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Manazerska stimulace pracovniho chovani

Abstrakt
Dana bakalaiska prace je vénovana tématu stimulace pracovniho chovani. Hlavni cil dané

bakalarské prace je zjistit moznosti incentivniho ptisobeni manazerii na pracovni chovani

podtizenych, zjistit jeho ovlivnéni piisobenim motivacnich stimuli.

Systém podnikové stimulace zaméstnanct je rozhodné funkéni a vedouci manazeti jsou
S nim obezndmeni a uplatiiuji ve své praxi. Samotnd motivace musi pfijit se zaméstnancem
samotnym. Nejvice jsou fddovi zaméstnanci stimulovani penézni odménou, na druhém
misté jsou vztahy v kolektivu. Manazer ale rovnéz ma klicovou roli v ramci stimulace
Z pohledu tadovych zaméstnanci. Negativnim zjisténim je ale to, Ze tfetina zaméstnancti
uvazuje o zméné prace. Je to podle manazeri podminéno samotnym obsahem préce
v centrech sdilenych sluzeb, kde je mensi loajalita vic¢i praci a vysS§i mira fluktuace.

V kapitole diskuze bylo ov§em poukazano na uskali daného pfistupu.

Podniku bylo doporuc¢eno nasledujici: zaskoleni zaméstnanci ve vyhodach nepenézni
motivace, posileni team spirit formou teambuildingu zavedeni age management a

umoznéni zaméstnanclim absolvovat kurzy cizich jazyki.

Kli¢ova slova: management, manaZer, manazerské¢ funkce, vedeni lidi, motivace,

stimulace, osobni determinanty.



Manager stimulation of work behaviour

Abstract

The bachelor thesis is devoted to the topic of stimulating work behavior. The main goal of
the bachelor's thesis is to find out the possibilities of incentive action of managers on the
work behavior of subordinates, to find out its influence by the action of motivational

stimuli.

The system of corporate stimulation of employees is definitely functional and senior
managers are familiar with it and apply it in their practice. The motivation itself must come
with the employee himself. Ordinary employees are most stimulated by monetary reward,
followed by relationships in the team. However, the manager also has a key role in
stimulating from the point of view of ordinary employees. The negative finding, however,
is that a third of employees are considering a change of job. According to managers, this is
conditioned by the very content of work in shared service centers, where there is less
loyalty to work and a higher rate of turnover. In the discussion chapter, however, the
pitfalls of the approach were pointed out.

The company was recommended the following: training employees in the benefits of non-
monetary motivation, strengthening team spirit through teambuilding, introducing age

management and enabling employees to take foreign language courses.

Keywords:

management, manager, managerial functions, people management, motivation, stimulation,

personal determinants.
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1 Uvod

Dana bakalatska prace je vénovana tématu stimulace pracovniho chovani. Téma spadé pod
obor fizeni lidskych zdroja, které zaziva v posledni dob¢ velky boom. Divod je snadny —
lidé jsou v dnesni dob¢ hlavnim aktivem podniku a zaroven i jeho kli¢ovou konkuren¢ni

vyhodou.

Pouze lidé, nikoliv zdroje ¢i stroje, rozhoduji v 21. stoleti o uspésnosti firmy na trhu.
Prikladd firem, které nemély dostatecné finan¢ni zdroje na svém zacatku, avSak zkuSené a
motivované zaméstnance je celd fada. Nasledné se tyto firmy pfeménily na viiddce na svych

trzich — za jejich Gispéchem stoji praveé zaméstnance.

Je ale nutné pocitat stim, ze naopak nevhodné nastaveny stimulacni systém podniku
povede ke zhorSeni pracovni moralky a poklesu vykonnosti ¢i dokonce i1 k vyssi fluktuaci

zaméstnance. Dany negativni trend nebude mozné vyiesit jednoduchym zvednutim platt.

Stimulace zaméstnancii je soucasti celkové strategie fizeni lidskych zdroji a je nerozdilné
spojena napiiklad s odménovani, hodnocenim a jinymi dulezitymi oblastmi, proto je
vramci dané bakalaiské prace provedeno 1 zhodnoceni obori, které se prolinaji se

stimulaci zaméstnancu.

Je ale nutné se vyvarovat piiliSné péci o zaméstnance a jednostranného zptsobu jejich
podniceni k lep§im vykonlim ze strany firmy. Zaméstnanec by sdm mél mit motivaci,
cilem firemnich stimula¢nich nastroju je dokazat je spravné nasmétovat a posilit. Je nutné
totiZ pocitat s tim, ze zcela bézné dochazi ke kolisavosti ve vykonnosti 1 u téch nejlepSich

zameéstnancu.

Zkoumané téma uzce souvisi 1 s vykonnosti zaméstnancli. V podstaté hlavnim vysledkem
celého systému stimulace zaméstnanci je trvale zajistény rist jejich vykonnosti. Je nutné si
pamatovat, Ze strategie stimulace zaméstnancli je pouhym nastrojem k dosazeni trvale
rostouci vykonnosti, nikoliv samotnym cilem. Proto stimulace pracovniho chovani je

Vv ramci bakalatské prace zkoumana i ptes prizma zajiSténi vykonnosti.

Samotna realizace stimulacnich nastrojii je piimo v rukou bezprostfednich nadiizenych
danych zaméstnancli. Proto zkoumani plsobeni stimula¢nich nastroji by mélo byt

smétfovano jak na vykonné zaméstnance, tak i na jejich nadtizené.
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2 Cile prace

Cilem prace je zjistit moznosti incentivniho plisobeni manazerti na pracovni chovani
podiizenych, zjistit jeho ovlivnéni plisobenim motivacnich stimuli. Kromé hlavniho cile je

pracovano i s dil¢imi cili, mezi které patii:

e Piedstaveni vybrané firmy a jejiho systému stimulace zaméstnanct,

e Analyza nastaveni jejiho systému stimulace zaméstnanct z pohledu fidicich
zameéstnancu,

e Analyza nastaveni jejiho systému stimulace zaméstnanci z pohledu vykonnych
zameéstnancu,

e Tvorba navrhl a doporuceni.

Dale se v praci pracuje i s vyzkumnymi otdzkami:

e Penézni odmény a jejich vliv na kratkodobou a dlouhodobou vykonnost,
e Porovnani nazori managementu a vykonnych zaméstnanci na stimulaéni
prostiedky uplatnéné v podniku,

e Nalezeni nejucinngjSich motivatora.

3 Metodika reseni

Metodicky postup se zaklada z nékolika na sebe navazujicich krokid. Veskeré metodické

kroky podporuji vySe uvedené dil¢i cile a rovnéz i1 hlavni cil.

V prvnim kroku je vymezena zkoumana problematika v SirSim teoretickém rdmci. Jedna se
o literarni reSerSi ve zkoumaném oboru. Dale je provedeno urceni zplsobl zjiStovani
prvotnich udaji. Nasledujicim krokem je charakteristika objektii zkouméni. Posléze je
provedeno urceni souboru respondenti. Poté je proveden zplsob zpracovani zjisténych dat

a poslednim krokem jsou zobecnéni a zavéry.
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4 Teoreticka vychodiska

Prvni ¢ast bakalarské prace je zaméfena na vytvoreni teoretickych vychodisek zkoumané

problematiky.

4.1 Dimenze managementu

Existuji tfi definice nebo dimenze pojeti managementu: skupina fidicich zaméstnancil,
soubor praktik a doporuceni a nakonec management jako védni disciplina. V dal$im textu

jsou uvedeny vSechny tyto tii roviny.

Dle prvniho pfistupu je management urditou skupinou pracovniku se specifickou ¢innosti a
odpovédnostmi. Nejedna se o vykonné pracovniky, ale o pracovniky, jejichz povaha prace
je odlisnou od vykonnych zaméstnanci. Hospodarova (2008) upozornuje, ze hlavni
odli$nosti prace manazera je v tom, Ze dany zaméstnanec pracuje prostfednictvim jinych
lidi a dale to, Ze hlavnim obsahem jeho price je komunikace se vSemi stranami:
zaméstnanci, podfizenymi, nadfizenymi, lidmi zjinych oddéleni apod. Dané pojeti
zdUraziuje, ze manazer neni pouze ¢loveék s vrozenymi schopnostmi, ale ¢lovék, ktery se

muze manazerskym schopnostem a dovednostem naudit.

Dale management je definovan jako soubor praktik a doporuceni, které maji za cil zlepsit
vykonnost zaméstnanci a timto 1 celého podniku (Antusak a VilaSek, 2016). Jedné se o
vyloZen¢ aplikaéni rovinu managementu, kterou lze popsat jako best practise. Jde o souhrn
pravidel a piistuptl, které povedou k efektivnimu dosaZeni podnikovych cili. ManaZer neni
pouze Cloveékem, ktery uplatiiuje svoje znalosti ze statistiky nebo jiné hard skills, ale

osobou, ktera vychazi ze své intuice a zivotnich zkusSenosti.

Nakonec posledni rovinou managementu je vnimani managementu jako védni discipliny.
Jedna se o disciplinu, ktera se zrodila na konci 19. stoleti v souvislosti s F. Taylorem. Dana
védni disciplina je vyucovana na vétsing vysokych skol ekonomického zaméieni.

Vsechny tfi vySe uvedené roviny nejsou striktné oddé€leny, ale jsou vzajemné propojeny.
Zcela béZné se stava, ze nékteré zavéry z vyloZzené védeckého piistupu v managementu
jsou piijimany v praxi a naopak védecti zameéstnanci zkoumaji posledni trendy v oboru na

ptikladu vybranych podniki.
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K vykonu své ¢innosti manazer plni celou fadu funkci, kam patii mezi jiné pldnovani,
organizovani, vedeni a fizeni, kontrola a motivace. V ramci jedné bakalarské prace neni
mozné prozkoumat vSechny manazerské funkce, proto bude v dal$im textu pozornost

vénovana fizeni vykonnosti a motivaci.

4.2 Vykonnost zaméstnance

Druha kapitola bakalaiské prace je zalozena na vymezeni pojmu vykonnost zaméstnance.

Jedna se o hlavni oblast pozornosti fizeni lidskych zdrojt.

4.2.1 Definice a dimenze vykonnosti zaméstnance

Hlavnim tuc¢elem existence pracovné-pravnich vztahti z pohledu zaméstnavatele je
podavani urcitych vykonl zaméstnancem, za uskutecnéni téchto vykonl v souladl
s o¢ekavanim zaméstnavatele ptislusi zaméstnanci mzda a jiné benefity. Kazdou firmu
zajima ale nikoliv jenom aktudlni vykon prace, ale i1 vysledek budouci prace zaméteny na

neustalé zlepSeni aktualniho vykonu.

Samotny pojem vykon je ovSem velmi Siroky. Lze jej chapat zejména jako aktudlni vystup
zamé&stnance za Ur¢ité obdobi. Tradi¢ni pfistup k vykonu zaméstnance je zaloZen na
vnimani vykonu na mnoZstvi a kvality vykonané prace. Dany pfistup k vykonim
zamé&stnanec ale postupné ustupuje modernimu pojeti (Koubek, 2007). Mezi pojmem
vykon a vykonnost existuje urcité spojeni. Vykonnost je prostiedkem pro dosahovani
lepsich vysledkt v organizaci, v tymech a u jednotlivet. Jinymi slovy, jde o daleko $irsi
pojem, nezli vykon. Vykonnost neni tedy pouze aktudlnim vystupem, ale jde o soulad se

standardy, cili a odpovédnosti. Kromé toho autorka piSe o tom, ze vykon je kratkodoby

vvvvv

Déle je mozné uvést definici podle Hlouskové et al. (2013), které piSe o tom, Ze vykonnost
je aktudlni vykon zohlednény i intenzitou a kvalitou odvedené prace, stejné¢ jako

pracovnimi schopnostmi a podminkami. Jedné se o nové pojeti vykonu.

Navic vykonnost zaméstnancli muze byt soucésti a prvotnim vychodiskem pro dalsi

¢innosti realizované v ramci systému fizeni lidskych zdroji. Piikladem je systém
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podnikového vzdélavani (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011). Firmy si totiz se zacatku chtéji

urcit, na ¢em jsou jejich zaméstnanci a teprve potom nastavovat zlepseni jejich znalosti.

4.2.2 Vliv na vykonnost zaméstnance

Na ¢em je ale zavisly vykon jedince? V tom nepanuje shoda mezi jednotlivymi autory.
V dalsim textu budou uvedeny nasledujici vlivy: schopnosti, motivace, pracovni a
organiza¢ni podminky, nespokojenost s praci, vztahy v kolektivu, hodnoceni zaméstnanci,

finan¢ni odmény, pracovni engagement a jasné vymezeni cili manazerem.

Tureckiova (2004) uvadi tfi dimenze ovliviujicich vykonnost: schopnost, motivace a
nakonec pracovni a organiza¢ni podminky. Schopnost jsou v podstaté hard skills, které
ovlada jedinec. Jedna se o znalosti a zkuSenosti, které jsou zédkladem jeho prace. Bez téchto
vylozené technickych znalosti si nelze predstavit zadny vykon. Motivaci je vénovana cela
kapitola v ramci této bakalarské prace, proto v dané kapitole je pojem motivace a jeho
rozbor zanedban. Pracovni a organiza¢ni podminky jsou snadno ovlivnitelné ze strany
manazera, jednd se o vnéjsi podminky slouzici k vykonu prace jedince. Autorka ale
dukladné upozoriuje, Ze mezi vSemi tfemi dimenzemi mohou existovat zcela odlisné
vztahy. Oboustranna zavislost je vidét u motivace a schopnosti. Divod je snadny — ¢lovék
nemusi byt silné motivovany, avSak vyborné technické znalosti jsou schopny nahradit
motivaci a posilit vykonnost. I naopak, pokud je jedince siln¢ motivovany, avSak nema
odpovidajici technické znalosti, mize si je doplnit zaskolenim. Organiza¢ni podminky a
jiné jiz zminéné dimenze vykonnosti jsou zastoupeny jednostrannou zavislosti — schopny
manazer maze vytvorit vhodné podminky, které posili vykonnost jeho podiizenych. Dle
vySe uvedené autorky manazer mtze posilovat vykonnost tfemi zpusoby, respektive jejich
kombinaci: posilenim a spravnym nasmérovanim motivace jedince, zlepSenim jeho
technickych znalosti a nakonec zlepSenim pracovnich a organiza¢nich podminek vykonu

jeho prace.

Urban (2012) piSe o tom, Ze nespokojenost s praci je vyznamnym Ccinitelem, ktery ma
pfimy dopad na vykonnost. Pokud zamé&stnanec neni spokojen se svou praci, respektive
prace nepiijde jemu smysluplna, bude to mit pfimy dopad na jeho vykonnost. Z daného

pristupu vyplyva, Ze manazer by mél byt vice zaméfen na posileni zejména
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psychologickych aspektii prace — neustdlym zdiraznénim vyznamu prace, delegovanim,

rozsifenim obsahu prace apod.

| vztahy v kolektivu mohou mit dopad na vykonnost zaméstnance. Na to bylo upozornéno
jeste v poloviné minulého stoleti diky vyzkumim E. Mayo, ktery poprvé poukézal na
existenci a nasledny vliv neformalnich skupin na vykonnost ¢lenti pracovni skupiny. Dle
daného piistupu by mél manazer zajistit existenci vhodnych vztahti na pracovisti a mél by

okamzité fesit konflikty mezi jeho podiizenymi.

Urban (2012) pise o tom, Ze hodnoceni zamé&stnanci ma piimy dopad na jejich vykonnost.
Dle jeho nazoru neni hodnoceni pouze formalitou — lidé si skute¢né pieji védét ,,na cem

jsou®“. Manazer musi poskytnout svym podiizenym jasnou zpétnou vazbu na jejich vykon.

Nelze se ovSem domnivat, ze navySeni mezd povede k ristu vykonnosti. Ba naopak,
posileni mezd muze, ale nemusi pfivést k ristu vykonnosti zaméstnancii. Dana skute¢nost
byla ovétena empiricky V podnikové praxi, nejlep$im piikladem je podnik General Motors,
ktery ve své dobé mél nejlepsi podminky péce o zaméstnance a nejlepsi mzdy v USA
av8ak zcela selhal na trhu (Milkovich et al., 2016). Finan¢ni odména rozhodné ma vliv na

vykonnost jedince, avSak jeji dopad je okamzity a rychle vyprsi.

Trendem v fizeni lidskych zdroji se stava pracovni engagement. Jedna se o pfistup k fizeni
lidi zalozeny a posileni sounaleZitosti jedince a firmy. Cilem angazovani je ud¢lat tak, aby
si ¢loveék vnimal praci jako soucast svého bézného zivota. Ve vysledku dojde i k rdstu jeho
vykonnosti (Urban, 2012). Nakonec Urban (2012) uvadi, ze jasné a ptesné¢ vymezeni cilil
ze strany manazera je naprosto vhodnym krokem pro zvySeni vykonnosti jeho
podiizenych. Zaméstnanec diky tomu nebude na rozpacich a bude piesné védét, co se od

n¢j ocekava.

4.3 Stimulace a motivace

Dana kapitola bude vénovana stimulaci podfizenych a jejim spojeni s motivaci

zaméstnancl. Rovnéz obsahem kapitoly je pojednani 0 stimulacnim programu podniku.
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4.3.1 Spojeni motivace a stimulace

Smyslem motiva¢niho nebo stimula¢niho programu jakékoliv firmy je za pomoci vnéjsich
podnétt, kterym se fiké stimuly pisobit na vnitini motivaci jedince. Pravé proto je vztah

mezi motivaci a stimulaci velmi Gzky (Plaminek, 2018).

Pochopitelné sila a ptisobeni vnéjSich motivacnich prostfedkti se vyrazné lisi podle toho,
jestli prostiedek stimulace koresponduje s motiva¢ni strukturou konkrétniho jedince. Praveé
proto v potaz by se mély vzit potieby, hodnoty, postoje, zivotni filosofie ¢lovéka. Stimuly

navic se mohou vzajemné¢ posilovat a oslabovat.

Pti vhodné nastavené stimula¢ni politice firmé&, je mozné pocitat s tim, ze nebude potieba
tolik pracovat na kontrole zaméstnance a dana manazerska funkce bude omezena, divod je

jednoduchy — motivovany zaméstnanec bude sam odvadét svij vykon.

4.3.2 Stimula¢ni program podniku

Stimulaéni program podniku podle Kocianové (2010) zahrnuje stimulaci pracovnika
v souladu s personalni strategii podniku, personalni a socialni politikou firmy a rovnéz se
prolind celym systémem fizeni lidi v organizaci. Jednad se o konkretizaci systému prace

s lidmi.

Konkrétni podobou stimula¢ni programu podniku je souborem pravidel, opatfeni a
postupll, primarnim poslanim kterych je dosazeni zadouci motivace. Vysledek
stimula¢niho programu firmy je snadny — V pifipadé vhodné nastavené¢ho motiva¢niho
programu dokaze ¢lovék produkovat nadpriimérny vykon, jelikoz jeho pracovni ¢innost jej
bavi a je s ni nadprimérné spokojen. Navic zaméstnanec v piipadé¢ vhodné nastaveného
stimula¢niho programu, ¢lovék bude svou praci povazovat za dilezitou a vezme Si ji

doslova za svou.

Stimula¢ni program podniku sméfujici na posileni interni motivace neni rozhodné
jednorazovou cinnosti. Jednd se o cilevédomou a dulezitou soucasti strategie podniku.
K vytvofeni stimula¢niho programu podniku je zapotiebi mit piehled o celé tade
dilezitych informaci. Kocianova (2010) vymezuje nasledujici oblasti: informace o
technickych a technologickych podminkach prace, socidlné-demograficka charakteristika

zam&stnancll a jejich profesné-kvalifikacni ptedpoklady, charakteristika pracovniho
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prostfedi, analyza pracovnich podminek, zhodnoceni zplsobl fizeni a vedeni lidi,
charakteristika pracovni spokojenosti a hlavni divody pracovni nespokojenosti. Teprve po
dikladném zkoumani vSech vysSe uvedenych podminek je mozné pfistupovat k tvorbé

stimula¢niho programu, zanedbani jedné ze soucasti muze vést k selhani celého systému.

Dvorékova (2017) navrhuje o néco odlisny piistup ke tvorbé stimula¢niho programu. Dle
jejiho ndzoru je nutné tvorbu motivac¢niho programu rozdélit do ¢tyf navazujicich krok.
Prvnim krokem je zjisténi stavu a uc¢innosti zakladnich faktorti motivace k praci a faktort
pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti. Dany krok autorka doporucuje vytvaret ve forme
dotaznikového Setieni ¢i osobnich pohovor a rovnéz navrhuje vyuzit sluzeb externista.
Dalsim krokem je charakteristika motivacniho profilu organizace, ktery vychazi ze
zjisténého stavu a rovnéz specifikuje pti¢iny spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméstnanc.
Zcela zasadni je 1 uskute¢néni analyzy mezilidskych vztahli a vztaht k zaméstnavateli, a to
pro ucely odhaleni organiza¢ni identity. Tietim krokem je stanoveni cili stimula¢niho
programu, které jsou zadouci. Poslednim krokem je urCeni nastroji slouzicich pro

zabezpecéen dosazeni cili v oblasti motivace podiizenych zaméstnanci.

Mé se zdlraznit, ze stimulaéni program podniku by mél byt v souladu s motivaci
zaméstnancl. V tomto ptipad€ vznikne vhodny synergicky efekt, ktery povede k nasobeni
usili firmy. Pravé proto je nutné pfed nastupem potencidlniho zaméstnance do prace

dikladné ovétit jeho motivaci pracovat.

4.4 Motivacni teorie

Dana kapitola bakalafské prace je vénovana vytvofeni literarniho pfehledu o motivacnich
teorii. Samoziejmé teorii popisujicich motivaci je pomémné hodné, proto jsou v dal§im
textu popsany pristupy, které jsou nejvice vyuzivané, jedna se o: teorii F. Taylora, teorii
hierarchie lidskych potieb od A. Maslow a na ni navazujici teorii ERG od P. Alderfera,
dvou faktorovou teorii od D. McGregora a nakonec teorii cile od J. Lockeho. Na zacatku u
kazdé teorie jsou vzdycky kratce uvedeny jeji hlavni myslenky, posléze je dana teorie
prozkoumana vzhledem k tématu dané prace — jakym zplsobem lze poznatky vyplyvajici
z dané teorie vyuZzit pfi motivaci zaméstnanci za ucelem nejen dosaZeni poZadovaného

vykonu, ale hlavné jeho trvalého zlepSeni.
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4.4.1 Teorie F. Taylora

Prvni metodicky pfistup k motivaci zaméstnanct vznikl v 19. stoleti, a to v souvislosti
s pramyslovou revoluci, ktera se odehrala ve stejnou dobu. Neni ale mozné se domnivat, Ze
az do 19. stoleti neexistoval pfistup a metody slouzici k motivaci zaméstnanct. I
v diivéjsich dobach pochopitelné bylo zapotiebi fidit a motivovat lidi, jenomZe motivace
byla v podstaté femeslem a soucasti bézné manazerské prace, nikoliv zvla$tnim oborem se

svou metodologii.

19. stoleti ptineslo pozadavek fizeni a motivovani velkého poctu lidi. Pfitom se jednalo o
lidi, ktefi zpravidla méli nizkou kvalifikaci, av§ak bylo nutné je rychle a G¢inné zapojit do
vyrobniho procesu.

Pravé kvili tomu historicky prvni teorie od F. Taylora byla zaloZzena na odménéch a
trestech. Taylor byl vrcholovym manazerem, ktery se vypracoval na svou pozici z nejnizsi
hierarchické Grovné organizace. Proto jeho nazor na motivaci zcela reflektuje svou dobu.
Jeho teorie motivace a fizeni je zaloZena na piesvédCeni 0 tom, ze pokud zaméstnanci
uvidi ptimé spojeni mezi odménami a trestem, dojde ke zlepSeni jejich vykonu (Armstrong
et al., 2015). Motivace podfizenych je v tomto piipadé zalozena na dikladném vysvétleni a
rozdeleni pracovni ¢innosti a nasledné kontrole odvedené prace. Je nutné pocitat s tim, Ze
hlavnim tkolem manazera je V ramci dané teorie kontrola a planovani. Navic v teorii je
pfimo uvedeno, Ze existuje jediny u¢inny zplsob, jak je mozné praci co nejlépe vykonavat
a tento postup ma byt dodrzen zaméstnanci, V podstaté se jedna o silny tlak na
standardizaci, ktery se pozd¢ji vyustil ve fordovych podnicich a svétové znamém principu
béziciho pasma. V ramci vykonu prace je dilezité¢ odstranéni nepotiebnych ukolt, které
nemaji pfidanou hodnotu a dikladné vysvétleni vSech nutnych a efektivnich pracovnich

ukoli zaméstnanci. Revolu¢ni mysSlenka daného autora spocivala v nutnosti vyuZzivani

zaskoleni déInikti pro zajisténi dalsiho rozvoje (McGrath et al., 2015).

V ramci uplatnéni dané teorie neni mozné mluvit o motivaci pomoci nefinan¢nich faktort,
ale spiSe o fizeni zaloZeném na odmeénach, ptikazech a trestech. Dale je dana teorie pfimo
§itd na miru potiebdm vyrobniho zavodu a miize selhat v provozech, kde je nutny tviirci
pfistup. I pfes vySe uvedené nedostatky se 1ze setkat s aplikaci dané teorie v dnesni dobé —
naptiklad v jednoduchych provozovnach, kde neni zas az tak dulezita kvalita prace, ale

spiSe jeji objem a zajisténi souladu se standardy.
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4.4.2 Teorii hierarchie lidskych potieb od A. Maslow

Dalsi teorie znamenala revoluci ve svét¢ motivace, jelikoz poprvé vzala v potaz potieby
jedince. Teorie Maslow je zalozena na relativné striktnim rozdé€leni potieb ¢lovéka do péti
zakladnich urovni: fyziologické potieby, potieba bezpeci, potfeba lasky a soundlezitosti,

potieba uznani a potieba sebeaktualizace (Kocidnova, 2010).

Je nutné uvést i to, ze dle dan¢ho védce se potieby neprolinaji a na sebe navazuji. Jinymi
slovy, ze zacatku kazdy chce splnit fyziologickou potiebu (jidlo, piti, spanek) a teprve

pozdg¢ji potiebuje uspokojit potfebu kamaradstvi ¢i uznani v kolektivu (Tureckiova, 2004).

V ramci dané teorie je nutné poukdzat na to, zZe spotieby nizsiho fadu, jako jsou napiiklad
fyziologické potieby nebo potieby bezpeci po svém uspokojeni zanikaji, kdezto potieby
vys$§iho fadu naopak se umocniuji (Kocidnova, 2010). Pravé proto je nutné v ramci
motivacni teorie a trvale zajiSténého rlstu vykonnosti zaméstnancii zaméfovat se na
potieby vyssiho fadu.

Pro potfeby dané bakalédiské prace je mozné fict, Ze piistup Maslow vytvaii naprosto
vyborny zaklad pro vybudovani motiva¢niho programu v podniku. Maslowova pyramida

vytvaii jasnou a ucelenou prezentaci vyhod nabizenych zaméstnancum (Tureckiova, 2004).

V tom je ale mozné se setkat s vyznamnou kritikou daného modelu, jelikoz ¢loveék je
sloZitou bytosti, u které se potieby, pfani a pozadavky spiSe prolinaji, nezli jsou striktné

oddéleny.

4.43 Teorie ERG od P. Alderfer

Dalsi teorie je jiz povazovana za pristup, ktery navazuje na teorii Maslowa. Dlivodem je to,
7ze u Alderfera Ize mluvit o existenci tii trovné potieb: existenéni potieby (anglicky
existency needs), vztahové potieby (anglicky relatedness needs) a nakonec ristové potieby
(anglicky growth needs). Odlisnosti teorie Alderfera je v tom, Ze u daného védce nelze
mluvit o hierarchii, ale spiSe o potiebéach, které jsou postaveny v jedné rovin¢ a plsobi
paralelné (Odchazel, 2007). Jinymi slovy, tyto téi roviny potieb jsou pro ¢lovéka stejné
dalezit¢ a splnéni jedné trovné potieb neznamena automaticky pfesunuti na potiebu

vyssiho fadu.
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Existen¢ni potieby jsou v podstaté fyziologickymi potfebami u zaméstnanci podniku.
Jedna se o potieby, které jsou nutné pro dosazeni a udrzeni existen¢ni urovné jedince,
klasickym zastupcem dané skupiny potfeb je plat nebo mzda. Vztahové potieby jiz
vychazeji z toho, Ze jedinec potfebuje komunikovat v kolektivu a vytvaret ur€ité socialni
vazby se svym okolim. Ristové potieby jiz vychazeji z vlastnich motivi jedince

zamétenych na dal$i osobni a kariérni rist (Kocianova, 2010).

Teorie ERG je jednodussi nezli Maslowova, avSak reflektuje nutnost propojeni a
zohlednéni vSech urovni potieb a piani jedince. Dale v ramci dané teorii je uvedeno, Ze
¢lovek se zcela bézné vraci na ptivodni a nékdy i nizsi Groven své potieby (McGrath et al.,
2015). Ukolem pro manaZera je podle Odchazela (2007) v ramci aplikace dané teorie
zjistit, jaké potieby maji nejvétsi vliv na zaméstnance a nasledné je aplikovat v manaZzerské

praci.

4.44 Dvoufaktorova teorie od D. McGregora

Teorie od McGregora zduraziuje rozdéleni lidi do dvou skupin — tak zvanych X a Y
(Pauknerova et al, 2017). Lidé X maji dle dané teorie pfirozeny odpor vuéi praci, proto
musi byt k vykonu prace spiSe nuceni a neustale kontrolovani ze strany svého vedeni.
Jednani s témito lidmi je zaloZeno na dohledu, fizeni a hlavné trestech. Lidé spadajici do
dané skupiny zpravidla se vyhybaji i odpovédnosti a nechavaji se fidit, neZli vést ostatni,
respektive projevovat urcitou iniciativu V rdmci vykonu své pracovni ¢innosti. Prace je pro
dané lidi spiSe na obtiZ. Z toho jasné vyplyva ptistup k motivaci téchto zaméstnancii —
jedna se o systém odmeén a trestil. Seberealizace, zlepSeni svého nahledu na déni ve firmé,
zvySeni angaZovanosti, pirebirani novych tukoll, seberozvoj apod. nejsou pro tyto
zaméstnance hlavnim pfedmétem zajmu. I naopak jistota zaméstnani a vySe mzdy jsou pro

danou skupinu zaméstnancti naprosto klicové (Cejthamr et al., 2010).

U lidi Y se jedna o ptesny opak. Préace je pro danou skupinu lidi zcela pfirozenou ¢innosti a
soucasti jejich bézného Zivota. Lidé nepotiebuji jasné¢ pokyny, ale spiSe prostor pro
realizaci, zaméstnanci spadajici do skupiny Y chtéji prebirat rozhodnuti a spiSe uvitaji
tvaréi feSeni moznych problému (Horska, 2009). V podstaté tikolem manaZera je vytvorfit
vhodné podminky pro vykon price dané osoby, zadny zvlaStni motivacni pfistup neni

vyzadovan (Cejthamr et al., 2010).

20



Vyhodou dané teorie je jasné rozdéleni motivacnich pfistupd a jejich propracovanost dle
jednotlivych skupin zaméstnanc. Manazer, pokud vi, do které skupiny spadaji jeho

zamé&stnanci, ma v rukou jasny plan pro naslednou motivaci a fizeni svych podiizenych.

Nevyhodou teorie je to, Ze takto vytvoieny pristup nemusi platit za kazdych okolnosti.
Muze se zcela bézné stat, ze se ¢lovék za riznych situaci zacne chovat zcela odlisné —
¢lovek X se dostane do situace, pfi které se zachova jako ¢loveék Y. To samé plati i opacné
- pii jednom problému se ¢lovék Y zachova odpovédné a bude siln¢ motivovany, kdezto
pfi jiném pracovnim Ukolu spiSe zvoli pasivni pfistup. Navic i samotni zaméstnanci si
okamzité v§imnou, ze se manazer chova jinak k riznym skupindm zaméstnancti, coz neni

zrovna efektivni pro celkovou psychologickou atmosféru v kolektivu.

445 Teorie cile od J. Lockeho

Teorie cile od Lockeho je zaloZena na tom, Zze vykonnost lidi se zleps$i v ptipadé, ze jsou
jednotliveim vysvétleny cile, jejich naro¢nost s uvedenim veskerych detaild. V tom je
dulezita i participace zaméstnancti na uréeni cill, a to kvili tomu, aby je zaméstnanci vzali
za své. Navic participace umozni i vytvoreni cilli, které jsou pro né pfimefené naro¢né a
realn¢ dosazitelné. U dané teorie vyznamnou roli hraje zpétnd vazba, kterd pomaha

udrzovat motivaci a dosahovat pozadovanych cili (Armstrong et al., 2015).

Jak je zfejmé z vySe uvedeného popisu, dulezita je anticipace a participace cilil vyty¢enych
manazerem. Kromé& toho, cile vymezené manazery pro svoje podiizené¢ maji byt jasné
definovany (McGrath et al., 2015).

Omezeni dané teorie je v tom, Ze jeji vyuZiti je nadmirné efektivni pro manazery nebo pro
vysoce motivované zaméstnance. Zcela bézn¢ se ale stava, Ze lidé se chovaji zcela odlisné
a nekdy vyzaduji jasné instrukce, nezli svobodu jednani v ramci vykonu svych pracovnich

¢innosti.

4.5 Vztah stimulace a jinych HR oblasti

Stimulace je zaméfena hlavné na zvysSeni pracovni vykonnosti jedince. Nejedna se vSak 0

jednu oblast jejiho dopadu. Obsah stimulace zaméstnanci je daleko S$irsi. Dokonce i
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strategicky plan rozvoje organizace musi pocitat se stimulaci zaméstnanci, jelikoz pravé

lidé jsou hlavnimi realizatory strategické politiky podniku.

Zaprvé mize byt stimulace zaméfena na zvySeni tvofivosti zaméstnance. Dana oblast
tfizeni lidskych zdroji vychazi predevsim ze situace, pfi které si zaméstnanec zvoli predmét
své prace takovym zpusobem, aby dosahl co moznad nejlepsiho vysledku. Jedna se
rozhodné o silu, kterd je schopna posunout celou organizaci silné¢ doptedu. Poskytnuti
urCitého prostoru pro realizaci je rovnéz vhodnym motiva¢nim prostiedkem: zaméstnanec

se neciti jako pouhd soucast stroje, ale ma prostor pro realizaci svych napadii.

Dtivod je snadny — v dnes$ni hyperkonkurencni dobé pouze ten podnik miize byt uspésny,
ktery neustale zavadi inovacéni cile a naléza a nasledné uplatiiuje nové myslenky. Pravé
proto tvofivost je jednou zcili stimulaéniho programu podniku (Kocidnova, 2010).
V souvislosti s tvofivosti se rovnéz pracuje i s pojmem seberozvoj. Jedna se totiz o dva

pojmy, které jsou v neustale interakci.

Z analyzy pracovnich mist mize rovnéz vyplyvat pfimé spojeni se stimulaci. Kazdé
pracovni misto je totiz jiné, coz mulze vyvolat diraz na odlisné oblasti stimulace —

pracovnik call-centra a Gi¢etni budou motivovani zcela jinak (Armstrong et al., 2015).

Samotné pracovni podminky mohu byt soucasti stimulac¢niho balicku. Nové pocitace,
ptijemné pracovni prostiedi, kvalitni kdva na pracovisti apod. jsou schopny pusobit jako
urcité vnéjsi stimuly na zaméstnance. I naopak nevhodné €1 rusivé pracovni podminky maji

negativni dopad na jedince a jeho vykonnost.

Zasadni roli v dneSnim systému HR hraje fizeni kariéry a zdroveil i talent management
(Kocianova, 2010). Jedna se o oblasti, které dokazou vyrazné posilit budouci potencial
firmy. V tom je naprosto klicova tloha stimulace podiizenych. Zasadni je neustale je
pobizet k ristu jejich znalosti a odbornosti. Jednou ziskané dovednosti a znalosti nejsou
rozhodné postacujici. Dnesni tempo rustu zmén je natolik velké, ze se ma neustale

pracovat nad zlepSenim své odborné Grovné.

V souvislosti s fizenim kariéry je nutné zminit i systém podnikového vzdélavani. Jak jiz
bylo nékolikrat zminéno, riist vzdélavani je schopen zajistit riist vykonnosti zaméstnanci.
Pravé proto stimulace zaméstnancti miize byt soucasti vzdélavaciho systému. Ptikladem je
odména zameéstnance za sloZzenou profesni zkousku, respektive zaplaceni nutnych poplatki

vztahujicich se ke sloZeni této zkousky (Armstrong et al., 2015).
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Stimulace mé pifimé spojeni i s odménovanim. Diivod spocivd v tom, ze odménovani
pracovnika jiz davno neni pouze pravni povinnosti podniku — tedy poskytnout
zaméstnancim finanéni odmény za vykonanou praci. Systém odménovani je v dnesni dobé

spise o systému stimulaci zaméstnanct, ktery je ma podnitit k dalSimu riistu vykonnosti.

Systém hodnoceni zaméstnanct je rovnéz spojen s jejich stimulaci. Hlavnim smyslem
hodnoceni je nikoliv zaméfeni na minulost s odhalenim toho, jestli osoba odvedla sviij
vykon v souladu s oc¢ekavanim, nybrz snaha posilit vystup dané osoby v budoucnosti
prostfednictvim poskytnuti jasné nastaveného systému zpétné vazby (Cejthamr et al.,

2010).

Stimulace ma sviij dopad i v socialni roving, jedna se o oblast, kterd ma ptimy dopad na
vykonnost v tymu. Pracovni skupina, ktera je skute¢né jednotnou a ktera doopravdy pusobi
jako tym, nikoliv jako pouhé seskupeni lidi, miize dosahnout pozoruhodnych vysledki i za

nepiiznivych ekonomickych podminek.

V ramci stimulace v socialni roviné je nutné zminit i stimulaci ke kooperaci. V dne$ni dob¢
kolektiv je zadkladem nejvysSi vykonnosti, nikoliv pouze zaméstnanec. Pravé proto
stimulacni program by mél byt spojen i s posilenim kooperace mezi jednotlivymi c¢leny

nejen jednoho tymu, ale 1 celé firmy.

4.6 Osobni determinanty manaZera

Ihned na zacatku je nutné vymezit, Ze neni viibec jednoduché vymezit osobnost manaZera a
pozadavky, které jsou kladeny na danou osobnost. Jednd se o pfimy nésledek samotné
sloZitosti pojmu osobnost a jeji napojeni na pozadavky kladené na osobnost vylozené
manazera. V dalS§im textu jsou uvedeny pozadavky vztahujici se vyloZené na osobnost
uspesného manazera. Jinymi slovy, v ramci dalSiho textu jsou uvedeny ndzory jednotlivych

autord na shodné téma.

Lojda (2011) piSe o tom, Ze ptiklady Usp&Snych manazert poukazuji na skutecnost, Ze i
velmi odlisné osobnosti mohou dosahovat pozoruhodnych tuspéchti ve vedeni a fizeni lidi.
Proto je podle daného autora vhodné osobnost manazera zkoumat na zéklad¢ zodpovézeni
tfi zakladnich otdzek — co ¢lovEék chce a kam smétuje, co Cloveék umi a jaky ¢lovek je a jak
se projevuje. Prvni osobnostni charakteristika se tykd osobnich motivii manazera, jeho

potieb, zajml a hodnot, které dana osobnost uznava za dilezité. Podrobnéji je rozbor druhé
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otazky uveden ve zvlastni kapitole dané prace. Jedna se de facto o znalosti dovednosti a
kompetence vedouciho zaméstnance. Nakonec pro zodpovézeni na prvni otazku je nutné
znat vlastnosti, chovani, charakter a temperament manazera. Nemén¢ dulezitd je otazka
projeveni osobnosti manazera — to, ze ¢lovék néco umi a nékam smeétuje, jest€¢ neznamena,

ze se projevuje vhodnym zptisobem.

Hekelova (2012) poukazuje na to, ze v ramci osobnosti manazera je zdsadni fidit a
motivovat sam sebe, teprve po splnéni téchto dvou podminek je manazer schopen fidit
ostatni lidi. Vedouci zaméstnanec by mél rovnéZz piebirat na sebe odpovédnost a

podstupovat riziko.

Stépanik (2010) pie o tom, Ze manazer by mél ptisobit dominantné a vzbuzovat respekt u
svych podfizenych. Na druhou stranu je nutné se vyvarovat hyperdominance a ukazovani
vztahii podiazenosti a nadiazenosti pfed svymi zaméstnanci. Kromé toho Stépanik souhlasi
s vySe uvedenymi autory v tom, ze uméni komunikace patfi mezi klicové charakteristiky
osobnosti manazera. Autor piSe o tom, Zze manazer by mél byt schopen nejen vhodnym
zpusobem sdé€lovat informaci, ale zaroven i1 naslouchat svym lidem ¢i byt schopnym je
ptesvédcovat, a to 1 v situacich, ve kterych se setka s odporem jeho podfizenych. Manazer
jako osobnost by mél mit dle jeho ndzoru vhodny pocit empatie a byt schopnym naslouchat
druhym lidem. I naopak by mél byt schopen v ur¢itou dobu mlicet, respektive selektovat

sdéleni, jejich rozsah ¢i zptisob piedani.

Je nutné pocitat s tim, Ze manaZer pro dosaZzeni uspéchu by mél mit velmi bohatou slovni
zasobu, aby dokézal vysvétlit, co se ofekdva od jeho podiizenych. Ma se ale vyvarovat
druhého extrému — tedy zbyte¢né nefecnit a nesnazit se doptavat sluchu vyhradné sobé.
Kvili tomu je podle Stdpanika (2010) naslouchani daleko obtizen&jsi disciplinou —
manazer jako osobnost by méla naslouchat aktivné a snaZit se i neverbalné€ davat najevo, Ze
vnima jinou osobnost. ManaZer dle jeho nazoru by mél mit jak klasické rysy extroverta —

verbalni vyjadfeni, tak i rysy introverta — zejména naslouchani jinym lidem.

Lojda (2011) déle navrhuje hodnotit osobnost manaZera podle strategie OCEAN, jedna se
o zkratku péti pismen — otevienost, svédomitost, extroverze ptatelskost a neurotismus.
V ramci otevienosti je hodnocena kreativita, otevienost a schopnost, racionalnost manazera
a schopnost pfijit s novym zlepsenim. I naopak je nepftijatelné, aby manazer jako osobnost
m¢l velmi uzké zdjmy, nezajem o dalsi zlepSeni a malou pfedstavivost. U svédomitosti

nejde jenom o svédomitost, ale o disciplinovanost a orientace na uspéch. Neni mozné, aby
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manazer se choval nezodpovédné ¢i vSechno bral na lehkou vahu. V ramci extroverze je
hodnocen pozitivni ptistup manazera, jeho druznost a schopnost byt extrovertem. I naopak
tichost ¢i ostychavost je hodnocena velmi $patné. V ramci piatelskosti je hodnocena
chapavost, ochota, upiimost a adaptivnost manazera. I naopak necitlivost, odpor ¢i
hadavost jsou nejhorsimi piedstaviteli dané oblasti. Nakonec neurotismus je spokojenost a
sebejistota. Manazer diky dané vlastnosti by mél byt nezlomny. I naopak depresivita,

uzkost €1 nejistota v manazerském rozhodnuti jsou moznymi nejhorsimi jevy.

Stépanik (2010) naopak nesouhlasi stvrzenim o nutnosti byt extravertem v ramci
manazerské praxe. Dle jeho nazoru sice je pravdou, ze extraverti jsou daleko castéji
zastoupeni mezi manazery, avSak to dle jeho nazoru neznamena, Ze extraverze je
nezbytnou podminkou vhodné osobnosti manazera. Divodem je podle Stépanika to, ze
extraverta, jelikoz mtize v zapalu fict to, co fict nechtél. Introvert dokéaze totiz daleko 1épe

poslouchat pfanim a pozadavkim svych podfizenych, nezli extravert.

Jak bylo ziejmé z vySe uvedeného textu, kazdy autor pfistupuje k vymezeni osobnosti
manazera zcela jinak. Celkové je mozné vymezit nasledujici rysy osobnosti manazera:
schopnost fidit a motivovat nejen sebe, ale i ostatnich, vzbuzovat respekt u podtizenych,
vhodnym zplisobem sdélovat informaci a presvédCovat ostatni, avSak 1 umét naslouchat

ostatnim lidem.

4.7 Shrnuti teoretickych vychodisek

Prvni kapitola bakalafské prace obsahovala pojednani o dimenzich managementu. Zde
byly uvedeny tfi jeho zakladni rodiny: skupina fidicich zaméstnancti, soubor praktik a
doporuceni a nakonec management jako védni disciplina. Kromé toho byly uvedeny 1

zakladni manazerské funkce.

Dalsi kapitola bakalarské prace definovala pojem vykonnosti zaméstnance a vlivy, které
mohou mit u¢inky na dlouhodoby vystup prace zaméstnance: schopnosti, motivace,
pracovni a organiza¢ni podminky, nespokojenost s praci, vztahy v kolektivu, hodnoceni

zaméstnanci, finanéni odmény, pracovni engagement a jasné vymezeni cili manazerem.
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Treti kapitola obsahovala pojednani o stimulaci podfizenych a jejim spojeni s motivaci
zaméstnancl. V dané kapitole byla rovnéz uvedena informace o stimulaénim programu

podniku vcetné pravidel pro jeho vytvoreni.

Nasledujici kapitola obsahovala pomérné rozsahlé pojednavani o teoriich motivace,
jednalo se o nasledujici teorie: teorii F. Taylora, teorii hierarchie lidskych potieb od A.
Maslow a na ni navazujici teorii ERG od P. Alderfera, dvou faktorovou teorii od D.

McGregora a nakonec teorii cile od J. Lockeho.

Pata kapitola jiz byla vénovana vztahu stimulace na jiné oblasti fizeni lidskych zdroju.
V dané kapitole bylo poukazano na Uzké propojeni systému stimulace zaméstnanci a
jinych oblasti personalni ¢innosti v podniku. Mezi klicové oboru patfi: odménovani, fizeni
kariéry, planovani zaméstnancl a analyza pracovnich mist, syst¢ém podnikového
vzdélavani a hodnoceni zaméstnancl. Stimulace rovnéz podporuje tvofivost a vztahy

v kolektivu.

Sesta kapitola jiz byla zaloZena na vyzkumu osobnich determinant manaZera. Je mozné
vymezit nasledujici rysy osobnosti manazera: schopnost fidit a motivovat nejen sebe, ale i
ostatnich, vzbuzovat respekt u podfizenych, vhodnym zplsobem sdé&lovat informaci a

pfesvédcovat ostatni, avSak 1 umét naslouchat ostatnim lidem.
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5 Vlastni prace

Dalsi cast bakalaiské prace jiz vychazi z vlastn€ provedené analyzy rozdelené do tii kroki
— predstaveni podniku a jeho systému fizeni lidskych zdroji, dotaznikové Setfeni mezi

zamestnanci podniku a nakonec fizené rozhovory s vedenim téchto zaméstnanct.

5.1 Predstaveni podniku a jeho HR systému

Pted samotnym vlastnim vyzkumem je zapotfebi uvést informace sekundéarniho charakteru,
kterd ma podpofit vlastni vyzkum. Ddle bude uvedena zikladni informace o podniku a

systému fizeni lidi.

5.1.1 Predstaveni podniku

Zkoumana firma ma nazev DXC a plisobi ve sféfe IT. Jedna se o podnik, ktery poskytuje
svoje sluzby ve sféfe B2B a B2G, tudiz jde o firmu, ktera neni znama obycejnym lidem.

Mezi klienty podniku patfi hlavné velké nadnarodni korporace a statni sprava.

Z klientli podniku je mozné zminit Amazon, Dell, SAP nebo Oracle. JiZ z vy¢tu klientt je
zfejmé, Ze se jedna o skutecné mezinarodni holding zaméfeny na prodej sluzeb klicovym
svétovym podnikiim dne$ni doby. To samé se tyka i oboru piisobeni — firma plsobi ve

spoust¢ oboru (viz obrazek ¢. 1).
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Obrazek 1. Obory pusobeni podniku

Next-Gen Solutions
Delivering Greater Agility and Innovation

INDUSTRIES

1l

Expertise in your industry
and business

PLATFORMS,
EXPERIENCE
CSC supports 15 offering families

that comprise 200 next-gen
offerings

[ Leading Key Digital Market Shifts

[l Supported by Digital Enablers

& 2018 Computer Sciences Corporation 7 MNovember 1, 2020

Zdroj: Interni materidly podniku DXC/CSC

Historie podniku zac¢ina v 60. letech minulého stoleti v USA. I do dnes$ni doby dand zemé
zistava kliCovym trhem odbytu pro firmu. Nejvice podnik poskytuje svoje sluzby
americkému ministerstvu obrany a NASA. Evropské trhy jsou na druhém misté z pohledu

objemu trzeb.

Po celém svété podnik zaméstnava piiblizné 170 tisic osob. Obrat firmy je ve vysi 25
miliard USD. Akcie podniku jsou vefejné obchodovatelné na burze NYSE. V roce 2017
doslo ke splynuti s firmou HPE. Pted tim podnik nesl nazev CSC. Proto v dal$im textu je
uveden nazev DXC/CSC.

V Praze mé firma centrum sdilenych sluzeb zamétenych na oblast financi. Jedna se o de
facto outsourcingové centrum uvniti samotné firmy. Hlavnim smyslem existence daného
centra je zajiSténi finan¢nich sluzeb pro evropské zemé. Dlvodem zaloZeni centra
sdilenych sluzeb je uspora ndkladi a standardizace vSech sluzeb. V prazské pobocce je
zaméstnano piiblizné tisic zaméstnanci, a to jak kmenovych zameéstnancd, tak 1 lidi

pracujicich na projektech formou DPP/DPC.
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5.1.2 Systém Fizeni lidskych zdroji

Systém fizeni zaméstnanctu ve zkoumané firmé vychazi z nésledujicich oblasti: ziskavani
zaméstnancl, adaptace zameéstnanci, motivace zaméstnancti, fizeni vykonu, vzd€lani a

Skoleni a nakonec hodnoceni zaméstnancu.

Ziskavani zaméstnancu

V ramci ziskavani zaméstnancii se podnik spoléhd jak na svoje interni, tak i na externi
zdroje. Kazdy mésic HR oddéleni podniku rozesilda svym zaméstnancim nabidku
otevienych pozic v ramci prazské pobocky. Vzhledem k velikosti podniku, v ném neustale
dochazi k ur¢ité fluktuaci, proto se pracovni mista uvolfiuji prib&zné. Teprve pokud zadny
ze zaméstnancl neprojevil zdjem o vypsané pozice, nasleduje obraceni se na externi trh

prace.

Na externim trhu prace firma spolupracuje s personalnimi agenturami, které ji zajistuji
pfedvybér uchazecii o zaméstndni. Personalni agentury odpovidaji za nalezeni uchazect a
nasledné je zadaji o vyplnéni testu ze znalosti Gcetnictvi a Excelu. V ptipadg, ze je uchazec
pfijiman na urcity trh, kde se vyzaduje znalost cizich jazykd, je obsahem dané faze vybéru
1 jazykovy test. U vSech uchazecl o praci se predpokladd apriori vybornd znalost

anglictiny.

V ptipadé, Ze uchaze¢ uspésné zvladne dany test, nasleduje pohovor s pfimym nadiizenym.
Obsahem pohovoru jsou zejména technické znalosti ptipadného zaméstnance a jeho praxe.
Posléze se kona pohovor s vedoucim oddéleni, kam nastupuje dany uchazec. Jedna se o
interview spiSe obecného charakteru, kde jsou zjiStovany zejména motivacni

charakteristiky uchazece a dtvody, které ho privadi do zkoumaného podniku.

V ramci ziskavani uchazect firma zvefejituje svoje pracovni nabidky i na svém oficidlnim
profilu v LinkedIn. Posledni dobu se dany portal stava kliCovy pro nalezeni schopnych

zameéstnancu.

29



Adaptace zaméstnanci

Adaptace zaméstnancti probihd ve firmé formou tak zvaného shadowing. Jedna se o proces
uceni pfimo na pracovisti, kdy uchazec sleduje praci zkusenéjsich kolegli. Veskeré procesy
jsou ve firm¢ znacéné standardizované, proto neni problémem se ucit od nékolik lidi

zaroven.

Reprobacni obdobi je stejné jak i v ceském pravnim fadu — jedna se o tfi mésice. Béhem
daného obdobi mtize uchaze¢ kdykoliv opustit zaméstnani. Za tifi mésice je ukolem

vybudovat pevny zaklad znalosti, ktery umoZzni zaméstnanci pracovat zcela nezavislé.

Motivace zaméstnancu

Motivaci zaméstnancti je mozné v podniku rozdélit do finanéni a nefinan¢ni oblasti. Do

penézni motivace patii:

e Nadprimérna mzda,

e Stravenky,

e Pét tisic korun pro Skoleni zajisténé externi firmou,
e MozZnost penzijniho pojisténi,

e Moznost navySeni mzdy jednou za rok.

Podnik nabizi mzdu ve vysi 30 - 40 tisic hrubého za mésic. Jedna se o nadprimérnou
mzdu, kterou mohou dosahnout i lidi s minimalni nebo dokonce Zadnou praxi ve svém
oboru. Souvisejicim benefitem jsou i stravenky, které jsou v dne$ni dob& bé&znym

benefitem na Ceském trhu.

Dalsi sada benefitl spiSe ma posunout vykon pracovnikii doptfedu. Prvnim zastupcem je
pét tisic korun, které lze utratit za Skoleni zajisténé externi firmou. Nabidka skoleni je
opravdu $iroka a uplné¢ kazdy si miZze pfijit na své.

Firma rovnéz nabizi i vyhodnou ucast na penzijnim pojisténi formou firemniho ptispévku
k pfispévku zaméstnance. Jedna se o benefit, ktery je poptavan diky starnuti obyvatelstva a

V budoucnosti omezenym moznostem statu zabezpecit Svoje penzisty.

Po ro¢nim hodnoceni dle vysledkii vykonu zaméstnance mtze nésledovat zvySeni jeho

mzdy. ZvySeni mzdy neni automatické, ale vychazi ze skute¢né odvedeného vykonu.
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Z nefinan¢nich benefitl je mozné oznacit:

e 5 dni dovolené navic a 3 dny sick days,
e Moznost kariérniho rustu,

e Multisport karta.

Podnik nabizi pét dni dovolené nad rdmec povinného poctu dni, ktery musi poskytnout
zaméstnavatel. Kromé toho podnik nabizi i tfi sick days, kdy zaméstnanec muze

nenastoupit do prace bez udani diivodu ¢i piedloZeni neschopenky.

Zcela béznou formou motivace zaméstnancl je moznost kariérniho rlstu, a to v celé firmé.
Kazdy zaméstnanec mize prestoupit do jiného oddé€leni bez jakychkoliv potizi, vnitini
migrace Vv podniku je vice nez vitana. Nakonec firma nabizi Multisport kartu, se kterou je
mozné navitévovat vice nez 2 500 mist po celé Ceské republice a na Slovensku. Jedna se

vétSinou o pohybové a relaxacni aktivity.

Rizeni vykonu

Samotné fizeni vykonu je pln€ v rukou pifimého manazera. Snahou podniku ale je posunout
co nejvice rozhodovacich pravomoci na zaméstnance, aby manazer nemusel travit tolik
¢asu na kontrole. ManaZer v pribéhu své prace se snazi vhodnym zpiisobem delegovat
svoje ¢innosti na zaméstnance a diky tomu pracovat nad talent managementem formou

vytipovanim potencialnich uchazeci.

Vzdélani a Skoleni

Vzdélani je zajisténo nasledujicimi zpiisoby: prezentace od zkuSenéjSich kolegli, moznost
rotace a nakonec i na firemnim vzdélavacim portalu. Podnik vnima investice do vzdélavani
jako svou kli¢ovou vyhodu, a to z divodu novych pozadavki na lidi — viz obrazek ¢. 2. Jak
je vidét z internich materidld podniku, v budoucnosti se pocitd stim, ze vyznam

technickych kompetenci klesne oproti novym kompetencim.
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Obrazek 2. Davody investovani do zaméstnancu

Investing in Our Employees
People are our Strategic Differentiator

>50%
employees with next-gen skills Developing
B | Acauisitions Next-Gen Skills

Next-gen Skills -

Traditional Skills

* Hiring next-gen talent
Hiring

Retraining

everaging pariners fo
de our ski heir
next-gen technologies

Today FY25

& 2016 Computer Sciences Corporation

w

November2, 2020

Zdroj: Interni materialy podniku DXC/CSC

Prvni zplisob vzdélavani je Skoleni pfimo na pracovisti. Lidé, ktefi maji vétsi znalosti o
svém oboru, pak je mohou sdilet s ostatnimi zaméstnanci. Jedna se nejcastéji o znalosti

ucetnictvi, prace s IS ¢i soft skills.

Dale maji moZnost zamé&stnanci se podivat, jak funguji jind odd¢leni, a to formou rotace.
Bé&hem urcité doby si zaméstnanci seznamuji s obsahem prace formou pozorovani lidi
Vv jinych tymech. Dany benefit je naprosto vhodny pro lepsi sezndmeni s tim, co dé€laji jina
oddé¢leni. Je nutné pocitat s tim, ze se jedna o skute¢né¢ velkou firmu, proto je zcela bézné,
ze zameéstnanci z jednoho oddéleni nevédi, co déla jiné oddéleni. Rotace ndsledné vhodné

eliminuje danou skute¢nost.

Nakonec vzdélani je mozné zlepSit na internim vzdélavacim portalu. Jedna se o portal
vytvoieny v USA, kde je k dispozici nékolik stovek online Skoleni. Zaméfeni portalu je

Siroké: obchodni angli¢tina, Excel, fizeni lidi apod.
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Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancii probihd v podniku formalni a neformdalni cestou. Neformalni
zaméestnani probihd prabézné béhem roku. V daném hodnoceni manazer poskytuje

okamzitou zpétnou vazbu na vykon zaméstnance.

Formélni hodnoceni probiha jednou ro¢né, a to v podobé zhodnoceni vysledka
zamé&stnance za predchozi obdobi a rovnou i vyty¢enim cili na dalsi rok. Kromé toho, je
provedeno i zhodnoceni splnéni tak zvanych CLEAR hodnot podniku, ke kterym se hlési

firma — jakym zptisobem zaméstnanec je spliiuje (viz obrazek ¢. 3).

Obrazek 3. DXC/CSC hodnoty

Client Focused

Our success
derives from a deep
understanding of our
clients, to whom all of
DXC Is committed to

deliver exceptional
service and value.

Leadership

We lead from the
front, displaying our
integrity and using
facts to support our
straight talk. We create
an environment for
positive change built on

Execution
Excellence

We insist on excellence

in all we do for clients

and ourselves, striving

always for recognition

among the leaders in
our industry

Aspiration

We aspire individually
and collectively to be
more tomorrow than

we are todoy.

Results

We accept individuol
responsibility for
our commitments
and expect to be

accountable for results.

collaboration and trust.

Zdroj: Interni zdroje podniku DXC

V navaznosti na vysledky hodnoceni muze, ale nemusi dojit k povySeni zaméstnance

anebo zvyseni jeho platu.

5.2 Predstaveni souboru respondentii

V ramci vyzkumu bylo zatfazeno 24 respondentii rozdélenych do dvou skupin. Jedna se o
ptiblizne 1,12 % od celkového poctu zaméstnancti v prazské pobocce podniku. Do prvni
skupiny spadaji fadovi zaméstnanci, ktefi jsou povéfeni vykonem samotné prace
v podniku. S fadovymi zaméstnanci je provedeno dotaznikové Setfeni, jelikoz se jedna o
metodu vhodnou pro zachyceni kvantitativnich souvislosti. Obsahem jejich ¢innosti je

zajisténi ucetnich sluzeb pro pobocky firmy situované v Evropé. Do druhé skupiny patii
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dva manazeti, se kterymi je proveden fizeny rozhovor. Divodem zvoleni ftizeného

rozhovoru je nutnost zachyceni informace kvalitativniho charakteru.

Soubor fadovych zaméstnancii je relativné stejné rozd€len podle pohlavi — 10 zen a 12
muzi. VétsSinou se jedna o lidi s praxi nepiesahujici pét let. Ve skupiné jsou ale dva Senior

Ugetni s praxi v dobé deseti let.

Do dalsi skupiny patfi jejich manazefi. Jednd se o bezprostfedni nadfizené vyse uvedenych
vykonnych zaméstnancii. Jinymi slovy, jednd se o management prvni linie, ktery je
v kazdodennim kontaktu s vykonnymi zaméstnanci. Hlavnim Gcelem a smyslem existence
managementu prvni linie je zajisténi operativnich a kazdodennich ukolt, a to pomoci
svych podiizenych. Management ma odpovidajici vysokoskolské vzdélani ve svém oboru a
praxi piesahujici dobu deseti let. Vedeni firmy neustale dopliiuje svoje znalosti formou

Skoleni zajiSténych externi firmou.

5.3 Vysledky analyzy

Dalsi kapitola bakalaiské prace jiz ptinasi vysledky vlastné provedené analyzy, a to ve
formé vystupli z dotaznikového Setieni a rovnéz 1 fizenych rozhovorti s vedenim.
Dotaznikové Setieni spolu s fizenymi rozhovory probéhlo v fijnu roku 2020, vystupy ze
Setfeni jsou zaznamenany na papirovém nosici a jsou ulozeny u zpracovatelky dané prace.

Respondenti byli seznameni se zptisobem nakladani s daty.

5.3.1 Dotaznikové Setreni

Prvni otazka sledovala za cil zjisténi sily prace jako motivace — viz tabulka ¢. 1. Jak je
ziejmé, pro vice nez 70 % respondentl pravé prace samotna je kli¢ovym faktorem

motivace. Jednd se o pozitivni zjiSténi.
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Tabulka 1. Uved’te prosim, nakolik silné Vas motivuje samotna prace (1 je nejvyssi, 4 je nejnizsi)?

MozZnost odpovédi Pocet odpovedi Vysledek v %
1 7 31,82%

2 9 40,91%

3 6 27,27%

4 0 0,00%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Seti‘eni

Zajimavé je, ze pro lidi spadajici do kolektivu i vztahy v ramci daného kolektivu jsou
silnym motiva¢nim faktorem — viz tabulka ¢. 2. Svédci to o tom, ze ¢lovek je socidlnim

tvorem a vnima svou praci jako soucast svého bézného zivota.

Tabulka 2. Uved’te prosim, nakolik silné Vas motivuji vztahy v kolektivu (1 je nejvyssi, 4 je nejnizsi)?

Moznost odpovédi Pocet odpoveédi Vysledek v %
1 14 63,64%

2 4 18,18%

3 1 4,55%

4 3 13,64%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Setifeni

O néco slabsi vliv na motivaci maji vztahy s manazerem — viz tabulka ¢. 3. Lze to vysvétlit
tim, Zze manazer plni mimo jiné i kontrolni funkce vykonu zaméstnance, coz se muze

odrazit na hor§im vnimani manaZzera jako motivac¢niho faktoru.

Tabulka 3. Uved’te prosim, nakolik silné Vas motivuji vztahy s manaZerem (1 je nejvyssi, 4 je

nejnizsi)?

Moznost odpovédi Pocet odpoveédi Vysledek v %
1 7 31,82%
2 8 36,36%
3 4 18,18%
4 3 13,64%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Seti‘eni

Zajimavy poznatek pfinasi dalsi otdzka, ktera méla za cil zjistit vliv penéZni odmény na
motivaci lidi — viz tabulka €. 4. Jak je ziejmé, téméf vSichni respondenti se domnivaji, Ze
penézni odména ma zdsadni vliv na jejich motivaci. Diivod dané skutecnosti je jednoduchy
— pro vét§inu osob je prace jedinym zdrojem obzivy, ktery ma pfimy dopad na jejich

kazdodenni zivot.
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Tabulka 4. Uved’te prosim, nakolik silné Vas motivuje penéZni odména (1 je nejvyssi, 4 je nejnizsi)?

MozZnost odpovédi Pocet odpovedi Vysledek v %
1 21 95,45%

2 1 4,55%

3 0 0,00%

4 0 0,00%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Setieni

Moznost kariérniho rlstu sice ma vliv na lidi, vSak ne tak silny — viz tabulka ¢. 5. Lze to
vysvétlit predevSim tim, Ze ne vSichni zaméstnanci jsou motivovani kariérnim ristem a

moznosti se stdt manazerem, jelikoZz jsou spokojeni se svou aktualni pozici.

Tabulka 5. Uved’te prosim, nakolik silné Vas motivuje moZnost kariérniho rustu (1 je nejvyssi, 4 je

nejnizsi)?

Moznost odpovédi Pocet odpovédi Vysledek v %
1 10 45,45%

2 1 4,55%

3 5 22,73%

4 6 27,27%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Setieni

17 osob si mysli, ze samotna smysluplnost prace ma silny motivacni ucinek — viz tabulka
¢. 6. Jedna se o pozitivni zjisténi svédcici ve prospéch motivaéniho programu podniku.
Lidé nejsou pouze stroji ve vybrané firmé, ale jsou piesvédceni o tom, Ze jejich prace ma
urcity smysl.

swwr

Moznost odpovédi Pocet odpovédi Vysledek v %
1 10 45,45%

2 7 31,82%

3 3 13,64%

4 2 9,09%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Setieni

Manazer ma zpravidla klicovy vliv na vykonnost zaméstnanct — viz tabulka €. 7. Sv&d¢i to
o tom, ze systém fizeni v podniku skutec¢né funguje a manazeti jsou klicovou ¢asti fizeni a

dosaZzeni lepsiho vykonu.
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Tabulka 7. Jak velky vliv m4a manaZer na Vasi vykonnost?

MozZnost odpovédi Pocet odpoveédi | Vysledek v %
Velmi silny 15 68,18%
Spise silny 4 18,18%
Spise slaby 2 9,09%

Slaby 1 4,55%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Seti‘eni

Dalsi otazka méla za cil zjistit ndzor zamé&stnancli na vztah mezi vykonnosti a mzdou. Jak
je ziejmé z tabulky €. 8, naprosto vSichni jsou pfesvédéeni, Ze rist mzdy bude mit za
nasledek rostouci vykonnost. Dané zjisténi je nutné ndsledné¢ porovnat s nazory

managementu — viz dalsi kapitola vénovana pohovoru s manazery.

Tabulka 8. Domnivate se, Ze dlouhodoby riist vykonnosti je moZné zajistit rostouci mzdou?

Moznost odpovédi Pocet odpovédi Vysledek v %
Ano 20 90,91%
SpiSe ano 2 9,09%

Spise ne 0 0,00%

Ne 0 0,00%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Seti‘eni

Manazer hraje naprosto nezastupitelnou roli v oblasti motivace svych podtizenych — viz
tabulka ¢. 9. Jak je zfejmé, 20 lidi oznacilo manazera za klicovy ¢€lanek motivacniho

programu podniku.

Tabulka 9. Nakolik je podle vaseho nazoru dilezita iloha manaZera v oblasti motivace?

MozZnost odpovéedi Pocet odpoveédi Vysledek v %
Velmi dilezita 15 68,18%
SpiSe dulezita 4 18,18%
Spise nedilezita 2 9,09%
Nedilezita 1 4,55%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Seti‘eni
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Manazer rovnéz dokéze zajistit i vhodnou motivaci pro svoje podiizené — viz tabulka ¢. 10.

Tabulka 10. Motivuje Vas manaZer Kk rostoucim vykonim?

Moznost odpovedi Pocet odpovedi Vysledek v %
Ano, silné 9 40,91%
SpiSe ano 10 45,45%
SpiSe ne 1 4,55%
Rozhodné ne 2 9,09%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Setieni

Vétsina respondenttl je naprosto spokojena s praci jejich manazera v oblasti motivace — viz

tabulka ¢. 11.

Tabulka 11. Jste spokojen s praci vaseho manaZera v oblasti motivace?

Moznost odpovédi Pocet odpovédi Vysledek v %
Ano 12 54,55%
SpiSe ano 7 31,82%
Spise ne 2 9,09%

Ne 1 4,55%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Setieni
Znepokojujici vysledky ovSem pifinasi posledni otazka — viz tabulka ¢. 12. Jak je zfejmé
Z tabulky, osm lidi, coZ je témé&f tietina zaméstnancti ve zkoumaném souboru, uvazuje o

zméné zameéstnavatele.

Tabulka 12. UvaZujete o zméné zaméstnavatele?

Moznost odpovédi Pocet odpovédi | Vysledek v %
Ano 4 18,18%
SpiSe ano 4 18,18%
SpiSe ne 9 40,91%
Ne 5 22,73%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Setieni

Vysledky, ke kterym se dospélo vradmci vyzkumu, byly diskutovany S manaZery.
Z pohledu manazeri posledni otazka spiSe vypovida o celkové situaci ve sféfe sdilenych

sluzeb, kde je nizka loajalita vici svému podniku a tudiz i vyssi fluktuace.
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5.3.2 Rizené rozhovory

Vykonnost
Jak urcujete standard vykonnosti zaméstnance?

Odpovédi manazeri na danou otazky byly identické. Standard vykonnosti zaméstnanct je
uréen podle obou manazerti v popisu jejich tkold, a to vcetné ¢asové narocnosti. Kazdy
ukol ma svij detailni popis. Navic standard je napsan v celkové databaze firmy v programu
Lotus, kde zaméstnanec musi zaSkrtavat béhem meésice, jestli jeho ukol je hotov — aby

manazer mél piehled o pribéhu vykonu jeho podtizenych.

Jak velky vliv ma manaZer z obecného hlediska na vykonnost svych zaméstnanca?

Néazory manazerii byly shodné — manaZer mé zasadni, ale nikoliv rozhodujici vliv na
vykonnost svych podiizenych. Vedeni podniku by mélo byt podle manazeri zaméfeno na
vytvoreni pracovnich podminek, posileni a nasmérovani jiz existujici motivace a nakonec

feSeni téZSich otazek.

Jak velky vliv mate na vykonnost svych zaméstnancu
Odpovéd’ prvniho vedouciho zaméstnance

Vedouci zaméstnanec poukdzal, Ze vykon zaméstnance je zajiStén predevSim
zaméstnancem samotnym. Uloha manaZera lezi spiSe v organizatni a motiva¢ni roving.
Jedna se o oblasti, které stoji mimo dosah vykonného zaméstnance. Proto manaZer plsobi
na vykonnost spiSe zprostiedkované, a to pomoci zajisténi kolegialniho ducha, uplatnénim

motivacnich stimulll a rovnéZ i usnadnénim organizacnich zélezitosti pro zaméstnance.

Odpovéd’ druhého vedouciho zaméstnance

Manazer se domniva, Ze jeho vliv je klicovy, ale neni rozhodné¢ nejdilezitéjsi. Podle slov
manazera jeho hlavnim ukolem je vytvotit vhodné podminky pro prace jeho podiizenych a

pomoct jim v nestandardnich situacich.
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Vlastni zhodnoceni

Zajimavé je, ze oba dva manazefi se shodli na tom, ze vliv manazera je zasadni, avSak

nikoliv rozhodujici. Manazer ma podptrnou funkci vV ramci zajisténi vykonnosti.

Co podle Vaseho nazoru ovliviiuje dlouhodobou vykonnost?
Odpovéd’ prvniho vedouciho zaméstnance

Dle manazera se jednd o mix schopnosti zaméstnance a jeho motivace danou praci
vykonavat. Béhem své manazerské prace se vedouci zaméstnanec nékolikrat potkal s tim,
ze zkuSeny zaméstnanec by mohl odvadét daleko lepsi vykon, avSak to nedélal kvili nizké
motivaci. Ukolem manaZera by se mélo v tomto piipadé byt podpora zaméstnance a jeho
motivace. Dale manazer poukazal na to, ze je nutné odliSovat kratkodobou a dlouhodobou
vykonnost. Z jeho slov je zfejmé, ze je nutné preferovat dlouhodobou vykonnost, nezli

okamzity rust, ktery ovSem miize vést k syndromu vyhoteni.

Odpovéd’ druhého vedouciho zaméstnance

DalS8i manaZer uvedl nasledujici: zaujeti samotnou praci, provazanost odmény a vykonu,
pracovni prostiedi a snaha o rozSifeni vzdélani. Zaprvé podle jeho nazoru se jedna o
samotné zaujeti praci, pravé proto manazer béhem interview souvisejicim s nastupem do
prace potencialniho uchazefe zkouma jeho motivaci a zajem o praci. Dale je podle néj
klicové zajistit provazanost odmény a vykonu. Zaméstnanec musi jasn€ chépat, ze dobie
odvedeny vykon bude patficné ocenén. ManaZer rovnéz poukazal na pracovni prostfedi, a
to ve dvou rovinach: socialni formou vztahl v kolektivu a zaroven 1 zajiSténi ergonomiky

pracovisté. Nakonec pro zaméstnance by mélo byt klicova snaha o zlepSeni jeho znalosti a

schopnosti.

Vlastni zhodnoceni

Nazor manazeri se v néem lisil, avSak je mozné najit spole¢ny bod — tim je neustile
zlepseni znalosti. Diivod je snadny — nejvétsim aktivem podniku je know-how, vlastnikem

kterého jsou prave lidé.
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Manazersky styl
Jak podle Vaseho nazoru ovliviiuje styl Fizeni motivaci zaméstnancu?

Odpovéd’ prvniho vedouciho zaméstnance

Z jeho slov je zfejmé, ze v ptipadé nespokojenosti S manazerem dochéazi ke zvysené
fluktuaci zaméstnanct. I naopak zkuSeny manazer dokaze vyraznym zplsobem zlepsit
fungovani svého tymu. Manazer uplatituje podle néj bud’ styl zaméfeny na daslednou
kontrolu a dodrZeni standardii, anebo spiSe se snazi poskytnout pro svoje podiizené volny
prostor. V prvnim piipadé proto bude manaZer uplathiovat spiSe jasné pokyny, penézni
faktor a jiné shodné nastroje. V piipad¢ druhého typu manazerii se bude jednat spise o
poskytnuti prostoru pro realizaci, pochvalu a ocenéni. Nelze se ale domnivat, ze styl je

neménnym, manazersky styl se miize liSit v konkrétnich piipadech.

Odpovéd’ druhého vedouciho zaméstnance

Manazer je osobnosti, ktera ma pochopitelné vliv na jeho styl. Dle slova manazera ale
daleko vétsi vliv ma samotny podnik, obor a jeho podnikova kultura — zcela jinak jsou
motivovani lidé pracujici v pojisStovné s jeji agresivni politikou a propagaci nezli v letectvi
S jejim diirazem na komfort a bezpeci. Druhy manazer ale disledn¢ varuje pied uplatnénim
pfiliS demokratického pfistupu vici zaméstnancim. Dle jeho nazoru to povede spiSe
k chaosu v fizeni — manazer musi mit odpovédnost za chovani svych zaméstnancti. A
zadruhé i lidé budou doslova ztraceni, jelikoZ nemaji jasné v tom, jestli to co oni délaji je

spravné ¢i nikoliv.

Vlastni zhodnoceni

Oba dva manazeti uvedli, ze styl uplatnény manazerem miize mit vliv na motivaci
zaméstnancl. Na druhou stranu oba dva podotkli, Ze manaZersky styl neni jedinou oblasti a

muze se ménit.
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Miyslite si, Ze VaSe podrizeni jsou spokojeni s Vasim pFistupem v oblasti jejich
motivace?

Vlastni zhodnoceni

Oba dva manazeti uvedli stejny nazor — dle jejich nazoru jsou jejich nadfizeni spokojeni
S jejich pfistupem v oblasti motivace. Dané vysledky naprosto vyborn¢ koreluji se

zjisténim fadovych zaméstnanct, ktefi jsou shodného nazoru.

Motivace
Jaky je Vas pohled na motivaci podiizenych pomoci penéZnich odmén?

Odpovéd’ prvniho vedouciho zaméstnance
Prvni manaZzer uvedl, Ze penize maji naprosto okamzity Gi¢inek z pohledu motivace. Je ale

nutné pocitat s tim, ze dany ucinek rychle zmizi. Proto je vhodné dopliovat finan¢ni

motivaci nefinancnimi faktory.

Odpovéd’ druhého vedouciho zaméstnance

Pochopitelné penize jsou silnym motivacnim faktorem, avSak je nutné podle manaZera jit
do toho hloubgji. Dle n&j jsou penize pouze prostfedkem smény k dosaZeni cile a ma se
prozkoumat, co konkrétn€ zajima ¢loveéka a o co dand osoba mé zdjem. MulZe se stat, Ze
kone¢nym cilem je uznani ¢i pochvala. Dle slov manazera vétsina lidi si neuvédomuje tyto

souvislosti a chce penize samotné.

Vlastni zhodnoceni

Oba dva manazeti poukdzali na vyznam penéz, avSak zdUraznili, Ze penize nejsou
rozhodné nejlepSim feSenim pro motivaci zaméstnanci. Zajimavé, ze tyto vysledky jsou

V rozporu s nazory fadovych zaméstnanct.
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Co podle Vas nejvice motivuje Vase podrizené k lepSimu vykonu? Uved’te prosim
divody.

Odpovéd’ prvniho vedouciho zaméstnance

Zaméstnanci si podle manaZzera mysli, ze hlavnim divodem zlepSeni jejich vykonu je
zvySeni mzdy, avSak tomu tak zdaleka neni. Jednd se o mix penéznich a nepenéznich
faktorti: samostatnost prace, jeji smysluplnost, vztahy v kolektivu apod. ZvySeni mzdy je

pouze jednou ze soucasti zlepSeni vykonnosti.

Odpovéd’ druhého vedouciho zaméstnance

Druhy zaméstnanec rovnéz poukazal na to, Ze zaméstnanci se domnivaji, ze penize jsou
jejim hlavnim motivatorem. Vedouci zaméstnanec poukazal na tak zvany ,,zdravy stres®,
tedy na to, Ze zamé&stnanci by se méli dostat ze zony komfortu. Stresu by ale nemélo byt

prlis.

Vlastni zhodnoceni

V dané otdzce je vidét existence odliSnych ndzorti zaméstnanct a jejich manazerti na

v

vykonnost a jeji zlepSeni. Pohled manazert je daleko Sirsi.

Jakym zpiisobem motivujete svoje zaméstnance?
Odpovéd’ prvniho vedouciho zaméstnance

Prvni zaméstnanec uvedl kombinaci jasnych pokyni v souvislosti s vedenim jeho tymu,
avSak poskytnutim urcitého prostoru pro realizaci. Manazer se nesnazi kontrolovat Uplné
vSechno. Po zlepSeni vykonu manazer vyuziva zejména pochvalu a uznani pied celym
tymem béhem pravidelnych porad. Vhodnou motivaci je podle manaZera i svlij vlastni

ptiklad.
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Odpovéd’ druhého vedouciho zaméstnance

Druhy zaméstnanec vnima motivaci spise jako pohyb a posun doptedu. Dle jeho nazoru je
dilezité svoje vlastni lidi spiSe dostat z rutiny a ze ,,zajetych koleji“. Prace v centru
sdilenych sluzeb je silné¢ formalni a rutinni, proto se manaZer snazi ,,zpestiit* praci
zaméstnanct — napiiklad aktivni ucasti v adaptacnim programu nove¢ ptijatych lidi, formou

prezentace best practice na poradach apod.

Vlastni zhodnoceni

Z odpovédi zaméstnanci zcela jasné vyplynul odlisny pfistup k jejich ¢innosti. Divodem

je odlisny pfistup manazert k vedeni a fizeni.

Jakym zpiisobem podporuje podnik motivaci svych zaméstnanci?
Vlastni zhodnoceni

Manazeti uvedli, ze podnik naprosto vhodnym zplsobem =zajistuje motivaci svych
podiizenych v§emi moznymi cestami. Nasledné¢ manazefi vyjmenovali vSechny motivacni
nastroje zminéné v piedchozi ¢asti prace. Diky témto vylozené vnéjSim stimulim dochazi

k posileni vnitini motivace jedince.

VyuZivate ve své praxi motivace podrizenych teoretické poznatky? Jaké a jakym
zpusobem?

Odpovéd’ prvniho vedouciho zaméstnance

Prvni manaZer ve své kazdodenni praci vyuziva poznatky, které se naucil z vysoké Skoly.
Pochopitelné nepamatuje veskeré teorie motivace, avSak v kazdodenni praxi vyuziva
Maslowtv pfistup. Dany ptistup poméha manaZerovi jasné identifikovat stimuly vedouci

zaméstnance k ur¢itému chovani.
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Odpovéd’ druhého vedouciho zaméstnance

Druhy manazer na rozdil od prvniho manazera ve své préaci vyuziva teoretické poznatky
souvisejici s jednotlivymi manazerskymi styly. Dané poznatky jemu umoziuji 1épe

pochopit, jakym zptsobem se ma zachovat k zamé&stnanciim v oblasti jednotlivych ukold.

Vlastni zhodnoceni

Teorie a praxe motivace mohou byt zcela rozdilné, zejména s potazem na to, ze tito
manazefi vykonavaji hlavné operativni praci, kde je davan diraz na praktické znalosti.

Avsak je zfejmé, ze oba dva manazefi vyuzivaji urcité poznatky z teorie.

Sledujete posledni trendy v motivaci podiizenych K lepsi vykonnosti?
Odpovéd’ prvniho vedouciho zaméstnance

Prvni manazer pozorné sleduje veskeré trendy v oblasti zvySeni vykonnosti zaméstnancu.
Na doplnujici otazku o tom, jaké konkrétni trendy manaZer by mohl vyjmenovat, vedouci
zameéstnanec zminil: mezioborovost znalosti, diiraz na praci v mezikulturnim tymu,

koncept ucici se organizace a nakonec odménovani ve vazb¢ na vysledky podniku.

Odpovéd’ druhého vedouciho zaméstnance

Druhy zaméstnanec rovnéz sleduje trendy v oboru. Na rozdil od prvniho ale poukazal na
tyto mozné trendy: diraz na smysluplnost prace, jasny systém talent managementu, age
management (fizeni lidi na zdklad¢ véku a potencidlu) a rast pozadavkii na jazykovou

vybavenost zaméstnanci.

Vlastni zhodnoceni

Oba dva manazeii sleduji trendy v oboru motivace. ManaZzefi uvedli celou fadu zajimavych

trendd, ¢ast, ze kterych miize byt vyuZzita jako doporuceni pro zkoumany podnik.
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Jaké prostfedKky nabizi Vas podnik v souvislosti se stimulaci chovani?

Nazor obou manazert byl shodny. Podnik podle jejich slov nabizi Sirokou $kalu finan¢nich
a nefinan¢nich prosttedki, které I1ze libovoln¢ kombinovat. Navic podnik nabizi i relativné

velky prostor pro vedouci manazery.

5.4 Shrnuti vlastni prace
Dale je mozné udélat celkové shrnuti praktické casti préace:

e Zaméstnanci vnimaji penize jako nejdtlezitéjsi faktor motivace,

e Vysoka mira fluktuace a nizka uroven vérnosti podniku,

e Penize nejsou zarukou trvale rostouciho vykonu,

e Rozdilné vnimani penéz jako motivacniho faktoru fadovymi zaméstnanci a
manazefi,

e Podnik velkou roli ptidava vzdélani svych zaméstnanci.

Zaprvé zaméstnanci bohuzel vnimaji penize jako nejdulezitéjsi faktor motivace.
Pochopitelné maji k tomu své ditvodu, avSak je nutné pocitat, Ze zvySeni mezd nemusi
nutné vést ke zvySeni vykonnosti. Proto by bylo vhodné ovlivnit dané vniméni

zamestnancu.

Zadruhé je zfejmé, ze v podniku miiZze dochazet k vyznamnym fluktuacim zaméstnanct.
Manazeti firmy to nevnimaji jako negativni faktor, dle jejich nazoru s jednd o béZnou
charakteristiku centra sdilenych sluZeb, avSak je nutné pocitat s tim, Ze zbyte¢na fluktuace

spiSe Skodi podniku — a to v podobé zejména zvySenych ndkladi na nalezeni a zaSkoleni

zamestnancu.

Manazeti zcela jasné poukazali na to, Ze penize nejsou rozhodné zarukou trvale rostoucich
vykonl. Maji se zohlednit spise jiné oblasti, a to i v kombinaci s penézi. S tim dale zce
souvisi rozpor mezi nazory manazeru a fadovych zaméstnancli: manazeti zdlraziuji vliv
penéz na motivaci a vykonnost, avSak fddovi zamé&stnanci pfisuzuji penéziim rozhodujici

roli.
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Nakonec bylo zjisténo, ze ve firmé je velka role vénovana vzdélani svych zaméstnancd, ty
maji opravdu velkou nabidku kurzli a zaSkoleni, a to nejen ve své oblasti. Divodem je

existence svého vlastniho vzdélavaciho portalu.

5.5 Tvorba doporucdeni

Nasledn¢ je mozné pristoupit k tvorbé doporuceni pro zkoumanou firmu. Veskera
doporuceni maji oporu hlavné ve vysledcich vlastné provedené¢ho vyzkumu — viz tabulka €.
13.

Tabulka 13. Doporuceni pro zkoumany podnik

Nazev doporuceni Vychodisko doporuceni Mozny dopad
doporuceni
ZaSkoleni zaméstnancii ve Vnimani penéz jako Zdiraznéni vlivu
vyhodach nepenézni motivace nejdilezitéjsiho faktoru nepen¢znich odmén.
motivace ze strany
zaméstnancl
Posileni team spirit formou Vysoka mira fluktuace Omezeni fluktuace,
teambuildingu sounalezitost s firmou
Age management Rostouci starnuti ceské Pfipravenost na
populace starnuti zaméstnancti
Kurzy cizich jazyka Rist pozadavkl na Rast vykonnosti
jazykovou vybavenost lidi

Zdroj: vystupy vlastni analyzy

Zaprvé se ma provést dikladné zaskoleni zaméstnancii v oblasti nepenézni motivace, v§em
zaméstnancim podniku se maji vysvétlit zejména vyhody nepenézni motivace s diirazem,
ze se jedna o faktory, které mohou zvysit jejich vykonnost a potazmo i penéZni odménu v

budoucnosti.

Zadruhé je nutné zastavit negativni trend fluktuace, ackoliv manaZeti si mysli, Ze se jedna
o normalni situaci vzhledem k oboru pisobeni podniku. Pravé naopak fluktuace je
negativnim jevem V jakékoliv firmé. D4 se ji zvladnout pomoci provedeni rozséhlych team
buildingii formou posileni team spiritu v tymech. Ve vysledku dojde k vétSimu propojeni a
loajality zaméstnanct viici své firmeé, coz mize snizit jejich fluktuaci.

Age management je jednim z trendii v HR oboru, které byly zminény manazery. Diivodem

je starnuti Ceské populace. Ptitom je evidentni, ze brzy lidi v dichodovém nebo

preddiichodovém véku budou hrat kli¢ovou roli na trhu prace. K této situace ovsem cesky

47




pracovni trh neni pfipraven. Firm¢é je mozné v tomto sméru se obratit na odborniky
s otazkou souvisejici s fizenim tymi starSich lidi. Vystupem by méla byt analyza
ergonomiky pracovniho mista aktualnich zamé&stnanci a zvlastnosti vedeni starsich lidi.

Déle podnik by mohl pro svoje zaméstnance uspotradavat pravidelné kurzy cizich jazyk,
jednd se rovnéz o oblast zminéné manazery. Muze se jednat o jazyky, které jsou

V poptavce v dneSnich centrech sdilenych sluzeb: némcina, skandindvské jazyky,

holandstina a francouzs$tina.
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6 Vysledky a diskuze

V ramci vlastné proveden¢ho vyzkumu bylo zjisténo, ze zaméstnanci vnimaji penize jako
hlavni faktor motivace a zvysSeni vykonnosti, manazefi ale byli opa¢ného ndzoru. Dané
zjisténi zcela vyborné koreluje snedavnym setkanim zastupci firem VODAFONE,
EUROTEL, ING, WALMARK, NATE, BRUCK,GE MONEY, CSOB a CSI (Ceska kolni
inspekce), kde se poukézalo, Ze nikoliv mzdy, ale spiSe zajimava prace a mezilidské vztahy
jsou klicovymi motivaénimi faktory. Na tomto setkdni bylo rovnéZ upozornéno i na to, ze
pokud by byly mzdy hlavnim motiva¢nim faktorem, nikdo by nepracoval tfeba v oboru
Skolstvi (Jirt, 2020).

Je evidentni, Ze ve firm¢ je zvySend fluktuace a management to nevnima jako problém.
Dtvodem je silnéd standardizace prace a existence jasného popisu vSech procest. Ptitom
cela fada studii upozornuje na negativni dopad dané situace. Je evidentni, Ze management
nerozliSuje mezi piirozenou fluktuaci (zména pozice ve firmé€, povySeni apod.) a externi
fluktuaci, ktera znamena odchod pracovnikti z firmy (Srpova, Misat, 2020). Pravé

pfirozena fluktuace neni problémem.

Dalsim zjisténim je to, ze podnik ma celou skalu motivacnich nastroji, kde opravdu kazdy
pfijde na své. Dané zjisténi rovnéz zcela vyborné odpovida modernim trendiim, kde je
poukdzéano na to, Ze ploSné benefity (jako naptiklad stravenky) zcela ztraceji na vyznamu

(Kosnarova, 2020). Daleko vhodné&jsi se jevi aplikace Siroké $kaly benefitu.

Manazefi ve zkoumaném podniku zcela bézné uplatiuji nefinanéni a ,,mékké faktory*
motivace — jako je naptiklad uznani ¢i pochvalu. Dané zjisténi rovnéz odpovida trendim
moderni doby. Dle ¢asopisu Forbes (2020) tieba mezi tfemi dlouhodobymi motiva¢nimi
faktory: pizzou, pochvalou a penéznim zvySenim jednozna¢né vede pizza a pochvala. |
naopak dle daného Casopisu se miize bézné stat, ze zvyseni mzdy povede z dlouhodobého

hlediska k poklesu vykonnosti.
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[ Zavér

Prvni vyzkumna otdzka zminéna v dané bakalarské prace byla nasledujici: penézni odmény
a jejich vliv na kratkodobou a dlouhodobou vykonnost. Z odpovédi manazerti vyplynulo,
ze penize maji dopad na kratkodobou vykonnost. Dlouhodoba vykonnost a penézni
odména jsou ovSem diskutabilni. Daleko vhodnégjsi je zvolit jiné cesty pro zvySeni

dlouhodobé vykonnosti: rist vzdélani, zlepSeni jazykovych znalosti, posileni motivace

apod.

Druha vyzkumna otdzka porovnavala nazory managementu a vykonnych zaméstnancl na
stimula¢ni prostiedky uplatnéné v podniku. Zde byl zjistén urcity rozpor — vedouci
zaméstnanci davali diraz na nepenézni faktory, ackoliv fadovi zaméstnanci spise
zduraznili penézni faktory. Rozdil je mozné vysvétlit v celkovém nahledu — manazeti maji
rozhodn¢ strategicky pohled, kdezto zaméstnanci pohliZeji na stimulaéni prostiedky

Z pohledu svého zivobyti.

Nakonec posledni vyzkumna otdzka se zabyvala nalezenim nejuc¢innéjSich motivatora.
Hlavnim motiva¢nim faktorem je rozhodné péce o vzdélani svych zaméstnanct a neustalé

roz§iteni jejich odbornosti.

Prvnim krokem vyzkumu bylo splnéni prvniho dil¢iho cile: pfedstaveni vybrané firmy a
jejiho systému stimulace zaméstnanci. Zde se poukdzalo na mezinarodni charakter
podniku, duraz na vzdélani a Sirokou Skalu metod stimulace vykonu lidi, kde opravdu
kazdy si pfijde na své. Stimulacni systém podniku je dobie propracovan a zahrnuje jak
celofiremni benefity (online vzdélavaci portal, sick days apod.), tak i vylozen¢ specifika

ceského trhu prace (stravenky nebo penzijni pfipojisténi).

Déle se pftistoupilo ke splnéni dalSiho dil¢iho cile, kterym je analyza nastaveni jejiho
systému stimulace zaméstnancti z pohledu fidicich zaméstnancli. Systém stimulace je
rozhodné funk¢ni a vedouci manazefi jsou s nim obezndmeni a uplatiiuji ve své praxi.
Manazefi upozornili, Ze maji zasadni vliv na motivaci, avSak nikoliv rozhodujici. Samotna
motivace musi pfijit se zaméstnancem samotnym. Je nutné pozitivné hodnotit zijem a

znalost manazert poslednich trendi v motivaci zaméstnanct.

Posléze sttedem pozornosti byla analyza nastaveni jejiho systému stimulace zaméstnanct

Z pohledu vykonnych zaméstnancti. Nejvice jsou fadovi zaméstnanci stimulovani penézni
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odménou, na druhém misté jsou vztahy v kolektivu. Manazer ale rovnéz ma klicovou roli
v ramci stimulace z pohledu fadovych zaméstnancli. Negativnim zjisténim je ale to, Ze
tfetina zaméstnancl uvazuje o zmeén¢ prace. Je to podle manazeri podminéno samotnym
obsahem prace v centrech sdilenych sluzeb, kde je mensi loajalita vici praci a vyssi mira

fluktuace. V kapitole diskuze bylo ov§em poukazano na tskali daného pfistupu.

Nakonec na zdklad¢ vlastn€ provedeného vyzkumu a zarovein i teoretické Casti prace se
pristoupilo k tvorbé navrht a doporuceni. Podniku bylo doporuceno nasledujici: zaskoleni
zaméstnancl ve vyhodach nepenézni motivace, posileni team spirit formou teambuildingu

zavedeni age management a umoznéni zam&stnancim absolvovat kurzy cizich jazyku.

Na zaklad¢é odpovédi na vyzkumné otazky a splnéni vSech dil¢ich cild prace je mozné se
domnivat, ze 1 hlavni cil dané bakalafské prace - zjistit moznosti incentivniho piisobeni
manazer na pracovni chovani podfizenych, zjistit jeho ovlivnéni piisobenim motiva¢nich

stimulll — je mozné povazovat za splnény.

Bakalafska prace obsahuje vystupy, které jsou pfimo $ité na miru zkoumanému podniku a
mohou byt okamzité uplatnény. Vystupy z vlastné provedeného vyzkumu je ov§em mozné

uplatnit i v jinych podnicich.
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Priloha
Otazky k interview s manazZery

Vykonnost
1. Jak urcujete standard vykonnosti zaméstnance?

2. Jak velky vliv ma manazer z obecného hlediska na vykonnost svych zaméstnancti?
3. Jak velky vliv mate na vykonnost svych zaméstnanct
4. Co podle Vaseho nazoru ovliviiuje dlouhodobou vykonnost?

Manazersky styl
5. Jak podle Vaseho nézoru ovliviiuje styl fizeni motivaci zaméstnancti?

6. Myslite si, Ze Vase podiizeni jsou spokojeni s Vasim piistupem v oblasti jejich
motivace?

Motivace

7. Jaky je Véas pohled na motivaci podiizenych pomoci penéznich odmén?

8. Co podle Vas nejvice motivuje VaSe podiizené k lepsimu vykonu? Uved’te prosim
divody.

9. Jakym zplsobem motivujete svoje zaméstnance?

10. Jakym zpiisobem podporuje podnik motivaci svych zaméstnancti?

11. Vyuzivate ve své praxi motivace podiizenych teoretické poznatky? Jaké a jakym
zpusobem?

12. Sledujete posledni trendy v motivaci podiizenych k lepsi vykonnosti?

13. Jakeé prostiedky nabizi Vas podnik v souvislosti se stimulaci chovani?

Dotaznikové Setreni

Dobry den,
chtéla bych Vas poprosit o vyplnéni dotazniku uvedeného dole. Vystupy z dotazniku
budou vyuzity pro mou bakalafskou praci.

sv v
sv v
s v
s v
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7. Jak velky vliv ma manazer na Vasi vykonnost?
7.1. Velmi silny
7.2. Spise silny
7.3. SpiSe slaby
7.4. Slaby
8. Domnivate se, ze dlouhodoby riist vykonnosti je mozné zajistit rostouci mzdou?
8.1. Ano
8.2. Spise ano
8.3. SpiSe ne
8.4. Ne
9. Nakolik je podle vaseho nazoru dilezita iloha manazera v oblasti motivace?
9.1. Velmi dulezita
9.2. Spise dulezita
9.3. Spise nedulezita
9.4. Nedilezita
10. Motivuje Vas manaZer k rostoucim vykonim?
10.1. Ano, silné,
10.2. SpiSe ano
10.3. SpiSe ne
10.4. Rozhodné ne
11. Jste spokojen s praci vaSeho manazera v oblasti motivace?
11.1. Ano
11.2. SpiSe ano
11.3. Spise ne

11.4. Ne
12. Uvazujete o zmeéné zaméstnavatele?
12.1. Ano
12.2. SpiSe ano
12.3. Spise ne
12.4. Ne

Moc Vam dékuji za vyplnéni dotazniku.

55



	1 str
	zadani
	Rest

