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ABSTRAKT

Cilem této prace je odhaleni slabych mist v oblasti vedeni a motivace zaméstnancu
spole¢nosti SVET PLODU s.r.o0. K tomuto téelu bude uskuteénéno vyzkumné Setfeni, které
se bude sklddat z dotazniku pro zameéstnance spolecnosti a zrozhovori s vedoucimi
pracovniky. V ndvaznosti na tidaje ziskané z Setfeni bude na zdklad¢ informaci a poznatkt
zpracovavanych v teoretické ¢asti, navrhnuto doporuceni k tipravam rozebiranych oblasti.

Toto doporuceni miize vést k pfiznivym zméndm v oblasti motivace zaméstnanct,

produktivity a efektivity podniku.

Klicova slova: motivace, pracovni motivace, motivacni strategie, pracovni spokojenost,

vedeni, management, manaZer, odménovani, lidské zdroje

ABSTRACT

The aim of this thesis is to reveal the weak points in the area of leadership and motivation
of employees in the company SVET PLODU s.r.o. For this purpose, a research investigation
will be conducted, which will consist of a questionnaire for the company's employees and
interviews with managers. Following the data obtained from the survey, recommendations
for adjustments to the areas under discussion will be proposed based on the information and
findings elaborated in the theoretical part. This recommendation can lead to positive changes

in the area of employee motivation, productivity and company efficiency.

Keywords: motivation, work motivation, motivational strategy, job satisfaction, leadership,

management, manager, compensation, human resources
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UvVoD

Tato prace se zaméiuje na vedeni a motivaci, konkrétn¢ na motivaci v pracovni oblasti. I
v dnesni dob¢, dobé¢ strojii a zafizeni, které nam usnadnuji Zivot, je stdle lidsky kapital
zédkladni hodnotou pro vSechny svétové spolecnosti. Tito lidé se totiZ podileji na dosahovani
specifickych cilti podniku a svym dsilim pfispivaji jeho prosperité. Lidsky kapitél je zdrojem
vyhody nad konkurenci podniku a z tohoto diitvodu neni podstatné kvalitni pracovniky pouze
ziskat, ovSem jest¢ dilezitéjsi je si takovéto zaméstnance udrzet. Toho Ize dosdhnout skrze
motivaci pracovnikil, coZ pro spole¢nost znamend neustéle zjiStovat a uspokojovat jejich
potieby jak soucasné, tak i budouci. Jak kdysi pronesl Zig Ziglar: ,, Lidé casto rikaji, Ze jim
motivace nevydrZi. No, to ani koupel. Proto ji doporucujeme denné.” To znamend, Ze

pracovniky je zapotiebi motivovat co mozna nej¢astéji, vhodnym zplisobem a teprve potom

Ize ocekavat jejich adekvatnich vykont.

Z tohoto diivodu se bude zacatek samotné prace zabyvat oblasti fizen{ lidskych zdrojt, ktera
ma na starosti praci se vzdjemnym vztahem mezi jedincem a spole¢nosti. Déle se prace
zam¢fi na motivaci, na popis toho, co viibec dany pojem praxi znamend. V préci bude také
uvedeny samotny proces, jak zaméstnance k pracovnim tikoniim motivovat. Popsany budou
také jednotlivé druhy motivace a postupné i nejznaméjsi motivacni teorie. Dal$i nedilnou
soucasti tématu motivace bude popis pracovni motivace a pracovni demotivace. V teoretické
Casti se bude prace zamétfovat také na vedeni, konkrétné na jeho charakteristiku, styly

vedeni, které budou postupné popsédny a na z4avér praktické ¢4sti budou rozebrany i vybrané

koncepty manaZerskych funkci.

Od zminénych odbornych informaci bude ndsledné pozornost piesunuta na ¢ast praktickou.
Tato ¢ast se bude zabyvat podrobnym popisem vybrané spolecnosti, a to pfedevsim jejimi
zédkladnimi udaji, historii a jejim profilem. Nasledn¢ si znanou pozornost v praci zaslouzi
rozbor motivacni strategie, kterou firma vyuZiva k motivaci jejich zaméstnanct. Soucasti
praktické c¢éasti bude také vyzkumné Setfeni, které se bude sklddat z dotazniku pro
zaméstnance a z rozhovoru s vedoucimi pracovniky spolecnosti. Diky tomuto Setfeni se
ndsledné objasni aktudlni proces a mira motivace. Na zdklad¢ vyhodnoceni udaju, které se
ziskaji z vyzkumného Setfeni, budou rozebrana slaba mista spole¢nosti. V praktické ¢asti
prace bude takové zhotoveno doporuceni, které bude pravé na zjisténé nedostatky reagovat
a popisovat prakticky postup, ktery spolecnosti pomtize ziskat od pracovnikl vyssi vykon,

prostrednictvim jejich zvySené motivace.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

1.1 Uvod do Fizeni lidskych zdroji

V odborné literatuie lze nalézt mnohd vymezeni pojmu fizeni lidskych zdroji. Jednu
z moznych definic sepsal Michal Armstrong (2016): ,, Rizeni lidskych zdrojii je definovdno
Jjako strategicky, integrovany a soudrZny pristup k zaméstnanosti, rozvoji a dobrym Zivotnim

podminkdm lidi pracujicich v organizacich. “ (Armstrong, 2016, s. 6)

Koncepce fizeni lidskych zdroji byva charakterizovana orientaci na zajmy jak jedince, tak i
celé organizace. Dilezity je zde vztah vzajemného prospéchu, ktery je podminény splnénim
oboustrannych ocCekdvani a potieb. Organizace sleduje své vlastni cile a potieby
prostfednictvim lidi a na druhé strané lidé ocekdvaji uskutecnéni svych cilii a svého rozvoje
v organizaci. Lze tedy fict, Ze se zde jednd o soulad mezi cili organizace a jednotlivci.

(Kocianova, 2012, s. 78)

Rizeni lidskych zdroji se zabyva viemi aspekty toho, jak jsou jednotlivi zaméstnanci vedeni,
organizovdni a jak se v riiznych spole¢nostech rozviji. Ddle také zahrnuje celou fadu postupt
a metod vyuzivanych k prici slidmi. Mtze obsahovat také rtzné zplsoby ziskdvani
pracovniki, jejich motivaci a vyplaceni mezd. V mnohych piipadech se skrze fizeni lidskych
zdrojii mizeme setkat také s pojmy jako jsou persondlni administrativa, fizeni lidského

kapitalu nebo persondlni fizeni.

Na zpiisob, jakym zachdzeji v organizaci vedouci s pracovnik, ma velky vliv vyuZiti spiSe
unitaristického nebo pluralistického pfistupu. Unitaristicky piistup je jakymsi predpokladem
manazerti a pracovnikll na vysSich pozicich, Ze vSichni ¢lenové dané organizace usiluji o
stejné cile, které ovSem nejsou v rozporu s jejich osobnimi zdjmy. Vedeni nahliZi na celou
organizaci jako na systém s jedinym zdrojem pravomoci, kterou samoziejm¢ vedeni
pfedstavuje. V pluralistickém pfistupu naopak maji misto mnohé navzijem souvisejici, ale
odlisné cile a zajmy. Tyto cile a z4jmy je tfeba udrzet v pomyslné rovnovaze. Vedeni v tomto

piipadé pln¢ pfijima a akceptuje jejich existenci. (Kocianova, 2012, s. 78)

Cely systém fizeni lidskych zdroji propojuje urcita politika, strategie a filozofie. Politika
definuje a urCuje zasady. Popisuje také jaké by mély byt jeji principy a hodnoty, uplatiiujici
se v jednotlivych oblastech. Strategie uddva organizaci urCity smeér, kterym se nadale ubira.
Filozofie nam uptesnuje kliCové hodnoty a zdkladni principy, které se uplatiiuji. (Armstrong,

2016, s. 6-7)
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1.2 Cile a strategie lidskych zdroja

Na cile fizeni lidskych zdrojt 1ze nahliZet z vice Ghli pohledu. Podle Dvordkové (2012) se
za hlavni cil oznacuje zabezpeceni pomoci Sir§tho spektra riznych ¢innosti jak kvantitativni
(v€kovou a profesni strukturu, pocet), tak kvalitativni (tvofivost, vykonnost, motivace)
stranky. Skrze tyto pracovni sily, nasledné zajistit Zadouci efektivitu a ziskovost.

(Dvorakova, 2012, s. 215)
Podle Armstronga patii mezi cile fizeni lidskych zdroji predevsim tyto body:

e podpora organizace pti dosahovani jejich cilii tim, Ze vytvaii a realizuje strategie

lidskych zdrojii, které jsou integrovany s obchodni strategii
e prfispivat k rozvoji kultury vysoké vykonnosti
e zajistit organizaci talentované, kvalifikované a angaZzované lidi, které pottebuje

e vytvofit pozitivni zaméstnanecky vztah mezi manazery a zaméstnanci a vytvoreni

atmosféry vzajemné duvéry
e podporovat uplatiovani etického ptistupu k fizeni lidi (Armstrong, 2016, s. 7)

Celé fizeni lidskych zdroji stavi na silném teoretickém zakladu. Rizeni spoléhd spiSe na
teorie oddanosti a motivace. VyuZiti motivace je spjato se zvySovanim angazovanosti, kdy
jsou lidé oddani své praci, a maji motivaci k vysokym vykonlim. Teorie motivace nim
vysvétluje jednotlivé faktory ovliviiujici cilové orientované chovani riiznych zaméstnanct.

(Armstrong, Taylor, 2015, s. 49)
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2 MOTIVACE

Vv,

K hlavnim dkolim a odpovédnostem manazeri a vedoucich na vysSich pozicich patii
motivace zaméstnancti. Mzeme fici, Ze diivod je velice jednoduchy. Motivovani pracovnici
pracuji usilovnéji, jsou ochotnéjsi, vstticnéjsi a zpravidla se nedopousti vétsitho poctu chyb.
Tito zameéstnanci nejenze dosahuji lepsich vysledki, rovnéz ov§em nevyZzaduji velky dohled

a kontrolu. Zpravidla piisobi i 1épe na zdkazniky a partnery dané organizace.

Motivovat zameéstnance v organizaci predpokladd pochopit nejen okolnosti, které k motivaci
pfispivaji, ale pochopit i ty okolnosti, které ji brani. Takovéto okolnosti byvaji Casto
oznacovany jako motivacni faktory. Spolecnym znakem motivacnich faktoru je, Ze bud’

uspokojuji lidské potieby, nebo v jejich uspokojovani brani.

Tyto faktory mohou mit rizné efekty, a proto je pojem ,,pracovni motivace* obc¢as vyuZivan
v odliSném smyslu. Zaméstnance miZeme motivovat napiiklad k tomu, aby v nasi
organizaci setrvali, byli loajalni nebo poddvali vyssi nebo alesponi poZzadovany vykon.

(Urban, 2017, s. 12)

2.1 Proces motivace

Pokud chceme uvést nase zaméstnance do pohybu smérem, ktery je po nich pozadovan,
s cilem dosaZeni piedem stanoveného vysledku, musime pusobit na jejich zménu motivace.
Zamg¢stnanci jsou motivovani, pokud ocekavaji, Ze je urcité kroky dostanou do néjakého cile

nebo k hodnotné odmeéné, kterd nasledné uspokojuje jejich individudlni potieby.

Podle Armstronga (2009), miizeme chipat proces motivace tak, Zze u kazdého zaméstnance
je jeho motivace vyvoland tak, ze si védomé ¢i nevédomé uvédomi urcité neuspokojeni
svych vlastnich potfeb. Nésledné tyto potfeby mohou zplisobit pfani néco ziskat, ¢i néceho
dosdhnout. Po této skutecnosti si zaméstnanec stanovi své konkrétni cile, o nichz je
presvédcen, Ze uspokoji jeho prani a potifeby. Aby dosdhl svych stanovenych cild, ptichazi
surCitymi strategiemi, které mu ndsledn¢ pomohou. Pokud je daného cile a potieby
dosazeno, muzeme ocCekdvat, Ze cely tento proces se bude u zaméstnance opakovat.

(Armstrong 2009, s. 323)

2.2 Druhy motivace

Podle Armstronga (2003), 1ze dosdhnout motivace dvéma hlavnimi zptsoby. Jednd se o

motivaci vnitini a o motivaci vnéj$i. U motivace vnitini zaméstnanci motivuji sebe samotné,
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jelikoZ vykondvaji praci, kterd se shoduje s jejich konkrétnimi cili. V tento okamZik dochédzi
u téchto jedinct k uspokojovéni jejich potteb. Ve druhém piipad€, u motivace vnéjsi, jsou
lidé motivovani z vnéjSku, ze svého okoli, prostfednictvim nadtizenych. Je zde vyuZivano

metod odménovani, pochval a dalSich podobnych stimult. (Armstrong, 2003, s. 217)

2.2.1 Motivace vnitini

,Jednd se o faktory, které si lidé vytvdreji sami a které je ovliviiuji, aby se vydali urcitym
smerem nebo se chovali urcitym zpiisobem. Tyto faktory tvori odpovédnost (pocit, Ze prdce
Jje duleZitd a Ze jedinec disponuje kontrolou nad vlastnimi moZnostmi), autonomie (volnost
konat), prileZitost vyuZivat a rozvijet dovednosti a schopnosti, zajimavd i podnétnd prdce a
v neposledni radé prileZitost k postupu v hierarchii pracovnich funkci a pozic.“ (Armstrong

2003, s. 217)

Podle Tomana (2010) je stimul, nebo néjaka touha mezi stavem, jaky je momentaln¢ a mezi
stavem, ktery bychom chtéli mit pravé nasSe vnitini motivace. Tuto motivaci oznacuje
pojmem ,,Sipka“. Kazdy znds mda svoji vlastni Sipka odliSn¢ silnou. ZdileZi na kazdém
jedinci. Jakmile dosdhneme naseho cile, za¢neme uvazovat o dalsim a vytvoii se dalsi trovén
potieby. D4 se fici, Ze naSe vnitini motivace je svym zptusobem spojend s urcitou formou

aktivniho odstraiiovéni pfi¢in nas$i nespokojenosti. (Toman, 2010, s. 31-34)

Nasi vnitini motivaci lze popsat, jako motivaci plynouci ze samotné price. Projevuje se
pfevazné pokud zaméstnanec citi, Ze je jeho prace uZite¢nd, mé urcitou formu samostatnosti,
muze se rozvijet a ma volnost pfi rozhodovani a v jednani. Velice dulezity je i faktor, ze
zaméstnanci musi povazovat jejich konkrétni praci za smysluplnou. Vnimaji, Ze jejich
soucdst na vétSim celku organizace md vyznam a smysl. Podporovani vnitini motivace
v organizaci mizeme i tak, Ze vytvaiime dal$i riiznd pracovni mista. Je vhodné, aby tyto
pracovni pozice byly rozmanité, pro podnik vyznamné a aby byly do urcité miry slozité a

odborné k pracovnim dkontim. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 218-219)

Samostatnost jakoZto jeden z kliCovych prvkll vnitfni motivace, plni sviij tkol predevsim
proto, Zze ma kofeny v pfirozené lidské potiebé fidit svou vlastni Cinnost. Logicky to
neznamend hned, Ze zaméstnanci dostanou tplné volnou ruku, ov§em miiZe to znamenat, Ze
zaméstnanec dostane urcitou rozhodovaci pravomoc, tykajici se zptisobu jeho konkrétni
prace. Pokud se po Case ukaze spolehlivost daného zaméstnance v této oblasti, neni tieba do

jeho prace vice zasahovat, neni-li to zcela nezbytné.
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Podobné to plati 1 u dalSiho silného motivacniho faktoru, kterym jsou viditelné vysledky
dané préce. Tento faktor byva velice Casto jeden z nejsilnéjSich, ovSem samoziejmé zélezi
na jedinci. I tato motivace odrazi jednu ze zdkladnich lidskych potieb. Jedna se o potiebu
vidét za svoji praci konkrétni vysledky. Pokud zaméstnanec zvySuje své dovednosti ma
moznost zpozorovat, jak se jeho vysledky posouvaji vZdy o kus déle. To md samoziejmé

velky vliv na naSe sebevédomi a ndsledné& i na nasi motivaci. (Urban, 2017, s. 14-15)

2.2.2 Motivace vnéjsi

,, Vnéjsi motivace je vse, co je vytvdreno pro lidi, aby byli motivovdni. Tvori ji jak pozitivni,
tak i negativni prostiedky. MiiZe se jednat o odmeny, tresty, pochvalu i kritiku. “ (Armstrong,

2003, 5. 217)

vV,

K faktorim vnéjsi motivace patii, co zaméstnanci za svou praci, vykondvaji-li v€as a
v potadku, ziskdvaji. Jednd se zpravidla o urcitou formu pen€Zzitych prostredki. Od mezd,
ptes prémie, az po rizné individudlni bonusy. Ov§em muiZe sem i spadat nadéje na povySeni

apod.

Mezi faktory vnéjsi motivace patii i pochvala ze strany vedeni, uzndni a také odborna ¢i

osobni prestiz, kterd je s mistem Ci s praci zaméstnance spojena.

2.3 Teorie motivace

Vime, Ze existuje mnoho riiznych teorii motivace, avSak dle Kocianové (2010), dosud zZadna

ucelend teorie o motivaci pracovniho jednéni, vytvorena nebyla.

Za dulezité povazuji i vysvétleni pojmu ,instrumentalista®. Tato instrumentalista je jakési
pfesvédceni, Ze pokud udéldme jednu véc povede to svoji cestou k jiné véci. Taylorova
koncepce védeckého fizeni je reprezentovana prave tzv. teorii instrumentality. Tato teorie
zvlasté zdlraznuje vliv financni stimulace. Piedpokladd také, Ze zaméstnanec bude
motivovan ke své praci pouze tehdy, pokud jednotlivé odmény a tresty budou zdvislé na
vykonu a jejich piimé kontrole. Jinak feceno na vnéjSich vlivech. Pokud zajdeme do
extrému, reprezentuje tato teorie instrumentality ndzor, Ze lidé pracuji vyhradné pro penize.

MiiZeme z toho usoudit, Ze tudiZ neuvazuje vlivy vnitinich motivaci. (Kocianov4, 2010, s.

27-28)
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2.3.1 Teorie zamérené na obsah

Teorie zabyvajici se obsahem, Casto znamé také jako teorie zabyvajici se potiebami,
vysvétluji, z jakého diivodu se zaméstnanci pti praci chovaji riznymi zpiisoby. Slouzi také
k pochopeni, co konkrétné¢ zaméstnance miize motivovat k praci, pfedevsim aby se docililo

uspokojeni potieb a preferenci zaméstnanctl.

Muzeme fici, Ze vychdzi z predpokladu, Ze pro zaméstnance je nejdulezitéjsi jejich osobni
rust, a z tohoto ditvodu je v jejich snaze naplilovat jejich potenciél. Jednotlivé organizace by
se mély snazit podporovat jejich zaméstnance, aby dokdzali vyuzit jejich riznych
schopnosti, diky kterym mutze nasledn¢ dochédzet k napliovéni cili jednotlivct, ale i cili

konkrétni organizace.

Diky témto teoriim, a pfedevsim diky jejich aplikaci do praxe skrze konkrétni kroky a
¢innosti, mohou organizace fungovat, rast a rozvijet se jednotlivé organizace, ale i svétové

ekonomiky. (Sigmund a spol., 2014, s. 4)

2.3.1.1 Maslowova teorie potieb

,»Maslow vytvoril hierarchii lidskych potreb, kterd je systémem péti zdkladnich kategorii
potreb usporddanych hierarchicky od nejniZsich k nejvyssim: fyziologické potreby, potieba

bezpeci, potreba lasky a soundleZitosti, potreba uzndni, potieba sebeaktualizace.

Maslow predpoklddd, Ze k existenci vysSich potieb je nezbytné uspokojeni niZsich potreb,
potieba seberealizace vSak nemiiZe byt nikdy plné uspokojena. Neuspokojend potireba

motivuje chovdni cloveka, pricem? zatimco niZsi potreby uspokojovdanim zanikaji (docasné

nepisobi), uspokojované vyssi potreby motivuji, umocnuji se.“ (Kocianova, 2010, s. 28)

Hierarchie A. Maslowa ma zéaklad fyziologickych potfebach. To znamena dychat, jist, pit
apod. Tyto zminéné potieby jsou na Maslowové pyramid¢ potieb nejniZe. Je to z divodu
mozného prosazeni vii¢i potfebam vyse poloZenym. Tento jev je odiivodnén tim, Ze jelikoz
je cloveék napiiklad hladovy, soustfedi se ndsledné pouze na uspokojeni této konkrétni
potieby.

V momenté, kdy jsou tyto fyziologické potieby uspokojeny, za¢ina clovék podle této teorie
uspokojovat potiebu bezpe¢i. Da se fici, Ze poZaduje jakousi jistotu ve svém zivot¢. Tudiz
se momentaln¢ nachdzi na druhém patie této hierarchie.

Po uspokojeni téchto potieb, se Clov€k posouvd v této hierarchii na dalsi droven. Zde ma

¢lovek nutkani uspokojit poti‘ebu sounalezitosti a lasky. Pokud budeme k tomuto budu
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pfistupovat z tihlu manaZerské praxe, jedna se pfedev§im o nalezeni ptislusnosti k n¢jaké
konkrétni skuping lidi. MuzZe zde jit o rodinu, komunitu, ptétele, pracovni kolektiv, obec

apod.

Jesté o uroven vys nachdzime potiebu dcty. Tato potieba je podle A. Maslowa jedine¢na
v tom, Ze je uspokojovana ze dvou rovin. V prvni roviné jsme mi samotni a jednd se o
sebeuctu. V druhé roviné€ se nachazi nase okoli, tudiz se jedna o néjakou vnéjsi tictu ze strany
druhych. Opét z manaZerského thlu pohledu muzeme fici, Ze se jednd o urcitou formu
uznani, tedy nejen patfit na urCité misto ve svéte, rovnéz také vynikat v urcitych ¢innostech

v o€ich nds samotnych, ale také v o¢ich druhych.

Na samotném vrcholu této pyramidy neboli na paté trovni, se nachdzi nejdiskutabilnéjsi
potiebu celé této teorie. Jednd se o sebeaktualizaci. Tato potieba se nachdzi na samotné
Spicce, jelikoz A. Maslow patii ke skupiné psychologt, ktefi se priklanéji spiSe na stranu
toho, Ze nejdileZzitéj$i hybnd sila osobnostniho rozvoje neptichdzi z okoli neboli zvendi,
nybrz se nachdzi uvnitf nds samotnych. Ma za to, Ze jsme vSichni, i kdyZ rGzné, motivovani
se neustdle rozvijet a posouvat déle. Jedno z jeho nejslavnéjSich tvrzeni zni: ,,¢im Clovek
muze byt, tim také musi byt*.

Pokud je clovék na této tdrovni je motivovan hlavn€ na zdkladé osobniho rozvoje, a tudiz

jeho chovani mnohdy pifesahuje jeho bezprosttedni zajmy a hled4 SirSi smysl svého konani.

(Plaminek, 2015, s. 88-89)

Ovsem 1 pfes svoji velkou popularitu a zna¢ny piinos byla Maslowa teorie, jiz od zacatku
kritizovana. Teorii bylo vyc¢itano, Ze nebyla ovéfena empirickym zplisobem. Rovnéz se ji
vytykalo jeji pevné fazeni vyvoje potteb jednotlivcl s tim, Ze kazdy ¢lovék ma své vlastni,

konkrétni priority, které se zde neberou v potaz. (Kocianova, 2010, s. 28)

Na tuto teorii se sneslo ovSem i mnoho kritiky za fakt, Ze presné urcit jednotlivd patra
pyramidy se zatim nepodafilo. Napiiklad sex je zde uveden na prvni drovni neboli
v zdkladnich potfebach, ovSem své misto ma v patfe tfetim jakoZto intimni zéleZitost.
Nalezneme také skupiny lidi, ktefi svému zaméstndni ddvaji daleko vétsi prednost nez pred

spankem, hladem apod.

Kritiku na tuto teorii snesl i Toman (2010). Ten tvrdi, Ze naptiklad modelky, které touzi

vyhradné po slavé a uspéchu dokdzi k dosaZeni svého cile ve velké mife omezit jednu ze

zéakladnich fyziologickych potieb a to stravu. (Toman, 2010, s. 27)
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2.3.1.2 Aldeferova teorie ERG

Oproti Maslowovy, verze od Alderfera pracuje si s moznosti, Ze jedinec muze b&hem
uspokojovani svych potieb postupovat nejen od niZsich pater po vyssi, ale i obracené tzn. od
vysSich po nizsi. Postupné uspokojovani téchto potieb mulze piiznivé pusobit na rozvoj
osobnosti zaméstnance. Pokud se ovSem jedinci nepodaii uspokojit své potfeby na vyS$im
stupni, neni problém vrétit se na stupenn predchozi a v€novat svoji energii na uspokojeni

potieb spadajici do této kategorie. (Porvaznik, 2010, s. 201)
Alderfer vytvofil teorii, zaméfujici se na tii kategorie potieb. A to na:
e E-existency

o Existen¢ni potieby, které reprezentuji urcitou potifebu dosahovat a udrzovat

stanovenou rovnovédhu organismu skrze materidlové predméty

o Jednotlivé typy existenCnich potfeb mohou byt reprezentoviny skrze plat,

zaméstnanecké vyhody nebo také pracovni podminky
e R-relatedness

o Vztahové potieby, jejichZ uspokojeni zavisi na procesu vzdjemnosti a

sdileni

o Prvky tohoto procesu mohou predstavovat napiiklad potvrzeni, vliv a

pochopeni
e G-growth
o Riistové potieby jsou disledkem tendenci jednotlivce déle rist a rozvijet se
o Tyto potieby stimuluji k rozvijeni produktivniho a tvarciho usili

o Rozvoj a uspokojeni téchto potieb zdvisi na riznych pftilezitostech vedouci

k rastu

Teorie ERG se tyka subjektivnich piani a stavll uspokojeni. Jednotlivd uspokojeni se tykaji
vysledkt rtiznych uddlosti mezi jedinci jejich konkrétnim prostiedim. Jednd se o subjektivni
reakci, kterd ma vztah k vnitfnimu stavu lidi, ktefi né¢jakym zptisobem naplnili svoji potiebu
a cile. Konkrétni ptfani byvaji jesté subjektivnéj$i z divodu piimého vztahu vnitinitho
rozpoloZeni ¢loveéka v souvislosti s motivy, preferencemi a potfebami. (Kocianov4, 2010, s.

28-29)
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2.3.1.3 McGregorova teorie X a Y

Pfi sestavovéni své teorie X a Y Cerpal McGregor z Maslowovy hierarchie potieb. Z této
teorie sbiral informace a inspiroval se. Pan Kolman (2012, s. 44) popisuje a oznacuje tuto
teorii jako urcitou formu typologie dvou odlisujicich se druhi zaméstnanct. Urcity vliv

muZe mit i piistup vedeni.

Upozorniuje na fakt, Ze na tom, jaci lidé jsou, zdleZi podle toho, jak se s nimi zachdzi.
McGregorova teorie se sklddd ze dvou Casti. Cast X a ¢ast Y. Tyto roviny jsou poloZzeny do
v extrémnich drovnich. Z tohoto diivodu jsou jen ¢astecné pravdivé, ovSem to také znamena,

Ze se mohou ¢4stecné doplnovat. (Kolman a kol., 2012, s. 44)

Podle Plaminka (2015) m4 tato teorie pomérné snadné rozuzleni. Rika, Ze: , nékterd prdce
prosté konkrétni lidi bavi, jind ne. Pristup k urcité viloze muZe tedy nabyt obou podob, o
prechodnych vztazich k prdci ani nemluve. Konkrétni pristup konkrétniho clovéka ke
konkrétni prdci jednoduse zdvisi na jeho schopnosti, na situaci, ve které Zije a pracuje, a

v neposledni rade i na Sikovnosti manaZera, ktery jej s iilohou seznamuje. “

Urcité problémy mohou vznikat tehdy, pokud zaméstnanec ve své praci nenajde opravdu
nic, co by jej bavilo. Ovsem pokud nastane opak, a najde v praci konkrétni ¢innost, ktera jej
bavi a naplnuje, mame velkou Sanci, Ze se do urCité mire smifi i se zbytkem Cinnosti a

povinnosti, které ma za ukol.

Proto bychom méli béhem zad4véni price zaméstnanci myslet na to, aby mu alespoii jedna
¢ast z jeho celkové Cinnosti pfinasela radost a vidél v ni hlubsi smysl. ,,Kdo se pri prdci

(alespon obcas) bavi, udéld vice. “ (Plaminek, 2015, s. 22)
¢ Teorie X

o Tato teorie vyjadiuje jakysi predpoklad, Ze ma jedinec nechut’ k praci, vSe

vnima jako povinnost a je liny

o Ma svym zplusobem zakotfenénou nechut k prici a z tohoto diivodu se jedna

o ¢loveka, ktery vyZzaduje neustdly dohled a kontrolu
o Ke stimulace je zapotiebi vyhradné penézni odména
¢ TeorieY

o Teorie Y naopak tvrdi, Ze zamé&stnanec mé urcitym zplisobem pfirozeny

kladny vztah k jeho préci



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 20

o SpiSe, nez jako povinnost ji bere jako vyzvu, upfednostiiuje samostatnost a

vlastni iniciativu

o Ke stimulaci tohoto typu zaméstnance muzeme vyuzit zejména nepenézni

formu odmén (Sikyt, 2014, s. 134)

2.3.1.4 Dvoufaktorovd Herzbergova teorie

Teorie spojend se jménem Fredericka Herzberga, dvoufaktorovd, mnohdy nazyvéna jako
,motivacné-hygienicka teorie, vychdzi z toho, zZe urcité motivacni faktory zvysuji pracovni
motivaci i spokojenost. Piikladem muze byt zajimava prace, uznani ¢i moznost osobniho
ristu. Jiné, avSak také rovnéz dulezité pracuji odliSnym zplsobem. Zbavuji se pracovni
nespokojenosti a demotivace pracovnikll, ov§em k navySeni motivace zaméstnancii sami o
sob¢ nesmétuji.

Herzberg ve své teorii dé€li tyto motivacéni faktory do dvou skupin. Na tzv. motivatory

(neboli satisfaktory) a hygienické faktory (neboli frustratory). (Urban, 2017, s. 17-18)

Zatimco motivatory ovliviiuji nasi pracovni spokojenost, at’ uz pozitivn¢ nebo negativng,
druhd rovina, hygienické vlivy v ptipad¢ svého urcitého optimélniho rozpoloZeni, neplisobi
na nasi spokojenost ovSem pokud se jednd negativni hygienické vlivy plisobi na naSi
nespokojenost. D4 se fici, Ze pokud jsou tedy hygienické vlivy v pofddku, zamé&stnanec je
ani nevnimd. OvSem pokud jsou negativni, zaméstnanec je vnimd a pocituje skrze né

nespokojenost.

e Podle Kocianové (2010) patfi mezi motivatory s kladnym, pozitivnhim ucinkem
zejména vyslovené uzndni, odpovédnost, moZnost pracovniho postupu, Uspesny

vykon, zajimava prace

e Naopak mezi motivatory s negativnim ucinkem patii pfedevSim neusp&$ny vykon,
nedostatek pracovnich piilezitosti v seberealizaci, zddna zodpovédnost, nudna prace,

nedostatek uznani

e Mezi hygienické faktory s kladnym uc¢inkem, nebo také faktory, které nemaji vliv na

nasi spokojenost, patii jistota price, plat, dobra persondlni politika.

e Na druhou stranu mezi hygienické faktory s negativnim ucinkem patfi Spatna
persondlni politika, Spatnd podnikovd politika, nejistota pracovniho mista, nizky

status, Spatné pracovni podminky. (Kocianova, 2010, s. 30-31)
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Ovsem 1 na tuto teorii se snesla kritika. Napfiklad Armstrong (2007) teorii vyc¢itd nejasny
zavérecny vyklad, jelikoz niko vyzkouSel zméfit jeji vztah spokojenosti ku pracovnimu
vykonu. V teorii je také ne zcela jasnd hranice mezi hygienickymi faktory a motivatory.

(Armstrong, 2007, s. 228)

2.3.1.5 McClellandova teorie titi potieb

Teorie tii potteb, zndmd také jako McClellandova teorie manazerskych potieb, byva
vyuZzivana piedevsim pro urceni potieb manaZera a popisuje tfi stupné motivace, které maji

zéklad na tfech potiebéch.
¢ Sounalezitost-potieba dobrych pracovnich vztaht s ostatnimi pracovniky
¢ Prosazeni se a pozi¢ni vliv-potieba silného postaveni v organizaci
e Uspé&sné uplatnéni-potieba inovace, rozhodovéni a tvardi prace

Podle Kocianové (2010) m4 tato teorie silnou vazbu s jiz zminénou Maslowovou pyramidou.
Napiiklad soundlezitost se shoduje s tfetim patrem Maslowovy teorie, jinak feceno
s potfebou soundleZitosti a lasky. Déle prosazeni se a pozi¢ni vliv koreluje se ¢tvrtou trovni
této hierarchie, potiebou uznani. A na zavér uspé$né uplatnéni, s nejvyssi patou udrovni,

potiebou sebeaktualizace. (Kocianova, 2010, s. 29)

2.3.2 Teorie zamérené na proces

Teorie zamétené na proces neboli také teorie zaméefené na pribeh, se soustfedi na rizné
psychologické jevy, které v jedincich vyvolavaji urcité chovani, fidi ho, udrzuji i ukoncuji.
Jedna se o psychologické procesy, které maji vliv na na$ organismus, mohou zptsobovat
stres, frustraci a napéti. KdyZ se chceme zbavit téchto nezddoucich pocitii, pfistupujeme
k ¢intim, k pracim, a to zptisobuje uspokojeni naSich cilt a piani. Nasledn¢ se v nds vytvari
pocit spokojenosti, blaZenosti a timto je cely proces motivace ukoncen. (Sigmund a spol.,

2014, s. 4)

2.3.2.1 Teorie ocekdavani

,Expektacni teorie motivace, jejimz autorem je V. Vroom, predpoklddd, ze pracovnici
zamétuji své chovani a pracovni dsili zptisobem, o kterém véti, Ze povede k Zadoucim
vysledkim. Teorii lze v praxi vyuZit k analyze motiva¢nich probléml zaméstnanci.*

(Urban, 2017, s. 31)
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Teorie ocekdvani neboli tzv. expektacni teorie, se soustiedi na védomé ¢i racionélni procesy,
které umoznuji odhadnout co Clovek ziskd jako odménu za sviij vykon. D4 se fici, Ze se
zamétuje na urCity typ propojeni mezi motivy a jedndnim. Déle je zde podstatné, jakym
zpusobem mohou zaméstnanci pfizplisobovat svoji iroven motivace, ostatnim ve skuping.
Jakmile se pracovnik, ktery je ¢lenem urcité skupiny, ztotoZnuje a uznava hodnoty ostatnich,
Ize ptedpoklddat, Ze bude poddvat maximdln¢ stejné srovnatelné vykony jako zbytek
skupiny. Uvédomuje si totiZ, Ze by to v jeho okoli mohlo plisobit negativné a on sdm by tim

ostatnim zaméstnanciim odcizil. (Kocianova, 2010, s. 31)
Podle dané teorie zavisi mira motivace na tfech druzich oc¢ekavani.

¢ Instrumentalita (pfesvédCeni)-ispéch neboli vysledek zadané Cinnosti musi byt

posléze odménén

e Valence (hodnota)-urcuje jak hodnotovad a pro zaméstnance atraktivni stanovena

hodnota je

e Expektace (o¢ekdvani)-pfedpoklad, Ze naSe dané jedndni smétuje k poZadovanému

vysledku (Kolman, 2012, s. 53)

Podle Urbana (2017) souvisi prvni z druhti o¢ekdvani s tim, da pracovnici véfi ¢i nikoliv, ze
pokud vynaloZzi vyS$si usili, opravdu se jim ndsledn¢ podaii vykonu dosdhnout. Naopak
pokud tomu nevéfi, tfeba z diivodu toho, Ze nevéri, Ze maji vysledek dané akce plné pod

kontrolou, v ten moment na zaméstnance moznost odmeény nema velky ucinek.

Druhé ocCekavani, rovnéZ pro motivaci dilezité, se zaméfuje na fakt, zda zaméstnanci
opravdu véfi, Ze jejich pracovni nasazeni, jejich vykon, skutecné povede az k jejich cili

neboli odmeéné.

Stava se, Ze zamé&stnanci mohou mit aZ nedivéru v toto ocekdvani, spojené se Spatnymi
zkuSenosti. Napiiklad mohla organizace béhem roku vickrat ménit pravidla pro vyplaceni.
MiizZe se jednat i o pfesvédceni, Ze jejich pifimy nadiizeny si jejich pracovniho nasazeni ani
nepovsimne, tudiZ zde nema vyssi vykon k naplnéni o¢ekavani vétsi vyznam. Zaméstnance
naopak mtiiZe motivovat védomi, Ze pravidla a ¢innosti pro ziskdni odmény, jsou ze strany

pfimych nadfizenych a organizace, jasn¢ dané a v prub¢hu celého roku neménné.

Posledni, tfeti o¢ekavani, které ma velky vliv na motivaci zaméstnancti, se tyka toho, nakolik

kazdy jedinec chapu slibenou odménu ze strany organizace, jako odménu, kterd ho dokaze
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uspokojit. Toto ocekdvani se vaze se smySlenim zaméstnance, zda viibec stoji za to vyvinout

takové usili a vykony, pokud mu vysledek neptipadé ldkavy. (Urban, 2017, s. 31-32)

Vzorec M= f (V x E), popisuje, Ze dand drovenn motivace se da zjistit jakozto soucin jiz

zminénych o¢ekdvanich: valence a expektace.

Toto pojeti Vroom vysvétlil tak, Ze pokazdé kdyZz se zaméstnanec rozhoduje mezi
alternativami, jeZ mohou znamenat nejisté vysledky, je jeho nasledné chovani do jisté miry
ovlivnéno nejen pouze preferencemi tykajicich se danych vysledkd, ale i jeho mirou
presvédceni, Ze jsou viibec dané vysledky mozné (Kocianova, 2010, s. 31)

Podle Armstronga (2009) lze ztohoto modelu obecné ptredpoklddat, Ze zameéstnanec
vynaloZi vySsi usili a mé vétsi odhodlani, pokud je rovnéz k jeho ocekdvéni i hodnota
odmény. Dané vynalozené tsili ovSem musi byt i do jisté miry efektivni neboli zaméstnanci
by méli k dosaZeni cile nabyvat ur¢itymi schopnostmi a znalostmi. Musi spravn¢ vnimat
svou roli v celém pracovnim procesu, musi disponovat poZadovanymi znalostmi, inteligenci

a manudlni zru¢nosti. (Armstrong, 2009, s. 326)

2.3.2.2 Teorie cile

Vyznam ndro¢nych cili na podporu motivace pracovnikl zdiiraziiuje takzvand teorie cile
jejimz autorem je Gary Latham a Edwin Locke. Jejim zasadnim konstatovdnim, podpofenym
o nékolik prizkumi, je, Ze zaméstnancova houZevnatost a usili se zvySuji pii dosahovani

ndro¢nych cilli, se kterymi se zaméstnanec ztotoZni.

Jedna se o takové ukoly a Cinnosti, které svym zplisobem pro zaméstnance piedstavuji
vyzvu. V tomto ptipad¢€ nejenze zaméstnanec ve vysledku za danou ¢innost dostane odménu
v podobé riznych finan¢nich obnosii od organizace, ale hlavné jizZ samotné splnéni daného

naro¢ného ukolu se stava odmeénou.

Naopak cile, které jsou pro zaméstnance pfili§ jednoduché, vedou k opacnému efektu a

zameéstnancovu motivaci oslabovat. (Urban, 2017, s. 59)

Dulezitym prvkem této teorie je i zpétnd vazba, Cile samotné informuji zamé&stnance o
urovni vykonu, kterého by mél dosdhnout, ale pravé zpétnd vazba zaméstnanci poskytuje

specificky typ informaci, jak dobfe vzhledem k ur¢enému cili pracoval.

Své misto md i ucast jednotlivych zaméstnanct pii samotném urceni cilti. Diky tomu
zajistime zaméstnancliv souhlas a na dosahovéni cilt se mize pfipravit. (Kocianova, 2010,

s. 32-33)
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Podle Kolmana (2012) mutZe takovymto cilem cokoliv, ¢eho se zaméstnanec snaZzi
dosdhnout. Nejlepsi cil, by m¢l byt takzvany ,.cil uSity na miru®. Jednd se o cil, ktery
odpovida znalostem, schopnostem, a zruc¢nosti jedince. V kazdém piipadé by se mélo jednat

o cil, fidici se se obecnym méfitkim metody SMART. (Kolman, 2012, s. 57)

2.3.2.3 Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti, jejimZ autorem je John Stacy Adams, jednd o tom, Ze zam&stnanci jsou
motivovani tim, Ze pozaduji urcitou spravedlivou ndhradu za své vynalozené usili vztahujici

se ke konkrétni ¢innosti, neZ aby dostali co moZna nejvice.

Kazdy zamé&stnanec ma4 pfirozenou tendenci srovnavat svoje pracovni nasazeni s pracovnim
nasazenim jeho kolegt. UvaZuje, zda pracuje vice, zdali md minimélné¢ srovnatelnou
odpovédnost apod. Toto pracovni nasazeni nesrovnava pouze s kolegy ze své organizace,

ale Casto i s pracovniky z jinych podnikd, ktefi vykondvaji podobnou ¢innost.

Bedrnovéd a kol. (2012) popisuje danou problematiku jakoZto ,socidlni srovndvani®.
Zamgéstnanec se v tomto piipadé zamétuje Casto také na uznéni, vyhody, moZny postup,
piizen a dal$i mozna kritéria, které mize porovnavat s okolim. Pokud nastane okamzik, kdy
zaméstnance piijde, Ze nasledujici rovnice neni vrovnovaze ,Davam/dostdvim =

davaji/dostavaji*, m4 vysoké nutkdni tuto nesrovnalost zménit. (Bedrnova a kol, 2012,

s. 248)
Adams poukazuje na vyskyt dvou typt spravedlnosti:

¢ Distributivni spravedlnost-tato spravedlnost popisuje, jak se jednotlivy

zamgéstnanci citi v porovnani se svym okolim

¢ Proceduralni spravedlnost-tento typ spravedlnosti se tyka toho, jak zaméstnanci
reaguji na spravedlnost postupli vyuZivanych v organizaci, jako je napfiklad

povySovani, hodnoceni nebo disciplindrni zélezitosti (Kocianova, 2010, s. 33)

2.4 Pracovni motivace

JednoduSe Ize pracovni motivaci definovat jako urc¢itou formu ochoty jednotlivce
k pracovnimu vykonu. Podle Sigmunda s Kvintovou a Safifem (2014), lze tento postoj
zaméstnance k praci nazvat jako ochota vymeénit svilj volny ¢as za €as vénovany pracovnim
ukontim. Toto odhodlani{ k préici je spjato ruku v ruce s mnohymi dileZitymi proménnymi,

které s odhodlanim souvisi.
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V lidskych Zivotech miiZe zamé&stnan{ plnit mnoho rozdilnych funkci. Z velké ¢asti mize jit
predevs§im o zdroj materidlniho ¢i socidlniho pohodli. TéZ miiZe znamenat jakési prostiedi,
v némZ uspokojuje vlastni potiebu navazovani a udrZovani socidlnich vztaht. Konkrétni
profese jedince miZe u jedince naplilovat pocit sebetcty, diistojnosti, vyssiho vyznamu

vlastni osoby, profesiondlni a socidlni prestiZe.

Dal$im diivodem zaméstnance k pracovnimu vykonu, 1ze povazovat vnimani prace jakoZto
piileZitosti k vykondvani moci, nebo jako prostfedku k hledani vlastniho uplatnéni, identity,

uplatnéni svych schopnosti. (Sigmund, Kvintové a Safif, 2014)
Podle Plaminka (2015), musime u pracovni motivace brét zietel na 4 body:
1. Prace se ma libit

Je zapottebi ptizpisobovat tkoly zaméstnancim, ne opacné. Mnohdy staci zvolit
Zadouci zptsob zadani daného tkolu, aniz bychom ménili jeho samotny obsah. Roli
hraje i fakt, Ze jedinci nemusi byt St'astni stdle, ale méli by se vSak i v praci mit na co
tésit. Zvyseni pracovni motivace mizeme dosdhnout také, kdyZ pohlédneme na svét
oCima naSich zaméstnancti, u kterych se snazime o zvySeni pracovni motivace. Je

Zadouci vnimat jejich z4jmy, a ndsledn¢ je vyuZit ve prospéch firmy.
2. Lidé se lisi

Kazdého motivuje néco jiného, takZe s vybérem spravné motivace si musime dat
praci. O sprdvné motivace rozhoduje prostiedi, osobnost a okamzita situace. Tu
musime brat v ivahu pfi pfimé komunikaci. Ddle musime respektovat soucasné

nastaveni prislusSného zaméstnance.
3. Potiebujeme odezvu

V pracovnim prostfedi vitime zdjem ostatnich, vyvijime se a ménime. V tomto
prostiedi vstupujeme do vztaht spoluprdce, C¢i konflikti. Méame tendenci
zapamatovat si, které konkrétni chovani vede k pfijemnym nésledkiim, a které
k nepffjemnym a tém se ndsledné snaZime vyvarovat. Z tohoto divodu lze byt
zaméstnanec motivovan jak vizi vysledku piijemného, tak i uvédoménim vysledku

nepiijemného, kterému se snazi predejit.
4. Mame alternativy

Casto problém nevznikd piimo v samotné chybné motivaci a vtom co se

zaméstnancim libf a co ne. Stava se, Ze neni zcela piesné zaméstnanclim vysvétleno,
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co se po nich chce, nebo se jejich tkon nesrozumitelné vysvétli. Ne vZdy zaméstnanci

dany ukon nechtéji d€lat, spiSe ale nemohou ¢i nevi jak. (Plaminek, 2015, s. 38-40)

2.5 Pracovni demotivace

Opakem motivace je zcela urCit€¢ demotivace. V komplexnim procesu by se vedeni
spolecnosti nemélo snaZit pouze zaméstnance spravné motivovat, ale mélo by se 1 snaZit o

co nejmensi demotivaci svych pracovnikt. (Bélohlavek, 2008, s. 44)

,Uspésné Fizeni lidi, je klicem k vispéchu jakékoli organizace. Velkd rada problémii, na které
podniky nardZeji, nejsou problémy vyrobni, ale lidské: jejich spolecnym jmenovatelem je
nepochopeni nebo ignorovdni lidské stranky podniku. Jakykoli podnik muiiZe byt proto
z dlouhodobéjsiho hlediska dobry jen natolik, nakolik jsou jeho manaZeri schopni ucinné

Fidit své podrizené.* (Urban, 2010, s. 12)

Pokud nastane situace, ve které se zaméstnanec dostane do situace kdy se mu pfi jeho vykonu
prace postavi do cesty prekdzka, nastane problém a v jedinci to muZe vyvolat frustraci.
Clovek si v tento okamZik zaéne uvédomovat, 7e odména, kterd pro ngj byla uréitym hnacim
motorem, se nejspise nedostavi. V tomto momenté je zaméstnanci jasné, Ze jeho energie

vychdzi pro nic.

Zaméstnance reaguji na tento problém odliSnymi zpisoby, které popisuje Bélohldvek

(2008):
e Zameéstnanci své usili zesiluji, aby danou ptekazku prekonali
¢ Svého zam¢éru se vzdavaji
e Potlatovanou energii vybijeji nasilim
® SnaZi se najit ndhradni cile

e Zacinaji sami sebe presvédcovat, Ze cil, ktery si stanovili, jim nestoji za vynaloZenou
energii, a Ze je spiSe dobfte, Ze jej nedosédhli
® Vraci se vyvojoveé zpét k niZ§im zplisobim uspokojovani svych potieb (Bélohldvek,

2008, s. 44)

Dle Kocianové (2010) patfi mezi hlavni faktory, které demotivuji pracovni jedndni,

nasledujici vycet ,,hlavnich demotivatora‘:
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¢ Firemni politikaFeni-nedspésni neumi hrat politickou hru spole¢nosti, piizen

nejvyssich, soutézeni o co nejveétsi moc ve firmée, vliv

¢ Rozporna ofekavani-neni zcela jasné, jaké jsou priority, vedeni spolecnosti posila

zmatené signaly
¢ Neproduktivni porady

e Pokrytectvi-néco se slibi a nasledné se jinak jednd, toto nasledné miZe pocit zrady,

frustrace a zlosti

¢ Neustalé a neicelné zmény-nepochopitelné, provadéné ze dne na den, zaméstnance

se citi jako nedilezité figurky, které nemaji piehled

e Zadrzovani informaci-stav nejistoty a obav, $patna informovanost, zaméstnanci

nasledn¢ vnimana jako pomyslna hrozba

¢ Nizka kvalita prace-zaméstnanci maji nutkdni vykonavat distojnou a smysluplnou
praci, k uspokojeni jejich hrdosti a pocitu vlastniho uplatnéni, jsou-li nuceni
vykondvat jisty typ nekvalitni price, bude se to ndsledn€ odréazet v jejich ndsledném

nizkém pracovnim nasazeni

Podle Urbana (2010) 1ze rozdélit manaZerské chyby, které demotivuji jejich podfizené do 10

skupin:
1. Dobré amysly v nevhodnych situacich

Jedna se o sklon hodnotit zaméstnance, ktefi se potykaji s vykonovymi problémy az moc
shovivave, prehlizet nebo omlouvat nedostatky a chyby, které se mohou na pracovisti
postupné zvétSovat a jejich prehlizeni se mize v podniku stat nepsanym pravidlem, bat
se zaté¢Zzovat zameéstnance ndro¢n¢jSimi ukoly, snaZit se ze vSech sil udrZovat si
s podiizenymi co nejlepsSi mozné vztahy i za cenu nizkého respektu, odkladat

informovani zaméstnanct o Spatnych zpravach nebo jim je nefikat viibec.
2. Nespravny vybér spolupracovniki

Zdrojem této chyby muze byt tendence vedouciho pracovnika obklopovat se pfi vybéru
podfizenych pouze zndmymi, ptateli, ¢i lidmi pfipadajici mu, jakkoliv sympaticti. Toto

muze nasledn¢ zbytek zaméstnanct deprimovat.

3. Spatné zadani iikoli
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Jednd se o chybu, kterd je spjatd s nesrozumitelnym & zmatenym zadavanim tkolé. Ukol
nemusi byt nadfizenym pouze Spatn€ vysvétlen, ale sta¢i aby se manaZer nezamyslel,
z jakého tuhlu pohledu muze danou situaci vnimat podiizeny a uz miiZe nastat
komplikace. Zaméstnanec miiZe o daném ukolu i pochybovat, ¢i zpochybiovat, zda je to

stdle spjato s jeho pravomocemi.
4. Nevhodna kontrola

Zékladnim projevem této demotivace je sklon manaZera k nepiiméfené Casté kontrole,
kterd muze vést az k mikromanagementu, neboli stylu vedeni, ktery dokonce

zamestnanci az brani k vykonu jeho prace.

5. Obava nebo nechut’ delegovat

Do této chyby spadd urcCitd neschopnost az nechut manazera delegovat, respektive
preddvat pravomoce svym podiizenym. To muze zaptiCinit mrhani jeho vlastnim ¢asem,
rozvojovymi pfileZitostmi a schopnostmi zaméstnanci. Zaméstnanci ndsledné svému
nadiizenému veri méné a méné, coZ miiZe vést k poklesu efektivity prace.

6. Nedostate¢na diivéryhodnost a piresvédcivost

Nepiesveédcivost a nediveéryhodnost muiize branit v napliovani podnikovych cilt.
Zaméstnanci u tohoto problému byvaji casto natolik demotivovani, Ze je zapotiebi

vynaloZit velké usili, které je ruku v ruce spjaté s nadbytecnymi finan¢nimi prostredky.
7. Chybna motivace

U tohoto typu demotivace se mnohdy podcenuji samotné potieby zaméstnance. Casto se
Spatn¢ vyuZziva motivace nefinanc¢nich néstroji, které mohou mit na jedince spiSe opacny

efekt.
8. Neochota komunikovat

Zaméstnanci nemohou bez spravnych informaci a dostate¢né komunikace, spravné
vykondvat vlastni pracovni néplii €i spolupracovat o kolegy. Tento problém taktéz vede
k pocitu ménécennosti a demotivaci. Pro podnik tento problém casto znamena

neschopnost vyhledavat a feSit své problémy.
9. Podcenovani tymové prace

Tato chyba se tyka neschopnosti a neochoty manazerti vyuzivat vyhody tymové prace.

D4 se fici, Ze cenou za tuto chybu je nevyuZiti tvorby skupin, které by mély tendenci a
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chut’ tdhnout za jeden provaz. Ddle se zde nepodporuje spoluprice, sniZuje se pruznost

podniku i kvalita préce.
10. Selhani v roli vidce

Nésledkem této demotivace je pokles diivéry a motivace piedevsim v piipadech kdy je
spoleCnost vystavena nutnosti provadét zmeény, omezovat nejistotu a vystavét

zaméstnance novym tkolim. (Urban, 2010, s. 34-35)
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3 VEDENI

3.1 Charakteristika vedeni

Ve velké vétsiné jsou charakteristikami vedeni, spolecné hodnoty, sdilené vize, informace a
spolecné cile, které vedou k budovani efektivniho tymu. Vedeni by mélo byt zapojeno do

strategie celého podniku. To miiZe byt velice Casto obtiZzny tkol.

M w

Vedeni je prace s lidmi a z tohoto diivodu se s nim setkdme napfi¢ v§emi oblastmi v podniku.
Je zde zapotiebi pravidelnd a jasnd komunikace s lidmi, motivace, nebo také planovani a

prabézné hodnoceni vysledk.

Pokud spolu zaméstnanci maji co nejlépe spolupracovat, musi se ve své praci citit co nejlépe
a da se tici 1 jako partnefi téch, ktefi je vedou. Také je potfeba jim ponechat volnost, aby
sami uplatnili svoji seberealizaci. Timto zplisobem je mozné pietvofit cile a vize v konkrétni
¢iny.

Zamgéstnanci by si méli uvédomovat zjakého ditvodu a kym jsou vedeni. Svétové
spolecnosti, které se hloubéji zabyvaji leadershipem, doporucuji nebét se zménit novy styl
prace ve firméch oproti starému. Do t€ doby, nezZ zjistime rozdil, domnénky a kvalité prace,

soucasného vedeni budou prostymi hypotézami. (Styblo, 2013, s. 16-18)

Vedeni byva Casto charakterizovano jako urcitd forma zabezpecCovani toho, aby se skrze
vyuziti lidskych zdroji néco udé€lalo. V tomto pojednani je dilezité to, Ze ndim ukazuje a
vyobrazuje fizeni zaméstnanct jakoZto Gcelovou ¢innost. Toto pojeti 1ze rozsitit i tak, Ze do
néj zahrneme i pojeti, podle kterého se fizeni soustfed’uje na dosaZeni stanovenych cili.
Nésledné by zakladni definice vedeni znéla: .Rizeni se tyka rozhodovani o tom, co d¢lat, a

pak zabezpeceni toho, aby se prostfednictvim lidi udélalo.*

Tato definice podle Armstronga (2008) spravné definuje a predevsim zdiraziuje, Ze
zaméstnanci jsou tim nejdileZzitéjSim zdrojem, ktery maji manazeti k dispozici. Skrze tento

jedinecny zdroj jsou nésledné fizeny a vyuZzivany vSechny ostatni zdroje.

Je ovSem diilezité podotknout, Ze manazeti nejsou zodpoveédni pouze za firemni zdroje, které
maji k dispozici a na starost, ov§em velkou zodpovédnost maji i sami za sebe. Tento pohled
na vlastni zodpovédnost je dilleZity hned z nékolika aspekti ov§em nejvice se tykd motivace
podiizenych. Nebudeme-li sami zapdleni do prace, nemlizeme ocekdvat, Ze zapalime i

ostatni. (Armstrong, 2008, s. 16)
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3.1.1 Management

Samotny pojem management se v dneSni dobé jiz stal vyrazem, ktery svou jistou
mezindrodni platnost. Bez toho, aby byl ptfeklada, vyuziva se v Siroké Skéle svétovych
jazykua. I tak je dilezité mit na paméti, Ze se zaroven s timto zazitym pojmem lze vickrat
setkat 1 s podobnymi pojmy, u kterych se pfedpoklddd podobny ¢i stejny vyznam. Lze
podotknout, Ze se 1 nadéle v Ceské literature a v aplikované praxi stale Casto vyuziva pojmu
Hrizeni“. (Vodacek, Vodackovd, 2013, s. 11)

Ovsem pojem fizeni je chdpany v Sirokém slova smyslu. D4 se fici, Ze v dneSni dob¢ je o
poznani $irSim pojmem neZ samotny pojem management. Podle Blazka (2014) se da popsat
management nasledovné: ,, Management je procesem, ktery probihd mezi jednotlivcem, resp.
skupinou, ktery(d) ridi, tj. ridicim subjektem, a jednotlivcem, ci skupinou, ktery(d) je
Fizen(a), tj. Fizenym objektem. V rdmci tohoto procesu Fidici subjekt vytycuje cile a
prostrednictvim vzdjemného pusobeni ridictho subjektu a rizeného objektu je z variety
disponibilniho chovdni Fizeného objektu vymezeno takové chovdni, kterym jsou vytycené cile

efektivné dosahovdny. “ (Blazek, 2014, s. 12)

V dnesni dob¢ 1ze v mnoha odbornych literaturdch nalézt desitky odliSnych definic pojmu
,management* a jejich riznych interpretaci. Z tohoto diivodu neexistuje tedy vSeobecné

platné a jednozna¢né chipani tohoto pojmu.

Pro ukézku se uvadéji tfi definice tohoto pojmu, a to podle toho, zda se zamé&fuji na:
e Vedeni lidi
e Specifické funkce vykondvané vedoucimi pracovniky
e Ucel a pouZivané néstroje

Ptikladem definice, jenZ zdirazniuje vedeni lidi, je interpretace pojeti, které vzniklo na konci
dvacédtych let v minulém stoleti diky Americké manazerské asociaci. ,,Management

znamend umeni dosahovat cile organizace rukami a hlavami jinych“

Dalsi definice se zaméfuje na specifické funkce vykondvané pracovniky: ,,Management
znamend zvlddnuti pldnovacich, organizacnich, persondlnich a kontrolnich Ccinnosti,

zameérenych na dosaZeni soustavy cilit organizace. *

Ptikladem definice tohoto pojmu, kterd poukazuje pfedevSim na ticel a pouZzivané néstroje
manazerské Cinnosti, je: ,,Management je soubor pristupu, ndzori, doporuceni a metod,

které uzivaji vedouci pracovnici (manaZeri) k zvlddnuti specifickych cinnosti (manaZerskych
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funkci), smerujicich k dosaZeni soustavy cilit organizace.* (Vodacek, Vodackova, 2013, s.

11-13)

Ne pftilis odlisné déleni definic uvadi i Tureckiova (2004). Pojeti a definice managementu se
odliSuji podle toho, jaké role ¢i funkce manazera zahrnuji. Upozoriiuje také na fakt, ze
management je v dneSni dobé skutecnou profesi, ktera je do jisté miry vymezena obsahem a
pfedmétem. Z tohoto diivodu je tedy mozné se na ni pfipravit jejim studiem a pro jeji ispésné

zvladnuti existuji rizné vzdélavaci standardy a predpoklady. (Tureckiova, 2004, s. 28-29)

Chépani a zdbér managementu se podle Vodacka a Vodackové (2013) obvykle uptesiuje

v nasledujicich smérech:
¢ Vykonavateli managementu jsou lidé, to znamena vedouci pracovnici

e Management je obsahem velice podobnou disciplinou se Sirokym aplika¢nim
vyuzitim. Lze byt vyuzZit pro velmi odli§né druhy podnikt a jejich dil¢ich skupin.

Jedna se jak o management jak nevyrobnich jednotek, tak i vyrobnich.

e Management lze vyuzit na riznych organizac¢nich drovnich. To znamend na
odliSnych trovnich hierarchie organizaniho seskupeni jednotky a také na odliSné

¢innosti s riznym obsahem pracovni néplng¢.

e Obecnym smyslem manazZerské cinnosti je dosaZeni uspéSnosti daného
organizacniho procesu nebo organizacni jednotky. Lze byt vyjadiena
kvalitativnimi a kvantitativnimi charakteristikami cilti, riznymi metrikami
efektivnosti, nebo také ukazateli ziskovosti, ¢asové naroc¢nosti, nakladovosti a

technickymi parametry. (Vodacek, Vodackova, 2013, s. 13)

3.1.1.1 Charakteristika manazera

Manazeii maji zabezpecit, aby jejich organizace, nebo jejich konkrétni ttvary, fungovaly
efektivné a jsou odpovédni za splnéni poZadovanych vysledkl firmy. V tomto tkonu jim

jsou pridéleny pravomoci nad zaméstnanci, ktefi pracuji v dané ¢asti podniku.

Odpovédnost v tomto piipad¢ znamend, co délaji a ¢eho dosahuji, jak oni sami, tak i jejich
podiizeni, ktefi na n¢ spoléhaji. Pravomoci jsou napliiovany skrze vedeni a skrze osobni vliv,
ktery plyne z jejich postaveni a znalosti. Tato pravomoc znamena mit pfimé pravo, ¢i moc

dosdhnout toho, aby jeho podfizeni pracovali.
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Neni ov§em nutné, aby méli manazefi pod sebou podfizené pracovniky. Piikladem muze byt
manazer investic, ktery mize byt odpovédny pouze za kontrolu a fizeni svych pracovnich

ukontu. (Armstrong, Stephens, 2008, s. 38)

Dle Wagnerové a Janost'dkové (2011) je opravdu efektivnim manaZerem Clovek, ktery vede
firmu k dosahovéni jejich cild a je pro jeji dalsi pteZiti nezbytnym ¢lankem. Aby tyto cile
mohl splnit disponuje dovednostmi, vykondva funkce a zastava role. Piimo tato osoba je
zodpovédna za préaci svych podfizenych a fizeni organizaCnich jednotek. (Wagnerova,
Janost'akova, 2011, s. 31)

3.1.1.2 ManaZerské funkce

Pojmem manaZerské funkce se rozumi specifické ¢innosti, které by mél manazer ucinné a

O

uceln¢ vykondvat k zajisténi dspéchu své manazerské povinnosti.

V tomto kontextu se chipe ticelnost predevsim jako smysluplnost neboli uméni délat spravné
véci, které odpovidaji potiebdm, socidlné-kulturnim a etickym hodnotdm organizace, kde
dany manaZer pracuje. Ucinnosti se zase rozumi urCity typ hospoddrnosti provadéné

vykondvanymi ¢innostmi.

Podle Vodacka a Vodackové (2013) patii mezi zdkladni manazerské funkce nize uvedené.
V mnohych literarnich dilech lze dale tyto manaZerské funkce rozdélit na sekvenéni a

paralelni. Vybranym manazerskym funkcim se budeme podrobnéji vénovat v dalsi kapitole.
¢ Plinovani
e Organizovani
e Vedeni lid{
e Kontrola
e Vybér a rozmisténi pracovnika
¢ Rozhodovani

¢ Implementace (Vodacek, Vodackova, 2013, s. 65-68)

3.1.1.3 ManaZerské role

wJde o specifickou modifikaci konceptu manaZerskych funkci. Vznikla na zdkladé snahy

kriticky posoudit, do jaké miry obecny koncept manaZerskych funkci vystihuje potieby
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manaZerské pripravy, zajistéeni uskutecnovdni cinnosti, jeZ jsou obvyklé pro vrcholové

vedouci pracovniky organizacnich jednotek. “

Koncept manazerskych roli je vdneSni dobé vniman jako piinosny hlavné pro
charakteristiku prace vrcholovych pracovnikl. Jsou to pravé tito zameéstnanci, ktefi
v soucasnych podminkdch managementu kritickych a stdlych zmé&n musi byt vice a vice

orientovani na tkony v externim okoli podnikéni. (Vodacek, Vodackova, 2013, s. 158)

Da se fici, Ze otcem této koncepce je teoretik a odbornik na manazerské role Henry
Mintzberg, ktery se soustavné zamyslel na vhodnosti a vyuzitim konceptu v 70. letech.
Snazil se porovnat co vrcholovi pracovnici délaji a zda jejich zdkladni ¢innosti odpovidaji a

slucuji se s konkrétni manaZerskou funkci. (Blazek, 2014, s. 13)

Pravé podle Mintzberga 1ze jednotlivé Cinnosti pracovniki shrnout do deseti roli, které

muzeme klasifikovat do tfi samostatnych skupin:
1. Skupiny interpersonalnich roli

Tyto role 1ze odvodit pfimo z dané formalni pravomoci a zodpovédnosti vedouciho
pracovnika rozvijet a udrZovat kontakty s partnery na pracovisti. Do této skupiny

spadaji tfi role:
e Predstavitel organizace
e Vidce organizace
® Spojovaci ¢lanek
2. Skupiny informacnich roli

Uloha téchto manazerskych roli spociva v ucasti daného manazera v informacnich
procesech. To znamend pii sbéru, tiidéni, pfenosu, vytvareni a vyuZziti dat. Jedna se

opét o tii odliSné role:
® Monitorujici piijjemce informaci
o Sifitel informacf
e Mluvci organizace
3. Skupiny rozhodovacich roli

Tyto role jsou oznaCovany jako hlavnim zjevnym projevem vrcholového manaZzera,

jeho cilevédomé prace k dosaZeni vytyCenych cilii dané organizace. Jednd se o
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znalosti a informace, které manaZer bere v potaz pfi fizeni organizacni jednotky.

Rozhodovaci skupiny se dé€li na 4 role:
¢ Podnikatel
e Resitel problémi
e Alokace zdroji

® Vyjednadvac (Vodacek, Vodackova, 2013, s. 158-160)

3.1.2 Leadership

V dnesni dobé¢ tradi¢ni pfistupu, které maji zaklad na kontrole a disciplin€ ustupuji a jejich
misto zaujima tviréi vedeni a tymova prace. Ruku v ruce s timto jevem se zacinaji objevovat
i mySlenkové proudy, které tyto zmény explicitné reflektuji. Vzhledem k této situaci je
potieba piedstavit koncept leadershipu, pfipomenout si dalezité myslenky tohoto konceptu

a vyjasnit si zadkladni pojmy.

Tento pojem ptivodné z Anglie, 1ze do ¢eStiny volné preloZit jako vidcovstvi. Cely koncept
leadershipu se v literatufe zac¢ind prosazovat v poslednich desetiletich dvacatého stoleti a
v dne$nich dnech se v oblasti vedeni lidi stdvd pievazujicim. Sirokd Skdla literatury
zabyvajici se touto tématikou nabizi mnoZstvi publikaci, které popisuji teoreticky postup,

jak se z manaZera stat leaderem, ale také i mnoho pfirucek pro praxi.

Casto miZe ¢lovék nabyt dojmu, Ze leader a manaZer jsou synonyma, nebo Ze jde pojmy
stojici proti sobé. Muze to vypadat, zZe leader je ten, kdo ma vizi a dé€ld spravné véci a

manazer, spise vizi nema a postupuje podle zastaralych zptisobti.

Do této situace vneseme podle Blazka (2014) jasno, pokud si uvédomime, Ze dany vyraz
leader souvisi spise s roli a manazer s pracovni pozici. Leaderem se pracovnik stava urcitou
neformdlni cestou, a to tim zplisobem, Ze si ziskdva ndsledovniky, jenZ jsou ochotni jej
respektovat a ndsledovat. KdeZto manaZerem se zaméstnanec stava formalni cestou, tedy jej
na tuto pozici zvoli nékdo z vyssich organli a je mu tim padem pfeddna urcitd forma
pravomoci spolecné s jeho podfizenymi. (Blazek, 2014, s. 190-191)

v ws

ManaZerem je pracovnik, ktery vede a efektivné fidi fungujici systém. Kdezto leader systém
fizeni spiSe vytvaii, rozviji ¢i méni. Samoziejme nic vSak neni jedno nebo druhé a u obou

téchto pojmul nalezneme do urcité miry stejné prvky jejich ¢innosti kombinovang.

Leadership se vyskytuje na kazdé trovni organizace a promité se do:
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e Vedeni procest

e Vedeni lidi a tyma

¢ Vedeni tvorby inovaci
¢ Vedeni rozvoje vztahii

e Vedeni rozvoje talentt (Styblo, 2012, s. 11)

3.1.2.1 Charakteristika leadera

Leader je pracovnik, ktery miiZe byt leaderem a zdrovein manazerem. OvSem miiZe byt i
leaderem bez manazerské pozice. I v tomto piipad€ mé v organizaci znacny vliv, jelikoZ v ni
ma své urcité nasledovniky. Z tohoto divodu se mize v dané organizacni struktuie sit
neformdlnim vedoucim. Naésledn¢ mulZe pozici svého nadifizeného manaZzera bud

podporovat, nebo ji mnohdy spiSe oslabovat. (Blazek, 2014, s. 191)

Casto mohou v praxi nastat situace, kdy rizni specialisté, mistfi, ale mnohdy i bézni, fadovi
zaméstnanci vymysleji nové metody, moznosti postup a svym piikladem si zasluhuji
pozornost ostatnich. Inspiruji je k odpovédnosti za préci, k vysokym vykoniim a k dalSim

nadstandartnim ukondm.

Tito pracovnici byvaji ¢asto ochotni ke spoluprici, maji dobré ndpady, jsou zdraveé zvidavi
a hlavné¢ se chtéji dale ucit a rozvijet se. I kdyZ nenesou oficidlni oznaceni leader, mizeme
fici, Ze ve skute€nosti jimi jsou. Takovychto lidi je potieba si ve firmach v§imat a davat jim

prostor k seberozvoji. (Styblo, 2012, s. 11-13)

S jistotou muZeme fici, Ze existuji urcité osobnostni rysy leadera, které pokud jsou
dostate¢n¢ u jedince naplnény, ptedurcuji, aby se jedinec mohl stat leaderem. Mezi takovéto

osobnostni rysy patii ndsledujicich vlastnosti:

¢ Inteligence-umoziuje leaderovi se dobfe orientovat ve sloZitych situacich, divd mu

schopnosti vyhodnocovat a ziskéavat potfebné informace

e Sebediivéra-uspéSny leader v&éii vsebe sama, véfi Ze piekazky se svymi

nasledovniky dokédze piekonat a ndsledovnici ndsledné véii i v néj

¢ Charisma-vychazi z verbalni a neverbalni komunikace, chovani, a u nasledovnika

vzbuzuje tctu, obdiv ¢i divéru,
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Odhodlanost-ocekdvd dosdhnuti svych cili navzdory mnohym piekdzkdm,

disponuje vytrvalosti, energeti¢nosti a dominanci

Spolecenskost-jednd se o schopnost navazovat piatelské vztahy, pracovnici ocenuji

jedincovu zdvotilost, upfimnost a otevienost

Integrita-leader se fidi pevnymi zdsadami a pfebird zodpovédnost za svoje jednant,
integrita predstavuje spojeni mezi tim, co ¢loveék tikd, co déla a co si mysli (Blazek,

2014, s. 192-193)

3.1.2.2 Ulohy leadera

Leader urcuje strategické cile a pravidla. Mezi klicové dlohy leadera se tadi:

Tvorba strategie

Pokud je ukolem leadera navrhnout strategii, mél by definovat souCasny stav
organizace, vizi, misi, zdmér, strategické cile a zpusob, kterym cilti dosdhnout.
Poslani konkrétni firmy vyjadifuje divod a podstatu plisobeni firmy. Strategicka
analyza umoznuje pochopit a popsat postaveni firmy v konkurenénim prostiedi,

zjistit naSe nedostatky a pfednosti a definovat firemni vyhodu oproti konkurenci.
Prodej strategie

Prodejem strategie se rozumi komunikace strategie uvniti spole¢nosti s cilem nechat
zaméstnance pochopit, aby se ji fidili. DileZité je v tomto momenté nadchnout
zaméstnance pro danou strategii, kromé prostého sdéleni informaci. Jakmile se toto
leaderovi podaii, ostatni zaméstnanci vi, co maji d€lat a jsou schopni se spravné

rozhodovat. (Pilafova, 2016, s. 22-30)

3.2 Styly vedeni

Zékladem kazdé organizace je vedeni ¢i fizeni lidi. Pojem fizeni odpovida spiSe starSim

teoriim managementu, zatimco vedeni specifikuje moderni pojeti leadershipu. Konkrétni

Vev s

styl vedeni nebo fizeni, je jednou z nejdiilezitéjSich podminek efektivnosti koordinace prace

v kazdé organizaci. Podle Duchoné a Safrankové se tspéSnému vedeni Ize postupné naucit.

(Duchon, Safrdnkova, 2008, s. 244)

Dany styl fizeni je urcitou formou projevu respektu a vztahu ke svym kolegtim na pracovisti.

Tureckiova (2004) popisuje styly vedeni jako typicky zptisob chovani vedoucich pracovnikil
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(leadert nebo manazert), uplatiiovany vici spolupracovnikiim béhem pracovnich aktivit a

pfi plnéni poZadovanych cilii nebo tkoli. (Tureckiova, 2004, s. 77)

3.2.1 Universalisticky pristup

Tento ptistup ma zdklady v predpokladu, Ze uspéch ve vedeni lidi je do jisté miry piimo
zavisly na osobnosti ¢lovéka v roli manazera. Tureckiovd (2004) vysvétluje tento piistup
tak, Ze podle ni existuje takovy styl, jenZ je universalni, a tim pddem jej 1ze vyuZit bez ohledu

na dalsi podminky.

Prvni teorie vedeni lidi vychazely z toho, Ze v roli manaZera je Clovek, ktery se narodil
s ur¢itymi vlastnostmi a ty ho do jisté miry predurcili k této pozici. Z tohoto divodu jsou
zndmé jako teorie rysti a vlastnosti. OvSem tyto teorie byly ¢asem piekondny pro jiné
pristupy, které popisuji rtizné styly fizeni a jsou v koncepci samotného leadershipu. Nové
teorie tedy tvrdi, Ze dobrym manaZerem se ¢lovék muze stat osvojenim konkrétniho stylu

chovani. (Tureckiova, 2004, s. 77)

3.2.1.1 Klasické teorie

Tyto teorie pojedndvaji o tiech zdkladnich stylech: autoritativni (autokraticky),

demokraticky (participdlni), liberalni (volny).

Zakladem pro rozdé€leni je vyuzivani formalni autority vedouciho a mira podileni jeho

spolupracovnikll na konkrétnich, vyznamnych rozhodnutich.
1. Autoritativni styl

Jednd se o styl, kde leader silou své vlastni osobnosti rozhoduje on sdm a jedna
piesveédcive skrze piikazy. Je si védom své autority, kterou ve velké mitfe vyuZziva.

(Vodacek, Vodackova, 2013, s. 250)

Tito leadefi byvaji specificti tim, Ze misty aZ vnucuji svd rozhodnuti podiizenym,
vyuZzivaji svého postoje, aby nésledné piinutili lidi dé€lat, co je jim feceno.

(Armstrong, Stephens, 2008, s. 29)

Jak uvadi Kocianovd (2012) tento styl vedeni zpravidla reprezentuje vydavani
detailnich ptedpist a pfisnou kontrolu. Vztahy na pracovisti byvaji pfevazné velice
formdlni. Pokud podfizeni nenaplnuji dostate¢nou aktivitu, kterou jejich nadiizeny

ocekdva, dostava se jim nésledné trestu v podobé sankeci.
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Nutné je podotknout, Ze se u tohoto stylu vedeni zpravidla neocekavd jakakoliv
vlastni nadbyte¢nd iniciativa. Vyhodou ovSem Casto miZe byt, Ze pozadavky jejich
pracovni ndpln¢ a vzajemné vztahy na pracovisti jsou jasn€ vymezeny a definovany.

(Kocianova, 2012, s. 33.)
2. Demokraticky styl

Jednd se o styl, kde €lovék ve vedouci pozici zpravidla formuje ukoly i nésledné
jejich konkrétni postupu k jejich zvladnuti, za dcasti svych spolupracovnikii. Spise
neformdlnim zptsobem koordinuje pribéh praci. Se svymi spolupracovniky, ¢i
s celymi skupinami konzultuje dosazené vysledky a popiipad¢€ je dopliiuje o nutné
korekce. Ostatni motivuje vlastnim piikladem, ale také i moZnosti ucasti
spolupracovnikii na dile, odménach a hodnoceni. (Vodacek, Vodackova, 2013, s.

250)

Podle Duchoné a Safrankové (2008) se dd definice tohoto stylu shrnout tak, Ze ¢lovek
na vedouci pozici, prenasi neboli deleguje znacnou ¢ast své autority, ale ponechdva

si odpovédnost ve findlnich rozhodnutich.

Déle manazera popisuji tim, Ze neptikazuje do takové miry jako styl autokraticky,
dava castou zpétnou vazbu, dobie se spolupracovniky komunikuje a spravné a v¢as
je informuje. Tento vedouci pracovnik dale umi naslouchat a podporuje jakoukoliv
iniciativu svych kolegii. VSechny tyto aspekty nasledné pozitivn€ ptisobi na motivaci

a zédpal jeho podiizenych. (Duchot, Safrankové, 2008, s. 244-245)
3. Liberalni styl

Podle Blazka (2014) se u tohoto stylu jednd pfedev§Sim o vétsi autonomii
spolupracovnikii. Vedouci zde rozhoduje pouze o zdkladnich cilech a o zaleZitostech,
které se tykaji koordinace urcité koordinace fizené organizacni struktury jakoZto
celku. Ovsem je nutné podotknout, Ze i tato rozhodnuti pfevazné projedndva se svymi
pracovniky. Cokoliv dalSiho je svéfovdno tém, ktefi dany ukol vykonavaji. Role
hlavniho vedouciho zde spociva predevsim v urcité podpote prace spolupracovnikli

a preddvani jim potifebnych informaci. (Blazek, 2014, s. 177)

Tento styl vedeni je velice ¢asto oznaCovan jako ,,styl na volné uzde®, jelikoz zde
vedouci pracovnik nechdva znacnou svobodu a volnost jedndni. Podle mnohych dél
to znamend, Ze si spolupracovnici mohou sami navrhnout, rozpracovat a stanovit cile

své Cinnosti. V této situaci je dalezitou roli manaZera pomoci spolupracovnikiim pfi
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pfekonavéni piekazek, které by oni sami ze svych pravomoci, pfekonat nemohli.

(Vodacek, Vodackovd, 2013, s. 250)

V tomto piipadé¢ je ovSem nutné upozornit na fakt, Ze minimdlni zasahovani
manazera muze vést k ke zcela volnému pribéhu ¢innosti. Spolupracovnici jsou sice

tvofivy a zainteresovani, ovSem jejich vykonnost neni vysokd. (Kocianova, 2012, s.

33)

3.2.1.2 Teorie 4S

Tato teorie vychdzi, z experimentdlnich rozborii price manazerti a leaderti. Prikopnikem
této teorie je pan Rensis Likart. Jedna se o urcitou klasifikaci riiznych stylli prace pracovnikli

na vedoucich pozicich, které 1ze roz¢lenit do 4 systémil.

Lze tici, ze leadefi v této teorii tvoii dilci podskupinu vedoucich zaméstnanct a specidlné se
nevyclenuji podle stylu jejich vedeni. Je to odiivodnéno tim, Ze se Casto metody manazerské
a leadrovské prace prekryvaji a tim padem =zaleZitosti osobni preference vedouciho
pracovnika, jaky urcity styl bude v konkrétnich situacich uplatiiovat. (Vodacek, Vodackova,

2013, 5. 251)
1. Vykorist'ovatelsko-autoritativni styl

Podle Tureckiové (2004), je tento styl synonymem pro absolutisticky, tvrdy styl
fizeni. Popis tohoto stylu nejvice vychdzi ze zdkladniho, jiZz zminovaného
autoritativniho vedeni. Vedouci pracovnik, ktery vyuzivd tento styl rozhoduje
pfevazné sam a ndsledn¢ sva rozhodnuti svym spolupracovnikli oznamuje formou
piikazi. U téchto piikazl ocekéava, Ze budou splnény bez diskuze a co nejdfive. Za
spokojenost nabizi odmény, kdeZto za nespokojenost tvrdé sankce. (Tureckiova,

2004, s. 78)
2. Benevolentné-autoritativni styl

Tureckiova (2008) uvadi, Ze manaZer, ktery vede timto stylem, vede benevolentné
jako ,,Jaskavy otec*. Je to z diivodu toho, Ze otec vi pfesné co je, jak zapotitebi udélat
a je pfesvédCen, Ze svym chovdnim jednd v zdjmu celé skupiny. Vede na zakladé
svého postaveni, moci a na zakladé svych vlastnich zkuSenosti a rysti jemu vlastnich.

(Tureckiova, 2008, s. 78)

Pracovnik na vedouci pozici, vyuzivajici tento styl vedeni ma déle hlubsi zdjem na

Tvv s

vybérové komunikaci s kolegy z nizSich urovni pracovni hierarchie. Do urcité miry
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i toleruje jejich nazory. Delegace jeho pravomoci riznych rozhodovacich procesi je

zde minimalni, ovSem kontrola stale silna. (Vodacek, Vodackova, 2013, s. 251)
3. Konzultaéni styl

V riznych literarnich dilech se na charakteristice tohoto stylu autofi pfevazné
shoduji. Oproti pfedchozim stylim, zde mulZeme zpozorovat urcitou formu
koordinace a kooperace mezi manaZerem a jeho spolupracovniky. Bere zde v uvahu
jejich ndzory a nefidi organizacni jednotku pouze tak jak on sdm nejlépe uzna za
vhodné. Samoziejmé kooperace je limitovdna urCitymi mantinely, které vedouci
pracovnik na za¢atku vytycil a pozaduje jejich respektovani a plnéni. (Tureckiova,

2004, s. 78)

Vodacek a Vodackova (2013) jsou nazoru, Ze vSechna diileZitd rozhodnuti zastavaji
u vrcholu organizacni hierarchie. Zminuji také, Ze manaZer, vyuzivd pozitivni
motivaci a do vySSi miry je ochoten tolerovat chyby. (Vodacek, Vodackova, 2013, s.
251)

4. Participacni styl

Tento styl je specificky tim, Ze pracovnik na vedouci pozici, ma zna¢nou diivéru ve
své spolupracovniky. Ti do stdvaji znacnou volnost pro vybrané rozhodovaci
procesy, zejména delegaci pravomoci na nizZ$i trovné firemni, organizacni
hierarchie. Na pracovi§té¢ probihd neformélni oboustrannd komunikace mezi
manazerem a jeho podiizenymi, pfevazn¢ béhem piipravy a feSeni zdvaznéjSich
rozhodnuti. Motivace je pfevaziné pozitivni a Casto ji podporuje podileni se na
uspésich, ale 1 neuspeSich spolené ¢innosti vedouciho pracovnika a podrfizenych.
Kontrola zde byva vybérova a jeji vysledky se sdili konstruktivni formou se

spolupracovniky. (Vodacek, Vodackova, 2013, s. 251)

3.2.1.3 ManaZerskd miizka

Z hlediska stylu vedeni zaméstnancii je diileZité rozpoloZeni mezi z4jmy manazera o vykon
a o samotné spolupracovniky. Na tomto konceptu se vytvofila teorie manazerské miizky
(nebo také ,,manazerské site¢*). Autory této teorie jsou Robert Blake a Jane Moutonova. Na

této miiZce miZeme vidét devét stupnti horizontdlné a devét vertikalne.

Horizontalni dimenze matice zobrazuje, jak se vedouci pracovnik zajimd a vécnou stranku

provadénych dkond. To znamend véasnost, kvalita prace, hospodarnost a podobng.
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Vertikdlni dimenze zobrazuje zptisob a intenzitu s jakou se vedouci pracovnik zajima o své

podfizené, jaké s nimi mé vztahy a do jaké miry je zacleniuje do vybranych rozhodovacich

procest.

Pozornost vénovana lidem

Vysoka

Nizka

1.9 9.9

5.5

11 9.1

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Nizka } o ) Vysoka
Pozornost venovana vyrobe

Obrazek 1 ManaZerska sit’ (zdroj: Blazek, 2014, s. 179)

1. Vedeni volny priibéh 1,1

Toto pole piedstavuje styl vedouciho pracovnika, ktery ma minimalni zdjem o své

spolupracovniky, ale také i o jejich pracovni vykon. V tomto piipad€ se jednd o

nedostate¢nou fidici prici, jenZ ndsledn¢ muze vyustit azZ v bezvIladi.

R

Vedeni spolku zahradkaia 1,9

Pole 1,9 predstavuje styl vedeni, kdy se manazer, stard o své spolupracovniky a o

pratelské vztahy mezi nimi. Ma za cil byt u svych spolupracovnikii co nejvice

obliben, pficemZ ovSem zanedbdvé vyuZit takto dosdhnutého potencidlu k zajiSténi

co nejlepsiho vykonu.
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3. Kompromisni vedeni 5,5

Tento styl predstavuje pramérného pracovnika ve vedouci pozici. Lze fici, Ze prave
tento styl je jakymsi kompromisem a primérem. Primérné se zajima o své
spolupracovniky, stejné jako se primérné zajima o pracovni vykon. (Blazek, 2014,

s. 178)
4. Autoritativni vedeni 9,1

Toto pole asi nejvice vystihuje pravé autoritativni styl. Manazer, ktery vede
autoritativng, je zieteln¢ vyhranény a nejdilezitéjsi je pro n¢j vykon, nikoliv jeho

podiizeni. (Tureckiova, 2004, s. 79)
5. Tymové vedeni 9,9

Tymové vedeni 1ze oznacit za idedlni styl vedent, jelikoZ vedouci pracovnik dosahuje
svych vysledkt synergii, kterd kombinuje mimotadny zdjem o vykon a stejn¢ tak i o
velky zdjem o své podfizené. Tento styl vedeni je typicky pravé pro leadery, ktefi
dosahuji vynikajicich plnéni cilii prostfednictvim perfektnich schopnosti spravné

namotivovat své spolupracovniky. (Blazek, 2014, s. 178)

3.2.2 Situacni pristup

Casem doSlo mnoho odbornikd k zdvéru, Ze predchozi zminéné klasifikace stylti vedeni
nejsou zcela dostaCujici. Dosli k zavéru, Ze velice zéleZi také na konkrétni situace, kterd
v pracovnim prostiedi mlize a nastat. Od toho se ndsledn¢ odviji specifické chovani
vedoucich pracovnikill ve spole¢nosti, ktefi ke stejnym problémim mohou pfistupovat velice
individudlné.

Z tohoto faktu vzniklo né€kolik dalSich teorii. Jednou z nejzndmé;jSich z nich je pravé ,.,teorie
situaéniho vedeni,”“ kterou spole¢né vytvofili P. Hersey a K. Blanchard. Tato teorie
pojedndva o tom, Ze situace je zde do jisté miry ddna pfipravenosti podiizenych. Tato
pfipravenost obsahuje jistou uroven sebejistoty a dovednosti. Tomu pak nésledné vedouci
pracovnik pfizptisobuje tkolové i vztahové chovani neboli svij styl vedeni. (Wagnerova,

Janost'akova, 2011, s. 47)

Podstatou situa¢niho vedeni, je stejné jako v pfipadé manazerské miizky, pozorovani
chovani vedouciho pracovnika ve dvou dimenzich. Tentokrat se ovSem tyka podptrného a

direktivniho chovani.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 44

U direktivniho chovani manaZer urcuje, co, jak a kdy se ma dé€lat. Roviny nadtizeného a jeho
podiizenych jsou striktné oddéleny. PoZadované vykonnosti podiizenych spolupracovnikii

je dosahovano pod dohledem.

Zatimco u podpurného chovani, lze ocCekdvat predevSim snahu o rozvoj motivace a
kvalifikace zaméstnancl. Preferuje se zde oboustrannd komunikace, kde manaZer svym
podfizenym vice naslouchd a povzbuzuje je. Nutné je také podotknout, Ze se mohou se svym

vedoucim podilet na rozhodovani pracovnich tkoni.

Pfi kombinaci téchto dimenzi mizeme rozlisit 4 styly situacniho vedeni. (Blazek, 2014, s.

179-180)

1. Styl 1- Direktivni

Pro tento styl vedenti je typickd vysoka mira, direktivniho vedeni podiizenych. Je zde
urcity predpoklad, Ze zaméstnanci nemaji pro danou préaci poZadovanou kvalifikaci
a tim padem jim manaZer podrobné a jasn¢ urcuje cile, terminy plnéni dkolt, ale i
podrobny zptlisob feSeni. Provadi casté kontroly a poskytovani zpétné ovSem na

druhou stranu také uznava znalosti a dovednosti svych spolupracovnika.
2. Styl 2- Konzultativni

U tohoto stylu vedeni nalezneme jak vysokou miru direktivniho chovani manazera,
ale také i chovani podpiirné. Zameéstnanci jsou svym nadiizenym vice zapojovani do
stanovovani ukoll a identifikace problémt, které na pracovisti mohou vzniknout.
Stéle sice vedouci pracovnik vcelku podrobné urcuje co, kdy a jak se ma délat, ovSem

snaZzi se problematiku detailnéji vysvétlit.

Podobné¢ jako tomu bylo u predchoziho stylu, stale provadi casté kontroly spojené se

zpétnou vazbou. Na pracovisti vytvaii vhodné podminky pro diskuzi a sdileni napadt

jednotlivei. Oproti prvnimu stylu je zde oboustrannd komunikace.
3. Styl 3- Participativni

Participativni styl je charakteristicky niZ$i mirou direktivniho chovani a vySsi mirou
chovani podptirného. Pracovnik ve vedouci pozici posiluje pravomoc svych
zameéstnancl, béhem realizace kol a je zde poZzadovana vyS$si odpovédnost za jejich

plnéni.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 45

Béhem spolecnych diskuzi zaujima roli nestranného arbitra. Oproti ptedchozimu
stylu, stylu dva, poslouchd své zaméstnance ne aby zjistil, zda danému tkolu rozumi
a chédpou jej, nybrz aby pfistuptim a smysleni jeho podiizenych a mohl je u jejich

¢innosti 1épe podporovat. Vyhodnocovani provadi spolecné se svymi podiizenymi.
4. Styl 4- Delegativni

Pii uplatiovani Ctvrtého stylu se vyuZzivd nizkd mira podpiirného i direktivniho
chovani. Vedouci pracovni svym podfizenym poskytuje znac¢nou autonomii.
Povzbuzuje jejich potiebu a touhu plnit samostatné jednotlivé tkoly, povzbuzuje
jejich sebevédomi a také jejich pocit urcité odpoveédnosti za plnéni zadanych dkoli.
Komunikace mezi manaZerem a jeho pracovniky neni tak ¢astd jako u pfedchozich

styla. (Blazek, 2014, s. 180.)

Wagnerova a Janost'dkova (2011) doplnuji, Ze cely rozhodovaci proces je u tohoto
stylu pln¢ delegovan podfizenym pracovnikiim. (Wagnerova, Janostdkova, 2011, s.

47)

3.2.3 Delegovani

D4 se fici, ze veskera Cinnost, kterd v podniku uskute¢iiovédna je rozdélend do odliSnych
utvard a v rdmci téchto tdtvarl je ndsledné ¢innost rozdélena mezi jednotlivé zaméstnance

podle jejich pracovni néplné.

V podniku se uskuteciiuji ¢innosti bud’ rutinni, opakujici se, které 1ze provadét podle danych
podnikovych predpist anebo Cinnosti, které se zas tak casto neopakuji a tim padem je spise
v roli manaZera na tom rozhodnout, jak s nimi naloZi. I v situacich, kde je do jisté miry
stupeit spolehlivosti a organizovanosti pomérné vysoky, jako napiiklad u fizeni urcité
hromadné vyroby, zlistava stdle feSeni fady véci, ohledné toho, jak se s ukoly vypotadat, na

manazerovi.

Ovsem mnohem vétsi prace pro manaZera, je v prostiedi, kde maji zadané dkoly spiSe tvarci
charakter, to znamend v ménicich se pracovnich podminkach. Neboli tam, kde je stupen
spolehlivosti nizky. Z tohoto diivodu, je proto nedilnou soucdsti prace manaZera neustala
dé€lba price v jeho organizacnim utvaru. ZatiZeni podiizenych by mélo byt rovnomérné a
jednotlivi pracovnici by méli délat tu ¢innost, pro kterou maji ty nejvhodnéjsi predpoklady.

V ramci téchto aktivit manaZer rozhoduje, které tikoly mtiZe pfenést na pracovniky, a které
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naopak musi zvladnout on sim. Resenf téchto otizek nazyvame delegovanim. (Blazek, 2014,

s. 181-182)

Manazer nemiiZe vSe zvladnout sam, takZe musi delegovat dkoly na jeho tym, nebo piimo
jeho jednotlivé Eleny. To vedouciho pracovnika uvoliiuje od rutinnich nebo ne pfili§
dalezitych dkolt, ale predevsim to poskytuje vice prostoru pro vykondni dllezitéjsi prace a
roz§ifuje to schopnost fidit. Delegovani je také jednim z nejlepSich zptsobt, jak umozZnit

NP

svym zamé&stnanciim rozsifeni jejich dovednosti a rozvoj jejich kariér.

Na prvni pohled se mize zdat delegovani jako zdédnlivé jednoduchd véc. OvSem je to
mnohem sloZit&jsi proces. MUZe se stit, Ze manaZer bude chtit delegovat na své podiizené
vSe co jeSt€¢ mohou ze svych kompetenci zvladnout. OvSem v tomto ptipadé musi stdle
myslet na to, Ze odpovédnost m4 stdle manaZer a nikoliv zaméstnanci, kterym kol zadal.
Z tohoto dliivodu byvé delegovani Casto obtizné. Problémem je dosaZeni rovnovdhy mezi
pfiliS rozsdhlym a pfili§ malym delegovanim price mezi podiizené. ManaZeriim muZe d¢lat
1 problém najit zlatou stfedni cestu v pfehnaném a nedostatecném dohledu nad praci, kterou

delegovali. Pokud lidem dd néjakou préaci, je jeho povinnosti zabezpecit, aby se priace

udélala. (Armstrong, Stephens, 2008, s. 66-67)

3.2.3.1 Proces delegovdni

MuzZeme fici, Ze delegovani je proces, ktery ma souvislou fadu riznych podob od totdlni

kontroly, kdy byla jedinci pfid€lena prace a nemd zZadnou volnost podnikat vlastni akce, az

po uplné postoupeni pravomoci, kdy je zaméstnanec opravnén provadet praci.

Mira kontroly wykondvanad manaierem

Mira volnosti postoupena pracovnikowi

d

ManaZer pii- ManaZer - Manafer strud- ManaZer po- Manaier po-
d@luje dkoly, skytuje i k= né informuje = & pokyny wiEfujo praco-
ale ma vie ce a stale Kont- a pravidelné a uréiteu vol- vhnika,aby sam
pod kentralou. reluje praci, Kontroluje, nost a wvyEaduje Fielll pinéni
Zpétou vazbu. ukolu,

Obrazek 2 (Zdroj: Armstrong, Stephens, 2008, s. 67; vlastni zpracovéni)
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3.2.3.2 Jak delegovat

V idedlnim piipad€¢ by zaméstnanec, kterého si manaZer vybere, by m¢l mit dovednosti,
znalosti, Cas a motivaci potfebnou k tomu, aby to udélal k plné spokojenosti manaZera.
Ovsem velice Casto nastdvaji situaci, kdy nejsou tito zaméstnanci k dispozici, a proto je
potieba nasledn¢ vybrat nékoho kdo je inteligentni, mé pfirozené naddni, a pfedevSim je

ochotny se ucit.

ManaZer musi najit nékoho komu mutze duvérovat a u koho bude véfit, Ze se o dany tkol
postard a nedopusti se zdvazné chyby. NejlepSim zplisobem je vyzkouSet si nejdiive
zaméstnance na menSich jednodusSich tkolech a pozorovat, jak se s nimi vypofadaji.
Nésledné jim manaZzer bude poskytovat vice a vice prostoru, aby se naucili, jak daleko
mohou zajit. ManaZer je u toho mtiZe pozorovat, aby m¢l piehled a udélal si predstavu o

tom, kdo by se nejvice hodil na pozadovany ukol. (Armstrong, Stephens, 2008, s. 68)
Podle Tureckiové (2007) bychom méli mit pii delegovani na paméti tyto body:
e Diét zaméstnanci najevo, Ze delegovany tkol je dulezity

e Mit na paméti, Ze u narocnych ukold je moZné na urcitou dobu uvolnit pracovnika

z jeho rutinnich povinnosti

e Kontrolovat zaméstnance zpovzdali neboli trvat na splnéni zadaného ukolu

v dohodnutych parametrech, a ne na zptisobu jakym bude tikol splnén

® Naésledné hodnoceni splnéni tkolu, by mélo probihat mezi ¢tyfma o¢ima (vyjimkou

muze byt vefejna pochvala za dobfe odvedenou praci)
¢ (Odmeénovat se md co nejdiive po splnéni tkolu

e Nezapominat na ocenéni a zpétnou vazbu i u zkuSenych pracovnikli (Tureckiova,

2007, s. 109)

3.2.3.3 Priorita ukolu

Znaéné jednoduchou pomickou pfi rozhodovani manaZera, které tkoly delegovat a které si
ponechat, nize uvedend matice priority tdkolt. Ukoly, nad kterymi manaZer uvaZuje, lze
posuzovat podle naléhavosti a dtileZitosti. Na zdklad¢ téchto priorit jsou rozdéleny do 4
odliSnych skupin. Musime ovSem podotknout, Ze dileZitost neni v tomto smyslu brina

v absolutnim slova smyslu, ale relativné ve vztahu k manaZerovi.
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Naléhavé Nenaléhavé

Diilezité
oo

Nedilezité
)

Obrazek 3 Priorita kol (zdroj: Blazek, 2014, s. 183; vlastni zpracovani)
1. Ukoly priority A

Pokud ma manaZer k dispozici pracovnika, o kterém vi, Ze je zkuseny kvalifikovany
a motivovany dostate¢n¢ k tomu, aby takovyto tkol splnil, je vhodné jej tomuto

zameéstnanci delegovat. Pokud ne, musi jej splnit on sdm.
2. Ukoly priority B

Moznost delegovéni takového typu tkolu je o néco vétsi. Vzhledem k tomu, Ze tkol
nemusi byt splnény hned, mame na jeho delegovéni vice ¢asu. To znamend mame
delsi dobu na to najit vhodného pracovnika, ktery by se tohoto tikolu ujal a také mame

vice Casu vhodné¢ jej na tento tkol pfipravit.
3. kaoly priority C

Tento typ dkola je vhodné co mozna nejvice delegovat mezi podiizené pracovniky,

jelikoZ pro manaZera nemaji takovou véahu.
4. Ukoly priority D

Tyto ukoly je potieba delegovat vZdy, aby se manaZer mohl vénovat, pro né¢ho

dilezitéjSim tkolim. (Blazek, 2014, s. 183-184)
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3.2.4 Koudlovani

,Jak néco déldme, je z hlediska koucovdni stejné duleZité, jako to, co déldme — koucovdni se
zabyvd obojim. Koucovdni prindsi vysledky zejména proto, Ze vytvdri mezi koucem a
koucovanym vztah, v nemZ je kouc koucovanému oporou, a pouZivd specifické prostiedky a
styl komunikace. Koucovany sdm, s pomoci kouce, zjistuje fakta o skutecnosti a uvéedomuje
si realitu takovou, jakd je. Prvorady je samoziejmé cil, kterym je lepsi vykon. To, co nds

zajimd, je, jak tohoto cile co nejlépe dosdhnout.“ (Whitmore, 2019, s. 19)

Koucovani je osobni piistup odehravajici se pfi vykonu prace a pouzivany manazery Skoliteli
k tomu, aby se pomohlo lidem rozvijet jejich dovednosti a uroven jejich individudlnich
schopnosti. ManaZeti maji za tkol, aby prostfednictvim svych podfizenych pracovnikl
dosahli vysledkti. Neboli nesou osobni odpovédnost za to, aby tito lidé ziskali a rozsitili si

dovednosti, které potiebuji.

Samoziejm& manaZerim mohou pomdhat rtizni pracovnici na pozicich podnikovych
specialistli pro rozvoj a vzdélani zaméstnancii, ovSem jelikoZ je daleko lepsi zptsob uceni
praveé ueni se pti vykonu prace, leZi tato povinnost na bedrech predevsim pfimym vedoucim

pracovnikiim.

Dana potieba koucovani muze vyplyvat z riznych formdlnich nebo neformélnich zkouméni
vykonu price, ale piileZitosti pro koucCovdni se mohou objevit i béhem normadlnich

kaZzdodennich ¢innosti. (Armstrong, Stephens, 2008, s. 73)

3.2.4.1 Podstata koucovani

Prvnim klicovym prvkem koucovani je urcitd orientace kouce na vnimani reality, které je
vysledkem soustfedéni pozornosti jasného pochopeni situace a koncentrace. Tato Uroven
vniméni reality na pracoviSti neni didna pouze schopnosti naslouchat a pozorovat.
K vyznamnym faktortim jejiho rozvoje patii zjiStovani informaci a faktii, a tudiz i schopnost
urcit, co je pro nds né¢jakym zptisobem vyznamné a co neni. To se nemuze obejit bez znalosti
dynamiky, systém, do jisté miry psychologie a déle vztaht véci a lidi. Nedilnou soucasti
urovné vnimani reality je i pozndni sebe samych, zejména pak uvédomeni si toho, kdy a jak
naSe emoce nebo touhy narusuji cely proces vnimani reality.

Dal8im klicovym prvkem je odpovédnost koucovani. Odpovédnost samotnd je také velice

dalezitd pro dosahovani potfebné vykonnosti. Pokud opravdu plné akceptujeme nasi

odpovédnost, pokud se rozhodneme pievzit odpovédnost za naSe mySlenky a Ciny, zvysi se
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naSe odhodlani je realizovat a budeme podavat lepsi vysledky a vykony. (Whitmore, 2019,

s. 45-50)

3.2.4.2 Typy koucnu
Podle Blazka (2014) mzeme v organizacich nalézt dva typy kouci:
1. Kouc-profesional

Jednd se o odbornika, ktery uz ma za sebou systematickou a dlouhodobou pfipravu
uméni koucovat. Ve firmach byvaji sluzby tohoto kouSe vyuZivany spiSe ve
specifickych situacich. Pievazn¢ se jednd hlavné o finan¢n¢€ a Casov€ ndroc¢nou

aktivitu.
2. Koudé-manazer

Piiprava rozvoje dovednosti tykajici se koucovani v tomto piipad¢ nedosahuje
urovn¢ a rozsahu jako jiZ zminéného kouce profesiondla. Piesto ovSem miiZe byt pro
rozvoj manazera velice podstatnd. Nedilnou soucésti je, aby manaZer. ktery nabyl
tyto védomosti tykajici se koucovéndi, je dokdzal spravné promitnout ve svém vedeni.

(Blazek, 2014, s. 186)

3.2.4.3 ManaZer jako koud

Pokud se manaZer rozhodne, Ze chce vyuZivat kouovani na pracovisti, vztah mezi koucem
a koucovanym musi byt vztahem dvou partnerd, ktefi spole¢né usiluji o dosaZeni stejného
cile. Musi se jednat o vztah, ktery je zaloZeny na vzdjemné divére, minimalnim nétlaku a na
pocitu jistoty a bezpeci. Dulezité je si fici, Ze penize, postup, a pfedevSim tresty sem nepatii,

jelikoZ mohou takovyto vztah pouze nabourat.

Manazer mize vykondvat roli kouce, pouze pokud opravdu funguje jako $pickovy manaZer.
Musi se umét vcitit do situace svych spolupracovniki, musi umét byt objektivni a uptimny
vuci sobé samému. Je dilezité, aby si naSel vlastni zptisob vedeni lidi. Musi byt schopen
prekonat pocatecni odpor svych nékterych spolupracovnikd, ktefi se brani vSemu novému

v managementu. (Whitmore, 2019, s. 31-32)

Pokud m4a ovSem manaZer dobré predpoklady k tomu, aby vyuZival tento styl vedeni, pak
mu koucovani umoZni zabezpecit motivaci, efektivni zpétnou vazbu a fad. Opravdu dobii

manazeti jako koucové véri, Ze jejich spolupracovnici mohou uspét a oni samotni jim mohou

k jejich dspéchy pomoci. Jsou také schopni poznat co jejich spolupracovnici potiebuji, aby
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byli schopni jim pomoci zlepsit jejich pracovni vykon. V samotném umoznovani a podpote
procesu, ktery je zaméfeny na podporu vzdélani, musi umét vidét dilleZitou sloZku své role

v pozici vedouciho pracovnika. (Armstrong, Stephens, 2008, s. 73)

3.2.4.4 Cile koucovani
Podle Armstronga a Stephensonové (2008) jsou cile koucovani nasledujici:

e Pomoci spolupracovnik uvédomit si, jak pracuji, kde je tfeba se zlepSit nebo co se

potiebuji ddle naucit

e Uvést fizené delegovani do praxe neboli manaZzefi tak mohou delegovat nové tkoly

¢i roz§ifené oblasti jejich prace, poskytovat pokyny a sledovat postup

e Umoznit pracovnikiim, aby vyuZili jakékoliv vzniklé situace jako pfileZitosti ke
vzdélavani a uceni

¢ Pii zadavani ukoli lidi spiSe nasmérovat, aby sami pfisli s feSenim a poucenim, nez
aby jim bylo vSe po lopaté vysvétleno pomoci detailnich instrukci (Armstrong,

Stephens, 2008, s. 73-74)
3.3 Koncepty manazerskych funkci

3.3.1 Planovani

Podle Armstronga a Stephensonové (2008) mizeme planovani chdpat, jakoZto proces
rozhodovani o budoucim prubéhu urcité akce, které ma na starost, aby byly k dispozici
zdroje potiebné k jejimu uskutecnéni a aby dand prace potfebna k dosaZeni stanoveného

vysledku byla spravné rozvrZena a byly zde stanoveny priority.

Pracovnici na vedoucich pozicich obvykle planuji na vcelku kratké obdobi. Respektive na

jeden nebo dva roky.

Cilem planovani je, aby mohli manaZefi splnit své tkoly v¢as, aniZ by k tomu potitebovali
vice zdroji, nez které jim byly pfid€leny. Toto planovani upozoriiuje pracovniky ve
vedoucich pozicich na krize a davd jim moznost se jim vyhnout. Pokud existuji n¢jaké
divody se obdvat, Ze ptiivodni plan miiZe selhat z diivodt, se kterymi manaZer nepocital, je

zapottebi mit pfipravené alternativni, nouzové plany.
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Manazefi, ktefi pfebiraji postupy a taktiky k pldnovani od jinych manaZeri, ztriceji na
flexibilité. Toto muliZze predstavovat urcitou nevyhodu v piipadech, kdy se budoucnost

vyrazn¢ odchyli od toho, co se pfedtim ocekdvalo.
¢ Slozky planovani
o Cil-uréeni ¢eho ma byt dosazeno
o Program ¢innosti-podrobnéji popisuje kroky nezbytné k dosazeni cile
o Potiebné zdroje-popis zdroji v podobé¢ lidi, vybaveni, ¢asu a penéz

o Dopad-jaky vliv ma splnéni pldnu na organizaci (Armstrong, Stephens, 2008,
s. 50-51)

Planovani déle slouZi také k:
¢ Identifikaci a diagnéze ptivodni situace
¢ (Odhadu a ocenéni moznosti planovaného rozvoje v ¢ase a prostoru
e Stanoveni cila
e Vypracovani navrhl a rozbort k dosazeni cila
e Vybéru sprdvného scénate planu

e Stanoveni postupu realizace vybraného planu (Vodéacek, Vodackova, 2013, s. 70)

3.3.2 Rozhodovani

»Rozhodovani je klicovym prvkem Fizeni. Sprdavné rozhodnuti je nutnou podminkou pro
dosaZeni zamysleného cile. Pokud manaZer rozhodne chybné, predstavuji vsechny
ndsledujici aktivity, nezdvisle na tom, zda jsou provddeny dobie c¢i Spatné, kroky jdouci

nesprdavnym smerem. ““ (Blazek, 2014, s. 88)

Podle Vodéacka a Vodackové se rozhodovanim rozumi informacni proces vybéru urcitych
variant feSeni. V ramci vykladu manazerskych funkci to znamena ovéfit si, zda jsou cile
uvazované sekvencni funkce viibec realizovatelné v ramci omezujicich podminek, které pro
proces jejich splnéni byly zaddny nebo zjistény. JelikoZ se jednd o proces, muZe se jeho
ovéfeni vztahovat jak na celkovy postup, tak na jeho jednotlivé etapy. (Vodacek,

Vodackova, 2013, s. 72)
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Zpusob, jak je v daném podniku rozdé€lena prace mezi jednotlivd mista, md nepochybn¢ pro
efektivnost této organizace zdsadni vyznam. Spravné rozdé€leni rozhodovaci pravomoce
v organizacéni struktufe je pro dobré fizeni a pro efektivnost daného podniku opravdu velice
dilezité.

Pokud hleddme odpovéd’ na otdzku, kdo ma o c¢em rozhodovat, pak je poteba u urcité pozice

posuzovat jeho:
e Kbvalifika¢ni predpoklady
e Zajmovou orientaci
¢ Informacni zabezpeceni

Toto funkéni misto by mélo byt diky formdlnim i neformdlnim informacnim tokim
zasobovano takovymi informacemi, které by vytvately predpoklady, aby na tomto misté byla
zabezpecCena dobra znalost téchto problémi a také okolnosti, které s nimi souviseji a jsou

predmétem rozhodovani.

Na takovémto funkénim misté se predpoklada také odpovidajici kvalifikace, kterd je nutna
pro zpracovavani a vyuzivani informaci, vCetné urcité urovné specidlnich schopnosti, které
pracovnikovi ve vedouci pozici umoziuji fesit urCité typy rozhodovacich uloh. (Blazek,

2014, s. 90-91)

3.3.3 Organizovani

V dnesni dobé efektivni podniky zajistuji, aby bylo kolektivni usili, které sméfuje
k dosazeni danych cili organizované. Organizovdni znamend rozd¢€lovani celkového
mnoZzstvi manazerskych kol do fady procest a Cinnosti a ruku v ruce s tim i stanovovani
ndastroju zajist'ujicich, Ze tyto procesy budou efektivné vykondvany a souvisejici ¢innosti

budou koordinovény.

Jednd se o urcitou délbu Cinnosti v ¢asech zmény a nejistoty a jejich seskupovani za ucelem
naplnéni celkového ucelu organizace a zabezpeceni fungovani efektivnich komunikac¢nich a

informacnich toka. (Armstrong, Stephens, 2008, s. 51)

Blazek (2014) doddava, Ze se lidé sdruZzuji do organizovanych skupin — organizaci, aby
spole¢n¢ dosahovali specifickych cili. Takto Siroce chdpané organizace ndsledné¢ mohou
nabyvat velice raznorodych podob. MuzZe se také jednat o rGzné spontinné vzniklé

spolecenstvi ¢i skupiny.
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Na této bazi spontannich organizaci vznikaly a postupné se rozvijely organizace umélé. Tato
uméld organizace znamena cilevédomé vytvofenou skupinu, jejiz ucel, podminky fungovéni

a vztahy jsou explicitné artikulovany.

,, Organizace je umély rdd, vedomeé lidmi vytvoreny z ptivodniho 7ddu prirozeného, za ticelem

dosahovdni stanovenych cilii. “ (Blazek, 2014, s. 34-35)

Urcitym cilem vytvareni organizace, je vyjasnit si vztahy a role, v takové mife, v jaké je to
v ménicich se podminkdch mozné. Jedna se i o to, poskytovat zaméstnanctim pfilezitosti a
prostor k efektivnimu vyuzivani jejich schopnosti a dovednosti neboli o proces posilovani

jejich pravomoci.

Pracovni mista a pracovni tkoly by m¢ly byt vytvéateny tak, aby uspokojovaly poZzadavky
firmy tykajici se kvality vyrobkl a sluzeb, uc¢innosti nebo produktivity. Museji ovSem
uspokojovat i potfeby jednotlivych zaméstnancii. Tyto cile se vzajemné prolinaji a dilezitym
cilem je integrovat potieby firmy s potfebami konkrétniho zaméstnance. (Armstrong,

Stephens, 2008, s. 52)
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI SVET PLODU S.R.O.

SVET PLODU s.r.o. je Ceskd firma, kterd se zabyvd dovozem, vyrobou a naslednym
prodejem ofechti, suSeného ovoce, seminek, raw tyCinek, riznych smési ofechll a ovoce,

ofechil v ¢okoldde, lyofilizovaného ovoce dalSich zdravych plodi.

Svet ploda

Obrézek 4 Logo spole¢nosti SVET PLODU s.r.o. (interni zdroj, 2021)
Tyto plody prémiové kvality, spole¢nost dovdzi riznych ¢asti svéta za pomoci spoluprice
vyznamnych evropskych dodavatelii. Prodej téchto surovin je orientovan na drovni jak na

maloobchodni, tak i velkoobchodni.

Vedle svych dvou e-shopt (Cesky a slovensky), vyuziva také 4 kamennych prodejen které

1ze spatfit ve Zling, Olomouci a v Brné¢.

4.1 Historie spole¢nosti

Spolecnost méa pocatky jiz v roce 2010, kdy se jeji zakladatelé Otakar Janik a Tomds
Hofman, ktefi v té dobé jeSt€¢ spole¢né studovali na UTB ve Zlin€, spole¢né rozhodli
podnikat. Nejdiive se zaméfili na dovoz a prodej hra¢ek z Ciny, oviem po ¢ase si zadinali
uvédomovat, zZe toto podnikani pro né nema dlouhodoby uspéch a zacali patrat po oblasti,

kterd by méla vétsi potencial.

V Cervenci roku 2012 méli moznost pieproddvat pfirodni, nebo prazené ofechy, seminka,
suSené ovoce a ofechy v ¢okolade€ skrze spolecnost sidlici ve Vysokém Myté. Oba si hned
uvédomili, jakd Sance se jim naskytla a rozhodli se ji vyuZzit. Nasledné zakladaji spolecnost
SVET PLODU a spoust&ji e-shop, jakoZto jejich prvni prodejni platformu.

P

V zari roku 2012 majitelé oteviraji svoji prvni kamennou prodejnu ve Zlin€. Prodejna, ktera
se nachézi v prostordch budovy ABS centra u Namésti prace, je oteviend a plnd rozmanitych
surovin i v dnes$nich dnech. Aktudlné majitelé premysli, Ze se prodejna piesune na jiné, vice
vyhovujici misto.

N

Po otevreni této prodejny bylo zapotiebi aby se rozsifil dosavadni sortiment o suroviny

zdravé vyZzivy a o dal§i produkty ze zahrani¢i, z divodu osloveni vice potencidlnich
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zdkaznikil. Navazovali se nové obchodni spoluprice, napiiklad se spole¢nosti Naturalpack,
K-Servis, Provita a dalSimi. Touto dobou prodavali v obchodé¢ pouze zakladatelé

spolecnosti.

V Cervenci roku 2013 se zlinskad prodejna rozsifila i do prostor, které se nachédzeji hned
vedle. Uvolnilo se zde totiZ misto po obchodu s textilem. Nésledn€ se vétSina nabizenych
surovin zacala zdkaznikiim proddvat i na vdhu, coZ mélo velice pozitivni ohlasy, jelikoZ si
zdkaznici nemuseli kupovat celé baleni, nybrz takové mnozstvi, které jim nejvice

vyhovovalo.

Jakmile skoncila prodejni doba, kterd je i v dneSnich dnech od 9:00 do 18:00, byla nasledné

na tuto prodejnu uptena veskeré baleni a logistika, které byly z e-shopu.

Takto vSe fungovalo az do zari 2013, kdy se plody a produkty, které slouZily k obsluhovani
e-shopu piesunuly do nového skladu v Bfidlicné. Nedaleko tohoto skladu se nésledné
oteviela novd kamennd prodejna v Rymarov€. Koncem tohoto roku se firma oficidlné stala

platcem DPH.

Na zacatku roku 2014, se spole¢nost zacala zamétovat také na velkoobchodni odbératele
(B2B). Firma také nabrala nového zaméstnance, ktery se na pozici prvniho obchodniho
feditele staral o zakdzky, provozoval nizkondkladovy marketing a také mél na starost

komunikaci s velkoodbérateli.

V roce 2015 se spolecnost dostala ve veétsi mite na B2B trh a zaloZila e-shop, ktery slouZzil
vyhradné¢ za tucelem obchodu s velkoobchodnimi odbérateli. V tomto roce byla také
podstatnou novinkou vlastni vyroba novych produktt. Jednou z takovych novinek byly raw
tyCinky, které diky své oblibé nalezneme v regdlech i v dnesSnich dnech. I v tomto roce se

spolecnost rozrostla o dal$i dva zaméstnance.

Na zacatku roku 2016 se z dosavadniho skladu v Bfidli¢né stava nova provozovna a od 13.
Cervence se spoleCnost, na zdklad¢ zdpisu do obchodniho rejstiiku, stdvd spolecnost
s ru¢enfm omezenim. Od tohoto okamZiku je tedy novy oficidlni nazev firmy SVET PLODU

s.r.o0. a jednateli jsou TomaS Hofman a Otakar Janik.

V roce 2017 se zacali shanét nové prostory na kanceldt pro administrativu, obchod a
marketing. Jako nejlepsi mozné misto se nakonec ukézaly prostory vedle prodejny ve Zlin¢.
V srpnu tohoto roku zde nakonec byla kancelar zafizena. O mésic pozdé€ji se kamenna

prodejna, kterd se nachdzela v Rymatové presunula do Olomouce, jelikoZ je zde lep$

strategické umisténi, které nabizi lepsi piilezitosti k osloveni novych zdkaznikt.
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Na zacatku roku 2018 se spolecnosti podafilo rozsitit svoji ptisobnost i na Slovensko.
Z tohoto divodu zaklddd spolecnost slovenskou verzi e-shopu. V 1ét¢ tohoto roku se
uskutecnil dalsi velky projekt. Tentokrat se jednalo o sjednoceni e-shopu pro velkoobchod a
maloobchod. S touto novou verzi e-shopu byl spojeny také novy uceleny design a image

spolecnosti.

V dubnu roku 2019 se oteviela nova kamennd prodejna nachdzejici se v Brné€. Na e-shopu
se také zalozila novd doména ,,blog*, na které maji zdkaznici moZnost dozveédét se zajimavé
rady a informace. Velkou novinkou vtomto roce byla také moZnost platby kartou
v kamennych prodejndch. Toto pfineslo spoustu kladnych ohlasti ze stran zdkazniku.
Spolecnost zacala v tomto roce ¢etnéji spolupracovat s Univerzitou Tomase Bati ve Zlinég,

kde nabizela na studentské staZe ¢i brigady.

V roce 2020 se zménil vzhled a design loga ¢eského i slovenského e-shopu. V tomto roce
se rovnéZ oteviela i nové prodejna v Olomouci. Spolecnosti se podafilo sehnat strategicky
vyhodné misto na Hornim ndmé&sti. V zafi tohoto roku také se nasledné presunul sklad do

Bruntalu.

A vroce zpracovani této prace, vroce 2021, firma rozSifila predevSim své tady
v manazerskych pozicich a celkové organizacni struktufe. Také se vybudovalo v Olomouci

mensi feditelstvi, kde sidli cely marketingovy tym. RovnéZ se zacaly pouZivat néstroje jako

Assana (projektové fizeni) nebo Workplace pro celkovou firemni komunikaci.

4.2 Profil spole¢nosti

Spole¢nost SVET PLODU s.r.o. m4 plody od hlavnich evropskych dodavatelii z riznych
koutii svéta. Tyto plody déle zpracovava a vazi do vlastnich baleni (pfevazné 500g balent,
1kg baleni, 3kg baleni a 20kg karton). Ddle také vyrdbi nckolik tyCinek, miisli a také
spolupracuje se spolecnosti Charlotte. Tato spolec¢nost poskytuje rtizné plody v cokolade¢.
Dile spole¢nost SVET PLODU s.r.o. poskytuje svym zakaznikiim Sirokou $kalu piirodnich
barviv, sladidel, kokosovych produktt a dalsi. V kamennych prodejnich ve méstech nabizi

také rucné vyrobené darkové baleni do pytlickt ¢i kornoutt.

4.2.1 Mise

Mise spole¢nosti SVET PLODU s.r.0. je poskytovat na esky a slovensky trh, susené ovoce,
ofechy a dalsi, Casto jedine¢né produkty a upozornovat na dany ptivod jedine¢nou ptidanou

hodnotu téchto plod.
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4.2.2 Cile

Ke kratkodobym ciliim patii rozsifit produktové portfolio o RAW and WILD suroviny a
dale také zajistit svym zdkaznikiim BIO provoz neboli nabizet své jedine¢né produkty v bio
kvalité. V nejbliz§i dobé planuje spolecnost také oteviit dalsi pobocku ve Zling. Ke
stfednédobym ciliim patii tvorba vnitropodnikového informaéniho systému, s ¢imZ souvisi
1 zaloZeni vlastniho e-shopu s vlastnim CRM a digitdlni gardzi. Podstatnym stfednédobym
cilem podniku z pohledu motivace zamé&stnanct je ucelit motivacni strategii, kterd je spise

na zacatku a nesjednocena.

Dlouhodobym cilem podniku je stét se nejlepsi spoleénosti v oboru v Cesku i na Slovensku,
s trznou minimdlné 100 milionti rocné a také se dostat se svymi jedineCnymi produkty na
evropsky trh.

4.2.3 Vize

Vizi spoleCnosti je sobéstaCnost a absolutni kontrola nad potravinami, které nabizi
zdkaznikiim a tim i spojenym obchodnim procesem. Od samotného vypéstovani plodiny az
po zpracovani, zabaleni a prode;j.

4.2.4 Hodnoty

Spole¢nost SVET PLODU s.r.o. se snazi své hodnoty ukézat svym zdkaznikim, ale i
zaméstnanciim skrze kazdou svoji aktivitu. Neustdle pracuje na budovani uzsich vztahi se
svym okolim. Firemn{ hodnoty, kterymi se spole¢nost idi, by se dali rozd¢lit do 4 dtilezitych
kategorii:

1. Kvalitni produkty

2. Péce o zdkazniky

3. Vyvoj produkti a jejich nalezitosti

4. Praktické produkty a praktické navrhy na kazdodenni zlepSeni
4.2.5 Prodejni kanaly
SVET PLODU s.r.0. vyuZiva k prodeji svych produktii a dva prodejni kandly. Jsou to:

e Cesky a slovensky e-shop

www.svetplodu.cz
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www.svetplodov.sk
e 4 kamenné prodejny

Spole¢nost mé k dneSnimu dni prodejnu v Brng, Zlin€ a dvé v Olomouci.

4.3 Cilové skupiny

Spole¢nost skrze své marketingové aktivity oslovuje jak B2C, tak B2B zdkazniky a
poskytuje své produkty jak v Cesku, tak na Slovensku.

4.3.1 B2C

Hlavni skupinou tohoto segmentu jsou spottebitelé, ktefi maji ur¢itym zpisobem zdjem o to
Zit zdravé ¢i si doptat ve volném cCase kvalitnich potravin. Do tohoto segmentu bychom
mohli zafadit 1 zdkazniky, ktefi preferuji stravovani v podobé vegetarianstvi, veganstvi a

podobné.

4.3.2 B2B

V této skupiné nalezneme zdkazniky, ktefi nakoupené produkty pieprodavaji ¢i jinak déle
zpracovavaji. Mlizeme zde zaradit bezobalové prodejny, hotely, ¢ajovny, vindrny a dalsi.
Mnoho z firem vyuZivd nakoupené suroviny jako dérek pro své zaméstnance, klienty ¢i

zakazniky.

4.4 Portfolio produkti

Spole¢nost SVET PLODU s.r.o. md své portfolio produktii velice rozsahlé. Zhruba 80 %
produktii jsou plody, které byly zakoupeny od dodavatelii a ndsledn¢ byly pfebalené do
nového obalu s etiketou spole€nosti. DalSich zhruba 10 % si spole¢nost sama vyrabi a

zbylych 10 % jsou produkty, které jen pfeproddava a na origindlni baleni dé vlastni etiketu.

Na e-shopu muze zdkaznik nalézt ofechy jak prazené, tak ptirodni, nebo i obalené
v ¢okoladé. Dalsi oblibend kategorie jsou suSené ovoce bez konzervanta a cukru, nebo také
i lyofilizované ovoce (mrazem susené). Spolecnost poskytuje zaméstnancim také i rtizné

kombinace téchto plodii, které ndsledné nesou nazev ,MYX".
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Obrazek 5 MYX plodt (interni zdroj, 2021)
Dalsi kategorii jsou na e-shopu seminka a superfoods, kde jsou krom¢ zminénych seminek
zafazeny 1 vybérové Caje, RAW potraviny a moringa produkty. Vlastnimi produkty
spole¢nosti jsou razné druhy tycinek. Od RAW tycinek, superfood ty¢inky, az po proteinové
tyCinky. V jiz tak Sirokém sortimentu si zdkaznik mize vybrat také z riznych alternativ
sladidel, pfirodnich barviv, nebo kokosovych ¢i kakaovych produkti. Nové spolenost
nabizi i Sirokou Skélu doplikl k plodim, napiiklad praktické ,,svaConosice®, které se hodi

na kazdy vylet.

4.5 Struktura zaméstnancu

SVET PLODU s.r.0. je spole¢nost, kterd je tvofena liniovou organizaéni strukturou, u které
jsou vyhodou pfedev§im jasné definované vztahy mezi nadfizenymi a podiizenymi.
Spolecnost vedou dva, jiz zminovani majitelé, kterymi jsou Otakar Janik a Tomas Hofman.
Otakar Janik ma na starosti fizeni procesu a lidi. V tomto pifipadé muzeme fici, Ze v jeho
rukou je dalsi sméfovani celé spoleCnosti. Tomas Hofman se specializuje na nakup a provoz.
Ma na starosti hledani dodavatell a ndslednou komunikaci k domluvé obchodu. Stard se o
kontrakty a ma pod palcem pravidelnou dodavku potfebnych surovin. Ve firmé je to urcity

specialista na vSechny suroviny.
Organizacni strukturu spolecnosti 1ze rozd¢lit na tfi odliSné Casti:
e Office

Jedna se o pracovisté, které maji na starosti komunikaci se zdkazniky, spravu e-shopu

¢1 marketing. Zde probihaji veSkerd manaZerskd rozhodnuti a urcuje se dalsi chod
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firmy. Jednotlivd pracoviSt€¢ tohoto charakteru se nachazi ve Zliné, v Brn¢,

v Bruntéle a Olomouci.

e Factory

Tyto pracovisté, které maji na starost samotné produkty, které firma prodava. Probiha
zde skladovani, balent, firemni potisky produktti nebo vyroba specifickych firemnich

produktii. Nachazi se v Bfidlicné a dvé v Bruntdle.
¢ Retail

Retail predstavuje jednotlivé kamenné obchody, ve kterych si mize zdkaznik fyzicky
nakoupit produkty firmy. Tyto obchody nalezneme v Brng&, dva v Olomouci a jeden

ve Zlin€ (v nejblizSich dnech i druhy ve Zling€)

Samotny management firmy tvoii n¢kolik manaZert s tim, Ze kazdy je zaméfeny na jinou

oblast. Témito oblastmi jsou produkce, prodej a finance.

Jak jiz bylo zminéno, v roce 2021 se firma rozrostla a ve firemni struktufe pfibylo né€kolik
novych pozic. Nyni nalezneme ve firemni struktufe kromé majitelti spolecnosti tyto vedouci

pozice:
¢ Produktovy manaZer
e ManaZer retailu
¢ Provozni manaZer logistiky
® Projektovy manazer
e Manazer zédkaznické péce
e Manazer velkoobchodu
e Office manaZer
e Marketingovy manazer
e E-shop Manazer
e Manazer persondlniho oddéleni

Ve spole€nosti nalezneme také nékolik stazistl a brigddnikli z Univerzity Toméase Bati ve
Zlin¢.

Celkova organizac¢ni struktura je uvedend v piiloze I.
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5 MOTIVACNI SYSTEM

Tato Cast se zaméfuje na urcity piehled prostfedkil, kterymi spole¢nost disponuje, aby
dostateCn¢ motivovaly jeji zameéstnance k co nejlepSim moznym vysledkim. Kromé
zakladni mzdy, spole¢nost také vyuziva Sirokou Skalu odmén a vyhod pro své zaméstnance.
VsSechny informace vyuZité v této kapitole jsou podloZeny internimi zdroji spolecnosti

SVET PLODU s.r.o.

5.1 Motivacni strategie spole¢nosti

Bohuzel motivac¢ni strategie firmy, je vzhledem k jejimu pomérné novému rozsiteni o Siroké
spektrum pracovnich pozic, pomérné neucelend. Ve firm¢ neni, aZ na urcité formy mezd a
benefitli, dand forma strategie, jak své zaméstnance motivovat. Ve sttednédobych cilech ma
ovSem spolecnost v planu uplatnit motivacni strategii formou OKR, neboli cile a klicové

vysledky a KPI neboli klicové ukazatele vykonnosti.
e KPI-kli¢ové ukazatele vykonnosti

Jednd se o ukazatele metriky, které pomadhaji méfit vykon spolec¢nosti. Pouziti vypada
pfevazné tak, Zze manazer stanovi na zacatku urcitého Casové obdobi KPI, na které se ma
zamgéfit (napi: pocet vyrobenych kust, €as v préci, pocet schizek atd.). Na konci daného
obdobi se KPI vyhodnoti a zjisti se, jak si dany zamé&stnanec vedl. S KPI je velice Casto
spjata variabilni sloZka mzdy zaméstnanct. Dilezitym bodem je, aby bylo KPI méfitelné a

jeho plnéni bylo pro chod podniku klicové.
¢ OKR-cile a kli¢ové vysledky

Jednd se o metodu pro ur¢ovani a dosahovani stanovenych cilii. Pomoci této metody si
spole¢nost stanovy cile ale oproti KPI i konkrétni ¢innosti, kterymi cilti dosdhne. U KPI
mame k dispozici pouze méfici ukazatele, které kontroluji, jak se ndm dati nebo nedaii. U
OKR je také oproti KPI nutné urcit si jasné priority. K tomuto je potieba si fici Cas od ¢asu

slovo ,,ne*. Hlavnim motivem OKR je soustiedéni se a ztotoznéni se s cili podniku.

5.2 Mzdy

Mzdy za uplynuly odpracovany mésic se vyplaci béhem nésledujicich dvou tydnii na zac¢atku
dalSiho. Penize jsou zaméstnanciim poskytnuty v podobé hotovosti nebo zaslany na tucet.
Zameéstnanci jsou penize vyplaceny na zdklad¢ Casové mzdy neboli vySe ndsobku jeho

hodinového mzdového tarifu, ktery je sjednany rizné na kazdé pracovni pozici.
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5.2.1 Office

U téchto zaméstnanct se mzdy odviji od flexibilni pracovni doby, kterd ov§em musi byt 8
hodin denn¢. Po zaméstnancich je také pozadovano, aby byli dostupni a mohli komunikovat
od 9:00 do 15:00. OvSsem pokud zaméstnanec potiebuje odejit z prace diiv ¢ili odpracuje
napiiklad pouze 6 hodin, musi nédsledné odpracovat o 2 hodiny navic (napiiklad 10 hodin
nasledujici den).

5.2.2 Factory

Jedna se o zaméstnance pracujici ve vyrob¢, expedici nebo skladu. Funguje zde dvojsménny
provoz od 6:00 do 14:00 a od 14:00 do 22:00. Zaméstnanci jsou zde taktéZ vyplaceni na
zdkladé Casové mzdy, kromé expedice, kterd m4a mozZnost dosdhnout urcitého platového

bonusu, pokud splni tyto pozadavky:
1. V<cas zvladne odeslat balik pfepravci, od piijeti pozadavku
2. Zvléadne se odeslat nad 30 000 balika
3. Nepresdhne 1% reklamace balikli

Pokud splni tyto limity zvysi se mzda zaméstnancti o 33 %.

5.2.3 Retail

Jedna se o maloobchodni prodejny, které také funguji na zdkladé¢ dvojsménného provozu a
vyplaceny jsou podle ¢asové mzdy. OvSem k této form& mzdy maji zameéstnanci také bonus,
kde se zvySujici se denni trzbou dostavajici zaméstnanci prodeje vyssi hodinovou mzdu a

naopak.

5.3 Benefity

Ve spole¢nosti SVET PLODU s.r.o. jsou benefity velkou souédsti motivadni strategie.

Nabizenymi benefity jsou:
e Sleva 30 % na firemni produkty

VSichni firemni zaméstnanci maji narok uplatnit slevu 30 % na veskeré produkty
nabizené spolecnosti. Tento benefit je pfi ndstupu nabizen zaméstnanciim a taktéz

brigddnikim.

¢ Wellness pauza
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Jedna se o Castecné proplaceny Cas na zaméstnancem zazadané sportovni aktivity

kazdy pracovni den.
e (Ctenarska pauza

Zaméstnancim je kazdy pracovni den nabizend ¢astecné proplacend Ctendiskd pauza,

behem které maji Cas na sebevzdelavaci aktivity.
¢ Home office

Tento benefit v podobé prace z domu je nabizen vybranym office zaméestnancim a

zamé&stnanciim pracujicim ze Slovenska.
¢ Dog-friendly office

Jednd se o dal$i upousténi od konzervativnich pravidel a firma svym office
zaméstnancim umoziluje vzit si do prace svého domdaciho mazli¢ka. Tento benefit

prispiva k uvolnéni atmosféry na pracovisti.
¢ Pracovni pocita¢

Pokud to zaméstnanci vyzaduji je jim poskytnut jejich pracovni pocitac, na kterém

nasledn¢ mohou vykondvat svoji praci.
e Zapijceni firemniho vozu

Zamg¢stnanci maji moznost béhem pracovni doby vyuZit zapiij¢eni vozu k pracovnim

ucelim.
5.4 Vzdélani a rozvoj zaméstnanci

Vzhledem k tomu, Ze se jednd o pomérné¢ mladou firmu, je cely systém vzdclavani
zaméstnancl na zacatku. V dnesnich dnech se vyuziva spiSe technik mentoringu, kde se ¢as
od cCasu vyuzivaji i externi mentofi. SpoleCnost je ucici se organizace, kterd si

vnitropodnikové predava své znalosti a poznatky skrze loom a tematické workshopy.

Kazdé jednotlivé oddéleni ma vypracované svoji znalostni knihu, jakoZto takovy zédkladni

zdroj veskerych zasadnich informaci k vykonavané praci.

Nov¢ se spole¢nost snazi o vSeobecny rozvoj svych zaméstnanct skrze jiz zminény benefit
v podobé Ctendiské pauzy, kterd zaméstnancim umoZnuje se rozvijet béhem castecné

proplacené pauzy poskytnuté za timto ucelem.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 66

6 VYZKUMNE SETRENI

Tato praktickd cCast prace se vénuje jednak zkoumdni trovné pracovni motivace a
spokojenosti pracovnikii spolecnosti SVET PLODU s.r.o., ale také se zamcfuje na
pracovniky vyssiho postaveni ve spolecnosti, na jejich zplsob vedeni a motivace jejich

podfizenych.

6.1 Dotaznikové Setreni

Tato Gast price se zamé&fuje na motivaci a spokojenost zaméstnanct spoleénosti SVET
PLODU s.r.0. Bylo zde uskute&néno vyzkumné etfeni prostfednictvim dotazniku, ktery byl

zamgéfen na tuto problematiku.

6.1.1 Metodologie

Pro zjiSténi vyzkumného Setfeni byl rozeslan dotaznik v online podob&. Dotaznik byl
zkonstruovén a rozeslan prostfednictvim persondlniho oddé€leni, které spole¢né s majitelem

spolecnosti, Otakarem Janikem, odsouhlasili jeho podobu a obsah.

Ptiprava a nésledna tvorba dotazniku predstavovala zakladni ¢ast pro vyzkum. Dotaznik byl
sestaven tak, aby netrval déle jak 10 minut a byl pfehledny a srozumitelny pro vSechny

zameéstnance.

6.1.2 Typy otazek

Dotaznik byl anonymni a obsahoval celkem 25 otazek. Tvofii ho pfedevsim uzaviené otazky,
ovSem k samotnému konci dotazniku zaméstnanci vypliovali i otazky oteviené. U otazek
uzavienych méli respondenti na vybér ze 4 odpovédi, zcela souhlasim, spiSe souhlasim, spiSe
nesouhlasim, zcela nesouhlasim. U odpovédi je schvalné vynechdna mozZnost stylu ,,nevim
¢i ,,je mi to jedno*, abychom zjistili pievahu kladnych ¢i zdpornych odpovédi. Zacatek
dotazniku byl zamé&fen na zékladni idaje o zaméstnancich, napiiklad vék a délku pracovniho

poméru ve spolecnosti. Nasledné by se dal dotaznik rozd¢lit na nékolik ¢asti:
® Pracovni zdzemi
e Pracovni vykon
® Vztah s nadfizenymi

¢ Podnikova politika a strategie
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¢  (Odménovani
e Benefity
e Oteviené otazky

Kompletni dotaznik je v piiloze Cislo jedna.

6.1.3 Popis cilové skupiny

Dotaznik byl zaslan pracovnikim spolecnosti SVET PLODU s.r.o., jak Ceskym, tak
zahrani¢nim, respektive zaméstnanciim ze Slovenska. Dotaznikového Setfeni se zicastnilo
22 zaméstnancl. Jednd se jak o fadové zaméstnance, tak i o zaméstnance na pozicich

manazer/manazerka ur¢itého odveétvi.

6.1.4 Cile vyzkumu

Cilem vyzkumu je odhalit spokojenost a pracovni motivaci pracovnikii spole¢nosti SVET
PLODU s.r.0. Diléim cilem je osvétlit mozné chyby v motiva&ni strategii spole&nosti a ziskat
tak zdkladni informace pro nasledné doporuceni, jak by se tato situace dala zlepsit. Vysledky

dotazniku jsou porovnény a také zpracované graficky.

6.1.5 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Tato kapitola se zaméfuje na samotné vyhodnoceni dotaznikového Setieni. Veskeré grafy a
poznatky se odviji ze ziskanych vysledkt. Z divodu vétsiho rozsahu dotazniku, nejsou
graficky zndzornény vSechny vysledky, ale pouze vybrané, u kterych lze na grafu zpozorovat
vétsi rozdilnd tvrzeni respondentti. Tato skutecnost je z divodu zamezeni ,,pfegrafovanosti‘
této Casti.

1. Vék

Jak jiz bylo zminéno, prvni dv¢ otdzky se vénuji zdkladnim ddajim dotazovanych. V prvni
tabulce lze vidét, Ze vice jak polovina respondent se pohybuje v rozmezi 24-30 let. Druhou
velkou skupinou jsou jejich o néco mladsi kolegové a pouze jeden dotazovany ma 40 nebo
vice let. Toto je zplsobeno pfevdzné z divodu, Ze se jednd o mladou firmu s mladym

kolektivem.

Tabulka 1 Vék respondentil (zdroj: vlastni zpracovani)

Vék %
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18-24 let 54
24-30 let 41
Nad 40 let 5

2. Délka pracovniho poméru

Dalsi otdzkou v dotazniku, kterd se zamétfovala na zdkladni ddaje je délka pracovniho
poméru. Vzhledem k tomu, Ze firma je na trhu pouze chvili, mé€li respondenti na vybér pouze
ze tif moznosti, respektive 1 rok, 2-3 roky, 4 a vice let. Z vysledkii dotazniku Ize zpozorovat,
Ze firma se za posledni rok rozrostla jelikoZ 59,1 % respondentli nepracuje ve firmé déle,
nez prave 1 rok. Déle jsou to 2-3 roky, kde se k této odpovédi ptihlasilo 27,3 % dotazovanych
a pouze 13,6 % pracuje ve firmé déle nez 4 roky. Tento vysledek hodnotim kladné jelikoz
Ize tedy piedpokladat, e ma firma i nadile v planu vétstho ristu a vlivu v Cesku a na

Slovensku, jak si stanovila ve svych cilech.

Tabulka 2 Délka pracovniho poméru (zdroj: vlastni zpracovani)

Délka pracovniho poméru %
1 rok 59
2-3 roky 27
4 a vice let 14

3. Miij nadfizeny mé pravidelné informuje o zménach, které potirebuji k praci

Nésledujici otdzky se uz zamétuji na specifickou problematiku tykajici se motivace a
spokojenosti na pracovisti. Konkrétn¢ tato otdzka se zaméfuje na komunikaci mezi
zaméstnanci a jejich nadfizenymi. Z odpovédi lze vycist, ze 45,5 % dotazovanych
odpovédéla, Ze zcela souhlasi a 40,9 %, Ze spiSe souhlasi. Toto je pro vedeni spole¢nosti
urcité dobra zpréva, jelikoz je vice jak 85 % dotazovanych spokojend s pravidelnym zdrojem
informaci, které ke své praci pottebuji. DalSich 9,1 % dotazovanych s timto tvrzenim spiSe

nesouhlasi a 4,5 % zcela nesouhlasi.
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MUj nadfizeny mé pravidelné informuje o zméndch,
které potrebuiji k praci

m Zcela souhlasim = SpiSe souhlasim = SpiSe nesouhlasim Zcela nesouhlasim

Obrézek 6 Mij nadiizeny mé pravideln¢ informuje o zméndch, které potiebuji k praci
(zdroj: vlastni zpracovani)

4. Jsem spokojeny s pracovnim kolektivem a vzajemnymi vztahy na pracovisti

Tato otdzka se zamé&fuje na vztahy na pracovisti a na spokojenost s pracovnim kolektivem.
MuZeme zde fici, Ze vztahy na pracovisti jsou rozhodné vice neZ pozitivni a maji kladny vliv
na motivaci jednotlivych pracovniki. Na zdklad¢ dotazniku se zjistilo, Ze 55 %
dotazovanych zcela souhlasi s tvrzenim, 36 % dotazovanych spiSe souhlasi a pouhych 9 %
spiSe nesouhlasi. Opét zde miiZeme tvrdit, Ze se na pracovisti dlouhodobéji udrzuje pratelska

atmosféra, kterd ma vliv na individualni pracovni vykony.
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Jsem spokojeny s pracovnim kolektivem a
vzajemnymi vztahy na pracovisti

m Zcela souhlasim = SpiSe souhlasim = SpiSe nesouhlasim

Obrézek 7 Jsem spokojeny s pracovnim kolektivem a vzdjemnymi vztahy na pracovisti
(zdroj: vlastni zpracovani)

5. Jsem spokojeny s podminkami na pracovisti (nap¥. hluk, ¢istota, teplota)

Cilem této otazky bylo zjistit, zda jsou zameéstnanci spokojeni jejich pracovnim prostiedim
konkrétné s podminkami, které mohou mit vliv na jejich pracovni nasazeni. Jedna se
pfedevs§im o hluk, ktery by je mohl rusit, Cistotu ¢i naopak nepofddek na pracovisti nebo
teplotu kterd by méla odpovidat idedlni drovni k vykondvani jednotlivych pracovnich
povinnosti. Na zdklad¢ vysledku I1ze vycist, Ze 45 % respondentli zcela souhlasi s tvrzenim,
Ze jsou s podminkami spokojeni, 23 % spiSe souhlasi a 32 % spiSe nesouhlasi. I kdyZ vime,
7e 68 % zaméstnancll je spokojeno s jiz zminénymi faktory na pracovisti, téméf jedna tfetina
je spiSe negativniho ndzoru, a tudiZ se jednd o oblast, na kterou by se spole¢nost m¢la

zamérit.
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Jsem spokojeny s podminkami na pracovisti (napt.
hluk, Cistota, teplota)

m Zcela souhlasim = SpiSe souhlasim = SpiSe nesouhlasim

Obrézek 8 Jsem spokojeny s podminkami na pracovisti (napf. hluk, €istota, teplota) (zdroj:
vlastni zpracovani)

6. Mam velkou samostatnost pri vykonu prace

Dalsi dilezitou otdzkou z pohledu vykondvéani price je tato otdzka zameétujici se na
samostatnost zaméstnancu. I ptes odliSné pracovni pozice a pracovni ndplné lze zpozorovat,
Ze silnd vétSina zaméstnancil souhlasi s tim, Ze jim jejich vedouci pracovnik poskytuje vétsi
samostatnost pfi jejich pracovnich vykonech. 59 % zcela souhlasi, 36 % spiSe souhlasi a 5

% spiSe nesouhlasi.
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Mam velkou samostatnost pfi vykonu prace

m Zcela souhlasim = SpiSe souhlasim = SpiSe nesouhlasim

Obrizek 9 Mam velkou samostatnost pfi vykonu prace (zdroj: vlastni zpracovani)
7. PFi vykonu prace dostate¢né vyuzivam své schopnosti
Nisledujici otdzka se zabyva vyuZivanim schopnosti jednotlivych zaméstnancti. Z dotazniku
Ize vycist, Ze 50 % respondentt s tvrzenim zcela souhlasi, 41 % spiSe souhlasi a 9 % spiSe
nesouhlasi. Na zdklad¢ téchto Cisel lze fici, Ze vetSina respondentll je spokojena s tim, jak
mohou u své konkrétni ndplné€ prace vyuzivat svych schopnosti a tim pddem mohou v tomhle
duchu rozvijet dale své pfednosti. Toto zjiSténi 1ze rovnéZ povaZovat za pozitivni zjiSténi

vzhledem k motivaci pracovnikil.
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PFi vykonu prace dostatecné vyuzivam své
schopnosti

m Zcela souhlasim = SpiSe souhlasim = SpiSe nesouhlasim

Obrazek 10 Pfi vykonu price dostatecné vyuZivam své schopnosti (zdroj: vlastni
zpracovani)

8. Myslim si, Ze bych pii vykonu prace zvladl slozitéjsi a zodpovédnéjsi ukony

V podobném duchu byla zaméstnanciim poloZena i nésledujici otdzka, kterd se rovnéz
zamétovala na konkrétni pracovni ndpln€ zaméstnanci. Tentokrit byla ovS§em sméfovana na
% zaméstnancu zcela souhlasi, 63 % spiSe souhlasi a 14 % spiSe nesouhlasi. Na zdklad¢

téchto informaci vime, Ze by mnozi zaméstnanci uvitali pracovni ukoly, u kterych by méli

vvvvv
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Myslim si, ze bych pfi vykonu prace zvladl slozitéjsi a
zodpovédnéjsi ukony

m Zcela souhlasim = SpiSe souhlasim = SpiSe nesouhlasim

Voev s v 2

Obrazek 11 Myslim si, Ze bych pfi vykonu prace zvladl slozitéj$i a zodpoveédnéjsi tkony
(zdroj: vlastni zpracovani)

9. Nebojim se Fict sviij nazor svému nadrizenému

Dal§im podstatnym faktorem pro motivaci zaméstnanci je jejich vztah k pfimému
nadiizenému. Nésledujici otdzky se tedy témto vztahim vénuji. Tato konkrétni otdzka se
zaméfuje na otevienost a diivéru mezi zaméstnanci a nadiizenymi, respektive na to, zda se
zaméstnanec svému nadfizenému neboji fict svlij nazor. S tvrzenim, Ze se zaméstnanec
svému nadfizenému neboji fict svilj ndzor zcela souhlasi 64 %, spiSe souhlasi 27 %, 4 %
spiSe nesouhlasi a 5 % zcela nesouhlasi. Tim padem je zfejmé, Ze jsou na pracovisti dobré
vztahy a zamé&stnanci maji ve své manazery diivéru v ohledu sdéleni jim svého ndzoru. Toto
je pro spolecnost zcela ur€ité dobrd zpréva, jelikoZ vime, Ze manaZefi v tomto odvadi dobrou

préci.
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Nebojim se fict svlij nazor svému nadfizenému

m Zcela souhlasim = SpiSe souhlasim = SpiSe nesouhlasim Zcela nesouhlasim

Obrazek 12 Nebojim se fict svlj ndzor svému nadiizenému (zdroj: vlastni zpracovéni)

10. Nadrizeny bere miij nazor v potaz

Nésledujici otdzka se zaméfovala na to, zda po vyjddieni ndzoru zaméstnancem
nadiizenému, je vlibec nadfizeny ochoten dile s timto ndzorem pracovat, nebo ho spise
ignoruje. Reagovani ¢i nereagovani na nazor podiizeného ma ndsledné€ dopad na to, zda bude
zaméstnanec po této zkuSenosti naddle ochoten svéfit se se svym ndzorem. Z odpovédi vime,
7e 50 % respondentti zcela souhlasi s tvrzenim, Ze nadfizeny bere jejich ndzor v potaz, 41 %
respondentl spiSe souhlasi a 9 % spiSe nesouhlasi, tim padem spiSe vnimaji, Ze po vysloveni
jejich ndzoru s nim nadfizeny naddle nepracuje a ignoruje jej. Lze tedy fici, Ze zaméstnanci

toto tvrzeni vnimaji spiSe pozitivné a ma to pfimy vliv na jejich pracovni motivaci.
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Nadfizeny bere m{j nazor v potaz

m Zcela souhlasim = SpiSe souhlasim = SpiSe nesouhlasim

Obrazek 13 Nadfizeny bere mij nazor v potaz (zdroj: vlastni zpracovani)

11. Muj nadrizeny mé motivuje k dobrym pracovnim vysledkim

Na zdklad¢€ dotazniku vime, Ze 55 % respondentl zcela souhlasi, 32 % spiSe souhlasi, 9 %
spiSe nesouhlasi a 4 % zcela nesouhlasi. To znamend, Ze pouhych 13 % pracovnikii ma
negativni nazor k tvrzeni, Ze by je jejich nadfizeny dobfe motivoval k jejich pracovnim
ndplnim a 87 % zaméstnanci ma tedy ndzor kladny a uvédomuji si, Ze urcitd ¢ast jejich
pracovni motivace ve spolecnosti ma zdklady pravé v dobrém managementu. Opét lze tedy
i vtomto piipadé fici, Ze silnd ptfevaha pracovnikii na vedoucich pozicich odvadi

v motivovani svych podfizenych dobrou préci.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 77

MUj nadfizeny mé motivuje k dobrym pracovnim
vysledkidm

m Zcela souhlasim = SpiSe souhlasim = SpiSe nesouhlasim Zcela nesouhlasim

Obrazek 14 Mtj nadfizeny mé motivuje k dobrym pracovnim vysledkiim (zdroj: vlastni
zpracovani)

12. Citim, Ze mij nad¥izeny si vazi moji prace

Dalsi otdzka, kterou mé¢li zaméstnanci spolecnosti v dotazniku se rovnéZ zaméfovala na
vztah mezi nadfizenym a zamé&stnancem. Otdzka byla zaméfend na to, zda zaméstnanec citi
a vnimd, zda si jeho nadfizeny védzi jeho vykondvané prace, nebo nikoliv. To, zda si
nadfizeny vazi nebo nevazi prace svého podiizeného ma piimy dopad na jeho miru motivace
chtit danou prace nadédle vykondvat. Dobrou zprdvou pro spolecnost je, ze 45 %
dotazovanych zcela souhlasi, 41 % spiSe souhlasi, 9 % spiSe nesouhlasi a pouhych 5 % zcela
nesouhlasi. Z téchto ¢isel tedy vime, Ze vétSina pracovnikl na vedoucich funkcich ddva
svym podiizenym dobie najevo, Ze jsou za jejich prace vdeécni, vazi si ji a ti tuto skuteCnost
ndsledné pozitivné vnimaji. 14 % pracovnikil tuto skutecnost takto neciti a je zde tedy prostor

ke zlepSeni.
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Citim, Ze mQj nadfizeny si vazi moji prace

N

m Zcela souhlasim = SpiSe souhlasim = SpiSe nesouhlasim = Zcela nesouhlasim

s 2

Obrazek 15 Citim, Ze mij nadfizeny si vaZi moji prace (zdroj: vlastni zpracovéni)
13. Vedeni se dostate¢né zajima o zaméstnance
I v nésledujici otdzce je projeven vztah mezi zaméstnancem a nadifizenym, respektive ve
vnimani toho, jestli se vedeni dostatecné zajima o své zaméstnance. 27 % zaméstnancti zcela

souhlasi, 59 % spiSe souhlasi a 14 % zaméstnancii spiSe nesouhlasi.

Vedeni se dostatecné zajima o zaméstnance

m Zcela souhlasim = SpiSe souhlasim = SpiSe nesouhlasim

Obrézek 16 Vedeni se dostatecné zajimd o zamé&stnance (zdroj: vlastni zpracovani)

14. Mam uspokojivou moznost kariérniho ristu
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V nasledujici otdzce se zaméstnanci vyjadfovali k tomu, zda ve spoleCnosti vnimaji
pozitivné ¢i negativné jejich moZznost déle se ve firm€ posouvat. Tato potieba sebeuplatnéni,
mozZnosti posovat se ddl a moZnosti seberozvoje ma velkou miru na motivaci pracovnikd.
Bohuzel z ¢isel a z grafu, ktery mé jejich zdklad, mizeme fici, Ze je zde velkd mira
zaméstnancu, ktefi vnimaji, Ze jsou spiSe v pozici, kdy je pro né¢ nedostate¢nd moznost
kariérniho rastu. 36 % zcela souhlasi, Ze maji uspokojivou moznost jizZ zminéného kariérniho
rustu, 36 % spiSe souhlasi. Ndsledn¢ 23 % spiSe nesouhlasi a 5 % zcela nesouhlasi. Opét se
jednd o oblast, u ktery lze tvrdit, Ze ji zaméstnanci nevnimaji dostate¢né pozitivné a je urcitou

cestou k dalSimu zlepSeni motivacni strategie spolecnosti.

Mam uspokojivou moznost kariérniho rlstu

m Zcela souhlasim = SpiSe souhlasim = SpiSe nesouhlasim Zcela nesouhlasim

Obrazek 17 Mam uspokojivou moZnost kariérniho riistu (zdroj: vlastni zpracovéni)
15. Podporuji smér, jakym se spolec¢nost vyviji
Tato otazka byla zamé&fena na to, jak zaméstnanci vnimaji posun a vyvoj sméru jakym se
majitelé firmy snazi firmu vyvijet. MiiZeme jednoznacné fici, Ze vSichni respondenti se k této
otdzce kladné vyjadiili, a tudiZ jsou s vyvojem spolecnosti spokojeni. 55 % zcela souhlasi a
45 % spise souhlasi. ZtotoZnéni se s hodnotami podniku a podpory jeho vyvoje je urcité

jednim z velkych motivacnich faktordi pro zaméstnance a dobrou zpétnou vazbou pro vedeni

spolecnosti.
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Podporuji smér, jakym se spolec¢nost vyviji

m Zcela souhlasim = SpiSe souhlasim

Obrazek 18 Podporuji smér, jakym se spolecnost vyviji (zdroj: vlastni zpracovéni)
16. Obecné uznavam rozhodnuti vedeni
Na zédklad€ dotazniku vime, Ze 27 % respondentl s tvrzenim zcela souhlasi, 64 % spiSe
souhlasi a 9 % spiSe nesouhlasi s tim, jak se vedeni spole¢nosti rozhoduje. Je z toho patrné,

Ze vétSina zaméstnancl rozhodnuti vedeni uzndva a nemd s danymi rozhodnutimi problém.

Obecné uznavam rozhodnuti vedeni

m Zcela souhlasim = SpiSe souhlasim = SpiSe nesouhlasim

Obrazek 19 Obecné uzndvam rozhodnuti vedeni (zdroj: vlastni zpracovéni)

17. Nabizené benefity povazuji jako dostacujici a maji pozitivni vliv na pracovni
motivaci
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Nasledujici tfi otazky se zamétuji na benefity, které jsou zaméstnanclim nabizeny a na to
jaky maji vliv na jejich pracovni motivaci. Nejdiive byla zaméstnanciim poloZena otazka,
zda povazuji nabizené benefity jako dostacujici a zda maji tyto nabizené benefity pozitivni
vliv na jejich motivaci. Na to 18 % zamé&stnancii odpovédélo, Ze zcela souhlasi, 59 % spiSe
souhlasi, 14 % spiSe nesouhlasi a 9 % zcela nesouhlasi. Pro spole¢nost to tedy znamend, Ze
znacnd ¢ast zaméstnancl na toto tvrzeni odpovédéla negativné a tim padem pro n¢ dané
benefity nemaji takovou vahu a dostatecné neovliviiuji jejich motivaci.

Tabulka 3 Nabizené benefity povazuji jako dostacujici a maji pozitivni vliv na pracovni
motivaci (zdroj: vlastni zpracovani)

Nabizené benefity povazuji jako

dostacujici a maji pozitivni vliv na %
pracovni motivaci

Zcela souhlasim 18
SpiSe souhlasim 59
SpiSe nesouhlasim 14
Zcela nesouhlasim 9

18. Benefity, kterych si nejvice vazim...

Déle méli zaméstnanci napsat benefit, kterého si ve spoleCnosti nejvice vazi. Témét kazdy
zaméstnanec alespon jeden firemni benefit ocenil. Na zaklad¢€ informaci z dotazniku jsou

v niZe uvedené tabulce zminény tfi nejobliben¢jsi benefity.

Tabulka 4 Benefity, kterych si nejvice vazim... (zdroj: vlastni zpracovani)

Poradi Nazev

1. 30 % sleva na produkty
2. Wellness pauza

3. Home office

19. Velice bych ocenil/a novy benefit v podobé...

Na zaméstnanecké benefity byla zamétfena 1 dalSi otdzka, kterd se zaméfovala na to, jaky

novy benefit by zaméstnanci ve firmé ocenily. Zde bylo tentokrat uvedeno vice riznych
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moznosti, z tohoto diivodu je v niZe uvedené tabulce uvedeno pét nejvice poZadovanych

benefitu.

Tabulka 5 Velice bych ocenil/a novy benefit v podobé... (zdroj: vlastni zpracovéni)

Poradi Nazev

1. Multisport

2. Sick days

3. Rozvojové kurzy

4, Podpora rekreace
5. Ptispévek na stravu

20. Jsem spokojeny s finanéni odménou za vykonanou praci

V dalsi otdzce se méli zaméstnanci vyjadfit na to, zda jsou spokojeni s financni odménou za
jejich vykondvanou praci. 36 % respondentli spiSe souhlasi, 59 % spiSe nesouhlasi a 5 %
zcela nesouhlasi. Z téchto cisel je patrné, Ze vétSina zameéstnancl, konkrétné 64 %,
odpovédéla, Ze s finanénim ohodnocenim nejsou natolik spokojeni. Spole¢nost tudiZ urcité
bude muset urcitymi cestami tuto chybéjici motivaci v podobé mezd, nahradit, aby nevznikla

u zaméstnanct s postupem casu spiSe demotivace k samotné praci.

Jsem spokojeny s finanéni odmeénou za vykonanou
praci

= SpiSe souhlasim = SpiSe nesouhlasim = Zcela nesouhlasim

Obrazek 20 Jsem spokojeny s finan¢ni odménou za vykonanou préci (zdroj: vlastni
zpracovani)
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21. Ve spole¢nosti Svét ploda bych chtél/a dosahnout...
V této Casti prace nyni nésleduji Ctyfi oteviené otdzky, kde méli respondenti doplnit jiz
rozepsanou vétu. U tohoto typu otdzek mél zaméstnanec nejveétsi prostor projevit svoje
pocity a sviij ndzor. Z divodu velkého poctu respondentli jsou u kazdé otazky uvedeny tii
nejzajimavejsi odpovedi.

¢ Financni jistoty a 100% funk¢ni a transparentni spoluprice celé firmy napfic

republikou.
¢ Naucit se co nevim, piedat co uz vim, a zjistit co dokdzu nejlépe.

e Naddle se profesné rozvijet a misto velkého mnoZstvi kratkodobych projektim mit

néco dlouhodobého.
22. V praci je pro mé nejvétsi motivaci...
e 7Ze d&ldm préci, kterd m& bavi, kde se neustdle rozvijim, a Ze se z mych blizkych
kolegii stali opravdovi pratelé.
e Skvély kolektiv.

¢ Spokojeny tym, ktery touzi po rustu a vysledcich. MoZnost lidem davat piileZitosti a

délat jejich zivot StastnéjSim, protoZe prace je plnohodnotnou soucésti jejich zivotl
a ne, jen vyrobnou na penize.
23. Ve firmé mé neustale demotivuje...

e Komunikace mezi stiedisky, kterd &asto vazne. Spatné/zdlouhavé piedavani
informaci. Nizké finan¢ni ohodnoceni zaméstnanctl.

¢ Manazerskd neschopnost vedeni. Styl komunikace vedeni k vedoucim-respektive
obchazeni vedoucich a pfimd komunikace s jejich podfizenymi (unikaji dulezité
informace, diky kterym nastavaji chyby). Neschopnost pfiznat chybu a omluvit se.

Nedostate¢né ohodnoceni, ¢i dstni pochvala za vysledky, kterych bylo pro firmu

dosazeno, které jsou klicové pro jeji chod a rozvoj.
e Lenost, vymluvy a zatajovani informaci nékterych kolegt.

24. Prace ve spole¢nosti Svét plodi pro mé znamena...

® Moznost pracovat v cilevédomém kolektivu, prosperujici a rozrustajici se firmé s

inspirativnim vedenim. Ideologie a cil firmy se shoduje s mymi vlastnimi ndzory a
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hodnotami v Zivoté a v pfistupu ke zdrav{ a kvalit€ potravin. Pro moZnost duSevniho,

osobniho i kariérniho rastu je Svét plodu nejlepSim prostiedim.
¢ Prici v mladém kolektivu, kterd pomahd ménit svét a bourat hranice ve spole¢nosti

e Cely mij zivot-krom¢ drobnych nedostatku uvedenych vySe (pracujeme ale na
zméng) na Svét plodi neddm dopustit, mam tu praci moc rada a zménilo mi to Zivot

0 100 % k lepsimu

25. Moje aktualni mira motivace je

Na samotném zavéru dotazniku, dostali respondenti otdzku, jaka je jejich aktudlni mira
motivace. Svoji motivaci méli ohodnotit na stupnici jedna aZ deset (jedna-nejméné, deset-
nejvice). Z vysledki je patrné, Ze vétSina respondentll vnima svoji miru motivace velice
pozitivné. VéEtSina zaméstnancti se na stupnice pohybuje okolo Cisel osm a devét, cozZ je pro
spolecnost dobra zpréva, jelikoz se jim aktudlng daii udrzet své zaméstnance siln€ pracovné

motivované.

Mira motivace
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B Mira motivace

Obrazek 21 Moje aktudlni mira motivace je... (zdroj: vlastni zpracovéni)

6.2 Rozhovor s vedoucimi pracovniky

s vz

Nisledujici ¢4st prace je zaméfend na rozhovory s vedoucimi pracovniky spoleénosti SVET
PLODU s.r.o. Rozhovor probihal online a zudastnili se jej tii pracovnici, ktefi jsou
zodpovédni za vedeni zaméstnanctl, jejich motivaci a chod firmy jako takové. Rozhovor mél

devét otazek, které se tykaly jejich ndzoru na motivaci a vedeni jejich podfizenych. Druha
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¢ast rozhovoru se tykala jejich pohledu na to, jak by se m¢l manaZer chovat a jaky by mél

mit charakter. Z uskute¢néného rozhovoru vime nasledujici odpovédi, které jsou zpracované

do niZe uvedenych tabulek. Otazky vypracované k rozhovoru jsou uvedené v piiloze Cislo

dva.

1. V ¢em podle Vas spociva motivace?

Tabulka 6 V ¢em podle Vs spocivd motivace? (zdroj: vlastni zpracovani)

Odpovéd’

1. pracovnik

Motivaci vnimam jakoZto vnitini silu, kterd ¢lovéka vede k ¢innosti.
Takovy hnaci motor, ktery vyveéra pifimo z nds samych a diky kterému

jime, cvi¢ime, pracujeme, bavime se, Zijeme.

2. pracovnik

z w2z

Do ur¢ité Castky v penézich, nad urcitou ¢astkou to je o smyslu préice.
Zaméstnance musi prace bavit, musi mu ddvat smysl a mlzZe se v praci
rozvijet. K tomuto se mu musi dét prostor (dlouhy proces). Timto vznika

firemni kultura.

3. pracovnik

Motivace spocivd ve vedeni prace lidi tak, aby ji vykonavali, jak maji.
Chépali proc ji delaji a byli motivovani ji viibec délat. Prosté aby jim

vSe davalo smysl.

Prvni otdzka, kterd byla poloZena vedoucim pracovnikiim byla spise SirSiho pojeti. Tykala

se motivace, piesnéji v ¢em samotnd motivace spoc¢iva. Kazdy pracovnik uchopil odpovéd’

k této otdzce trochu jinak, ovSem v tomto pifipadé lze fici, Ze vSechny odpovédi jsou spravné.

Pracovnici popisuji, co pro n¢ znamena motivace a v ¢em ma motivace zaklady pro né a pro

jejich podiizené.

2. Myslite si, Ze je penézita odména ucinnéjsi nez pochvala?

Tabulka 7 Myslite si, Ze je penéZzitd odména ucinngjsi nez pochvala? (zdroj: vlastni

zpracovani)

Odpovéd

1. pracovnik

Ne.

2. pracovnik

Do né&jaké miry cloveék potiebuje penize, ale ndsledné je dilezitd

pochvala a smysl.

3. pracovnik

Penize jsou diilezité, ale véiim, Ze nejsou duleZzitéjsi nez pochvala.
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U této otazky odpoveédeli pracovnici témér stejné. VSichni véti, Ze penéZitd odména neni pro
pracovniky uc¢inngj$i neZ pochvala. Ve svém Zebficku motivace zaméstnanci ma
samoziejm¢ své diilezité postaveni, ovSem pouze do urcité miry. Nasledné se pted tyto

prostiedky stavi jiZ zminénd pochvala a také smysl samotného pracovniho vykonu.
3. Jak motivujete své podiizené?

Tabulka 8 Jak motivujete své podiizené? (zdroj: vlastni zpracovani)

Odpovéd

1. pracovnik Chvalit vic, nez Kkritizovat; kritizovat konstruktivné; veskerou ¢innost
vysvétlit a zaméfit se na "pro¢" minimalné stejnou mérou, jako na "co".

Pochvala i kritika by méla byt pouze mezi ¢tyfma ocima.

2. pracovnik Vizemi do budoucna, kdyz se firmé daii a zaméstnanci vi, Ze na celém
uspéchu maji oni sami velky kus zasluhy, ktery je ndsledn¢ fadné

ocenén.

3. pracovnik | Chvalim, zjist'uji jejich potfeby a ptani. Ke kazdému zaméstnanci
pfistupuji individudlng, snazim se je v prdci spiSe nasméfovat ke
zvladnuti projektu, ale v kazdém piipadé se nebojim pomoci. Bojuji za

zvySeni platu, pokud si to opravdu zaslouZzi.

U otéazky, jak motivuji pracovnici své podiizené byly na zdkladé¢ rozhovoru zjiStény
informace uvedené ve vySe zpracované tabulce. Kazdy nadfizeny se své zaméstnance snazi
namotivovat k lep§im vykoniim podle jeho vlastnich moznosti. Své podiizené radi pochvali
za jejich dobie odvedenou prici, ¢i zvladnuty projekt, ale také se neboji svému podiizenému
vytknout jeho chybu. Samoziejmé, jak pracovnici zmifiuji je potieba zaméfit se u kritikii na
to pro¢ se to stalo a vnimat problém i1 z o¢i svého podfizeného k uplnému pochopeni
problému. Podfizeni jsou motivovéni také spiSe dobrym koucovanim jejich nadfizenych
neboli jsou jim rozddvany pfilezitosti k tomu, aby se projevili, jsou spiSe nasmérovani,
ovSem s feSenim musi pfijit sami a maji moznost podilet se na rozhodnutich. Na zaklad¢
rozhovori bylo také zjiSténo, Ze je na pracovisti ve velké mife upfednostiiovdan osobni a
individudlni ptistup ke kazdému zaméstnanci daného tymu, coZ ndsledné pozitivné ovliviiuje

motivaci pracovnik.

4. Povazujete strategii motivace za dostatecnou?
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Tabulka 9 PovaZujete strategii motivace za dostate¢nou? (zdroj: vlastni zpracovéni)

Odpovéd

1. pracovnik | Hovoiime-li o kaZzdodenni, "provozni" motivaci, tak ano, pokud jde o
motivacni systém (ktery doposud spi§ neexistuje), tak ne (pravé

predevsim proto, Ze neexistuje).

2. pracovnik | Ta nebude nikdy dostate¢nd, ale momentalné si myslim, Ze stfediskové
tymy nebyly nikdy motivovanéj$i. Nastavim cile a 1idé s tim souhlasi, to

je motivace. Lidé€ vi, kam firma sméfuje a vnimaji to stejné.

3. pracovnik | BohuZel ne

Déle pracovnici v rozhovoru odpovidali na otdzku, zda povaZuji strategii motivace za
dostacujici. Odpovéd’ na tuto otazky pojali také ve dvou rovindch. Nejdiive motivacni
strategie u konkrétnich stfedisek a nésledné systematickd motivacni strategie celé
spolecnosti. Na zdklad¢ zjisténych informaci lze fici, Ze motivacni strategie jednotlivych
sttedisek je podle pracovnikl dostacujici a zaméstnanci jsou na zaklad¢ této roviny piiznivé
motivovani. OvSem vime, Ze motivacni strategie celé spolecnosti se teprve spiSe vytvari,

takZe ji momentéln¢ pracovnici vnimaji spiSe jako nedostacujici.
5. Jaké véci zasadné netolerujete?

Tabulka 10 Jaké véci zdsadn€ netolerujete? (zdroj: vlastni zpracovani)

Odpovéd

1. pracovnik | LeZ.

2. pracovnik | KdyZ n¢kdo chodi do prace a nedokaZe fict, Ze mu to nedava smysl a

nechce to délat. KdyZ nefekne diivod, pro¢ praci ned¢la naplno.

3. pracovnik | Neplnéni svych povinnosti. Nedodrzeni toho, na ¢em jsme byli

domluveni. Nedochvilnost.

Nésledné méli vedouci, odpovédét na otdzku, jaké véci na pracovisti zdsadné€ netoleruji.
Vedle 171, se v rozhovoru objevili odpovédi jako neplnéni svych povinnosti, nedochvilnost
nebo také pokud nékdo nepracuje na plno, prace mu nedava smysl a tento problém nedokéze

bud’ sam fesit nebo jej s vedoucim pracovnikem ani fesit nechce.

6. Jak s podrizenymi i‘eSite spory?
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Tabulka 11 Jak s podfizenymi feSite spory? (zdroj: vlastni zpracovani)

Odpovéd’

1. pracovnik | Jeden na jednoho, osobné, v soukromi (Zadné pranytfovani), lidsky a
pokud moZno vstiicné ale pfimé. Problém nerozmazdvat a teSit jej co

nejdiive.

2. pracovnik | Pokud maji spor dva podfizeni zaméstnanci, sjedname si schtizku a
snazim se to s nimi probrat. Popfipad¢ se zeptdm na ndzor jejich

spolupracovnik.

Pokud mdm s né¢kym spor j4, snazim se s nim v klidu rozebrat naSi
situaci a probrat s nim lidsky, jak a co k této situaci vedlo a probrat

moznd feSeni, abychom jiZ naddle ve sporu nebyli.

3. pracovnik | Spory nastésti ve stfedisku nemame. KdyZ uz nastanou vymeény ndzort,

vyposlechnu si ob¢ strany a pokusime se najit n¢jaky kompromis.

Na otdzku, jak se svymi podiizenymi feSi pracovnici spory, odpovidali opét ve dvou
rovinach. Pokud maji spory jejich podfizeni a pokud oni maji s podiizenym spory. JakoZto
manazefi musi umét pracovat se vSemi variantami. VSeobecné 1ze ovSem fici, Ze na zakladé
rozhovoru se snazi vSechny spory feSit lidsky, vyslechnou si ndzory druhych a nasledné

pracuji na moznych vychodiscich.
7. Co je hlavnim ikolem manazera?

Tabulka 12 Co je hlavnim tikolem manazera? (zdroj: vlastni zpracovéni)

Odpovéd’

1. pracovnik | Rozvijet své podfizené, jak jen je to mozné, byt smysluplné k dispozici
vzdy, kdy to jeho podtizeni potiebuji a nezavazet jim ve vSech ostatnich

piipadech.

2. pracovnik | Vést a fidit své podiizené.

3. pracovnik | Ridit a vést lidi. Starat se o jejich potfeby. Komunikovat s nimi. Byt
jejich rddcem, pomocnikem, kontrolorem a zaddvat jim tkoly, které

firmu vedou doptedu.

Dalsi otdzka v rozhovoru byla zamétend na to, co je hlavnim dkolem manaZera. Odpovédi

byly ve stejného sméru. Vést spravné stiedisko nebo firmu a s ni i své podiizené. Skrze
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spravné zpusoby a styly vedeni svych podfizenych posouvat firmu jako takovou vice a vice

doptedu. S tim souvisi i spradvnd komunikace, zaddvani dkoll, pldnovani a delegovani.

8. Co je nejobtiznéjSim tikolem manazera?

Vv s

Tabulka 13 Co je nejobtiznéjsim tkolem manaZera? (zdroj: vlastni zpracovani)

Odpovéd

1. pracovnik | Najit rovnovdhu mezi potiebami svého tymu a potiebami svého

zameéstnavatele.

2. pracovnik | Skloubit lidi tak aby jim prace davala co nejvétsi smysl, a predev§im

dokdzali vyuZzit maxima svého potenciélu.

3. pracovnik | Kontrola plnéni kol podiizenych.

Na zdklad€¢ rozhovoru byly zjiStény také postoje a odpovédi na otdzku co je podle
dotazovanych nejobtizn¢jSim udkolem manaZera. ManaZefi maji pfi své Cinnosti spoustu
ukoli, které se skrze své schopnosti, dovednosti a prostfednictvim svych podiizenych, snazi
co nejlépe splnit. Dotazovani pracovnici povazuji a nejobtiznéjsi z téchto ukoli predevsim
préci s jejich podiizenymi.

9. Co je podle Vas diilezitym piredpokladem uspésného manazera?

YV 2

Tabulka 14 Co je podle Vas diilezitym predpokladem dspéSného manaZera? (zdroj: vlastni
zpracovani)

Odpovéd’

1. pracovnik | Empatie, emo¢ni inteligence, proaktivita, asertivita.

2. pracovnik | HouZevnatost, emociondlni inteligence

3. pracovnik | Dobry time-management. Najit balanc mezi svou praci a vénovani se

tymu.

Na rtizné manaZerské pozice je zapotiebi odlisnych pfedpokladt k tomu, aby vSe fungovalo,
jak ma. Z tohoto duvodu jsou vysledky rozhovori s vedoucimi pracovniky v urcitych

pohledech odlisné, jelikoZ se jednd o manazery z rtiznych pracovnich pozic.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 90

6.3 Shrnuti vysledki vyzkumu

6.3.1 Shrnuti vysledka dotaznikového Setieni

Na zédkladé¢ vysledkii dotaznikového Setfeni, (viz. Piiloha II), ktery se rozesilal
zaméstnanciim spolecnosti, 1ze fici, Ze motivacni strategie spolecnosti je opravdu spiSe na
zacatku jeji ucelené podoby. Dle respondentli je zfejmé, Ze slabou strdnkou soucasné

motivace zaméstnanct je jejich celkové financni ohodnoceni a benefity.

Z dotaznikového Setfeni se zjistilo, Ze 64 % zaméstnanct se stavi negativné k jejich financni
odméné za vykondvanou préci. Toto zcela jasné naznacuje, Ze zaméstnanci nejsou spokojeni
s aktualné nastavenym mzdovym systémem, kterym je jednim ze zdkladnich motivacnich
prostiedkl k vykoniim zaméstnancii a jejich dlouhodobé&jsSimu udrZeni. Na urcitych pozicich
jako jsou tfeba retail pracovnici a pracovnici expedice, probihd urCitd motivace skrze
finan¢ni odménu za zvySujici se prodej ¢i splnéni pfedem stanovenych podminek, ovSem
jsou to jediné pozice, u kterych je tento typ motivace uplatiovin a neni zcela jasné, jestli je
vibec pro zaméstnance dostacujici. Nutné je také podotknout, Ze mnozi zaméstnanci
odpovidali v otevienych otazkéch, Ze by uvitali zménu v podobé€ novych finan¢nich benefitt
¢i piimé navySovani mezd.

Z Setfeni také vyplynulo, Ze spolecnosti nabizené soucasné benefity, 23 % zaméstnancii
nevnima jako dostacujici, a tudizZ dostatecné neovliviiuji jejich pracovni motivaci. I kdyZz se
jednd o oblast, kterd je pomérné Sirokd a spolecnost neddvno zavadéla nové benefity pro
zaméstnance (wellness pauza, Ctendfskd pauza, dog-friendly office), stile je nutné na této

oblasti nadéle pracovat a 1épe ji zakomponovat do motivacni strategie podniku.

Dilezitym bodem dotazniku bylo také zjiSténi spokojenosti zaméstnancti s podminkami na
pracovisti a s pracovnim kolektivem. Z ddajui ziskanych skrze Setieni vyplynulo ze 32 %
dotazovanych neni spokojeno s podminkami na pracovisti tykajici se hluku, Cistoty, teploty
atd. [ kdyz se jednd o jeden ze zdkladnich faktorti, aby se zaméstnanci citili v praci dobte a

mohli tak co nejefektivnéji pracovat je to oblast, ne zcela nejlépe podchycena.

Ovsem vyplynulo také, Ze zaméstnanci jsou spokojeni s pracovnim kolektivem vcetné svého
nadiizeného. Na pracoviStich se dlouhodobé udrzuje dobrda atmosféra. Na zakladé
dotaznikového Setfeni také vime, Ze manazefi maji svym stylem vedeni pozitivni vliv na

motivaci zaméstnanc. Diky oteviené komunikaci, samostatnosti pfi vykonu price a
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pravidelnym informa¢nim tokiim mezi manaZerem a podfizenymi, maji vedouci pracovnici

davéru a mohou tak se svymi podiizenymi efektivné pracovat.

Z odpovédi ovSem také ale vime, Ze problémem muze byt spiSe komunikace pfimo mezi
manazery. Na zdklad¢ téchto mylnych a Casto predev§im zdlouhavych informaci, byva
mnozstvi dilleZitych tidaji zaml¢eno a ndsledné mohou vznikat chyby, které musi manaZzefi

fesit bud’ pfimo se zamé&stnanci nebo s ostatnimi manazery.

28 % respondentl ovSem také uvedlo, Ze nemaji uspokojivou moZznost kariérniho postupu.
Je zcela pochopitelné, Ze u takovéto mensi spole¢nosti neni tolik moZnosti, jak postoupit
v hierarchickém Zebficku o néco vySe, ovSem s narlstajicim mnoZstvim zaméstnancl a

rozSifovanim firmy se jedna o oblast na které se d4 do budoucna pracovat.

Na zédklad¢ vysledka uskutecnéného Setfeni bylo zjisténo, ze 86 % zaméstnancii si mysli, Ze
by zvladli slozitéj$i a zodpovédnéjsi tkoly. Vyplyva z toho tedy i chut zaméstnanct
posouvat se ddl a uspokojit tak svoji potiebu seberealizace. Z odpovédi na oteviené otdzky

je jasné, Ze respondenti se nadéle se profesiondlné rozvijet.

Ovsem diky celkovému stylu vedeni firmy a sméru, kterym se spolecnost vyviji, vidi
zamestnanci v praci smysl, a praveé s timto smérem firmy vcetné s rozhodnutimi vrcholového

managementu se ztotoZnuji.

6.3.2 Shrnuti vysledki rozhovori s vedoucimi pracovniky

Soucésti vyzkumného Setfeni byly také uskute€néné rozhovory s vedoucimi pracovniky. V
uskutecnénych rozhovorech bylo pracovnikiim poloZeno devét otdzek tykajici se motivace
a vedeni jejich podfizenych, a také pohledu na to, jak by se mél manazer chovat a jaky by

mél mit charakter.

Na zdklad¢ téchto uskutecnénych rozhovort bylo zjisténo, Ze manaZefi vnimaji pochvalu
e e . o1: - < Co NP .
jakozto uc¢inngjsi ndstroj motivace nezli penézitou odménu. Mezi témito odpovéd'mi byl i

nazor, zZe penize sice jsou dulezité, ovSem sviij ucinek spliiuji pouze do stanovené miry.

Z rozhovort také vyplynulo, Ze i manaZeti nepovazuji motivacni strategii spolecnosti za
dostate¢nou. Vnimaji, Ze motivacni strategie spiSe neexistuje a je potieba se na ni zaméfit.
OvsSem na druhou stranu, co se ty¢e motivace na sttediskovych drovnich, je z rozhovora
jasné Ze zde funguje vice nez dobie. Diky dobré stfediskové komunikaci a diky dobrym a

otevienym vztahim s manaZery, maji tymy velkou chut’ a motivaci k praci.
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Samotni manaZeti se své podiizené snazi motivovat, jak nejlépe jsou sami schopni. Ve
vedeni je vyuzivano metod kouCovani. Pomdahaji svym podfizenym rozvijet jejich
schopnosti a dovednosti velice individudlnim piistupem. Diky tomu, Ze se nejednd o velkou
spolecnost, vznikd mezi manaZery a podfizenymi osobni vztah, ve kterém je vedouci
pracovnik zaSkolenou osobou, kterd vyuZziva specifického stylu komunikace a specifickych
prosttedkl k tomu, aby byl zaméstnanci oporou a spiSe jej k dosdhnuti cile navedl ¢i

nasmeroval.

Diky rozhovoriim bylo také zjiSténo, Ze se manaZefi snazi fesit spory se zaméstnanci spise
pifimé a vstficné. Problém by se podle nich mél feSit pfimo, co nejdiive a nemél by se
zbyte¢né rozmazdavat. V piipad¢ sporu mezi podiizenymi se snazi vyslechnout si oba nizory

na situace a nasledné probiraji mozna feSeni konfliktu.

Z vysledkl rozhovora vyplyvé, zZe dotazovani povazuji za hlavni ikol manazera rozvijet a
vést své podiizené a za nejobtiZné&jsi taktéZ predevsim riizné aspekty prace s podiizenymi.
Bylo také zjisténo, Ze vSichni spole¢né vnimaji, Ze manazer by mél byt Clovek, ktery jde
vzorem, je houZevnaty, empaticky a oplyvd urCitou mirou emocni inteligence, kterd je

nezbytnou soucdsti porozuméni podiizenym.
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7 DOPORUCENI

s w7z

Uvedené zavery maji zéklad ve vlastnim vyzkumu, které jsou v prvni ¢asti prace podloZeny
teoreticky. Vyzkumné Setfeni bylo ve spolenosti SVET PLODU s.r.o. uskutednéno
prostiednictvim dotazniku pro zaméstnance a rozhovort s vedoucimi pracovniky. Tato ¢4st
praktické prace je pro piehlednéjsi a srozumitelnéjsi podobu rozdélena na sedm dsekd. Na
zéaklad¢ vyzkumného Setfeni a ndsledného mozného doporuceni, bylo také zjisténo, zZe firma
disponuje prostfedky k pitipadnym zméndm v motivacni strategii, tudiZ 1ze predpokladat, ze

vSechna niZe uvedend doporuc¢eni mohou byt nisledné ve firmé prakticky vyuZita.

Pokud maji konkrétni zmény zlepsit danou situaci, nelze pouze eliminovat negativni fakta,

nybrz také posilovat a rozvijet ty pozitivni.

7.1 Finan¢ni odmény

Na zdklad¢ vyzkumného Setieni bylo zjiSténo Ze motivacni strategie firmy je nedostacujici.
Proto by bylo vhodné, aby se vrcholovy management na tuto oblast zamé&fil a vénoval ji
patficnou pozornost. S motivacni strategii jsou pfedev§im spjaty finanni odmény, které

velky pocet zaméstnancli vnima spiSe negativné.

Ve spolecnosti je potieba se této problematice vénovat. Je zapotiebi na urcitych pozicich
zvysit mzdy, predevsSim na téch, u kterych neni zahrnut platovy bonus, za splnéni urcitych
podminek. PredevSim se to tykd zaméstnanct office a factory (kromé expedice kde jiz

finan¢ni bonus nastaveny je).

Na zdklad¢ internich zdroji a rozhovori s vrcholovym managementem se zjistilo, Ze
spolecnost ma jako stfednédoby cil nastavit motivacni strategii a financni odmény v podobé
KPI a OKR (oba tyto pojmy jiz byly popsdny v pfedchozi kapitole praktické ¢asti), ovSem
jsou to zatim pouze plany. Jednim z doporuceni pro firmu je nédsledujici mozny postup, jak

tyto dva pojmy v motivacéni strategii uchopit a aplikovat do praxe.
e KPI

Pii zavddéni KPI do motivaéni strategie spole¢nosti SVET PLODU s.r.o. se musi hlidat, aby
bylo pfedevSim jasné Casové obdobi, ve kterém se bude KPI sledovat, kdo jej bude
kontrolovat a zda jsou vibec stanovend KPI v souladu s cili podniku. JelikoZ je firma
rozdé€lend na odliSné useky, zde jsou uvedeny mozné piiklady KPI, které lze aplikovat na

kazdy vybrany dsek zvI4st:
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o Marketing

Procentudlni podil opakujicich se ndkupii vii¢i prvnimu ndkupu; navstévnost
webu; pocet lidi, ktefi otevieli newsletter; pocet ¢lankli na webu; pocet

pouziti slevového kédu
o Zdkaznicka péce
Pocet kladnych recenzi; pocet zodpovézenych maili; Cas straveny v kancelari
Kwvili prehlednosti by mélo byt KPI ukazatelt idedlné€ okolo péti. Pokud jich bude vice, hrozi
Ze se zamestnanci nebudou ve findle vénovat efektivné zddnému. Na zdkladé splnéni téchto

ukazatelll by se ndsledné¢ zaméstnancim vyplacely finanéni odmény, které jsou praveé

problémovou ¢asti v pracovni motivaci zaméestnancu.
¢ OKR

V ptipadé Ze by systém KPI ve spoleCnosti nestacil, nebo by byli zaméstnanci zahlceni
mnozstvim KPI na které se musi soustiedit, mél by se ve spoleCnosti zavést k ucelené
motivacni strategii systém OKR, ktery systém KPI spiSe upravuje a dopliluje. Zaméstnanci
se misto sledovani a dosahovani metrickych cilii zaméfi na rozpoznani priorit, ztotoZnéni se

s predem stanovenym cilem a pfedevSim rozpoznani, jakou konkrétni cestou cile dosdhnout.

Je potfeba aby zaméstnanci sami dokédzali formulovat cil a smysl kolektivni snahy. Kazdy
jednotlivec ve spole¢nosti SVET PLODU s.r.o. musi pfemyslet o firemnich cilech jako o
cilech ve svém vlastnim osobnim Zivoté. Pokud chce néeho dosdhnout musi si umét fici
,ne*“ u jinych z4jma a aktivit. Diky dobré OKR se zaméstnanci nauci postupné hodnoty
redukovat, outsourcovat nebo automatizovat tak, aby se mohli soustiedit opravdu na to co je
dualezité.
Naptiklad management mtize stravit 80 % svého ¢asu na OKR a 20 % na rutinnich
pracovnich povinnostech. Zameéstnanci toto mohou mit spiSe naopak.
Nastaveni OKR ve spolecnosti by spocivalo v nasledujicich krocich:

e Stanoveni pozadovaného cile

e Klicové vysledky

e Konkrétni kroky

Pro konkrétnéj$i predstavu jsou zde uvedeny piiklady OKR v jednotlivych tsecich:
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® Marketing
o Cil-Zvysit povédomi o spole¢nosti
o Kilicovy vysledek-Ziskat na Instagramu novych 500 sledujicich
o Konkrétni krok-Pfidat kazdy den na Instagram pét novych piispévki
e Zaikaznicka péce
o Cil-Navyseni zdjmu o firemni produkty
o Kilicovy vysledek-Udrzeni pravidelného nakupu od 50 novych zdkaznikt

o Konkrétni krok-Ke kazdé objedndvce nabidnout seznam darkli zdarma a

slevovy kéd na piisti nakup

OKR by v tomto piipad¢é méla pozvednout i dlouhodobé stabilni vysledky na novou uroven,
kterd bude zaroven udrZitelnd. Pro spravnou efektivitu by se pro zaméstnance meéla zavést
jedna az pét OKR. V piipad¢, vice nez uspokojivé funkcnosti tohoto systému, lze vzdy

stanovit novd a naro¢n¢j$i OKR pro dany segment ¢i konkrétniho zaméstnance.

Za takto sprdvné ucelenou Cdst motivacni strategie nejenze ziskaji zaméstnanci finan¢ni
odménu, kterd navysi jejich dosavadni droven motivace, pokud splni predem pozadované
vysledky, ovSem ziskd tim i spolecnost samotnd. Kromé efektivnéj$i prace zaméstnanct
bude stacit manazerim spiSe jen prubéznd kontrola a nové zavedeny stav a vykony nebudou
na zdkladé systému OKR upadat. V idedlnim piipad¢ budou zaméstnanci chapat urcité

firemni ,,pro¢* i bez OKR.

7.2 Benefity

Na zédklad¢ uskutecnéného vyzkumu vime, Ze je potfeba provést urcité zmény v oblasti
benefiti pro zaméstnance. Firma ma sice jiz zajimavé benefity jako jsou naptiklad 30 %
sleva na produkty, wellness pauza a home-office, které respondenti v dotaznikovém Setfeni
oznacily jako ty, kterych si nejvice vazi, ovSem zaroven také uvedli, Ze 1 pfesto nejsou

celkové benefity dostacujici.

Pro firmu tvofi benefity zna¢nou Cast motivacni strategie, a tudiZ je zapotfebi mit tuto oblast
podchycenou. Z tohoto diivodu je dalSim doporucenim opatfeni novych benefittli, které by

zaméstnanci uvitali a zvySily by jejich troven pracovni motivace.
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K tomuto ucelu sméfovala ¢ast otazek uskuteCnéného dotaznikového Setfeni, diky cemuz
byly zjiStény zaméstnanci poZzadované benefity. D4 se tudiz oCekdvat Ze zavedeni pravé
téchto benefit, bude mit u zaméstnancti pozitivni ohlasy. Navrhovanymi benefity

k zavedeni jsou:
e Multisport

Jedna se o benefit zaméstnanci nejvice pozZadovany. Je vhodny jak pro pracovniky, tak
pro samotného zaméstnavatele. SpoleCnost Multisport nabizi zaméstnavatellim
spole¢nosti feSeni dlouhodobé motivace zaméstnanct k pravidelné relaxaci a pohybu.
Tento benefit garantuje kazdy den zvyhodnény nebo volny vstup do vice nez 2700
pohybovych a relaxaénich zaiizeni v Cesku i na Slovensku. Zaméstnanci maji moZnost
si celorocné vybirat z Siroké Skaly aktivit, pfimo ve Zling, v Brn€ nebo v Olomouci kde

zameéstnanci spolec¢nosti pracuji.

Pro tymy jsou zfizovany i akce v podob¢ eventu, kterou kompletné ptipravi spolecnost
tento benefit zajistujici. Jednd se ptedevsim o Teambuildingy, Dny zdravi, Sportovni
turnaje ¢i rizné Workshopy.

¢ Sick days

Tento benefit umoZnuje zaméstnanciim vybrat si rocné nékolik dni volna, pokud se
zrovna neciti dobte. Je vyuzivan predevsim tehdy pokud staci k vyléceni par dni a je tim
padem zbytecné chodit za doktorem pro neschopenku. Pokud tedy zaméstnanci nechtéji
byt na nemocenské a citi, Ze si potfebuji spiSe odpocinout, je jim poskytnuto zpravidla 5

takovychto dni za jeden rok.
¢ Rozvojové kurzy

Na zdklad€é dotaznikového Setfeni vime, Ze zameéstnanci by ocenili benefit v podobé
rozvojovych kurzl. V dnes$ni dobé€ lze zaméstnanciim objednat online kurzy na miru, ¢i

predplatit registraci na strankach poskytujici tyto sluzby jako jsou naptiklad:
e www.seduo.cz

e  www.educity.cz

e www.gradua.cz

Za ptiznivé ceny si zde lze objednat kurzy zaméfujici se na préici s lidmi, projektové

fizeni, vedeni tymu atd.
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Samotnym usilim manaZerd, je na zdklad€ uskute¢néni rozhovort také potreba déle své
zaméstnance vzdéldvat a posouvat. V kombinaci s timto tvrzenim se jednd o jeden
z nejefektivnéjSich benefitii jak pro zaméstnance, tak i pro budouci rozvoj spole¢nosti

SVET PLODU s.r.o.

¢ Podpora rekreace

Dal$im doporuc¢enym benefitem je podpora rekreace. V tomto piipad¢ se rozumi urcitd
forma penézniho ¢i nepenéZzniho plnéni zdjezdu C¢i  rekreace zaméstnanci
zaméstnavatelem. (Adekvatni forma tohoto benefitu pro rok 2021 spociva spiSe ve formé

nepenézniho plnéni z divodu osvobozeni az 20 000 K¢ od dan¢ za zdanovaci obdobi.)
¢ Prispévek na stravu

Z4danym benefitem jsou i piispévky na stravovéni. JelikoZ ve spole¢nosti nefunguji
firemni kantyny, musi si béhem povinné obédové pauzy zaméstnanci obstarat vlastni
jidlo. V dne$ni dobé& byvaji velice populdrni i stravenky, poskytované zaméstnavateli,
které Ize vyuZit i na ndkup potravin. (Danové nejoptimdlné;jsi hodnota pro rok 2021 je
118 K&, kdy si 45 %, neboli 53 K¢, zaméstnanec hradi sdm a 55 %, neboli 65 K¢, hradi

zamestnavatel, ktery si ji pak odecte jako danove uznatelny néklad.)

7.3 Podminky na pracovisti

Dile bylo prostfednictvim vyzkumného Setfeni zjisténo, Ze je potieba aby se firma zaméfila
na podminky, ve kterych jednotlivi zamé&stnanci pracuji. Pracovni motivaci zde sniZuje fakt,
Ze podminky na pracovisti vnimaji negativné a jsou k vykonu prace nevyhovujici. Jednd se
o hluk, cistotu, teplotu atd. Z téchto informaci je doporuceno aby, se tyto rusivé faktory na
pracovistich maximaln¢€ omezily. Je adekvatni, aby méli tuto situaci pod kontrolou jednotlivi
manazefi stfedisek, u kterych je v maximélnim z4jmu a v zajmu spolecnosti jako takové, aby
jejich podfiizeni podavali co nejlepsi vykony. Pravidelnym uklidem na konci kazdého dne,
¢i maximalni ohleduplnosti vSech kolegii na pracovisti 1ze ndsledné tento problém zcela

eliminovat.

7.4 Komunikace

Problémem se na zaklad¢ jak dotaznikového Setfeni, tak i rozhovorii s vedoucimi pracovniky
ukdzala byt komunikace, a to konkrétné komunikace mezi manaZery riznych stiedisek. Zde

je zapottebi aby vrcholovy management tuto skute¢nost bedlivéji hlidal a nedochdzelo ke
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komunika¢nim prodlevdm a mylnym pfeddvanim informaci skrze zbyte¢né prostfedniky. Pi
bedlivém a spravném podchyceni tohoto problému nebudou nésledné zaméstnanci chybovat

a zamezi se zbyte¢nym sportim, které spole¢nost ve finéle stoji Cas a penize.

7.5 Kariérni postup

Z vyzkumu vyplynulo, Ze mnozi zamé&stnanci vnimaji jako neuspokojivou svoji moZnost
kariérniho postupu. Musi se zde brat zietel, Ze se jednd o mladou, mensi spolecnost, ktera
nemd natolik Sirokou hierarchickou strukturu, ovSem do budoucna by tato vize,
z neumoZznéného posunuti o pracovni pficku vysSe, mohla pferiist aZ v moZnou demotivace.
V ptipadném dalSim rozSifovani firmy a otevirdni novych pobocek vcetné kanceldii, se
doporucCuje feSit s vybranymi zaméstnanci mozné povySeni jakozZto motivaci
k individudlnimu zlepSeni a osobnimu posunu. Do budoucna je nutné tuto potiebu v podobé

vize kariérniho postupu u zaméstnanct uspokojit.

7.6 Zodpovédnost

Zjistén byl také fakt, Ze by znacné procento zaméstnanct zvladlo slozitéjsi a zodpoveédnéjsi
ukoly. V piipadech kdy, je toto mozné uskutecnit by se tedy méli manazefi na tuto skute¢nost
zaméfit. Neni adekvatni zaméstnance ihned zahrnout mnoZstvim a nadstandartnich dkolil
ovSem je na misté postupné vyzkouset kdo, jak, které naro¢néjsi ukoly zvlada ¢i nezvlada.
Timto pomalu zjistovat schopnosti jedinct pii zpracovavani naro¢né¢jsich ukoli a postupné
Jim s timto preddvat vétsi a vetSi pravomoc. I tato moznost ukazat co aZ dany zaméstnanec

zvladne ma pozitivni vliv na jeho sebevédomi a motivaci.

7.7 Zajem o zaméstnance

Na zdkladé vyzkumu se zjistilo, Ze mnozi dotazovani postradaji uritou formu zdjmu o né
samotné a o jejich odvedenou praci. Citi, Ze se o n¢ spoleCnost a manazefi dostatecné
nezajimaji a neoceni splnéni tkolu, ktery jim byl zadan. ReSenim této situace miZe byt
osobnéjsi piistup vedoucich pracovnikii a pochvala, vZdy kdyZ je moZnost zaméstnance
ocenit za naro¢né&j$i préici, kterou pro firmu vykonal. OvSem neni zde zase adekvétni dékovat
zaméstnanciim za vse, z divodu postupného sniZovani vahy, kterou pro podfizené pochvala

2

ma.
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ZAVER
Tato bakaldfskd prace se zabyvala vedenim a motivaci pracovnikil spoleénosti SVET
PLODU s.r.o. Na za¢étku price bylo nutné nastudovat a pochopit informace, které se vazi

k odborné tématice. Nasledné bylo zapotiebi tyto informace zpracovat a logicky je usporadat

do teoretické C4sti této price.

Aby mohlo dojit k dspéSnému vedeni a motivaci zaméestnanct, je potfeba znat konkrétni
postupy a zdroje motivace individudlnich zaméstnanct, které tvoii zaklad prace s lidskym

kapitélem.

Cilem praktické casti bylo tedy zjistit, jaky je momentdlni stav pracovni motivace
zaméstnanc a jakym zplsobem vede a motivuje management firmy své pracovniky,
popiipad¢ odhalit co v momentdlni motivacni strategii spole¢nosti funguje a co naopak
nefunguje. Aby bylo mozZzné tyto skuteCnosti odhalit bylo zapotiebi provést vyzkumné
Setieni. Toto Setfeni se sklddalo ze dvou Césti. Nejprve z dotazniku, ktery byl online formou
rozeslan zaméstnancim spoleCnosti a ndsledné z rozhovort s vedoucimi pracovniky
spolecnosti. Tyto uvedené vykony slouzily jako podklad pro nasledné vypracovani
doporudeni pro spole¢nost SVET PLODU s.r.o. voblasti vedeni a motivace jejich

zaméstnancu.

Na zdklad¢ tohoto Setieni byly zjiStény nedostatky v motivacni strategii spolec¢nosti. Snahou
bylo tedy vytvofit takové navrhy které se tykaji zmén motivace vSech zaméstnanci stejné,
nicmén¢ k uréitym oblastem bylo zapotiebi pfistupovat zvlast’ z divodu zcela rozdilnych
ndplni prace. V doporuceni se klade tedy nejvétsi diraz na zménu v oblasti finanéniho
ohodnoceni zaméstnancii jednotlivych stfedisek a benefiti. Déle jsou v doporuceni
pojedndvany zmény v podminkdch na pracovisti, v komunikaci, v kariérnim postupu nebo

také v zodpovédnosti a v zdjmu o samotné zaméstnance.

Lze tici, Ze z marketingového hlediska je spokojenost a oddanost zaméstnanct pozitivnim
faktorem v oc€ich zdkazniktli i samotnych obchodnich partnert. V ptipadé, Ze je prosperita a
stabilita firmy tvorena kvalitnimi pracovniky, je dulezité a zapotiebi si udrzet tyto lidské
zdroje pravé uspokojovanim jejich potfeb. Pravé tito pracovnici pfedstavuji silné stranky a

vyhody spolecnosti pred konkurenci.

Jsem piesvédcen, Ze cile prace byly naplnény, a Ze se firm¢ dostalo takového doporuceni, na

kterém vedeni firmy miiZe stavét realizaci zmén v oblasti vedeni a motivacéni strategie.
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OKR Objectives and Key Results
KPI  Key performance indicator
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PRILOHA P I: ORGANIZACNI STRUKTURA SPOLECNOSTI




PRILOHA P II: DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE

Dobry den,

jmenuji se Libor Bryx a jsem studentem 3. ro¢niku na FAME UTB ve Zliné, obor ekonomika
a management. Obracim se na Vs s Zadosti o vyplnéni kratkého dotazniku, k mé bakalarské

préci.

Bakalafska prace se zamétuje na vedeni firmy a na motivaci zaméstnancii spole¢nosti Svét

plodd, s.r.o.

Dotaznikové Setieni je anonymni. KaZdou otdzku si pozorné piectéte a vyberte odpoved,
kterd nejvice odpovidd vasemu postoji. V piipad¢ otevienych otdzek vyuZijte strucného

popisu vaseho nazoru.

Predem Vam dékuji za Vasi ochotu a spolupréci.

1. Vek
e do 18 let
e 18-24 let
e 24-30 let
e 30-40 let
e nad 40 let

2. Délka pracovniho poméru
e 1rok
e 2-3roky

o 4 avicelet

3. Muj nadfizeny mé pravideln¢€ informuje o zménach, které potiebuji k praci



e Zcela souhlasim
e SpiSe souhlasim
e SpiSe nesouhlasim

e 7Zcela nesouhlasim

4. Jsem spokojeny s pracovnim kolektivem a vzdjemnymi vztahy na pracovisti
e Zcela souhlasim
e SpiSe souhlasim
¢ SpiSe nesouhlasim

e Zcela nesouhlasim

5. Jsem spokojeny s podminkami na pracovisti (napt. hluk, Cistota, teplota)
e Zcela souhlasim
e SpiSe souhlasim
e SpiSe nesouhlasim

e Zcela nesouhlasim

6. Mam velkou samostatnost pti vykonu préce
e Zcela souhlasim
e SpiSe souhlasim
e SpiSe nesouhlasim

e Zcela nesouhlasim

7. Pii vykonu prace dostatecné vyuzivam své schopnosti
® Zcela souhlasim

e SpiSe souhlasim



e SpiSe nesouhlasim

e 7Zcela nesouhlasim

8. Myslim si, Ze bych pti vykonu price zvladl sloZzit

e Zcela souhlasim
e SpiSe souhlasim
¢ SpiSe nesouhlasim

e 7Zcela nesouhlasim

9. Nebojim se fict svlij ndzor svému nadiizenému

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Voev s

€jS1 a 2o

dpovédn

10. Mtj nadiizeny me motivuje k dobrym pracovnim vysledkiim

e 7Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

e SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

11. Citim, Ze mUj nadfizeny si vaZi moji prace
e Zcela souhlasim
e SpiSe souhlasim
® SpiSe nesouhlasim

e Zcela nesouhlasim

s o2

¢jsia

kony



12. Nadfizeny bere mtij ndzor v potaz

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

¢ SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

13. Vedeni se dostatecné zajima o zaméstnance
e Zcela souhlasim
e SpiSe souhlasim
® SpiSe nesouhlasim

e 7Zcela nesouhlasim

14. Mam uspokojivou moznost kariérniho rastu
e Zcela souhlasim
e SpiSe souhlasim
e SpiSe nesouhlasim

e 7Zcela nesouhlasim

15. Podporuji smér, jakym se spole¢nost vyviji

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

16. Obecné uznavam rozhodnuti vedeni



e Zcela souhlasim
e SpiSe souhlasim
e SpiSe nesouhlasim

e 7Zcela nesouhlasim

17. Nabizené benefity povazuji jako dostacujici a maji pozitivni vliv na pracovni motivaci
e Zcela souhlasim
e SpiSe souhlasim
® SpiSe nesouhlasim

e Zcela nesouhlasim

18. Benefity, kterych si nejvice vazim...

19. Velice bych ocenil/a novy benefit v podobg...

20. Jsem spokojeny s finan¢ni odménou za vykonanou préci
e Zcela souhlasim
e SpiSe souhlasim
e SpiSe nesouhlasim

e Zcela nesouhlasim

21. Ve spolecnosti Svét plodii bych chtél/a dosdhnout...

22. V préci je pro mé nejveétsi motivact. ..

23. Ve firmé mé neustale demotivuje...



24. Moje aktualni mira motivace je...

25. Prace ve spolecnosti Svét plodil pro me znamena. ..



PRILOHA P III: OTAZKY K ROZHOVORU S VEDOUCIMI

PRACOVNIKY

1. 'V ¢em podle Vs spocivd motivace?

2. Myslite si, Ze je penéZzitd odména ucinn€jsi neZ pochvala?

3. Jak motivujete své podiizené?

4. PovaZzujete strategii motivace za dostate¢nou?

5. Jaké véci zdsadn€ netolerujete?

6. Jak s podiizenymi fesite spory?

7. Co je hlavnim tkolem manazera?

8. Co je nejobtizn¢jsim ukolem manazera?

YV 2

Co je podle Vis dulezitym predpokladem tspéSného manazera?

e



