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ANOTACE

Cilem mé diplomové prace je analyza miry motivace pracovnikii ve firm¢é M-tech, s.r.o..

V teoretické Casti jsou nejprve popsany jednotlivé prvky motivace a nésledné je uveden
piehled motivacnich teorii. Déle se prace zaméfuje na d€leni motivace a popis pracovni
spokojenosti. Na motivaci pracovnikii ma z velké ¢asti vliv manazer, proto zde nechybi
charakteristika manazera, jeho kompetenci, styly vedeni a specifikace vlastnosti, kterymi by
mél dobry manazer oplyvat. Zavér teoretické casti je veénovan vzdelavani pracovnikl

a hodnoceni préace.

V praktické casti je popis firmy M-tech, s.r.0., jejiho firemniho prostfedi a soucasné
vyuzivané¢ motivace pracovnikl. Nésledné¢ je podrobn¢ popsana analyza firmy, které bylo
dosazeno prosttednictvim dotaznikového Setieni. Zavér praktické ¢asti je vénovan zhodnoceni

motiva¢niho programu a navrzeni postupu, které by mély vést ke zlepSeni situace v podniku.

KLIiCOVA SLOVA

motiv, motivace, stimul, stimulace, motiva¢ni teorie, charakteristika osoby manazera,

manazerské styly vedeni pracovnikd, rozvoj lidskych zdroji.



TITLE
Analysis of the degree of motivation of employees in a company.
ANNOTATION

The aim of my thesis is to analyze the degree of motivation of employees in the company
M-Tech, Ltd..

The theoretical section first describes the different elements of motivation and then provides
an overview of motivational theories. Furthermore, the work focuses on the division of
motivation and description of job satisfaction. The motivation of workers is largely influenced
by a manager, so there are described the features manager, his skills, management styles and
specifications of the properties of a good manager. The conclusion of the theoretical part is

devoted to staff training and evaluation work.

In the practical part there is a description of M-tech, Ltd., its business environment and
currently used staff motivation. A detailed analysis of the company follows - it was achieved
through questionnaire survey. The conclusion of the practical part is devoted to the evaluation
of incentive program design and procedures, which should lead to improvements in the

company.
KEYWORDS

motive, motivation, stimulus, stimulation, motivation theories, characteristics of the person

executive, managerial styles, leadership skills, human resources development
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Uvod

Pii praci lidé vynakladaji Gsili a zaroven vyuzivaji své dovednosti a schopnosti. Postoje
Kk praci se lisi, a proto lze fici, Ze V soucasnosti nardsta pocet lidi, ktefi praci vykonavaji
nejenom pro penize, ale predev§im ztoho divodu, ze v ni hledaji smysl zivota. Firmy
si takovych lidi vazi a uvédomuji si hodnotu lidského kapitalu, proto se nelze divit tomu,
Ze se snazi, aby se jejich zaméstnanci vzdélavali a zaroven byli vhodné motivovani, coz se

odrazi v jejich pracovnim vykonu.

Motivaci zaméstnancii a prvky, které ji ovliviluji, se zabyva diplomova prace, kterd
jerozd€lena na dvé casti, a to na ¢ast teoretickou a praktickou. V teoretické ¢asti jsou
vysvétleny zakladni pojmy tykajici se motivace, které poslouzi pro lepsi pochopeni
skute¢nosti spojenych s motivaci. Dale jsou popsany charakteristiky motivacnich teorii a na
déleni motivace. S motivaci jde ruku v ruce spokojenost s praci a s vykonem, proto jsem
popsala pracovni vykon a metody vyuZzivané pii hodnoceni spokojenosti. Prace se dale
zaméfuje na manazery, jejich kompetence, schopnosti a pfednosti. Manazefi museji umét
spravné motivovat zaméstnance. Pro vytvoreni vhodné motivace je diilezité pochopit potieby
jednotlivych zaméstnancli a na zdklad¢ ziskanych informaci navrhnout motivacni systém.
Popis tvorby motiva¢niho programu véetné informaci potiebnych k hodnoceni dat je vyuzito
I v praktické Casti.

Prakticka ¢ast se zaméfuje na hodnoceni firmy véetné vyuzivaného motiva¢niho systému.
S ohledem na pracovni vytizeni zaméstnancti bylo vyuzito pro ziskani potfebnych informaci

dotaznikového Setieni, na jehoz zaklad¢ byly ziskany jednotlivé faktory tykajici se motivace.

Cilem diplomové prace je ziskani informaci tykajicich se motivace a pracovni spokojenosti
zaméstnancu ve firmé, jejichz prostiednictvim budou navrzeny postupy, které by mély vést

ke zlepSeni soucasného motivacniho systému.
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1 ZAKLADNI POJMY

Nejprve se zaméfim na nckolik zakladnich pojmt, tykajicich se motivace a dalSich

skutec¢nosti spojenych s motivacnimi zdroji.

1.1 Stimul

Pod slovem stimul si lze ptedstavit impuls, ktery mé vliv na zménu motivaéniho chovani
jedince. Impulsy mohou vyjadfovat vnitini zmény (napf. stres) nebo vn&jsi zmény,

které souviseji s vrozenym chovanim a obnovuji se danymi podnéty.

1.2 Stimulace
Stimulace predstavuje vngj$i pusobeni na psychiku c¢loveka, v jehoz disledku dochazi
Kur¢itym zménam jeho Cinnosti prostfednictvim zmény psychickych procesd,

~ . 4 % . . 1
prostfednictvim zmény jeho motivace™.

1.3 Motiv
Motiv je charakterizovan jako vnitini sila, kterd ¢lov€ka povzbuzuje a zaroven ho vede
K ur¢itému chovani. Kazdy motiv ma svij cil, jehoz prostfednictvim ¢lovék nabyva bodu

nasyceni, které je nasledné vystiidano pocitem uspokojeni.

1.4 Zdroje motivace

Zdroje motivace predstavuji skutecnosti, které motivaci vytvareji, tj. skutecnosti,
které zakladaji dynamické tendence 1 orientaci lidské €innosti a které vyznamnym zplisobem

s s v /2 . . : w17
ovliviuji stalost téchto tendenci®. Mezi zdroje motivace fadime:

e potieby

e navyky

e 74jmy

e hodnoty
e idedly

! [10] Provaznik, V., Komarkova R. Motivace pracovniho prostiedi, vydani prvni, Praha, 1998, 210 s., ISBN 80-

7079-283-3, str. 37
2 [10] Provaznik, V., Komarkova R. Motivace pracovniho prostredi, vydani prvni, Praha, 1998, 210 s.,

ISBN 80-7079-283-3, str. 41
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1.4.1 Potreby

Potieby ptredstavuji nedostatek néceho, co je pro Cloveka dulezité a zaroven tvoii zaklad
motivace kazdé ¢innosti. Aby bylo mozné ,,nedostatek né¢eho* definovat, je nutné si potteby

rozdélit.
e Potieby biologické, fyziologické, viscerogenni

Jsou snadno vysvétlitelné, protoze jsou spojeny s funkcemi lidského téla (napf. potieba piijmu

tekutin, jidla). Tyto potfeby lze také oznacovat jako potieby primérni.
e Potieby socialni, spolecenské, psychogenni

Potfeby tohoto sméru vychdzeji zpriméarnich potfeb a jsou s clovékem spojeny

prostfednictvim jeho socialniho, spole¢enského ¢i kulturniho vnimani.

1.4.2 Navyky

Navyk predstavuje opakujici se ¢innost v dané situaci. Jedna se stereotyp, ktery clovek
vyuziva v ptipadé, kdy se dostane charakterové do podobné situace, se kterou se jiz diive
setkal. Utvafeni navyki miiZe byt projevem vychovy, ale i jednotlivych aktivit, které si cloveék

vytvari sam.

1.4.3 Zajmy

Tento pojem nelze vyjadiit jednotnou definici. Zajem by se dal specifikovat jako urcité
zamé&feni, které cClov€k vyuziva k vykonavani aktivit, které ho bavi. Zaméfeni ma
dlouhodobéjsi charakter. Zajmy lze rozdélit podle toho, kolik existuje ¢innosti, jenz loveka

bavi. Jako ptiklad 1ze uvést zajmy poznavaci, socialni, ptirodni, sportovni a jiné.

1.4.4 Hodnoty

Hodnoty ¢lovek ptikladd jevam ¢i situacim, které jsou pro néj podstatné. Urceni hodnoty,
které¢ jedinec ptisoudi dané skuteCnosti ¢i situaci, je dano vnitini stupnici hodnot neboli
hodnotovym systémem, ktery ma vliv na chovani a motivaci ¢lovéka. N€kdy byvaji hodnoty
zaménovany se z4jmy, a proto lze hodnoty charakterizovat jako specifické normy majici

individualni normativni charakter.
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1.4.5 Idealy

Idedly ptedstavuji urCitou osobni vizi, prostiednictvim které se Cloveék snazi dosahnout
stanoveného cile. Vznik idedli je ovlivnén plisobenim socidlnich faktorii a zaroven

vytvarenim osobnosti cloveéka, pfi niz hraje dulezitou roli pfedevsim rodina a fada autorit.

Jak uz bylo fe¢eno, potieby, navyky, zajmy, hodnoty a idealy patii mezi zdroje motivace.
Tyto zdroje se v prubéhu vyvoje jednotlivce méni a to predevSsim vrozenymi potiecbami,
ale i prostiednictvim ziskavani zivotnich zkuSenosti. Podstatou zlstava to, Ze v pfipadg,
kdy pochopime zdroje motivace u druhého ¢lovéka, je mozné ho 1épe ovliviiovat a zaroven

stimulovat.
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2 MOTIVACE

V psychologii existuje fada pojmu, které nemaji univerzalni definici. Motivace je jednim
Z nich. Piivod toho pojmu je odvozen z latinského slova ,,movere®, které znamena pohyb,

hybat se. Motivaci lze nazvat proces usmériiovani, udrzovani chovani.

Z pravniho hlediska 1ze motiv povazovat za divod, ktery vede k ur€itému ¢inu. Motivace
ovliviiuje fadu faktori, které ¢loveéka nuti chovat se riznymi zpiisoby. RozliSujeme tii slozky

motivace®:
e smér - co se n¢jaka osoba pokousi délat,
e sili - s jakou pili se o to pokousi,

e vytrvalost - jak dlouho se o to pokousi.

7 Stanoveni cile
/ \A

Fotfeha Podrak ot keokid

v\ ;_/

Dioszageni cile

Obrazek 1: Proces motivace

zdroj: [2] Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii - Nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, Praha, Grada Pu-
blishing, 2007, 800 s., ISBN 978-80-247-1407-3, str. 220

Z obrazku je patrné, ze pokud zjistime né&jaky nedostatek i nespokojenost s danou potiebou,
vznikd prani néfeho dosdhnout. Na zékladé ptani je vytvoren cil, ktery ma byt

prosttednictvim urcitych krokl splnén. V ptipadé, ze je cile dosazeno, je pravdépodobné,

3 [2] Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii - Nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, Praha, Grada

Publishing, 2007, 800 s., ISBN 978-80-247-1407-3, str. 219
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ze chovani, které ke splnéni cile vedlo, se bude opakovat i piiSté pfi podobnych pianich

& potiebach.*

2.1 Teorie motivace

Teorie motivace zkouma proces motivovani, proces utvareni motivaci. Popisuje to, co mohou
organizace udélat pro povzbuzeni lidi, aby uplatnili své schopnosti a vyvinuli Gsili zpiisobem,

ktery podpofi splnéni cilli organizace i uspokojeni jejich vlastnich potfeb. Mezi nejznaméjsi

teorie patfi’;

1) Teorie instrumentality
2) Teorie zaméfené na obsah
e Maslowova teorie heierarchie potfeb
e McGregorova teorie X, teorie Y
3) Herzbergova dvoufaktorova motivacni teorie
4) Teorie zaméfené na proces
e Vrooma teorie ocekavani
e Porterova a Lawlerova teorie
e Lathamova a Lockova teorie
e Adamsova teorie

2.1.1 Teorie instrumentality

Instrumentalitu Ize specifikovat jako predstavu, na jejimz zaklad€é povede splnéni jednoho
ukolu k vykonani dal§iho. V praxi si lze tuto metodu piedstavit tak, Ze ¢lovek je motivovan

k praci v pfipade, ze odména bude zavisla na jeho vykonu.
2.1.2. Teorie zaméfrené na obsah

2.1.2.1. Maslowova teorie hierarchie potreb

Hlavni mysSlenkou Teorie potieb je motivace lidi ur€itymi potfebami, které tvori
hierarchickou strukturu. Potieby se se déli na 2 skupiny a to na potieby odstranéni nedostatku
(Deficiency Needs nebo-li D-potreby) a potieby dosazeni (Being Values tzv. B-potireby).

V ptipadé€, Ze nejsou uspokojeny D-potieby, dochazi ke snaze odstranit nedostatek a zaplnit

4 [2] Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii - Nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, Praha, Grada

Publishing, 2007, 800 s., ISBN 978-80-247-1407-3, str. 220

s [2] Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii - Nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, Praha, Grada

Publishing, 2007, 800 s., ISBN 978-80-247-1407-3, str. 219-221
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chybéjici pottebu. Po uspokojeni potieby nedochazi k zddnému dobrému pocitu. Naopak
potieby spadajici do skupiny B pfinaseji dobry pocit ze splnéni dané potieby a vedou k vyssi
motivovanosti. V Maslowov¢ pyramidé v ramci hierarchie usilujeme o pohyb nahoru. Pokud
je potieba uspokojena v urcitém rozsahu, stane se pro nas dulezitéjsi potieba stojici o stupeini

vyse.

POTREBA naro&né prace, tvirdi priletost, Uspédnost
SEBEREALIZACE v préaci, postup v hierarchii pracovnich pozic
POTREBA uznéni jedince jako pracovnika, uznéni prestize
UZNANI jeho profese ¢i pozice, pocit napinéni z konkrétni
prace
POTREBA soudruZnodt pracovniho tymu, piatel ské vedeni
SOUNALEZITOSTI
POTREBA BEZPECI Jistota prace, bezpelnost a ochrana 2dravi

pfi praci, pracovni vyhody

FYZIOLOGICKE POTREBY plat, piijemné pracovni podminky

L \

Obrazek 2: Maslowova pyramida potieb

Zdroj: [22] IT Solution. Maslowova teorie [online]. aktualizovano 2010-03-22 [cit. 2011-05-27]
Dostupné z WWW: <http://www.itsolution.cz/maslowova-teorie.al4.html>

Jednotlivé stupné pyramidy:
1) Biologické a fyziologické potieby

Jde o zakladni potieby lidského Zzivota jako je dychani, piti, jidlo, vylucovani. V ptipade,
Zenejsou tyto potieby alespon minimalné uspokojeny, nedochazi k motivaci jinymi

potiebami.
2) Potieba bezpeci

Pokud jsou fyziologické potieby uspokojeny, snazi se Cloveék ziskat pocit bezpeci,

ktery vyplyva z jeho nitra.
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Potieba bezpeci se déli na:

e financ¢ni jistotu
e zdravi

e moznost kariérniho postupu
3) Socialni potieby

Socialni potteby patii mezi jedny z nejsiln€jSich. Nabyvaji dualezitosti az po uspokojeni
biologickych a socidlnich potieb. V pfipad€, Ze socialni potieby nejsou naplnény, nabyva

jednotlivce pocitu osamélosti, ktera se miize zménit v depresi.
Socialni potfeby zahrnuji:

e kamaradstvi,

e osobni zivot,

e vztahy v ramci rodiny,

e vztahy s kolegy na pracovisti,

e dosazeni spole¢enského uplatnéni.
4) Potieba sebeuplatnéni

S touto potiebou je spojen projev respektu a sebeucty. Snaha samostatn¢ se rozhodovat,
moznost vykonavat dilezitou praci aj.. V pripad¢ nesrovnalosti ¢loveék pocituje ménécennost,

nizké sebevédomi, coz vyusti k neustdlému projevu respektu, popularité blizkého okoli.
5) Potieba seberealizace

Potteba seberealizace je spojena stouhou néceho dosahnout a to predevSim vlastniho
potencialu. Podle Maslowa nemuze byt potieba seberealizace nikdy uspokojena,
protoze nenaplnéné potieby mohou clovéka dale motivovat. Grafologové spojuji potiebu

seberealizace s rytmem pohybu a formy v pismu.

Maslowova Pyramida potieb patii mezi nejzndméjsi teorie v oblasti pracovni motivace.

Piesto bylo po ¢ase objeveno nékolik nedostatk®:

e potieby se neseskupuji predpovidanym zptisobem,
e teorie nedokaZi predikovat, kdy se stanou diileZitymi konkrétnimi pottebami,

e neni zde jasny vztah mezi potiecbami a chovanim, takze (naptiklad) stejné chovani
muZze byt odrazem riiznych potteb a riizné chovani odrazem stejné potieby,

6 [4] Arnold, J. a kol., Psychologie prace, 4. vydani, Brno, Computer Press, 2007, 629 s., ISBN 978-80-

251-1518-3, str. 305
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e potieby jsou obecné popsany s nedostateCnou piesnosti,
e cely pojem potieby jako biologického jevu je problematicky. Ignoruje schopnost lidi
a jejich okoli sestavit své vlastni vnimani potieb a toho, jak je Ize naplnit.

2.1.2.2. McGregorova teorie X, teorie Y

Dougles McGregor spolecné s dalSimi psychogy jako Argyris, Schein specifikovali piistupy
k motivaci, které vychazeji ze zdravého rozumu. V roce 1960 vznikla teorie X a teorie Y
a Vv roce 1988 se objevuje socidlni pfistup. Ve vSech tiech pristupech je poukézano na lidskou

povahu (vlastnosti).

Teorie X je zamé&fena na lidi, kterym nelze vé&fit z diivodu nespolehlivosti &i lenosti. Clovék

neustale potfebuje kontrolu a motivaci napft. ve finan¢ni podobé.

Teorie Y je protikladem ptedeslého tvrzeni. Na ¢lovéka je pohlizeno jako na sobéstacnou

osobu, ktera je nezavisla, tvofiva, ptizpisobiva zménam.

Socialni pristup poukazuje na spojitost mezi ¢lovékem a praci. Lidé citi soundlezitost s praci

diky spolecenskym vztahiim, které panuji v zaméstnani.

2.1.3. Herzbergova dvoufaktorova motivacni teorie

Americky psycholog Frederick Herzberg ptedstavil vroce 1959 na zakladé vlastnich
vyzkumt Dvoufaktorovou motivaéni teorii. Tato teorie se skladd ze dvou Cinitell. Prvni
skupinu tvofi vnéjsi faktory nebo-li hygienické (dissatisfiers) a druhou skupinu tvoii vnitini
faktory zvané motivdtory (satisfiers).

Vn&;jsi faktory definoval Herzberg nasledovng’:

e politika a administrativni procesy spolecnosti,
e dohled,

e pracovni podminky,

e vztahy s kolegy,

e osobni zivot,

e spolecensky status,

e jistota.

! [11] Forsyth, P. Jak motivovat lidi, 1. vydani, Praha, Computer Press, 2000, 121 s., ISBN 80-7226-386-

2, str. 17
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V piipadé, ze wvnéjsi faktory nejsou naplnény, dochdzi k malé nebo Zzadné motivaci

pracovnika.

Vnitini motivatory jsou tvofeny spokojenosti, odpovédnosti, uznanim, osobnim rozvojem.

by Potieba Prace samotna
i . |- '— v
= seberealizace » . Uspéch
= = I
& g Pracovni mist
o g ;
2 Potieba - g Zodpox’w‘? dn,osr
2 .. . . .
= uznani a Ucty > v Povysent
A : R
= Uznani
. Potreba lasky
W a prijets , ,
=i Pracovni postaveni
~ Poticha i Mezilidské vztahy
“u otreba jstoty . - ST
z ] jistot] . & Politika a administrativa
Z a bezpeci 3] .
= ; = orgamizace
Zz = Pracovni podminky
S = ¢ y
= — — 2 acovni
5 Fyziologické | £ Pracov ni jistota
d - . Odmena
potreby
A. Maslow F. Herzberg

Obrazek 3: Porovnani Maslowovy a Herzbergerovy teorie motivace

Zdroj: [6] Blagkova, M. Manazment ludskych zdrojov. Zilina: Zilinska univerzita, 1998. 162 s., ISBN 80-71000-
549-5, str. 131

2.1.4. Teorie zaméfené na proces (Kognitivni teorie)

Tyto teorie se zaméfuji na to, jak pracovni prostfedi a zplisoby pracovni motivace ovliviluji

lidské chovani. Poznavaci teorie délime:

2.1.4.1 Expektacni teorie (Teorie o¢ekavani)

Teorie oc¢ekavani je nékdy oznacovana jako VIE (,,Valence, Instrumentiality, Expectancy®).
Autorem tohoto pfistupu je V. H. Vroom. Teorie poukazuje na to, ze lidé pii rozhodovani
mohou vybirat z n¢kolika akci. JednoduSe feceno: V piipad€, Ze chci néceho dosdhnout,

musim vyvijet rizné ¢innosti, abych si splnil cil.
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Cilem g
fizené |

aktivity '~
A\
\
/

Vysledky
| vyplyvajicl
Z aktivit

Obrazek 4: Analyza aktivit zamérenych na cile

Zdroj: [11] Forsyth, P. Jak motivovat lidi, 1. vydani, Praha, Computer Press, 2000, 121 s., ISBN 80-7226-386-
2,str. 19

V. H. Vroom byl pfesvédcen, Ze tlak neboli motivacni sila, kterd nas vede k ur¢itému ¢inu,

akci, 1ze vyjadtit jako soucin expektace a celkové sumy soucint instrumentality a valence.

MS=Ex) (IxV)

odména 1
(penize)

odména 2
(pochvala)

/ odména 3
expetance (cestovani)
A0 +100
odmena 4
instrumentalita (auto) valence
-100........ +100 0 +100

Obrazek 5: Vrooma teorie o¢ekavani

Zdroj: [20] Businessinfo.cz. Motivace v organizacich [online]. ¢1997-2011, aktualizovano 2010-07-26
[cit. 2011-05-28] Dostupné z WW W:<http://www.businessinfo.cz/cz/clanek/management-msp/motivace-v-
organizacich/1001663/57929/?page=5->
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Proces rozhodovani hodnoti 3 faktory®:

e Valence — jak velka hodnota je pfikladana vysledkim?
e Instrumentalita — povede vykonani dané akce k identifikovatelnym vysledktim?

e Expektace — disponuji takovymi schopnosti, abych mohl provést danou akci?

V pripad¢, ze jeden z téchto faktori bude mit malou nebo zadnou hodnotu, bude motivace
nulova. Zaroven z této teorie vyplyva, ze pozitivni motivace bude dosazeno na zaklad¢ toho,

do jaké miry je cil chapan jako dosazitelny.

Vysokd

Sila
motivatniho
pocitu

Nizkd | ‘
0% Pravdépodobnost Gspichy  100%

Obrazek 6: Vliv pravdépodobnosti uspéchu na motivaci

Zdroj: [11] Forsyth, P. Jak motivovat lidi, 1. vydani, Praha, Computer Press, 2000, 121 s., ISBN 80-7226-386-
2str. 19

2.1.4.1 Porterova a Lawlerova teorie

Tento piistup vychdzi z Vroomovy teorie ocekavani. Zakladem je motivace pracovnika
(napf. nadfizenym), kterd v zaméstnanci vyvold fadu mysSlenkovych pochodl. Jedna
se pfedevSim o jeho schopnosti, znalosti zvladnout zadany ukol, o odménu za jeho praci.
Velkou motivaéni silu pfindSi zaméstnanci subjektivni zhodnoceni vlastni prace,

napf. vynalozené usili ¢i rizika, ktera vedla ke splnéni zadaného tkolu.

8 [4] Arnold, J. a kol., Psychologie prace, 4. vydani, Brno, Computer Press, 2007, 629 s., ISBN 978-80-

251-1518-3, str. 312
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Hodnota odmény I Schopnosti

|
Usili A Vykon \
Pravdépodobnost, l i
Z2e odména zavisi Ocekavani role
na usili L

Obrazek 7: Porterova a Lawlerova teorie

Zdroj: [2] Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii - Nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, Praha, Grada Pu-
blishing, 2007, 800 s., ISBN 978-80-247-1407-3, str. 226

2.1.4.2 Lathamova a Lockova teorie (Teorie cile)

Dle této teorie se u jednotlivel zvySuje motivace, pokud existuje vztah mezi vykonem

a stanovenym cilem.

Ucast na stanoveni cilli
(Vnimané) schopnosti
Financni pobidky

Zavazek vci cili Smér

Prijeti cile Intenzita g : :
= e el Vykon

Obtiznost cile Vydrz y e Znalost vysledki

Specificnost cile Strategie

Schopnost

Obrazek 8: Teorie stanoveni cili

Zdroj: [4] Arnold, J. a kol., Psychologie prdce, 4. vydani, Brno, Computer Press, 2007, 629 s., ISBN 978-80-
251-1518-3, str. 319

Z obrazku je patrné, e na dosazeni cili ma vliv subjektivni vnimani, schopnosti,
kterymi jedinec oplyva ¢i finan¢ni ohodnoceni. Zaroven moznost znat vysledek pomdha

k lepsimu stanoveni strategie.
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2.1.4.2 Adamsova teorie (Teorie spravedlnosti)

Hlavni myslenka teorie spociva v pocitu jednotlivce, Ze odména za jeho vykonanou praci
je spravedlivé ohodnocena ve srovnani s jinou osobou. Ohodnoceni by mélo byt piimo
umérné vynalozenému usili (znalosti, dovednosti, vzd€lani). Z této myslenky vyplyva, ze lidé

budou Iépe motivovani v ptipade, Ze s nimi bude spravedlivé zachazeno.

»dpravedliva odména“ se d4 vyjadrit vztahem:

vysledky sledovane osohy wvysledky jine osohy

vstupy sledovane osohy vstupy jine osoby

Obrazek 9: Spravedliva odména
Zdroj:[20] BusinessInfo.cz. Motivace v organizacich [online]. ¢1997-2011, aktualizovano 2010-07-26 [cit. 2011-

05-27] Dostupné z WW W :<http://www .businessinfo.cz/cz/clanek/management-msp/motivace-v-
organizacich/1001663/57929/?page=5->

Abychom mohli teorii spravedlnosti spravné vyjadtit, musime si uvést, co patii do vstupt

a vystupu.
VSTUPY: VYSTUPY:
" Cas B ydélek
B Vzdélani, wwevik B Pfiplatky
" Zkusenost ® Dalezité povéreni
" Dovednosti ® Bezpecnost prace
" Tvofivost " Povy3eni, kariéra
" Praxe B Statusové symboly
® Kladny vztah k organizaci " Dobré pracovni prostredi
" WEK B MoZnost osobniho rozvoje
" Osobni kvality " Uznani
" VynaloZené usili ® |Jgast na rozhadovani
" |Image osoby ® Dobry vedouci

Obrazek 10: Vstupy a vystupy pro spravedlivé odhodnoceni vykonu

Zdroj: [20] BusinessInfo.cz. Motivace v organizacich [online]. ¢1997-2011, aktualizovano 2010-07-26
[cit. 2011-05-27] Dostupné z WW W :<http://www.businessinfo.cz/cz/clanek/management-msp/motivace-v-
organizacich/1001663/57929/?page=5->
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Rozlisujeme 2 druhy spravedlnosti:
e distributivni spravedlnost vyjadfuje ohodnoceni piinosu jednotlivce vici ostatnim
jedincim
e proceduralni spravedlnost je zaméfena na klasifikaci jednotlivet z pohledu
managementu
Proceduralni spravedlnost ovliviiuje né€kolik faktordi, které pfispivaji k jejimu lepSimu

pochopenigi

e piiméfené zvazovani pracovnikova stanoviska,

e potlaceni osobni piedpojatosti k pracovnikovi,

e dusledné stejné uplatiiovani kritérii u vSech pracovnikd,

e poskytovani v€asné zpétné vazby, tykajici se disledkli rozhodnuti,

e poskytovani pfimétené¢ho vysvétleni u¢inénych rozhodnuti.

o [2] Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii - Nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, Praha, Grada

Publishing, 2007, 800 s., ISBN 978-80-247-1407-3, str. 227
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3 DELENI MOTIVACE, FAKTORY OVLIVNUJICI PRA-
COVNI SPOKOJENOST

3.1 Vnitrni a vnéjsSi motivace
RozliSujeme dva druhy pracovni motivace. Prvni typ motivace je tzv. subjektivni motivace
neboli vritini motivace, pfi niz se sami motivujeme tim, ze vykonavame praci, ktera nas bavi,
a zaroven uspokojujeme nase potieby vedouci ke splnéni naseho cile. Druha formu nazyvame

vnéjsi motivace, ktera je vytvarena prostfednictvim odmén, pochval ze strany nadiizenych.

3.2 Hmotna motivace

Mezi nejcastéji vyuzivanou hmotnou motivaci bez pochyby patii penize a to jak ve formée
mzdy, tak ve form¢ odmény. Herzberg tuto formu motivace zpochybnil, jelikoz byl
pfesvédcen, ze penize mohou uspokojovat jen do jisté miry. Nedostatek penéz mulze mit
za nasledek nespokojenost, naopak jejich dostatek nemé za nésledek trvalou spokojenost.
K dal$im prostiedklim motivace mizeme zahrnout podil na zisku, placeni Zivotniho pojisteni,
firemni vuz, sluzebni telefon, slevové poukazky nebo moznost ziskani vyhodné firemni piijcky

V pripadeé slozité Zivotni situace.

3.3 Nehmotna motivace

Prestoze penize piedstavuji velkou motivacni silu, existuje fada faktort, ktera mize mit
mnohem vétSi motivaéni efekt. Mezi tyto faktory pfedevSim fadime uznadni, které nabyva
motiva¢niho vyznamu pfedev§im v organizované praci. Ruku v ruce jde s praci odpovédnost.
Manazeti radi vyuzivaji odpovédnost jako jeden z motivacnich prvki. Pfedanim odpoveédnosti
na zamestnance se vedouci pracovnici snazi, aby vice pfemysleli o své praci a zaroven tim
zvysili pracovni efektivitu a kvalitu odvedené. ZvySenim odpovédnosti miize dojit
K pracovnimu postupu a zaroven ke kariérnimu ristu, coz mize mit za nasledek piestup

do lepsiho zaméstnani.

Hmotna a nehmotn4 motivace je do znacné miry spojena se spokojenosti s praci. Spokojenost
zavisi na o€ekavanich, pocitech, které lidé ziskavaji z prace, ale 1 na pracovnim prostiedi
a pottebach jednotlivcd. Na pracovni uspokojeni maji vliv jak vnitini, tak vné&jsi faktory, styl

vedeni prace a vztahy uvniti pracovni skupiny.
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3.4 Pracovni spokojenost a vykon

Pracovni vykon predstavuje vysledek ¢innosti pracovnika. Obecné ho Ize vyjadfit vzorcem
V= f (M*S*P), kde pismeno M definuje motivaci, S schopnost a P podminky, moznosti.
Na zéklad¢ prizkumi bylo zjisténo, ze motivace roste do urcitého optimalniho bodu.
V ptipadé, Ze motivace roste i za bodem optima, vykon jiz nestoupd, ba naopak v n¢kterych
ptipadech klesa. Mnoho lidi je ptesvédceno, Ze pracovni spokojenost ma vliv na vykon. Vztah
mezi spojenosti a vykonem zkoumal Brayfield a Crockett. Na zakladé prizkumu dosli k
zaveru:

»Produktivita je jen ziidka sama o sobé cilem, ale je prostfedkem k dosazeni cile. Mohli
bychom tudiz oc¢ekavat, ze se spole¢né objevi vysokad mira spokojenosti a vysoka produktivita
tam, kde je produktivita vnimana jako cesta k uréitym dilezitym cilim a kde jsou tyto cile
dosahovany. Za takovych podminek by spokojenost a produktivita mohly vzajemné

nesouviset nebo by mezi nimi dokonce mohl byt negativni vztah.*.*

Z prazkumu lze usuzovat, ze hlavnim motivem vedoucim ke spojenosti je vysoky vykon.
Na pracovni vykon maji vliv objektivni a subjektivni faktory, zaroven i individualni
schopnosti c¢loveéka. K dosazeni vysokého vykonu lze prispét, tim, Ze pracovnikim
poskytneme moznost k vykonu préce, pravidelnému vzdélavani a v ptipadé odvedeni dobré

prace 1 finan¢ni ohodnoceni.
Pokud chceme zhodnotit Groven spokojenosti S praci, mizeme vyuzit nékolik metod:
e Dotaznik

Dotaznik mize byt pouzit ve standardizované podobé nebo ho Ize doplnit otazkami, které jsou
dilezité pro dany podnik. Tuto metodu lze vyuzit u Sirokého spektra lidi nebo mulze byt
ucelové pouzita u urcitého vzorku jedinci. Vyhodou dotazniku je jednoducha analyza

a vysoky pocet zacastnénych respondentt.
e Rozhovor

Rozhovor mize byt veden prostiednictvim uzavienych otdzek, které zkoumaji danou
problematiku do hloubky, nebo se mlZe vyuzit otdzek s otevienym koncem. Vedouci
rozhovoru by m¢l mit pfedem sestaveny seznam bodi, jichZz se komunikace bude dotykat

a zaroven by mél debatu vést takovym smérem, aby od pracovnika ziskal upfimné nézory.

10 [2] Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii - Nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, Praha, Grada

Publishing, 2007, 800 s., ISBN 978-80-247-1407-3, str. 229
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e Kombinace obou metod

Vyhoda této metody spociva v ziskani jak kvalitativnich, tak kvantitativnich udaja.
Doporucuje se, aby pracovnici nejdiive vyplnili dotazniky, které budou obsahovat i otdzky
jdouci do hloubky a po skoncéeni pisemné casti vedli rozhovor s vedoucim skupiny, pii némz

budou podrobn¢ rozebrany jednotlivé otazky.
e Diskusni skupina

Diskuse se vyuziva u omezeného poctu lidi podléhajici danému Setfeni. Debata je zaméfena

na urcité body. Ve skupin¢ musi byt informovanost a vzajemna diavéra.

3.5 Kompetence a schopnosti manazera

Hlavni manazerské funkce spocivaji v planovani, organizovani, rozhodovani, vedeni lidi
a kontrole. Manazerska prace je velice rozmanitd a tudiz se ddle od manazeri ocekava,
ze budou schopni nahliZzet do budoucnosti, coZ ovlivni na jejich rozhodovani a budou ochotni
se prizptisobit zméndm a piistupim. Management se neustale rozviji, proto se od ¢lovéka,
ktery se chce vénovat vedouci pozici, ofekava, ze se bude neustale vzdélavat, zvySovat

vykonnost a zaroven bude schopen se podilet na riistu produktivity firmy.

Kazdé povolani mé své charakteristické vlastnosti. Aby jednotlivé pozice byly spravné
a efektivné vykonavany, je nutné, aby vzdy byly vymezeny kompetence kazdého fadového
pracovnika, ale i manazera. Manazerska zpusobilost obsahuje slozky:
e odbornou kompetenci — odborna znalost postupli a jednani uvniti podniku,
coZ umoznuje rozpoznat, hodnotit, fesit problémy a navrhovat nova feSeni,

e metodickou kompetenci — rychlé pochopeni novych znalosti a jejich efektivni aplikace
s ohledem na stanovené cile,

e socidlni kompetenci — udrzovani dlouhodobych vztahi diky ochoté naslouchat,
objektivnimu posuzovani nazord, tolerance,

e osobni kompetenci — vyuzivani sebehodnoceni, sebekritiky a schopnost na sebe
pfevzit zodpovédnost.
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MANAZERSKE ROLE

ODBORNOST MANAZERSKE ZNALOSTI
(funkéni) (koncepni, socidlni, technické, ekonomicke)

i losti T L T '
[0ving Znalost ansosllosr fovina aoveanostl

l (kompentence) l

PROFIL 0SOBNOSTI vODCovsTvi
(charakter, hodnoty, motivy, postoje) (leadership)

Obrazek 11: Model manazerskvch kompetenci

Zdroj: [18] Rezag I., Moderni management-Manazer pro 21. stolent, vydani prvni, Brno, 2009, 385 s., ISBN
978-80-251-1959-4, str. 360

Pro jakoukoli vedouci pozici je nutné, aby jedinec oplyval urcitymi schopnostmi. Manazerské
dovednosti 1ze rozd¢lit na tf1 skupiny:
e schopnost koncepcni — jedna se o manazerskou dovednost, ktera spoc¢iva v celkovém

pohledu na podnik v¢etné vnitropodnikovych vazeb, dispozice je zavrSena schopnosti
pohledu do budoucnosti a spravnému stanoveni firemni strategie,

e socialni schopnost — prace s lidskym potencidlem, pochopeni potieb pracovnikd,
vhodna motivace,

e technicka schopnost — vyuzivani specifickym postupl, metod a znalosti typickych
pro konkrétni podnik.

Dale 1ze dovednosti rozd¢lit na:
e dovednosti vnitini podnikavosti — efektivngj$i vyuzivani pfilezitosti vedouci
ke zlepSeni firemnich cilq,
e dovednosti vn&jsi podnikavosti — analyza prostfedi okolo podniku, aktivni navazovani

vztahl s okolim, aktivni zhodnoceni firemnich zdroji.

3.6 Autorita manazera

S osobou vedouciho pracovnika neodmyslitelné souvisi autorita. Autoritu lze chapat jako
schopnost, diky niz vySe postavena osoba rozhoduje o chovéani podfizenych i proti jejich vili.

Manazefti diky této schopnosti usmériuji vykon svéfenych pracovnikli a zdroven pomoci této
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schopnosti vedouci pracovni Usili takovym smérem, aby bylo efektivné dosazeno stanoveného
cile. Autoritu délime na dvé ¢asti:
e formalni autorita (,,institucionalni*) — je tvotena firemni kulturou a ptedpisy, zaroven

manazerska pozice vyjadiuje postoje, zdjmy a cile firmy, za které je vedouci
pracovnik zodpovédny v oblasti ekonomické, sociélni, pravni aj.,

e neformdlni autorita (,,0sobni”) — je ptredstavovana piirozenym respektem (Gictou)
nadfizeného z pozice podiizeného, manazer si diky osobni autority musi byt jist,
ze jeho rozhodnuti podiizeni splni,

Manazefi pti usmérnovani pracovni ¢innosti podiizenych vyuzivaji fadu stylt:
e Autoritativni styl — jednostrannd forma komunikace, kdy nadiizeny zadd piikaz

a podtizeny ho musi bezpodminecné splnit, plnéni ukolu pribézné kontrolovano,

o Demokraticky styl — vedeni je aplikovdno prostfednictvim neformélni autority,
podfizeni maji urCity prostor pro vlastni rozhodovéani,

e Liberalni styl — manazer minimaln¢ zasahuje do plnéni ukolu, zaroven se snazi
vyhnout kritice ¢i postihtim,

o Konsensualni styl — manazer i podfizeni spole¢né¢ konzultuji zasadni rozhodnuti,
pozice manazera je spiSe predstavovana roli moderatora, jehoz snahou je podporit
debatu, diky niZ jsou vytvofeny piijatelné zaveéry,

e Kooperativni styl — veSkera rozhodnuti, cile a jejich plnéni jsou tvofena spolupraci
mezi vedoucim tymu a pracovniky.

Mezi nejdilezitéjsi vlastnost vedouciho pracovnika lze zahrnout chovani. Diky chovani Ize
analyzovat, zda ma manazer stejny zajem o efektivitu prace a potieby lidi. Zajem lze
identifikovat prostiednictvim socidlniho aspektu, ktery se zabyvd udrzovanim dobrych
vztahtll, zajmem o potieby lidi a vyrobniho aspektu ptedstavujiciho metody, postupy prace aj..

Tyto dva prvky chovani lze zndzornit prostfednictvim manaZerské miizky.
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Obrazek 12: ManazZerska miizka

Zdroj: [18] Rezad I., Moderni management-Manazer pro 21. stoleni, vydani prvni, Brno, 2009, 385 s., ISBN
978-80-251-1959-4, str. 368

Vodorovna osa zndzoriiuje vyrobni aspekt, svisla osa vyjadiuje socidlni aspekt. Obé osy
zobrazuji stupnici ¢isel od 1 do 9, ¢imzZ je vyjadiena vaha kazdého faktoru. Podle ménicich

se faktorii 1ze urcit vedouci styl.

Pozice 1/1 znazoruje situaci oznacovanou jako ochuzeny management — vedouci pracovnik
se stara o své zajmy, velmi malo rozviji komunikaci s podfizenymi a nemé ani zajem

0 vyrobu.

Pozice 1/9 je oznacovana jako ,,management venkovského klubu“ a to ztoho divodu,
Ze manazer ma velky zdjem na rozvijeni pracovnich vztahii, coz piisobi pohodovym dojmem.
Zaroven je opomenuta efektivni prace a to jak z pozice manazera, tak z pozice podtizenych.
Pozice 5/5 predstavuje primérny z4jem jak o pracovniky, tak o praci.

Pozice 9/1 je specifickd autoritou, jelikoZ se manazer vice zabyva praci nez rozvijenim

mezilidskych vztaht.

Pozice 9/9 znéazornuje idedlni stav, kdy je vedouci oznaCovan jako ,.tymovy manazer*,
ktery se umi maximaln€¢ vénovat zaméstnanciim, dokdze dosahnout stanoveného cile

propojenim se zaméstnaneckymi potifebami.
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3.7 Manazerské prednosti

Cilem kazdého manazera je snaha o zlepSeni vystupovani a zménu charakteru pracovniki.
Tohoto naro¢ného ukolu Ize dosahnout nejenom osvédCenymi fidicimi praktikami,

ale i motiva¢nimi prostiedky, kterymi manazer dovede zaméstnance k pozadovanému cili.

Mezi nejznaméjsi motivacni prvky lze bez pochyby zatadit uspéch a uznani. Pro mnoho lidi je
jiz podvédoma myslenka uspéchu jakymsi povzbuzenim vedoucim k dosazeni stanového cile.
Proto je pro manazery velmi dulezité, aby se zaméstnanci navazovali zpétnou informacni
vazbu, prostfednictvim které dochédzi k hodnoceni odvedené prace. V opacném piipadé
se muze stat, Ze zaméstnanci netusi, zda vykonanou praci odvedli dobfe ¢i ne. Jako ptiklad
ohodnoceni prace lze uvést pravidelné konani pracovnich porad, kde se zhodnoti vysledky
jednotlivych pracovnikil. S ispéchem souvisi i uzndni, které by mélo byt nejvice pfisuzovano
zam¢estnancim, nikoli vedoucim. Pokud se zasluhami chlubi pouze manazeii, plsobi
to demotivaéng. Usp&sni manaZefi by se méli snait o ,,pozitivni motivaéni strategii“'', jejiz
prioritou je snaha o vyuziti kazdé prilezitosti k motivaci a ocenéni zaméstnanci. Jestlize
je pracovni tym Uspésny, lze v Gispéchu spatiovat nejenom dobie vykonanou praci ze strany
pracovniki, ale i kvalitn€ sestavenou motivacni strategii vytvofenou manaZerem. Uznani
jakoZzto jeden z prvkli motivace, v sob& nese prvky propojeni pracovnikii a manaZzerti. Zaroven

vyjadiuje vyznam kazdého Ucastnika ve firme.

ManaZerska metoda job enrichment? zabyvajici se odpovédnosti a jejim piedavanim
na zameéstnance patii k dal§im stimulim motivace. Vzdyt’ pravé ono ziskavani samostatnosti,
odpovédnosti za svou praci a poskytnuti novych Sanci vyzyva zaméstnance, aby svou praci
vykonavali zodpovédné a poctiv€é. Pokud stoji pracovnik pied téZkym ukolem a manazer
prenasi zodpovédnost za jeho spravné vykonani na zaméstnance, vyjadiuje tim projev divery.
Delegace pravomoci plisobi jako motivaéni prvek a zaroven podporuje zvyseni zajmu o praci
a rust vykonnosti lidi. S divérou jde ruku v ruce ucta a spravedlivé jednani (,, férovost ™). Tyto
dvé hodnoty v sobé nesou zakladni pravidla: za stejnou prdci nalezi stejnd odmeéna. Pokud
dojde v tymové praci ke zvyhodnéni nékterych pracovniki, pasobi to demotivacné a muze
to mit za néasledek neocekavany odchod zaméstnancti. Jako druhé pravidlo 1ze uvést rovnost
vSech zaméstnanci. Ackoli ma kazdy ve firmé své poslani, 1ze z toho pravidla usuzovat,

ze Vv ptipadé odchodu nékter¢ho zaméstnance =z firmy, dochazi k pfesunu pracovnich

1 [19] Styblo, J. Persondlni management, Praha, Grada, 1993, 336 s., ISBN 80-85424-92-4, str. 172

12 . v L1 xe Ly VIR
Jedna se o rozsifeni pracovnich ¢innosti zejména v oblastech rozhodovani, fizeni a kontroly. [19]

Styblo, J. Persondlni management, Praha, Grada, 1993, 336 s., ISBN 80-85424-92-4, str. 173
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povinnosti na jiného ¢lena tymu, naptf. odchod administrativniho pracovnika z divodu
nerovného chovani z pohledu manazera, pfenasi vice prace s papiry na manazersky post.
Rovnost 1ze chapat tak, Ze ani vysoky post vedouciho pracovnika neopraviiuje k nekorektnimu

chovani viici pracovnikovi, ktery vysoké postaveni nema!

Dalsim specifikem dobrého manazera je schopnost chvdlit a Kritizovat pracovniky ve spravny
cas. Pfi dobfe odvedené praci by mél manazer vyjadfit svou spokojenost s praci, kterou
zaméstnanec vykonal. V opacném piipadé, by mél dat najevo nespokojenost s praci
zpusobem, pii kterém je pracovnik ujiStén manaZerem o jeho kvalitach, ale zaroven je mu
naznaceno, ze soucasny vykon neodpovidd jeho schopnostem. Manazer by mél dale dodat

sebevédomi pracovnikovi a zaroven vyjadrit davéru v pracovnikovi schopnosti do budoucna.

Prace vedouciho pracovnika nespocivéa jenom v motivaci jednotlivce, ale ve spravném vedeni
pracovni skupiny (,,tymu®). Pfedpokladem pro spravné fungovani tymu je urceni tukolu,
spole¢na spoluprace a splnéni potieb jednotlivych pracovnikl. V ptipad€, ze ma pracovni

kolektiv spolupracovat na zadaném tikolu, musi manazer skuping stanovit urcité body:

e navrzeni postupu a zpusobu prace (,,inicia¢ni funkce®),
e ziskdvani informaci a jejich neustalé predavani (,,informaéni funkce*),

e ujasnéni, zda ukol bude vypracovan ve vice variantach a nasledné urCeni ¢asového
fondu (,,ujastiovaci funkce®),

e rekapitulace vytvofenych navrhli postupu prace (,,sumarizacni funkce®),

e presvédceni se, zda ma skupina jednotné navrhy, ¢i je shody dosaZzeno kompromisem
(,, funkce zjistovani shody*),

e zhodnoceni dosazenych cilt.
Dodrzovani téchto bodl véetné spravného vedeni kolektivu plsobi ve skupin€ motivaéné.
Dilezité je, aby jednotlivci méli piesné vytycené ukoly a zaroven byla ve skupiné udrzovana
rovnovaha a dobra nélada.
5 vlastnosti dobrého manaZera™:

e schopnost motivovat — v souc¢asné dob¢ je motivace velmi dilezita, proto je prioritni,

aby tuto vlastnost mél kazdy manaZer. Zaroven by mél spravedlivé hodnotit
zameéstnance a ochotn¢ jim naslouchat.

13 [23] Podnikatel.cz. 5 zdsad dobrého manazera [online]. 1ISSN 1802-8012, c2007-2011, aktualizovéno

2008-09-30 [cit. 2011-05-15] Dostupné z WWW: <http://www.podnikatel.cz/clanky/5-zasad-dobreho-
manazera/-9.6.11>
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e schopnost vytvoreni prijemného prostredi — pro dobé odvedenou praci jsou dalezité
vztahy na pracovisti. Vedouci pracovnik by sledovat jednotlivé vztahy pracovnikt
a tim predejit konfliktim osobniho charakteru.

e schopnost organizace — spravny manazer musi umét motivovat, ale i spravné
naplanovat préaci a stanovit si cile, dobfe ji rozdélit a zaroven zhodnotit. Nedilnou
soucasti téchto schopnosti je i rychlé rozhodovani v neo¢ekavanych situacich.

e schopnosti komunikace — jednd se o trumf, jehoz prostiednictvim manaZer vede
kolektiv a zaroven vykondva nehmotnou motivaci.

e schopnost kompromisu — pfi kolektivni tvorbé tikolu mize dojit k rozdilnym nazorim
mezi zaméstnanci. Aby nevznikaly konflikty, musi manazer umét fesit tyto rozpory
prostiednictvim kompromisu.

3.8 Rozvoj manazeru

Firmy prosttednictvi rozvoje manazerd uspokojuji své potieby, zvysuji vykonnost manazert

a zaroven jim davaji moznost spoc¢inout v rozhodujicich funkcich.

Na vykonu podniku se podili nejenom manazerské schopnosti, které se snazi o dodrZzovani

stanoven¢ strategie, ale 1 manaZerské rozvijeni se a vyrovnavani se s existujicimi situacemi.

<

Podnikovd strategie

Prostredi podniku

Rozhodujic{ faktory l
tsp&snosti <

Schopnosti organizace §| <¢ Schopnosti manaZert I

Vykon podniku

Uil

Obrazek 13: Strategicky dopnad rozvoie manazerua

Zdroj: [3] Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii, Praha, Grada Publishing, 2002, 856 s.,
ISBN 80-247-0469-2, str. 524

. v /4 v 014
Schopnosti vyzadované od manazeri

e vytyCovani podnétnych a provokujicich cilt,

14
2,str. 524

[3] Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii, Praha, Grada Publishing, 2002, 856 s., ISBN 80-247-0469-
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vytvareni vyrobnich a trznich strategii zabezpecujicich konkurenceschopnost podniku,

vytvareni strategii jednotlivych podnikovych funkci, které slouzi k dosazeni
strategickych cilti a naplnéni trznich strategii,

vytvareni systémil fizeni podniku a jejich efektivni pouzivani,
formovani kultury organizace pro budoucnost,

vytvafeni a zmény struktur c¢asti podniku i podniku jako celku v souladu
S objevujicimi se prioritami,

optimalizace ziskl soustavnym zlepSovanim prodej a sluzeb u soucasnych zékaznikli
a produktu.

Rozvoj manazeri 1ze rozdélit na dveé Casti:

1) Formalni pristup je zalozen na zjisténi potfeb rozvoje diky zhodnoceni vykonu.

Mezi formalni piistup rozvoje manazera patfi:

rozvoj prosttednictvim kouncinku, monitorovani a zpétnou vazbou ze strany
nadfizenych,

ziskani zkuSenosti prostfednictvim kurzli ¢i seberozvijenim na zdkladé¢ ucebnich
programt schvalenych nadfizenym,

rozvoj schopnosti ziskanych pracovnimi zkusenostmi.

2) Neformalni pristupy se podileji na rozvoji manaZert tim, Ze vyuZzivaji kazdodennich

pracovnich situaci. ManaZefi se uci tim, Ze feSi nove nastalou situaci a jeji vysledek pouziji

v budoucnu. Do téchto ptistupti Ize zahrnout:

sebehodnoceni a porovnani dosazenych vysledki se stanovenymi cili,

nasmérovani manazeri tak, aby byli schopni mluvit o svych problémech,
ale ptilezitostech s nadfizenymi,

tvorba planid osobniho rozvoje, vzdélavani.

Formalni 1 neformalni zésady jsou obsazeny v ,Uceleném pfistupu rozvoje manazeri*,

ktery specifikuje pét zasad, kterymi by mél rozvoj manazerd Fdit™;

redlnost a skutecnd podstata Fizeni — nelze si pfedstavovat pradci manazera jako
organizovanou, zalozenou na klasickych metodach fizeni, v praxi je manazerska prace
rozdélena na nékolik ¢asti a zaroven je doprovazena Castymi zménami,

relevance — pii rozvoji manazera je dulezité, aby znal metody a postupy,
které soucasn¢ potiebuje ke své praci, ale zaroven je nutné, aby ziskaval zkuSenosti,
které vyuzije v budoucnu,

[3] Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii, Praha, Grada Publishing, 2002, 856 s., ISBN 80-247-0469-

2,str. 530
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e seberozvijeni - cilem je spravné nasmérovani manazera vrozvijeni a zaroven
poskytnuti pomoci v tomto sméru,

e uceni se na zdkladé zkusenosti — manazer ziskava zkuSenosti na zakladé praxe,

e formalni vzdélavani — jedna se o kurzy, kterymi si manazer doplituje znalosti.

K rozvoji manazerskych schopnosti se vyuzivaji rozvojové programy napt. ,,Development
centra®, které maji napomoci manazerim, aby si uvédomili, co vSechno vyzaduje jejich
povolani a zaroven si zpracovali pfedstavu, jak by zvysili svlij vykon. Rozvojové programy
obsahuji fadu pfipadovych studii, které maji u€astniky pfipravit na situace, které¢ by v jejich
praxi mohli nastat.

Na rozvoji manaZzerii se musi podilet nejenom vrcholové vedeni, které by mélo manazerovi
dodavat sebediivéru a podporu, ale i sdm manazer by se mél priinit na seberozvijeni,

napf. tim, ze si vytvofi plany osobniho rozvoje a bude se snazit vykondvat svou praci

dasledné a poctivé.

3.9 Manazerské styly vedeni

Styl vedeni definuje pfistup, ktery vyuZivaji manaZefi pii vedeni pracovniho tymu.

RozliSujeme tyto styly:

charizmaticky styl — manazeti vyuzivaji svoji osobitost pti vedeni lidi, zaroven maji

schopnost predvidat a maji velmi dobrou schopnost komunikace,

e necharizmaticky styl — osoby vyuZivajici tento styl vedeni véfi ve své schopnosti
a Vv pristup, kterym fesi problémy,

e autokraticky styl — vedouci pracovnici vyuzivaji své moci a postaveni, aby ostatni
plnili veskeré natizené véci podle jejich predstav,

e demokraticky styl — jedna se o benevolentni styl vedeni, ktery manazZeti vyuzivaji

k zapojeni pracovnikti do rozhodovani,

e umoznovatelsky styl — vedouci pracovnik se snazi prostfednictvim své piedstavy
motivovat ostatni a zdroven jim umozZnit splnit stanoveny cil,

e kontrolorsky styl — tento styl vedeni vyuZivaji manazefi proto, aby ziskali
pracovnikovi sympatie ke svému prospéchu,

e transakcni styl — predstavuje zpisob vedeni, ktery lze nazvat ,néco za néco“,
protoze manazefi umozni pracovnikiim ziskat penize, praci a zaroven pracovnici
vyhovi pozadavkiim vedouciho pracovnika,

e transformacni styl — vyuzivaji manazeti k motivaci pracovnikili, ¢imz chtéji dosahnout
cile na vyssi arovni.
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3.10 Hodnoceni prace

Hodnoceni prace predstavuje proces, pii kterém manazeti posuzuji jednotlivce podle jeho
schopnosti, vlastnosti, postoju pii feseni riznych situaci, chovani v organizaci, ale i mimo ni.
Posuzovani odvedené prace ma sviij vyznam ve smyslu spravedlnosti, jelikoz za stejnou praci

ma byt stanovena stejna odmeéna.

Cinnosti
. Pracovni vykon Vysledky prace
Rysy, schopnosti .
a dovednost] O Akce © Vysledky
zaméstnancu o Aktivity © Vyroba
o Chovani [ Sluzby
< akce 0
o 0
) 0
( Systém hodnoceni pracovnikl )

Obrazek 14: Systém hodnoceni pracovniki
Zdroj: [21] Halek, V. Pldnovani a organizovani — prednadska ¢.7 [online]. aktualizovano 2010-12-

09 [cit. 2011-04-08]. Dostupné z WWW:<http://halek.info/prezentace/planovani-organizovani-
prednasky/poprp.php?1=07&projection&p=15-11.6.11>

’ ’ , 16
Cile hodnoceni prace
e stanoveni relativni hodnoty prace zalozené na spravedlivém, spravném, jednotném
a disledném posouzenti,

e poskytnuti informaci pottebnych k vytvotfeni spravedlivych mzdovych a platovych
stupi,

e poskytnuti podkladl pro zatazovani praci do stupnit a tim ziskat jednotny pfistup pro
rozhodovani,

e 7ajiSténi spravedlivého odménovani za stejnou praci.
Systém hodnoceni prace 1ze rozd¢lit na 2 ¢asti:

e analytickou
e neanalytickou

16 [2] Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii - Nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, Praha, Grada

Publishing, 2007, 800 s., ISBN 978-80-247-1407-3, str. 541
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3.10.1 Analytické hodnoceni

»Analytické hodnoceni prace je proces rozhodovani o hodnoté praci, ktery je zalozen analyze
toho, do jaké miry jsou rizné definované faktory nebo prvky pfitomny v néjaké praci, a to
za ucelem stanoveni relativni hodnoty této praice.“17 Skupina jednotlivych prvka obsazenych
VvV systému hodnoceni se nazyva faktorovy plan, jenz definuje jednotlivé faktory obsazené
v kazdé praci. Charakteristickym rysem analytického hodnoceni je posuzovani zalozené
na hodnoceni a popisu prace. Posudek je zaloZen na skute¢nych ditkazech tykajicich se prace
anasledné¢ je hodnocen podle strukturovaného ramce jednotlivych faktorG na zakladé

objektivné hodnocenych informaci.
Analytické posuzovani prace je provadéno pomoci:

e bodovaci metody (metody bodovych stupnii) — patii mezi nejcastéji pouzivané metody
hodnoceni, zdkladem je rozd¢€leni prace na prvky (placené faktory), které reprezentuji
jednotlivé body, které jsou pozadovany po osobach, vykondvajici danou préaci.
Prostfednictvim ¢iselné stupnice jsou jednotlivé prvky obodovany podle toho, do jaké
miry jsou v praci obsazeny. Vysledkem je soucet bodii vyjadiujici hodnotu prace.

e analytického porovnavani — spociva v analyze a nasledném porovnéni faktorii a roli,
K jednotlivym faktorim a rolim jsou vytvofeny urovné ,,profily*, které definuji praci
podle vytvotfené stupnice, jednotlivé profily se hodnoti do té miry, az je ziskano co
nejvetsi shody, na jejimz zéklade je prace kategorizovana do dané Grovné.

e metody faktorového porovndvani — zékladem je srovnavani faktorti prace s prvky,
které tvoti stupnici vyjadienou v penézich (mzdové tfidy), vyhodou je rychlé ziskani
informace o sazb¢ za praci.

e patentové metody — vyuziva pro hodnoceni 3 faktory: znalosti, feSeni problémovych
situaci, odpovédnost - tyto tfi hlavni faktory jsou déle roz€lenény na vice prvki.
Kazdy z téchto prvkl obsahuje podrobnou charakteristiku, kterd manazerim umoziuje
disledné posoudit odvedenou praci.

3.10.2 Neanalytické hodnoceni

Pfi tomto stylu hodnoceni prace se nevyuziva podrobné analyzovani jednotlivych faktort.
Prace je porovnavéana jako celek. Tyto metody nespliiuji pozadavek rovného odménovani

za shodné odvedené hodnoty.

Sumarni metody hodnoceni délime na:

1 [2] Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii - Nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, Praha, Grada

Publishing, 2007, 800 s., ISBN 978-80-247-1407-3, str. 542
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o [lasifikacni metodu — prace je zarazovana do stupiii v hierarchii pomoci porovnavani
prace jako celku sdefinici wurcit¢tho stupné a vybird se takovy stupen,
. v s e , ’ r 1z 1z 18
jehoz charakteristice hodnocena prace odpovida nejlépe,

e metodu poradi praci — jednotlivé druhy prace jsou porovnavany a nasledné jsou
uspotradany podle toho, jaka véha dilezitosti jim je ve firm¢ pfifazena,

e metodu parového porovnavani — spociva ve srovnani prace jako celku s jinou praci.
Pfi hodnoceni se vyuziva stupnice 0 — 2, pficemz 0 bodu je pfifazeno praci,
ktera je mén¢ duleZita nez ta, se kterou se porovnava. 1 bod je pfifazen obéma pracim,
pokud jsou ohodnoceny stejnou dilezitosti a 2 body ziskd prace vyjadiujici vyssi
hodnotu. Nevyhodou této metody je narocnost pii velkém poctu porovnani,

Prace a c d e f Celkové skére | Poradi
A - 0 1 0 1 0 2 5= |
B 2 - 2 2 2 0 8 2 |
c 1 0 - 1 1 0 3 4
D 2 0 1 - 2 0 5 3
E 1 0 - 0 2 5=
F 2 2 2 2 - 10 1

Obrazek 15: Parové porovnani

Zdroj: [2] Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii - Nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, Praha, Grada Pu-
blishing, 2007, 800 s., ISBN 978-80-247-1407-3, str. 545

e vnitrni pomérovani — jedna se srovnani hodnocené prace s ukazkovou praci v podniku,
ktera je povazovana za spravné vykonavanou a hodnocenou,

e (rZni ocenovdani — je zaloZeno na porovnani platovych sazeb na zdkladé vnéjsiho
srovnani. Obecné lze fici, Ze se jednd o stanoveni hodnoty préce, kterd je dilezita pro
ziskani pracovnika.

3.11 Motivaéni program firmy

Motivaéni program firmy je tvofen jednotlivymi prvky prace s lidmi a je zaméfen na vytvaie-
ni pozitivni motivace zaméstnancl. Lidské chovani a jednani mtze byt ovlivnéno radou fak-
tort, proto je dulezité, aby se vedouci pracovnici snazili o vytvotreni optimalni pracovni moti-
vace u kazdého zaméstnance. Z toho pohledu je nutné se zaméfit na praci z hlediska jejiho
obsahu. Tento piistup jde ruku v ruce s Hersbergrovou teorii, kde je nejvétsi motivator lidska
préce. Pro zpestfeni obsahu prace se vyuziva fada prvkd, pfi nichz se klade diraz na:

e rluznorodost prace,

e uplnost zadanych pracovnich tkol1,

18 [2] Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii - Nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, Praha, Grada

Publishing, 2007, 800 s., ISBN 978-80-247-1407-3, str. 544
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smysluplnost pracovni ¢innosti,
autonomie pracovni ¢innosti,

zvySeni informovanosti o provedeni prace.

Pro vytvoreni efektivniho motiva¢niho programu je dtlezité provést analyzu, prostiednictvim

které je mozné nalézt kritickd mista v podnikovych aktivitach.

. r ’ . o1 ~iir r oroe r oL ey 19.
K podnikové analyze je dulezité ziskani informaci tykajicich se™:

technickych, technologickych a organiza¢nich podminek prace,

socialn€ demografickych a profesné kvalifika¢nich charakteristik pracovniki podniku,
charakteristiky pracovniho prostfedi, podminek a socidlniho vybaveni pracovist,
systému hodnoceni a odménovani prace,

zpisobt fizeni a vedeni pracovnikd,

pracovni spokojenosti, vztahu K praci, k nadtizenym, ale i spolupracovnikiim aj..

Vytvotfeni motivaéniho programu vychazi z konkrétnich potieb podniku. Pfesto je mozné de-

finovat obecné kroky jeho tvorby:

rozbor motivace pracovniki a jejich spokojenosti s firemnimi procesy,
stanoveni cile programu a ndsledné zaméteni se na konkrétni oblasti,
popis vykonnosti zamé&stnancl véetné uréeni vhodné cilové trovné,
definovani vhodnych stimula¢nich prvki vedoucich ke spravné motivaci,
vytvoreni motivaéniho programu,

interpretace programu pired vSemi zaméstnanci podniku,

realizace motiva¢niho programu vcetné kontroly vysledkli s moznosti dalSich uprav.

Zpracovanim kvalitniho motivaéniho programu miiZe podnik dosahnout vétsi efektivnosti

préce, lepSich hospodaiskych vysledkil a zarovent motivovat jednotlivé pracovniky, coz miize

vést ke zvyseni pracovniho vykonu.

3.12 Rozvijeni lidskych zdroju

Lwdtrategicky rozvoj lidskych zdrojl se tyka vytvareni strategii poskytovani ptilezitost k ucend,

rozvoji a odbornému vzdelavani za Ucelem zlepSeni vykonu jedince, tymu i organizace.*

19

[17] Provaznik, V., Komédrkova R. Motivace pracovniho jednani, vydani prvni, Praha, 1998, 210 s., ISBN 80-

7079-283-3, str. 203
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Rozvijenim lidskych zdroji lze piispét ke stanovenym podnikovym cilim. Mezi prvky

. . ’ :o T ’ . r vir. 7. r 20
rozvoje lidskych zdroja patii uceni, rozvoj, odborné vzdélavani.

Firmy si musi byt védomy toho, Ze investovani prostiedkt do vzdélavani lidi v budoucnu

prinese kapital, s nimz budou konkurenceschopné.

3.12.1 Vzdélavani pracovnikt ve firmé

Zakladem tuspésnosti kazdé firmy je bez pochyby lidsky kapital, ktery je tvoien zkuSenostmi,
dovednostmi, znalosti a ochotou ¢lovéka se piizpusobit novym trendim. V soucasnosti
dochazi k neustdlému zvySovdni pozadavki na pracovniky, proto je dulezité,
aby se zaméstnanci neustale vzdélavali. Ve vzdélavani existuje fada metod, na jejichz zakladé
se lidé vzdélavaji a zaroven ne kazdou metodu lze vyuzit v konkrétni firmé. Vzdélavaci

metody 1ze rozdélit do tii skupin:
e vzdélavaci metody vyuzivané pti vykonu prace,
e vzdélavaci metody vyuzivané pti vykonu prace, ale i mimo pracoviste,

e vzdé¢lavaci metody mimo pracoviste.

3.12.1.1 Vzdélavaci metody vyuzivané pri vykonu prace

e Demonstrovani

Tato metoda patfi mezi nepouZivanéjsi. Principem metody je ukédzka toho, jak maji lidé
vykonavat svou praci a zaroven je pracovnikim umoznéno, aby pracovni postup vyzkouseli

osobné.
e Koucink

Koucink pfedstavuje vztah dvou lidi, pfi kterém dochéazi k vysvétlovani, pfipominkovani
a k pravidelnym kontrolam zaméstnance z pohledu nadfizeného. Vzdélavani tohoto sméru
nabyva nejveétsi ucinnosti v ptipade€, ze provadéno v prubéhu pracovniho procesu. Vyhodou
je, ze nadfizeny neustale pfeddva nové informace zameéstnancovi, coz vede k upeviiovani

vazeb mezi nimi.
e Mentoring

Jedna se o obdobu koucinku s tim rozdilem, Ze tento vzdélavaci postup spociva ve vybéru

mentora Skolenym pracovnikem, kdezto pii vyuzivani kaucinku je Skolitel vzdélavanému

20
str. 468

[3] Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii, Praha, Grada Publishing, 2002, 856 s., ISBN 80-247-0469-2,
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pracovnikovi pfidélen. Volba vhodného S$kolitele se odvozuje od jeho sympatii
a Vv pouzivanych metodach vzdélavani. Mentor pii vzdélavani poskytuje Skolenému rady
tykajici se firemni kultury, administrativy ¢i jinych aktivit, které se vyskytnou v pocatcich
jeho pracovni kariéry. Dale je snahou nadfizeného svého ucence nasmérovat tak, aby spravné

vypracoval zadané projekty.
e Rotace prace

Principem této metody je ziskani zkuSenosti s praci takovym zplisobem, Ze si zaméstnanec
osobn¢ vyzkou$i praci v kazdém utvaru podniku. Cilem je ziskdni ucelené predstavy
0 navaznosti jednotlivych postupti prace. Pii pouzivani této metody je dilezité,
aby mél pracovnik naplanované potfadi navstév jednotlivych usekli, coZz znamena,
ze by ve firm¢ méla byt zvolena zodpovédna osoba, ktera by se postarala spravné zauceni

nového pracovnika.

3.12.1.2 Vzdélavaci metody vyuzivané pri vykonu prace i mimo néj

e Uceni se akci

Pti vyuzivani této metody se sestavi n¢kolikaclenna skupina manazerd, kterd dostane za kol
vyfesit ur€ity problém. VyfeSeni tkolu muZe trvat nékolik dni ¢i mésic. Ukolem metody je
ziskavani novych poznatkli prostiednictvim uceni se jeden od druhého. Pracovnimu tymu je

k dispozici konzultant, ktera ma za kol poskytovat skupiné cenné informace.
e InstruktaZ pro praci
Instruktaz se sklada ze &tyr casti’’:

o pfiprava,
e} prezentace,
o procvicovani a testovani,

o pouzivani a zdokonaleni.

Ptii ptipravé je duleZity plan prezentace pracovniho tkonu s vyuzitim vhodnych pomtcek.
Prezentace Ukonu by méla probihat prostfednictvim vykladu a nazorné ukazky. Vyklad
by mél byt jednoduchy a mél by probihat tak, Ze jsou vysvétleny dilezité pojmy a nasledné
je navazano na dalsi skuteCnosti. Pii procvicovani dochazi napodobovani instruktora tak

dlouho, dokud neni zajiStén maximalni vysledek. Ke zdokonalovani dochdzi v pribéhu

21
2,str. 796

[3] Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii, Praha, Grada Publishing, 2002, 856 s., ISBN 80-247-0469-
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procesu. V prubéhu zlepSovani je zaméstnanec odkazan na rady a doporuceni vedouciho
pracovnika, ktery v pfipad€ Spatného pochopeni vykonu bude nucen opétovné demonstrovat

vykon.
e Povéfeni ukolem

Povéteni ukolem se vyuziva vpfipadé, Ze chce nadfizeny provéfit pracovnika,
zda problematice, vniz se vzd¢laval, porozum¢l. Pii plnéni ukolu miZe manazer

pracovnikovi pomoct v ptipad¢, Ze narazil na problém. V tomto procesu lze vyuzit koucinku.
e Projekty

Na zéklad¢ pokynii manazera maji pracovnici zadan projekt, na kterém maji ukazat své
znalosti a dovednosti. Pfi zpracovani ukolu vyuzivaji veskeré dostupné zdroje, informace

¢1 napady, které jim napomohou dokoncit zadany projekt.
e E-learning

Rozvoj osobnich pocitacli a internetu byl prvnim krokem k tomu, aby vzniklo vzdélavani
prosttednictvi e-learnignu. Jedna se on-line vzdélavani, které je piedev§im vyuzivano
k distanénimu studiu. Ugastnici e-learningového vzdélavani vyuzivaji fadu multimedialnich
materiall. PrestoZe je virtudlni vzdélavani v soucasné dob€ velmi oblibené, 1ze najit i nckteré

bariéry, mezi nézZ patii kvalitni internetové pfipojeni, ale 1 vysokd motivace ucastnikd.
e Multimedidlni programy

Pii tvorbé téchto programil je vyuzita kombinace videokamery, fotoaparatu, textu ¢i animace.
Vzdélavaci programy jsou velmi praktické, jelikoz si je lze jednoduSe ptizplsobit svému
tempu vzdelavani a zaroveil napomahaji specifickému okruhu uzivateld, kterym nevyhovuje

ziskavani informaci z knih.

3.12.1.3 Vzdélavani mimo pracovisté
e Piednéska, pfednaska spojend s diskusi

Pti vzdélavani velkého poctu tcastniki se vyuziva prednasek. Kvalita této formy vzdélavani
zalezi predevSim na schopnostech vyucujiciho a na vhodném vyuziti vizudlnich pomucek,
které by mély napomoci 1épe pochopit poskytované informace. Jako efektivnéj§i metodu
vzdélavani lze vyuzit predndsku spojenou s diskusi, kterd je uréena pro mensi skupinu lidi.
VétSina Casu je vénovana rozhovoru, do kterého by se mél kazdy z Gc¢astnikt zapojit, zaroven

by mél ziskat nové zkuSenosti od ostatnich a v neposledni fad¢ by si m¢l kazdy ucastnik touto
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formou rozvijet sebevyjadifovani. Funkce vzdélavatele spoc¢iva v pokladani ptimych otazek,
V zjistovani, zda ucastnici rozumi probirané problematice, v podpofe ndzorti a ve vedeni

diskuse spravnym smeérem.
e Piipadova studie

Jedna se o udalosti, které ucastnici zkoumaji, aby odkryli fadu problému a nésledné vytvofili
feSeni, kterd prodiskutuji s ostatnimi vzd¢lavajicimi se osobami. Studie jsou urceny
pfedev§im pro manazery, jelikoz se manazerské schopnosti lépe ziskdvaji procvicenim

realnych udalosti.
e Hrani roli

Hrani roli umoznuje kazdému ucastnikovi kurzu nacviit si redlnou situaci napf. pii
vybérovych pohovorech. Z kolektivu jsou vzdy vybrany 2 osoby, které od Skolitele dostanou
struény popis situace véetné naznaku role. Metoda je opét urcena predevSim pro manazery
a vedouci tymu, ktefi si praktickym cvicenim zlepSuji sebevyjadfovani, reakce na vznikly
problém a zéaroven ziskavaji navrhy na zlepSeni od svych kolegi. Obdobnou vzdélavaci
metodou je simulace, ktera je kombinaci piipadové studie a hrani roli. Ukolem simulace je

maximalni nacviceni situaci ze vSednich dni v prostiedi ucebny.
e Seminafe (workshopy)

Jde o obdobu ptipadovych studii, kdy je sestaven kolektiv lidi, ktery ma za tkol vyfeSit

zadany problém. Cilem je naucit se pracovat ve skuping.
e Vzdélavani se prostiednictvi hry ¢i pohybovych aktivit

Utastnici jsou rozdéleni do nékolika tymi a na zikladé n&které z pohybovych aktivit napf.
horolezectvi maji za tkol feSit zadany problém. Prostfednictvim téchto her jsou ucenci
podrobeni testu, pfi kterém maji feSit problémy kolektivné a v situacich jim neznamych.

rvr oM v

Takto lze zjistit, jak jednotlivei dokaZzi fesit problémy pod tlakem.
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4 PRAKTICKA CAST

4.1 Charakteristika firmy M-tech s.r.o.

Firma M-tech, s.r.o., Pardubice byla zalozena v roce 1993. Mezi jeji hlavni ¢innosti patii
prodej a instalace klimatiza¢niho zafizeni. V prvopocatku se firma zamétfovala na dodavku
a montdz zatizeni znacky Hitachi a v roce 1995 zacala nabizet sortiment znacky Mitsubishi
Electric. Diky dobrym vysledkim a technickému zdzemi se firma vroce 1996 stala
generalnim zistupcem spoleénosti Mitsubishi Electric v oboru klimatizace pro Ceskou
republiku. Firma ma nejenom silné obchodni odd¢€leni, ale i pomérné velké servisni stredisko
nabizejici sluzby, které jsou zaméfeny na pravidelnou Udrzbu doddvaného klimatiza¢niho

zafizeni véetn¢ jejich oprav.

Postupem casu se firma zacala velmi rozrustat, a proto zalozila dal§i dvé pobocky v Praze
a Brné. Kazda z pobocek ma vlastniho feditele, ktery se stara o kazdodenni chod svéteného
pracovisté. Reditel pobocky ma k dispozici nékolik projektanti, s nimiz projednava jednotlivé
ukony tykajici se kvalitniho navrZeni klimatizacniho zafizeni. Nedilnou soucasti pracovniho
kolektivu je servisni tym, ktery se stard o pravidelné udrzby a opravy zatfizeni v okoli
pobocky. Jelikoz na pobocCkach nejsou stali administrativni pracovnici, jsou veskeré
fakturacni podklady zasilany na centralni pracovisté v Pardubicich, které se postara o spravné

vyfakturovani a zauctovani jednotlivych dokladi.

Srustem odborn€é zamétenych pracovnikli se zmenSoval prostor pronajatych kancelaii
centralniho pracovisté v Pardubicich, coZ jednatele firmy pfivedlo na myslenku postaveni
vlastniho sidla firmy. Po dlouhych diskuzich a planech byl vroce 2008 poloZen prvni
stavebni kamen nového sidla, které bylo naprojektovano do okrajové ¢asti Pardubic. Timto
krokem zaroven bylo umoZnéno, aby se skladové zasoby firmy nachazely v bezprosttedni
blizkosti podniku, jelikoz v predeslych letech byl veskery sortiment ulozen v pronajatych

skladech situovanych mimo administrativni ¢ast podniku.

V soucasné dobé firma neustale zkvalitiiuje nabizené sluzby, ¢imz je dosazeno pravidelnym
proskolovanim svych zaméstnancl. Zaroven se snazi udrZet dobré pracovni vztahy se svymi
zékazniky, dealery, proto pro né¢ pravidelné techniCti zaméstnanci piipravuji Skoleni,

na kterych jsou informovani o ziskanych poznatcich a novinkach na trhu.

44



4.1.1 Motivaéni program spolec¢nosti

VétSina pracovnikil vyuziva ke své praci firemni viz. Jedna se pfedevSim o projektanty
a servisni techniky. V pfipad¢, ze do podniku nastoupi novy zaméstnanec na zminované
pozice, dostane firemni viz, ktery jiz pouzival néktery ze stalych zaméstnancl. Osobé,
ktera automobil pfedala novému pracovnikovi, je zakoupen novy viiz, ktery se zaroven stava
motivaci k lep§imu vykonu. Kazdy ze zaméstnanci disponuje s firemnim mobilnim
telefonem, ktery ma k dispozici i pro soukromé ucely. Firma se snazi motivovat své
zaméstnance naptiklad pfispévkem na stravovaci poukazky ve vysi 45 % z celkové hodnoty
stravenky. Jako dal8i motivacni prvek slouzi nové kancelaiské prostory, které jsou vybaveny
spoleénym kuchyiiskym koutem, kde si zaméstnanci mohou zdarma nacerpat Cerstvou pitnou

vodu z barelu, dale si mohou pfipravit i teplé napoje ve formé ¢aje, kavy.

4.1.2 Praktické provedeni analyzy motivace pracovnikt ve firmé

Ptestoze by bylo vhodné prizkum motivace provést prosttednictvim rozhovoru s jednotlivymi
zaméstnanci, rozhodla jsem se na zdkladé¢ osobniho rozhovoru s majitelem firmy, pouZit
dotaznikové Setfeni. Tato forma dotazovani byla zvolena s ohledem na ¢asovou néaro¢nost
prace prevazné vétSiny zaméstnancil, kterd je spojena s neustalym cestovanim a pracovnimi
schizkami. Sice dotaznikova metoda neposkytne zcela upfimné ndzory na jednotlivé otazky,
ptesto prostiednictvim formulace otdzek budou ziskdny jasné odpovédi, na jejichz zaklade
budu moci vyhodnotit sou¢asnou motivaci zameéstnancli a zaroven navrhnout opatieni vedouci

ke zlepSeni.

Dotaznik je z pfevazné vétSiny soustiedén na spokojenost jednotlivce s pracovnim prostredim,
vztahy na pracovisti mzdovym ohodnocenim. Cast otizek je zaméfena na hodnoceni
vedouciho pracovnika spoleéné s jeho pracovnimi postupy. Zavérecnd cast je vénovana
motivaci pracovnikil a zjiSténi preferovanych prvka motivace. Prestoze by se mél dotaznik
pfedevSim zamérovat na motivaci, musim podotknout, Ze pravé ona zmilovana spokojenost

S jednotlivymi pracovnimi prvky urcuje zaklad pro motivaci lidi.
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4.2 Analyza vysledku

e Pohlavi (otazka ¢. 1)

Ve firm¢ pracuje 25 zaméstnanct. Jak uz tomu napovida samo zaméfeni firmy, 1ze usuzovat,
7ze prevaznou C¢ast zaméstnancl tvoii muzi. Zeny vykonéavaji pouze administrativni

povinnosti.

m Zeny

m MuZi

Graf 1: SloZeni pracovniki ve firmé

Zdroj: vlastni zpracovani

e VéKk a dosazené vzdélani (otazky ¢. 2-3)

V¢ek v motivaci hraje dalezitou roli. Predev§im mladi pracovnici byvaji nejvice nespokojeni.
S postupem casu se spokojenost zvySuje. Z grafu je patrné, ze ve firm¢ pracuje pfevdzna
vétSina zamé&stnanci mezi 30-39 lety. Lze tedy usuzovat o praci tohoto zaméfeni maji
predevsim zijem mladi lidé. Z vysledkl tykajicich se dosazeného vzdélani vyplynulo,
ze Zadny z dotazovanych zaméstnancii nema pouze zakladni vzdélani, 24 % zaméstnancii ma
sttedoSkolské vzdélani s vyucnim listem, 40 % pracovnikli ma stfedoSkolské vzdélani

s maturitou a 36 % zaméstnanct dosahlo vysokoskolského vzdélani.
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m20-29 let
W 30-39 let
= 40-49 let

m 50 a vice let

Graf 2: Vékova struktura zaméstnancu

Zdroj: vlastni zpracovani

e QOdpracovana léta ve firmé vcetné doby, na kterou maji pracovnici sepsanou

pracovni smlouvu (otazky ¢. 4-5)

Z vysledki Ize usuzovat, Ze u firmy neni velka fluktuace zaméstnanct. CoZ by mohlo mit vliv
na ziskavani novych poznatkl od ptichazejicich pracovnikii. Dale vSichni dotazovani uvedli,
ze maji praci sjednanou na dobu neurcitou. To poukazuje na fakt, ze se prevazna cast

dotazovanych (72 %) neboji ztraty zaméstnani.

8%

B Méné neZrok
m1-5let

M 6-10 let

W 11 a vice

Graf 3: Odpracované roky ve firmé

Zdroj: vlastni zpracovani

e Strategie a cile podniku (otazky €. 6-7)

PfevaZzna vétSina dotazovanych, v naSem piipadé 40 %, uvedlo, Ze neznd strategii a cile

rowr

podniku. Mensi ¢ast pracovnikil, ktera tvofi 32 % z dotazovanych si mysli, Ze cile podniku
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spiSe zna a zbylych 28 % si je jisto strategii a cili firmy. To, Ze vSichni pracovnici nebyli
seznameni s témito skuteCnostmi, povazuji za zdkladni nedostatek, ktery mulze mit
za nasledek, ze pracovnici pofadné nevédi, ¢im by mohli pfispét k dodrzovani strategie a cili
firmy. Zaroven to dokazuje, ze vysledky tykajici se sounalezitosti pracovni cili a osobnich

cili jednotlivych pracovniki, vysly pfevazné negativné.

M spiSe ano
Hano

ne

Graf 4: Seznameni s firemnimi cili a strategiemi

Zdroj: vlastni zpracovani

e Spokojenost s pracovnim prostiedim a s praci v§eobecné (otazka ¢. 8)

Pracovni prostiedi je z pohledu zaméstnance velmi dilezité. Vzdyt pravé v praci travi lidé
nejvice ¢asu, a proto by mély byt pracovni podminky co nejlepsi. Spokojenost s pracovnim
prostiedim zahrnuje kvalitni vybaveni kancelafi, osvétleni, dobré hygienické podminky, mala
hluénost a jiné. Pfevazna vétSina zaméstnanci je s pracovnim prostfedim spokojena,
pfesto nelze prehlédnout nemalé procento nespokojenych pracovniki. Z mého pohledu mezi
nespokojené pracovniky lze zafadit servisni a montdzni techniky, ktefi se denn¢ setkavaji
spraSnym a hluénym prostiedim. Zaroven pii své praci museji vyuzivat bezpecnostni
ptedpisy, aby nedoslo k nechténému urazu. K nespokojenym mulzeme zahrnout i Cast
pracovnikdi z administrativni budovy, jelikoz prostory, které obyvaji, nejsou rozdéleny.
Zameéstnanci vyuzivaji velkoprostorovou kancelafr, kterd ptedstavuje nevyhodu v podobé
ruSeni pracovniho klimatu pfi telefonickych rozhovorech, vyuzivani radia pro zpiijemnéni

atmosféry na pracovisti €1 otvirani oken do rusné silnice.
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52%

Graf 5: Spokojenost s pracovnim prostiedim

Zdroj: vlastni zpracovani

e Hodnoceni vztahti s kolegy vcietné informovanosti pracovnikii ve firmé

(otazka ¢. 9)

Dobré pracovni vztahy na pracovisti jsou velmi dilezité. Snad kazdy pracovnik si vazi dobré
pracovni atmosféry. Spatné vztahy jsou t&zko zvladatelné, mnoho lidi stresuji a zaroven
mohou mit za nasledek odchod pracovnikii z firmy. Vysledkem dobrych vztah je pozitivni
ovlivnéni pracovni vykonnosti. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze 20 % pracovnikl
hodnoti pracovni vztahy spiSe dobie, 40 % zaméstnanct klasifikuje vztahy na pracovisti
dobte a 40% je hodnoti jako Spatné. Vedeni podniku by se tedy mélo zaméfit na zlepSeni
pracovnich vztahii mezi zaméstnanci. Jako moznou variantu feSeni by méli nadfizeni
pracovnici zvolit pohovor s jednotlivymi pracovniky, pfi kterém by vyjadfili své nazory na
vztahy na pracovisti a zaroveil by méli moZnost navrhnout piipadné feSeni. Na zakladé¢

vysledkil by méli manazeti stanovit metody, na jejichz zdkladé by mélo dojit ke zlepSeni.

Interpersonalni vztahy maji za nasledek Spatnou informovanost ve firm¢. Mezi pracovniky,
kteti maji mezi sebou Spatné kolegidlni vztahy, dochazi k malé schopnosti pfedavani
informaci. Zaroven lze predpokladat, ze sdélené informace mohou byt zkreslené. Tato

skutecnost byla zjisténa 1 ve firmé, kterou jsem si zvolila pro hodnoceni pracovnikli ve firmé.
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Graf 6: Hodnoceni pracovnich vztahu

Zdroj: vlastni zpracovani

e Hodnoceni spokojenosti s praci vietné finanéniho ohodnoceni, moZnosti

profesniho ristu a pracovni odpovédnosti (otazky ¢. 10-17)

V dotazniku 72 % respondenti uvedlo, Ze je spokojeno s praci. Zaroven z analyzy profesniho
rustu vyplynulo, Zze 80 % pracovnikl je pfesvédceno o nemoznosti profesniho ristu. Tento
fakt je zfeymée zplsoben tim, Ze je firma mald a nema kapacitni a finan¢ni prostfedky na to,
aby mohla vytvaret dalsi pracovni pozice. Rist 1ze zaznamenat pouze v roviné osobni, kdy se
Clovek vzdeélava a ziskava nové zkusenosti ve svém oboru. Z grafu je patrné, ze prestoze je
vétSina pracovnikd spokojena s praci, tak se najde urcity pocet lidi (20 %), ktefi si vibec
nemysli, ze by jejich prace byla nélezit¢ ohodnocena. Tento poznatek muze byt zptisoben
vlivem $patné informovanosti mezi zaméstnanci, takze vedouci pracovnici dostavaji zkreslené
informace o tom, co kdo de€la. To ale vrha stin na to, jak vedouci pracovnici hodnoti praci
jednotlivych zaméstnancti. Proto i z dalSiho Setfeni vyplynulo, Ze pro celych 70 %
zamestnancu je dilezité, za co jsou oni a jejich kolegové vedoucimi pracovniky hodnoceni.
Nedilnou soucésti hodnoceni je i odpovédnost za odvedenou praci. Respondenti jsou
Z ptevazné vétSiny presvédceni (62 %), ze pracovnici ve firmé nejsou odpoveédni za
odvadénou praci. Tento fakt mé dost zaskocil, protoZe ona zodpovédnost je jednim z hlavnich
prvkd, ktery tvoii hodnoceni prace jednotlivcl a zaroven utvari jeho kvality a dileZitost ve

firmé.
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Graf 7: Spokojenost s hodnocenim odvedené prace

Zdroj: vlastni zpracovani

e Charakteristika vedouciho pracovnika (otazky ¢. 18-21)

Pozice vedouciho pracovnika je velmi slozitad. Ocekava se, ze bude schopen neustalého
vzdélavani, aby co nejvice vyhovél svym podiizenym a zaroven je vedl spravnymi metodami
ke stanovenému cili. Predpoklada se, ze bude oplyvat urcitymi schopnostmi, pfednostmi
a autoritou, ktera by urCovala jeho pracovni pozici. Podle 65 % dotazovych jsou vedouci
pracovnici pratelsti, 16 % zaméstnanct si mysli, ze je autoritativni a 20 % pracovnikl
je pfesvédcéeno, ze jsou nerozhodni. Z tohoto zavéru lze usoudit, ze a¢ je manazer sebevic
pratelsky, nemiize ziskat divéru svych zaméstnanc. A to z toho diivodu, Ze zaméstnanci
neveéii ve spravedlivé hodnoceni jejich prace a zaroven vidi neochotu manazera zajimat
se 0 své podtizené. To ma za nasledek, ze i zdvazné problémy zaméstnanci s nadiizenym

neresi.

W piatelsky

W autoritativni
16%

= nerozhodny

Graf 8: Charakteristika vedouciho pracovnika

Zdroj: vlastni zpracovani
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e Nejcastéji vyuzivané vzdélavaci metody ve firmé (otazka ¢. 22)

Vzdélavani pracovnikli je pro firmy velmi dualezité, protoZze napomahd rozvijet jejich
dovednosti a zlepSovat jejich vykon. Z grafu je patrné, ze se firma snazi rliznymi metodami
své zaméstnance vzdélavat. Nejcastéji vyuzivanou metodou je Skoleni, kterd jsou urcena
predevsim pro techniky a projektanty. Zarovei je ¢asto vyuZzivana metoda rotace prace. Tento
zpusob vzdelavani je pfedev§im urcen servisnim a montaznim technik@im, ktefi pfi nastupu
do nového zaméstnani projdou fadou pracovnich pozic, aby si osvojili jednotlivé prvky
jednotlivych druhti praci, které budou nadale vyuzivat. Kaucink a e-learnig pievazné

vyuZivaji administrativni pracovnici.

M kaucink

24% )
M rotace prace

m 3koleni
M pfednadky spojené s

diskuzi

28% M e-learning

Graf 9: Nejéastéjsi vzdélavaci metody ve firmé

Zdroj: vlastni zpracovani

e Vyuzivané prvky firemni kultury (otazka ¢. 23)

Firemni kultura je velmi dualezita z pohledu konkurenceschopnosti podniku, ale i efektivity
prace. Jeji tvorba mize byt ptirozenad podle struktury zaméstnancti nebo ucelové zaméiena
na zakladé rozhodnuti vedoucich pracovniki. Pfevazna vétSina zaméstnanca (45 %) uvedla,
ze nejcastéji vyuzivanym prvkem kultury jsou firemni prospekty. Dalsi pracovnici (23%)
uvadi tcast na vystavach. Podle 17 % dotazovanych se vyuZziva propagacnich piedméti a 13

% pracovnikil zaskrtlo firemni zajezdy.
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m firemni prospekty
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I ugast na vystavach

m firemni zdjezdy

Graf 10: Nejéastéji vyuZivané prvky firemni kultury

Zdroj: vlastni zpracovani

e Motivacni faktory (otazka ¢. 24)

Aby pracovnik vykondval svou praci fadné¢ a efektivné, mé¢l by byt dobfe motivovan.
Na kazdého jedince pisobi motivacni faktory rizné. To vyplynulo i z dotaznikového Setfeni.
Pro 30 % zaméstnanci je motivujici finanéni ohodnoceni, 23 % pracovnikii povazuje
za motivacni faktor dobré pracovni vztahy. Piekvapilo mé, Ze se na tfetim misté jako
nejCastéji vyuzivany prvek motivace umistilo ocenéni vykonané prace (18 %). Tady
je prokazatelné vidét, Ze ne pro vSechny zaméstnance jako motivacéni prvek funguji pouze
penize. Rada lidi se snazi vykonavat svou praci dobie a pouhd zminka o jejich kvalitng
odvadéné praci staci k tomu, aby byli vice stimulovani k lepsimu vykonu. V tésném zavésu
za uznanim prace stoji zaméstnanecké vyhody, které ziskaly 17 % a posledni dvé piicky

hodnoceni obdrzel profesni postup (9 %) a pracovni prostiedi (3 %).

30%

18%

® finanéni ohodnoceni

B ocenéni vykonané prace
W zaméstnanecké vyhody
m profesni postup

M pracovni prostiedi

Graf 11: Nejcastéji preferované prvky motivace podle zaméstnanci

Zdroj: vlastni zpracovani
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e Dulezitost prikladana motiva¢nim faktorum (otazka ¢. 25)

Pti porovnani vysledki tykajicich se motivacnich faktorii a prikladané dulezitosti motivacnim
faktoriim z pohledu zaméstnanct, bylo dosazeno podobného hodnoceni. Nejvétsi dilezitost
vV ramci motivace je priklddana mzdovému ohodnoceni (20 %), o par stupinkil nize,
ale se stejnym procentualnim vyjadienim, se umistilo ohodnoceni prace a vztahy na pracovisti
(16 %). Dale zaméstnanci povazuji za dulezité vzdé€lavani a informovanost (12 %),
zamé&stnanecké vyhody a profesni rist (8 %). Nejmensi hodnotu dulezitosti piikladaji

pracovnim podminkam a prestizi podniku (4 %).

20%
=

16% 16%

8%

Graf 12: Hodnoceni dileZitosti motivaénich faktort

Zdroj: vlastni zpracovani

4.3 Navrh zmén v sou¢asném motivacnim programu

Motiva¢ni program by mél byt zaméfen na systém prace s lidmi vcetné jejich pozitivniho
ovliviiovani. V pfipadé€, Ze ma byt dosaZeno Ucinného fungovani podniku, pak musi byt pro-
vedena analyza, ktera umozni odhalit slabiny ve firemni ¢innosti.

V soucasné dobé€ dochazi k pomérné rychlému zastaravani ziskanych informaci. U motivac¢ni-
ho planu tomu neni jinak. Informace, které byly diive dileZité, postupné ztraceji svlj vyznam.
Dochéazi k fluktuaci zaméstnanci a tim 1 ke zméné hodnot, které pracovnika motivuji.
Pro hodnoceni motivace pracovnikii ve firm¢ M-tech, s.r.0. byla vyuzita dotaznikova forma
Setfeni, ktera mi pfes svou jednoduchost poskytla fadu cennych poznatkti o sou¢asném moti-
vaénim programu podniku. Z vyhodnoceného dotazniku vyplynula fada znepokojujicich in-

formaci, které se nyni pokusim zrekapitulovat a navrhnout jejich feSeni.
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e Strategie a cile podniku
V soucasné dobé¢ se kazdy podnikatel, firma snazi o to, aby si udrzel své postaveni na trhu.
Proto je dosti zarazejici, ze mnoho zaméstnancli nezna firemni strategii a cile. Pfi¢inou téchto
vysledkli miize byt Spatnd informovanost zaméstnanct ve firmé. Ziejmeé do skupiny lidi, kteri
neznaji strategii podniku, muzeme zafadit zaméstnance, kteti nepiichazeji pravidelné do styku
s vedenim firmy. Proto bych doporucovala vedoucim pracovnikim, aby pravidelné svolavali
interni porady, kterych by se ucastnili vSichni zaméstnanci, tudiz by se nemohlo stat,
ze by nékdo ze zaméstnancl nebyl informovan. Zaroven by se z kazdé porady mohl sepsat
zapis, v némz by byly uvedeny hlavni body jednani. Zapis by byl umistén na informac-
ni tabuli, kde by si jej mohl kazdy precist. Tato opatfeni by mohla zaroven vést k tomu,
ze by se vétsi ¢ast pracovnikti zamyslela nad svou praci a mozna by vétSinu svych pracovnich
aktivit prizptsobili cilim podniku.

e Pracovni prostiedi
Na kvalitnim pracovnim vykonu zaméstnancti se podili i pracovni prostfedi. Pievazna cast
respondentll je Spracovnim prosttedim spokojena. Pfesto se najde nckolik jedin-
ct, kteti vyjadfili svou nespojenost. Domnivam se, Ze se pifedevsim jedna o servisni a mon-
tazni techniky, ktefi vétSinu svého pracovniho Casu travi na cestach nebo v prasnych prostie-
dich. Proto by bylo dobré, aby témto zaméstnanciim byla poskytovana vétsi pozornost a bylo
jimumoznéno vyuzivat kvalitni pracovni nafadi, obleCeni a pln¢ vybavené automobily,
unichz by se pfihlizelo ke komfortnimu vybaveni prostoru v kabin€. Mezi nespokoje-
né samoziejm¢ mohou patfit i zaméestnanci, ktefi svou praci vykonavaji v kancelaiskych pro-
storech. Jejich nespokojenost mize byt spojena s vyuzivanim spolecnych pro-
stor. Pfi zatizovani kancelarského sektoru budovy bylo spiSe pomysleno na moderni vzhled
prostor nezli na praktické vyuziti. Ve velkoprostorové kancelafi je zna¢ny hluk, ktery muze
pracovniky rusit. Hluk je zpisoben telefonaty, jimiz se zaméstnanci navzajem rusi. Jako dalsi
prvek narusujici poklidnou atmosféru prostiedi mtize byt pousténi muziky, ¢imz si néktefi
pracovnici vytvateji pracovni pohodu. Podle mého nézoru by se mohl tento problém vyfesit,
tak, ze by se spolecny prostor rozde€lil na nékolik ¢asti prostiednictvim uzavienych sklen¢-
nych zastén. V kazdé ,.koji*“ by byli umisténi dva pracovnici, kteti v sou¢asné dobé sedi na-
proti sobé.

e Hodnoceni vztaht s kolegy a informovanosti pracovnikti ve firmé
Dobré pracovni vztahy tvoii zaklad kvalitniho pracovniho prostiedi. Dotaznikové Setfeni uka-
zalo, Ze jsou ve firm¢ vztahy na $patné trovni. Mozna je tento fakt zptisoben oddélenim Casti

pracovnikl od ostatnich. Konkrétné se jedna o odlouceni pracovnikii zabezpec€ujicich montaz
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a opravy klimatiza¢niho zafizeni od pracovnikll v kancelafskych prostorech. Mozna je také
rivalita mezi pracovniky, kterou se snazi jedinci upeviiovat své postaveni pred vedenim firmy.
Aby se atmosféra mezi zaméstnanci zlepsila, doporucila bych manazeriim, aby své pracovni-
ky zpocatku peclivé sledovali, ¢imz by mohla byt odhalena pfi¢ina nespravného chovani.
V ptipadé, Ze by tato metoda nebyla uspésna, mohl by se jako dalsi stupenn prizkumu zvolit
pohovor s jednotlivymi zaméstnanci. Pro rozhovor by musela byt zvolena osoba, ktera by pi-
sobila autoritativné a v niz by méli zaméstnanci divéru. Pti dotazovani by méli pracovnici
moznost navrhnout opatteni, ktera by podle nich vedla ke zlepSeni. Na zaklad¢ zjisténych po-
znatkd by vedeni navrhlo strategii, ktera by méla vést ke zlepSeni souc¢asného stavu komuni-
kace.
e Hodnoceni odvedené prace
Jako dalsi problém spatiuji v tom, ze pracovnici neznaji prvky hodnoticiho systému firmy,
na jehoz zakladé jsou ohodnoceni. Tento fakt musi na zaméstnance piisobit velmi demotivac-
né. Obchodni zastupci firmy maji pfedem stanoveny cil prodeje. Na zéklad€ procentudlniho
plnéni jsou finan¢n¢ ohodnoceni. Vedouci pracovnici by se méli zaméfit na vypracovani pra-
covniho planu jednotlivet, ve kterych by byly uvedeny prvky dané profese, za jejichz splnéni
by byli ohodnoceni. Napiiklad u servisnich technikli by méla byt zohlednéna nérocnost
a kvalita prace, spokojenost zdkaznika. Dale by se v hodnoceni mélo pfihlizet i na ochotu za-
meéstnance vykondvat pracovni €innosti mimo pracovni dobu. Tento postup by mohl mit
za nasledek odhaleni nékterych skute¢nosti, mezi které muze pattit duplicita prace ¢i zastupi-
telnost v dané oblasti prace. Pfi nastinu postupu hodnoceni jsem byla inspirovana bodovaci
metodou, jejiz podrobnéjsi specifikace je uvedena v teoretické ¢asti.
e Osoba vedouciho pracovnika

Jedna se o ¢loveka, ktery je v organizaci nepostradatelny a jehoz prostiednictvim jsou podii-
zeni pracovnici nasmérovani tak, aby jejich prace vedla ke stanovenému cili. Na zdkla-
d¢ dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze osoby vedouciho postaveni v piimé nadiizenosti
jsou pratelsti, autoritativni, ale i nerozhodni. V této situaci bych jednatelim firmy doporucila,
aby uvazovali o zmén¢ osob ve vedoucich funkcich. Podle mého nazoru by ani postupné
vzdélavani soucasnych vedoucich pracovniki nevedlo ke spravnému feSeni situace, proto-

Ze by zaméstnanci nebyli schopni zménit své pocity a chovani vuci stejnému vedoucimu.
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ZAVER

V soucasné dobé nabyva motivace pracovniho jednani na vyznamu, a proto lze fici, ze patii
k dulezitym prvkium, které pfispivaji k ekonomické prosperité firem. Pokud nejsou
zamé&stnanci nalezit€¢ motivovani, nelze vytvaret cile, kterych by méli dosahnout a ani
ocekavat jejich splnéni. Do urcité miry se motivace podili na pracovnim vykonu zaméstnance
a vytvareni pozitivni atmosféry v podniku, ktera je dillezitym faktorem vyuzivanym pii tvorbé
firemni kultury. Prostfednictvim motivace ma byt u zaméstnance vytvoien zdjem a ochota
pracovat pro firmu a podilet se na dosazeni stanovenych cili. Dulezitym prvkem spravné
motivace je ziskani jednotlivych faktord, které zaméstnance motivuji a nasledné sestaveni
motivaéniho programu, jehoz ukolem je povzbuzeni motivace jedince. Témito faktory jsem
se zabyvala ve své diplomové praci, abych nasledn¢ mohla analyzovat motivaci zaméstnanct

V konkrétni firmé.

V teoretické Casti jsem se nejprve zaméfila na vysvétleni zdkladnich pojmt, které motivace
vyuziva. Nasledné jsem popsala zékladni teoretickd vychodiska a metody, jejichz
prostfednictvim jsou zaméstnanci motivovani. Z pohledu motivace je velmi dulezita osoba
manazera, proto jsem se v praci zamefila na jeho charakteristiku a vlastnosti, které by mély

byt zaroven jeho piednosti. Ziskané poznatky Vv teorii jsem aplikovala v praktické ¢asti.

V tvodu praktické casti je popsan vyvoj firmy M-tech, s.r.o. a jeji souCasny motivacni
program. Jako podklad pro analyzu motivace jsem zvolila dotaznikové Setfeni,
které je zaméfeno na pracovni spokojenost a motivaci zaméstnanct. Na zaklad¢é ziskanych
informaci jsem zjistila nckolik nedostatkli v souasném systému motivace pracovniki

ve firm¢. Navrhla jsem zlepSeni, kterd by méla piispét k odstranéni souc¢asnych nedostatki.

Cil diplomové prace jsem splnila, jelikoz jsem zjistila a analyzovala informace,

prostfednictvim kterych jsem mohla navrhnout zlepSeni motiva¢niho systému firmy.
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Priloha 1 — Dotaznik pracovni spokojenosti a motivace
Dobry den,

Jsem studentka Univerzity Pardubice, obor Ekonomika a management podniku. Touto cestou
bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery je soucasti mé diplomové prace
zaméfené na téma: Analyza miry motivace pracovnikl ve firmé. Dotazniky jsou anonymni

a posouzi jako podklad pro diplomovou praci. Pfedem Vam dekuji za ochotu.

Zaninova Michaela

DOTAZNIK
1) Pohlavi
Muz []
Zena L1
2) Vek
20-29 [ ] 50 avice [_]
30-39 [ ]
40-49 [
3) Jaké je VaSe dosazené vzdélani?
Zéakladni vzdélani ]
Stfedoskolské vzdélani s vyuénim listem [ ]
Stredoskolské vzdélani s maturitou [ ]
Vysokoskolské vzdélani ]
4) Jak dlouho pracujete ve firm¢ M-tech, s.r.0.?
Méné¢ nez rok [ 1] 1-5 let [ ]
6-10 let [ ] 11 avice ]
5) Na jakou dobu mate sjednanou pracovni smlouvu?
uréitou [ ] neurditou [ ]

6) Znate strategii a cile podniku?

Spiseano [ ] ano [ ]

spisene [ ne ]
7) Jsou cile podniku i Vasimi cili pfi praci?

Spise ano [ ] ano [ ]

spisene [ ne [ ]
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8) Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim?

Spise ano [ ] ano [ ]
spisene  [_] ne ]

9) Jak byste hodnotil/a Vas vztah s kolegy na pracovisti?
vyborny [ 1] spise dobry [ ]
dobry L] Spatny [ 1]

10) Jste spokojen/a s praci, kterou vykonavate?

Spiseano [ ] ano [ ]
spisene [ ne 1]

11) Myslite si, ze je Vase prace nalezité ohodnocena?

Spise ano [ ] ano [ ]
spisene [ ] ne [ ]

12) Je pro Vas dilezité, abyste védeli, za co jste hodnoceni?
spiSeano [ | ano [ ]
spisene  [] ne ]

13) Je pro Vas dilezité, abyste znali hodnoceni Vasich kolegti nadfizenymi?
spiSeano [ ] ano [ ]
spisene [ ne 1]

14) Myslite si, ze jsou pracovnici ve firmé dostate¢né zodpovédni za svou praci?
spiSeano [ ] ano [ ]
spisene [ ne C ]

15) Domnivate se, Ze je v podniku moznost profesniho ristu?
spiSeano [ | ano [ ]
spisene [ ne ]

16) Bojite se ztraty zaméstnani?
spiSeano [ | ano [ ]
spisene  [] ne 1]

17) Myslite si, ze je ve firm¢ dostatecna informovanost?
spiSeano [ | ano [ ]
spise ne L] ne ]

18) Ktera z uvedenych vlastnosti podle Vas nejvice charakterizuje osobu pfimého nadii-
zeného? (zatrhnéte pouze 1 mozZnost)
Pratelsky [ 1  zajima se o své podiizené 1
autoritativnityp [__]  dokaze ocenit dobfe odvedenou praci ]
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spravedlivy [ 1] nerozhodny [ 1]

19) Domnivate se, ze Vas nadiizeny upiednostiuje nékteré druhy prace pred ostatnimi?
spiSeano [ | ano [ ]
spisene [ ne [ ]

20) Myslite si, ze pti hodnoceni prace nadiizeny hodnoti veskeré faktory, které jsou spo-

jeny s vykonem dané prace?

spiSeano [ | ano [ ]
spisene [ ] ne [ ]
21) V piipadé, Ze mate zavazné osobni problémy, fesite je s nadiizenym?
spiSeano [ | ano [ ]
spisene  [_] ne [ 1]

22) Jaké vzdélavaci metody jsou ve firmé nejéastéji pouzivany?
Nadrtizeny vysvétluje zaméstnanci jednotlivé prvky prace a zaroven podiizeného kon-
troluje tzv. kaucink ]
Novy zaméstnanec prochdzi jednotlivymi pracovnimi useky, aby pochopil nadvaznost
prace tzv. rotace prace [ ]
Skoleni [ ]
Ptrednasky spojené s diskusi [ ]
Vzd&lavani prostrednictvim internetu a pocitade (e-learning) [
23) Které z prvku firemni kultury podnik nejéastéji vyuziva?
firemni barvy [ 1 propagaéni piedméty [ |
firemni prospekty [ |  jiné ...,
24) Které z prvkl by Vas nejvice motivovaly K praci? (Vyberte max. 2 faktory)

profesni postup [ ] pracovni prostiedi ]
zameéstnanecké vztahy [ ] ocenéni vykonané prace [
finan¢ni ohodnoceni [ ] zaméstnanecké vyhody [ ]
T e

25) Prostfednictvim stupnice dilezitosti, zatrhnéte faktory, které jsou pro Vas motivacni:
(1-dulezité, 2 spise dulezité, 3 méné dulezité, 4 nedilezité)

1 2 3 4

pracovni podminky L] L] L1 [

ocenéni provedené prace L | L] L1 [

vztahy na pracovisti L] L] L1 [

informovanost mezi pracovniky L] L] LI [
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kariérni rast
vzdélavani

prestiz podniku
mzdové ohodnoceni

firemni viiz, telefon, osobni pocita¢

] [
i
i

i
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