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TEORETICKA CAST



Uvod

vedeni kazdé organizace. Firmy se totiz diky motivaci pracovnikli snazi dosahnout
lepsich vysledku a efektivnosti. Motivace neni dulezita jen pro vedeni organizace, ale i
pro samotné znalostni pracovniky, ktefi chtéji byt ve své praci spokojeni, a toho lze
dosahnou prave i diky motivaci, ktera dokaze zvysit pracovni vykon zaméstnance a pocit

naplnéni v praci.

Cilem mé bakalaiské prace je zameéfit se na motivaci znalostnich pracovnika ve
Veles Analytics a pomoci dotaznikového Setfeni a rozhovord, analyzovat systém
motivace. Za pomoci informaci, které vyplynuly z vyzkumu, navrhnu doporuceni
vedouci ke zlepSeni tohoto systému. Jelikoz se znackou Veles Analytics spolupracuje Sest
znalostnich pracovnikd, je vhodné doplnit kvantitativni vyzkum o kvalitativni vyzkum,

ktery mi pomuze vice porozumét zkoumanému problému.

V teoretické Casti jsem se zaméfila na vysvétleni pojmu motivace. Dale jsem
popsala, jaké mizeme mit zdroje motivace, a jaky je jeji proces. Kapitola je zakonéena
tim, jak spolu souvisi motivace a vykon, ¢imz se snazim navazat na pracovni motivaci,

kterou popisi v dalsi kapitole.

Kapitola o pracovni motivaci popisuje vSechny dulezité podstaty motivace, které
se mohou odrazet v praci. Tato kapitola je podstatna pro naslednou interpretaci vyzkumu,
je zde popséna nejen motivace a novy pojem ,engagement”, ale také demotivace
pracovniktl. Uvedu zde také n€které typy motivace. Dale pak popisi systém odménovani

pracovnikd, jejich hodnoceni a spokojenost s praci.

Znalostni pracovniky, ktefi jsou souc¢asti mého dotaznikového Setfeni a rozhovoru
jsem popsala v nasledujici kapitole. Také jsem popsala, co maji pracovnici vV popisu prace
a naroky, které jsou od nich pozadovany. Tyto skuteCnosti jsou dilezité z hlediska
pozdgjsi interpretace a pochopeni zodpovézenych otdzek. Motivace znalostnich
pracovnikll vysvétlena v kapitole, navazuje na nekteré predeslé casti, na které odkazuji.

To ma za cil propojeni celé bakalaiské prace.



V posledni fad¢ se zminim o nové formé zaméstnavani, a to sice o spolupraci
pracovniki OSVC, jimiz jsou znalostni pracovnici, ktefi budou respondenty v praktické

Casti bakalarské prace.

V praktické casti bakalafské prace charakterizuji obchodni znacku Veles
Analytics, ve které¢ jsem se rozhodla vyzkum uskutecnit. Uvedu hlavni pracovni napli
pracovnikil a jejich finan¢ni 1 nefinan¢ni odmény, které jsou podstatnou ¢asti motiva¢niho
dotazniku. Nésledné provedu jeho zhodnoceni, doplnéné o rozhovory s pracovniky.
Z vysledki poté navrhnu doporuceni na zlepSeni motivace pracovniki, ktera ma dopad

jak na samotné pracovniky, tak na znacku Veles Analytics.



1 Motivace

V této kapitole stanovim zakladni definici motivace. Dale navazi na pojmy, které
bud’to s motivaci uzce souvisi nebo ji vysvétluji. V nasledujici kapitole popisuji motivaci
pracovni, uvedu typy pracovni motivace, a nakonec jakymi nastroji a faktory jsou

znalostni pracovnici motivovani.

1.1 Pojem motivace

Termin motivace je piivodné odvozen z latinského slova movere, které v prekladu
znamena pohnout se. ! ,, Motivace predstavuje soubor vnitinich hnacich sil clovéka, které
ho urcitym smérem zameruji, aktivizuji a vzniklou aktivitu udrzuji. Navenek se tyto sily
projevuji v podobé motivovaného jedndni (motivované cinnosti). > Také by se dalo fict,
ze je to kombinace intelektudlnich, fyziologickych a psychologickych procest, které
v dané situaci uréuji, jak aktivné jedname a jakym smérem je naSe energie smérovana.’
Motivace, je jednim z vysvétleni, kdyz se snazime porozumét proménlivosti lidského
chovéni.* Co se tyka motivace lidi uvnitf organizace, viechny organizace se zajimaji o to,
jak spravné motivovat pracovniky, a jaké nastroje k tomu pouzit. Tato motivace lidi
obsahuje nékolik smérid. Smér, ktery se pokousi ¢lovék udglat, s jakou snahou se ho
pokousi udélat a jak dlouho se o to pokousi.> Na toto také navazuje pracovni motivace

v kapitole 23.1, blize popisujici motivaci pracovnik?.

1.2 Motivy

Tureckiova ve své knize hovofi o tzv. motivech, které jsou pro nas urcitym
podnétem k tomu, abychom byli motivovani. Tyto motivy mohou byt napiiklad zajmy,
piani, potieby, hodnoty a hodnotové orientace.® Bedrnova uvadi tyto motivy jako zdroje
motivace, které jsou pravé takové skute¢nosti, které motivaci vytvareji. Kdy potieba
neboli nedostatek, které nejsou vzdy uvédomélé, se déli na potieby primarni a sekundarni.
Nas budou zajimat sekundéarni potieby, kterymi jsou potieby socidlni, spolecenské a
psychogenni. Jelikoz motivy vytvafeji motivaci, je jasné, Ze urcit€é motivy maji i

zamestnanci Vv praci, které spadaji pravé pod sekundarni potieby. Motivy jsou tedy vnitini

INAKONECNY, Milan. Encyklopedie obecné psychologie. Praha: Academia, 1997. s. 101.

2 PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. Praha: Grada, 2006. s. 173.

3 BENGT, Karlof, The A-Z of Management Concepts and Models, London: Thorogood Publishing, 2005, s. 221.

4 BECK, Rabert C. Motivation: theories and principles. 5th ed. Upper Saddle River, NJ: Pearson Prentice Hall, 2004, X,
S.2.

SHORVATHOVA, Petra, BLAHA, Jiti a COPIKOVA, Andrea. Rizen lidskych zdrojii: nové trendy. Praha:
Management Press, 2016. s. 22.

8 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. Praha: Grada, 2004. s. 56.
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psychické sily, které davaji Cinnosti ¢lovéka psychologicky smysl.” | Motivy urcuji

intenzitu a smér lidského chovani. “®

1.3 Proces motivace

Motivace je dynamicky proces a nase motivy se v prubéhu ¢asu méni. Jsme
pohanéni mnozstvim rtiznych motivi v kterémkoli okamziku. Jeden motiv, obvykle ten
nejvhodnéjsi, bude nejsiln€jsi a bude dominovat nasi pozornosti, zatimco ostatni motivy
budou podiizené. Ackoli obvykle nejsilnéjsi motiv bude mit nejvyznamné;jsi vliv na nase
chovani, jak se méni okolnosti, kazdy podfizeny motiv se miZe stat dominantnim.® Cely
proces motivace za¢ina stavem nedostatku nebo nadbytku. Disledkem je vznik napéti,
ktery je tfeba odstranit, a tim dochazi ke konkrétnimu chovani za néjakym tcelem, pokud
tedy oviem je motiv k dosazeni cile dostate¢né silny a atraktivni.® Pokud je hodnota cile
nizk4 nebo piedpoklad dosaZeni cile minimalni, motivace nemusi vést k tomuto jednani.!!

Vyhodnocenim situace se poté stava situace realnd, pokud jsou okolnosti ptiznivé.

Zavérem motivacniho procesu je dosazeni cile a uspokojeni potieb.'?

potieba

stanoveni
cile

podniknuti
krokd

Obrazek 1: proces motivace® (upraveno autorkou)

"BEDRNOVA, Eva a kol. Manazerska psychologie a sociologie. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2012. s. 227

8 BELOHLAVEK, Frantisek. 20 typui lidi: jak s nimi jednat, jak je vést a motivovat. 2., 10z3. vyd. Praha: Grada, 2012. s.
15.

® What is Motivation? A Psychologist Explains. - PositivePsychology.com. PositivePsychology.com -
Helping You Help Others [online]. Dostupné z: https://positivepsychology.com/what-is-motivation/

10 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha; Grada, 2004. s. 56.

11 NAKONECNY, Milan. Motivace. Praha: Management Press, 1992. s. 9.

12 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. s. 56.

13 ARMSTRONG, Michagl. Persondini management. \/yd. 1. Praha: Grada Publishing, 1999. s. 296.
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1.4 Motivace a vykon

Popisem vztahu motivace a vykonu se pokusim navadzat na pracovni motivaci
v nésledujici kapitole. ,,...pFiliSna motivovanost prindsi vysokou miru vnitiniho,
psychického napéeti, které narusuje ,,normalni* fungovani lidské psychiky a oslabuje tak
aktudlni vnitini, subjektivni predpoklady vykonu. Celkové tedy vykon snizuje. '

Nasledujici vzorec vyjadiuje motivaci, ktera spolecné se schopnostmi tvoii dvé skupiny

subjektivnich a osobnostnich vykont clovéka.
V = f (MxS),

Kde V =froven vykonu (v dimenzich kvantity a kvality)
M = Groven motivace (mira ,,chténi* ¢lov€éka podat vykon)
S =uroven schopnosti (védomosti, znalosti, dovednosti)

V zasad¢ ne vzdy pln¢ plati, ze ¢im vy$$i je mira motivace, tim leps$i vysledek se
predpoklada. Protoze, pokud chceme néco moc, ne vzdy se ndm toho podaii dosdhnout.
OvSsem na druhou stranu, pokud nejsme pln€¢ motivovani dosdhnout svého cile,
vysledkem je téZ neuspokojeni potieby.’® Pokud ¢elime naro¢nym tikoléim, lepsi vykon
je omezen ur¢itym usilim. Pokud je ho vice, vykon uz neni zvySovan, ale klesa. Tento

vztah vyobrazuje Yerkes-Dodsoniv zakon, ktery mizeme vidét na Obrazek 2.1

A jednoduche ukom
velky jako skladani kostek p———
vyhledavam nékterych e e
% i A slozitejsi ukony vyzadujici
v/ T presun pozornosti, sirsi
; pracovni pameét, reseni
nékolika véci zaroven,
rozhodovani atd.
maly
nizkeé Sy vysoké
NABUZENI, USILI

Obrazek 2: Yerkes-Dodsoniiv zakon' (upraveno autorkou)

14 BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie fizent. Praha: Management Press, 2007. s. 375.

15 BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 2007. s.
375.

16 HONZAK, Radkin. Jak it a vyhnout se syndromu vyhoreni. V Praze: Vysehrad, 2015. s. 109.
"HONZAK, Radkin. Jak it a vyhnout se syndromu vyhoreni. V Praze: Vysehrad, 2015. s. 108.
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2 Pracovni motivace

Pro¢ lidé pracuji? Na tuhle otazku odpovida pracovni motivace. ® Abychom
motivovali pracovniky, je tieba je pfimét, aby provedli néjakou akci, nebo vynalozili
urCity stupen usili, které¢ by jinak nechtély délat. Jednotliva chovéani, ktera jsou klic¢ova
pii stanoveni efektivnosti organizaci, jsou téméf bez vyjimky dobrovolné motivovana
chovani.'® Pracovni motivace se zajima o to, jak motivovat lidi, aby pracovali vice a
1épe.® |, ...rozumi se ji vyjadieni pristupu jednotlivce k praci, jeho ochoty pracovat,

«21

vychazejici z néjakych vnitinich pohnutek (tj. motivii). ““* ,, Stavu motivace je dosazZeno

tehdy, kdyz plnéni podnikovych cilii zdaroveri uspokojuje osobni cile zaméstnance. “??
Dobte motivovani lidé jsou ti, ktefi maji jasné definované cile, které u¢inné funguji a
rozviji smysl pro povinnost. Tito lidé si jsou védomi toho, ze jejich usili vede k uspokojeni

nejen vlastnich potieb, ale i potieb spole¢nosti.?

V tizeni lidskych zdroji vznikl také novy pojem ,engagement, ktery
je z hlediska motivace také dulezité zminit. Tento pojem nema jednotnou obecné
pfijimanou definici, ale dal by se chapat jako ochota a schopnost pracovniki pomahat
jejich spole¢nosti uspét, prevazné na dlouhodobém, trvale udrzitelném zakladé.
»~Engagement™ pracovnikil je ovlivnén mnoha faktory, které zahrnuji jak emocionalni, tak

racionalni faktory souvisejici s praci a celkovou pracovni zkusenosti. 2*

Motivace je klicovou soucasti pracovniho vykonu a ,.engagemantu®, ktery by se
dal pielozit jako zapojeni, ¢i angazovanost. Nejzakladnéjsim hlediskem strategii lidského
kapitalu je to, zda zaméstnanci a pracovnici jsou schopni jednat zpisobem, ktery
organizaci posune smérem k jejim cilim.?> Motivace zavisi na uritych vnitinich i
vngjSich faktorech, které ve spolupraci vedou k pln€ angaZovanym pracovnikiim.

Pobidky, odmény a uznani jsou hlavni faktory, které maji vliv na motivaci pracovnik.

18 VEVODA, Jifi. Motivace sester a pracovni spokojenost ve zdravotnictvi. Praha: Grada, 2013. s. 15.

19 GANTA, Vinay Chaitanya. Motivation in the workplace to improve the employee performance. Interational Journal
of Engineering Technology, Management and Applied Sciences, 2014, 2.6: 221-230.

20 BECK, Robert C. Motivation: theories and principles. 5th ed. Upper Saddle River, NJ: Pearson Prentice Hall, c2004,
X, S. 398.

21 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. 5..57.

2 KUBATOVA, J. Management lidskych zdroji. 1. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2013. s. 89.

2 NEMECKOVA, Iveta. The role of benefits in employee motivation and retention in the financial sector of the Czech
Republic. Economic research-Ekonomska istrazivanja, 2017, 30.1: 694-704.

2 MARKOS, Solomon; SRIDEVI, M. Sandhya. Employee engagement: The key to improving performance.
International journal of business and management, 2010, 5.12: 89.

25 DELANEY, Molly L.; ROYAL, Mark A. Breaking engagement apart: The role of intrinsic and extrinsic motivation
in engagement strategies. Industrial and Organizational Psychology, 2017, 10.1: 127-140.
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Pokud pracovnici budou nachazet ve své pracovni ¢innosti uspokojeni i pro sebe, budou

pocitovat vlastni motivaci, protoze jejich ¢innosti budou v zasadé p¥ijemné.?®

Zasadni vliv na praci ma nejen motivace, ale 1 jeji opak demotivace, ktera je také

dulezita s ohledem na praktickou ¢ast bakalarské prace.

2.1 Demotivace

., Motivaci, casto vSak spise demotivaci, vyrazné ovliviiuje prosta, c¢asto overend
skutecnost: lidé se K podniku chovaji tak, jak se podnik chovd viici nim, nebo jak toto
chovani podniku sami chapou. Demotivace ve skutecnosti neni zplisobena pouze
nedostatkem motivatorti, ale také existenci jistych okolnosti, které zplsobuji
nespokojenost a odrazuji jednotlivce od plnéni stanovenych cilt.?” Také mizeme Fici, ze
28

vétsina demotivace vznika pravé ze Spatného, nebo nedostate¢ného pokusu o motivaci.

Faktory, které zptsobuji demotivaci jsou:

Faktorem nic¢icim motivaci je =zatajeni dulezitych informaci nebo jejich
nepravdivé uvedeni, to pak snizuje divéru v organizaci. Proto by mély byt tyto
informace, pravdivé a Gplné.

- Konflikt mezi tim, co manazeti tikaji, a co d¢€laji, tedy mezi slovy a ¢iny.

- Pokud jsou pracovnici nespravedlivé ohodnoceni, miize to zpusobit snizeni
pracovni Usili nebo 1 ztratu viry ve své schopnosti. Pro dopad na motivaci pfitom
neni dilezité, pokud je toto hodnoceni nespravedlivé doopravdy, ¢i je pracovnik
jenom povazuje za nespravedlivé, z riznych duvoda.

- Dalsi pri¢inou demotivace pracovnikl jsou ¢asté zmény cilti a ukold. Ty vedou
K tomu, ze pracovnik musi neustale pfedélavat svou praci.

- Pokud neposkytuji manazeti svym pracovnikiim zpétnou vazbu, coz vede k pocitu
nedulezitosti.

- Pokud je hodnoceni pracovnika zamétené pouze nebo predevs§im na kritiku, vede
to pracovniky k tomu, aby se svym nadfizenym vyhybali.

- Odmeénovani pracovnikt stejné, za rizny vykon, nebo tolerance nizkého vykonu,

které vede pracovniky k tomu, ze podpriimérné prace staci.

26 DANISH, Rizwan Qaiser; USMAN, Ali. Impact of reward and recognition on job satisfaction and motivation: An
empirical study from Pakistan. International journal of business and management, 2010, 5.2: 159.

2T NG, S. Thomas, et al. Demotivating factors influencing the productivity of civil engineering projects.
International journal of project Management, 2004, 22.2: 139-146.

28 URBAN, Jan. 10 nejdrazsich manazerskych chyb. Praha: Grada, 2010. s. 15.
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- Jestlize organizace nevyuziva pln¢ schopnosti pracovnika a nerozviji pln¢ jejich
znalosti, podobné demotivaéné plisobi i nedostatek pracovnich tikolt.?°

- Dalsim z faktori je téZ $patna pracovni moralka a pomluvy.

Dusledkem demotivace je poté mensi vykon pracovnikd, tedy vykon celé
spole¢nosti.®! V dotazniku Vv ptiloze ¢&. 1 jsem vyuzila této teorie, abych zjistila, zda
nejsou znalostni pracovnici nespravné motivovani. PfedevSim jsem se zaméfila na
demotivaci na home-office, coz je podrobné&ji popsano Vv kapitole 4. 3. 2, zpétnou

vazbu a omezenou moznost uplatnit a rozvijet znalosti pracovnikd.

2.2 Typy pracovni motivace

Tureckiova rozliSuje 2 typy pracovni motivace, které v zivoté vykonavame, a
vzajemné Se kombinuji. Jsou to motivace ptimé a nepiimé. Tyto motivace se uréuji podle
toho, jaké motivy jsou v pracovni ¢innosti uspokojeny.3? Naopak dle Urbana bychom toto
rozdéleni nepojmenovali typy, ale motivacnimi faktory, které dopliuje i o motivaci

hmotnou a nehmotnou.?

2.2.1 Motivace piima neboli vnitini

Motivace piima je uspokojena vnitinimi motivy. Jejim zdrojem uspokojeni je
prace. Motiv miizeme spatfovat v seberealizaci ¢i v kontaktu s druhymi.3* Vnitini
motivace je motivace, ktera prichazi zevnitt. Vyplyva z osobniho pozitku a vzdélavacich
uspéchi, které vychazi z délani konkrétni véci. Naptiklad pro lidi, ktefi miluji hudbu, je
jejich motivace hrat na nastroj motivaci samo o sob&. Vnitini motivace je v dneSnim
pracovnim prostedi zasadni, jelikoz n€které vyzkumy ukazuji, ze je kliCovym faktorem
vykonu a zavadéni inovaci. Na osobni urovni, diky vlastni motivaci, pracovniky prace
uspokojuje a napliiuje. Je to hlavni diivod pro rozhodnuti ziistat v praci, a pomaha udrzet

hladinu stresu na nizké arovni.%®

2 Prdce a mzda: odborny ¢asopis pro otdzky odméitovani, pracovniho prava, personalistiky, kolektivniho vyjedndvani a
pro socidlni oblast. Praha: Prace, 07.2008, 56(7). s. 54.

9O MLADKOVA, Ludmila; ZOUHAROVA, Jarmila; NOVY, Jindfich. Motivation and knowledge workers.
Procedia-Social and Behavioral Sciences, 2015, 207: 768-776.

3L URBAN, Jan. 10 nejdrazsich manazerskych chyb. Praha: Grada, 2010. s. 15. ISBN 978-80-247-3176-6.
% TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, s. 2004.

33 URBAN, Jan. Motivace a odmérniovani pracovnikii: co musite védeét, abyste ze svych spolupracovnikii
dostali to nejlepsi. Prvni vydani. Praha: Grada, 2017. s. 16.

3 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. s. 57.

35 GANTA, Vinay Chaitanya. Motivation in the workplace to improve the employee performance. International Journal
of Engineering Technology, Management and Applied Sciences, 2014, 2.6: 221-230.
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2.2.2 Motivace nepiima neboli vnéjsi

Vnéjsi motivace prameni z touhy piimo uspokojit né¢i nepracovni potieby. V
tomto piipadé je prace jednoduSe nastrojem, pomoci kterého lze uspokojit skute¢né
potieby prostfednictvim platu, ktery je nam vyplacen.*® P¥ikladem vn&jsi motivace nejsou
pouze penize, ale i Socidlni uzndni, sliva, soutéz nebo materialni usp&chy.®” Vng;jsi
motivatory sice mohou mit vyrazny Uc¢inek, ale nemusi ptsobit dlouhodobg, jelikoz

nejsou soudasti jedince jako motivatory vnitini, ale jsou vnucené okolim.®

2.2.3 Motivace hmotna
Mezi hmotnymi motivacemi pfevazuji penize, u kterych plati, Ze s rostoucim
uspokojenim potfeb motivaéni ucinek klesd. Proto ne vzdy, manazetfi maji mozZnost

zvySenim piijmi nejsilnéji motivovat zaméstnance.

2.2.4 Motivace nehmotna
Nehmotné motivacni faktory uspokojuji takové potieby, které penézi uspokojit

nelze. Jejich motivaéni efekt byva ¢asto podceniovan.®

V dotaznikovém Setfeni v pfiloze €. 1 jsem vyuzila teorii 0 hmotné a nehmotné

motivaci pro zjiSténi ktera znalostni pracovniky ve Veles Analytics motivuje vice.

3% FREY, Bruno S.; OSTERLOH, Margit (ed.). Successful management by motivation: Balancing intrinsic and extrinsic
incentives. Springer Science & Business Media, 2001. 8.

37 GANTA, Vinay Chaitanya. Motivation in the workplace to improve the employee performance. Interational Journal
of Engineering Technology, Management and Applied Sciences, 2014, 2.6: 221-230.

38 ARMSTRONG, Michael. Persondini management. Praha: Grada, 1999. s. 299.

39 URBAN, Jan. Motivace a odméiiovani pracovnilai: co musite védet, abyste ze svych spolupracovnikai dostali to nejlepst.

Prvni vydani. Praha: Grada, 2017. s. 16-17.
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3 Znalostni pracovnici

vvvvvv

formu kapitalu. Jeho ostatni formy — penize, pida, technologie — jsou na néem kriticky
zavislé a budou ¢tm dal vice znalostnimu kapitilu podrizeny.“*® Pojem ,,znalostni
pracovnik® se stal v managementu popularni, dokonce hovorovy. Dusledkem toho je
tento termin nejasny, rizné interpretovany a definovany. Prvnim, kdo tento pojem pouzil
byl P. Ducker, definice od T. H. Davenporta uvadi, ze znalostni pracovnici jSou ti, ktefi
maji vysokou urovenn odbornych znalosti, vzdélani nebo zkuSenosti a praktické vyuziti
téchto znalosti patii mezi jejich hlavni ukoly prace. ** Znalost definujeme jako poznatky
¢i organizovanou informaci, které jsou vyuzity pro feSeni danych problému v riznych
situacich. Obsahuje koncepty, usudky, metodologii a know-how.*? Znalosti jsou jedinym
udrzitelnym zdrojem konkurenceschopnosti, a proto je tifeba je rozvijet a vyuZivat.
Souhrn téchto znalosti se nazyva lidsky neboli intelektualni kapitél.43 ,, Intelektualni
kapital je soustiedeén v rukou znalostnich pracovnikii. Jejich znalosti jsou efektivni, pouze
pokud jsou specializované. Zaroven z toho vSak vyplyva, Ze tito specializovani pracovnici
museji pracovat jako clenové néjaké organizace. Pouze organizace miize jejich
specializované znalosti transformovat na vykonnost. Proto vétsina znalostnich
pracovniki bude po cely sviij Zivot pracovat jako zaméstnanci, popripadé jako samostatni

podnikatelé velmi silné spojeni s néjakou organizaci.“**

Hlavni fizeni jejich prace probiha v jejich hlavé na rozdil od manualnich
pracovnikd, kteti pracuji rukama a jejichz prace se da postupné kontrolovat. To znamena,
ze tedy jesté nemusi byt zfejmé, jak jejich konecné prace bude vypadat. Od znalostniho
pracovnika se pozaduje, aby mél daleko vétsi znalosti a vzdélani v oboru ve kterém
vykonava svou praci, tudiz si sami vytvaii své standardy, podle kterych se fidi jejich
postup prace. Jednoduseji feceno, védi o své praci vice nez ostatni, proto je napiiklad pro

managery firmy t&7ké zhodnotit jejich praci a jestli ji odvadi postupné spravng.*

40 KRNINSKA, Riizena. Motivace a stimulace pracowniho jedndni. 1. vyd. V Ceskych Budgjovicich: JihoGeska
univerzita, Ekonomicka fakulta, 2012. s. 5.

41 SURAWSKI, Bartosz. Who is a “knowledge worker”—clarifying the meaning of the term through comparison with
synonymous and associated terms. Management, 2019, 23.1: 105-133.

42 SVARCOVA, Jena. Best practices: sdileni znalosti firem. Zlin: CEED, 2008. s. 37-38.

43 NENADAL, Jaroslav. Moderni management jakosti: principy, postupy, metody. Praha: Management
Press, 2008. s. 215-218.

# JANECEK, Viéclav; HYNEK, Josef. Motiva¢ni systém jako faktor zvysovani efektivnosti podniku. 2010.
45 MLADKOVA, Ludmila. Management znalostnich pracovnikii. Vyd. 1. V Praze: C.H. Beck, 2008. ix, 132 s. Beckova
edice ABC. str. 4-23.

16



Znalostni pracovniKy popisuji autofi jako vysoce oddané své cCinnosti, jsou obvykle
ambiciozni a zaméfeni na rozvoj své kariéry. Jsou také pohdnéni uspéchem, reaguji na
jejich hodnoceni a chvalu. Pokud jsou tazeni dobrym lidrem, reaguji 1épe, nez pokud jsou

k né¢emu nuceni a tladeni.*®

Dalsi pracovni souc¢ésti znalostniho pracovnika je nepfetrzité¢ vzdélavani, diky kterému
dokazi drzet krok s ostatnimi pracovniky a odvadi lepsi praci. Nepietrzity rozvoj
kvalifikace a inovace znalostniho pracovnika je tedy v dne$ni dob&é nepostradatelny
proces.*’ To, jak je znalostni pracovnik produktivni nesouvisi S mnozstvim prace jako u
manudlniho pracovnika, ale s kvalitou vykonané prace. Tento lidsky kapital ve firmé se
vyznacuje n€kolika prvky. Je to pfedevsim atraktivita podniku pro talentované lidi,
naklady pro rozvoj lidskych zdroji, spokojenost manazerii a vérnost pracovnikl
k firmé.*® Znalostni organizaci poté miizeme identifikovat nejen jako trovei znalosti a
zkuSenosti zaméfené na zdkaznika, ale i skrze rychlost uceni a vyuzivani téchto
naucenych znalosti, mit vyhodu konkurenceschopnosti, ktera je zaloZena na piizpiisobeni

zménam a Vyvolani zadoucich zmén.*°

3.1 Motivace znalostnich pracovnika

Mladkova ve své knize predstavuje faktory dulezité pro motivaci znalostnich pracovniku:

1. Jednim z klicovych motivatori je, Ze pracovnik vi, jakou praci a tkoly ma délat a
odvadeét a co se od ng zada. S tim souvisi 1 jeho spravné chapani procesu, diky
némuz vytvari produkt ¢1 sluzbu.

2. Pro znalostni pracovniky jsou také velmi dulezité informace, znalosti a kontakty,
které by mél manaZer rozvijet. Pokud pracovnici vyuZivaji své odborné znalosti,
a je mu povoleno vyuzit jeho talentu a schopnosti, jeho organizace je motivuje a
zaroven vyuziva plné svych tacitnich zdroji. Pokud by se tyto znalosti
nerozvijely, ale potlacovaly, vznikla by frustrace pracovnika.

3. Pro socialni potifebu pracovnika je velmi diilezita i pochvala, kterd ujistuje, ze

jsme rovnocennymi C¢leny skupiny. Kritika naproti tomu zplsobuje klesajici

4 MLADKOVA, Ludmila; ZOUHAROVA, Jarmila; NOVY, Jindtich. Motivation and knowledge workers.
Procedia-Social and Behavioral Sciences, 2015, 207: 768-776.

47 VODACEK, Leo a VODACKOVA, Ol'ga. Moderni management v teorii a praxi. 3., 10zs. vyd. Praha: Management
Press, 2013. 359 s. 300.

8 MOLNAR, Competitive intelligence. Viyd. 1. Praha: Oeconomica, 2009. s. 85.

49 BARTAK, Jan. Jak vzdélavat dospélé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. s. 133.
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sebevédomi pracovnika, ktery tim zptisobuje vice chyb. Vice detaild o pochvale
a kritice viz. kapitola 4.4.1 a 4.4.2.

4, Dalsim socialnim faktorem ptsobicim na pracovniky je, zdali je o mé zajem
Vv praci jako o ¢loveéka. Tim jedince skupina zatazuje mezi sebe, coZ znamena
vénovat mu téz pozornost. To se tyka hlavné nove ptichozich ¢lent skupiny. Vice
o rozvoji téchto vztaht popsano v kapitole 4.5.1.

5. Je dulezité nebranit pracovnikim v rozvoji. Proto je tfeba mit manaZera, ktery
identifikuje potencial pracovnika a zaroven disponuje velkorysosti a nadhledem.

6. Akceptace znalosti pracovnika a jeho schopnosti znamena spolupodileni
pracovnika na rozhodovani, a zda jsou jeho napady a myslenky brany vazng¢.

7. Podstatné jsou téz zakladni Zivotni pfedstavy sdileny a vytvafeny piedstavami
pracovniki, které jsou podvédomé a nelze je zménit. Pracovnik se neciti
komfortné a dochézi k fluktuaci, pokud se tyto pfedstavy neshoduji s poslanim
organizace, tedy s pfedstavami ostatnich pracovnikii. Dochazi k tomu, ze
znalostni pracovnik neciti pocit diileZitosti, vyjimecnosti a potfebnosti.

8. Pro motivaci pracovnikil je také vyznamna prace kolegi. Pokud se ncktery
pracovnik stavi k praci lhostejné, miize to mit za nasledek demotivaci pracovniku,
kteti pracuji zodpovédné.

9. Pokud zjistime, ze ma pracovnik ve své praci pratele a jsou zde dobré vztahy,
bude do své prace dochéazet rada bude plnit ikolu mu zadané.

10. Manazer by m&l mluvit se svymi pracovniky o jejich praci. V tomto rozhovoru by
jim méla byt poskytovana zpétna vazba, pracovnikliv pokrok a jeho problémy, se
kterymi by mu mél pomoci. To umozni manaZzerovi kontrolovat, zda se pracovnik
vyviji a zda je nachdzi uplatnéni. Hodnoceni pracovnikl a vice jak pracovniky
motivovat pti tomto rozhovoru najdeme v kapitole 4.4,

11. Znalostni pracovnici se musi neustale vzdélavat a zjiSt'ovat nové trendy. Pokud se
pracovnici nemohou rozvijet a organizace jim nedovoli a neumozni se vzdélavat,
potom tito pracovnici odchédzeji z organizaci.?° Co se tyka znalostnich pracovnik
a jejich vzdélani, je podcenovan vyznam strategického mysleni, kreativity,

integrace, schopnosti rozhodovat, nést riziko a tymova spoluprace. Je potieba

5% MLADKOVA, Ludmila. Management znalostnich pracovnikii. Vyd. 1. V Praze: C.H. Beck, 2008. ix,
132 s. Beckova edice ABC. str. 29-34.
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hledat pro pracovniky nova feseni pro zlepeni celozivotniho vzdélani.®! Dalsi
informace o rozvoji pracovnikl v kapitole 4.3.1.

12. Vymeétal ve své knize hovofi jesté o dalSich motivacnich faktorech, kterymi jsou
oteviend a uplna informovanost, identifikace osobnich zajm se z4jmy
organizace, jez miizeme povazovat za zminéné zakladni Zivotni pfedstavy v bodé
7., delegovani pravomoci a preddni odpovédnosti, vyhodna moznost
seberealizace, uspokojeni potieby seberealizace, harmonické mezilidské vztahy,
které¢ jsou v pfedchozich bodech uvedeny jako socidlni faktory, pfimérené
pracovni prostiedi s exkluzivni organizaci prace a rychlé moralni a finan¢ni
ocenéni zavislé na prinosu spole¢nosti. Poslednim faktorem muize byt i spoluprace

S vyznamnou osobnosti.>?

Motivace by se méla zam¢éfit na silné stranky znalostnich pracovniki a posilovani téchto
stranek, ne na prekonani slabych stranek.>® Pro motivaci znalostnich pracovniki miizeme
uplatnit také pracovni motivaci a jeji teorii, které jsou blize popsané v kapitole 2. > kdyz
jsou znalostni pracovnici obvykle odpovédnymi odborniky, Spatnd motivace miize
negativné ovlivnit jejich vykon. Demotivaci zplsobuje, pokud systémy odmén
neodpovidaji firemni strategii a neni vyuzita struktura odmeén, a tim nejsou uspokojeny
potieby pracovnikd. U znalostnich pracovnikid musi byt uspokojeny nejdiive hmotné
potieby blize ptiblizené v kapitole 2.2.3 a t€émi jsou praveé penize, poté se stavaji motivaci
nehmotné odmény.* Penize tudiz nejsou jedinym motivaénim faktorem, jejich zvySovani
postupné piestdva ufinkovat a neni dostate¢nym motivatorem. Pracovnici, ktefi maji
dostateéné vysoky piijem, tedy nebudou na zvysovani finanénich odméii reagovat. %6 Pro
motivaci znalostnich pracovniki nenajdeme mnoho teorii a vyzkumi. Pfedvyzkum
Mladkové & spol. z roku 2015 identifikoval spokojenost, dosaZeni cilt, charakter prace
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byly neefektivni vyuziti energie znalostniho pracovnika a nizké moralni kvality

51 SARKAR, Ayatakshee, Motivation of Knowledge Workers, Middle Earth HR. 302 Found [online]. [cit.
13.01.2021]. Dostupné z: http://middleearthhr.com/blog/motivation-of-knowledge-workers/

52 VYMETAL, Jan, DIACIKOVA, Anna a VACHOVA, Miriam. Informacni a znalostni management v
praxi. Praha: LexisNexis CZ, 2005. s. 249.

5 MLADKOVA, Ludmila. Management znalostnich pracovnikii. V Praze: C.H. Beck, 2008. s. 36. ISBN
978-80-7400-013-3

5 KUBATOVA, Jaroslava, KUKELKOVA, Adéla a Filozoficka fakulta. Interkulturni rozdily v pracovni
motivaci generace Y: piiklad Ceské republiky a Francie. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci,
2013.s. 13.

5 PETRONIO, Alberto; COLACINO, Pierluigio. Motivation strategies for knowledge workers: Evidences
and challenges. Journal of technology management & innovation, 2008, 3.3: 21-32.

5 JANECEK, Vaclav; HYNEK, Josef. Motivaéni systém jako faktor zvySovani efektivnosti podniku. 2010.
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manazera.®’ Dal$i demotiva¢ni faktory miizeme nalézt v kapitole 2.1, které byly vyuzity

Vv dotazniku, ktery nalezneme v pitiloze €. 1.

Motivacni proménné se lisSi podle pracovnika. Firmy a organizace proto nesmi
predpokladat, Ze co motivuje jednoho pracovnika, motivuje i toho druhého. Motivace
znalostnich pracovnikl je dulezitd z hlediska jejich zvySeni produktivity, uchovani a

rozsifeni tacitnich znalosti, ¢imz neztrati svoji konkurenéni vyhodu.%®

Motivovani znalostnich pracovniki ma hned nékolik vyhod. Tito pracovnici jsou
naptiklad zdrojem inovace, a tim zajistuji konkuren¢ni vyhodu. Dale, se zvysi vykon a
efektivita pracovniku, zlepsi se kvalita, a projekty by byly hotové za krat§i dobu, tim by
zakaznici byli spokojeni. Ocekéava se, ze motivovani znalostni pracovnici vykonavaji
zodpovédné a samostatné svoji praci a neopoustéji organizaci. Pracovnici si také mezi
sebou budou vice a 1épe sdilet zkuSenosti. Usp&na motivace pracovnikil vytvaii

prostiedi, idealni pro vzdélavani a uéeni.>®

5" MLADKOVA, Ludmila; ZOUHAROVA, Jarmila; NOVY, Jindfich. Motivation and knowledge workers.
Procedia-Social and Behavioral Sciences, 2015, 207: 768-776.

% SARKAR, Ayatakshee, Motivation of Knowledge Workers, Middle Earth HR. 302 Found [online]. [cit.
13.01.2021]. Dostupné z: http://middleearthhr.com/blog/motivation-of-knowledge-workers/

% OLOMOLAIYE, A, et al. Motivating Knowledge Workers: The dilemma of HRM's contribution to
knowledge management in the construction industry. 2004.
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4 Ekonomické nastroje zlepSeni motivace

Lidé maji praci kvili kombinaci tii diivodd. Prvnim je, Ze potiebuji prostredky
pro svou existenci, tedy penize. Druhym je dtivod spolecensky, a to, ze chtéji byt s lidmi,
se kterymi se jim dobie pracuje. A poslednim ditvodem je jejich uzitecnost, chtéji délat
praci, ktera ma smysl a pfinaset prospéch.®’ Finanéni odmény spole¢né s nefinanénimi

oznadujeme jako nastroje motivace.®!

4.1 Odmeény

Odmény jsou motivatorem lidi, pokud jsou dosazitelné a pokud z nich néco
pracovnici maji. Je to v podstaté ocenéni lidi, a jak moc si jich vaZzime. Mame jak odmény
finanéni, tak nefinanéni.®? Dale se predpoklada, Ze efektivné spravované celkové systémy
odmén budou mit silny pozitivni vliv na pfitazlivost a motivaci znalostnich pracovnik.%
V praktické Casti v kapitole 7, jsou znalostni pracovnici odménovani na zdkladée
podané¢ho vykonu. O odménovani podle vykonu se jednd, jestlize financni slozka
pracovnikii zavisla na jeho objektivné méfitelné vykonu.®* Mezi odménovani nehmotné,
tedy nefinancni, spada naptiklad povySeni, uznani, dobré vztahy na pracovisti nebo i

samostatnost a odpovédnost za praci.®®

4.2 Finan¢ni odmény
Jde o zéklad pracovni motivace, protoze do prace chodime proto, abychom se
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uzivili.®® ,, Cim méné nékdo vydélava, tim diileZitéjsi se stava velikost jeho platu. Cim vice
penéz. “®" Finanéni odmény jsou kratkodobymi motivatory pro zaméstnance a pracovniky
a nékdy se na né zapomina.®® Tampoe identifikoval &tyfi kliGové motivatory znalostnich

pracovnikl a mezi nimi mé&ly nejniZsi prioritu penize. Penize v riznych podobach maji

80 BEDNAR, Vojtéch. Jak omezit fluktuaci a udvZet si zaméstnance manazerskymi ndstroji. Prvni vydani. Praha: Grada,
2018.s.15-18.

1 URBAN, Jan. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. Praha: ASPI, 2003. s. 98.

62 ARMSTRONG, Michael. Odmériovéni pracovnikii. 1. Seské vyd. Praha: Grada, 2009. 442 s. Expert.

838 SCHLECHTER, Anton; THOMPSON, Nicola Claire; BUSSIN, Mark. Attractiveness of non-financial
rewards for prospective knowledge workers. Employee Relations, 2015.

8 HORVATHOVA, Petra, Andrea COPIKOVA a Vysoké $kola bariska - Technicka univerzita Ostrava. Systémy
odmérovani v organizacich. Ostrava: VSB - Technicka univerzita Ostrava, 2007. s 75.

8 HORVATHOVA, Petra, Andrea COPIKOVA a Vysoké $kola bariska - Technicka univerzita Ostrava. Systémy
odmérovani v organizacich. Ostrava: VSB - Technicka univerzita Ostrava, 2007. s. 25.

8 BEDNAR, Vojtéch. Jak omezit fluktuaci a udrzet si zaméstnance manazerskymi néstroji. Prvni vydani. Praha: Grada,
2018.s.15-18.

7 HAGEMANNOVA, Gisela. Motivace. 1. vyd. Praha: Victoria Publishing, 1995. s. 43.

68 CIORBAGIU-NAON, Radu. MODALITIES OF NON-FINANCIAL MOTIVATION OF EMPLOYEES WITHIN
ORGANIZATIONS. Annals of the University of Petrosani Economics, 2010, 10.4.
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malou pfirdstkovou hodnotu jako motivator, i kdyz souvisi s vykonem. Znalostni
pracovnici vSak musi byt za své znalosti, dovednosti a kompetence placeni. Platba za
znalosti, dovednosti a kompetence znalostniho pracovnika vSak piedstavuje obrovské
vyzvy. Prace, kterou odvadi je pestrd, abstraktni, nerutinni, plna nejistoty a nékdy
kreativni. Vysledkem je, Zze pro tyto pracovniky neni snadné definovat kompenzacni
odmény za jejich dovednosti a znalosti. ReSenim by mohlo byt, aby se organizace
spoléhaly na strategické ocenovani odvedenych ukoli pracovnikl. Finan¢ni odmény

pracovnikil by mély byt kombinovany také s projevem uznani a ocenéni jejich usili.®°

V tézkych ekonomickych Casech mohou néktefi zaméstnavatelé vyuzivat
nepenézni benefity jako kompenzaci toho, Ze nedostavaji finanéni odmény. EXistuje
mnoho zpisob, jak finanéné motivovat pracovniky, ale ty se mohou stat oéekavanymi
nebo nedocenénymi. Pro rizné sektory hospodatstvi existuji rizné metody. M¢éla by se
vybrat takova, ktera se hodi pro danou organizaci. Pokud budou tyto metody pouzivany
spravné, mohou byt velmi uziteCnymi nastroji pro motivaci pracovniki a nechat je, aby
pochopili, Ze jejich prace je ocefiovdna. Finan¢ni ndstroje jsou kvilli pfimé vazb¢ na
rozpocet omezené. V tézkych ekonomickych ¢asech je implementace finan¢nich nastrojii
obtiznéjsi. Pokud jsou zameéstnanci zvykli na ziskani bonusii a jeden rok tak vedeni
neucini, mohou byt odrazovani a mohou sniZovat produktivitu. Je tfeba poznamenat, ze
manazefi musi byt opatrni pfi vSech druzich motivace.”® Vysoky plat navic nezarucuje
spokojenost v praci. Zaméstnanci se stejnymi, ¢i podobnymi ukoly by méli pobirat
piiblizné stejny plat, pokud jeden z nich nema v kompetenci nékteré prace navic. To, Ze
by n¢kdo dostaval vyssi plat nez ostatni, by vedlo k nespokojenosti a pocitu ménécennosti

druhého pracovnika, a mohl by vyustit az k odchodu z organizace.

4.3 Nefinan¢ni odmény

Pokud jde o motivaci s cilem dosahnout lepsich profesionalnich vysledkt, po
mnoho let byly odmény a zvySovani platl feSeni, kterd manazeti pouzivali k dodrzovani
standardt. Takova rutina vSak nemuze byt dlouhodoba, proto manazefi hledaji nové
zptisoby motivace svych zaméstnancti. ReSenim dlouhodobéj§i motivace mtizou byt tzv.

,learning experiences*, mezi které patii vzdélavani pracovnikl, zpétné vazby, aj. diky

8 OLOMOLAIYE, A, et al. Motivating Knowledge Workers: The dilemma of HRM's contribution to
knowledge management in the construction industry. 2004.

0 CIORBAGIU-NAON, Radu. MODALITIES OF NON-FINANCIAL MOTIVATION OF EMPLOYEES WITHIN
ORGANIZATIONS. Annals of the University of Petrosani Economics, 2010, 10.4.

22



kterym ma zaméstnanec pocit, ze patii do skupiny a je ocenén. Na rozdil od finan¢nich
motivatord jsou nefinanéni motivatory hojnéjsi a maji dlouhodobéjsi ucinky. Bylo
Zjisténo, ze nefinanéni odmény, jako je zkracena pracovni doba, dotované jidlo nebo
sluzby, dalsi prazdniny a tymové akce, zlepSuji motivaci zaméstnancl, podporuji
pozitivni kulturu a podporuji loajalitu a oddanost organizaci.”* Pracovnik se snadno
motivuje, kdyz organizace ma jiZ strategii, jestlize jsou stanoveny jasné cile a terminy
které byvaji dosazeny.’? Jednou z téchto strategii je zaméfeni na nabidku vice a §irsi §kaly

nefinanénich odmén organizacemi, aby se odlisily a ptilakaly ty nejlepsi talenty.”

4.3.1 Vzd¢lavani a rozvoj pracovnikl

,,Pozadavky na znalosti a dovednosti ¢loveka v moderni spolecnosti se neustdle
meéni a clovek, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnatelny, musi své znalosti
a dovednosti neustale prohlubovat a rozsifovat.“™ Dalsim zptsobem motivovani
pracovnikt je umoznit jim ziskat dovednosti u¢enim pro zvyseni jejich postaveni na trhu
prace.” Celkovym cilem $koleni a rozvoje je u¢eni. U&eni znamen4, e zaméstnanci a
pracovnici ziskavaji znalosti, dovednosti, kompetence, postoje nebo chovani. Vzdélavani
a rozvoj se vSak nezamétuje pouze na vzdélavani pracovnikli pro vlastni potiebu. V
souCasné dob¢ vzdélavani a rozvoj musi prispivat ke konkurenc¢ni vyhodé spolecnosti
zlepSenim vykonu pracovnikli, podporou obchodni strategie a pozitivnim piinosem
K podnikovym vysledkiim jako je kvalita, produktivita, vyvoj novych produkti a udrzeni

kli¢ovych pracovniki.’®

Zvyseni hodnot podniku proto lze utvafet pomoci navysSeni nehmotnych aktiv
podniku, kterymi jsou védomosti a dovednosti pracovnika, nebo-li také lidsky kapital.
Aby firma uspésn¢ fungovala, je tieba rozvoj pracovnikli vzdy ptizptsobit potfebé dané
organizace. Pravé nastaveni cilli ve firmé& udava to, ve kterych sférach pracovnici maji a

budou nadéle rozvijet své schopnosti tak, aby dosdhli poZzadovanych cilii. Jedna se

I SCHLECHTER, Anton; THOMPSON, Nicola Claire; BUSSIN, Mark. Attractiveness of non-financial
rewards for prospective knowledge workers. Employee Relations, 2015.

2 CIORBAGIU-NAON, Radu. MODALITIES OF NON-FINANCIAL MOTIVATION OF EMPLOYEES WITHIN
ORGANIZATIONS. Annals of the University of Petrosani Economics, 2010, 10.4.

8 SCHLECHTER, Anton; THOMPSON, Nicola Claire; BUSSIN, Mark. Attractiveness of non-financial
rewards for prospective knowledge workers. Employee Relations, 2015.

" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. s. 252.

> HORWITZ, Frank M.; HENG, Chan Teng; QUAZI, Hesan Ahmed. Finders, keepers? Attracting,
motivating and retaining knowledge workers. Human resource management journal, 2003, 13.4: 23-44.
6 NOE, Raymond A.; KODWANI, Amitabh Deo. Employee Training and Development, 7e. McGraw-Hill
Education, 2018.
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napiiklad o cile finan¢ni, zékaznické, produktové aj.”” Problémem ovsem bude vybrat

vhodné informace, které Ize vnést i do praxe a skloubit ji s novymi trendy.’

Na znalostni pracovniky se klade pozadavek neustalého vzdélavani a organizace
se musi snaZit zajistit podminky a motivaci pro toto uceni.”” Motivovat lidi k prave
tomuto vzdélavani a rozvijeni se je velmi dilezité¢ a firmy zvy$i motivaci tak, ze se
pracovnikil zeptaji na to, co potiebuji, jaké typy vzdélavani by si prali a jakym zplisobem
by je uskutec¢nili. Tuto problematiku zohlediiuje vyzkum v praktické casti viz. Priloha 1.
Dalsi moznosti motivace je rozvoj a vzdélavani online, pomoci mobilt a pocitaci, které
V dne$nim modernim svété nosi vétSina lidi u sebe. Timto krokem by také Setiily firmy
¢as pracovnikll. Pokud firmy maji moznosti, m¢ly by zkusit pfipojit k zpfijemnéni a
ozvlastnéni Skoleni také dobré jidlo ¢i piti. Dale by pak vedeni mélo pomoci analyz
vzdélavacich potieb zjistit, zda neporadaji nadbytec¢na skoleni, tedy takova, kde se uci
zaméstnanci néco, co uz umi. Nové technologie také nabizi rozsifeni metod Skoleni
napiiklad pomoci gamifikace, rozsifené reality nebo simulace.®’ Jednim z d@ivodi, pro¢
jsou pracovnici frustrovdni svou spolecnosti nebo zaméstnanim je skutecnost, ze
neexistuje prostor pro postup ani snahu o rozvoj jejich dovednosti. Naopak, pracovnici se
citi vice motivovani k ucasti na kurzu, pokud to znamen4, Ze maji Sanci na povyseni nebo
moznost sebehodnoceni. OvSem nejvice maji firmy moznost uplatnit odménovou formu
motivace, kterd nemusi byt nutné financni. Dale pak by se méla posilovat myslenka
pracovnika na to, Ze jeho volba se nadéle individualné rozvijet prospiva nejen firmé, ale

i jemu.8t

Porozuméni a motivace pracovnikl je klicem ke zvySeni vlastni hodnoty na
pracovisti. Skoleni miZe pracovnikim pomoci pochopit, jak jejich prace zapada do
struktury, poslani a cilti spole¢nosti. Pracovnici jsou ¢asto motivovani v tom moment¢,
kdy pochopi, jak na jejich praci zalezi. Pracovnici Casto védi stejné dobie nebo lépe nez

manazefi, kdy by jejich pracovni procesy nebo produktivita mohla byt lepsi. V mnoha

7 VODAK, Jozef a Alzbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. Praha: Grada, 2011.
s. 18-19.

8 PETRIKOVA, Rizena. Moderni management znalosti: (principy, procesy, ptiklady dobré praxe). Praha]:
Professional Publishing, 2010. s. 143.

" TRUNECEK, Jan. Management znalosti. Praha: C.H. Beck, 2004. s. 89.

8 How To Get Employees Excited About Training: 10 Ways To Motivate Them | EdgePoint Learning.
Home | EdgePoint Learning [online]. Copyright © EdgePoint LLC. [cit. 02.05.2020]. Dostupné z:
https://www.edgepointlearning.com/blog/get-employees-excited-about-training/

81 Motivate Employees to Participate in Training: 8 Ideas. [online]. Copyright © 2018 All Rights Reserved
[cit. 02.05.2020]. Dostupné z: https://www.shiftelearning.com/blog/motivate-employees-to-participate-in-
training-8-ideas
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ptipadech jim chybi nastroje nebo vzd&lani k dosazeni jejich potencialu. Skoleni, zejména
pro oddéleni a tymy, muze zlepsit kvalitu prace a vysledky. Vysledkem je, ze se
pracovnici citi $t’astnéjsi ve své praci, jsou vice nadSeni vyhlidkou na uspéch a rozvijeji
vys$i vlastni hodnotu. Rozvijeni vlastni hodnoty pracovniki mize podpofit pfipoutanost
k firmé, loajalitu a nadSeni. Vysledkem bude, Ze organizace vytvoti idealni atmosféru pro
uceni a rast. Je prokdzano, Ze pldnovani a angazovanost ke skoleni a rozvoji pracovnikti
a dlouhodoby zavazek ke kariernimu postupu pracovniki je zasadni.®? ,, U znalostnich
pracovniku a manazeru si moderni doba postupné vynucuje pozadavek permanentnihO

celozivotniho vzdeélavani “®

4.3.2 Flexibilni pracovni doba

Rovnovéha mezi profesnim a soukromym zivotem je pro pracovniky dulezita.
Poskytnutim vétsi svobody pracovniki je spravnym krokem, jelikoz organizace reaguji i
na individudlni potieby pracovnikti. Tim Ze organizace nabizi flexibilitu, zvySuje
pracovni efektivitu a spokojenost, ktera je diilezitou soucasti pro udrZeni pracovniki.?
Flexibilni pracovni doba také pfispiva k zvySeni motivace a zapojeni pracovniki.
Zavedenim pracovni doby se snizi u pracovniku stres, absence. Vsichni pracovnici ale
maji dany uréity ¢as, tedy pracovni dobu, po ktery musi byt v praci k dispozici. 8 Diraz
je kladen na produktivitu a vysledky pracovnika, nikoli na ¢as straveny v kancelafi.

Vzhledem k tomu, ze lidé pracuji odlisn€, a na nékteré ukoly potfebuji vice ¢asu nez

ostatni, je logické pouzit tento piistup. Cas totiz neodrazi produktivitu lidi.%

4.4 Hodnoceni pracovniku a jejich kontrola
Soudasti managementu znalosti je jednozna¢né i hodnoceni.®’ , Kontrola, zpétnd vazba ci
hodnoceni zaméstnancu jsou dilezité nejen pro (sprdavné) vykonani ukolii, ale i pro

motivaci zaméstnancu. Vhodné provedend kontrola, pravidelnad zpétna vazba i spravné

8 The Psychology of Motivating Employees Through Training and Development - Training Industry.
Training Industry - Your complete resource for training and development [online]. Copyright ©2020
Training Industry [cit. 02.05.2020]. Dostupné z: https://trainingindustry.com/blog/performance-
management/the-psychology-of-motivating-employees-through-training-and-development/

8 TRUNECEK, Jan. Management znalosti. Praha: C.H. Beck, 2004. s. 87. ISBN 80-7179-884-3.

8 HELMOLD, Marc. New Office Concepts in the Post COVID-19 Times. In: New Work, Transformational
and Virtual Leadership. Springer, Cham, 2021. p. 79-89.

8 AHMAD, Abd Rahman; IDRIS, Mohammad Talha Mohamed; HASHIM, Mohd Hilmi. A study of
flexible working hours and motivation. Asian Social Science, 2013, 9.3: 208-215.

8 HELMOLD, Marc. New Office Concepts in the Post COVID-19 Times. In: New Work, Transformational
and Virtual Leadership. Springer, Cham, 2021. p. 79-89.

87 PETRIKOVA, Rtizena. Moderni management znalosti: (principy, procesy, piiklady dobré praxe). Praha]:
Professional Publishing, 2010. s. 138.
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podané pribéiné a pravidelné hodnoceni mohou motivaci posilit. “®® Tradiéni pojeti
hodnoceni zaméstnance se soustiedi na praci, jeji kvalitu a mnozstvi. Pfi modernim
hodnoceni se posuzuje nejen prace, ale i pracovni chovani hodnoceného zaméstnance,
tedy ochota pfijimat pracovni tkoly, pfizpuisobovat se zménam, dodrzovani pracovni
doby, celkovy pfistup hodnoceného k praci, fluktuace aj.%% Hodnoceni zamé&stnancti musi
byt spravedlivé a mélo by vyuzivat stejného pfistupu k riznym lidem. Nemélo by

obsahovat pouze kritiku, ale soucasti by méla byt i pochvala.®

4.4.1 Kiritika jako motiva¢ni néstroj

Kritika je jednou z nejobtizengjsich komunika¢nich dovednosti. Cilem kritiky je
poskytnou zpétnou vazbu, vysvétlit co je Spatné, aby se mohla napravit chyba, a mohla
se zlepsSit vykonavand prace. Vé&tsina lidi bere kritiku jako stresujici faktor. NejcastéjSimi
chybami kritiky jsou lidé, ktefi jsou pfi kritizovani agresivni, neumi kritiku podat ani
pfijimat a kritika neni konstruktivni. Cilem a pfirozenym dusledkem kritiky ma byt
motivace. Pokud ovSem c¢loveék dostane pfili§ mnoho kritiky, kterd je Spatné podana,
vysledkem je nizké sebevédomi zaméstnance, které ma dopad na pracovni vykon.
Podstatou Spatné kritiky je mira kritiky kritizujiciho a strach kritizovaného, naptiklad
z vypovédi. Prili§ mnoho kritiky a agresivity v ni nam totiz motivaci ubira. Také je dobré,
pokud je kritika vyvazena pochvalou. Dalsi chybou je nekonkrétnost, nebo mala
konkrétnost, tedy neptfesnd charakteristika toho, co kritizujeme a kritika osobnosti

¢lovéka, a ne konkrétni chyby.®!

Kdyz se ¢lov€k dopusti chyby, ma se z ni poucit. Postoj k chybadm je ve vétSiné
ptipadl bran jako néco nezddouciho a Spatného. OvSem chyby se délaji kvili tomu,
abychom se z nich poucili. Proto bychom méli na pozici kritizovaného i kritizujiciho
zménit svij postoj k chybam. Jako kritizujici se bychom méli snazit v zaméstnanci
vzbudit pocit, ze chtéji chybu sami napravit. Jako kritizovany bychom se méli zbavit

predsudk a strachu z chyb, jelikoZ pocity viny a vycitky svédomi pfipravuji pracovnika

8 URBAN, Jan. Motivace a odméiiovani pracovnikai: co musite védet, abyste ze svych spolupracovnikii dostali to nejlepsi.
Prvni vydani. Praha: Grada, 2017.s. 61.

8 RYCHTARIKOVA, Yveta. Kritikou a pochvalou k vssi motivaci zaméstmancii. Vyd. 1. Praha: Grada, 2008. 135 s.
11.

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4., roz5. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2007. s.161.

91 RYCHTARIKOVA, Yveta. Kritikou a pochvalou k vyssi motivaci zaméstmancii. Vyd. 1. Praha: Grada, 2008. s. 11-28.
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o motivaci a pracovni vykon. Rozhovor se zaméstnancem ukon¢ime pozitivné a s danym

feSenim ¢&i zavérem problému.

4.4.2 Pochvala jako motivacni nastroj

Pochvalu by mél dostat pracovnik V situaci, kdy jednal zpisobem, ktery chceme
podporovat, tedy spravné. To zvysi procento pravdépodobnosti, Ze se tak pozd¢€ji zachova
stejné. Zaméstnanci, ktefi nejsou za svoji praci chvaleni, si mysli, Ze nejsou za svoji praci
uznavani, tim padem jsou nespokojeni a klesa jejich motivace k praci. V zaméstnani se
neudéluji pochvaly z mnoha divodi. Piikladem muze byt to, Ze se motivace bere jako
samoziejmost, nebo ten kdo ud€luje pochvaly si neni jist, jak ji provést, dokonce muize
n¢kdo chvélu povazovat za Spatnou, ktera kazi zaméstnance. Dal§im divodem muiZe byt

také to, ze vedoucimu chybi uréita socialni inteligence.®

Pochvala by méla nésledovat nejlépe hned po provedeni dobré prace, ¢im je vétsi
asovy rozdil mezi praci a pochvalou, tim jeji u¢innost klesa.®* Dale by mél byt chvalici
upiimny, jinak hrozi, Ze bude znit manipulativné. Stejné jako u kritiky by méla byt
pochvala konkrétni, aby zaméstnanci védéli, co presné délaji spravné, a jaké chovani a

praci tedy maji upiednostnit.*®

Naopak to, co by kritizujici nemél d¢lat, je stale chvalit pouze jednoho
zaméstnance, nebo jej porovnavat s ostatnimi. Pokud také pouzijeme pochvalu ve velké

mife, jeji G€innost klesne. Vzhledem k tomu, Ze ma pochvala reflektovat a reagovat na

spravné chovani zaméstnance, neni vhodné chvilit, pokud si to zaméstnanec nezaslouzi.%

Na rozdil od kritiky, ktera ma byt podana pouze v soukromi by m¢la pochvala probihat

pied ostatnimi zaméstnanci.®’

92 RYCHTARIKOVA, Yveta. Kritikou a pochvalou k vyssi motivaci zaméstmancii. Vyd. 1. Praha: Grada, 2008. s. 28-42.
93 Prdce a mzda: odborny casopis pro otdzky odméitovani, pracovniho prava, personalistiky, kolektivniho vyjednavani a
pro socidlni oblast. Praha: Prace, 06.2010, 58(6). s. 47-48.

% Prace a mzda: odborny Casopis pro otdzky odméitovani, pracovniho prava, personalistiky, kolektivniho vyjednavani a
pro socidlni oblast. Praha: Prace, 06.2010, 58(6). s. 47-48.

% NELSON, Bob. Try Praise. Inc., 1996, 18.12: 115-115.

% Prace a mzda: odborny c¢asopis pro otazky odméiovani, pracovniho prdva, personalistiky, kolektivniho
vyjednavani a pro socidlni oblast. Praha: Prace, 06.2010, 58(6). s. 48. ISSN 0032-6208.

9 PESEK, Roman a Jan PRASKO. Syndrom vyhoreni: jak se praci a pomdhanim druhym neznicit:
pohledem kognitivné behaviordlni terapie. V Praze: Pasparta, 2016. s. 115.
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4.4.3 Hodnotici rozhovory

., Hodnotici pohovor je pro obé zucastnéné strany prileZitosti k posouzeni daného
stavu a ke stanoveni moznosti dalsiho zlepSeni i perspektivy postupu. Atmosféra

hodnotictho pohovoru by méla byt uvolnéna, pratelskd, naplnénd porozumeénim. %

Takovy rozhovor by mél zadit silnou strankou pracovnika, aby pravé takova
atmosféra nastala. Ob¢ strany by méli zhodnotit, jak vylepSit nejen slabé stranky, ale i
silné. Dalsim bodem je prodiskutovani osobniho rozvoje. Hodnotitel by mél znat svij
systém hodnoceni a nemél by mit predsudky a unéhlené nazory.*® Rozhovor by mél mit
sviij ucel, a z tohoto ucelu jasnd stanoveny obsah. Ugelem se miize myslet naptiklad
prodiskutovani dal§iho kariérniho postupu, stanoveni cila a ukolt, které ma zaméstnanec
odvadét. Tyto rozhovory se ve firmach stanovuji po ur¢ité dob¢, kterd je pravidelna.
Hodnoceni je ukonéeno opatienimi k odstranéni nedostatk a stanovenim ukolt a cil ke
zlepSeni zaméstnance. Je potieba zajistit, aby nebylo toto hodnoceni ruSeno hlukem a
jinymi aspekty.1% Petiikova ve své knize uvadi, Ze pracovnici by se méli téz uéit vlastni
praxi, z vlastnich chyb, tzn. Ze stejné chyby by neméli opakovat znova a pouci se

z nich. 10
Hodnotici rozhovory online

DulezZitou soucasti je nalezeni struktury rozhovoru, také zalezi na typu online
setkani. Pokud se vidime online, nebo pokud se pouze slySime. Nové spolecnosti zavadi
online meetingy i s videem spole¢né s dresscodem, které davaji pracovnika urcity fad.
Dutlezité je se zaméfit na cil meetingu. Manazefi nesmi ztracet kontrolu nad tim, co
pracovnici délaji. Pavlikova také uvadi doporuceni rannich schlizek, a rozprava nad

dennim planem, ktery da pracovnikovi uréitou motivaci.'%2

% BARTAK, Jan. Persondini iizeni, soucasnost a trendy. Vyd. 1. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2011. s.
80.

9 FEJFAROVA, Martinaa HORALIKOVA, Marie. Persondlni fizeni. Vyd. 1. V Praze: Ceska zemé&dglska
univerzita, Provozné ekonomicka fakulta, 2013. 110 s. 61.

100 BEL OHLAVEK, Frantisek. Jak vést rozhovory s podfizenymi pracovniky. Praha: Grada, 2009. s. 61-62.
101 pETRIKOVA, Ruzena. Moderni management znalosti: (principy, procesy, piiklady dobré praxe).
Praha]: Professional Publishing, 2010. s. 145.

102 PAVLIKOVA, Pavla. Podcast: Manazeri by se méli svym lidem na home office pomoci najit si strukturu ve své
prdci, [zvukovy zaznam). Copyright © 2021 IVITERA as., 29. 9. 2020. Dostupné z:
https:/Ammw.hrnews.cz/manazer/rizeni-id-2698710/podcast-manazeri-by-meli-svym-lidem-na-home-office-pomoci-na-
id-3960998.
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4.5 Spokojenost pracovnikli

Spokojenost s praci je piijemnym nebo pozitivhim emociondlnim stavem
vyplyvajicim z hodnoceni né¢i prace nebo pracovnich zkusenosti. Celkova spokojenost s
praci se zaméfuje na vnitini stav uspokojeni nebo nespokojenosti s praci. Pozitivni
zkuSenosti s pratelskymi kolegy, dobrou odménou, soucitnymi supervizory a atraktivnimi
pracovnimi misty vytvaieji vysokou miru spokojenosti s praci. JednodusSe fecCeno, ¢im
vice pracovni prostiedi ¢loveka spliluje jeho potteby, hodnoty nebo osobni vlastnosti, tim
vy$§i je stupeti spokojenosti s praci.’%® Vyznam finanéni odmény pro spokojenost s praci
se mize lisit podle typu pracovnika.'® Spokojeni pracovnici maji tendenci vice se
angazovat ve své praci, vice se aktivné, pozitivné a i€¢innéji u€astnit pracovnich ¢innosti
a je mén¢ pravdépodobné, Ze opusti organizaci. Proto je nezbytné, aby organizace
usilovaly o zvyseni trovné spokojenosti svych pracovniku, protoze to ma pozitivni
stimulaéni u¢inek na prosperitu organizace.!® Pokud neni osoba spokojena se
zaméstnanim, miize piejit nékam jinam, dle svého vybéru. Spi¢kové organizace jsou na
vrcholu, protoZe se staraji o své pracovniky a vé&di, jak je udrZovat v organizaci.
Pracovnici zlstavaji nebo opoustéji organizace z mnoha divodi, které mohou byt osobni
nebo profesiondlni. Pracovnici, ktefi jsou se svou praci spokojeni, jsou vice oddani a
pracuji pro rist organizace. To, jak udrzet zaméstnance spokojené v soucasném
zaméstnani nAm umoziuji pravé motivaéni strategie povzbuzuji pracovniky kazdy den.1%
Tampoe tvrdi, ze ur€ité motivacni potieby jako jsou prostiedi organizace a osobni rist,
které podporuji samostatnost a plnéni kol pfispivaji k pohodé¢ mezi znalostnimi

pracovniky. %

Nespokojenost v praci ovlivituje téz frustrace pracovniki, ke které dochézi, kdyz
lidské hodnoty nejsou ocenovany, kdyz se s lidmi zachazi pouze jako s ndstroji pro

vydélky, kdyZ jsou lidé povazovani pouze za zdroje. Kazdy, kdo proziva néco, co je zcela

103 MAFINI, Chengedzai; DLODLO, Nobukhosi. The relationship between extrinsic motivation, job
satisfaction and life satisfaction amongst employees in a public organisation. SA Journal of Industrial
Psychology, 2014, 40.1: 01-12.

104 VINAS-BARDOLET, Clara; TORRENT-SELLENS, Joan; GUILLEN-ROYO, Monica. Knowledge
workers and job satisfaction: evidence from Europe. Journal of the Knowledge Economy, 2020, 11.1: 256-
280.

105 MAFINI, Chengedzai; DLODLO, Nobukhosi. The relationship between extrinsic motivation, job satisfaction and life
satisfaction amongst employees in a public organisation. SA Journal of Industrial Psychology, 2014, 40.1: 01-12.

106 SANDHYA, K.; KUMAR, D. Pradeep. Employee retention by motivation. Indian Journal of science and technology,
2011,4.12: 1778-1782.

107 VINAS-BARDOLET, Clara; TORRENT-SELLENS, Joan; GUILLEN-ROYO, Monica. Knowledge
workers and job satisfaction: evidence from Europe. Journal of the Knowledge Economy, 2020, 11.1: 256-
280.
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v rozporu s jeho ptanimi nebo touhami, se mize dostat do hluboké frustrace. K frustraci
také dochazi, kdykoli je jednotlivec nucen reagovat na néco, cemu se chce vyhnout.
Kazda organizace musi vyvinout iniciativy, aby zvladla frustrace zamé&stnanct tim, ze s
nimi bude jednat vhodnym zptsobem. Frustrace musi byt feSena na tirovni prevence nebo
ve velmi rané fazi frustrace. Frustrace zaméstnanci nejen ohrozuje zdravy Zzivot

jednotlivce, ale také snizuje rist pfijmi spole¢nosti.%®

45.1 Pracovni vztahy

Osobni vztahy na pracovisti maji jeden znejvétSich vlivli na spokojenost
pracovniki a jejich setrvani u firmy, s lidmi se totiz setkdvame denné a chceme chvile
stravené na pracovisti stravit piijemné.1% Lidské bytosti jsou piirozené socialni tvorové,
touzime po pratelstvi a pozitivnich interakcich, stejné jako pottebujeme jidlo a vodu.
Déava tedy smysl, ze ¢im lep$i jsou naSe vztahy v praci, tim Stastnéjsi a produktivngjsi
budeme. Dobré pracovni vztahy nam piinaseji nckolik dalSich vyhod. Prace je
ptijemnéjsi, kdyz maji zaméstnanci dobré vztahy s lidmi kolem nich. Jsou také vice
inovativni a kreativni. Kromé toho dobré vztahy poskytuji svobodu zaméstnanci, tedy to,
Ze namisto toho, abychom travili ¢as a energii piekonavanim problémut spojenych s
negativnimi vztahy, kterymi jsou naptiklad pomluvy ni¢ici diivéru, mtizeme se misto toho
soustiedit na ptilezitosti. Dobré a zdravé pracovni vztahy se vyznacuji vzajemnou uctou,
odpovédnosti za slova a ¢iny, zohlednéni nézord druhych, otevienou komunikaci a
davérou.!® Divéra na pracovisti funguje jako zdroj zvysené ucinnosti a efektivity a
zamestnanci vice spolupracuji se zaméstnavatelem, ktery podporuje diveéru. Vytvoreni
organizacniho prostiedi, ve kterém diivéra pietrvava, je pro firmy vyhodou.'! Vztahy na
pracovisti se prolinaji také do klimatu organizace, jako jsou pravé pracovni spokojenost,

vykon a ochota pracovat.!!?

108 ANDALIB, Tarnima Warda; DARUN, Mohd Ridzuan; AZIZAN, Azlinna. Frustration of employees:
Reasons, dimensions and resolving techniques. WCIK E Journal of Integration Knowledge, 2013, 1-11.
109 YNOUCKOVA, Lucie, URBANCOVA, Hana a SMOLOVA, Helena. Marketing lidskych zdrojii.
Vydani prvni. [Praha]: Vysoka skola ekonomie a managementu, 2016. s. 44-45.

110 Building Great Work Relationships - From MindTools.com. Management Training and Leadership
Training - Online [online]. Copyright © Emerald Works Limited 2020. All rights reserved. [cit.
02.05.2020]. Dostupné z: https://www.mindtools.com/pages/article/good-relationships.htm

11 FATIMA, Mehreen, et al. HR practices and employee performance relationship in higher education:
Mediating role of job embeddedness, perceived organizational support and trust. Pakistan Journal of
Statistics and Operation Research, 2015, 11.3: 421-439.

112 YNOUCKOVA, Lucie, URBANCOVA, Hana a SMOLOVA, Helena. Marketing lidskych zdrojii.
Vydani prvni. [Praha]: Vysoka skola ekonomie a managementu, 2016. s. 45.
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5 Aktudlni situace béhem COVID-19: virtudlni tym, prace

z domova

Kvuli situaci okolo COVID-19 se respondenti vyzkumu Vv praktické ¢asti museli
ptizptisobit podminkdm s touto pandemii souvisejici. Proto se jejich prace presunula do
online prostfedi, ve kterém pracuji na home-office, jak samostatné, tak i ve virtualnich

tymech.

5.1 Virtudlni tym

Cejthamr vysvétluje virtudlni tym jako skupinu lidi, kterd naptic prostorem, asem
a orientovaného chovani spolupracuje ve vzajemné zavislosti za sdilenym ucelem
s vyuzitim technologii.!®® Virtualni tym miize byt motivovan, pokud ti¢astnici maji pocit
smysluplné prace, maji k dispozici vysoky potencial, mzdova politika organizace je
vhodné navrhnuta a pracovnici maji dostate¢né uznani vedeni. Tyto faktory budou méné
pusobit na Cleny s vyssi urovni virtuality tzn. dostavaji se méné¢ do pfimého kontaktu
s ¢leny tymu. Pokud virtualni tym bude disponovat vlastnostmi jako je autonomie,
uvédomeéni svého potencidlu, budou vétit smysluplnosti svych pracovnich tkoli a budou
mit pocit ocenéni za jejich praci, pak budou ¢lenové koordinovani a pracovni vykon

nebude klesat, pracovnici budou proaktivni.!*

Vedouci tymu hledaji strategii, ktera udrzi jak psychickou pohodu lidi, tak
pozadovany pracovni vykon. Z hlediska virtudlniho tymu je velmi dilezitd komunikace
a kontakt se svymi €leny tymu. Z praxe je také dobré zapojit manaZery, ktefi vytvari rizné
iniciativy, které posiluji mezilidské vztahy, jako je nabidka pomoci s riznymi tkoly,
sdileni riznych tipQ, at’ uz pracovnich ¢i nepracovnich. Z praxe je také dobré zapojit

manazery do online diskuzi. 1%°

5.1.1 Prace z domova
Z dtvodi koronavirové krize se vétSina praci pfesouva do online rezimu a lidé

pracuji z domova.® Koncept kancelate, jak ji zname se méni a pandemie COVID-19 a

13 CEJTHAMR, Vaclav a DEDINA, Jiti. Management a organizacni chovani. Praha: Grada, c2010. s. 166.
114 CEJTHAMR, Vaclav a DEDINA, Jifi. Management a organizacni chovani. Praha: Grada, ¢2010. s. 177-
179.

115 Nejeastsjsi chyby pfi fizeni virtudlnich tymi | Management News. Clanky pro manaZery a pracovniky marketingu |
Management News [online]. Dostupné z: https:/Aww.managementnews.cz/manazerivedeni-lidi-id-147960/nejcastejsi-
chyby-pri-rizeni-virtualnich-tymu-id-2386748

116 Fyture Leaders — Jak se méni role lidra? | Management News. Clanky pro manaZery a pracovniky marketingu |
Management News [online]. Dostupné z: https:/Aww.managementnews.cz/manazer/manazerske-dovednosti-id-
147962/future-leaders-jak-se-meni-role-lidra-id-3987319
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rizna omezeni nahle pfinutily pracovniky vykonavat své tkoly v domacich prostiedich,
kterd mohou byt nevhodna. Krize COVID-19 rovnéz zduraznila vyzvy, které podporuji
efektivni prostfedi pro spolupraci, a vzhledem k novym problémtim, jako je fenomén, ze
rozsifené videokonference maji sklon k vycerpani pracovnik. I kdyz tento pfechod pouze
na praci z domova muze vyvolat mnoho pozitivnich stranek, jako je naptiklad umoznéni
flexibilnich hodin, zkraceni ¢asu strdveného v provozu a umoznéni pracovnikiim Zzit v

daleko vzdalenych lokalitach. 1t/

Mezi vyhody této prace patii jak vetsi klid pii praci, lepsi kombinace pracovniho
a rodinného Zivota, ziskani ¢asu navic, jelikoz nedojizdime, tak i moznost prace pro
handicapované lidi a pruzna pracovni doba.*'® S touto formou prace je propojend i asova
flexibilita. Lidé dokazi byt pti praci z domova stejné produktivni, jako pii praci
z kancelare, navic si mohou I1épe zorganizovat ¢as, pracuji bez vyruseni a dle vlastnich
pracovnich postupd. Dal§im aspektem pozitivni stranky prace z domova je Setieni Casu,
béhem kterého bychom dojizdéli za praci. OvSem prace z domova nepiinasi pouze
pozitiva, ale 1 negativa, jimiz muZze byt neodd¢litelnost svych pracovnich a osobnich
¢innosti, tedy naruSeni work-life balance, a piedevsim absence kontaktu s kolegy a
socialni izolaci. Také mize dojit k technickym porucham, coz znemozni plnéni
pracovnich povinnosti. A nakonec lidé mohou mit problém s rozvrzenim svého Gasu.!!?

Nové rozvinutou formou home-office je flexibilni model prace na dalku, kdy pracovnici

stravi pracovni ¢as ve virtualnich tymech, nepotiebuiji tedy kancelat.1?°

117 OFEK, Eyal, et al. Towards a practical virtual office for mobile knowledge workers. arXiv preprint
arXiv:2009.02947, 2020.

118 pESEK, Roman a Jan PRASKO. Syndrom vyhotent: jak se praci a pomahanim druhym nezniit: pohledem kognitivng
behavioralni terapie. V Praze: Pasparta, 2016. s. 115.

119 KOTIKOVA, Jaromira, et al. Flexibilni formy prace—homeworking v CR a vybranych evropskych
zemich. 2019.

120 HELMOLD, Marc. New Office Concepts in the Post COVID-19 Times. In: New Work,
Transformational and Virtual Leadership. Springer, Cham, 2021. p. 79-89.
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6 Nové formy zaméstnavani

Na pracovnim trhu dochéazi k proméném a v diisledku toho se vytvaii nové formy
zaméstnavani, kdy pracovni smlouva uz nemusi byt podminkou, aby pracovnépravni
vztah mezi pracovnikem a zaméstnancem byl oznacen jako nova forma zaméstnani. Mezi
tyto formy zaméstndvani spada sdileni zaméstnancti, skupinové zaméstnani, portfoliova
prace a spoluprace pracovnikiit OSVC. Nas nejvice bude zajimat pravé spoluprace
pracovnikii OSVC, uplatitujici se u znalostnich pracovnikii jako respondentii ve

vyzkumu.

6.1 Spoluprace pracovnikii OSVC

Za osobu samostatné vydelecné ¢innou se povazuje osoba podnikajici na zakladé
ivnostenského listu nebo koncesni listiny. Zivnost upravuje §2 zakona &. 455/1991 Sb.,
zivnostenského zdkona, ktery ji ustanovuje jako soustavnou cinnost provozovanou
samostatné, vlastnim jménem, na vlastni odpovédnost, za ti¢elem dosazeni zisku a za
podminek stanovenych timto zakonem.'?! Toto zaméstndvani zalozené na spolupraci,
také n¢kdy nazyvano jako collaborative employment. Spolupracuji pracovnici na volné
noze, osoby samostatné vydélecné ¢inné nebo mikropodniky, pro piekonani omezeni
plynouci z jejich velikosti a profesni izolace.?? Spoluprace je zaloZena na konkrétnich
povetenych tkolech nebo projektech. VEtsi ukol je obvykle rozdélen na mensi dilci tikoly,

které jsou nezavislé, homogenni a produkuji urgity vystup.1?

vvvvvv

spolupréci. Slozité¢ vyzvy vyzaduji vili, usili a odborné znalosti lidi z mnoha casti
organizace. V dnesSnich dynamicky se ménicich pracich se spoluprace v mnoha a stale se
meénicich skupinach lidi stava zpiisobem, jak odvadét svoji praci. Zaéina byt typické, ze
pracovnici jsou pfifazeni k n€kolika spolupracim soucasné, pfi¢emz v kazdé hraji jinou
roli. ProtoZe prace se stale vice provadi prostfednictvim neustale se ménicich tymu, musi
se nase zaméteni presunout z premysleni o tymech jako samostatnych, relativné stabilnich
jednotkach, na pfemysleni o spolupraci jako systému pracovisté, tedy neustale se

vyvijejici tym tymi.12* Spoluprace zahrnuje dva nebo vice lidi zapojenych do vzajemné

121 82 zakona ¢&. 455/1991 Sb.

122 KROUPA, Ales a spol. Nové formy zaméstnavani v Ceské republice, Vyzkumny Gistav prace a socidlnich
veéc, 1. vydani, 2019, str. 24.

123 REHACKOVA, Véra a spol. Nestandardni formy zamé&stnavani a jejich dopady na trh prace, 2017.

124 SCOTT, Brenda Barker; QUEEN’S, I. R. C. Creating a Collaborative Workplace: Amplifying
Teamwork in Your Organization. 2017.
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interakce v ramci jedné epizody nebo série epizod, smétujicich ke spoleCnym cilim
Vyhody plynouci z dobré spoluprace se budou lisit podle typu podnikani nebo
spole¢nosti, ale vyhody mohou zahrnovat vyssi zisk sdilenim odbornych znalosti mezi
obchodnimi jednotkami nebo spolecnostmi, snizeni néakladi sdilenim osvédcenych
postupti, lepsi rozhodovani prostiednictvim sdileni poznatkti a znalosti, kterymi disponuji
znalostni pracovnici, inovace prostfednictvim sdileni napadi, a zlepSeni schopnosti
sledovat cile, které zahrnuji distribuované jednotky nebo spolecnosti. K dosazeni téchto
vyhod by si vSak organizace méla byt rovnéz pln¢ védoma toho, ze existuji potencialni
nevyhody a piekazky spoluprace a aby je bylo mozné zvladnout. Témito piekazkami

mutize byt kultura spolupracovnikd, prostiedi, ve kterém pracuji a struktura organizace.?®

Jednou z moznosti spoluprace OSVC je zaloZeni na smlouvé o obchodnim
zastoupeni. Je to smlouva, kterou uplatiiuji pravé zkoumani znalostni pracovnici
v praktické ¢asti. Tuto smlouvu upravuje obchodni zakonik jako smlouvu uzavienou
pisemné, kdy se nezavisly podnikatel zavazuje, Ze bude pro zastoupeného vyvijet Cinnost
smétujici k uzavirani uréitého druhu smluv, nebo sjednéavat a uzavirat obchody jménem
zastoupeného. Zastupujici se smlouvou zavazuje zaplatit podnikateli provizi.'?®
Takovymto podnikatelem, téz nazyvanym jako ,freelancerem® je ¢loveék, ktery je najat
K ur¢itému vykonu a typu prace a pracuje bez dlouhodobé smlouvy. Freelancefi jsou
zastupci kreativni tfidy, samostatné vydélecné ¢inni nezavisli profesionalové s obecné
vysokym intelektudlnim potencidlem a aktivné vyuzivajici moderni informacni,
komunikacni a dalsi technologie. Spolu s formovanim virtualni nebo digitalni ekonomiky
a zvySenou konkurenci v globdlnim meéfitku nezavisly pracovnik postupné vytlacuje

(nebo doplituje) tradiéni formy samostatné vydéle¢né ¢innosti a zaméstnani.*?’

6.2 Motivace OSVC

Motivace k samostatné vydelecné c¢innosti souvisi s dobou, po kterou se
jednotlivci perspektiva stat se podnikatelem zda atraktivni. Presvédéeni v proveditelnost
a vhodnost jsou povazovany za motivatory k provadéni a feSeni podnikatelskych tikont.

Motivace k samostatné vydélecné Cinnosti je provazana s obecnym psychosocialnim

125 PATEL, Harshada; PETTITT, Michael; WILSON, John R. Factors of collaborative working: A
framework for a collaboration model. Applied ergonomics, 2012, 43.1: 1-26.

126 KOBLIHA, Ivan. Zdavazkové pravni vztahy podnikatelii a jejich ochrana. Praha: Eurolex Bohemia, 2003.
s. 196.

127 BAITENIZOV, Daniyar T., et al. Freelance as a creative mode of self-employment in a new economy
(a literature review). Journal of the Knowledge Economy, 2019, 10.1: 1-17.
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vyvojem Cloveéka a Casteéné jeho vyjadienim. Tento obecny vyvoj je celozivotni proces
od narozeni do pozdni dospélosti. Jinymi slovy je pravdépodobné, ze v obecné populaci

existuji systematické, normativni rozdily v motivaci k samostatnému podnikéni.*?®

Bedrova ve své knize hovoii o ,,push® a ,pull“ motivech, které motivuji
podnikatele k zahajeni podnikani a poté K jeho pokracovani. ,,Push® motivy jsou
negativni sily, tlacici ¢loveéka k podnikani. Témito silami jsou naptiklad nezaméstnanost,
nizky plat nebo nepruzna pracovni doba. Na druhé stran¢ stoji pozitivni ,,pull* motivy,
tdhnouci lidi k podnikani. Zde patii touha clovéka po nezavislosti a seberealizaci,

zabezpedeni standardu rodiny a osobni pifjem.!?®

Spoluprace pracovnikii jako nova forma zaméstnavani je v CR pfili§ Cerstva a
nemame o ni mnoho informaci, proto se vénuji ve vyzkumu tomu, co motivuje znalostni

pracovniky, kterymi jsou respondenti téz.

128 MINOLA, Tommaso; CRIACO, Giuseppe; OBSCHONKA, Martin. Age, culture, and self-employment
motivation. SmQII Business Ecpnomics, 2016, 46.2: 187-213.

122 BEDRNOVA, Eva a NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 2007. s.
628.
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7 Charakteristika Veles Analytics

Obchodni znacka sidli v Olomouci a byla zalozena v roce 2018.1% Zabyva se
finanénimi smluvnimi vztahy mezi fyzickymi i pravnickymi osobami a finan¢nimi
institucemi se kterymi spolupracuji. Cilem znacky je vzdélavat Sirokou vetejnost v oblasti
financi, a tedy mit i celkovy piehled o svych vydajich k poméru k pfijmiam, tvoieni si
zadnich vratek pro necekané udalosti a pouzivani spravnych nastroji k zhodnoceni
volnych finan¢nich prostiedkl. Pro své klienty sestavuji pracovnici finan¢ni analyzu,

navrhuji optimalizaci a provadi veSskerou administrativni praci, ktera se tyka jejich

ELES

ANALYTICS

financi.?!

-~

N
7P

Obrazek 3: logo firmy**2

7.1 Organizacni struktura

Ve znacce Veles Analytics uplatiuji novou formu zaméstndvani a tou je
spoluprace pracovnikiit OSVC. Znalostni pracovnici spolupracuji se znackou na smlouvu
0 obchodnim zastoupeni. Momentalné je souc¢asti znacky dva majitelé a Sest pracovnikti
se kterymi vyzkum probihal, kdy hlavni pracovni naplni je konzultantska ¢innost. 133
Konzultanti jednaji jak s klienty, tak i spartnery znacky. Jejich naplni prace je
vypracovavani projekti pro klienty a jejich administrativni zpracovani. Jako kazdy
znalostni pracovnik se konzultant nadale vzdélava a je samostatny a zodpoveédny za sviij
pracovni vysledek. Manazer znacky Veles Analytics ma za ukol vést nové lidi, ovSem
nadale mize téz pracovat se svymi klienty. Konzultanti maji moznost ucit se tomu, jak

byt manazerem a ziskdvat nové zkuSenosti, jedna se o niz8i juniorské manazerské pozice.

130 rozhovor s pracovnikem
181 https://www.veles-analytics.com/
132 https:/fwww.veles-analytics.com/
133 rozhovor s pracovnikem
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7.2 Odmeény a benefity

Finan¢ni ohodnoceni se ziskava na zaklad¢ odvedené prace pracovnika. Navic
jsou odmény pro managery za praci s novymi lidmi a jejich zauceni. Dale dostavaji
pracovnici piispévek na certifikace od CNB a slevy na programy z finan¢niho trhu. Na
zaklad¢ spoluprace S ostatnimi partnery mohou pracovnici vyuzivat razné sluzby a
pobyty, neomezené volani a data, a také rtizna Skoleni které probihaji v rdmci znacky
online. Pokud pracovnik vykonava skvé¢lou praci s klienty, muze jej ¢ekat povySeni.
Nov¢ ptichozi lidé postupuji na zakladé daného karierniho planu. Pracovnici s ohledem
na situaci COVID-19 vykonavaji praci zdomova a maji moznost flexibilni pracovni
doby. Z tohoto divodu se pracovnici nestykaji mezi sebou face to face, proto probihaji

neformdlni akce mezi kolegy online.

7.3 Vzd¢elavani a Skoleni

Jest¢ pred COVID-19 ve Veles Analytics poradali pravidelna Skoleni a
workshopy, které se konaly jeden den v tydnu a jednalo se o odborné vzdélani, soft skills,
praci s lidmi a osobni rozvoj. Vzdélavani pracovnikli se ovSem z diivodi COVID-19
pfesunulo do online prostfedi. Pocet kurzii zastal stejny, tedy jedenkrat tydné. Druh
Skoleni se kona dle potieb znalostnich pracovniki. Partneti spolecnosti zprostiedkovavaji

online 8koleni, a je umoznéno pracovnikiim tato §koleni navstévovat.t3*

134 rozhovor s pracovnikem
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8 Analyza soucasné motivace pracovniki ve Veles Analytics

8.1 Zplisoby sbéru informaci

Pro praktickou ¢ast své prace jsem zvolila dvoji vyzkum. Prvotni ¢ast analyzy dat
probihala na zaklad¢ kvantitativniho vyzkumu, a to dotaznikovym Setienim. Dotaznik
m¢él celkem 22 otazek a byl zaméfen na faktory motivace a motivaci samotnou. Celé znéni
dotazniku je na konci této prace v priloze €. 1. Struktura dotazniku byla postavena na
principu, kdy se identifikacni otazky, jako jsou otazky na vék ¢i pohlavi, uvadély az na
konci tohoto dotazniku. Cilem bylo nevyvolat v respondentech nepiijemny pocit na
zacatku a udrzet jejich motivaci K jeho vyplnéni. Dotaznik tak zacinal pfimo otazkami

zaméfenymi na téma motivace.

S ohledem na pocet respondentli je k datim potieba pristupovat kvalitativné.
Dotaznik mél pouze roli pfedvyzkumu pro kvalitativni vyzkum formou rozhovora.

Dotaznik byl zaslan v§em znalostnim pracovnikim, vyplnilo jej pét pracovnikul ze Sesti.

Hlavni vyzkum byl kvalitativni. Vyzkum probihal na  zdkladé¢
polostrukturovaného rozhovoru ,,typ rozhovoru, v némz je tazateli predepsana kostra
(schéma) otazek, jejich formulace a sled a na vyznacenych mistech pouZziti volného

rozhovoru ‘¥

se znalostnimi pracovniky znacky. Vzhledem k soucasné kovidové situaci
a nafizenim vlady probé¢hly tyto rozhovory formou online individudlni konference ptes
aplikaci ZOOM. Tato situace vSak vysledky nijak neovlivnila, ponévadz ji znalostni
pracovnici spole¢nosti pouzivaji pti své praci pravidelné, a tak s ni jsou dobie seznameni
a umi s ni dobfe pracovat. Konferenci pies aplikaci ZOOM predchézela individudlni
domluva s kazdym z pracovniki, kdy jsme se domluvili na platformé, na které se
uskutecni rozhovor a také na terminu, kdy individualni rozhovor prob¢hne. Z diivodu

pracovniho vytiZeni znalostnich pracovnikl jsme si také pfed samotnym pohovorem

stanovili maximalni délku videokonference, aby to vyhovovalo obéma stranam.

Pribéh individudlnich videohovorti byl nasledujici. Kazdy rozhovor jsem zacala
pfedstavenim sebe a své bakalarské prace a s tim spojeny cil prace, tedy ¢im pro me tento
pohovor bude piinosny. Na samotném zacatku rozhovoru byli znalostni pracovnici také
seznameni S tématem, na které se v pohovoru zaméfime. Nasledoval prostor, kdy jsem

kladla vS§em dotdzanym otazky, které mély za cil rozsifit prvotni dotaznikové Setfeni. Po

135 GEIST, Bohumil a HAJDA, Jan. Sociologicky slovnik. Praha: Victoria Publishing, [1993]. s. 357.
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zodpovézeni vSech otazek, jez byly pro vSechny znalostni pracovniky v této ¢asti stejné,
nasledoval prostor pro dopliujici otdzky, jez se mohly liSit u kazdého znalostniho
pracovnika, pokud bylo zapotfebi. Téchto individualnich rozhovorti vedenych pies
videokonferenci se zacastnili celkem ¢tyfi znalostni pracovnici z Sesti, jelikoz byly
rozhovory dobrovolné. Také jsem ziskala svoleni pro nataceni zdznamu, ze kterého jsem
nasledné vypsala otazky a odpovédi, které respodnenti uvedli. Za jisté omezeni vyzkumu
povazuji, ze jedna tfetina znalostnich pracovniki z Veles Analytics se rozhovora

nezucastnila, coz miZze ovlinit generalizované zavéry.

Ackoliv mi prvotni dotaznikové Setfeni poskytlo do zna¢né miry spoustu
informaci o motivaci znalostnich pracovniki, hlavni ¢asti vyzkumu této bakalaiské prace
je kvalitativni vyzkum v podobé¢ individualnich videohovort, ktery jsem uskuteénila az
po vyhodnoceni dotazniktli, abych si mohla 1épe ujasnit otdzky, které budu pokladat
ve videohovorech a zda je potieba se na nékteré otazky doptat. Diky ptimé komunikaci
s pracovniky, ktefi se mohli 1épe vyjadrit, a otazky mohli byt podrobnéji polozeny, mi
videohovory poskytly lepsi pohled na motivaci znalostnich pracovniki ve Veles

Analytics.

8.2 Vyhodnoceni dotazniku motivace znalostnich pracovnik
1. Jak moc jsou hodnoty a poslani znacky Veles Analytics (vzdélavat Sirokou
veiejnost v oblasti financi, sestavovani financnich analyz) shodné s

Vasimi osobnimi hodnotami?

Odpovédi Pocet respondentti
Ztotoziuji se s nimi 4
SpiSe se s nimi ztotoZiuji 1
Spise se s nimi neztotoziuji 0
Neztotoziuji se s nimi 0

Tabulka 1: Ztotoznéni hodnot (vlastni zpracovani)

Na otazku ¢. 1 odpovédéli respondenti takto: S hodnotami a poslanim znacky se

ztotoziuji 4 respondenti (80 %) a spiSe se s nimi ztotoznuje 1 respondent (20 %).
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2. Vice mé motivuje v dobé kovidové:

Odpovedi Pocet respondentti
Finan¢ni forma odmény (odména formou )
pen¢z, finan¢ni bonusy)
Nefinancni forma odmény (napf.
vzdélavani pracovnikil, pruzné pracovni 3

doba, home — office)

Tabulka 2: Motivace odménami (vlastni zpracovani)

V otdzce €. 2 jsem se zaméfila na motivaci pomoci finan¢nich a nefinancnich
odmén, konkrétn€, kterd z téchto moznosti pracovniky motivuje vice. Finan¢ni forma
odmény (odména formou penéz, finanéni bonusy) vice motivuje 2 respondenty (40 %) a
nefinanéni forma odmény (napf. vzdélavani pracovnikli, pruzna pracovni doba, home-

office) 3 respondenty (60 %).

3. Jak moc Vas motivuji niZe uvedené benefity/vyhody, ve Veles Ananlytics:

Operativni leasing aut

Online akce se spolupracovniky
Nékteré pobyty a sluzby zdarma

Pfispévek na certifikace od CNB

——
Slevy na programy z finanéniho trhu Motivuje mé
MozZnost povyseni Spise mé motivuje
Neomezend data a volani Spise mé nemotivuje
Online vzdélavaci kurzy a Skoleni = Nemotivuje mé
MoZnost prace z domu
Flexibilni pracovni doba
0 1 2 3 4 5

Pocet respondentt

Graf'1: Motivace benefity/vyhodami (vlastni zpracovani)

V otdzce ¢. 3 odpovidali respondenti, jak moc je motivovali uvedené
benefity/vyhody takto:

- Flexibilni pracovni doba: 5 (100 %) respondentii odpovédélo motivuje me
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- Moznost prace z domu: 5 (100 %) respondent odpovédélo motivuje me

- Online vzdélavaci kurzy a skoleni: 2 (40 %) respondenty spise motivuje, 3 (60 %)
respondenty motivuje

- Neomezena data a volani: 2 (40 %) respondenty nemotivuje, 1 (20 %) respondenta
spise motivuje, 2 (40 %) respondenty motivuje

- Moznost povyseni: 3 (60 %) respondenty spise motivuje, 2 (40 %) respondenty
motivuje

- Slevy na programy z finan¢niho trhu: 1 (20 %) respondenta spiSe nemotivuje, 3
(60 %) respondenty spise motivuje, 1 (20 %) respondenta motivuje

- Piispévek na certifikace od CNB: 1 (20 %) respondenta nemotivuje, 2 (40 %)
respondenty spiSe motivuje, 2 (40 %) respondenty motivuje

- Neékteré pobyty a sluzby zdarma: 1 (20 %) respondenta spiSe nemotivuje, 3 (60
%) respondenty spise motivuje, 1 (20 %) respondenta motivuje

- Online akce se spolupracovniky: 2 (40 %) respondenty spise nemotivuje, 3 (60
%) respondenty spise mé motivuje

- Operativni leasing: 4 (80 %) respondenty nemotivuje, 1 (20 %) respondenta spise

nemotivuje

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze pro respondenty jsou nejvice motivujicim
benefitem/vyhodou prace z domova a flexibilni pracovni doba, jelikoZ motivuji 100 %
respondentti. Operativni leasing na druhou stranu 4 respondenty nemotivuje a 1

respondent se citi spiSe nemotivovan timto benefitem.

4. Ktery z vySe uvedenych benefiti/vyhod v otazce €.3 byste Fekli Ze Vas
motivuje nejvice?

¢

,,Moznost prace z domu.
,,Moznost prace z domu. *

,, Flexibilni pracovni doba a moznost prace z domu. “
., Flexibilita.

,,Home office.

Na otevienou otazku ¢. 4 pracovnici odpovedéli, ze nejvice je Z benefitu/vyhod ve

znacce Veles Analytics je motivuje moznost prace z domova a flexibilni pracovni doba.
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5. Jaka je VaSe spokojenost s nynéjSim finanénim hodnocenim na zakladé

vykonané prace?

Odpovedi Pocet respondentt
Jsem velmi spokojen/a 0
Jsem spiSe spokojen/a 3
Jsem spiSe nespokojen/a 2
Jsem nespokojen/a 0

Tabulka 3: Spokojenost s financnim ohodnocenim (vlastni zpracovani)
Otazka ¢. 5 zaméfend na spokojenost finanénim ohodnocenim znalostnich
pracovniki, pficemz 3 (60 %) respondenti jsou s ohodnocenim spiSe spokojeni a 2 (40

%) respondenti jsou spiSe nespokojeni.

6. Setkavate se s kolegy kvili nynéjsi situaci online formou?

Odpoveédi Pocet respondent
Ano 5
Ne 0
Nevim 0

Tabulka 4: Setkdavani s kolegy online (vlastni zpracovani)

Tato otazka méla za tkol zjistit, zda setkavani kolegli probiha online formou.
Vsichni respondenti, tedy 5 (100 %) odpovédéli ,, ANO “.

7. Jak byste posoudil/a vaSe nynéjsi vztahy s kolegy?

Odpovedi Pocet respondentt

1 (Vztahy jsou vyborné) 2

2 (Vztahy jsou spiSe vyborné)

3 (Vztahy jsou primeérné)

2

1

4 (Vztahy jsou spiSe Spatné) 0
5 (Vztahy jsou $patné) 0

Tabulka 5: Vztahy s kolegy (vlastni zpracovani)
V otazce €. 7 byly zjistovany nynéjsi vztahy s kolegy. Respondenti vybirali na

Skale od 1 (Vztahy jsou vyborné) az 5 (Vztahy jsou Spatné). 2 (40 %) respondenti povazuji
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vztahy za vyborné, 2 (40 %) respondenti za spiSe vyborné a 1 (20 %) respondent oznacil

vztahy jako primérné.

8. Vyhovuje Vam prace z domova (tzv. home-office)?

Odpovedi Pocet respondentt
Ano 4
Spise ano 1
Spise ne 0
Ne 0

Tabulka 6: Vyhovuje respondentiim prdce z domova? (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 8 zjistovala, jestli prace zdomova tzv. home-office, vyhovuje
respondentim. Pro 4 (80 %) respondenty je prace z domova vyhovujici, a pro 1 (20 %)

respondenta je spiSe vyhovujici.

9. Probihaji online formou individualni konzultace (hodnotici rozhovory.
které zhodnoti pracovnika, jeho pracovni vykon, meotivovanost a

spokojenost s praci)?

Odpovedi Pocet respondentt
Ano 5
Ne 0
Nevim 0

Tabulka 7: Individualni konzultace online (vVlastni zpracovani)

Na otazku €. 9 odpovédélo 100 % respondentt ,, ANO . Jejim tkolem bylo zjistit,

zda individualni konzultace ve znacce probihaji nadale online formou.
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10. Myslite, Ze jsou VaSe schopnosti a talent vyuZivany pri tkolech a

odvadéni Vasi prace online?

Odpovedi Pocet respondentt
Ano, vyuzivam pln¢ svych schopnosti 1
SpiSe vyuzivam své schopnosti 4
Spise nevyuzivam své schopnosti 0
Ne, nevyuzivam své schopnosti 0

Tabulka 8: Vyuziti schopnosti a talentu pri ikolech (vlastni zpracovani)
V odpovédich na otazku €. 10 pievazovala odpoveéd 4 (80 %) respondenttl, spise

vyuzivam své schopnosti, 1 (20 %) respondent si mysli, Ze plné€ vyuZziva svych schopnosti.

11. Jsou Vam tkoly a prace podavany srozumitelné? (Vite, jakou praci mate

odvadét, jakym zptisobem)

Odpovédi Pocet respondentt
Ano 3
SpiSe ano 2
Spise ne 0
Ne 0

Tabulka 9: Srozumitelnost prdce a vikoli (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 11 zkoumala, zda jsou tUkoly a prace pracovnikim podavané
srozumitelné. Z celkového vzorku péti respondenttt 3 (60 %) respondenti odpoveédéli

»ANno“ a2 (40 %) ,,Spise ano*.

12. Jsou v praci Vase nazory brany v potaz?

Odpovédi Pocet respondentli
Ano 4
SpiSe ano 1
Spise ne 0
Ne 0

Tabulka 10: Jsou v praci ndzory brany v potaz? (vlastni zpracovani)
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Zda jsou nazory v praci brany v potaz, to méla zjistit otazka €. 12. 4 (80 %)

respondenti odpovédeli ,,Ano®, 1 (20 %) respondent odpovédel ,,Spise ano®.

13. Myslite si, Ze Vas pracovni vykon je dostate¢né odmérnovan pochvalou?

Odpovedi Pocet respondentt
Ano 3
Spise ano 1
Spise ne 1
Ne 0

Tabulka 11: Pracovni vykon a odména pochvalou (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 13 zjistuje, zda jsou pracovnici odmeénovani dostatecné pochvalou za
svij pracovni vykon. ,,Ano“ odpovédéli 3 (60 %) respondenti, 1 (20 %) respondent

odpovédél ,,Spise ano“ a 1 (20 %) respondent odpovédél ,,Spise ne*.

14. Mate na home-office faktory, které Vas demotivuji? (faktorem se mysli
napfr. Spatné mezilidské vztahy, nevyuZivani schopnosti pracovnika,
Spatné porozuméni mezi lidmi, neustila priace u PC, nevyhovujici

prostiedi pro praci)

Odpovédi Pocet respondentli
Ano 2
Ne 2
Nevim 1

Tabulka 12: Demotivacni faktory na home-office (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 14 se zabyva demotivujicimi faktory na home-office, pficemz,
demotivujicimi faktory se mysli napf. neustald prace u PC, nevyhovujici prostiedi pro
préci, Spatné mezilidské vztahy aj. 2 (40 %) respondenti odpovédéli, Ze tyto faktory maji,
2 (40 %) respondenti odpovédeli, ze tyto faktory nemaji a 1 (20 %) respondent nevi.
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15. Pokud jste odpovédéla v predchozi odpovédi "ANO", uved’te, ktery
faktor (faktory) to jsou:

,, Nemoznost osobni interakce se spolupracovniky, chybéjici spolecné ne/pracovni

akce.

,,Neocenéni dané sluzby mezi klienty.

Otéazka ¢. 15 navazuje na otazku ¢. 14. Ti, co zodpovédéli u piedchozi otazky
,Ano “, tedy ze maji demotivacni faktory, uvedli otevienou odpovédi, které faktory to
jsou. Respondenti za demotivacni faktory povazuji nemoznost osobni interakce se
spolupracovniky a chybéjici ne/pracovni akce, také pak neocenéni dané sluzby mezi

Klienty.

16. Probihaji béhem Vasi prace z domova online kurzy a Skoleni?

Odpovedi Pocet respondentt
Ano 5
Ne 0
Nevim 0

Tabulka 13: Online kurzy a Skoleni (vlastni zpracovani)

Otéazka €. 16 méla za ukol zjistit, zda probihaji Skoleni online formou. 100 %

respondentt odpovédélo ,, ANO “.

17. Pokud jste odpovédél/a v piedchozi otazce ""ANQ", pocet online kurzii a

skoleni se Vam zda:

Odpovédi Pocet respondentli
Pfiméfeny, nic bych na ném neménila 2
Pocet bych navysila 2
Pocet bych snizila 1

Tabulka 14: Pocet online kurzit a Skoleni (vlastni zpracovani)

V otdzce ¢. 17, bylo zjisténo, jak respondenti vnimaji pocet kurzli a Skoleni
probihajicich online, jak bylo zjisténo v otdzce ¢. 16. Respondenti odpovidajici, ze by
pocet kurzi neménili byli 2 (40 %), pocet kurzi a Skoleni by navysili 2 (40 %) respondenti
a 1 (20 %) respondent by pocet snizil.
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18. Jaky druh §koleni, kurzii nebo zvySeni kvalifikace dokaZete ve Vasi praci

vice ocenit?

Odpovedi Pocet respondentt
Profesni 2
Osobnostni 3

Tabulka 15: Druhy skoleni (vlastni zpracovani)
Z posledni otazky tykajici se motivace vyplynulo, Zze 3 (60 %) respondenti

dokazou vice ocenit osobnostni druhy Skoleni a kurzd, 2 (40 %) zase dokazi vice ocenit

profesni Skoleni a kurzy.

Identifikaéni otazky:

Pohlavi:
Odpovédi Pocet respondentt
Zena 4
Muz 1
Jiné 0

Tabulka 16: Pohlavi respondenti (vlastni zpracovani)

VeétSina respondentil odpovidajicich na dotaznik byly Zeny. Ty byly konkrétné 4

a |l muz.
Vék:
Odpovédi Pocet respondentli
Do 25 let 1
26 — 35 let 2
36 — 45 let 2
46 let a vice 0

Tabulka 17: Vek respondentii (vlastni zpracovani)

Na otdzky odpovidal 1 respondent do 25 let, 2 respondenti od 26 do 35 let a 2
respondenti od 36 do 45 let.
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Nejvyssi dosazené vzdélani:

Odpovedi Pocet respondentt
Stiedni skola s maturitou 2
Vyssi odborna skola 0
Vysoka skola 3

Tabulka 18: Nejvyssi dosazené vzdeélani respondentii (vlastni zpracovani)
Minimalni povinné vzdélani pro spolupraci se znackou Veles Analytics je stfedni

Skola s maturitou. Toto vzdélani maji 2 respondenti a 3 respondenti maji vysokou skolu.
Uved’te rok pocatku spoluprace s Veles Analytics:

, 2013

, 2018

L2015

, 2016

, 2020

Z této otazky bylo zjiSténo, ze vSichni respondenti zacali spolupracovat se
znackou v jiny rok. Znacka Veles Analytics byla zalozena ovsem roku 2018, to znamena,

ze 3 respondenti se znali jiz pfed fungovanim znacky.

8.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

Ztotoznovani pracovnika s cili znacky je podstatnym bodem pro motivovani lidi.
V otazce €. 1 zodpovedé€li respondenti, ze se S cili znacky ztotoznuji 4 respondenti (80 %)
a spiSe se snimi ztotozituje 1 respondent (20 %). Diky ztotoznéni cili vznikaji
angazovan¢jsi pracovnici a je pravdépodobnost vétsi spokojenosti S praci. Ztotoznéni je
také dulezitym faktorem pro motivaci ke vzdélavani a skoleni zaméstnanci. Pokud by se
neztotoznovali s t€émito cili, byl by velky problém je motivovat jak k préaci, tak
K pracovnimu rozvoji. Druhou otazkou jsem se snazila identifikovat, ktery zptsob
motivace je ve Veles Analytics vice upfednostnén a motivuje znalostni pracovniky vice.
Tti respondenti zodpovédeli vétsi motivaci nefinanéni formou odmény (napf. vzdélavani
pracovnikli, pruzna pracovni doba, home-office) a dva respondenti finan¢ni formou
odmény (odména formou pen€z, finanéni bonusy). Rozdil motivace mezi nefinan¢ni a
finanéni odménou je pouze Vv jednom respondentovi. Vzorek respondentt

z dotaznikového Setfeni mtize zkreslovat vysledky, jelikoz neodpovidalo vSech Sest

49



pracovniki. Coz mize platit i v dalSich odpovédich v dotazniku. Z vysledku vyplyva, ze
k motivaci znalostnich pracovniki je tfeba jak nabidky benefiti/odmén, tak spravného
finan¢niho ohodnoceni. V otazce Cislo tfi zjistuji, ktery z uvedenych benefitti/vyhod je
jak motivujici pro pracovniky. VSech pét respondenti uvedlo jako motivujici flexibilni
pracovni dobu a moznost prace z domu (home-office), coz se promitlo i do otazky cislo
Ctyfi, tim zpisobem, Ze pracovnici povazuji tyto benefity za nejvice motivujici v jejich
praci. Co se tyké operativniho leasingu, lze tento benefit povazovat jako nemotivujici,
jelikoz 4 (80 %) respondenty nemotivuje a 1 (20 %) respondenta spiSe nemotivuje.
Vedeni by tak mohlo zhodnotit, zda by bylo vhodné tento benefit vyfadit a naptiklad ho
nahradit jinym. Otazka ¢. 5 zjiStuje spokojenost s finanénim ohodnocenim znalostnich
pracovnikl. Bylo zjisténo, ze 2 respondenti jsou se svym finanénim ohodnocenim spise
nespokojeni, coz se mize promitnou do motivace pro odvadéni svych tikold. Respondenti
se setkavaji se svymi kolegy online formou a jejich vztahy by se dali zlepsit, jelikoz 1
respondent ohodnotil své vztahy s kolegy ¢islem 3 na $kale od 1 (vztahy jsou vyborné)
az 5 (vztahy jsou Spatné) a dva respondenti ¢islem 2. Vztahy s kolegy jsou pro znalostni
pracovniky dulezité pro jejich celkovou motivaci a také se promitd do spokojenosti
S praci. Prace z domova vSem respondentim vyhovuje, tkoly jsou respondentiim
podavany srozumitelné a kazdy vi, co ma délat, pfiCemz respondenti si mysli, ze je
vyuzivano i jejich talentu a schopnosti. Individualni konzultace s respondenty probihaji
online formou. Co se tyka pochvaly, v otazce ¢. 13, bylo zjisténo, ze 1 respondent
pocit'uje jeji nedostatek. Také byly zkoumany demotivaéni faktory na home-office, 2
respondenti uvedli jako demotivacni faktory nemoznost interakce s kolegy face to face a
chybéjici pracovni akce a neschopnost klientli ocenit sluzby. Bohuzel kvuli situaci
COVID-19 neni moznost osobni interakce mezi kolegy zafidit. OvSem probihaji interakce
na dalku béhem Skoleni, které probiha online. Pocet $koleni ve znacce by 2 respondenti
navysili a 1 by jej snizil. Zbylym dvéma respondentim pocet Skoleni vyhovuje. Vice
respondenti dokdzi ocenit osobnostni Skoleni a kurzy, naproti profesnim, rozdil ale je

pouze v jednom respondentovi.

8.4 Zkoumani soucCasného stavu motivace znalostnich pracovniki na
zaklad¢ videohovorta

V této casti jsou vypsané otazky, na které respondenti odpovidali a jejich

odpovédi, které uvadeli. Individualni odpovédi jsou oznacené uvozovkami. Otazek bylo
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celkem tiinact a respondenti byli ¢tyfi. Rozhovory uskuteénovaly pomoci aplikace

ZOOM, se kterou jsou znalostni pracovnici obeznameni a bézné ji vyuzivaji pfi své praci.

Tuto aplikaci jsem zvolila pravé proto, aby se pracovnici citili komfortn¢ v aplikaci,

kterou znaji. Rozhovor se fidil dle piedem vypsanych otdzek, pokud bylo potteba, n¢které

otazky byly uptfesnény nebo prokladany dal§imi otdzkami, dle individuality.

1.

Co Vas napadne jako prvni, zminim-li pracovni motivaci?

«

,Snaha o to, pracovat lépe v praci, kterd mé bavi.

., Prvni by mé napadl kariérni plan, flexibilni pracovni doba a prace s lidmi.

«

., Vyhodné nabidky prace, které mé prinuti k tomu, abych do té prace nastoupila.

‘

,,Radost pracovat v organizaci.

Prvni otdzkou jsem se snazila identifikovat co respondenti vidi pod pojmem

pracovni motivace, zaroven mi §lo o navnadéni respondentl praveé na toto téma. Uvedené

faktory mohou mit zdsadni vliv pravé na motivaci v praci. Pro respondenty je dllezita

prace, ktera je bavi s vyhodnou nabidkou benefitt.

w

Odchazite z hodnoticiho rozhovoru (individualni konzultace) dostate¢né
motivovani k dalSim vykonim v praci, pIné srozuméni s Vasimi pracovnimi
cili a VasSimi chybami nebo pozitivnimi strankami?

,,AN0 odchazim z rozhovoru motivovana, pokud néco nevim zeptam se. “

, Ano odchdzim dostatecné motivovana, a byla jsem srozuména i chybami a
pozitivnimi strankami.

,,Momentalne absolvuji jen online Skoleni a workshopy, jelikoz jsem na

¢

materské.

‘

., Ano odchazim motivovana, ano jsem dostatecné srozumena. ‘

Dotaznikovou otdzkou ¢. 6 bylo zjiSténo, Ze ve znaCce probihaji online

individuélni konzultace. Se spojitosti s touto otdzkou v rozhovoru bylo odhaleno, zda tyto

konzultace jsou dobte vedeny. Pracovnici odchazi z rozhovoru motivovani k dalsi praci,

jsou srozuméni s pracovnimi cili a také jsou probrany jejich chyby a pozitiva. Jeden

z respondentii je nyni na matetfské dovolené, takze se ho nékteré ¢asti rozhovoru tykat

nebudou.
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Jak cCasto tyto konzultace probihaji?

,,Dle potreby, pokud potrebujeme néco vysvetlit, ¢i prodiskutovat, pravidelné
dvakrat tydné, pochvala je zde zarazena.

., Ze zacdtku castéji, momentalné dvakrat tydné, jsou pravidelné, dany cas. Ano,
pochvalu zde ziskavam.

,Je to dost individualni, jaké klienty zrovna mame atd., ale mame konzultace

vyvazene, jak co se tyka upozornéni na chyby, tak jsou zde pochvaly. Momentalné

mam konzultace dvakrat tydné, ale kdyz jsem zacinala, méla jsem i vicekrat.

Otazka ¢. 3 vrozhovorech déle zjiStovala informace o individudlnich

konzultacich. VSichni dotazovani respondenti absolvuji individualni konzultace dvakrat

tydné, dle potieby. Jeden respondent na tuto otdzku neodpovidal, jelikoz se neucastni

z diivodu matetské dovolené. Z rozhovoru také vyplynulo, ze tyto konzultace jsou

zavedené dle potieby.

Pokud byste mohl/a néco zménit na individualni konzultaci, co by to bylo?
,,Odchazet z konzultace pozitivné naladen pro dalsi praci, uvitala bych i zaradit
vice pochvalu.

., Myslim si, Ze neni potieba ménit nic.

., Viyhovuje mi, jak to je.*

V dotaznicich se jeden respondent zminil v otazce €. 13, ze jeho pracovni vykon

spiSe neni pochvalen. V rozhovorech by jeden respondent do individualnich konzultaci

rad zatadil vice pochvalu. Spekulaci pak miiZze byt, zda je tento respondent jeden a ten

samy. V rozhovoru u otazky €. 3 respondenti zodpovidali, Ze pochvalu dostavaji, problém

muze byt v mnozstvi této pochvaly. Nekterym respondentim se miize zdat nedostate¢na.

Kolikrat probihaji ve Veles Analytics online §koleni?

. Jedenkrat tydné v pondeéli, jak individualni, tak profesni skoleni. *
., Skoleni probihad jednou tydné

., Jednou tydneé

I3

,,Jedenkrat tydné, Skoleni technologické i osobnostni.
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Skoleni se presunuly z diivodit COVID-19 do online $koleni, jak mizeme vidét
v odpovédich na otazku €. 16 v dotazniku. Tyto Skoleni probihaji jedenkrat tydné, coz je
dalezité pro navaznost k otazce ¢. 17 v dotazniku. Dva respondenti by pocet Skoleni

navysili, dvéma se zda pocet pfiméfeny a jeden by pocet snizil.

6. Jaké metody Skoleni jsou vyuzivany?

., Z ditvodu koronaviru nyni vyuzivame pouze online skoleni, kdy skolitel vybere
Jjedno téma, o kterém se ucime.

,,Jednak riizna motivacni témata na osobni rozvoj, zaroven i technicka témata pro
prdci s klienty a pak i workshopy. Byva Skoleni zamérené na klientskou schiizku,
lidé si procvicuji komunikaci s klienty. Jako posluchac se pripojim, abych vedéla,
co se aktudlné déje.

., Mivame workshopy nékdy na riizna témata, spolupracujeme ve skupinach treba.

Jsou to i Skoleni typu, kdy mame predndsejiciho, ktery néco sdéluje.

Jak uz bylo feceno, respondenti z divodu COVID-19 vyuzivaji pouze online
Skoleni. Rozhovory odhalily metody $koleni, které jsou vyuzivany. Metody Skoleni se
sttidaji. Pro Skoleni respondentil je vyuzivano témat osobniho rozvoje, tak i profesnich.
Respondenti pracuji na téchto Skolenich jak ve skupinach, kdy se zapojuji rizné do tématu

daném Skolitelem, tak jsou pouze nezainteresované pozorujici osoby.

7. Vyhovuji Vam tyto metody $koleni?
,,Ano vyhovuje, jiné metody bych musela zkusit.
,Nad tim jsem nikdy nepremyslela, asi jsem spokojend, miuZeme se vyjadrit i
interaktivné. “
,, Nikdy jsem neuvazovala, Ze by mohly byt i jiné metody pro nase skoleni, musela
bych vyzkouset, jestli by mi vyhovovali, jinak nynéjsi mi vyhovuji.

,, Metody mi vyhovuji, jak jsou, musela bych jiné vyzkouset. *

Metody zjisténé v rozhovorech v otazce €. 6 celkové vSem respondentim
vyhovuji. To, zda by byly nové metody vyhovujici, by skolitel¢é museli nejdiive
vyzkouset formou experimentu. Tyto metody bliZze popisuji kapitole 9 v ndvrhu na

zlepSeni motivace. Nové formy Skoleni by mohli zvySit motivaci respondentt k uceni.
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8.

Jak casto se setkavate s kolegy online?

., Neni dané, momentalné dle potieby, ndpady kolegii, riizné soutéze a oslavy.
Chybi mi kontakt se zaméstnanci face to face. Vztahy s kolegy jsou slabsi, nez byly
pred kovidem.

., Kdyz pominu Skoleni, pak mame i jeden den v tydnu tzv. teleparty, kdy si kazdy
obvoldva své potenciondalni klienty s referenci, tam se také vidim se
spolupracovniky. Nové mame prvni ctvrtek v mésici, kdy budeme mit spolecnou
administrativu, kde se s nimi vidim také. Vztahy s kolegy mame dobré, ale urcite
by se dali i vylepsit, abych se vice poznali.

,»Momentalnée se z diivodu materské s kolegy nesetkavam, absolvuji pouze na
rizna Skoleni. *

,,Je moznost se setkdvat, par akci uz probéhlo, jsou to nepravidelné akce, vztahy

I3

S kolegy mame dobré.

V dotaznikovém Setfeni, v otazce €. 6 jsem se dozvédéla, ze kvuli nyngjsi situaci

se znalostni pracovnici schdzi online formou. V navaznosti na danou otazku jsem se

ptala, jak Casto se schazi. Mimo pravidelna Skoleni, kde se pracovnici mohou vidét na

dalku, probihaji jeden den v tydnu ,teleparty”, zaméfené na klienty, prvni Ctvrtek

v mésici se pak fesi administrativa, kde se také spolupracovnici mohou vidét online.

Ovsem neformdlni setkdvani neni pravidelné, je zaloZzeno na domluvé a na napadech

kolegti. Néktefi respondenti ptiznavaji, ze se vztahy s kolegy daji zlepsit, dokonce cituji:

., Vztahy s kolegy jsou slabsi, nez byly pred kovidem.

9.

‘

Jak toto setkani probiha?

,,Online formou, pomoci aplikace. Jsou to pratelska posezeni, povidame si o
riiznych tématech. “

,, Teleparty je konkrétné vyhrazena na volani s potenciondalnimi klienty s referenci,
jednou za c¢as o vikendu napriklad se sejdeme online.

., Vétsinou si povidame, co si vymyslime my.

V nédvaznosti na predchozi otdzku €. 8, jsem se ptala, jak online setkavani

probihaji. Jak uz nekteti v predeslé otazce odpovédéEli neformalni setkavani se kona dle

domluvy, pomoci aplikace. VétSinou si pracovnici povidaji, nebo vymysli razné online

akce.
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10. Pokud pracujete béhem home-office, mate problémy s rozvrzenim svého
casu, citite se pretizeni?
,, Citim se vice unavena z online prostiedi, je to unavujici jak psychicky, tak obcas
fyzicky.
., Mam déti doma, je to dost problém, ale home-office mé zachranuje, dopoledne
se to moc organizacné nedd. Limituje mé to na odpoledne v urcitém case, az
budou chodit do skoly a do skolky, byl by klidnéjsi variabilnéjsi a mela bych na
nej vice casu, zatim zadné fyzické problémy nemam. “
urcite s kombinaci s ditétem jiné, jelikoz pokud se mu potrebuji vénovat, tak
vypindam kameru, ale snazim se poslouchat dal. *
,,Jsem unavena z neustaléeho divani do pocitace, ale s rozvrzenim prdace nemam

«

problém.’

Ve spojitosti s otazkou €. 8 a otdzku €. 14 a €. 15 v dotazniku, kdy byli respondenti
s praci z domova spokojeni, a demotivacéni faktory pocit'uji dva respondenti. Z rozhovort
dale pak vyplynulo, ze demotivujicimi faktory, které respondenti pocituji patii také
unavenost z online prostiedi, a jeden respondent ma problém s organizaci prace v rannich

hodinach, kvuli zkombinovani work-life balance.

11. Citite ve své praci pocit uznani a diileZitosti?
,, Urcite, pocituji*
,, Uznani urcité, dost mé podporuji, snazi se zvednout sebevedomi a motivovat,
vim, jak postupovat, libi se mi cela politika znacky, veskeré pripominky, které bych
méla bychom méli moznost prodiskutovat, chtéli by mé vyslechnout, zda by to mélo
prinos.
,, Urcite mame, snaha vedeni nam pomahat, i navzajem mezi kolegy.

3

., Ano, to urcité je, prijde mi, ze jsem i ze strany vedeni spravné motivovand. ‘

U otazky ¢. 12 v dotaznikovém Setfeni bylo zjiSténo, Ze nédzory pracovnikl jsou
brany v potaz, s tim souvisi také pocit uznani a dulezitosti v praci. VSichni respondenti
v rozhovorech pocit uznani a dilezitosti pocituji. Dva respondenti si pfipadaji ze strany

vedeni spravné motivovani.
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12. Jste se svoji praci spokojen/a?
,,Ano jsem.
,Ano, uzitecna prace, smysluplnd, ovsem ocekavala jsem zapojeni drive po
porodu. “

¢

., Ano, urcité jsem. *

«

., Ano, jinak bych zde nepracovala.’

Celkova spokojenost s praci je zdsadnim faktorem pro angazovanéjsi lidi a
pravdépodobnost, Ze ze spolecnosti odejdou je mala. Také jsem tuto otdzku kladla se
spojitosti s otdzkou €. 5 v dotazniku, abych zjistila, zda nespokojenost s finan¢nim
ohodnocenim ma vliv na celkovou spokojenost. Spokojenost s praci byla u vSech

respondentul.

13. Motivovalo by vas néjakym zptusobem navySeni finanéniho ohodnoceni?
Citil/a byste timto navySenim vétsSi spokojenost s praci?
,, Urcité ano.
,, Urcité by mé vice motivovalo vice, ale jsem spokojend. Zase na druhou stranu,
kdo by nebyl vice spokojen, kdyby mu navysili financni ohodnoceni.
,,Nebranila bych se navyseni, kariérni plan, ktery mame zaveden dava smysl,
vyvoj smérem nahoru je také moznosti, jak si zvysit bonus, dava smysl.

,,Ano motivovalo, ano citila bych spokojenost vyssi.

Jelikoz na otazku ¢.5 v dotazniku, ktera zjiStovala spokojenost respondenti
s finan¢nim ohodnocenim na zaklad¢€ vykonané prace odpovédéli dva respondenti, Ze jsou
spiSe nespokojeni, snazila jsem se zjistit, zda by navySenim tohoto ohodnoceni mohlo
zvySit motivaci a spokojenost s praci. VSechny respondenty by toto navySeni vice
motivovalo a citili by vétsi spokojenost s praci. OvSem v pfedchozi otdzce, kdy jsem se
ptala pouze na celkovou spokojenost, vSichni respondenti odpovédéli, Ze s praci
spokojeni jsou. To mize znacit, Ze otazka finanéniho ohodnoceni nebude tak dulezitym

aspektem, diky kterému by respondenti napiiklad opustili tuto praci.

8.5 Vyhodnoceni videohovori
Z videohovorti vyplynulo, Ze respondenti si pod pojmem pracovni motivace
predstavi karierni plan, flexibilni pracovni dobu a praci slidmi, radost pracovat
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Vv organizaci, snahu o to, pracovat 1épe v praci, ktera pracovnika bavi a vyhodnou nabidku
prace, ktera 1aka talentované lidi. Zde se mize promitnou motivace respondentii nejen
jako znalostnich pracovniki, ale téZ jako osob samostatn¢ vydélecné ¢innych, kterymi
jsou respondenti také. Zminéné body mohou byt pro respondenty ,,pull* motivy, popsané
v kapitole 6.2. Respondenti si je vybavi jako prvni, a proto mohou byt tyto body v praci
dalezité pravé pro jejich motivaci. Ve Veles Analytics probihaji individualni online
konzultace dvakrat tydné€, ovSem z videohovora vyplynulo, Ze jsou individualni dle
potieby pracovnika. Zacinajici znalostni pracovnici méli naptiklad ze zacatku vice téchto
konzultaci, coz je dulezité také z hlediska adaptace ve znacce. Jeden z respondentd by
zatadil do téchto konzultaci vice pochvalu, to ov§em nemusi znamenat, ze je mu motivace
podavano méné nez ostatnim, ale divodem miize také byt i1 individudlni pocit
respondenta. Skoleni ve Veles Analytics probihaji jedenkrat tydné a metody Skoleni
respondentim vyhovuji. Tato Skoleni opét probihaji stejné jako individualni konzultace
online z davodu situace COVID-19. Zda by respondentim vyhovovali i jiné typy metod
by museli respondenti vyzkouset. Je vyuzivano jak profesnich, tak osobnostnich skoleni,
kde respondenti jsou bud’to pouhym divdkem, nebo se mohou zainteresovat ve skupinach.
Z dotazniku vime, ze by dva respondenti pocet Skoleni navysilo, dvéma pfipada pocet
adekvatni a jeden respondent by pocet snizil. Neformalni setkavani s kolegy pomoci
aplikace neni pravidelné, je zalozené na domluvé, rizné témata pro diskuzi a akce, dle
napadi kolegl. Z videohovoru vyplynulo, Ze se koronavirova situace odraZi na motivaci
pracovniku, napfiklad i pfes to, ze home-office je jednim z nejvice motivujicich benefitd,
neustala prace touto formou ma své nevyhody. Respondenti se nemohou schazet face to
face, coz se zna¢n¢ odrazi na pracovnich vztazich v otazce ¢. 10 v rozhovorech, kdy se
respondenti citi unaveni z online prostfedi. Sto procent respondentli pocit'uje v praci pocit
dileZitosti a uzndni. S praci jsou spokojeni vSichni respondenti, ovSem vyssi financni

ohodnoceni by tuto spokojenost navysila.
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9 Navrh na zlepSeni motivace

Pti zpracovani navrhu na zlepSeni motivace ve Veles Analytics jsem vychazela
z informaci ziskanych dotaznikovym Setfenim a rozhovoru se znalostnimi pracovniky.
Dle dotaznikového Setieni bylo zjisténo, Ze zaméstnanci znaji poslani znacky Veles
Analytics a ztotoznuji se s hodnotami a poslanim znac¢ky i v osobni sféfe Zivota.
Pracovnici, ktefi se ztotoznuji s témito hodnotami znacky jsou angazovan¢jsi a vice
vnitin€ motivovani. Systém interni komunikace mezi pracovniky je vzhledem
ke kovidové situaci omezen na komunikaci online, proto je potieba na ném neustale
pracovat a vylepSovat jej. Jak vnimaji znalostni pracovnici své vztahy
se spolupracovniky je zobrazeno v dotaznicich v tabulce ¢. 6 v kapitole 7.2 a poté i

v rozhovorech v otazce ¢. 8.

Z vyzkumu vyplynulo, Ze vztahy na pracovisti by se daly 1 zlepsit. Interakce, at’
uz individudlni nebo skupinové, by mély zahrnovat i neformalni rozhovory. Namisto
teambuildingd, které probihaly pied koronavirovou situaci face to face, bych navrhovala
posileni a vylepSeni vztahli souborem otdzek od jednoho ¢lena tymu. Tento Clen si
vypracuje otazky, na které se chce ostatnich spolupracovnikil zeptat. Ostatni odpovidaji
kartickami ,,ANO* nebo ,,NE“. Tyto sady otazek by mély prohloubit pracovni vztahy a
dokazi také podpofit motivaci tim, Ze pracovnici zjisti, Ze maji na otdzky stejnou
odpovéd, a tim padem maji i podobné osobni hodnoty. K vytvéfeni souboru otazek se
mohou ¢lenové tymu stiidat, coz podporuje i kreativitu, aby nebyly stale stejné sady
otazek.'®® Tento priizkum kolegi mohou pracovnici pouZit pii nepracovnich meetinzich,
a to sice po dohod¢ pracovniki, s ohledem nato, v ktery ¢as a termin, by jim toto setkani

vyhovovalo. ZlepSenim vztahli na pracovisti klicovych pro celkovou spokojenost

pracovnikd, také posilujeme vzdjemnou divéru.

Dals§im skvélym systémem pro pracovniky by mohl byt ndvrh systému virtualni
kancelafe. Tento sytém piejimd mnoho aspektli od skute¢né kanceladfe a umoziuje
koleglim komunikovat neformalné&jsim a spontannéjsim zptisobem. Kdyz by byl uzivatel,
respektive pracovnik piihlaSen do systému, mohl by pracovat ve své vlastni virtualni
kancelafi. Pokud se pracovnici rozhodnou nechat své virtualni dvefe oteviené, mohou

spolupracovnici ,,vstoupit* do své virtudlni kancelafe, kterd zahéji videohovor. Muze

13 5+ ] TIP NA PODPORU VASICH ONLINE TYMOVYCH VZTAHU : Ceska cesta. Ceska cesta [online].
Copyright © 2021 Ceska cesta, spol. s.r.o. [cit. 1.04.2021]. Dostupné z: https://ceskacesta.cz/5-1-tip-na-podporu-vasich-
online-tymovych-vztahu/?fbclid=IwAR1h1RAESKZWIHeN9ayiNZO1Gc2ySVInzylekl xeiBAjeR45Zcu2K4AAKpRc
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navstévovat vice spolupracovnikil najednou a systém jednoduse rozsiti videokonferenéni
hovor tak, aby vyhovoval dal$im navstévnikim. Uzivatelé se také mohou rozhodnout
zaviit dvete své kancelafe, takze kolegové mohou ,,zaklepat® a pozadat o navstévu pred
zahajenim videohovoru. Tento systém by tak umoznil mezi spolupracovniky kratké chaty,
kde se mohou ptat nejen na pracovni dotazy. Uzivatelé téchto virtualnich kancelaii by
byli schopni ovladat svou turoven soukromi a dostupnosti. Kromé osobnich virtualnich
pracovnich prostor, které mohou spolupracovnici navstivit, by méli byt také virtualni
spoletenské mistnosti, kde se lidé mohou shromazd’ovat.'®” Tento systém by skvéle
podpofil nejen vztahy mezi pracovniky, ale i Sifeni dovednosti pracovnik mezi sebou a
inovaci. Nedostatek neformalni komunikace by zhorSoval obtize pfi vytvareni
vnitroskupinovych vztahii, zejména pro nové zaméstnance. Zatimco etablovani
zaméstnanci maji vyhodu v tom, Ze znaji své spolupracovniky, novi zaméstnanci nikoli,
coz extrémné ztézuje socializaci novych zaméstnancti.'® Tito nové piichozi by mohli mit
problém s nevyuzivanim této virtudlni kancelafe, jelikoz neznaji ostatni pracovniky.
Proto jsou mimo virtudlni kancelat zavedeny i neformalni rozhovory mezi pracovniky,

jenz prohlubuji organiza¢ni vztahy.

Jelikoz se veskeré meetingy konaji online formou a pracovnici jsou na home-
office, travi vétSinu Casu za obrazovkami pocitace. Aby pracovnici byli motivovani svou
praci odvadét dobie, je za potiebi jak jejich psychické, tak fyzické zdravi. Ve vyzkumu
byly zjistény demotivacni faktory na home-office pisobici jak na psychické, tak i fyzické
zdravi pracovniki, kterymi byla hlavné unava. Proto manazer mlize navrhnout nejen
spole¢né hry, ale téZ tymové cviceni, nebo protazeni. Pro pracovniky na home-office se
doporucuje ménit polohy po cely den. Kazdych 30 minut by mél ¢lovek vstat a pohybovat
se po dobu 2 minut.®®*® Proto by na tuto skutenost méli i manaZefi upozornit, aby

pfedchéazeli demotivacnim faktorim s timto souvisejicich.

Finanéni ohodnoceni je dle dotaznikového Setieni u nékterych pracovnikl
nedostacujici, zvazila bych individudlni rozhovor s manaZerem na toto téma, a pokud by
se ukdzalo, ze by navySeni finanéniho ohodnoceni vyrazné motivovalo pracovniky,

zvazila bych jejich navyseni, pokud by to bylo v ramci odménového systému mozné.

1 HALIBURTON, Luke; SCHMIDT, Albrecht. Move, Collaborate, and Iterate: Improving the Work from
Home Experience. 2020.

138 BLANCHARD, Anita L. The effects of COVID-19 on virtual working within online groups. Group
Processes & Intergroup Relations, 2021, 24.2: 290-296.

139 DAVIS, Kermit G., et al. The home office: Ergonomic lessons from the “new normal”. Ergonomics in
Design, 2020, 28.4: 4-10.
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Navic bylo z rozhovort zjisténo, Ze by se u vSech pracovniki, se kterymi probihal, zvysila
spokojenost s praci. OvSem forma vys$i finanéni odmény u znalostnich pracovnikl
nemusi byt tak efektivni jako motivace pomoci hmotnych a nehmotnych benefitt. Tii
respondenty z péti motivuje pravé tato forma, jeZ mizeme vidét také v odpovédich na
otazku cislo tfi Vv dotaznikovém Setfeni, vyhodnoceného v kapitole 7.2. Pokud se
manazefi rozhodnou neménit finanéni politiku znacky, bylo vhodné zjistovat i
v budoucnu, napfiiklad v hodnoticich pohovorech, jak pracovnici vnimaji své finanéniho

ohodnoceni.

V rozhovorech byla naznacena i spokojenost z hlediska jejich ptipominek a
napadl ve Veles Analytics a nové ndpady jsou zde vitany i pfi praci z domova, ktera je
momentalné ve znacce jedinou, kterou pracovnici uplatiiuji, kvili koronavirové situaci v
CR. Tento zptisob prace je dle dotazniki jeden z nejvice motivujicich benefitii. Pokud si
pracovnici jasné stanovi tzv. work-life balance, mize byt prace zdomova velmi
efektivnim a motivujicim nastrojem. Vedeni se snazi i pfes online individualni konzultace
0 zpétnou vazbu jako je praveé pochvala, na kterou nesmi zapominat i nadale, zv1asté prave

na home-office znalostnich pracovnikti. Divodem je pravé ocenéni a uznani jejich prace.

Kariérni rust je ve Veles Analytics postaven Kk spokojenosti pracovnikd, a také
pfispiva k motivovanosti pracovnikl. To, Ze je postaven kariérni riist na pravidlech
stejnych pro vSechny umoziuje to, ze nikomu neni dana individualni vyhoda, naptiklad
posunuti po kariernim Zebficku diky konexim nebo oblibenosti. Oslavy povySeni online,
pfes aplikaci ZOOM, bych i1 nadale vyuzivala, jelikoz zlepSuje interni vztahy

V organizaci.

Dal8im motivatorem pro znalostni pracovniky by mohla byt online tabule, ktera
uvadi, jak jsou na tom pracovnici s dosaZzenim svych cilii. Ti, ktefi se motivuji a jsou
hnani konkurenci, by pak byli jesté vice motivovani pro préaci na svych projektech. Ovsem
tento zpiisob motivace, sebou miize nést urcita rizika demotivace lidi, ktefi 1 pfes svou
snahu dosahuji pomaleji svych cili. Pro tuto motivaci by mohlo pomoci ur€it si denni cile
na rannich setkanich online. Limit ovS§em miZze byt zasah rannich setkani do work-life
balance, napiiklad u pracovnikii s détmi. DalSi variantou pro nékteré pracovniky

vhodnéjsi by také mohli byt tabulky cili a vykont, zvefejnéné pouze pro daného
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pracovnika.'*® Vhodnou odménou by pak mohlo byt Ze ti, co splni nejlépe své cile, by za
to ziskali néjakou kompenzaci. Tou miZze byt napiiklad kladné ohodnoceni vSech
pracovnikil naptiklad zatleskani. Pokud si to znacka mtze dovolit tak tfeba 1 predmétna

pochvala.

Ve Veles Analytics by také mohli vyzkouSet novy pfistup motivace pro podpoteni
motivace v kolektivu i jednotlivci, a tou je motivacni mapa. Jedna se o online test, ktery
si kazdy pracovnik vyplni sam a poté dostane svoji individudlni motivacni mapu. Poté by
kazdy pracovnik védél, na jaké faktory motivace se ma zaméfit, co zvysuje jeho vykon
K praci, jaky typ seberozvoje mu vyhovuje vice a budou to védét i jeho manazefi, ti se
mohou poté zaméfit na tyto kli¢ové motivétory napiiklad pfti individualni konzultaci.'**
Tato konzultace probiha dle vyzkumu pravé dvakrat tydné. Pro vytvafeni motivaéni mapy
muze Veles Analytics vyuzit vytvoreni vlastni akreditace, nejlépe manazera, nebo miize

r

vyuzit specializovanych firem, které se na tuto motivaci zamé&fuji.

Vyzkum ukazal, Ze pocet kurzii dvéma respondentiim piijde jako dostate¢ny a dva
respondenti by jeji pocet navysily, jeden respondent by jejich pocet snizil. Vzhledem
Kk tomu, Ze se kurzy a Skoleni odehravaji online formou a znalostni pracovnici by se méli
svym znalostem neustale ucit, bych navrhla vice Skoleni zaméfené jak na osobnostni, tak
profesni Skoleni. Toto Skoleni bych ovSem udélala jinou online formou, nez na kterou
jsou zvykli. Tou miize byt naptiklad metodou gamifikace, ¢i riznych kviz z daného
tématu. U téchto kvizli by mohli pracovnici sbirat body, kterych dosahli, které podpofti
jejich motivovanost k uc¢eni. Pomoci individualnich rozhovori, mohou manazefi zjistit,
jak znalostnim pracovniktim Skoleni vyhovuji, at’ uz ¢asové, ¢i metodicky. Toto navySeni
by byl takovy experiment. Pokud by pracovnikiim takova Skoleni nevyhovovaly, a
nemotivovaly k ziskavani informaci, nemély by smysl. Diky tomu, Ze se pracovnici nauci
néco nového, udrzuji znaku konkurenceschopnou a flexibilni na trhu. Znalosti, které se

nauci, jsou totiz zdkladnim kamenem pro znalostni pracovniky a rozvoj firmy.

140 HALIBURTON, Luke; SCHMIDT, Albrecht. Move, Collaborate, and Iterate: Improving the Work from
Home Experience. 2020.

141 Podpotte motivaci a spolupraci v kolektivu — zkuste tymovou Motivaéni mapu | HR News. Zpravy anovinky z HR |
HR News [online]. [cit. 1.04.2021]. Dostupné z: https:/mmw.hrmews.cz/lidske-zdroje/rozvoj-id-2698897/podporte-
motivaci-a-spolupraci-v-kolektivu-zkuste-tymovou-mo-id-3915420
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Zavér

Ve své bakalaiské praci jsem se vénovala tématu motivace znalostnich pracovnikil
ve Veles Analytics, jejiz hlavni ¢innosti je komunikace se zakazniky a tvorba finan¢nich
analyz a administrativy. Cilem bylo zjistit soufasnou motivaci pracovniki Veles
Analytics a vytvotit navrh ptipadnych zmén nyné&jsi motivace pracovnikd, jejiz zlepSeni
ma za cil mnoho manazerii. Motivace totiz ptispiva k leps§imu vykonu pracovniku, jejich

spokojenosti, efektivnimu plnéni tkolt a cilii znacky.

Pro zjisténi soucasné motivace jsem nejprve vyuzila dotaznikového Setieni a poté
aplikaci ZOOM pro videohovory, které méli pivodné probihat formou rozhovort, ovsem

koronavirova situace toto neumoznila.

Ze zhodnoceni dotaznikového Setfeni a rozhovort s pracovniky vyplyva, ze
motivaéni systém je vystavén na dvou dulezitych benefitech nejvice motivujicimi
pracovniky, kterymi je moznost prace z domova, kterd se stala v situaci COVID-19
jedinou formou prace, a moznost flexibilni pracovni doby. Byly zjistény demotivacni
faktory na home-office, jako je naptiklad unava zonline prostiedi. Z vyzkumu
vyplynulo, Ze vztahy mezi spolupracovniky by se daly jesté vice posilit. Navrh na posileni
téchto vztahti popisuji v navrhu na zlep$eni motivace, dale zde zminuji i navrh na zlepSeni
Skoleni, které momentalné probiha online. Dva respondenti v dotaznikovém Setfeni byli
spiSe nespokojeni S jejich finanénim ohodnocenim a Vv rozhovorech by 100 %
respondentli bylo s praci spokojenéjsi, pokud by se jejich finan¢ni ohodnoceni navysilo.
S touto problematikou také zminuji navrh na zlepseni v kapitole 9., ve které jsou popsany
i dal8i nové napady pro zlepSeni motivace znalostnich pracovniki ve Veles Analytics

béhem situace COVID-19.

V zévéru bych chtéla fici, ze vyzkum probihal béhem podminek, které umoznila
pandemie COVID-19. Jak uz bylo zminéno, znalostni pracovnici pracuji pouze formou
z domova. Pokud se bude situace zlepsovat, a pracovnici by zacali ¢astecné dochazet do

Jo 4

kancelafi, mohla by se motivace pracovnikli zménit.
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Summary

Motivation is one of the most important things for companies. If knowledge
workers are sufficiently motivated, it supports their work performance and job
satisfaction. The aim of my bachelor theses was to analyse current motivation of

knowledge workers in Veles Analytics and then made a proposal for improve it.

The first part of my bachelor thesis focuses on a theoretical description of work
motivation. | also describe work theories, difference between internal and external
motivation and motivation in companies using economic tools. The second section of my
bachelor thesis is the practical part. Using a questionnaire survey, | examined the current
motivation of Veles Analytics knowledge workers. For a better understanding, |

supplemented the quantitative research with a qualitative one, which was an interview.

The evaluation of the questionnaire survey and interviews with employees shows
that the motivation system is built on two important benefits by the most motivating
employees, which is the possibility of working from home, which became the only form
of work in COVID-19, and flexible working hours. Demotivating factors at home-office,
such as fatigue from the online environment, were identified. Relationships between co-
workers could be further strengthened. | describe the proposal to strengthen these
relationships in the proposal to improve motivation, | also mention here the proposal to
improve the training, which is currently taking place online. Two respondents in the
questionnaire survey were rather dissatisfied with their financial evaluation and in the
interviews 100% of respondents would be more satisfied with their work if their financial
evaluation increased. With this issue, | also mention the suggestion for improvement in
Chapter 9., which describes other new ideas for improving the motivation of knowledge

workers in Veles Analytics during the COVID-19 situation.

In conclusion, I would like to say that the research took place during the conditions
allowed by the COVID-19 pandemic. As already mentioned, knowledge workers only
work from home. If the situation improves and employees start to partially go to the
offices, the motivation of employees could change.
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Ptiloha €. 1: Dotaznik — Motivace znalostnich pracovnikii Veles Analytics

Dotaznik - motivace znalostnich pracovn{kfi ve <

Veles Analytics
Dobry den,

jmenuji se Simona Rablova a jsem studentkou 3. rocniku oboru aplikovana ekonomicka studia na univerzité
Palackého v Olomouci. Obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni dotazniku, ktery mi poslouzi jako podklad
ke zpracovani mé bakalafské prace, na téma ,Motivace znalostnich pracovniki ve Veles Analytics”.

Dotaznik bude zcela anonymni a bude slouzit pro zpracovani mé bakalarskeé prace. Aby byl vyzkum vérohodny,
Gvadéjte prosim pravdivé informace. Cilem mé prace bude zjistit pracovni motivaci ve Veles Analytics a
doporucit opatreni, které by méla zlepsit pravé motivaci, ktera se promita do vSech oblasti pracovniho jednani. V
konecnych dusledcich poté zlepSenim mizeme dosahnout napfiklad lepsiho vykonu prace, spokojenosti a
sebenaplnéni.

Dékuiji za Vas cas vénovany vypinéni dotazniku.

Jak moc jsou hodnoty a poslani znacky Veles Analyrtics (vzdélavar sirokou vetejnost v oblasti

financi, sestavovini finanénich analyz) shodné s Vasimi osobnimi hodnotami?
(O ztotoziiuji se s nimi

O Spise se s nimi ztotoZhuji

O Spise se s nimi neztotoZfiu;ji

O MeztotoZfiuji se s nimi
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WVice mé motivuje v dobe kovidove:

O Finanéni forma odmény (odména formou penéz, finanéni bonusy)

O Nefinanéni forma odmény (napf. vzdélavani pracovnikd, pruzna pracovni doba, home-

office)

Jak moc Vds motivuji nize uvedené benefity/vvhody, ve Veles Ananlytics:

Flexibilni pracovni
doba

MozZnost prace z
domu (home
office)

Online vzdélavaci
kurzy a odborna
Skoleni

Neomezena
volani a data

MozZnost povyseni

Slevy na
programy z
finanéniho trhu

Prispévek na
certifikace od
CNB

Nékteré pobyty a
sluzby zdarma

Online akce se
spolupracovniky

Operativni leasing
aut

1 Nemotivuje mé

O

O

O

o O O

2 Spise mé
nemotivuje

O

O

O

O O O
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3 Spise mé
motivuje

O

O

O

o O O

4 Motivuje mé

O

O

O

O O O



Krery z vi$e uvedenvch benefittl/vyhod v otdzee &.3 byste tekli ze Vis motivuje nejvice?

VaSe odpovéd

Jakd je Vase spokojenost s nynéjéim finanénim hodnocenim na zdkladé vykonané price?

O Jsem velmi spokojen/a
O Jsem spise spokojen/a
o Jsem spise nespokojen/a

O Jsem nespokojen/a

Setkavate se s kolegy kviili nynejsi sicuaci online formou?

O Ano
o Ne
O Nevim

Jak byste posoudil/a vase nynéjsi vzeahy s kolegy?
1 2 3 4 5

Vztahy jsou vyborné O O O O O Vztahy jsou $patné

78



Vyhovuje Vim price z domova (tzv. home-office)?

O Ano
(O spise ano
(O spisene
O Ne

Probihaji online formou individudlni konzultace (hodnotici rozhovory. kreré zhodnoti

pracovnika, jeho pracovni vykon, motivovanost a spokojenost s praci)?

O Ano
o Ne
(O Nevim

Myslite, ze jsou Vase schopnosti a talent vyuzivany pri dkolech a odvadeni Vasi prace online?

O Ano, vyuzivam plné svych schopnosti
o Spise vyuzivam své schopnosti
O Spige nevyuzivam schopnosti

O Ne, nevyuzivam vibec svych schopnosti

Jsou Viam tikoly a price poddvany srozumitelne? (Vite jakou prici mate odvadee, jakym

zpiisobem)

O ano
(O spise ano
O spisene
O Ne
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Jsou v praci Vase nazory brany v potaz?
o Ano

(O spiseano

O Spise ne

O Ne

Muyslite si, Ze Vas$ pracovni vikon je dostate¢né odménovin pochvalou?

O Ano
(O spigeano
(O spigene
O Ne

Mite na home-office fakrory, keeré Vis demotivuji? (faktorem se mysli napft. $patné
mezilidské vztahy, nevyuzivini schopnosti pracovnika, spatné porozumeéni mezi lidmi,

neustala prace u PC, nevyhovujici prosttedi pro praci)

O Ano
o Ne
o Nevim

Pokud jste odpovedéla v predchozi odpovedi "ANO", uvedte keery fakror (fakrory) o jsow:

Vase odpovéd

Probihaji béhem Vasi price z domova online kurzy a skoleni?

O Ano
O Ne
o Nevim
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Pokud jste odpovédélf av pl"n:dchoz{ otazce "ANO", pocet online kurzi a skoleni se Vam zda:

o Pfiméfeny, nic bych na ném neménila
o Poéet bych navysila

(O Pocet bych snizila

Jaky druh skolent, kurz(i nebo zvvieni kvalifikace dokdzete ve Vasi prici vice ocenit?

o Profesni

O Osobnostni

O Jiné:

Identifikacni otazky, jako je vék, pohlavi aj.

Pohlavi:

() Zena
O Muz
O Jine

Vek:
(O do25let
O 26-35let

(O 36-45let

O 45 let a vice
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Nejvyssi dosazené vedélani:

O Vysoka Skola
(O vyssi odborna skola

O Stredni skola s maturitou

Uvedre rok pocitku spoluprice s Veles Analyrics:

Vase odpovéd

Pokud si prejere okomentovar své odpovedi, kreré jste zvolili, zde mire moinost:

Vase odpovéd
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Ptiloha €. 2: Scénaf k vedeni rozhovoru s pracovniky

Scénaf k vedeni rozhovoru
1. Sjednéni terminu a mista pro uskutecnéni rozhovoru.

2. Seznameni dotazované s ptibliznou délkou rozhovoru, ktera je odhadovana na 30

minut.

3. Informovani o tématu a ucelu rozhovoru.

4. Objasnéni struktury rozhovoru a jednotlivych otazek:

Co Vias napadne jako prvni, zminim-li pracovni motivaci?

Odchazite z hodnoticiho rozhovoru (individualni konzultace) dostate¢né motivovani
k dal§im vykonium v praci, pIné srozuméni s VasSimi pracovnimi cili a VaSimi

chybami nebo pozitivnimi strankami?

Jak Casto tyto konzultace probihaji?

Pokud byste mohl/a néco zménit na individualni konzultaci, co by to bylo?
Kolikrat probihaji ve Veles Analytics online Skoleni?

Jaké metody $koleni jsou vyuzZivany?

Vyhovuji Vam tyto metody Skoleni?

Jak casto se setkavate s kolegy online?

Jak toto setkani probiha?

Pokud pracujete béhem home-office, mate problémy s rozvrzenim svého ¢asu, citite

se pretiZeni?
Citite ve své praci pocit uznani a dileZitosti?
Jste se svoji praci spokojen/a?

Motivovalo by vas néjakym zptusobem navySeni finan¢niho ohodnoceni? Citil/a

byste timto navySenim vétsi spokojenost s praci?
5. Prodiskutovani moznosti doplnéni otdzek v ptipad¢ potieby.

6. Podékovani a ukonéeni rozhovoru.
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