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Motivace jako zpusob vedeni lidi

Souhrn

Tato bakalaiska prace se zabyva vyznamem motivaéniho procesu ve vztahu k vedeni lidi
z pohledu vedoucich pracovnikd.

V teoretické ¢asti jsou prostfednictvim struéného piehledu zachyceny poznatky z odborné
literatury, vyznamné pro pochopeni daného ndmétu. Dale jsou zde charakterizovany pojmy
management, manazer, motivace a nékteré teorie souvisejici S motivaci lidi.

V praktické Casti této prace je velmi struéné charakterizovana ZS Kratonohy a. s., a dalsi
usek je vénovan vlastnimu Setfeni, které je prezentovdno formou fizeného rozhovoru
s vedoucimi pracovniky jiz zminéné spolecnosti.

Na zédkladé tohoto Setfeni jsou zjisténé odpovédi shrnuty, nasledné porovnavany
s teoretickymi vychodisky a z téchto poznatkli je odvozena formulace celkového zhodnoceni

a zaver.

Kli¢ova slova: Management, manazer, manazerské funkce, vedeni lidi, motivace, stimuly,

osobnostni determinanty, motiva¢ni mechanismus, motiva¢ni systém.



Motivation as a leadership

Summary

This thesis discusses meaning of the incentive process in relation to the leadership from the
point of view of managers. In the theoretical part there is a brief survey of findings from
the scientific literature, which are important for understanding the subject. There are also
concepts management, manager, motivation defined and also some theories connected with
the motivation of people.

In the practical part of the thesis there is ZS Kratonohy a.s. very briefly described and the
next part focuses on the research, which is presented in the form of Pencil and paper
interview with managers of the mentioned company.

The answers are based on the investigation gathered and compared with theoretic
conclusions. On the basis of the mentioned findings an evaluation and final conclusion is
established.

Keywords: Management, manager, managerial functions, leadership, motivation,

incentives, personality determinants, motivational mechanism, motivational system
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1 UVOD

Motivaci lze chapat jako nedilnou soucast cesty za uspéchem Je to néco, bez ¢eho by nase
cesta at’ uz v pracovnim ¢i osobnim zivoté neméla smysl. Je velmi dilezité si uvédomit, jak

velkou ma hodnotu a kolik energie miize clovéku dat.

Lidsky kapital je bezesporu nejdulezitéjsi zdroj kazdé spole¢nosti. Pouze dobie motivovani
zaméstnanci mohou pfispét k efektivnimu fungovani celé organizace a jeji
konkurenceschopnosti. Motivaci povazujeme za dilezitou soucast vedeni lidi. A praveé
dobry manazer si je védom, ze spravné motivovat své zameéstnance je mnohdy velmi
slozita véc. Jelikoz je kazdy ¢lovek jiny a na kazdého plsobi konkrétni nastroj fizeni

motivace odliSnou intenzitou, byla vytvofena fada motivacnich teorii, objastujici pficiny

a prub¢h tohoto procesu, zkoumajici vztah mezi motivaci, vykonem a spokojenosti.

Manazeti tedy zastavaji v podniku vyznamnou ulohu, nebot’ jsou na n¢ kladeny ve vSech
oblastech vy3§i naroky. Cim dal vice do naSich pracovnich Zivotd vstupuji pocitace,
mobily, navigace, stroje a zvySuji se naroky na uZivatelské znalosti nejrizngjSich
programu. A to v§e musi dobry manazer znat. OvSem nejedna se pouze o technickou oblast

znalosti, nybrz také pravni, ekonomickou a pfedevsim lidskou.

Za nejtézsi tlohu v praci manazera je povaZzovana prace s lidmi. TéZko u nich odhadnete,
jak se v urcitych pracovnich situacich zachovaji. Neni podstatné, aby manazer kazdého
dikladné znal, a byl s nim kamarad. Velmi dulezité je uvédomit si, Ze kazdy z nas ma jiny
zivotni pfib¢éh, jind pfani 1 bolesti. Manazer musi byt moudry, vzdé€lany, citlivy
a predvidavy, aby dokézal predejit pfipadnym konfliktim. Aby spolecnost efektivné
prosperovala, musi znat obor 1 konkurenci, neustale se vzdélavat, jednat s lidmi a vhodné

je motivovat.

Cilem této bakalarské prace je zjistit vyznam motiva¢niho procesu pii vedeni lidi
a soucasn¢ zjistit vyznam vyuzivani motivacnich stimulti z pohledu manazeri v malém
podniku, nachézejicim se v polabské nizin¢ Kralovéhradeckého kraje, se zaméfenim na

rostlinnou a zivocisSnou vyrobu.
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2 CILPRACE A METODIKA
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této bakalarské prace je zjistit vyznam motivacniho procesu pii vedeni lidi
a zaroven zjistit vyznam pouzivani motivacnich stimuli z pohledu manazert. Dil¢im cilem
bakalaiské prace je vypracovani literarni reSerSe a seznameni se s odbornymi terminy,

které souviseji se zkoumanou problematikou.

2.2 Metodika

Bakalarska prace je rozdélena do dvou casti, na Cast teoretickou a na ¢ast praktickou.
Teoretickou ¢ast bakalarské prace tvori literarni reserse, které v SirSim teoretickém ramci
vysvétluji zakladni pojmy, jeZ se poji s managementem, manazerem, motivaci jako
takovou a komparace nazorti ruznych autord, ktefi se vénuji ve své védecké praci této
problematice. Pfehled odborné literatury, ze které jsou reSerSe Cerpany, je uveden

v zavérecné Casti prace.

Prvnim krokem praktické ¢asti je rozhodnuti o zplisobu zjistovani prvotnich udaji. Tato
¢ast je vénovana kvalitativni metod¢ sbéru dat, pficemz za ucelny vyzkumny ndstroj
vzhledem k dosazeni cile prace, byla vybrana metoda fizeného rozhovoru. Bylo sestaveno
13 otevienych otazek na téma motivace v praxi, které byly polozeny péti vybranym
vedoucim pracovnikim ze stejné spoleCnosti. Nasledujicim krokem je stru¢na
charakteristika objektu zkoumani a predstaveni respondentti. Dale nasleduje analyza

a porovnani ziskanych odpovédi a formulace celkového zhodnoceni a zavéru.
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3 LITERARNI RESERSE

3.1 Management

Management 1ze chapat jako védni obor, ktery prochazi neustalym vyvojem. Neni to pouze
véda, nybrz také uméni. Pojem management pochazi z anglického slova ,to manage®,

Vv ¢eském jazyce bychom tomuto pojmu pfitadili termin fizeni.

Management charakterizujeme jako souhrn vSech Ccinnosti, které neposkytuji jen
vyCerpavajici a presné navody, jak tidit jakoukoliv organizaci. Pfedev§im piedstavuje
soubor poznatkdl, které by mél manazer znat, a které slouzi jako vychodisko pro jeho praci.
V konkrétnich situacich je musi umét vhodné aplikovat, kombinovat, popt. i tviréim

zpusobem rozvijet (Veber a kol., 2000).

Ptikladem definice managementu, ktera zduraziuje specifické funkce vykonavané
vedoucimi pracovniky, je: ,,Management znamena zvladnuti planovacich, organizacnich,

personalnich a kontrolnich cinnosti, zamerenych na dosazeni soustavy cilii organizace

(Vodacek a Vodackova, 2009, s. 12).

Jak ve své knize uvadi Weihrich a Koontz: “Management je proces tvorby a udrzovani
prostredi, ve kterém jednotlivci pracuji spolecné ve skupindch a ucinné dosahuji vybranych

cihi* (Weihrich a Koontz, 1993, s. 16).

Management lze definovat jako: ,,Uceleny soubor ovéerenych pristupii, ndzorii, zkusenosti,
doporuceni a metod, které vedouct pracovnici uzivaji k zvladnuti specifickych cinnosti, jez

Jjsou nezbytné k dosazeni soustavy cilit organizace (Vodacek a Vodackova, 1999, s. 16).
Management je slozity, velmi tézce uchopitelny proces, probihajici mezi jednotlivcem

nebo skupinou, ktery je fidicim subjektem, a jednotlivecem nebo skupinou, ktera je fizenym

objektem. Ridici subjekt vyty&uje cile a za pomoci vzajemného plisobeni mezi témito

12



Ciniteli je vymezeno takové chovani, kterym jsou stanovené cile efektivné dosahovany

(Blazek, 2014).

Z mnoha definic vystihuje podstatu managementu, nejlépe ta, ktera tikd, Ze fidit znamena

dosahovat urcitych cilli organizace prostiednictvim ostatnich (Urban, 2003).
3.1.1 Vyvojové tendence managementu

Management byl v prvnich desetiletich tohoto stoleti spojovan se ¢tyimi klasickymi sméry,
které pevné zakotvuji jednotlivé vétve riznych sméri sou¢asného manazerského mysleni,

a jsou nadale zdrojem pro dal$i rozvoj. Jde o tyto sméry:

Védecké Fizeni — vyznacuje se predevsim racionalizaci pracovnich postupti na nejnizsich
urovnich organizace a pouzivdnim exaktnich metod. Zietelnym efektem byla specializace
proudové vyroby. Zacatky védeckého fizeni jsou vazany napi. se jmény F. W. Taylora

nebo H. L. Gantta.

Skola lidskych vztaht — klade diraz na mezilidské vztahy, velky vyznam maji
psychologické a socialni faktory a jejich dopad na vysledky lidské prace. K hlavnim

predstavitelim patii napt. E. Mayo nebo V. Pareto.

Spravni Fizeni — tento smér byl vychodiskem pro procesni pojeti fizeni s diirazem na
tilohu vedoucich pracovnikii. Skola spravniho fizeni vytvofila koncept tehdejsich
manazerskych funkci planovani, organizovani, pfikazovani, koordinace a kontroly.

Hlavnim pfedstavitelem tohoto sméru byl H. Fayol.

Byrokratické fizeni - zdUraziiuje pevné administrativni organizace, jednozna¢nou
hierarchii moci a potddku a davad duraz na disciplinu a spolehlivost. Klicovym
pfedstavitelem byrokratického ftizeni byvd oznacovan Némec M. Weber (Vodacek

a Vodackova, 1999).
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Mezi pomérné Casté klasifikace manazerskych piistupti sou¢asného managementu patfi:
- procesni ptistupy
- psychologicko — socialni ptistupy
- systémové pristupy k fizeni
- kvantitativni ptistupy

- empirické ptistupy (Vodackova a Vodacek, 1994).
3.1.2 Osobnost manazZera

,»Manazer je samostatna profese, kdy pracovnik na zdklade zvoleni, jmenovani, povéreni ¢i
ustanoveni nebo zmocnéni realizuje aktivné Fidici cinnosti, pro které je vybaven
odpovidajicimi kompetencemi“. VyuZziva nastroju a technik, ale k jejich pouziti jsou velmi
dalezité intuice, kreativita a dovednosti piedvidat a nékdy i riskovat (Veber a kol., 2006,
s. 17).

P. F. Drucker charakterizuje Ulohu a profil manaZera, jako vedouciho pracovnika,
zodpovédného za dosazeni cili, které mu byly svéfeny organizacni jednotkou, kolektivem
¢i utvarem. Sam manazer se vyznamné podili na plnéni téchto cildi, pficemz planuje,
organizuje a kontroluje praci a s ni spojené vysledky svych spolupracovniki (Vodacek

a Vodackova, 2009).

Manazeti zabezpecuji, aby jejich organizace fungovaly nebo jejich utvary efektivné
pracovaly, a jsou odpovédni za dosahovani pozadovanych vysledkd. Jsou jim pfitom
udéleny urcité pravomoci nad lidmi pracujicimi v dané Casti organizace ¢i ve funkénim
utvaru. Odpovédnost znamend, ze jsou odpovédni za to, co délaji a ¢eho dosahuji

(Armstrong a Stephens, 2008).

V postaveni manaZerti v rdmci organizace existuji velké rozdily v Grovni, umoznujici
stanoveni pozadavki a dovednosti nezbytnych pro Uspésné plnéni cilli na dané urovni.
Zaroven motivuji K osobnimu rozvoji a sledovani zivotni drahy. V soucasné dobé¢ se
manazeti déli dle svého postaveni, které vykonavaji v organizaci na liniové, stfedni

a vrcholové (Bélohlavek, Kostan a Sulet, 2001).

14



3.1.3 Manazerské role

Roli mizeme definovat jako ocekavany zpusob chovani v souvislosti s pozici, kterou
manazer v organizaci vykonava.

Henry Mintzberg v roce 1973 piedstavil tfi zakladni manazerské role:

Rozhodovaci role - manazera je hlavnim zjevnym projevem jeho cilevédomé cinnosti
k dosaZeni cili organizace. Jsou to pravé informace, které manazer zhodnocuje v fidicim
systému firmy. Skupina rozhodovacich roli zahrnuje ¢tyfi dil¢i role, a to

- podnikatelskou

- feSeni problémi

- alokace zdroji

- vyjednavace.

Informacni role - manaZera spociva v jeho ucasti pii vytvareni, sbéru, prenosu, tiidéni,
filtraci a vyuziti informaci, tj. v informacnich procesech. Jde opét o tf1 dil¢i role, a to

- monitorujiciho pfijemce informaci

- Sifitele informaci

- mluvc¢iho organizace.

Interpersonalni role - vyplyvaji ptimo z formalni pravomoci a zodpovédnosti vedouciho
pracovnika udrZovat a rozvijet kontakty s partnery. Charakter interpersondlnich roli se
muze meénit podle poslani, které pfi jejich vykonavani vedouci pracovnik plni. V podstaté
jde o tfi dil¢i role, a to

- predstavitele organizace

- vudce organizace

- spojovaciho ¢lanku (Vodackova aVodacek, 1994).
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3.1.4 Manazerské funkce

Za zakladatele koncepce manazerskych funkci (planovani, organizovani, pfikazovani,
koordinace, kontrola), je oznatovan prikopnik managementu Henri Fayol, ktery definoval
manazerské aktivity jako Cinnosti, které¢ jsou obsahovou naplni prace kazdého vedouciho
pracovnika. Nicmén¢ vSechny manazerské tkoly jsou nedilnou soucasti procesu fizeni

a vzajemné se propojuji (Vodackova a Vodacek, 1994).

Planovani — je proces rozhodovani o budoucim pribchu urcité akce, stanoveni cilil
a postuptl k jejich dosazeni. Cilem tohoto planovéni je v€asné splnéni tkoli manaZeri,
aniz by k tomu potiebovali jiné zdroje, nez které obdrzeli. VeSkeré planovani, které
provadéji vedouci pracovnici, je véci pouzivani zdravého rozumu a systematického

mysleni (Armstrong a Stephens, 2008).

Organizovani — je hlavnim pilifem znalosti modernitho managementu a je povaZovano
za samostatnou manazerskou funkci. Jeho poslanim je efektivné zajistit nezbytné ¢innosti
k dosazeni cili a jinych potieb. Jde o ziskani vyhod pfedev§im specializace, zaji$téni
koordinace aktivit a vazeb lidi, kteii je provad&ji. Rad, disciplinu a postup provadénych
dil¢ich procesti, usnadiluje vymezeni pravomoci a zodpovédnosti lidi, zacastnénych

Vv téchto procesech (Vodackova a Vodacek, 1994).

Personalni c¢innosti - fizeni lidskych zdrojii lze chapat jako nejrozvinutéjsi pojeti
persondlni prace. Zamétuje se na vse, co se tyka ¢lovéka v pracovnim procesu, ziskavani,
pronikani, fungovani, organizovani a propojovani jeho ¢innosti, vysledkli jeho prace,
pracovnich znalosti a pracovniho chovani, pfistupu k odvedené praci, podniku
a spolupracovnikiim a v neposledni fad¢ vlastni uspokojeni z odvedené prace a s ni

souvisejici personalni ¢i socialni rozvoj (Dédina a Cejthamr, 2005).
wRizeni lidskych zdrojii lze definovat jako proces dosahovini podnikovych cilii

prostrednictvim ziskavani, stabilizovani, propousteni, rozvoje a optimalniho vyuzZivani

lidskych zdrojit v organizaci* (Donnelly, Gibson a lvancevich, 1997, s. 543).
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V literatuie se setkadvame s riiznym poctem a riznym pojetim persondlnich ¢innosti. Jedno
Z moznych d€leni je nasledujici:

Planovani lidskych zdrojii — tato Cinnost pomahd organizaci zajistit spravny pocet
a strukturu lidi tehdy, kdy budou zapotiebi. V podstaté se jednd o odhadovani velikosti

a slozeni soucasné a budouci pracovni sily (Donnelly, Gibson a lvancevich, 1997).

Ziskavani a vyber pracovnikiic — hlavnim tUkolem této persondlni Cinnosti je
s minimalnimi naklady ziskat a vybrat pracovniky v zddaném mnozstvi a kvalit&, aby doslo
k uspokojeni podnikové potieby lidskych zdroji. Tento proces ma tizkou vazbu na ¢innost

planovani a analyzu pracovnich mist (Dédina a Cejthamr, 2005).

Rozmistovani pracovniku — nejptesnéji Ize tuto ¢innost definovat jako kvalitativni, pocetni
a prostorové slouceni pracovnikll s pracovnimi povinnostmi, s pracovnimi misty.
Jinymi slovy lze fici, ze se jednd o zafazovani do pracovnich Ccinnosti, ukonceni

pracovniho poméru, penzionovani a rezignovani (Dédina a Cejthamr, 2005).

Hodnoceni pracovnikii — znamena hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivce. Soucasti této
aktivity je informovani pracovnika o tom, jak je jeho vykon klasifikovan a jakymi cestami
je mozné ho zlepsit. Proces hodnoceni pracovnikil je plny emoci, coZ mé za nasledek, ze
do hry vnikaji predstavy a vnimani, tykajici se spravedlnosti a identického pfistupu
k lidem. Pokud ma tato ¢innost dobfe slouzit jednotliveim i organizaci, je dobré vzit

v tivahu v ni obsazeny lidsky element (Donnelly, Gibson a lvancevich, 1997).

Odménovani — jde 0 jednu z nejstarSich a nejzavaznéjSich personalnich ¢innosti. V fizeni
podniku plni Sirokou S$kdlu povinnosti. Dle Dé&diny a Cejthamra by mél systém

odménovani:

e |, Prildkat potrebny pocet a kvalitu uchazecii o zaméstnani v organizaci,
e stabilizovat Zdadouci pracovniky,
e odmenovat pracovniky za usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkuSenosti

a schopnosti,
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e napomoci k dosazeni konkurenceschopnosti postaveni na trhu,

e povaha systému, jeho ndklady a ¢asova narocnost museji byt raciondlni primérené
schopnostem (zdrojum) organizace a potrebam dalsich personalnich funkci,

o mél by byt zaméstnanci akceptovan,

e méel by byt v souladu s verejnymi zajmy a pravnimi normami,

e JZirat pozitivni roli v motivaci pracovniku, vést je k tomu, aby pracovali podle svych
Nejlepsich schopnosti,

e poskytovat zaméstnancum prilezitost k realizaci rozumnych aspiraci pri dodrzovani
zdsad nestrannosti a rovnosti,

o slouzit jako stimul pro zlepsovani kvalifikace a schopnosti pracovnikii,

o zajistit, aby ndklady prace mohly byt vhodnym zpiisobem kontrolovany, zejména
S ohledem na ostatni ndklady a s ohledem na prijmy* (D&dina, a Cejthamr, 2005,
s. 235).

Systém odméinovani pracovnikll je interakci politik, procesti a postupti organizace pii
odménovani zaméstnancu za jejich aktivum, dovednosti, schopnosti a v neposledni fadé
jejich trzni hodnoty. Sklad4d se z penéZnich odmén (mzdy, platy) a zaméstnaneckych
vyhod. Zahrnuje také ovSem nepenézité odmeény (ocenéni, osobni rist, uznani, uspéch
atd.).

Mezi jednotlivé prvky systému odménovani patii napt.: zakladni pené¢zni odména, celkové
vydélky, zaméstnanecké vyhody, celkovd odména, nepenéZzni odmény, Uroven mezd

a platii (Armstrong, 2002).

Podnikové systémy vzdélavani — identifikace potfeb vzdélavani, planovani, pfiprava,
organizace a vyhodnocovani uc¢innosti vzdélavani, programy rekvalifikace (Dé&dina

a Cejthamr, 2005).

Koordinace — smyslem této funkce je takové dosazeni fungovani charakteru organizace,
kter¢ miZzeme definovat pojmy jako napf. synchronizace, plynulost, rovnovaha,
proporcionalita, propojenost a optimalni pribéh. Velmi dulezité je vénovat koordinaci

pozornost pii sestavovani ukoll, obzvlasté pii potadi aktivit a zdroji (Veber a kol., 2009).
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Kontrola — jedna z manazerskych funkci, ktera je nutna na vSech stupnich fizeni. Proces
kontroly umoznuje zjistovani skuteénych odchylek od zaméru (myslenky)
a nasledné realizovani, vedouci k dosazeni cili. Kontrolni procesy jsou riznorod¢ podle
toho, na jaké probihajici aktivity organizace se orientuji. VSechny ovSem plni svoji funkci

a jejich proces je obdobny (Bélohlavek, Kostan a Sulef, 2001).

Vedeni lidi - véda a uméni vést spolupracovniky jsou povazovany za hlavni napli ¢innosti
manazerl. Vzdyt v centru tohoto manazerského poslani jsou lidé jako nejvétsi kapital. Pod
touto funkci se skryvd mnoho aktivit, pfedevSim vSak vytvafeni a vyuzivani schopnosti,
zdatnosti a uméni, stimulovat a motivovat své zaméstnance ke kvalitnimu dosazeni cilu

jejich prace (Vodacek a Vodackova, 1999).

Je velmi sloZité najit o vedeni vSeobecné piijatelné tvrzeni, ale podstatné je, ze se jedna
o vztah, kterym jeden ¢lovek ovlivituje chovani a jednani druhych lidi. Vedeni se vztahuje
k motivaci a k procesu komunikace. Dale je velmi dulezité pii pokusech o zmirnéni
nespokojenosti zaméstnancli. Dobré manazerské vedené poméha rozvijet tymovou praci

a je nesmirng diileZité na vSech trovnich fizeni (Dé&dina a Cejthamr, 2005).
3.1.5 Komunikace jako proces

Komunikace je pfirozend lidsk4 aktivita a mizeme fici, Zze nelze nekomunikovat. Nebot’
1 projevy pasivity, ¢i negace jsou rovnéz komunikaci a maji urcity vypovidaci vyznam. Na
druhé stran€ se komunikace stdva sloZitou a naro€nou cCinnosti, je - li vedena Usilim
o dosazeni konkrétniho cile. V takovéto komplikované situaci se nachdzeji také manazeti
ve svych profesich a poslanich.

V zajmu efektivniho fizeni lidi je tfeba porozumét ur€itym faktoriim chovani a pravé
jednou z prvotadych vlastnosti manazera. Komunikace prostupuje vSemi manazerskymi
¢innostmi pocinaje planovanim, organizovanim, vedenim lidi atd. (Fiedler a Hordkova,

2005).
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Veskeré organizace jsou v provozu prostfednictvim kolektivni Cinnosti lidi, tfebaze je
kazdy jedinec schopen svého vlastniho jednani, které nemusi byt vzdy v souladu
s podnikovou politikou nebo piedpisy nebo nemusi byt dobife feCeno ostatnim lidem.
K dosazeni vysledki je nezbytna spravné fungujici komunikace. Obousmérna komunikace
je nutna v prvni fad¢ k tomu, aby management mohl pravidelné¢ informovat zaméstnance
o dil¢ich sférach podnikové politiky a podnikovych planech. A v druhé fadé k tomu, aby
pracovnici byli schopni okamzité reagovat svymi ndzory na zaméry a kroky managementu

(Armstrong, 2002).

Na zéavér této kapitoly je definovan pojem komunikaéni proces. Komunikace neni pouze
mluveni, je také naslouchani, psani, ¢teni, ¢iny a pohyby t¢la.

Komunikace probihd vzdy mezi dvéma nebo vice lidmi. Lidé, ktefi spolu hovoii, si chtéji
sdélit nejenom informace, ale i pocity, nalady a své vztahy. Jadrem véci pro pochopeni
vztahtl jsou souvislosti, ve kterych jsou zpravy predavany. Lidé jsou schopni komunikovat,
protoze umg¢ji ovladat urCitd pravidla, tykajici se mySleni a jednani souvisejicich

s komunikaci (Mikulastik, 2003).

Obrazek ¢. 2: Schéma komunika¢niho procesu mezi dvéma osobami

komuniké
komunikator

komunikacéni kanal

Zdroj: Mikulastik (2003), viastni uprava
Soucasti komunikaéniho procesu jsou tyto prvky:

Komunikator — ten, kdo vysila zpravu a oc¢ekava od ptijemce podobny soubor poznatk,

aby porozumél tomu, co mu chce komunikator sd€lit. Komunikator nemusi byt
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stoprocentn¢ informovany a jeho forma sdé€lovani miize byt chaoticka, mize pouzivat
nevhodné komunikacni prosttedky a zanedbavat zdsadu, ze komunikace je dvousmérna

silnice.

Komunikant — ten, kdo pfijima vyslanou zpravu a téz je jeho vnimani ovlivnéno napf.
vlastnimi zkuSenostmi, prozitky, zdméry a cili. Rovnéz ptredpoklada, ze komunikator ma
spoleény soubor poznatkid a sdélovacich schopnosti. Clovék v roli komunikanta by mél

monitorovat vécny obsah zpravy a bez pterusovani, vyslechnout vse az do konce.

Komuniké — vysland zprdva v podobé myslenky ¢i pocitu. Ma formu verbalnich
a neverbalnich symbold. Muize byt odlisné chdpana riznymi lidmi, a mnohdy

1 komunikator miize zpravu s ur€itym zdmérem zamlZovat, vkladat do ni viceznacnost.
Rozdilné chépani miize byt zpisobeno komunika¢nim Sumem (informace, které se ndm

misi do vnimaného sdéleni od n€koho tfetiho).

Proces kédovani a dekédovani — kodovani zédlezi na moZnosti umét se piizplsobit
¢lovéku, se kterym jedndm. PredevSim také na znalosti jazyka, slovni zasobé ¢i signald.

Dekodovani je velmi t€zké zvlasté mezi rozdilnymi kulturami (Mikulastik, 2003).

Komunika¢ni kanal — je prostfedek nebo médium, prostiednictvim kterého se predavaji
sdéleni. Pii osobni komunikaci hovofime, naslouchdme (hlasovy kanal). Rovnéz také
gestikulujeme a znameni pfijimadme zrakem (zrakovy kanal). Mezi dalsi patii napt. Cichovy
a hmatovy kanal. Kandly také mizeme klasifikovat podle vyuZitych komunikacnich
prostfedkli napfiklad televize, e-mail, telefon, osobni kontakty nebo koufové signaly

(DeVito, 2008).

Zpétna vazba — je pfi komunikovani nesmirn¢ dulezitd. Je dikazem toho, ze manazefi
zpravy nejen vysilaji, ale zarovenn se obohacuji o smySleni a postiehy téch, které fidi.
Soucasn¢ manazerovi poskytuje zpravu o tom, zda komunikant sdéleni pftijal a s jakou
pozornosti a reakci. A v neposledni fadé, jaka je ochota k jeho realizaci (Fiedler
a Horakova, 2005).
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Komunikaéni prosti‘edi — zahrnuje prostor, kde se komunikace odehrava a dale impulsy,
pusobici a ovliviiujici komunikatora i komunikanta. Komunikacni prostfedi ma podstatny
vyznam na komunikaci. Ur¢itd prostfedi proptjcuji situaci vyznam formalnosti,

reprezentativnosti, coz clovéka urcitym zpusobem ovliviuje (Mikulastik, 2003).

3.2 Zakladni pojmy motivace a stimulace

V této kapitole jsou struéné popsany zakladni pojmy, které jsou vybrany z hlediska

dalezitosti k problematice motivace popsané na bazi literarni reserse.
3.2.1 Motivace

Motivovani lidi je svym zpiisobem jejich uvadéni do pohybu ve sméru, ve kterém chcete,
aby v zajmu dosazeni urcitého vysledku ¢i cile §li. Dobfe motivovani lidé jsou taci, ktefi
maji pfesné definované cile a podnikaji takové kroky, od nichZ ocekavaji splnéni téchto
cili. A pokud to znamena, Ze chtéji jit ve spravném sméru k ziskani toho, ¢eho chtéji nebo

maji dosahnout, pak je to nejlepsi podoba motivace (Armstrong a Stephens, 2008).

Obrazek &. 1: Proces motivace

Stanoveni cile

Potieba Podniknuti kroku

Dosazeni cile

Zdroj: Armstrong (2008), viastni uprava
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V literatute existuje celd fada definic motivace a zaroven ziejmé neexistuje zadnd kniha

o vedenti lidi, ktera by se timto pojmem nezabyvala.

Slovo ,,motivace” ma ptvod v latinském ,,movere” — hybati, pohybovati a je obecnym
oznacenim pro vSechny wvnitini podnéty, kter¢é vedou k urCit¢é Cinnosti,
k ur¢itému jednani. Tento pojem déle vyjadiuje skute¢nost, ze v lidské psychice plsobi
specifické vnitini hybné sily, které cloveéka urcitym smérem orientuji (Provaznik

a Komarkova, 2004).

Motivace je chapana jako obecny pojem, zahrnujici celou fadu ptani, tuzeb, snazeni
a také potieb, které se u jednotlivct uréitym zptsobem v pribéhu ¢asu méni (Weihrich

a Koontz, 1993).

Motivace sjednocuje fyzickou a psychickou aktivitu ¢lovéka, smérem k vyty¢enému cili

a je vazana na vnitini podnéty ¢lovéka (Veber a kol., 2000).

V jiné publikaci je motivace definovana jako vSechny vnitini hnaci sily ¢lovéka, jako jsou
prani, touhy, Usili. Jedna se o vnitini stav duse, ktery ¢lovéka uvadi do pohybu (Donnelly,

Gibson a Ivancevich, 1997).

3.2.2 Motiv

K ¢innostem, které Clov€k provozuje, md obvykle urcity, zjeho hlediska vyznamny
podnét. Pro tuto skutecnost se pouziva termin motiv. Motiv je kazd4 pohnutka ponoukajici
chovani jedince. A pravé motiv urcuje nejen smer jednani Clovéka, nybrz také intenzitu
danych Cinnosti a jeji pribéh. Tento pojem lze chapat jako diivod jednani ¢loveka, které

neni nikdy uréeno pouze jedinym motivem (Bedrnova a Novy, 1994).
Z vyse uvedenych definic motivace lze odvodit, ze pojem motiv ztélesiuje vnitini

psychickou silu — impuls, pohnutku, kterd lidskou ¢innost urcitym smérem zamétuje

a v ur¢itém smeéru aktivizuje. Predstavuje tedy psychologickou pohnutku ¢i divod lidského
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chovani a davda mu urcity smysl. Cilem kazdého motivu je ziskani stavu vnitiniho

uspokojeni (Provaznik a Komarkova, 2004).

3.2.3 Stimulace

Pfesnou definici pro ucely této prace prevezmeme od V. Provaznika
a R. Komarkové ,, Stimulaci rozumime takové vnéjsi piisobeni na psychiku clovéka, v jehoz
dusledku dochazi k urcitym zménam jeho cinnosti, prostrednictvim zmény psychickych
procestu, prostrednictvim zmény jeho motivace** (Provaznik a Komarkova, 1996, s. 37).

Jiny zdroj uvadi, Ze stimulace je soubor vnéjSich podnéti a pobidek, které svym zpiisobem
usmérnuji vystupovani pracovniki a piisobi na jejich motivaci. To, ze mé stimulace na
motivaci pracovniho jednani velky vliv je ziejmé. Uéelem vyuZivani stimuld je podnitit
u ¢lovéka aktivitu nebo ji omezit. Stimulace je nejefektivné;si, kdyz pracovnik ma o praci
maly zajem a také pokud je pracovni ukol jednodussiho typu. Pfi vyhranéném zajmu
0 praci a pfi naro¢néjSich pracovnich ukolech roste véha vnitfni motivace (Bedrnova

a Novy, 1994).

3.2.4 Stimul

Velmi dalezitym prvkem v oblasti stimulace je stimul. Uziva se ve vyznamu vnéj$i podnét,
pobidka, incentiva nebo popud. Zcela stru¢né lze fici, ze stimul je podnét, vzbuzujici urcité
zmény v motivaci ¢lovéka. Zda urcitd pobidka bude ¢i nebude stimulem, zavisi v prvni
fadé na tom, zda existujici podnét koresponduje s motivaci jedince (Provaznik

a Komarkova, 1996).

3.25 Typy motivace

K pracovni motivaci miize manazer dojit dvéma cestami. V prvni fad¢ lidé motivuji sami
sebe, ze hledaji a vykonavaji praci, kterd uspokojuje jejich potieby a vede k dosazeni

a splnéni jejich cili. Na druhé stran€ jsou lidé motivovani prostfednictvim urc¢itych metod,
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jako napf. odmeénovani, pochvala atd. Existuji dva typy motivace. Motivace vnéjsi

a motivace vnitini.

Motivace vrnéjsi znamena, Ze lidé mohou byt motivovani managementem. To co d¢laji
manazefi pro své zaméstnance, aby je motivovali. Pfedstavuji ji odmény (napf. zvysSeni

platu, povyseni), ale také tresty (napf. disciplinarni fizeni).

Motivace vnitini znamena, ze lidé se sami motivuji a faktory, které je ovliviuji, tvofi napt.
odpovédnost, rozvoj dovednosti a schopnosti a v neposledni fad¢ zajimava a sugestivni

prace, vedouci k povyseni (Armstrong, 2002).
3.2.6 Zdroje motivace

Provaznik a Komarova (1998) popisuji zdroje motivace jako skutecnosti, které motivaci
vytvareji a vyznamnym zplisobem ovliviiuji pretrvavani téchto tendenci. Skute¢nosti, které
se podileji na utvareni motivace lidské ¢innosti, je celé mnozstvi. Mezi zdkladni zdroje

motivace patii:

Potieby — jsou zdkladnim zdrojem motivace veskeré lidské ¢innosti. Jednd se o vnitini
stav napéti, ktery vyvolava tendence k odstranéni onoho napéti a nasledné vede k Cinnosti
smétujici k odstranéni daného nedostatku.
Potteby 1ze rozdélit do dvou zédkladnich skupin:

- primarni (potieba kysliku, vzduchu, potravy)

- sekundarni (potfeba dominance, lasky a ostatni)
Navyky — je opakovany, zautomatizovany zpiisob aktivity ¢lov€ka v urcité situaci. Mohou
se vyskytovat ve vSech oblastech lidské ¢innosti a mohou byt vysledkem vychovy, ale také

sebeutvarecich aktivit kazdého jedince.

Zajmy — lze chapat jako zvlastni formy zaméfeni clovéka na danou oblast jevi. V obecné

poloze je zajem chapan jako zvlastni druh zdrojt, urcitych pticin motivace.
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Hodnoty — ¢lovék se ve svém zivoté setkava s uréitymi jevy a vécmi, pro néj dosud
nezndmymi, novymi a témto skuteénostem, které nejen poznéava, ale také hodnoti,
ptfisuzuje urcitou hodnotu, dilezitost ¢i vyznam. Hodnota miize byt v podstaté cokoli,

zalezi to ovSem na okolnostech a podminkach utvareni jeho osobnosti.

Idealy — idedlem rozumime myslenkovou pfipadné obraznou pfedstavu nééeho pozitivné
hodnoceného, co pro daného jedince piedstavuje uréity cil jeho snazeni (Provaznik

a Komarkova, 1998).

3.2.7 Motivacni program

4

Nasledujici ¢ast je vénovana konkrétné systému prace s lidmi v podniku. Kazdy podnik ¢i
hospodaiska organizace maji rizné definované cile. Necht uz se jednd o dosazeni
maximalniho zisku, nebo o zabezpeCeni ekonomického blaha, nebo o optimalni
uspokojovani potieb trhu. Zakladnim vychodiskem zistava ovSem pfijeti predpokladu, ze

uspéch podnikani spociva v lidech.

Podnik se sklad4 z n€kolika subsystémil, po€inaje technickym, technologickym, finan¢nim,
pravnim az po lidsky a socidlni. Podnik je vytvorem lidi, ktery ma urcité poslani. A aby jej
mohl napliovat, musi plnit specifické funkce. Jednou z nich je vytvafeni a neustalé
obnovovani ptfedpokladu svého vlastniho fungovéni.
Existuje mnoho riznych ptistupli jak Clenit cely systém prace s lidmi. Bedrnova, Novy
a kol., (1994) uvadi nasledujici clenéni:

- personalni prace

- socialni prace

- vlastni vedeni lidi.
Personalni praci chapeme péci o lidi v podniku jako o zaméstnance. Socidlni praci
rozumime péci o pracovniky hlavné jako o lidi. Zékladnim ukolem vedeni lidi je

ovliviiovani jejich pracovni ochoty.
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Mezi nejzakladnéjsi predpoklady, aby byla zajiSténa efektivnost celého systému préace
S lidmi, patfi:

- systém musi byt komplexni

- musi vyuzivat vS§ech moznosti

- musi vytvéaiet prostor pro seberealizaci pracovnikii

- musi byt integralni soucasti celého systému podnikového fizeni

- musi respektovat zékladni etické principy, obzvlasté podnikové kultury a etiky.
Motivac¢ni program prostupuje celym systémem prace s lidmi v podniku a jednotlivé

subsystémy s lidmi sjednocuje (Provaznik a Komarkova, 1998).

3.3 Vybrané motivacni teorie

Proces motivace je zalozen na fadé teorii, které se pokouseji podrobnéji vysvétlit, co
vlastn€ motivace je. N&které znich se béhem let rozmnoZily a rozsifily, jiné naopak
zdiskreditovaly, ackoliv o uvedenou teorii se stile jeSté opiraji ptfedstavy nékterych
manazer. Tyto teorie nam riznym zpuisobem pomahaji uvédomovat si slozitost procesu
motivace a marnost viry, ze existuje n&jaka rychla nebo jednoduchd odpovéd’ na to, jak

nekoho motivovat (Armstrong, 1999).

Mezi dvé nejcastéji diskutované skupiny teorii jsou teorie zaméfené na obsah a teorie
zaméfené na proces.

Teorie motivace zaméiené na obsah (teorie poti‘eb)

Tyto teorie zastavaji nazor, ze neuspokojena potieba vytvaii napéti a stav nerovnovahy.
K ziskani opétovné rovnovéahy je tieba rozpoznat cil a vybrat zplisob chovani, ktery tuto

potitebu uspokoji a povede k dosazeni daného cile (Armstrong, 1999).

3.3.1 Maslowova hierarchie potieb

Jedna z nejslavnéjsich teorii potieb, kterou definoval a vypracoval americky psycholog
Abraham Harold Maslow. Vyslovil hypotézy o péti trovnich potieb a podle jejich

vyznamu zafadil tyto potieby do systému hierarchie potieb. Maslow tika, ze pokud jsou
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vSechny potieby urcité osoby v ur€itém okamziku neuspokojeny, uspokojeni dominujicich
potieb je dulezitéjsi nez uspokojeni téch ostatnich.

Ackoliv tato teorie neposkytuje Uplny névod k pochopeni lidské motivace nebo nastrojii
motivovani lidi, zdlraznuje nékteré faktory, které motivuji lidi v organizacich. Jedinci jsou
schopni prostfednictvim mzdy nebo platu uspokojovat potieby své i svych blizkych.
Prostiednictvim rdznych systémli odménovani a vyuzivani zaméstnaneckych vyhod
organizace, pomahaji uspokojovat vétSinu potteb bezpeci a jistoty. A v neposledni fade
pomahaji pii uspokojovani socidlnich poteb tim, Ze umoznuji lidem, aby se pii praci

vzajemné sdruZovali a navzajem na sebe plsobili.

Obrazek ¢. 2: Maslowova hierarchie potieb

5 Potieba 5
seberealizace 3
(formovat sebe, rozvijet o
a vyuzivat schopnosti) &
—_— %
>
Potieba uznani a ocenéni 3
4 (respekt, sebeticta, naklonnost, uznani, =
'spokojenost s vlastniprofesionalitou a pravomoci) 2
Spoleéenské potreby
3 (laska, naklonnost, pratelstvi, gocit prislu$nosti
k néjaké skupiné)
.«
2 Potfeba jistoty a bezpeéi

(ochrana a stabilita materiainiho prostfedi a mezilidskych vztahti)

potfeby nizsiho Fadu

Zdroj: V. Hdlek, 2013 (http://www.halek.info)

Maslowova pyramida potieb je nasledujici:
1) Fyziologické potieby — skladaji se z primarnich potieb, jako napt. potieba kysliku,
potravy, vody a sexu. Pokud jsou neuspokojeny, pak ptevladaji a zddné jiné potieby

¢lovéka nemotivuji.

2) Poti‘eby jistoty a bezpeci — do této kategorie patii potieba ochrany pied nebezpecim,

nemoci, ekonomickym strddanim apod. Z hlediska manazerského se potieba bezpeci
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projevuje ve snaze zamestnancu zajistit jistotu zaméstnani a s tim spojené zaméstnanecké

vyhody.

3) Socialni potieby — tyto potieby maji spolecenskou povahu. Jsou to potieby lidi
sméiujici k potfebé sdruzovani a touze po pratelstvi. Na této trovni hierarchie potieb
opousti oblast fyzickych potfeb predchazejicich dvou urovni. Neuspokojeni téchto potieb

ovliviiuje dusevni zdravi jedince.

4) Potieby uznani — zahrnuji jak potfebu védomi vyznamu pro ostatni lidi (sebeticta), tak
potiebu skute¢ného uznani od ostatnich lidi. Toto uznani musi byt vnimano jako opravnéné

a zaslouzené. Uspokojeni téchto potieb vede k pocitu sebedtivéry a prestize.

5) Potieby seberealizace — tyto potieby definuje Maslow jako ,,touhu ¢lovéka byt vic nez
je, stat se tim, ¢im je ¢lovek schopen se stat”. Jinymi slovy, at’ uz je ¢loveék ¢imkoliv, jeho

potiebou je byt ve své roli zdatny a uspésny (Donnelly, Gibson a Ivancevich, 1997).

3.3.2 Herzbergova teorie

Dvoufaktorova teorie motivace amerického psychologa Fredericka Herzberga je
v manazerské literatuie Casto citovanou teorii. Vznikla na zaklad¢ empirickych rozbord,
které obsahovaly vice nez 200 ucetnich a technikli. Na zéklad¢ jejich odpovédi
a zminéného zkoumani, identifikoval Herzberg a jeho spolupracovnici dvé skupiny

faktorti, které jsou oznaceny jako motivatory a frustratory neboli hygienické faktory.

1) Motivatory — do této skupiny patii Cinitelé, ktefi uspokojuji lidské potieby
a zaroven se pii jejich pouziti aktivuje zdjem a Usili jedinci o zdokonaleni jimi
vykonavanych ¢innosti. Motivatorem muze byt napt. dosazeni Gspésné¢ho vysledku

¢i ocenéni, moznost seberealizace (Vodacek a Vodackova, 1994).

2) Hygienické vlivy — v této skuping¢ se jedna o Cinitele, ktefi charakterizuji prostredi

a predevsim slouzi k prevenci nespokojenosti se zaméstnanim. Na pozitivni postoje
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K praci maji pouze maly vliv. Tyto faktory nazyvame také hygienické (pii pouziti
tohoto terminu v medicing), protoze jsou preventivni a souviseji s prostiedim

(Armstrong, 1999).

Teorie zaméFené na prubéh motiva¢niho procesu
Prevazné soustieduji pozornost na problémy a doporuceni k vyvolani, priubéhu,

usmérnovani i ukonc¢eni motiva¢niho jednani.

3.3.3 Vroomova teorie

Ocekéavani a varianty této teorie vychdzeji ze zakladni prace psychologa Victora
H. Vrooma, ktery chape motivaci jako proces zavisly na osobni volbé ¢loveéka. Hlavnim
pfedpokladem motivace zaméstnancii chovat se ur€itym zplsobem je, aby vidéli 1 sdileli
cil jednani a véfili, Ze toto chovani je k danému cili ptivede. Clovék, ktery nevéfi v to, co

ma udé€lat, neni a nemtze byt motivovan (Vodacek a Vodackova, 2009).

Vroom fikd, ze motivacni proces bude povazovan za uspésny, kdyz dojde ke splnéni tii
vzajemnég propojenych podminek:
1) Usili zaméstnance se projevi v otekavaném riistu efektu pii vykonu uréité ginnosti.
2) Zvyseni efektu se odrazi v konkrétnich vysledcich prace.
3) VynaloZené usili bude mit bezprostfedni vazbu na vlastni potieby jedince

(Vodackova a Vodacek, 1994).
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3.3.4 Adamsova teorie

Teorii spravedlivé odmény nékdy téz nazyvanou teorie rovnovahy vydani a zisku vyvinul
John S. Adams. Zakladni myslenkou této teorie je sklon lidi k socidlnimu porovnavani,
spojeny s tendenci k rovnovaze. Clovék porovnava s ostatnimi lidmi to, co do prace vklada
(Cas, namahu aj.) a co ziska (plat, uznani).

Tento vztah muzeme znazornit takto:

ZINV=ZilV;
Z = zisk dané osoby
V = vklad dané osoby
Zi = zisk srovnavanych osob

Vi = vklad rovnavanych osob (Blazek, 2014)

Podle Armstronga se teorie spravedlnosti zabyva tim, jak lidé vnimaji, jak se s nimi
V porovnani s ostatnimi zachéazi. Ve skute¢nosti znamend, Ze lidé budou Iépe motivovani,
pokud se snimi bude zachazet spravedlivé a demotivovani, bude-li snimi zachazeno

nespravedlivé (Armstrong, 1999).
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4 VLASTNI PRACE

4.1 Charakteristika vybraného podniku

Obec Kratonohy se nachazi v rovinaté zemédélské krajiné jihozapadné od Hradce Kralové.
Zemédelska vyroba byla v obci jiz od prvopocatku rozhodujici a postupem casu se neustale
rozsifovala.

ZS Kratonohy a.s. je zemédélsky podnik se zaméfenim na klasickou rostlinnou vyrobu
(jejimz strategickym cilem a zaméfenim je péstovani potravinarské pSenice, sladovnického
je¢mene, cukrovky, fepky olejné a kukufice na zrno) a zivociSnou vyrobu (aktudlné se
zamétuje na chov holstynského skotu spojeného s vyrobou mléka a hovéziho masa), dale
na prodej nezpracovanych zemédélskych produkti. Hlavni doplitkové vyroby tvoii téZzba

Stérkopiskt a dale tato spolecnost nabizi rybolov na svém soukromém reviru.

Obrazek ¢. 3: ZS Kratonohy a.s.

Zdroj:
https://mapy.cz/turisticka?x=15.6081696&y=50.1696728&z=15&m3d=1&base=ophoto&s
ource=addr&id=10898435&q=1d%3Apremise%20321468
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Spolecnost se zabyva hospodarskou ¢innosti v polabské niziné Kralovéhradeckého kraje

na vymeéte cca 1800 hektarti a ma 60 zaméstnancti.

M4 dlouholetou tradici, je dcefinou spolecnosti Zemédélské spolecnosti ,,Bystiice a.s. se
sidlem v Kratonohach, ktera se stala hospodarskym nastupcem JZD ,5. kvéten™
Kratonohy. V roce 1992 prosla spole¢nost pieménou do dne$ni majetkopravni podoby, kdy
se zni stala akciova spole¢nost. Vznik spole¢nosti ZS Kratonohy a.s. je datovan ke
dni 1. 1. 1996.

4.1.1 Predstaveni respondenti

ManaZer A je teditel spolecnosti a zaroven mistoptedseda predstavenstva. Svoji funkci

vykonav4 jiz od roku 1996. Zaméstnava 70 lidi a ptimo vede 6 zaméstnancu.

ManaZer B je vedouci ekonomického useku. Na této pozici pracuje kratce a pod jeho
vedenim pracuje 5 osob. Jeho hlavni naplni prace je rozpoctovani, financovani,

odménovani a pfedevs§im ma na starosti odborné ¢innosti v oblasti ti€etnictvi.

Manazer C pracuje na pozici agronoma. Ma na starosti realizaci vyroby. Stard se o tvorbu
osevnich plant a stanovuje technologické postupy v rostlinné vyrob¢. Tuto funkci zastava

1 rok a vede 15 zaméstnancu.

Manazer D je hlavni zootechnik. Ukolem zootechnika je ¥idit, organizovat a planovat
zemédé€lskou ZivociSnou vyrobu. Mezi jeho hlavni pracovni ¢innosti patii zajiStovani
a urCovani technologickych postupti v chovu hospodaiskych zvirat. Pocet jemu

podiizenych pracovniki je 20.

ManazZer E zastava pozici vedouciho mechanizace. Mechanizator v tomto zemédélském
podniku zabezpecuje provozuschopnost techniky, ale hlavné se stard o vyuziti souprav

a dba na ekonomiku jejich provozu. Pod jeho vedenim pracuje 18 osob.
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4.1.2 Rizené rozhovory
1) Co si myslite, Ze je nejduleZzitéjsi pii vedeni lidi?

ManaZer A

Vedeni je schopnost vést sebe, ale i ostatni. Vedouci by mél byt chépan jako osobnost
nikoli jako stroj. Osobnost disponujici mnoha schopnostmi a védomostmi. Dulezity je
zejména individualni pfistup ke spolupracovnikiim a podtizenym. Podstatnou roli zde také
hraje vzajemna komunikace. Za pomoci efektivnich néstroji vytvaret vykonnéjsi prostiedi.

A vnést vice inspirace do pracovni praxe.

ManaZer B
Vicero faktori, podle mé nelze jednoznacné urcit jeden. Vzajemné se dopliiuji.

Uvedl bych asi nasledujici:

motivace (uvédomovat si, Ze prace ma smysl a chut’ do prace)

- loajalita (vydrZet i v tézkych Casech)

- dtvéra (bez divéry snad ani nejde tymove pracovat)

- odpovédnost (uvédomovat si dulezitost prace kazdého pracovnika)

- ucta a respekt (vazit si kolegil, vzajemna slusnost).

Manazer C

Komunikace, vzajemnd tolerance a spravnd motivace, protoze v zaméstnani travime
vétSinu dne i zZivota. Pokud budeme chodit do prace znechuceni a nebude nas to bavit,
nebudeme odvadét kvalitni praci, budeme vyvolavat konflikty, a to mize vést az k rozpadu

firmy.

ManaZer D
Podle mého ndzoru odbornost a znalosti v oboru, osobni piiklad, empatie, autorita,
kontrola prace. Zaméstnanci by méli vedouciho uznavat jako odbornika i jako chéapajiciho

¢lovéka.
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Manazer E

Najit ty spravné lidi. Najit jejich silné stranky a ty co nejvice vyuzivat pro plnéni tkolt
a cili. Na ptipadnych slabsich strankach se snazit spole¢né¢ zapracovat a postupné je
odstranit. Vysvétlit lidem, co maji udé€lat, v jakém terminu a proc je to dulezité. Pfitom si
ovetit, ze spravné pochopili, co se od nich ocekava. Zaroven jim dat urcity prostor 1 pro
vlastni realizaci jejich népadt. Jit vlastnim ptikladem, presvédcit lidi o spravnosti svych

myslenek tak, aby je mohli vzit za své.

Vlastni komentar

Odpovédi na prvni otdzku byly mirn¢ rozdilné. Dotazovani respondenti vidi jako
nejdulezitéjsi faktor pii vedeni lidi odlisny aspekt. NejcastéjSim prvkem, ktery manazeti
zminili, byla komunikace, motivace a osobnost ¢lovéka. Prace je velmi podstatnou ¢asti
naSeho Zivota a proto by méla ¢lovéka tesit a napliiovat. Pti vedeni lidi by mél byt manazer
rozhodny, u¢inné vyuzivat svych schopnosti, dovednosti, efektivné¢ a odpovédné vyuzivat

moc, motivovat své podiizené ke kvalitnimu plnéni cili jejich préce.

2) V ¢em spatiujete piinos spravné vedené komunikace ve firmé?

ManaZer A

Piinosem spravné fungujici komunikace je bezesporu dobré fungovani podniku a celkova
spokojenost zaméstnanci. Lidé jsou pysni na podnik, ve kterém pracuji. Vii¢i podniku jsou
loajalni, $ifi jeho dobré jméno. Velmi dualezitd je také divéra managementu se
zaméstnanci. A diky zpétné vazb¢é dochazi k neskutecnym posunim ve firmé, ale

1 odhaleni riznych konfliktd.

ManaZer B
Komunikace je zdkladnim pilifem efektivniho fungovéani firmy. Pokud neni vedena
spravng, (nesdileni informaci, zatajovani za cilem ziskdni osobni konkurencni vyhody,

Sifeni desinformaci a pomluv) nebo zcela chybi, mliZe to mit pro firmu fatalni nasledky.
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ManaZer C
Spravna komunikace je zékladem vSeho ostatniho. Pravidelné porady a diskuse

o konkrétnich problémech jsou pfinosem pro vSechny.

ManaZer D

Komunikace je velice dilezity faktor vedeni firmy, a to jak mezi vedoucimi tak i mezi
vedenim a zaméstnanci a samoziejmé mezi zaméestnanci navzéjem. Problémy s komunikaci
mohou napachat vyrazné skody ve fungovani firmy. Proto jsou nutné spole¢né porady, na
kterych se urci systém tymové prace, provede se kontrola plnéni jednotlivych ukolt

i rozbor toho, co se nepovedlo. To plati na v§ech urovnich firmy.

ManaZer E

Komunikace je systémovy zaklad. Firma, kde nefunguje komunikace, se nemtize rozvijet,
protoze takova firma neni ani fizena. Pro spravné fungovani firmy je potieba, aby vsichni
zaméstnanci méli podle danych pozic vSechny potifebné informace a k témto informacim
poskytovali svym nadfizenym zpétnou vazbu, tudiz aby komunikace nebyla jednostranna.

Spravné vedena komunikace ma byt srozumitelna, konkrétni a jednoznac¢na.

Vlastni komentar

V této otdzce se vSichni manaZzefi shoduji, Ze komunikace je tzv. zdkladnim stavebnim
kamenem firmy. Komunikace vV organizaci je dilezitou soucasti spolecenského
1 pracovniho Zivota, je to nedilnd soucdst vSech manaZerskych funkci

a Vv neposledni fad€ rozhoduje o uspéchu firmy.
3) Co pro Vas znamena, kdyzZ se Fekne slovo motivace?
Manazer A
Motivaci chapu jako divod, kdy chce ¢loveék néco udélat, vykonat, néceho dosdhnout ¢i

zménit a proto vykona urcitou akci, ktera k tomu sméfuje. Jedna se vlastné o zakladni pilif

spravné fungujici spole¢nosti.
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ManaZer B
Pro mé to znamend, vidét ve vécech smysl. Tieba motivace do uceni a vzdelavani, napft.

vidina lep$i budoucnosti, socialniho postaveni apod.

ManaZzer C
Motivace mé& mnoho podob, nespravna motivace udéla ,lenocha® i z nejlepsiho
zaméstnance podniku. Kazdého pracovnika motivuje jiny prostiedek, né¢komu staci

pochvala, jiny potiebuje finan¢ni bonus.

ManaZer D
Je velmi dilezitd a ddvam ji velky vyznam. Rizné formy plisobeni na zaméstnance, které

vedou ke zlepSeni jeho vykonnosti, peclivosti, zdjmu o obor, apod.

Manazer E

Dutivod udélat cokoliv Iépe, nez by bylo jinak provedeno.

Vlastni komentar

Vyznamu slova motivace davaji vSichni dotazovani velky diiraz. Manazeti védi, ze spravné
motivovani zaméstnanci jsou nezbytnou soucasti fungujici a vzkvétajici firmy.
Prostfednictvim vhodné motivacni stimulace ziské firma spokojené zaméstnance, vlastniky

a konec konci také zédkazniky.

4) Jaky je dle Vaseho nazoru nejvétsi motivacni faktor?

ManaZer A

Podle mého nézoru to nelze fici jednoznaéné. Kazdy z nds mame jiné potieby a také zalezi,
na jaké pozici €lovek pracuje. Mezi lidmi bude urcité nejsilnéjSim faktorem mzda. Ale to
neznamena, ze tento nazor zastavaji vSichni zaméstnanci. Nékdo uptfednostiiuje dovolenou
navic, jini zase pracovni podminky, moZnost osobniho riistu ¢i povysSeni. OvSem v nasem

podniku budou ptevladat penize, jako hlavni motivacni faktor.
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ManaZer B
Uceni se novym vécem, ziskavani pracovnich zkuSenosti a nasledny rlst osobni ceny na

trhu préce.

ManaZzer C
Nejvetsim motivaénim faktorem jsou pro vSechny penize. Bez nich se zit neda a do prace

chodime vsichni kvili vyplaté, ne si vypit kavu s kolegy.

Manazer D

Bohuzel penize, alespon v nasem oboru jsou urcité na prvnim misté.

ManaZer E
BohuzZel jsou to v souc¢asné dobé pro vétSinu lidi penize. U mensi ¢asti funguje 1 uznani
jejich dulezitosti, potfebnosti a moralni ocenéni. V mnoha piipadech je vyznamnym

motivaénim faktorem 1 osobnost vedouciho.

Vlastni komentar

Skoro ze vSech odpovédi manazerli je ziejmé, Ze nejvétsim motivacnim faktorem jsou
penize. Ctyii manaZefi se shoduji vusudku, Ze penize maji velky vliv v motivovani
zamé&stnancl. Ne&kteti se domnivaji, Ze se jedna o individudlni zaleZitost a jeden
z manazeri dokonce zastava nazor, ze nejvétsim motivacnim faktorem je uceni se novym

vécem, dosazeni pracovnich zkuSenosti a ndsledné uplatnéni se na trhu prace.

5) Jaky vyznam piikladate znalosti osobnostnich determinanti Vasich

podiizenych v motivaénim procesu (zajmy, hodnoty, cile, potieby, moralka)?

ManaZer A

Jsme mensi podnik a zaméstnance zndm od samého zacatku. N4S vztah je dé se fici velmi
pratelsky. Pokud hovoifime o potiebach v ramci prace, snazim se kazdému vyjit vstiic.
Musi se ovSem jednat o determinanty redlné. Osobné své zaméstnance navstévuji velmi

¢asto a mam pro né vzdy dveie oteviené.
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ManaZer B
Snazim se byt profesional a o osobni zivoty podfizenych se moc nestaram. Jinak je Ize

oznacit za urcité indicie, jak lidi trochu poznat a tfeba i 1épe ptizplisobit motivacni mix.

ManaZzer C
Hodnoty a potieby podtizenych jsou pro mé dilezité, kazdy preferuje jiné, ale ne vzdy je

to na prvnim misté. Vegetacni obdobi nezavisi na mné¢.

ManaZzer D

Kazdy vedouci musi znat své podfizené jak po pracovni tak i osobnostni strance.
To znamena i rozdilné metody pfistupu ke svym podfizenym. Na nékoho plati vice
pochvala, jiny se musi stale kontrolovat. Vliv ma také urcité veék, socidlni zazemi (rodina),

vzdélani a povaha.

Manazer E
V nékterych piipadech takika hlubokou deziluzi snulovym potencidlem rozvoje,
u nékterych naopak silné uvédomeéni si moznosti, které zde pro svoji praci maji. Tady je

potieba veédeét o silnych a slabych strankach podfizenych a s t€émi pracovat.

Vlastni komentar

Nejlépe se stouto otizkou vypotadali manazeti A, D, E. Porozuméli, ze znalost
determinanti je velmi podstatnd pro poznani a pochopeni jednéni clovéka. Ostatni
manazefi tento postoj ovSem nezaujimaji. Kdyz hovofime o samotném procesu motivace,
jsou to pravé potieby, hodnoty, zajmy a cile, které stoji u vzniku tohoto procesu. Diavod je
jediny. Pouze v piipadé, ze své spolupracovniky dostate¢né zname, jsme schopni s nimi
jednat tak, abychom naplnili jejich ocekavani. Opét je dilezité tento akt ptizplisobit urcité

situaci.
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6) Jakym zpisobem motivujete své podiizené?

ManazZer A

Odmény ovSem pusobi jen kratkodobé a systémy benefitl se tak ¢asto mijeji Gc¢inkem.
Lidé potfebuji mnohem vic, nez jsou jen penize. Lidé Casto preferuji smysluplnost a pocit
vnitiniho uspokojeni z ¢innosti, kterou mohou vykondvat. Dulezitym faktorem je také
atmosféra na pracovisti a v tymu. Celou strukturou firmy se rovnéZz prolind zakaznicka
vérnost a vérnost zaméstnanci. Nékteti lidé potiebuji véfit, Ze Cinnost, kterou vykonavaji,

ma urcity smysl, uzitek.

ManaZer B
Jak kdy. Penize ve formé osobniho ohodnoceni jsou problematické. Lidé si na né zvyknou
a poté je vyzaduji, pfestoze jejich pracovni vykon, moralka a apod. byl tieba v daném
mesici podprumérny. Berou prémie poté jako samoziejmost. Piesto jsou penize ¢astym
nastrojem pro zvednuti motivace zam&stnancu.
Osobné¢ uptednostiiuji nasledujici:

- Samostatnost

- Svoboda rozhodovéni v rdmeci svétenych kompetenci

- Pratelské pracovni prostiedi

ManaZer C
Snazim se jit pfikladem, udrzovat dobrou atmosféru na pracovisti a mam piehled o déni ve
firm¢. Naucila jsem se chvalit a umim se omluvit, a to ocekdavdm 1 od ostatnich.

Samoziejmosti jsou také finanéni odmény za vysledky odvedené prace.

Manazer D

Zakladni motivaci jsou u nas bohuzel vzdy penize, jednak zakladni plat, tak mésicni,
mimotadné i vysledkové prémie. Samoziejmé jsou k tomu vSemu, aby clovék mohl
motivovat své podiizené, dilezité informace o plnéni planu, rychlé feSeni vzniklych

problémt ve vyrobé¢ 1 potifeb zaméstnanct, pochvala pfi plnéni ukoli apod.
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Manazer E

Pievazné financn€ formou prémii piipadné i pochvalou a ocenénim jejich ptistupu. Zalezi
na konkrétnim ptipadu, nékdy pomuiize i pozitivni kritika. Snazim se co nejvice omezit
tzv. negativni motivaci. Casto i vysvétlovanim pro¢ je pravé prace, kterou provadéji,

dilezita.

Vlastni komentar

Z vypoveédi manazerii vyplyva, ze v pfevdzné €asti jsou zaméstnanci motivovani finanéni
formou. Vsichni dotazovani také zastavaji nazor, ze motivovat své zaméstnance je velmi
individudlni zalezitost. Ve vSech pfipadech se priklangji spiSe k moralni nehmotné
motivaci. Vyzdvihuji pratelské pracovni prostfedi, pochvaly za dobie vykonanou préci,

svobodné rozhodovani, samostatnost, ale i pozitivni kritika zde nasla své misto.

7) Jaké stimuly pouzivate k dlouhodobému zvyS$eni motivace svych zaméstnanci?

ManaZer A

K dlouhodobému zvySeni motivace svych zaméstnancli pouzivame piedevsim hodnoceni,
coz zahrnuje kombinaci prestize a penéz. Clovék bude délat praci kvalitng, kdyz bude
veédeét, ze firma si pozice a kvalitni prace vazi. Z vlastnich zkuSenosti vim, jak se mohou
liSit pohledy a nazory na stejnou pracovni pozici. Také pochvalu bych zminil, nic nas

nestoji a dokaze udé€lat zazraky.

Manazer B

V nasem ekonomickém useku je to chvala a uznani.
ManazZer C

Uznani, rGznorodost prace a piipadné zvySeni kvalifikace patii u nas k dlouhodobému

zvyseni motivace. Také vyhlasujeme nejlepSiho zaméstnance roku.
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ManaZzer D
Hlavné mimotadné prémie béhem roku a vysledkové prémie na konci roku pfi splnéni
planovanych ukolu stiediska a firmy. Dale pak zlepSovani pracovnich podminek napft.

nové stroje a socialni zazemi.

ManaZer E

Je potieba, aby ti, ktefi na sob¢ chtéji pracovat, méli uréitou vlastni vizi. Na jejim zaklade
pak postupnymi kroky ptetvaret tuto vizi do konkrétni podoby — at uz zvySovanim
kvalifikace a tim 1 moZnosti zvySovani odmény, pfipadné ziskdvanim zkuSenosti

a moralnich hodnot. K tomu slouzi pohovory s témito lidmi.

Vlastni komentar

Vzhledem k tomu, Ze vSichni manazefi pracuji ve stejném podniku, ale kazdy v jiném
useku, byly k této otazce zjistény mirné¢ odlisné odpovédi. Tii z vySe uvedenych manazerti
vnimaji predev§im chvalu a uznani jako hlavni prvek ke zvySeni dlouhodobé motivace.
Ostatni manazefi se zaméfili na zvySovani kvalifikace, zdokonalovani pracovnich
podminek (zavedeni nové technologie, novych strojit) a rliznorodost prace. Obecné vzato,
ucinnym stimulem jsou podle vétSiny respondentii bezesporu penize, ale je nutné brat

V potaz jednotlivé potieby pracovnikd.

8) Vite, jaky vyznam maji pro pracovniky rizné moznosti odmén?

ManaZer A

Odmeéna za dobfe odvedenou praci, nemusi byt vzdy finan¢ni. V praxi piesto pirevazuje
pfedstava, Ze k motivaci zaméstnancl patii zakladni mzda a odména finan¢ni ¢i jina, jim
patii pouze tehdy, vykonaji-li néco mimotadného. Ja osobné€ chapu vyznam odmény tak, Ze
zvySuje pravdépodobnost, ze lidé svoji praci budou provadét s vEétSim nasazenim
a kvalitné. Opét je to individualni. Kazdy jsme jiny a mame jiny zebticek hodnot.
Domnivam se ale, Ze v nasem podniku finan¢ni odména zaujima prvni misto. Ale také vim,

ze jsou zde 1 taci, pro které je pochvala a uznani mnohem vic nez penize.
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ManaZer B

Nemohu mluvit za ostatni, ale tusim, ze podobny jako u kohokoliv jiného. Firemni benefity
jsou jisté zajimavé, ale rozhodné nelze jejich vyznamu davat moc velkou vahu. Pokud je
u zameéstnance nespravné (nizko) nastaveno mzdové ohodnoceni, vétSinou firemni benefity
prili§ nefunguji. Nejsou vétSinou divodem, pro¢ dal setrvavat ve firmé, pokud nejsem
spokojen se svym mzdovym ohodnocenim, druhem vykondvané prace nebo tieba

nadfizenym. Jinak jim ale celkem fandim.

Manazer C
Systém odménovani je dulezity pro vSechny zaméstnance stejné. Je tieba je stale motivovat

k vykontim a sebevzdélavani.

ManaZer D

Urcité vyznamna je zakladni mzda, kterou si kazdy porovnd s moznosti a nabidkou firem
v okoli Hradce Kréalové nebo Chlumce nad Cidlinou. To se tykd hlavné novych
zamé&stnancll na dobu urCitou. Po zauceni a ndstupu na samostatnou pozici narlsta

1 vyznam prémii, které bézné tvoii 10 % mzdy 1 vice.

Manazer E

Tady si myslim, Ze se bude jednat o siln¢ individualni zaleZitost.

Vlastni komentar

U manazeri A i1 B panuje shoda, Ze ackoli penize hraji u vétSiny zaméstnancti velkou roli,
nejsou pro mnohé zaméstnance nejdiilezitéj$i motivacni slozkou. Manazer C se domniva,
ze je velmi dulezité své zaméstnance neustdle motivovat. ManaZer D zastava nazor, ze
vyznamna je pro zameéstnance zakladni mzda s porovnanim s jinymi nabidkami firem

v blizkém okoli. A manaZer E je toho nazoru, Ze se jedné prevazné o osobity nazor k dané

problematice.
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9) Vysvétlete prosim, jakym zptasobem jsou Vasi zaméstnanci odmérnovani

za vysledky odvedené prace.

ManaZer A

Zameéstnanci maji danou vysi hodinové mzdy, dale ziskavaji ptiplatky za praci o vikendu,
svatky ¢i no¢ni. Vedouci pracovnici maji naopak fixni mési¢ni mzdu a k ni opét ziskavaji
vyse zminéné prispévky. Dvouslozkova mzda - zakladni slozka mzdy podle pracovniho
zatfazeni s ptihlédnutim k dosazenému vzdélani pracovnika, pohyblivd slozka mzdy
odvijejici se podle hospodatského vysledku mésice, stanoveni vySe této slozky mzdy pro

jednotlivého pracovnika je v pravomoci vedouciho.

ManaZer B
PtesCasy jsou proplaceny. Osobni ohodnoceni v podobé penézni prémie na zdékladé

vysledkl odvedené prace a chybovosti zaméstnance v daném obdobi.

ManaZer C

Zaméstnanci jsou odménovani finanénim bonusem dvakrat ro¢né a darkovym koSem pfi
vyro¢i. Finanéni odména je zavisld na odvedené praci, a darkovy koS dostava kazdy
pracovnik pfi vyznamném jubileu (pf. 50 let, 60 let) a pii odpracovani 10ti let, 20ti let

v podniku.

ManazZer D

Mzda se skladéa ze zakladni hodinové sazby a ptiplatkli za odpracované soboty a nedé¢le,
svatky, délenou smeénu za zastup (nemoc, dovolend). Dale pravidelné mésicni prémie, které
jsou zavislé na mnozstvi a kvalité vyroby (u nas je to hlavné mléko) v souladu s planem
stiediska a pak na individudlnim posouzeni kazdého zaméstnance vedoucim. Nasleduji
mimofadné prémie pii ztizenych podminkéach (vedra, mrdz) a vysledkové prémie dle

hospodatskych vysledkl firmy.
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Manazer E

V pfevazné vétsingé se jednd o manudlni pracovniky, kteti pobiraji za odvedenou praci
odménu formou hodinové mzdy a prémie, jejiz vyse odrazi jejich odbornost, zkusenosti,
ochotu a pristup k provadéni praci. Technici pobiraji stanoveny mési¢ni plat, k tomu
Ctvrtletni a celoro¢ni prémie na zaklad¢ dosazenych vysledka firmy. Dale v odiivodnénych

ptipadech je to formou mimofadnych motivacnich prémii.

Vlastni komentar

Ve vétsin€ odpovédi zaznélo, Ze zpisob jakym jsou zaméstnanci odménovani, je zdkladni
hodinova mzda. Jednotlivy vedouci pracovnici maji systém odménovani nastaven tak, aby
odrazel schopnost a celkové vysledky v dosahovani cild jednotlivel 1 tym a soucasné byl
pro zaméstnance efektivni a motivacni. Jako dal$i varianty odménovani byly zminény

darkové kose a penézni odmény za odpracované roky.

10)Jak byste charakterizoval nabidku zaméstnaneckych benefiti ve Vasi

spole¢nosti?

ManaZer A

Co se tyka socialnich benefiti organizuje nas§ podnik z ¢asti hrazené ruzné kulturni
a spolecenské akce Dale jsou to benefity pocinaje ptfispévkem na penzijni pojisténi, ptijcky
pro zaméstnance za vyhodnych Uvérovych podminek, 5 tydnli dovolené, v zimnich
mésicich je zaméstnancim umozZnéna pruzna pracovni doba, pfispévky na stravovani,

masérské sluzby, moznost odkupu naturalii za vyhodnou cenu atd.

Manazer B

Dle mého nazoru je zde v podniku velmi uspokojiva.
Manazer C

N4&S podnik nabizi zamé&stnanciim 5 tydnti dovolené, pfispévek na penzijni pojisténi, dovoz

hotovych jidel v mrazeném stavu za dotovanou cenu a pruznou pracovni dobu v zimnim
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obdobi. Myslim, ze vzhledem k odvétvi, v jakém pracujeme, je nabidka benefitii Stédra.

Kazdy ¢lovek preferuje néco jiného, ale kazdy si najde to své.

ManaZzer D

Firma pouziva krom¢ konkurenceschopné mzdy 1 5 tydnti dovolené, jako ocenéni narocné
prace v zemédélské prvovyrobé priplatek na penzijni spofeni, plati pojisténi zaméstnancii
na Skodu zpusobenou zaméstnavateli. Nabizi za vyhodné ceny nékup naturalii (obili,
brambory, seno, slama, maso). Dale jsou zajistény pro ty, kteti maji zajem, pravidelné

masaze zdarma.

Manazer E

Vzhledem k tomu, ze jsem mezi roky 1994-2014 dvacet let pracoval individualné jako
OSVC, jevi se mi nabidka benefiti jako vysok4, ale je to dano uhlem pohledu na danou
problematiku. Ani si nejsem jist, Ze vim o vSech moznych benefitech, které 1ze pobirat.
Rozhodné¢ je ve srovnani spodobnymi spoleCnostmi nadstandardni, zvlaste

u administrativnich pracovnik.

Vlastni komentar

Manazeti povazuji nabidku benefiti za velmi uspokojivou. Zminuji prevazné 5 tydni
dovolené, piiplatek na penzijni spofeni, nakup naturalii za vyhodné ceny. V soucasné dobé
neplati, Ze lidé jsou motivovani jen vys$i mzdy, naopak pravé benefity jsou velmi ¢astym
nastrojem pii ziskdvani novych pracovnikii, zaroven zarucuji vérnost a motivuji soucasné

zaméstnance.
11) Jaky mate nazor na moralni ocenéni uspéchu?
Manazer A
Urcit¢ kazdy znéas si preje byt alespon jednou pochvélen. Ocenéni ¢i pochvalu

potiebujeme, abychom si upevnovali kladny vztah k sobé samému a abychom sami véfili,

ze opravdu za néco stojime a dokazeme se v né¢em prosadit a uspét.
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ManaZer B
Moralni ocenéni je zdsadni, zaméestnanec by se mél citit dilezite, resp. tak, ze je pro firmu

pfinosem.

ManaZer C
Pro mé& osobn¢ znamena hodné. Pochvala pted kolegy, to si ¢lov€k pamatuje a zahteje ho

tou srdce. Oproti tomu penize, ty utratite, a Casem zapomenete za co.

ManaZzer D
Moralni ocenéni je bezesporu dilezitym nastrojem vedeni kolektivu a pochvala jednotlivce

¢i celé smeény je stejné dilezita jako kritika nedostatkt a jejich naprava.

ManaZer E
Pro mé¢ osobné je velmi dulezité, fekl bych, ze prevazujici. Obc¢as bych si predstavoval, ze

by mohlo nasledovat i ocenéni finan¢ni, k tomu ale bohuzel nedochazi.

Vlastni komentar

Z odpovédi je ziejmé, ze vSichni vedouci pracovnici povazuji moralni ocenéni tspéchu za
velmi podstatny motivaéni faktor. Dllezitym okamzikem vztahu vedouciho a podtizeného
je pravé schopnost vyslovit pochvalu za spravné odvedenou praci. Lidé potiebuji mit ten
pocit, Ze jsou soucasti pracovniho kolektivu. Slabsi zaméstnance muze takova pochvala
ur¢itym zplsobem dovést k takovému snaZeni, Ze je schopen se posupné zbavovat pocitu

své nedokonalosti.
12) V jakém rozsahu se zajimate o mezilidské vztahy na pracovisti?
Manazer A
Kvalita mezilidskych vztahti na pracovisti je pro vétSinu z nas velmi diilezita véc. Piece jen

tu travime ¢ast svého Zivota. Odviji se od toho pracovni nasazeni, elan a ochota vykonavat

urcitou ¢innost, komunikace mezi lidmi. Proto je dobré udrzovat na pracovisti mezilidské
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vztahy v uréité norm¢. Abychom naSe zaméstnance jesté vice stmelili, pofadame rizné

akce a oslavy.

ManaZer B
Myslim si, ze zajimam. Samoziejm¢ vSe mé své hranice. Na mém oddéleni pracuje 5 Zen,
se kterymi jsem nadmiru spokojen a dovolim si fici, Ze mezilidské vztahy jsou u nas na

dobré urovni.

Manazer C
Mezilidské vztahy na pracovisti jsou pro me velmi dilezité. Podnik se snazi stmelovat
kolektiv zaméstnancti i mimo pracovni dobu. Dilezitd je zde zejména komunikace

a pracovni prostiedi. Pravidelné pofadame turnaj v Bowlingu a vanoéni veéirek.

Manazer D

Vzajemné vztahy na pracovisti jsou velice dilezité, hlavné v zenskych kolektivech. Pokud
vznikaji v kolektivu hadky, nevrazivost, naschvaly apod., je tfeba je feSit diive, neZ se
projevi negativné na plnéni pracovnich ukolil. Reseni je nutné domluvou nebo kracenim

prémiové slozky mzdy.

Manazer E

Jsou velmi dulezité pro fungovéni kolektivu jako takového. V rozhddaném konfliktnim
prostiedi se nedd dlouhodob& dosahovat dobrych vysledkli a miZze to byt mnohdy
i pii¢inou odchodu kvalitnich zaméstnanct. Ukolem spravného vedouciho je tomu
pfedchéazet at’ uz pfi vybéru zaméstnance, tak v pribéhu zaméstnadni mit schopnost tyto

zalezitosti vyfesit.

Vlastni komentar

Na zakladé rozhovort s manazery je viditelné, ze mezilidské vztahy na pracovisti jsou
nedilnou soucasti prosperujici firmy. Pfirozené vSe ma své meze. Budovat dobré vztahy
mezi vedoucimi pracovniky a zaméstnanci je mnohdy nesnadny ukol. Nékteti manazefi

vyzdvihuji komunikaci jako dulezity faktor k udrzeni mezilidskych vztahu. Jini davaji
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diraz na upevnéni téchto vztaht prostfednictvim spolecného posezeni s neformalni
konverzaci. Zavérem lze konstatovat, Ze mezilidské vztahy jsou nezbytnou soucasti

provadéni manazerské prace, ale je zapotiebi dodrzovat urcité hranice téchto vztaht.

13) V ¢em spati'ujete motiva¢ni vyznam k sebevzdélavani?

ManaZer A
uspéSnym jak v praci, tak v osobnim zivoté. Je dilezité si uvédomit a stanovit si cil a pro
n¢j se namotivovat. V mém piipad¢ je nejvetsi motivaci k sebevzdélani trvaly osobni

rozvoj a diky tomu mohu pracovat efektivnéji a produktivnéji a prace je pro mé konickem.

Manazer B

Pro m¢ osobné jsou to moznosti na trhu prace, ziskané védomosti a sebevédomi.

Manazer C
Urcité kariérovy rast — moznost profesniho ristu vrati ke studiu i otce ¢i matku jiz

odrostlych déti, protoze kazdy ¢lov€k nema potiebu vlastniho rozvoje.

Manazer D

VyuZiti novych metod a poznatki ve vyrobé€ a tim zlepSeni hospodarskych vysledki firmy.

Manazer E
Patfit k nejlepSim v oboru, nezaostat v zab&hlych stereotypech, stale sledovat a zavadét do
praxe nejnoveéj$i poznatky, porovnavat rizné informace a umét je spravné vyuZzivat

k neustalému zlepSovani.
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Vlastni komentar

Vsichni dotazovani manazefi jsou motivovani k sebevzdélani, coz je podstata spéchu.
Kazdého ovSem motivuje ruzny stimul, ale vkonetném dusledku mezi nejcastéji
zminované stimuly patfi moznost profesniho a osobniho rastu. Pro ostatni respondenty

vyuziti novych technologii a dosazeni lepSich hospodaiskych vysledki organizace.
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5 ZHODNOCENI ROZHOVORU

Hlavnim cilem mé bakalaiské prace bylo zjistit vyznam motiva¢niho procesu pii vedeni
lidi a zaroven zjistit vyznam pouzivani motivacnich stimull z pohledu manazert. Zame¢tila
jsem se na vedouci pracovniky zemédélského podniku ZS Kratonohy a. s., vénujici se
predevSim rostlinné a zivoCisSné vyrob€. Pro tento zdmér fizeného rozhovoru bylo
sestaveno tfinact otevienych otazek. Otazky byly uspofadany tak, aby bylo mozné piinést

informace ohledné¢ jejich postoje a ptipominek k dané problematice.

Na otdzku, co je nejdilezitéjsi pti vedeni lidi, se odpovédi manazeri mirn¢ odliSovaly, ale
V konecném dusledku se vSichni shodli, ze vedeni spo¢iva v motivovani lidi. AvSak vice
nez jedenkrat byla zminéna komunikace, ticta, respekt a osobnost ¢loveéka. Kazdy vedouci
pracovnik ve vétSiné ptipadd usiluje o dosazeni urcitého cile. A to lze pouze za pomoci
svych podfizenych, které je nutno piimét k tomu, aby vyvinuli patiiéné usili. Takové usili

je potieba regulovat a k tomu slouzi rizné teorie motivace.

Pojmu motivace vSichni dotdzani manazeti dobie rozuméji a davaji mu velky daraz. Opét
jsou to zaméstnanci, kdo je kli¢em k tispéchu firmy. Jeden z respondentt popsal motivaci
jako vidinu lepsi budoucnosti, bez niZ by nemél nas zivot smysl.

Motivovani zaméstnanci jsou pro firmu piinosem, jejich vykonnost se stupiiuje, jsou
peclivi a maji snahu se sami vzdélavat a vidi ve vécech smysl. Pouze dva z péti manazert
uvadeji, Ze své zaméstnance motivuji pfevazné finanéni formou. Ostatni manaZeti zastavaji
nazor, Ze penézi motivovat poradné nelze. Podle nich lidé potfebuji mnohem vic. Jako
dalezit¢ motivatory vyzdvihuji atmosféru vztahti na pracovisti, pochvalu, svobodu

rozhodovani, ale i kritiku pozitivni vnitini motivace.

Jedna z polozenych otazek zaznéla na téma, co pro manazery znamenaji hodnoty, potieby
a z4jmy podiizenych. Jelikoz pro motivaci je tato oblast zjisténi, odhalujici potieby
zaméstnancll nesmirn€ vyznamnd. Ne vSichni vedouci pracovnici usiluji o ziskani téchto
informaci, ackoli si mysli, Ze je to velmi dtlezité. Jeden z manaZzerti dokonce uvedl, Ze tyto
determinanty lze oznacit za urcité indicie, jak zaméstnance 1épe poznat a ptizpusobit jim

motivacni mix. Ale osobn¢ se o zivoty svych podtizenych nezajimé. Posuzovani potieb
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zaméstnanc by mélo byt nedilnou soucasti aktivit kazdého podniku. Nejen, ze pfispiva
k zna¢nému zvySeni pracovniho vykonu zaméstnanci a také k dobrym vztahiim mezi

nadfizenymi a pofizenymi.

S potfebami zaméstnanct souvisi pouzivani motivacnich stimult k dlouhodobému zvyseni
motivace. Zde byla zjisténa jista odlisnost. Dva z péti dotazovanych respondentti povazuji
jako nejvice vhodny motivacni stimul chvalu a uznéni. Dalsi dva zmifuji finanéni odménu
skladajici se z mimotadnych a vysledkovych prémii a posledni manazer vidi dlouhodobé
zvySeni motivace ve spolupraci se zaméstnancem a jeho vlastni ptedstavé, kterou lze

postupem ¢asu pretvaret ve skutecnost.

Na zptisobu jakym jsou zaméstnanci odménovani, se vSichni manazefi shodli. Zakladem je
hodinova mzda. V ramci jednotlivych sektorti maji vedouci pracovnici nastaven systém
odménovani tak, aby byl pro zaméstnance motivacni a efektivni. Napft. technicti pracovnici
pobiraji mésicni plat, k tomu cCtvrtletni a celoroni prémie za dosaZeni pracovnich
vysledki. V ojedinélych ptipadech jsou dokonce odménovani formou vyjimecnych
motivacnich prémii. Oproti tomu v zZivo€iSné vyrobé pracuji pievdzné Zeny a systém
odménovani je nastaven ponckud jinym zplisobem. K zdkladni hodinové mzd¢ nélezi
opakujici se mésicni prémie, ptiplatky za odpracované vikendy a mimotadné prémie za

préci pii ztiZenych podminkach.

Z vyzkumu dale vyplyva, Ze spolecnost poskytuje svym zaméstnanciim atraktivni nabidku
socialnich benefiti. Dle vétSinového nazoru manazerti byly zminény ptispévky na penzijni
pojisténi, 5 tydnd dovolené, vyhodny nakup naturalii, bonusy v ptipad€ Zivotnich vyroci
a odpracovanych let, pfispévek na stravovani, poskytnuti masérskych sluzeb zdarma.
Zamgéstnanecké vyhody jsou povazovany za efektivni nastroje pro motivaci zameéstnanci,
Vv neposledni fad¢ jsou konkurenénim nastrojem k ziskavani vhodnych kandidatd, specialisti
a udrzeni si stavajicich zaméstnanci. Maji rtiznorodou podobu a jejich nabidka z&visi na
ekonomickych moznostech zaméstnavatele. Jsou divodem jak zlepSit pracovni podminky

a pfispivat k persondlnimu rozvoji.
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6 ZAVER

Tato bakalafska prace pojednava o tématu motivace a stimulace v kontextu s vedenim lidi.
Samotné uplatnéni motivace v praxi si zaddd nejenom specifickou uroven odbornych
védomosti, ale také otevieny postoj kazdého manazera ke svym spolupracovnikim.
Motivace je uzce spjata s vedenim lidi a dotazovani respondenti védi, Ze za pomoci
ucelnych nastrojii a vhodnych zptsobt, jsou schopni podporovat nejen sebe, ale 1 tym

Vv dosahovani lepSich vykont a budovani hodnotnéjsich pracovnich vztaha.

Ze zjisténych vysledki, které byly ziskany pomoci fizenych rozhovort 1ze vyvodit nékolik
zaveérl. VSichni dotdzani manazefi piistupuji ke své profesi zodpovédné a snazi se
prostiednictvim riznych podnéti, své zaméstnance motivovat, nebot védi, Ze jejich
motivaéni ¢innost by méla ve velké mife respektovat individualitu podfizeného
pracovnika, soucasné davaji lidem i potfebu jistoty. Spolecnost pouziva za Ucelem
ovlivnéni pracovni motivace svych podfizenych celou fadu stimuli, hmotné odmény,
rozsahlou nabidku socidlnich benefiti a také udrzuje ptiznivou atmosféru na pracovisti.
Dulezité je také podotknout, ze za vyznamny motivacni faktor povazuji moralni ocenéni
uspéchu, coz naplituje potfebu uznani. Za méné dulezité ovSem nékteii povazuji nutnost
znat potfeby, zdjmy a cile svych zaméstnanct. Timto opomijeji jejich spolecenské potieby.
Lidé si preji a potiebuji mit dobré pracovni vztahy, sdruzovat se a pratelit, byt dobie
informovani, byt v kontaktu s lidmi, mit stabilni pracovni skupinu a pfileZitosti k socialni
interakci. Navrhovanym feSenim je vypracovat prizkum spokojenosti zaméstnancd.
Protoze ke spravné fungujicimu podniku zkratka neodmyslitelné nalezi pfiznivé firemni
klima. Takové hodnoceni spokojenosti zaméstnanci zaru¢i manazerim spolecnosti
nezavislé a hodnotné informace o nazorech zaméstnancl. Zajisté pomuize zjistit, jak jsou
zamestnanci spokojeni a zda jsou dostatecné motivovani a jaka opatfeni by firemni kultuie
prospéla. Pfinosem tohoto feSeni bude bezesporu ziskani zpétné vazby a jednotlivych
potfeb zaméstnancll. Zarovenn se zaméstnanci vice zapoji do Zivota spolecnosti, utuzi si
potfebu seberealizace, kterd zvysi jejich motivaci a dojde k celkovému podpoteni
komunikace mezi vedoucimi a podfizenymi pracovniky. Dal§im doporucenim je zavést
pravidelné porady. Nebot plni podstatnou roli v systému vnitrofiremni komunikace

a zarovei jsou u¢innym nastrojem vedeni lidi.

53



Trh prace se v soucasné dob¢ stal vysoce konkurenénim mistem. Témét kazdy zaméstnavatel
si pii obsazovani volnych pozic ve firmé klade otazku, jak najit vhodného kandidata. VétSina
fika, Ze je to jako najit jehlu v kupce sena. OvSem tady cesta nekonci, naopak zacina.
Udrzet si stavajiciho zaméstnance ve firm¢ je mnohem ndro¢néjsi nez samotny proces jeho
nalezeni. Spokojeni a vysoce motivovani zaméstnanci piispivaji k uspéchu a rozvoji

budoucnosti v§ech spolecnosti.

wHledani smyslu a smysluplnosti Zivota je primarnim motivem lidského chovani.

‘

Tato potreba - stejné jako jiné potreby - miize byt uspokojovana nebo neuspokojena.

Abraham Maslow
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8 Prilohy

Otazky pouzité pri Fizeném rozhovoru

1)
2)
3)
4)
5)

6)
7)
8)
9)

vvvvvv

V ¢em spatiujete piinos spravné vedené komunikace ve firme?

Co pro Vas znamena, kdyz se fekne slovo motivace?

Jaky je dle VSeho ndzoru nejvétsi motivacni faktor?

Jaky vyznam prikladate znalosti osobnostnich determinanti Vasich podfizenych
V motivac¢nim procesu (z4jmy, hodnoty, cile, potfeby, moralka)?

Jakym zpiisobem motivujete své podiizené?

Jaké stimuly pouzivate k dlouhodobému zvySeni motivace svych zaméstnanct?

Vite, jaky vyznam maji pro pracovniky rtizné moznosti odmén?

Vysvétlete prosim, jakym zptsobem jsou Vasi zaméstnanci odménovani za vysledky

odvedené prace.

10) Jak byste charakterizoval nabidku zaméstnaneckych benefitii ve Vasi spole¢nosti?

11) Jaky mate nazor na moralni ocenéni tispéchu?

12)V jakém rozsahu se zajimate o mezilidské vztahy na pracovisti?

13) V ¢em spatiujete motivacni vyznam k sebevzdélavani?
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