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Motivace jako zpusob vedeni lidi

Abstrakt

Cilem bakalaiské prace je predstaveni motivacniho systému ve spolecnosti Vigour
a. s. Tato préce je rozd€lena do dvou Casti. Prvni ¢ast je zaméfena na vysvétleni problematiky
z oblasti odborné literatury. Zde jsou vyloZzeny podstatné pojmy, do kterych patii
management, manaZzer, motivace a dal$i uvedend pojeti.

Vécnad cast této prace se zabyvd motivaénim systémem spoleCnosti Vigour a.s.
v oblasti vedeni pracovnikl. Vyzkum byl proveden pomoci osobnich rozhovorti a rozborem

vnitfnich materidl spole¢nosti.

Klicova slova: Management, manaZer, manaZerskd role, manaZerské chovani, manazerska

funkce, motivace, potieba, motivacni teorie.



Motivation as a leadership

Abstract

The goal of this bachelor thesis is introducing the motivation system in company the
Vigour a. s. This work is divided into two parts. The first part focuses on explaining the
problematics with help of specialised literature. Essential concepts are explained there, such
as management, manager, motivations and other terms.

The practical part of the thesis follows up motivation system in management of the
company Vigour a.s. The research was executed by questionnaires and analysis of internal

company documents.

Keywords: Management, manager, manager roles, manager behaviour, manager functions,

motivations, necessity, motivational theories.
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1 Uvod

Uroveti fizeni ve spoleénosti mnohdy ovliviiuje, jak bude korporace dsp&$nd, jaké bude
jeji postaveni na trhu prace, zda bude konkurenceschopnd. Firma by se tedy méla zamétovat
v prvni fad¢ samoziejmée na zajiStovani zisku, aby viibec mohla pieZzit na trhu, ale také, aby se
starala o své zamé&stnance. Pracovnici pfidavaji spolecnosti urcitou pfidanou hodnotu. A zde

se dostdvame k otdzkdm motivace a zaméstnaneckym vyhodam.

Motivace a zaméstnanecké vyhody jsou naléhavym tématem ve spousté spolecnosti.
Tyto zdleZitosti jeSté nejsou ve spolecnostech na vysoké trovni, ale uz se na né klade veétsi
diraz. Berme v potaz, Ze clov€k ve spoleCnosti je tim nejduleZitéjSim prvkem. Kladné
motivovany vedouci pracovnik vede nejen sebe k zesileni pracovniho vykonu, ale také
ovlivituje podiizené. Musi védét, ¢im je motivovat k riistu. A toto by mélo byt cilem kazdé
korporace, kterd chce na trhu dosahovat urcité vyznamnosti. Musi podporovat motivacni

systém a v urcitych mezich ho i rozsifovat.

Vyvojova tendence motivace se méni. Vedouci chtéji motivovat nejen mzdou, ale
pfevazné¢ mordlnimi néstroji motivace, napiiklad kariérnim ristem, dobrou pracovni
atmosférou. Nyni se vétS§ina zaméstnancll zajimd spiSe o tyto formy uznédni, chtéji byt

pochvaleni.

V praxi se setkdvame s terminy manazer, manazerska role, chovani ¢i funkce, potieba,

motivace, motivacni teorie. Tyto pojmy budou vysvétleny v nésledujici ¢asti price.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalaiské prace je na zdkladé provedeného Setieni zhodnotit motivaci
jako zptsob vedeni lidi ve zvolené spolecnosti. Rozhodnout, zda je motivaéni systém
dostate¢ny €i nikoliv. Poté pfipadné navrhnout nova feSeni v mezerach systému.

Dil¢im cilem bakalafské prace je vypracovanim literarni reSerSe, vymezit zkoumanou
problematiku v Sir§im teoretickém ramci. Ddle komparaci ndzorl riznych autord, vénujicich

se této problematice, je ucelem této teoretické Casti vytvorit dostate¢né odborné zdzemi pro

vlastni vyzkum.

2.2 Metodika

Metodicky postup se skldda z n¢kolika nésledujicich krokti. Po vypracovani teoretické
&asti ndsleduje rozhodnuti o zjistovani prvotnich ddaji. Ugelem této bakalafské price a pro
splnéni jeji stanoveni cilli je zvolena forma, metoda kvalitativniho vyzkumu. ZaloZena na
formulaci 12 otevienych otdzek. Objektem vyzkumu je akciova spole¢nost Vigour a.s. a jeji
manazefi.

Po zjisténi prvotnich ddajl je, na zdkladé komparaci odpovédi manaZeri, provedeno

celkové hodnoceni a zaver.
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3 Teoreticka vychodiska

V této bakalarské praci se objevi n€kolik pojmi, které je vhodné vysvétlit. Jsou to pojmy
management, manazer, manazerské chovani, manaZerské role, manaZerské funkce, motivace,

zaméstnanecké vyhody.

3.1 Management

3.1.1 Historie managementu

Management se jako kazdy jiny védni obor rozviji. Pfejdeme-li do minulosti, tak autofi
Vodacek, Vodackova (2009) uvadi ¢tyti hlavni kofeny tohoto odvétvi:
e védecké fizeni,
e fizen{ lidskych vztaht,
e pravni fizeni,
* byrokratické fizeni.
Kazdy koten vystizn¢ definuji. Védecké fizeni se opiralo o tfi faktory a to lid, vyrobky
a stroje. PouZzivaly se postupy, které byly ovéteny. Tento kotfen byl typicky americky, avSak
po prvni svétové vilce byl vyuzit i v Ceskoslovensku. Rizeni lidskych vztahii je druhy kofen
managementu. Ten se zamétoval na psychiku a socidlnost prace lidi. Z poznatkti tohoto fizeni
se odvodilo mnoho potifebnych informaci pro motivaci a metod vedeni lidi. Naptiklad i to, Ze
lidé jsou nejvétSim kapitdlem spolecnosti. Tretim kofenem je sprdvni fizeni, které
zdiiraznovalo manaZery a jejich funkce. Zde se vytvorily prvni manaZzerské funkce.
Byrokratické tizeni se zamétfovalo na fungovani organizace dle stanovenych tadl, pravidel
a norem. Centrdlnim administrativnim mistem byl spravni Stéb.
BliZe je z historického hlediska uvadéno pét piistuplti managementu.
*  Procesni piistup
Ptistup procesni spadda do kotfene spravniho fizeni. VyuZiva se zde obecné platnych pravidel
a manazerskych funkeci.
* Psychologicko — socidlni pfistup
Vychdzi ze tizeni lidskych vztahd. Zajima se o vybér, rozmisténi a vedeni pracovnikli. MizZe
zlepsit systém motivace a rozvoje.
e Systémovy piistup
Zasazuje dil¢i procesy do komplexnich celkt.

* Kvantitativni ptistup

12



Prosazuje matematické metody pii modelaci ukond.
e Empirické piistupy

Ukazuji pozitivni i negativni vysledky ze skute¢ného tizeni.

3.1.2 Soucasna podoba managementu

Management neni zcela novy pojem, ktery by byl jednou definici jednoznacné
vysvétlen. Je pouZivdn ve viech spole¢nostech a koutech svéta. V Ceské republice byl
zaveden za dfive pouZivané slovo fizeni. Zname tedy mnoho vysvétlujicich vét ¢i frazi,
a proto si uvedeme jen zlomek z nich.

Jeden z nich vymezuje management jako ,,umeéni dosahovat cile organizace rukama
a hlavama jinych* (Vodacek & Vodackova, 2009)

Jiné ureni managementu je , proces koordinovdni cinnosti skupiny pracovnikii
realizovany jednotlivcem nebo skupinou lidi za ticelem dosaZeni urcitych vysledkii, které nelze
dosdhnout individudlni praci* (Donnelly, Gibson & Ivancevich, 1997)

Definice zamétujici se na vedouci pracovniky zni: , Management znamend zvlddnuti
pldanovacich, organizacnich, persondlnich a kontrolnich cinnosti, zamérenych na dosazeni
soustavy cilit organizace. “ (Vodacek & Vodackova, 2009)

Dalsi zminovanou definici je, Ze ,,management je proces tvorby a udrZovdni prostredi,
ve kterém jednotlivci pracuji spolecné ve skupindch a ticinné dosahuji vybranych cilii.
(Cejthamr & Dé&dina, 2010)

Donnelly, Gibson a Ivancevich (1997) déli management na drovné.

e Operativni droven
Sem muzeme zafadit vSe co organizace vyrabi ¢i poskytuje.

* Technicka troven
Urcuje, kolik se vyrobi vyrobkt, jaké sluzby budou vytvéiet a poskytuje dohled nad
operativni drovni.

e Strategickd droven

Kontroluje trovné pod sebou, zda vSe dé€laji v souladu s pravidly a tddy organizace.
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Obrazek 1 - Urovné managementu

Str

icka

(Donnelly, Gibson & Ivancevich, 1997)

3.2 Manazer

Manazer zajiSt'uje hladky pribéh managementu. Vykondva préce s tim spojené. Mé&l by
disponovat touto kombinaci znalosti:

* technickych znalosti,

* spolecenskych a lidskych ciniteld,

* koncepCnich schopnosti.

Do technickych znalosti patii znalost pii feSeni kazdodennich tkold, zaucovani novych
pracovnikd, kontrola.

Spolecenské a lidské faktory se projevuji vztahy. Zahrnujeme sem praci ve skupiné
a organizaci pracovniku.

Posledni schopnosti je pohled na celkové zdsahy v organizaci, ale i vS§eobecného rozmeéru,
rozhodovani. Usp&$ny manaZer by mé&l disponovat zdkladnimi a specifickymi znalostmi.
Umét si najit informace a mit metavlastnosti (nadkvality), které se musi rozvijet a jsou

podstatné pro feSeni mimotddnych stavi. (Cejthamr & Dé&dina, 2010; Rohlander, 2014)

Manazery lze délit na liniové, stfedni a vrcholové. Liniovymi manaZery miZeme nazvat
napiiklad mistry ve vyrobé, ktefi fesi kazdodenni problémy s vykonnymi pracovniky.

Stfedni manazefi odpovidaji za liniové manaZery, které kontroluji a pfifazuji tkoly jak
mistrim, tak i vykonnym pracovnikiim. Zde si mizeme stfedniho manaZera ptedstavit jako

napiiklad vedouciho provozu.
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Posledni, a to nejmén¢ obsazenou skupinou, jsou vrcholovi manazeti. Ti formuluji
organizacni strategie a také hierarchicky kontroluji a zadavaji dkoly. (Bélohldvek, Kostan,
& Sulét, 2001)

Obrazek 2 - Typy manaZera

Vrcholovi manazZeri

-strategicka uroven

- ~
Stredni manazeri
- technickd uroven
\ J

- ~
Liniovi manazefi

- operativni Uroven
\ J

(Donnelly, Gibson & Ivancevich, 1997)

3.2.1 Manazerské chovani

Vlastnosti kazdého manaZera by mélo byt efektivni fizeni lidi. Manazerské chovani
ovliviiuje vykon a tdroven pracovnikd. Pokud management nebude mit pozitivni piistup ke
svym podiizenym, ztrati tak jejich nejvyssi vykon. Pravé zde leZi znacnd odpovédnost na
manaZzerech.

V manazerském chovéani Cejthamr a Dédina (2010) uvadi teorii X, Y a Z. Teorie X a Y si
odporuji a vytvofil je McGregor. V teorii Z kontrastuje vice prostredi.

Teorie X je zndma jako metoda cukru a bice. Tato teorie byla pfijiména a praktikovdna
pfed nastoupenim teorie zabyvajici se mezilidskymi vztahy. Tento nazor piedstavuje
pracovniky jako 1iné, primérné, nezodpovédné. BéZné plati systém odmén ¢i trestd. Uvadi, Ze
tito podfizeni se musi fidit pomoci vykofistovatelského a autoritativniho stylu. Pouziva se ve
vyrobnich podnicich, kde je nutnosti udrzet troven vykonu.

Teorie Y je opakem teorie X. Uvadi se, Ze pro Clovéka je prace pfirozend, lidé se sami
fidi a kontroluji a jsou zodpovédni. U této teorie autor zjiStuje, Ze je tim nejlepSim
prostiedkem k praci slidmi. Teorie se mulZe pouZit v souvislosti s dobrovolnymi c¢i

charitativnimi organizacemi. Tyto dvé teorie pfedstavuji dva extrémy.

15



Teorie Z je zndma jako japonskd teorie od autora Williama Ouchi. Srovnal americké
fizeni zaméfené na individudlni odpovédnost a japonské fizeni zaméfené na kolektivni
rozhodovani. Problémy organizovani se mohou odstranit pomoci dlouhodobého zaméstnénd,
pomalym ohodnocovanim, kolektivhim rozhodovdnim, ale skoneCnou individudlni

odpovédnosti.

3.2.2 Manazerské role

Hlavni dilo o manazerskych rolich sepsal Henry Mintzberg, ktery dlouho a podrobné
studoval pét fidicich pracovnikl. Zjistil, Ze manaZer ma ve firmé formdlni autoritu, kterd se
déli na tyto role:

¢ mezilidska role,

¢ informacni role,

* rozhodovaci role.

Mezilidska role se zabyva vztahy mezi pracovniky a skldda se ze tii slozek. Role vid¢éi
osobnosti je nejvyznamné€j$i pro manazera, touto roli komunikuje s vedenim, schvaluje
dokumenty, ma reprezentativni funkci. Dalsi je role vedouciho, ktery zodpovida za vSechny
podiizené a jejich motivaci pfi plnéni zadanych tkolt. Posledni slozkou mezilidské role je
role propojovatele. ManaZer ma kontakt jak s jednotlivci, tak se skupinami uvnitt dané
organizace nebo v okoli.

Druha role se déli na roli dohliZitele, Sifitele a roli mluvéiho. Dohlizitel hleda informace
uvnitt nebo ve vnéjSim prostoru formélné ¢i neformédlné. Manazer je povaZovan za hlavniho
Sifitele informaci pomoci role propojovatele, kdy pfedavd informace mezi podiizené. Také
zastava misto mluvciho, kdy informuje své nadfizené nebo 1 vefejnost.

Posledni, role rozhodovaci je rozd€lena do cCtyf skupin, a to role podnikatele,
napravovatele, rozdélovatele a jednatele. ManaZer roli podnikatele mtiZe iniciovat rizné
fizené zmény, feSeni ke zdokonaleni stavu. Muze ale také preddvat odpoveédnost na své
podfizené. Dalsi je role napravovatele, kdy manaZer musi vZdy pocitat s operativnim fizenim.
Musi umét vyfeSit situace, které jsou nepiedvidatelné ¢i nechténé. Manazerova role
rozdélovatele spociva v roz¢lenéni penéz, prace, materidlu, ¢asu a provadi pred zahdjenim
¢innosti kontrolu. Posledni roli manazera v rozhodovani je jednatel. ManaZer se musi podilet
na jednanich, miZe vytvofit novy kontrakt pro firmu.

Téchto deset roli dle Cejthamra a Dé&diny (2010) je casto kritizovdano pro svou

jednoduchost a subjektivnost. Role od sebe nejdou oddélit, protoze na sebe navazuji a tvoii
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celek. Autofi nds utvrzuji v tom, Ze od manaZera se vyZaduje mnoho roli, které vSichni

manaZzefi uplatiuji, a to v hierarchickém sledu.

3.2.3 Manazerské funkce

Manazerské funkce jsou rozd€lovany do desitek moznych variant. Za zakladatele
manazerskych funkci oznacuje Vodicek a Vodackova (2009) Henri Fayola. Roku 1916
vytvortil téchto pét funkefi:

e planovani,

* organizovani,

» prikazovani,

* koordinace,

* Kkontrola.

Jako aktudlni funkce uvadi:

* planovéni,

* organizovani,

e vybér a rozmisténi pracovnikd,

e vedeni lidi,

* Kkontrola.

Dalsi rozdéleni manazerskych Cinnosti je na sekvencni a paralelni. Sekven¢ni manaZerské
funkce na sebe navazuji a jsou jimi jiz zminiované planovani, organizovani, vybér a rozmisténi
pracovnikii, vedeni lidi, kontrola. Paralelni manazerské funkce se oznacuji jako prubézné

¢innosti. Jsou to analyzy, rozhodovani a implementace.

Tabulka 1 - Matice manazZerskych funkci

Analyza Rozhodovani Implementace

Pldnovdni

Organizovdni

Vyber
a rozmisteni

pracovnikii

Vedeni lidi

Kontrola

(Vodacek & Vodackova, 2009)
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Planovani
Tuto sekvencni Cinnost by mély zpracovavat v§echny posty manazerd, ktefi jsou za né
zodpovédni. Hovofime o budouci postupné realizaci tkoll, které jsou dilezitym prvkem
k dosahovani cili. ZvySujeme efektivitu, snizujeme riziko, zpisobujeme zmény a usilujeme
o co nejlepsi vysledek. Prvky planovani jsou cile, akce, zdroje, a realizace. Cilem je nejlepsi
mozny budouci stav. Akce jsou prostfedky k dosahovani cili. Zdroje jsou omezujici
podminky, vétSinou finanéni prostfedky. Poslednim prvkem je realizace, pii které se rozd¢li
zaméstnanci a ukony. Zavérem této manazerské funkce jsou plany, které maji pisemnou
formu a nesou informace o postupnych tkonech, které musi podnik uskutecnit. (Donnelly,
Gibson & Ivancevich, 1997)
Pliny déli Bélohlavek, Kostan a Sulef (2001) podle stupné obecnosti, délky
planovaciho obdobi, oblasti fizeni. Mezi problémy pldnovéani zahrnuji ndklady, ménici se
prostiedi, Cas, osobni zdjmy. Zisady pro plinovani jsou jednoznacné flexibilita,

srozumitelnost, komunikace, podpora, znalosti a vyuZziti vice variantnich feSeni.

Organizovani

Urcuje, jakym zplsobem zabezpecit pldnované Cinnosti. Pfi organizovani pouZivime
rozdeleni prace dle kvalifikace pracovniki, ¢innosti a udélovani pravomoci. Tyto spojené
¢innosti a zaméstnanci tvofi organizacni struktury. Struktura procesu je cilevédomd prace
manazerti a struktura vztahii je organizacni strukturou organizace. Organizacni strukturu
muzeme oznacit jako Stihlou s velkym mnoZstvim pracovnikll nebo Sirokou s malym poctem
pracovnikl. Také se dé@li struktura na formdlni a neformadlni, kterou si vytvaii pracovnici sami
pomoci vztahi na pracovisti.

Postup tvorby organiza¢ni struktury zacind identifikaci zédkladnich a podpirnych
¢innosti, rozd¢leni usili, shromazd’ovani odbornikii do tdtvard, snaha spoluprice, rozd¢leni
pravomoct.

Zakladni struktury tfidi Bélohldvek, Kost'an a Sulef (2001) na:

e sdruZovani ¢innosti,
* uplatiovani rozhodovaci pravomoci.

Dodatecné struktury zase na:

* mira delegace pravomoci,
e (Clenitost,

e Casové trvani.
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Sdruzovani ¢innosti se pouziva na funkciondlni typ, ktery se zaméfuje na dilci slozky
podle jejich funkci.

Vyrobkovy typ nékdy nazyvany jako diviziondlni organizacni struktura se specializuje
na druhy vyroby ¢i sluzby a zatazuje je do divizi, které maji své tseky (naptiklad technicky ¢i
obchodni tsek).

Organizacéni struktura délend dle pravomoci neni uspoifddand podle prvkl a vazeb. Jde
predevsim o kompetenci pii rozhodovani. Organizacni struktura mize byt liniového, Stabniho,
kombinovaného a komisiondlniho typu. V liniovém typu jde pievdazné¢ o pravomoc
jednotlivce, ktery je v pozici vedoucitho daného tseku. Stabni strukturu tvoif poradci, tedy
specialisté v konkrétni oblasti a dopoméhaji liniovym vedoucim k rozhodnuti. Kombinované
struktury zndme dvé¢. Liniové-Stabni, kde dochdzi ke spojeni dvou piedchozich typii. Druhd je
cilové-programovand struktura, kterd misi vztahy pfisluSného tuseku a tucCast na jiném
kratkodobém projektu. Jednd se o zdvojenou podfizenost. Strukturu komisiondlniho typu
nazveme komisi. Ta zdmérn¢ sestavi shluk pracovnikd, ktefi fesi zadané ukoly.

Organizac¢ni upofddani podle delegace pravomoci se c¢leni na centralizované
a decentralizované. Podle Clenitosti se organizacni struktura déli na Spicatou s velkym poctem
zaméstnancl nebo plochou s malym poctem zaméstnanct. Ddle ji rozdélujeme dle ¢asového

trvani, a to na doCasnou a trvalou.

Vybér a rozmisténi pracovniki

Dalsi manaZerska sekvencni funkce chce zajistit vybér kvalifikovanych a dlouhodobé
schopnych zaméstnancd, jejich zafazeni do organizacni struktury. Vybér pracovnikii probiha
interné¢ Ci externé. Interni selekce je mnohem tuc¢inngj$i nez forma externi. Podle historie
pracovnika v organizaci lehce dohleddme, zda se na volnou pracovni pozici hodi ¢i nikoliv.
Externi moznost nabizeji ufady prace a studijni programy, které poskytnou pracovni misto
absolvujicim. Pokud ziskdme pracovnika externé provadi se pfijimaci fizeni, zda se na
zvolenou pozici hodi. Tento takzvany konkurz vedou pracovnici z persondlniho dseku spolu
s vedoucim daného useku, kam md piipadny pracovnik nastoupit. (Vodacek & Vodackova,

2009)

Vedeni
Donnelly, Gibson a Ivancevich (1997) uvadi, Ze vedeni je schopnost pfesvédcit jiné,
aby dosdhli vyty¢enych cili. Vedeni nazyvaji procesem, kdy jeden c¢lovék chce ovlivnit

skupinu. Vedeni musi dét skupinu lidi dohromady a motivovat je k dosaZent cile.
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Vyvoj vedeni zazil mnoho etap. Prvni etapou je teorie rysi, kde si vedouci pracovnici
vybirali podiizené podle obecnych intelektudlnich testl. Tyto testy byly postupem casu
zpochybnény. Autor teorie ryst zkoumal osobnostni rysy a ty rozd¢lil do tii skupin. Prvni
skupinou jsou fyzické faktory, ddle pak schopnosti a posledni rysy osobnosti.

Nastupujici teorii byl zptisob chovani. MiZeme urcit opét tii styly chovani:

* Autoritativni styl — moc i rozhodovani je néplni vedouciho.
* Demokraticky styl — delegovani ukolli, pracovnici mohou zasahovat do
rozhodovéni.
*  Volny pribéh — vedouci necha vSe na svych podfizenych a rozhodovani je
skupinové zaleZitost.
Tento zpiisob vedeni byl velice oblibeny, protoZe jediny spravny styl vedeni byl

demokraticky. Témto stylim se dalo pomérné rychle naucit a nemohly byt ddle vyuZivany.

Teorie tcty a struktury zaloZend na matematické metod¢, kde se zjiStovalo chovani ve
dvou dimenzich.
+ Ucta — vedouci pracovnik, zaméfujici se na &leny skupiny a poskytuje davéru
e Struktura — vedouci pracovnik, ktery tidi praci skupiny a chce dosdhnout
nejvyssiho vykonu
Lze fici, Ze nejlepSi vedouci pracovnik je ten, ktery se zajimd o vztahy mezi svymi

podiizenymi. PouZziva spiSe skupinové metody fizeni a stanovuje podiizenym vysoké cile.

Teorie GRID se zabyva n¢kolika styly. Prvni je vedouci spolku zahradkafd, ten se
vénuje potfebam lidi, aby spolu vychdzeli na tkor pracovniho vykonu. Druhy je tymovy
vedouci, ten dosahuje optimdlnich pracovnich vysledkt, pracovnici jsou oddani a spolecné
fesi problémy. Tieti volny prubéh, vénuje svou silu pouze na udrZeni se na své pozici, nedéla
nic navic. Ctvrty styl autorita, poslu$nost. Vedouci ma pravomoc rozhodovat, nezajimé se
o vztahy mezi lidmi. Pty styl organizacni ¢lovék, ktery plni své normy a udrzi mezi svymi
lidmi vielé vztahy. Sesty styl nese ndzev paternalista. To je vedouci, ktery piistupuje
k podiizenym striktn€. Pracovnici musi byt loajalni. Sedmy a posledni styl je opurtunista, ten
pouziva vSechno, co znd a muZe, usiluje tak o povyseni. V této teorii mohou nastat situace,
kdy bude zapotiebi vyuZit vSech styll vedeni.

Dalsi teorii je model, ktery vznik v 50. letech 19. stoleti jehoZ autorem je Fred

Fiedler. Pifedpokladal, Ze Gcinnost vedouciho pracovnika je zdvisld na dvou proménnych a to
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na stylu vedeni a na stupni, ve kterém vedouci kontroluje situaci. Tyto styly lze méfit
dotaznikem nazvanym LPC (las preferred co-worker).

Déle se Victor Vroom a Philip Yetton zabyvali rozhodovacim modelem, ktery
rozdéluje styly vedeni na autoritativni, konzultativni a skupinové.

Vedeni situaéni vymezuje 4 styly vedeni. Vedouci zaCne od dirigovdni ptesné
vymezenych tikoli. Déle kou¢ovéani probihd za pomoci podiizeného, ale v§e podléha kontrole
vedouciho. Vedouci podporuje svého podiizeného v samostatné ¢innosti. Delegovani prenasi

pravomoc na podiizeného, ktery uz si zaslouzi divéru. (Bélohldvek, Kostan & Sulef, 2001)

Rober House zaloZil teorii cesta — ikol. Obsahuje rizné styly vedent:
* direktivni vedeni — nabizi podfizenym ndvod na praci,
* podporujici vedeni — feSi problémy s podfizendmi a pii rozhodovani na né
nezapomina,

* vedeni zamétené na vykon — podporuje pracovniky k nejvyssim vykondm.

Transakéni styl vedeni nazval novodobé manaZery vidci, ktefi zméni skupinu
pracovnikil a svét. Transakéni manazer motivuje pracovniky k vykonu poskytnutim odmény.
Transformacni styl vedeni se zabyva potfebami podfizenych na seberealizace, sebekontrolu,
sebeaktualizaci. Transformacni viidce chce vyvolat v podfizenych pracovnicich skryté touhy
ke vzdélani ¢i jinym podstatnym vécem. Pro takového vidce je typické velké charisma,

inspirativni vedeni.

Kontrola

Kontrola je posledni manaZerskou sekvenc¢ni funkci, kterd urCuje vSechny cinnosti,
kterych bylo zapotfebi k dosazeni cilii. Kontrolovdni je tuzce spojeno s planovanim.
V kontrole miizeme nalézt kontrolni proces, ktery svymi funkcemi dohliZi, srovnava, mé&ii
ausmérnuje dals$i vyvoj. Proces zacind stanovenim cilli, uvedenim kontrolnich méfitek,
rozpoznani odchylek, jejich analyzy a zlepSeni. Kone¢nym bodem je celkové zdokonaleni.
(Bé€lohlavek, Kostan & Sulet, 2001)

Donnelly, Gibson a Ivancevich c¢leni kontrolu do tii typd. Preventivni, pribézna
a kontrola zpétné vazby. Preventivni kontrola zjiSt'uje kvantitu a kvalitu prament, které jsou
pouzivané ve spolecnosti, jsou jimi lidské zdroje, materidl, financni prostiedky. Pribézna
kontrola zabezpecuje spravné plnéni ¢innosti tak, jak jsou napsané v planu. Kontrola zpétné

vazby je urCena na kone¢né vyhodnoceni Cinnosti. Zda jsme napiiklad nepiekrocili planované

21



rozpocty a vyrobili mnoZstvi, které bylo ocekavané. Pravidla proaktivni kontroly jsou

integrace, pfiméfenost, hospodarnost, jednoznacnost, pruznost, zamétenost na budoucnost.

3.3 Motivace

Donnelly, Gibson a Ivancevich (1997) uvadi, Ze motivaci miZzeme oznalit vSechna
usili, pfani, touhy a cile Clovéka. Osoba, kterd je motivovana, pracuje pilng, efektivné,
orientuje se na své cile a v jeji praci se nenachdzeji vykyvy. S motivaci souvisi i vykon
Cloveéka. Pokud je vykon nevyhovujici neni zde takovd mira motivace, ale nemusi to vzdy
souviset s motivaci. Nékdy zélezi i na znalostech a zkuSenostech v dané oblasti.

Motivaci dé€li do dvou ¢asti, a to motivace vnitini a motivace vnéjsi. “Vnitrni motivace
zahrnuje faktory, které si lidé sami vytvdreji a které je ovliviiuji, aby se urcitym zpitsobem
chovali nebo, aby se vydali urcitym smeérem. Tyto faktory tvori odpovédnost (pocit, Ze prdce je
duleZitd a Ze mdme kontrolu nad svymi vlastnimi moZnostmi), volnost konat, prileZitost
vyuZivat a rozvijet dovednosti a schopnosti, zajimavd a podnétnd prdce a prileZitost
k funkcnimu postupu.

Vnéjsi motivace je to, co se déld pro lidi, abychom je motivovali. Tvori ji odmeny, jako
napriklad zvyseni mzdy, pochvala nebo povyseni, ale také tresty jako jsou disciplindrni rizeni,

odepreni mzdy nebo kritika. “ (Armstrong, 1999)

Dle Hrona a Traxlera (2018) muizeme motivaci rozdé€lit do tfech oblasti, a to na
hmotnou, socidlni a mordlni. Hmotnou motivaci miZzeme nazvat zdkladnim prvkem, ktery na
zvySeni pracovni vykonnosti ma velice maly ucinek, jednd se o mzdu ¢i plat, ktery pouze
udrzuje pracovnika v zaméstndni. Socidlni motivace se vdZe na zafazeni pracovnika do
pracovniho tymu, k jeho postaveni v podniku. VétSinou se zde objevuje kvartdlni ohodnocent,
pruznd pracovni doba, prace z domu, sluzebni automobil, mobilni telefon ¢i zvyhodnény tarif.
Morélni motivace vyjadfuje vztah mezi nadfizenym a podfizenym pracovnikem a patii sem
pochvala, ¢lanek ve firemnich novinach, reportdz s pracovnikem. VSechny tyto motivace jsou
jak pozitivni, které mizeme vyjadfit nabytim vSeho piedeslého, tak negativni, neudélenim

ni¢eho nebo dokonce odebranim.
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3.3.1 Potieby, motivy a stimuly

Potieby jsou pocitované nedostatky néceho, co je k Zivotu nezbytné naptiklad jidlo,
piti. Mezi motivem a potfebou je jen maly rozdil. O motivu mluvime zpétné a o potiebé
mluvime na zac¢atku procesu.

Motivy jsou pohnutky jednani osob. MiZeme je rozdélit na dvé ¢asti:

* Energizujici — dodavaji energii a silu.
e Ridici — uddvaji smér jednani, vybiraji si zpdsob, jak néteho dosshnout,

rozhoduji se pro konkrétni véc. (Bélohlavek, Kostan, & Sulet, 2001)

Dle Maxi (2011) se mezi stimuly fadi vnéj$i pobidky, které plisobi na pracovniky.
Vétsinou se zde objevuji finan¢ni odmény. Procesem je stimulace, kterd zdm¢rné ovliviiuje

motivaci pracovnika.

3.3.2 Proces motivace

K procesu motivace Donnelly, Gibson a Ivancevich (1997) uvadi, Ze hlavnim prvkem je
neuspokojend potfeba. KdyZ mame néceho nedostatek, snazime se chovat tak, abychom byli
spokojeni. Proces motivace je sméfovani k urcitému cili, ktery nds néjakym zplsobem
frustruje a jsme bez ného fyzicky nebo psychicky vycCerpani. Na vizualizaci pod textem
vidime tento proces. Armstrong (1999) ptedstavuje ovlivnéni modelu tfemi prvky, a to
pfesvédceni Clovéka, teorii otevieného systému a homeostazy. PresvédCeni ¢loveéka je dano
tim, Ze urcitymi kroky docili uspokojeni své potieby, a tak bude pokracovat 1 k uspokojovéani
dalsich potieb. Homeostéze je schopnost ¢lovéka udrzet rovnovahu. Clovék musi uspokojit
svou potiebu a tim se dostat do rovnovéhy. Teorie otevieného systému se zaklada na lidském
organismu, jenZ je otevienym systémem a ktery odevzddvd a piijimd materidl a energii.

KaZzdy jedinec tak ¢ini rizné&, protoZe vSichni nemame stejné potieby a hodnoty v Zivot¢.
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Schéma 1 - Proces motivace

Potieba Stanovenicile

Podniknuti

Dosazeni cile X
kroki

(Armstrong, 1999)

Bélohlavek (2003) tikd, Ze pokud pracovnik nemuzZe prekrocit piekazky, které mu brani
k uspokojeni své potieby, nastivd u n¢j frustrace. Frustrace vede k demotivaci v dané
pracovni Cinnosti. Demotivace ma jak kladné, tak zdporné vlivy na ¢innosti zaméstnance.
Mezi kladné vlivy patii zvySovéni usili k dosazeni stanoveného cile oproti tomu negativni
vlivy, tnik od problému, hledani snadno dosazitelného cile. Tento stav je pro zameéstnavatele

nechtény, proto d€la vse, aby pro néj pracovali pouze cilevédomi a motivovani pracovnici.

3.3.3 Motivaéni teorie

V névaznosti na Armstronga (1999) se motivacni teorie pokouseji vysvétlit motivaci.
Zjednodusen¢ feSeno, proC se lidé chovaji tak jak se chovaji. Je mnoho motivacnich teorii,
nckteré jsou primitivni jiné zase populdrni, vlivné ¢i Casto kritizované. Tyto teorie ndm
umoziuji uvédomovat si slozitost motivace. Uvedeme si teorii instrumentality, teorii potfeby,
ktera je rozvinutd ve tfech oblastech, Herzbergovu dvou faktorovou teorii, teorie zaméiené na
proces, spolecenskovédni teorii, teorii atribuce a na zavér teorii vytvareni vzort. Z téchto
teorii jsme schopni zdUraznit podstatné prvky. Jsou jimi poskytované finan¢ni odmény,

pochvaly, uspokojené potieby, vidina lepsi odmény pfti zvysSeni pracovniho vykonu.
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Teorie instrumentality
Teorie se rozvinula v druhé poloviné 19. stoleti a zaujimd nazor, Ze 1idé pracuji pouze
pro penize. Zde se pouzivd pro motivaci pracovniklii zdkon odmén a tresti. Nékde se tato

teorie stdle pouziva, avSak uziva pouze vnéjsi kontroly a nerespektuje lidské potieby.

Teorie potieb
Zakladnim kamenem téchto teorii jsou neuspokojené potreby lidi. Kazdy clovek chce
tyto skuteCnosti zménit a md jinou preferenci téchto potieb. To vznikd za predpokladu, zZe
Clovék vyristd v jiném prostfedi, vychové a nachdzi se i v jiné soucasné pozici oproti
ostatnim. Zndme jsou 3 tvorby této teorie.
* Maslowova hierarchie potieb,
* Alderferova ERG teorie.

* McClellandovy potifeby vykonu, spojenectvi a moci.

Maslowova hierarchie potieb

Hierarchii vytvofil Abraham Maslow roku 1954. Je nejvice uzndvanou teorii.
Armstrong (1999), zde zduraznuje dva pfedpoklady. Za prvé jsme ZivocCichy, ktefi neustdle
maji neuspokojené potieby a za druhé potieby jsou hierarchicky uspotddany. Maslow potieby
rozdélil do péti skupin.

* Fyziologické potieby,

* potieby jistoty a bezpeci,
* socidlni potteby,

e uznani,

* seberealizace.

Do fyziologickych potieb miiZzeme zatfadit potiebu potravy, vody, kysliku.
Nejdulezitéjsi pro zivot. Do jistoty a bezpeci zahrnuje ochranu pfed nemocemi, télesnym
poskozenim, ale i jistoty stabilntho zaméstnani, plus vyhody. Potieba spolecenského Zivota
zastreSuje hodnoty jako je pfételstvi a ldska. Uzndni zahrnuje pohled na osobnost od ostatnich
lidi. MiZeme sem zaradit respekt, prestiZ i ocenéni. Seberealizace je vrcholem hierarchie. Zde
muzeme sledovat neustdlé uceni a zdokonalovani sebe sama ve specializovanych oblastech.

Vv

Tento nejvyssi pozadavek, ale nikdy nenaplnime. Potfeby miZeme hierarchicky uspotadat do

v 2 v 4

pyramidy, kde nejvétsi ¢ast budou zaujimat fyziologické potieby a nejmensi Cast potieba
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seberealizace. VZdy se musi vyhovét preferovanému pozadavku ve spodni €ésti a postupné se
pfechazi do vyssich drovni.

Obrazek 3 - Maslowova pyramida potieb

P
5 e

(Armstrong, 1999)

Alderferova ERG teorie

Alderfer zformuloval teorii roku 1972. Zkratku ERG vysvétluje jako existencni (exist),
vztahové (relatedness) a rustové (growth) potieby. Mezi existenéni potieby zahrnuje hlad,
Zizef, ale také narokovanou mzdu za praci & zaméstnanecké vyhody. Clovék neni samotaf
potvrzuje ve vztahovych potiebdch, kde uplatiiuje zatazeni do spole¢nosti a jeji akceptaci
a pochopeni. Posledni sloZkou jsou riistové potieby, kterym je vyhovéno, pokud dosdhneme

nami stanovenych cila.

McClellandovy potieby vykonu, spojenectvi a moci

Tuto teorii zaloZil McClellandov v roce 1975 a zajimal se v ni hlavné o manaZery.
Vytvofil tak tii slozky. Prvni sloZkou je potfeba vykonu. ManaZer chce soutéZit s dal$imi
a ukdzat, Ze pravé on je ten nejlepsi. Dalsi je potieba spojenectvi. Zda manaZzer vyhleddva
pratelské vztahy s ostatnimi lidmi. Posledni sloZka je potfeba moci. Je potfeba ovliviiovat,
vést a kontrolovat ostatni. Jedna z té€chto potfeb miiZe byt dominujici, neznamen4 to vsak, Ze
ostatni zmizi. Také je mozZné, Ze na riiznych stupnich fizeni bude manazer preferovat prvni

pfed druhou nebo pied tieti.



Herzbergiiv dvou faktorovy model

Donnelly, Gibson a Ivancevich (1997) uvadi, Ze Frederick Herzberg spolu s kolektivem
zalozili teorii na 200 technickych pracovnicich a tcetnich roku 1959. Vénoval se
zaméstnancum, ktefi se citili smutné i Stastné a chtél po nich, aby okolnosti, které je k tomu
vedli fadn¢ popsali. Na konci Setfeni doSel k témto zdveérim. Prvni vysledky zkoumdni
ukdzali na to, Ze n€které okolnosti, které jsou pfitomny na pracovisti zaméstnance, n&jak vice
nemotivuji, ale kdyby naopak chybéli pracovnici by byli nespokojeni. K tomuto zavéru
zahrnul vztahy mezi pracovniky, pracovni podminky, ale také mzdu. Druhym zdvérem dle
Armstronga (1999) je fakt, Ze existuji okolnosti, které pracovniky vysoce motivuji, ale
nejsou-li pfitomny, pak to vyraznou nespokojenost nevyvold. Ukonceni Setfeni vedlo k tomu,
Ze opakem spokojenosti neni nespokojenost, ale Zddna spokojenost. Tato teorii je velice ¢asto

kritizovana na zakladé velmi malého vzorku dat.

Teorie zaméiené na procesy
Donnelly, Gibson a Ivancevich (1997) upfesnuji, jak dochdzi k t€émto teoriim.

Soustiedi se na to, jak dochédzi k motivaci.

Vroomova expektacni teorie

Navrzend roku 1964. Ukazuje, Ze kazdy jedinec je k pracovnimu nasazeni motivovan
jinak. MuzZe si vybrat, jak rychle bude pracovat, jaké odmény chce dosdhnout. K tomu slouZzi
volba, ocekavani a preference. Volba naznaCuje svobodu rozhodnuti. Ocekdavéani doufa

v ur€ité chovani. Preference jsou dosaZené kvality, které se pfisuzuji naSim vysledktim.

Teorie cile

Teorie vytvofend v roce 1979. Armstrong (1999) vysvétluje, Ze motivace a vykon jsou
vyss$i, jestlize jsou pracovniklim stanoveny cile. Tyto cile mohou byt tézké, ale pfijatelné.
Hlavné musi probihat zpétnd vazba na vykony zaméstnanci. V roce 1984 se tato teorie
prezkoumala a zdiiraznila akceptaci cilii a odhaleni cilevédomosti lidi. Naro¢né cile vedli

k vétsim vykontim nez cile lehké.
Teorie reaktence

Autor pojmenoval jako teorii jalového odporu. Zde se autor zaméfuje na to, Zze pokud

mdme svobodnou volbu miZeme si vybrat z chovani, které ndm je nepiivétivejsi. Pokud tyto
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volby zac¢neme ztricet, nebudeme svobodni, zaCneme tak i reagovat a budeme se vyhybat

dalSim takovym ztratam.

Teorie spravedlnosti

Tato teorie vykladd o uvédomovani si nespravedlnosti. KdyZ dojde ¢lovéku, Ze je néco
nespravedlivé, chce to zménit. Zde nastdva problém v oceniovani zaméstnanct, ktefi pracuji
na stejné pozici. Podle Armstronga (1999) existuji dvé formy, jak rozdélit spravedlnost.
Distributivni spravedlnost, kterd hodnoti, jak se lidé citi v porovnani s ostatnimi pracovniky
ze stranky odménovéni. Procedurdlni spravedlnost, kterd se zabyva tim, jak si zaméstnanci

v§imaji podnikovych postupt ve sméru odménovani a povySovani.

Teorie vlastni d¢innosti
Teorii vlastni ucinnosti vytvofil Bandura vroce 1982. NaSel individudlni ucinnost
clovéka v sebedlvere, Ze bude plnit urcité tkoly a dosahovat urcitych cili. Locke o dva roky

s 2w

pozdé&ji prokazal, Ze vlastni Gi¢innost ¢loveka je stejnd jako splnéni cild, které si dal sam.

Teorie atribuce

Tato teorie vyklada o tom, jaké jsme vynaloZili dsili k vykonu. Pfi hodnoceni miiZzeme
pouzit 4 ptiklady. Schopnost, usili, obtiZnost tikonu a Stésti. Pokud se ikon hodnoti podle udsili
muze zde nartist motivace. Nebo naopak ztrita motivace muze nastat obtiznosti nebo

nestéstim.

Teorie tykajici se chovani
Psycholog Skinner roku 1974 narazil na padny aspekt, Ze zkuSenosti ovliviluji naSe

v

chovani. Popira existenci vnitfnich faktora a zajima se pouze o vné&jsi.

Spole¢enskovédni teorie

Tato teorie propojuje predchozi zmifiovanou teorii a expektacni teorii. Za podstatné
oznacuje zkuSenosti, které jsou dilezité pro budouci chovéni, ale také vnitfni okolnosti.
Naptiklad ocekdvani a schopnosti jedince dosahovat vytyenych cili. Tuto teorii piedstavil

rovnéz Bandura v roce 1977.
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Vytvaieni vzoru
Lidé se umi motivovat i pomoci vzori. Dobry, poctivy a schopny ¢lovék se miiZe pro
n¢koho stat vzorem. Lidé, ktefi jsou motivovani vzorem, se mu chtéji co nejvice podobat.

Existuje také opak, ktery mize demotivovat. (Armstrong, 1999)

3.3.4 Motivacni strategie

Motivacni strategie maji kompetenci vytvéret prostiedi a kulturu firmy, které povedou
k tém nejvyssim vykonlim zaméstnancti. Strategie se vétSinou orientuji na miru motivace, na
spokojenost, oddanost pracovnikill, na jejich profesni riist, odmény. Motivaéni strategie tedy
obsahuji méfeni motivace, ocenéni pracovnikli, odménovani pracovnikli, odpoveédnost, tvorbu
novych pracovnich mist, rozvoje a ovliviiovani lidskych cind. (Donnelly, Gibson

& Ivancevich, 1997)

3.3.5 Zaméstnanecké vyhody

, Zaméstnanecké vyhody jsou sloZky odmeny poskytované navic k riznym formdm
peneZni odmeny. Zahrnuji také polozky, které nejsou primo odménou, jako je kaZdorocni
dovolend. Cilem zaméstnaneckych vyhod je poskytnuti souboru celkovych odmén, které
umozZnily jak ziskat, tak si i udrZet kvalitni zaméstnance, uspokojovat jejich potreby.
(Armstrong, 1999)

Mezi zaméstnanecké vyhody Armstrong (1999) zahrnuje:

* Penzijni systémy — dulezité pro zaméstnance, spoii si do starobniho diichodu
* Osobni jistoty — nemocenskd, zdravotni, socidlni, Zivotni a urazové pojisténi
* Finan¢ni vypomoci — slevy na vyrabéné zboZi ¢i sluzby, pijcky

* Osobni potifeby — dovolend, pé€e o déti, poradenstvi, rekreacni zatizeni

* Hmotné vyhody — pracovni automobil, telefon

* Nehmotné vyhody — dobré jméno spolecnosti, urcité ,,know-how**

* Ostatni vyhody — stravenky, proplaceni telefonniho tarifu, piispévek na odév

Zameéstnanecké vyhody rozdélujeme na zdkonné a nad pozadavek zdkona — tedy
skutecné vyhody, které poskytuji zaméstnavatelé odliSnym zplisobem svym zaméstnanctim.
Zakladnim motivacnich prvkem je mzda, kterou zaméstnavatel poskytuje pracovnikim za

odvedenou prici. Nasledné na to navazuji piiplatky ve formé procentniho vyjadieni primérné
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mzdy a dny volna. Pfiplatky uvadi Zakonik prdce (2018) za praci prescas je narokovano
zameéstnanci 25 % prumérného vydelku ke dni vykondvaného ptesCasu piipocitaného ke
mzd¢. Dale pak pracovni ¢innost ve stitem uznaném svatku je narokovana 100 % mzda za
den. Za praci v noci, ve ztizeném prostfedi a o vikendu je uveden pfiplatek nejméné 10 %
z pramérného vydélku za den ptipocitaného ke mzdé.

Pfi tvorbé vyhod mulze zaméstnavatel volit ze dvou moZnosti, a to z jednotného
programu pro vSechny zaméstnance nebo si vytvofit systém odliSnosti pro urCité skupiny
zaméstnancu. Jednotny program vyhod se pouziva ve vétSiné piipadi statni sféry, a to
u organizacnich slozek statu, pfispévkovych organizacich. Je zde urcitd spravedlnost mezi
zaméstnanci, ktefi maji ndrok na vSechny nabizené zaméstnanecké vyhody, avSak
zamestnavatel je musi poskytovat vétSimu poctu lidi, a tak voli ty vyhody, které nejsou az tak
kvalitni. Naopak systém odliSnosti skupin zaméstnanci je vétSinou velice pfizpasobeny
danym skupindm ve spolecnostech. Skupiny se mtizou rozd¢lit podle véku, doby spoluprice,
vykondvané pozici nebo i podle pohlavi. Do této skupiny zatazujeme pruzny systém
zaméstnaneckych vyhod. Je to systém, v kterém se predpoklddd, Zze néktefi zameéstnanci
nebudou spokojeni s ur¢itymi vyhodami. Spolec¢nosti si tedy vytvoii skupiny nabidek vyhod
pro zaméstnance a ti uz se sami rozhodnou, kterd ze skupin se jim bude libit nejvice. MliZeme
fici, Ze je to 1 zpétnd vazba pro vedeni spole¢nosti, vidi, jak jsou vyhody méné ¢i vice
vyhleddviny a miZe odstranit ty, které nikdo nevyuziva ¢i naopak rozsifit nabidku o ty

vyhody, které jsou vyuzivany.
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4 Motivacni systém pracovnikii Vigour a.s.

4.1 Charakteristika akciové spole¢nosti

Nazev podniku: VIGOUR A.S.

Sidlo: V Kapslovné 2767/2, PSC 130 00 Praha 3
Prévni forma: akciova spole¢nost

IC: 26768992

DIC: CZ699004029

Registrace: Méstsky soud Praha, oddil B, vlozka 8154
Den zépisu: 14. bezna 2003

Pocet zaméstnancu: 1600

WWW: vigour.cz

Pod Vigour a.s. patii dcefiné spole¢nosti a t€émi jsou Vigour Alfa s.r.o.; Vigour Beta
s.r.0.; Vigour Gama s.r.o.; Vigour Delta s.r.o.; Vigour Epsilon s.r.o.; Vigour Kappa s.r.o.;

Vigour Omega s.r.o0.; UCD s.r.0.;

Obrazek 4 - Logo Vigour a.s.

(Interni materidly spole¢nosti)

Vigour a.s. vznikla spolecné se spolec¢nosti Unicorn v roce 1994. Unicorn poskytuje
veskeré sluzby v oblasti informacnich technologii a informacnich systémui. Vigour a.s. se
podili v této skupiné na persondlnim zabezpeceni. Zajist'uje nabor, pracovné pravni podminky
a rozvoj pracovniktli a diiraz na jejich budouci kariéru, odménovani, a hlavné spravné zatrazeni
zaméstnancu. Vigour se odrazi od individudlniho pfistupu ke kazdému zaméstnanci a jeho

postaveni ve spolecnosti. Ve spoleCnosti se neberou zaméstnanci jako prostfedek k ziskdni
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kapitalu, ale jako soucdst produkce. Spolecnost vytvéii kvalifikovaného specialistu, kterého si

chce udrzZet.

Obrazek 5 - Zarazeni Vigour a.s. do skupiny Unicorn

Spravné lidi
na spravnych
mistech
A Sprava registru pracovnich sil |
.- ?:Cerpénf z registru pracovnich sil |
Lidé «> UNICORN
-
’i Deckard & Penfield € /
J N T8 specialists
exchange
BB —p
Nabor Sprava registru Registr Umisténi Viechny podnikové
’4 5\ pracovnich sil procesy
i/ A
’ ‘\
’ A
Vzdélavani Plus

B PLUSZU

(Interni materidly spole¢nosti)

VySe miizeme vidét interni prostiedi spolecnosti, presnéji feceno rozdéleni Cinnosti ve
skuping. V prvni fade se jednd o persondlni agenturu s ndizvem Deckard and Penfield, vnitini
vzdélavaci akademii TOP GUN ACADEMY a znacku produktli a sluzeb Plus4U, kterd

zajistuje vyhody pro zaméstnance a dalsi spolupracovniky.

4.1.1 Kaultura spole¢nosti

Spole¢nost bere v uvahu dvé zdsady, a to svobodu zaméstnanci a jejich osobni
zodpovédnost. Ve spolecnosti pievazuje pratelska atmosféra, kde se kazdy zaméstnanec mize
vyjadrit k dané problematice. Véci, kterd zlepSuje pracovni vztahy je tykani, které je zde
zavedeno plosné, tedy i na fidicich stupnich. Pres tento ptatelsky motiv je vyZadovéna
zodpovédnost, ndpaditost a mordlni jedndni. Prostiedi firmy mulzeme popsat zdrave
sebevédomé, schyluje se k tradicnim hodnotdm a je timto stylem naklonéno k praveé
zacinajicim pracovnikiim. Firemni prostfedi je zde piedstavované sloganem ,,Prace hrou®,
motivujici, ndpadité, efektivni a spravedlivé. Propojenim vSech téchto kritérii by mél byt
Clovék v zaméstnani $t'astny, dcastni se projektl a ptiddvd hodnotu spolecnosti, umi mluvit
cizimi jazyky, mé rozdé€leny osobni a pracovni Zivot.

32



Obrazek 6 - Logo firemniho prostiredi

rac®
(Interni materidly spole¢nosti)

4.1.2 Ridici struktura spole¢nosti

Ridici strukturu vidime na dvou obrazcich pod textem. Prvni obrazek je zaméfen na

spolecnost Unicorn jako celek, kde mé nejvyssi postaveni majitel spole¢nosti Vladimir Kovét.

Obrazek 7 - Organizaéni struktura Unicorn

&

Viadimir Kovaf

]

I | |
UNICORN M PLUS%U M ﬂ”_”l b

Unicorn Plus4U Vigour AA Professional

’J" i AAProfessional
T T "

Unicorn Systems Unicorn Universe Unicorn Learning Centre Stream A Stream V

Uni UNICORN
fBSunicorn &g o, INICORN

(Interni materidly spole¢nosti)

V Organizacni struktufe Vigour a.s. najdeme VIG managing Director, ktef{ fesi otazky
strategie, marketingu, obchodu, managementu, financni a hmotné. Po pravé stran¢ VIG TMO
Coordinator, kterd ma na starost diaf feditele spolecnosti a ptid€lovani grantli na projekty.
VIG HR Manager, se zabyva persondlni administrativou jako jsou pracovni vztahy, regulace
pracovnich sil, ndbor, ukonceni pracovnich poméri. VIG Talent Manager, zajistuje kariérni
postupy a vzdélavani. VIG HR manager spolu s VIG Talent Manager spolupracuji s HR

Specialist. VIG System a Support Manager podporuje systém a metodiku.
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Obrazek 8 - Organizacni struktura Vigour a.s.
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* Obchod
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(Interni materidly spole¢nosti)

4.1.3 Charakteristika zaméstnancu

Ve spolecnosti Vigour mizeme najit pracovni sily v takzvanych staffech. V minulosti
se toto rozde€leni nazyvalo klasifikace pracovnikl podle jejich loajdlnosti. Staff reprezentuje
pracovniky ve skupiné nejen z pohledu délky spoluprice, ale zejména z vyvoje, postoupeni
v kariéfe a vyznamnosti. Staffy se d€li do péti kategorii. Na nejniZ§im stupni jsou pracovnici
ve staffech Incoming a New, dlouhodobé¢jsi pracovnici jsou Our, Stable a ti nejlepsi Elite
Force.

* Vigour Incoming — predstavuji zamé&stnance, ktefi jsou ve zkuSebni dobé, tedy
do 3 meésict od ndstupu.

* Vigour New — pracovnici, ktefi prosli zkuSebni lhltou do jednoho roku
spolupréce.

e Vigour Our — timto pracovnikem je ten, kdo ve spolecnosti ptiddvda hodnotu
vice jak jeden rok.

* Vigour Stable — tento staff, uZ neni ur¢en dobou, ale schopnosti pracovniki

* Vigour Elite Force — v tomto zatfazeni se uz fesi velice naro¢né problémy, kde

je zapotiebi velkd znalost v oboru.
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Obrazek 9 - Pyramida staffi

{&S unicOrRN

UNICORN
EUTE FORCE

(Interni materidly spole¢nosti)

K individudlnimu pfistupu k pracovnim sildm patfi persondlni manaZer a mentoring.
Persondlni manaZer je kazdému pracovnikovi ptidélen. Resi spolu administrativni zileZitosti
ihned pfi nastoupeni do zaméstndni i v prubéhu néj, ddle pak pracovni vybaveni a je mu
pfimym konzultantem pfi feSeni problémil. Pro mentoring se zkuSeni pracovnici, ktefi maji
schopnost vést a byt privodci v kariérnim riistu nazyvaji kmotti. Takto ozna¢eny pracovnik je
dlouhodob¢ pfifazen k zaméstnanci. Kmotr sleduje, jak pracovnik vykondva své pracovni
projekty, v ¢em se zlepsil nebo zhorsil, ¢im se mize posilit jeho motivace k dosazeni lepSich
vysledkii. Tuto komunikaci kmotra a zaméstnance ptedstavuji neformdlni konzultace nebo
teambuildingové aktivity. Ve vétSiné piipadu je vSak kmotr i nadiizenym pracovnika, tento
piipad porusuje model nestrannosti. V nynéjsi dobé ma Vigour 142 kmotrt, ktefi se specidlné

Skoli pro tuto pozici.

4.1.4 Kariéra zaméstnancu

Ve spolecnosti je vysoce postaven model individudlnosti. V kariérnim rastu jde
o planovani a fizeni jednotlivych postupii zaméstnanct. Tento kariérni riist nazyva spolecnost
Kariérni horou K2. Tato pomyslnd hora ptedstavuje pro pracovniky moZnosti rozvoje od
nejniz§ich postll az po ty nejvyssi. Cislo dvé znadi, Ze kariérni postup by se mél uskuteénit

kazdé dva roky.
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Obrazek 10 - Kariérni hora K2

[ ]
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(Interni materidly spole¢nosti)

Kariérni postup se fesi na kariérnich pohovorech, které se konaji jednou za 6 mésicu.
Na nizsich stupnich jsou cast€j$i, a naopak u nejvySSich zaméstnanci staci tento pohovor
vykonat jednou za rok. Téchto pohovort se tcastni tfi lidé ze spolecnosti, jsou to persondlni
manazer, nadfizeny a samotny pracovnik. Kariérni pohovor se sklad4d z posouzeni aktudlni
spokojenosti pracovnika na jeho pozici s danym projektem, a i s vedenim a jak moc chce
pracovnik kariérné rist, hodnoceni jeho pfedeSlych praci, absolvovdani Skoleni. Kariérni riist

s\ s

se odrazi ve stoupani na pyramidé staffa.

4.2 Motivaéni systém spolecnosti

4.2.1 Odménovani

Finan¢ni ohodnoceni ve spolecnosti neni presné ddno mzdovymi tarify jako v jinych
korporacich. Je zde uvedena pfibliznd hodinové sazba pro kazdy projekt. Ta vSak nemusi byt
konecnd. O zvySovani mzdy maji pravomoc se starat manaZzefi, ktefi zhodnoti navyseni dle
vykonu pracovnikl, dle dspéchu projektu a dle situace na trhu. Ve Vigour a.s. jsou zavedené
zésady pro odménovani. Vyuzivaji se pohyblivé slozZky mzdy. NavysSeni sazby lze docilit
dodrZzenim a perfektnim zpracovanim udkoll ¢i nadstandartniho feSeni. Ddle se mzda miiZe
zmeénit po kariérnim pohovoru, kde kmotfi maji prdvo rozhodnout o zvySeni ¢i sniZeni mzdy.
Pro velice talentované pracovniky muze mzda rist kazdy rok az o 20 %. Musi se vSak

namitnout, Ze od ur¢ité miry mzdy, kterd se mlize zvySovat, motivace uz nestoupa.
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4.2.2 Zaméstnanecké vyhody

Zameéstnanecké vyhody spolecnost d€li na benefity a plusy. Benefity jsou pro

zamestnance a plusy pro externi spolupracovniky. Benefity uvniti korporace se ¢leni na

vyhody pro vSechny zaméstnance a vyhody pro zaméstnance, které nejsou automatické a musi

se koordinovat podle jiZ vySe zminénych staffi. Vyhodami pro v§echny pracovniky jsou slevy

u spratelenych spolecnosti a moznost nakupu v internim e-shopu. Mezi benefity koordinované

patii darovani kocarku pfi narozeni potomka, penzijni ptipojisténi a dalsi pozitiva, kterd jsou

uvedena niZe.

Tabulka 2 - Zaméstnanecké vyhody ve Vigour a.s.

Benefity/Staff Incoming New Our Stable Elite
Force
Firemni akce | U€astnise Ufastni  Uéastni  U&astni  Uéastni se
se se se

Stravenky | Ano Ano Ano Ano Ano
Zvyhodnény telefonni pausdl | Ano Ano Ano Ano Ano
Kocdrek pfi narozeni potomka | Ne Ano Ano Ano Ano
Prispévek na sportovni aktivity | Ne Ano Ano Ano Ano
Vstupenky na kulturni akci | Ne Ano Ano Ano Ano
Zvyhodnéné financni sluzby | Ne Ano Ano Ano Ano
Zvyhodnény pravni servis | Ne Ano Ano Ano Ano
Prispévek na penzijni pfipojisténi | Ne Ne Ano Ano Ano
Prispévek na oblek | Ne Ne Ne Ne Ano

Sick day | Ne Ne 2.dny 4 dny 4 dny

Prispévek na telefon | Ne Ne 3000KE 4000KE 6000Ke
Svatebni dar | Ne Ne 3000KE 4000KE 5000K¢
Prispévek na Skolné Unicorn | Ne Ne 30% 50 % 60 %
College

Prispévek —apartmdn u more | Ne 50 % 50 % 50 % 50 %

Prispévek — horskd chata | Ne 50 % 50 % 50 % 50 %

(Vlastni zpracovani; Interni materidly spolecnosti)

K mési€nim ohodnocenim patii také forma uznédni ¢i pochvaly s ndzvem ,,.Duhovi

krava®. Toto uzndni se udéluje za nadstandartni pfinos a patii k nému jednordzovd odmeéna

5000 korun Ceskych.
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Obrazek 11 - Logo ,,Duhova krava"

(Interni materidl spole€nosti)
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5 Vysledky a diskuze

5.1 Identifikace respondenti

K praktické casti jsem vyuzila pét manaZerti ze spolecnosti Vigour a.s. Rizeného
rozhovoru se uUcastnilo 40 % Zen a 60 % muzii. Nejvice zastoupend vékova kategorie tfemi

manazery je v rozmezi 31-35 let. Ddle v jednotné zastoupeni kategorie 25-30 let a 36-40 let.

5.1.1 Otazkaé. 1

Podle ¢eho usuzujete a ¢im se inspirujete pii motivovani svych podiizenych?

Odpovéd manazera A.
S kolegy se pravidelné potkdvam. SnaZim se poznat a pochopit co je motivuje

a snazim se vytvafet ptiznivé prostredi, pouzivam i dosavadni zkuSenosti ve vedeni lidi.

Odpovéd manazera B.

Ridim se selskym rozumem a snaZim se ptizpusobit dané situaci.

Odpovéd’ manazera C.
Usuzuji podle svych zkuSenosti, podle citu, podle toho, jak daného podiizeného

motivuji a zndm.

Odpovéd’ manazera D.

Ridim se predeslymi zkuSenostmi, aktudlnimi pocity a situaci.

Odpovéd’ manaZera E.

Predevsim se orientuji na své dosavadni znalosti, zkuSenosti. ZaleZi na situaci a citech.

Komentar:
ManaZefi posuzuji svoje chovani predev§im svymi znalostmi a zkuSenostmi

z diivéjsich projekti. Manazer A chce pracovnikiim vytvéaret pifjemné prostfedi k pracovnimu

vykonu. Ddle manazeti zmifuji i fizeni se selskym rozumem, popiipadé i city.
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5.1.2 Otazka ¢. 2

Kterymi prostiedky motivace ptlisobite na pracovni vykony svych podfizenych

pracovniki?

Odpovéd’ manaZera A.
Na pracovni vykony svych podfizenych pracovniki pouzivim vysvétleni
smysluplnosti prace, dobie ocenénou prici prostiednictvim financi, piijemné prostiedi,

odmény, pochvaly ¢i spolecné akce.

Odpovéd manazera B.

Na pracovniky piisobim odménami, ¢asovou flexibilitou, pratelskou atmosférou.

Odpovéd’ manazera C.
Mymi prostiedky motivace jsou kariérni pohovory, neformdlni schuzky

s podiizenymi, kariérni posun a finan¢ni odmény.

Odpovéd’ manazera D.

Pochvalou, zaddvanim zajimavé prace, financni odménou.

Odpovéd’ manaZera E.
Nejradgji pouzivam pochvaly nebo zajimavé projekty, ale neobejde se to bez

finan¢nich prostiedki.

Komentar:
VSichni manaZefti zatadili do odpovédi finanéni prostfedky, ale nezlistalo jen u penéz.
Dile jsou zminény pochvaly, ¢asova flexibilita rozpravy na smysluplnost prace, kariérni

pohovory a ndsledn¢ kariérni posun, pratelskd atmosféra ¢i spolecné akce.

5.1.3 Otazka¢. 3

Jaka je podle Vis nejlepsi forma uznani pro podiizené?

Odpoveéd manazera A.
Nejlepsi forma pro uzndni je, Ze pracovnik je piinosny pro projekt, déla to, co lidé
potiebuji a chtéji.
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Odpovéd’ manaZera B.

K uznéni dobré prace pouzivam financni odmény nebo pochvalu z o¢i do oc¢i.

Odpovéd’ manazera C.

Pochvala od $ir$i skupiny lidi. Od nadfizenych ¢i zdkaznik.

Odpovéd manazera D.

Pochvala z o¢i do oci, ale i pted kolegy, finan¢ni odména.

Odpovéd manazera E.
Jednozna¢né pochvala bud’ z o¢i do o¢i nebo pied celym tymem, ktery pracoval na

projektu.

Komentar:

Na prvnim misté v nejlepsi form¢ uznani je pochvala. V odpovédich se objevila jak
pochvala z o¢i do o¢i, tak pochvala vefejna 1 pochvala skupinova. Neni pfekvapenim, Ze si
manaZzefi vybrali pochvalu. Nic nestoji a dokdze s pracovnikem nemozné. ManaZer A zde

vyzdvihuje, Ze nejlepsi je, kdyz je pracovnik pySny na to, co d¢la.

5.1.4 Otazka¢. 4

Jaka jsou Vase kritéria pti ohodnocovani prace podiizenych pracovnik?

Odpovéd manazera A.

Vykonnost a spolehlivost pracovnika.

Odpovéd’ manaZera B.
Zda pracovnik plni tkoly vcas, ptipadné doptedu hlasi, Ze bude potieba vynalozit vice

¢asu do projektu. Spolupréace v tymu, ochota zabrat, kdyZ je potieba.
Odpovéd’ manazera C.

Zda pracovnici plni plan podle zadani. Zda vSichni aktivné pracuji na daném projektu

a zajimaji se o nové zpusoby feseni.

41



Odpovéd’ manazera D.

Beru v potaz kvalitu a kvantitu odvedené prace.

Odpovéd manazera E.

Kvalitn¢ odvedena préce a jak podiizeny pracuje v kolektivu.

Komentar:

Na prvnim misté¢ v kritériich je splnéni ocekdavanych vysledki, jejich kvalita,
popiipad¢ kvantita. Ddle pak aktivita a spolehlivost jednotlivych pracovnikl, spoluprice
v tymu. Ochota pracovat, kdyz je potfeba néco opravit, rychleji posunou doptedu nebo zavést

nové feSeni. Tato tvrzeni se dala o¢ekavat.

5.1.5 Otazkaé. 5

Umite pfifadit praci podiizenym? Jakym zptsobem pfistupujete k rozdéleni prace?

Odpovéd manazera A.
Pracuji ve struktufe s delegaci kompetenci, tedy zaddvam priace svym hlavnim

podfizenym a ti pak rozdéluji praci dal.

Odpovéd manazera B.
Ano, myslim, Ze znam svoje podiizené a vim co od nich mohu cekat. Ukoly pfifazuji
pomoci systému, kterym odeSlu zpravu podiizenym. Tam maji vSe napsané, ale pokud maji

n¢jaké otazky vSe rad dovysvétlim.

Odpovéd’ manazera C.

Ano, rozd€luji praci podle schopnosti a znalosti jednotlivych ¢lent tymu.

Odpovéd manazera D.

Ano a fidim se jejich zkuSenostmi a jejich kompetenci v organizacni struktufe.
Odpovéd’ manaZera E.

Myslim, Ze umim préci pfifadit. Zajimam se o jejich schopnosti a zkusSenosti a podle

toho pfifazuji praci.
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Komentar:

Na tuto otdzku odpovédélo vSech 5 manaZerl, Ze ano. ManaZer A deleguje praci na
své podiizené. Manazer B poskytuje informace zaslanim textové zpravy pomoci systému
spolecnosti podiizenym, ale je schopny pii dotazech poskytnou doplnujici informace.
Manazeii C, D a E se zajimaji hlavn€ o schopnosti a zkuSenosti svych podiizenych, a tak
timto zplisobem pfifazuji pracovni tikoly. Shrneme-li tuto otdzku je hlavn¢ dulezité znat své

podiizené a védét jaké jsou jejich schopnosti pii plnéni zadani.

5.1.6 Otazka¢. 6

Myslite si, Ze prostfedi spolecnosti je motivujici? Cim motivuje Vas a ¢im Vase

podiizené?

Odpovéd’ manaZera A.
Myslim si, Ze samotné prostiedi firmy v motivaci moc nepoméhd. Je to zejména

o schopnostech lidi.

Odpovéd’ manaZera B.
Ano, je dobré védét, jaky je cil firmy a umét se s nim ztotoZnit. Jinak jste asi na

Spatném miste. To plati jak pro mé, tak i pro podfizené.

Odpovéd’ manazera C.

Ano, jako nejdulezitéjsi shleddvam dostate¢nou jasnost a konzistentni ndzory.

Odpovéd manazera D.

Ano, prostiedi motivuje mé, tak i podiizené k vyS$im vykonim a ke kariérnimu ristu.

Odpovéd’ manaZera E.

Myslim, Ze prostfedi firmy mé ani mé podiizené moc nemotivuje.

Komentar:
Otézka na prostiedi firmy se orientuje jak na nadfizené, tak i na podiizené. ManaZer B,
C a D tikaji, Ze je prostfedi firmy motivuje, Ze je dostatecn¢ jasné, ma pevné nazory a nemeéni

se, posiluje pracovniky k vySsim vykonim a ke kariérnimu rastu. Opakem jsou manazeti A

a E, ktefi jasn¢ uvadéji, Ze prostfedi spoleCnosti je nijak zvlast nemotivuje. MiZe to byt
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presné ten piipad, kdy manazefi pocit'uji nulovou spokojenost, ale pokud by prostiedi bylo

zménéno pocitovali by nespokojenost.

5.1.7 Otazka¢.7

Setkali jste se s negativni motivaci? Pokud ano, jak se podfizeni chovali?

Odpovéd manazera A.
Myslim, Ze se mi stalo, Ze jsem chybné¢ odhadl, ¢im je nékdo motivovany a mélo to

spiS demotivujici tcinek. Po par tydnech jsme si s podiizenym promluvili a vSe se vyjasnilo.

Odpovéd manazera B.
Ano, setkal jsem se s demotivovanymi podfizenymi. Maji tendenci svoji Spatnou
naladu pfendset na ostatni a necht&ji pracovat na svych ukolech, pozd¢ji se motivovanost

zacala zvedat diky atraktivnéj$im projekttim.

Odpovéd manazera C.

Nesetkal jsem se s negativni motivaci.

Odpovéd manazera D.

Ne.

Odpovéd’ manaZera E.

Bohudik, jest¢ jsem se s touto formou motivace nesetkala.

Komentar:

U této otdzky 3 z péti manazert uvadi, Ze se s negativni motivaci nesetkali. Myslim, Ze
je to dobré, umi pracovat s kladné zastoupenou motivaci. Vytkou by bylo, Ze opravdu
zkuseny manazer by se m¢él setkat s obéma typy motivace a umét je feSit ob¢. Kladné
motivovat umi skoro vSichni manazefi, ale pfejit od demotivovaného clovéka
k motivovanému pracovnikovi umi jen médlokdo a mél by byt na sebe hrdy, Ze to dokazal.
ManaZzer A a B tvrdi, Ze se s demotivovanym clovékem uZ setkali. ManaZer A Spatné
motivoval pracovnika a ten sviij pracovni vykon drzel pod primérem. ManaZer B predstavuje

takového Cloveéka tim, Ze nedéla dobie svou prici, strhava do Spatné ndlady veskeré blizké
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okoli. Oba uvdadé¢ji, Ze po vzdjemné rozpravé dosSlo ke zlepSeni a nyni jsou pracovnici jiz

motivovani radne.
5.1.8 Otazka¢. 8

Diskutuji s Vami podiizeni pracovnici o pisobeni pozitivni ¢i negativni motivace? Jak

Vam to daji najevo?

Odpovéd manazera A.
Bavim se snimi, ale ne o tom tématu takto napfimo. Spi§ se to snaZim poznat
z ndznakll. Ona totiZ takovd informace ,,chci dobrou préci, 8 hodin denné, za super mzdu

a v nejnovéjsich technologiich* se tézko na nékterych projektech napliuje.

Odpovéd’ manaZera B.
Ano. Ve slozit¢jSich situacich se domlouvdme, jak zlepSit motivaci k dobie

vykondvané préci.

Odpovéd’ manazera C.
Ano diskutuji s nimi jak na specificky zamétenych schiizkach, tak i na spole¢nych

akcich ¢i workshopech. Toto téma beru jako ptirozené.

Odpovéd’ manazera D.
Diskutuji jak ja s podfizenymi, tak ale i1 s nadfizenymi, pokud potiebuji poradit
v motivaci pracovnikl. Jsou k tomu zafizeny schiizky, na kterych se fesi vSe kolem mé i

naseho projektu.

Odpovéd’ manaZera E.

Casto mluvim se svymi podiizenymi o tom, co by chtéli zlepsit.

Komentar:

Tato otdzka je zodpovézena velice kladn€. Kazdy z manaZerd mluvi se svymi
podfizenymi o motivaci naprosto pfirozené. Podfizeni jim ddvaji ndméty na to, co vylepsit.
ManaZer D se dokonce radi i se svymi nadiizenymi o sméfovani motivace na podiizené
pracovniky. Casto dochézi ke schiizkdm, které jsou zaméfeny na téma motivace. Ale myslim

si, Ze se jednd pfedevSim o pozitivni motivaci, o té negativni se mluvi jen ziidka. Naopak
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manazer A nekomunikuje s podfizenymi takto direktné, ale snaZi se rozeznat jejich chovéni

a zpusob smysleni, aby jim mohl vyhovét.

5.1.9 Otazka¢. 9

Myslite si, Ze zaméstnanecké vyhody spolecnosti jsou dostateCnou motivaci

k pracovnimu vykonu? Pokud ne, co by se mélo zlepsit?

Odpovéd manazera A.
Myslim si, Ze by se mohly zlepsit. Slo by vic energie ¢&i financi vloZit zpét do

zaméstnancl. Napiiklad Skoleni, zajmové aktivity, mimopracovni projekty.

Odpovéd manazera B.

Zaméstnanecké vyhody nepovazuji za formu motivace.

Odpovéd manazera C.
Myslim, Ze je prostor pro zlepsSeni. Stidle napiiklad povazujeme moZzZnost price
z domova jako vyhodu, ale spousta zaméstnanci se k tomu dnes stavi jak ke standartni

situaci.

Odpovéd manazera D.
Myslim si, Ze zaméstnanecké vyhody v naSi spolecnosti jsou na vysoké urovni, ale

motivaci k pracovnim vykonlim zdsadné neovliviuji.

Odpovéd manazera E.
Zaméstnanecké vyhody jsou urcité¢ motivaci. Je jich pomérné dostatek, ale vzdy se d4,

co pridat.

Komentar:

Manazetfi uvadi, Ze zaméstnanecké vyhody jsou u nich motivujicim faktorem na
vysoké urovni. AvSak manazer A, C a E povaZzuje zaméstnanecké vyhody za dobré, ale mohly
by se zlepsit. Uvadéji, Ze financni prostfedky by se mély vracet zpét do zaméstnanct ve formée
Skoleni ¢i jinych aktivit. Déle pak, Ze n¢které vyhody uz by se mély povazovat za standartni.
Manazeii B a D nepovazuji zaméstnanecké vyhody za formu motivace, ale jako standartni

péci o zaméstnance spole¢nosti.
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5.1.10 Otazka ¢. 10

Nabizi Vam spole¢nost vzdélavani ¢i kurzy vedeni lidi? Pokud ano, jak tyto

zkuSenosti vyuzivéte v praxi?

Odpovéd’ manaZera A.
Ano, nabizi kurzy vedeni lidi a vedeni projekt. ZkuSenosti z kurzii jsou velice ¢asto

vyuzivany v praxi, protoze jsou Sité na miru spole¢nosti.

Odpovéd’ manaZera B.

Ano nabizi, ale jeSté¢ jsem zadné neabsolvoval.

Odpovéd’ manazera C.
Ano, kurzii se ucastnim jak ja, tak lidé na kli¢ovych pozicich v mych tymech. Pak

zkusenosti ihned zatazujeme do uzivani na projektech.

Odpovéd’ manazera D.
Ano, ucastnim se kurzii. Kurzy jsou hodné¢ inspirativni a vétSinou nové zkuSenosti

postupné vyuzivam v praxi.

Odpovéd’ manaZera E.
Ano, Gcastnim se jich sama i se svymi dileZitymi podiizenymi. ZkuSenosti vyuzZivime

v praxi, pokud je k tomu vhodna piileZitost.

Komentar:

Je zfejmé, Ze spole¢nost aktivné nabizi kurzy vedeni lidi a zapojuje tak své manaZery
a klicové pracovniky do téchto akci. Uvadéji, Ze kurzy jsou inspirativni a poméhaji pii dalSim
rozvoji pracovnikl. Kurzy jsou zaméfené piimo na né¢ a davaji jim moZnost piipravy na
vedeni projektl. VSechny zkuSenosti jsou aplikovany v praxi postupné, aby nedoslo k rychlé
zméné stylu vedeni. ManaZer B vyjadifuje nespokojenost. Spole¢nost sice nabizi kurzy, ale on
se Zadnych jesSt¢ nezucastnil. Na timto faktem se muZeme zamyslet. Nevime jak dlouho

manazer ve spoleCnosti pracuje, mozna ho v nasledujicich mésicich kurzy ¢ekaji nebo vede

jen par podfizenych, které vede spravnym smérem a nemusi kurzy navstévovat. I kdyz toto
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feSeni by bylo nespravné, protoze kazdy manazer by mél ziskavat nové podnéty a zkuSenosti

pro vedeni lidi.

5.1.11 Otazka ¢. 11

Jaké méte vztahy se svymi podiizenymi? Co byste poptipadé zlepsil/a na svém jedndni

s nimi?

Odpoveéd manazera A.
Vztahy mam vyborné. Moc nefeSim strukturovanost nadfizeny a podiizeny. SnaZim se

vSem lidem pomdhat a vychdazet jim vstfic.

Odpovéd manazera B.

Snazim se vychdzet a mit dobré vztahy se svymi podfizenymi, asi bych nic neménil.

Odpovéd manazera C.
Musim fict, Ze zaznamendvam vesmés pozitivni ohlasy, ale vzdy je co zlepSovat.

Napiiklad zdjem o n€ samotné, je vZdy Zadouci.

Odpovéd manazera D.
Vztahy s podiizenymi mam dobré. Bylo by potieba najit si vice Casu na pohovory

nejen o praci. Vice znat i osobni Zivot svych podfizenych.

Odpovéd manazera E.

Vztahy se zaméstnanci mam dobré. Mozna bych méla byt empatictéjsi.

Komentar:

Kdyz shrneme vSechny odpovédi tak jsou manaZefi spokojeni se svym vedenim
podiizenych a nic by na svém chovani neménili. Ale jak doddvd manaZer C vzdy je co
zlepSovat to uvadi i manaZer D a E, ktefi by si cht€li najit vice ¢asu na podfizené a poznat je

1 osobng, a tak jim naslouchat a byt empatictéjsi.

5.1.12 Otazka ¢. 12

Co Vs nejvice motivuje ke konani dobré prace?
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Odpovéd’ manaZera A.

Uspéch, pochvala, smyslupln4 price, finance.

Odpovéd manazera B.

Vysledek tymu, dobrd atmosféra v kolektivu.

Odpovéd manazera C.
Kdyz vidim, Ze 1idé kolem mé& dava smysl Cinnost, kterou vykondvaji a bavi je jejich

préce.

Odpovéd manazera D.

Diivéra mého nadfizeného, zajimava préace s flexibilni pracovni dobou.

Odpovéd’ manaZera E.

Pochvala, uspésny projekt, finanéni odména.

Komentar:

Je prekvapivé, Ze jen dva manaZefi uvadi jako motivujici finanéni prostiedky.
U kazdého jedince se objevuje tspéch, pochvala od nadfizenych. Manazer D je motivovan
flexibilni pracovni dobou a té$i ho divéra od svého nadfizeného. Manazera C tési, Ze ma

kolem sebe pracovniky, ktefi jsou spokojeni se svoji praci a bavi je.

5.2 Zhodnoceni a nové navrhy

Mezi péti manaZery se objevily i dvé Zeny. Je to urCity pokrok v postaveni Zen ve
vedoucich pozicich, avSak mohly by byt zastoupeny v korporacich ve vétSi mife. VétSinou
manazerské posty zapliuji uz méné, ale preci jen muzi. VE€k manazerti neni prekvapujicim,
protoZe manazer by m¢l mit za sebou kariérni rast, ktery rozhodné neprobéhne pér let po
dokonceni vzdélani, ale postupem Casu. Mezi respondenty je nejvice zastoupené vékové
rozmezi 31-36 let.

Osobni rozhovory byly velice pfijemné. Thned v prvni otdzce jsem se dozvédéla, ze
manazeti posuzuji svoje chovani k podiizenym ptedevsim z piedeslych zkuSenosti a svych
znalosti. N¢kteti uvadi, Ze je dobré tidit se selskym rozumem. U takovych odpovédi nemohu

nic vytknout, naprosto souhlasim.
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Dile se zaméfuji na prostredky motivace. VSichni manaZzefi uvedli finance. Ur¢ité na
tento zpusob lidé slysi, ale manaZeti by tohoto zplisobu méli vyuZivat mdlo a byt vice
empaticti v tom smyslu, Ze by udélovali pochvaly a vytvéfeli pratelské prostiedi. Je vSak
zajimavé, Ze jako nejleps$i uznani povazuji pochvalu bud’ z o¢i do oci nebo pted kolegy
Z tymu.

KTritéria pro ohodnoceni podfizenych maji manaZzefi odliSna. Berou v potaz kvalitu price,
aktivitu a spolehlivost pracovnikl. Tyto odpovédi jsou naprosto v porddku a ocekdvala jsem
je.

Pata otdzka zaméfend na rozdéleni price. ManaZefi si mysli, Ze jsou schopni rozdélit
praci. N&kteii praci deleguji, protoze uz vi, co od svych podiizenych mohou cekat. Jini
srovndvaji jejich znalosti a zkuSenosti a posuzuji, zda zadany tkol dokdzi vyfteSit. Kazdy
manazer musi zjistit, jak jeho podfizeni funguji a jak k nim ma pfistupovat.

U prostiedi firmy se ndm ndzory manaZerd rozchazeji. Mdme skupinu dvou, které firemni
prostiedi viibec nemotivuje a ktef{ tvrdi, Ze nema vliv na jejich pracovni vykon. Zbyli tfi tvrdi
opak. Toto je spornd otizka u dvou zameéstnancii je vidét jasnd nulovd spokojenost
k prosttedi, ale kdyby se prostfedi zménilo byli by nespokojeni. Je to také dané tim, Ze kazdy
Clovék je odliSny a zvykly na néco jiného.

Otédzka s negativni motivaci pro m& byla velice zajimavd, protoZe vSude okolo mé se
mluvi o motivaci pozitivnhi. Mam dojem, Ze i samotné manazery tato otdzka piekvapila. Je
ziejmé, Ze zadny z manazera se nechce s touto motivaci setkat, protoze by si ostatni mysleli,
Ze je to jeho chybnym vedenim. Tti manaZefi se s demotivovanym pracovnikem nesetkali.
Zbytek ale ano. Prvni znich Spatn¢ odhadl, ¢im je pracovnik motivovany a druhy chtél
motivovat demotivovaného z rutinni prace. Oba manazefi vSak tuto negaci diky komunikaci
prevedli v pozitivni. Kazdy manaZer by si rozhodné¢ mél projit obéma druhy motivace, aby
mohl vést lidi jist&ji.

ManaZeti komunikuji se svymi podiizenymi a diskutuji nad motivaci. Jeden z manaZeri
vSak nechce fesit toto téma takto konkrétn€ a snazi se poznat co by lidé chtéli a vycitit ¢im by
je mohl vice motivovat. Manazer by rozhodné m¢l velice ¢asto mluvit o vécech, které s tykaji
podtizenych.

Manazefi uvadi, Ze zamé&stnanecké vyhody jsou zastoupeny v kvalitni mite. Nékteti je
shleddvaji jako motivacni prvek. Ostatni by je chtéli vylepSit. Uvadéji napiiklad vétsi
investice do zaméstnancti ve formdach Skoleni. Spolecnosti bych urcité doporucila, aby své
zisky, které vytvareji pfevazné zaméstnanci zase vracela zpéatky do pracovniki, a to pomoci

riznych kurzii a spole¢nymi aktivitami.
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Spole¢nosti nabizi vedoucim kurzy ve vedeni lidi a zaroven ve vedeni projektti. ManaZefi
je pIné€ vyuzivaji aZ na jednoho, ktery jist¢ jeSt¢ nem¢l moZnost se zicastnit. Tyto kurzy jsou
podstatné v ziskdvani novych zkuSenosti a zavedenim je v praxi.

Predposledni byla otizka na vztahy s podfizenymi. Vedouci maji kladné vztahy
s pracovniky a nic by na svém chovdni s nimi neménili. Ale doddvaji, Ze vZdy se miZou
zajimat o néco vice napfiklad o jejich osobni zdjmy a plisobit empaticky. Odpovédi se mi
libily, jelikoZ se manaZeii nevidi pouze v tom lepSim svétle, ale dokazi uznat, kde maji
mezery.

Posledni otazka se tykd motivace samotnych vedoucich. Dva shleddvaji financni
prostiedky za vyznamny prostiedek k jejich pracovnimu vykonu. Ostatni jsou motivovéni
jejich tspéchem ¢i chtéji dosdhnout diveéry od svého nadiizeného. V soucasné dobé
prechézeji finance do pozadi, i kdyZ jsou podstatnym motiva¢nim faktorem. Lidé stdle vice

touZzi po uspéchu ¢i sldveé ve svém oboru.
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6 Zavér

Hlavnim cilem bylo zhodnotit motivaci jako zplsob vedeni lidi jak ve studiu literatury,
tak ve vybrané spolecnosti.

Teoretickd vychodiska se poutala k pojmim managementu a jejich vysvétlenim.
PfevdaZzn¢ na management, manazerské role, chovini a funkce. Ddale pak na interpretaci
motivace, motivacniho procesu a na vyi¢ené motivaéni teorie, které se vice ¢i méné stile
pouzivaji a jsou pro vedouci pracovniky formou inspirace, jak vést €i nevést podiizené.
Zamgéstnanecké vyhody jsou nedilnou soucasti motivace a také zastavaji své misto v préci, jak
zakonné, tak dobrovolné.

Druh4 ¢ast prace zkoumala vybrany podnikatelsky subjekt, akciovou spolenost Vigour.
Zde jsem nejprve nastinila jeji prostfedi, organizaci a poté 1 jeji motivacni metody se
zaméstnaneckymi vyhodami. Také jsem feSila pomoci osobnich rozhovort s manazery jejich
postaveni k motivaci a svym podiizenym. Vedouci pracovnici se o toto téma zajimaji, snazi se
plnit ocekavani svych podfizenych. Kazdy manaZer k motivovani vyuZiva své znalosti,
zkuSenosti, md své prostiedky, kterymi motivuje a také ohodnocuje prici. Vedouci maji
pratelské vztahy s podfizenymi a umi jim pfifadit praci. Dokdzi zménit demotivovaného
¢loveéka v motivovaného. Zameéstnanecké vyhody shleddvaji jako nadprimérné. Vzdélavani
ve vedeni lidi je ve spole¢nosti Zddané, a tak se manazeti aktivné€ zapojuji. ZjiSténé vysledky
I1ze hodnotit jako pfijatelné. Manazefi si uvédomuji dtlezitost této problematiky a snazi se v ni
uspét.

Doporuceni, které bych spoleCnosti nabidla je takové, Ze by meéla vracet energii
a finan¢ni prostiedky zpét do zaméstnanct, ktefi tuto reakci velmi oceni. Navrhuji zaméfit se
vice na Skoleni, kurzy, workshopy, ale i spolecné akce, zajmy. Urcité by také nebylo na Skodu

roz§itit nabidku zaméstnaneckych vyhod.
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