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Pracovni motivace ve sledované organizaci

Abstrakt

Problém, na ktery se bakalarska prace zaméfuje je zavislost motivace podiizenych
na metodach vedeni firmy a manazerském chovani. Cilem téhle prace je analyzovat ndstroje
motivace zameéstnancu ve sledované spolecnosti a poskytnout nejvhodnéjsi cestu ke zlepSeni
motivacniho procesu.

Teoreticka Cast bakalarské prace je souhrnem znalosti v oblasti fizeni a zahrnuje
v sobé pét kapitol. Prvni kapitola popisuje vyraz management jako celek, zabyva se zdkladni
definici pojmu management a jeho rozdélenim do tfech urovni. V druhé a treti kapitolach je
uvedeno, jak ma vypadat manaZer, do jakych stupnu fizeni je mozné rozdélit manazery
firem, jaké styly vedeni oni mohou vyuzivat ve své praci s tymem a taky strucné popsany
zékladni funkce manaZera. Ctvrta a pata kapitoly této bakalaiské prace se zabyvaji pojmem
motivace, rozdilem mezi stimuly a motivy a nejvyznamnéjsimi koncepty teorii motivace. V
téchto kapitolach jsou analyzovany faktory, které ovliviluji motivaci pracovnikl, a
prezentovany klicové teoretické koncepty, které pomahaji porozumeét procesim motivace v
pracovnim prostiedi.

Prakticka cast bakalarské prace se zabyva zkoumanim skute¢né urovné dovednosti
nadfizeného a podfizenych manazerd v oblasti motivace a sbérem potiebnych dat pomoci
fizenych strukturovanych rozhovorid a zjisténim spokojenosti podiizenych zaméstnanct s
motivacnimi nastroji dotaznikovou metodou. V zavéru prace jsou shrnuty a zhodnoceny
ziskané vysledky rozhovord a Setfeni, jsou uvedena doporuceni ke zlepSeni motivacniho

procesu v organizaci.

Klicova slova: manazerské funkce, vedeni lidi, motivacni proces, stimul, motiv, motivacni

teorie, pracovni benefity.



Work Motivation in a Selected Organization

Abstract

The problem that the bachelor thesis focuses on is the dependence of the motivation
of subordinates on the methods of company management and managerial behavior. The aim
of this thesis is to analyze the tools of employee motivation in the monitored company and
to provide the most suitable way to improve the motivation process.

The theoretical part of the bachelor thesis is a summary of knowledge in the field of
management and includes five chapters. The first chapter describes the term management as
a whole, deals with the basic definition of the term management and its division into three
levels. The second and third chapters describe what a manager should look like, what levels
of management can be divided into company managers, what leadership styles they can use
in their work with the team and also briefly describe the basic functions of a manager. The
fourth and fifth chapters of this bachelor thesis deal with the concept of motivation, the
difference between stimuli and motives and the most important concepts of motivation
theories. In these chapters, the factors that influence the motivation of workers are analyzed
and key theoretical concepts that help to understand the processes of motivation in the work
environment are presented.

The practical part of the bachelor thesis deals with the examination of the real level
of skills of the superior and subordinate managers in the field of motivation and the
collection of the necessary data using controlled structured interviews and the determination
of the satisfaction of subordinate employees with motivational tools using the questionnaire
method. At the end of the thesis, the results of interviews and surveys are summarized and
evaluated, and recommendations for improving the motivational process in the organization

are given.

Keywords: managerial functions, leadership, motivational process, stimulus, motive,

motivational theory, work benefits.
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1 Uvod

Hlavnim ukolem managementu je sprava dostupnych zdroji podniku s cilem
dosazeni optimalniho vysledku. V soucasné dobé¢ se stala obecné ptijimanou koncepci to, ze
nejdualezitéjsim zdrojem podniku je jeho personal, Casto oznaovany jako lidsky kapital, a v
souvislosti s touto koncepci ziskava zvlastni vyznam optimalizace fizeni lidskych zdrojt.

Jednou z nejdulezitéjsich charakteristik lidského kapitalu je jeho motivace k praci, a
fizeni tohoto ukazatele hraje kliCovou roli pfi fizeni personalem, protoze béznym je
predstava o piimé zavislosti mezi motivaci zaméstnance a ucinnosti jeho prace. Zvlastni
pozornost se vénuje problému motivace jako funkci fizeni, pomoci které vedeni kazdého
podniku nuti zaméstnance jednat co nejefektivnéji pro zajisténi vyrobniho procesu. Jako
stimuly mohou slouzit jednotlivé pfedméty, Ciny jinych lidi a mnoho dalsich hodnot, které
mohou byt nabidnuty pracovnikovi jako kompenzace za jeho zvySené intelektualni nebo
fyzické usili.

Proto vznikla tato bakalarska prace a ma za ukol identifikovat, jak jsou manazeti
schopni kvalitné motivovat své podfizené, porovnat tyto informace s vysledky vlastniho
prizkumu a navrhnout doporu€eni pro ucinné vyuziti motivacnich ndstroju v ramci

sledované organizace.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem bakalaiské prace je identifikovat soucCasnou uroveni dovednosti manazert
motivovat své podiizené, porovnat tyto informace s vysledky vlastniho Setfeni a navrhnout
mozna doporuceni pro efektivni zpusob vyuziti motivacnich nastroji v ramci sledované
organizace. Dil¢im cilem je ziskat odborné znalosti v oblasti managementu a pracovni

motivace zpracovanim literarniho reSerse.

2.2 Metodika

Teoreticka Cast prace je zpracovana dle odbornych zdroji, které byly vybrany v
souvislosti s tématem a cilem bakalaiské prace. Citace tietich osob, v daném piipadé
vyznamnych autort, jsou oznaceny zdroji. Citované tryvky obsahuji zdroj s Cislem strany,
odkud myslenka pochazi. Obrazky a tabulky jsou samostatné vypracované a fadné oznacené.
Pouzité zdroje v literarni reSerSe jsou zminéné v seznamu pouzitych zdroji na konci
bakalarské prace.

Prakticka cast bakalarské prace se zabyva charakteristikou objektu zkoumani, tj.
urenim souboru respondentd. Vyzkum byl sestaven podle analyzy chovani a potieb ve
spolecnosti. Generalni feditelka byla informovana o potiebé daného vyzkumu a souhlasila
se zadanim tohoto tkolu svym podiizenym. Dotaznik odkazem byl rozeslan na oddéleni HR
a provadél se po dobu dvou tydni, poté byl vyzkum ukoncen a jeho vysledky prevedeny a
zpracovany v programu MS Excel. Rizené rozhovory probéhly v kancelafi spole¢nosti a byly
vyhodnoceny na zakladé ziskanych teoretickych a praktickych znalosti.

Na konci prace jsou shrnuty vSechny dovednosti a vysledky ziskané analyzou
fizenych rozhovord a dotaznikového Setieni. Na zakladé ziskanych informaci byly vybrany
a vytvoreny nejvhodnéjsi doporuceni a zpusoby motivace pro podiizené ve vybrané

spole¢nosti.
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3  Teoreticka ¢ast prace

3.1 Management

Pojem “Management” angl. “to manage”, jak uvadi v své knize Blazek (2014), je
puvodem z Ameriky a trvalé pouzivan ve vSech jazycich celého svéta a v soucasné dobé
Veber a kol. (2009) se s nim v popisu managementu shoduji a tvrdi, ze tento pojem je jednim
z vyznamnych fenoménu.

Od pocatku rastu jeho popularity je spojen s rozvojem industrialni spolecnosti a jejim
ptfechodem do spole¢nosti postindustrialni. Cejthamr a Dédina (2010) popisuji tit mozné

definice managementu:

. Management se zabyva zkuSenostmi, nazory a doporuceni nadiizenych pracovniku
(manazert1), ktefi dosahuji stanovenych cili (manazerskych funkci), obvyklé to je
planovéni, rozhodovéni, organizovéni, kontrola a sprdvnd komunikace. Ke fizeni a
organizacni Cinnosti odbornici v téhle oblasti vyuzivaji Ctyfi useky: obchodni,
vyrobni, personalni a ekonomicky. Lze to pojmenovat jako funkéni organizacni
struktura.

. Management mobilizuje lidské a vécné Ciniteli a vede k dosazeni cili podniku, coz
je splnéni zakladnich pozadavka zakaznika (optimalni cena, ¢as dodani a kvalita).

. Management je castené umeéni, jak vést lidi urCitym smérem. Lidii museji
motivovat své podrizené tak, aby vznikala silna a zvysujici dovednosti pracovnikti
organiza¢ni kultura. Tim vznikaji sit€ autonomnich skupin motivovanych

pracovnikd, kde existuje smér k fungovani samofizeni.

Existuji tfi zakladni rozdéleni stupiit managmentu. Prvni je vrcholova stupen rizeni
(top managment), kdy nejvyssi postaveny pracovnik je generalni feditel, jehoz kompetence
obvykle zahrnuje statutarni dokumenty spolecnosti. Druha stupei je stiedni uroven rizeni
(middle management). Pracovnici na téhle Urovni fidi §tabni a nizsi liniové Utvary. Posledni
stupen fizeni se nazyva zakladni (lower management), coz je managementem prvni linie.
Manazer této urovné je vedoucim uz efektivnich pracovniky. Na obrazku 1 je nahledné
znazornéno &lenéni manazerd ve firmé (Veber a kol, 2009). Urovné managementu jsou

rozdéleny do 3 stuprili: nejvyssi management je vzdy nahore a fidi druhy a tfeti Grover.

13



Druhy stuperi tedy fidi niz§i management, ktery ma ve své podfizenosti pouze linearni

zameéstnance, ktefi provadéji konkrétni ukoly nebo operace v ramci organizace.

Obrazek 1: Déleni managementu

» 1 - vrcholovy management

» 2 - stfedni management

» 3 - zakladni management

Zdroj: vlastni zpracovéni dle Vebera a kol. (2009)

3.2 Profil manazera

Souhrnem dostupnych odbornych definic je mozné popsat manazera jako
odbornika a kliového hrate v oblastech fizeni a organizace prace. Ridi zaméstnance,
odpovida za konkrétni smér prace spolecnosti a neustale komunikuje s lidmi. Hospodarova
(2008) definuje pojem manazer jako oddélenou profesi, kde pracovnik realizuje koordinaci

pracovnich aktivit v rdmci tymu a vede Cinnosti, kterym je obvykle naucen.

“Manazer je ten, kdo urcuje, jaké Zebricky ke zdi prestavit, jak rychle a kdo po nich
bude Splhat nahoru, v jakém poradi. Viidce urcuje, o jakou zed budou opreny”

(Hospodatova, 2008, s. 12).

Kazdy vedouci pracovnik musi postupovat podle urcitych krokt. Nejdialezitéjsim
krokem je stanoveni hlavnich znalosti manazera, Cejthamr a Dédina (2010) vyzdvihuji pét

hlavnich dovednosti:

- Klasické funkce. Celkovy proces fizeni, veetné rozhodovani, planovani, koordinace,

organizace, umeéni motivovat lidi, vést je a kontrolovat jejich vykon.
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— Prace s lidmi. Vytvareni tymu lidi, ktefi sdileji stejny pohled na véci. Tento proces
vychazi z vlastnich zkuSenosti manazera v oblasti fizeni lidi a jeho vztahu k nim. Pro
dosazeni této spoluprace se vyuzivaji stimulacni metody a odmeény za dobrou praci.
Manazer povySuje ty, ktefi se osvédCi jako nejlepSi pracovnici a udrzuje s
podiizenymi pravidelnou dvoustrannou komunikaci.

— Odpovédnost za uspéSny chod cinnosti, tymu i celé organizace. Vymezeni
jasnych ukazateld, které odrazeji uc¢innost vykonu jednoho nebo druhého druhu
prace. Je to zodpovédnost manazera zajistit, aby kazdy zaméstnanec mél stanovena
odpovidajici kritéria uspésnosti, ktera reflektuji efektivitu organizace jako celku i
konkrétniho jednotlivce a pomahaji mu uspésné plnit své povinnosti.

— Co ma udélat pro organizaci. Styl fizeni, jakym fidi manazer, mize mit bud’
pozitivni nebo negativni vliv na schopnost organizace se zdokonalovat. Spravny styl
vedeni umoznuje manazerovi vést své podiizené spravnou cestou a aktivovat hledani
novych zpisobu a metod, které budou vést k prosperité spolecnosti.

— Vlastni dovednosti. Spociva to v schopnosti nejen plnit klasické funkce, souvisejici
s organizaci, ale 1 v uméni fidit svym vlastnim managmentem, spravné a kvalitné
relaxovat, aby to vedlo k pozitivnimu a efektivnimu organizacnimu chovani

(Cejthamr a Dédina, 2010).

Préce a kariérni zebiik manazera predstavuje postupné vytvareni zaméstnance jako
specialisty, kdy kazdy prechod na novou uroven je doprovazen zménou jeho pracovnich
povinnosti. V zdvislosti na velikosti organizace a jeji struktufe se mohou manazerské stupné

ligit, Sulef (2002) a Veber a kol. (2009) se zabyvaji zakladnimi typy rozd&leni manazert, to

jsou:

. nizs§i manazeri jsou nejcenn€jSimi a nejnutnejSimi zamestnanci ve firmé€. Patii sem
napiiklad tymovi vedouci, pracovniky spojené se prodejem sluzeb/zbozi nebo
poradenstvim zékaznikim. Ridi mensi tymy a koordinuji kazdodenni pracovni
aktivity v ramci své pusobnosti (Veber a kol., 2009);

= stiredni manazeri jsou zaméstnanci, jejichz odpoveédnosti je kromé poradenstvi a

prodeje také vyvoj, integrace, organizace takového procesu pro manazery nizs§i tfidy

a kontrola jejich prace. Pokud je to mozné, pravé v této fazi se manazer snazi prejit
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od vykonné &innosti k manazerské. Casto spolupracuji s vy$§imi manaZery pii tvorbé
strategie a planovéni rozvoje organizace (Sulef, 2002);

. vysSi manazeri (top manazer) jsou skupinou, zahrnujici manazery na drovni
feditelt a generalnich fediteld. Jsou odpovédni za vypracovani celkové strategie
spoleCnosti, urCuji spolecné cile a provadéji kontrolu nad jejich dosazenim.
Pracovniky téhle trovni rozhoduji o nejvyznamnéjsich otazkach v organizaci (Veber

a kol., 2009).

V dnesni dobé spravné rozdéleni nadfizenych a podfizenych manazeri maximalné
ovlivnuje chovani zaméstnanct, vyvoj spolecnosti, spokojenost zakaznik a efektivnost

vykonu organizace (Weihrich, Koontz, 1993).

3.3 Funkce manaZeru

Kazdy manazer ma urcité cile, kterych musi dosahnout. V oblasti managementu je
funkce manazera kliCovym zdrojem k efektivni Cinnosti a koordinaci pracovnich procesi v
organizaci. Manazerské funkce zahrnuji Siroké spektrum znalosti a uméni, coz je zékladem
pro prosperujici spolecnost (Bélohlavek, 2000). Dana koncepce vznikla z potteby zacileného
fizeni lidskych zdroji, do téch cili je mozné zaradit: dosahovani strategickych cilt
organizace, rozvijeni kultury zméfené na vysoky spolecensky vykon, usilovani a vytvareni
pozitivnich pracovnich vztahi, navazovani vzajemné divéry mezi zaméstnancem a
manazerem, snadné fizeni celym organiza¢nim systémem (Armstrong, 2015).

Cinnosti manazera se li§i podle zptisobti klasifikace jeho prace, coz je ovlivnéno
konkrétnim cilem, na ktery je zaméfen vedouci pracovnik. Podle riznych vykladi je mozné
vydélit pét nejCaste)ji vyuzivanych, to jsou planovani, organizovani, rozhodovani, kontrola a

vedeni lidi (Bélohlavek, 2000).

3.3.1 Planovani

Za stanoveni budoucich stavi organizace a cest k jejich dosazeni odpovida
manazerska funkce, kterou dle Vebera a kol. (2009) v soucasné dob¢ je mozné pojmenovat

jako planovani. Jednim z hlavnich cild planovani je maximalizovat efektivitu a vyvoj
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organizace. Podle Krbové (2017) planovani se definuje jako proces a veénuje se jak
kratkodobym, tak i dlouhodobym cilim organizace a miZze se zabyvat riznymi oblastmi,
jako je napiiklad marketingové planovani, planovani lidskych zdroji nebo financni

planovani, z hlediska ¢asového horizontu Ize rozliSovat planovani:

. dlouhodobé, obvykle se tyka obdobi delsiho nez pét let;
. strednédobé, obvykle trva od jednoho do péti let;
. kratkodobé, které vétSinou se tyka obdobi jednoho roku, ale miize byt rozpracovano

1 pro kratsi obdobi (Trunecek, 2004).

DalSimi vyznamnymi prvky planovani jsou analyza rizik a moznosti, hodnoceni
vykonnosti a kontrola plnéni stanovenych cilt.. Planovani jako proces zahrnuje identifikaci
a analyzu rizik a pfilezitosti, urCeni priorit, vytvareni planli, posuzovani, kontrolu a
pfizptisobovani (Bélohlavek, 2000).

Proces planovani vyzaduje analyzu vnéjsiho a vnitiniho prostfedi organizace, aby
bylo mozné stanovit cile a strategii pro jejich dosazeni. Plany a programy jsou pak vytvoreny
na zaklad¢ strategie a jsou Casto doplnény rozpoctem. Planovaci proces konci kontrolou,
kdyz je hodnocen skute¢ny stav organizace a porovnavan s planovanym stavem, aby se

zjistilo, zda jsou cile plnény v tom se Veber a kol. (2009) a Bélohlavek (2000) shoduji.

Obréazek 2: Postup tvorby pléanu

Nadiazené zaméry

organizace

¥

Informacni zdroje H Navrh podoby planu q Definitivni podoby planu

§31 N 4

Informovani - stanovisko

dotéenych atvara

Zdroj: Veber a kol., 2009
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Béhem stanoveni konkrétnich strategii je nezbytné brat v ivahu pozadavky, které

urcuji, jak by mély vypadat a k ¢emu se sméfovat:

. realistické — strategie by méla byt zaloZena na realnych moznostech a kapacitach
podniku;

. méritelné — strategie by méla byt méfitelna a kontrolovatelna;

. konkrétni — strategie by méla byt specificka a zamétena na konkrétni cile;

. vyvazené — strategie by méla byt vyvazena v ramci vSech oblasti podniku;

. flexibilni — strategie by méla byt flexibilni, aby bylo mozné pfizptusobit se zménam

v prostredi;

. kreativni — strategie by méla byt kreativni a inovativni, aby podniku umoznila
vytvaret konkurencni vyhodu;

. komunikovatelné — strategie by méla byt jasné a srozumitelné¢ formulovana, aby

byla pfistupna vSem zamé&stnancim.

Efektivni manazer se musi udrzovat konkrétniho postupu pfi tvorbé planu. Na
obrazku 2 dle knihy “Management” autord Vebera a kol. (2009) je znazornéno, Ze znalost
nadfizenych zaméru je vychodiskem pfi sestavovani planu. DalSim nejtézsim krokem je
vypracovani navrhu planu, ktery tvori zaklad pro diskuse a upravy. Plan nemuze existovat

bez informacnich zdroju, jichz sbira nadfizeny vlastnimi zptsoby.

3.3.2 Organizovani

Jednou z funkci manazert, ktera zahrnuje v sobé stanoveni ukold, potfebnych k
dosazeni cilt spoleCnosti, ve které vedouci pusobi, je organizovani. Cejthamr a Dédina
(2010) popisuji nadfizeného, jak vedouciho, ktery musi mit schopnost kvalitné formulovat
strategie a cile pro uspesné fungovani celého systému a racionalni vyuzivani pracovnich

zdroju. Organizacni funkci manazera je mozné rozdélit do ¢tyfech zakladnich komponenty:

- lidé;
— préce;
— informace;

— technologie.
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Pokud v tymu se nenajde nejvhodnéjsi shodnost danych komponentd bude dochazet
k nerovnovaze, konfliktim a obtiznosti v oblasti komunikace a kooperace mezi jedinci ve
skupiné (Cejthamr a Dédina, 2010).

Ukolem organizovani je nalézt nejvhodnéjsi rozdéleni pracovnich povinnosti mezi
jednotlivce v ramci daného systému. Specializace prace ma na jedné strané pozitivni dopad
na celkovy vykon pracovnika a zjednodusuje kontrolu jeho vysledkd. Na druhé strané vSak
vyzaduje vyssi uroven koordinace mezi jednotlivymi specializovanymi pracovniky (Veber
a kol., 2009).

Organizovani je cestou ke zlepSeni koordinace. Vedouci tymu hleda nejvhodnéjsi
zpusoby seskupovani jednotlivych pracovnikii a vytvafi tzv. Gtvary. Kritéria pro vytvareni
utvard mohou se lisit a nadfizeny musi volit jednotna kritéria nebo jejich kombinaci tak, aby
co nejvic optimalizoval a zlepsil koordinaci (Veber a kol., 2009). Mezi nejpodstatnéjsi

kritérii se fadi:

- kvalifikace a zameéteni pracovnikd;

— pracovni proces a funkce, které jej mohou zabezpecit;
— Cas (rozdéleni pracovniky do smén);

— produkt (seskupeni podle druhu préce);

— zékaznik (seskupeni podle cilovych skupin podniku);

— misto (seskupeni podle pracovist).

Té&chto Sest kritérii mohou vést k optimalni pracovni struktufe v podniku, pokud jsou
spravné vybrana a kombinovana. Odbornici v oblasti fizeni lidi by méli vénovat této

manazerské funkci znacnou pozornost, protoze je klicova pro spravné fizeni lidi.

3.3.3 Rozhodovani

“Rozhodovani predstavuje jednu ze zdkladnich manazerskych funkci a aktivit, jehoz
kvalita ovlivije vyznamnym zpiisobem vysledky i efektivnost fungovani organizaci jak ve

firemni, tak verejné sfére “ (Fotr, Svecova, 2022, s. 13).
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I kdyZ je rozhodovani Casto intuitivni, neni to efektivni zpiisob feSeni problémd, a
proto je dulezité, aby manazefi na vSech urovnich fizeni méli k dispozici potiebné znalosti a
dovednosti pro kvalitni feSeni rozhodovacich situaci podle konkrétnich podminek.

Jednou z nejCastéji pouzivanych metod manazerského rozhodovani je analyza
nakladt a pfinosu, oznacuje se zkratkou CBA (Cost-Benefit Analysis). Tato komplexni
metoda pouziva se ke srovnani nakladi a pfinost v dané situaci a pomaha manazerum ucinit
definitivni rozhodnut{ o preferovaném feseni. CBA pomaha urcit vyhodnost riznych feseni
porovnanim vynalozenych nakladd a ziskanych piinost (Sulef, 2009).

V kazdé oblasti podnikani je mozné se setkavat s riznymi problémy a situacemi,
které je tieba fesit. Nekteré z t€chto problému jsou jednoduché a snadno fesitelné, ale jiné
jsou velmi slozité a komplexni. V takovych ptipadech je dulezité peclive identifikovat

situaci, provést analyzu a navrhnout vhodna feseni (Fotr, Svecova, 2022).

3.3.4 Kontrola

Dalsi funkce manazera existuje a pusobi spolecné s predchozi a je jednim z jejich
dulezitych aspektu, protoze je vZzdy nutné udrzovat pod kontrolou Cinnosti, které vznikly
prostfednictvim delegovani nebo predani ukoll. Kontrola — proces, ktery organizace vyuziva
ke zjisténi toho, zda zameéstnanci pracuji efektivné a plni své stanovené pracovni povinnosti.

Dulezitym je, aby ty povinnosti byly v souladu s cili podniku (Weihrich, Koontz, 1993).

“Kontrolovani je proto jednou z nezbytmych manazerskych cinnosti, které musi kazdy
efektivni manazer podrobovat i své viastni kondni. Posldnim kontroly je identifikovat
odchylky od pldnu, analyzovat jejich priciny a realizovat opravna opatreni vedouci k

dosazeni cilii” (Sulef, 2002, s. 30-31).

Kontrola, jako jedna z klicovych funkci managementu, je obvykle rozdélovana na
vnéjsi a vnitfni. Vnéjsi kontrola spociva v kontrole, kterou provadéji vnéjsi subjekty, jako
jsou vladni inspektofi, revizni nebo auditni agentury, aby zajistily dodrzovani zakonu,
pravidel a norem stanovenych pro ¢innosti konkrétni organizace. Vnitini kontrola se

provadi v ramci organizace, aby se zajistila efektivita a spravnost vSech procesu. Obvykle
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zahrnuje kontrolu kvality, kontrolu rozpoctu a financni planovani, dodrzovani
harmonogramu a efektivitu pracovni sily.

Koontz a Weihrich (2009) tvrdi, ze dobra kontrola zahrnuje spravné planovani,
provedeni a monitorovani, a umoziuje opravit chyby a zlepsit vysledky. Je dulezité si
uvédomit vyznam kontroly a implementovat ji do Cinnosti a procesu, aby se zajistila jejich
kvalita a uspéch. Kazdou faze kontroly je mozné rozdélit do béznych ¢innosti, které jsou

obvykle chapany jako faze kontroly, existuje Sest téchto fazi:

. Urceni predmétu kontroly

Je dalezitym prvnim krokem pii provadéni kontroly. Tento proces zahrnuje stanoveni
cila, které chce organizace sledovat, a zpusobu, jakymi bude tento sledovani provadéno.
Predmétem kontroly mohou byt riizné aspekty organizace, jako jsou financni zdroje, procesy
vyroby nebo kvalita vyrobki a sluzeb. Dukladné urceni pfedmétu kontroly umoziiuje
organizaci identifikovat kliCcové oblasti, které vyzaduji zlepSeni a umoziuje ji rychle
reagovat na problémy a pfizplisobit se ménicim se potfebam zakazniku a trhu (Veber a kol.,

2009).

. Ziskani a vybér informaci pro kontrolu

Druhym krokem ma byt zajisténi piehledu o zkoumané realité. Informace jsou
ziskavany v prvni fadé prostfednictvim peclivého zkoumani stavu kontrolovaného objektu.
Ziskana data se d¢€li na primarni a sekundarni. Kdyz vedouci pracovnik ziskava poznatky
pfimym pozorovanim sledovaného objektu, to se nazyva primarni informace. Sekundarn{
informace mu poskytuji sami podfizené, v dusledku shromazdéni vSech zprav manazefi

vizualizuji fizenou realitu a rozhoduji (Veber a kol., 2009).

. Ovéreni spravnosti ziskanych informaci

Neni urceno, aby poskytujici informace byla uplna, presna ¢i dokoncena, efektivni
manazer musi vzdycky ovéfit ziskani tidaje a pak muze pokraCovat. Ovéfuje se formalni
spravnosti zaznamu, opravy podpist, uplnosti informaci, spravnosti po¢tu a dalSich
podobnych udajt, aby byla zajisténa kvalita a spolehlivost ziskanych informaci (Veber a

kol., 2009).
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. Hodnoceni kontrolovanych procesu
Tato faze predstavuje je vyznamnou Casti kontrolniho procesu. Hlavnim ukolem
hodnoceni je porovnani zjisténych udaja, které odrazeji aktualni stav situace, s urCenymi

kritérii (Weihrich, Koontz, 1993).

. Zavéry a navrhy opatreni
Tento krok zahrnuje odezvu na vysledky kontroly. V této fazi se rozliSuji tfi hlavni

Zavery:

— “nech byt” - béhem kontroly nebyly nalezeny zadné problémy a nejlepsi cestou by
bylo pokracovani, korekce neni nutnd;

— “proved’ korigujici opatreni” - toto feseni se pouziva v ptipadé€, kdy se vyvoj fizené
reality v jednotlivych oblastech lisi od pozadovaného stavu. V takovém piipade je
nutné piijmout korek¢ni opatieni, kterd upravi fizenou realitu,

- “prijmi nové reSeni’ - v piipadé, Ze fizena realita se sméfuje chybnou cestou nebo
se vyskytuji n€jaké problémy, musi manazer najit jiné feSeni pro danou situaci. Nové

feSeni ma vést fizenou realitu pozadovanym o a vyhodnym smérem.

Kontrolni zjisténi je schopné signalizovat o dochazeni k zdvaznym skodam, bud’
ekonomickym, provoznim nebo ekologickym, v ten okamzik je nutno pfijmout rychla
opatfeni, kterd nevyresi vyskytnuty problém v uritou chvili, ale umozni ziskat Cas na

vyfteSeni toho problému efektivnim zptisobem (Weihrich, Koontz, 1993).

. Zpétna kontrola
Tento alternativni krok by mél byt proveden pouze tehdy, pokud byla naviena
korek¢ni nebo napravna opatreni a je nutné ovéfit jejich ucinnost (Veber a kol., 2009).
Kontrola je dilezitym nastrojem pro zajisténi kvality a uspé$ného vysledku v mnoha
oblastech zivota. Bez kontroly neni mozné oveéfit spravnost rozhodnuti, produktd, procesu a
mnoho dalSich véci. Kontrola je efektivni kdyz manazer zacina vyuzivat v komunikaci
s podiizenym zaméstnancem neformalni styl, naptiklad rychle a neoficidlni cestou vedouci

zajistuje problém v plneném tkolu (Cipro, 2009).
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3.3.5 Vedeni lidi

Vedeni je jednou z klicovych roli efektivniho manazera. Manazerské umeéni vést
pracovniky spo€iva v motivaci, ovliviiovani a usmeérmovani svych tyma, aby efektivné a
kvalitné dosahovaly stanovenych podnikem cili. Lidi jsou klicovym faktorem pro tspésné
dosazeni cili a schopnost ziskat a udrzet kvalitni zaméstnance je podle vyzkumd,
zaméfenych na fungovani firem, je nejhlavnéjsim ukazatelem prospéchu firmy (B&lohlavek,
2000).

Bartak (2023) vysvétluje fizeni lidskych zdroja jako motivujici a inspirujici vedeni
pracovnikd a uvadi, ze takovi lidi se stavaji potencialnim jadrem podnikového fizeni.
Vedouci manazefi schopni umociiovat své vykonové charakteristiky, efektivné vyuzivat
zdroje a diky tymové spolupraci vést lidi na posilovani vzajemné divéry zaméstnanca a
managementu. Hlavni charakteristiky dobrého manazera se spocivaji v umeéni vést lidi,
provadét tuto Cinnost efektivné a zamérené na konkrétni cil, jehoz chce firma jako celek
dosahnout. Na existenci dalezitych pro manazera vlastnosti ukazuji jeho styly vedeni tyma,
jak se ten manazer chova mezi lidmi a jak ocefiuje schopnosti svych podiizenych (Cejthamr
a Dé&dina, 2010).

Styly manazerského vedeni jsou riznorodé a ovliviuji vykonnost a produktivitu
tymu. Existuje mnoho piistupt, jak vést tym, a kazdy manazer ma svij vlastni styl vedeni.
Bartak (2023) v své knize “Rizeni lidi v organizacich” upozoriiuje, e manazer musi vybrat
takovy styl vedeni zaméstnanct, ktery odpovida jejich zkusenostem, postojim, nazoram,
znalostem a socialnim vztahim. Je nutné, aby vhodny styl fizeni bral v uvahu predmét
podnikani konkrétniho podniku, vztahy mezi lidmi v tymu a stanovenym ciltim.

Mikulastik (2015) uvadi, zZe existuje né€kolik stylt vedeni, které mohou byt vyuzivany
manazery a vedoucimi pracovniky. Kazdy styl ma své prednosti a nevyhody a muze byt

vhodny v urcitych situacich. Mezi nejznaméjsi a nejdiskutovanéjsi styly vedeni patfi:

. Autoritativni

Tento styl vedeni zahrnuje stanoveni jasnych ocekavani, striktni dodrzovani
normativi, prilezitostné tvrdé kritiky a obCasné poskytovani ostré zpétné vazby. Je vhodny
pro situace, kdy musi byt rychlé rozhodnuti pfijata a kdy je nutné zajistit, aby se prace
vykondvala v souladu s jasné definovanymi normami a standardy (Vodacek a Vodackova,

2006).
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. Demokraticky (participativni)

Zahrnuje zapojeni tymu do rozhodovaciho procesu a umoziuje jim mit vétsi podil na
rozhodnutich. Demokraticky manazer se snazi aktivné zapojovat své zameéstnance a
podporovat jejich rozvojové moznosti a schopnosti, aby mohli projevit svou kreativitu a
iniciativu v pracovnim prostfedi. Tento styl je obvykle vhodny pro tymy, kde je potieba

spoluprice a kreativity (Bedronova, 2012).

" Liberalni (volny)

Coz znamena "nechte dé€lat". Styl zahrnuje poskytnuti volnosti tymu a davéru v jejich
schopnosti. Umoziiuje zaméstnancim pracovat nezavisle a rozhodovat samostatné o své
praci, bez pfimé kontroly a dohledu ze strany nadfizenych. Je obvykle vhodny pro tymy s

vysokou urovni zkusenosti a samostatnosti (Bartdk, 2023).

Spravnym piistupem k vedeni zaméstnanci je zahrnuti vSech jejich znalosti,
dovednosti, nazort, postoju, socialnich vztaht a vazeb. Kultura organizace, rizikovost v
oblasti podnikdni, dynamika a dal§i faktory taky hraji vyznamnou roll ve vedeni

zaméstnancu.

3.4 Motivace

Motivace jako jedna z nejdilezitéjSich odvétvi vedouci funkce manazera hraje
kli¢ovou roli v dosazeni Gspéchu v praci. Pro kvalitni plnéni pracovnich ukoll a dosazeni
vynikajicich vysledku je dulezité motivovat své zaméstnance tak, aby méli vysokou urovern
spokojenosti, protoze lidé, ktefi jsou motivovani k préci, citi se uzitecni a maji vetsi tendenci
vynikat ve svém oboru (Bartdk, 2023).

Hlavnim ukolem manazera je poznat svych podfizenych a vybrat spravny zpusob
motivace pro kazdého z nich. Pro nékoho nejucinnéj§i motivace jsou penize, protoze
jakykoliv ¢lovek dela praci pro to, aby vydélaval co nejvic. Pro nékoho karierni riist bude
vyhovovat vice nez penize v konkrétni okamzik (Armstrong, 2015).

Pracovnik maze mit vyborné predpoklady na rychle feseni tikolt, schopnosti a rysy,

ale bez kvalitni motivace podfizeny nema ochotu, zajem a chut’ plnit ukoly (Cipro, 2009).
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Dobry manazer by mél umét vzbudit nebo podporovat tahu podiizeného plnit ukoly riznymi

zpusoby (Armstrong, 2015).

3.4.1 Stimulace a motivace

Lidska motivace vychazi z vnitfnich principi a ofekavani zaméstnanct, takze je
docela dulezité delegovat zaméstnance Cinnost, ktera bude odpovidat jeho potifebam a
predstavam. Aby se motivace udrzovala béhem dlouhé doby, je nutné spravné analyzovat
schopnosti a motivaci zaméstnance a také pred nim klast spravné ukoly (Mikulastik, 2015).

Clovék je schopen plnit tlohy pod vlivem vngjsich stimuld, nebo pod vnitinimi motivy.
Obrazek 3: Rozdil mezi motivaci a stimulaci

HIOUVY

stimuly

Zdroj: Plaminek, 2015

Stimulace (obrazek 3 vlevo) se zamétuje na zvySovani motivace pomoci vnéjsiho
pusobeni. Vétsinou stimulace ovliviiuje psychiku jedince, v disledku cileného vlivu se méni

chovani a motivatory. Stimuly je mozné rozdelit do hmotnych, moralnich a socialnich:

" hmotné se rozumi jak n¢jaka fyzicka odména, bud’ to mzda, bonusy, prémie apod.;
. moralni 1ze popsat jak uznani zaméstnance v pracovnim kolektivu, jeho postaveni a

hodnotach ve spolecnosti, a o rovnovaze mezi pracovnim a vlastnim zivotem;
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. socialni zahrnuji napfiklad pratelské prostiedi, tymovou praci, aktivity, podporu od
nadfizenych, komunikaci. Socialni stimuly hraji dilezitou roli a zvySuji uspokojeni

a loajalitu zaméstnancua vici organizaci (Plaminek, 2015).

Motivace (obrazek 3 vpravo), na rozdil od stimulace, je vnitini silou, ktera ovliviiuje
pracovniky z psychického hlediska, dava jejich Cinnosti smysl — aktivuje se zapojeni do
profesniho a osobniho ristu. Proto je nejdilezit€j§im pro manazera umeét sestavit takovy
komplex motivli, ktery bude intenzivné motivovat zaméstnance v urCité mife. Autor
Mikulastik (2015) v své knize “Manazerskd psychologie” rozliSuje 6 hlavnich skupin

motivy, kterymi se muze fidit vedouci spolecnosti:

. podnécujici (pracovni schopnosti, fyzicky a mentdln{ stav, zajimavost prace);

. socialni (komunikace s lidmi, skupinova soudruznost, mira moci, uznani);

. spoustéjici (maji podobu primarni, smétujici do psychiky, drazdivé, smétujici ven);
. motivy k jednani (maji raciondlni, instinktivni a nezacilenou podobu);

. abundantni (po uspokojeni nizsich se zacina uspokojeni vyssich motivi);

. kontrolni (nazory, postoje a presvédceni).

Autory Plaminek (2015), Mikulastik (2015) a Bartak (2023) se shoduji s nazorem,
ze Cloveék neudé€la ani jeden krok ve svém zivoté bez konkrétniho divodu. Proto hlavnim
ukolem efektivniho vedouciho je poznat ten diavod pfi zkoumani chovani svych
zaméstnancu. Ten urcity divod je mozné pojmenovat slov motivace, kterd se fidi raznymi

teorii a pravidly.

3.4.2 Motivacni mechanismus

Proces motivace se uskuteCfiuje se spravnym vyuzitim manazerskych technik,
systém odmeén a trestd a taky pomoci stimulti a motiva¢nich impulsi (Veber a kol., 2009).
Jak bylo uvedeno v piedesle podkapitole, motivaéni mechanismus je soubor procesu a
nastroju, které slouzi k podnécovani a udrzeni motivace zaméstnanci k dosahovani
stanovenych cila a plnéni ukold v organizaci.

Jedna se o systématicky pfistup, ktery manazefi pouzivaji k aktivaci vnitfnich

motivatort jednotlivei a k vytvofeni podminek pro jejich angazovanost, vykonnost a
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loajalitu vaci firmé. Manazer musi umét spravné identifikovat motivatory zaméstnancu,
vytvafet motivujici pracovni prostfedi pouzivanim riznych motivaénich nastroju

(Pauknerova, 2012).

Obrazek 4: Motivacni mechanismus

MOTIVACNI MECHANISMUS
STIMULY DETERMINANTY REAKCE
(podnéty) (na strané (na strané (Jednani)
osobnosti) skupiny)

pozitivni a potfeby «———— role rozhodovani
negativni

stimuly: chovani
hmotné, )

moralni, postoje «————— skupina vykon
socialni

Zdroj: vlastni zpracovéni dle Vebera a kol. (2009)

Dle Bélohlavka (2000) je dilezité vedeét, ze v zivoté situace je slozitéjsi a
komplikovangjsi, proto 1ze popsat tuto formu ovliviiovani pracovnikl jako zjednodusenou.
Obcas stimuly nedokézou ovlivnit na osobni determinanty neboli motivy. Na obrazku ¢islo
4 je podrobné vysvétleno, ze bez vzniku podnétt neni mozna existence motivi a bez motivu

pracovnik nebude schopen dosahnout zadnych vysledkia (Veber a kol., 2009).

3.5 Teorie pracovni motivace

Vodacek a Vodackova (2006) tvrdi, ze motivacni teorie osvétluji, pro€ a jak si lidé
intuitivné vybiraji zptasob chovani, v tom se shoduji s Donelly (1997), ktery déli teorie

motivace do dvou zdkladnich skupin:

. teorie zamérené na obsah — pomoci ceho se udrzuje konkrétni chovani:
— Maslowova teorie hierarchie potteb;

- McGregorova teorie XZ;
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- Herzbergova teorie dvou faktord;

— Alderferov.a teorie tfi kategorii potfeb.

. teorie zamérené na proces — vysvétleni procesu prabeéhu chovani:
— Vroomova expektacni teorie (teorie ocekavani),

- Adamsova teorie teorie spravedlivé odmeény.

“Teorie motivace vysvétluje, jaké faktory oviiviji cilové orientované chovani, a
proto jeji uplatnéni v rizenti lidskych zdroju souvisi se zvySovanim angazovanosti (lidé jsou
odddni své prdci a organizaci a jsou motivovani k dosahovani vysoké trovné vykonu)”

(Armstrong, 2015, s. 49).

Motivace hraje kliovou roli ve vSech aspektech lidského chovani, bud jde o
pracovnim rozvoji, vykonu, uceni a sportu, taky ma vyznamnou role osobni rozvoj. Teorie
motivace se snazi vysvétlit, jakym zpiisobem motivace funguje a co ji ovliviiuje.

Vyznamny model Tfi Kruhy J. Adaira podporuje koncept, ze kromé finan¢nich
odmén prace je také podporovan pocitem spokojenosti. Pracovnik obdrzi jasnou ¢asovou
strukturu, socialni kontakty, sdileny cil, pocit sounalezitosti a né€kdy i tlaky a ndroky
pracovniho zivota (Hospodarovéa, 2008).

Motivace je specifickou vnitini silou ¢lovéka, ktera muze pusobit jak kratkodobe,
tak dlouhodobé. Béhem téchto obdobi miize motivace prechazet z intenzivniho a
kratkodobého zajmu o urcitou ¢innost nebo cil, ktery se Casto projevuje jako nadSeni, ambice
nebo cilevédomost, na trvalou a stabilni vnitini silu, ktera poskytuje energii a vytrvalost pfi

dosahovani dlouhodobych cili (Hospodarova, 2008).

3.5.1 Teorie zamérené na obsah

Dané teorie by mohly byt pojmenovany jako teorie zamétrené na poznani motivacnich
pric¢in. Lidé jsou individudlni, proto existuje nekonecny pocet zmen a pfi¢in motivacnich
stavl, podle toho poctu je mozné uvést, ze tyto teorie maji Siroky prostor pro aplikaci

(Armstrong, 2015).
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. Maslowova teorie hierarchie potieb

Jeden ze zakladnich typt rozd€leni teorie motivace vysvétluje Maslowova pyramida
lidskych potfeb. Abraham Maslow v 40. letech rozdélil lidské potfeby do péti skupin a
popsal je jak nenahraditelné potfeby kazdého ¢loveka. Autor pyramidy poukazoval na to, ze
firma ma moznost uspokojovat kazdou z téchto poteb urCitym zpisobem (Veber a kol.,

2009).

Obrazek 5: Maslowova hierarchie potreb

POTREBA SEBEREALIZACE

POTREBA UZNANI, UCTY

POTREBA LASKY. PRIJETI, SPOLUPATRICNOSTI

POTREBA BEZPECI A JISTOTY

ZAKLADNI TELESNE, FYZIOLOGICKE POTREBY

Zdroj: vlastni zpracovani dle Mikulastik, 2015

Vyznamny Maslowovy systém znazoriuje pét skupin potieb, které jdou ze spodu
nahoru. Kazda z téchto potfeb méa proménlivy vyznam v zivoté jedince ¢i pracovnika podle

miry uspokojeni:

— Jyziologické potreby jsou prioritni a umoznuji preziti (tekutiny, spanek, stravovani,
aktivita a odpocinek);

- potieby bezpeci schovéavaji zachovani zdravi a zivota pred nebezpecim, jistota a
ochrana),

— soundlezitost a laskd je potiebou nékam patfit, byt pfijiman, byt soucasti komunity,
milovat a byt milovén;

- ocenéni a uznani jsou potiebami jedince byt ocefiovan a uznan pro odborni nebo

osobni hodnoty;
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- seberealizace a osobni rozvoj je hledanim uspokojeni v aktivitach zivota a snahou

dosahovat hlubsiho poznani (Mikulastik, 2015).

. McGregorova teorie XY

Teorii manazerskych predstav zalozil psycholog Douglas McGregor v roce 1960.
Teorie XY se zabyva dvéma zakladnimi predstavami o tom, jak manazeti chapou své
zaméstnance a jakym zptusobem vedou je. Prvni predstavou, oznaCovanou jako teorie X je
predpoklad, ze zaméstnanci maji pfirozenou averzi k praci a sami se ji vyhybaji, pokud je to
mozné. Tato predstava predpoklada, ze lidé jsou lini, nezajimaji se o svou praci a potiebuji
byt donuceni nebo kontrolovani, aby pracovali efektivné (Hospodarova, 2008). Naopak, druha
predstava, znama jako teorie Y, se opira o presvédceni, ze zamé&stnanci maji vnitini motivaci
ke splnéni svych pracovnich povinnosti. Dle této teorie jsou lidé pfirozené aktivni, chtéji se
rozvijet a plnit svij potencial. Manazefi véri, ze zamé&stnanci jsou schopni sami pfijmout
odpovédnost za svou praci a jsou motivovani k dosahovani cila firmy (Plaminek, 2015).

Teorie XY tedy predstavuje dve rizné filozofii vedeni a motivace zaméstnanci a
umoziuje manazeram lépe porozumét tomu, jakym zpusobem piistupovat ke svym

podfizenym a jak je motivovat k dosazeni cili organizace (Plaminek, 2015).

. Herzbergova teorie dvou faktory

Dvou faktorova teorie motivace je druhou z nejCastéji vyuzivanych motivacnich
teorii a je zalozena na rozdilt vysledkd — spokojenost €i nespokojenost (Herzberg, 1966).
Podle amerického psychologa spokojenost pracovnikii ovliviiuje prabéh vykonavané prace,
spokojeni pracovnici schopni plnit své tikoly a byt motivovani k praci v budoucnu. Narozdil
od toho, v piipad€, ze nejsou spokojeni, nebudou motivovani ani v soucasné dobé ani v
budouci.

Bedrnova a kol. (2012) cituji vyznamného psychologa a uvadi, ze ¢lovék disponuje
dvéma skupinami protikladnych potfeb: ZivocisSna potieba vyhnout se bolesti a lidska
kulturni potieba psychického ristu. Pracovni motivace je ovlivnéna dvéma tplné odlisSnymi

skupinami faktori:
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— faktory vhéjsi, hygienické, tzv. dissatisfiers, v ptipad€, ze faktory jsou v nepiijemném
stavu ¢i kvalité, vyvolavaji pracovni nespokojenost, a to negativné pusobi na
pracovniky ze psychického a fyzického hledisek;

- Jaktory vnitini, motivdtory, tzv. satisfiers, v nepfiznivém stavu pracovnik neni ani
spokojen, ani motivovan k plnéni stanovenych dloh, motivatory usiluji zdjem o praci

a pracovni spokojenost (Herzberg, 1966).

Z dvou faktorové teorie vyplyva, ze dokud pracovnik neni motivovan a spokojen,
povazuje svou praci za nevyznamnou, téméf k ni nemuze byt motivovan. Aby se bylo
motivace dosdhnuto, nejprve se musi odstranit nespokojenost zaméstnance (Bedrnova,

2012).

. Alderferova teorie tri kategorii potieb

Autorem teorie tfech kategorii potieb (feorie ERG podle zacdtecnich pismen
anglickych slov ,, Existence “, ,, Relatedness* a ,,Growth“) je zndamy americky psycholog
Clayton Paul Alderfer, jimz byla zredukovana Maslowova hierarchie potieb a dle Mikulastik
(2015) autor neuznava zminéné hierarchické uspotfadani, z toho vyplyvaji tfi primarni

kategorie lidskych potieb:

- existencni F (fyziologické potieby a potieby v bezpeci);
— potreby vztahové R (pochopeni, vzajemnost, sdileni, akceptantce);

— potreba rustova G (aktivni produktivni ¢innost, osobni rozvoj).

Podle zakladatele této teorie Alderfera (1972) existuje frustracni efekt a vznika, kdyz
pracovnik je zamétfen na uspokojeni potfeb E (existencni) a R (vztahové), protoze nema
moznost uspokojovat potfebu G (rustova), stejné tvrdi, ze vzajemna zavislost mezi

existencnimi, vztahovymi a rustovymi potfebami samoziejmé existuje.

3.5.2 Teorie zamérené na proces

Zamgétené na proces teorie jsou opakem zaméfenych na obsah a obvykle se zabyvaji

soustfedénim na vnitini procesy a mechanizmy, které ovliviiuji lidskou a pracovni motivaci.
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Pomoci uvedenych teorie je mozné zkoumat slozité vnitini mechanismy, zlep§it motivaci

pracovnika a porozumét, jak pfijima a interpretuje rizné situace a informace.

. Vroomova expektacni teorie — teorie ocekavani

Podle predpokladi psychologa Victora Vrooma motivaci je mozné chapat jako
zavisly proces na osobni volbé ¢loveéka, na individualné zalozenych preferencich a cilech
lidi a ocenénim moznosti dosazeni té€chto cilt. Jedinec ma byt presvédCen a vérit, ze urcité
chovani a jednani ho pfivede k pozadovanému cili (Vodacek a Vodackova, 20006).

Expektacni Vroomova teorie znamena, ze pracovnik by mél véfit nejen ve své
schopnosti dosahnout stanovené cile, ke kterému je motivovan, ale taky tomu, ze manazer

splni vSechno, co slibil a Ze podfizeny zaméstnanec dostane o¢ekavanou jim odménu.

. Teorie spravedlivé odmény

Zkoumdna teorie se vnimdna jako teorie pracovni spokojenosti. Spokojenost
zameéstnance spociva v spravedlivém a stejném poméru jejich vykonu a odmeény jako u
ostatnich zaméstnanych (Mikulastik, 2015).

Adamsova teorie spravedlivé odmény vychazi z obvyklého sklonu k srovnani, ktery
existuje v kazdé spolecnosti a je spojen s tendenci k rovnovaze. Predpoklada srovnavani s
jinymi pracovniky, s jejich platem, ukoly a cile. UrCité€ je nutné uvést, ze jedince zajimaji

jenom spolupracovnici na podobné pracovni pozici (Jobber, 2001).

Zkuseny manazer by mél byt vzdy pfipraven podnécovat a posilovat motivaci svych
podiizenych. Diivodem potieby podnécovani motivace je maximalizace zapojenosti do
prace, rozvoj potencialu jednotlivell a schopnost plnéni dulezitych cili organizace. V
procesu motivace je nezbytné vhodné a jasné identifikovat, co je potieba k dosazeni, a dat
podnéty ke konkrétnim akcim. Ocekavané vysledky musi byt opakované zduraznény, aby
nedoslo k nedorozuméni. Nicméné€ zadny manazer nemize zarucit dosazeni stanovenych
cila. Kazda motivace nese urcita rizika a nejistoty. Pro minimalizaci rizik je dulezité neustale

podporovat, trénovat a motivovat své podfizené k dosazeni uspéchu (Veber a kol, 2009).
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4  Prakticka ¢ast prace

V dané ¢asti prace je popsana vybrana organizace a jeji hlavni Cinnosti. Prakticka
Cast prace se zaméfuje na popis vybraného podniku, jeho manazerti a zameéstnanct. Celkova
motivace ve spoleCnosti je pfedmétem vyzkumu v dané praci. Obsahuje analyzu vysledku
provedenych rozhovort a dotaznikového Setteni. Po obdrzeni vysledku a jejich analyze byly

navrzeny moznosti zmény motivac¢niho systému nebo jeho podpory.

4.1 Charakteristika a struktura spolecnosti

Vyzkumné Setieni probéhlo ve spolecnosti Business Conference Finance s.r.o., dale
jen BCF, ktera ptisobi v Ceské republice od roku 2011. BCF je profesionalni organizitor
B2B akci na vysoké trovni. Produkuje, vede a koordinuje konference, summity a féra v
hlavnich obchodnich odvétvich rozvijejiciho se globalniho trhu.

Cilem organizace je vytvareni exkluzivnich prostfedi pro odborniky z
multidisciplinarnich oblasti. Kazdy ¢len tymu BCF ma za ukol poskytnout akci zamétenou
na srovnavani, navazovani kontakti a generovani poznatkti mezi kolegy z riiznych odvétvi.

Hlavni sidlo spolecnosti se nachazi v Praze, ale se konference provadi po celé
Europé, jak napiiklad Némecko, Spanélsko, Italie a v budoucnu se planuje velky summit v
Americe a globalni HR konference v Istanbulu. Z geografického pohledu je vétsina klientd
z Europy, Anglie, Ameriky a Indie. Konference se provadi pfevazné v anglicting, v roce
2024 je naplanovana konference v némeckém jazyce v Berliné. Za posledni dva roky BCF
eviduje mezirocni nartst obratu o 100 %.

Organizacni struktura ve vybrané spolecnosti se sklddd ze sedmi oddéleni pod
vykonnou feditelkou. Vedouci spolecnosti je Veronika Yakovleva, kterd je jednatelkou
spoleCnosti s podilem 50 % a pod jeji kontrolu spada oddéleni marketingu, produkéni a
sponsorship oddéleni, HR a designery, finan¢ni a operacni oddéleni. Pfi takové struktuie
zamestnanci by méli byt schopni rychlé reagovat a vzajemné komunikovat, vztahy mezi nimi

by mély byt srozumitelné, aby se to pozitivné odrazelo na klientech.
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Obrazek 6: Organiza¢ni schéma

Reditelka spoleénosti

HR oddéleni Finenéni oddéleni

4‘ Designery Operacni oddéleni ’—;

Produkéni oddéleni Marketingové oddéleni Sponsorship oddéleni

Zdroj: vlastni zpracovéani

4.2 Metody shromazd’ovani dat

Ke splnéni hlavniho cile bakalarské prace byla pouzita metoda kvalitativniho Setteni
formou fizenych rozhovorid s vedoucimi pracovniky na raznych stupnich fizeni a dotazovani
fadovych pracovniki pro zajisténi spokojenosti zaméstnancti s motivaénimi mechanismy ve
firme. Vybrané metody umoziuji komplexné a kvalitné posoudit firemni situaci, navic
dotaznikovym zpusobem je mozné ziskat velky pocet odpovédi a zajistit slibenou anonymitu
zamestnancy.

Rizené rozhovory pro vedouci pracovniky se skladaji z 5 az 10 otevienych otazek,
aby se manazefi mohli vice povidat o tom, jak fidi svych podfizenych. Vyzkumu se zi¢astnili
jenom tfi manazery z celkovych sedmi odd¢€leni a vedouci spolecnosti Veronika Yakovleva,
dale jenom “Vedouci”.

Dotaznik pro fadové pracovniky obsahuje 10 otazek, odkaz byl zaslan emailem
vykonné fteditelce, kterda ho distribuovala svym podfizenym, dal dotaznik byl poslan
zamestnancim. OtazKy jsou zameéfené na zajisténi skutecné irovni motivace na pracovisti a

analyzu vztahl mezi vedoucimi a podfizenymi.
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4.3 Analyza vlastniho Setieni

4.3.1 Rozhovor s vedouci spolec¢nosti

Rozhovor s vedouci spolecnosti probihal formou otevienych otazek. Obcas vedouci
zadala o uptesnéni nékterych definic. Diky odpovédim na tyto otdzky bylo mozné posoudit

situaci z hlediska fizeni organizace.

- Jaky je Va$ nazor na formalni nebo neformalni vztahy na pracovisti? Co byste zvolila

nejradeji?

Vedouci spolecnosti se priklani k neformalnimu zpasobu budovani vztaht na
pracovisti a chce, aby kancelar byla mistem, kde je pracovnik spokojeny. Tento zptisob
vedeni odpovida Herzbergové teorii dvou faktort, ktera fika, ze spokojenost pracovnika
ovliviluje motivaci k pribéhu prace a ma dlouhodoby charakter ptsobnosti. Podle vedouci
misto a neformalni atmosféra je jednim z velmi dulezitéjsich kritérii, pro¢ by se zameéstnanec

chtél vracet do prace.

— Co pro vés znamena pojem motivace? Jakym zpusobem jste motivovana ted™?

Vedouci uvedla ptiklad, Ze moznost se rozSifovat do dalSich zemi motivuje ji
dosahovat mensich cild, coz odpovida profesnimu rastu.

Bylo by nutné doplnit, ze motivace neni jenom c¢innost, ale dle Mikulastika (2015) je
hybnou psychologickou silou, ktera podnécuje cloveka plnit urcité cile. Motivace je pfimo

zavisla na zapojeni do profesniho a osobniho ristu.

— Jak motivujete své podiizené manazery? Jaky styl vedeni pouzivate?

Vedouci zapojuje tym do procesu rozhodovani a snazi se aktivné podporovat
rozvojové schopnosti. O spravnosti vybéra daného stylu fika kreativni zaméfeni firmy —
organizace konferenci a autorka Bedrnova (2012), kterd uvadi, ze tento styl je vhodny pro
spolupraci a kreativitu v tymech. Vedouci motivuje svych podfizenych riznymi zpusoby,

napft. stravovani, firemni akce, benefity, moznost odpocivat béhem prace a posunuti zac¢atku
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pracovniho dne. Motivaéni nastroje ve spoleCnosti jsou dobré a raznorodé, ale takové

benefity nabizi kazda druha firma na pracovnim trhu.

— Jaky ndzor méte na mési¢ni porady? Jak Casto probihaji?

Jak uvedla vedouci spoleCnosti, ze porady nejsou obvyklou Cinnosti, ale pracovnik
ma moznost pozadat o néco nebo zeptat se na n€jakou otazku v konkrétni den a ¢as. Na poctu
a kvalité porad je zavisla strategie firmy a cesta k ni. Takové rozhodnuti fika o tom, ze ve
firmé prevlada tymova prace a kazdodenni spoluprice. Pracovniky v dané spoleCnosti
nepotiebuji moc Casté porady, protoze se spolu komuniku;ji kazdy den a pracuji nad jednim

dilem.

— Myslite si, Ze muzete dovolit manazerim rozhodovat o strategii firmy?

Komentat k dané otazce vyplyva z predesle otazky a by bylo nutné uvést, ze se muze
stat situace, ze konkrétnimu manazeru nebude stacit kompetence k rozhodovani nebo feseni
n&jakého problému. Dle Fotra a Svecové (2022), dobry vedouci a podiizeny manaZzer musi
peclivé provadét analyzu situaci a navrhovat rozhodnuti spolu nebo samostatné, vzhledem k

slozitosti a komplexnosti pfipadu.

4.3.2 Rozhovory s manazery

Rozhovory byly vedené s tfemi manazery. Respondent 1 je manazer marketongového
oddéleni a zastupuje svou pracovni pozici béhem 4 let, je nestarsi a nejvic zkuSeny ze vSech
respondentt. Respondent 2 je vedouci sponsorship oddé€leni a pracuje ve spolecnosti 2 roky.
Treti manazer je vedouci produkéniho oddéleni, je na své pracovni pozici 1 rok, ma hodné

zkuSenosti, ale stdle se uci nékterym vécem.

— Myslite si, ze Vas styl fizeni ovliviiuje vztahy s pracovniky? Jaky styl byste zvolili?

Kombinace liberalniho a demokratického styli vedeni je vhodnou volbou pro
zkoumanou spolecnost, protoze kazdé odde€leni pracuje v tymu a taky je nutné aby

pracovniky méli moznost rozhodovat o priabéhu procesu, protoze kazda konference se lisi a
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pottebuje kreativni pfistup. Dle odpovédi je mozné fict, ze manazery nedostateCné zaméteni

na sledovani{ vztah mezi nimi a podfizenymi zameéstnanci.

— Jak se zameéstnanci komunikujete, jakym zptsobem jim zadavate praci?

Manazefi firmy zvolili spravny zplsob komunikace — pifimé zadavani ukola a
komunikace. Dany zptisob dava moznost vidét skutecné emoci Cloveéka a dostat zpétnou
vazbu az to bude tfeba. Vzhledem k poctu pracovniki taky je vyuzivana komunikace
prostfednictvim emailu, ale to nehraje roli v pfipadé, ze pfima komunikace prevysuje
nepiimou. V kapitole 3.2. dle autori Cejthamra a Dédiné (2010) prace s lidmi je jednou s
hlavnich dovednosti dobrého manazera, ktery umi “ptecist” svého podtizeného, aby zajistil

jednoduchy prabéh prace v tymu, coz neni mozné bez ptimé komunikaci.

— Jakym zptasobem podporujete produktivitu pracovnikt béhem pracovniho dne?

Z danych odpovédi lze fict, ze vedouci manazery se obrati nejen na své vlastni pocity,
ale taky na spokojenost svych podiizenych a délaji vSechno, aby celé oddéleni fungovalo ve
ptijemném prostredi a Setfilo Cas. Diky tomu, ze ve stanovenych pravidlech je nékolik
prestavek béhem dne, zaméstnanci nepotiebuji dalsi podporu, manazery tvrdi, Ze toho staci

z divodu, Ze vSichni jsou spokojeni s tim?

— Jaky je Vas nazor na komunikaci mezi pracovniky mimo a na pracovisti?

Komunikace v tymu je pfimo zavisla na vztazich na pracovisti a mimo néj. Schopny
dobfe vykonavat svou prace pracovnik rozumi rozdilu mezi pracovnim a osobnim vztahem.
Ale vedouci manazer neméa moznost zakazat jakoukoliv komunikaci mimo prace, jenom
doporucit, jak by méli chovat zaméstnanci v konkrétnich pfipadech, aby nekomplikovali

prubéh prace.
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— Podle ¢eho rozhodujete o tom, co a jak pracovnik bude d¢lat?

Dle odpovédi respondentti je mozné fict, Ze kazdy z nich voli zpsob rozhodovani
podle situaci a zaméfeni prace, taky Ize predpokladat, ze rozhodovani je zavislé na duvére,

zkuSenosti pracovnikii a uz splnénych tkolech.

— Jaky mate pristup ke kontrole pribéhu prace? Jak kontrolujete, zda jsou vSichni

podfizeni jisté pracuji?

Pristup ke kontrole kazdého vedouciho manazera se lisi, to se vysvétluje tim, ze
vedouci rozhoduji o zpiisobu kontroly podle efektivni a spravné analyzy prace konkrétniho
oddéleni. Prace ve spoleCnosti by méla byt zajisténa takovym zpusobem, aby kazdy
pracovnik plnil své ukoly v souladu se stanovenou strategii. Vedouci manazer by nemél se

spoléhat na své vlastni pocity, ale taky na zkuSenosti pracovnikda.

— Co pro Vas znamena pojem motivace? Rekli byste, ze jste ve Vasi praci motivovani?

Co Vs v tuto chvili nejvic motivuje?

Podle odpovédi je mozné shrnout a okomentovat, ze vedouci manazery jednotlivych
oddéleni dobfe vi o motivaci a jsou motivovani k plnéni stanovenych ukolu. Motivace

nadfizenych manazert ovliviluje dosazeni cilti, vztahy ve firmé a motivace zaméstnancu.
— Jakymi zpisoby se snazite motivovat své podiizené?

Podle odpovédi je mozné shrnout, Ze jist€ dulezitym faktorem pro spoustu
pracovniki v BCF Group je mzdové ohodnoceni, z divodu existence rodiny ¢i jinych

zavazkl. Manazefi se snazi analyzovat potieby svych podfizenych a rozumnét tomu, ze

negativni emociondlni dopad taky ma vliv na motivaci pracovnika.
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— Jaky je proces hodnoceni urovné motivace ve Vasem oddéleni? Jakym zptusobem

hodnotite Grover spokojenosti a motivace zaméstnancu?

Manazefi by méli davat pozor na pfimé pozorovani a analyzu chovani na pracovisti.
Dle odpoveédi lze fict, ze respondenti nevidi dulezitost daného pozorovani a mysli si, ze

pracovnik je vzdycky schopen fict sviij nazor.

4.3.3 Dotazovani radovych pracovniku

Dotaznik pro zaméstnance obsahuje 10 otazek. Z celkem 50 pracovnikt v riznych
zemi byl dotaznik rozeslan zaméstnanctim, kteti maji plny uvazek. Celkem bylo nasbirano

34 odpoveédi.

Graf 1: Nejvyssi dosazené vzdélani

67,6%

23,5%

8,8%

Stfedni bez maturity Stredni s maturitou Vysokoskolske

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zakladé vysledki uvedenych na grafech 1 a 2 Ize pochopit, Zze ve firmé pracuji
vzdélani lidé - 67,6 % maji vysokoSkolské vzdélani. Lze predpokladat, ze 8,8 %
zaméstnancu se sttednim vzdélanim bez maturity jsou designery i IT specialisty, protoze ve
spolecnosti je HR manazer, ktery nabira na prezen¢ni pozici jenom lidi s vysokoskolskym

vzdélanim, piipadné se stfednim s maturitou.
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Graf 2: Délka prace ve spolecnosti

64,7%

20,6%

8,8%
5,9%

1aZ 3 roky Méné nez 1rok 4-5let 6 a vice let

Zdroj: vlastni zpracovéani

Vétsina z nich je na svych pracovnich mistech od jednoho roku do tfech let. Otazky

slouzi jenom k ptehledu o podiizenych pracovnicich dané spolecnosti.

Tab. 1: Vysledky dotazovani — prvni Cast

Otazky pro zaméstnance Moiné odpovedi Vysledek (%)
Velmi spokojen/a 17,6
Stiedné spokojena 38,2
3 Jak jste spokojeni s pracovni atmosferou ve firmé
Stfedné nespokojen/a 382
Velmi nespokojen/a 5,9
Ano 79.4

Dostdvite podporu od svého vedouciho v

4 konkrétnich situacich? Ja se toho nevsiman 47

Ne 59

Vidycky 47,1

5 Zohlednuje nadrizeny Vas ndzor pri rozhodovdni? Zitdka 52,9
Nilkdy 0

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkt
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Dle otazky 3 je mozné fict, ze ve firmé¢ plsobi neutralni atmosféra a 17,6 %
zameéstnance, jsou spokojeni s ni, ostatni 76,4 % jsou stfedné spokojeni a stiedné
nespokojeni.

Otazky 4 a 5 ukazuji na to, ze vedouci manazeti spoleCnosti podporuji své podiizené,
odpoveéd “Ano” u otazky 4 nasbirala 79,4 %, coz odpovida vic nez poloviné€ odpovidajicich.
Ale dalsi otazka upozorfiuje na to, Ze role zaméstnancu nejsou hodnocené jako kli¢ové pfti

rozhodovani vedoucich.

Tab. 2: Vysledky dotazovani — druha ¢ast

Otazky pro zaméstnance Mozné odpovédi Vysledek (%)
Ano 79,4
Motivace z osobni strany ovlivituje Vis .
6.1 T v Nevim 17,6
pracovni vykon
Ne 2,9
Ano 67,6
Motivace ze strany manaZera oviiviiuje Vas o
6.2 ) Y L Y Nevim 17,6
pracovni vykon
Po 14,7
Velmi motivovan/a 23,5
) . . Stiedné motivovin/a 588
7 Jak byste ohodnotii(a) svou motivaci k pract v i
konkrétnim okamziku? L
Malo motivovan/a 17,6
Viibec nemotivovir/a 0

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkt

Otazky z tabulky 2 jsou zaméfené na prehled, jak zaméstnanci jsou motivovani ke
své praci. Celkem se da fict, ze pracovni vykon pracovniki v BCF ovliviiuji jejich osobni
ucely a cile. Osobni motivace a motivace ze strany manazera jsou na stejné urovni, ale se
lisi jen o 11,8 procenta, coz naznacuje, ze pro nékteré lidi ve firmé manazer nehraje v oblasti
motivace zadnou role.

Otazka Cislo 7 je hlavnim kritériim tohoto hodnoceni fadovych pracovnikt a ukazuje,
ze vétSina Ci 58,8 % neni spokojena se svou motivaci v konkrétni okamzik. Dale lze
zdiraznit, ze 17,6 % zaméstnanct jsou malo motivovani. Tento vysledek naznacuje, Ze ve
firmé neni dostateCné rozvinuta analyza motivace personalu, coz muze ovliviiovat kvalitu

vykonu a plnénych ukold.

41



Tab. 3: Vysledky dotazovani — tteti ¢ast

Otazky pro zaméstnance Mozné odpovedi Poéet odpovédi
Mzdové ohodnocent 27
Rovnovaha: price a Zivot 21
Pracovni dovolena 17
Tymovd price 17
Vztah s nadrizenym 15
8 Které aspelty prace Vds nejvice motivuf?
Home Office 13
Benefity z prodeje a firemni akce 18
Karta Multisport 7
Stravovdni v kanceldri 5
Néco juého 1
Penize / mzdové ohodnocent 25
Moralns Eid a vic konmnikace 5
9 Co by Vis motivovalo I Jepsim vysieditim:
Firemns vyslediy 2
Multisport a obédy 2
o ) _ Ne, najdu sf jimou prace 25
Zustali byste ve spolecnostr, kdvby mzdove
10 ohodnoceni bylo mensi. ale firemnich benefity
byste dostavali vic? .
Ano, mistanu se 9

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkt

Nejvyznamnéjsi ¢ast dotazovani tvori posledni Cast vysledkd. Otazky 8 a 9 byly
vytvoreny pro pochopeni preferenci zaméstnancti a neni prekvapenim, ze vétSina odpoveédi
ptipada na moznosti spojené se mzdovym ¢i financnim ohodnocenim. Dal§imi motiva¢nimi
aspekty prace by mohl byt osobni zivot, pfijatelna atmosféra ve firmé, klid a dobré vztahy.

Dulezitym je oznacit, ze takové benefity jako stravovani, firemni akce a sport jsou
taky ve preferencich pracovnika sledované organizace. Otazka 10 tvrd€ ukazuje na zavislost

touhy pracovat v sledované spolecnosti na mzdovém ohodnoceni.
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5  Vyhodnoceni vysledkii a doporuéeni

Rozhovory byly provedeny se tfemi nadfizenymi manazery a vedouci spolecnosti.
Cilem bylo ziskat piehled o vedeni firmy, dovednostech vedoucich manazert a jejich
motivaci k vykonavané praci. Dotaznikové Setfeni bylo urCeno pro zameéstnance, ktefi
prezencné pracuji v kancelafi spole¢nosti nebo maji moznost pracovat z domova. Zajisténi
spokojenosti zaméstnancu s praci, kolektivem, vedoucimi a motivacnim systémem ve firmé
bylo hlavnim cilem praktické Casti této bakalarské prace.

Kvalitativni vyzkum pomoci fizenych rozhovort a dotazniku umoznil vnimat situaci
jak ze strany vrcholovych manazerq, tak ze strany zaméstnanct. V ramci vyzkumu lze s
jistotou uvést, ze kazdy manazer by mél efektivné sledovat a kontrolovat svych podtizenych,
protoze motivace lidi se ¢asto a riznorodé méni, coz dobry vedouci musi ihned rozpoznat a
pfizptsobit pracovni systém a bonusy. Manazeti z BCF by méli chapat, ze zamé&stnanci
kazdého obchodniho zavodu jsou lidé, ktefi potiebuji byt motivovani k dosazeni cilti nejen
z osobni strany a taky ze strany manazera.

Z analyzy fizenych rozhovora vyplyva, ze vedouci a manazefi nejCastéji pouzivaji
liberalni a demokratické styly fizeni, kombinace té€chto styli dobfe popsuje Mikulastik
(2015). Dle autora styl se nazyva kompromisni a dava manazerdm moznost vést svij tym
raznymi zpisoby k dosazeni cilti. Neformalni atmosféra na pracovisti je dilezitym faktorem
pro vedouci firmy, manazery a zaméstnanci. Vedouci manazery se riznymi zpusoby snazi
podporovat motivace k prici, ale doufaji, ze pracovnik za nimi pfijde a fekne, co potiebuje,
na co je motivovan. Ale definice managementu dle Cejthamra a Dédiny (2010) fika, ze v
pojmu je zalozeno uméni vést a motivovat lidi tak, aby vznikala silna a zvySujici dovednosti
pracovnikil organizacni kultura. Profilu dobrého manazera odpovida dovednost v
pozorovani svych podfizenych. V BCF je nastaven motivacni systém tak, ze pracovniky
sami fikaji, co chtéji a co je motivuje.

Disledkem takového ndzoru na motivaci ze strany vSech zaméstnancl je mozné
posoudit o prevladani dvou vyznamnych koncepty v oblasti organizaéniho chovani a
lidskych zdrojt - Herzbergové teorie dvou faktory a Adamsové teorie spravedlivé odmeény.
Prvni teorie dzce souvisi se spokojenosti a motivaci pracovnika ve své praci. Bedrnova
(2012) upozornuje, ze dokud pracovnik nepovazuje svou praci za dilezitou a napliujici,

bude obtizné ho motivovat k lep§im vykonim. Druha teorie motivace ukazuje na pozorovani
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zameéstnancem nékoho jiného, kdo pracuje s nim na stejné urovni €i pozici. Zaméstnance citi
motivace jenom kdyz maji pocit spravedlivosti odmény ve srovnani s kolegy.

Dotaznik umoznuje ohodnotit zaméstnance v BCF jako spokojené, jenom manazefi
musi podporovat tuhle spokojenost svymi vlastnimi zptasoby. Spokojenost zameéstnance je
spojena s tim, ze se fidi Adamsové teorii. Nespravedlivost jakéhokoliv mechanismu nebo
odmény podnécuje pracovnika v BCF se jednat o tom, co on vlastné chce a ¢eho muze
dosdhnout.

Ziejmym vysledkem je, ze zaméstnanci v jakékoli organizaci jsou motivovani
penéznimi benefity. Nicméné zajimavé je, ze v BCF nejsou zaméstnanci motivovani pouze
penézmi, ale dobrymi vztahy mezi kolegy a manazery, praci v tymu a moznosti mit hodné
volna. Ale 25 zaméstnanct ze 34 by odeslo, kdyby jim snizili plat a zvysili bonusy ve formé
volna, cestovani, stravovani nebo firemnich akci.

Po provedeni vyhodnoceni vyzkumu Ize formulovat doporuceni. Cilem bylo
analyzovat motivaci pracovniki ve spoleCnosti a navrhnout zlepSeni motivacniho
mechanismu nebo pfipravit vlastni motivacni plan.

Manazefi by méli peclivé sledovat a spravovat penézni slozku motivace.
Zameéstnanci v BCF jsou motivovani finan¢nimi odménami, coz znamena, Ze manazeii musi
zajistit, aby byly tyto odmény spravedlivé, odpovidaly urovni pracovniho vykonu a byly v
souladu s ocekavanimi zameéstnancti.

Vedeni organizace by mohlo byt doporueno se zaméfit na skuteCnost, ze
zaméstnanci pracuji pouze diky stabilni emocionalni a finan¢ni situaci. Snizeni poctu
firemnich akci a jejich nahrazeni finan¢nimi bonusy, ale zvySeni pfestavek beéhem
pracovniho dne, by bylo idealnim feSenim pro firmu, protoze lidé tam jiz dobfe funguji a
néktefi jsou mezi sebou pratelsti. Vice prestavek umozni zaméstnanciim vice komunikovat
a zvysi efektivitu jejich prace.

Zvyseni provize pro marketéry a bonusy za uspésnost projektt pro producenty by
také bylo dobrym feSenim pro spolecnost, protoze zaméstnanci uvidi, ze jejich emocionalni
ptispévek piinasi zisk, ktery je tieba spravedliveé rozdélit mezi vSechny tcastniky projektu.
Timto zptsobem lze zvysit efektivitu kazdého oddé€leni. Kdyz marketingové a producentské
oddéleni zacnou vice investovat do prace, oddéleni sponzorstvi bude také schopné piilakat
vice dobrych sponzort na konkrétni konference. Tim bude spolecnost ziskova a zaméstnanci

budou spokojeni se svym finan¢nim vysledkem.
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6 Zavér

Cilem bakalaiské prace bylo identifikovat soucasnou troven dovednosti manazert
motivovat své podiizené, porovnat tyto informace s vysledky vlastniho Setfeni a navrhnout
mozna doporuceni pro efektivni zpiisob vyuziti motivacnich nastrojii v ramci sledované
organizace.

V zéavéru bakalarské prace 1ze potvrdit vSeobecné znamou teorii, Ze zaméstnanec
bude prinaset zisk pouze tehdy, pokud je spokojen sam se sebou a svou praci, a ze plat hraje
nejvetsi roli pfi motivaci k plnéni ukola.

Teoreticka Cast bakalarské prace je souhrnem znalosti v oblasti fizeni, vysvetluje
pojmy management a manazer a ukazuje, na jaké urovné fizeni lze manazery umistit, jaké
styly vedeni mohou ve své praci s tymem pouzit, jak dulezitou roli hraje motivace na
pracovisti.

Prakticka cast bakalarské prace se zabyva zkoumanim skutecni Grovni dovednosti
nadfizeného a podfizenych manazeri a sbérem potiebnych dat pomoci fizenych
strukturovanych rozhovord a zjisténim spokojenosti podfizenych zaméstnanci s
motivacnimi nastroji dotaznikovou metodou.

Vyzkum umoznil ziskat poznatky o prub&hu prace ve spolecnosti, 0 motivaénim
mechanismu a jak ovliviiuje motivaci k praci ve sledované organizaci. Po vyhodnoceni
rozhovort bylo zjisténo, ze vedouci a manazefi nesleduji své podiizené v plné mife.
Dotaznikové Setfeni ukazalo nedostatek manazerskych dovednosti v oblasti vedeni a
motivace zaméstnancd a umoznilo identifikovat slaba mista v motivaci zameéstnancu, ktera
spocivaji v nespravném rozdeleni prostiedkil na firemni akce a bonusy, a také v neschopnosti
manazeru podporovat dobrou atmosféru na pracovisti.

Doporuceni pro manaZery zahrnuji rozvoj znalosti v oblasti motivace, které mohou
zahrnovat ruzné kurzy nebo offline konference, nahrazeni mnoha firemnich setkani
vyhodngj§im bonusovym prispévkem pro zaméstnance, coz muze byt penézity bonus na
konci mésice. Atmosféra v tymu vyrazn€ zavisi na naladé vedouci, je dulezité pracovat na
psychologickych aspektech a naucit se nepromitat své osobni problémy do kolektivu.
Zvyseni poctu prestavek a zvyseni provize pro kli¢ové zaméstnance jsou hlavnimi zménami,

na které by tato prace méla mit vliv.
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Na zaveér lze fict, ze tato bakalafska prace splnila stanoveny cil a muze byt
vyznamnym zdrojem pro firmy, které chtéji vice porozumét svym pracovnikiim a teprve
uvazuji o zméné motiva¢nich mechanismu, aby nazorné vidéli, ze dobré vysledky ve firme
ne vzdy odrazeji spravnost zvolenych styli fizeni a motivacnich mechanizmu. Prakticka ¢ast
prace, hlavné rozhovory s manazery a dotaznikovy pruzkum, nazorné ukaze vedouci
sledované spoleCnosti, ze jeji nazor muize se lisit od skuteCné situaci a je dulezité sledovat

své podiizené.
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Priloha A

Otazky a odpovédi — vedouci firmy

1. Jaky je vas nazor na formalni nebo neformélni vztahy na pracovisti? Co byste zvolila

nejradeji?

Vedouci: “Nejradéji se preklanim k neformalni atmosfére a vztahiim na pracovisti. Chtéla
bych, aby moje firma byla mistem, kde lidé jsou spokojeni a neboji se, ze by méli se néjak
urcité chovat. Ano, my mdme konkrétni normy, ale od zacdtku piisobeni BCF tady se tykd,

béhem prestavek se bavime o jinych véci nez prdce”.

2. Co pro vas znamend pojem motivace? Jakym zpiisobem jste motivovdana ted?

Vedouci: “Pro mé motivace je ¢innost, kterd mé vede k néjakému cili. Napriklad, moje firma
organizuje hodné konferenci po celé Furopé, ja bych chtéla, aby konference probihaly v Asii
a Americe. Moznost preskakovani BCIF do danych zemi motivuje mé stanovit a dosahovat

urcité cile. Jinymi slovy bych rekla, Ze motivace je proces, ktery pomdha plnit své potreby”.

3. Jak motivujete své podiizené manazery? Jaky styl vedeni pouzivate?

Vedouci: “Nejvic pouzivam demokraticky styl vedenti, protoZe pro nasi firmu je dileZitda
prace v tymu, taky zaméstnanci by méli umét pracovat samostatné a rozhodovat v riiznych
situacich, které se stavaji kazdy den. Motivace mych podriizenych je zavisla na nich. Snazim
se motivovat pomoci riiznych benefitit a firemnich akci. Stravovani v kanceldri, obédy kazdy
patek, Multisport karta, v leté chodime na grilovani v pripade, Ze splnime tydenni cil. Vcera
od mé dostali ukol, ktery ddva moznost od roku 2024 chodit do prdce o jednu hodinu

pozdeéji”.

4. Jaky nazor mate na mésic¢ni porady? Jak Casto probihaji?

Vedouci: “Porady probihaji zavislé na skutecné situaci a na tom, zda toho chce manazer i
zaméstnanec. Organizace mé stanoveny den a cas pro tydenni porady: pondéli v 11:00. Na
poraddch teSime véci, co se tyci novych a stavajicich konferenci, néjaké problémy, se

kterymi se mohli potkat pracovniky”.
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5. Myslite si, ze mazete dovolit manazerim rozhodovat o strategii firmy?

Vedouci: “Jd se snazZim zapojovat podrizené do hloubky firmy a podporovat jejich rozvoyj,
aby mohli projevit svou kreativitu a iniciativu v pracovnim prostredi. V BCF kaZdy
pracovnik je presvédcen o skutecné ekonomické situaci, a vi, co potrebujeme resit v

konkrétnim pripade”.
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Priloha B

Otazky a odpovédi — manazery

1. Uved’te délku sluzby a svou pozici ve spolecnosti.

Respondent 1: pracuje jako Head of Marketing & Sales a fidi uz 4 roky.

Respondent 2: zastupuje pozici Sponsorship Development manazera 2 roky.

Respondent 3: je Head of Conference Production a pracuje jenom 1 rok.

2. Jaky styl vedeni pouzivate, jaké mate vztahy s pracovniky?

Vsichni respondenti se shodli, ze nejvic pouzivaji liberalni styl vedeni, protoze kazdy
zameéstnanec potiebuje pozitivni prostiedi pro praci a ostatni styly vedeni nejsou v souladu
s pravidly spoleCnosti. Jenom Respondent 3 uvedla, ze obCas vyuziva participativni styl
vedeni, protoze tento styl pomaha tymu se projevovat z kreativni strany. Nadfizené

manazery se shodli, ze jsou v dobrych vztazich s podtizenymi.

3. Jak se zaméstnanci komunikujete, jakym zptisobem jim zadavate praci?

— Respondent 1 a Respondent 3: komunikuji pfimym zpisobem, ale zadavaji praci
prostifednictvim emailu nebo pres CRM systém, protoze tenhle zptisob Setii Cas a pak
usnadiuje kontrolu plnéni tikolt.

— Respondent 2: komunikuje se svym oddélenim jenom pfimo, protoZze ma nejmensi pocet

podtizenych a tenhle zptisob vyhovuje pracovnikiim.

4. Jakym zpusobem podporujete produktivitu pracovnikti béhem pracovniho dne?

Odpoveédi respondentt se shodly v tom, Ze pro prezen¢ni pracovniky spolecnost poskytuje
stravovani zdarma v pribéhu pracovni doby, piesnéji: kavu, obCerstveni a studené napoje.
Taky zaméstnanci maji k dispozici odpoc¢inkovou mistnost na pracovisti. Kazdy pracovnik
ma placené 2x 15 minut prestavky a 30 minut na ob&d. V patek vSichni pracuji 7 hodin, ale

dostavaji placeno za osmihodinovou sménu.

53



)

. Jaky je Vas nazor na komunikaci mezi pracovniky mimo a na pracovisti?

— Respondent 1: podporuje a komentuje to tak, ze v ptipad¢, ze vSichni pracovniky maji
dobfe nastavenou komunikaci mezi sebou, prace v tymu probiha v ptijemné;si atmosfére.

— Respondent 2: podporuje, ale zarovein zada svych podfizenych o rozliSovani osobnich a
pracovnich vztaht.

— Respondent 3: komunikaci mimo prace nepodporuje z toho divodu, ze pak pracovniky

se déli na jednotlivé skupiny, co komplikuje tymovou spolupraci.

6. Podle ¢eho rozhodujete o tom, co a jak pracovnik bude délat?

Vsichni respondenti stru¢né odpoveédéli, ze se snazi se blizit k tomu, aby pracovnici sami
rozhodovali o pribéhu prace, jenom radéji z ceho zacit a jak pokraCovat. Jenom Respondent
3 uvedl, ze produkcni oddéleni by mélo rozhodovat a rozdélovat ukoly v tymu, dale kazdy

pracovnik rozhoduje, jak bude plnit konkrétni dlohu.

7. Jaky mate pfistup ke kontrole priabéhu prace? Jak kontrolujete, zda jsou vSichni podfizeni

jisté pracuji?

— Respondent 1: nekontroluje, protoze kazdy podiizeny dostava placeno za prici, kterou
plni v pribéhu meésice, diky urCitému systému benefiti ve spoleCnosti je dobfe
motivovan k dosazeni cili firmy.

— Respondent 2: kontroluje, aby mél moznost vyslechnout své zaméstnance, podpofit a
nastavit spravny smér prace.

— Respondent 3: nekontroluje, oddéleni funguje tak, ze vSichni jsou informovani o prabéhu

préce a kazdy pracovnik informuje o splnéni své ulohy.

8. Co pro Vas znamena pojem motivace? Rekli byste, e jste ve Vasi praci motivovani? Co

Vs v tuto chvili nejvic motivuje?

— Respondent 1: “Pro mé motivace je vnitini pohybova sila, kterd mi podnécuje k
dosahovani cilit a plnéni ukohi. Ve své praci mam jasny prehled toho, co chci a mohu

dosahnout, tak proto bych vekla Ze ano. V tuto chvili mé nejvic motivuje moznost cestovat
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po celém svété, protozZe vytvdrime konference ve méstech, které vybirame na poradach.
Napriklad, v roce 2024 jedeme do Ameriky”.

— Respondent 2: “Motivace je to, bez ceho nemiiZe existovat Zdadnd cinnost. Ja jsem
motivovana, ale bych nemohla ict z ¢eho... ProtoZe rdda chodim do prdce a vydéldavdm
penize”.

— Respondent 3: “Ja bych pojmenovala motivaci jako nalezeni smyslu v tom, co délam.
Nejvic mé motivuje to, Ze vydélam tolik, kolik si dovolim, organizuji konferenci tam, kde
vysledky své prdce a rozvoj svého oboru. V tuto chvili jsem motivovdana nejvic, protoze
dostala jsem vazny tikol, ktery se spocivd v organizaci HR konference v Istanbulu, a

splnéni tohoto tikolu otevie pro mé dalsi dvere”.

9. Jakymi zpusoby se snazite motivovat své podiizené?

Vedouci manazefi se shodli, ze finan¢ni ohodnoceni a aktivity béhem prace jsou nejveétsim
motivacnim faktorem ve spoleCnosti. Respondent I a Respondent 3 upozornili, ze mzdové
ohodnoceni je na vyssi trovni, ale bez pfijemného chovani v kolektivu nema smysl dobra
mzda z toho divodu, Zze negativni prostfedi demotivuje pracovniky jit do prace. Taky
respondenti uvedli, ze posledni rozhodnuti 0 zméné motivacnich nastroju lezi na vedouci

manazerce.

10. Jaky je proces hodnoceni urovné motivace ve VaSem oddé€leni? Jakym zplisobem

hodnotite urovern spokojenosti a motivace zaméstnancu?

Respondenti méli velmi podobné odpovédi, které spocivali v tom, Ze oni nemohou
kontrolovat a vidét myslenky zaméstnanci. Oni si jisti, ze kdyby zaméstnanec nebyl
spokojeny, tak by Sel za nimi a ekl by to, s ¢im je nespokojen a jakymi zptsoby je to mozné

vytesit.

55



