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ANOTACE

Diplomovéa prace se zabyva problematikou motivace zaméstnancii ve vybrané
spolecnosti sidlici v Pardubickém kraji. Jednd se o spolecnost, kterd se mimo jiné vénuje
¢innostem v prostiedi internetového obchodu a distribuce. Teoretickd ¢ast rozebira pojem
motivace jako dulezitou soucéast podnikové kultury. Dale je podrobné analyzovan soucasny
stav spolecnosti v oblasti motivace zaméstnancii, nebot’ méa vybrana spolecnost stale problém
vyporadat se snasledky krize, kterou prodélala vroce 2019. Cilem diplomové prace
je stanoveni navrhll pro vyss$i motivaci zaméstnanct, které povedou k ekonomickému rtstu
vybrané spolecnosti, dale vybudovani uzsiho vztahu se zdkazniky a ndsledné zhodnoceni

téchto navrhu.

KLICOVA SLOVA

Motivace, zaméstnanec, vztah, zakaznik, komunikace.

TITLE

Motivation of employees in selected company

ANNOTATION

The thesis deals with the problematics of motivation of employees in selected company,
located in Pardubice region. The company’s work is based on e-commerce and distribution.
Theoretical part of the thesis will analyze motivation as a very important part of company’s
culture. Current state of the selected company will be analyzed, because the company has still
problems to deal with crisis that became in 2019. The objective of the thesis will be to
determine suggestions to obtain better motivation of employees, heading to economical
growth of the company, followed by closer relationship with the customers and then to

evaluate chosen suggestions.

KEYWORDS

Motivation, employee, relationship, customer, communication.
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UvVOD

Motivace zaméstnancti je v soucasné dob¢€ velmi diskutované téma a najit zptisob, jak
podpofit pracovni vykony podfizenych, disponujicich velmi odliSnymi rysy chovani
a zraznych socialnich prostfedi, je velmi naro¢ny a komplexni ukol. V mnoha podnicich
na uzemi Ceské republiky je mozné se setkat s nedostateénou mirou motivace zaméstnanci,
ktera poté vede ke snizovani pracovnich vykonit a celkové efektivity prace, coz se v budoucnu
odrazi na ekonomickych vysledcich podniku.

Zvoleni spravné motivacni strategie mize naopak zefektivnit pracovni procesy, chut’
vytvafet pfidanou hodnotu a mlze vést k utuzeni pracovnich a vnitropodnikovych vazeb,
popiipadeé vztahu spolecnosti s vnéjSim prostfedim. Po zvoleni spravné motivacni strategie
je nutny plynuly a soustiedény postup Cinnosti, ktery musi respektovat vSichni podfizeni
a na zaklad¢ jeho dodrZzovani je mozné dosahnout vybranych podnikovych cila.

Prvni kapitola diplomové prace bude teoreticky rozebirat zdkladni pojmy v oblasti
motivace v pracovnim prostfedi a roz¢lenéni do nékolika kategorii. S teoretickym zakladem
jsou v této kapitole spojena prislusna schémata, pievzatd z odborné literatury probirajici
tématiku pracovni motivace zamétenou na podniky s dopravnimi a komunikaénimi ¢innostmi.

Druha kapitola se bude zabyvat analyzou vybrané spole¢nosti. Bude zji$téna soucasna
forma organizacni struktury, postoj spolecnosti na trhu, bude rozebrdna personalni
a ekonomicka krize, kterou vybrana spolecnost prodélala v roce 2019. Déle se bude analyza
vénovat situaci spojené s pandemii COVID-19, pouzivanym motivacnim technikam,
kompetencim jednotlivych zaméstnanci a dopravnim prostiedkim, kterymi je zajiStovana
provozni ¢innost vybrané spole¢nosti.

Ve tieti kapitole budou predstaveny navrhy pro zlepSeni motivace zaméstnanct
ve vybrané spole¢nosti, které budou vybrany na zaklad€ spojeni teoretickych skutecnosti
zprvni kapitoly a aktudlnich zjiSténi z analytické ¢asti diplomové prace. Budou zvoleny
navrhy, které by mohly vyustit v generovani pfidané hodnoty uvnitf spolecnosti a mohly
by pfispét k proaktivni spolupraci zameéstnancli, na zdkladé¢ které by se mohla zvysit
ekonomicka situace spolecnosti.

Posledni kapitola této prace se bude vénovat zhodnoceni redln€ pouZitych ndvrhi
ve vybrané spoleCnosti a vyhodnoceni jejich dopadii na zaméstnance 1 majitele vybrané
spolecnosti.

Cilem diplomové prace bude stanoveni navrhii pro vyS$si motivaci zaméstnanct, které

povedou k ekonomickému ristu vybrané spolecnosti, dale vybudovani uzSiho vztahu



se zakazniky, ndsledné zhodnoceni téchto navrhi a jejich skute¢nych dopadt na chod vybrané
spolecnosti. Prioritni zaméfeni prace bude na zlepSeni motivace zaméstnancii pro vytvafeni
pifidané hodnoty ve vybrané spolecnosti, vylepseni komunikace jak vnitrofiremni, tak
s vnéjSim prostfedim a zvySeni miry spoluprace, kdy by vSechny tyto aktivity mohly vést

k ekonomickému ristu vybrané spolecnosti.
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1 CHARAKTERISTIKA MOTIVACE

Za kazdou tspéSnou firmou stoji primarné kvalitni a cilevédomy vedouci ¢i manazer.
Ukolem tspé&$ného manaZera je vést kolektiv podfizenych zaméstnancti takovym zptisobem,
aby se ekonomicka Ccinnost firmy v prabéhu cCasu zvySovala v souladu s piiznivym
psychickym naladénim kolektivu na pracovisti. Z tohoto divodu je nutné, aby vedouci
pracovnik pfijal zodpovédnost za veskery podiizeny persondl a jeho nasledné jednani.
Povinnosti vedouciho pracovnika, ktery chce zastavat tuto funkei,
je proaktivni pfistup vramci pravidelného osobniho vzdé€lavani a zvySovani vlastni
profesionality a odbornosti, které bude moci nasledné predavat jeho podfizenym a vést
je k urcitému cili.

Manazer se setkdva s obtiznymi rozhodnutimi, jaké metody ¢i praktiky bude aplikovat
v urCitém prostiedi, aby dokézal ve spole€nosti vytvofit jisty posun k lepSimu stavu. Protoze
je kazdy kolektiv podiizenych zaméstnanci svymi rysy odliSny, musi se manaZer nejprve
infiltrovat do skupiny a zjistit jejich zvyklosti, potteby, zjistit co je motivuje, aby na to mohl
navazat a pifimét zaméstnance v co nejvice mozné pozitivni formé dosdhnout nove
nastaveného cile.

Jak ve své publikaci uvadi Plaminek (2005), pro trvalou uspésnost firemniho
fungovani je nutny takovy potadek, pifi kterém je umoznéno dobie vidét do nitra firmy

a adekvatné zasahovat hlavné v mistech, kde se rodi problémy.

1.1 Teorie motivace

Blazek (2011, s. 160) definuje pojem motivovani nasledovné: ,, Motivovani je vnéjsi
pusobeni na vnitini motivacni strukturu clovéka prostiednictvim urcitych podnéti, s cilem
dosdhnout jeho Zadouciho chovani*.

Robbins a Coulter (2004, s. 390) definuji pojem motivace jako ochotu ,,vynalozit
znacné usili pro dosazeni cilit organizace, podminénou tim, ze jednotlivec soucasné uspokoji
sve potreby. “ Dale Robbins a Coulter (2004, s. 390) definuji pojem potieba jako urcity vnitini

stav, ,, ktery vede k tomu, Ze urcité vystupy jsou atraktivni. Neuspokojené potieby vytvareji

pnuti, kterd stimuluji vnitini sily jednotlivce. *
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Pink (2009) zminuje, Ze Ukolem manazera je posunout motivani techniky
zaméstnanct do 21. stoleti, tedy nehledét jen na odmeény a tresty a nezamétovat techniky Cisté
jen na penize. Rozdéluje dva zékladni typy motivace:

e extrinsickd - lidé se zamétuji na vyd€lavani vice pencz, lepsi znamky ve Skole, chtéji
mit vice aktivnich televiznich programii apod., tento typ motivace se vztahuje
na samotnou c¢innost, kterou jedinec vykondva a piinasi zpravidla jen kratkodobé
uspokojeni nebo ho ptesouva na pozdéji,

e intrisicka — motivace jedince provadét aktivity za ucelem vlastniho uspokojeni, nikoliv

pro vydélek. Uspokojenim je pro jedince vykonavani samotné ¢innosti.

Pink (2009) uvadi 3 hlavni komponenty intristické motivace:

e autonomie — lidé, ktefi disponuji touto komponentou, maji moznost si sami
kontrolovat cas, ukoly, techniky nebo tymy (v rdmci urcitych limitl), dokédzi vytvofit
inovatorské a mnohem zajimavejsi projekty,

e mistrostvi (zb&hlost) — ovliviiuje jedincovo jednani, kdy jedinec vi, ze je zkuSeny
a profesiondlni v daném odvétvi, tato komponenta tak piinaSi vysoky motivacni
ucinek (cilem je stanovit si vyzyvavé a jasné cile, které je ale schopen splnit a poté
vyhodnotit zpétnou vazbu),

e Ucel — pomoci této komponenty jedinec vykonava c¢innosti, které ho nenapliuji pro
odpracovany vydélek, ale pro jejich smysluplnost a vysledek, ktery pfinesou bez

ohledu na penize (napf. doktofi bez hranic).

Motiva¢éni teorie
Blazek (2011) déli motivacni teorie do dvou skupin, které jsou zamétené dle
myslenkového proudu psychologicko-socialnich pfistupti na:
e poznani motivacnich pficin,

e prub¢h motivacniho procesu.

K vyse uvedenému doplituje Brooks dvé myslenkové Skoly, které se zabyvaji teorii
obsahu a teorii procesu, tedy tradicemi behaviorismu a kognitivniho pfistupu. Z hlediska
tradic behaviorismu hovofi o lidském chovani, které je zpravidla instinktivni a reflexivni, tedy
je jen reakci na kladné nebo zaporné podnéty z okolniho prostiedi. Zatimco ptistup kognitivni

popisuje jako stav, kdy osoby znaji své cile, chovani, jsou si jich védomi a jejich jednéani
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je raciondlni a ma jasny ucel. Tradice behaviorismu a kognitivniho pfistupu jsou vyznaceny

na obrazku 1. (Brooks, 2003)

Zajem o individualni
potreby a cile

~

Ddraz na to, co motivuje

~

Staticka

-

OBSAH
BEHAVIORALNI

Ve

Zaméfeni na chovani

g

Reakce na vnitini
nebo vnéjsi podnéty

Zajem o to, jak
k motivaci dochazi

¥

Ddraz na proces motivace

P4

Dynamicka

el

PROCES
KOGNITIVNI

“a

Védomi/racionalita

N

Cile a chovani znameé
a vypocitatelné

Obrazek 1 Tradice behaviorismu a kognitivniho pfistupu (Brooks, 2003)

Teorie zamérené na poznani motivacnich pricin

Do skupiny poznani motivacénich pfi€in spada podle Blazka (2011):

e teorie hierarchie potieb,
e teorie tii kategorii potieb,

e Herzbergova dvoufaktorova teorie.

Teorie hierarchie potieb

S touto teorii pfiSel Abraham Maslow a jednd se o jednu z nejzndméjSich teorii

motivace vilbec. BlaZek u teorie hierarchie potfeb vychazi z faktu, Ze hybnou silou chovéni

Cloveéka jsou prave jeho potieby. Dale uvadi, Ze pocit potieby jako jistd forma nerovnovahy

mezi soucasnym stavem a stavem, kde by jedinec chtél byt, smétfuje ke vzniku piani

a motivace k dosaZeni realného cile a pocitu uspokojeni. (Blazek, 2011)
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Robbins a Coulter lidské potieby cleni do péti skupin podle hierarchického
usporddani: potfeby seberealizace (dosazeni potencialu, rozvoj, sebeuspokojeni), ucty
(seberespekt, samostatnost), soundlezitosti (byt akceptovan ostatnimi lidmi, citové vztahy),
bezpe¢i (ochrana, jistota zajisténi fyziologickych potieb) a fyziologické potteby (zakladni
potteby — jidlo, piti, sttechu nad hlavou, sexudlni spokojenost apod.), coz je uvedeno

na obrazku 2. (Robbins a Coulter, 2004)

seberealizace

/ Ucta a uznani \
/ spolecenské potreby \

potieby bezpedi

fyziologické potieby

Obrazek 2 Maslowova teorie hierarchie potieb (Robbins a Coulter, 2004)

Teorie tii kategorii potieb
Robbins a Coulter (2004) uvadi, Ze hlavni motivaéni faktory v zaméstnani vyjadiuji tfi

potieby, kterymi jsou potieba uspéchu (ta potieba, kterd Zene Clov€ka k pocitu dokonalosti

a uspechu), potfeba moci (docileni stavu, aby se ostatni osoby k ¢lovéku chovaly jinak nez

bez tohoto vytvofen¢ho vlivu) a potieba soundlezitosti (pocit/touha mit blizké mezilidské

vztahy a pfétele). Blazek (2011) rozliSuje potfeby v ramci této teorie na potieby existence,
socidlnich vztahii a osobniho ¢i pracovniho rozvoje. Soucasné tuto metodu velmi ptiblizuje
teorii potieby dostahnout uspéchu, kde se shoduje s Robbinsem a Coulterem

v pojmenovani a popisu potieb uspechu, moci a soundlezitosti.
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Herzbergova dvoufaktorova teorie
Bedrnova (2012) d€li zaméstnance podle jejich osobnich ptani do 2 skupin:
e rozvoj profesionality a odbornosti v odvétvi,
e adekvatni zachdzeni pfi rozdélovani odmén, kvalité¢ pracovnich podminek a v oblasti

vedeni.

Blazek (2011) zminuje dva navzajem si protikladné faktory, kdy tyto faktory ovliviuji
jak pracovni spokojenost, tak 1 pracovni nespokojenost. Prvni skupinu faktorti nazyva
motivatory a druhou skupinu pojmenovava frustratory. Bedrnova (2012) tyto faktory popisuje
jako satisfaktory a dissatisfaktory. Dle Blazka (2011) motivatory souvisi s vykonanou praci
a naslednym ocenénim, mivaji vyznamny motivacni ucinek, jako ptiklad uvadi hodnotu, jak
moc je zaméstnani zajimavé, jakd je spojend odpovédnost s pracovnim mistem, jestli
je mozné splnit urcity cil a dosahnout pozadovaného vysledku, jestli je mozny kariérni rtst
v ramci urcité organizace apod. Pii pfiméfeném kladném ucinku frustratort si je zaméstnanci
ani neuvédomuji, ale pokud je piekrocena dolni hranice jejich snesitelnosti, dojde
k vyraznému pfirGstku nespokojenosti zaméstnancii. Mezi piiklady zahrnuje lokaci
pracovniho mista, jistotu, vztahy apod. (Blazek, 2011)

Robbins a Coulter ktéto teorii dopliuji, Zze se tyka faktori motivacnich
a hygienickych, tedy z hlediska motivatorii se zpravidla shoduji s Blazkem, pfi pohledu
na hygienické faktory zminuji, Ze existuji dv€ hranice — neexistujici nespokojenost,
nespokojenost a prostor mezi nimi. Mezi hygienické vlivy zahrnuji mzdu, pracovni

podminky, firemni politiku, osobni zivot, vedeni apod. (Robbins a Coulter, 2004)

Teorie zamérené na pribéh motivacniho procesu
Do teorii zaméfenych na pritbéh motivac¢niho procesu fadi Blazek (2011):
e teorii oCekavani,
e rozsifeny model teorie ocekavani,
e teorii zesilenych vjemd,

e teorii spravedlivé odmény.
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Teorie ocekavani

Brooks zarazuje teorii ocekavani jako alternativu k teorii behaviorismu (viz obrazek
1), kdy wuvadi, ze lidsk¢é chovani vychazi zvédomych ocekavani a povede
ke stanovenému zadoucimu cili. Na zéklad¢ poznatkti Vrooma (1964) Brooks prohlubuje
teorii ocekavani na pracovisti, podle které je motivace ke chténému chovani jednotlivce déna
jeho ocekavanim, ze pravé toto chovani bude smétovat ke chténému vysledku a soucasné
je nasobeno tzv. valenci (preferenci), jenz jedinec pfisuzuje ocekdvanému vysledku. (Brooks,

2003)

Motivace = ocekéavani x valence (M =E x V) (1)

Blazek k teorii ocekdvani dodava, Ze ¢im vice si jedinec ceni svého cile, tim vySsi ma
motivacni silu k jeho uskuteénéni. Zminuje, ze cile, kterych lze velmi snadno dosdhnout,
prestavaji byt pro jedince atraktivni. To znamend, ze i kdyz je oCekavani (expektace) vysoke,
ale valence cile je nizkd, stdvd se motivacni sila také nizkou, tim padem pokud se jedinec
Casto setkdvd s jednoduchou praci srutinnim pribéhem a samoziejmym vysledkem,

pravdépodobné ho to povede ke snizovani motivace. (Blazek, 2011)

Rozsifeny model teorie ofekavani

Blazek dopliiuje teorii ocekavani o skutecnost, Ze hodnota cile a odmény soucasné
s pravdépodobnosti dosazeni tohoto cile vyvolava urcité usili k jeho dosaZeni. Uvadi,
ze dulezitym faktorem, aby jedinec cil mohl splnit, je jeho usili, které je zavislé na vnimani
jeho profesionalni role a soucasné na jeho schopnostech (premysli, jestli ukol, ktery mu byl
pfidélen, miZe ¢i nemlZe splnit). Podle n¢j jedinec dale zvaZuje, jestli je jeho vynaloZené
usili adekvatni dosazenému cili a poskytnuté odméné. Roli zde hraji i zkuSenosti z minulych
obdobnych ukolti, kdy miize jedinec lépe posoudit zvladnutelnost pozadovaného ukolu.

(Blazek, 2011)

Teorie zesilenych vjemi

Robbins a Coulter zmiiiuji, Ze vystupovani a chovani jednotlivce je ovlivnéno vnéj$imi
faktory, tedy to, co ovlada jeho chovani, jsou tzv. zesilujici sily (dusledky), které vznika;ji
pravé po chovani jednotlivce. Teorie zesilenych vjemi se podle nich neorientuje na cile

a oc¢ekavani, ale na dusledky urcitého chovani. Zesilujici sily definuji (s. 397) jako ,,jakékoliv
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nasledky,  které  okamzite ndsleduji  po reakci a zvysuji  pravdépodobnost,

Ze se chovani bude opakovat . (Robbins a Coulter, 2004)

Teorie spravedlivé odmény

Jak ve své publikaci uvadi Blazek, hlavni myslenkou teorie spravedlivé odmény,
kterou také nazyva teorii rovnovahy vydani a zisku, je sklon osob ke srovnavani a touha
po rovnovaze. Dle néj osoby porovnavaji s ostatnimi usili a ¢as vloZzené do dané¢ho problému
¢1 zaméstnani a naslednou odménu (finance, socialni uznani apod.), kterou za vykonanou
praci dostanou. (Blazek, 2011)
Vyse uvedeny vztah popisuje Blazek (2011) na vzorci:

Z Zi

2-4 @)
kde: Z = zisk osoby,
V = vklady osoby,
Z; = zisk srovnévané osoby (osob),

Vi = vklady srovndvané osoby (osob).

Optimalni pfipad pro ob¢ strany je dle Blazka dosazeni rovnosti, pak situaci berou
osoby jako spravedlivou a s nejvyssi pravdépodobnosti se dostavi kladny motivacni Gc¢inek.
Pokud ale bude objevena nerovnost mezi stranami, bude minimalné jedna ze stran povazovat

situaci za nespravedlivou a motivaéni G¢inek se naopak vytrati. (Blazek, 2011)

Mezi dal$i metody motivace se fadi naptiklad teorie X a Y. ,, Teorie X je predpoklad,
Ze zamestnanci nemaji prdci radi, jsou lini, vyhybaji se odpovédnosti a musi byt k prdci
nuceni. ““ (Robbins a Coulter, 2011, s. 392)

. Teorie Y je predpoklad, Ze zaméstnanci jsou tvorivi, prdce je tési, vyhledavaji
odpovédnost a radi se sami 7idi. “ (Robbins a Coulter, 2011, s. 392)

Robbins a Coulter na zdkladé¢ Douglase McGregora rozdé€luji zaméstnance do dvou
skupin podle jejich predpokladd, a to X, ktera predstavuje negativni pohled, a Y, piedstavujici
pozitivni pohled na lidi. Z hlediska motivace se odkazuji na Maslowa a jeho navrzené
schéma, kdy teorie X pracuje s ptfedpokladem, ze pro jedince jsou nejpodstatnéjsi potieby
nizSich f4da a teorie Y oznacuje jako dominantni prace potfeby vyssiho tfadu. Podle nich
by mélo pii rozhodovani z hlediska motiva¢niho pfinosu vice zaviset na teorii Y nezli

na teorii X (u€ast na rozhodovani, vztahy, odpovédnost apod.). (Robbins a Coulter, 2011)
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1.2 Teorie osobnosti
Brooks (2003, s. 13) ve své publikaci definuje osobnost jednotlivce jako ,,specifické
vilastnosti jedince, které mohou byt zjevné nebo skryté a které mohou urcit stejnost nebo
rozdilnost v chovani v ramci organizace. Podle n¢j ma osobnost jednotlivce velkou miru
ovlivnitelnosti ostatnich jedincti pii vzajemné interakci ve spoleCnosti, at’ uz se jedna
o ovlivnéni v pozitivnim nebo negativnim slova smyslu.
Brooks (2003) zminuje 4 zakladni teorie osobnosti:
1) teorie charakteristickych ryst,
2) Jungova teorie osobnosti,
3) psychodynamicka teorie,

4) humanisticky ptistup.

Teorie charakteristickych ryst vychazi dle Eysencka (1973) ze zjisténi, Ze ¢lovék ma
urcité vrozené rysy, které tvori jeho osobnost a chovani. Pokud je mozné zjistit vrozené rysy,
je pak podle n¢j daleko jednodussi odhadnout typ chovani jednotlivce. Na zaklad¢ této teorie
Cattell a Kline (1977) rozsifili jeho mySlenku a vytvofili tzv. 16 osobnostnich faktori, které
funguji daleko ptresnéji v oblasti testovani osobnosti. Eysenck (1973) spolecné s dalSimi
teoretiky uvadi 5 hlavnich ryst osobnosti, kterymi jsou:

e uvédomélost — jedinec zodpoveédny/nezodpovedny,

e otevienost novym vécem — omezeny/otevieny,

e ochota spolupracovat — ochotny (pfijemny) ¢i neochotny spolupracovnik,
e ex/introvert — uzavieny do sebe sama nebo naopak velmi komunikativni,

e emocni stabilita — ne/schopny kontrolovat své emoce. (Weiss, 1996)

Brooks zminuje, ze je humanisticky pfistup taktéz sméfovan na chovani jednotlivce,
kde hraje dulezitou roli potieba osobniho rastu ¢lovéka a uvédomeéni si ,sebe sama®.
Ptfi pouziti psychodynamické teorie vychazi zFreuda, kde zminuje spojitost jednani
jednotlivee ve vztahu k vlastnim rodic¢tim s u¢inky traumat, které si jednotlivec mize nést jiz
z détstvi. Pracuje ¢asto s podvédomim ¢loveka, typy iracionalniho chovani a primarné s egem,
popifipadé¢ pojmem superego, coz muze zvelké miry pfispét k vyslednému chovani
jednotlivce. Jungova teorie osobnosti je dle néj Casto spojovéna s teorii psychodynamickou,
na zaklad¢ Jungovy teorie byly vytvoreny tzv. 4 rozméry osobnosti. Z nich Cerpala Briggsova

a Myersova pro tzv. Myers-Briggs type indicator (MBTI). Témito 4 rozméry osobnosti jsou:
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e introvertni/extrovertni — obdobné¢ jako teorie charakteristickych ryst,
e citéni/intuice — zplsob ziskavani informaci ¢loveka,
e mysleni/citéni — terminy odkazujici na riizné typy rozhodovani,

e hodnoceni (vnimani) — jak se stavime k okolnimu prostiedi. (Brooks, 2003)

1.3 Individualni chovani

Kazda spole¢nost je tvofena origindlnimi jednotlivci, ktefi maji své identické
a specifické rysy. Interakce a chovani téchto jednotliveti vytvaii skupinové vztahy,
tzv. podnikovou kulturu a také ovliviluje piisobeni spolecnosti navenek. V roli manaZera
spole¢nosti je proto velmi dulezita snaha o pochopeni chovani a jednani jednotliveti a uméni
s jednotlivei pracovat k dosazeni nejvyssiho uzitku spolecnosti. (Brooks, 2003)

Rozdilnost v osobnostech zaméstnanct (viz 1.2) muze vést ke vzdjemnym rozporim,
které mohou v §irSim pohledu zpomalovat, brzdit rozvoj celé spole¢nosti. Na zaklad¢ toho
je z pohledu manazera vhodné odhalit osobnosti podiizenych zaméstnancii a ,,namixovat*
spravnou smé¢s, kterd spolu bude adekvatné kooperovat a utvoti velmi efektivni nekonfliktni
celek. (Brooks, 2003)

Plaminek dodava, Ze ke sprdvnému pochopeni vlastnosti jednotlivce neni vlbec
jednoducha cesta, pokud urceny hodnotitel nebo manaZer nedisponuje praktickymi a zejména
specializovanymi praktikami a zkuSenostmi k jejich naslednému ovlivnéni. Odkazuje
se na aspekty jako postoje nebo schopnosti jednotlived, se kterymi se podle n¢j dd& mnohem
snadngji pracovat a ovlivilovat je. V nasledujici tabulce 1 provadi diagnostiku jednotlivci
ve spolecnosti, kde vyc€leniuje 4 typy vlastnosti pracovniki, které jsou dle né&j rozdéleny z toho
davodu, aby se zjistilo, jestli umi provadét ¢innosti s vysledky, které se po nich ocekavaji
anebo jestli hlavné chtéji dané pracovni Cinnosti vykonavat a jestli je napliuji. (Plaminek,
2005)

Z pozice vedouciho nebo manazera je ptinosné usilovat vzdy o schopné a ochotné
pracovniky, ti do spole€nosti pfinesou kladnou pracovni morélku, pozitivni pracovni vztahy
a prioritn¢ adekvatni pracovni vykony, poptipadé¢ lepsi ohlasy ze stran zakaznikl. Neschopni
a neochotni pracovnici budou mit negativni vliv i na jejich kolegy. Pokud si manazefi budou
dlouhodob¢ drzet ve firmé tyto pracovniky, negativni efekt se bude jen rozsifovat. (Plaminek,

2005)
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Tabulka 1 Diagnostika jednotlivcl ve firmach
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Zdroj: Plaminek (2005)

Lewin jiz v publikaci zroku 1951 zminil model koncepce faktorii ovliviujicich

chovani jednotlivei, ktery vypadé nasledovné:

B=f(P,E) 3)
kde:
B = chovani,
P = vrozené vlastnosti osoby,

E = okolni prostiedi. (Lewin, Riha¢ek, 2019)

Z tohoto modelu vyplyva, Ze kazdy jedinec je stile ovliviiovan jeho vrozenym
chovanim, podnéty z jeho okolniho prostfedi a vzajemnymi interakcemi mezi t€émito dvéma.
V modelu piedstavuje navrh zkoumani jednotlivce jak z pohledu jednotlivce, tak (objektivng)
z pohledu spole¢nosti, viz tabulka 1. (Lewin, Riha¢ek, 2019)

Brooks v tabulce 2 popisuje dva druhy faktori, které ovliviiuji jednotlivce, kterymi
jsou faktory vrozené a faktory okolniho prostfedi. Vrozené faktory jedinec nijak zvlast
ovlivnit nemuze, faktory prostfedi naopak ano, jsou jimi Casto ziskané zkuSenosti jako

vzdélani, byvald zaméstnani, kulturni zalezitosti, zpiisob vychovy apod. (Brooks, 2003)
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Tabulka 2 Faktory ovliviiujici chovani jednotlivet

Vrozené faktory Faktory prostiedi
Hodnoty Rodina
Schopnosti Zkusenosti z osobniho Zivota
Osobnost Tlaky ve skupiné lidi stejné¢ho postaveni
Vnimani Pracovni faktory
Nérodni kultura

Zdroj: Brooks (2003)

1.4 Vnimani, postoje a hodnoty v organizaci
Kazd4 jedinecnd osobnost ma v organizaci rizné postaveni a ambice. Zde hovoiime
o t¢zisti kontroly, které Brooks (2003, s. 18) definuje jako: ,,Mnozstvi kontroly nad situaci,

které jednotlivec citi, ze ma“. U osoby, kterd ma velkou ¢ast kontroly nad v§im, co se kolem

k vys$$i motivaci a oddanosti feSeného problému (da se fici, ze maji pfirozeny nadhled)
nez osoby s vnéjSim tézistém kontroly. S timto je velmi tzce spojovano vnimani jednotlivce
pfi stresovych ¢innostech a situacich. (Brooks, 2003)

Plaminek (2005) pii pohledu na lidské zdroje nepovazuje za hlavni zdroj ¢loveka
samotného, nybrz jeho postoje (Cemu jedinec véii a co zada, potrebuje, chce), schopnosti,
které miize nabidnout (co zna, co umi) anebo vlastnosti (jaky ¢lovek vlastné je).

Samotny pojem vnimani je Brooksem (2003, s. 21) definovan jako ,,to, jak vidime
a interpretujeme udalosti a situace ve svété kolem ndas.” Vnimani tedy popisuje jako proces
poznavani a ziskavani informaci, ktery rozdéluje do nasledujicich krokaii:

1) zachyceni podnétu, udalosti, interakce,

2) filtrace, vybirani z vice podnétl naraz,

3) interpretace, vycClenéni vybranych podnéti (mlze byt odvozeno od zpiisobu

vychovy v raném véku nebo na ziskanych zkusenostech). (Brooks, 2003)

V procesu vnimani je nutné si uvédomit faktory, které ho mohou narusit. Primarni
(nejcastéjsi) faktor je stereotypni vnimani (napiiklad muzi versus Zeny na vedoucich pozicich
nebo manazerd), dalSim faktorem je selektivni vnimani (kde vnimajici osoba zjisti

o vnimaném informace naptiklad z pfedchoziho pisobisté — Ze ma v oblibé sniZovat stavy
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apod., coz se s nim nese dale). Tretim faktorem je tzv. halé efekt, kde si vnimajici osoby
vyberou jednu konkrétni vlastnost osoby vnimané a tato vlastnost je pro vnimajici osoby
stézejni — takto chtéji vnimaného vidét. Muze se jednat ,,0 jednoho z nas®“, ,,humorného
vedouciho apod. Zkresleni vnimani muiZze nastat také v piipad€, kdy si vnimajici osoby
ptisoudi urcité chovani, jak si mysli, Ze se bude vnimana osoba chovat, ale realita mize byt
zcela odlisna. Naptiklad nejvySe postaveny manazer bude vysvétlovat strategii obsahove
Sirokou a manazefi na nizsich pozicich si ptfisoudi pouze témata, ktera se budou tykat jenom
jejich pracovni naplné nebo postu. (Brooks, 2003)

Armstrong (2007) popisuje postoj jednotlivce jako jeho styl mysleni, ktery v sob€ nese
rysy ustalenosti. Dopliiuje, Ze nas postoj k uréitym vécem v sobé obsahuje urc¢ité hodnocenti,
jestli se ndm dany pfedmét zamlouva ¢i nikoliv.

Postoje jednotliveil maji dle Plaminka (2005) zcela zasadni vliv, jak se jednotlivei jevi
a jak pusobi uvnitf vybrané organizace. Tyto postoje jsou pozorovatelné v ramci
jak kladného, tak i zaporného vystupovani a chovani. Déle uvadi, Zze mize také nastat situace,
ze se postoj jednotlivee zcela zméni na zékladé piisobeni firemni politiky. V ramci postojit
se lze cCasto setkat s jedinci sebejistymi, kteti disponuji pfesvéd¢ivymi ndzory, za kterymi
si stoji a malokdy se nechaji ovlivnit, dale se setkavame s osobami, které jejich chovani
prizptisobuji podle situace a podle vlastnich preferenci (naptiklad pro vlastni prospéch).

Brooks zmifluje tzv. pozmndvaci neshodu, kterd je zpravidla vysledkem konfliktu
aspektll postoje a chovani. Pro pfiklad uvadi velice castou situaci, kdy jeden ze skupiny
spolupracovniki povysi na vedouci/manazersky post a jeho povinnosti od nového
nadfizeného ho vedou do morélniho konfliktu, jak se zachovat, aby se pfinejlepSim zavdécil
vSem strandm. Uvadi 3 moZnosti jeho volby:

a) odloucit se od byvalych kolegli a vénovat plnou pozornost novym povinnostem,

b) pienést zodpovédnost za rozhodnuti na jinou osobu a vyhnout se moznému

konfliktu,

¢) zvazit vlastni pracovni pozici, jestli je pfili§ vysoké napéti ze vSech stran. (Brooks,

2003)

Vedouci pracovnici si dle Plaminka (2005) ve firm& snazi udrZet co nejvice
pracovniki, kteti disponuji dostatecnymi schopnostmi a pfiznivymi postoji, povazuji je tedy
za schopné a ochotné a pocet pracovnikii tvofici pravy opak se snazi minimalizovat. Ukolem
manazera je tedy najit cestu, jak ptsobit na jeho podtizené, aby dosahl pozadovaného stavu.

Tak uc¢ini pouze zménou postojii nebo schopnosti jednotlivce, kdy by zméné schopnosti méla
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pfedchazet kladna zména postoji. Nasledné na to bude mit vétsi efekt a smysl investice
do rozvoje jednotlivych schopnosti pracovnika.

Robbins a Coulter (2004) dopliuji, Ze by pro spravné fungovani organizace mély byt
provadény pravidelné priizkumy postojii zaméstnanct (naptiklad 2x ro¢n¢€), aby mohl mit
management organizace piesnéjsi zpétnou vazbu o spokojenosti jejich zaméstnancu.

Vysoké procento tazanych lidi tvrdi, Ze jsou hodnoty osob velmi Gzce spojeny s jejich
postoji k danym podnétiim, druhy ndzor na tuto problematiku pfisuzuje hodnotdm vétsi
hloubku a ¢asto je zatazuje do dlouhodobéjsiho hlediska. Brooks je spojuje se spoleCenskym
a tradi¢nim statusem, jako jsou rtizné spolky, skupiny, nebo Cisté jen rodina. Firmy po celém
sveéte se ¢im dal vice zajimaji o problematiku etiky jedinci, chtéji pfenést jejich sdilené etické
hodnoty na jejich zaméstnance a tim padem vytvofit jedinecnou spole¢enskou kulturu. Mezi
nejcastejs$i hodnoty fadi:

e dostat svym zavazkim,

e byt tvofivy,

e na kazdém jedinci zaleZi,
e priorita = zakaznici,

e prace v tymu je vyhodou,

e jednat zodpovédné. (Brooks, 2003)

Hayes (2005) vjeho publikaci vyzdvihuje skute¢nost, Ze kdyz je spoleCnost
¢1 organizace nova a menSich rozméri, tak si jsou vSichni snadno védomi, jakych hodnot se
se ale situace muze stdit méné piehlednou a pokud nebudou hodnoty (vcetné napiiklad
vysokych firemnich standardtl) adekvatné ptredavany ze strany vedeni smérem dold, mize

dojit k poklesu kvality nabizenych sluZzeb a poklesu zisku ¢i prestize celé spolecnosti.

1.5 Vedeni a role vedouciho

Duchoii a Safrankova v jejich publikaci popisuji po¢atky manaZerského vedeni
jiz na pocatku 20. stoleti, kdy se ve velkych podnicich (Ford ¢i Bata) setkdvame pouze
s jednim manazerem, ktery je v drtivé vétSiné pripadd 1 majitel spolecnosti. Jejich fizeni
spolecnosti pusobilo zna¢né autokratickym dojmem, ale jen do doby, dokud jejich vykonnost
byla dostatecna. Jakmile byl majitel indisponovan fyzicky &1 psychicky, tak se podnik
dostaval do ekonomickych potizi. Na zaklad¢ téchto zkuSenosti se ¢asto rozdélovaly funkce

majitele a manaZera/ti. (Duchoii a Safrankova, 2008)
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Dale Duchoii a Safrdnkova uvadi, Ze s ristem velikosti spole¢nosti ¢asto dochazi
k postupné diferenciaci manazerl, to znamend, ze se rozd€li manazeti do separovanych
urovni, kdy uvadi nasledujici tfi:
1) nejnizsi — stupen nad zaméstnanci (napf. mistii),
2) stfedni — ziskdva informace a predava je dale na nasledujici urovné (vedouci
utvaru, manazer zavodu),
3) vrcholova — tzv. top manazefi, ktefi prejimaji odpovédnost za vlastnika/ky, na top
manazerovi Casto zavisi konecné vysledky za dané oddéleni a obdobi. (Duchon

a Safrankova, 2008)

Pocet Grovni vedeni v konkrétnim podniku se neda obecn¢ urcit a zavisi na Grovni
organiza¢ni struktury podniku, popiipadé na mife centralizace. Cim je manaZer v hierarchii
spoleCnosti umistén nize, tim musi byt jeho odbornd technickd znalost na vyssi trovni.
Manazerovo poslani je um vyuziti veskerych odbornikil a pracovniki k dosazeni stanovenych
cilt spolecnosti. Aby mohl manaZzer kvalitn€ vést a vyuzivat potencial spolupracovnikil, musi

disponovat vlastnostmi dvojiho typu, viz nasledujici tabulka 3.

Tabulka 3 Manazerské vlastnosti

Manazerské vlastnosti

vrozené ziskané znalosti a dovednosti
smysl pro fizeni ekonomicka teorie
touha po moci teorie podnikani

umeni vcitit se do potfeb spolupracovnikii | metody fizeni

inteligence socialngé-psychologické znalosti

temperament dobra télesna a dusevni kondice

Zdroj: Duchon a Safrankova (2008)

Vrozené vlastnosti jsou dle Duchoné a Safrankové (2008) ten druh vlastnosti, které
manazer svou pili a vzdélanim neovlivni. Jsou jimi napiiklad smysl pro fizeni, touha
dosdhnout moci, inteligence nebo temperament osobnosti. Temperament ovliviiuje
manazerovo chovani a vnimani skutecnosti a ostatnich lidi, ¢asto je vniman jako schopnost
porozumét. Mezi inteligenéni dovednosti fadi proces objevovani problémt, jejich nasledné
feSeni nebo napfiklad schopnost klast adekvatni otazky. Ziskané vlastnosti popisuji jako
vlastnosti, ve kterych se jedinec muZe neustdle zdokonalovat. Zmifluji napiiklad teorii

podnikéani, ekonomickou teorii, rizné metody pro fizeni, socidlné-psychologické znalosti
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nebo adekvatni télesnou a duSevni kondici, kterd byva pro spravny vykon funkce opomijena.
(Duchoti a Safrankova, 2008)

Duchon a Safrankova (2008) vyjadiuji kvality rozhodné pro Gsp&$nost manaZera

nasledovné:

1) potieba fidit — manazer, ktery chce a potfebuje fidit ostatni kvili vlastnimu
uspokojeni nebo naopak manazer uplatitujici decentralizovany typ vedeni,

2) potfeba mit moc — manaZzer se silnym vlivem, spoléha na svoji autoritu,
ale primarn¢ na znalosti a dovednosti, v opacném piipadé manazer bez potieby
moci a bez autority podiizenych pracovnikd,

3) uméni vcitit se do potifeb spolupracovnikli — ne/citi vnitini povinnost pro

pochopeni jeho podiizenych.

Ziskané znalosti a dovednosti si buduje manazer v prubéhu jeho profesionalniho
zivota sam, do vzdélani investuje vlastni prostfedky a hlavné ¢as. Jedny z nejznaméjSich

znalosti a dovednosti jsou uvedeny vyse v tabulce 3.

Role manaZera
Duchoi a Safrankové uvadi 3 skupiny manazerskych roli:

1. interpersondlni role - manaZer je vniman jako reprezentant (povinnosti ceremonialni
jako provazeni navstév, vitani, obédy se zakaznikem ¢i reprezentace spoleCnosti),
vedouci (z jeho role plyne odpovédnost za zaméstnance a celkovy chod podniku)
a koordinator (jednatel s dodavatelem, zdkaznikem),

2. informacni role - zde manaZer piisobi jako monitor (analyza a poskytovani informaci,
sledovani déni ve spolecnosti), rozséva¢ (jiz dle ndzvu manazer rozséva/rozdéluje
informace jeho podfizenym pracovnikiim) a mluv¢éi (za spole¢nost vystupuje navenek,
jedna o problémech uvnitt 1 vné spolecnosti),

3. rozhodovaci role — podnikatel (snazi se o rozvijeni podnikovych c¢innosti
a zmény), zachrance (neni pfiznivce zmeén, jedna dle vzniklych situaci), alokator
(rozd€luje financni prostfedky a rozhoduje o hospodafeni s casovym fondem
podiizenych) a vyjednavad (snazi se o vytvafeni kompromisii v protichidnych

nazorech). (Duchon a Safrankova, 2008)
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Sinek (2013) spojil vedeni zaméstnanct se skutecnosti, pokud jedinec vykonavajici
préci, kterd ho ubiji a nenapliiuje, mize to mit vazné dopady na jeho osobni Zivot, zdravi nebo
1 psychiku osob zijicich v jeho okoli a tyto dopady mohou byt vyraznéjsi, nez kdyby jedinec
byl nezaméstnany. Ve své publikaci z roku 2013 poukazuje na velmi dilezitou roli vedouciho
pracovnika, ktery musi umét rozpoznat rivalitu a sobeckost na pracovisti a byt pfipraven
na nastalou situaci reagovat. V takovém piipadé musi fesit otdzku, pro¢ nejsou zaméstnanci
soudrzni a co je vede k protichiidnym postojim (pokud spolecnost celi nebezpeci uvnitf ji
samotné, je mnohem zranitelnéj$i z venkovniho prostfedi, které tvoii napt. dodavatelg,

zakaznici, konkurence nebo nepfitel ve vojenském prostredi), coz uvadi na obrazku 3

a popisuje jako kruh bezpeci. (Sinek, 2013)

Obrazek 3 Kruh bezpeci (Sinek, 2013)

A4

zpisobem, aby co nejvice prosazovali zajmy organizace. Aby si pracovnici uvédomili, Ze toto
jednani ma pro n¢ smysl, musi v nich manazer vzbudit pocit divery a bezpeci. (Sinek, 2013)
Jako vyzvu pro vedeni spoleCnosti zminiuje Sinek uméni omezit svoje benefity,
vykro€it z vlastni komfortni zony a dokédzat zaméstnancim, ze maji jeho plnou divéru
a podporu. Spolecnost mize velmi rychle vpadnout do krize a vedouci pracovnik by v ramci

udrzeni co nejvice zaméstnancti mél byt v popiedi omezovacich pland. (Sinek, 2013)

1.6 Zaméstnanci
Pojmy zaméstnanec a pracovnik jsou ¢asto vnimany, Zze znamenaji totéz, Armstrong
(2007) tyto dva pojmy rozdé€luje nasledovné:
e zaméstnanci — tvoii jen €ast pracovnikl firmy, pracuji na zédklad€ pracovni smlouvy

(,,patefni pracovnici®),
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e pracovnici — pracuji ve firmé samotné nebo pracuji pro firmu zpiisobem uzavieni i jiné
dohody nebo smlouvy nez smlouvy pracovni (dohoda o provedeni prace, dohoda

o pracovni ¢innosti apod.).

Pracovnici vytvaieji jejich ¢innost prakticky za totoznych prav, povinnosti a piedpist
jako zaméstnanci na zdkladé¢ pracovni smlouvy, ale pokud se jednda o vztah
vedouciho/manazera s jednotlivym zaméstnancem, hovoii se o ,,zaméstnaneckém vztahu*
a vztah vedouciho/manazera s pracovnikem se nazyva ,pracovni vztah“ nebo ,vztah

s pracovnikem*. (Armstrong, 2007)

1.6.1 Hodnoceni zaméstnanci

Abychom mohli hodnotit praci vykonanou zaméstnanci v dotCené spolecnosti,
je potieba si definovat pojem pracovni vykon. Pracovni vykon Koubek (2004, s. 71) v jeho
publikaci definoval takto: ,, Pracovni vykon je to, proc¢ organizace své pracovniky ziskava,
zaméstnava a odmeénuje. Z toho vsak vyplhvd, Ze pracovni vykon je néco, co potiebujeme
merit.

Robbins a Coulter (2004, s. 299) definuji hodnoceni prace zaméstnanci jako ,,soucast
Fizeni vykonu, coz je proces definovani standardit a hodnoceni vykonu zaméstnancii s cilem
dospet k objektivnimu rozhodovani o lidskych zdrojich a k dokumentaci, kterd usnadnuje
takova rozhodnuti.

Ve spolecnostech se projevuje snaha o dosazeni co nejvétSiho zlepSeni v ramci
jednotlivych procestt ¢i vykonid, hodnoceni prace zaméstnancli zpozice manazerd
a vedoucich pracovnikl se pfikladd vysoka priorita. Na podkladé provedeného hodnoceni
je mozné ulinit rozhodnuti o vysledné vysi udélené odmeény danému pracovnikovi, skupiné
pracovnikt, poptipadé¢ celé divizi ve spole¢nostech (viz podkapitola 1.6, ¢ast 1.6.2). Kvalitné
a systematicky provadéné hodnoceni zaméstnance je pro danou spolecnost znan¢ piinosné,
protoze miiZze slouzit jako podklad pro oddéleni slabych a silnych stranek daného
zaméstnance a poskytnout informace pro fizeni ¢innosti k moznému nasledujicimu zlepSeni
v riznych oblastech. Z vySe uvedené definice pracovniho vykonu ale vyplyva skutecnost,
7ze manazefi a vedouci pracovnici mohou jen stézi usoudit, do jaké miry doSlo v daném

pracovnim vykonu ke zlepSeni ¢i zhorSeni bez jakychkoliv metod méfeni pracovniho

vykonu/procesu. (Koubek, 2004)
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Hayes (2005) zmifuje, Ze by mél byt v kazdé spolecnosti navrzen a udrzovan systém
zasad hodnoceni jednotliveli nebo tymi. Brooks (2003) dodéava, ze velké mnozstvi zpiisobil
méieni zaméstnanecké prace je nadmiru slozité a ze mtize Casto méfit ty promeénné, které jsou
pro celkovy efekt vykonané prace naprosto nepodstatné, proto je nutné udrzovat pouze
nékolik skutecné efektivnich zplisobli méfeni. Mezi tyto zplsoby méfeni fadi Hayes (2005)
napiiklad Sestnéctifaktorovy dotaznik nebo inventar tymové atmosféry, ktery je zaméten spise
na tymové hodnoceni. Sestnactifaktorovy dotaznik je nejéastdji uzivan pfi rozvoji jedince
¢1 tymu ve zvolené profesi. Méfi se v ném 16 faktor osobnosti, které jsou nasledné zanaSeny
do tabulky pfedpfipravenych tymovych roli (chrli¢, feditel, pfedseda, shanél, tymovy hrac,
tahoun, dotahova¢, hodnotici kritik) jako korelac¢ni koeficient, jehoz velikost je méfena
v intervalu mezi 0 a 1. V inventafi tymové atmosféry vymezuje 4 + 1 zdkladnich faktord,
které jsou nedilnou podminkou pro fizeni hodnoceni a ndslednych inovaci ve spolecnosti.

Tyto faktory jsou uvedeny v tabulce 4. (Hayes, 2005)

Tabulka4  Faktory inventafe tymové atmosféry

Skala Subgkala
Participativni bezpeci interakce, vliv, bezpeci
Podpora inovaci deklarovana a skute¢na podpora
Vize dosazitelnost, jasnost, vnimané hodnota
Zaméfeni na ukol kvalita, hodnoceni, koncept
Socialni zadoucnost stranka tkolova/socialni

Zdroj: Hayes (2005)

Cil a ukoly hodnoceni
Dle Armstronga je cilem hodnoceni zjistit, do jaké miry zvlad4 pracovnik naroky
pracovniho mista a jakd je moznost jeho dalSiho vyuziti v podniku. Hlavni cile a ukoly
hodnoceni jsou:
e nastavit relativni hodnotu dané prace (zaloZenou na dikladném a spravedlivém
posouzeni),
e poskytnout potfebné a uzite¢né informace,
e vytvofit zékladnu pro zatfazeni praci do jednotlivych stupiid,
e dohlédnout, aby byla za stejn¢ naro¢nou praci poskytnuta totozna odmena,
e byt za vSech okolnosti transparentni,

e piedchazet a vyvarovat se diskriminaci v ramci hodnoceni. (Armstrong, 2007)
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1.6.2 Odménovani zaméstnanci

Armstrong (2007) definuje pojem odménovani jako: ,,formulovani a realizace
strategii a politiky, jejichz ucelem je odménovat pracovniky slusné, spravedlive a disledné
v souladu s jejich hodnotou pro organizaci a s jejich prispevkem k plnéni strategickych cilu
organizace.

Rizeni odménovani se vénuje vytvofenim a upravovanim systému odmén, jejichz
vysledkem je uspokojeni potieb spolecnosti a veskerych zapojenych ¢lanki, stran.

Sinek vyzdvihuje skutecnost, ze ne vzdy dosdhne finan¢ni odmeéna toho
nejefektivnéjSiho motivacniho Gc€inku. V publikaci zmifuje, Ze penize nemaji v porovnani
s tzv. ,,propijcenim vlastniho ¢asu a energie* v ramci riznych forem zlepSovani dovednosti
zadnou hodnotu (jako piiklad uvadi vypomoc muzi dvéma kamarady pfi st€hovani, kdy jeden
nabidne finanéni pomoc pro odvoz zavazadel a druhy nabidne, Ze spolu vse slozi, zabali,
odvezou a v novém byté opét rozbali a poklidi — komu bude muz chtit spise pomoci pristé?).

(Sinek, 2013)

Cile odménovani

Hlavnimi cili systému odménovani jsou podle Armstronga (2007):

e odmeéna ¢loveéka na zaklad€ vyse ocenéni organizaci,

e odmeéna za jiz vytvarené hodnoty, jejichz autorem je dany ¢lovek,

e ziskani angazovanosti a oddanosti na zéklad¢ motivace,

e pomoc vedeni a managementu podniku k udrzovani kvalitnich zamé&stnanct,

e snaha o vytvofeni tzv. psychologické smlouvy a neustala snaha o udrzovani kladnych
vztahtll na pracovisti,

e spravedlivé rozhodovani (zamé&stnanec pozna a vyciti, jestlize se snim jedna
nespravedlivé v porovnani s jinymi zaméstnanci), toto souvisi s odméiovanim rovnou
mérou (odménovat rovné pracovniky stejné urovné a objektivné posuzovat odmény

pracovniki jinych trovni a nalézt pomér mezi nimi).

Armstrong zmifluje, ze je filozofie fizeni odménovani zaloZena na principech
a presvédCenich, kterd pomahaji uskuteciiovat hodnoty dané organizace. Prioritnimi
hodnotami a zdsadami jsou dle néj dislednost, spravedlnost a rovnost, které jsou doplnény
tvrzenim, Ze investuje-li zaméstnavatel do lidského kapitdlu, na zikladé cehoz nasledné

ocekava jistou miru navratnosti ve formé nadstandardnich pracovnich vykoni, pak je ziejmé
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adekvatni odménovat personal spolec¢nosti rozdilné na zéklad¢ jejich celkového piinosu pro

danou spolecnost (navratnost investic, viz vyse). (Armstrong, 2007)

Prvky odménovani

Hodnoceni
prace

Stupné a mzdova |
struktura
Analyza
trZnich sazeb
Zasluhova
odména
v v
Pocizﬁ(:;;i Strategie > Cejlfové ) Celk9vé
A gt?’ate - odménovani odmenovanj odména
2 r'y r Y
Zaméstnanecké
L vyhody

w
Rizeni pracovniho
| vykonu J

L Nepenézni

odmény

Obrazek 4 Prvky odménovani a jejich vztahy (Armstrong, 2007)

Na vyse uvedeném obrazku 4 Armstrong uvadi prvky odménovani a jejich vzajemné
vztahy. Mezi tyto prvky fadi strategii odménovani, kterou se stanovuje dlouhodoba
perspektiva zamysleni spole¢nosti k realizaci zptisobu a politiky odménovani. Hodnocenim
prace zamysSli proces, ktery wurCuje relativni velikosti a hodnoty danych ¢innosti
ve spolecnosti. Do stupiii a mzdovych struktur fadi pracovni mista dle jejich vyznamu
a k nim pfifazenych penéznich sazeb. Zmifluje analyzu trznich sazeb, kterd provadi porovnani
mzdovych sazeb srovnatelnych pracovnich pozic na pracovnim trhu a ucelem analyzy
je zjisténi vyse penczitych odmén v doty¢né spolecnosti. Dale zminuje zasluhovou odménu,
coz je penézni odména spojovand piimo se schopnostmi, vykonem nebo délkou praxe
a je poskytovdna k zakladni mzdé pravidelné (osobni ohodnoceni) nebo ojedinéle (ve
vyjimecnych ptipadech). Mezi zaméstnanecké vyhody fadi naptiklad ptispévek na penzi nebo
sluzebni dopravni prostiedky. Rizenim pracovniho vykonu rozumi odekavani (na zakladé
provedené¢ho pracovniho vykonu) tzce spojené sjeho naslednymi piinosy. Nepenéznimi

odménami jsou dle Armstronga kupiikladu dosédhnuti pocitu uznani, aktivni rozvoj v ramci
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spolecnosti nebo uspésnost v odvetvi. VSe vyse uvedené (viz obrazek 4) vede k poskytovani
tzv. celkové odmény. (Armstrong, 2007)
Armstrong (2007, s. 520) definuje celkovou odménu jako ,,odménu, ktera obsahuje vsechny
typy odmeén neprimych i primych, vnitinich i vnejsich.” Koncepce celkové odmény
je promitnuta do:
e vétSitho vlivu (diverzifikace typti odmén ma pozitivni vliv na motivaci a loajalitu
zamgéstnancil),
e vylepSeni vztahll na pracovisti,
e fizeni intelektudlniho kapitalu (vytvoreni vyborné¢ psychologické smlouvy vede
ke stanoveni dobrého jména spolecnosti a miize ptildkat zkusené pracovniky),
o flexibility uspokojeni potieb (vztahové/relacni odmény mifené na individualni potieby

pomahaji k pfipoutani jednotlivce k dané spolecnosti). (Armstrong, 2007)

Prvky odménovani déale na obrazku 5 dopliuji Robbins a Coulter o faktory, které
pozméni vyslednou poskytnutou odménu. Témito faktory jsou velikost firmy, redlny mozny
zisk firmy, umisténi v ramci statu, délka trvani pracovniho poméru, obecné typ prace
¢1 podnikani, jestli spole¢nost disponuje odbory a primarné se odviji od myslenek a cili

vedoucich pracovnikli a manazert. (Robbins a Coulter, 2004)

Jako dlouho je zaméstnanec 1
ve firmé a jaky je jeho vykon? J

\ f

o o \ / = Vvzaduie pré N
o . \ yzaduje prace
I ol - e ; v 7 ‘ vysokou Uroven dovednosti? J
o =2 délka pracovniho S e
e poméru a vykonnost oz
\ T - )
l Jak e firma ziskova? | velikost firmy - typ prace [ V jakém oboru plsobi firma? )
S / —
“‘1\\-\, oo e i
T~ ziskovost — — typ podnikani —
geografické - > odborova ]
e umisténi / \ organizovanost \E_\\_\
e S
- o filozofie du[e;z na praci [, Ma firma odbory? )
Kde je organizace umisténa? J w&memu vl ka_gial \ _—
= S
el \\“}T;\ .
" Jaka je filozofie manazerd Je pro podnik dilezits |
pokud jde o mzdy? prace nebo kapital? )

Obrazek 5 Faktory, které ovliviiuji odménovani (Robbins a Coulter, 2004)
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Slozky a typy odmén

Na zaklad¢ definice celkové odmény Armstrong popisuje v tabulce 5 jeji celkové
slozky/typy. Transak¢ni odmény jsou kombinace pencéznich a zaméstnaneckych odmén,
relacni/vztahové odmény jsou kombinaci odmén ve formé vzdélavani, rozvoje a pracovniho
prostfedi. Posledni rozdéleni odmén je do skupiny odmén individualnich a spole¢nych.

(Armstrong, 2007)

Tabulka § Celkova odmeéna a jeji slozky

Zakladni mzda Celkova hmotna
Transakcéni odmény
Zasluhova odmeéna odmeéna
Celkova odména
Felaéni/vetahove Vzdélani, rozvoy
MNepenéini odména
odmeény Zazitky, zkufenost

Zdroj: Armstrong (2007)

1.7 Podnikova kultura

Robbins a Coulter (2004) definuji podnikovou kulturu jako , systém spolecnych
hodnot a presvédceni clenii spolecnosti, ktery podstatné urcuje, jak se chovaji.

Dle Brookse (2003) je podnikové kultufe nejcastéji piifazovana zodpovédnost
za organizacni problémy ¢i naopak pozitivni reprezentaci spolecnosti. Robbins a Coulter
(2004) zminuji, ze povédomi a podrobné znalosti o podnikové kultufe by mély vylepsit
schopnost vedouciho persondlu 1épe analyzovat firemni chovani, které by se mohlo udavat
smérem k vylepSeni jejiho vedeni.

Plaminek (2005) ve své publikaci dopliuje, Ze pokud vedouci pracovnici v ramci
podnikové kultury pozaduji, aby vSichni pracovnici ve spolecnosti fungovali tak,
jak si pfedstavuji, musi vyfeSit 6 pfi€in, pro¢ vybrani pracovnici takovym zpisobem
nepracuji. Tyto pfiCiny se daji pfirovnat k 6 stupniim tzv. systematické prace s jedinci,
kterymi jsou:

e definice (nutnost existence systému presnych myslenek organizace, z tohoto systému
se nasledné vyvozuji koly pro konkrétni pracovniky),
e orientace (zde je nutné dostat organizacni myslenky do povédomi vSech pracovnikl —

opravdu nestaci jen vize organizace),
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e motivace (je zapotiebi, aby pracovnici nejen museli, ale hlavné akceptovali a chtéli
firemni myslenky realizovat a podporovat),

e habilitace (v tomto stupni pracovnici jiz sami chtéji realizovat podnikové myslenky,
ale ne vzdy jim to dovoli jejich vlastni zkuSenosti a schopnosti, zde je zapotiebi
roz€lenit pracovniky podle nejbliz§i shody mezi redlnymi a pozadovanymi
schopnostmi a zkuSenostmi pracovniki),

e synergetizace (vysoky intelekt a nadSeni jednotlivcll neni pfimo imérné uspéSnosti
celé organizace, proto je v tomto stupni nutné zabezpecit pozitivni a kvalitni vztahy
na pracovisti),

e integrace (v situaci, kdy se zda, ze vSe funguje dle planu, mohou nastat ojedinélé
ptipady konfliktniho chovani jednotlivct, které je nutno zvladnout, proto je dulezité
byt pripraven a mit vytvorené obecné schéma pro zvladnuti konfliktnich jedinct a pro

redukci pficin vzniklého konfliktniho jednani). (Plaminek, 2005)

Brooks (2003) uvadi, ze se v kazdé firemni kultufe chové kazdy jednotlivec jinym
zpisobem, ma jinou povahu a postoj k riznym podnétiim. Tyto vlastnosti mohou s nejveétsi
pravdépodobnosti vychazet z lidského zazemi, formy vychovy, finan¢nich moznosti predk
&i spoledenského kontextu. Casto se v podnicich stavé, Ze se postupem &asu a prohlubovanim
vnitrofiremnich vztahii vytvari skupiny zaméstnanct, kteti sdileji jednotny nazor na jisty
podnét a skupiny nazoru opacného. Tento jev je naprosto pfirozeny a ma velky vliv
na rozhodnuti napiiklad v projektech, kde se stfetnou nazory téchto skupin a na zdklade
protichlidnych nipadi mohou vznikat vysledky diametrdlné¢ kvalitativné vySsi
neZ z jednotného nazoru jedné skupiny. Dle néj mohou v podnicich s jiz zavedenou kulturou
existovat rizné subkultury, jako priklad uvadi britskou zdravotni péci, kde se setkavaji s vice
typy subkultur: 1€kafi, sestry, souvisejici 1€karsti pracovnici, manazeti, vypomocni pracovnici
apod. Kazdy z vySe uvedenych ma svoji identickou subkulturu — svoje vlastni pravidla,
nazory, hodnoty. Subkulturni skupiny se ¢asto ocitaji v ndzorovém a postojovém konfliktu.

(Brooks, 2003)
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Schein (1985) byl toho nazoru, ze se podnikova kultura da rozd€lit do 3 rozdilnych
urovni, které jsou vyobrazeny na obrazku 6:

1) ptedpoklady a ziejmé nazory,

2) hodnoty,

3) chovani.

Chovani

Hodnoty

Pfedpoklady
a zfejmé
nazory

Obrazek 6  Podnikova kultura a jeji arovné (Brooks, 2003)

Ptedpoklady a ndzory lidi s vyznamnym postavenim jsou ty, které mohou ovliviiovat
tzv. zdravy rozum jednotlivce na organizacni svét. Zde se lze zminit o predpokladech
lidskych povah, pracovnich vztazich nebo pracovniho prosttedi. Uvedené nazory
a predpoklady vytvaii hodnoty, které se nachazi na prostfedni Grovni. Na samotném povrchu,
jak hovoti Schein (1985), najdeme kulturni ¢i lidské vytvory a chovani (lze sem zaradit
technologie nebo naptiklad rizné stavebni plany). Brooks (2003)

Na nize uvedeném obrazku 7 jsou vyobrazeny typy podnikovych kultur, které zminuje
Brooks (2003) na zéklad¢ publikace Handyho (1989) a Harrisona (1972), ti kultury rozd¢luji
nasledovné:

1) mocenska kultura,

2) funkéni kultura,

3) tukolova kultura,

4) osobni kultura.
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Obrazek 7 Typy podnikovych kultur (Brooks, 2003)

S mocenskou kulturou se 1ze setkat v mensSich podnicich, spoc¢iva na zédklad¢ centralni
vedouciho pracovnika (majitele) spolecnosti a je zde praktikovan princip jednotného cile pro
vSechny pracovniky. Na rozdil od mocenské kultury je funkéni kultura ziejma svou velikosti,
vysokou urovni byrokracie a formalnich vztahii na pracovisti. Vyskytuji se zde ptedepsané
normy, které se musi dodrzovat pro spravny chod spolecnosti. V ukolové kultute je
praktikovan princip hromadné zodpovédnosti a samostatnosti. Nezéalezi zde na postaveni, ale
primarn¢ na odbornosti, ze které se poté vyvozuje vliv daného pracovnika. Autoritaisky
pfistup je redukovan existenci tymové spoluprace. Zakladem osobni kultury je ¢lovek jako
jednotlivec, existence je podminéna stavem, kdy 2 jednotlivci spoji své sily pro uzitek obou

stran (piikladem této kultury jsou naptiklad védci nebo skupiny profesionalil). (Brooks, 2003)

1.8 Charakteristika metod vyuzitych pri FeSeni prace
Tento oddil teoreticky charakterizuje vybrané metody, které jsou uzity v nasledujicich
kapitolach diplomové prace. Metody jsou rozdéleny do 2 skupin:
¢ metody motivacni, hodnotici a rozhodovaci,

e metody analytické.

1.8.1 Metody motivac¢ni, hodnotici a rozhodovaci
Z hlediska motiva¢niho, hodnoticitho a rozhodovaciho procesu jsou zde teoreticky
popsany metody:

e 4 discipliny realizace,
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e vicekriteridlni manazerské rozhodovani (bodovaci metoda, Saatyho metoda),
e 360° zpétna vazba,

e dotaznikové Setfeni.

4 discipliny realizace (4DX)

Metoda 4DX se podle Coveyho a kol. (2012) vyuziva v takovém piipade, kdyz
zaméstnanci neznaji svij cil (nebo cil organizace), nevédi, co maji udélat pro uskute¢néni cile
anebo nemohou ¢i necht&ji vidét pribézné vysledky a nemaji vici sobé vzijemnou
odpovédnost.

Pribéh metody 4DX (viz obrazek 8):

1. zaméite se na to skutecné¢ nejdilezitéjsi,

2. definujte opatieni, kterd povedou k cili,

3. dodrzujte motivacni tabuli,

4. vytvorte systém vzajemné odpovédnosti. (Covey a kol., 2012)

(o3

KEEF A COMPELLING
SCOREBCARD

[oisciioe Y Mloecoino Y 4

FOCUS ON | ACTON CREATE A
THE WILDLY ~ THELEAD | CADENCE OF
IMPORTANT MEASURES ACCOUNTABILITY

Obrazek 8 Proces 4DX (Covey a kol., 2012)

Covey a kol. (2012) uvadé¢ji, ze je velmi dilezité, aby se firma nebo skupina

v dané chvili, aby nedoslo ke ztrat¢ efektivity a k moznému poklesu zisku, coz popisuje
tabulka 6.
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Tabulka 6 Pocet stanovenych cill vs. pocet piesn¢ dosazenych

Pocet vytycenych cilt 2-3 4-10 11-20

Cile splnéné s nejlepsim moznym vysledkem | 2-3 1-2 0

Zdroj: Covey a kol. (2012)

Metoda 4 disciplin realizace se blizce poji s Paretovym pravidlem 80/20, které
znazoriuje skutecnost, ze 20 % opravdu dilezitych aktivit pfinese spolecnosti daleko vétsi
pfidanou hodnotu nezli 80 % aktivit pro dany cil méné podstatnych nebo nepodstatnych.
Pokud je ve firmé spravné zaveden systém 4 disciplin realizace, mize byt dosazeno téchto
vysledk:

e nardst schopnosti uskutecnéni vytyceného cile za pomoci trvalého vymyceni prekazek,

e urceni jednoho nebo jen nékolika skute¢né podstatnych cild a zaméfeni se na né,

e preneseni vytyCenych cilll i na nizsi arovné v podniku a v souvislosti s tim piendseni
naslednych vysledkil na vyssi arovné fizeni,

e vys§i motivace pracovnikl, a to pravé zdivodu, Ze kazdy znich pfesné vi,
co ma d¢lat k pInéni cile/cila,

e aktivni spoluprace uvnitt spole¢nosti, rozvoj u€innosti a efektivity pracovnikd,

e fungujici systém vzijemné odpovédnosti. (Covey a kol., 2012)

Vicekriterialni rozhodovani
Pti vicekriteridlnim rozhodovani jsou uvaZovany postupy, které jsou ucinné pro
komplikovanéj$i rozhodnuti, kdy je nutné porovnat mozné varianty z vice neZ jednoho
hlediska. Tato hlediska jsou vyjadiena pomoci kritérii. PoZadovanym vystupem
vicekriterialniho rozhodovéni je zvoleni nejlepsi varianty nebo sestaveni potfadi vyhodnosti
zvolenych variant. (Fiala a kol., 1994)
Fiala a kol. (1994) zminuji, Ze pro vicekriteridlni rozhodovani je potfeba si stanovit
vahy kritérii, ke kterym jsou pouzivany nasledujici metody:
e metoda potadi,
e bodové hodnoceni,
e vybrané metody parového srovnavani (Fullerova metoda, Saatyho metoda).

(Fiala a kol., 1994)
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Bodové hodnoceni

Jablonsky (2002) uvadi, ze by rozhodovatel mél byt z jeho pozice schopny vyhodnotit
vybrana kritéria z kvantitativniho hlediska na jiz pfedem stanovené hodnotici skale (Casto
uzivané hodnoty 1-5, 1-10). Dale zminuje, ze ¢im vysSsi roli hraje zvolené kritérium
pro rozhodujici problém, tim je potieba zvolit vys$s§i hodnotu na hodnotici Skale. Vyse

uvedené popisuje dle vztahu:

p;
v. =

' Zi‘{=1 p; (4)
kde:
1 = kritérium,
k = pocet kritérii,
vi = vaha kritéria,

pi = hodnota pfifazend i-tému kritériu. (Jablonsky, 2002)

Gros (2006) k tvrzeni Jablonského dodava, ze je tato metoda oproti prostému srovnani
vyhod a nevyhod obohacena o tzv. hodnotici $kalu, kde nejsou stanoveny zadné hranice, které

by ji omezovaly, tim padem lze redukovat moznost nespravné klasifikace.

Tabulka 7 Hodnotici skala
' vyhovujici vyhovujici _ pln¢
Ukazatel nevyhovujici o vyhovujici '
minimalné castecné vyhovujici
Body 1 2 3 4 5

Zdroj: Gros (2006)

Adekvatni vyuziti bodovaciho modelu je dle Cujana (2008) v pribézném hodnoceni
napf. zaméstnancii, kde je pfedpokladdno, ze bude vedena evidence dileZitych podklada
(pracovni vysledky, informace od tfetich stran apod.) za vybrané obdobi (mésic/kvartal/rok).
Doplituje, Ze hodnoty jsou poté secteny, vznikne celkové hodnoceni a na zéklad€ téchto
hodnot jsou tvofeny potiebné zavéry. (Cujan, 2008)

Lukoszovd (2004) dodava casto uzivand kritéria, kterymi jsou spolehlivost
zaméstnance, kvalita dle norem, typ a zpusob platby, cena, rychlost dodavky (preference

rychlych dodacich lhtt), pfistup zaméstnanci (vykon, ochota), moznost slevy (hodnota,

mnozstvi, rychlost nakupu) nebo naptiklad zaruka a servis (v ptipad¢ budouci potieby).
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Na  zékladé  Cujanovy  publikace

z roku 2010 ma rozhodovatel

povinnost pfifadit kazdému jednomu zvolenému kritériu adekvatni pocet bodi ze stanovené

hodnotici $kaly, a to v souladu k jejich dileZitosti. (Cujan, 2010)

Na nize uvedené tabulce 8 je znazornén realny piiklad bodovaci metody s hodnotici

Skalou uvedenou v tabulce 7 v praxi.

Tabulka 8 Bodovaci metoda

Zamgéstnanec
Kritérium
Z1 Z2 73
Rychlost prace 4 3 2
Kvalita prace 3 4 2
Dodrzovani standardti | 3 1 5
Produktivita prace 4 4 3
Zpétna vazba 0 4 3
Soucet vyhod 14 16 15

Zdroj: Gros (20006)

Na zakladé udaju v tabulce 8 pro spole¢nost vychazi

Saatyho metoda

jako nejefektivnéjsi zaméstnanec Z2.

Saatyho metoda se fadi mezi jednu z nejcastéjSich metod pro stanoveni vah kritérii,

jsou zde porovnavany dvojice kritérii oznacené ,,i“

jednoho kritéria nad druhym. Hodnoceni téchto

S = (sjj), viz obrazek 9.

Jor !
y y
S Sk Sk

a,j“, kdy je uvazovana tzv. preference

dvojic je zaneseno do Saatyho matice

Obrazek 9 Saatyho matice S (Kal¢evova, 2006)
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Mimo samotnych preferenci se v Saatyho metod¢ urcuje také jejich velikost, ktera je
uvedena na obrazku 10 a jeji hodnoty jsou celoCiselné, v rozmezi od 1 do 9. Licha ¢isla (1, 3,

5,7, 9) oznacuji preference, suda Cisla (2, 4, 6, 8) oznacuji hodnoceni mezistupnti.

1 —ia jjsou rovnocenna
3 —i jeslabé preferovano pred j
(.5' i ]z 5 5 —1i jesilné preferovano pred j

7 —1i je velmisilne preferovano pred j

9 — i je absolutné preferovano pred j
Obrazek 10  Bodova stupnice pro Saatyho metodu (Kalcevova, 2006)

Postup vypocétu Saatyho metody je uveden na obrazku 11. Po stanoveni preferenci
se vkazdém tadku matice vypocitd hodnota s; (soucin vSech prvkid vtadku 1), poté
geometricky primér R; = k-t4 odmocina s; a nasledné¢ samotné vahy pro kazdé kritérium,

jejichz soucet se vzdy musi rovnat ¢islu 1.

5 N 5

Sij f1 2 3 f4 f5 5; = H Sij R@ = (S;')l-"ao U = Rg'f E R;‘
j=1 i=1

f1 |1 1/5 1/5 1/3 1/2 1/150 0.367 0.054

2 |5 1 1 4 5 100 2.512 0.373

3 | 5 1 1 4 ) 100 2.512 0.373

13 1/4 1/4 1 2 3/8 0.822 0.122

/52 1/5 1/5 1/2 1 1/25 0.525 0.078
soudet 6.738 1

Obrazek 11 Vypocet Saatyho metody (Kalcevova, 2006)

Pro ovéfeni spravnosti a pfesnosti vypoctu Saatyho metody je nutné, aby byla Saatyho
matice konzistentni, k tomu je uZivan tzv. index (koeficient) konzistence. Index konzistence

se vypocita podle vztahu:

Ci — Amax -1 (5)

m-—1

kde:

Ci = index konzistence,
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max = NejVveEtsi vlastni ¢islo matice,

m = pocet prvki. (Jablonsky, 2007)

Jablonsky (2007) uvadi, ze pro konzistentni Saatyho matici je vysledek indexu
konzistence roven 1, odchylka od ¢isla 1 vyjadiuje miru nekonzistence Saatyho matice. Cim
vys$si je mira nekonzistence, tim je vetsi pravdépodobnost, Ze si zadavatel hodnot vzajemné
protife¢i a uvadi nepfesné hodnoty.

Vysledkem Saatyho metody je vybér nejlepSiho feSeni na zadklad¢ vzajemného

srovnani zadanych parametrti.

360° zpétna vazba

360° zpétna vazba je metoda hodnoceni jednotliveli v ramci pracovniho prostiedi
jedné organizace, kterd je provadéna prevazné anonymni formou. Kazdy, kdo je predmétem
hodnoceni, tzv. ,hodnoceny, je hodnocen jak jeho kolegy, podfizenymi i nadiizenymi,
ale je 1 sam sobé hodnotitelem. Vysledkem této metody je objektivni a hodnotna zpétna vazba

od vsech okolnich pracovniki s tou vyhodou, Ze je (pokud je to vyZzadovano) zcela anonymni.

(Edwards a kol., 1996)

Dotaznikové Setieni

Primérnim ucelem dotaznikového Setfeni je zkouméni nazorti, znalosti, chovani
a preferenci jednotlivych subjektl. Pro tuto metodu si je nutné z hlediska naroc¢nosti stanovit
reprezentativni vzorek, ktery musi disponovat takovym miniméalnim poctem respondentt,

aby jeho vypovidaci hodnota byla co nejptesnéjsi. (Giddens, 2013)

1.8.2 Analytické metody
Podle Ochrany (2019) slouzi analytické metody jako rozklad vybraného problému
jako celku do prvkli mensi velikosti a vztahli (mezi procesy nebo mezi prvky samotnymi).
V literatufe zminuje velké mnozstvi metod, vybrané z nich jsou popsany nize:
e zucCastnéné pozorovani,

e analyza procesil.

Jetabek (1993) obecné definuje proces pozorovani jako analytické vnimani

dostupnych jevll z bezprostfedniho okoli anebo jevli piimo nevyvolanych v pribéhu
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pozorovaciho procesu. Od obecného hlediska rozd€luje pozorovani na zacastnéné (samotny
pozorovatel je pritomen procesu pozorovani na daném mist¢ v daném prostiedi)
a nezucastnéné (je zvolen soubor znakt, ke kterym pfifazuje pozorovatel zjiSténé typy jevu,
kterymi jsou napi. typy chovéni, pozorovatel neni pfitomen redlnému prabeéhu zkoumané
situace).

Procesni analyzu Ochrana ve své knize charakterizuje jako analytickou metodu
rozkladu celku (firmy, spolecnosti) formou dekompozice systému, pomoci které budou moci
byt poznany veskeré probihajici procesy a zhodnoceny zhlediska jejich spravnosti

a efektivity. (Ochrana, 2019)
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2 ANALYZA’ SOUCASNEHO STAVU MOTIVACE VE
VYBRANE SPOLECNOSTI

Obsahem druhé kapitoly diplomové prace je piedstaveni vybrané spole¢nosti, zjisténi
souCasného stavu primarn€ z hlediska persondlnich cinnosti a formy komunikace
jak uvniti spolecnosti, tak se zakazniky ¢i dodavateli. Blize se kapitola vénuje organizacni
struktufe, analyze dil¢ich Cinnosti a procest uvniti spole¢nosti a v neposledni fadé zjisténi
velikosti soucasné klientely a kvality komunikace s klienty.

Pro odborné provedeni analyzy vybrané spolecnosti jsou v praci vyuzity nasledujici
analytické metody, a to:

e zucastnén€ pozorovani,

e procesni analyza.

Na zéklad¢ analyzy procesi jsou identifikovany procesy odehravajici se uvniti
vybrané spole¢nosti a v neposledni fade je provedena analyza samotnych zaméstnanci, ktefi
tyto procesy uskuteciuji.

Pomoci metody zucastnéného pozorovani je identifikovano prostfedi, ve kterém
se pracovnici vybrané spole¢nosti pohybuji a pracuji, dale chovani, postoje a formy jednani
vSech zucastnénych osob. Proces zucastnéného pozorovani je provadén soustavné
a cilevédomé a umoziuje zhodnotit procesy a jednani, které nejsou v souladu se standardy
vybrané spolecnosti nebo které zplisobuji vzdjemné konflikty.

Vyse uvedené metody jsou v diplomové praci vybrany z divodu zjiSténi efektivity
internich procesti, komunikace (interni, se zékazniky, s dodavateli) a zjisténi Urovné

hospodarnosti vybrané spole¢nosti jako celku.

2.1 Predstaveni spole¢nosti

Vybrana spole¢nost ptisobi na uzemi Ceské republiky jiz 26 let, byla zaloZena roku
1996. Spolecnost se specializuje na doddvani vakuovacich sackti, misek, stroji
¢i ptislusenstvi a jeji druhotnou ¢innosti je vykonavani servisni ¢innosti jak vlastnich stroj,
tak stroji obdobnych konkurencnich spolecnosti. Oblast, na kterou se vybrand spolecnost
zamétuje, je gastronomie. V soucasné dobé také provozuje e-shop, kde si zakaznik muze

prohlédnout vSechny produkty, které spole¢nost nabizi.
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V soucasnosti tvofi nejveétsi cast zdkaznikli vybrané spolecnosti restauracni zafizeni,
gastronomickd zafizeni (syrarny apod.), ale také velkoobchody a maloobchody s riznym

zameéfenim.

Obrazek 12 Sidlo vybrané spolecnosti (Autor, 2021)

2.1.1 Organizacni struktura

Na niZe uvedeném obrazku 13 je vystizena kompletni organizacni struktura vybrané
spolecnosti, kde je jiz dlouha 1éta striktné uréeno, ze kazdy zaméstnanec je ve stejné
organizacni linii a je podfizen pravé jednomu nadfizenému, tedy vlastnikovi spolecnosti.
Lze tedy fici, Ze se jedna o typ organizacni struktury liniovy. V soucasné dobé disponuje 3

fadovymi zaméstnanci, icetni a majitelem/manazerem.

Skladnik Obchodni zastupce »
Servisni technik m Obsluha e-shopu
Zamestnanec distribuce Pohleddvky

Obrazek 13 Organizacni struktura vybrané spolecnosti (Autor, 2022)
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Podle obrazku 13 jsou zaméstnanci rozdéleni nasledovné:

e majitel spolecnosti,

e obchodni zéstupce,

e zameéstnanec distribuce,

e servisni technik,

e skladnik,

e administrativni pracovnik,

e pracovnik obsluhy e-shopu,

e pracovnik pro zajisténi pohledavek,

e 1Udetni.

2.1.2 Zakladni rozdéleni kompetenci

Na zéaklad¢ vySe uvedené¢ho predstaveni organizacni struktury vybrané spolecnosti

si Ize povSimnout, Ze se jednd o podnik mensi velikosti s uz$imi vztahovymi vazbami

zaméstnancl mezi sebou. Autor na tomto podkladu vytvofil tabulku 9 a 10, ktera znazoriuje

vybrané kompetence, které jsou pracovnici oprdvnéni vykondvat a za které si nesou plnou

odpovédnost.

Tabulka 9 Rozdé¢leni kompetenci pracovnikii vybrané spolecnosti (1/2)

Kompetence
Rizeni | Nabor | Finance | Distribuce | Komunikace | Baleni

Majitel a a a n a n

Obchodni zastupce | v z. n a Vv Z. a n

‘o Servis n n n a a a
2

)q) . .

3 Distribuce n n n a a a
o)

; Administrativa n n n n a a
=

2 Sklad n n n n n a
2

& E-shop n n n n a a

Pohledavky n n a n a n

Ucetni n n a n n n

Zdroj: Autor (2022)
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Tabulka 10 Rozdé¢leni kompetenci pracovnikli vybrané spolecnosti (2/2)

Kompetence
Objednavky | Skladovéni | Sprava a udrzba DHM Skoleni
Majitel n n n a
Obchodni
) a n a n
zastupce
;é Servis n n a n
§ Distribuce n a a n
% Sklad n a n n
§ Administrativa a n a n
a E-shop a a n n
Pohledavky n n n n
Ucetni n n a n
Zdroj: Autor (2022)
kde:
a = ano,
n =ne,

v z. = v zastoupeni v pfipad¢ neptitomnosti.

Z uvedenych tabulek 9 a 10 vyplyva vycet podstatnych kompetenci pracovniki, kteti
jsou ve firm& pracovné zapojeni. Sloupce vyjadiuji popis pracovniho mista, fadky vyjadiuji
kompetence, které dané pracovni misto pokryva. Polozkami v fddku kompetenci jsou fizend,
nabor, finance, distribuce, komunikace, baleni, objednavky, skladovani, sprava a udrzba
dlouhodobého hmotného majetku (DHM) a sSkoleni.

Pod fizenim si lze predstavit fizeni vybrané spolecnosti jako celku a jejich vnitinich
soucasti, primarn¢ jedndni ve slozitych finan¢nich a personalnich situacich, rozhodovani
o rozdéleni pravomoci a kompetenci mezi jednotlivé zaméstnance a kontrola provedenych
ukonli jeho podfizenych. Naborem se rozumi pfilakani a zavedeni novych pracovnich sil
do podniku, pokud to personalni situace v danou dobu s ohledem na ekonomickou situaci
ve spolecnosti a jejim trznim okoli dovoluje ¢i potiebuje. Finan¢ni polozka je v tabulce 9
uvedena z duvodu fizeni financ¢nich tokli ve spolecnosti, fizeni investic do dlouhodobého
hmotného majetku nebo do finan¢nich produkt. Distribuéni cinnost zastfeSuje proces

pfepravy piipraveného zbozi ze skladovych prostor k zdkaznikim vybrané spolecnosti
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v ramci distribu¢niho fetézce (vyrobce — vybrana spolecnost — zékaznik vybrané spolecnosti —
finadlni zékaznik/spottebitel). Komunikaéni cinnosti ve vybrané spolecnosti rozumime
primarné¢ zpusob predavani informaci s dodavateli a nésledné se zékazniky vybrané
spolecnosti. Proces baleni je uzce spojen s distribuci, aby mohly byt produkty a zbozi
dopraveny bezpecné a v neposkozeném stavu urenému zdkaznikovi. Objednavky jsou
od zadkaznikl pfijimény online pomoci e-shopu, e-mailové komunikace, telefonicky nebo
ustné/pisemné pii osobnich schiizkach zaméstnancti se zdkazniky. Skladovani se zabyva
uchovavanim zbozi, polotovarii, materidlu pro piipad nasledného baleni ¢i distribuce
ve vybrané spolecnosti. Ve spraveé a udrzbé dlouhodobého hmotného majetku hraje prim
udrzovani vakuovacich zafizeni v perfektnim stavu pro pfipad mozného prondjmu zatizeni
nebo zdpujcek v pfipadé¢ vypadku zafizeni zédkaznika, dal§i polozkou v tomto odvétvi
je udrzovani silni€nich motorovych vozidel, kterd slouzi spolecnosti jako prostiedek
pro vykonavani distribuce, reklamy na cestach a Gicasti na jednanich. Skoleni zamé&stnanct
je provadéno pouze majitelem spole¢nosti a mélo by piipravit zaméstnance na piimy vykon

povolani.

2.2 Kirize v roce 2019

V roce 2019 prodélala vybrand spolecnost persondlni a ekonomickou krizi, pti které
z firmy odeSel obchodni zastupce a servisni technik.

V pribehu Casu bylo zjiSténo, zZe si tito zaméstnanci bez védomi a svoleni majitele
zalozili jejich vlastni firmu (typu s.r.o.), kterou provozovali v pracovni dobé soucasného
zaméstnani ve vybrané spoleCnosti. Dva byvali zaméstnanci v pribéhu jejich plisobeni
prebrali znacnou cast klientely vybrané spole€nosti, vystavovali faktury na jejich novou
spolecnost, nechavali zbozi §titkovat jménem jejich nové spoleCnosti, ale ke vSem témto
¢innostem uzivali prostiedky spolecnosti stavajici (finance, dopravni prostiedky, palivo,
obalové materialy, energie), o ¢emZ majitel nemél nejmensi tuseni.

Vyse uvedenou skutecnost, ze dochazi k masivnimu piebrani klientely, se majitel
dozveédel az ve chvili, kdy Sel provadét nahodilou kontrolu odesilaného zbozi, kde na Stitku
zjistil, ze se jedna o odliSného odesilatele, nez byla vybrand spolecnost. Skutecnost zacal
provéfovat bez védomi 2 doty¢nych osob a zjistil, Ze vynosy vybrané spolecnosti v porovnani
s pruméry z minulych obdobi nesedi a klesaji. S uvedenymi zamé&stnanci zacal majitel situaci
fesit az po poradé s jeho pravnim zastupcem, kdy bylo rozhodnuto, Ze budou zaméstnanci

propusténi z vybrané spolecnosti.
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Po propusténi nasledovalo obdobi hdjeni vybrané spolecnosti u jeji klientely,
kdy se podatilo majiteli a zbylym zaméstnancim ziskat velkou ¢ast piebranych klientii zpét.
Znacny problém pro spolecnost byl ale fakt, ze byla oslabena o diilezité clanky a bylo potieba
ihned jednat o jejich ndhrad€. Majitel spolecnosti tedy zahdjil nabor na pozadovana pracovni
mista, kdy bylo slozit¢ nahradit zaméstnance s dlouholetymi zkuSenostmi v daném oboru.
Po nékolika mésicich, kdy byla efektivita prace ve vybrané spolec¢nosti na nizké urovni
a motivace témeét nulova, podafilo se majiteli pfijmout nadhradu za vyloucené zaméstnance
a zacalo obdobi pfedavani informaci. Zaméstnanec, ktery byl pfijat na funkci servisniho
technika a pracovnika distribuce mél s danou praci zkuSenosti, protoZze pro majitele
nepravidelné¢ provadél opravy vakuovacich pfistrojt jiz v minulosti. Druhym zaméstnancem,
ktery byl do spole¢nosti piijat, byl pracovnik administrativy a obsluhy e-shopu, ktery byl
v tématice vakuovani bez zkuSenosti.

Koncem roku 2019 a v prubéhu roku 2020 meéla vybrana spolecnost jesté stale
v porovnani s minulymi Gc¢etnimi obdobimi ziskovost z prodeje a pronajmu na velmi nizké
urovni, proto byl po spolecné poradé¢ vSech ¢lend vybrané spole¢nosti vyvozen zavér,
ze se majitel spolecnosti obétuje nejvice a postoupi jeho vyplatu v plné vysi ve prospéch
spoleCnosti (majitel je v dichodovém veku, stile mél tedy pfijem alespon touto formou).
U fadovych zaméstnanci byl proveden kompromis, Ze jim bude snizena mzda o 25 %, dokud
se spolecnost nedostane na vysSi hranici ziskovosti, s ¢imZ vSichni zaméstnanci souhlasili
(v dané dob€ méla vybrana spole¢nost stale firemni dluh ve vysi pfiblizn€ 1 milion K¢, ktery

spolecnost musela mésicné pravidelné hradit).

2.3 Situace v souvislosti s pandemii COVID-19

Pandemie COVID-19 ohrozila a stale ohrozuje vétSinovou ¢ast pramyslu, se kterym
je vybrana spole¢nost propojena, t€émito odveétvimi jsou napiiklad restauracni zatfizeni, masny,
syrarny, prodejny zeleniny, kofeni ¢i ostatnich potravin, sklady apod.

Béhem doby, co se zde pandemie nachazi, ukoncily svou cinnost desitky vySe
uvedenych zafizeni a firem proto, Ze nebyly schopné pokryt své naklady k provozovani
podnikatelské Cinnosti. To mélo za duasledek i1 znacny pokles pfijml vybrané spolecnosti,
ktera je pravidelné zdsobovala a musela hledat nové moznosti, kde si zajistit zdkazniky nové,
popiipad¢ vymyslet nové strategie navySovani ptijmil v rdmci stidvajicich partneri/odbératelq.
Zacatkem roku 2020 vybrana spole¢nost prioritné distribuovala vakuovaci saky a vakuovaci

misky, po kterych se rapidné zvySila poptavka na zaklad¢ ,,vydejnich okének* vétSiny
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zakazniki, ktefi chtéli zlstat financné aktivni a museli se pfizpisobit trendu dané¢ho obdobi.
Uvedené obdobi Ize popsat jako obdobi rustu zisku vybrané spolecnosti. S naro¢nou situaci
ohledn¢ pandemie COVID-19 a rtstu odbytu vakuovacich produkti se neoddélitelné pojila
strategie zajisténi vlastnich zasob od dodavateld, kdy ne vzdy byli tito dodavatelé schopni
uspokojit poptavku vybrané spolecnosti a na zdkladé toho nebylo mozné v ramci
dodavatelského fetézce pln¢ uspokojit vSechny klienty vybrané spole¢nosti, tim padem nebyl

vytvafen zisk v takové vysi, v jaké by mohl byt tvoten pii 100% pokryti poptavky zdkaznikd.

2.4 Pracovni napln a vytiZzenost pracovniki

Vybrana spolecnost je spolenosti o niz$im poctu zaméstnancii, ktefi v ramci jejich
zaméfeni vykonavaji nckolik funkci najednou z dvodu minimalizace mzdovych néklada
na zaméstnance a finan¢ni stability firmy. Zaméstnanci jsou v diplomové praci pojmenovani
nasledovné: pracovnik A, pracovnik B a pracovnik C.

Pracovnik A ma pfifazenou pracovni napln v rdmci servisnich Cinnosti, distribu¢nich
¢innosti, prezentace spolecnosti navenek, pfijimani objednavek, prodej zbozi v terénu, udrzbu
dlouhodobého hmotného majetku (primarné vakuovaci stroje a silni¢ni motorova vozidla).
Pracovnik B vykondva jeho ¢innost primdrné v obchodni reprezentaci vybrané spolecnosti,
komunikaci s klienty a vyjedndvani podminek, v pfipadé potteby vykonava distribuéni
a administrativni ¢innost, zpracovava statistiky za vymezené Casové obdobi a v nouzovych
ptipadech zastupuje majitele firmy.

Pracovnik C primarné€ zajistuje objednavky pies e-shop, e-mail nebo telefonicky,
vykonava balici, skladovaci Cinnost, kontroluje pocty materidlu a zbozi na skladé a dle
potieby objednava u dodavateli. Pracovnik C dale komunikuje s klienty, zjistuje stav
pohledavek a v ptipadé¢ potieby €ini opatieni k jejich vymahani.

Majitel spole¢nosti se v poslednich mésicich distancoval od pfimého vykonu ¢innosti
v ramci vybrané spolec¢nosti, vykonava pouze dohled nad zaméstnanci, zpracovava piehledy
za Casove vymezend obdobi, v rdmci cestovani komunikuje s dlouholetymi partnery a ovéiuje
si vzajemnou kvalitu spoluprace.

Pracovni rezim zaméstnanci funguje na tydenni bazi v klasickych pracovnich dnech
(pond€li—patek). Pracovni doba zaméstnancii je oficidlné 8:00 hod. — 16:00 hod., ale
pravideln€ se méni v zavislosti na objemu zakazek a potieb¢ splnit diilezité terminy doruceni

zbozi (n€kdy 1 asné rano).
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Finan¢ni ohodnoceni zaméstnancti je v souCasné dobé stanoveno fixni sazbou pfi
splnéni fondu pracovni doby, piesCasové hodiny jsou hrazeny vyjimecné s ohledem na
skutecnost, ze se jedna spise o rodinny podnik a majitel na tomto podklad¢ zada vyssi miru

nasazeni i od samotnych zaméstnancu.

2.5 Odbornost pracovnikii

Metodou zcastnéného pozorovani, dotazovaci metodou a Setfenim je zjiSténa
souCasnd odborna uroven pracovnikli pro vykondvéani pracovnich c¢innosti ve vybrané
spoleCnosti. U pracovnika A jsou zjiStény znacné nedostatky pii obsluze elektronickych
pristroji (primarné obsluha pocitac¢e a dotykového telefonu), dal§im zavaznym nedostatkem
pracovnika A je uroven komunikace se spolupracovniky, kdy se jevi, ze nepottebuje s ni¢im
pomoci a pusobi spise introvertnim dojmem.

Pracovnik B se ve vybrané spoleCnosti vyskytuje nejdéle, prosSel takika vSemi
pracovnimi ¢innostmi souvisejicimi s prodejem vyrobkl a poskytovanim sluzeb spolecnosti.
Na zékladé provedenych metod u pracovnika B nebyly zjistény Zadné zavazné nedostatky, pfi
dotazovaci metod¢ uvedl, Zze by si rad vylepsil odbornost v komunikaci se zakazniky
v souvislosti s rozsifenim souc¢asného nabizeného portfolia produktt a sluzeb.

Pracovnik C je ve vybrané spolecnosti nejkrat§i dobu (cca 15 mésicl), tedy se dle
zjiSténych skute¢nosti stdle seznamuje s nabizenymi produkty a sluzbami a jejich obsluhou.
Nejzavazngjsi zjisténé nedostatky pracovnika C jsou neznalost nabizeného portfolia produkti,
problémy s obsluhou produktl, nizka uroven v komunikaci se zdkazniky, orientace ve skladu

a neochota zajit si pro pomoc spolupracovniki.

2.6 Zpusoby motivace zaméstnanci

V soucasné dobé neni ve vybrané spolecnosti zaveden zadny ,,motivacni systém®,
ktery by zaméstnance povzbuzoval k vykondvani nadstandardnich vykont, poptipadé tzv.
néjakych vyjimecénych prodeji nebo ziskani novych zdkaznikii, za které by byli nalezité
odménéni.

Zamgéstnanci jsou pravidelné (s periodou 1 mésice) odmeénovani formou mzdy, ktera
se odviji od jejich celkového pracovniho vytizeni, které prameni z naro¢nosti vykonavanych
aktivit, jejich pfinosu pro vybranou spolec¢nost a soucasné dob¢ trvani pracovniho poméru.
Dalsi formou odménovani zaméstnancti je jednorazova finan¢ni Castka, kterd je vyplacena
nepravidelné¢ na zdkladé toho, jak bylo Uspésné piedchozi obdobi, které urcuje majitel
spolecnosti (ve vyjimecnych ptipadech se s touto ¢astkou pracuje i v opacném procesu -

pokud je vybrana spolecnost ve finan¢nim deficitu a je potfeba udrzet potiebny cash flow,
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domluvi se majitel se zaméstnanci o srdzce ze mzdy, kterou jim v nékterém z budoucich
obdobi poskytne zpét). Poslednim typem odmény je odména ,,Vano¢ni“, kdy je kazdy
ze zamgéstnancii odménén jednorazovou finan¢ni c¢astkou v pifedvanocnim obdobi jako
podékovéani za dany rok. Mezi nefinancni odmény ve vybrané spolecnosti patii moZznost
dopravy do zaméstnani sluzebnim vozidlem, kterd je fazena mezi narokové odmeény a tato
odména neni uréena pro kazdého zaméstnance. VSechny slozky odmén jsou uvedeny

v tabulce 11.

Tabulka 11 Slozky odmén zaméstnancu

Odmeéna | Pravidelnad mzda | Jednordzova odména | Vano¢ni odmeéna Sluzebni vozidlo

Vyse [K€] | proménliva 1 -5000 1 - 10000 -

Perioda | 1 mésic 3/6 mésictu 1 rok -

Zdroj: Autor (2022)

Z pohledu vnitropodnikovych vztahi byly ve vybrané spole¢nosti shledany vztahy
spiSe neutralniho charakteru — ani pratelské, ani neptatelské. Kazdy zaméstnanec si ve firmé
pracuje ve svém vlastnim tempu a ve své vlastni rezii. V rdmci komunikace zaméstnanct
navzdjem mezi sebou (popiipadé komunikace zaméstnanec a majitel spolecnosti) bylo
autorem diplomové prace shledano, ze jsou zainteresované osoby pievazné pasivni a snaha
o komunikaci mezi sebou je zejména v ptipadé vypomoci nebo dotazu na pracovni ¢innost.
Majitel v sou€asnosti neuplatiiuje v pracovnim prostfedi Zadnou z motivacnich technik
a strategii, jak by mohl vylepsit vztahy na pracovisti na ptiznivéj$i arovein. Jedinou techniku,
kterou dlouhd Iéta praktikuje, je technika cukru a bice, kdy se snazi se zaméstnanci kladné
vychéazet a ,jemnym* zpilisobem po nich vyzaduje, aby vybranou préaci, vybrany ukol
vétSinou funguje jen do stddia, neZ zaméstnanci prekro¢i hranici jejich komfortni zony
a dostanou pocit, ze délaji stale néco navic (vice, nez by museli). V takové chvili ¢asto

zaCinaji zaméstnanci vzdorovat a vytvaii se spor mezi nimi a majitelem, v tu chvili majitel

voli techniku bice a zaméstnance fesi rdznym a karnym zptsobem.

2.7 Ekonomické udaje
Pro potieby nésledujicich kapitol je z finanéniho vykazu vybrané spolecnosti zjiStén
pocet provedenych objednavek, soucasnd vySe a pocet pohleddvek (prosinec 2021), pocet

pohledavek na zacatku roku 2021, mésicni zisk bez DPH v roce 2021 a vypocitan primérny
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mesicni zisk bez DPH za rok 2021. VySe uvedené tidaje jsou zaneseny v tabulce 12. Pro
dlouhodoby ptehled o ekonomické vykonnosti vybrané spolecnosti jsou shromazdéna data
z vybranych mésicti (leden-duben) a priimérna celoroc¢ni data 5 let zpétné, ktera jsou uvedena

v ptiloze C.

Tabulka 12 Ekonomické udaje vybrané spolecnosti za rok 2021

M¢ésic Zisk Primérny zisk Pohledavky Pocet objednavek
(2021) [K¢ bez DPH] [K¢ bez DPH] | [K¢ bez DPH, ks] (ks)
Leden 347 417 767 143 (32) 385
Unor 331 883 356
Biezen 338 214 364
Duben 367 988 391
Kvéten 351 147 352
Cerven 342 968 350
i, 352 036
Cervenec 366 795 369
Srpen 352 969 360
Zari 371 127 373
Rijen 346 626 342
Listopad 352978 349
Prosinec 354 325 847 127 (41) 361

Zdroj: Dokument vybrané spolecnosti (2022)

2.8 Vozovy park

Vyse uvedend spolecnost disponuje celkem 3 sluzebnimi vozidly, aby mohla
adekvatné vykonavat distribuci zbozi na denni bazi (napiiklad aby bylo vzdy pfistupné dalsi
vozidlo pfi poruse, nehod¢ vozidla jiného).

2 sluzebni vozidla jsou vybavena folii s logem spolecnosti a kontaktem na ni, ¢imz
se snazi propagovat spolecnost vSude na cestach i u zdkaznikd. Tieti vozidlo je klasicky
civilni tmavé modré barvy, které je vyuzivano jen minimalné (pii servisech ostatnich
2 vozidel apod.). Vozidla jsou uvedena v tabulce 13. Tato vozidla jsou pohdnéna vyhradné
dieselovymi agregity o objemu cca 1,6 a 2,0 litru. Z pohledu ekologického spliuji vozidla

emisni normy 4 a 5.
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Tabulka 13 Vycet vozidel vybrané spolecnosti
Vyrobni Rok Spotieba Emise CO; | Pocet
Motorizace | Palivo
znacka vyroby (1/100 km) (g/km) (ks)
Volkswagen 2013 1,6 TDi | Diesel 5,1 149 2
Volkswagen 2016 2,0 TDi | Diesel 6,1 110 1

Zdroj: Autor (2021)

2.9 Shrnuti soucasné situace vybrané spolecnosti

Vybrana spolecnost byla v této kapitole prvotné analyzovana z hlediska organiza¢ni
struktury a spolecnych vazeb. Dale byla provedena analyza soucasného systému motivace
zaméstnancl. Za pomoci metod procesni analyzy, zucastnéného pozorovani a po osobnich
pohovorech s majitelem a zaméstnanci byla zjiSténa pracovni néplin vSech pracovnikil
spole¢nosti, jejich odborna uroven v rdmci vykondvanych Cinnosti, vytiZzenost v pracovnim
dni a jejich mozné kompetence v zaméstnani. Byl analyzovan soucasny motivacni systém
vybrané spole¢nosti, jeho detaily, zpiisoby poskytovani odmén apod.

V ramci provedené analyzy bylo zjiSténo, Ze je systém motivace zaméstnancl vybrané
spole€nosti na velmi nizké Grovni a vnitrofiremni komunikace témet nefunguje, pracovnici si
mezi sebou neptedavaji dilezité a podporujici informace, poptipadé rady do budoucna, aby se
jednotliva chybna rozhodnuti jiz neopakovala.

Jednotlivi pracovnici v soucasné dobé postradaji dulezité znalosti ¢i dovednosti, které
by mohly zajistit plynuly chod spolecnosti v ramci mimofadné wudalosti (naptiklad
onemocnéni vice zaméstnancil), tim padem ve vybrané spolecnosti dané velikosti chybi plna
zastupitelnost zaméstnanci.

V ramci analyzy spoleCnosti byly také zjiSt€ny pribézné ekonomické vysledky za
poslednich 5 let (od roku 2017), aby byl poskytnut piesnéjsi a vice vypovidajici zéklad pro
srovnani s moznymi pouZitymi navrhy (vzhledem k pandemii COVID-19 v poslednich
letech).

Pro pottebu zajisténi distribucni ¢innosti vybrané spolecnost byl analyzovan jeji vozovy
park zhlediska kvantity, stafi, typu pohonné jednotky, spotfeby, opotfebeni a z hlediska

dopadi na Zivotni prostfedi (produkované emise COy).
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3 NAVRHY NA ZLEPSENI MOTIVACE VE VYBRANE
SPOLECNOSTI

Na zaklad¢ vysledkl z analyzy (viz kapitola 2) jsou pro zlepseni motivace ve vybrané
spolecnosti pouzity tyto navrhy:
e metoda 4 disciplin realizace,
e tabulka iniciativnich prodeji,
e teambuildingové akce,
e model 360° zpétné vazby,

e systém pravidelného vzdelavani.

Vyse uvedené navrhy jsou ve vybrané spole¢nosti uzity z divodu nizké miry aktivity,
motivace zaméstnancli a stim souvisejicimi nedostateCnymi pracovnimi vykony
a neutrdlnim az negativnim pfistupem k vykonu zaméstnani. Zavedenim téchto navrht by
mohly byt zminéné nedostatky eliminovany a mohlo by dojit ke zvyseni efektivity a pfistupu
k praci. ZvySeni efektivity v pracovnich vykonech a prohloubeni znalosti v pracovni
a komunikaéni problematice by mohlo pomoci pfi navazovani vztahi s novymi zakazniky
a upevnéni vztahti se zdkazniky soucasnymi, s ¢imz se s vysokou pravdépodobnosti vaze

navySeni prodejli vybrané spole¢nosti.

3.1 4DX -4 discipliny realizace

Jako hlavni metoda diplomové prace je zvolena metoda 4 disciplin realizace,
a to na zakladé¢ zjiSténé skutecnosti, Ze zaméstnanci ve vybrané spole¢nosti nemaji povédomi
o jednom ¢i dvou priméarnich cilech, ke kterym by méli motivaci sméfovat a dosdhnout jich.
Kazdy zaméstnanec vybrané spolecnosti mél jinak nastavené pracovni priority a na zaklad¢
tohoto dlouhodobého stavu se objevovaly velké vykyvy naptiklad v generovaném mési¢nim
zisku, fluktuaci zakaznik, poctu objednavaného zbozi apod.

Tato metoda je zvolena z diivodu stanoveni hlavniho cile (poptipadé cili) vSech
zaméstnanci, aby védéli, k ¢emu maji sméfovat a aby ziskali dostate¢nou motivaci tohoto cile
dosahnout. Pokud zaméstnanci budou vidét, Ze jejich Cinnost opravdu kladné pfispiva
k naplnéni stanoveného cile, mohlo by dojit k nariistu kolektivni pracovni moralky
a vylepSeni vztahti na pracovisti (zaméstnanci se budou radi vracet do zaméstnani, budou mit

chut’ pro nové aktivity a podnikat spole¢né ¢innosti se spolupracovniky).
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Zprvu jsou stanoveny terminy prvnich spoleénych sezeni, kterych se (mimo autora

diplomové préace) ucastni vSichni pracovnici véetné majitele vybrané spolecnosti najednou.

vvvvv

od majitele a zaméstnancli vybrané spolecnosti jsou sepsany v tabulce 14. Kazdy zacastnény

predlozi 4 vlastni navrhy WIG.

Tabulka 14 Navrhy WIG ve vybrané spolecnosti - jednotlivcei

Majitel Pracovnik A Pracovnik B Pracovnik C
vyssi zisk vyssi zisk efektivita skladovani lepsi spoluprace
snizeni pohledavek | bezpecnost prace vy$si pocet zakaznikl lepsi komunikace
lepsi komunikace servis vozidel vy$si zisk sniZeni pohledavek
vy$$i iniciativa sniZeni pohledavek vy$$i podil na trhu reklama

Zdroj: Autor (2022)

Pro efektivni zjednoduSeni vyb&ru musi vSichni z(c€astnéni sami za sebe bodové

ohodnotit kazdy névrh na pfipravené bodovaci skéle od 0 do 3 v¢etné, kde O je nejhorsi a 3 je

nejlepsi navrh. Pozadované vysledky véetné bodového ohodnoceni jsou uvedeny v piiloze A

a jejich grafické vyjadieni je uvedeno na obrazku 14.

Bodové hodnoceni navrha WIG

= Vy$sizisk = SniZeni pohledavek = Lepsi komunikace = Vys3iiniciativa
= Bezpecnost prace Servis vozidel m Efektivita skladovani w Zvysit pocet zakaznik(
m Vy$sipodil na trhu m Lepsi spoluprace m Reklama

Obrazek 14 Graf vyhodnoceni navrhi WIG (Autor, 2022)
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metoda parového srovndvani. VSechny navrhnuté cile jsou vystaveny srovnani, kde jsou
porovnavany v parech a vzdy je upfednostnén cil svySs$i prioritou pro hodnotitele.
K vytvotreni Saatyho matice je vyuzita nize uvedend tabulka 15, kde jsou popsany preference
vybranych cili a stupné mezi nimi. Saatyho metoda pro zjednoduseni a z(zeni vypoctu
pracuje s vysledky na zakladé obrazku 14 (viz ptiloha A), kde jsou vybrany cile s hodnotou 9
a vyssi (hodnoty 0, 2, 3 a 5 jsou z vypoctu vyjmuty pro neucelnost). Vybranymi navrhy jsou
vyssi zisk (22 bodl), snizeni pohledavek (27 bodi), lepsi komunikace (14 bodt), vyssi pocet
zakazniki (9 bodil) a vyssi podil na trhu (9 bodu).

Tabulka 15 Bodova stupnice s deskriptory pro Saatyho metodu k vybéru WIG

1 —iaj se rovnaji

3 — i ma lehce vyssi prioritu nez j

(Si) = | 5 - i ma vyssi prioritu nez j

7 - i mé vysokou prioritu nad j

9 - i mé absolutni preferenci pred j

Mezistupné 2,4,6,8
Zdroj: Fotr a kol. (2006)

Tabulka 16 Stanoveni WIG pomoci Saatyho metody

A B C D E
Vyssi zisk (A) 1 1/3 5 4 3
SniZeni pohledavek (B) 3 1 7 5 4
Lepsi komunikace (C) 1/5 1/7 1 2 2
Zvysit pocet zakaznikt (D) 1/4 1/5 12 1 172
Vyssi podil na trhu (E) 1/3 1/4 1/2 2 1

Zdroj: Autor (2022)

Poté, co v tabulce 16 stanovil majitel spolecnosti preference, se pro vypocet Saatyho
metody pouzije geometricky pramér, ktery se pro kazdy fadek v tabulce 17 vypocita jako n-ta
odmocnina soucinu n prvka v i-tém tfadku, viz vzorec 7. Z vysledkii geometrickych primeért

se vypocitaji normované vahy pro kazdy radek, kde musi platit Z’;izl = 1.
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Ri ES VSl * SZ * L0k STI, (6)

kde:

R; = geometricky primér prvki i-té€ho fadku,
Si = prvek i-tého fadku,

n = pocet prvkl v i-tém tadku.

Tabulka 17 Saatyho metoda - vypocet geometrického priméru a vah kritérii
Radek A B C D E | Celkem
Geometricky pramér 0,5493 | 0,2988 | 11,5431 | 2,4022 | 1,6438 60,4372
Vaha 0,0853 | 0,0464 | 0,2397 | 0,3732| 0,2554 =1

Zdroj: Autor (2022)

Pro ovéfeni konzistentnosti Saatyho matice je proveden vypocet indexu konzistence

s hodnotami uvedenymi v tabulce 16. Index konzistence je vypocten dle vztahu:

Amax —

m-—1

kde:
Ci = index konzistence,
max = N€jVveEtsi vlastni ¢islo matice,

m = pocet prvk.

Hodnota nejvétSiho vlastniho ¢isla pro vypocet indexu konzistence Amax = 5,31954,
pocet prvkit m = 5. Vysledna hodnota indexu konzistence C; = 1,079885, kde plati, ze mira
nekonzistence musi byt < 0,1 (dle vypoctu 0,079885). Z vypocitanych hodnot 1ze Saatyho
matici povazovat za konzistentni.

Na zéklad¢ vysledki ze Saatyho matice, kterd byla vytvofena z dat ziskanych na
spolecnych sezenich autora se vSemi zaméstnanci a majitelem firmy, jsou stanoveny 2
nejdulezitejsi cile (WIG), kterymi jsou v obecném vyjadieni:

e snizit pocet a vysi dosavadnich pohledavek,

e zvysit zisk z prodeje a poskytovani sluzeb.

Aby byl WIG konkrétni, v analytické casti diplomové prace byly zjist€ny piesné

hodnoty pozadovanych veli¢in (zisk za mésic, primérny zisk za rok 2022, celkova hodnota
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pohledavek na zacatku a konci roku 2021), aby mohly byt stanoveny hodnoty cilové a termin,

kdy jich ma byt dosazeno.

Tabulka 18  Stanoveni konkrétnich vysledkti pro WIG pro obdobi 1 roku

vyse a pocet pohledavek Primérny zisk z prodeje
[K¢ bez DPH] a sluzeb [K¢ bez DPH]
Soucasna hodnota celkem 847 127 (41) 352 036 (rok 2021)
Cilova hodnota za rok 2022 280 000 400 000

Zdroj: Interni materialy vybrané spolecnosti (2022)

Na zaklad¢ tabulky 18, kde jsou zjistény realné hodnoty z minulého obdobi, jsou

stanoveny nejdualezitéjsi cile pro rok 2022, a to:

e do konce roku 2022 snizit vySi neuhrazenych pohledavek proti sou¢asnému stavu

(847127 K¢, 41 ks) na hodnotu 280 000 K¢,

e zvysit prumérny mési¢ni zisk z prodeje a poskytovani sluzeb z roku 2021 a hodnoty

352 036 K¢ do konce roku 2022 a hodnotu 400 000 K¢&.

K vySe uvedené tabulce 18 se poji ukazatele aktivit, které byly vSemi zaméstnanci i

majitelem pifedem vybrdny. K ukazatelim aktivit se poji zavazek vSech zucastnénych,

spocivajici ve splnéni minimalniho pozadovaného poctu provedeni téchto ukazateld aktivit.

Cim vice ukazatelli je splnéno na konci zvoleného obdobi (zpravidla na tydenni bazi) a ¢im

vyssi je jejich pocet provedeni, tim vyss$i je Sance, Ze se vybrana spolec¢nost posune blize ke

v

zvolenym nejdilezitéjSim cilim (WIG).

Tabulka 19 Ukazatele aktivit pro WIG

Tydenni ukazatel aktivity

Plan

Skuteénost

Telefonat zdkaznikovi za ucelem snizeni pohledavek

Telefonat zdkaznikovi za ucelem zvySeni zisku

Osobni navstéva zakaznika za ucelem snizeni pohledavek

Osobni navstéva zdkaznika za Gcelem zvySeni zisku

Kontakt s dodavateli za ucelem zvyseni zisku

Zajisténi provozuschopnosti vozidel

Rozsifovani vzdélani v tématice WIG

Proaktivni vypomoc kolegiim

Zdroj: Autor (2022)
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Na zéklad¢ tabulky 19 si kazdy zaméstnanec vcetné majitele vybrané spolecnosti
stanovi redlny tydenni cil kazdého ukazatele aktivity, jehoz splnénim by mohl pfispét
k naplnéni WIG. Tabulka 20 zobrazuje prvni lednovy tyden v roce 2022, nasledujici tydny

jsou zaneseny v piiloze B.

Tabulka 20 Ukazatele aktivit pro WIG (prvni tyden v lednu 2022)

Tydenni ukazatel aktivity (I-1-2022) P1 P2 P3 M
P (plan), S (skutecnost) P S P S P S P | S
Telefonat zdkaznikovi za ucelem snizeni
4 4 2 5 5 1| 2
pohledavek
Telefonat zékaznikovi za ucelem zvySeni
4 5 2 3 5 1] 3

zisku

Osobni navstéva zdkaznika za ucelem

snizeni pohledavek

Osobni navstéva zakaznika za ucelem

zvyseni zisku

Kontakt s dodavateli za ucelem zvyseni
0 0 1 1 1 1 0] 1
zisku
Zajisténi provozuschopnosti vozidel 2 3 2 0 0 0 O
Rozsitfovani vzdélani v tématice WIG 60 30 40| 30 20 | 60
Proaktivni vypomoc kolegiim 5 3 4 3 21 4

Zdroj: Autor (2022)

Pro efektivni sbér a nasledné vyhodnocovani dat je ve vybrané spole¢nosti uzita
tzv. vysledkova motivacni tabule. Tabule nemusela byt pofizovana ani z nakladii spolecnosti,
ani autora diplomové préace, protoze se zde ve skladu jiz 1 nepouZivand psaci tabule
nachazela, takze byla z(castnénymi osobami upravena pro spravné vyuZiti pro metodu 4
disciplin realizace.

Vysledkovd motivacni tabule mé& primarné slouzit ke spolecnému védomi,
jak si kdo stoji pfi vykonavani ukazatelli aktivit, co tyto aktivity do vybrané spolecnosti
pfinaseji a jestli se kolektivné dafi plnit WIG ¢i nikoliv (zodpovédnost za vlastni vysledky,
viz bod 4 metody 4DX - systém vzajemné odpovédnosti). Vysledky motivacni tabule budou
slouzit k nabuzeni pracovnika, kdyz se mu v pozitivnim piipad¢ podafi pokofit jim stanovené
hranice. V opacném piipad€¢ dostane pracovnik impuls, v jaké oblasti by se mél zlepsit.

Zarovenn mohou ostatni pracovnici ziskat cenné rady, aby v budoucnu neucinili obdobnou
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chybu. Velkou vyhodou motivacni vysledkové tabule je jeji piehlednost pro vsechny
pracovniky vybrané spolecnosti. Kazdy pracovnik ma sviij vlastni graf (viz obrazek 15) a pfi

vyhodnoceni se s¢itaji vysledky spole¢nych ukazatelt aktivit.

Vysledkova motivaéni tabule

Proaktivni vypomoc koleglim

Rozsifovani vzdélani v tématice WIG

Zajisténi provozuschopnosti vozidel

Kontakt s dodavateli za ucelem zvy3eni zisku

Osobni navstéva zakaznika za ucelem zvyseni zisku
Osobni navstéva zdkaznika za ucelem sniZeni pohleddvek

Telefonat zdkaznikovi za ucelem zvyseni zisku

Telefonat zakaznikovi za ic¢elem snizeni pohledavek

o
=
N
w
N
v
(<)}

B Skute¢nost HPlan
Obrazek 15 Piiklad vysledkové motivacni tabule zaméstnance (Autor, 2022)

Na zdkladé trettho bodu metody 4DX, tedy vysledkové motivacni tabule,
je ve vybrané spolecnosti zaveden systém vzajemné odpovédnosti, ktery se na ni ptimo vaze.
Jak jiz bylo zminéno v kapitole 1, ke spravnému fungovani firmy je potfeba nastolit
pravidelny systém tymovych schizi ¢i porad, ve kterém se tym zabyva doposud dosazenymi
vysledky a plany do budouciho setkéni. Soucasné ze zjisténych skuteCnosti v kapitole 2,
kdy se ve vybrané spolecnosti konaly porady v nepravidelnych ¢asovych intervalech a vystup
znich byl casto nejasny, je navrZzeno znovuzavedeni pravidelnosti spole¢nych porad na
tydenni bazi, dale na jejich napln a ¢asovou dotaci. Doba trvani porad se pohybuje mezi 20—
30 minutami, individudlné zavislé na zavazcich a vyhodnoceni. Spole¢né porady se budou
konat v ,,konferencni mistnosti* vybrané spole¢nosti kazdé pondéli v 8:00 hod.

Pro maximalni efektivitu se kazdé setkani zamétuje na 4 body, a to:

e report stanovenych odpovédnych zavazkli z minulé schlize konané tyden predem,

¢ vyhodnoceni vysledkové motivacni tabule,

e pochvaly ¢i ponauceni plynouci z vyhodnoceni (od majitele, spolupracovnikli vybrané
spole¢nosti),

e stanoveni novych odpovédnych zdvazki, které maji vliv na ukazatel aktivit do pfisti

konané schlize (stanovuje pracovnik sam).
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3.2 Teambuildingové akce, spoleéné neformalni akce

V ramci zlepSeni vztahl na pracovisti a ke zvySeni odhodlani a motivace zaméstnancii
je navrzeno potradani nepravidelnych spole¢nych akci, které se vyznacuji jejich neformalni
strankou a kondnim mimo prostory pracovisté. Jak vyplynulo z analytické Casti diplomové
prace, zaméstnanci pracuji a jednaji spiSe sami za sebe, na pracovisti spolu jen ziidka
komunikuji, popifipadé¢ Zadaji o rady apod. Mimo pracovi§t¢ se zaméstnanci a majitel
setkavaji jen v ramci predvanoc¢niho setkéni.

V analytické ¢asti diplomové prace byly zjisStény primarné problémy s nedostatecnou
motivaci, komunikaci a neodbornosti jednotlivych zaméstnanci v ramci rtznych aktivit
(v pripadé¢ potieby =zastupu naptiklad z divodu onemocnéni). Potadani spole¢nych
neformalnich akci je navrZzeno zdivodu odhaleni pfipadnych pracovnich problémi
¢1 probléml v mezilidskych vztazich. Na zéklad€ zjiSténych poznatkd bude mozné ucinit
adekvatni opatfeni na jejich vylepSeni. Hlavnim diivodem zavedeni pofadani spole¢nych akci
je stmeleni vSech pracovnikli vybrané spolecnosti (hlavné z divodu nizSiho poctu
pracovnikil), diky kterému by mohlo byt dosdhnuto vytvotreni spole¢ného tymového ducha,
motivace a zvySeni miry spoluprdce v pracovnich procesech (uvnitf spolecnosti
a pi1 komunikaci se zdkazniky).

V nize uvedené tabulce 21 jsou uvedeny teambuildingové aktivity, které by mohly

vylepsit soucasnou situaci ve vybrané spolecnosti.

Tabulka 21 Navrzené teambuildingové aktivity
Aktivita Frekvence [ro¢n€] | Pocet ucastnikti Zameéteni aktivity
3x-6x 5 Osobni, pracovni problémy,

Sportovni akce
prohloubeni vztahi

‘ 1x-2x 5 Odpocinek, prohloubeni
Poznévaci z4jezd
vztaht, vzdélani

Vzdélavaci kurz alespon 2x 5 Prohloubeni vztahti, vzdélani
alespon 2x 5 Osobni, pracovni problémy,
Veceie
prohloubeni vztahi
Aktivity 1 s ostatnimi 2x-4x S avice Prohloubeni vztahu,
¢leny rodiny motivaéni dopad 1 na rodiny

Zdroj: Autor (2022)
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Pro prvni ¢tvrtleti roku 2022 jsou navrZeny nasledujici aktivity:

Unor 2022 — spole¢na kulturni/sportovni akce véetné &lend rodiny (partnefi, déti)

V m¢ésici inoru je navrzeno spolecné setkani v ramci utuzeni vztahi mezi pracovniky,
které je podpoteno i ucasti blizkych ¢lenti rodiny, jako jsou partnefi a déti. Spolecné setkani
ma charakter sportovni akce a jednd se o bowlingovy turnaj véetn¢ vecete ve mésté blizkém
vybrané spoleCnosti. Termin akce je prokonzultovin se vSemi pracovniky
a majitelem, kdy je po odsouhlaseni vSemi zGcastnénymi vybran termin 18. Gnora 2022.
Pétecni termin je vybran proto, Ze se jedna o posledni pracovni den v tydnu, tim padem nikdo
z pracovnikli neni c¢asové limitovan z hlediska pfiprav na nasledujici pracovni den
v zaméstnani. Ocekavanym vystupem zvolené akce je prohloubeni osobnich vztaht a nalezeni
spole¢nych cest, které by se v budoucnu mohly odrazit na vyssi mife spoluprace a dosazeni

r

vyssich cilii v rdmci vybrané spole¢nosti.

Brezen 2022 — akce pro zvySeni odborné zpusobilosti

Pro mésic bfezen je vytvofen plan vzdélavacich akei, jejichz cilem bude zvySeni
odbornosti v pozadovaném odvétvi (vakuovani, distribuce, sklad, prodej, e-shop,
administrativa, reklama apod.). Aby nebyl omezen chod vybrané spolecnosti, jsou
naplanovany 2 terminy Skoleni, do kterych se pracovnici rozdéli. Prvni termin Skoleni
je naplanovan na 9. biezna 2022, druhy na 16. bfezna 2022.

V analytické ¢asti diplomové prace byly zjistény nedostatky ve vzdélani jednotlivych
pracovniki, které byly nasledné vyhodnoceny podle dileZitosti a na zdkladé¢ vyhodnoceni
jsou navrzeny konkrétni vzdélavaci akce, které jednotlivelim piinesou nejvyssi uZitek.
Osobou zodpovédnou za prubéh skoleni bude majitel spolec¢nosti a Skolicimi osobami budou
majitel, pravni zastupce vybrané spolecnosti, obchodni zastupce nebo servisni technik
dodavatelské spolecnosti a autor diplomové prace. Cilem téchto vzdélavacich akci je zvySeni
sebejistoty
a rozsifeni odborné zptisobilosti pro vykon zaméstnani, které povede ke zvySeni celkové
pracovni efektivity (sniZzeni prodlev z diivodu piipadné neznalosti problematiky, vyssi zisk

na zaklad¢ odbornégjsiho ptistupu k zakaznikim aj.).

Duben 2022 — spole¢na aktivita — vylet na jizdnich kolech/motocyklech, pé&si turistika
V dubnu 2022 je autorem navrzena aktivita sportovniho typu, kterd je zamétena na

poznéavani okoli a trdveni spolecného ¢asu mimo prostory pravidelného pracovisté. Pro tyto
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ucely je se vSemi pracovniky a majitelem dohodnut den v tydnu patek, popiipadé
patek + vikend (nikdo ze zucastnénych nevyslovil nesouhlas). Provadéna aktivita bude bud’
p&si turistika, nebo vylet na kole (popf. motocyklu) v severnich Cechach. Termin
(patek/patek-ned¢€le) neni pevné stanoven, bude vybran s ohledem na klimatické podminky
v daném obdobi. Priibéh spolecné aktivity je naplanovan nasledovné:

e dny pted akci - materialni a organizacni piipravy,

e pocatek v patek v 12:00 hod. (zkraceny pracovni den),

e pfeprava na kolektivné zvolené misto,

e aktivita (poznavani okoli, obCerstveni apod.),

e pieprava zpét,

e v pfipad€ akce trvajici po cely vikend je nutné pocitat s pfespanim a s ptipravou

4

Jak je jiz zminéno vrdmci samostatnych aktivit, pldnovanym vystupem
teambuildingovych akci je primarné¢ stmeleni kolektivu, vys$§i mira vzajemné komunikace
a pomoci, stanoveni/uvédoméni si spoleénych cili a zvySeni odborné zpusobilosti,
coz by mohlo vést ke zvySeni motivace zaméstnanci vybrané spolecnosti a pravdépodobnému

navysSeni prodejl, poptipad€ zkvalitnéni vztahti se zdkazniky a dodavateli.

3.3 Pravidelné vzdélavani majitele vybrané spole¢nosti

Na zakladé poznatkt zjisténych ve druhé kapitole diplomové prace je autorem navrzen
systém pravidelného vzdélavani 1 samotného majitele spolecnosti, aby byl schopen adekvatné
reagovat na podnéty generacné mladSich zaméstnanci a Iépe se pfizpiisoboval nejnovéjSim
inovacim poslednich let. Po provedené analyze jsou vybrdna nasledujici odvétvi, ve kterych
by mohlo rozsifeni vzdelani piinést nejvyssi ucinek. Tato odvétvi jsou uvedena v tabulce 23,
kde jsou rozdélena na zdkladé¢ vah bodovaci metody. Pro ureni bodovaciho rozpéti
je vytvorena tabulka 22, kde jsou autorem stanoveny hodnoty 0 (minimum) a 100

(maximum).

vvvvvv

Ukazatel Nejhorsi Nejlepsi
Hodnoceni (body) 100
Zdroj: Autor (2022)
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Do tabulky 23 jsou majitelem vybrané spoleCnosti zaneseny hodnoty z vySe
uvedeného intervalu na zakladé zhodnoceni vlastnich dovednosti a kompetenci. Tyto hodnoty

jsou stanoveny z hlediska nejvétsiho pfinosu pro majitele.

Tabulka 23 Odvétvi pro rozvoj manazera vybrané spolecnosti
Odvétvi Ptinos (bodl) | Vaha v;
Kolektivni prace se zaméstnanci | 62 0,250
Systém motivace 80 0,322
Odmeény/tresty 51 -
Komunikace s klienty 55 0,222
2 248 1

Zdroj: Autor (2022)

V tabulce 23 jsou vyjmenovana odvétvi, ktera by mohla pifinést nejvetsi efektivitu
vramci zaméstnaneckych vztahi a reprezentace vybrané spolecnosti mezi zakazniky
a vefejnosti. Témito odvétvimi jsou kolektivni prace se zameéstnanci, systém motivace,
odmény/tresty a komunikace s klienty. Na zakladé jednotlivych bodovych ohodnoceni podle
potencialniho ptfinosu v odvétvich jsou vypocitany véhy (jejichz soufet se musi rovnat
hodnoté 1), které urcuji, jakym odvétvim a aktivitdam by se mél majitel spole¢nost vénovat
nejvice a prikladat jim prioritu.

Z provedenych vypoctl je vyvozen zavér, Ze by se mél majitel vybrané spolecnosti
vénovat vlastnimu rozvoje v oblastech systému a zptisobu motivace zaméstnanct (v; = 0,322),
na druhém misté kolektivni praci se zaméstnanci (v; = 0,250), mezi tuto oblast rozvoje
je mozné zatadit naptiklad Cast€j$i setkavani nebo potfadani spolenych akci a teambuildingt.
Na tfeti pozici svdhou v; = 0,222 je prohloubeni odbornosti v oblasti komunikace
se zakazniky a na posledni pozici se vyskytuje rozsifeni vzdélani v odvétvi odmeén, poptipadé
tresta (v; = 0,200).

Vyuziti tohoto navrhu je mozné bezpetné provazat navrhem potadani
teambuildingovych aktivit, kde by mohl majitel spolecnosti pfedavat nov€ nabyté poznatky
a zkuSenosti jeho podfizenym zaméstnanciim a mohlo by dojit ke zvySeni jejich odborné

zpusobilosti, sebejistoty, efektivity prace a s tim spojené motivace vytvaret ptidanou hodnotu.
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Prezenéni kurz pro majitele vybrané spole¢nosti

Pro rozsifeni vzdélani majitele vybrané spolecnosti z hlediska motivace zaméstnanct
je vybran prezenc¢ni kurz cileny na oblast, ve které se majitel citi nejméné sebejisty. Touto
oblasti je samotna motivace a stimulace podfizenych modernimi zptisoby a néstroji.

V analytické casti diplomové prace byla zjisténa skuteCnost, Ze metody pouzivané
majitelem z dlouhodobého hlediska nepiinasi zadny motivaéni ucinek na jeho podfizené
zaméstnance. Z tohoto divodu je proveden prizkum internetovych nabidek kurzi v tomto
odvétvi. Pii prizkumu jsou uvazovany parametry: termin, misto konani kurzu, cena a forma

Skoleni (prezencné nebo online). Vybrané kurzy jsou uvedeny v tabulce 24.

Tabulka 24 Porovnani Skolicich kurzl na zéklad¢ internetovych nabidek

Nazev | Termin | Poloha Cena Skolitel Forma

(duben) [K¢ bez DPH]

Motivace zaméstnancu aneb jak zvySit angazovanost vasich zaméstnanct

=>» | ano Praha/Brno | 4500 Neuvedeno Prezen¢né/online

Manazerské dovednosti

= | ano Praha 5990 Ing. Tomes Prezen¢né

Vedeni a motivace zaméstnancu

= | ne Brno 1645 Neuvedeno Prezencné

Motivace a stimulace pracovnikil

= |ano Praha 3400 Ing. Hobzikova Prezencné/online

Business Brunch 2022 — Motivace jinak

=>» | ano Praha 2490 PHDr. Hronik Prezencné

Zdroj: EduCity (2022)

Majitel spole¢nosti preferuje Skoleni prezenéni formou, tuto podminku tedy spliuji
vSechny vybrané varianty. Vzhledem k tomu, Ze je termin Skoleni stanoven na mésic duben,
z vybraného seznamu bude vyjmut kurz ,,vedeni a motivace zaméstnancii*“ s mistem konani
v Brné. Pro cenové srovnani bude pouZzita bodovaci metoda, jejiz hodnotici Skala bude mezi 0
a 3 body s diferenci = 1, kdy 3 body = nejlevné;jsi varianta, 0 bodl = nejdrazsi varianta. Mimo
bodové ohodnoceni nabidek dle ceny je majiteli vybrané spolecnosti piedlozena népln
vybranych kurz, na zéklad¢ které majitel v souvislosti s tabulkou 23 rozdéli 100 bodi mezi

navrhy podle mozného ptinosu skolené¢ho obsahu.
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Tabulka 25 Cenové porovnani internetovych nabidek kurzt

Kurz Cena [K¢ Body Ptinos Véha Vysledek
bez DPH] =1
Motivace 4500 1 0,25 0,25 Zamitnuto

zaméstnancl aneb jak
zvysit angazovanost

vasich zaméstnancu

Manazerské 5990 0 0,35 Zamitnuto
dovednosti
Motivace a stimulace | 3400 2 0,35 0,70 Prijato
pracovniki
Business Brunch 2490 3 0,05 0,15 Zamitnuto

2022 — Motivace
jinak

Zdroj: Autor (2022)

Na zéklad¢ tabulky 25 je vyvozen zavér, ze nejveétsi piinos dokaze zajistit kurz
»Motivace a stimulace pracovniki“ s hodnotou celkového piinosu 0,70 jednotek, ktery skoli
Ing. Simona Hobzikovd, MBA v Praze a naklady na tento kurz jsou celkem 3400 K¢ bez
DPH. Termin konani tohoto kurzu je 20. dubna 2022 v 9:00 hod. Néplni tohoto Skoleni je
ziskani novych dovednosti v oblasti pracovni motivace a stimulace, spokojenosti
v zaméstnani a dopadli na pracovni vykony, vlivy pracovniho prostfedi na motivaci
pracovniki, rozpoznani individudlnich potieb riznych osobnosti, sebemotivace, motivacnich

rozhovoru aj.

3.4 Model 360° zpétné vazby

360° zpétna vazba je autorem navrzena jako pomocnd metoda hodnoceni jak
zaméstnanci, tak majitele samotného. Ve vétSich spolecnostech je model zaloZen na systému
osobnitho hodnoceni podfizenych (hodnoti nadfizeny podiizeného), sebehodnoceni,
anonymniho hodnoceni kolegi a anonymniho hodnoceni nadfizenych (hodnoti podfizeny
nadfizeného). Ve vybrané spoleCnosti je metoda pouzita plné¢ anonymnim zplisobem
hodnoceni, které je vyobrazeno na nasledujicim obrazku 16. Hodnoceni je provadéno

pisemnou formou.
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Sebehodnoceni

Spolupracovnik

Spolupracovnik

Podiizeny

Obrazek 16 Model 360° zpétné vazby ve vybrané spolecnosti (Autor, 2022)

Vysledky hodnoceni vSech zainteresovanych stran (osoba sama, spolupracovnici,
nad/podfizeni) jsou shromazdény, nasledné rozdéleny podle hodnocenych osob a predany
témto osobam. Subjekty hodnoceni (osoby) si pomoci této metody mohou ujasnit, jak piisobi
v pracovnim prostiedi na jejich kolegy, nadfizené ¢i podiizené a na zakladé vSech
anonymnich hodnoceni mohou sami ucinit opatieni, kterd by mohla napiiklad negativni
minéni ostatnich pracovnikli na hodnocenou osobu zménit.

Do vybrané spolecnosti je autorem zaveden model 360° zpétné vazby tak, ze je kazdé
3 kalenddini mésice (4x rocn€) provadéno anonymni hodnoceni vSech zameéstnanci
(1 majitele) a vysledky hodnoceni jsou poté shromazdény a roz€lenény mezi jednotlivé
hodnocené osoby. Kazd4 hodnocena osoba dostane zp&tnou vazbu na své chovani a pisobeni
ve spolecnosti od spolupracovnikii a nad/podiizenych.

Z dlouhodobého hlediska je mozné pomoci téchto hodnoceni sledovat,
jestli se chovani, postoje nebo piistupy hodnoceného, vztazené k vykonu zaméstnani
a pusobeni na pracoviSti, zménily nebo jestli jsou stile totozné. Na zdklad€ zjiSténych

skute€nosti bude mozné €init riizna opatieni, at’ uz podplirna, tak restriktivni.
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4 ZHODNOCENI POUZITYCH NAVRHU

Posledni kapitola diplomové prace se vénuje zhodnoceni vSech pouzitych névrhli pro
zlepSeni motivace zameéstnancli ve vybrané spolecnosti. Veskeré névrhy byly vybrany

na zaklad¢ vysledki z analytické ¢asti diplomové prace.

4.1 Zhodnoceni metody 4 disciplin realizace

Pravidelnym pouzivanim metody 4 disciplin realizace a dodrzovanim jejich principt
bylo dosazeno nésledujicich vysledkd.

V prvnich tydnech od zavedeni této metody bylo ve spolupraci s majitelem vybrané
spole€nosti slozité pfimet jeho zaméstnance zaméfit se na nové aktivity jako vybér cile
a stanoveni ukazatelli aktivit s jejich pocCty. V okamzik, kdy zaméstnanci vidé€li, Ze nové
¢innosti provadi také jejich zaméstnavatel a Ze se je snazi dodrzovat, zacali zaméstnanci brat
tuto metodu vaznéji a jejich vysledky v tabulkdch uvedenych v ptiloze B jednoznacné

vzrostly proti priméru z minulych obdobi.

Vysledkova motivacni tabule - Pracovnik A (1. tyden, leden, 2022)

Proaktivni vypomoc koleglim

Rozsifovani vzdélani v tématice WIG

Zajisténi provozuschopnosti vozidel

Kontakt s dodavateli za uc¢elem zvyseni zisku

Osobni navstéva zakaznika za ucelem zvyseni zisku
Osobni navstéva zdkaznika za ucelem snizeni pohledavek

Telefonat zdkaznikovi za ucelem zvyseni zisku

Telefonat zdkaznikovi za icelem sniZeni pohledavek

o

1

N
w
I
v
(<))

m SkuteCnost M Plan
Obrazek 17 Vysledkova motivacni tabule pracovnika A (Autor, 2022)

Zacatkem kazdého tydne byly provadény pravidelné spole¢né porady, kde byly
zhodnocovany vysledky zptfedeslého tydne a na zaklad€ jednotlivych vysledki byli
pracovnici ve vétSin€ piipadi spokojeni s jimi dosazenymi hodnotami, kdyz vidéli,
Ze se provadénymi aktivitami opravdu piiblizuji stanovenym WIG. Postupem casu se zvysil

pocet vytvarenych aktivit plynouci ze samotné iniciativy pracovnikd (pfi pracovnich
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aktivitach subjektivné pracovnici vypadali mnohem vice motivovani a pochopili, Ze pfidana
hodnota z jejich strany ma opravdu pro celkovy vykon vybrané spole¢nosti smysl).

Na zacatku kazdého meésice byly (mimo spolecné porady) provadény jednotlivé
rozhovory se vSemi zucastnénymi osobami, jejichz cilem bylo zjistit, jaky se dostavil

motivacni ucinek po zavedeni této metody. Pfinosy z realizovanych navrhl jsou popsany nize.

Tabulka 26 Mg¢sicni srovnani vykonii vybrané spolecnosti (od prosince 2021)

meésicni zisk pocet pohledavek | celkova vyse pohledavek
[K<] [ks] [K<]

prosinec 2021 354 325 41 847 127
leden 2022 386 615 39 809 663
unor 2022 403 511 38 797 217
bfezen 2022 397 892 36 771 421
duben 2022 424 034 30 645 973

Zdroj: Interni materialy vybrané spolecnosti (2022)

Zjisténé udaje v tabulce 26 vypovidaji o uskute¢néném zisku, stdvajicim poctu
pohledavek a o celkové vysi pohleddvek vybrané spolecnosti za uvedeny kalendaini mésic.

Vychozim bodem, na zéklad€ kterého bylo vytvofeno srovnani, je mésic prosinec roku
2021, ve kterém vybrand spolecnost dosahla zisku ve vysi 354 325 K¢ bez DPH, hodnota
jejich pohledavek byla 847 127 K& bez DPH a pocet pohledavek €inil 41 ks.

Pocatkem roku 2022 se zaméstnanci seznamovali s principem metody 4 disciplin
realizace ajejich pfistup byl v prvotnich tydnech spiSe pasivni. Zaméstnanci se mimo
vytvafeni zisku zacali primarn€ zaméfovat na redukci poctu pohledavek, kdy se jim podaftilo
snizit celkovy pocet o 2 ks (do vysledku jsou zapoc€itany 1 nové pohledavky v mésici lednu)
na pocet 39 ks v celkové hodnoté 809 663 K¢ bez DPH.

V tnoru 2022 byla jiz ve vybrané spolecnosti metoda 4 disciplin realizace vice
zab€hla a na zéklad€ dodrzovani postupti byl navysen zisk na vyslednou hodnotu 403 511 K¢
bez DPH. Pocet pohledavek se taktéz podaftilo sniZit na 38 ks v celkové hodnoté 797 217 K¢&
bez DPH. Bfezen 2022 byl pro vybranou spole¢nost vykonovée slabsim mésicem proti mésici
unoru, protoze zameéstnanci postupné Cerpali fadné dovolené. Na zékladé této skutecnosti byl
celkovy zisk za brezen 397 892 K& bez DPH. Ptesto se podatilo zaméstnanclim a majiteli opét

snizit hodnotu pohledavek na 771 421 K¢ bez DPH pfi celkovém poctu 36 ks. Za mésic duben
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2022 byla vyslednd hodnota neuhrazenych pohleddvek vybrané spolecnosti 645 973 K¢
bez DPH (30 ks) a celkovy zisk byl 424 034 K¢ bez DPH.
Ptiklad vysledkové motivacni tabule z pribéhu pouzivani 4DX (3. tyden v unoru 2022

za vSechny pracovniky) je uveden na obrazku 18.

WIG - Ill. tyden, tnor, 2022, spolecny

Proaktivni vypomoc koleglim

Roz3ifovani vzdélani v tématice WIG

Zajisténi provozuschopnosti vozidel

Kontakt s dodavateli za aéelem zvySeni zisku

Osobni navitéva zadkaznika za u&elem zvy3eni zisku
Osobni navétéva zakaznika za uéelem snizeni pohledavek

Telefondt zakaznikovi za aéelem zvygeni zisku

Telefondt zdkaznikovi za Géelem snizeni pohledavek

(=]
o]
i
=2}
co

10 12 14 16 18 20

m Skutetnost | Zisk: 91 613 K& | Pohl: 39 ks, 801 296 K& M Plan | Zisk: 80 000 K¢

Obrazek 18 Zobrazeni prubéhu pouzivani 4DX (Interni materialy, 2022)

Pro ucely sezonniho srovnani vysledkii uzivani metody 4DX byly na zékladé kapitoly
2 zjistény hodnoty zisku zlet 2017-2021, které jsou s vysledky porovnany v tabulce 27.

V roce 2019 prodélala vybrana spolecnost personalni a ekonomickou krizi, viz kapitola 2.

Tabulka 27 Sezénni srovnani zisku proti letem 2017-2022 [K¢ bez DPH]

Leden Unor Bfezen Duben Primér za leden—duben
2017 238 151 268 374 249 857 271 694 257019
2018 261 579 277 479 271133 259 366 267 389
2019 207 435 215315 223310 201 620 211920
2020 263 728 273 635 270 401 274 614 270 595
2021 321922 330 258 312 844 335573 325149
2022 386 615 403 511 397 892 424 034 403 013

Zdroj: Materialy vybrané spolecnosti (2022)
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V tabulce 28 jsou zobrazeny zmény hodnot uskutecnéného mési¢niho zisku bez DPH

proti letem 2017-2021 (viz tabulka 27).

Tabulka 28 Piinosy 4DX v roce 2022 proti letem 2017-2021 [K¢ bez DPH]

Leden Unor Bfezen Duben
2017 + 148 464 + 135 137 + 148 035 | + 152340
2018 + 125036 + 126 032 +126 759 | + 164 668
2019 + 179 180 + 188 196 +174 582 | +222414
2020 + 122 887 + 129 876 + 127491 | + 149420
2021 + 64 493 +73 253 +85048 | + 88461

Zdroj: Materidly vybrané spolecnosti (2022)

Motivaéni prinosy metody 4DX na vybrané zaméstnance:
Pracovnik A

Zavedeni metody 4DX do vybrané spolecnosti pracovnik A pfijal velmi rychle
a aktivné se zapojoval do jejiho vykondvani. Vramci stanovovani WIG
zminil oba pozdéji zvolené navrhy (zvysSeni zisku a sniZzeni hodnoty a poctu pohledéavek).
Ucast na spoleénych schiizich a plnéni stanovenych ukazateld aktivit ptijal zodpovédné a jeho
vysledky jsou viditelné v ptiloze B. S odkazem na tuto pfilohu je mozné sledovat postupny
ve vysledcich jsou zpisobeny dny, kdy nebyl pfitomen v zaméstnani (Cerpand dovolend).
Z hlediska motivace pracovnika A vykonavat pracovni ¢innosti ve vybrané spolecnosti je
mozZné zpozorovat razantni nariist kooperace s ostatnimi zaméstnanci a majitelem spole¢nosti
a zvySeni iniciativy v rdmci navstév zakaznik z dlivodu servisu nebo novych obchodnich

nabidek.

Pracovnik B

Pracovnik B se ve vybrané spolecnosti vyskytuje jiz n€kolik let a ma s majitelem
pozitivni pracovni vztah. V minulosti byl jiz aktivni v rdmci komunikaéni a servisni ¢innosti,
v poslednich mé&sicich se vénuje organizacnim zélezitostem, které z¢asti prebral po majiteli
spole€nosti. Na zdkladé zavedeni metody 4 disciplin realizace projevoval proaktivni ptistup
k méné vykonavanym aktivitam, které ovSem maji neméné dilezity vliv na plnéni

N 24

spolecnosti, zacal se vice zamétovat na poskytovani rad primarné pracovnikovi C, ktery je ve
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vybrané spolecnosti nejkratsi dobu. Zacal vénovat Cast své pracovni doby studovani
inovativnich technik a postupii v daném odvétvi a ziskané zkuSenosti mohl déale poskytovat
jeho spolupracovnikiim. Z hlediska postupného zlepSovani ostatnich pracovnikii v pracovnich
aktivitdich ziskal pracovnik B vice c¢asu na vylepSovani komunikace s dodavateli

a se zakazniky vybrané spolecnosti, coz mélo ptiznivy dopad na plnéni nejdilezitéjsich cilt.

Pracovnik C

V prvnich tydnech vnimal pracovnik C tuto metodu velice lehkovazné, nerad
se zapojoval do jejiho provadéni, ale postupem casu (cca za 4—6 tydnl) se zacal aktivné
ucastnit pravidelnych schiizi a zacal si stanovovat vyssi cile na zaklad¢ ukazatelti aktivit pro
zejména v telefonické komunikaci s dodavateli a zdkazniky, ve které v minulosti pfili§
nevynikal (a soucasné¢ je to jedna z jeho nejcastéji provadénych pracovnich aktivit). Vyjadieni
vysledkl pracovnika C je zobrazeno v ptiloze B. V prvnich tydnech jeho vysledky byly spise
primérné/podprimeérmé ve srovnani s finanénimi dopady z minulych obdobi. Po nékolika
spole¢nych sezenich se pracovnik C pfidal na spole¢nou vinu a zacal si stanovovat cile, které
pro né&j byly vyzvou. Vysledky toho snazeni se zacaly projevovat pfiblizn¢ po 2-3 tydnech
(Gnor 2022). Pracovnik C vénoval vice ¢asu sebevzdelavani v rdmci komunikace se zdkazniky
a rozSifovani specializace v ramci nabizenych produktd a sluZzeb. Jak bylo zpocatku
zamysleno touto metodou, pracovnik C zavedenim tohoto systému aktivit zacal pracovat
efektivnéji a pochopil, Ze je pro spoleCnost téchto rozmért velice dulezita

a prospesna tymova spoluprace.

Majitel vybrané spole¢nosti

Majiteli bylo pfedstaveno vice navrhi, které by mohly zvysit motivaci ve vybrané
spolecnosti a po vzajemné diskusi a moznych piinosech byla vybrana metoda 4DX.
Po stanoveni pozadavki k provadéni této metody ptipravil pozadované prostiedky a spolecné
s autorem diplomové prace seznamil jeho podiizené snové zavadénym systémem.
Od pocatku provadéni byl iniciativni a obdobnou iniciativu pozadoval 1 od ostatnich
zuCastnénych, coz zpocatku bylo mirné problematické primarné u pracovnika C, ktery
v metodé nevidél zadny piinos, pouze praci navic. Majitel zacal opét vykonavat aktivity, které
na zékladé presunu casti odpovédnosti vykondvat nemusel, aby Sel sprdvnym piikladem

a presvédcil zaméstnance, Ze provadéni vybranych aktivit v adekvatnich poctech zarucené

vvvvv
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ukazatell aktivit jsou uvedeny v piiloze B. Na podkladech je mozné vidét, Ze majitel vénoval
nejvice ¢asu vypomoci zaméstnancim a soucasné v rdmci navstév sbiral dulezité informace

od zékaznikii a domlouval podminky, které by mohly pomoci ke vzajemné spolupraci.

Vyhodnoceni 4DX

Na zékladé¢ vysSe uvedenych motivacnich pfinosi metody 4DX lze konstatovat,
Zze jejim pouzitim byla ve vybrané spolecnosti vylepSena celkova pracovni moralka
zaméstnancl, byl uskuteCnén pfinos z hlediska vnitropodnikové komunikace a soucasné
je vidét znatelné zlepSeni i v komunikaci a spolupraci se zdkazniky a dodavateli.
viz kapitola 3) a na jejich ekonomické dopady pro vybranou spolecnost 1ze na zaklad¢ tabulky
28 fici, ze doslo k nartstu primérného zisku za obdobi leden-duben proti letem 2017-2021
ve vSech téchto pfipadech, nejen jako duasledek ukonceni krize zroku 2019 a nasledné
pandemie COVID-19. Déale doslo ke snizeni celkové hodnoty neuhrazenych pohledavek
z 847 127 K¢ na cilovou hodnotu 645 973 K¢ a jejich poctu ze 41 ks na 30 ks. Na zaklade
vyse uvedenych skutecnosti doslo (pomérem k poctu provadénych mésicli) k naplnéni obou
na hodnoty 400 000 K¢ bez DPH (praimérny meésicni zisk) a 658 085 K¢ (hodnota
neuhrazenych pohledavek na konci dubna 2022).

Pouziti metody 4DX ve vybrané spolecnosti s sebou neneslo zadné nové naklady,
vSechny jeji Casti byly vypracovany autorem a vysledkova motivacni tabule, na které se dala

¢ast metody 4DX zakreslit, se jiz ve vybrané spole¢nosti nachézela.

4.2 Zhodnoceni navrhu zavedeni teambuildingovych akci a spole¢nych
neformalnich akci

V kapitole 3 byly teambuildingové akce rozvrzeny do 3 mésicii (Unor-duben 2022),
kdy se jednalo o:
e spolecnou kulturni/sportovni akci véetné ¢lent rodiny (partneti, déti),
e akci pro zvyseni odborné zpusobilosti,

e spolecnou aktivitu — vylet na jizdnich kolech/motocyklech, pé&si turistika.

18. tnora 2022 v 17:00 hod. se konalo spole¢né setkdni vSech pracovnikli vybrané

spole€nosti za pfitomnosti rodinnych ¢lend. Jednalo se o bowlingovy turnaj v Pardubicich
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vcetné spolecné vecete. V kapitole 3 byl ocekavan cil tohoto setkéni, a to hlavné sblizeni
vSech zucastnénych, prohloubeni osobnich vazeb, které by mohly vést k vys§i mife
spoluprace na pracovni Urovni ve vybrané spolecnosti. Zminény turnaj zapocal podle planu,
byly zaplaceny 2 hraci drahy, zpocCatku se pracovnici bavili pfevazné s jejich nejblizSimi
¢leny rodiny. Autor po prvni hie navrhl losovani ¢isel 1-5, kterd se v pripraveném losovacim
sacku nachazela 2x. Zucastnéni si vylosovali €isla a bylo vytvofeno 5 tyml o 2 ¢lenech,
jejichz body se na konci hry scitaly. Toto rozdéleni vedlo ke zvySeni miry komunikace mezi
riznymi ¢leny tymil a samotnymi tymy jako celky. Po ukonceni bowlingového turnaje vyhral
tym s Cislem 2 (pracovnik B a pfitelkyné pracovnika C), vyhra nebyla pfedem stanovena.

Po turnaji se zacastnéni sesli u spole¢né veceie, kde probihala spolecnd konverzace
vSech zcastnénych. Ze spolecné akce odchdzeli vSichni s pozitivnimi dojmy. V nésledujicim
tydnu byli pracovnici A, B, C a majitel vybrané spole¢nosti dotdzani, jaké si ze spole¢né akce
odnesli dojmy, kdy spole¢né uvedli, ze jim tato akce pfisla uzite¢nad a ze by ocenili, kdyby
se obdobné akce poradaly castéji.

Néklady na vySe uvedenou akci byly hrazeny z prostfedkii vybrané spolecnosti,
protoze prozatim nemaji zadny spole¢ny fond, ze kterého by se tyto akce mohly hradit. Autor
diplomové prace se akce taktéz Ucastnil, ale jeho pfitomnost nebyla hrazena z finan¢nich
prostiedkil vybrané spolecnosti, nybrz z jeho vlastnich. Celkové néklady za danou akci (mimo
autora) byly ve vys$i 4673 K¢ (2200 K¢ bowling, 2473 K¢ vecete).

V bieznu 2022 se konaly akce pro zvySovani odborné zpiisobilosti zaméstnanct. Akce
byly rozdé€leny do 2 termind, jak bylo uvedeno v kapitole 3, tedy 9. bfezna 2022 a 16. biezna
2022. Vybrana skoleni provadel primarné majitel vybrané spoleCnosti, pravni zastupce,
servisni technik dodavatelské spolecnosti a autor diplomové prace. Skoleni jednotlivych
zaméstnancl se tykalo problematiky ¢innosti: servisnich, obchodnich, komunikaénich, IT,
organizace skladovych prostor a e-shopu. Misto vzdélavacich akci bylo v administrativni
budové vybrané spolecnosti. Skoleni pracovnici (pracovnik A, B, C) byli cilené dotazani az
koncem dubna 2022, co jim tato Skoleni pfinesla. Bylo zjiSténo, Ze tento typ Skoleni jim velmi
vyhovoval, protoze si zvysili odborné vzdélani v Cinnostech, kde Casto selhavali a byli si
nejméné jisti, coZ jim dodalo miru sebevédomi pfi vykonavani pracovnich procesti a snizilo
miru nejistoty pfi komunikaci s klienty. Skoleni pracovnici jednohlasné souhlasili
s pravidelnosti téchto vzdelavacich akci.

Néklady vynaloZené na tato Skoleni byly nulové (nepocitame-li rezijni naklady),

servisni technik dodavatelské spolecnosti nepozaduje zadny financ¢ni obnos, pokud vybrana
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spolecnosti odebira jejich vyrobky. Pravni zadstupce nepozaduje financ¢ni obnos, pokud si
s majitelem vybrané spole¢nosti dostatecné predem stanovi termin.

Spolecnd aktivita na mésic duben (vylet na jizdnich kolech/motocyklech, pé&si
turistika) nakonec nebyla provedena z divodu nepiiznivych klimatickych podminek pro dané
aktivity. Tato aktivita byla na zdkladé¢ spoleéné dohody ptfesunuta do nasledujiciho
kalendéainiho mésice.

Celkovym vystupem poiadani teambuildingovych aktivit bylo dosazeno primarné
stmeleni pracovniho kolektivu, zvySeni miry komunikace a vypomoci mezi pracovniky
a dulezitym pfinosem pro vybranou spolecnost bylo rozsifeni odbornych znalosti kazdého
z pracovnikl, které se uzce vaze sjejich odhodlanim a sebedlivérou vykondvat pracovni
aktivity, ve kterych si dfive nebyli jisti (a naptiklad je odkladdali nebo piesouvali na jiné

pracovniky).

4.3 Zhodnoceni zavedeni systému pravidelného vzdélavani majitele

Majitel vybrané spole¢nosti se dne 20. dubna 2022 zucastnil vzdélavaci akce s ndzvem
»Motivace a stimulace pracovnikia®, kterd se konala prezenéné v Praze. Obsahem akce bylo
rozSifeni vzdélani v oblasti pracovni motivace a stimulace, jak vytvofit spokojeny stav
podiizenych pracovnikii a jak v nich evokovat vyssi vykonnost. Déle se Skoleni zamétovalo
na nastroje vedeni rozhovort, osobnosti, motiva¢ni typy nebo sebemotivaci v zaméstnani.

Majitel byl pted Skolenim skepticky, nikdy na obdobném Skoleni nebyl ptfitomen,
po absolvovani uvedené akce usoudil, Ze pro néj byla velmi piinosna, a to primarné z ditvodu,
Ze tadu let pracoval stale se stejnym systémem motivace a nesnazil se hledat i jiné zplisoby
a druhy motivac¢nich pfistupi ke svym podfizenym. Druhy aspekt, ktery difive neuvazoval,
je sebemotivace, které se za¢ne taktéz vénovat pozornost.

Vysledky zucastnéného Skoleni nejsou v chodu vybrané spoleCnosti ihned ziejmé,
budou vidét primarné z dlouhodobéjsiho hlediska (zavedeni, dodrzovani principl, Cinnosti
apod.).

Vyse celkovych vynalozenych nédkladli na tuto vzdélavaci akci ¢inila 3 924 K¢

bez DPH. Rozpis nakladovych polozek je uveden v nésledujici tabulce 29.
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Tabulka 29 Celkové naklady na vzdélavaci akci pro majitele spolecnosti
Akce Cena  kurzu | Doprava Termin a doba trvani kurzu
[K¢ bez DPH] | [K¢ bez DPH]
Motivace a stimulace 3400 524 20.4.2022, 9:00 — 15:00 hod.
pracovnikl
Naklady celkem _

Zdroj: Educity (2022), Autor (2022)

4.4 Zhodnoceni navrhu modelu 360° zpétné vazby

Model 360° zpétné vazby byl do vybrané spole¢nosti zaveden v zacatcich zpracovani

diplomové prace Cisté jako podpirnd metoda pro vypracovani metody 4 disciplin realizace.

Pravidelnym pouzivanim tohoto pomocného modelu pfineslo pozitivni vysledky, protoze se

mohli zaméstnanci 1 samotny majitel dozvédét konstruktivni kritiku na jejich osoby nebo na

jejich pracovni ¢innosti, na zakladé kterych mohli ¢init opatieni, aby se tyto nesrovnalosti

neopakovaly. Ve druhém ptipadé si spolu mohly osoby promluvit a konfrontovat vybrané

nedostatky ¢i nedorozuméni. Zprvu (leden 2022) byl tento model vyuzit ziidka, pozdéji

(pravdépodobné vlivem 4DX) se zavedl na pravidelné bazi.
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ZAVER

Tématem diplomové prace byla motivace zaméstnancli ve vybrané spolecnosti.
Pro realizaci navrhi ve skuteCnosti a na skuteCnych datech byla zvolena pravé vybrana
spolecnost sidlici v Pardubickém kraji a zabyvajici se tématikou vakuovani a logistickymi
¢1 marketingovymi ¢innostmi s nim spojenymi. Cilem prace bylo stanoveni navrhii pro vyssi
motivaci zaméstnanct, které by mély vést k ekonomickému ristu vybrané spolecnosti, dale
k vybudovani uzsiho vztahu se zdkazniky, nasledné zhodnoceni téchto navrhi a jejich
skutecnych dopadt na chod vybrané spolecnosti.

Diplomova prace je roz¢lenéna do 4 zdkladnich kapitol. Prvni kapitola charakterizuje
teoreticky zéklad pro tématiku motivace zaméstnancti v pracovnim prostiedi, ktery je doplnén
o0 jednoducha schémata z odborné literatury z vybrané tématiky. Na konci této kapitoly jsou
teoreticky charakterizovany pouzit¢ metody, které jsou v naslednych kapitolach prace
pouzity.

Ve druhé kapitole diplomové prace byla za pomoci metod zicastnéného pozorovani
a procesni analyzy provedena analyza soucasné¢ho systému motivace zaméstnancl, byla
zjiSténa organizacni struktura, analyzovani zaméstnanci vCetné majitele spolecnosti, pracovni
rezim a vozovy park, na zaklad¢ kterého provozuje vybrand spolecnost vétSinu jeji
ekonomické Cinnosti. Jako nejvétsi problém bylo zjiSténo, Ze pracovnici v soucasnosti nejsou
motivovani k vytvatfeni ptidané hodnoty a jejich vykonnost se projevuje jako konstantni nebo
spiSe klesajici. Druhym dualezitym zjiSténim z analytické casti je neodbornost jednotlivcl
v separatnich odvétvich, coz v ptfipadé mimotadnych situaci vede k nezastupitelnosti kolegl
a nemoznosti firmy jako celku produkovat sluzby v plném rozsahu. Majitel ani zamé&stnanci
vybrané spolecnosti stale jest¢ nenalezli zplsob, jak se vyrovnat s dusledky personalni
a ekonomické krize, kterou vybrana spolecnost prodélala v roce 2019 a nemaji motivaci pro
vzdélavani v inovativnich postupech, popiipadé jak redukovat stdle rostouci neuhrazené
pohledavky od zékaznik.

Tteti kapitola predstavuje navrhy vedouci ke zlepSeni soucasného stavu vybrané
spolecnosti v oblasti motivace zaméstnanct. Jako hlavni metoda byla v praci pouzita metoda
4 disciplin realizace, kterd byla doplnéna o pofadani spole¢nych neformalnich akci,
pravidelné vzdélavani majitele a metodu 360° zpétné vazby. Metoda 4DX byla zvolena
hlavné z diivodu, Ze ve vybrané spole¢nosti nebyl zadny pravidelny systém porad, pracovnici
neznali hlavni cil spoleCnosti a nemohli se na jeho plnéni spole¢né¢ zameéiovat,

coz se dlouhodobé& odrazelo na jejich nizké motivaci provadét pracovni ¢innosti. Pro zlepSeni
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systému spoluprdce a komunikace bylo zvoleno pofadani teambuildingovych akci,
které se v minulych letech poradaly jen v minimalnim poctu. Pro zlepSeni motiva¢niho
pusobeni majitele na jeho podfizené zaméstnance byl navrhnut systém pravidelného
vzdélavani majitele, diky kterému se bude prubézné ucit novym motivaénim postupim
a praktikam, které by mohly efektivnéji ptisobit pfedevSim na genera¢né mladsi zaméstnance
ve vybrané spolecnosti. K vySe uvedenym navrhiim byl doplnén model 360° zpétné vazby,
ktery by mé¢l pomoci zjistit jednotlivelim, jak je v pracovnim prostfedi vnimaji ostatni,
a na zaklad¢ téchto zjisténi by mohli ¢init mozna opatteni.

V posledni kapitole bylo provedeno zhodnoceni predstavenych navrhii. Na zakladé
pouziti metody 4 disciplin realizace ve vybrané spolecnosti bylo dosazeno razantniho zlepseni
v motivaci zaméstnancli vytvaret pfidanou hodnotu, ke kterému pomohlo stanoveni
spole¢nych cilii a zavedeni pravidelnosti aktivit. Byl proveden pozitivni posun v komunikaci
a spolupraci uvnitf spole¢nosti a v komunikaci svnéjSim prostiedim. Pravidelnym
dodrzovanim principii metody 4DX doslo za obdobi leden-duben 2022 ke snizeni celkové
hodnoty a poctu neuhrazenych pohledavek z 847 127 K¢ bez DPH na 645 973 K& bez DPH
a z poctu 41 ks na 30 ks. Soucasné¢ dosSlo k navySeni primérného mési¢niho zisku za
stanovené obdobi leden-duben 2022 proti stejnému obdobi z 5 ptedeslych let, chronologicky
0 56,8 %, 50,7 %, 90,2 %, 48,9 % a 23,9 %. Hodnota primérného zisku ¢ini 403 013 K¢ bez
cila (WIG1, WIG2), které byly pomérem ke konci dubna 2022 stanoveny na hodnoty 400 000
K¢ bez DPH (primérny mésicni zisk) a 658 085 K¢ (hodnota neuhrazenych pohledavek
na konci dubna 2022).

Na zaklad¢€ provadéni teambuildingovych akci bylo dosaZeno utuZeni osobnich vztaht
a zvySeni tymové spoluprace uvniti spolecnosti, coz se kladn€ podepsalo i na plnéni vyse
uvedené metody 4DX. Déle se v ramci vybranych akci zvysila Groven profesni odbornosti
u zaméstnancl, na zakladé¢ které byla zvysSena sebejistota v rozhodovani v pracovnich
¢innostech. Provadéni teambuildingovych akci mélo v obdobi vypracovavani diplomové
préace kladny dopad na vnitrofiremni vztahy a ekonomické vysledky spole¢nosti.

Dopady systému pravidelného vzdélavani majitele spolecnosti zatim nebylo mozné
adekvatné posoudit, protoze se ucastnil zatim jen 1 vzdélavaci akce, a to na konci dubna
2022, kdy je nutné pocitat s delSim ¢asovym horizontem pro zavedeni inovaci.

Model 360° zpétné vazby byl uplatnén ve spolecnosti dvakrat, a to v lednu 2022
(neefektivné) a v dubnu 2022, kdy se zacastnili vSichni pracovnici vybrané spolec¢nosti.

Na zakladé¢ vySe uvedeného lze konstatovat, ze byl cil diplomové prace naplnén.
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Piiloha A Hodnoceni navrhit WIG (Interni materialy, 2022)

Zelena = 3body, oranzova = 2 body, zlutd = 1 bod, ¢ervena = 0 bodi.

Hodnoceni navrhit WIG z pohledu majitele

Majitel

Pracovnik A

Pracovnik B

vyssi zisk

lepsi komunikace

vyssi zisk

servis vozidel

zvysit pocet zakaznikl

Pracovnik C

lepsi spoluprace

lepsi komunikace

vyssi zisk

snizeni pohledavek

vyssi iniciativa

snizeni pohledavek

vy$si podil na trhu

Hodnoceni navrht WIG z pohledu pracovnika A

Majitel

Pracovnik A

Pracovnik B

vyssi zisk

sniZeni pohledavek

lepsi komunikace

vyssi zisk

servis vozidel

zvysit pocet zakaznikl

Pracovnik C

lepsi spoluprace

lepsi komunikace

vyssi zisk

sniZeni pohledavek

vyssi podil na trhu

Hodnoceni navrht WIG z pohledu pracovnika B

Majitel

Pracovnik A

Pracovnik B

vyssi zisk

vyssi zisk

snizeni pohledavek

lepsi komunikace

bezpecnost prace

snizeni pohledavek

zvysit pocet zakaznikl

Pracovnik C

lepsi komunikace

vyssi zisk

sniZeni pohledavek

vy$si podil na trhu

Hodnoceni navrhtit WIG z pohledu pracovnika C

Majitel

Pracovnik A

Pracovnik B

vyssi zisk

vyssi zisk

snizeni pohledavek

lepsi komunikace

bezpecnost prace

snizeni pohledavek

zvysit pocet zdkaznikl

Pracovnik C

lepsi komunikace

vyssi zisk

sniZeni pohledavek

vy$si podil na trhu

reklama




Priloha B Tydenni ukazatele aktivit (Interni materialy, 2022)

Tydenni ukazatel aktivity (II-1-2022) P1 P2 P3 M
P (plén), S (skutecnost) P|S|P|S|P|S|P|S
Telefonat zakaznikovi za ucelem snizeni pohledavek 41 6| 2| 3| 5 - 1| 2
Telefonat zdkaznikovi za ucelem zvyseni zisku 41 4| 2 4| 5| 5| 1] 1

Osobni navstéva zakaznika za ucelem snizeni pohledavek O 0| 4| 5| 2 - 1 -

Osobni navstéva zakaznika za ticelem zvysSeni zisku Of 0| 4| 6| 2| 2| 2| 4
Kontakt s dodavateli za ucelem zvySeni zisku Iy 1y of Of 1 1| O 1
Zajisténi provozuschopnosti vozidel 1) 1] 3| 4| 2 - 0] O
Rozsitovani vzdélani v tématice WIG 60| 90| 30| 30| 30| 30| 20| 60
Proaktivni vypomoc kolegim 51 6 3| 4] 5| 5| 2| 4

Tydenni ukazatel aktivity (I1I-1-2022) P1 P2 P3 M

P (plan), S (skutecnost) P/ S|P |S|P|S]|P|S

Telefonat zdkaznikovi za ucelem snizeni pohledavek 41 4| 2 2| 5| 6| 1] 1
Telefonat zdkaznikovi za ucelem zvySeni zisku 41 5| 2| 3| 5 - 1| 1
Osobni navstéva zédkaznika za ucelem snizeni pohledavek Of 0| 4| 4| 2| 2| 1 1
Osobni navstéva zakaznika za ticelem zvySeni zisku Of 0| 4 5| 2 3] 2| 3
Kontakt s dodavateli za ucelem zvySeni zisku 1 - o 0 1| 1| O O
Zajisténi provozuschopnosti vozidel Iy 1y 3y 3 1 1| 0 1
Rozsifovani vzdélani v tématice WIG 60| 60| 30| 40| 30 - 20 | 40
Proaktivni vypomoc kolegiim 50 5] 3] 5| 5| 6| 2| 3




Tydenni ukazatel aktivity (IV-1-2022) P1 P2 P3 M
P (plan), S (skutecnost) P/ S|P |S|P|S]|P|S
Telefonat zdkaznikovi za Gcelem snizeni pohledavek 0O 3| 2| 4| 5| 5] 1 !
Telefonat zékaznikovi za ucelem zvyseni zisku O 4| 2 4, 5| 7| 1| 1
Osobni navstéva zakaznika za icelem sniZeni pohledavek 0 0| 4| 5| 2 1 1
Osobni navstéva zakaznika za Gcelem zvyseni zisku 0O 0| 4 7| 2 2| 2
Kontakt s dodavateli za ucelem zvyseni zisku 0 0| Of O 1| 2| O 1
Zajisténi provozuschopnosti vozidel o 1| 3| 4] 1 1| 0] 1
Roz8itovani vzdélani v tématice WIG 0] 0] 30 ! 30| 30| 20| 60
Proaktivni vypomoc kolegiim 0| 0| 3| 5| 5| 6| 2| 5
Tydenni ukazatel aktivity (I-2-2022) P1 P2 P3 M
P (plén), S (skutecnost) P|S|P|S|P|S|P|S
Telefonat zdkaznikovi za ucelem snizeni pohledavek 6| 7] 0 1| 4| 4| 1
Telefonat zdkaznikovi za ucelem zvySeni zisku 6 9, 0 2| 4| 7| 1
Osobni navstéva zakaznika za ucelem snizeni pohledavek 21 20 0 O 3| 4| 1] 1
Osobni navstéva zakaznika za ucelem zvyseni zisku 21 31 0O O 8 9 2| 3
Kontakt s dodavateli za ucelem zvySeni zisku Iy 1 of of 1 2y 0 O
Zajisténi provozuschopnosti vozidel Iy 1y of of 2 3, 0| 1
Rozsifovani vzdélani v tématice WIG 60 90| 0| 0|30| 60|20/ 30
Proaktivni vypomoc kolegiim 50 7] 0 1| 5| 5| 2| 5
Tydenni ukazatel aktivity (11-2-2022) P1 P2 P3 M
P (plan), S (skutecnost) P/ S|P |S|P|S|P|S
Telefonat zdkaznikovi za ucelem snizeni pohledavek 6 7| 2| 2, 0 O 1| 1
Telefonat zdkaznikovi za ucelem zvySeni zisku 610 2 3|, 0 O 1| 1
Osobni navstéva zakaznika za Gcelem sniZeni pohledavek Iy 2 4y 5| 0f O 1| 2
Osobni navstéva zakaznika za ticelem zvySeni zisku oOf 1| 4y 7| 0| 0] 2| 4
Kontakt s dodavateli za ucelem zvySeni zisku I{ 2| 0f 0f Of O] O] O
Zajisténi provozuschopnosti vozidel Iy 1} 3| 5] 0f 0| 0] O
Rozsifovani vzdélani v tématice WIG 60| 803030 0| 0| 20| 30
Proaktivni vypomoc koleglim 501 6| 3| 3] 0] 0| 2| 3




Tydenni ukazatel aktivity (I1I-2-2022) P1 P2 P3 M
P (plan), S (skutecnost) P/ S|P |S|P|S]|P|S

Telefonat zakaznikovi za ucelem snizeni pohledavek 41 6| 2| 3| 5(10| 1| 4

Telefonat zdkaznikovi za ucelem zvyseni zisku 41 6| 2 3| 5] 6| 1| 3

Osobni navstéva zakaznika za icelem sniZeni pohledavek Of 0| 4| 6| 2 1| 3

Osobni navstéva zakaznika za ticelem zvysSeni zisku of 1| 4 ! 2 21 3

Kontakt s dodavateli za ucelem zvySeni zisku Iy 2 0f 0 1 1| Of 1

Zajisténi provozuschopnosti vozidel 1 30 5] 2 2| 0 O

Rozsifovani vzdélani v tématice WIG 60 301 50| 30| 40| 20| 25

Proaktivni vypomoc kolegiim 51 5| 3 ! 51 7| 2| 4

Tydenni ukazatel aktivity (IV-2-2022) P1 P2 P3 M

P (plén), S (skutecnost) P S | P|S|P|S|P|S
Telefonat zdkaznikovi za ucelem snizeni pohledavek 6| 10| 2 2| 5 1| 2
Telefonat zdkaznikovi za ucelem zvySeni zisku 6 10| 2| 3| 5 1| 2
Osobni navstéva zékaznika za ucelem snizeni pohledavek 2 41 4| 4| 2| 2| 1| 3
Osobni navstéva zakaznika za ucelem zvyseni zisku 2 3| 41 5| 2| 2| 2| 3
Kontakt s dodavateli za ucelem zvySeni zisku 1 Iy of Of 1 1| O O
Zajisténi provozuschopnosti vozidel 1 I 3( 5| 0f O] O O
Rozsitfovani vzdélani v tématice WIG 120 | 160 | 30 20 | 30
Proaktivni vypomoc kolegiim 5 - 3 51 7| 2| 4

Tydenni ukazatel aktivity (I-3-2022) P1 P2 P3 M
P (plan), S (skutecnost) P/ S|P |S|P|S|P|S

Telefonat zdkaznikovi za u€elem snizeni pohledavek 51 6] 0 1| 5| 6| 1] 2

Telefonat zdkaznikovi za ucelem zvySeni zisku 50 5] 0 2 5| & 1| 1

Osobni navstéva zakaznika za Gcelem sniZeni pohledavek of 0 O0f O, 5 9| 1| 1

Osobni navstéva zakaznika za ticelem zvySeni zisku of 0 of 0| 5 7| 2| 3

Kontakt s dodavateli za ucelem zvySeni zisku Of 0 O0f O] 1 I{ 0] O

Zajisténi provozuschopnosti vozidel 2 3] 0f O] 2| 4| 0] O

Rozsitovani vzdélani v tématice WIG 3035 0| 0| 30]45| 20 30

Proaktivni vypomoc koleglim 5 - of 0| 5 - 21 3




Tydenni ukazatel aktivity (II-3-2022) P1 P2 P3 M
P (plan), S (skutecnost) P S P S|P |S|P|S
Telefonat zékaznikovi za Gcelem snizeni pohledavek 10 16| 3( 4( O0f 0| 1| 3
Telefonat zékaznikovi za ucelem zvyseni zisku 10 13( 3| 3| 0f 2| 1| 3
Osobni navstéva zédkaznika za ucelem snizeni
pohledavek 10 M
Osobni navstéva zékaznika za ucelem zvySeni zisku 10 11| 4/, 5| 0] 0| 2| 2
Kontakt s dodavateli za ucelem zvyseni zisku 0 0 of 0f Of O O O
Zajisténi provozuschopnosti vozidel 5 5| 5 ! Of 0| Of O
Rozsifovani vzdélani v tématice WIG 10 95120[9 | 0| 0] 30| 40
Proaktivni vypomoc kolegim 0 1| 3] 3, 0| 1| 4| 8
Tydenni ukazatel aktivity (I11-3-2022) P1 P2 P3 M
P (plén), S (skutecnost) P|S|P|S|P|S|P|S
Telefonat zakaznikovi za ucelem snizeni pohledavek 51 6| 3| 4 5| 6| 1] 2
Telefonat zdkaznikovi za ucelem zvyseni zisku 50 5 3 ! 50 5 1] 2
Osobni navstéva zakaznika za ucelem snizeni pohledavek of 0 2y 5| 5 - 1| 2
Osobni navstéva zakaznika za Gcelem zvySeni zisku o 0 2 3| 5| 5| 2| 2
Kontakt s dodavateli za u€elem zvyseni zisku Of 0 0f O] 1 I{ 0] O
Zajisténi provozuschopnosti vozidel 21 3 31 5| 2| 4| 0 O
Rozsifovani vzdélani v tématice WIG 301 35| 30| 90| 30| 90| 20| 20
Proaktivni vypomoc kolegiim 5 i 30 4| 5 i 2| 4
Tydenni ukazatel aktivity (IV-3-2022) P1 P2 P3 M
P (plan), S (skutecnost) p(S|{(P|S|P|S|P|S
Telefonat zdkaznikovi za ucelem snizeni pohledavek 41 71 O 6| 5| 6| 1| 2
Telefonat zdkaznikovi za ucelem zvyseni zisku 41 7| 0of 3| 5| 8, 1] 3
Osobni navstéva zdkaznika za ticelem sniZeni pohledavek 1 I 0of O, 5| 8| 1| 5
Osobni navstéva zakaznika za Gcelem zvySeni zisku Iy 1 of 0f s 8| 2| 4
Kontakt s dodavateli za ucelem zvySeni zisku Iy 1 of 0f 1f 1y of O
Zajisténi provozuschopnosti vozidel 2( 2 O0Of O 2 5| O O
Rozsifovani vzdélani v tématice WIG 201 30| 0| O] 30| 60| 20| 30
Proaktivni vypomoc kolegiim 41 6 O 2| 5| 3| 2| 2




Tydenni ukazatel aktivity (I-4-2022) P1 P2 P3 M
P (plan), S (skutecnost) P/ S|P |S|P|S|P|S
Telefonat zdkaznikovi za ucelem snizeni pohledavek 51 8| 2 2 5| 5| 2| 2
Telefonat zdkaznikovi za ucelem zvyseni zisku 50 7 2 2] 5| 7| 2| 3
Osobni navstéva zakaznika za ticelem snizeni pohledavek | 10| 12| 6| 8| O 0| 3| 6
Osobni navstéva zakaznika za ucelem zvyseni zisku 10 13| 6| 7| 0| O 3| 8
Kontakt s dodavateli za ucelem zvySeni zisku Of 0, 0f 0| 1 . 0of 0
Zajisténi provozuschopnosti vozidel 21 3| 3| 4| 2| 2| 0] O
Rozsifovani vzdélani v tématice WIG 0] 10| 30 ! 30 30| 20| 60
Proaktivni vypomoc kolegiim 41 4| 2| 3| 5 . 21 2
Tydenni ukazatel aktivity (I11-4-2022) P1 P2 P3 M
P (plén), S (skutecnost) P|S|P|S|P|S|P|S
Telefonat zakaznikovi za ucelem snizeni pohledavek 51 5| 5| 8 5| 5| 2| 2
Telefonat zdkaznikovi za ucelem zvyseni zisku 50 5| 5| 6] 5| 6| 2| 2
Osobni navstéva zakaznika za ucelem snizeni pohledavek ofL 0 612 5| 7| 2| 4
Osobni navstéva zakaznika za Gcelem zvySeni zisku of 0, 6,10, 5| 5| 2| 4
Kontakt s dodavateli za u€elem zvyseni zisku Of 0 0f O] 1 I{ 0] O
Zajisténi provozuschopnosti vozidel 2 51 5| 2 - 0of 0
Rozsitovani vzdélani v tématice WIG 30 201 30| 30| 30| 20| 50
Proaktivni vypomoc kolegiim 501 6| 4] 5| 5| 5| 2| 4
Tydenni ukazatel aktivity (I11-4-2022) P1 P2 P3 M
P (plan), S (skutecnost) P S P S P
Telefonat zdkaznikovi za ucelem snizeni pohledavek 5 8 3 4 5
Telefonat zdkaznikovi za ucelem zvyseni zisku 5 9 3 3 5
Osobni navstéva zakaznika ke snizeni pohledavek 0 1 6 7 5
Osobni navstéva zakaznika za ticelem zvySeni zisku 0 1 6 8 5
Kontakt s dodavateli za ucelem zvySeni zisku 0 0 0 0 1
Zajisténi provozuschopnosti vozidel 0 0 4 5 2
Rozsitovani vzdélani v tématice WIG 30 50| 20| 25| 30| 45| 20| 520
Proaktivni vypomoc kolegiim 5 5 2 3 5 _ 2 3




Tydenni ukazatel aktivity (IV-4-2022) P1 P2 P3 M
P (plan), S (skutecnost) P S P S P S P S
Telefonat zakaznikovi za ucelem snizeni pohledavek 51 15 3 6 5 5 1 4
Telefonat zékaznikovi za ucelem zvyseni zisku 51 12 3 6 5 5 1 1
Osobni navstéva zékaznika za ucelem snizeni

sohledvek 0 0 6| 11 5 7 2 4
Osobni navstéva zakaznika za ucelem zvyseni zisku 0 2 6| 10 5 5 2 4
Kontakt s dodavateli za ucelem zvySeni zisku 0 2 0 0 1 2 0 1
Zajisténi provozuschopnosti vozidel 2 3 5 5 2 u 0 0
Rozsitovani vzdélani v tématice WIG 30 45| 20| 30| 30| 45| 20| 20
Proaktivni vypomoc kolegiim 5 5 8 2 6




Priloha C

Vybrana historicka data zisku [K¢ bez DPH] (Interni materialy, 2022)

Leden Unor Btezen Duben Primér za Primér za rok
leden—duben

2017 238 151 | 268 374 249 857 | 271 694 257019 261 412

2018 261579 | 277479 | 271133 | 259366 267 389 269 874

2019 207 435 | 215315 223310 | 201 620 211920 206 636

2020 263 728 | 273 635 270 401 274614 270 595 279 139

2021 321922 | 330 258 312844 | 335573 325 149 352 036




