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Motivace jako zpusob vedeni lidi

Abstrakt

Bakalatska prace na téma Motivace jako zpusob vedeni lidi ma za ukol, vymezit
problematiku tykajici se motivace a fizeni lidskych zdroji v organizaci. Popsat a vysvétlit
jaké jsou hlavni faktory, které ovliviluji motivaéni napéti u zaméstnanci a jak
nejefektivnéji je vyuzivat.

V prvni ¢asti bakalarské prace jsou vymezeny jednotlivé pojmy, které jsou spjaty
S managementem, komunikaci, pracovnimi skupinami a motivaci. Teoretickd ¢ast prace
poskytuje teoretickou oporu k praktické c¢asti, osvétluje fungovani managementu a jeho
pisobeni uvniti spole¢nosti.

V praktické ¢asti je pak proveden vyzkum motiva¢niho mechanismu v odStépném
zavodé stavebni spolecnosti. Vyzkum byl proveden za pomoci dotaznikovych Setfeni, a to
jak pro zaméstnance, tak zvlast' i pro manazery. Vysledky byly prezentovany slovné ¢i
graficky. V koneéném shrnuti pak byla prezentovana doporuceni anavrhy na zlepsi

motivacniho pisobeni, ktera vysla z Setfeni.

Kli¢ova slova: management, manazerské funkce, vedeni lidi, styly fizeni, efektivni

motivace, benefity, motivacni mechanismus, motiva¢ni napéti, pracovni skupiny



Motivation as a Leadership

Abstract

My bachelor thesis "Motivation as a Leadership” aims to define the motivation and
human resources management within an organisation. Explaining the main features that
incentivize the employees and how to use them efficiently.

In the first part of my bachelor thesis | am concerned with defining conceptions
regarding management, communication, working groups and motivation. Theoretical part
of my thesis provides background for the application part and clarifies the main tasks of
management within the company and how to approach them.

In the application part, the research of incentives mechanism in the construction
company was conducted. Research methodology consists of two different questionnaires
for employees and managers with results both decribed and plotted in a graph. In the
conclusion, recommendations and possible improvements of motivation structure are

presented.

Keywords: management, managerial functions, leadership, leadership styles,

effective motivation, benefits, incentive mechanism, motivational tension, working groups
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1. Uvod

V bakaléafské praci jsou predstaveny zakladni faktory, které ovlivnuji efektivni
vedeni lidi v organizaci, ato pfedevSsim za pomoci motivace. Kvalitni fizeni lidskych
zdrojti je zakladnim kamenem, jak dosihnout Gspéchu na trhu. Rizeni lidskych zdroju
v métitku jako ho zndme dnes, je vysadou poslednich sta let. Vedouci pracovnici,
manazefi, nejen organizuji, planuji, kontroluji a informuji, ale i motivuji svoje podfizené
k odpovidajicimu vykonu. Nizka nezaméstnanost v Ceské republice nuti spolegnosti, se 0
své zaméstnance zajimat nejen jako o pracovni jednotky ale i jako individuality.

Tato prace nejdiive charakterizuje management, jaké jsou jeho ¢innosti, historie
a kdo ptfesné management ve spolecnostech provadi. Manazefi jsou pak definovani v
jednotlivych rolich a ¢innostech, které provadi. Je zde zdaraznéna komunikace, jakozto
dalezity aspekt pifi internim fizeni zaméstnanct. Prace se dale zaméfuje na pracovni
skupiny, jejich typy, provézanost mezi jednotlivymi pracovniky ataké motivaci uvniti
skupin. Posledni vétsi kapitola, v teoretické Casti, Se zamétfuje na motivaci jako takovou,
detailn¢ ji definuje arozviji jeji jednotlivé casti. Kapitola rozliSuje motivaci na vnitini,
kterou pfimo ovliviluje pracovnik, a vnéjsi, jenz ovliviiuji podméty externi. Déle pak
definuje stimuly, motivacni napéti, pracovni spokojenost a teorie motivace.

V praktické ¢asti bakalatské prace se v ivodu definuje podnik, ve kterém probihali
Setfeni. Jedna seo podnik EUROVIA CS, as. odstépni zavod Zeleznitni stavby,
dotaznikova Setfeni zde byla rozeslana, jak zaméstnanciim, tak i manazerd jednotlivych
oddéleni. Dotaznikova Setfeni byla sestavena na zadkladé teoretické casti, dotaznik pro
zaméstnance predevsim podle teoretickych vychodisek u externi motivace, tedy za pomaoci
téchto faktorti: kolektivu, nadiizeného pracovnika, financniho ohodnoceni, benefitd,
firemni kultury. Dotaznikové Setfeni pro fidici pracovniky se pak opiralo o tvod teoretické
Casti, ale zaroven korespondovalo s Setfenim, které bylo provadéno se zaméstnanci.
Vyzkum ma za cil definovat, jak probihd motivace a motiva¢ni plsobeni v zavodé

a navrhnout doporuceni, jak motivaéni mechanismus zlepsit.
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2. Cil prace a metodika
Cil prace

Bakalatskéd prace ma za cil zhodnotit stdvajici motivacni proces ve vybrané

spolecnosti a navrhnout opatieni vedouci k jeho zlepseni.

Metodika

Prvni cast bakalarské prace je zpracovana pomoci literarnich zdroji. Zdroje byly
vybirany tak, aby korespondovaly s cilem prace. Veskeré parafraze jsou oznaceny zdroji,
citované Uryvky z publikaci pak obsahuji zdroj i s ¢islem strany odkud citovany vyrok
pochazi. Obrazky, grafy a tabulky jsou taktéz ozdrojovany a fadné nazvany. Zdroje, které
byly pouzity v literarni reSer§i jsou uvedeny na konci bakalaiské prace v Seznamu
pouzitych zdroju.

V praktické €asti prace nejdiive probéhl vybér spolecnosti, ve které byl uskute¢nén
vyzkum. Podminkami vybéru spravné spole¢nosti byla moznost nahlédnout do internich
dokumentl o odménovani zaméstnancii, moznost uskute¢nit hloubkovy vyzkum v podniku
a maléd az stfedni velikost subjektu. Po vybéru vhodného podniku nasledovala pocatecni
charakteristika zkoumaného subjektu, prozkoumani internich podklad, rozhovoru
s pracovnikem a vytvofeni dotaznikovych Setfeni. Internetové zdroje, ze kterych bylo
Cerpano v ramci charakteristiky objektu zkoumani jsou uvedeny v Seznamu internetovych
zdroji. Dotaznikova Setfeni byla vytvofena v souladu s nafizenim EU o GDPR, a Setfeni
tak bylo naprosto anonymni. Vyzkum byl vytvofen za pomoci jiz zminénych internich
dokumentt, byl tak vytvaren s ohledem na motivacni piisobeni ve spole¢nosti. Probéhl také
kratky rozhovor s fadovym zaméstnancem spolecnosti z divodu doplnéni celkového
obrazu o spole¢nosti a motivaénim ptisobeni na zaméstnance. Personalni a pravni oddéleni
dané spolecnosti byla informovana o nalezitostech Setfeni, spolu s generalnim feditelem.
Dotaznikova Setieni byla rozeslana vedoucim pracovnikiim ¢i na oddéleni HR odkud byla
distribuovana piisluSnym zaméstnancim. Vyzkum ve spole¢nosti byl provadén po dobu
dvou tydni, poté byl vyzkum ukonCen a jeho vysledky ptevedeny a zpracovany

v programu MS Excel. Vysledky byly prezentovany, jak slovné, tak i graficky. Veskeré
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grafy v praktické ¢asti jsou fadn¢ ozdrojované a nazvané. Ze ziskanych vysledki byly

odvozeny zavéry a byla navrhnuta doporuceni.
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3. Teoreticka vychodiska

3.1 Management

~Management je soubor pristupu, ndzori, doporuceni a metod, které uzivaji
vedouci pracovnici (manazeri) k zvladnuti specifickych cinnosti (manazerskych funkci),
smérujicich k dosazeni soustavy cilu organizace* (Vodacek, 2013, str.12)

Nejobecnéji 1ze management chédpat jako souhrn vSech cinnosti, které je tieba
vykonat, aby byl zabezpecen plynuly chod organizace. V dne$ni praxi je management
uznavan jako samostatna profese, které se pfisuzuje vyznamny podil na prosperité¢ kazdé
spole¢nosti. OvSem management lze chapat také jako soubor fizenych aktivit k dosazeni
urc¢ité akce, cile ¢i projektu. (Veber, 2000)

Management Cerpa poznatky povétSinou z praxe, ty se opiraji o studie a socialni
védy jako jsou ekonomie, psychologie, matematika a statistika. Zatimco jako uméni
managementu je povazovano vizionarstvi, schopnost fteSit efektivné nové vzniklé
problémy, adaptovat Se zm&€nam a najit v nich pfileZitosti pro rozvoj spole¢nosti. (Veber,
2000)

Management je soustavou aktivit provadénou vedoucim pracovnikem, za
ucelem dosazeni cilii organizace. VétSina poznatkh managementu vychazi zejména
Z provéfené praxe. Procesy, které¢ se v minulosti ovéfily jakoZzto efektivni, jsou dodnes
aplikovany. Je neméné dulezité zdiraznit, Ze n€které aspekty manazerské prace vyzaduji
hloubkovou analyzu za pomoci ekonomickych a socialnich aktivit, poptipadé vypocetni
techniky. Ridici pracovnik by se mohl né&které poznatky z praxe zjistit sam, oviem
v daleko delSim ¢asovém horizontu a neefektivné. (Bélohlavek, 2001)

Zakladem managementu je dosaZeni cili za pomoci kolektivu. Aby bylo téchto cil
dosazeno je potfeba Se vénovat integraci zaméstnancli do pracovnich skupin, neopomijet
inovace, jasné¢ vytyCit zameéry spolecnosti tak, aby byly uchopitelné pro vSechny
pracovniky. Dale pak dynamiku celého podniku udavé moZnost seberealizace jednotlivych
pracovnikl, at’ uz pomoci vzdélavani ¢i postupu po kariernim zebficku. To, jak
se spolecnosti dafi, se pak dd méfit pouze pomoci Gspéchu na trhu nikoli uvnitt podniku.

(Drucker, 2002)
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3.1.1 Historie managementu

Prvni ndznaky managementu Ize podle autora pozorovat jiz ve starovékém Egypté,
kde faraoni tidili fi8i za pomoci svych radct, ufednikd a vojska. Ma se za to, ze prvni velké
manazerské poCiny byly stavby pyramid a hloubeni nilskych kanalt. (B&lohlavek, 2001)

Moderni manazerské smysleni zazilo rozmach za pramyslové revoluce, ato
predevsim v pozdéjsi fazi na konci 19. stoleti v Anglii, Spojenych statech americkych,
Némecku a Francii. V této dobé dochazelo krozvoji velkovyroby abylo poticba
zabezpecit délbu prace v tovarnich podnicich za pomoci vedouciho pracovnika. (Vodacek,
2013)

Ve 20. stoleti se management zabyval pfedevSim Ctyfmi pfistupy k fizeni podniku,
které jsou dodnes brany jako zaklady pro moderni management. ato veédeckym
managementem, ktery Se specializoval na zefektivnéni vyroby, zapracoval do svého
systému ¢innosti jako jsou planovani, efektivni odménovani zaméstnanci a specializaci
provozu. Dale pak skolu lidskych vztahii, jenz poukazovala na dtlezitost vztahli na
pracovisti amotivaci jako prostiedek zkvalitnéni produkce. Spravni fizeni ucelilo
mySlenku o fizeni organizace coby celku, kde vSe je fizeno centralné a procesy jsou
vykonavany hladce bez vétSich komplikaci. Administrativa a firemni normy byly uznavany
jako hnaci jednota v byrokratickém managementu. a veSkeré procesy mély pevné dany tad,
interni kodex, pokyny a na vSe dohliZela spravni kontrola. (Vodacek, 2013)

Vznik manazerské pozice do podoby, ve které ji zname dnes, Se datuje na zacatek
dvacatého stoleti, kdy zacaly vznikat velké podniky a korporace. V prvopocatku byl
majitel spole¢nosti nejen manazer, ale i fadovy zaméstnanec. S expanzi podniku se tyto
profese odd¢lily a vlastnici spole¢nosti byli nuceni najmout novou fidici jednotku —

manazera, ktery jednal v jejich prospéch a zaroven Setiil vlastniktiv ¢as. (Verber, 2009)

3.1.2 Manazer

Za kazdym UspéSnym manaZerem stoji celé spektrum dovednosti, od téch
analytickych po rozhodovaci, tvar¢i atechnické. Kazdy spravny manazer by meél byt
schopen najit problém a vyuzit ho jako pfilezitost pro dalsi rozvoj podniku. Identifikace

vstupll, které maji potencial k pretvoreni na piileZitost je jednou z nejcennéjsich schopnosti
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manazera. Analytické dovednosti lze vyuzit k rozboru trhu a zjisténi, jaké potieby
apozadavky ma zakaznik. Neustdld analyza trhu je jednim zklich uspé$né firmy
Vv celosvétovém méfitku. (Weihrich & Koontz, 1993)

AC manazerska pozice je povolani jako kazdé jiné, je zde potieba brat v ivahu, ze
se nejedna o prostého zaméstnance, nybrz o rozhodujiciho Cinitele ve spolecnosti.
S naristem korporaci a modernich odvétvich, dnes obvykle rozdélujeme manazery do tii

skupin:

¢ Vrcholovi manaZeri

Vrcholovi manazeti jsou hlavnimi fidicimi jednotkami v korporacich, piimo
zastupuji vlastniky a ptebiraji i veSkerou jejich odpovédnost za spole¢nost. Prace top
manazeru je casové velmi naro¢nd. K této profesi patii koordinovani a planovani ¢innosti
podniku za ucelem konkurenceschopnosti na narodnim a mezinarodnim trhu. (Veber,
2009)

e Stiedni manaZeri

Manazeti sttedni urovné jsou nejpocetnéjsi skupinou ve vedeni spole€nosti, fidi
vétsi celky uvnitf spoleCnosti. Tento typ managementu autor oznacuje jako vykonny,
manazeii zde piisobi jako prostfednici. Ziskavaji a poskytuji informace, organizuji ¢innost
jednotlivych oddild, instruuji, sleduji, planuji a snazi se predevs§im strategicky zhodnotit
vstupy z celého podniku. (Veber, 2009)

e ManazZefi prvni linie

Jedna se o nizké manazery, ktefi pfimo dohliZi na chod oddéleni, které jim bylo
sveéfeno a zodpovidaji se za n¢j. Na daném pracovisti provadi kontrolu, vedou a motivuji
zamestnance napiimo, zadavaji denni tUkoly a zachytavaji chyby. Jedna se predevSim o
mistry ve vyrob¢, office manazery, vrchni sestry a dopravni dispecery. (Bélohlavek, 2001)
s vykonnymi zaméstnanci, rozumi aumi vykonavat jejich praci. Nizci manazefi
se specializuji pouze na svij obor, arozliSuji hned na n¢kolik typu v kazdém odvétvi.
Naptiklad v mediciné je moznost setkat Se S manazery prvni linie na téchto postech:

primafi, vrchni chirurgové, vrchni sestry. (Blazek, 2014)
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Obrazek 1: Typické rysy manaZerské ¢innosti na jednotlivych trovnich fizeni

VRCHOLOVY
MANAGEMENT
STREDNI

zdroj: Veber, 2009

3.1.3 ManaZer jako osobnost

. Uspésny manazer ma touhu ridit, ovliviiovat ostatni a dosahovat vysledkii pomoci
usili svych podrizenych.* (Weihrich & Koontz, 1993, str. 360) ManaZerské povolani by
nemélo byt vykonavano s vidinou vysoké mzdy ¢i socidlniho postaveni, ale za ucelem
tvorby stejného cile a aspéchu. (Weihrich & Koontz, 1993)

Dobré¢ komunikacni schopnosti @ uméni vzit se do druhych si jsou velmi blizkeé,
zvlast v manaZerské praxi. Lidr by mél byt vzdy upfimny, Cestny a otevieny vici
organizaci ve které vykondva Cinnost. Pracovni etika patii k vyznamnym vlastnostem
manazera, nelze vykonavat pracovni procesy dobie pokud informace o nich nejsou
pravdivé. (Weihrich & Koontz, 1993)

Vedouci pracovnik by mél byt od pfirody dominantni jedinec s ptthodn€ vyvazenou
osobnosti, ur¢itym nadhledem a jistou sebekazni. Mezi dalsi dulezité psychické rysy
se fadi pfirozena inteligence a dobré psychomotorické a motorické schopnosti. Odborny
prehled pak manazerovi zajiStuje nejen lepsi chapani procesit ve spoleCnosti, ale
i schopnost ptredvidat problémy a pfi jejich feSeni byt o krok napted. Neméla by se ani
opomijet asertivita, jakozto schopnost stat si za vlastnim nazorem ale zaroven snaha
vyslechnout nazorim ostatnich. OvSem veskera labilita at’ uz vécna ¢i emocialni je na

manazerské pozici neakceptovatelnd, zvlast’ v krizovych situacich. ManaZer by proto mél
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nahliZzet na problém s ur¢itym odstupem a chladnou hlavou. Dusledné zvazit ovliviiujici
faktory, ato vSe za pomoci svych podiizenych, ktefi jsou pro né& hlavnim informac¢nim

kanalem. (Sulet, 2008)

3.1.4 Role manaZera v podniku

Socialni role jsou pfedem ocekdvané normy chovani na riznych pozicich v zivoté
Clovéka. Za jeden den Clovek vystiida nékolik roli, at’ uz uvnitt rodiny, ¢i v pracovnim
prostfedi. Chovani jednotlivce se méni dle situace, ¢i postaveni v daném kolektivu, tyto
role jsou pfijimany automaticky a stavaji se po néjaké dobé soucésti osobnosti Cloveka.
(Pauknerova, 2012)

Pracovni role koresponduji s pfedpokladanym stylem vystupovani v organizaci.
Spolupracovnici ocekavaji od nositele chovani, které odpovida dané pozici, a€ v internich
stanovach nebyva nijak upraveno. Od asistentky se ocekava vstiicnost, flexibilita a tymové
chovani, zatimco od manazera oddéleni schopnost motivovat, fesit konflikty a efektivné
distribuovat praci v ramci kolektivu. (B&lohlavek, 2001)

Kazdd role mé interpersondlni charakter, tedy definovatel role ocekava urcité
chovani od jejiho nositele, predpoklada tak za pomoci svych prozitk a pohnutek. Oviem
kazdy si predstavuje pod urcitymi rolemi néco jiného, pii stfetu idealu definovatele

a chovani nositele mize vzniknout socialni konflikt. (Bélohlavek, 2001)

3.1.5 Styly manazZerského vedeni

Vedeni zamé&stnanci nema explicitné ur¢enou formu, manazefi se prevazné lisi
podle pouzivanych styli vedeni. Chovani a styl jaky manazer zvoli, se méni v kazdém
oddéleni podniku. Zalezi zde na sloZeni pracovniki, jejich sobéstacnosti a celkovém

pfistupu k praci. Zakladni rozdéleni stylti je nasledovné: (Vodacek, 2013)
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a. Autokraticky manaZer

Vétsinu rozhodnuti provadi sam fidici pracovnik, bez piredchozi konzultace
S podfizenymi pracovniky. Své postaveni uplatiiuje k dosazeni potiebného chovéani od
podiizenych pracovnikl, ato za pomoci motivatorti jako jsou odmeény, o jejichz udileni
rovnéz rozhoduje samotny manazer. Tuto roli manaZer ptfijme, pokud zameéstnanci praci
odmitaji, ¢i Se nechtéji na pracovnim prostiedi a zménach nijak podilet. (Vodacek, 2013)

Autokrat drzi vSe pevné ve svych rukéach, motivace patii k vedlejSim aktivitdm
a pokud je vykonavana, tak pouze silou. Komunikace se zaméstnanci probiha povétsinou
jednosmérn¢, ato seshora doli, tedy od manazera smérem K zaméstnanctim.
Seberealizace, ¢i konzultace daného zadani v pracovni skupiné neprobihd, vse je pevné
zaddno fidicim pracovnikem. Mezi vyhody autokratického fizeni patii mald casova
narocnost diky nemoznosti zaméstnancli svou praci s vedenim konzultovat, ptehlednost

a absolutni kontrola pracovnikt. (Mikulastik, 2007)
b. Demokraticky manaZer

Manazer dava prostor K realizaci svych zaméstnanciim, o ukolech rozhoduje pouze
neforméalné. Komunikace probihd obousmérné aplné oteviené, coz vede ke zdravym
autoritativnimu typu, ovSem zameéstnanci jsou daleko vice motivovani k vykonim.
(Mikulastik, 2007)

Demokraticky manaZer prenechava c¢ast svych pravomoci na podfizenych
pracovnicich, pfijima jejich zpétnou vazbu, ovSem kone¢né rozhodnuti dé€la sam podle
vlastniho rozhodnuti. Prace je zaddvana neformalné a pracovni tym si pod manaZerskym
dohledem sam urCuje praci. Tato technika funguje v podniku, kde je dobra pracovni

moralka a pracovnici maji chut’ podilet se na rozhodovani. (Bélohlavek, 2001)
C. Liberalni manaZer

Motivuje, ochotné radi a pfenechdva vedeni na svych zaméstnancich. Pracovnici
maji oteviené moznosti, na jaké aktivité ¢i firemnim cili se budou podilet. Lidr se snazi,
aby vytvoril co nejlepsi a inspirujici pracovni prostiedi, podporuje a poskytuje dilezité
informace, které uleh¢i praci. Takto liberdlni vedeni vyZzaduje cilevédomé a proaktivni

zameéstnance s velkou chuti do prace a touhou po seberealizaci. (Vodacek, 2013)
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V moderni spolecnosti 21. stoleti jsou nejcastéji aplikovany a zdokonalovany
demokratické a liberalni styly vedeni. Autoritativni styl se pouziva jiz pouze v mirnéjSich
verzich amanazefi, ktefi ho vramci svého vedeni pouzivaji se nazyvaji benevolentni

autokrati. (Vodacek, 2013)

3.1.6 Proces Fizeni a rozhodovaci proces

Manazerska prace podléha, jako kazdé jiné zaméstnani urcité pracovni struktuie,
jednd se o sled aktivit, které udéavaji podstatu danému povoldni. V manazerské praxi
se mizeme setkat s typickymi Cinnostmi, které vedouci pracovnik provadi za ucelem
dosazeni stanovenych cilt, které zaroven koresponduji se zamérem spolecnosti. Tyto
¢innosti tvofi schéma managementu uvnitt podniku, ovSem fidici pracovnici mohou fidici
aktivity upravovat, tak aby sed¢ly jejich potiebam a dali se aplikovat dle potieby na rizné
odd¢leni. (Vodacek, 2013)

Na pocatku rozhodovaciho procesu je stanoveni cild, kterych chce manazer

dosahnout. Pfesné definovani cile je zdkladnim kamenem pro proces fizeni. (Blazek, 2014)

Obecné pozadavky na formulaci cilii Ize v literature najit pod akronymem
»SMART*. Dle techto pozadavkui by cil mél byt:
S = specificky
M = meritelny
A = akceptovany
R = realizovatelny
T = terminovany
(Blazek, 2014, str. 99)

Mezi sekvencni, tedy po sob¢ jdouci, manazerské funkce fadime:

a. Planovani

Jedna se o proces vybirdni vhodnych aktivit a ndstrojii, rozhodovani o jejich stylu
realizace za ucelem dosazeni cilti spole¢nosti. Planovani provadéji manazefi na vsech

urovnich, predem promyslené akce a zmény jsou tak vice srozumitelné, snizuje Se riziko
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neuspéchu. Pii planovani je dulezité znat i alternativni mozZnosti, jak dosahnout stanovené

mety. Druhy planovani rozliSujeme podle:

e Stupné obecnosti — pravidla, programy, rozpocty, strategie
e Délky planovaciho obdobi — dlouhodobé, stfednédobé, kratkodobé
e Oblasti fizeni — vyrobni, finan¢ni, informacni, prodejni

(Bélohlavek, 2001)
b. Organizovani

,, Podstatou organizovani je ucelné vymezit a hospodarné zajistit planované i jiné
nezbytné cinnosti lidi (jednotlivci, kolektivii) pri plnéni cilu a dalsich potieb jednotky nebo
Jjeji casti. ** (Vodacek, 2013, str. 90)

Organizovani podléha organizacnim strukturam nap#i¢ celym podnikem, kdy
vrcholovy manazer zada jasny pokyn aten je dale pfenaSen hloubéji do spolecnosti za

Cv v

pomoci niz§ich organizacnich Cinitelt. (Vodacek, 2013)
C. Vedeni lidi

Tato manazerskd funkce spocivd v cileném pifesvédCovani, inspirovani
a stimulovani pracovnikl za ucelem dosazeni vize, napfi¢ obtizim s ni spojenou. (Veber,
2009)

Podstatnd ¢ast manazert dle autora souhlasi, Ze vétSina problému ve spolecnosti je
zpiisobend samotnymi pracovniky, jejich chovanim jako individualit ve skupiné. Je ndm
ptirozené nasledovat nékoho, kdo slibuje, Ze nam splni nase sny a touhy. a proto pravé
V organizaci by tuto autoritu mél zastavat manazer. (Weihrich, 1993)

Zda zvolit autokraticky styl vedeni ¢i liberdlni ajak mezi mini najit rovnovahu,
objasnil Douglas McGregor v 60. letech minulého stoleti za pomoci teorie X a.
(Bélohlavek, 2005)

Ke spravnému vedeni zaméstnancti napomaha podprahova komunikace. Pasivni
naslouchani patfi k velmi cenénym ndstrojim pii fizeni lidi. Lze setak dozvédét
nevyfecené informace, najit v nich problém, vyhodnotit ho a zapracovat jeho zlepSeni do

procesu. (Szarkova, 2018)
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d. Kontrola

Kontrolovani zahrnuje métfeni a korekei veskerych aktivit uvnitt firmy, tak aby
vystupy korespondovali scili organizace. Kontrolni c¢innost zaroven poukazuje na
uspesnost spoleCnosti. Mezi kontrolni ¢innosti Se fadi inspekce, pfehled zameSkanych
hodin pracovniku, kontrolu vydajt, zkuSebni testovani kvality a jiné. (Weihrich, 1993)

Vcasnd kontrola hospodarskych procest je zdkladem pro podchyceni chyb
a odchylek, které vznikly béhem realizace projektu. Odchylky, které manazer nalezl béhem
kontroly je mozno rozdélit na pozitivni, tedy vystupy, co dosahly lepsich vysledkd, nez

V procesu planovani odhadl a negativni. (Vodacek, 2013)

Mezi paralelni manazerské funkce, které probihaji soubézné s planovanim,
organizovanim, vedenim akontrolou, fadime analyzu informaci, rozhodovani

a implementaci do systému. (Vodacek, 2013)

3.1.7 Personalni politika

Af uz jsou cile organizace jakékoliv, lidsky kapital je kli¢em k jejich dosazeni. Cim
1épe je potencial lidskych, hmotnych a financnich prostfedkti naplnén, tim vice spole€nost
prosperuje. Jakym zplsobem fizeni lidi uvniti spoleCnosti probihd, neni zalezitost
persondlniho oddéleni, ale primarné kazdého fidiciho pracovnika ve spolecnosti. Rist
lidského potencialu je ve spolecnosti vitany, oviem zna¢né financn€ narocny, spolecnost
totiz musi investovat nejen do sebe sama, jakoZto investice do nové techniky pro 1épe
proskolené zaméstnance, ale i do jiz zminovanych lidskych zdroji. Poznatky ov§em hovofii
jasng, prosperujici spolecnosti se dostali na vysluni pravé diky maximalizaci lidskych
zdroju. (Veber, 2009)

Lidsky zdroj mlze byt pozitivnim vstupem, kdy jsou lidé velmi flexibilni, svizni
a spravné motivovani, pomahaji tak k rychlejSimu rtstu spolecnosti, nebo na stran¢ druhé
se tento kapital stane rozsahlym problémem, jenz brzdi veskeré procesy v organizaci.
Jakym smérem se lidsky kapitdl ve spole¢nosti vydd zalezi na dvou aspektech,

ekonomickém a socidlnim. (Veber, 2009)
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Socialni klima na pracovisti, znacn¢ ovliviiuje lidské faktory a udava dynamiku
celé spolecnosti. Lisi se napfi¢ oddélenimi, zalezi na postaveni dané skupiny v podniku,
vztazich na pracovisti, stylu vedeni, platovém ohodnoceni a divéie vné oddéleni i mimo
n¢j. Dlouhodobé konflikty vedou k zhorSeni psychického stavu zaméstnancd, objevuje
se nechut’ k praci a fluktuace, tedy Spatné klima ma za nésledek snizeni efektivnosti
lidskych zdrojt. (Pauknerova, 2012)

Personalni politika vymezuje pravidla pro personalni aktivity, jak postupovat pfi
vybéru uchaze¢li na danou pozici a jaky pracovni Givazek se k dané pozici hodi. Na malo
vytizené posty je vhodné zvolit pouze Castecny Uvazek, na pozice, které nespadaji do
firemniho okruhu zajmu, je vhodné najmout externi pracovniky. V praxi se také osvédcila
»rotace® nadéjnych zaméstnanci po odde€lenich. Spolecnost si tak mize vychovat kvalitni
vedouci pracovniky, ktefi rozumi procesim a chapou koncept celé firmy. Personélni
politika, mize také oznafovat interni smérnici, kde jsou jasn¢ a pifehledné¢ uvedeny
moznosti karierniho rustu, platové ohodnoceni véetné vSech firemnich vyhod a ostatnich

benefitll. Tento dokument by mél byt volné pfistupny vSem zaméstnancim. (Veber, 2009)

3.1.8 Interni komunikace

Komunikaci rozumime jako informaéni vyméng, pocitd, postoju a hodnot.
Komunikace ma dva rozméry, jeden jako Cisty prostiedek pro sdélovani a druhy, kdy je
mozno hovofit 0 interakci dvou a vice jedinci. O to, jakym tonem jedinec sdéleni pronasi
a jaka slova voli, se zajima rétorika. ManaZer by mél byt dobry rétor, aby svymi sdélenimi
dokazal ostatni pracovniky piesvéd¢it anamotivovat. Je zde dilezité upozornit,
ze prostfedky, kterym je presvédcovani uskuteciiovano jsou slova nikoliv argumenty.
(Szarkova, 2018)

Lidska spole¢nost piirozené tvoii skupiny, stejné tak to plati i pfi organizaci prace.
Kazd4 organizacni jednotka ma pomoci internich pokynid urcené role tedy hierarchii
pracovnich vztahl. Podle tohoto rozdéleni se odviji i délba prace, odpoveédnost za pracovni
skupiny, aptedevsim tak vznikaji komunikacni kanaly, diky kterym se distribuuji

informace napfi¢ celym podnikem. (Pauknerova, 2012)
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Obrazek 2: Hlavni vzory komunikacnich siti vtymech
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prostfednictvim lidra  komunikace véemi kanaly bez lidra

O Team member @ Team leader

zdroj: Brooks, 2003

3.1.9 Typy komunikac¢nich technik

Komunikace je ¢innosti dvou a vice subjektt, ktefi spolu navzajem kooperuji.
Nelze ji chapat pouze jako jednoduché sdé€lovani a ptijiméni udaji, nybrz jako komplexni
aktivitu, kde je nutna ucast vSech participantii. Komunikace probih4, jestlize na strané
jedné je sdélujici, ktery predava informace ana strané druhé je zpracovava piijemce.
Ptijemce se snazi o co nejpfesnéjsi zachyceni celého sdéleni. Pojem informacni kod
oznacuje zvoleny typ prostiedku komunikace, miize se jednat jak o fec, tak i komunikaci
pomoci obrazkl ¢i kodovacich abeced jako je napiiklad Morseova abeceda. Informace
bude spravné a celd pfedana pouze pokud oba participanti ovladaji stejny komunikaéni
kod. V ptipadé, Ze neni spravné zvolen komunikacni kod, informace bude Spatné sdélena,
popiipad¢ zkreslené pfijata, tuto skute¢nost autor nazyvd komunikaénim Sumem.
(Pauknerova, 2012)

Komunikace vznika pii nalezeni spolecného z4jmu mezi subjekty, ti mezi sebou
diskutuji a oba se aktivné zapojuji jak na sdé€lovani, tak inaslouchani druhé osobé.

Ma se za to, Ze rozliSujeme tfi druhy sdélovani: (Pauknerova, 2012)

e Verbalni
Verbalni komunikaci je vytvafena pomoci slov a vét, které maji hloubku a udéavaji

smér sdéleni. Jedna se o jak mluvené, tak i psané slovo. (Pauknerova, 2012)
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e Neverbalni
Neverbalni komunikace je vyjadfovand gesty, mimikou, postojem, vzdalenosti,
tonem feci, rychlosti atd. Neverbalni komunikace dava dynamiku rozhovoru, nelze
ji zcela jednoduse ovladat. Tudiz se diky ni, at uz podprahoveé, dozvime
momentalni psychické rozpolozeni, ¢i spoleCenské postaveni ucastnikl rozhovoru.
(Pauknerova, 2012)

e Ciny
Chovani  sdélujictho  spolu s verbalnim  aneverbdlnim  vyjadfovanim.

(Pauknerova, 2012)

Rovnéz rozliSujeme i tfi typy naslouchani a to:

e Naslouchani
Sluch patti k zdkladnim smyslim, ovSem to, jak si informaci pfijemce vylozi,
nemusi byt vzdy totozné s tim, co sdélujici myslel. Kazdy ¢lovek ptisuzuje riznym
slovim rizné vyznamy, at’ uz historicky, tak z vlastniho prozitku. V ptipadé
pochybnosti je na misté se sdélujiciho zeptat na upfesnéni vyznamu, aby nedoslo
k omylim. (Pauknerova, 2012)

e Vnimani oima
Stejné jako sluch kazdy jedinec vyuziva zrak jiz od narozeni, dokaze diky nému ¢ist
V druhych neverbalni gesta. Zvlast pak mimiku, kde je mozné prozradit emoce
i malou zménou v tvafi. (Pauknerova, 2012)

e Naslouchani srdcem
Jedna se spiSe o cit, slySet vice nez bylo feceno a vidét vice nez bylo vidéno.

(Pauknerova, 2012)

3.2 Pracovni skupiny

Prace je spolecensky proces, na kterém se vzdy podili skupina jednotlivct. Stejné
tak i vysledek dané prace nepatii ke spotieb¢ jedincem ale k nasyceni skupiny. Cely proces

spolecenské délby prace spociva ve tvorbé produktii, které jsou poté sméiovany za
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vystupy jinych jedinct, tak aby byly uspokojeny potteby vsech. Jakékoliv povolani sebou
pfinasi urcité socialni postaveni a spoleenskou roli. Pracovni role udavaji zaméstnanci
misto ve firm¢, ale prolinaji se i do jeho osobniho zivota, maji dopad na jeho soukromy
zivot. (Mikulastik, 2007)

Skupiny jsou tvofeny lidmi, ktefi na sebe navzajem pisobi, motivuji se, jsou Si
védomi své existence navzajem a definuji sami sebe jako skupinu. Kazdy proces
vykonavany ve skupiné vyzaduje alespont minimalni koordinaci a fizeni. Skupina ma stejny
cil, sdili stejné hodnoty a fidi se stejnymi principy. (Brooks, 2003)

Pracovni skupiny jsou tvotfeny €leny, ktefi maji o sobé povédomi, maji stejné cile
a spole¢né tukoly. Navzajem Se ovlivituji nejen v praci ale inepfimo v osobnim Zivotg.
Pokud ve skupin¢ dochazi k uspokojeni potieb kazdého jednotlivce, pracovnici si ve
skupiné duvétuji, vztahy se prohlubuji. Pracovni skupiny lze rozdélit podle velikosti,

intimity, formalnosti a miry identifikace: (Mikulastik, 2007)

a. Mala skupina

Mala pracovni skupina disponuje nejcastéji deseti az patnacti cleny. Komunikace
mezi pracovniky probihd naptimo, tedy z o¢i do o¢i mezi jedinci, a vztahy jsou blizké,
rozvijeji se spolu s ¢asem stravenym ve skuping, vzdy nabyvaji emocionalniho charakteru.
Vztahy na sebe navazuji v zavislosti na interakce provadéné ve skuping, podle nich se tidi

i kvalita a divéra v pracovnim vztahu. (Mikulastik, 2007)
b. Velka skupina

Clenové velké skupiny se povétSinou osobné neznaji, komunikace probiha, jak
osobné, tak zprostiedkovang. Je zde znatelna €lenitost z ditvodu zapojeni nejen fadovych
pracovnikd, ale ijejich pfimych nadfizenych. Organizace skupiny je pomérné narocna,

dochazi ke komunika¢nim Sumtm a celkové nesoudrznosti. (Mikulastik, 2007)
C. Formalni skupiny

Formalni skupiny jsou fizeny na miru dané spolec¢nosti, tvofi je manazeti s vidinou
kolektivniho tspéchu. Jejich hlavnim tkolem je fidit teoreticky kompatibilni skupinu

zaméstnanct k plnéni ukold. (Brooks, 2003)
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Skupina je tvofena neosobnimi vztahy, formuji ji pfedem urcend pravidla, ktera

urcuji vedouciho pracovnika, cile a zptisoby, jak sily dosahnout. (Mikuléstik, 2007)
d. Neformalni skupiny

., Seskupeni jedincii, z nichz se stane skupina, kdyz se mezi cleny vytvori zavislosti,
ktere vzajemné ovliviiuji sve chovani a prispivaji k vzajemnému napliiovani svych potreb. “
(Brooks, 2003)

Neformalni skupiny vznikaji spontdln€, jedinci maji mezi sebou osobni vztahy.
Skupinu nelze fidit podle pfedem stanovenych pravidel, nelze ani pifedem specifikovat
vedouciho, cile ¢i nastavit hierarchii vztahim. Jedné se ptfedev§im o skupiny pratel, ktefi

vykonévaji spolec¢né aktivity o volném case. (Mikulastik, 2007)

3.2.1 Pracovni tymy

Tym tvofi dva avice jedincl, ktefi vykondvaji Cinnost za ucelem dokonceni
spole¢nych ukolti. Tymy se formuji za ucelem uspory energie, informaci a zdrojt. Jsou
zékladni stavebni jednotkou pro podnik. Ptenosy jakychkoliv informaci jsou znacéné
jednodussi v uzaviené skupiné nez mimo ni. Sila skupiny je v jejim celku, podobném
myslenkovém chapani a znalostech. Diky kvalitnim vztahim v tymu maji zaméstnanci
tendenci zlstavat ve spolecnosti, motivace uvnitt skupiny je pro pracovniky klicova.
(Clegg, 2005)

Kooperace je hlavni pfednosti tymu, ten pfipomina spiSe Zivy jednotny organismus
neZz samostatné jedince. Pokud pfirovnavame tym k Zivému organismu, musime s nim
I stejné zachazet, zivit ho ukoly, umoznit mu pouzivat ty nejkrat$i a nejefektivngjsi
komunika¢ni vazby, zajisStovat dobrou naladu a moznost ristu. Rlst tymu neznamena
nutné navySovani ¢lent, ale moznost posouvat hranice, ucit se nové véci a seberealizovat
se. (Clegg, 2005)

Je nutno rozliSovat jednotlivé ¢lanky tymu, kazdy jednotlivec je jiny a piispiva do
kolektivu jinak. Je potieba si uvédomit, ze kazdy jednotlivy ¢len potfebuje vlastni prostor
a Cas na realizaci stanoveného ukolu. Kreativni jedinci povétSinou stoji za novymi napady
a inovacemi, které, mohou ovlivnit cely tym. Pravé témto jedincim je o to vice dillezité dat

vlastni prostor, aby se mohli v klidu zamyslet mimo skupinu a poté do ni znovu proniknout
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s novymi podméty. Nové moznosti jedinci prezentuji celému tymu a ten rozhodne bud’ o
jejich realizaci ¢i zamitnuti. (Clegg, 2005)

Kazdy ¢len tymu by mél mit stejny radian jako vSichni ostatni, nelze stavét tym na
jednotliveich. Pfi prvotnim sestavenim tymu toto ovSem nebyva zevedenou formnou. Je
zde ale dulezité zduraznit, ze pravé nezkuSeni jedinci, ktefi nesplnuji dokononale
vykonnostni podminky byvaji ,nositeli nadé¢ji“. Tito novacci jsou plni ocekavani,

motivovani s chuti se u¢it novym vécem, nelze je tedy opomijet. (Kriiger, 2004)

3.2.2 Motivace pracovnich skupin v praxi

Vn¢éjsi motivovani se fadi k ovéfenym, avSak dlouhodobé neefektivnim, ¢innostem,
jak pasobit na zaméstnance za ucelem poddani pozadovaného vykonu. Zaméstnance lze
motivovat odménami nebo naopak tresty. Po obdrzeni odmény 1ze u pracovnikli pozorovat
rast vykonu, ovSem stejné rychle jak vykon rostl, bude tak i klesat na stejnou, ne-li horsi
nez Vychozi pozici. Autor tvrdi, ze vnéj§i motivovani za pomoci individudlnich odmén
nepiinas$i do podniku nic pozitivniho, pouze nestabilitu azavist mezi jednotlivymi
zaméstnanci. Zaméstnanci musi byt vnitiné motivovani k vykonu. Proto je nutné
zaméstnavat jedince, kteti souzni s vizi spolecnosti a maji spravny postoj k praci a chtéji
vidét smysl své prace. Jen takovyto zameéstnanci budou spravnou posilou pro tym. To
samoziejm¢ neznamena, ze by se nemél zaméstnanciim pribézné, a naptiklad k urcitému
datu, zvySovat, popiipad¢ snizovat plat za odvedené vykony. Mzda zaméstnancli by méla
byt v podobnych ¢astkach napfi¢ odd€lenim, lze se tak vyvarovat konfliktim uvnitf

pracovniho tymu. (Geropp, 2014)

3.2.3 Skupinové konflikty

Konflikty mohou vznikat v kterékoliv situaci, ve vétSiné pripadl z rozdilnych vizi
a potfeb. Ke konfliktliim dochazi v momentég, kdy je ¢len, popiipade skupina, postaven do
pozice vybéru ,,bud’ a nebo*“. Tedy v okolnostech, kdy bude naplnéna pouze potieba jedné
strany. (Mikulastik, 2007)

Cinnosti, které se produkuje pracovni skupina, &asto provazi konflity anapéti.

Jedna se o prirozeny proces tvorby vystupl, témto stietim Se nelze vyhybat, ale je nutno
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s nimi pracovat. Jednotlivi ¢lenové tymu si jsou védomi moznych konfliktd, a je jen na
jedincich, jak s potencionalnimi stfedy umi a mohou pracovat. Konflikty ¢asto 1ze ptetvofit

do plodné podoby, ktera pfinese tymovy rozvoj. (Kriiger, 2004)

3.3 Motivace

,,»Motivace predstavuje soubor vnitrnich hnacich sil cloveka, které ho urcitym
smeérem zameruji, aktivizuji avzniklou aktivitu udrzuji. Navenek Se tyto sily projevuji
V podobé motivovaného jednani (motivované cinnosti). “ (Pauknerova, 2012, str. 171)

Motivace vychazi jak z podvédomych tak i védomych potieb. Potieby lze délit na
primarni a sekundarni v zavislosti na jejich charakteru. Motivaci autor chape jako sled
skutecnosti, které prameni zurcitého nedostatku avedou az k vnitinimu uspokojeni.
Motivace u kazdého jedince je jina acasto velmi narocnd na uchopeni. Lidé jsou
motivovani jak mali¢kostmi, materialnimi potfebami, tak i sounalezitosti a uznanim od
spolecnosti. (Weihrich, 1993)

Kazdy jedinec cely sviij zivot o néco usiluje, plati to tak jiz od prvopocatku lidstva,
kdy lidé usilovali o potravu, své misto v tlup¢, tak i preziti. Dnesni spole¢nost usilovani o
dosazeni né&jakého cile motivuje. Dosazeni cile pfinasi pozitivni emoce a pocit
zadostiu¢inéni, zatim co neuspéch demotivuje adeprimuje. Obecné lze tedy fici,
Ze motivace je zpusob dosahovani kladnych emoci avyhnuti setak tém negativnim.
(Helus, 2018)

Motivaci se rozdéluje v zasadé na dva typy, motivaci potieb a motivaci popudovou
(incentivni). Motivace potieb je ve spolecnosti zakofenéna jiz pfirozené, jedna se 0
subjektivni potiebu, kterd nuti ¢lov€ka k preziti. Pokud clovek trpi zizni aje uvéznén
v nehostinnych podminkach, podvédomi donuti jedince Se napit i z té nejSpinavéjsi kaluze,
kterou zrovna najdete. Zatimco motivace popudu se aktivuje objektivné situaci ve
spole¢nosti. Naptiklad pochvala od vedouciho pracovnika miize zaméstnance namotivovat
azvysit jeho pracovni aktivitu, jedna se o externi podmét, ktery vyvola usilovani o
zavdéceni se. Motivacni mechanismus tedy funguje na zdklad¢ stimulu, ktery vyvola

urcitou potiebu a ta vede k o¢ekavanému vykonu pracovnika. (Helus, 2018)
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., Princip 50:50 znamenda uvédomit si z pozice manazera v organizaci, ze zvenku
ovlivnit muzeme vidy jen cast vwkonu pracovnika a Ze druha, vyznamnéjsi cast je vidy na
Jjeho strané aje ovlivnéna nejen jeho individudlnimi potFebami a zdjmy, ale | socialnim
prostredim, spolecnosti, ktera u nds prochdzi velmi dynamickou proménou.

(Hospoddrovd, 2008, str. 98)
Motivaci zaméstnanec nepiijma pouze z vnéjsiho okoli, ale ize sebe sama.
Zaméstnanec Se tedy motivovanym nestane ale musi jim jiz byti. Aby se tak stalo,

organizace musi dbat na kvalitni vyberové tizeni. (Hospodatrova, 2008)

3.31 Stimulace

Stimuly jsou podméty, které povzbuzuji k vyS$Simu vykonu. Na zéklad¢ téchto
stimuld Se rozviji motivaéni mechanismus. Zatimco motivace zrcadli pfani, stimuly jsou
pobidky, které tato pfani usnadiiuji. V praxi je beézné, ze manaZer stimuly vyuziva
k pobidnuti svych podfizenych k vyssi vykonosti. (Weihrich, 1993)

Stimulaci I1ze chépat jako pobidnuti k urcité ¢innosti. Pobidnuti 1ze rozdélit do dvou
jednoduchych skupin, cukr abi¢, tedy pozitivni a negativni stimuly. Kazdy z nich je
efektivni v jinych situacich, ovSem oba dva vedou ke zvySeni aktivity, dodaji vzpruhu ¢i
zdjem o danou véc. Divodem pro¢ zaméstnanci zlstdvaji v dané organizaci jsou
povétsinou dosti podobné, kvili kolektivu a dobrému nadfizenému. Model tfi kruhti od
Johna Adaira umoziuje ukazat potieby a motivy, jenz stoji za uéinosti stimull na motivaci
¢lovéka. Pracovnika motivuji nejen finanni odmény ale isocialni kontakty, pocit

soundlezitosti a Spolec¢ny cil. (Hospodatrova, 2008)
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Obrazek 3: Model tfi kruh( Johna Adaira

zdroj: Hospodarova, 2008

Stimuly jsou vngj$i plisobeni na psychiku ¢lovéka. Jednd se o jakékoliv externi
podmény, které zvySuji motivaci. Stimulaci pak rozumime jako vnéjSimu ovliviiovani
psychiky jedince scilem usmérnéni motivace. Manazefi vyuzivaji stimuly ke dvéma
ucelim, rozvoji a podnécovani motivace zaméstnance. Stimulovat lze za pomoci téchto

prostédk:

e Hmotné odmény

e (Obsahu prace

e Chovani manaZera

e Atmosféry na pracovisti

e Pracovnich podminek

(Pauknerova, 2012)

3.3.2 Motivacni napéti

Motivacni napéti zaméstnance je pocatkem k uskutecnéni jemu zadanych ukolt.

Toto napéti ovSem vznikd u kazdého c¢lovéka z jinych vstupnich faktord, stimuld. Obecné
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plati, ze ukol mtize byt splnén, jestlize je zaméstnanec spravné motivovany, ma dostacujici
schopnosti k dokonéeni ukolu a odpovidajici podminky na pracovisti. Staci kdyz jedna
z podminek neni splnéna a kol nelze vykonat. Mezi hlavni ovliviijici faktory motivace

na pracovisti patii:

a. Cil

Cil musi byt spravné zvolen tak, aby byl dostate¢né motivacni, ale zaroven
realisticky. Kazdy zaméstnanec md jiné potfeby a stimuluji ho jinak vysoké
pracovni naroky. Pro nékoho mize byt slozity ukol vyzvou, zatimco pro druhého
nepiekonatelnou piekdzkou. Z tohoto diivodu je potfeba znat své zaméstnance

a védeét, jak kazdy z nich snasi stresové situace. (Khelerova, 2010)
b. Naplii prace a odpovédnost za ni

Cim atraktivngjsi tkol zaméstnanci dostanou, tim lépe se jim bude plnit. Nova
pracovni zadani se zdaji ldkavé¢jsi nez stard, rutinni ukoly, a tak zaméstnancova
motivace K praci se snovou ulohou opét na uréity casovy interval zvysi.
Odpovédnost za praci pfichazi v momenté, kdy na pracovnika je delegovana urcita
¢innost. Spolu s odpovédnosti musi manazer dat zameéstnanci volnou ruku

Vv uréovani, jak bude praci provadét. (Khelerova, 2010)
C. Kariéra

Moznost karierniho ristu je velkym motivacnim faktorem. Jedndni napiimo
ohledné¢ zaméstnancova postupu jsou velmi dalezitd a zastirani skute¢nosti o

nemoznosti povyseni je neetické. (Khelerova, 2010)
d. Informace

Informace jakoZto volné pfistupné médium, ulehéi zaméstnanci nejen splnéni
ukolu v rychlej$i dob¢, ale ijeho piasobeni ve spole¢nosti. Je zadané sdélovat
interni informace o zméndch piimo pracovnikim, lze je tak vyvarovat od

nezadouciho stresu. (Khelerova, 2010)
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e. Podnikova kultura

Firemni kultura oznacuje pfedev§im chovéani organizace ke svym zaméstnancu.
Kazdy zaméstnanec ma urcitou vizi, jak by o n¢j mélo byt postarano, at’ uz se jedna
o styl vedeni, komunika¢ni kanaly, estetické a technické vybaveni nebo firemni

benefity, pokud podnik jeho vizi napliiuje, motivace roste. (Khelerova, 2010)
f. Pracovni spokojenost

Spokojenost na pracovisti je povétSinou urCovana samotnymi zameéstnanci, ato
jejich subjektivnim hodnocenim dané prace, jejim obsahem a charakterem
podminek. Kvalitni pracovni podminky a obsah agendy daného pracovnika
ovliviiuji spokojenost acelkovou chut' k praci nejvice. Ke zjistovani firemni
spokojenosti se celosvétoveé pouziva job description index (JDI), ktery se zamétuje
piedevsim na pét zakladnich hledisek:

e mzdu

e nadiizené pracovniky

obsah prace

moZznost postupu

kolegy
(Khelerova, 2010)

3.3.3 Pracovni spokojenost

V praxi se spokojenost sleduje dvéma zplsoby parcialné, tedy spokojenost
S riznymi strankami pracovniho prostfedi, acelkovd. Hodnoceni spokojenosti sleduje:

(Pauknerova, 2012)

a. Obsah a charakter prace

Patfi mezi vyznamné zdroje firemni spokojenosti. Velka spokojenost s obsahem
a charakterem prace byva predevsim v profesich, které davaji prostor pracovnikovi
k vlastni seberealizaci a moznosti fesit ukoly podle sebe. Naopak nespokojenost

S obsahem mivaji zaméstnani, kde se vykondva monotoénni, Spinava ¢i fyzicky
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naro¢na prace. Tato zamé&stnani mivaji zna¢né vedlejsi benefity at’ uz se jedna o

tydny dovolené navic ¢i bezplatnou zavodni jidelnu. (Faerber, 2007)
b. Mzdové ohodnoceni

Mzda je velkym cinitelem nejen spokojenosti ale i motivace. Jeji vySe ovSem neni
tak dulezita, na rozdil od konzistentnosti mezd napfi¢ pracovnim tymem. Pro
jednotlivce je velmi frustrujici, pokud vi, Ze jeho kolega bere za stejnou praci vétsi

obnos penéz. (Pauknerova, 2012)
C. Spolupracovnici a nadrizeni

Kolektiv obecné je velmi proménnym faktorem, celkovou spokojenost v podniku
neudava jednotlivec, ale pracovni tym. Spokojenost tymu casto ovliviji
dominantni jedinci, pfirozené autority. To, ze dobré vztahy na pracovisti jsou
dilezité, je pochopitelné, zvlast pak pro Zeny je dobré sociilni klima casto
klicovym aspektem. (Pauknerova, 2012)

Vedouci pracovnici by méli byt vzorem pro své podiizené pracovniky. Manazer,
ktery plni svoji praci vcas, pomiize achova se spravedlivé aje vzdy pozitivné
naladén, mize od svych zaméstnancli ocekavat podobné chovéani. V opacném
ptipadé budou zaméstnanci kopirovat jeho chovani také aprojevi se tak

nespokojenost a Spatné vysledky. (Proskova, 2014)
d. Pécée o zaméstnance

Péce o zaméstnance se lisi firma od firmy. Tovarny povétSinou nabizi jako vedlejsi
formu uspokojeni zavodni jidelny, stravenky ¢i moZnost vyuZiti podnikového
rekreacniho stfediska. Pracovnici ve sluzbach pak vétSinou maji moznost dostat
pfispévek na penzijni ptipojiSténi, vstupy do fit centra ¢i divadla. At uz je péce o
zaméstnance jakakoliv, tak by méla pokryvat nedostatky, které zaméstnance suzuji.

(Pauknerova, 2012)

Spokojenost zaméstnanct ovliviiuje piimo jejich motivaci a efektivnost. Extrémy,
absolutni spokojenost i nespokojenost, jsou pro podnik nezadouci, zaméstnance totizZ nema
co pobizet dopiedu. Idedlnim stavem je zdrava nespokojenost, funguje totiz jako hnaci

jednotka, potfeba pro zlepseni. Pokud se ovSem zdrava nespokojenost jen o trochu zméni,
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Klesne na nespokojenost, pracovnici zacnou pocitovat stres a v dalsi fazi se podnik muze
potykat s fluktuaci a absentérstvim. (Pauknerova, 2012)

To, jak efektivni je motivace pracovniki, je t€zké jasn¢ urcit. Zpétna vazba se bud’
ziskavd pomoci dotazniki, nebo na vyro¢nich pohovorech za pfitomnosti manaZera
oddéleni ajeho ptimého vedouciho. Pokud Se ve spole¢nosti tato opakovana Setfeni
neprovadi, nebo se dlouhodobé postiehy zaméstnanct 1isi, je mozné provadét piima
jednani se vSemi zaméstnanci z pracovniho tymu. Tento tymovy meeting spociva ve
vyslechnuti vSech pfipominek a poté reakci manazera, jednani by mélo probihat v ptatelské

a nekonfliktni atmosfére. (Faerber, 2007)

3.34 Motivaéni teorie

a. Teorie spravedlnosti

Fenomén socidlniho srovnavani je podle J. S. Adamse zakladem motivacni teorie
spravedlnosti. Zaméstnanec porovnava sviij vykon a piinos do organizace se svymi kolegy
a zaroven hodnoti spravedlivost obdrzenych odmén, platu, benefiti a pochval. Pocit
nespravedlivosti pak ovliviluje motivaci a pracovni vykon zaméstnance. Manazer by m¢l
odmény rozdélovat pomérnou ¢asti asnazit Se predejit pocitim nespravedlivosti.

(Pauknerova, 2012)
b. Teorie ofekavani

Teorie ocekavani (valence) rozvinul americky psycholog Vroom ve 30. letech 20.
stoleti. Teorie tvrdi, ze kazdy jedinec sechova tak, aby jeho ciny vedly k jemu
preferovanym cilim. Napfiklad, pokud zameéstnanec systematicky pracuje pies cas
a investuje tak do zaméstnani vice néZ je po ném zadano ocekava v budoucnosti povyseni.
Zamgéstnance tak na zdklad¢é své subjektivni pravdépodobnosti ocekava, ze jeho chovani
vyvola jim pfedpovidané skuteCnosti. Jak je pracovnik motivovany by rovnéz mélo
kopirovat jeho racionalni odhad pravdépodobného vysledku jeho chovani. Zasadni vyznam

tak zde ma sebepozorovani a sebekritika. (Brooks, 2003)
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Model ocekavani dale rozvinuli psychologové Porter a Lawler, ktefi naznacili
avice osvétlili potenciondlni manazerské dusledky. Zamétfuji sena vztah spravné
motivované¢ho zameéstnance ajeho vykonem. Vykon podnécuje zaméstnance ke dvéma
typiim odmén, vnitini @ vnéj$i. Vnifni odména je dobry pocit z odvedené prace, subjektivni
posit z pokroku a zodpovédnosti. Zatimco vnéjsi odménou je zaméstnanci plat a pracovni
podminky. Vnitini odména mé podle teorie pak vétsi vahu nez ta vnéjsi. Pro zaméstnance

vvvvvv

nezajimavé ukony byt za né dobfe platové ohodnocen. (Brooks, 2003)

Obrazek 4: Porterdv a Lawrertiv model oéekavani
Hodnota
odmény

Hodnota cile

Schopnosti a

Vnitini
odména

Vnimana
hodnota
odmény

Uspokojeni

Vnimané usili -
pravdépodobnost

Vnéjsi
odména

Vnimanirole

Zdroj: lan Brooks, 2003

C. Teorie potieb

Jak vysokou hodnotu pfisuzuji pracovnici ur€itym vysledkiim v zaméstnani, zalezi
na jejich osobnich potiebach. Teorie potieb Cerpa svoji podstatu z lidskych potieb
a motivace k nim, ty jsou setadény hierarchicky od nejzakladné&jSich po vyvojové nejvyssi.
V systému Maslowovy pyramidy potieb Se pak uplatiuje funkéni princip, ktery fika,
ze K plnéni potieb vyssiho postaveni dochazi az v ptipade, kdy jsou uspokojeny zakladni
potieby. Zakladni potfeby jsou piedev§im fyziologické pozadavky, jakozto potieba

bezpeci, potrava ¢i potieba socidlni skupiny. (Nakonecny, 2005)
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Potieby na spodu pyramidy jsou nedostatkové, poté co byly jednou naplnény tak za
néjaky Cas je pottebné jejich hladinu znovu doplnit. Potieby v horni ¢asti pak jsou potieby
rozvojové, neklesaji ale postupné béhem zivota ¢lovéka rostou. (Helus, 2018)

V 70. letech minulého stoleti teorii potfeb zabyval i psycholog Clayton Alderfer

a zredukoval ji na pouhé 3 stupné:

e existence — zakladni potieby
e sounalezitost — uznani a spole¢enské vztahy

e rust— seberealizace, nezavislost a osobni uspéch

Alderfel tak pojednaval o tom, Ze potieby Ize napliovat i paralelng, za Gi¢elem co
nejvetsi motivace.

Ve stejném Casovém obdobi se podileli na jiném vyzkumu i Lawler a Sutter, ktefi
striktni Maslowovu pyramidu rozdé€lili pouze na dvé casti. aoddélili tak od sebe

fyziologické potieby od téch ostatnich. (Brooks, 2003)

Obrazek 5: Hierarchie potieb

Seberealizace
Rist
Sebelcta

Wy33i potfeby
Ucta k jingm Sounalezitost
Maslow Alderfer Lawler a Suttle
Zdroj: lan Brooks, 2003
d. Teorie dosahovani cila

Teorie dosahovani cilti definuji tfi primarni potieby. Ty jsou tvofeny nabytymi

zkuSenostmi v prub¢hu zivota. Jedna se 0 tyto potieby:

e Dosahovani cilu
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e Sounalezitosti

e Moci

Kazdy jedinec imponuje k jedné z téchto potieb a ma tak urcity styl pracovniho
nasazeni. Napiiklad zaméstnanci, ktefi maji silnou potifebu k dosahovani cilt, radi
pfeberou zodpovédnost za projekty, na kterych pracuji a pokusi se vyieSit i sebemensi
problém. V Setieni, které¢ provedl v 80. letech minulého stoleti McClelland, bylo zjisténo,
ze kvalitni manazefi nemaji az tak silnou potfebu dosahovani cilii, ale pohani je potieba
moci. Zarovenn vedouci pracovnici netihnou k soundlezitosti na rozdil od ftadovych
zaméstnanc. Touha po moci je spojena s fizenim, touhou po dominanci a patii mezi
hlavni ingredience organizaniho Usp&chu. U pracovnikil v jednotlivych oddélenich je
pozadovana predevsim cilevédomost, ta se da vytrénovat za pomoci manazera oddé€leni.
Manazer by zde mél pusobit jako uclitel achvalit za tGspéchy, davat vhodné podméty

a nezanedbavat zpétnou vazbu. (Brooks, 2003)
e. Teorie dvou faktora

Teorie dvou faktor se zamétuje na dva typy motivacnich faktorti, vnitini a vnéjsi.
Lze tak pochopit, které odmény zaméstnance motivuji v pracovnim prostiedi a zvySuji tak
jeho vykonost a které nikoliv. Frederick Herzberg oznacil vnéj$i odmény jako hygienické
faktory, ty mohou byt zdrojem neuspokojeni, pokud maji zaméstnanci pocit, Ze jsou
neadekvatni. Zaroven ale nezvySuji motivaci, pokud jsou nalezit¢ naplnény. Jedna
se naptiklad o pracovni pozici. V ptipad¢, kdy se zaméstnanec domniva, Ze by si zaslouzil
povyseni, které neptichdzi, je touto situaci demotivovan. OvSem pracovnik, ktery hodnoti
svoji aktualni pozici jako vhodnou, neoplyva vysokym motiva¢nim napétim taktéz. Vnitini
odmény, motivatory, jsou na rozdil od vné&jSich znacné vic motivujici. ato z divodu
osobniho naplnéni pracovnika. ZlepSeni hygienickych faktorii plisobi pouze kratkodobé
audrzi pracovnika ve spoleCnosti, zatimco motivatory davaji zameéstnanci cil, rust
a moznost seberealizace. Vnitini odmény tak jsou hnaci jednotkou kazdého zaméstnance

a diky spravné motivovanym pracovniklim miize spole¢nost déle rist.
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Tabulka 1: Herzbergovy zdroje uspokojeni

Hygienické souvisejici faktory Motivatory - faktory spokojenosti
Vnéjsi odmény Vnitini odmény
Politika a zpisob fizeni Pocit dosazeni vysledlia

Vztahy na pracovist Uznani
Pracovni podminky Prace samotna
Odména- plat, mzda Zodpovédnost

Vztahy s kolegy a podiizenymi Shizebni postup

Status/poviieni Osobni nist

zdroj: Brooks, 2003

40



4. Prakticka Cast
4.1  Charakteristika objektu zkoumani

Vyzkumné Setieni probéhlo ve spolecnosti EUROVIA CS, a.s., ICO: 45274924,
Podnik nabizi své sluzby na ¢eském trhu jiz od druhé poloviny minulého stoleti, a to diive
pod znackou Stavby silnic a Zeleznic. V roce 2006 byla spolecnost v plném rozsahu
odkoupena francouzskym vlastnikem EUROVIA S.A., jenZ plsobi v 18 zemich svéta, jako
koncern VINCI. Spolegnost patii k nejvyznamnéjsim stavebnim firmam v Ceské republice
ana Slovensku. EUROVIA CS, a.s. se zaméfuje predevsim na zakazniky jako jsou stat,
kraje, mésta a obce, zakazky pro soukromi sektor tvofi jen né€kolika mélo procentni podil
na ekonomickych vysledcich spolecnosti. Za minuly rok spolecnost vyhrdla nejvice
vefejnych tendrii na vystavbu v CR.

Spolegnost EUROVIA CS, a.s. se déli v ramci Ceské republiky na nékolik oblasti
azavod. Oblast Cechy zapad, ktera pusobi v Usteckém, Karlovarském, Plzefiském
a JihoCeském kraji, se sidli v kazdém krajském mésté. O opravy a udrzby komunikaci
se zde stara dcefina spole¢nost EUROVIA Silba. Oblast Cechy stied pokryva tizemi
Hlavniho mésta Prahy, dvéma zavody a poté Hradecka, Liberecka, Pardubicka pobocka
pro kazdy z kraji a zaroven spravuje i ¢ast kraje Vysoc¢ina. Moravska oblast zahrnuje tii
zavody v Jihomoravském, Zlinském a Moravskoslezském kraji. Moravska oblast zaroven
zabezpeduje dodani materidla pro celou Ceskou republiku a Slovensko svymi
cementobetonovymi technologiemi. DileZité suroviny pro vystavby aopravy zajistuje
Oblast obalovny alomy, ktera disponuje tficeti lomy, dvaceti péti obalovnami, tfemi
piskovnami a recyklaénim centrem. a oblast Zelezni¢ni stavby a mosty, ktera se dale dgli
na zavody Zelezni¢ni stavby, Mosty a konstrukce a zavod Elektro.

Zavod, ve kterém byla provadéna analyza, je posledni z vySe zmiflovanych a jedna
se o zavod Zelezninich staveb amostii, konkrétné odstépny zavod Zelezniéni stavby,
ktery pasobi na adrese Brozikova 564, v Pardubice. Zavod se zabyva vystavbou
novostaveb, rekonstrukcemi Zelezni¢ni infrastruktury trati, mostii a souvisejicich objekta.
Odstépni zavod Zelezniéni stavby zaméstnava celkem 76 zaméstnancii, které jsou

rozdéleni do 5 oddéleni, oblastni feditelem je zde pan inZenyr Miroslav Trnka.
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Jako ostatni pracovniky zavod disponuje stavbyvedoucimi, zelezniénimi techniky, fidi¢i
automobilt a t€Zkych stroju, obsluhou stroju a délniky na jednotlivych stavbach.
EUROVIA CS, as. sedbd na to, aby byla pro své zaméstnance atraktivnim
zaméstnavatelem, snazi se predejit fluktuaci zaméstnanci. Vyhledavani novych kvalitnich
zaméstnancl a nasledné zaSkolovani je pro spolecnost jak finan¢né€, tak ¢asové narocné,
proto se podnik snazi udrzovat co nejdel$i zaméstnanecké poméry. Své pracovniky si snazi
udrzet nejen atraktivhim mzdovym ohodnocenim, ale celou fadou benefitli a firemnich
akci. Spole¢nost je také zavazana certifikatem systému fizeni kvality ISO 900 a disponuje

také certifikat environmentalniho systému fizeni ISO 14 001.

411 Metody shromazd’ovani dat

Knaplnéni cili prace byly pouzity metody kvalitativniho Setfeni formou
dotaznikovych prizkumi s fadovymi zamé&stnanci a fidicimi pracovniky a taktéz dikladné
prostudovani internich dokumenti v organizace EUROVIA CS, a.s., zavod Zelezni¢nich
staveb a mostii, oditépni zavod Zelezniéni stavby.

Dotaznikova Setfeni byla pouzita z divodu vyssiho poctu respondentil. Zaroven
takova to Setfeni umoznuji dostateCnou anonymitu pro respondenty. Data z dotazniki
se snadno vyhodnocuji a pfenasi do grafi. Dotaznikové Setfeni bylo zaslano emailem na
HR odd¢leni a poté distribuovano dal, jednotlivym zaméstnanctim.

Dotaznik pro zaméstnance obsahuje 12 otazek, rozdélenych do péti okruhii —
obecné otazky o zaméstnanci, otazky na firemni benefity, vztahy na pracovisti, vztah
s nadfizenym a firemni kulturu. Z celkovych 12 otdzek jsou pouze 3 oteviené a pouze
navazuji a dopliluji uzaviené otazky. Vysledky jsou pievedeny do grafické formy a kazda
otazka zvlast ohodnocena, grafy jsou tvofeny pomoci MS Excel, kam byly veskeré
vysledky pfevedeny po skonceni Setieni. Z celkovych 76 pracovnikil byl dotaznik rozeslan
na zaméstnance, kteti maji kazdodenni pfistup k pracovnimu pocitaci, a odpovédi
se nashromazdilo 32.

Dotaznik pro vedouci pracovniky se sklada z 10 otevienych otazek a koresponduje
s dotaznikem pro zaméstnance. Veskeré otazky v dotazniku jsou oteviené, aby se manaZzeti

mohli vice vyjadfit o tom, jak vedou svlij tym. Na dotaznik odpovédéli dva vedouci
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z celkovych péti oddéleni. Z dotazniki byly vyvozeny celkové zavéry ty prezentovany
jako jednotné odpovéd’ za celou fidici jednotku.
Analyze byl také podroben interni dokument o benefitech, na jeho zaklad¢ byly

vytvofeny otazKky pro jednu z ¢asti v dotazniku pro zaméstnance.

4.2  Grafické zpracovani a hodnoceni dotazniku pro zaméstnance

1. Jste muzZ nebo Zena?

Graf 1 Zastoupeni pohlavi v podniku

Jste muz nebo Zena?

B mu?

M Zena

zdroj: vlastni zpracovani

Prvni otazka je pouze informativniho typu a slouzi K zjisténi v jakém zastoupeni
pohlavi zaméstnanci odevzdali dotaznik. Z celkovych 32 zaméstnancti dotaznik vyplnila
nadpolovi¢ni vétSina muzi, pfesné 66% muzi a34% Zen. Rozdil mezi pohlavimi je

znatelny, muze tedy dotaznik vice zaujal nebo je jejich zastoupeni ve spolecnosti vetsi.
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2. Jaky je vas vék?

Graf 2: Vékové rozlozeni zaméstnancli

Jaky je vas vek?

W18-25 let
H26-35let
m36-45 et

46 - 55 let
W56 -65 let

m66 let avice

zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi graf, z obecnych otazek k zjisténi struktury respondenttl, zobrazuje rozdéleni
podle v€ku, ato do Sesti skupin. Nejpocetnéjsi skupinou, které vyplnila dotaznikové
Setfeni, jSOU zamé&stnanci mezi 26-35 rokem zivota, jedna se 0 37% zastoupeni. S odstupem
nasleduji zaméstnanci ve véku 46-55 let a 36-45 let, v celkovém souctu 38%. Lze tedy fici,
7e od§tépny zavod Zeleznitni stavby zaméstndva prevazné zkusené pracovniky, kteii
budou mit z4jem o osobni rist, ale zarovenn budou vyhledavat finan¢ni stabilitu. Ostatni
vékové skupiny, ato na obou stranach vékového spektra se v Setfeni objevily, 1ze tedy

ocekavat rozmanité odpovedi ve vice specifickych otazkach.
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3. Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Graf 3 Nejvyssi dosazené vzdélani u zaméstnanct

Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani?

H zakladni
m stfedni
B stfedni s maturitou

vysokoskolské

zdroj: vlastni zpracovani

Nasledujici graf zobrazuje nejvysSi dosaZzené vzdélani u zaméstnancii. Nejvetsi
zastoupenou skupinou jsou stiedoSkolsky vzdélani pracovnici, kteti Skolu ukon¢ili
maturitni zkouskou a to presn¢ 75%. Vyssi, nez zakladni vzdélani maji vSichni dotazovani.
Vysokoskolsky vzdélani zaméstnanci zastavaji 22% z celkového vyzkumu v podniku,
zaméstnanci Se sttednim vzdélanim pak pouze 3%. Vzhledem k tomu, Ze vysledek ukazuje
na majoritni zastoupeni stfedoskolsky vzdélanych lidi, lze odvodit, Zze spole¢nost
pravdépodobné obsazuje vysokoskolaky prevazné do vysSich pozic. Zatim co na bézné

pracovni pozice jsou dosazovany pracovnici s praxi.
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4. Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?

Graf 4: Trvani pracovniho poméru

Jak dlouho ve spoleénosti pracujete?

méné nez 1rok
H1-3roky
m4-10let

10-15let

15let a vice

zdroj: vlastni zpracovani

Graf zobrazuje trvani pracovniho poméru v podniku. Na Setieni se nejvice podileli
zameéstnanci, kteti zde ptisobi 15 let a vice, presné 50% veskerych respondentti. Druhou
hojné zastoupenou skupinou jsou zaméstnanci, kteti ve spole¢nosti pracuji mezi 4-10 lety,
V procentnim zastoupeni 28%. Tieti nejpocetnéjSi jsou novi pracovnici vykonavajici
¢innost ve spolecnosti od 1 roku do 3 let, s 13% zastoupenim. Z uvedenych vysledka
vyplyva, Ze spolecnost je kvalitnim zaméstnavatelem, ktery si dokaze své pracovniky
udrzet. Je zde potieba jisté ocenit, ze i dobé nizké nezaméstnanosti, kdy zaméstnanci méli
spoustu moznosti odejit do jinych podniki, se spole¢nosti EUROVIA CS, a.s. povedlo své
zamé&stnance udrzet. Nejen, ze zaskolovani novych zaméstnancti je pro spolecnost finanéné

naro¢né, ale také ¢asté zmeény v kolektivu se nesetkavaji s velkym tspéchem.
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5. Jaké firemni benefity vyuZivate?

Graf 5: VyuZiti benefitli ve spoleénosti

Jaké firemni benefity vyuZivate?

nakup firemnich podild
zaméstnanecky program Skoda Auto
piispévky na lazernské pohyty
pfispévky na tabory pro déti
volnocasové poukazky na rekreaci
volnocasové poukazky na kulturu
volnocasové poukazky na sport
sluzebni automobil
zaméstnanecky tarif od T-Mobile
pfispévky na penzijni pfipojisténi
multisport karta

stravenky

o

5 10 15 20

o]
L
w
(=)

W stale velmi ¢asto M cZasto Mobcas M nikdy

Prvni graf zobrazuje vyuziti jednotlivych zaméstaneckych benefitd, graf druhy
znazornuje vztah vyuzivanych a nevyuzivanych benefitii. K vytvofeni této otazky v Setfeni
byl prostudovan interni dokument, ktery slouzi zaméstanctim k orientaci v benefitech které
spole¢nost nabizi. Zaméstanci mohou vyhody Cerpat pomoci cafeteria systému. a to tak,
ze za poukazky, které pracovnik obdrzi spoleéné se mzdou, sméni za dané vyhody.

Benefity lze nezavisle na sob¢ Cerpat ovSem jen do vySe obdrzenych poukazek. Jedinymi

zdroj: vlastni zpracovani

vyjimkami jsou nakupy firemnich podili a firemni program Skoda Auto.



Graf 6: Nejvice vyuZivané a nevyuZivané benefity

Pravidené vyuZivané a nevyuzivané benefity
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zdroj: vlastni zpracovani

Mezi nevyuzivané benefity patfi zaméstnanecky program Skoda Auto. Zaméstnanci
mohou u autorizovanych prodejcti aut Skoda Auto obdrzet 10% aZ 16% slevu na vozidlo.
Tento benefit neni zfejm¢ vyuzivany kvili vysoké investici, pro zaméstnanace je
vyhodnéjsi, jak mimojiné ukdzal prizkum, ptjcit si sluZzebni automobil, nez si kupovat
vlastni. Tento nevyuzivany benefit zabira misto v cafeterii jinym, atraktivnej$im
benefitim, proto lze doporudit jeho zruseni.

Prispévky na lazenské pobyty a volnoCasové poukdzky na rekreaci se také tadi
k nevyuzivanym vyhodam. Spole¢nost nabizi ro¢ni ptispévky na lazenké pobyty a poukazy
na rekreaci az v hodnoté 3 700K¢. S ohledem na to, Ze spole¢nost zaméstanava 19%
pracovnika v dichodovém a pteddichodovém véku, je na zvazeni zda by neméla benefity
vice propagovat a zatraktivnit, pokud se tak podnik nerozhodne, pak je nasnadé piispévky
na lazenské pobyty a rekreaci zrusit.

Naopak pfispévky na penzijni pfipojisténi, stravenky a zaméstnanecky tarif od
T-Mobile vyuziva vétSina dotazanych. VSichni zaméstnanci, jak lze vycist z grafu,

vyuzivaji moznost vyhodnéjSiho stravovani, také vétSina z nich vyuziva zvyhodnéni tarif,
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ktery je poskytnut nejen zaméstnanci, ale az dalSim ctyfem c¢lenim jeho rodiny.
Zaméstnanci maji tedy zéjem spisSe o dlouhodobé benefity, z kterych plyne pfilepSeni nejen
pro jednotlivce, z ¢asti i pro jeho rodinu.

Piekvapivé 1znatnd ¢ast zaméstnancti v prub&éhu svého pusobeni v podniku

nakoupila, eventualn€¢ v rdmci ocenovani ziskala, podily spolecnosti, je tedy vidét,

24

ze zaméstanci svému zaméstnavateli, spolecnosti, véii a chtéji se podilet na jejim vedeni.

6. Jaky jiny benefit byste mimo jiné uvitali?

Graf 7: Chybéjici benefity ve spolecnosti

Jaky jiny benefit byste mimo jiné uvitali?

mvice volna

M pojisténi

W sluZebni automobil
sickdays

M pausalni priplatek k vyplaté misto
stravenek

M nevim/se v&im jsem spokojen

zdroj: vlastni zpracovani

Graf znaroznuje rozloZeni odpovédi jednotlivych respondentl na otazku, ktery
benefit jim chybi. Zna¢né procento, piesnéji 72% vsech dotazanych, uvedlo, Ze jim nic
nechybi popfipadé, Zesi Vvdany moment nebyli schopni rozpomenout na né&jaky
nedostatek. Vice volného ¢asu ¢i sickdays chybi 16% zaméstananctim. Skuteénost,
ze zaméstanavatel nenabizim respondentim sickdays by se dalo oznacit za ptezitek, ktery
by spole¢nost méla do budoucna zménit. Zaméstancim, presné¢ 6%, chybi moznost
sluzebniho automobilu. Spole¢nost ovSem tuto moznost v internim dokumentu nabizi,

chyba je tak v nedostate¢né informovanosti pracovnikd.
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7. Jak byste charakterizovali vztahy na pracovisti?

Graf 8: Charakteristika vztah( na pracovisti

Jak byste charakterizovali vztahy na pracovisti?
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zdroj: vlastni zpracovani

Jak je z grafu, ktery se zamétuje na vztahy na pracovisti, patrné zaméstnanci maji

mezi sebou silné vazby anavzijem SeV pracovnim prostiedi podporuji. Pracovnici

vykonavaji ¢innosti v malych skupinach, rozdélnych do 5 oddélenich a sekce stavby, jak

bylo zjisténo skrz e-mailovou komunikaci s jednim z pracovnikt. Z toho je mozno vyvodit

blizkost vztahli a semknutost tymu. Jak respondenti potvrdili s novym projektem dochazi

K utvrzeni pracovnich vztaht, odpovéd’ ,,spise ano* ve 21 ptipadech znadi, ze ve skupinach

dochazi k malym konfliktim. Ty jsou ovSem pro vyvoj aimplementaci novych prvki

nezbytné. Dobra komunikace a snaha pomoci druhému je zndmkou zdravého tymu, ktery

se vnitin¢ motivuje a profesné roste. Je také dobré vidét, ze tymy, a¢ vétSina pracovniku ve

spole¢nosti piisobi vice nez 15 let, nemaji problém ptijmout nového ¢lena mezi sebe.
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Graf 9: Nejednotnost odpovédi na otazky o pracovnich vztazich

Nejvice rozporuplné otazky
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firemni klepy jsou zde na s kolegy se setkavamio s predavanim klicovych
dennim pofadku svém volném case informaci neni problém

zdroj: vlastni zpracovani

Otazky, na které dotazovani odpovidali nejvice odlisné, se tykaly interni
komunikace a blizkosti vztahii na pracovisti. Necelych 50% zaméstnanct pfiznalo, Ze
se setkalo s klepy na pracovisti, a 20% z celkového poctu se s nimi setkava kazdy den. Zde
zalezi, zda sejedna o klevety o spolecnosti ajejich ¢innostech, ¢i o jednotlivych
zaméstnancich, ajaké zavaznosti dosahuji, mohou totiZ vyvolavat obecnou nepohodu
v tymu. Nezanedbatelnd céast respondentl si také mysli, Ze klicové informace nejsou
pfedavany dostatecné. Z grafu lze vypozorovat pfitomnost komunika¢niho Sumu, ovSem
graf ¢. 8 poukazal na dobrou komunikaci uvnitt tymu, v uvahu tedy ptipadd komunikacni
Sum vertikalni, tedy od fidiciho pracovnika k zamé&stnanctim.

Setkavani s kolegy mimo pracovni dobu potvrdila neceld polovina respondentt, coz
je pozitivni informace. Malé tymy jsou na sebe uzce navazané a pracovni vztahy

se prolinaji i do jejich osobnich.
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8. Co mate na kolektivu opravu radi, popripadé neradi?

Graf 10: Klady a nedostatky kolektivu
Co mate na kolektivu opravu radi, popfipadé neradi?

M soudrinost mezi kolegy
M na pracovisti je
pratelska atmosféra
M ochota pomoci
dobry kolektiv
M pifimé jednani

M spolecné cile a nazory

m $patné chovani jedincd

M bez kometare

zdroj: vlastni zpracovani

Graf ptiblizuje slovni hodnoceni kolektivu jednotlivymi pracovniky. Ttetina vSech
dotazanych nechtéla kolektiv vice komentovat, 19% respondentli zdiiraznilo soudrznost
tymi. Dale pak 13% dotazanych zdtraznilo ochotu poméhat a stejné mnozstvi vyzvedli
spole¢né nazory a cile s kolegy. Jediné negativni reakce, které byli uvedeny jsou na Spatné

chovani jedinct v kolektivu.
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9. Jaky je vas$ piimy nadrizeny?

Graf 11: Charakteristika pfimého nadfizeného
Jaky je vas primy nadfizeny?
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I —

vidymé vyslechne |

M rozhodné souhlasim M spiSe souhlasim spiSe nesouhlasim W rozhodné nesouhlasim

zdroj: vlastni zpracovani

Jedenacty graf se zamétuje na chovani vedoucich pracovnikl. Zaméstnanci méli za
ukol zhodnotit svého pfimého nadfizeného, tedy pétici stfednich manazeri piisobicich
v zavodé. Obecné zaméstnanci své nadiizené chvali. Vedouci pracovnici s ochotou své
podiizené vyslechnou a poradi, maji také piehled o tom co jejich svéfenci praveé
vykonavaji za praci a jaké ukoly jim byly pfidéleny. To zda s manaZerem méa zamésnanec
blizsi vztah, tedy zda se jejich hovory tykaji pouze pracovnich zaleZitosti, se lisi, zde zalezi
na délce pracovniho vztahu, sympatiich akonktrétnich fidicich pracovnicich. Kazdy
z respondenti ocenil vedouci schopnosti manazerd, spole¢nost tedy zifejmé podporuje kurzy

a Skoleni, dava tak moznost ristu nejen manazeriim, ale i jejich celym tymam.

53



Graf 12: Motivace zaméstnanct v podniku

Motivace zaméstnancu v praxi
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zdroj: vlastni zpracovani

Jakym jinym zplsobem, neZ benefity a mzdou, jsou zaméstnanci motivovani
fidicimi pracovniky, I1ze vidét na nasledujicim grafu. Vétsina dotazovanych se shodla, na
tom, Ze vedouci pracovnich je umi namotivovat k podani pozadovaného vykonu. Motivaci
pravdépodobné provadi Gstné na poradach a pii osobnim kontaktu, a to za pomoci verbalni
aneverbalni komunikace a plsobeni na jednotlivce. To, jakou zpétnou vazbu davaji
vedouci pracovnici zaméstnanctim za odvedenou praci, se riizni. Spatné odvedena prace
nutné neznamena pokdarani. Lze zde ptredpokladat, Ze manazefi Se snazi byt asertivni
a nekazat své podtizené za chyby naptiklad z nepozornosti. Pokud se ovsem objevi fatalni
nedostatek, je mozno oc¢ekavat od vedeni pifimétenou reakci. Pochvalami se ovSem nesetii,

naopak manazefi si jsou védomi, jak spravné ptisobit na své pracovniky.
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10. Za co svého nadrizeného uznavate, popripadé neuznavate?

Graf 13: Klady a nedostatky pfimého nadfizeného
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zdroj: vlastni zpracovani

Posledni z grafi vénovanych manazerim a jejich chovani ukazuje, ¢eho si
zameéstnanci opravu na vedoucim ceni nebo naopak co odsuzuji. Dle vyzkumu jsou
vedouci pracovnici brani, jako kvalitni tymovy hraci, 9% odpovédi, s lidskym ptistupem
pfi feSeni pracovnich situaci, 12% odpovédi, ktefi jednaji spravedlivé a udrzuji tak dobrou
moralku v pracovni skupiné, coz potvrdilo 19% respondentl. Mezi uvedend negativa
dotazovani zatadili Spatnou komunikaci a absenci empatie, coz vyvraci tvrzeni o lidském

pfistupu. Lze tedy fici, Ze chovani jednotlivych manaZert se zna¢né 1i8i napti¢ podnikem.
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11. Jak vnimate firemni kulturu?

Graf 14: Charakteristika firemni kultury
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Na otazky zamétené na firemni kulturu odpovidali respondenti povétsinou kladnég.
Dotazovani uvedli, Ze posun po kariernim zebifi¢ku je adekvatni, to lze i potvrdit
I Vnavaznosti na graf z prvni povoliny dotazniku o dobé& trvani pracovniho poméru.
vys$§i pozice. Zaméstnavatel umoziuje pracovnikim moznost osobniho rustu,
zdokonalovani a zaroven dobré platové ohodnoceni. Mezi negativa lze zatradit malé
nedostatky v jednotlichych vybavenich oddéleni a neatraktivnosti teambuildingovych
akcich. Tyto nedostatky 1ze vyfeSit prostym prizkumem mezi jednotlivymi pracovniky
a prizbtlisobit pracovni protiedi jejich pozadavki. Teambuildingové akce je mozno také
obménit, celd fada spolecnosti na trhu Se specializuje na stmeleni pracovnich tymt, Ize

tedy zvazit taky tuto mozZnost.
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12. Planujete ve spolecnosti i nadale zistat?

Posledni otazka v Setieni je zda respondenti hodlaji i nadale ve spole¢nosti zustat,
celych 97% odpovédélo kladné. Za takto kladnym hodnocenim stoji celd fada faktord.
Z nasbiranych odpovédi z celého dotazniku lze vycCist nékteré z nich, jakozto dobré
mzdové ohodnoceni, kvalitni pracovni zazemi, dobry kolektiv kolegli, manazer a cela fada
benefitl. Pouze 3% dotadzanych nechtéji ve spolecnosti nadale pusobit. Takto mala
nespokojenost je naprosto normdlni, pro spolecnst je lepSi zaméstndvat motivované
pracovniky, ktefi o praci maji zdjem nez zaméstance bez perspektivy, kterym zalezi pouze

na finanéni odméné.
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4.3  Hodnoceni dotazniku pro vedouci pracovniky

1. Jakym zpusobem zadavate zaméstnancim praci?

Ridici pracovnici na tuto otazku nenalezli stejnou odpovéd’. Ukoly jsou v podniku
pfedavany pomoci interni e-mailové komunikace, telefonicky asamoziejmé pfimym
kontaktem, tedy tstn€ z o¢i do o¢i.

Jeden z respondenti odpovédél, Ze praci zadava nejéastéji e-mailem, a to z davodu
uspory Casu. Pokud je potfeba priblizit néktery z detailu, ¢i doslo ke komunika¢nimu Sumu,
dotdzany pouzije jako dalsi komunikac¢ni prostredek telefonické spojeni. Osobni zadavani
ukoll, na rozdil od druhého zrespondentl, nevyuziva. Respondent ¢islo dva naopak
zadava ukoly prevazné Ustni formou, ato na poradach, ¢i za zaméstnanci osobné dojde,

coz je jist¢ efektivnéjsi forma nez u prvniho z dotazovanych.

2. Jako jaky typ manaZera byste se charakterizoval? Ménite role podle
riznych skupin pracovnikia?

Oba dotazovani se shodli, Ze pracovni role méni v navaznosti na klima v dané
pracovni skupiné a podle vykoni odvedenych touto skupinou. Zaroven uvedli, Ze radi své
podtizené vyslechnou a poradi. V nékterych piipadech dokonce ukol upravi podle potieb
daného pracovnika, napiiklad z hlediska casového ¢i na miru jeho schopnostem. ManaZeti
ve spolecnosti jsou tedy liberalngjsitho typu asnazi udrzovat dobré socidlni klima na

pracovisti spolu s motivacnim napé&tim.

3. Jak motivujete své zaméstnance?

Vedouci pracovnici se u této otazky shodli, Ze nejvétsim motivaénim faktorem ve
spole¢nosti je finanéni ohodnoceni. Dobré mzdové ohodnoceni je jisté dilezitym faktorem
pro spoustu pracovnikil, zvlast’ pokud maji rodinu ¢i jiné zadvazky. Dale se tidici pracovnici
snazi motivovat piijjemnym pracovnim prostfedim a dobrym kolektivem. Tyto motivacni
faktory zabezpecuji vybavenosti kancelafi a dobré vztahy teambuildingovymi akcemi

a pravidelnymi poradami.
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4. Jak udrzZujete své zaméstnance v psychické pohodé v priubéhu pracovni
doby?

Dotazovani odpovédéli, Ze spolecnost poskytuje zaméstnancim celou ftadu
produktt zadarmo v pribéhu pracovni doby, pfesnéji kavu, ovoce ajiné obcerstveni,
a odpocinkovou mistnost. Dale se pak manazefi snazi zajimat o praci svych zaméstnanct
a chovaji se pratelsky. Pro spolecnosti je jisté vyhodné z pohledu motivace a dobrého
klimatu poskytovat zaméstnanctim obcerstveni zadarmo, a to i z divodu vyssi produktivity

pracovnikii.

5. Je pro vas komunikace na pracovisti klicova?
Ridici pracovnici jednomyslné potvrdili, Ze na komunikaci si velmi zakladaji.
Dokézou tak predejit konfliktim a zaroven kvalitn¢ zadany kol ma v¢Etsi Sanci na Gspéch

nez ukol, ktery je Spatn¢ zadany.

6. Jaké zavéry si odnasite z kaZdoro¢niho pohovoru se zaméstnanci?
Oba dotazovani Se snazi na vyroCnich pohovorech pochopit problémy svych
podfizenych. Zaroven se snaZi v priibéhu nasledujiciho roku zlepsit nedostatky na které je
zaméstnanci upozornily. Na vyrocnim pohovoru je predavana zpétnd vazba nejen

zamé&stnancem ale i manaZerem, ten hodnoti vykon jednotlivce za dany rok.

7. Jaké si myslite, Ze jsou hlavni diivody zaméstnancl na setrvani ve vasi
spole¢nosti?

Zde se oba fidici pracovnici opét shodli, Ze jako nejvétsi diuvod dlouhodobych

pracovnich vztahli je mzdové ohodnoceni pracovnikl. Spole¢nost tedy svoje misto na trhu

prace zabezpecuje pravé vysokym platovym ohodnocenim, tuto skute¢nost uvedli nejen

manazefi ale i zaméstnanci v pfedchozim dotazniku.

8. Organizujete se zaméstnanci pravidelné porady?
Jeden z dotazovanych odpovédél, ze se svym tymem Se pravidelné schazi na
poradach kazdy tyden. VéEtSi porady pak provadi kazdy mésic, kde se informuje o praci
a ukolech které se jiz uskutecnily a o novych podnétech, které¢ tym teprve cekaji. Podle

poticby pak organizuje nouzové porady IS jinymi oddélenimi. Druhy z manaZert
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odpoveédél, ze porady organizuje kazdy tyden. Zde hodnoti vykon kazdého z tymu a také

zde zadava ukoly, jak jiz uvedl v prvni otdzce, osobné kazdému se zaméstnanci.

9. Kontrolujete praci po vasich zaméstnancich?
Prvni z respondenti uvedl, Ze se nechava o splnéni ukolt informovat od kazdého
z tymu. Praci jako takovou po kazdém nekontroluje pouze chce mit jasno, jak rychle
a kvalitn¢ kazdy ze zaméstnancll je schopen dany ukol vykonat. Druhy respondent si

naopak rad vyslechne své zaméstnance ohledné jejich tkolii na pravidelnych poradach.

10. Davate svym zaméstnancim prostor k vlastnimu time managementu?
Respondenti uvedli, Ze sickdays ani homeoffice spole¢nost zaméstnanci nenabizi.
Jedind vyhoda je o tyden vice dovolené, to ovSem nelze povaZovat za benevolentnost

Kk pracovni dob¢.
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4.4  Celkové vyhodnoceni dotaznikovych Seti‘eni

Pro praktickou c¢ast bakalaiské prace byly zvoleny metody uvedené v ¢asti 4.1.1.
Metoda kvalitativni byla pouzita Vv prvni fazi Setfeni tedy v Dotaznikovém Setfeni pro
zaméstnance. Setfeni Se zaméfilo na hlavni motivaéni faktory ve spole¢nosti — firemni
benefity, firemni kulturu, kolektiv a manaZera. Dotazovani mohli na uzaviené otazky
povétsinou odpovidat ¢tyfmi odpovéd'mi — rozhodné ano, spi$ ano, spiSe ne, uréité ne.
Oteviené otazky v dotazniku pak slouzily k dokreslovani celkového obrazu daného tématu.
Kvalitativni metoda Setieni byla taktéz pouzita v Dotazniku pro fidici pracovniky. Vedouci
pracovnici méli za ukol definovat zplsob jakym ftidi, motivuji a komunikuji se svymi
zaméstnanci. Vystupy z druhého dotazniku byly poté zpracovany do jednotné odpovédi.
Druhé Setfeni bylo provedeno z divodu uceleni pohledu na problematiku, kterym
se zabyvéa Dotaznik pro zaméstnance. Lze tak pochopit chovani a hodnoceni zaméstnanci,

ale i manazert v podniku.

Prvni étyfi otazky klasifikuji zaméstnance ve spole¢nosti. Primérny respondent dle
odpovédi je muz ve véku 26 az 35 let, ktery ma vystudovanou stiedni $kolu s maturitou

a ve spolecnosti zacal pusobit jako Cerstvy absolvent ihned po ukonéeni studia.

Spole¢nosti EUROVIA CS, a.s., motivuje svoje zaméstnance celou fadou benefitt,
odménovani zabezpeCuje za pomoci cafeteria sytému. Mezi nejvice vyuZivané benefity
se fadi piispévky na penzijni pfipojisténi, zaméstnanecky tarif od T-Mobile a stravenky.
Naopak nevyuZzivané benefity mezi pracovniky jsou pifispévky na lazenské pobyty,
zaméstnanecky program Skoda Auto a volnodasové poukazky na rekreaci. Dle odpovédi
Vv oteviené otazce vztahujici se Kk benefitim, zaméstnancim chybi moznost placeného
jednodenniho volna v pfipadé nachlazeni tedy — sickdays, a vice volna obecné. Spole¢nost
pracovnikim umoznuje vzit si tyden dovolené navic, proto je mozno doporucit v budoucnu

zavést pouze dny zdravotniho volna.

61



Otazky zamétené na kolektiv tymt, jejich interni vztahy a komunikaci, poukézaly
na velkou soudrznost mezi kolegy. V pracovnich skupinéach jsou dobré vztahy, zalozené na
upiimnosti, dobré komunikaci a ptatelstvi. Zaméstnanci tak chodi do prace radi, jisté se citi
byt skupinou pfijimani a motivovani, n¢kteii z nich uvedli, Ze maji s kolegy stejné nazory
acile ajsou si navzajem napomocni. Pracovnici V takto malych tymech, jako jsou ve
spolecnosti, Casto piimo ovliviiuji vztahy nejen na pracovisti, ale i v osobnim zivoté. Je
tedy mozné, ze tymy netvoii jen formalni ale i neformalni zdjmové skupiny. Nedostatky
jsou pak tymy vidény ve Spatném piedavani klicovych informaci a v jedincich.

Vedouci pracovnici dbaji na to, aby Se konaly pravidelné porady ity maji jiste
velké podil na soudrznosti tymu. Jednotlivi pracovnici se zde dozvi, jaky ukol ma kazdy

Z nich zadan, probiha zde diskuze a tymova motivace k vykontim.

Ridici pracovnici ve spole¢nosti jsou liberalni manaZefi, kteii jsou podle
zamé&stnanct lidé na spravném misté. Dokazi své zaméstnance vyslechnout, poradit jim
a namotivovat K praci, motivace probiha Ustni formou, podporou kazdého jednotlivce.
Zaroven zadani ¢innosti, ktera musi zaméstnanec splnit, jsou zadavany jasné a strucné. Jak
nejefektivnéji zadavat tikoly, se ovSem manazefi mezi sebou neshodli, v zasad¢é se ovSem
jedna o mluvené slovo. Manazeti vyzaduji po svych pracovnicich odpovédnost na svou
praci aneprovadi mikromanagement, coz je velmi dobfe =z pohledu motivace.
Mikromanagement, je nezadouci, zhorSuje motivaci zaméstnancli aneumoZziuje
zam&stnancim profesné rlst. Vedouci seneboji zaméstnance pochvalit, ale ani
v dilezitych piipadech udélit vytku, mala zaskobrtnuti ovSem ziejmé piehlizi, aby

udrzovali pohodu na pracovisti.

Firemni kultura, je vétSiné zaméstnancti spolecnosti EUROVIA CS, a.s. pomérné
blizka. Spolecnost umoziuje zaméstnanciim rust nejen profesionalni ale i osobni. Velkym
motivatorem ktery potvrdili nejen manazeti ale izaméstnanci je ve spoleCnosti dobra
finan¢ni odména. Zaroven spole¢nost organizuje teambuildingové akce, provadi vyro¢ni
rozhovory anabizi zdarma V pracovni dobé obcerstveni. Zaméstnancim sice chybi

Vv kancelatich drobnosti, ale majorita dotazovanych chce i nadale ve spolecnosti zustat.
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4.5  Navrhy a doporuceni

Spravné motivovani zaméstnancli nepfichazi s ploSnou arazantni zménou, ale
s peClivym motivovanim kazdého zaméstnance zvlast, podle jeho potieb. OvSem lze
navrhnout jista zlepSeni, kterd vySla z dotaznikového Setfeni, tato zlepSeni by mohla
spole¢nost aplikovat a zvednout tak vnéjsi motivaci svych zaméstnancu.

Mezi nevyuzivané benefity patiéi piispévky na lazenské pobyty, zaméstnanecky
program Skoda Auto a Volno&asové poukéazky na rekreaci. Za tyto benefity 1ze doporugit
naptiklad poukazky na jazykové kurzy ¢i jiné vzdélavaci aktivity. Nejen, ze tyto vyukové
benefity umozni pracovnikovi osobné¢ rust, ale budou i piinosné pro zavod.

Dale pak Ize navrhnout zavedeni sickdays, ty by neméli byt vysadou a zavedenym
standardem v dne$ni moderni spolecnosti. Nejen, ze zaméstnanci si vyberou, kdy
se opravdu citi nemocné a potfebuji odpocinek, ale také se tak zvysi moralka na pracovisti.
Nejen, Ze nachlazeni zaméstnanci nepodavaji odpovidajici vykony, ale také nemaji
ptiznivy vliv na motivaci a soudrznost v kolektivu.

A¢ je komunikace je vtymech na velmi dobré urovni, mezi manazery
a zamé&stnanci v urcitych aspektech vazne. Toto lze napravit napfiklad tymovymi obédy, ¢i

schrankou na pracovisti kam mohou zamé&stnanci piispivat svymi podméty.
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5. Zavér

V dnesni spolecnosti vétSina zaméstnanct travi v praci znacnou ¢ast svého Zivota,
z tohoto dlivodu je potieba zabezpecit dobry motivaéni mechanismus. Kvalitni motivovani
pracovniki by mélo patfit mezi hlavni tkoly managementu, protoze jenom dobie
namotivovany zaméstnanec muze odvadét vyborné pracovni vykony. Management lze
definovat riznymi zpusoby, ovSem jedna myslena je vzdy stejnd, management je ptisobeni
za ucelem dosahovani cilti organizace.

Bakalaiska prace vysvétlila zplisoby motivace a jak se aplikuji v managementu
lidskych zdroji. Mezi nejvétsi faktory, které ovliviiuji motivaci, patii obsah prace, mzda,
kolektiv a pée o zaméstnance. Pravé na tyto faktory se zaméfila 1 praktickd ¢ast préce.
Mzdové ohodnoceni byva Casto rozhodujicim faktorem o setrvani ve spolecnosti, ov§em
nema Stejny dlouhodoby motivacni ucinek, jako dobry kolektiv a piistup vedouciho
pracovnika. V praktické ¢asti bakalarské prace se potvrdilo, Ze pracovnici jsou spoleénosti
motivovani mzdou, ovSem rozhodné se nejedna o rozhodujiciho ¢initele motivace. VétSina
zaméstnancl uvedla, ze maji dobry kolektiv se svymi kolegy, na pracovisti panuje dobra
nalada a navzajem si pomdhaji a divéfuji. Také nové projekty znacné ovliviiuji dynamiku
celého kolektivu a méni tak i chut’ k vykonlim. Podobné¢ to plati i u vedoucich pracovnikii,
ti se snazi zaméstnance motivovat celou Skalou benefitl, pravidelnymi poradami a
otevienou komunikaci. Je potteba ale fici, Ze kazdého jedince motivuje néco jiného. Hlavni
motivatory u zaméstnancl lze povétSinou zjistit za pomoci verbalni a neverbalni
komunikace, je ovsem na jednotlivych manazerech, jak s takovouto informaci nalozi.

Zde plati, ze pouze vhodné vymysleny, aplikovany a pribézn€ zdokonalovany
motiva¢ni mechanismu mize vést k dlouhodobé motivaci pracovnikll a riistu spole¢nosti
jako celku. Veskeré benefity a mzdova ohodnoceni ov§em nikdy nezastoupi faktor vnitini
motivace. Pracovnici, ktefi maji odhodlani pracovat nejen pro spole¢nost, ale i sami na

sob¢ jsou tou nejvzacnéjsi komoditou pro podnik.
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Pfiloha ¢. 1
Dotaznik pro zaméstnance

1. Jste muZ nebo Zena?
zena
muz

2. Jaky je vas vék?
18-25

26-35

36-45

46-55

56-65

66 a vice

3. Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani?
zakladni

stfedni

stfedni s maturitou

vysokoskolské

4. Jak dlouho ve spolecnosti pracujete?
méné nez 1 rok

1 -3 roky

4-10 let

10-15 let

15 let a vice

5. Jaké firemni benefity vyuzivate?
stravenky

multisport karta

prispévky na penzijni pfipojisténi
zaméstnanecky tarif od T-Mobile
sluZzebni automobil

volnocasové poukazky na sport
volnocasové poukazky na kulturu
volnocasové poukazky na rekreaci
pfispévky na tabory pro déti
pfispévky na lazenské pobyty
zaméstnanecky program Skoda Auto
nakup firemnich podilQ

6. Jaky jiny benefit byste mimo jiné uvitali?



7. Jak byste charakterizovali vztahy na pracovisti?
nové projekty zlepsi a utvrdi pracovni vztahy
pokud potrebuji kolegové mi pomohou

na pracovisti jsou dobré pracovni vztahy

s kolegy se setkdvam i o svém volném case

do prace chodim rad pravé kvali kolektivu
komunikace na pracovisti je idedlni

s kolegy jedname na rovinu

s pfedavanim kli¢ovych informaci neni problém
kazdy se soustfedime hlavné na vlastni praci

v kolektivu kolegli se citim nekomfortné
firemni klepy jsou zde na dennim poradku
kolektiv md problém pfijmout nové kolegy

8. Co mate na kolektivu opravu radi, popfipadé neradi?

9. Jaky je vas primy nadtizeny?

vidy mé vyslechne

pochvali mé za dobfe odvedenou praci

ma prehled o mé ndplni prace a dokaze mi s ni poradit
dokaze mé namotivovat k vykonu

pracovni zadani jsou presna a jasné definovana

Ize ho jen téZko zastihnout

zajima se pouze o pracovni zalezitosti

za Spatné odvedenou praci Ize od néj o¢ekdvat vytku
jeho vedouci schopnosti jsou dobré

10. Za co svého nadfizeného uznavate, popfipadé neuznavate?

11. Jak vnimate firemni kulturu?

pracovisté mi vyhovuje

na pracovisti mi chybi par malickosti

cil spolec¢nosti mi je blizky

teambuildingové akce mé bavi a Ucastnim se jich pravidelné
interni komunikace mezi zavody je na dobré Urovni

prace mi pfinasi pouze finance

moje povolani mi ddvd moznost osobniho ristu

moznost posunu po kariernim Zebfic¢ku je adekvatni

12. Planujete ve spolecnosti i nadale zlistat?
ano
ne



Priloha ¢. 2

Dotaznik pro vedouci pracovniky

1. Jakym zplsobem zadavate zaméstnanciim praci?

2. Jako jaky typ manaZera byste se charakterizoval? Ménite role podle rliznych skupin pracovnik(?

3. Jak motivujete své zaméstnance?

4. Jak udrzujete své zaméstnance v psychické pohodé v pribéhu pracovni doby?

5. Je pro vas komunikace na pracovisti klicova?

6. Jaké zavéry si odnasite z kazdoroc¢niho pohovoru se zaméstnanci?

7. Jaké si myslite, Ze jsou hlavni dlvody zaméstnanc( na setrvani ve vasi spole¢nosti?

8. Organizujete se zaméstnanci pravidelné porady?

9. Kontrolujete praci po vasich zaméstnancich?

10. Davate svym zaméstnanclm prostor k vlastnimu time managementu?



