Ceska zemé&délska univerzita v Praze

Provozné ekonomicka fakulta

Katedra rizeni

CESKA '
ZEMEDELSKA
UNIVERZITA V PRAZE

Bakalarska prace

ManazZerska stimulace pracovniho chovani

Jan Kuba

© 2021 CZU v Praze



CESKA ZEMEDELSKA UNIVERZITA V PRAZE

Provozné ekonomicka fakulta

ZADANI BAKALARSKE PRACE

Jan Kuba

Hospodarska politika a sprava
Verejna sprava a regionalni rozvoj

Nazev prace

ManazZerska stimulace pracovniho chovani zaméstnancti

Nazev anglicky

Manager stimulation of work behaviour

Cile prace

Cilem prace je zjistit moznosti a prostredky stimulace pracovniho chovani podtizenych pracovnikd
prostirednictvim jeho incentivniho ovliviiovani.

Metodika

Metodicky postup sestava z nékolika naslednych kroku:
vymezeni zkoumané problematiky v $irSim teoretickém ramci
uréeni zplsobu zjistovani prvotnich udaj
charakteristika objektd zkoumani

1.

2.

3.

4. urceni souboru respondent

5. zpUsob zpracovani zjisténych dat
6.

zobecnéni a zavéry

OficiaIni dokument * Ceska zemé&délskd univerzita v Praze * Kamyckd 129, 165 00 Praha - Suchdol



Doporuceny rozsah prace
50 - 60 stran A4

Klicova slova
Management, manazer, manazerské funkce, vedeni lidi, motivace, stimulace, osobnostni determinanty

Doporucené zdroje informaci

ARMSTRONG, Michael. Personalni management. Vyd. 1. Praha: Grada, 1999, 963 s. ISBN 80-716-9614-5.

DONNELLY, James H. Management. Vyd. 1. Praha: Grada, 1997, 821 s. ISBN 80-716-9422-3.

KOONTZ, Harold a Heinz WEIHRICH. Management. 1. vyd. Praha: Victoria Publishing, 1993, 659 s. ISBN
80-856-0545-7.

LANG, Helmut. Management: trendy a teorie. Vyd. 1. Praha: C. H. Beck, 2007, xix, 287 s. ISBN
978-80-7179-683-1.

NAKONECNY, Milan a Jiti DEDINA. Motivace pracovniho jednani a jeji fizeni. 1.vyd. Praha: Management
Press, 1992, 258 s. ISBN 80-856-0301-2.

VODACEK, Leo a Olga VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 2., rozs. vyd. Praha:
Management Press, 2009, 324 s. ISBN 978-80-7261-197-3.

Predbéiny termin obhajoby
2019/20 LS — PEF

Vedouci prace
Ing. Jiti Fiedler, Ph.D.

Garantujici pracovisté
Katedra fizeni

Elektronicky schvdleno dne 22. 3. 2020 Elektronicky schvaleno dne 22. 3. 2020
prof. Ing. lvana Ticha, Ph.D. Ing. Martin Pelikan, Ph.D.
Vedouci katedry Dékan

V Praze dne 10. 03. 2021

OficiaIni dokument * Ceska zemé&délskd univerzita v Praze * Kamyckd 129, 165 00 Praha - Suchdol



Cestné prohlaseni

Prohlasuji, Ze svou bakalarskou praci "Manazerska stimulace pracovniho chovani”
jsem vypracoval samostatné pod vedenim vedouciho bakalaiské prace a s pouzitim
odborné literatury a dalSich informacnich zdroju, které jsou citovany v praci a uvedeny v
seznamu pouzitych zdroji na konci prace. Jako autor uvedené bakalaiské prace dale

prohlasuji, ze jsem v souvislosti s jejim vytvofenim neporusil autorska prava tietich osob.

V Praze dne 15.3.2021




Podékovani

Rad bych touto cestou podeékoval vedoucimu prace Ing. Jifimu Fiedlerovi, Ph.D. za
odbornou pomoc a cenné rady pii zpracovavani této bakalaiské prace. Dale bych rad
podékoval vSem vedoucim pracovnikim z firmy Logaritma s.r.0., ktefi se podileli na

dotaznikovém Setfeni k této bakalaiské praci.



ManazZerska stimulace pracovniho chovani

Abstrakt

Bakalafska prace je zaméfena na obecnou charakteristiku managementu, motivace
a stimulace pracovniho chovani. Dale je v praci analyzovan motivacni a stimula¢ni systém
ve spole¢nosti Logaritma s.r.0.,, kde bylo provedeno dotaznikové Setfeni
s vybranymi vedoucimi pracovniky. Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jakym
zpusobem vedouci pracovnici v dané spolec¢nosti motivuji a stimuluji pracovni chovani
u svych podiizenych. Na zaklad¢ informaci, které byly prostfednictvim dotaznikového
Setfeni zjiStény, je v zavéru bakalaiské prace uvedeno doporuceni, které by mohlo byt

spolecnosti Logaritma s.r.0. inspiraci, jak zvysit motivaci Svych zaméstnanch.

Klicova slova: management, manazer, motivace, stimulace, motivacni teorie,

odménovani



Manager stimulation of work behaviour

Abstract

This bachelor’s thesis focuses on the general characteristics of management,
motivation and stimulation of work behaviour. The paper also analyses the motivation and
stimulation system in company Logaritma, S. r. 0. where a questionnaire survey was
conducted among selected managers. The purpose of the questionnaire survey was to find
some ways in which the managers in the given company motivate and stimulate work
behaviour of their staff. On the basis of the findings of the questionnaire survey a
recommendation has been made at the end of the paper, which could be an inspiration for

Logaritma, s. r. 0. company on how to increase motivation of its employees.

Keywords: management, manager, motivation, stimulation, theory of motivation,

remuneration.
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1 Uvod

Motivace ma zasadni vliv na kazdého c¢lovéka, a to jak Vv pracovnim, tak
I v soukromém Zivoté. Motivace lidem pomaha k dosazeni svych cilti a k uspokojeni svych
potieb. Lidské zdroje jsou v dnesni dobé velice dilezité a bez nich zadna organizace
nemuze fungovat. TOho jsou si organizace védomy, a proto musi pro své zaméstnance
zajistit dostate¢nou motivaci. VSichni zaméstnanci maji své potieby a kazdy z nich ma
né¢jaka ocekavani od svého zaméstnavatele. Z pohledu manazert ve firmach lze tedy
usoudit, ze je nutné prubézné piizpusobovat systém motivace pracovnikd neustale se
meénici situaci, kterd panuje na trhu prace. Zaroven je nutné si uvédomit, ze vSechny
zaméstnance nelze K praci motivovat stejnym zptisobem. Proto je k motivaci zaméstnanct
nutné pristupovat individualn€. Nejcast&jSim zptisobem motivace je finan¢ni odména,
benefity, ale také nefinan¢ni ohodnoceni za provedenou praci, a to v podobé uznani ¢i
pochvaly. Dalsim dulezitym nastrojem ktomu, aby byly zaméstnanci spokojeni jsou
vztahy na pracovisti nebo napiiklad piijemné pracovni prostiedi.

V praktické casti této bakalarské prace je provedeno dotaznikové Setfeni s péti
vedoucimi pracovniky z firmy Logaritma s.r.0., kterym bylo poloZeno dvanact otevienych
otazek na téma motivace zamé&stnanci. Tyto odpovédi byly nasledné zanalyzovany a na
jejich zakladé byly navrzen podnéty, které by mohly spole¢nosti piispét ke zlepSeni vztahti

na pracovisti a ke zvys$eni motivace K praci.



2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Cilem této bakalatrské prace je zjistit a analyzovat prostiednictvim dotaznikového
Setfeni zpusob, jakym osloveni vedouci pracovnici motivuji své podiizené pracovniky
k lepsim pracovnim vykoniim. Dil¢im cilem této bakalarské prace je na zakladé provedené
analyzy a na zdkladé zhodnoceni dotaznikového Setfeni navrhnout dalsi ptipadné zpiisoby

motivace zamé&stnancii, které¢ by mohly byt ve vybrané spole¢nosti dale aplikovany.

2.2 Metodika

Problematika, ktera je feSena v této bakalarské praci vychazi ze studia odborné
literatury.

Literarni reSerSe obsahuje obecnou charakteristiku managementu, lidskych zdroju
a nasledné motivace se stimulaci.

V praktické Casti této bakalaiské prace jsou vymezeny vsechny druhy finan¢niho
ohodnoceni a benefitt, které firma Logaritma s.r.o. poskytuje svym zaméstnancim.
Nasledn¢ je v praktické casti prostrednictvim dotaznikového Setfeni S vybranymi
vedoucimi pracovniky ve spole¢nosti Logaritma s.r.0. provedena analyza motivacnich
prosttedk pouzivanych v dané spole¢nosti. Otazky, které byly vedoucim pracovnikim
pokladany, jsou zaméfeny zpisob, kterym tito vedouci pracovnici motivuji své podiizené
Kk praci a nasledn¢ na to, co samotné vedouci pracovniky motivuje k jejich praci. Odpovedi
byly nasledné¢ analyzovany a na jejich zakladé byl navrzen zpusob, ktery by mohl ve firmé
Logaritma s.r.o. zvysit motivaci zaméstnancii K vy$§im pracovnim vykonim a ptipadné

zlepsit pracovni vztahy mezi oddélenimi.



3 Teoreticka vychodiska
3.1 Obecna charakteristika managementu

Rizni autofi po celém svété se ve svych dilech zna¢né lisi pii definovani slova
management, proto je obtizné stanovit presnou definici tohoto pojmu.

Pojem management je nejCastéji spojovan s vedenim, spravou a podnikovym
fizenim, pifi¢emz nékteré definice jsou zaméfeny spiSe na vedeni lidi, n€které na
manazerské funkce a dalsi na metody pouzivané manazery k dosazeni cild organizace.

Management je v dnesni dobé mezinarodnim vyrazem a rozumi mu lidé po celém
svété, aniz by musel byt piekladan. V nékteré Ceské literatuie se stale Ize setkat s pojmem
fizeni, ktery byl v prib&éhu casu nahrazen pravé zminovanym modernéj$im vyrazem
management.

Management je vykonavan prostiednictvim lidi, ktefi jsou vedouci pracovnici
daného podniku. V dnesni dobé je management soucasti vSech typd organizaci od
vyrobnich podnikd az po nevyrobni organizace jako je napiiklad statni a vetejna sprava.
Aplikace managementu probiha na rtiznych organizac¢nich Grovnich podniki. Struktura
managementu se rozdéluje do tii skupin a to na — nejnizsi, stfedni a vrcholovy
management.

e Vrcholovy management je nazev pro skupinu lidi — manazert, kteti koordinuji

a planuji cely chod podniku a piebiraji odpovédnost za majitele.

e Stfedni management je okruh stfedn¢ fidicich pracovnikli na pozicich jako je
vedouci oddéleni nebo hlavni mistr.
e Nejnizs§i management je oznaCeni pro uplné€ nejniz§i Groven fizeni v organizaci.

Do této kategorie spadé napiiklad vedouci kancelafe, sménovy mistr nebo vedouci

smény.!

! VODACEK, Leo a OFga VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3. rozs. vyd. Praha:
Management Press, 2013. ISBN 978-80-7261-232-1.



3.2 Profil manazera

Manazer byva definovan jako c¢lovek, ktery pisobi v fidici funkci, ve které
organizuje, pfifazuje ukoly, nasledné¢ kontroluje, zda byly splnény, a hlavné musi

dosahovat urc¢enych vysledkd.
3.2.1 Postaveni manaZeru v organizaci

Manazerské postaveni v procesu fizeni se znazoriuje pomoci schématu: vlastnik —
manazer — zaméstnanec. V minulosti se role vlastnik, manazer ¢i zaméstnanec vibec
nerozlisovaly a v malych podnicich byly tyto role zastoupené jedinou osobou. S postupem
¢asu podniky rostly, tyto tfi role bylo nutno oddg¢lit.

Pohled na ¢innosti, které provadi vlastnik, manaZer a zaméstnanec:

e Vlastnik — rozhoduje o strategickém cili organizace, kontroluje fungovani
manazert, predevsim dosahovani danych strategickych cilt, dohlizi
na efektivitu organizace — hlavné ekonomické ukazatele

e Manazer — stara se o0 chod podniku, je podiizenym vlastnika. V organizaci
ptipravuje navrhy, kterymi by se méla organizace dale posouvat.
Organizuje provozni cinnosti, zajistuje, aby byla organizace finan¢né
stabilni.

e Zaméstnanec — jeho praci je uskute¢novani ukoli ptifazenych manazery. Je

pfimym podifizenym manaZzera.

V soucasnosti je snaha omezit rozdil mezi rolemi vlastnik — manazer —
zaméstnanec. Vyviji se usili, aby se rozhodovaciho procesu ucastnili i fadovi
zaméstnanci, a to prostiednictvim jejich zapojeni do ucasti na zisku

spolec¢nosti (akcie zaméstnancii).?

2 VEBER, Jaromir. Management: zdklady, moderni manazerské pristupy, Vykonnost a prosperita.
2. aktual. vyd. Praha: Management Press, 2009. ISBN 978-80-7261-200-0.
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3.2.2 Manazerska role

Manazer ve své funkci musi byt schopny vykonavat Sirokou skalu nejriznéjsich

¢innosti a zastavat rizné role, které blizce souviseji S pracovni naplni. Vétsina roli, které

manazer vykonava splyva nebo se prekryva, nékteré se vSak jasné oddéluji od téch

ostatnich.

Manazerské role jsou rozdélovany na tii hlavni:

1.

Interpersonalni role — Vv této roli, ktera je zaméfena na mezilidské vztahy
zastava manazer tyto funkce: piedstavitel, vedouci a spojovatel.
Piedstavitel — reprezentuje podnik pti formalnich vystoupenich. Pfi
reprezenta¢nich povinnostech manazer netesi zadné problémy, nerozhoduje,
pouze funguje jako nositel role. Tim, Ze je piitomen, dava najevo zajem
podniku na urcité skupiné zaméstnanct nebo uznani vysledkt za vykonanou
praci. Tuto roli by vsak mél zvladnout néktery ze zastupcti daného manazera
¢i jeho podfizeny. Véc, kterou ale zaméstnanci dokazou ocenit nejvice,
a ktera stimuluje dale jejich pracovni chovani, je skuteCnost, Zze za nimi
ptisel sam dany manazer.

Vedouci — ke svym podiizenym zde vystupuje jako vedouci. A s jejich
spolupraci je schopen realizovat urcené cile organizace. Jeho ukolem je
motivovat své podiizené a korigovat jejich praci. Musi také vypozorovat
jejich silné nebo slabé stranky a nalézt vhodnou formu pro jejich rozvoj.
Spojovatel — vykonavani této role zahrnuje komunikaci s ostatnimi
manazery v organizaci anebo mimo ni. Klicovym ukolem této role je
udrzovani vztahti mezi jednotlivymi oddélenimi a dale také vztaht mezi

podnikem a jeho okolim.

Informacni role — tato role je zamétena na informace, které jsou ziskavany
z mezilidské komunikace a jsou dale pfenaseny. V této role ptisobi manazer
jako: pozorovatel, Sifitel a mluvc¢i.

Pozorovatel — soucasti role je, ze manazer aktivné vyhledava informace,

které potiebuje k chapani organizacniho Zivota a zasadni informace
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0 skute¢nostech z okolniho svéta. Ziskani téchto informaci je mozné jak
z formalnich, tak i neformalnich zdroju.

o Sifitel — v této roli manazer §ifi informace, které se k nému dostaly zvenéi.
Tyto informace mize dale prezentovat pouze jako fakt, nebo mohou mit
dilezité ¢i vhodné, a jestli je bude dale $itit nebo si je necha pro sebe.

e MIluvéi — role spociva vtom, ze manazer reprezentuje podnik nebo své
odd¢leni vetejnosti, pfipadné vuci ostatnim oddélenim. To, jak vystupuje

vytvaii jeho vefejnou image. Svym chovanim haji zajmy podniku.

3. Rozhodovaci role — jeji soucasti je to, Ze manazer musi ¢init rizna organizacni
rozhodnuti na zakladé¢ toho, jakou ma autoritu. Rozhodovani provadi
Vv nasledujicich rolich:

e Podnikatel — manazer v této roli vymysli rizné zmény a Kk jejich
provedeni nasledné podnécuje. Snazi se chopit piilezitosti, a déla
tak, aby zlepsil aktualni situaci v organizaci. Soucasti této role je
naptiklad zménéni stavajicich technologii za nov¢jsi, anebo
upraveni téch stavajicich. Aby bylo dosazeno uspéchu a ziskd, je
dulezité zvazit vsechna podnikatelska rizika.

e ReSitel ruSivych situaci — manazer musi reagovat na riizné
neocekavané situace, které by mohli zmatit dosazeni ur¢enych cilt.
Aktivity v organizacich vsak ve vétsiné pripadi nejdou hladce,
manazeti tedy musi stale dokola feSit nové vyzvy, zvladat tlak
v Kritickych situacich, a to at’ ptichazi zvenku ¢i zevnitf podniku.

e Distributor zdroju — pii vykonavani této role musi manazer
hospodatit se svéfenymi prostiedky jako jsou penize, technicka
zatizeni, lidé. Pokud se organizaci daii a ma dostatek vSech téchto
prostiedkti jedna se o vcelku snadnou ulohu, vétsina organizaci vSak
funguje s nedostatkem predem uvedenych prostiedkid. Manazer tedy
musi dohlizet na to, aby byly prosttedky rozdéleny tak,
korespondovalo s prioritami organizace. Prostiedky musi byt vzdy

maximalné vyuzité.
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e Vyjednava¢ — tato role se vyskytuje ve vSech zpusobech jednani se
zaméstnanci, odd€lenimi nebo ostatnimi organizacemi. Dilezité pro
vykonavani této role je, aby mél manazer dovoleno hospodafrit
s prostiedky organizace. Cas, ktery manaZer vénuje této roly se
odviji od jeho postaveni v organizaci, ¢im vysSi Uroven

V managementu zastava, tim vice ¢asu travi vyjednavanim.®

3.2.3 Kompetence manazera

Kompetence jsou dale vyjadfovany jako urcité schopnosti, které jsou potieba ke

zvladnuti ¢innosti, pfi kterych musi manazer dosahnout dané urovné vykonnosti.

Rozlisuji se hlavni étyfi typy kompetenci:

Odborna kompetence — ukazuje se ve vSech podnicich, procesech,
dovednostech ¢i znalostech. Jde naptiklad 0 znalost postupt prace, procesu
nebo vyrobnich zafizeni. Tato kompetence se dale projevuje ve
schopnostech, jako je zjisténi problému, jeho analyza a nasledné jeho
vyfeSeni.

Metodicka kompetence — jde o schopnost, ve které si manazer musi osvojit
nové znalosti nebo nové pracovni postupy. Jde o uméni, ve kterém je nutno
roz¢lenit odborné znalosti. V dal$im postupu se manazer musi orientovat na
dosazeni cile, rozlisovat priority a koncentrovat se na dosazeni danych cilt.
Socialni kompetence — jeji vyznam spociva ve schopnosti, pii které jsou
navazovany produktivni vztahy, které se dlouhodobé udrzuji z duvodu
uskute¢novani danych cilt. Jednim ze znakd této kompetence je volné
vyjadfeni svych pocitt, naslouchani nebo respektovani jinych nazoru.
Osobni kompetence — k této kompetenci patii hlavné sebereflexe, to je

schopnost, pii které¢ je manazer schopny zhodnotit sam sebe a své

3 BELOHLAVEK, Frantisek, Pavol KOSTAN a Oldfich SULER. Management. Olomouc: Agentura Rubico,
2001. ISBN 80-85839-45-8.
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vystupovani Vv ur€itych situacich. Dale ktéto kompetenci patii kladné

piijimani zmén nebo schopnost vzit na sebe odpoveédnost.

3.3 Manazerské funkce

Manazerské funkce jsou funkce, které by mél kazdy vedouci pracovnik — manazer
ovladat K zajisténi bezproblémového chodu a dosazeni uspécht organizace ve které se
dany manazer pusobi. V managementu obecné plati ze k dosazeni pozadovanych cild
organizace je potieba vzajemny soulad manazerskych funkci. Pfi  vykonavani
manazerskych funkci by neméla byt zadna znich upfednostiovana, jelikoz jakékoliv
preferovani mize byt pro organizaci skodlivé. Pracovni postaveni jednotlivych vedoucich
pracovniki muze jednotlivé manazerské funkce ¢astecné modifikovat. V téchto ptipadech
je vsak nutné, aby byli i ostatni manazerské funkce vykonavané jejich spolupracovniky
chapany a respektovany a tim je zajistén soulad celé manazerské prace.

Rozdé€leni hlavnich manazerskych funkci:
e planovani,
e QOrganizovani,
e kontrolovani,
e Vvedeni lidi,
e rozhodovani,

e komunikace. *

3.3.1 Planovani

Planovani je proces, ktery stanovuje cile organizace a nasledné postup,

prostfednictvim kterych jsou cile dosazeny. Planovani patii mezi hlavni manazerské

4 VODACEK, Leo a Olga VODACKOVA. Modern/ management v teorii a praxi. 3. rozs. vyd. Praha:
Management Press, 2013. ISBN 978-80-7261-232-1.
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funkce, protoze zasahuje do vSech struktur organizace, a to do ekonomiky, kvality,

informatiky, logistiky, marketingu, vyroby atd.

Podle ¢asového rozpéti mizeme planovani rozdélit do téchto skupin:

Dlouhodobé planovani v tomto ¢asovém obdobi se jedna o planovani strategické,
které se z pravidla provadi na dobu vice jak 5 let.

Stirednédobé planovani jedna se o planovani, které se pohybuje v rozsahu jednoho
roku az péti let.

Kratkodobé planovani je to piedevsim operativni planovani, které je v rozsahu od
Sesti mésicu a do jednoho roku.

V dnesni dobé plati, ze velké firmy maji takové predpoklady, ze musi planovat ve

vétsim Casovém horizontu. Plany v kratkém casovém useku jsou oproti dlouhodobym

detailngjsi a konkrétng&jsi.

Podle Grovné procesu rozhodovani mizeme rozliSovat:

3.3.2

Strategické planovani — tento typ planovani navazuje na predem urcené
strategické cile, kterym potom odpovida strategicky plan. Realizuje ho top
management, zaklada se na informacich z okoli a je zde vysoké riziko chybnosti.
Vyznacuje se dlouhodobym charakterem.

Taktické planovani — vykonava se v oblasti stiedniho management, dochazi zde
K ur¢eni cili a prostiedkl K jejich dosazeni. Jedna se predevsim o ro¢ni plany. Jde
0 plany, které maji podobu napf. planu vyroby, planu investic.

Operativni planovani — realizuje jej ptedevsim stiedni a niz$i management. Jedna
se 0 plany v oblasti vyroby. Operativni plany maji kratkodoby charakter, tyto plany

jsou si viechny hodné podobné. °
Organizovani

Jedna se 0 proces, prostfednictvim kterého je v organizaci Stanovena a casové

usporadana spolecenska délba prace. Udava hierarchické postaveni jednotlivych

5> STEPANIK, Jaroslav. Nejcastéjsi chyby a omyly manazerské praxe. Praha: Grada, 2010. Vedeni lidi v praxi.

ISBN 978-80-247-2494-2.
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pracovniku, kteti musi provedeni planu realizovat. Funkce organizovani vymezuje vSechny
¢innosti a jejich spole¢né vazby, urceni zodpoveédnosti a pravomoci za uréené casti prace
a jejich vazeb. Tuto funkci lze také popsat jako proces pripojovani praci a prostiedkl
v Case a prostoru, orientovany na dokonéeni naplanovanych aktivit. V rdmci organizovani
musi byt brano v potaz, aby rozdéleni prace bylo v ramci spravného vybéru, jako je napf.
spravna specializace daného pracovnika tak, aby byla dodrzena kvalita a termin zadané
¢innosti. Kvuli tomu se v organizacich vytvafeji jednotlivé pracovni kolektivy napf.
Oddéleni nakupu nebo oddé€leni vyroby. Tyto pracovni kolektivy dale tvofi organiza¢ni
strukturu organizace.
Organizacni struktury

Organizacni struktura je uspofadani vztahd na zakladé hierarchie organizace mezi
pracovnimi pozicemi a managementem. Formalni organiza¢ni struktura je znazornéna
pyramidou, neformalni je utvaii na zakladé socialnich vztahti na pracovisti. Organizacni
struktura znazoriuje pyramidu, dle které je organizace uspotradana. Je dulezita pro vedeni
velkého poctu lidi, nastavuje komunikac¢ni kanaly a tim sjednocuje vSechny tutvary
podniku. Kazda organizace ma svoji organizacni strukturu, Ktera vychazi z konkrétni

situace, ve které se dana firma nachazi.

Organizaé¢ni struktury délime na:
e liniova struktura,
e maticova struktura,
e funkcionalni struktura,

e liniové-stabni struktura.
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3.3.3 Kontrolovani

Jedna se o informacni proces, diky kterému manazeti zjist'uji, zda byli napldnované
ukoly splnény v daném terminu. Kontrolni funkce se déli na tii zakladni typy kontrol:
e preventivni kontrola,
e pribézna kontrola,

e kontrola zp&tnou vazbou. °
3.3.4 Vedeni lidi

Umeéni vést pracovni kolektiv je naplni této manazerské funkce. Vedeni lidi je
v modernim managementu v hodné piipadech oznaovano jako hlavni manazerska funkce.
Jedna se pouze o cast fizeni, nelze jej povazovat za celé ftizeni. Je to schopnost
piesvédCovat své spolu pracovniky, aby s nadSenim dosahovali danych cili. Tim, co dava
lidi dohromady, motivuje je a orientu je na cil je zde lidsky faktor. V dne$ni dobé mame
k dispozici velké mnozstvi nazord, poznatki a zkuSenosti, jak u svych podiizenych

dosahnout kvalitu a aktivity pfi plnéni cild organizace.

Styly vedeni lidi

1. Autokraticky styl

V tomto stylu vedeni lidi jsou manazery vyuzivany piedevSim jejich pravomoce
bez konzultace s ostatnimi, nalezi jim tak odpovédnost za vsechna rozhodnuti. Vedouci
pracovnici vsak musi mit v§ak moc k prosazeni svych rozhodnuti. Autokraticky styl vedeni
je pfedevsim vyuzivany V situacich, ve kterych je tfeba okamzitych rozhodnuti. Vedouci
odpovida za vsechny svoje rozhodnuti, musi mit odstup od svych podiizenych pracovnikt
a od nich ocekava splnéni vSech zadanych ukolt. Podiizeny pracovnik ma velice Casto

Spatny vztah ke svému vedoucimu.

6 BELOHLAVEK, Frantisek, Pavol KOSTAN a Oldtich SULER. Management. Olomouc: Agentura Rubico,
2001. ISBN 80-85839-45-8.
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2. Demokraticky styl

Jde o kooperativni styl vedeni. VyznaCuje se moznosti, ze s¢ muze kazdy
vyjadfovat k zadanym tkolim, vzdy ma ale rozhodujici slovo vedouci pracovnik. Tento
styl vedeni je uzite¢ny tam, kde jsou spolupracovnici odbornici na urc¢ité odbory. Zaporem
tohoto stylu fizeni je ze nadfizeny pracovnik mize ztracet kontrolu na svymi podfizenymi.
Vedouci pracovnik zapojuje své podiizené do rozhodovani a deleguje na né co nejvice
pravomoci. Snazi se co nejméné nafizovat a tim vytvaii na pracovisti dobré pracovni
klima, kde vznika vzajemna davéra. Pracovnik je zde podporovan ve svém vyvoji.

Pti srovnani demokratického a autokratického stylu fizeni, jsou pracovnici
v autokratickém stylu brani spise jako podiizeni, oviem v druhém stylu jsou brani spise

jako partneti.

3. Liberalni styl

Manazer v tomto stylu vedeni bere na sebe funkci konzultanta. V této funkci
vytvati podminky pro své pracovniky, kterym umoznuje realizovat svoje napady. Vedouci
pracovnik nechava délat svoje pracovniky to co pokladaji za spravné. Své pracovniky
informuje jen obcas. Pracovnik ma tiplnou volnost, kontroly si provadi sam.

V liberalnim stylu fizeni je po pracovnicich vyzadovana velka mira sebekazné, pokud

tomu tak neni, ¥izeni kolektivu se mize zvrhnout v anarchii a chaos. ’

3.3.5 Rozhodovani

Je dulezity prvek fizeni. Provedeni spravného rozhodnuti je dulezitym

predpokladem dosazeni daného cile. Problém, ktery je pfedmétem rozhodovani, musi byt

" BUCHTA M., SIEGL M.: Management. Viyd. 1. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2005, 167 s.
ISBN 80-719-4828-4.
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hlavné definovan. V piipad¢ ze je rozhodnuti chybné, veskeré aktivity, které jej nasleduji,

at’ jsou vykonany spravné ¢&i nikoliv, vedou organizaci §patnym smérem.®

Rozhodovaci proces

Reseni situaci, vyskytujicich se pokazdé p¥i uskutectiovani riiznych aktivit. Jedna se
o to, ze vyvoj udalosti se ve vétSing piipadu 1isi od planovaného stavu a je tedy potieba
reagovat na tento jiny vyvoj. Je nutné, aby mél manazer vSechny potiebné znalosti

a dovednosti, které nasledné vyuzije pti svém rozhodnuti.

Ziakladni faze procesu rozhodovani:

Analyza okoli — tato faze obsahuje sbirani informaci. Je v ramci ni zji§tovano, pro¢
byla zapticinéna nutnost rozhodovani a také stanovuje, pro¢ k problému doslo.

Navrhnuti FeSeni — tato faze je zaméfena na hledani, vytvofeni a nasledné
rozvijeni a analyzovani veskerych smért ¢innosti.

Zvoleni teSeni — oObsahuje vyhodnoceni vSech moznych variant navrhnutych
v piedchozi fazi a zvoleni té, ktera je nasledné urcena K realizaci.

Zkontrolovani vysledki — je orientovano na zhodnoceni dosazenych vysledki
po realizovani varianty, ktera byla zvolena. Vysledky, které jsou zjistény v této fazi mohou

dale zagit novy rozhodovaci proces.®

8 BLAZEK, Ladislav. Management: organizovani, rozhodovdni, oviiviiovani. Praha: Grada Publishing, 2011.
Expert. ISBN 978-80-247-3275-6.
9 ZACEK, Vladimir. Management podniku. CVUT, 2016. ISBN 978-80-01-05980-7
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3.3.6 Komunikace

Komunikaci je mozné definovat jako ptenaseni informaci od odesilatele k piijemci
s tim pfedpokladem, ze ten, co informaci pfijima ji také rozumi. Komunikace je funkci,
ktera v podniku sjednocuje mnohé ¢innosti. Diky ni je mozné regulovat chovani, dosazeni
vice efektivnich zmén a vyuzivani informaci k dosazeni danych cilt. Kdyby nebylo mozné
v organizaci komunikovat, nebyla by schopna efektivn¢ fungovat a dosahovat cild.

Komunikace je tedy soucasti vsech funkci, které manazer ve své funkci vyuziva.
Prostiednictvim komunikace je také organizace propojena s vnéjsim prostiedim.
Proces komunikace

Tento proces musi zahrnovat tyto cCasti: odesilatel, pfenos zpravy urenym
komunika¢nim kanalem a pfijemce. Proces komunikace za¢ina vzdy na stran¢ odesilatele,
ktery ma myslenku, kterou chce $ifit dale. Tuto myslenku musi zakddovat tak, aby byla

pochopitelna jak pro odesilatele, tak pro pfijemce.

r~r

Odesilatel pfenasi informace pomoci zvoleného komunikac¢niho kanalu, ktery ho
spojuje s piijemcem. Informace muiize mit jak pisemnou, tak i Gistni formu, rovnéz mize byt
predavana pomoci televize ¢i pocitace. Vybér spravného komunika¢niho kanalu je

dulezity, aby byla komunikace co nejefektivné;si.
V organizaci se mizou vyskytovat tyto typy komunikace:

e sestupna,
e Vvzestupna,
e horizontalni,

e diagonalni.
3.4 Rizeni lidskych zdroju

Lidské zdroje jsou v managementu velmi dalezité a maji velky vyznam. Z toho

diivodu byva dilezit¢é vybrani spravnych pracovnikl, jejich rozmisténi a nésledné
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hodnoceni. V tom zohlediiujeme jejich schopnosti, dovednosti a také kompetence.
Veskerou ¢innost, kterd je zaméstnanci provadéna, je potieba regulovat a koordinovat.*
Rizeni lidskych zdrojii vytvaii ¢ast organizace, ktera se zaobira na vie, CO SOuUVisi
se lidmi v pracovnim procesu.t! Je mozné ho definovat jako proces, diky kterému je mozné
dosahovat podnikovych cili, a to pomoci optimalniho vyuzivani a praci s lidskymi zdroji.
Lidské zdroje byvaji oznacovany jako nejcennéjsi nebo také nejdrazsi zdroj, ktery
maji organizace k dispozici, a to proto, ze jsou schopny uvést do chodu zdroje ostatni.

Proto jejich fizeni je jednou z velmi dulezitych oblasti celé organizace.
3.4.1 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Hlavnim ukolem ftizeni lidskych zdroja v obecném pojeti je, aby byla organizace co
nejvykonnéjsi a jeji vykon se dale zlepsoval. Tento ukol je mozné splnit za pomoci
efektivniho vyuzivani vSech dostupnych zdroji, které ma organizace k dispozici.

Dulezitym ukolem lidskych zdroju je zajistovani talentovanych kvalifikovanych

a motivovanych pracovniki. A s tim souvisi jejich ziskéni, rozt¥izeni a umistovani.'?

Hlavni iikoly Fizeni lidskych zdroji:

1. Zatazeni spravného pracovnika na pracovni misto, které mu vyhovuje
asnaha o to, aby byl pracovnik schopen se pfizpusobovat na neustale
meénici Se pracovni prostiedi.

2. Efektivni vyuziti pracovni sily v organizaci — hlavné efektivni vyuziti
pracovni doby a kvalifikace zaméstnanctl.

3. Zformovani pracovnich tymd, stylu vedeni pracovnikii a mezilidskych

vztahii v organizaci.

10 CASTORAL, Zdengk. Zaklady modern/ho managementu. Univerzita J.A. Komenského, 2009. ISBN 978-80-86723-76-1.

u KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroja: ziklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3.

12 DONNELLY, James H., James L. GIBSON a John M. IVANCEVICH. Management. Praha: Grada, 1997. ISBN isbn80-
7169-422-3.
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4. Rozvoj pracovniki v organizaci — rozvoj kvalifikace a socialnich vlastnosti
pracovnikd, dale rozvoj jejich pracovni kariéry, ktery dale vede k vnitinimu

uspokojeni z odvedené prace.™
3.4.2 Cile Fizeni lidskych zdroji

Cilem fizeni lidskych zdroju je zajisténi vhodnych pracovnikt, skrz které je
organizace schopna uspé&sné plnit své cile. Rizeni lidskych zdroji se zaméfuje na plnéni
cilti v téchto oblastech:

e Rizeni lidského Kkapitalu — hlavnim cilem je zabezpeteni a nasledné
udrzeni kvalifikovanych, oddanych a motivovanych zaméstnanct.. Dulezité
je predvidat a nasledné uspokojovat jejich potieby a tim zvySovat a rozvijet
jejich schopnosti. To probiha tak, ze jim jsou poskytovany ptilezitosti, které
jim pomahaji v jejich vzdélani a rozvoji.

e Rizeni odméiiovani — cilem je zvySeni motivace, pracovniho nasazeni
a oddanosti pracovniki, a to pomoci zavedeni novych postupt, které zajisti
to, Ze pracovnici jsou ohodnoceni za to, jakou praci vykonavaji a jakych
dosahuji cili.

e Zaméstnanecké vztahy — ukolem zde je vytvofit v organizaci takové klima,
ve kterém je mozné udrzovat efektivni vztahy mezi managementem
a zamé&stnanci. Dal$im ukolem je zavedeni motivujiciho zpiisobu fizeni,

ktery uznava pracovniky jako velmi hodnotnou slozku organizace.'*
3.4.3 Cinnosti p¥i Fizeni lidskych zdroji

Cinnosti, které se provadgji v oblasti lidskych zdrojii se zakladaji na vytvafeni
programu, které odpovidaji danym cilim organizace. Tyto ¢innosti byvaji zabezpecovany

liniovymi manaZery a personalisty, byvaji provadény v nasledujicich oblastech:

13 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju: zaklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3.

14 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnov&js trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. 789 s.
ISBN 978-80-247-1407-3.
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1. Organizace

e Podoba organizace — jde o vytvoieni takové organizace, ktera musi slouzit
vSem potiebnym c¢innostem, tyto ¢innosti dale seskupuje a to zpasobem,
ktery podporuje integraci a kooperaci, v piipad¢ zmény je schopny reagovat
pruzné a dokaze zabezpecit efektivni rozhodovani a komunikaci.

e Tvorba pracovnich tkold, mist a roli — soucasti této cinnosti je
rozhodovani o obsahu prace a odpovédnosti na samostatnych pracovnich
mistech, a to za i¢elem zvySeni vnitini motivace.

e Rozvoj organizace — naplanovani, stimulovani a nasledné provedeni
programu, které jsou zamétené na maximalizaci efektivity organizace a jeji

ptiprava na nasledné zmény.

2. Vztahy mezi zaméstnanci — ¢innosti, ktera se provadi v ramci této oblasti maji
vytvofit vyrovnany vztah mezi managementem a zaméstnanci. Dale maji za ukol
zlepseni kvality vztahti na pracovisti a vytvofit takové klima, které bude na
pracovisti vzbuzovat divéru. Manazer musi ke svému chovani pfistupovat tak, aby
bylo zajisténo spravedlivé a Cestné vystupovani se vSemi pracovniky. Jedna se

napiiklad o zaruku, ze nebude zaméstnanec propustén nebo reakce na stiznosti.

3. Rizeni znalosti — jedna se o proces, pii kterém pracovnici tvoii, dostavaji, ovladaji
a vyuZzivaji ruzné znalosti, které nasledné dokazou zlepsit vykon organizace jako

celku.

4. Ziskani lidskych zdroji
e Naplanovani lidskych zdroju — odhad personalnich kapacit, které budou
potieba, a to z hlediska mnozstvi tak jejich kvalifikace a schopnosti.
e Ziskavani a jejich vybér — zabezpeceni pozadované kapacity a struktury

pracovnik, ktefi jsou potieba pro plnéni cilti organizace.

5. Rizeni vykonu pracovniki — fizeni pracovniho vykonu zaméstnanctl, které

pomaha organizaci v dosahovani lepSich vysledd. Hodnoceni a nasledné
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zefektiviiovani pracovniho vykonu, rozpoznani a uspokojeni potieby zaméstnanct

po vzdélani nebo jejich rozvoje.

6. Rizeni odméiovani
e Systém odmérnovani — vytvoieni platové soustavy Systému, ktery
bude spravedlivy a také bude pro zaméstnance srozumitelny
a pruhledny.
e Odmény za zasluhy — propojit penézni odmény S vysledkem
vykonané prace, Se ziskanymi schopnostmi nebo dovednostmi

dilezitymi pro chod organizace.®

3.5 Motivace

Motivace byva popisovana jako veskeré sily, které zenou ¢lovéka dopiedu, a to
napiiklad potieby, pfani nebo touhy. Motivace dokaze integrovat a zorganizovat kompletné
celou psychickou a fyzickou aktivity ¢lovéka a vést ho smérem K cili, ktery byl urcen.

Z manazerského pohledu pracovnik, ktery je motivovan:

e Netnavné pracuje,
e Podava konstantni vykony,

e Orientuje se na dulezité cile.

Motivace tedy obsahuje vytrvalost, namahu a ur¢ené cile. Dale také obsahuje ptani
pracovnika odvadét dobré vykony. Provedeny vykon, je to, co se dale hodnoti, a manazeii

mohou vypozorovat jaké jsou pfani nebo ambice daného pracovnika.'®

15 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. 789 s.
ISBN 978-80-247-1407-3.

16 DONNELLY, James H., James L. GIBSON a John M. IVANCEVICH. Management. Praha: Grada, 1997. ISBN isbn80-
7169-422-3.
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Zavéry, které se zamé&fuji na motivaci mohou byt vyuzity naptiklad v pracovni
motivaci. Ulohou této motivace je formovat presvédéeni a chovani zaméstnanct tak, aby
odpovidalo s hodnotami firmy. Pomoci motivace pracovniho jednani vytvaii psychické
procesy a stavy, diky kterym zaméstnanec pifijima praci jako skute¢nost, a orientuje se na
jeji zvladnuti. Motivace pracovniho jednani ukazuje celkovy pfistup zaméstnance
ke svéfenym pracovnim ukoliim a také jeho ochotu pii praci. Tato motivace se dale také

ukazuje v podavanych vykonech zaméstnance. 1’
3.5.1 Zdroje motivace

Motivace je tvofena nasledujicimi zdroji:

e Potieby,
e Navyky,
o Zajmy,

e Hodnoty a idealy.

Navyky jedna se o opakovatelné a ustalené jednani lidi v danych situacich. Tohle
jednani je motivuje k provedeni uréitych ¢innosti. Navyky mohou byt bud’ chténé anebo

nechténé — ty se nazyvaji zlozvyky.

Zajmy byvaji déle trvajici zaméfeni lidi na dané predméty nebo jevy. Zijmy
mohou byt spojovany se snahou ¢lovéka poznat a ovladnout predmét zajmu. Urcuji jak

kvalitn¢ a také jak hluboko budou lidé pristupovat k riznym druhdm ¢innosti.

Ideal jedna se o jakysi model nebo také vzore, ktery dokaze slouzit lidem jako
voditko, diky kterému dale jednaji. Idedly se mohou tykat jak osobniho zivota, tak
Zivotnich cild jedinci. Do jisté miry se jedna o moralni nebo pravni normy nebo také

0 zivotni zkuSenosti.

7 MAYEROVA, M. Stres, motivace a vykonnost. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 1997. 136 s.
ISBN 80-7169-425-8.
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Hodnoty jedna se 0 néco vytouzeného, co dokaze dale ovlivnit vybér zpusob a také
cil jednani jedince. Kazdy ¢lovek si béhem svého zivota tvofi sviij systém hodnot, ktery
dale dokaze ovlivnit jeho chovani. Tento systém obsahuje to, cemu dava ¢lovek v zivoté
prioritu (zdravi, penize, rodina).'8

Hlavnim zdrojem motivace, a tedy nejdulezitéjsim jsou lidské potieby.
Uspokojovani téchto potieb patii mezi zakladni podminky existence clovéka. Aby
zaméstnance mohl vibec pracovat musi byt uspokojeny jeho elementarni potieby. Hlavni
tii potieby jsou: jidlo, obleceni, pfistiesi. Tyto potieby se dale také oznacuji jako potieby
fyziologické. V piipad¢ uspokojeni téchto potieb, piichazi ¢ast potieb, a ty zajist'uji jedinci
pocit bezpeci.

Pracovnik citi pocit bezpe¢i, pokud:

e Neni ohrozena délka jeho zaméstnani (napt. smlouva na dobu neuréitou),
e Zabezpeceni pro nemoci,

e Zabezpeceni proti stafi.

Dalsi kategorii, ktera je nad potiebami diive popsanymi. Jedna se o potiebu jistoty
a bezpecdi, ta je soucasti tzv. dil¢ich potieb, mezi které patii napt. solidarita, pfatelstvi nebo
i laska. V piipadé, ze jsou zaméstnanci uspokojeny dvé piedeslé potieby, bude daleko vice
motivovan, pokud bude mit moznost uspokojeni potieb, které se tykaji vztaht s ostatnimi

pracovniky.

Dale mame skupinu potieb, ktera se nazyva potieba tcty a uznani. Soucasti této

funkce mize byt, Ze pracovnik je povysSen do vyssi funkce, dosdhne vyssiho uznani. Jsou

zde definovany tyto soubory potieb:

e Potieby, které dokazou uspokojit svoji vlastni osobnost a respektovani sebe

Sama,

18 BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni. 2. roz§. vyd. Praha: Management Press, 2002. ISBN
80-726-1064-3.
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e Potieby, které uspokojuji respekt a uznani od ostatnich lidi.

Na paté trovni potieb, a tedy na té nejvyssi jsou ty potieby, které dokazou
uspokojit potiebu seberealizace. A to znamena, ze ma zaméstnanec ve své praCi umoznény
svij rozvoj a rust. Jelikoz se ale jedna individualizované potieby tzn. Zze u kazdé

vvvvvv

zamé&stnance jsou jiné, jedna se tedy 0 nejslozit&jsi oblast motivace.®

Té&chto pét urovni potieb, od nejnizsi po nejvyssi, vymyslel psycholog Maslow A.,
tyto Grovné se nazyvaji Maslowova hierarchie potieb, viz. Obrazek ¢.1. Prvni dvé arovné
pyramidy, a to fyziologické potieby a potieba bezpeéi a jistoty patii do nizsiho fadu a tii
zbylé potieby se tfadi do fadl vysSiho. Mezi témito fady je rozdil ten, ze potieby fadu
vyssiho musi byt uspokojeny interné, zato potteby fadu niz$iho musime byt uspokojeny

externe.

Z pohledu motivace Maslow tvrdil, ze jednotlivé trovné této hierarchie musi byt

uspokojena, nez bude moct zacit uspokojovani Grovné vyssi. V momenté, Ze je Groven

v s

uspokojena piestava byt podnétem motivace. V piipadé uspokojeni vétsi Casti potieby,

z hlediska motivace se dostava k priorité troven vyssi. 2

19 vYSUSIL, I. Zaklady managementu. Praha: Nakladatelstvi HZ, 1996. 296 s. ISBN 80-86009-00-9.
2 ROBBINS, S., P., COULTER, M., K. Management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004. 600 s. ISBN 80-247-0495-1.
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Sebe-
realizace

/Uznéni, sebeilcl:a\
/ Sounalezitost, laska \
/ Bezpedi a jistota \
/ Fyziologické potreby \

Obriazek 1: Maslowova pyramida potieb?

3.5.2 Motivaéni teorie

Motivacni teorie se tykaji potieb, cili a ocekavani jedinct a jsou zakladem pro
jejich motivaci. Existuje zde mnoho motivacnich teorii, které pomahaji pochopit
manazerdm, jak se lidi chovaji, také pro¢. Neexistuje v§ak ale zadna, ktera by nam mohla
poskytnout univerzalni vyklad lidského chovani. Déle jsou uvedené nejdiskutovanéjsi

motivacni teorie:

e Teorie instrumentality: Tato teorie tvrdi, Ze jedinym cilem lidi v praci jsou
penize a zaroven fika, ze lidé budou motivovani K lepsim pracovnim
vykonim, pokud budou odmény a tresty budou spojeny s jejich vykonem.
?2Tento motivaéni systém je viak zalozen pouze na finanénim ohodnoceni
a nic jiného se zde neuvazuje. Z toho davodu tento systém funguje zejména

v ,,chudsi“ spole¢nosti, kde nejsou uspokojeny elementarni potieby.?®

2L MASLOW, A. Maslowova pyramida potieb [online]. [cit. 2021-03-05]. Dostupné z WWW:
https://www.mentem.cz/static-155/uploads/blog/illustrations/maslowCZ.png

22 ARMSTRONG, M. Personélni management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 1999. 968 s. ISBN 80-7169-614-5.

2 VYSUSIL, J. Zaklady managementu. Praha: Nakladatelstvi HZ, 1996. 296 s. ISBN 80-86009-00-9.

28



e Teorie potieb: Zakladem této teorie je nazor, ze pokud neni potieba
uspokojena tak vznika stav nerovnovahy a napéti. K tomu, aby byla znovu
nastolena rovnovaha je potfeba objevit cil, ktery pomutize s uspokojenim
dané potieby a je nutné vybrat chovani, které nasledné povede ke splnéni

cile.

e Teorie zaméiené na proces: Tyto teorie kladou velky diraz na procesy
a sily, které mohou ovliviiovat motivaci a také zakladni potieby jedincu.
Tyto teorie jsou dale zname jako teorie poznavaci, a to proto, Zze zkoumaji
to, jak lidé vnimaji pracovni prostiedi a jak ho dokazou interpretovat

a pochopit.

1. McGregorova teorie Xa'Y
Autorem této teorie je D. McGregor (1960), ten diky svému pozorovani, které
provadél v primyslovych firmach v Americe, vytvofil strategii pro manazery —

teorii X, ktera funguje na zaklad¢ téchto piedpokladi:

e Zameéstnanci se své praci, pokud mohou vyhybaji, pracuji neradi, to vychazi
z jejich podstaty,

o Jelikoz tu praci nemaji radi, je nutné jim nabidnout ur¢itou odménu nebo
se jim musi dat trest, pokud prace neni vykonana,

e Zamgéstnanci jsou radsi, kdyz jsou v praci fizeni a kontrolovani, nechtéji nést

zadnou odpoveédnost, a chtéji pouze mit pocit jistoty.

Tohle chovani vSak neplati pro vSechny, pro fadu zaméstnanct plati uplné rozdilné

chovani, které je popsano Vv teorii Y, a ta vychazi z nasledujicich predpokladu:

e Zameéstnanci chtéji pracovat, a pracuji radi, za vhodnych pracovnich
podminek maji z praci potésent,
e Je-li vytvofen spolecny cil pro skupiny, tito zaméstnanci se rad¢ji fidi

i kontroluji sami,
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e Primérny clovék se pii spravnych podminkach chce ucit pfijmout
a vyhledat odpovédnost,

e Vynalézavost a tvofivost byvaji rozsifeny a mohou byt vieobecné vyuzity.?*

Je tedy mozné fict, ze teorie X nam dava negativni pohled a teorie Y nam dava
pozitivni pohled na lidi. Autor této teorie byl ptesvédCen, ze teorie Y obsahuje
predpoklady, které dokazou vyjadtit opravdovou podstatu zaméstnanci a mély by byt

vyuzivany v manazerské praxi.

2. Herzbergova teorie dvou faktori

Teorie motivace F. Herzberga zkouma puvod spokojenosti a nespokojenosti
s provadénou praci, to jsou dva nezavislé faktory. Uspokojeni z prace dokazou

urcit dva faktory, které na sebe vzajemn¢ ptsobi.

e Tyto faktory wvnitiné souvisi s provedenou praci — jedna Se 0 vnitini
motivatory, které se také nazyvaji satisfikatory, tito Cinitelé dokazou
aktivizovat pracovniky k vy$§im pracovnim vykoniam.

e Tato skupina faktord stoji mimo praci — jedna se 0 vnéj$i motivatory, jsou to
faktory hygienické, tyto faktory jsou preventivni a uzce souvisi s okolnim

prosttedim.

V ptipad¢, Ze jsou tyto motivatory zafazeny do pracovnich ukoli, motivace se muze
u jednotlivych pracovnikti zvysit. Na druhou stranu faktory hygienické mohou
motivaci udrzet nebo ji dokonce snizovat, nemohou ji ale zvysit. Vnitini motivace
musi vychazet z odvadéné prace a potom ma také dlouhodobéjsi ucinek. Vysledkem je

tedy, ze je dobré mimo finan¢nich odmén udélovat i odmény nepenézni.

2 VEBER, J. a kol. Management: zaklady, prosperita, globalizace. 1. vyd. Praha: Management
Press, 2005. 700 s. ISBN 80-7261-029-5.
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3.6 Stimulace pracovniho chovani

Stimulovani pracovnikt je dulezitou soucasti prace manazert. Jakakoli socialni
interakce mize ovlivnit pracovnika, a to at’ védomé¢ tak i nevédomé. V manazerské praxi
byva dulezité to zamérné ovliviiovani, a to jak samostatnych pracovniku, tak celych

pracovnich skupin.

otimulace predstavuje takové vnéjsi pusobeni na psychiku c¢loveka, v jehoz
ditsledku dochazi k urcitym zméndam jeho cinnOSti prostrednictvim zmény psychiCkych

procesti, prostiednictvim zmény jeho motivace*?

Podnéty, které mohou vyvolavat zmény v motivaci ¢lovéka nazyvame stimuly,
které se ¢leni na:
e Impulzy (vnitini stimuly), napt. bolest hlavy,
e Incentivy (vn&j$i stimuly), naptf. pochvaleni nadfizenym, finan¢ni

ohodnoceni.

Stimulaci Ize tedy chapat jako endogenni pisobeni na konani a prozivani ¢loveka,
a jeho ucelné ovliviiovani jeho motivace. Cilem tohoto ovliviiovani né¢i motivace byva
zaméteno na podpoteni Gspéchu — stimulace dobrym hodnocenim nebo né&jakou odménou.
Dalsim cilem je vyzdvizenim hrozby selhani, ze kterého plynou nasledky — stimulace
sankcemi nebo trestem. Uginek, ktery je cilem byva dosazen pomoci takové stimulace, kde

vyuzivané stimuly, které nejsou v rozporu s motivaci daného ¢élovéka.?®
3.6.1 Stimulaéni odmény

Stimula¢ni odmény maji ve vétsiné ptipadi financni formu. Mimo mzdu, kterou

maji zaméstnanci za odvedenou praci patfi mezi tyto odmény rizné druhy

2 PROVAZNIK, Vladimir a Riizena KOMARKOVA. Motivace pracovniho jednéni. 2. pieprac. vyd. Praha: Oeconomica,
2004. ISBN 80-245-0703-x.

% PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2., pieprac. a aktualiz. vyd. Praha: Grada, 2006.
Manazer. ISBN isbn80-247-1706-9.
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zamé&stnaneckych benefit, a to napiiklad ptispévky zaméstnavatele na penzijni pojisténi,
ptispévky na dovolenou nebo stravenky. Kterakoliv z motivacnich teorii ukazuje, ze
finan¢ni ohodnoceni ovlivituje pracovni vykon jedinci.

Podle Maslowovy hierarchie mize finan¢ni odména uspokojit kteroukoliv z arovni
potieb. Teorie dvou faktort F. Herzberga ukazuje, Ze odména je udrzovacim faktorem,
ktery nema mit zasadni vliv na motivaci zaméstnancu.

Vyzkumy tedy ukazuji, ze pokud ma odménovaci systém motivovat, musi byt
ptresvédéivy, ze diky vy$§imu vykonu je mozné dosahnout vys$si odmény. Pro management
organizace je tedy velmi dilezité pochopit, Ze vétsinu pracovniku je finanéni ohodnoceni
dulezité a je pro né cenna forma odmény. Tato odména mize u zaméstnancu slouzit
k uspokojeni potieb a zvySeni jejich motivace. Pokud vsak tyto potieby zaméstnanci
nejsou uspokojeny, je mozné ze dojde ke snizeni pracovniho vykonu, stavkovani nebo také
jejich odchod z organizace.

Existuji také nepenézni stimulacni odmény, které mohou pracovniky motivovat.
Tyto odmény se zamé&fuji na podporu nasazeni pracovnikti. Mimo ur€ité odmeény, které se
vazou na urcitou pracovni ¢innost je mozné pracovni vykon stimulovat pomoci zménéni
organizace prace, jeji obohaceni nebo jeji rozsifeni. Motivujici ucinek zde muze mit
naptiklad vice zodpovédnosti za svéfenou praci nebo vétsi samostatnost. Tyto zpusoby
stimulace pracovniho chovani ziskavaji na oblib¢, a to z davodu, ze se povazuji za

prostiedky, které dokazou zvysit produktivitu.

3.6.2 Stimulaéni teorie

Stimulacni teorie se zaméfuje na proces, ktery popisuje chovani lidi, které je
konsekvenci rozhodnuti jedince. Stimula¢ni teorie nebo také aktivacni teorie se zaméfuje
na vyuziti pozitivnich tak i negativnich stimuld, které dokazou ovlivnit motivaci lidi nebo
k vytvofeni pracovniho prostredi, které je dokaze motivovat. Moznosti manazert, jak

stimulovat pracovni chovani — viz. Obrazek ¢&. 2%

2 DONNELLY, James H., James L. GIBSON a John M. IVANCEVICH. Management. Praha: Grada, 1997. ISBN 80-7169-
422-3.
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Stimul Pracovni chovani Mozny postup

' ™ ' ™
1. ManaZer oceni jeho
chovani a vyslovy Pozitivni stimulace
vefejné uznani
1. Zaméstnanec - / - /
dokonéuje ukol véas s ~ s ~
2. ManaZer neoceni
zaméstnancovo Negativni stimulace
chovini
ManaZer pozaduje \ J \ J
wéasné splnéni ukolu s \ s \
3. Manazer nevyslovi
zaméstnanci Zadné Odebrani néceho
. uznani
2 Zaméstnanec se ) L )
vyznamné opozduje s p . p .
dokonéenim ukolu . .
4. Manazer vyslovi
zameéstnanci vefejnou Trest
dutku
L " L "

Obrazek 2: stimulace zaméstnanct?®

28 DONNELLY, James H., James L. GIBSON a John M. IVANCEVICH. Management. Praha: Grada, 1997. ISBN 80-7169-
422-3.
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4 Vlastni prace

4.1 O spolecnosti

Firma Logaritma s.r.o. ma sidlo v Moravi¢anech, byla zaloZzena v Mohelnici, a to
vroce 2008. Vté dobé méla nazev KERN Mohelnice a.s. Jejim hlavnim vyrobnim
programem byla montaz soucastek pro automobilovy primysl. Po roce fungovani firmy
byl zménén jeji nazev na Logaritma a.s. Poté doslo jesté v roce 2019 ke zméné pravni

formy spolecnosti na spolecnost s ru¢enim omezenym.

Firma se na zacatku své existence zabyvala pouze montazi skupin a drobnych dila
pro automotive. Pozd&ji se firma propracovala k montazi naro¢né&jsich skupin a v roce
2010 probé&hla kompletace prvniho svétlometu projektu SKODA. Svétlomety od té doby
tvofi hlavni vyrobni napln firmy. V roce 2011 byla firma rozsifena o prostory byvalé
tovarny v Moravicanech. Tato tovarna v historii slouzila pro vyrobu paratek, kolicku
a kopyt pro firmu Bat'a. Za pomoci Evropskych dotaci se podafilo ze zchatralého zavodu
vybudovat moderni vyrobni a skladovaci prostory s vlastnim logistickym zajisténim. V
soucasné dobé firma expeduje okolo 200 000 kust svétlometli za rok Mimo svétlomety se
firma zaméfuje na dodavani opravarenského feseni pro automobily a na montaz sériovych
skupin.

Podnik stale zlepSuje své vyrobni procesy, cela organizace funguje v souladu
s pozadavky ISO norem a také VDA pro automobilovy pramysl. V ramci diversifikace
podnikani byl vytvofen vroce 2017 vyrobni program se zaméfenim na energeticky
pramysl. V Mohelnickém zavodé zacala kompletace NN rozvadécéu pro energeticky
prumysl a dale také montaz automatizovanych pracovist’ a jejich robotizace. Hlavnimi
zakazniky v oblasti automotive jsou spolécnosti Hella Autotechnik Nova s.r.o., ktera sidli

v Mohelnici a Hella Slovakia Front-Lighting s.r.o. se sidlem v Kocovcich na Slovensku.
4.1.1 Organizaéni struktura podniku

Spole¢nost Logaritmu vlastni 100% podilem pouze jeden akcionaf, tim je
spole¢nost Ajmas a.s. Spole¢nost Ajmas a.s. dale vlastni 100% podil ve firm¢ Petr Kuba

s.r.0. a 20% podil ve firm¢ Rymstav a.s. Ve spole¢nosti Ajmas a.s. funguje monisticky
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systém fizeni. NejvysS§im organem ve spolecnosti je valna hromada. Dal$im dulezitym
organem spolecnosti je spravni rada, ktera je slozena se tfi Clent. Tato spravni rada
jmenovala statutarniho teditele, ktery je hlavnim manazerem celého podniku. Spole¢nost
Ajmas a.s. zajistuje pro dcefinou spole¢nost Logaritma s.r.0. ucetnictvi, mzdové ucetnictvi
a celkovou problematiku tykajici se ekonomiky a financi, obchodnich aktivit a marketingu.
Dale také pro spole¢nost Logaritma s.r.0. kompletné zajistuje veskeré sluzby v IT a BOZP.
Organizacni struktura ve spole¢nosti Logaritma s.r.0. je rozdélena do sedmi oddéleni:
vyroba automotive, vyroba energo, kvalita, nakup, technika a udrzba a facility
management. Vyroba automotive a energo se dale rozdéluje na planovani vyroby, vyrobu
a logistiku. Oddé¢leni kvality se déli na vyrobni kvalitu, vstupni a vystupni kvalitu
a metrologii. Odd¢leni techniky a udrzby je rozdéleno na vyrobni udrzbu, sefizovace,
elektrotechniky, programatory a produktové inzenyry. Celkova organizaéni struktura je

zobrazena na obrazku ¢. 2
OrganizaZni struktura spoleénosti LOGARITMA sro

LOGARITHA

VALMA HROMADA
|
LOGARITMA
Jednateli
Orffice manager externé: [T, BOZF, EXO. obchod
| | | |
Wyrabnd divize automotive :  devitm Krvalita : i
dounl viraby & Megiwiky Vyrobni divize snergo e Kralicy Milup ] Udriba Facility mmaragement
| Watupaiwystupn
Plangvani vyraby | Planceni wyroby I hontrek | Wyrabni edriba
Wyraks Autamatine Wiyraba Energe I Wyrebni kvalia [ Ar—
Marwéany | Rymafow Matlfuse %
Logistia B Logistila Metrolope Elsktrertachmilk’
(prpem, expedics] (pfipem. expecice) programitor

Obrazek 3: Organizaéni struktura®

29 Vlastni zpracovani, spole¢nost Logaritma s.r.o.
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4.1.2 Personalni obsazeni

V souc¢asnosti ma firma Logaritma s.r.0. celkem 91 kmenovych zaméstnancu. Stav
zamé&stnanct je V prub&hu roku nestaly, a to z divodu méniciho se mnozstvi zakazek, které
se v oblasti automotive vyroby méni na zakladé obdobi Vv kalendainim roce. Z davodu
sezonnosti vyrobnich zakazek je potieba najimat agenturni zaméstnance, ktefi obdobi, kdy
je zakazek mén¢, pomahaji vykryvat. Agenturnich zaméstnancti ma firma v soucasnosti 55.
Firma sleduje pocty zaméstnanci jak v automotive, tak i v energo divizi. Zaméstnanci se
rozd€luji na piimé, nepiimé a THP. Ptimy zamé&stnanec je oznaceni pro ¢loveka, ktery je
pfimou soucasti vyrobniho procesu. Jedna se o operatory vyroby nebo piedni délnice.
Neptimy pracovnik je ten, ktery se piimo nepodili na vyrob&, ale zajistuje jeho
bezproblémovy chod. Jedna se napiiklad o manipulanty, Sefizovace nebo skladniky.
Posledni skupinou jsou technicko-hospodaisti pracovnici neboli THP, ktefi svoji praci
vykonavaji z kancelafi, pouze néktefi z nich jsou vSak opravnéni zasahovat do vyrobniho

procesu, a to naptiklad produktovy inzenyr, planovaé¢ nebo IT specialista.

4.1.3 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanct probiha v organizaci kazdy fiskalni rok, ktery je ve firmé
nastaven na 6. kalendaini mésic. Hodnoceni provadi vzdy vedouci pracovnik daného
useku. Hodnoceni probihd ve dvou &astech, v prvni ¢asti vedouci musi vyplnit pfedem
pfipraveny hodnotici formulat ke kazdému zaméstnanci. Soucasti tohoto formulafe jsou
rizné oblasti, ve kterych vedouci pracovnik udéluje bodové ohodnoceni. Oblasti, které se
hodnoti jsou naptiklad dochazka zaméstnance, udrzovani poradku na jeho svéfeném tuseku,
pracovni nasazeni atd. Dale musi vedouci pracovnik zadat danému pracovnikovi cile,
kterych by mél pracovnik do dalsiho hodnoceni dosahnout. Ve druhé ¢asti hodnoceni si
vedouci pracovnik zve své podiizené, kterym sdéli, jak je ohodnotil a co od nich ocekava.
Kazdy zaméstnanec ma poté moznost se ke svému ohodnoceni vyjadrit, a projevit souhlas
¢i nesouhlas s udélenymi body. Body, které vedouci pracovnik udéli, se po skonceni vSech
hodnoceni sectou a dle ziskanych bodt se rozdéluji penize, které byly kazdému oddé€leni

ptidéleny vedenim spolecnosti. Vzor formuléfe viz. Ptiloha €. 1
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41.4 Odménovani zaméstnancu

Ve spole¢nosti Logaritma s.r.0. je zpracovana smérnice PLHR-SM-003, ktera
popisuje odménovani pracovnikd.

Zasady spolecnosti pro odménovani zaméstnanci jsou vydavany v souladu se
zakonem ¢. 262/2006 Sb., zakonikem prace, jakoZ 1 ostatnimi obecné zdvaznymi pravnimi
ptredpisy.

Zaméstnanci se zafazuji do tarifnich skupin a stanovi se jim zakladni mzdovy tarif.
Ten je zaruGenou mzdou ve smyslu ustanoveni § 112 ZP. K ohodnoceni pracovni

vykonnosti a pracovnich vysledk slouzi mzdové formy.

Zakladni prvky mzdového systému, zalozené na ¢lenéni celkové mzdy na pevnou
a pohyblivou slozku, tvoii:

e tarifni soustava,
o formy mzdy.

Informace o mzdovych podminkach je zaméstnavatel povinen zaméstnanci sdé€lit pisemné
ptred vykonem prace, za kterou tato mzda ptislusi.
Formy mzdy

Formou mzdy je myslen zplsob odménovani, tj. vazba mzdovych sazeb na

odpracovanou dobu a pracovni vykon. Formy mzdy:

Casova mésiéni mzda

o Casova hodinova mzda

e Smluvni mzda

e Prémie

Prémie predstavuji podminéné¢ ndrokovou formu mzdy, vyjadiujici podil

zaméstnance na ekonomickém vysledku firmy v urCitém, zpravidla mési¢énim obdobi. Vyse
prémii je vyjaddiena procentnim podilem na tarifni mzdu. Miru ddlezitosti daného
pracovniho mista vyjadiuje maximalni procentni podil. Vyplata prémii je podminéna
splnénim kritérii ekonomické prosperity spole€nosti, tzv. prémiovych ukazatelll, které jsou

spolecné pro vymezené okruhy zameéstnanci a stanovenych pracovnich tukold. Ptesné
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podminky pro pfiznani a vyplatu prémii stanovi prémiovy rad spolecnosti. Vyplata prémie
mize byt odsunuta nebo zastavena pii nesplnéni danych podminek, pfi neplnéni ukolt ze

strany zaméstnance, piip. pii poruseni pracovni kazné.

e Mazdové priplatky
Mzdové priplatky jsou mzdova plnéni, kterd zaméstnancim kompenzuji praci
v nestandardnich pracovnich podminkach a rezimech. Tato mzdova plnéni jsou také

poskytovana zaméstnanctim k motivaci vykonavani nékterych praci.

Zaméstnancl ve spolecnosti nalezi vSechny mzdové ptiplatky, které jsou uvedené

v ZP §113 - §121. A dale také motivacni ptiplatky pro uréité profese. Jedna se 0 tyto
ptiplatky:

e Mzda nebo nahradni volno za praci piescas

e Mzda, nahradni volno nebo nahrada mzdy za svatek

e Mzda za no¢ni praci

e Mzda za praci v sobotu

e Mzda za praci v odpolednich sménach

e Profesni ptiplatek — jedna se o ptiplatek, ktery je ureny pouze pro nékteré profese

ve spole¢nosti (pfedni délnik vyroby, sefizovac, elektrikat, manipulant).

e Odmény
Odmény predstavuji skupinu forem mzdy, pouzivanych k motivaci raznych
hledisek prace a pracovnich vysledki, ohodnoceni mimotfadné vyznamné jednorazové
aktivity zaméstnance, piipadné jeho podilu na velmi dobrych hospodaiskych vysledcich

zaméstnavatele.
Odmény

Ve firmé jsou i rizné odmény pro zaméstnance, které jsou prostiedkem k jejich

motivaci. Jedna se 0 tyto odmény:
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e Odména za odpracovanou dobu — jedna se 0 odménu, ktera se udéluje

v piipadé spInéni nékolika uréenych podminek — napi. pokud pracovnik

splnil plny mési¢ni fond pracovni doby.

¢ Odména za vyrobni kvalitu — jedna se odménu, ktera je urena pouze pro

délnické profese, ud€luje se v ptipadé, ze na daném vyrobnim useku

nevznikla zadna reklamace.

e Odmeéna pii zivotnim jubileu — odména je ud€lovana, kdyz zaméstnanec

dosahne urcitého véku, a pisobi v organizaci nepietrzité minimalné 5 let.

e Odména pri pracovnim jubileu — tato odména se zaméstnancim udéluje,

kdyZz pracovni pomér zaméstnancti trva nepietrzité 3,5,10,15 let.

e Pilroéni odména — odména se poskytuje zaméstnancim za jejich

odvedenou praci. Tyto odmény jsou ud€lovany sohledem na vysledky

hospodaieni spole¢nosti.

Benefity

Nasledujici benefity, maji k dispozici vSichni zamé&stnanci ve spole¢nosti:

ucet u spolecnosti Benefit Plus, ktery 1ze vyuzit pro nakupy u vice jak 9000
smluvnich partnert,

piispévky na stravné,

tyden dovolené navic nad rdmec stanovy ZP,

hrazené jazykové kurzy pro predem uréené kategorie zaméstnancii,

benefit v podobé az 5 SIM karet pro celou rodinu od operatora zaméstnavatele,
vedeni uctu zdarma pti jeho zalozeni u bankovniho ustavu, ktery vyuziva firma
Logaritma s.r.o,

benefit v podobé slevy a celkovou nabidku (ubytovani, vecirky atd.)
v MoravaCampu.

vano¢ni benefit ve formé jednorazového balicku,

moZnost ubytovani na zaméstnanecké ubytovné za vyhodné podminky.
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Prémiovy rad

Prémie ve spolecnosti Logaritma s.r.0. jsou nenarokovatelna slozka mzdy, ktera se
nasledné déli pro rizné profese. Tyto prémie se vypocitavaji jako procenta z hrubé mzdy
zamé&stnanci. Podminkou pro udéleni prémii je splnéni vSech prémiovych ukazateli, které

se tykaji dané profese. Prémie se v organizaci déli na tii kategorie, viz tabulka 1-3:

1. Prémie pro kategorii operator vyroby:

Vykon > 90 % na dané lince az 7%
Interni zmetkovitost < 0,25 na dané lince az4 %
Kvalita produkce/PPM < 42 4%

Tabulka 1: prémie operator vyroby

2. Prémie pro kategorii THP:

Vykon > 90 % celkové za spolecnost az 5%

Interni zmetkovitost, Kvalita produkce / az 5 %

PPM celkové za spole¢nost

Osobni ohodnoceni az 10 %

Tabulka 2: prémie THP
3. Prémie pro management:

Vysledek hospodateni spolecnosti az15%

Osobni ohodnoceni az 10 %

Tabulka 3: prémie management

Prémiové ukazatele

Nize uvedené ukazatele musi byt splnény, aby mohly byt vyplacené prémie.

OEE za danou linku — jedna se o celkové vyuziti strojniho zafizeni, pfi kterém se
vyhodnocuji tfi ukazatele — dostupnost, kvalita a vykon. Vyhodnoceni probihd v daném
mesici.

OEE celkem za spole¢nost — vyhodnoceni probiha v daném mésici.
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Interni zmetkovitost za danou linku — hodnoti se vstupni material, ktery neodpovida

normdm. Vyhodnoceni probiha v daném mésici.

Interni zmetkovitost za spole¢nost — vyhodnoceni probiha v daném mésici.

Kvalita produkce — vyhodnoceni probiha s mési¢énim zpozdénim.

Hospodarsky vysledek VH — vyhodnoceni probiha s mési¢nim zpozdénim.

4.1.5

Dotaznikové Setreni

V ramci praktické cCasti této bakalarské prace bylo vybrano pét vedoucich

pracovniku ve firmé Logaritma s.r.o., kterym bylo polozeno dvanact otazek na téma

motivace a stimulace pracovniho chovani. Jejich odpovédi byly nasledné zanalyzovany

a vyhodnoceny. Byly polozeny tyto otazky:

A wnp e

10.

11.

12.

Co je podle Vaseho nazoru nejvétsi motivaci pro Vase podiizené?

Jakym zptsobem finan¢né motivujete své podiizené?

Jakym zplisobem podporujete zvySovani kvalifikace svych podiizenych?

Jaké benefity nabizite svym podiizenym? Jsou podle Vas tyto benefity dostacujici
nebo byste chtél n&jaké pridat?

Které dalsi zptsoby motivace byste chtéli pro své podiizené zavést?

Zhodnot'te pracovni prostfedi ve vasi firme. Popiste, jak by mélo vypadat podle Vas
idedlni pracovni prostiedi.

V jakych pripadech vyuzivate pii své praci negativni motivaci, ma podle Vas tento
zpusob motivace néjaké piinosy v praxi? V jakych situacich?

Jak byste fteSili situaci, kdy je soucasti pracovniho kolektivu jedinec, ktery
demotivuje ostatni pracovniky?

Jaky mate vztah se svymi podiizenymi?

Jakym zpusobem komunikujete se svymi podfizenymi, pokud se je snaZite
motivovat k praci?

Co motivuje Vas pii Vasi praci?

Jakému chovani se pfi vedeni VaSich podiizenych snazite vyhnout? Které, dokaze
podle Vas demotivovat Vase podiizené?
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4.1.6 Charakteristika respondenti

Soucasti této kapitoly bude popsani funkci jednotlivych manazerd, kteti byli

vybrani jako respondenti pro nasledujici dotaznik.

1. ManaZer A — Manazer A zastava funkci vedouciho vyroby a logistiky.
Manazer ma 33 let a je pfimym nadfizenym 71 lidem. Na této funkci
zodpovida za kompletni vyrobu automotive i energo, logistiku, planovani
vyroby. Soucasti jeho prace je tvorba dlouhodobych i kratkodobych pland,
rozhodovani spojena s jeho svéfenym usekem (napft. relokace montaznich
linek z davodu jejich optimalizace) a mimo jiné také schvaluje udélené

prémie pracovnikam.

2. Manazer B — Manazer B v organizaci zastava funkci mistra vyroby.
Manazer, ktery zastava tuto funkci ma 49 let a déla nadfizeného sménég, na
které ma 35 lidi. Naplni jeho prace je organizovani a planovani smeén
délnikt, organizovani pracovnikd ve vyrob¢, dohled nad plnénim zadanych
zakazek, kontrolovani, zda jsou dodrzovany procesy ve vyrobé. Dale
zodpovida za fadné predani vyroby dalSimu mistrovi, ktery pfichazi na dalsi
sménu. Navrhuje pracovnikim prémie, Které nasledné musi schvalit jeho

nadtizeny.

3. Manazer C — Manazer C vykonava funkci vedouciho controllingu, je mu
26 let a aktualné¢ ma 5 podiizenych. Naplni prace v této funkci je tvorba
rozpoct,, forecasting financnich vysledk spolecnosti, fizeni ndkladd,

tvorba ucetni uzavérky a reporting ukazatelti ¢innosti spole¢nosti.
4. Manazer D — Manazer D zastava v organizaci funkci vykonného feditele.

Manazerovi D je 45 let a ma pfimo podiizenych 6 zaméstnancti. Soucasti

jeho pracovni naplné je celkové sméfovani a fizeni organizace, tvorba
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5.

celkové strategie, vyhodnocovani finan¢nich analyz a ovliviiovani

interpersonalnich vztaha a interni komunikace.

Manazer E — Manazer E je jednatelem spolecnosti, je mu 54 let a ma 3
podiizené. Naplni jeho prace je vykonavani strategickych rozhodnuti, které
ovliviiuji chod celé organizace, kontroluje finan¢ni zpravy spolecnosti,

reprezentuje firmu u dulezitych pracovnich partnera.

4.2 Analyza dotaznikového Setreni

Respondentim byly polozeny otazky, na které odpovédéli podle svého uvazeni.

Jejich odpovédi byly zanalyzovany a shrnuty do nasledujicich zavért. Konkrétni odpoveédi

jednotlivych respondentt jsou uvedeny Vv piilohach €. 2-6 k této bakalatské praci.

1.

2.

Co je podle Vaseho nazoru nejvétsi motivaci pro Vase podiizené?

Vedouci pracovnici, kterym byla tato otazka poloZzena, se v odpovédi na
tuto otazku vsichni shodli v tom, Ze nejvétsi motivaci pro jejich podiizené je
finan¢ni ohodnoceni, kterého dosahnou za odvedenou praci. DalSim
podnétem, ktery motivuje podiizené k praci, je podle dotazovanych
pracovnikt pracovni prostfedi a vztahy na pracovisti. Osloveni vedouci
pracovnici se dale také shoduji na tom, ze je dtlezité nefinanéni ohodnoceni
podiizenych za jejich praci (napf. pochvala) a také to, ze vidi piiklad

V pracovnim nasazeni svych nadtizenych.

Jakym zptisobem finanéné motivujete své podiizené?

Dle oslovenych respondentti by hlavnim zpisobem finanéni motivace mélo
byt takové nastaveni finanéniho ohodnoceni, aby pracovnici neméli dtvod
uvazovat o zmeéné zameéstnani. Dale uvadi osloveni vedouci pracovnici jako
zpusob motivace pravidelné upravovani mzdy na zakladé procesu ro¢niho
hodnoceni svych podiizenych pracovniki. DalSimi zplisoby finan¢ni
motivace ve firmé, které vSichni vedouci pracovnici vyuzivaji, jsou

mimoradné odmény, které jsou udélovany na zakladé vysledku jejich prace
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3.

4.

(napt. Gspory nakladid, hospodaiského vysledku). Finanéni ohodnoceni je
nastaveno tak, aby bylo motivujici a flexibilni slozka mzdy (prémie) byla

dosazitelna.

Jakym zpisobem podporujete zvySovani kvalifikace svych
podfizenych?

Respondenti uvedli, Ze moznost zvySovani kvalifikace ve firm¢ se velmi
zasadné lisi podle pozice, na které dany zameéstnanec pracuje.

Pro délnické profese se vedouci pracovnici snazi pripravovat pravidelna
Skoleni, ktera probihaji pifimo ve vyrobé&, a jsou zaméfena na Vvyrobni
kvalitu, bezpecnost a pozarni ochranu, zkousky na vysokozdvizné voziky
ana informace z prostiedi firmy (napi. vyhled zakazkové naplné¢ na
nasledujici obdobi, nova zakazkova napln atd.).

Pro pozice THP maji vedouci pracovnici na vybér z riznych skoleni, které
souviseji s praci, kterou ve firmé odvadéji. DalSim zptisobem zvySovani
kvalifikace jsou jazykové kurzy pro zaméstnance, které firma podporuje.
V né&kterych piipadech bylo THP pracovnikim umoznéno studium VS,

které je podminéno podepsanim dohody o0 zvySeni kvalifikace.

Jaké nabizite benefity svym pod¥izenym? Jsou podle Vas tyto benefity
dostacujici nebo byste chtéli néjaké pridat?

Firma nabizi svym zaméstnancim program BENEFIT PLUS, ktery mohou
zaméstnanci vyuzivat na sportovni aktivity, rekreaci atd. Tento benefit
navrhuji respondenti rozsitit, aby vramci tohoto programu bylo mozné
zakupovat i bézné potraviny. Dalsim benefitem, ktery je poskytovan
zaméstnanciim je dotované stravovani. Vedouci pracovnici se dale shoduji,
7e je nutné tento seznam benefitdt do budoucna zvysit, aby odpovidal
soucasné situaci na trhu prace. Mezi navrhovanymi benefity se objevily
napt. prispévky na dichodové piipojisténi nebo vetsi moznost vyuzivat

home office, ktera se osvédcila pti prvni vin€ koronaviru.
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5. Které dalsi zpusoby motivace byste chtéli zavést pro své podiizené?
Jako dalsi zplisob motivace pracovniku bylo respondenty navrzeno, aby
byla nastavena vétsi rovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem.
Dalsim navrhem bylo znovuobnoveni prémii za osobni hodnoceni pro
délnické profese, které byly v minulosti zruseny. Podnét, ktery by také
dokazal motivovat pracovniky, je moznost karierniho ristu. Ten je vSak

limitovan tim, Ze se jedna o mensi spole¢nost.

6. Zhodnot'te pracovni prostiedi ve vaSi firmé. PopiSte, jak by mélo
vypadat podle Vas idealni pracovni prostiedi.
Pracovni prostfedi je ve firm& tvofeno hlavné zaméstnanci, Kkteti jsou
perspektivni, a ktefi jsou orientovani na vysledky. Kazdy z dotazovanych
nadtizenych pracovnikti hodnoti sviyj tym jako celek, ktery ,,dokaze tahnout
za jeden provaz“. V nékterych piipadech vsak dle manazera C dochazi ke
konfliktim mezi jednotlivymi oddélenimi. Tyto konflikty nasledné musi
feSit management Spolecnosti, protoze mohou mit pro firmu negativni
dopad.
Idealni pracovni prostiedi by mélo podle vybranych respondentt ptsobit
jako vyborn¢ fungujici tym, ktery dokaze bez jakychkoliv konfliktd
komunikovat napfi¢ riznymi oddé€lenimi Vvramci celé spolecnosti.
V idealnim pracovnim prostiedi je dle dotazovanych vedoucich pracovniki
nutné, aby fungovala naprosta upfimnost a transparentnost vSech informaci.
Manazer A je toho nazoru, ze je nezbytné nastavit takové pracovni
prostfedi, aby se v ném zaméstnanci citili dobfe, a nechodili do prace
snechuti. To, aby zaméstnanci do prace chodili radi je dulezité, jelikoz

pokud jsou spokojeni podavaji poté vyssi pracovni vykony.

7. V jakych situacich vyuZivate negativni motivaci, ma podle Vas tento
zpusob motivace néjaké piinosy v praxi? V jakych situacich?
V této otazce se osloveni Vvedouci pracovnici pfilis neshodli. Dva
z respondenta uvedli, ze negativni motivaci vibec nevyuzivaji, a ze dle

jejich nazoru nema v jejich praxi vyuziti. Na druhou stranu zbyli vedouci
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pracovnici tvrdi, ze negativni motivaci vyuzivaji v Krajnich Situacich, které
ptichazeji, kdyz si jejich podfizeni neplni své zadané povinnosti, délaji ty
samé chyby dokola nebo nechodi pravideln¢ do prace. Dle nich ma
negativni motivace piinos v tom, ze podiizeny pracovnik, ktery je negativné
motivovan si na ukon, ktery udélal Spatné nebo ho neudélal vibec, zacne

davat pozor a bude se snazit vyvarovat dalSich chyb.

Jak byste feSili situaci, kdy je soucasti pracovniho kolektivu jedinec,
ktery demotivuje ostatni pracovniky?

Tti z vedoucich pracovniki, kteti byli tazani, by se k tomuto problému
postavili tak, ze by si problémového zaméstnance vzali na osobni pohovor,
na kterém by se snazili zjistit pfi¢inu jeho demotivujiciho chovani
v kolektivu. Dale by mu vysvétlili jeho tlohu v kolektivu a zjistili, zda
nedochazi k absenci Kklicovych informaci. Dalsi fazi by poté byl 0Sobni
pohovor s celym tymem, ve kterém dany zaméstnanec pusobi. Pokud, ale
tento postup nebude k odstranéni problému dostacujici, pak se tito 3 vedouci
pracovnici shoduji na tom, Ze je nutné za daného pracovnika najit nahradu.
Dva vedouci pracovnici by zvolili odlisny zptsob feSeni tohoto problému,
ato bezpodmineéné zbaveni se tohoto pracovnika, bez ohledu na jeho
pracovni vykony. Podle jejich nazoru je takovyto pracovnik velmi

kontraproduktivni pro cely kolektiv a za n&jaky ¢as ho dokaze rozvratit.

Jaky mate vztah se svymi podiizenymi?

V této otazce mezi vedoucimi pracovniky panuje shoda, a to, ze ve vétsiné
pfipadl se snazi mit se svymi podiizenymi nastaveny formalni vztah, ktery
je nutné mit nastaveny napt. Vramci vyhodnocovani zadanych tkolu.
U kazdého znich vsak existuji takovy podfizeni, se kterymi maji na
pracovisti vztah neformalni. Dalsim ptikladem, kde je dobré mit se svymi
podiizenymi neformalni vztah jsou teambuildingové akce, nebo pii spolecné
straveném volném case napf. pii sportovnich aktivitach. Ale i vtomto
neformalnim vztahu je nutné mit nastavené jasné hranice, a to v ramci etiky

a slusného chovani.
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10. Jakym zpisobem komunikujete se svymi podfizenymi, pokud se je
snazite motivovat kK praci?
Komunikaci je podle oslovenych vedoucich pracovnikii nutné nastavit
takovym zpasobem, aby sdéleni, které je uréené pro jejich podtizené bylo
formulované tak, aby mu byli schopni vsichni porozumét. Sdéleni, které se
predava podiizenym pracovnikim je dobré mit podlozené napiiklad
n&jakymi vysledky prace nebo zpracovanymi grafy, protoze v ptipadech,
kdy podfizeni nepochopi sd€leni, muze dochazet k jejich demotivaci
a frustraci. Motivovani pomoci komunikace vyuZivaji dotazovani vedouci
pracovnici v piipadech, kdy chtéji povzbudit svlij pracovni tym napf.

verbalni podporou nebo pochvalou odvedené prace.

11. Co motivuje Vas pri Vasi praci?

V této otazce se vétSina dotazovanych vedoucich pracovnikt shodla na tom, ze
nejvetsi motivaci je i pro né finanéni ohodnoceni. Dale byl Casto jako zptisob
motivace uvedeny tGspéch, a to jak soukromy, tak pracovni. V neposledni fadé
nckteré také motivuje uspeéch celé organizace, kterou chtéji posouvat vpied.
Mimo uspéch také jako motivaci respondenti uvedli ocenéni jejich provedené

prace nadiizenym, smysluplnost a dilezitost jejich prace.

12. Jakému chovani se pri vedeni VaSich podrizenych snaZite vyhnout?
Které dokaze podle Vas demotivovat Vase podiizené?
Zde panuje mezi respondenty shoda v tom, Ze pii vedeni svych podiizenych se
vzdy snazi vyhnout hlavné lhani a pouzivani neovéfenych informaci. Tyto dvé
véci dokazou demotivovat pracovni kolektiv. Jako dal$i chovani, kterému se
snazi respondenti vyhnout bylo napiiklad také uvedeno piilis direktivni
nafizovani uréitych pokynti, protoze pokud bude pracovnik délat néco proti
svému piesvédceni bude to vést pouze k chybam a také ke $patné odvedené
praci. Dalsim ptikladem, ktery byl v ramci této otazky uveden je, ze neni dobré

se povySovat nad své podfizené, ale jednat s nimi jako se sobé rovnymi. Pokud
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se bude nadiizeny pracovnik povySovat, muaze to jeho pracovni tym

demotivovat.

4.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Na zékladé odpovédi od vsech vybranych respondentli je mozné usoudit, ze
ve firm¢ Logaritma s.r.0. je zaveden systém odménovani, ktery zaméstnance motivuje
k praci. Tento systém je sloZeny je slozeny z hodinové mzdy a pohyblivé slozky mzdy
(prémie). Systém je nastaven tak, aby bylo mozné dosahnout pIného poctu prémii.

Jedingm ukazatelem, ktery zde zfejmé chybi je osobni ohodnoceni pro
zaméstnance, ktefi zastupuji pozici operatori vyroby. Z divodu absence osobniho
ohodnoceni pro tyto pozice ztraci jejich pfimy nadfizeny (mistr vyroby) moznost své
podiizené negativné motivovat.

Nastupni hodinova mzda je ve spole¢nosti Logaritma s.r.0. na srovnatelné urovni
s firmami stejné velikosti. Problémem zde mutize byt umisténi firmy v tésné blizkosti dvou
nadnarodnich primyslovych firem, kterym spole¢nost nedokaze finanénim ohodnocenim
svych zaméstnanci konkurovat. Z toho divodu je pro spole¢nost Logaritma s.r.0. dilezité
zaméstnancim poskytnout nadstandartni benefity, aby méli divod ve spolecnosti setrvat.
Jednim z téchto benefitl, ktery nebyl vrozhovorech srespondenty zminén je prace
vyhradné Vv jednosménném provozu a pouze Vojedinélych piipadech prace ve
dvousménném provozu.

Dale je zdotaznikového Setfeni jasné, ze firma Logaritma s.r.o. svym
zaméstnanciim nabizi moznost zvySovani kvalifikace. ZvySovani kvalifikace se vsak odviji
od pozice, na které dany zaméstnanec puisobi. Skoleni zaméstnancii ve vyrobnim useku je
dostatecné, zameéstnanci jsou Skoleni na tydenni bazi, a to jak vramci kvality (napf.
zmetkovitost na jednotlivych vyrobnich stiediscich, reklamace apod.), tak v ramci vyroby
(naptf. vyhled zakazkové napln€). Zaméstnanci jsou dale také zaskolovani na rdznych
stiediscich vyroby, a tim si zvySuji svoji kvalifikace ve vyrobé. Takto zaskoleni
zameéstnanci dokazou byt velmi flexibilni, a tento typ pracovniku, ktefi jsou ochotni se ucit
novym vécem firma vyhledava. Firma se také angazuje ve zvySovani kvalifikace THP
pracovniki, kde ma §ir$i moznosti. Svym zaméstnanciim poskytuje jazykové kurzy a riizna

Skoleni, ktera souvisi s pozici, na kterych tito zaméstnanci ptisobi. V neposledni fad¢ bylo
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nékterym THP pracovnikim umoznéno studium vysoké Skoly. Tuhle moznost si vSak
firma podminuje tim, ze dany zaméstnanec musi podepsat Dohodu o zvyseni kvalifikace.

Na zaklad¢ ziskanych informaci je mozné usoudit, ze kazdy z vedoucich
pracovniki povazuje své podiizené jako jeden tym a Ze jako tym dokazou ,.tahnout za
jeden provaz“. Tohle tvrzeni muze autor prace potvrdit, a to z divodu, Ze je rovnéz
zaméstnancem spolecnosti Logaritma S.r.0. Z dotaznikového Setfeni také vyplynulo, Ze
pracovni kolektiv jednotlivych oddéleni je na dobré urovni, ve spole¢nosti vSak panuje
urc€ita rivalita mezi jednotlivymi odd€lenimi, a to neni dobré pro firmu jako celek. Je tedy
nutné navrhnout urcity systém, ktery by dokazal zlepsit celkové vztahy mezi jednotlivymi
oddélenimi a motivovat zaméstnance k vys$§im pracovnim vykonum.

Dalsim poznatkem, na kterém se vedouci pracovnici shodli a s ¢im se autor prace
ztotoznuje, je nastaveni sestupné komunikace tak, aby sdéleni, které je uréeno pro
podiizené pracovniky bylo formulované tak, aby mu vSichni porozuméli. Jak jiz bylo
zminéno v dotaznikovém Setfeni, pokud toto sdéleni neni dobie formulované, muze dojit
k jeho nepochopeni, a to muze vyustit v demotivaci a frustraci podiizenych pracovnikd.
Motivace pomoci komunikace je ve firmé Logaritma s.r.o. vyuzivana vedoucimi
pracovniky Vv ptipadech, kdy cht&ji povzbudit ¢i verbalné podpofit svlij pracovni tym. Dle
autora je tento zptisob motivace velice dilezity, jelikoz pochvala za dobte odvedenou praci
dokazZe zaméstnance motivovat k vys§im pracovnim vykonim.

K negativni motivaci se v dotaznikovém Setfeni jednotlivi vedouci pracovnici
staveli odlisné. Nekteti ji povazuji za nezbytnou a v krajnich situacich ji bézné vyuzivaji.
Nekteti vedouci pracovnici naopak uvedli, Ze tento typ motivace ve své praxi nevyuzivaji.
Dle autora prace je pfinosné tento typ motivace pouzivat a tim Si udrzovat autoritu mezi
svymi podiizenymi. Je vSak nutné dbat na to, aby vyuzivani této motivace probihalo pouze
na profesionalni arovni.

Firma Logaritma s.r.0. nabizi svym zaméstnanciim na vSech urovnich rtizné formy
benefiti. Dle autora jsou benefity, které firma poskytuje svym zaméstnancim dostatecné,
uvédomuje si vSak, ze je nutné je do budoucna skalu nabizenych benefitd rozsifit, a to
predevsim s ohledem na situaci, ktera panuje na trhu prace. Benefitem, ktery navrhuji

zavést vedouci pracovnici by mélo byt diichodové ptipojisténi.
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4.4 Navrhy na zlepSeni

Autor prace na zakladé odpovédi od respondentd navrhuje systém, ktery by mohl
Vv praxi pfinést zlepSeni vztahi na pracovisti. Jedna se o zalozeni fondi pro jednotliva
stiediska ve firm¢ Logaritma s.r.0., na které by byla po splnéni urcitych cili pfipsana
finan¢ni ¢astka, ktera by zavisela na poc¢tu pracovniki v dané skupiné. Tyto cile by mély
byt, napt. ve vyrobnim tseku spjaty s vykonem dané vyrobni linky a poctem reklamaci za
ub&hly mésic. Vybrany finan¢ni obnos by nasledné byl pouzit na rtizné volno¢asové
aktivity (napf. spole¢na vecete, paintball, lasergame apod.). Penize by bylo mozné vyuzit
vzdy jednou za pil roku. Finanéné podporované volnocasové aktivity by mohly dle nazoru
autora vyrazné prispét ke zlepSeni mezilidskych vztaht ve firm¢, a tim nasledné zvysit
motivaci K praci u vSech pracovnikd.

Dalsim navrhem, ktery by mohl pfispét ke zlepSeni komunikace mezi jednotlivymi
stiedisky ve firm¢, by bylo provadéni Skoleni vSech THP pracovnikt, na kterém by byli
informovani, co a na jaké pozici maji jejich kolegové na starost. Timto by bylo mozné
eliminovat rizna nedorozumeéni a tim zlepsit celkovou komunikaci v kolektivu.

Autor prace by dale také navrhoval, aby zaméstnavatel poskytoval svym
zamé&stnancim tzv. sick days tzn. placené zdravotni volno, které mohou zaméstnanci Cerpat
bez 1ékaiského potvrzeni. Tento benefit je v soucasnosti viceméné standardem, ktery

nabizi okolni zaméstnavatelé.

50



S5 Zavér

Cilem této bakalarské prace bylo obecné charakterizovat management a analyzovat
a zhodnotit stavajici stav motivacnich prosttedkd a benefiti ve firmé Logaritma s.r.0. Tato
analyza prob&hla pomoci dotaznikového Setfeni s péti vybranymi vedoucimi pracovniky.

Teoreticka byla zaméfena na obecnou charakteristiku managementu a manazeru.
V ramci teoretické Casti byla nastinéna problematika manazerskych funkci a postaveni
a pravomoci manazera Vv organizaci. Dale bylo v teoretické ¢asti popsano fizeni lidskych
zdroju, kde bylo charakterizovano, jaké jsou ukoly a cile manaZera Vv organizaci. Jako
posledni byla v teoretické ¢asti charakterizovana motivace a stimulace. Zde byly uvedeny
nékteré z nejznamg;jSich teorii motivace.

Prakticka cast této bakalaiské prace byla vénovana seznameni s podnikem
Logaritma s.r.0., ktery byl autorem vybran jako subjekt pro analyzu motiva¢nich a
stimulac¢nich prostfedkd, které podnik nabizi svym zaméstnancim. Analyza byla
provedeno pomoci dotaznikového Setfeni, kde bylo polozeno dvanact otevienych otazek
vybranym péti vedoucim zaméstnancim v daném podniku. Z odpovédi vyplynulo, ze firma
Logaritma s.r.o. ma pomérné funkéni motivacéni systém, ktery se ale s ménici Se situaci na
trhu prace musi 1 nadale rozvijet.

Problém autor shledal v komunikaci uvniti spolecnosti, a to zejména mezi riznymi
oddélenimi, mezi kterymi vznika rivalita. Na tento problém autor navrhnul feseni, které by

mohlo mit v praxi vyuziti.
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P¥ilohy

Priloha 1: Hodnotici formulay

h PR
LOGARITMA HODNOCENI DELNiKU
HODNOCENY: JPRACOVNI ZARAZENT HODNOCENEHO: [NA POzZICI OD:
HODNOTITEL: |PRACOVNI ZARAZENT HODNOTITELE: |POSLEDNI HODNOCENT:
\VYHODNOCEN{ AKENIHO PLANU Z MINULEHO OBDOBI, PRAVIDELNE SPECIFICKE UKOLY
1) PInéni cilt z predchoziho hodnoceni z hlediska terminG a kvality | 10
2) PInéni kvalifikaénich pfedpoklad( a ¢innosti dle PPM | 10
3) Samostatnost pfi pIlnéni kol | 10
4) Iniciativa zaméstnance pfi pInéni koll a pfistup ke zménam | 10
5) Vyuzivani systému pracovni doby | 10
BODY CELKEM ZA OBLAST [ so

TRENINK A ROZVOJ

ABSOLVOVANE A PLANOVANE TRENINKY, SKOLENI A VZDELAVACI KURZY:

HODNOCENI{ VZDELAVACICH AKTIVIT NAPLANOVANYCH V PREDCHOZIM HODNOCEN{

PLANOVANE VZDELAVACI AKCE NA NASLEDUJICI OBDOBI

BODY CELKEM ZA OBLAST:

FLEXIBILITA

FLEXIBILITA ZAMESTNANCE V DANEM OBDOBI V 0
Zaméstnanec miZe zastat pozici:
Zaméstnanec mize zastat pozici:
Zaméstnanec mize zastat pozici:
Zaméstnanec muZe zastat pozici:

Zaméstnanec miZe zastat pozici: BODY CELKEM ZA OBLAST: 0
PROFESIONALN{ KVALITY
Jak profesiondlné zaméstnanec projevuje své pracovni nasazeni a kvality v danych oblastech ve spojeni s rozvojem
Duslednost a kvalita: 10 |Pofadek: 10 |Ochota se uit a rozvijet: 10
Komunikace: 10 |Pristup k zavadéni zmén: 10 |Schopnost zapojeni do interniho lektorinku: 10
Dochézka: 10 |Environment: 10 |DodrZovani standardd BOZP: 10
BODY CELKEM ZA OBLAST: 90

54



U vSech hodnoceni, je tfeba poskytnout vysvétleni vyse hodnoceni, poskytnout napravnou zpétnou vazbu a sestavit spolecné se zaméstnancem akéni plan zlepseni!!!

Duslednost a kvalita:

Komunikace:

Dochazka:

Porédek:

PFistup k zavadéni zmén:

Environment:

Ochota se ucit a rozvijet:

Schopnost zapojeni do
interniho lektorinku:

Dodrzovani standardd
BOZP:

Akéni plan zlep3eni. Napravnd opatieni musi byt stanovena na nasledujicich 12 mésict s pribéznou kontrolou plnéni po 6-ti mésicich. Ndpravna opatieni musi byt
specificka, s Casovym oéekavanim a méfitelna. Méla by také reflektovat plan tréninkd a cile spole¢nosti a zahrnovat jak technicky tak takticky rozvoj zaméstnance:

1)

9)

10)

Popiste silné stranky a dovednosti zaméstnance, které mohou byt pro spole¢nost pfinosem:

VYJADRENI ZAMESTNANCE K HODNOCENI:

S hodnocenim souhlasim

Datum hodnoceni: Podpis hodnotitele: IPodpis hodnoceného:

CELKOVY POCET DOSAZENYCH BODU: [ 150 MAX: | 160 | MOZNE ZLEPSENT: -10
POD CAROU POUZE PRO MANAGEMENT

JMENO VEDOUCIHO:

ZvySeni platu, povyseni a dalSi zmény se doporucduji: ANO / NE

Odlvodnéni:

Podpis: Datum:
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Piiloha 2: Odpovédi manaZer A

1. Co je podle Vaseho nazoru nejvétsi motivaci pro Vase podrizené?
Dle mého nazoru je pro podiizené motivaci mzda a moznost dosazeni dle vykonu
prémiové slozky ve mzd¢. Dalsi motivaci v nasi firmé¢ mtize byt moznost pro Sikovné

pracovniky karierni rtst ve firmé¢.

2. Jakym zpusobem finanéné motivujete své podiizené?
Pti odvedeni prace nad rdmec se snazim podiizenym uvolnit mimofddnou odménu,

podékovat, pochvalit za odvedenou praci.

3. Jakym zpiisobem podporujete zvySovani kvalifikace svych pod¥izenych?
Pro pracovniky kategorie D se snazime provadét Skoleni piimo ve vyrobég, jak v
oblasti kvality, bezpe¢nosti atd. Pro THP, kdyZ finan¢ni situace dovoli $koleni pro rozvoj

pracovnich zkuSenosti v oblasti, ve které pracuji.

4. Zhodnot’te pracovni prostiedi ve vasi firmé. PopiSte, jak by mélo vypadat
podle Vis idealni pracovni prostredi.

Nase firma patfi mezi mensi, atmosféra je rodinna, vSechny pracovniky zname
jmény.

Dle mého nazoru by mélo pracovni prostfedi vypadat tak, aby se kazdy pracovnik

citil spokojen¢ a nechodil do prace s nechuti.

5. Jak byste FeSili situaci, kdy je soucasti pracovniho kolektivu jedinec, ktery
demotivuje ostatni pracovniky?

V prvé fad€ bych si s pracovnikem osobné promluvil a pokusil se vysvétlit, ze
takové chovani neni vhodné a Ze se nesmi opakovat, kdyZ promluva nepomize muizu
pouzit finan¢ni postih a kdyz nepomtize ani toto pak je posledni krok se s pracovnikem

rozloucit. Tato varianta je vZdy az posledni moZnosti.

6. Jaky mate vztah se svymi podrizenymi? Je spiSe na formalni nebo neformalni

urovni?
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Snazim se ke svym podfizenym chovat ke vSem stejné. Snazim se chovat lidsky
vyslechnou si jejich problémy a nasloucham jejich podnétim ke zlepSeni. Mezi pracovniky

je hrstka lidi, ke kterym se chovam neformalné, ke vSem ostatnim formaln¢.

7. Jakym zptisobem komunikujete se svymi podrizenymi, pokud se je snaZite
motivovat k praci?

Razim heslo ptizpisobit vyklad a charakter lidem pro které tento vyklad je urcen.
Snazim se vysvétlit pro¢ je napi. piesCas potiebny z divodu snizeni skluzii, vyklad se
snazim mit podlozeny tabulkou, nebo grafem. K ptipadné motivaci lze pouzit opét finan¢ni

odménu.

8. V jakych pripadech vyuzivate pri své praci negativni motivaci, ma podle Vas
tento zpiisob motivace néjaké prinosy v praxi? V jakych situacich?

Negativni motivace vyuzivam pouze v piipadech, ze pracovnici neplni povinnosti,
které maji. Pfed negativni motivaci ptedchazi osobni promluva s pracovnikem a pokud ani
toto nepomuize néasleduje negativni motivace. Negativni motivace je nutna, pokud opravdu
dochazi k velkym pochybnostem na strané pracovniky. V jakych situacich: Nechozeni do

prace, vyvolavani rozporii na pracovisti, porusovani BOZP atd.

9. Jaké benefity nabizite svym podrizenym? Jsou podle Vas tyto benefity
dostacujici nebo byste chtél néjaké pridat?
Firma nabizi jak benefit kartu benefit+, z mého pohledu je nedostacujici. Rad bych

prosadil dichodové pojisténi.

10.  Které dalsi zptiisoby motivace byste chtéli pro své podrizené zavést?

Diichodové pojisténi, jazykové kurzy,

11. Co motivuje Vas pri Vasi praci?
Moji motivaci je samoziejmé mzda ten, kdo tvrdi, Ze nechodi do prace pro penize

1ze. Dal$i motivaci je pochvala za odvedenou praci, pfipadn€ uznani.

12. Jakému chovani se pri vedeni VaSich podrizenych snaZzite vyhnout? Které,

dokaZe podle Vas demotivovat VaSe podiizené?

57



Snazim se vyhybat neformalni komunikaci, kiiku, pouzivanim sprostych slov.
Chovani, které dle mého nazoru demotivuje je lhani, slibovani véci, které nikdy nebudou a

nebyly a stéle se slibuji.
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Ptiloha 3: Odpovédi manaZer B

1. Co je podle Vaseho nazoru nejvétsi motivaci pro Vase podrizené?

Platové ohodnoceni. Pracovni prostfedi (stravovani prostiedi na pracovisti,
kolektiv, rovné podminky pro vSechny). Osobni, pfiklad v pracovnim nasazeni
nadfizenych, které se v praxi promitnou do vyrobniho prostfedi (stabilita spole¢nosti ve
které pracuji, jistd koncepCnost rozvoje). Zaméstnanci, nejsou nevnimavi k témto

skute¢nostem.

2. Jakym zpisobem finan¢né motivujete své podrizené?
V soucasné dobé nemam jak.
3. Jakym zpiisobem podporujete zvySovani kvalifikace svych podrizenych?

V soucasné dobé nemam jak

4. Zhodnot’te pracovni prostiedi ve vasi firmé. Popiste, jak by mélo vypadat podle
Vs idealni pracovni prostiedi.

Jedna se o mensi pracovni kolektiv, kde se vSichni znaji svymi jmény. Jinak se
jedna o pomérné pratelsky kolektiv, ktery se vSak nevyhne ob¢asnym konfliktim.

Prace, kde jsou jasna Citelnd pravidla kde strojni zafizeni, kterd v prevazné vétSiné

radné funguji. Cisté a hygienické zdzemi je nedilnou soucasti prac. prostiedi.

5. Jak byste FeSili situaci, kdy je soucasti pracovniho kolektivu jedinec, ktery
demotivuje ostatni pracovniky?

Je otazka, pro¢ demotivuje ostatni. Pokud se citi nedocenény je potieba mu dat
prilezitost a potom se uvidi, zda zméni chovani ¢i ne, nebo pietadit jej na praci, kde neni
zavisly na kolektivu. Pokud tohle vSechno nejde je potieba jej nahradit nékym kdo do

pracovniho kolektivu zapada a je ptinosem pro kolektiv.
6. Jaky mate vztah se svymi podrizenymi? Je spiSe na formalni nebo neformalni Grovni?

50 na 50 je to individualni. Je potieba ukazat empatii a pochopeni pro problémy svych

podiizenych ne vSak se nechat jimi fidit ¢i ovladnout.
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7. Jakym zpisobem komunikujete se svymi podfizenymi, pokud se je snaZite
motivovat k praci?
Snazim se je motivovat tim, ze se snazim hledat feSeni, aby feSeni pracovnich problému

Slo kuptedu, a ne vypocitavat diivody proc to nejde.

8. V jakych pripadech vyuZivate pri své praci negativni motivaci, ma podle
Vas tento zpusob motivace néjaké prinosy v praxi? V jakych situacich?
Pfi nedodrzovani pracovnich postupti a piedpist, snizeni vykonnosti

V krajnich, ale o vysledcich by se dalo diskutovat.

9. Jaké benefity nabizite svym podrizenym? Jsou podle Vas tyto benefity
dostacujici nebo byste chtél néjaké pridat?

Ve firmé mame benefit na pfitomnost a presCasy. Benefitni karta vSak nejde
uplatnit napt. pifi nakupu béZnych potravin ¢i véci dom. spotieby, coz pii dneSnich
vzrustajicich cenach by bylo potieba pruznéji pfizplisobit. Za mé mi chybi pfispévek na
penzijni pfipojisténi.

10. Které dalsi zpisoby motivace byste chtéli pro své podrizené zavést?

Osobni ohodnoceni

11. Co motivuje Vas pri Vasi praci?
Pozitivni mysleni. Pokud se prace dafi m& méfitelny vysledek. Samoziejmé také

penize.

12. Jakému chovani se pri vedeni VaSich podfizenych snaZite vyhnout? Které,
dokaze podle Vas demotivovat Vase podiizené?
Snazim se nesnizovat toho Clovéka. Bude jej urcit¢ demotivovat, pokud bude

presvédcen, Ze mu davam najevo nadfazenost a nepracuji s nim jako se spolupracovnikem.
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Ptiloha 4: Odpovédi manazer C

1. Co je podle Vaseho nazoru nejvétsi motivaci pro Vase podrizené?

finance, diivéra, moznost prace z domova

2. Jakym zpiisobem finan¢né motivujete své podiizené?
Pti splnéni vSech svych povinnosti jsou to plné prémie, tzv. osobni hodnoceni. Toto
osobni hodnoceni je odebirano pouze za ptredpokladu nedodrzeni termini ¢i véaznych

nedostatkil v praci.

3. Jakym zpiisobem podporujete zvySovani kvalifikace svych pod¥izenych?
Nékup online seminaili, sezeni s daflovym poradcem ¢i interni Skoleni v ramci

oddéleni.

4. Zhodnot’te pracovni prostiedi ve vasi firmé. Popiste, jak by mélo vypadat podle
Vs idealni pracovni prostredi.

Co se tyce vlastnich odd¢leni, zde mame nadstandartni pracovni klima. Celé odd.
funguje jako tym, coz povazuji za nejpodstatnéjsi. Co se tyce celé firmy, zde uz to tak
pozitivné nevidim. Mezi né€kterymi odd€lenimi vznikaji konflikty. Nevidim, ze by
management tahl za jeden provaz.

Idedlni prostiedi: méné formalni prostfedi, méné byrokratickych smérnic, kratsi a

veécné porady, mistnost odpocinku

5. Jak byste rtesili situaci, kdy je soucasti pracovniho kolektivu jedinec, ktery
demotivuje ostatni pracovniky?
Jako prvni, setkdni s danym jedincem probrani, v ¢em je problém. Co vede dané¢ho

jedince k vyvolavani Spatné atmosféry. Podle toho se pokusit jedince vratit do tymu.

6. Jaky mate vztah se svymi podrizenymi? Je spiSe na formalni nebo neformalni
urovni?
S podfizenymi mame neformalni vztah, avSak s definovanymi hranicemi

nadfizeny/podfizeny.
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7. Jakym zpisobem komunikujete se svymi podfiizenymi, pokud se je snaZite
motivovat k praci?
Pii komunikaci se svymi podiizenymi Se je snazim podpofit k praci nebo je

verbalné podpofit.

8. V jakych pripadech vyuzivate p¥i své praci negativni motivaci, ma podle Vas tento
zpusob motivace néjaké piinosy v praxi? V jakych situacich?

V piipad¢ opakovanych chyb, které vedou z nedostate¢né koncentrace. Ano ma
ptinos, pfisté pii stejné praci si dd zaméstnanec veétsi pozor.
9. Jaké benefity nabizite svym podrizenym? Jsou podle Vas tyto benefity dostacujici
nebo byste chtél néjaké piidat?

Nabizime velmi omezeny Home Office, zde bych uvital vétsi moznost. Mame s tim

velmi dobré zkusenosti z jarni covidové krize.

10. Které dalsi zptisoby motivace byste chtéli pro své podrizené zavést?
Fixni ptlro¢ni odmény, vazané pouze na praci daného zaméstnance bez ohledu na

ostatni zalezitosti ve firme.

11. Co motivuje Vas pri Vasi praci?

Dtvéra a ocenéni vykonané prace nadiizenym.

12. Jakému chovani se pri vedeni Vasich podrizenych snazite vyhnout? Které, dokaze
podle Vas demotivovat VaSe podiizené?
Vyhnout se direktivnimu nafizovani, vzdy se snazit najit konsensus. Dé&lat néco

proti vlastnimu presvédCeni vede k chybam ¢i Spatné odvedené praci.
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Ptiloha 5: Odpovédi manazer D

1. Co je podle Vaseho nazoru nejvétsi motivaci pro Vase podiizené?

Jednou z nejvétsich motivaci je pro zaméstnance mimo finanéni ohodnoceni
vysledki jejich prace je pracovni prostfedi (vztahy na pracovisti), dilezitost jejich pracovni
pozice ve spolecnosti, nefinanéni ohodnoceni (pochvala, benefit aj.), dale nastaveni,
fungovani a dodrzovani vnitrofiremnich pravidel.

Osobni perspektiva zaméstnance jako zdroj motivace, dale ambice a angazovanost.

2.  Jakym zpisobem finan¢né motivujete své podrizené?
Pravidelnou upravou mzdy na zakladé procesu ro¢niho hodnoceni zaméstnancd,
mimofadnymi odménami vazanymi na vysledky prace (Uspory nédkladd, hospodaiské

vysledky). V neposledni fad€ i systémem kafeterie BENEFIT PLUS.

3. Jakym zpusobem podporujete zvySovani kvalifikace svych pod¥izenych?
Orientaci na vysledky spolecnosti a k tomu potiebné patiicné vzdélani ze strany
zaméstnanct, které je sméfovano individualné vzdy v ramci procesu ro¢niho hodnoceni

zameéstnancu.

4. Zhodnot’te pracovni prostredi ve vasi firmé. PopiSte, jak by mélo vypadat podle
Vs idealni pracovni prostredi.

Pracovni prostfedi v nasi spolecnosti spoludotvaii tym mladych perspektivnich
zaméstnancll / managementu, ktery je orientovan na vysledky spolecnosti. Nicméné je
zapotiebi neustale pracovat a spoluvytvaiet prostiedi tymové spoluprace a informovanosti
V ramci vnitrofiremnich pravidel. Toto je ted asi nejdileZzitéjsi tloha managementu.

Idealni pracovni prostiredi dle mého nazoru musi spliiovat:

- korektni a oteviené prosttedi tymové spoluprace,

- transparentni informovanost,

- funkéni vnitrofiremni pravidla,

- skloubeni / vyvéazeni / rovnovdha mezi pracovnim a soukromym Zivotem

- motivaci a uvédomeéni si dilezitosti, a pfedevs§im smysluplnosti kazdé pracovni

pozice / role ve spolecnosti.
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5. Jak byste reSili situaci, kdy je soucasti pracovniho kolektivu jedinec, ktery
demotivuje ostatni pracovniky?

Osobnim pohovorem V ramci, kterého bych se snazil zjistit pfi¢inu jeho chovani,
znovu vysvétlenim jeho ulohy v tymu, pochopenim spole¢nych cili a zjisténim, zda
nedochazi k absenci diilezitych a klicovych informaci. Pak nasledn€ i pohovor s celym

tymem.

6. Jaky mate vztah se svymi podiizenymi? Je spiSe na formalni nebo neformalni
urovni?
Snazim se udrZovat si vztah se svymi podfizenymi na korektni formalni Grovni a to

pfedevsim z divodu $ir§iho spektra informa¢niho pfistupu ke kazdému z nich.

7. Jakym zpisobem komunikujete se svymi podiizenymi, pokud se je snaZite
motivovat K praci?
Oteviené, transparentné a srozumitelné. Protoze pravé z nepochopeni pak mohou

vznikat demotivace, frustrace ¢i neztotoznéni se s jednotlivymi cili / vizi apod.

8.  V jakych pripadech vyuZzivate p¥i své praci negativni motivaci, ma podle
Vas tento zptisob motivace néjaké prinosy v praxi? V jakych situacich?

Negativni motivace je pfirozena. Pokud si ZAM ne ja osobné jsem schopen
uveédomit nespokojenost se soucasnym stavem, nelibi se mi tento stav nebo dokonce mé
irituje, jsou to vSechno negativni/nepiijemné emoce. Tento stav mi miize za pomoci /
podpory nadfizeného / mentora pomoci tento stav zmeénit na vyhovujici stav, tz.
spokojenost. V tomto pfipadé mé negativni motivace dohnala (dovedla) k té pozitivni. Je

tudiZ pfinosna. Nicméné ne vSech piipadech.

9. Jaké benefity nabizite svym podrizenym? Jsou podle Vas tyto benefity dostacujici
nebo byste chtél néjaké pridat?

Nabizime nasim zaméstnancim program BENEFIT PLUS — nicméné uvaZujeme o
jeho rozsiteni ¢i doplnéni tak, aby vice reflektoval na aktudlni pozadavky ZAM 1 trhu

prace a v neposledni fad€ i ekonomické moznosti spolecnosti.
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10. Které dalsi zptasoby motivace byste chtéli pro své podrizené zavést?
Zvyseni osobnich ambici a aspiraci ve prospéch spolecnosti,
Nastavenim rovnovahy mezi soukromym a pracovnim zivotem,
Mit neustale aktualni hmotnou zainteresovanost,
Trvale rozvijet pracovni prostiedi.
11. Co motivuje Vas p¥i Vasi praci?
Pocit smysluplnosti mé prace, jeji riznorodost a neustaly rozvoj v oblastech

manazerského fizeni.

12. Jakému chovani se pfi vedeni Vasich podrizenych snaZite vyhnout? Které, dokaze
podle Vas demotivovat Vase podrizené?

Pocit strachu (obava o praci nebo o pracovni misto),

Absence informaci, vize, poslani spolecnosti,

Nefunkéni pracovni prostiedi, firemni kultura.
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Piiloha 6: Odpovédi manaZer E

1. Co je podle Vaseho nazoru nejvétsi motivaci pro Vase podrizené?
Nejvétsi motivaci pro podiizené jsou penize. Musi vSak byt vydélavany v

prostiedi, které neni za hranou toho kazdého jednotlivce.

2. Jakym zpiisobem finan¢né motivujete své podiizené?
Klicovym podfizenym se stanovi takovy plat, aby neméli divod uvazovat o zméné
zaméstnani. Ostatnim se stanovi plat na hran¢ jejich zafazeni a moznosti uplatnéni na trhu

prace.

3. Jakym zpiisobem podporujete zvySovani kvalifikace svych podrizenych?
Idedlnim néstrojem pro zvySovani kvalifikace je systém zaskoleni zastupitelnosti v
ramci spolecnosti, dale jazykové vzdélavani, popt. vzdélavani zaméfené na pozadavky

stavajici, popt. planované budouci pracovni pozice.

4. Zhodnot’te pracovni prostfedi ve vasi firmé. PopiSte, jak by mélo vypadat podle
Vs idealni pracovni prostiedi.

Pracovni prostfedi je na dobré trovni, ale na jeho zlepSovéani je potieba stale
pracovat.

Pod pojmem idedlni pracovni prostfedi si predstavuji vyborné fungujici tym v
ramci celé spolecnosti napfi¢ riznymi oddé€lenimi, kde je nutné spolecnymi silami
dosahovat vysledkdi ve prospéch spole¢nosti. Bezpodminecné je nutnd otevienost,
upfimnost, pravdomluvnost a nezkreslovani informaci. Za coz odpovidd nejvyssi

management, popt. vedouci téch kterych oddéleni.

5. Jak byste resili situaci, kdy je soucasti pracovniho kolektivu jedinec, ktery
demotivuje ostatni pracovniky?
Takovyto jedinec by nemél byt soucasti pracovniho kolektivu a s nejvetsi

pravdépodobnosti bych se s nim rozloucil bez ohledu na jeho pracovni vykony.

6. Jaky mate vztah se svymi podiizenymi? Je spiSe na formalni nebo neformalni

urovni?
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Na tuto otdzku neni jedna odpovéd’. Jsou situace, kdy je nutné nastavit formalni
vztah, napt. v rdmci vyhodnoceni plnéni tkold, v ramci pracovnich porad apod. Naopak
behem firemnich teambuildingli popt. spole¢né traveného volného Casu, coz povazuji za
jakousi pfidanou hodnotu v pracovnim kolektivu, napf. pifi sportovnich aktivitich

samoziejme vztah neformalni. OvSem v ramci etiky a slusnosti.

7. Jakym zpusobem komunikujete se svymi podiizenymi, pokud se je snaZite
motivovat k praci?

Snazim se jim vysvétlit nutnost a jedinec¢nost jejich prace.

8. V jakych pripadech vyuzZivate p¥i své praci negativni motivaci, ma podle Vas tento
zpusob motivace néjaké prinosy v praxi? V jakych situacich?

Negativni motivaci nevyuzivam, v praxi nema piinos.

9. Jaké benefity nabizite svym podrizenym? Jsou podle Vas tyto benefity dostacujici
nebo byste chtél néjaké pridat?

Dovolend navic, ptlro¢ni a ro¢ni odmény, firemni obédy, program benefit plus,
sluzebni automobil, telefon.

Tyto benefity jsou dostacujici, ale do budoucna stacit nebudou.

10. Které dalsi zpiisoby motivace byste chtéli pro své podrizené zavést?

O dalsich benefitech v budoucnu bude teprve rozhodnuto.

11. Co motivuje Vas pri Vasi praci?

Posouvat spole¢nost stale kupiedu.

12. Jakému chovani se pri vedeni VaSich podrizenych snazite vyhnout? Které, dokaze
podle Vas demotivovat VaSe podiizené?
Neférové jednani, pomluvy jednoho pifed druhym, uvadéni nepotvrzenych

informaci.
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