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Anotace

Bakalarska prace na téma pfistupy vedeni pracovnikl organizace se zabyva
organizaci a vedenim lidi. Uvodni &ast je teoretického razu a jsou v ni uvedeny
pojmy managementu a vnitfni i vnéjsi znaky organizace. V nasledujici hlavni ¢asti
se zaméruje na vedeni lidi, poukazuje na rozdily mezi fizenim a vedenim. Dale se
v této Casti nachazi teorie vedeni lidi s akcentem na jejich uplatnéni spole¢né s
osobou manazera a jeho funkcemi. Teoretickou ¢ast uzavira pojem motivace a jeji
druhy. V Uvodu praktické &asti je pfiblizen vzorek dotazovanych respondentt
spole¢né s jejich vztahem k pracovisti. Nasleduje jejich pFistup k vedeni a zpusoby
jejich motivace. Zavér praktické ¢asti je shrnutim poznatkl a jejich mozného

vyuziti pro spravny pfistup vedeni pracovniku.
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Annotation

The bachelor thesis on leadership approaches in organizations deals with the
organization and leadership of people. The introductory part is theoretical in nature
and the concepts of management, and the internal and external features of the
organization are presented. The following main section focuses on people
leadership, highlighting the differences between management and leadership.
Further, this section contains the theory of people management with emphasis on
their application along with the person of the manager and his/her functions. The
theoretical section concludes with the concept of motivation and its types.

The practical part begins with an introduction of the sample of respondents
interviewed along with their relationship with the workplace. This is followed by
their approach to leadership and the ways in which they are motivated.

The practical part concludes with a summary of the findings and their possible

application to the right leadership approach.
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Uvod

Kdo by si ve svém zaméstnani nepral pilif, o ktery se mUze opfit v pfipadé potieby.
Nékoho, kdo udéla potfebna rozhodnuti a prevezme za né odpovédnost. Kdo bude
mezic¢lankem uzkého vedeni a mnou, poté zorganizuje a navrhne plan k dosazeni

cili. Mimo jiné, také timto je vedouci pracovnik, chceme-li manazer.

Slovo management se v dnesni spoleénosti sklofuje velmi ¢asto, a tak mizeme
dostat pocitu, ze bez manazerstvi jiz nelze v bézném zivoté prezit. Mnozstvi
manazerskych pozic se zna¢né navysuje na ukor béznych pracovnich pozic. To
se tyka jak soukromého, tak verejného sektoru. Je toto vSechno vsak potfeba, Ci

se jen jedna o trend doby?

Potreba fidit vztahy mezi Cleny organizace vznikl spole¢né se vznikem spole¢nosti
a stal se tak jejich nedilnou soucasti. Snahy o organizaci vztahl ve spole¢nosti

sahaji do dob stfedovéku a jsou spojovany s délbou prace.

Zivot, ktery Zijeme, je v8ak fizen na kazdodenni bazi. Ridime ho my, nechavame
se Fidit, nebo se na fizeni pfimo podilime. A to jak v zaméstnani, ve vefejném

sektoru, ¢i v rodiné.

VVyznam managementu v nasich Zivotech stale vzrista, a tak se z néj stava
vyznamna soucast skolského systému. Zajem o pracovni pozice je stale vétsi, a
tak mUzeme povazovat zaklady managementu za stavebni kamen v nasich

profesnich znalostech.

Téma této bakalarské prace jsem si zvolila predevsim z divodu mého zaméstnani.
Jiz od mych Sestnacti let, v dobé mého prvniho zaméstnani v Karlovarském
symfonickém orchestru, kde jsem pUsobila od roku 2016 jako hlavni poradatel a
kontrolor distribuce propagace, jsem pochopila dllezitost role manazera a

spravného pfistupu vedeni. Dale se momentalné pripravuji ve spolecnosti



Kooperativa v manazerské akademii na pozici manazera obchodni skupiny, kde
se stfetavam dopodrobna s mnoha pfistupy ke spravnému vedeni pracovniku.

Cilem této bakalarské prace v teoretické Casti je vymezit zakladni pojmy tykajici
se managementu jako takového, organizace a pristupu vedeni. Dale vyuzit mnou
nabytych informaci z prfedeslych zaméstnani az po souasné zameéstnani, k
uvedeni podrobného zaméreni na teorie vedeni lidi. Uvést dulezitost funkce
manazera a jeho spravného pristupu k podfizenym pracovnikim. Definovat

motivaci a jeji spravné vyuziti, pro potfeby vedeni lidi.

Nasledné v praktické casti pomoci dotazniku vytvofit a nasledné vyhodnotit
informace tykajici se rozdild véku, let setrvani ve spole¢nosti, dosazeného
vzdélani a postaveni ve firmé. Poté zjistit jaké jsou hlavni motivatory pro

zameéstnani a co naopak pracovni moralku ubira.



Cil a metodika prace

Cilem této bakalarské prace je zhodnotit dulezitost spravného pfistupu vedeni
pracovnikl organizace v kontextu s vyuzitim vhodnych motivatorll spole¢né s

jejich vlivy na kulturu organizace.

Bakalarska prace je tvorena komparaci teorii vedeni lidi sou€asné s naroky

kladenymi na osobu manazera.

Vytvofenym dotaznikem, za ucelem zjisténi charakteristiky stylu vedeni a pfistupu
vedeni pracovniku bylo osloveno 206 respondentl. Z toho navratnost byla 102

zodpovézenych dotazniku.

1. Vymezeni zakladnich pojmu

Zde se setkame s definicemi pojmU, které jsou zéakladem pro kazdou organizaci.
Jedna se tedy o management, organizaci, vedeni lidi, motivaci, manazera a

charakter manazerské prace.

1.1 Management

Slovo management pochazi z anglického jazyka a do cestiny se preklada jako
fizeni, vedeni Ci sprava. K tomuto pojmu nalezneme v dnesni moderni literature
mnoho vykladl. Nej¢astéji uzivané definice muzeme rozdélit do tfi skupin, a to

podle toho, co zdUrazruji.

1) Vedeni lidi — zde management predstavuje vykonavani prace prostfednictvim
jinych lidi.

2) Specifické funkce vykonavané vedoucimi pracovniky — pro management
jsou typické €innosti jako je rozhodovani, organizovani, planovani, kontrolovani,

vedeni lidi atd.
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3) Predmét studia a jeho u€el — management se vyuziva jako proces vyuziti

lidskych, materialnich a finanénich zdroju k dosazeni organizacnich cild. !

DUvodem velkého mnozstvi definic je, Ze kazda disciplina pfichazi s vlastni
terminologii a s vlastnim obsahem. Mnoho autorl pfiznava, ze management neni
zcela presnou vedou. V dnesni dobé a v soucasnych podminkach jde spise o
umeéni, do jehoz jednotlivych projevu pronika véda. Mizeme tedy fici, Ze obsahova
naplih managementu je obecnou disciplinou se Sirokym aplikaénim zamérem.
Obecnym poslanim managementu je dosazeni uspésnosti dané organizace Ci
procesu. Jeho vykonavateli jsou pracovnici, ktefi se oznacuji jako manazefi.

Management je proces interniho pusobeni na chovani organizace tvofeny
nékolika slozkami, jejichz logicka provazanost musi zajistit, aby reakce organizace

na vyvoj v jejim okoli byla ucelna a efektivni.

Planovani a organizovani maji staticky charakter, jejich smyslem je vytvorit
predpoklady pro uspésny postup k vytyéenym cilim organizace. Vedeni, kontrola
afizeni maji dynamicky charakter, jejich ukolem je spinit vyty&ené cile organizace.
Proces managementu se primarné zaméruje na lidi, plsobici v organizaci. 2

Znamena to tedy, ze management je proces, ve kterém jednotlivci pracuiji
spole¢né a snazi se dosahnout predem stanovenych cill pfi optimalnim vyuziti jim

dostupnych prostredku.

1.2 Organizace

Organizace je formaini uspofadani skupiny lidi se spolecnymi cili a motivaci.

MUzeme to také nazvat umélou koordinaci lidskych aktivit za uréitym cilem.

vvvvvv

' LEDNICKY, V. Zaklady managementu. Ostrava: Akademie J. A. Komenského 2000. ISBN 80-
70480-17-3. str. 4

2 P|TRA, Zbynék. Zaklady managementu. 1.vyd. Praha: Professional Publishing 2007. 350 s.
ISBN 978-80-86946-33-7. str.11

3 LEDNICKY, V. Zaklady managementu. Ostrava: Akademie J. A. Komenského 2000. ISBN 80-
70480-17-3. str. 14
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Kazda dobfe fungujici organizace ma své charakteristické prvky:

» u€elnost — délat spravné véci, spravné si urCovat cile, stanovit si priority,
spravné se rozhodovat atd.

« u€innost — délat véci spravné, resit ukoly a problémy

» hospodarnost — pracovat s minimalnimi naklady

» odpovédnost — délat spravné véci v souladu s pravem (socialni odpoveédnost,

socialni citlivost, dodrzovani ekologickych a moralnich norem.*

1.2.1 VnéjSi znaky organizace

Kazda organizace je obklopena prostiedim, ve kterém se nachazi a které ji
ovliviuje. Jedna se tedy o vnéjsi podminky, které predstavuji prilezitosti a uréitou
formu ohroZeni. Jsou to vlivy, které organizace nemuze ovlivnit, popfipadé jen v
malé, az mizivé mire.

Vnéjsi prostredi Ize klasifikovat pomoci tzv. kvalifikace PEST.

P - politické vlivy (politické usporadani, orientaci viadnouci politické strany)
E - ekonomické vlivy (sila mény, politika centralni banky)
S - socialni vlivy (socialni politika statu, demografie regionu)

T - technologické vlivy (technicka vyspélost zemé)

VySe popsané slozky okoli jsou prostfedim, ve kterém vznikaji prilezitosti a hrozby
pro dosazeni cilt organizace. Za pfilezitost Ize oznadit seskupeni vnéjsich faktoru,
které vytvareji pfiznivé podminky pro realizaci zameérl organizace. Naopak hrozba
je seskupeni, které znesnadniuje ¢i dokonce znemoznuje dosazeni stanovenych

cild.®

4 MLADKOVA, Ludmila a Petr JEDINAK. Management. Plzefi: Vydavatelstvi a nakladatelstvi
Ale$ Cenék, 2009. ISBN 9788073802301. str.16

SPITRA, Zbynék. Zaklady managementu. 1.vyd. Praha: Professional Publishing 2007. 350 s.
ISBN 978-80-86946-33-7. str. 11
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1.2.2 Vnitfni znaky organizace

Mezi vnitfni vlivy patfi schopnost organizace plnit zadané ukoly, které vedou k

jejimu uspésnému chodu. Vnitini prostredi tvofi tzv. mékké a tvrdé prvky.

Mékké prvky jsou nehmotné veliCiny (kultura organizace, komunikaéni

prostredky, etika)

Tvrdé prvky jsou vesSkeré hmotné€, hmatatelné a predstavitelné veliCiny, kterymi
organizace disponuje. Radime sem napfiklad vyrobky, sluzby, vybaveni a finance.
V pocétcich rozvoje managementu jako védni discipliny se kladl vetsi diraz na
tvrdé prvky. V soucasné dobé€, kdy jsou moderni technologie na mnohem vyssi
drovni, se organizace pomoci tvrdych technologii nemohou pfili§ odliSovat. Z
tohoto diivodu se klade mnohem vétsi diraz na prvky mékké. Mékké prvky se daji
velmi obtizné kopirovat a pro spravné fungovani kazdé organizace jsou velmi

dilezité.®

1.2.3 Kultura organizace

Kultura organizace predstavuje soustavu hodnot, norem, prfesvédcéeni, postoju a
domnének, které nasledné formuji zplusob chovani a jednani lidi, dokonce i
zpUsob vykonavani prace v organizaci. MUzeme fFici, Zze je to uréitd forma
systémového pUsobeni, které ovlivriuje jak chovani vnitfni struktury, tak zaroven
chovani a plsobeni organizace jako celku ve svém okoli. Kulturu organizace Ize

rozdélit na vnéjsi a vnitini.”

Mezi vnéjsi vlivy patfi okolni prostfedi a jeho zvlastnosti, ve kterém organizace

pusobi. Patfi sem i obecné platna pravidla a omezeni vyplyvajici z legalizaci. Jde

8 MLADKOVA, Ludmila a Petr JEDINAK. Management. Plzefi : Vydavatelstvi a nakladatelstvi
Ales Cenék, 2009. ISBN 9788073802301.Str. 8

" MLADKOVA, Ludmila a Petr JEDINAK. Management. Pizefi : Vydavatelstvi a nakladatelstvi
Ales Cenék, 2009. ISBN 9788073802301.Str. 26
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o souhrn pravnicky norem, pravidel a podnikatelskych zvyklosti, které musi kazda

organizace respektovat, aby mohla vzniknout a fungovat.

Vnitini vlivy rozdéluji kulturu organizace na kvantitativni a kvalitativni. Lze je
chapat jako poznavani, vyuzivani a ovlivhovani vyvoje specifickych podminek,
které v kazdé organizaci existuji. A kde jejich poznani umoznuje aplikaci
konkrétnich etickych postoju pfi uplathovani adekvatnino a specifického fizeni

jejich vnitfni struktury.

Kvantitativni prvky jsou hmotné vstupy a vystupy. Patfi sem fizeni Cinnosti,
technicka a technologicka Uroven organizace, struktura a pocet pracovnikl a

Fizeni lidskych zdroju.

Do kvalitativnich prvka fadime Uroven a intenzitu formalnich a neformalnich

vztah(. Cimz je samotné Fizeni organizace.

Souhrn téchto prvkd tvofi jadro strategického procesu budovani kultury
organizace. Kultura je soucasti specifickych podminek organizace. Vyviji se
dlouhodobé. Vychazi z historie organizace, ze zakladnich hodnot a etiky

jednotlivych pracovnika.®

2.1 Vedeni lidi

Jedna se o velmi dulezitou a narocnou ¢&innost, kterou vykonavaji vedouci
pracovnici na vSech stupnich fizeni. Manazerskou napini prace je rozdélovani
prace mezi své pracovniky. Praci rozdéluji predevsim dle odbornosti a schopnosti
svych pracovnik(. Ukoly musi manazer rozd&lit tak, aby byly splnény v
pozadované kvalité, v konkrétnich terminech a s vyuzitim dostupnych zdroju a

informaci.

8 MLADKOVA, Ludmila a Petr JEDINAK. Management. Pizefi : Vydavatelstvi a nakladatelstvi
Ale$ Cenék, 2009. ISBN 9788073802301.Str. 8
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V dnesni dobé existuje spousty teorii vedeni lidi. Podle Donnelyho a Ivanceviche
je vedeni synonymem pro fizeni. Toto tvrzeni v§ak neni pravdivé. Vidcové se
nachazeji i v neformalnich pracovnich skupinach, a to nejen manazerske roviné.
Vedeni je soucasti fizeni, avsak slovo vedeni se nerovna slovu fizeni. Vedeni je
v podstaté uméni presvédcéovat druhé, aby se snazili dosahnout uréenych cill.

Nejdulezitéjsi je lidsky faktor, ten uréuje motivaci dosazeni uréeného cile. °

Podle Vebera je vedeni z jedné strany chapano jako hlavni souc¢ast manazerske
funkce. ,Vedeni predstavuje jednu z dulezitych funkci manazera, ktera spociva v
presvédcéovani a aktivizaci vykonnych pracovnik( vedoucim pracovnikem tak, aby
byly spinény stanovené cile*.’® Na druhé strané se Ize setkat s pfistupy, které
vedeni lidi odlisuji od klasickych fidicich praktik, zdUraznuji aspekt dlouhodobé

vize, ale i aktivizaci véech pracovniku k jejimu dosazeni. "

2.2 Pristupy vedeni organizace

Pod stylem vedeni chapeme zabéhly zplsob realizace role manazera nebo také
zpUsob plnéni zejména stale opakujicich se ukoll. RozliSujeme vnéjsi a vnitini

stranku pristupu vedeni.

Vnitini strankou rozumime uspofadani a organizace pracovisté, ukoly a jejich

reSeni a problematiku pracovni doby.

Vnéjsi strankou stylu vedeni je zpusob jednani s lidmi v rozhodovacim procesu,
ukladani ukolld, motivace, kontrola a hodnoceni pracovniki. Dale sem fadime
zpUsob mysleni, vyjadfovani, vystupovani a chovani zejména pfi organizaci

skupinovych aktivit.

9 DONNELLY, James H., James L. GIBSON a John M. IVANCEVICH. Management. Praha:
Grada, 1997. ISBN 80-7169-422-3. Str. 458

0 VEBER, Jaromir. Management: zaklady, moderni manazerské pfistupy, vykonnost a
prosperita. 2., aktualiz. vyd. Praha: Management Press, 2009. ISBN 9788072612000. Str. 124
" VEBER, Jaromir. Management: zaklady, moderni manazerské pristupy, vykonnost a
prosperita. 2., aktualiz. vyd. Praha: Management Press, 2009. ISBN 9788072612000. Str. 124—
133

15



Vedeni je soucasti fizeni, nikoli vSak celym Fizenim. Zakladnim prvkem vedeni lidi

je orientace na stanoveny cil.

2.2.1 Rozdil mezi vedenim a fizenim

Rizeni = manazerstvi, znamena védét si rady s komplexnosti, dobré fizeni prinasi
urcity stupen poradku
Vedeni = vudcovstvi, umozriuje se lepe vyrovnat se zménami situace, uplatriuje

se v pfimém pusobeni na lidi, v jejich sméfovani. 2

2.2.2 Rozdil mezi lidrem a manazerem

Lidr — jde za svou vizi, ostatni ho chtéji nasledovat, zna cile svych lidi, ma se
svymi lidmi vztah
Manazer — ma strategii, jak dosahnout své vize, vyzna se v Cislech a umi z nich

tvofit dalSi postup, deleguje

V dnesni dobé je upfednostriovan pfistup vedeni. K idealnimu stavu nastava v
pripadé, kdy se pozice vedouciho v organizaci a pozice vidce spoji.

Ti nejlepsi vedouci jsou schopni své pracovniky Fidit i vést. Zakladnim projevem
vudce je charisma. Pokud disponuje touto viastnosti, vede zde cesta k dalsim

potfebnym aspektim, kterymi jsou respekt, Ucta a obdiv.

Uspésny vidce ma vizi, deleguje a neboji se rizika. Ziska si Uctu svych
podfizenych a chape problémy komplexné. Ma schopnost inspirovat a vytvaret

pfiznivé a motivujici prostredi.

VVUd¢i manazer ma byti vzorem a ukazovat smér ostatnim. Ma vytvaret sdilenou
vizi, aktivovat podfizené a vytvaret jim podminky pro praci. Dale iniciuje zmény,

dodava podfizenym odvahu a zvySuje jejich pracovni moralku.

12 MLADKOVA, Ludmila a Petr JEDINAK. Management. Plzeii: Vydavatelstvi a nakladatelstvi
Ales Cenék, 2009. ISBN 9788073802301. Str. 64
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2.2.3 Rozdéleni moci

Rozdéleni moci, kterou vedouci osoba ma a kterou mize uplatnit nad jinymi lidmi:

« Donucovaci moc — tato moc je zalozena na strachu. Zaméstnanec si je védom,
ze kdyz nevyhovi pozadavkum nadfizeného, bude za to potrestan. Bud v
podobé prémii, odmén nebo vystrahou. Pracovnici si uvédomuiji, ze trest je
dusledkem nesouhlasu se skutky nebo nazory vedouciho pracovnika.

+ Odménovaci moc — funguje na opacném principu nez donucovaci moc.
Pracovnik vi, ze pokud spini pozadavky manazera, ziska odménu. Odména
muze byt v podobé penézité, kterou je napfiklad zvyseni platu, odmény, prémie.
V opacném pfipadé formou nepenézitou, a to v podobé pochvaly €i podékovani.

« Zdkonna moc — vyplyva z postaveni vedouciho pracovnika v organizacni
hierarchii. Generalni manazer ma vice zakonné moci, nez rfeditel oblasti.

» Odborna moc — je zalozena na odbornych znalostech urcitého pracovnika.
Tento Clovék disponuje odbornou moci. Ma zkuSenosti, rozsahlé znalosti a
zvlastni dovednosti. Tim ziskava respekt a ochotu kolegli nebo podfizenych
splnit jeho pozadavky.

« Pfirknuta moc — je zalozena na tom, ze nékteré osoby se ztotoznuji s vedoucim
pracovnikem. Zameéstnanci se chtéji ztotoznit s vlivnou osobou, tzn., ze pfitknou

v v

této osobé moc, protoze dana osoba je pro né nééim charismaticka. '3

13DONNELLY, James H., James L. GIBSON a John M. IVANCEVICH. Management. Praha:
Grada, 1997. ISBN 80-7169-422-3. Str. 464
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2.3 Teorie vedeni lidi

2.3.1 McGregorova teorie ,,X ’a ,,Y”

Teorie X je zaloZzena na autorité a vychazi z predpokladu, Ze ¢lovék ma vrozeny
odpor k praci. Do prace se musi nutit a musi byt neustale kontrolovan. Manazer
pro vykonavani své funkce vyuziva tvrdé metody fizeni. Uklada konkrétni ukoly a

nasledné kontroluje jejich pInéni. Své pracovniky motivuje pomoci odmén a trestd.

Teorie Y je zalozena na duvére, a to mezi manazerem a podfizenym. Pracovnici
maji zajem o praci, snazi se uplatnit své znalosti, schopnosti a dovednosti.
Manazer uplathuje v této teorii mékké metody. Pracovnici jsou samostatni a
podileji se na spolurozhodovani. Manazer podporuje kreativitu, iniciativu,

sebekontrolu a vyuziva rlznych forem delegovani.

McGregorova teorie X a Y - mnemotechnicka pomiicka

)

X:"Ja nic délat nebudu” Y:"Hura, prace, dejte ji sem”
(ciMartin Adamek, www.adamek.cz, 2007

Obrazek 1 : Zdroj: Martin Adamek, www.adamek.cz, 2007
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2.3.2 Participativni teorie

Zakladnim prfedpokladem idealniho stylu vedeni je styl, ktery je zalozen na prinosu
ostatnich lidi, a to tim, ze by vedouci méli zapojit své pracovniky do rozhodovaciho

procesu. Radime sem teorii K. Lewina, ktery déli vedeni lidi na tfi zakladni styly.

« Autokraticky styl — manazer rozhoduje o vSech vécech sam, je rozhodny a
dogmaticky. Podfizeni se zucCastnuji porad, kde se sdéluji informace, ale na
rozhodovani se nepodileji.

« Konzultativni styl — manazer nejCastéji sdéluje své myslenky podfizenym a
ocekava od nich zpétnou vazbu. Manazer navrhuje feseni, které se mize zménit
na zakladé prfipominek pracovniku.

« Demokraticky styl — manazer je naklonény ke spoluti¢asti svych pracovnikl pfi
reSeni problémU. Nechava své pracovniky, aby si sami stanovili své vlastni cile
i prostredky k jejich dosazeni. Hlavni uloha vedouciho je potom vytvareni

priznivého prostredni pro rozhodovani. Dulezita rozhodnuti jsou kolektivni. 14

2.3.3 Teorie velkych osobnosti

Tato teorie predpokladd, ze vidcem se nemUzete stat, ale musite se jim narodit.
VSechny potfebné viastnosti viidce, jako jsou charisma, sebevédomi, inteligence
a socialni dovednosti jsou vrozené. Teorie vykresluje vidce témér jako mytické
postavy, které povstanou k vedeni tam, kde je jich tfeba. Vidce zde obvykle

predstavoval muz, zejména pak byl tento muz leaderem vojenskym. s

2.3.4 Teorie osobnostnich rysu

Stejné jako u teorie velkych osobnosti méla tato teorie za to, ze jedinec byl

k vedeni preduréen a jako vudce se jiz narodil. Uréuje vidcim charakteristické

14DONNELLY, James H., James L. GIBSON a John M. IVANCEVICH. Management. Praha:
Grada, 1997. ISBN 80-7169-422-3.

15 DONNELLY, James H., James L. GIBSON a John M. IVANCEVICH. Management. Praha:
Grada, 1997. ISBN 80-7169-422-3. Str. 468
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rysy nebo vzorce chovani, které byly pozorovatelné u vSech vudcl. Mezi takové

vlastnosti vidcl patfi napfiklad:

e emocionalni stabilita a vyrovnanost

e pripusténi vlastnich chyb a omyll, misto vynakladani energie na jejich
zahlazeni

e dobré interpersonalni dovednosti

e intelektudini rozsah — schopnost zvladnout Siroké spektrum rlznych

oblasti, nikoliv jen jedinou Uzce vymezenou oblast.'®

2.3.5 Teorie manazerské mfizky

Zakladem této teorie je dvourozmérna mfizka. Na jedné ose je znazornéna
orientace manazerl na pracovniky, coz je udrzovani sebedlvéry
spolupracovniku. Dale vytvareni dobrych pracovnich podminek a udrzovani
mezilidskych vztaht. Schopnost byt chapavy v procesu dosahovani cilt. Na druhé
ose orientace manazerl na produkci, a to zahrnuje postoj manazera k

rozhodovani a efektivnosti prace.

Tyto dva protiklady vychazeji z praxe, kdy manazefi musi v disledku sledovat cile

organizace s pozadavky podiizeného.!’

16 HEWSTONE, Miles a Wolfgang STROEBE, ed. Socialni psychologie: moderni uebnice
socialni psychologie. Praha: Portal, 2006. ISBN 8073670925.

7 MLADKOVA, Ludmila a Petr JEDINAK. Management. Plzeii: Vydavatelstvi a nakladatelstvi
Ales Cenék, 2009. ISBN 9788073802301.Str. 67
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Vysokd

Pozornost vénovana lidem

11 9.1

Nizka
1

Nizka y L . Vysoka
Pozornost vénovana vyrobé

Obrazek 2: Teorie manazerské mrizky

1.1 Nezajem — vedouci vyviji minimalni usili smérfujici k provedeni prace;

9.1 Ukol — vedouci se koncentruje na spinéni Ukolu, ale malo se stara o rozvoj a
moralku podFfizenych;

1.9 Venkovsky klub — vedouci se soustfeduje na podporu zaméstnancu a
vstficnost k nim. PInéni Ukoll v8éak neni na prvnim misté tohoto lehkomysiného
stylu;

5.5 Stredni cesta — pfimérené plnéni Ukoll a uspokojujici moralka jsou cilem
tohoto stylu;

9.9 Tym — vedouci podporuje produkci a moralku koordinovanim a propojovanim

pracovnich aktivit.

2.3.6 Situaéni teorie

Podle situa¢ni teorie vybiraji leadefi spravny zpusob vedeni na zakladé
proménnych, vyplyvajicich z uréité situace. Mezi proménné muze patfit napriklad

mira stresu, mira dovednosti leadera a skupiny, jejich vzajemny vztah anebo

aktualni nalada. V situaci, kdy stoji leader pred skupinou, ktera je ménée zkusena,
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muze vice vyuzit autoritativni styl. Naopak v situaci, kdy stoji prfed skupinou

zkusenych védcl, maze uplatnit vice demokraticky zpUsob. 18

2.3.7 Kontingencni teorie

Teorie se zabyva spravnou volbou zplUsobu vedeni na zakladé proménnych,
vytvofenych aktudlnim prostiedim, kde by se meélo vudcovstvi uplatnit. To
znamena, ze zadny styl vedeni neni nejlepsi, protoze vzdy zalezi spise na situaci.
Z Cehoz vyplyva, ze co je efektivni u jedné skupiny, nemusi platit pro skupinu

jinou.1®

3.1 Manazerska funkce

Manazefi zabezpecluji, aby jejich organizace fungovala, a jejich podrizeni
efektivné pracovali. Jsou odpovédni za dosahovani dosazenych vysledku.
Manazerdm byly pfidéleny urcité pravomoci, které mohou aplikovat nad lidmi, ktefi

pracuji v dané ¢asti organizace ¢i v urcité skupiné.?°

Nejen na manazera, ale i na jeho osobnost se kladou velké pozadavky a naroky.
Cinnost manazera je velmi rliznorod4 a naro¢na prace a rozhodné& neni pro
kazdého. Aby mohl Clovék vykonavat takovou pozici musi mit predpoklady

vrozené i ziskané.

Pozici manazera mlze vykondvat jakakoliv osoba, kterou organizace zvoli. Zda
ma ty spravneé vlastnosti Ize ovérit pouze v praxi a pokud bude uspésny, organizaci
bude vést spravnym smeéerem. V pfipade jeho neuspéchu se tim padem odhali i

nespravny vybér osoby na tuto pozici. Organizace by méla neuspésného

18 DONNELLY, James H., James L. GIBSON a John M. IVANCEVICH. Management. Praha:
Grada, 1997. ISBN 80-7169-422-3. Str. 474 -475

19 DONNELLY, James H., James L. GIBSON a John M. IVANCEVICH. Management. Praha:
Grada, 1997. ISBN 80-7169-422-3. Str. 475

20 ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership. Praha: Grada, 2008.
Expert (Grada). ISBN 978-80-247-2177-4. Str. 38
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manazera sesadit a na jeho misto dosadit schopnéjSiho manazera, aby se

organizace nedostala do problém, at’ uz finan¢nich ¢i organizacnich. 2!

3.1.1 Vrozené viastnosti manazera

e Potreba ridit: Uspésny manazerem mulze byt pouze ta osoba, ktera ma
potfebu Fidit ostatni a tato ¢innost ho uspokojuje. Tato potieba je dllezita,
kazdy manazer by mél umét vést, fidit a tim i zajiStovat dosazeni vysledku.

e Potieba moci: potfeba ukazat a predvést sveé znalosti a zkusenosti v praxi je
dalezita vlastnost. Ziskani autority u zaméstnancu je dulezity krok k tomu byt
dobrym manazerem.

¢ Schopnost vcitit se: tato schopnost je prvnim krokem k porozuméni potfeb
a pozadavkll od zaméstnancl. Pokud spravné porozumime potiebam
zaméstnancl, mUzeme uzpUsobit proces vyroby, a i presto dosahnout
pozadovanych cill.

¢ Vhodny temperament: jedna se o povahove vlastnosti manazera, od kterych
se odviji reakce a chovani. Reakce na situace by mély byt umérné a klidné.
Zpétnou vazbu jeho chovani bude reakce a styl komunikace zaméstnancu s
manazerem samotnym.

¢ Inteligence: inteligence manazera se neodviji jen od znalosti, které ziskal v
praxi, ale také od schopnosti tvuréiho mysleni, schopnosti komunikace a

zdravého rozumu. 22

3.1.2 Ziskané vlastnosti manazera

Mezi ziskané vlastnosti manazera, které mulze ziskat béhem svého Zivota a po

dobu své praxe mimo jiné patfi:

21 DURDOVA, 1., 2002. Sportovni management. VSB — Technicka univerzita. ISBN
978-80-248-0130-8.

22 ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership. Praha: Grada, 2008.
Expert (Grada). ISBN 978-80-247-2177-4. Str. 45
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e odborné znalosti, ekonomické znalosti, socialné-psychologické znalosti,

znalost metod fizeni, dobra dusevni a télesna kondice.?

Manazefi musi zvladat vSechny zakladni manazerské ukoly jako jsou motivace,
komunikace, koordinace, vedeni, kontrola, organizovani apod.?*

Kazdy dobry manazer zna potreby svych podfizenych. Ve chvili, kdy bude znat
dobre potreby svych podfizenych, mlze Iépe stimulovat jejich motivaci ke spinéni
stanoveného cile. Zajistuje osobni spokojenost svych lidi a snazi se zkvalithovat
jejich praci po strance kvalitativni i kvantitativni. Zna rozsah a zpusob prace, kterou

jednotlivy pracovnici vykonavaiji.
3.2 Zakladni manazerské funkce

3.2.1 Planovani

Planovani je rozhodovaci proces, pomoci kterého manazefi na vsech urovnich
fizeni organizace zabezpecuji dosahovani vytyéenych organizaénich cill.
Vystupem této zakladni manazerské funkce, ktera pfedchazi vykonu ostatnich
zakladnich manazerskych funkci, kterymi jsou organizovani, fizeni lidskych
zdroju, vedeni lidi a kontrola. Planovani je definovani oéekavanych vysledkl ve
stanoveném cCase, na pozadované Urovni a za vyuziti potfebnych zdroju.
Umoznuje to manazerim efektivné provadét vSechny ¢&innosti, které sméruji k
dosazeni vytyéenych cilu. Jedna se o cilové orientovany rozhodovaci proces k

realizaci stanovenych cilt.

Plan by mél obsahovat odpovédi na dvé zakladni otazky

1) Ceho chceme dosahnout?

2) Jak toho chceme dosahnout?

23 DURDOVA, 1., 2002. Sportovni management. VSB — Technicka univerzita. ISBN
978-80-248-0130-8.str. 75

24 | EDNICKY, V. Zaklady managementu. Ostrava: Akademie J. A. Komenského 2000. ISBN 80-
70480-17-3. str. 47-55
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Planovani podle urovné rozhodovaciho procesu:

Top management = strategické planovani

navazuje na strategickeé cile

pristupuje k organizaci jako k celku

jeho vysledkem je strategicky plan

vybira a stanovuje dulezité dlouhodobé komplexni cile

uréuje sméry vyvoje a sjednocuje Usili véech pracovnikl na hlavni cil

organizace

Stredni management = taktické planovani

Rozsah planu na 1-5 let

zpUsoby realizace strategickych cill

smérfuje k uskute¢novani strategickych cill

konkretizuje cile a prostfedky pro dosazeni strategickych cilll na kratsi
casoveé obdobi

vyuziva vice kvantitativnich cil(

odpovidaji mu taktické plany pro jednotlivé funkce nebo pro jednotlivé

organizacni ¢lanky podniku

Management prvni linie = operativni planovani

rozpracovava takticke cile a plany

rozpracovava je do konkrétnich kratkodobych Ukold pro jednotlivé
pracovniky

odpovidaji mu operativni plany

maji kratkodoby charakter

je pro denni provoz podniku?®

25 | EDNICKY, V. Zaklady managementu. Ostrava: Akademie J. A. Komenského 2000. ISBN 80-
70480-17-3. Str. 58
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3.2.2 Organizovani

Organizovani se radi mezi manazerské funkce. Je to cilevédoma cinnost, jejimz
koneénym cilem je usporadat prvky v systému, jejich aktivity a zajistit kontrolu tak,
aby pfispély v maximalni mife k dosazeni stanovenych cilu.

Mezi zakladni prvky organizovani patfi specializace, koordinace, vytvareni utvary,

rozpéti fizeni a délba kompetenci.

3.2.3 Komunikace

Komunikace je zakladni zplUsob dorozumivani mezi lidmi. MUze byt bud v ustni &i
v pisemné formé. Je to dalsi zakladni manazerska funkce, ktera je potfebna pro
spravné plnéni daného ukolu ve svéfeném tymu. Pokud je komunikace na vysoké
urovni, ma manazer schopnost presvédCit své lidi ke konani véci takovym
zpUsobem, ktery sam urc¢i. Komunikace je dullezitd pro pfenos a pochopeni
sdilenych zprav. Pfi komunikaci se musi dodrzovat urcité nalezitosti, kterymi jsou
jednoduchost, vystiznost, prehlednost a podnétnost. Je velmi dullezité se
vyjadfovat celymi vétami, spravné artikulovat a volit vhodna slova. Podstatné je

Cist zpravu jako celek, vyvozovat zavéry az po docteni a nebat se zpétné vazby®

3.2.4 Koordinace

Potreba koordinace vyrusta ze specializace a rostoucich slozitosti ukoll, které
maji byt splnény. Smyslem koordinace je dosahnout takové povahy fungovani
organizace, kterou lze charakterizovat vyrazy, jako je proporcionalita, rovnovaha,
plynulost, provazanost, synchronizace apod. Cim vétsi jsou kladeny naroky na
funkci organizaci z hlediska kvalitativnino (pestrost, kvalita dodavanych vyrobku
Ci poskytovanych sluzeb), ¢asového i ekonomického, tim vétsi naroky jsou
kladeny na koordinaci. Ani v téch nejprimitivnéjsich situacich nemdze pracovni

skupina fungovat ucinne, jestlize jeji Clenové nejsou koordinovani.

26 \VEBER, Jaromir. Management: zaklady, moderni manazerské pristupy, vykonnost a
prosperita. 2., aktualiz. vyd. Praha: Management Press, 2009. ISBN 9788072612000. Str. 181
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Koordinaci je tfeba vénovat pozornost pfi sestavovani pland, zvlasté pak pfi
spravném stanoveni aktivit a zdroju, které jsou v planu uvedeny a nasledné se jimi

plni pozadované cile podniku.?’

3.2.5 Rozhodovani

Rozhodovani vyjadfuje zameér fidiciho subjektu k dosahovani stanovenych cilu.
Jedna se tedy o vybér uréité varianty nasledujiciho postupu. Rozhodovani je
podstatou fizeni. Kazdé rozhodnuti ma vliv na chod organizace, proto je trvalou
soucasti vykonu manazerské funkce. Rozhodovani ma dvé stranky. Jedna se o
stranku meritorni a formalné — logickou. Znamena to tedy, ze rozhodnuti musi
obsahovat tyto prvky:

e CO se ma udélat

kdo to ma udélat

kdy se to ma udélat

jakymi prostredky

zpUsob kontroly

3.2.6 Kontrola

Kontrola je vyznamnou manazerskou funkci a vyznamnou soucasti naplné
kazdého manazera. Kontrola se zabyva mérenim a korigovanim vykonané prace.
Jeji napln je zabezpedlit, aby vytyCené plany a cile byly spinény. Kontrolni
pusobeni manazerl se v organizaci primarné zaméfuje na zjiStovani odchylek
mezi oCekavanym a planovanym stavem kontrolované cinnosti ¢i objektu a jejim
stavem skuteénym v ur€itém Casovém okamziku. Nékteré interpretace kontrolu
vysvétluji jako dodateéné provérky vysledku. V prvni fadé se kontrola provadi v

ramci planovani, ale zasahuje také do ostatnich manazerskych funkci.?®

2IVEBER, Jaromir. Management: zaklady, moderni manazerské pfistupy, vykonnost a
prosperita. 2., aktualiz. vyd. Praha: Management Press, 2009. ISBN 9788072612000. Str. 133

28 PITRA, Zbynék. Zaklady managementu. 1.vyd. Praha: Professional Publishing 2007. 350 s.
ISBN 978-80-86946-33-7. Str. 21
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3.3. Tymova prace

Tymova prace se prosazuje v modernich zplUsobech vedeni lidi. Mame dva

zakladni pohledy na tymy a tymovou praci.

1) Chapani tymu jako uskupeni lidi, ktefi jsou sdruzeni za ucelem pinéni urcitych,
¢asto i zcela pravidelnych ukoll, kdy charakteristickym rysem tymové prace je
zdUraznovani vzajemné zavislosti mezi vysledky a praci dané pracovni skupiny
jako celku.

2) Chapani tymu jako pracovni skupiny, sestavené k tviréimu feseni, i k realizaci
specifického Ukolu, obvykle nad rdmec bé&znych pracovnich ukold.

Smyslem prosazovani tymové prace je snaha presveédcCit pracovniky, ze kazdy
svym dilem prispiva k finalnim vysledkiim skupiny. Vzajemna spoluprace a pomoc
jsou tou spravnou cestou k dosazeni stanovenych cill. Clovék tak nabyva fady
pfiznivych dojmu. Na jedné strané, Zze i na ném a jeho praci zalezi, a na strané
druhé vi, ze pokud si nebude veédét rady, spolupracovnici ho nenechaji na
holickach. Nelze pominout ani pfiznivé socialni klima, které by méla tymova prace

doprovazet.?®

3.4 Manazerské archetypy

Podle Tomase Buska, lektora kurzu manazerské archetypy, by idealni manazer
mél predstavovat roli cisare, nicméneé role cisafe se déli na Ctyfi archetypy. Jsou
to archetypy hecif, matka, pracant a kat. V kazdém manazerovi by meély byt
archetypy zastoupeny stejnym procentem, ovéem u vétsiny manazeru previada
jeden z archetypu. V pribéhu své kariéry by se manazer mél snazit o vyrovnani
vzajemného poméru mezi témito archetypy. Byl by to idealni stav, nicméné cesta
k tomuto idealu je velice naro¢na a maloktery manazer tohoto cile dosahne. Nyni

se presuneme k jednotlivym charakteristikam.

29VEBER, Jaromir. Management: zaklady, moderni manazerské pfistupy, vykonnost a
prosperita. 2., aktualiz. vyd. Praha: Management Press, 2009. ISBN 9788072612000. Str. 129-
130
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Cisar

Ma vizi, je rozhodny a nese riziko, je zodpoveédny za blaho skupiny, umi vyuzivat
archetypy a je pritomny.

Hecir

pozitivni stranka — motivuje, nezna hranice, podporuje, je hlasity

negativni stranka — vzbuzuje neduvéru, neslysi namitky, unavuje, prazdné fraze
Matka

pozitivni stranka — pecuje, nasloucha, souciti, podporuje

negativni strana — zpomaluje vyvoj, snizuje vykon, umoznuje alibismus, dusi
samostatnost

Pracant

pozitivni stranka — zna produkty a rozumi jim, umi, vykonava, prebira praci,
dotahuje

negativni stranka — nevychovava nastupce, dusi samostatnost, neposloucha,
nestiha

Kat

pozitivni stranka — definuje podminky, kontroluje, odmeénuje, tresta,

negativni stranka — dusi kreativitu, vzbuzuje obavy, nevytvari vztah, tlumi zépal.3°

4.1 Motivace

Motivovani je proces, kdy manazer vede pracovniky k pozadovanému vykonu a
smeru, ve kterém chce, aby vykonavali svoupraci a tim splnili stanovené cile.
NejlepsSi podoba motivace je pracovnik, ktery je motivovan vnitfné a snazi se
dosahnout svého cile. 3

Nejucinnéjsi motivace ma podobu odmény, pfilezitosti pro vzdélani a rlst. Tuto
motivaci potfebuje vétsina pracovnikl. Firma by méla nabidnout takové podminky,
diky kterym budou pracovnici dostateCné motivovani. Manazer by mél vyuzit k

motivovani své schopnosti a prilezitosti, které firma nabizi.

30 ottima [online]. [cit. 2023-01-08]. Dostupné z: https://www.ottima.cz/treninkovy-
program/manazerske-archetypy
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4.1.1 Druhy motivace

Faktorl ovlivaujicich pracovni motivaci je cela fada. Motivaci mizeme v zakladu

rozdélit na vnitfni a vnejsi.

K vnitfni motivaci dochazi za situace prozivani, ze c&innost, kterou Clovék
vykonava je dulezita, zajimava a smysluplna. Jde o spontanni spokojenost, ktera
vychazi z uspésné vykonané cinnosti. Tento typ motivace funguje predevsim na
osobni ¢innosti a vlastni cile, které mame definovany jako napfiklad dosazeni
ur€itého stupné vzdélani. Vnitfni motivace je zamérena na autonomii, tedy volnosti
konat, odpovédnosti za vlastni moznosti a zpusobilosti uchovat své dovednosti

natrvalo.

Stejné jako vnitfni motivace, tak i vnéjsSi motivace ma svoji dulezitou roli a kazda
z téchto motivaci zastava svoji Ulohu. Vnéjsi motivace nemusi puUsobit
dlouhodobé, av§ak muze klast na ¢lovéka vyrazny a bezprostiedni ucinek.

Silou této motivace jsou motivatory formou slovnich a hmotnych odmén. Hmotné
a slovni formy odmeény tvori odmeény jako zvyseni platu, bonusy, uznani, pochvala
a povySeni V opacném pfipadé pak tresty jako odepreni platu, disciplinarni fizeni
a kritika. Zaméstnanci, ktefi jsou timto zplUsobem motivovani jsou obvykle
kreativnéjSi a jsou napaditi. Vnéjsi motivy kladou silny vliv na pracovni nasazeni
zaméstnancl. Na vnéjsi motivaci pusobi vnéjsi faktory, a ty pfinasi pozitivni vliv
na efektivitu pracovniho vykonu jedince. Odmeény, na které plsobi vnéjsi faktor
jsou zaméstnanecké vyhody, pochvaly, ditky, srazky ze mzdy a vhodné pracovni
podminky. Efektivita pracovniho vykonu je pro kazdy podnik klicova, diky
aplikovani vnéjsich motivator. Pokud je podnik schopny motivovat zaméstnance
zvenci, mlze tak uspokojit potfeby zaméstnance nepfimo, a to pomoci penéznich
prostiedkl. Penize jsou cil, tento cil uspokojuje jedince k poskytnuti viastnich

¢innosti. 32

32ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership. Praha: Grada, 2008.
Expert (Grada). ISBN 978-80-247-2177-4. Str. 70
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Potom Ize motivaéni faktory rozdélit dle Maslowova tfidéni, které se opira o
hierarchii lidskych potreb, a to od potfeb zakladnich, az po potreby realizace

potreb.

4.1.2 Maslowova teorie potreb

Jedna se o0 nejznaméjsi teorii motivace. Jejim autorem je Abraham Maslow. Teorie
vychazi z poznatkl, Ze lidské potfeby jsou uspokojovany postupné. Prvni jsou
uspokojovany zakladni potfeby a poté az potreby dalsi. Abraham Maslow
usporadal lidské potfeby do rdznych urovni. Lidské potfeby jsou podle této teorie
usporadany a ¢lenény hierarchicky do pyramidy potfeb. Tato pyramida se sklada
z péti hierarchicky sefazenych skupin. Jedna se o skupiny potfeb fyziologickych,

bezpecfnosti, sounalezitosti, sebeucty a seberealizace.

Teorie prfedpoklada, ze vSechny potreby, které jsou uvedeny v pyramidé potreb
existuji sou€asne, avSak vyznamnost téchto potieb se lisi. Fyziologické potreby
jsou zakladni lidské potreby. Jsou to potfeby, které souvisi se zajisténim fyzické
existence a rozmnozovani lidského druhu. Jedna se pfedevSim o potravuy,
obleceni, bydleni, pracovni cinnost, hygieny a odpocinek. Potreby bezpedi
souviseji s ochranou pred fyzickym, duSevnim i emocionalnim ohrozenim. Jedna
se o socialni jistoty. V pracovnim prostfedi je to napfiklad jistota prace neboli
zaruCena pracovni smlouva. Potfeby sounalezitosti a spoleCenského styku jsou
potieby formalniho a neformalniho razu, které souvisi s mezilidskymi vztahy.
Pfikladem jsou vyborné mezilidské vztahy, moznost druzit se, patfit do néjaké
skupiny a byt pfijiman.

Potfeby ucty k uspokojeni potfeby ucty dochazi v pfipade, ze je jedinec vnitiné
uspokojen, a to napfiklad svou samostatnosti. V opacném pripadé naopak
dochazi k ucté z vnéjsiho vztahu k jedinci. Z pohledu ucty v o€ich druhych a

jedinec se stava respektovanym jinymi lidmi. Potfeby seberealizace jsou
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uspokojovany osobnim rustem jedince a jsou povazovany za Spi¢ku snahy

jedince. Prace se pro jedince stava poslanim.33

A

Potireby
seberealizace:
nalézt sebanapinéni
a realizovat
vlastni potencial

kY

Estetické potreby:
potreby symetrie, fadu a krasy

Kognitivni potfeby:
potreby védét, rozumét a zkoumat

/ Potreby uznani: \‘
/ potfeby dosahnout aspéchu, byt kompetentni, \

ziskat souhlas a uznani

Potreby sounaleZitosti a lasky:
potfeby druzit se s ostatnimi, byt pfijiman a nékam patiit

Potreby bezpeci: citit se zabezpecen a mimo nebezpedi \

/

Fyziologické potieby: hlad, Zizen apod. \

Maslowova pyramida

zdroj: kniha Chovani zakaznika (J. Vysekalova)

33 DONNELLY, James H., James L. GIBSON a John M. IVANCEVICH. Management. Praha:
Grada, 1997. ISBN 80-7169-422-3. Str.373
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Prakticka cast

Vyzkum zaméstnancu ve spole¢nosti Kooperativa

V této Casti se venuji vyzkumnému setfeni, které je zamérfeno na charakteristiku
stylu vedeni manazera spolecnosti Kooperativa a také na hlavni motivatory a zdroj

demotivace zdejsich zaméstnancu.

Pojistovna Kooperativa

Kooperativa je univerzalni pojistovna pusobici v Ceské republice, ktera nabizi plny
sortiment sluzeb a vsechny standardni druhy pojisténi pro ob&any, drobné firmy i
velké podniky. Kooperativa dlouhodobé patfi k nejvétsim ceskym pojistovnam,
ro¢ni predepsané pojistné presahuje 42 miliard K&, coz ji pfinasi vice nez je 25%
podil na trhu. Firma ma témér 2,5 milionl klientd, tfi sta vlastnich obchodnich mist
po celé CR a své sluzby poskytuje rovnéz v siti svého strategického partnera
Ceské sporitelny. Kooperativa je souéasti Vienna Insurance Group (VIG). Padesat
pojistoven VIG ve 25 zemich tvofi nejvétsi stfedoevropsky pojistovaci koncern s
tradici dlouhou 195 let. VIG je podnikem s nejvyssim ratingem na Videnské burze

a akcie jsou obchodovany i na BCPP.34

Metoda vyzkumu

Vyzkum byl uskute¢nén formou dotazniku pfes interni komunikaci Kooperativa.
Dotaznik byl rozeslan pracovnikiim v agentuie zapadni Cechy. Do priizkumu byli
zahrnuti zaméstnanci na HPP a na ICO. Osloveni probé&hlo formou on-line
dotazniku na strance survio.com. Dale jsem se osobné také setkala s feditelem
interniho obchodu Mgr. Ing. Lukasem Pfihodou MBA a s regionalni feditelkou
Janou Jirglovou. Pro vyzkum byla pouzita primarni a sekundarni data. Primarni
data byla ziskana za pomoci vyzkumu. Sekundarni data slouzi k podpore

primarnich dat.

34 Kooperativa [online]. [cit. 2023-03-01]. Dostupné z:
https://www.koop.cz/?gclid=EAlalQobChMI07mCyPy6_QIVAWWIAX05xgUOEAAYASAAEGI2pvD
_BwE
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Cil vyzkumu
Cilem vyzkumu bylo zjistit, jak jsou pracovnici ve své praci spokojeni, zda jim
vyhovuje napln jejich prace, styl vedeni, ktery aplikuje jejich nadfizeny a co jsou

jejich hlavnimi motivatory a demotivatory pfi vykonu jejich zaméstnani.

Celkoveé se prlzkumu uéastnilo 102 respondentu.
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1. Pohlavi

® Zena

Graf ¢.1

Prizkumu se zuc&astnilo 76 Zen a 26 muzl. V Kooperativé je celkové zaméstnano
vice zen, coz je pravdéepodobné zapficinéno tim, ze se na praci pojistovacich
poradcl hodi spiSe zeny, a to diky svym predpokladdm.

Prvni otazka méla za ukol rozdélit respondenty dle jejich pohlavi. Ve spole€nosti
vice dominuji zeny, které z dotazovanych 102 respondentl tvofi 74,5 %.
Zastoupeni muzl ve spoleénosti je pouze v 255 %. Tento vysledek neni
prekvapivy, jelikoz ve vétsine firem, které maji hlavni napln prodej pojisténi, jsou

zameéstnané prevazneé zeny.
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2. Vék

® 45-60let
® 30-45let
Do 30 let

60+ let

Graf ¢. 2

Druha otazka méla za ukol zjistit, jaky je vék zameéstnancl. Ve spole¢nosti se
nejvice nachazi osoby, jejichz vék je v rozmezi 45-60 let, takovychto zaméstnancu
je zde 41,2 %. Druhou nejsilnéjsi vékovou skupinou je skupina pracovnikl ve véku
od 3045 let a tvori 32,4 %. Dale je zde 23,5 % osob, které zastupuji vékovou
skupinu do 30 let. Nejméné zastoupenou skupinou, jsou pracovnici nad 60 let,
ktera tvori necela 3 % mezi dotazovanymi. Rozdéleni je celkem pestré, drtiva
vétsina dotazovanych pracuje v této firmeé v ¢asovém horizontu minimainé 10 let.
Mezi respondenty jsou i zameéstnanci, ktefi zde zah3gjili svou kariéru ihned po
dokonéeni stfedoskolského vzdélani a pracuji zde i 30 let. V této firmé to vSak
neni nic neobvyklého. Pracovnici, ktefi v této firmé prekonaji hranici 5 let zde
prevazne i pretrvavaji. Nejtézsim obdobim pro pojistovaci poradce je prave vyse

zminénych prvnich 5 let, kdy si zaCinaji tvofit svou vlastni klientelu.

Vizi firmy je pfijimat mladé perspektivni pracovniky, avsak zaroven se firma snazi
snizit po&et zaméstnancl na HPP a navysit pracovniky na ICO. Nicméné dle
provadéného pruzkum lidé nastupuji radéji do zaméstnaneckého poméru, nez na

zivnostensky list.
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3. Nejvyssi dosazené vzdélani

@ Stfedni 3kola
@ \Vysoka kola

Vy&si odborna kola

Graf ¢.3

Treti otdzka se tykd nejvyssiho dosazeného vzdélani zdejSich pracovnikul.
Zakonnou podminkou pro praci v pojistovnictvi je uspésné slozena maturitni
zkouska. Proto zde nemame zadného respondenta bez stfedoskolského vzdélani.
Lidé se stfedoskolskym vzdélanim tvofi 65,7 %. Druhou nejvétsi skupinou jsou s
28,4 % zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim, kdy vétsina z nich ziskala titul
v oboru pojistovnictvi a bankovnictvi. Nejméné pocCetnou skupinu necelych 6 %

tvofi pracovnici s vysSim odbornym vzdélanim.

4. Postaveni ve firmé

@ Radovy pracovnik
@ Nadfizeny pracovnik

Jind...

Graf €. 4
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Ctvrta otazka méla za ukol zjistit postaveni u dotazovanych ve firm&. Na dotaznik
odpovédeélo 87 fadovych zaméstnancl, ktefi tvofi 85,3 %. DalSich 14 lidi je ve
vedoucich pozicich a zastupuji necelych 14 %. Tento vysledek byl o¢ekavany.
VétSina manazeru v Kooperativé ma ve svém tymu pfiblizné 15 lidi. Manazefi se
zpovidaji ze svych ukoll regiondlnim fediteldm. Regiondlnim feditelim zadava
ukoly obchodni feditel spolec¢né s feditelem agentury. Nejmensi procento
zastupuji jiné pracovni pozice, které nespadaji do této hierarchie. Radime sem

ekonomické a personalni oddéleni, ale také likvidatory pojistnych udalosti.

5. Jsi spokojeny s ndaplni své prace

® Spifeano
@ Rozhodné ano
Spise ne

Rozhodné ne

Graf ¢.5

Ukolem paté otazky bylo zjistit, zda jsou pracovnici spokojeni s napini své prace.
Skoro 52 % dotazovanych odpovédelo, ze spiSe ano. DalSich 40,2 % odpovédélo
ze jsou se svou naplni prace rozhodné spokojeni. Pouhych 7,8 % neni zcela
spojeno. Pro zaméstnavatele je toto je vyborny vysledek.

Kooperativa pfi naborovych rozhovorech seznamuje potencionalni pracovniky s
naplni jejich budouci prace, a tak jsou detailné seznameni s naplni své budouci
prace, finanénim ohodnocenim a i s celkovym chodem firmy. To mUzeme vidét i z

vyslednych Cisel této otazky.
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Jak je jiz vySe uvedeno, ve této spolecnosti je bézné, Ze tu zaméstnanci zlstanou
Cim vice klientl ma poradce ve své spravé, tim vice penéz jim je nasledné
vygenerovano. V Kooperativé jsou pojistovaci poradci placeni formou provizi,
které jsou rozdéleny na dvé skupiny. Jednou z nich jsou ziskatelné provize a
druhou provize pecovatelské. Ziskatelskou provizi Ize ziskat aktivnim uzavienim
obchodu. Pecovatelska provize se generuje v pribéhu let, kdy je platna pojistna

smlouva, kterou jiz dfive s klientem pojistovaci poradce uzavrel.

6. Jsou Vam poskytnuty podminky pro
vykon Vasi prace:

@ Rozhodné ano
@ Sspise ano
Rozhodné ne

Spise ne

Graf ¢. 6

Z mého pohledu je prace pojistovaciho poradce praci velmi naro¢nou, a to proto,
ze je dulezité nastavit vyhovujici podminky pro vykonavani této pozice. Opét jsou
vysledky otazky ¢. 6 pro firmu velmi lichotivé. Necelych 55 % pracovniku je
rozhodné spokojeno s podminkami, které jim jsou poskytnuty. Druhou
nejpocetnéjsi skupinou jsou poradci, ktefi jsou spise spokojeni a ziskali 42,2 %.
Necela 3 % tvofi nespokojeni pracovnici.

Kooperativa je v ramci adaptace svych novackul velmi ndpomocna. Adaptace nové
nastoupivsich v této firmeé trva dva roky. V téchto dvou letech musi byt novacci

pfitomni na povinnych Skolenich a musi splnit povinné certifikace ukladané
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zakonem. Pritomnost na Skolenich a uspesné pinéni certifikaci tvori ¢ast platu
noveé nastoupivSich. Po skonceni faze adaptace je placen z provizi, tak jako

ostatni spolupracovnici.

7. Jak jste spokojen/a se vztahy na
pracovisti

@ Rozhodné ano
® Spide ano
Spise ne

Rozhodné ne

Graf ¢. 7

Ukolem sedmé otazky bylo zjistit, zda v této firmé jsou zaméstnanci spokojeni se
vztahy na pracovisti. Dle vysledkd muizeme Fict, Ze na pracovisti panuje dobra
atmosféra. Skoro 51 % dotazovanych odpovédélo rozhodné ano, 46 %
odpovédeélo, Zze spise ano. Pouze 3 % respondentl oznadilo odpovéd spise ne.
Agentura zapadni Cechy je povéstna tim, ze zde pracuji rodinni prislusnici.
Manazefi obchodnich skupin a poradci s velkym mnozstvim klientl si do firmy
Casto pfivadi své deti, pomahaji jim v krizovych dvou letech a vychovavaji si z nich
uspésné obchodniky, ktefi jednoho dne prevezmou jejich klientské kmeny. Velmi
Casty je i sourozenecky vztah mezi pracovniky, vyjimkou nejsou ani manzelské
pary. Ja jsem také zacala pracovat v Kooperative diky své matce, ktera v
Kooperativeé pracuje jiz 27 let. Za€inala na pozici pfepazkové pracovnice, poté se
rozhodla pro pozici pojistovaci poradce a aktualné zaujima manazerskou pozici.

Dle mého nazoru toto rodinné pouto ma pozitivni vliv na obchodni vysledky.
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Obchodnici s velkym poctem klientd nestihaji kvalitné pecovat o své klienty.
Idedinim fesenim je proto ¢ast svych klientl svéfit do spravy novym kolegliim.

Novacci jsou radi za kazdy kontakt, ktery mohou vytézit.

8. Mate obavu ze ztraty zaméstnani?

® Spidene
® Spideanc
Rozhodné ne

Rozhodné ano

Graf¢. 8

V osmé otazce byli respondenti dotazovani na obavu ze ztraty zaméstnani. 72,5
% respondentld odpovédélo, Ze spiSe obavy nemaji. Nicméné 128 %
dotazovanych zvolilo odpovéd spiSe ano. DalSich 10,8 % dotazovanych oznacilo
odpoveéd rozhodné ne. Zbylych par procent pracovnikil se rozhodné boji rizika
ztraty zameéstnani. Z téchto odpovédi vyplyva, ze vétsina pracovnik(l se o svou
praci neboji. Pravdépodobné tento fakt ovliviiuje to, jak dlouho zde primérné
pracovnici pracuji. Z otazky €. 5 vime, ze vétSina dotazovanych zde pracuje
minimalné 10 let, z ¢ehoz vyplyva, ze zde jiz maji svou klientelu a o svou praci
nemaji takové obavy. Zatimco jako v kazdém zameéstnani, nové nastoupivsi se
strachuji o své zaméstnani. Existuje tu mozné riziko, ze pro firmu nebudou
vydélecni a tim padem jim nebude prodlouzena pracovni smlouva. Nové prichozi

pracovnici maji podepsanou smlouvu o pracovnim pomeéru na dobu urcitou, a to
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konkrétné na jeden rok. Smlouvu zameéstnavatel prodlouzi, pouze pokud bude

novacek pro firmu efektivni.

9. Jste spokojen/a se soucasnym
systémem odménovani?

® Spideanc
@ spidene
Rozhodné ano

Rozhodné ne

Graf €. 9

Velky faktor, ktery ovliviiuje spokojenost zaméstnancl je systém odménovani
zaméstnancl. Pravé na systém odménovani je zamérena otazka Cislo 9.
Odpoveéd spiSe ano odpovedélo 57,8 % dotazovanych. DalSich 21,6 % je spise
nespokojeno se systémem odménovani. 15,7 % lidi, jsou rozhodné spokojeni.
Skoro 5 % se rozhodlo pro odpovéd rozhodné ne. Vysledky této otazky tak
nevykazuji takovy soulad jako otazky predchozi. Odménovani je v Kooperativé
velké téma. Ve chvili, kdy novi obchodnici nastoupi za¢nou si budovat své portfélio
klientd. Cim vice klientll maji ve své spravé, tim vice penéz jim generuji. V
Kooperative jsou pojisStovaci poradci placeni formou provizi, které jsou rozdéleny
na ziskatelné provize a na pecCovatelské provize. Ziskatelskou provizi ziskaji
aktivnim uzavienim obchodu. Pecovatelska se generuje v prlibéhu let, kdy je
platna pojistna smlouva, kterou jiz drive s klientem uzavreli. Z toho vyplyva, ze &im
vice let ve firmé obchodnik zUstava, tim vice penéz vydélava. Novacci maji prvni
rok provize nasobené koeficientem 1,5, coz jim zajistuje dvojnasobnou provizi ze

vSech uzavrenych smluv. Obchodnici, jsou v kooperativé déleni do Ctyr kariérnich
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stupnu, které jsou rozdéleny dle roéni produkce obchodnika. Kategorie D jsou
novacci s jiz zminovanym koeficientem odmeénovani 1,5. V kategorii C je nejvice
obchodnikl, podminka je mit roéni produkci alespori 360 000 K¢ a provize jsou
nasobeny koeficientem 1, 0. V kategorii B je podminkou ro¢ni vykon 900 000 K¢,
firma je za vysSi produkci odmérniuje tyto obchodniky koeficientem 1,1. Obchodnik
v kategorii A musi splnit ro¢ni produkci 1 600 000,- K& odménou je pro né
nasobeni provizi koeficientem 1,2. Ti nejlepsi obchodnici maji specialni kategorii,
fika se jim generalni reprezentanti, a takovych obchodnikl je velmi malo. Musi
splnit nékolik podminek a jednou z nich je splnit kmenové pojistné 15 000 000 KE.
Jejich koeficient je stejny jako u obchodniku kategorie A, nicméné maji narok na
asistentku, kterou jim plati firma. V téchto kategoriich jsou obchodnici jeden rok,
poté mohou bud postoupit do vys$siho pasma, obhajit aktualni pasmo nebo naopak

sestoupit do pasma nizsiho.

10. Pokud by vam byla nabidnuta jina
pracovni nabidka

@ ZéleZelo by nakon...
@ Zlstal bych
Neumim se rozhod...

Odesel bych

Graf &. 10

Otazka Cislo 10. se soustfedi, co by pracovnici udélali, kdyby jim byla nabidnuta
jind pracovni prilezitost. Nejvice pracovnikll odpovédélo, Zze by zalezelo na
konkrétni nabidce a tuto odpovéd oznacilo 65,7 % respondent. DalSich 28,4 %

pracovnikl by zUstalo v této firmé. Neceld 4 % se neumi rozhodnout a dva lidé
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odpovedéli, ze by jednoznacné odesli z Kooperativy do nové prace. Vysledky této
otazky nejsou pro firmu pfiznivé, vyplyva z toho, ze jsou jeji pracovnici naklonéni
jiné pracovni prilezitosti. Kooperativa by tedy méla zapracovat v sekci péce o své
stavajici zaméstnance. Méla by jim poskytnout takové prostredi, aby neméli jejich
lidé v umyslu odejit ke konkurenéni nabidce. Nicméné 29 pracovniku by svou praci
nevymeénilo. Stalo by za zvazeni vytvofit interni dotaznik, ktery by mél za cil zjistit,
co jsou ty duvody, které nuti zaméstnance zvazovat i ostatni nabidky prace. Ve
chvili, kdy firma zjisti, co konkrétné by méla zménit, mlUze na to zareagovat a

napravit tuto situaci.

11. Upfednostiujete praci

® Kombinace
B vitymu

Sam

Graf &. 11

Otazka €. 11 ma za ukol zjistit, zda jsou v Kooperativé lidé spise sélisté nebo
tymovy hraci. Z vysledkl zjiStujeme, ze vétSina pracovnikl pracuje nejradéji
kombinaci obou pfipadl, kdy takto odpovédélo skoro 57 % respondentt. DalSich
28,4 % dotazovanych odpovédélo, ze pracuji radéji v tymu. Nejmensi podil méli ti,
ktefi odpovedeli, ze upfednostriuji samostatnou praci a tvori 14,7 % v celkovém
vysledku. VSechny obchodni skupiny maji spoleCny cil a spoleény plan. Vzdy

dostanou objem produkce, kterou musi jako tym splinit, jednotlivci samotni pak ve
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skupiné dostanou individualni plan. Nicméné dulezité je, aby splnila nastaveny
plan celd skupina. Pokud nékdo svlj plan nesplni a nékdo naopak svUj plan
preplni, tak si pomohou mezi sebou ke splnéni celkového planu. V této firme je
velmi dulezité, aby si lidé vzajemné vypomahali. Je to velice naro¢na prace,
zameéstnanci musi disponovat velkym mnozstvim védomosti a informaci, a proto
je nedilnou soucasti spoluprace. Kazdy obchodnik je jiny a je uspésny v jiné
oblasti. Ja se specializuji na zivotni pojisténi a velka podnikatelska rizika, kdy si
mi kolegové chodi pro rady. V opa¢ném pfipade ja se zase poradim s nimi v oblasti

pojisténi majetku, ¢i v autopojisténi.

12. Jaky styl vedeni aplikuje tvij
nadfizeny?

® Konzultativni
@ Demokraticky

Autokraticky

Graf ¢. 12

vvvvvv

vedeni, ktery uzivaji nadrizeni dotazovanych. Nejvice uzivany styl vedeni je dle
prizkumu konzultativni a tvofi 61,8 % z celkového poétu. Na druhém misté se
umistil styl demokraticky s 27,5 % a treti pozici zaujal styl autokraticky, ktery ziskal
10,7 %. Konzultativni a demokraticky styl vedeni v této formé naprosto dominuije.
Jsou to styly, které chtéji, aby byli pracovnici soucasti vedeni firmy. Nové napady
se konzultuji spole€né na poradach, nebo na mésiCnich hodnocenich.

Autokraticky styl je dle mého nazoru efektivni jen kratké ¢asove obdobi, kdyz trva
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moc dlouho, dochazi k demotivaci a znechuceni k praci ze strany podfizenych.
Tento styl zjevné v kooperativé neni ten hlavni, ale presto ho vyuziva nemalé
procento nadfizenych. Obecné jsou spokojenéjsi podfizeni s mirnéjSim vedenim
bez natlaku. V urCitych pripadech je vSak potrfeba vyuzit autokraticky styl, k

dosazeni vyty€eného cile.

13. Jste dostateéné motivovany
zameéstnavatelem?

@ Spige ano
® Rozhodné ano
Spise ne

Rozhodné ne

Graf ¢. 13

Otazka Cislo 13. je opét zamérfena na motivaci. Cilem bylo zjistit, zda jsou
pracovnici dostateCné motivovani. Vysledky jsou pomérné jednoznacné. 66,7 %
pracovnikl odpovédélo spi$ ano, druha nejpocetnéjsi odpovéd byla rozhodné ano
a z celkového grafu zaujima 24,5 %. Necelych 9 % pracovnikl jsou spise
nespokojeni, nebo rozhodné nespokojeni. V koneéném vysledku jsou
zameéstnanci této organizace motivovani, néktefi jsou motivovani prevazne
provizemi, jini odménami a nékterym staci pochvala od nadfizeného. Kooperativa
své pracovniky motivuje vyhlaSenymi soutézemi. Nékteré soutéze maji financni
odmeény ve formé bud zdvojnasobenych provizi, poukazek do obchodl, CCS karet
na tankovani, nebo i cestovani do rlznych zemi. Tyto benefity zajistuji
dostateénou motivaci u vétSiny pracovniki. Na tyto benefity maji narok jak

zaméstnanci, tak pracovnici na ICO.
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14. Co Vas nejvice motivuje?

ODPOVED RESPOMNZI PODIL
Finanéni odména 79 T7.0%
Osobni pocit splnéne prace 61 59.8%
Dobry kolektiy 47 46.1%
Pochvala od nafizeného 46 45.1%
Benefity 22 21.6%
Kariérni rist 17 16.7%
Moznost seberealizace 156 14.7%
Jistota zaméstnani 15 14.7%
Jinda. 1
Graf €. 14

Motivaci se budeme vénovat i v otazce €. 14. Respondentim byla polozena
otazka, co je nejvice motivuje. Kazdy respondent mohl oznacit nejvyse ftfi
odpovédi. Nejvice dle vysledkd motivuje zaméstnance finanéni odména, tuto
odpoved zvolilo 79 dotazovanych a tvofi 77,5 %. Druhé misto obsadil pocit z dobre
odvedené prace a odpoveédélo tak 61 lidi. Dobry kolektiv se umistil na tretim misté
a oznagilo ho 47 respondent(l. O dobry kolektiv neni v agentufe zapadni Cechy
nouze. Jsou zde vSechny vékové kategorie a velkou mirou pfispivaji Casté rodinné
vztahy. Dalsim velkym motivatorem je pochvala od nadfizeného a tuto moznost
oznacilo 46 lidi. Nadfizeni si ¢asto neuvédomuiji, jak velkou vahu maji slova
chvaly. Pokud zaméstnanec neciti dostateCnou podporu, ¢asto ma tendence
pfemyslet o zméné zaméstnani. Benefity se umistily na paté pozici a 22
zaméstnancl oznacilo tuto moznost. Kooperativa nabizi svym zaméstnancim
spousty benefitl, pfispivaji pracovnikim na zZivotni pojisténi az do vyse 3 100 K&

a az 1 000 K¢ na penzijni pripojisteni mési¢né. DalsSi benefity jsem rozebrala v
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otazce ¢. 13. Kariérni rust oznacilo 17 pracovnik(, ten je v této firmé zcela bézny,
at uz v ramci kariérnich stupriti, nebo postup na manazerskou pozici nebo na
funkci produktového disponenta. Moznost seberealizace ziskala jen 15 hlasuU.
Seberealizace je v Kooperativé podporovana, existuje Napadnik do kterého muize
kazdy psat své pfipominky a napady. Kazda pojistna smlouva je svym zpUsobem
realizace idealnich predstav o pojisténi obchodnika, modeluje smlouvy tak, jak
jsou podle néj spravné. Jistota zameéstnani skoncila na predposlednim misté
spoleéné se seberealizaci, tuto moznost si vybralo pouze 15 respondentd. Jistoté
v zameéstnani jsem se jiz vénovala v otazce ¢. 8. Odpovéd jiné vybral jeden Clovék

a bohuzel mi nenapsal, co konktrétné touto odpoveédi mysilel.

15. Co Vas nejvice demotivuje?

ODPOVED RESPONZI PODIL

vedlostalek Khentu/prace 34 333

Graf &. 15

Tato otazka je zamérfena na hlavni demotivatory zaméstnancl Kooperativy.
Respondenti mohli opét oznacit az 3 odpoveédi. Nejvétsi demotivaéni prvek je
nedocenéni dosazenych vysledku, tento typ demotivace oznacilo 36 pracovniku.
Na nedocenéni vysledkl by méla firma zapracovat. Bézné se stava, ze ma

obchodnik uspésné obdobi a razem se dostane do velkého propadu, staci aby
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doslo ke stornu velké smlouvy. Za splnéni planu produkce by méla nalezet
minimalné pochvala. Neustalé navysovani planu vede pracovniky k pocitu, ze i
pfes maximalni nasazeni je vykon stale nedostacujici. DalSim zdrojem
demotivace je nedostatecné financni ohodnoceni. Pracovnici jsou placeni pouze
za uzavrené smlouvy, ale nabidky a jizdy za klientem jim nikdo neproplaci.
Obchodnici si preji, aby méli pevny zakladni plat a vSechny smlouvy, které
uzaviou by byli jen bonus k zakladu, nyni jsou placeni pouze z provizi, které
plynou z uzavienych smluv. Velkym problémem pro obchodniky je nedostatek
klient(, které by mohli oslovit. Je velice tézké si sehnat své vlastni klienty,
obchodnici musi neustale pfemyslet koho oslovit a co nabidnout. Firma jim néjaké
klienty na vytézeni preda, ale neni to velké mnozstvi. Proto je zadouci spoluprace
mezi obchodniky, sluzebné starSi obchodnici nestihaji své klienty kvalitné
obslouzit, a proto je predavaji tém sluzebné mladsSim. Nizka efektivita prace trapi
33 respondentll. Nemoznost uplatnéni svého nazoru oznacilo 22 lidi, i pres
moznost psat své napady do Napadniku, nebo projeveni nazoru na spolecnych
poradach. Mozna se néktefi zaméstnanci boji fict svij ndzor v domnéni, ze by si
mohli zneprfatelit své nadfizené. Druha nejméné pocetna odpoved byla
demotivace v podobé nemoznosti kariérniho rdstu. Timto pocitem trpi
pravdépodobné prepazkovy pracovnici, ktefi nejsou soucasti kariérnich stupnu.
Nejméné zaskrtnutd odpoveéd je jiny dlvod zaméstnancl, ktery mi bohuzel

nesdélili.

Zavér dotazniku

Kooperativa v tomto dotazniku stala velmi dobfe. Je to firma, kde pracuji
vsechny vekove kategorie a vztahy na pracovisti jsou pfivétivé. Do kolektivu tedy
zapadne kazdy novy obchodnik a citi se ve firmé velmi dobfe, ma podporu od
svého manazera i od svych kolegl. Pracovnikim jsou poskytnuty idealni
podminky pro vykonavani jejich prace a jsou dostate¢né motivovani rlznymi
zpUsoby. S aktualnim systémem odmeénovani jsou relativné spokojeni. Vedouci
pracovnici uplatiuji nejvice konzultativni a demokraticky styl vedeni, a proto jsou
zameéstnanci soucasti rozhodovaciho procesu. O svou pozici ve firmé se lidé

neboji, ale zaroven by premysleli o novém zameéstnani ve chvili, kdy by prisla
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zajimava nabidka. Nejvétsi motivaci pro pracovniky je finanéni odména a pocit z
dobre provedené prace. Naopak mezi nejvétSi demotivacni prvky oznacili

nedostateé¢né ocenéni dosazenych vysledkl a nedostacené finanéni ohodnoceni.
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Zaver

Hlavnim cilem této bakalarské prace bylo zhodnotit pfistupy vedeni pracovniku

organizace spole¢né s roli manazera a jeho zpUusoby motivace.

V uvodni teoretické Casti se zabyvam zakladnimi pojmy tykajici se managementu.
Nasledné vysvétluji pojem organizace jako takové spoleéné s jejimi vnéjsimi i
vnitfnimi znaky. Zvlastni pozornost byla vénovana kultufe organizace, ktera je

zakladnim kamenem dobrého pfistupu vedeni pracovniklu. Dal$i samostatnou
kapitolou je vedeni lidi, kde je popfeno tvrzeni Donnelyho a Ivanceviche, podle
kterych je fizeni synonymem pro vedeni, a to konkrétné komparaci obou pojmu.
Vedouci osoba v organizaci disponuje jistou mirou moci, kterou mize uplatriovat
nad svymi podfizenymi. Tim se stava nedilnou soucasti vedeni lidi a je velmi
dalezité zvolit jeji spravny typ. V nasledujici ¢asti rozebiram doposud existujici
teorie vedeni lidi. Vyznamnym zdrojem informaci byla komparace téchto teorii
mezi sebou. Vysledkem této komparace vznikl zavér, ze zadny zpUsob teorii neni

nejlepsi a vzdy je dulezité zvolit tu teorii, kterd vychazi z dané situace.

Za pomoci nabytych informaci z predeslych, az po sou¢asné zaméstnani jsem
vénovala zvlastni pozornost osobnosti manazera a naroky, které jsou na néj
kladeny. Definuji, jakymi zakladnimi manazerskymi ukoly se tato funkce zabyva.
Tato problematika byla konzultovana s feditelem interniho obchodu Mgr. Ing.
Lukasem Prihodou MBA a regionaini feditelkou Janou Jirglovou, ktefi vyjadfili
dllezitost spravné pfipravenosti a volby osobnosti do funkce manazera. Volba
osoby manazera a jeji nasledné celozivotni vzdelavani jdou ruku v ruce. Na toto

navazuje téma motivace, kterou se uz konkrétné zabyva osoba manazera.

Setfenim mezi zaméstnanci, které prob&hlo formou dotazniku bylo zji$té&no, Ze ve
spole¢nosti Kooperativa pracuji zaméstnanci véech vékovych kategorii s rtznou
délkou praxe, jejiz délka je zavisla na obavé o své zaméstnani. To je zapfi¢inéno
systémem odmeén, ktery je ve spolecnosti nastaven. Toto je zavaznym tématem,

které se dale promita do otazky pfijmuti konkurenéni nabidky.
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Nedilnou soucasti spokojenosti pfistupu vedeni pracovnikl je vedle systému
odménovani pfistup nadrfizenych. Z vysledkl vyplyva, ze zakladnim kamenem
pristupu je ve spolecnosti Kooperativa konzultativni, spole¢né s pfistupem
demokratickym. Obecné tak mUzeme predikovat, Ze podfizeni zaméstnanci pfi

vySe uvedenych pfistupech vedeni jsou spokojenéjsi.

NejvysSim stupném motivace pro odvadéni dobrych vysledki ve svém
zameéstnani je finan¢ni odména spolec¢né s dobrym pocitem z dobre vykonané

prace a dobrym kolektivem, ktery pfispiva k dobré pracovni moralce.

Naopak v opacném pripadé za nejvice demotivacni aspekty respondenti povazuji

nedocenéni dobfe odvedené prace, nedostatecné finanéni ohodnoceni.

Ve svém Uvodu jsem vyslovila hypotézu dulezitosti funkce manazera spoleéné se
systtmem odmeénovani. Za ziskanych poznatkl bylo potvrzeno, Ze tyto dva
aspekty jsou dulezitym faktorem jak pro organizaci, tak pro podfizené a hypotéza

byla timto potvrzena.
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