, nejhorsi nasledky
nese jednani ,,nic nefesit”. Tento pfistup poté vede k pomluvam a nepiijemné atmosféie
v kabing, kterd se samoziejme prenasi i do hry.

Jednou z dulezitych otazek v dotazniku, ktery jsem piedkladala k vyplnéni
vedeni tymu, byla otazka, kterd se zajimala o to, jak vedeni tymu pohlizi na feSeni

konfliktu. Odpovéd mne pirekvapila, protoze asistent trenéra uvedl, ze konflikty si fesi

hraci sami mezi sebou.

Shrnuti

Pfi zkoumani, zpracovani dat z dotaznikového Setfeni jsem nékteré odpoveédi
predpokladala napft. cast tykajici se tymovych roli. Nékteré mne vSak piekvapily.
Nejvice ptekvapujici shledavam ,ifeSeni” konfliktu. V dotazniku jsem zjistila, Ze

k feSeni téméf nedochazi. Vice pozornosti by si téz, ze strany trenéra, zaslouZzil

53



individudlni pfistup, ktery také neni ideédlni. K otdzkam resp. odpovédim, které mne

prekvapily, se budu vracet v nasledujici kapitole.

2.5.Navrhova ¢ast

Zhodnoceni pro prvni ¢ast dotaznikového vyvzkumu — tymové role

Z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze ne vSichni clenové si mysli, Zze jsou
definované role a hlavné, Ze pokud tyto role jsou, tak se stava, ze je problém
s dodrzovanim pravomoci a nejsou plnény ukoly, které k danym rolim patii. Dle mého
nazoru by se mél trenér nebo vedeni klubu zaméfit na tyto role a sledovat hrace, jak je
plni. Pokud by byly zjiStény nedostatky, tak by trenér mél jednotlivci jeho roli
pfipomenout a fici mu, jakd se od né& ocekava prace a jaké mad pravomoci. Je
pravdépodobné, ze nékteti hraci nevi, jaky ma jejich role vyznam a jaké v sob¢ skryva

pravomoci a ukoly.

Role ,bavice, vtipalka® by meéla byt v tymu zastoupena, protoze, jak sami
¢lenové uvedli, je tento ¢len pro tym prospé€Sny. Vedeni tymu se nijak nesnazi
atmosféru pfed zapasem uvolnit. V tymu HC Dukla Jihlava takovy €len je, a proto zde

nemam zadné navrhy pro zlepSeni.

Naopak pokud se v tymu objevuje pesimista, ktery tvrdi, Ze se nic nepovede a
nic se nepodafi, mél by byt trenéry ¢i vedenim osloven a pozadan, aby tyto své postoje
nikde nesifil. Takovy hrd¢ je pesimistou, protoze ma takovy postoj k Zivotu, ale
z dotaznikového Setteni vyplynulo, Ze ostatni Cleny tymu ovliviiuje a Ze jim tento postoj
vadi, a proto by mél byt eliminovan tim, Ze svlij postoj nebude vSem veiejné sdélovat.
Moznosti ,,usmérnéni* takového hraci by mohlo byt to, ze bude vedenim pozadan, aby

své nazory, pocity a dojmy ohledn¢ vysledk netikal.

Zhodnoceni pro druhou ¢ast dotaznikového vyzkumu — cile, soutézivost, rivalita

V druhé ¢asti dotazniku jsem Se zabyvala soutézivosti a vlivem rivality na motivaci.

Z dotazniku jsem se dozvéd€la, Ze tato rivalita je pro hrace velice prosp€sna, protoze
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,»b0j“ o misto v péticich je pro Cleny velice motivujici a zkvalitiiuje nejen hru pfi
zapasech, ale hlavné dodéva jim motivaci na tréninku. Tato zdrava soutézivost v tymu

funguje tak, jak ma, a proto zde nemam zadna doporuceni jak tuto oblast zlepsit.

Dalsi ¢asti bylo dodrzovani pravidel dle Meiera. U téchto pravidel jsem objevila
problémy. Hrac¢i odpovédéli, ze nékterd pravidla nejsou pln¢ dodrzovana. Nejvétsim
problémem je dodrzovani pravidla, které se tykd odpovédnosti jednotlivych ¢lent za
pracovni vysledky tymu a dalSi, z méné dodrzovanych pravidel je pravo tymového
vedouciho, ktery mize pokarat ¢i napomenout své spolupracovniky. Trenéii by se méli
na tuto oblast zaméfit a zdiraznit jim tuto odpovédnost. Kazdy ¢len tymu musi
zodpovédné pracovat, aby tym, jako celek mél pozadujici vysledky. Pokud néktery
Z jednotlivetl neni dostatecné motivovan je potfeba piehodnotit soucasny zpusob
motivace a je tfeba, aby na néj byli uplatnéni jiné motivatory. Hra¢lm by mélo byt
zopakovano, ze se jedna o tymovy sport a vysledkl se nejlépe dosahuje tim, ze budou
»tahnout™ za jeden provaz. Jesté jednou se vracim k rolim, protoze pravo napomenout
¢1 pokarat své spoluhrace by mél mit jenom vedouci, trenér nebo kapitan. AvSak i
asistent trenéra v dotazniku uvedl, Ze toto pravo maji i star$i hrac¢i. Tito lidé by o tomto
pravu méli byt informovani stejné tak jako ostatni hraci, ktefi toto pravo nemaji. Je
samoziejmé, ze néjaké vytky ¢i doporuceni si hraci na led¢ predavaji mezi sebou, ale
zadny z neopravnénych c¢lentt by nemél své spoluhrace kérat ¢i napominat, protoze od
toho jsou ¢lenové, ktefi jsou timto povéfeni. Je to opét otdzka tymovych roli a toho, jak
dobfie jsou hra¢i informovani o svych moznostech a pravomocich a také o tom, jak své
role dodrzuji. Mé doporuceni je zde jasné — zopakovat hra¢lim jejich role, jejich
pravomoci a moznosti co si mohou v ramci své role dovolit a co ne. Je to velice dillezité
pro to, aby fungovala hierarchie v tymu, tak jak je nastavena. Néktefi hraci se pfi

nedodrzeni urcitych pravidel mohou citit $patné, nedocenéné a zbytecné.

Z pohledu uspokojovani potieb shledavam problém v tom, ze vedouci ¢i trenér
se dostatecné nevénuje problémim uspokojeni potieb jedinci. Z dotaznikového Setfeni
jsem pochopila, ze tento tym je bran pouze jako celek a neni zde moc prostor pro
vnimani jednotlivcl. Trenér by mél dat ¢lenim moZznost a védomi, Ze za nim kdykoliv
mohou pfiijit s jakymkoliv problém a Ze tento problém bude vyslySen a pokud mozno i
vyteSen. Je samoziejmé, ze urcité osobni problémy se promitaji i do pracovni ¢innosti.

Je potieba, aby jednotlivec mél povédomi o tom, Ze pokud bude mit osobni problém,
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muze to sdélit trenérovi €i asistentovi a tim mu sdélit napt. divody pro¢ jsou jeho
hrac¢ské schopnosti omezeny. Trenér ¢i asistent pak s touto informaci mize pracovat a
hlavné zna divod problému, ktery pak spole¢né s hraem mohou fesit, a proto navrhuji
vedeni oteviené promluvit s tymem a ujistit vSechny ¢leny o tom, ze pokud nastane
néjaky problém tak je samoziejmé, ze se mohou pfijit poradit s vedenim a ze vedeni je

pfijme a pokusi se s nimi problém vyfiesit.

Zhodnoceni pro tieti ¢ast dotaznikového vyzkumu - motivace

Dle prazkumu je zietelné, co Cleny nejvice motivuje. V této oblasti nevidim zadny
problém, protoze podle hraci je systém odménovani spravedlivy a jsou s nim spokojeni.
Mzdové hodnoceni hract v tymu funguje tak, ze ¢lenové navzajem nevédi o vysi svych
mezd. Z dotazniku vyplynulo, Ze né&ktefi hraci jsou obeznameni o mzdach svych
spoluhract (ktefi jim to sami tekli), ale na otazku, zda by chtéli mit transparentni

systém odménovani hraci odpovédéli, Ze jim tento systém vyhovuje a neménili by ho.

Z dotaznikového Setifeni ale dale vyplynulo, Ze pro hrace jsou motivujici
finance, ale dalSim velkym motivatorem je pochvala od trenéra a vétSina hrac¢t vnima
jako velkou poctu a Cest, kdyz o ném naptiklad vyjde ¢lanek na webovych strankach
klubu ¢i v regionalnich novinach. Hrace dale motivuje to, kdyz 0 nich vefejnost vi, tzn.
mohou byt soucasti reklamni kampané, jejich fotografie jsou na plakatech atd. Mé
doporuceni je takové, aby se vreklamni kampani objevovali tvafe hracd. Velice
motivujici je zde také to, Ze pokud se vytvaii katalog s reklamnim a propagacnim
materidlem, je zde jako model vyuZit néktery hra¢ z tymu. Je potieba dat prostor vice
hra¢lim nejen t€m vetejné nejznaméj$im. Pokud se hra¢ objevi v tomto katalogu ¢i na
néjakém billboardu, posiluje to v ném tymového ducha a citi se byt hrdy na to, Ze je
¢len HC Dukla a tim padem se snazi o co nejlepsi vysledky, aby tak ,slava® A-tymu
byla co nejsiln€j$i a aby se tento tym co nejvice dostal do podvédomi vetejnosti. Je to
velice dilezité, pravé v tomto obdobi, kdy se tym FC Vysocina dostal do prvni ligy.
Sportovni fanousci se tedy zacali vice soustiedit pravé na fotbal. Pro hra¢e muize byt

toho vyzva, aby tym HC Dukla a jihlavsky hokej dostali zp€t na uroven, kdy se fanousci

rad¢ji pijdou podivat na hokejovy zépas.

56



Zhodnoceni pro ¢tvrté ¢ast dotaznikového vyzkumu - komunikace

Pro navrhy zlepSeni komunikace jsem vyuzila poznatkli z dotazniku, jehoz vysledky
jsou uvedeny v kapitole 2.4.4. Nejvétsi problém v komunikaci maji hraci s tim, ze jejich
navrhy jsou sice vyslySeny, ale bohuzel uz jen z poloviny dojde k jejich zhodnoceni ¢i
realizaci. Myslim, ze sami hra¢i mohou pfijit na nové herni strategie ¢i poznatky, které
mohou ozvlastnit napf. tréninky. Sama vim, Ze rutinni tréninky po Case Cleny omrzi.
Muj navrh zde je takovy, aby vedeni kladlo vétsi diraz na nazory cClenti a vyslyselo
jejich ptéani. Je velika Skoda, Ze tyto pfipominky nejsou prodiskutovany a poté i nckteré
realizovany. Tento nazor vSak zastavaji pouze hrac¢i. Vedeni tymu vnima zpétnou vazbu

a zabyvani se s navrhy od hract za naprosto v poradku.

DalSim zlepSenim by mohlo pro tento tym byt to, ze si hraci navzajem nebudou
vycitat neuspéchy. Hokej je tymovy sport a jak jiz bylo napséano, tak jediny kdo ma
pravo kérat ¢i napominat by méli byt pouze odpovédné osoby, a proto by hraci mezi
sebou takovéto jednani méli omezit. Z dotazniku také vyplynulo, ze pokud jednotlivec
udéla chybu, je mu vycitana. Mé doporuceni je opét takove, Ze by jednotlivec mél za
svou chybu nést odpoveédnost, ale potrestan nebo napomenut by mél opét byt jen od
trenéra, vedeni ¢i kapitana. Ostatni hraci by se k této situaci neméli vyjadfovat, protoze
to pak mize vést k horsi atmosfétre v kabiné. Karany jednotlivec by poté nemél piiznivé
podminky pro svou praci, pokud by mu chyba byla, vy¢itana od spoluhrac¢u, ktefi na to
nemaji pravo. Navic néktefi hraci by si toto napomenuti nevzali ,.k srdci“a tudiZ by

bylo bez pozadovaného t¢inku.

Piijjemnym ptekvapenim pro mne bylo, Ze 100 % clenli odpovédélo, Ze maji
tymové porady. Toto povazuji za velice dilezité. Moje doporuceni je, aby trenéfi ob¢as
misto klasické porady, kde mluvi jenom oni, zafadili brainstorming. Hraci by tuto
moznost uvitali a myslim si, Ze by tato forma komunikace byla prospésnd v feSeni

mnoha problém?.

Nemilé piekvapeni pro mne bylo zjisténi, jak se feSi konflikty. Toto feSeni

znazoriuje Graf &. 16: Re$eni konfliktu v tymu. Dle mého nazoru by se zde viibec
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nem¢la objevit odpovéd’, Ze se konflikt nefesi, protoze nefeSeny konflikt miize vyvolat
nepiijemnou atmosféru a velice ovlivnit vysledky. Dalsi problém vidim v tom, Ze pouze
6 % dotazanych tesi své konflikty individualné s trenérem. Muj névrh na zlepSeni by
vS§imat, a pokud maji problém mezi sebou napt. dva hraci tak by to snimi mél
individualné vytesit, protoze pak vznikaji hadky a mize dojit k rozdéleni tymu. Pokud
se tymu dlouhodobé nedaii je to velice naro¢né na psychicky stav celého tymu. Kdyz
tato situace nastane, mym doporucenim je zde to, Ze by méla byt uspofadana diskuse,
brainstorming ¢i jiny druh porady a mélo by se diskutovat o pfi¢inach problému a poté

snaha najit feSeni tohoto problému.

2.6. Navrh motivacniho systému
Dle teorie v kapitole 1.3 jsem usoudila, ze zakladem motivace je uspokojeni zakladnich
potieb, jako jsou napft. fyzické potieby (dostatek piti pfi tréninku, obCerstveni pied a po
zapase, moznost fyzické piipravy). Je zfetelné, ze ve vybraném podniku uspokojovani
téchto potieb funguje. Je velice tézké zavést néjaky systém motivace, ktery bude platit
pro cely tym. Vedeni klubu i tymu by si mélo byt védomo urcitych teorii o motivaci a
komunikaci napt. Maslowova pyramida potiteb — Cerpat z ni. Poucit se o tom, Ze pokud
hra¢im zajiStuje tym a vedeni uspokojeni fyzickych potreb, potieb bezpeci tak zde
»prace* nekonci, ale existuji 1 dal$i stupné — pokraCovat v této hierarchii a dat hracim
moznost dospét az na ,,vrchol® této pyramidy. Motivace je velice slozitd soucast
tymové komunikace. Na kazdého ¢lena plati jiné motivarory. Jak sam asistent trenéra
pan Augusta uvedl, tak jedinym spole¢nym motivatorem jsou finance. AvSak ¢lenové
tymu uvedli jako nejvice motivujici pochvalu od trenéra ¢i vedeni. K systému motivace

uvedu par ptipominek napft.:

- Vice osobnich pochval — je tfeba posilovat ego. Vzbuzovat v hracich uzitecnost. Je

tieba dbat na to, aby pochvaly byly uzivany opodstatnéné. Pokud by vedouci ¢i
trenér chvalil velice Casto a obCas i1 neopodstatnéné, bylo by to zbytecné.
Z dotazniku je patrné, Ze k t€émto pochvaldm v tymu casto nedochdzi, a proto

doporucuji vnimat pochvalu jako moznost odmény.
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~Podrzeni tymu pii netspéSich — v kazdém tymu se stava, ze se tzv. nedafi. Miize

to byt dano tim, Ze je v urcitém obdobi tym stavén proti vykonnéj$im a tabulkoveé
lepSim tymim. Mohou se dostavit netispéchy. Hraci jsou také jenom lidé a je jasné,
ze 1 oni obcas chybuji. Dlouhodoby netspéch ma veliky dopad na psychiku tymu.
Proto je velice dilezité, aby vedouci sdélil svému tymu konstruktivni navrhy na
feSeni této situace, aby vSichni spole¢né nasli kde je problém a néjak ho vyfiesili.

Priméfena kritika — pokud jednotlivec ¢i cely tym pracuji Spatné, je potieba

zhodnotit tento stav. Je dilezité, aby byl bran zfetel na dobte volena slova vytek ¢i
pfipominek. Vedouci by nemél jednat v emocnim tlaku a vSe by si mél dobie
rozmyslet.

Vhodné zatazeni hrd¢t do roli — zopakovani roli, urceni roli. Pro tento tym

doporucuji pisemné vytyceni roli a Kk nim pfifazeni pravomoci, prav a povinnosti.
Tato ¢ast byla vhodna pro vypracovani kodexu ¢i tabulky k tomu, aby hracim byla
vyvésena na nasténce a cClenové meéli tyto informace neustdle na ocich.
K vypracovani jsem potiebovala zjistit dal§i informace od firemnich pracovnikii.
Z téchto informaci vyplynulo, Ze povinnosti hraci jsou uvedeny v jejich Hracské
smlouvé. Prava a pravomoci maji vtymu vSichni stejnd stim rozdilem, ZzZe
v rozdéleni dle hierarchické struktury (kapitan, asistent, ostatni hraci) ma kapitan a
asistenti pravo na komunikaci s rozhod¢im pfi zapase a jsou spojovacim ¢lankem
mezi hradi a realiza¢nim tymem. Jejich dresy jsou oznafeny pismeny ,,C* (kapitan)
a ,,A* (asistenti). Z hlediska hrac¢ské pozice maji vSichni stejné prava a povinnosti —
pfi hie se obranci spiSe soustfedi na obranu, Gtoc¢nici na utok, ale z dodatecnych
informaci vyplyva, Ze v modernim hokeji uZ toto také neni pravda a obrance mize i
uto€it a naopak. Povinnosti a prdva mimo hru tzn. ,,v kabiné* maji vSichni hraci
stejnd, ale bylo uvedeno, ze starSi hraci jsou respektovangjsi. Pro zopakovani a
ujasnéni si téchto povinnosti jsem je zpracovala a uvedla piehledné v ptiloze.

Zajisténi véEtsi jistoty — V hokeji je zajisténi jistoty nelehkym ukolem. Hrac je

V podstaté ,,majetek™ firmy, a proto je v neustale nejistoté kde naptiklad odehraje
dal$i zapas. Jako doporuceni zde uvedu to, Ze vedeni by mélo s hraci vice
komunikovat, sd€lit jim plany firmy do budoucna a sdélit jim zdali s nimi ,,pocitaji‘

napt. 1 do dalsi sezony. Doporucuji napi. tymovou poradu s vedenim, kde manazer
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klubu vysvétli své zdméry do budoucna a poté individualni pohovory s hraci a
zhodnoceni jejich hrac¢ské pozice do budoucna.

Hierarchické sjednoceni ¢lenti tymu — zopakovat hra¢im hierarchii — v tymu je

nejvyssim postem ,.titul* kapitan, ktery ma dva asistenty a zbytek hracu si je, co se
tyCe hierarchie, roven. Kapitan je spojovacim ¢lankem c¢lenti a realiza¢niho tymu.
Je tfeba hracim zopakovat zdali, pokud nastane problém ¢i existuji pfipominky,

maji jit za trenérem ¢i to fesit s kapitdnem.

Stejné méfitko pro vSechny ¢leny tymu — souvisi se spravedlnosti. Z dotaznikového
Seteni vyplyva, ze vetsi respekt a autoritu maji starsi hraci diky svym zkuSenostem.
Stanovit hranici véku.

VéEtsi moznosti osobniho rozvoje — letni hokejové Skoly, Skoleni brankaiti, moZnost

osobniho rozvoje v hrac¢ské i bruslaiské technice. V ptiloze je uvedena moZznost
hokejového kempu. Tento hokejovy kemp mi byl doporu¢en na zakladé
telefonickych rozhovorit do spolecnosti zabyvajici se pofadanim kempt a
soustfedéni. Na zacatku sezony by bylo dobré, aby trenéfi oznadmili hracim tuto
moznosti a sdelili hra¢im, Ze tento kemp je urcen pro hrace, ktefi se chtéji
zdokonalovat, a proto vybér hracl, ktefi se zicastni, bude zaviset na snazivosti
hrace. Tento kemp je pomérné finan¢né narocny, a proto doporucuji vyslat na tento
kemp jen né€kolik (idedlné¢ minimaln€ jednoho uto¢nika, jednoho obrance a jednoho
brankafe) hracl, ktefi si zaslouzi tuto moZnost zlepSeni se. DalSi Ccasti
zdokonalovani je pozorovani svych vlastnich hokejovych zapast — hodnotit a
v§imat si chyb a sledovat momenty, kdy hrac¢i dobie zareagovali a naopak
upozornéni na chyby a jejich napravu.

Jasné urceni cili — ze strany vedeni. Je dalezité, aby hraci védéli, jaké ocekavani

ma vedeni klubu.

Celkové zkvalitnéni motivace a komunikace v tymu — je zfejmé, Ze tento tym nema

zadny plan jak motivovat a komunikovat a zélezi to pouze na vedeni tymu jakym
zpisobem budou své podiizené motivovat. Doporucuji trenéry a asistenty proskolit
o teorii motivace a komunikace. Po pruzkumu trhu nabizejici vyukové kurzy, jsem
naSla par vhodnych, kterych by se méli vedouci ¢lenové zucastnit. Tyto kurzy jsou

popsany v piiloze této prace.
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- Celkové zhodnoceni - Vétsi diraz bych kladla na systém odméinovani a motivaci

nefinan¢nimi prostiedky, protoze z kapitoly 2.2 0 odménovani hracua je zietelné, ze
finan¢ni hodnoceni je v pofadku - je kladné finanéné ohodnoceno jak vitézstvi, tak i
snaha, a zaroven zaporné¢ ohodnoceno napf. zbyteéné vylouceni a dalsi kazenské

prestupky.

Pro spravné nastaveny motivacni systém je dilezité uvédomit si, Ze penize hrace
stimuluji. Stimulace je neefektivni a kratkodoba, avSak motivace je vnitini stav clovéka,

ktery aktivuje jeho snahu, vytrvalost a Gsili.

Na rtizné v€kové kategorie ,,plati“ jiné motivatory, protoze maji jiné hodnoty.
Mladsi hrace napi. vice motivuje piitomnost na riznych spolecenskych akcich ¢i
autogramiadach. Star$i hra¢i radgji tyto aktivity omezi a budou svij cas travit

odpocinkem a relaxaci se svoji rodinou.

Z dotaznikového Setieni jsem vyplynulo, Ze nejasnosti vznikaji hlavné v souvislosti
srolemi. Tymovy vedouci by se mél vice zaméfit hlavné na to, aby napf. nikdy
nesnizoval vyznam lidi (vhodné volit slova — jasné, zietelng, ale sluSnou formou fici
nedostatky), nemél oblibence (protoze hraci jsou si rovni), feSil konflikty (protoze
nefeseny konflikt je problémem celého tymu), byl hrdy na své hrace a pokud budou

podavat dobré vykony, aby za to byli odménéni, a to nejen financné.

2.6.1. Ekonomické zhodnoceni
Z ekonomického hlediska se mé navrhy promitnou do zmény vySe nakladld tim, Ze
vzniknou nové ndklady — na Skoleni vedeni tymu a na letni hokejové kempy pro
vybrané hrace. Tyto néaklady se pohybuji okolo 33 300 K¢ (pokud budou vyslani na
hokejovy kemp 3 hraci a na Skoleni bude vyslan trenér tymu), ale lze uvazovat, ze se
timto dostavi zlepseni jak z hlediska vedeni tymu (hraci budou 1épe motivovani, bude
lepsi komunikace) tak i z hlediska zlepSeni hrac¢ské techniky. Hraci, kteti se z(castni
hokejového kempu, budou 1épe ptipraveni zvladat své povinnosti a bylo by vhodné, aby
byl minimalné jeden trénink vymezen pro tyto hrace, ktefi na ném pfedvedou nové
poznatky, které ziskali na kempu. Zhodnoceni, zdali byl tento systém ucinny, se
promitne v priabéhu sezony v tabulkovych vysledcich, které se porovnaji s minulymi
sezonami. Pokud se promitne zlepSeni, doporucuji tyto kempy opakovat kazdy rok.

Systém penézniho hodnoceni v tymu funguje dobfe, a proto neni potieba se zabyvat
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napf. zvySovanim mezd ¢i finan¢nich odmén. Mé navrhy na zlepSeni by se méli projevit
hlavné ve zméné pfistupu, ujasnéni cilli a roli. Naopak by mohlo dojit ke snizeni
nakladii na propagaci. Pro urcité Cleny tymu je napt. foceni katalogu reklamniho
obleceni velkou poctou a miize na né&j pusobit jako motivace a pro urcity typ hrace to
muze byt odména, kterou bude poctén. Tim se snizi ndklady na financni odménu napf.

pro modela.

Dalsi vyhodou zlepseni komunikace a motivace je celkové zlepSeni atmosféry
jak v kabing, tak i na ledé a tim padem zlepSeni hry. Toto zkvalitnéni mize tym
posunout tym v tabulce smérem k vys$Sim pfickam a tato skutecnost ptilaka do klubu

nove sponzory.
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Zavér

Pii zpracovani prace jsem diky nactené teorii ziskala vice informaci a podkladi o
komunikaci a motivaci v tymu, kterou jsem poté vyuzila pfi tvorbé dotazniku. Cilem
prace, mimo jiné, bylo poznat vice prostiedi HC Dukla Jihlava a pfedevsim A-tym. Na
zéklad¢ dotazniku efektivni komunikace jsem se dozvédéla mnoho informaci, které
jsem porovnala s poznatky z teoretické ¢asti. Zjistila jsem, ze nékteré ¢asti komunikace
a motivace vdaném tymu funguji tak, jak maji, ale objevila jsem i nedostatky.
V komunikaci povazuji nejvetsi problém pii feSeni konflikt, urceni roli a vnimani
navrhti na zlepSeni od Cleni tymu. Motivace funguje v tymu piedevSim na bazi
finan¢nich odmén, a proto jsem v navrzich na zlepSeni uvedla nékolik moznosti

napravy.
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Piiloha 1: Piedmét podnikani HC Dukla Jihlava

Firma nékolikrat ménila sviij pfedmét podnikani.

- 1998-2001

Koupé¢ za ucelem jeho dal$iho prodeje a prode;j

Organizovani a provozovani sportovnich, spolecenskych a vzdélavacich akci
- 1999-2001

Zprostiedkovatelskd ¢innost

Provozovani t€lovychovnych zafizeni a zafizeni slouzicich k regeneraci a rekondici
- 1998-2009

Specializovany maloobchod

- 2001-2009

Organizovani sportovnich soutézi

Zprostiedkovani sluzeb

- 2008-dosud

Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohdch 1 az 3 Zivnostenského zdkona



Priloha 2: Vysledky dotaznikového Setieni

pozn.: vSechny tabulky dle vlastniho zpracovani, 2013

Prvni Cast - tymové role

Jsou v tymu jasné a zietelné definované role?

Je vtymu role "bavice, vtipalka"?

ANO 16| | ANO 18

NE 7| |NE 4
Bez odpovédi 1

DodrZuji vSichni své role a pravomoce?

ANO 8

NE - neplni své ukoly 13 Uvoliuje atmosféru?

NE - nedodrZuji pravomoce 2| |ANO 21
NE 2

Je v tymu tzv. véény pesimista?

ANO 14

neni 5 Rozptyluje Vas pred zapasem?

bez odpovédi 4| | ANO - pozitivné 16
ANO - negativné 1
NE 5
Bez odpovédi 1

Druha ¢ast - tymova pravidla, cile, soutéZivost.

Citite v tymu rivalitu resp. soutéZivost mezi ¢leny?

Uspokojuji se Vasem tymu potieby ukolu?

Vadi Vam? ANO 18
ANO 5] | NE 2
NE 16 | | Bez odpovédi 3
Bez odpovédi 2
Uspokojuji se v tymu potteby zachovani
Je motivujici? skupiny?
ANO 19| |ANO 16
NE NE 5
Bez odpovédi 1| | Bez odpovédi 2
Je pro tym pozitvni? Uspokojuji se v tymu potreby jedincl?

NE 1| |ANO 16
ANO 20| | NE 5
Bez odpovédi 2| | Bez odpovédi 2

Ve

Treti ¢ast - motivace




Je systém odménovani dostatecné transparentni?

ANO 4
NE 16
Bez odpovédi 3

Je podle Vas spravedlivy?

ANO 15

NE

Bez odpovédi

Co je pro Vas nejvice motivujici?

Zakladni mzda. 4
Prémie, odmény, osobni ohodnoceni,... 8
Pochvala od trenéra ¢i vedeni. 14

Clanek v novinach nebo na internetu.

Jiné.

Ctvrta ¢ast - komunikace:

Vnimate v komunikaci s trenérem zpétnou vazbu? Pokud nastane nedorozuméni. Resi se?
ANO 21| | ANO 22
NE 2| |NE 1

Vnima trenér Vase navrhy? MdUzZete oteviené v tymu fici svlj ndzor?
ANO 22| | ANO 20
NE 1| |NE 3
Realizuje vedeni Vase navrhy? Mate tymové porady?
ANO 12| | ANO 23
NE 11| | NE 0

Vhima trenér Vase problémy a snazi se je

Vyjadfuje se trenér jasné a zietelné co od Vas 7ada? resit?
ANO 17| | ANO 20
NE 6| | NE 3
Jste vZdy a o vSem dostatecné a vcas informovani? Rikate si v tymu véci na rovinu?
ANO 23| | ANO 16
NE 0| | NE 7
Je komunikace ve Vasem tymu v poradku? Vycitate si navzajem tymové neuspéchy?

ANO 15| |ANO 15




NE | 8| |nE 8
Pokud udéla jednotlivec chybu, je mu vycitana? Jak se v tymu FeSi konflikty?
ANO 22 | | Domluva. 7
NE 1| | Redi to starsi hragi. 2
Hadka, posmésky. 1
Konflikt se nefesi. 2
Méli jste nékdy brainstorming? Fyzicky. 1
ANO 7| |Individudlné s trenérem. 1
NE 16 | | Vypovédi, pokuta. 2
Jakou formou u V3s funguje komunikace?
Pouze uUstni domluva. 18
Elektronicky (spole¢ny email, FB stranka, ...). 10
Telefonicky. 14
Funguiji ve Vasem tymu motivatory?
ANO 11
NE 7
Bez odpovédi 5




Piiloha 3: Dotaznik efektivni komunikace pro ¢leny tymu

Dotaznik efektivni komunikace

Dobry den,

mate pred sebou dotaznik, ktery bude slouzit jako podklad pro vypracovani bakalaiské prace. Prosim o
pravdivé a zodpoveédné vyplnéni dotazniku. Dotaznik je anonymni a vysledky budou pouzity pouze jako

podklad pro mou bakalarskou praci.

1) Jsou v tymu jasné a zietelné definované role? Tzn. kazdy z ¢len vi co ma dé€lat a jaké jsou jeho

pravomoce.
a) ANO
b) NE

Plni vSichni zodpovédné své role a drzi se svych pravomoci?

a) ANO
b) NE — neplni své tkoly
¢) NE —nedodrZuje své pravomoce

Jak Vy osobné vnimate a fesite fakt, ze se nékdo nesnazi? Ze s tymem ,,netahne* za jeden provaz?

2) Je ve VaSem tymu zastoupena role ,,bavice, vtipalka* ANO NE

Pokud ANO odpovézte prosim na nize uvedené otazky. Pokud NE, prosim zkuste si tuto situaci pfedstavit

a otazky se snazit zodpovedét.

a) Rusi Vas to pti praci? ANO NE
b) Rozptyluje Vas pted zapasem? ANO - pozitivné ANO - negativné

NE

¢) Uvoliuje atmosféru? ANO NE

3) Mate v tymu tzv. vé¢ného pesimistu? Tj. ¢lovéka, ktery vzdy tvrdi, Ze trénink byl Spatny, zapas
se nepovede atd.?

Pokud takovy ¢lovék ve Vasem tymu NENI, myslite si, 7e by Vas jako jedince anebo tym jako celek

né&jak ovlivnil? Jak?



Pokud takovy ¢lovék ve VaSem tymu JE. Ovlivituje Vas jako jedince anebo tym jako celek? Vadi Vam

tento piistup?

4)  Citite v tymu rivalitu resp. soutéZivost mezi nékterymi ¢leny nap¥. o misto v sestavé?
a) Vadi Vam? ANO NE Duvod:

b) Je motivujici? ANO NE Divod:

¢) Je pro tym pozitivni? ANO NE Duvod:

5) V nékterych tymech se vyskytuji viditelné vékové rozdily. Vyskytuji-li se u Vas v tymu,
miiZete nasledné popsat, jak je Vy sam vnimate?
Pokud pattite mezi star$i (nad 30 let), motivuje Vas ,,dravost® téch mladsich? Pokud patiite mezi

mladsi, motivuji Vas zkusenosti téch star§ich? V ¢em Vs tyto okolnosti motivuji?

6) NiZe jsou uvedena zakladni pravidla pro tymovou praci. Pfectéte si je, prosim:
e Pravidlo ¢. 1 —Kazdy ¢len tymu ma odpovédnost za pracovni vysledky a spolupraci v tymu.

e Pravidlo ¢. 2 — Mezilidské vztahy maji prednost pfed vécnymi tématy. Musi byt vzdy feSeny
prednostné.

e Pravidlo ¢. 3 — Kazdy z ¢lenti tymu ma pravo, fici ostatnim své otazky, problémy a musi byt
vyslySen.

e Pravidlo ¢. 4 — VSechny dulezité problémy, které se tykaji pracovnich tkolu, musi byt ué¢inény
spole¢né.

e Pravidlo ¢. 5 —Jedin€ tymovy vedouci ma pravo pokarat ¢i napomenout své spolupracovniky.

vvvvvv

se nedodrzuji, uved'te prosim konkrétné které/a a Vas nazor, pro¢ v tymu nefunguji.

Vi



7) Snazi se vSichni ¢lenové tymu sméfovat ke stejnému cili?
ANO NE

Jaky je Vas cil? Ceho cheete v tymu Vy osobné dosahnout a &eho cheete dosahnout jako tym?

8) Splituje vedouci tymu nasledujici ¢innost?
a) Uspokojuji se ve Vasem tymu potieby ukolu? Tzn., vedouci d€la v§e pro to, aby byl splnén tkol.

ANO NE

b) Uspokojuji se VaSem tymu potieby zachovani skupiny? Tzn., snazi se vedouci, aby byly
v potfadku mezilidské vztahy? Vytvati tymového ducha resp. moralku?

ANO NE

€) Uspokojuji se ve Vasem tymu potieby jedincu? Tzn., stara se vedeni tymu o jednotlivce? Zajima
se o jejich problémy? Snazi se sladit individualni potfeby s potfebami tymu?

ANO NE

9) Funguji ve Vasem tymu zakladni ¢tyfi motivatory? 1. jistota, 2. uznani, 3. prestiz a status (byt
zadany, uznavany), 4. osobni rozvoj (nové vyzvy, uskutecnéni vlastnich napadu).

Pokud ANO, napiSte prosim, zdali Vas tyto motivatory dostate¢né motivuji popt. zda né&jaky chybi.

vvvvvv

Pokud NE, napiste prosim, ktery motivator u Vas nefunguje. Pro¢ si myslite, Ze nefunguje a jak by bylo

mozné toto napravit?

10) Je systém odménovani dostate¢né transparentni? Vite, jaké zakladni mzdy pobiraji ostatni
¢lenové tymu?

Vil



a) Pokud ANO - odkud vite, jaké jsou vySe mezd? Chtéli byste, aby vedeni zveftejnilo (v rAmci

tymu) vySe mezd?

b) NE — Bylo by pro Vas lepsi to védét?

11) Je podle Vas systém ohodnoceni spravedlivy?
a) ANO
b) NE - duvod:

12) Ktery z niZe uvedenych prvkii je pro Vas osobné nejvice motivujici (moZno oznacit vice

odpovédi):
a) finan¢ni ohodnoceni — pouze zédkladni mzda
b) finan¢ni ohodnoceni — prémie, odmény, osobni ohodnocenti, ...

€) pochvala od trenéra ¢i vedeni
d) ¢lanek v novinach nebo na internetu, kde se o Vas bude psat

e) jiné - prosim uvedte jaké:

13) Komunikace:

a) Vnimate v komunikaci s trenérem zpétnou vazbu? ANO NE
b) Vnima trenér Vase navrhy? ANO NE
¢) Realizuje vedeni Vase navrhy? ANO NE
d) Vyjadiuje se trenér jasné a zietelné co od Vas zada? ANO NE
e) Pokud nastane nedorozuméni. Resi se? ANO NE
f) Muzete oteviené v tymu fici sviij nazor? ANO NE
g) Mate tymové porady? ANO NE
h) Vnima vedeni nebo trenér Vase problémy a snazi se je fesit? ANO NE
i) Rikate si v tymu véci na rovinu? ANO NE
j)  Vycitate si navzajem tymové neuspéchy? ANO NE
ANO NE

k) Pokud jednotlivec udéla chybu, je mu vy¢itana?

14) Meéli jste nékdy tymovy brainstorming? Tj. skupinové setkani, kdy se fesi problémy nebo
strategie. Kazdy se k problému vyjadii a vznese navrhy na zlepseni. Oteviena diskuse.

ANO NE

Pokud ANO — dosli jste k n&jakému feSeni? Bylo to prospésné?

VI



Pokud NE — uvitali byste tuto moznost?

15) Jak u Vas v tymu funguje komunikace?

a) Pouze Gstni domluva

b) Elektronicky (spole¢ny e-mail, fb stranka, ... )
c) Telefonicky

d) Jiné. Prosim uvedte:

16) Jste vZidy a o v§em dostate¢né a véas informovani?
a) ANO
b) NE - kde je, podle Vas, problém?

17) Mate pocit, Ze ve VaSem tymu je komunikace naprosto v poiadku?
a) ANO
b) NE - co byste zlepsili?

18) Jak se i‘eSi konflikty v tymu? Popiste.

sezong, tak i v téch nasledujicich ©.

Tereza Krejcova



Priloha 4: Dotaznik efektivni komunikace pro asistenta trenéra

Dotaznik efektivni komunikace

Dobry den,

mate pred sebou dotaznik, ktery bude slouzit jako podklad pro vypracovani bakalarské
prace. Prosim o pravdivé a zodpovédné vyplnéni dotazniku. Vysledky budou pouzity

pouze jako podklad pro mou bakalaiskou praci.

1) Jsou v tymu jasné a zietelné definované role? Tzn., jsou vSichni ¢lenové
zietelng a dostatecné informovani o svych rolich? Védi, jaka jsou jejich prava,
povinnosti a jaké jsou jejich pravomoci?

2) Jak Fesite problémy tykajici se roli? Napt. kdyz nékdo nedodrzuje své
pravomoci.

3) Podle ¢eho rozdélujete hrace do hra¢skych pétic?

4) Jak postupujete pri vybéru hraca do tymu? (podle tabulkovych vysledki,
sledovani hract pii hte, ....)

5) Hraje vék hrace vyznamnéjsi roli pii vybéru hrace?



6) NiZe jsou uvedena pravidla pro tymovou praci. Pfectéte si je prosim.
e Pravidlo ¢. 1 — Kazdy ¢len tymu mé odpovédnost za pracovni vysledky a

spolupraci v tymu.

e Pravidlo ¢. 2 — Mezilidské vztahy maji ptfednost pted vécnymi tématy. Musi byt
vzdy feSeny piednostné.

e Pravidlo ¢. 3 — Kazdy z¢lenli tymu ma pravo, fici ostatnim své otdzky,
problémy a musi byt vyslySen.

e Pravidlo ¢. 4 — VSechny dulezité problémy, které se tykaji pracovnich ukolu,
musi byt u€inény spolecné.

e Pravidlo ¢. 5 — Jedin€ tymovy vedouci ma pravo pokdrat ¢i napomenout své

spolupracovniky.

Jsou vSechna pravidla dodrzovana? Pokud nejsou, které neni dodrzovano?

7) Dodrzujete ve Vasem tymu zakladni ¢tyii motivatory? 1. jistota, 2. uznani, 3.
prestiz a status (byt Zadany, uznavany), 4. osobni rozvoj (nové vyzvy,
uskutecnéni vlastnich napadu).

Jsou podle Vas tyto motivatory opravdu zékladni nebo néktery chybi?

8) Existuji néjaké predpisy, postupy nebo vzory jak hrace motivovat?

9) Jaké pouzivate nastroje k motivaci hra¢a? Vnimate rozdily mezi hraci? Tj.,
ze na kazdého hrace funguje jiny motivator.



10) Snazite se uvoliiovat atmosféru pred zapasem? Jak?

11) Vnimate napady a navrhy od hraca?

12) Zabyvate se témito navrhy?

13) Funguje ve Vasem tymu zpétna vazba?

14) Davate hrac¢im dostate¢ny prostor k vyjadieni se? (tymové porady,
brainstormingy, ...)

15) Mate pocit, Ze si v tymu vSichni mohou Fikat v§echny véci na rovinu?

16) Jsou hracim vycitany tymové nedspéchy?

17) Jak FeSite problémy s jednotlivymi hraci (kazeiiské pi‘estupky, osobni
problémy)

18) Jakym zpiisobem se hraci dozvidaji o novinkach, zménach? (email,
telefonicky, osobné,....)



19) Myslite si, Ze je komunikace u Vas v tymu naprosto v poradku? Pokud ne,
jaké by mohlo byt FeSeni vedouci ke zlepSeni?

20) Jak feSite konflikty mezi hraci?

21) Prostor pro Vase pripominky, navrhy atd.

Velice Vam dé€kuji za vypracovani dotazniku. Dékuji za Vas nazor a pteji Vam hodné

Stésti jak Vv této sezoné, tak i v téch nasledujicich.

Tereza Krejéova



Priloha 5: Seznam povinnosti

TVOJE POVINNOSTI!

1)
2)
3)
4)
5)

6)
7)

8)

9)

Nastupuj na trénink, zapas ¢i hokejovy
kemp vzdy v dobré fyzické kondici, ktera odpovida arovni 1. Ligy.
Zucastiuj se tréninkd, utkdni, soustfedéni, regenerace a akci Klubu,
zvysujici prosperitu klubu.

Chovej se tak, abys délal dobré jméno svému Klubu.

Respektuj ustanoveni soutézi a fadd, kterych se klub zcastni.

Dodrzuj pravidla ledniho hokeje.

Neuzivej 1éky ¢i jiné prostfedky bez souhlasu 1ékare Klubu.

Nezucastnuj se, ani prostfednictvim tieti osoby, sazkovych a obdobnych
soutézi, které maji vztah k utkani Klubu ¢i vysledkim hokejovych
zapasu, k nimz si byl nominovan.

Nepftijimej bez pisemného souhlasu jakdkoliv pen€zitd ¢i nepenézita
plnéni od tfetich osob, kterd maji nebo by mohla mit souvislost
s vysledky hokejovych utkani Klubu.

Neposkytuj zaddné informace o Cinnosti Klubu, které by mohli byt
zneuZzity €1 vyuZity proti jeho z4jmu a zachovej ml¢enlivost ohledné vyse
odmén. Nezapomen, Ze tato mlcenlivost plati o po skonceni smlouvy ¢i

postoupeni prav.

10) Zlepsuj své fyzické, psychické a hokejové schopnosti a dovednosti.

11) Neprovozuj, bez souhlasu, zadné dalsi sporty a to ani rekreacné.

12) Neprovozuj, bez souhlasu, zadnou jinou vydéle¢nou ¢innosti, ktera by

omezovala ¢i zasahovala do tvych povinnosti plynoucich z Hracské

smlouvy.

13) Pokud bude$ mit zdravotni problémy, podrob se zdravotni péci a

rehabilitaci ve spolupraci s Klubovym Iékafem.



14) Nejednej s zadnymi jinymi kluby ¢i agenty o soucasnych ¢i budoucich
sluzbéach bez pisemného souhlasu.
15) Na tréninky, utkani, soustiedéni a regeneraci chod” v¢as a ve vystroji,

vyzbroji a obleceni zapij¢ené Klubem.

POUC SE Z NASLEDUJICH VET!

Pamatuj, Ze jenom kapitdn nebo jeho asistenti maji pravo diskutovat

S rozhod¢imi!

Uvédom si, Ze hraje§ za A-tym a ze tvllj tym ma spousty fanouskii. Hraj

tak, aby si je nezklamal!

Respektuj svého trenéra, spoluhrace, protihrace a rozhodci!

Bud’ vZdy vcas na zapasech a trénincich!

Nau¢ se sportovnimu chovani a discipling!

Hraci jsou si rovni, avSak respektuj a u€ se od starSich (zkuSenéjSich)
hract!

Poslouchej realiza¢ni tym a tid’ se jejich piipominkami!

Nezapominej, ze hokej je kolektivni hra!

Podpoft sviij tym!

Dopracoval ses az do 1. ligy, snaz se postoupit se svym tymem jeste vys!
Bud’ hrdy na to, Ze hraje$ jeden z nejpopularngjsich sportii v CR!

Hraj tak, abys byl na sviij tym hrdy!

Ma spoluhra¢ problém? Pomoz mu!

Pracuj sam na sob¢ tak, aby si byl v tymu uzitecny!

,, Kdo vitezi nad lidmi, je mocny. Kdo vitézi nad sebou je mocnéjsi. ““ (LAO-C)

Vi



Pokud se nedafi, snaz se najit pti¢inu a napravu.

., Nds nejvetsi uspéch neni v tom, Ze nepadneme, ale v tom, ze vzdy vstaneme, kdykoliv

padneme “(KONFICIUS).

Ur¢i si jasné cil. Sviij osobni tak, aby podporoval ten tymovy.
,, Clovék bez cile je jako lod’ bez kormidla“ (CARLYLE).

Necekej na dokonalou ptihravku, dobrusli si pro ni.

., Slabi lidi ¢ekaji na prilezitost. Silni si ji sami vytvareji* (LOGAU).
Nespokoj se s tim, co mas, snaz se byt lepsi.

, Kdyz budes deélat to, co jsi vidycky délal, dostanes to, co jsi vidycky dostal*“
(CANFIELD).

Pamatuj na své cile, ptedstavuj si radost, kdyz se ti pfani splni. Neuvazuj

nad tim, z ¢eho mas strach.
., Soustiedte se na to, kam chcete jit, nikoli na to, ceho se bojite** (ROBBINS).
Soustied’ se na cil, zapas, trénink a tam sméiuj tam svoji pozornost!

,, Kam miri vase pozornost, tam sméruje VasSe energie a tam se objevi i vysledky

(EKER).

Pamatuj na to, Ze hokej je tymovy sport!

., Kdo se snazi dojiti velkého cile, nesmi mysliti na sebe“ (TURGENEV).
M¢j vzdy na mysli cil! Nevis jaky je? Zeptej se, ujasni si ho!

., Kdyz chybi cil, zabyvdme se otdzkou, kterou nohou vykrocit” (KOSORIN).
Hraj poctivé, snaz se!

., Sport je dobry, kdyz je dramaticky a kdyz se nikdo nefldka “ (IVAN HLINKA).
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Piiloha 6: U¢ast na hokejovém kempu

Spolecnosti AKRA, s. r. 0. nabizi hokejové kempy pro brankatre i hrace. Kempy se
konaji na zimnim stadionu v Blansku a jsou pofaddany na 6 dni, kdy vybrani hraci

odjedou na Sest dni. Denni program pro hrace je nasledujici:

- 2x trénink na ledové plose

- Ix strelecky trénink

- 2x suchy trénink — strecink, hry, cviceni atd.
- 1xteorie —sledovani videa

- 1x regenerace v aquaparku
Denni program pro brankare:

- 1x specidlni golmansky trénink na led¢ (promet, kamerovy systém, trénink stielby
na konkrétni misto)

- 2x trénink s tymem — za ucasti brankaiského trenéra

- 1xregenerace v agvaparku

- 1x kompenzac¢ni cviceni

- 1x cvieni v télocvicn€ — trénink zaméfeny na koordinaci a balan¢ni cviceni

- 1Ix trénink na Slidebordu-powerslidu — pomticka, ktera simuluje pohyb brankafe na
led¢ a pomaha tento pohyb zdokonalovat

- 1xvideo a rozbor teorie.

Cena tohoto je kempu je 9 700 K¢ a v této cené jsou zahrnuty snidang, svaciny, obédy,
vecete a kompletni pitny reZzim. Soucésti ceny je 1 ubytovani v blizkosti zimniho

stadionu.

Hraci obdrzi lahev, tricko, dres a foto z kempu. Dale ziskaji hodnoceni od Cleni
tymu AKRA — popis jejich hra¢skych dovednosti — co je potieba zlepsit a v ¢em

vynikaji.
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Priloha 7: Kurzy pro vedeni tymu

Na trhu se objevuje n€kolik kurzl, které se touto problematikou zabyvaji. Mym
kritériem pro vybér byl obsah kurzu a cena. Pro zkvalitnéni komunikace a motivace

V tymu jsem vybrala nasledujici kurzy.

Kurz Motivace zaméstnanca od spolecnosti Tutor.
Ptinosy po absolvovani kurzu:

- RozliSeni vnitini a vnéjsi motivace.

- Vytvofeni a zavedeni motiva¢niho systému.

- Pochopeni individualni motivace v praxi.

- Efektivni motivace sebe samotného a svych podtizenych.

- Pochopeni zpétné vazby.
Cena: 4 234 K¢

Misto konani: Praha

Kurz Motivace, stimulace a odménovani zaméstnanci, benefity od spole¢nosti

ICV — Institut certifikovaného vzdélavani.
Ptinosy po absolvovani kurzu:

- Pochopeni motiva¢niho mechanismu odménovani.

- Nauceni a spravné dodrZovani slusného a spravedlivého odménovani.
Cena: 3751 K¢

Misto konani: Praha

Z hlediska poméru ceny ku obsahu bych doporucila proskoleni vedeni tymu kurzem

Motivace zaméstnancii od spolecnosti Tutor.



