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Pracovni motivace Ceské a vietnamské kultury

Abstrakt

Tato diplomova prace se zabyva pracovni motivaci dvou odliSnych kultur. Prvni ¢ast prace se
zabyva teoretickym zakladem. Byly zde popisovany a vysvétleny zakladni pojmy, které souvisi
S tématem motivace. Déle se vénuje tématu kultura. Vysvétluje, co to kultura je a jaké mame
kulturni rozdily z pohledu dimenze kultur Geerta Hofstedeho. Zaobira se také problematikou
generace Y. Priblizuje, jak tato generace smysli a jaké jsou jeji priority ve vztahu k praci a
pracovni motivaci. Druha ¢ast prace se zabyvala kvalitativnim vyzkumem. Hlavnim cilem
vyzkumu bylo identifikovat faktory, které ovliviiuji pracovni motivaci jednotlivych kultur
generace Y, anasledné je porovnat. Jednalo se o to zjistit rozdilnosti a podobnosti v jejich

pracovni motivaci. Ke kvalitativnimu vyzkumu byly vyuzity strukturované rozhovory.

Kli¢ova slova: motivace, stimul, stimulace, zdroje motivace, motivacni teorie, pracovni

motivace, kultura, ¢eska kultura, vietnamska kultura, generace Y



Work motivation of Czech and Vietnamese culture
Abstract

This thesis deals with the work motivation of two different cultures. The first part deals with
the theoretical basis. The basic concepts related to the topic of motivation were described and
explained here. The thesis also deals with the topic of culture. It explains what culture really is
and what cultural differences we have from the point of view of the dimension of cultures from
Geert Hofstede. The thesis also deals with the issue of generation Y. It will show us how this
generation thinks and what are the priorities in terms of work and work motivation. The second
part of the work deals with qualitative research. The main goal of the research was to identify
the factors that influence the work motivation of individual cultures of generation Y and then
compare them. Find out the differences in their work motivation, and on the other hand in what

circumstances they are similar. Structured interviews were used for qualitative research.

Keywords: motivation, stimulus, stimulation, sources of motivation, motivational theory, work

motivation, culture, Czech culture, Vietnamese culture generation Y
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1 UVOD

Tématem diplomové prace je pracovni motivace. Pro dobré podavani vykonu zaméstnanct je
dilezité, aby byly v ramci jejich pracovni motivace dobfe stimulovani. Pracovni motivace je
problematikou, ktera zapada do fizeni lidskych zdroju, a pokud chce firma rast, méla by se na
tuto problematiku zaméfit. Zamestnanci tvoti zdkladni kdmen firmy a rist podniku zavisi na
pracovnim vykonu zaméstnancu, kteti pracuji ve spole¢nosti. VSechny jedince nelze motivovat
stejnym zplisobem. Kazdy zaméstnanec je jedine¢ny, miize se odliSovat naptiklad v€kem ¢i

kulturou.

V Ceské republice Zije mnoho mensin a jednou z nich je vietnamskéa mensina. Na izemi Ceské
republiky pobyva v dnesni dobé velky pocet Vietnamci. Zacinaji se vice integrovat, a to plati
zejména pro tu mladsi generaci, kterd zapada svym vékem do generace Y. Ziji v Ceské
republice, studuji a poté funguji na tuzemském trhu prace. Je vSak zapotiebi kultury od sebe

odliSovat, protoZe kazd4 kultura mize mit jiné pfedpoklady a jiny zpisob mysleni.

Cilem diplomové prace je prozkoumat problematiku pracovni motivace v ramci ¢eské
a vietnamské kultury, porovnat tyto dvé kultury a zjistit, jakym zptisobem je mozné tyto kultury

motivovat, v ¢em se odliSuji a v ¢em se naopak podobaji.

Prvni ¢ast diplomové prace se vénuje teoretickym zakladiim, a to konkrétné tématu motivace a
jejich formam. Dale zkouma pojmy, jako jsou stimulace a stimul, a popisuje jaké zdroje
motivace existuji. Zabyva se take teorii motivace a jejim rozdélenim na teorii instrumentality,
teorie zaméfené na obsah, teorie zaméfené na proces a v neposedni fad¢ pracovni motivace
podle Pinka. Dal$im probranym tématem je pojem kultura. Rozebiré se, co vlastné kultura je
a jaké jsou kulturni rozdily ¢eské a vietnamské narodnosti z pohledu holandského védce Geerta
Hofstedeho a jeho dimenze kultur. PfedloZeno je rozdéleni dimenze kultur podle Hofstedeho.
Poslednim tématem teoretické ¢asti je zakladni definovani generace X a'Y a poukézani na jejich
zakladni rozdily. Druha ¢ast diplomové prace, ¢ast prakticka, se zaobirala vlastnim vyzkumem.
Utelem vyzkumné &asti bylo poznat a pochopit jednotlivé motivaéni faktory zaastnénych
respondentti, ktefi bud'to patfili do ceské, nebo vietnamské kultury, a to za pomoci

strukturovanych rozhovorti. VSichni respondenti svym vékem zapadali do generace Y. Na
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zaklad¢ ziskanych dat z rozhovord pak bylo cilem pochopit, jak kazda kultura vnima svoji

pracovni motivaci.
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2  CILPRACE A METODIKA
2.1 Cil préace

Cilem diplomové prace je analyza a zhodnoceni pracovni motivace dvou odli$nych kultur. Na
jedné strané se jedna o lidi z ¢eské kultury a na druhé stran€ to jsou lidi, kteti zapadaji do kultury
vietnamské. Zjisti, jak jednotlivé kultury vnimaji dulezitost riznych faktort v rdmci jejich

pracovni motivace. Zjistit v ¢em se jejich pracovni motivace lisi, a naopak v ¢em se ztotoZiuji.

Hlavnim pFinosem prace bude navrh pripadnych doporuceni, jak jednotlivé kultury motivovat

k lepsimu pracovnimu vykonu.
2.2 Metodika préace

Diplomova prace se v prvni fazi vénuje analyze dostupnych informaci za u¢elem definovat a
popsat jednotlivé proménné. Vysvétluje témata jako je motivace, pracovni motivace a jeji
teorie. Dale se vénuje pracovni motivace podle Pinka a také se vénuje témattm, jako je kultura
a dimenze kultur podle Hofstedeho. V posledni fadé se vénuje zakladni charakteristice generace
Xay.

Druhou fazi je samotny vyzkum, ktery mél kvalitativni podobu. Je vyuzivan strukturovany
rozhovor s celkovym poctem tficeti dotazovanych. Ob¢é dotazované skupiny jsou pocétem
dotazovanych vyvéazené, jedna se tedy o patnact dotazovanych na kazdé stran€. VSichni
respondenti jsou ceské, nebo vietnamské ndrodnosti, aby byli validni pro vyzkum. Dalsi
dalezitou charakteristikou respondentii je jejich vék a jejich dosazené vzdélani. Vsichni
respondenti musi byt ve vékovém rozmezi 23-30 let a jejich nejvyssi dovrSené vzdélani musi
byt vysokoskolské. Vsechny rozhovory jsou provedeny individudlni formou a nejsou ¢asové

omezeny.

Strukturovany rozhovor se sklada ze dvou c¢asti. Prvni ¢ast rozhovoru ma za cil zjistit vék,
dosazené vzdélani a profesi dotazovaného. Druha ¢ast strukturovaného rozhovoru se vénuje
pracovni motivaci dotazovanych. Druhd ¢ast strukturovaného rozhovoru je sestavena
Z Sestnacti otazek, které vychazeji z motivacnich teorii a také bere ohled na dimenze kultur dle

holandského psychologa Geereta Hofstedeho.
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Zaveér praktické casti obsahuje vysledky analyzy a popisuje soucasny stav problematiky
motivace zminovanych kultur. Vysledky vyzkumu by mély pomoc vice pochopit pracovni
motivaci téchto dvou kultur. Za pomoci dedukce byly navrzené potifebné navrhy, jak
v nékterych bodech pomoc firmam pfti rozhodovani, jak své zaméstnance z téchto dvou kultur
motivovat a vytvofit jim takové pracovni podminky, aby jejich pracovni vykon byl optimalni,

nebo v idealnim piipadé nadstandardni.
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3  TEORETICKA VYCHODISKA
3.1 Motivace

Motivace vychazi z latinského slova ,,movere®, které vyjadiuje pohyb. Jedna se tedy o proces,
ktery na nas ptsobi a uvede nas do pohybu. Co také motivace vyjadiuje, je sila a smér naseho

chovani. To, co ovlivituje zptsob naseho chovani, jsou rizné faktory (Armstrong, 2015).

., Motivace integruje psychickou a fyzickou aktivitu cloveka smérem k vytycenému cili. Je
vazana na vnitini podnéty ¢loveka. Predstavy, tuzby, zajmy, a hlavné neuspokojené potieby
vyvolavaji psychické napéti, které se stava impulsem k urcitému chovani jedince. Potieby
miizeme rozdelit na primarni (fyziologické) a sekundarni, které jsou ovliviiovany vnéjsim

prostredim. * (Veber, 2009)

s

V piipadé, ze je Cloveék dobfe motivovany, zvysi se u n€j pozitivni a dobrovolné chovani. Ve
vysledku to znamena, Ze se snazi vyvinout vétsi Usili nez obvykle. O nejvyssi formu motivace
se jedna, pokud se Clovék sam od sebe dokdze namotivovat, aby doséhl cile, ktery si stanovil,
a chce ho dosahnout a splnit. Na druhou stranu motivace, ktera vypliva ze samotné ¢innosti ¢i

dobrého vedeni nebo odménovani, se nazyva dodate¢na motivace (Armstrong, 2015).

Podle Provaznika a Komarkové (2004) ,,dalsim vyznamnym rysem motivace (motivacniho
plisobeni vnitinich psychickych sil) je skutecnost zZe piisobi soucasne ve tiech rovindch, ve trech
dimenzich. “ Prvni dimenzi je dimenze sméru, kterd nam udava, jakym smérem se udava nebo
orientuje nase motivace. Druhou dimenzi je dimenze intenzity. Rika nam, Ze ,, ¢innost v daném
sméru je v zavislosti na sile — intenzité motivace vzdy vice ¢i méné usilovnd, jedinec na dosazeni
cile (urceného smeérovou dimenzi) vynakladd vice ¢i méné energie) . Posledni dimenzi je
dimenze stalosti, vytrvalosti, perzistence. Udava to, jak je ¢lovek schopny zdolat riizné vnéjsi
a vnitini bariéry pfi vykonavani riiznych ¢innosti. Pokud mé jedinec vysokou miru vytrvalosti,
znamena to, Ze je schopen vydrZet pfi ¢innosti, kterou pravé vykonava, bez zmény intenzity a

sméru, a to 1 v ptipade, Ze se objevuji prekazky nebo neuspéchy.
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3.1.1 Formy motivace

Armstrong (2015) rozdéluje motivaci na motivaci vnitini a motivaci vnéj$i. Vnitini motivace
vypliva ze samotné prace. Znamena to, ze je pro jedince prace dilezitd a poskytuje mu moznost
zlepsovat své schopnosti a dovednosti v dané praci. Dale by méla jedinci poskytnout urcitou
miru nezavislosti, kde bude mit volnost v rozhodovani a popiipad¢ v jednani. Vnéjs$i motivace
pusobi na jedince zvenci a pokud podnét zmizi, tak zmizi i motivace. Témito podnéty mohou
byt odmény, jako je pracovni povySeni, finanéni odmeéna (mzda), ¢i udéleni pochvaly. Na
druhou stranu to mtze byt i udéleni trestu, a to ve formé strhnuti nenarokové slozky mzdy,
vyjadieni kritiky nebo disciplinarni fizeni.

Deiblova (2005) dale udava, ze motivaci miZzeme nalézt ve form& védomé a nevédomé
motivace, primdrni a sekundarni motivace. ,,Déleni na védomou a nevédomou motivaci pochazi
z psychoanalyzy. V tomto pojeti ma motivacni funkci jen ONO, zatimco JA a NAD-JA jsou s to
pusobit jen v kontrolni funkci. Z toho plyne, Ze lidé casto neznaji (nebo nechteji zndt) své
skutecné motivy, a vzdy je tomu tehdy, kdyz jsou ,,socialné nezadouci* (obecné neprijimané)
a/nebo , trapné”, atd. Za téchto okolnosti se snazZime , skutecné motivy* zatrit nebo
racionalizovat. V pracovni oblasti dochdzi casto k racionalizaci ,,nevécnych* motivii, nebot
clovek nechce napr. platit ani za ,,prestizniho, ani za ,,posedlého moci“. Pritom se vidy

3

nejedna o vedomé zastirani, nybrz sami lidé skutecnée veri témto vzorovym motiviim. ‘

Na druhou stranu forma primarni (vrozené) a sekundarni (ziskané) motivace vychazi z teorie
uceni. ,,VSechny potreby a motivy (stejné jako moznosti jejich uspokojeni) vystupujici
v souvislosti s pracovni motivaci jsou povazovainy za ,,naucené‘ stanovisko, kterému je treba
dat prednost pred analytickym stanoviskem z védeckych, ale i pragmatickych ditvodii. S timto
pristupem je také spojena skepse Viici ,, prirozené dané hierarchii potieb *, nebot vzdy zalezi na
Socidlnim prostredi, zda a nakolik urcitd aktivace dospéje az k jednani ¢i nikoliv. “ (Deiblova,

2005)
3.1.2 Motiv

Motiv je popud, ktery ptisobi uvniti clovéka a ma na cloveéka takovy vliv, Ze ovliviiuje ¢loveka

a jeho Cinnost poté sméfuje urCitym smérem a dand Cinnost v Clovéku setrvava nadéle
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(Plaminek, 2011). Motiv ptedstavuje psychologicky podnét a pfidava chovani psychologicky

vyznam (Provaznik, Koméarkova, 2004).

S motivem se poji cil. Psychické nasyceni je cilem kazdého motivu, jedna se o uspokojeni ze
splnéného cile. Motiv bude trvat do doby, nez se dosahne daného cile. Jsou situace, kdy motiv
neni spjat s cilem jedince a funguje samostatné, je to v takové situaci, kdy cile nelze presné

specifikovat (Adair, 2004).

Motivy, které¢ maji stejny smér, lze rozdélit na hlavni motiv, spolumotiv a vedlej$i motiv.
Motivy v tomto piipadé mohou byt variabilni. Znamena to, ze z hlavniho motivu se mize stat
motiv vedlejsi a z vedlejSiho motivu motiv hlavni (Deiblova, 2005). Motivy podobnym smérem
se navzajem podporuji (s¢itaji se) a na druhou stranu motivy protikladné se mohou navzajem

naruSovat a v n¢kterych situacich i zabranovat mezi sebou (Bedrnova, Novy, 2007).

Motiv urcuje lidskou ¢innost, déale jednani a prozivani cloveéka. ,, Motiv jakozZto psychologicka
pricina ¢innosti urcuje pouze smér cinnosti, jeji intenzitu a perzistenci (vytrvalost). Cinnost,
motivované jednani cloveka vedené urcitym smeérem a uskutecniované s urcitou intenzitou
(nasazenim), miize vsak byt realizovdana nejriznéjSimi zpusoby a formami.* (Provaznik,

Komarkova, 2004)

Napliiovani lidskych potieb je pravé motivem lidského chovani. Kde odstranénim negativnich
pocitli nahradime pocity pozitivnimi, je zakladni slozkou procesu naplinovani lidskych potieb

(Plaminek, 2008).

Podle Bélohlavka (2008) lze motiv rozd¢lit na dve slozky. Prvni slozkou je slozka energizujici,
ktera dodava jedinci silu a energii. Druhou slozkou je slozka fidici, kterd jedinci udava smér
jeho jednani. Podle ni se rozhodne pro urcitou véc a zptisob a postup, jak toho dosahnout. Motiv
jedince se mize odliSovat od motivi jinych, jelikoz kazdy dava prioritu riznym motiviim. Mezi
nejcastéjS$i motivy patii:
e penize — pro vétsinu lidi se jedna o vyznamny motiv. Lidé jsou schopni udélat témet
cokoliv, jsou-li u nich penize velmi silnym motivem. Pro spole¢nosti (firmy) jsou tyto
lidé piinosem v takovém piipad€é, kdyZz maji velké mnoZstvi financnich zdroja

a motivujice témito penézi mohou z lidi dostat maximum,;
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e pracovni vysledky, vykon — jsou to obvykle lidé, kteti maji radi svoje zamé&stnani
(praci) a chtéji vyniknout, mit uspéch. Jedna se o soutézivé typy lidi, srovnavaji se
ostatnimi zaméstnanci a snazi se byt lepsi. V situaci, kdy nejsou lepsi, tak se snazi se

zlepsit;
e 0sobni postaveni — ¢lovék se snazi byt GispéSny také kvili svému postaventi;

e pratelstvi — tito lidé dbaji na dobrou atmosféru na pracovisti. Vztahy jsou pro né

dulezitéjsi nez penize nebo pracovni vysledky;
e jistota — boji se riskovat. Vysoké piijmy a vysoké postaveni nejsou pro né dilezité;
e odbornost — snazi se o profesionalni rozvoj a snazi se vyniknout ve své profesi;

e samostatnost — je pro né nepfijemné mit nad sebou nadiizené¢ho pracovnika. Je pro né

ptijemné;jsi, kdyZ mohou pracovat a rozhodovat samostatné;

e tvorivost — kreativni prace ovliviluje motivaci. Pfemyslet a vymyslet nové véci je

dalezitym faktorem.
3.1.3 Stimulace a stimul

Stimulace je vnéjsim pasobenim na psychiku ¢lovéka, jedna se o zamérné ovliviiovani
a regulovani motivace (Provaznik, Komarkova, 2004). Pojmy motivace a stimulace se ¢asto
zaméhuji. Hlavnim rozdilem je to, Ze stimulace ma vliv na psychiku jedince zvnéjSku
a nejcastéjSim zpitisobem stimulace je aktivnim jednanim jiného c¢loveéka. Jedna se hlavné
0 proces, ktery je zamérné a védomée uskutecnovan k ovlivnéni ¢innosti (motivace) jiného

¢lovéka (Bedrnova, Novy, 2002).

Stimulace pracovniki je dlouhodobym procesem, je ze strany organizace, tak i ze strany
samotnych zaméstnancii omezeny. Kazdy zaméstnanec je jiny a na kazdého zaméstnance
pusobi jiny stimul. Organizace musi tedy pouZzit u¢innou koncepci ke stimulaci zaméstnanci

(Sikyt, 2014).

Plaminek (2010) tvrdi, Ze ,, stimulace ma obrovskou vyhodu — je pomeérné jednoducha. Dokud

vyplacime odménu, dokud krmime a napajime, prosté dokud kompenzujeme nepohodli spojené
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S vwkonem néjakymi atraktivnimi hodnotami, miizeme ocekavat, Ze prace bude probihat. Ovsem
V okamziku, kdy takové hodnoty (vnéjsi stimuly) prestaneme poskytovat, se prdce zrejmé

zastavi. To je nevyhoda stimulace: prdce probiha jen po tu dobu, po kterou piisobi stimuly.

Stimul Ize rozliSovat podle toho, zda se jedna o impuls nebo o incentiv. Impuls je vnitini podnét,
ktery upozoriiuje na ur¢itou zménu v téle nebo mysli ¢lovéka, napt. bolest zubu. Incentiv je
vnéjsi vliv, z vnéjSku pusobi podnéty, které jsou spjaty s vrozenymi nebo nau¢enymi impulsy

(podnét aktivujici ur¢ity motiv), napt. pochvala za dobry vykon (Provaznik, Komarova, 2004).

3.1.4 Zdroje motivace

Provaznik a Komarova (2004) tvrdi, Ze k pochopeni, co je vlastné motivace lidského chovani,
je potieba védét odkud, z ¢eho tu motivaci vlastné ¢erpame. ,, Jako zdroje motivace oznacujeme
ty skutecnosti, které motivaci vytvareji, tj. skutecnosti, které zakladaji dynamické tendence i
orientaci (zameéreni) lidské c¢innosti a které vyznamnym zpiisobem ovliviuji stdlost (persistenci,
pretrvani) téchto tendenci. ** Zakladnimi zdroji motivace jsou potieby, navyky, zajmy, hodnoty

a hodnotové orientace a idealy.

Potreby jako zakladni zdroj motivace

V psychologii je potfeba popisovana jako subjektivné pocitovany nedostatek néceho, co je
dualezité pro Cloveka, a jedna se o podstatny zdroj motivace lidské Cinnosti. Potfeba se v tomto
piipadé bude chovat jako pocitovany stav napéti, ktery pobizi k odstranéni pravé zminovaného

napeti.

Potieby mlizeme délit na:
1. potieby biologické, fyziologické, viscerogenni — tyto potifeby jsou spojovany
s funkcemi lidského téla, jako je naptiklad potteba vzduchu, potravy a tekutin. Jsou
vrozené, jedna se tedy o motivaci, kdy se jedinec snazi peovat o svoje télo. Jsou ¢asto

pojmenovany jako potieby primarni;

2. potieby socidlni, spole¢enské, psychogenni — Vtomto piipad€é jsou tyto potieby

spojovany s ¢lovékem jako socialnim tvorem, spole¢enskym, kulturnim (napf. potieba
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lasky). Tyto potieby jsou pojmenovany také jako potieby sekundarni (Provaznik,
Komarova, 2004).

Navyky jako zdroj motivace

Nékteré ¢innosti se v dané situaci zautomatizuji, jelikoz se béhem Zivota provadéji tak casto
a pravidelné, ze se stanou rutinni ¢innosti. Jedna se tedy o nauceny vzorec chovani. Ovlivituje
to Clovéka takovym zplsobem, ze v dané situaci pociti pohnutku ¢i motiv provést jiz
zafixovanou (zautomatizovanou) c¢innost a zachova se stejnym zplisobem (Provaznik,

Komarova, 2004).
Zajmy jako zdroj motivace

Zajmy lze povazovat za trvalejsi zaméefenost ¢lovéka na uritou oblast (pfedméty Ci jevy), ktera
souvisi s aktivizaci ¢innosti ¢lovéka. Muzeme tedy uvést, ze zajem piedstavuje odvozenou
potiebu a jeji uspokojeni nabyde v piipadé, Ze jedinec bude provadét urcitou zajmovou Cinnost.
e |, Zazdjem jedince je mozné povazovat to, co jedinec prohlasuje za zajimavé — tzv. zajem
vyjadreny,
e zdjem je to, Cemu jedinec dava prednost v situaci volby, to, na cem se podili svou
cinnosti — tzv. zajem manifestovany,
e zajem je to, na co jedinec v experimentalni situaci upina svou pozornost, co z podnétii
vnima a co si pamatuje — tzv. zajem testovy,
e zajem je to, co vyplyne z analyzy rady odpovédi jedince na otdzky tykajici se oblibenych

cinnosti, predmétii apod. — tzv. zajem inventovany, (Provaznik, Komarova, 2004)
Hodnoty jako zdroj motivace

Hodnoty pfedstavuji skutecnosti (véci a jevy), se kterymi se ¢lovék béhem svého zivota setka.
Tyto skutecnosti poznava a snazi se je urCitym zptisobem také hodnotit (pfiklada jim vyznam,
dilleZitost a ur¢itou hodnotu) na zékladé¢ svych zkuSenosti, ale také na zdklad€ zkuSenosti SirSich
socidlnich skupin. Pro kazdého jedince pak hodnoceni znazorfiuje hodnotovy systém (osobni
hodnotova mapa), jenz vyuziva k pridélovani vyssi a niz$i hodnoty ¢innostem, které vykonava.
Tento hodnotovy systém poté ovliviiuje chovani a jednd se o zdroj motivace. Jedinec bude
vykondvat spiSe ¢innosti, kterym ptifadil vy$si hodnoty (Provaznik, Komarova, 2004).
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Idealy jako zdroj motivace

Lldedlem rozumime urcitou ideovou (myslenkovou), ev. nazornou (obraznou) predstavu néceho
subjektivné zZadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince predstavuje jakysi
(idealni) cil jeho snazeni, skutecnost, o kterou vice ¢i méné usiluje. o jejiz dosazZeni se vice Ci

méné snazi. “

Idedl stoji tedy na za¢atku procesu motivace, ke kterému se jedinec snazi sméfovat svymi

¢innostmi. Tyto idedly mohou nést podobu napft. Zivotniho cile (Provaznik, Komarova, 2004).
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3.2 Pracovni motivace a jeji teorie

Teorie motivace se zabyva procesem motivovani. Pomoci teorii motivaci lze ziskat znalosti
0 psychologicko-socialnich charakteristikdich mysleni a chovani lidi. Ziskavame tim informace

a védomosti o chovani lidi v riznych situacich (Armstrong, 2015).
3.2.1 Teorie instrumentality

Teorie instrumentality nachdzi své koteny v metodach védeckého fizeni, jejichz autorem byl F.
W. Taylor. Je zaloZena na principu odménovani a udé€leni trestu a jedna se tedy o nejlepsi
prostiedek k ovliviiovani vykonu lidi. Instrumentalitu mizeme vylozit jako predstavu, kterou
maji lidé o tom, Ze v ptipad¢é provedeni jedné véci to povede k véci druhé (zdkon pfiCiny
a ucinku). V piipadé, Ze jsou odmény a tresty piimo spjaty s vykonem lidi, tak budou
motivovani k préci. Tato teorie nebere ohledy na lidskeé potteby a je zaméfena pouze na systém
kontroly (Armstrong, 2015).

Na druhou stranu Pink (2011) tvrdi, Ze metoda instrumentality nemusi byt vzdy efektivni, a to
z davodu, Ze snizuje vykon, snizuje kreativitu, vede k podvadéni, obchazeni pracovniho
postupu a neetického chovani, jedna se pouze o vn¢j$i motivaci a v posledni fad¢ zpisobuje

budovani si kratkodobého zamérené¢ho mysleni.
3.2.2 Teorie zamérena na obsah (potieb)

Hlavnim cilem teorii zaméFenych na obsah je najit a urcit faktory, které budou spjaty s motivaci.
Teorie potieb je zalozena na nazoru, Ze potieby jsou obsahem motivace a na druhou stranu
neuspokojené potieby vedou K napéti a vzbuzuji nerovnovahu. Je tedy dilezité stanovit si cil,
ktery bude mit za ukol uspokojit dané potieby. V kone¢ném dusledku to znamend, Ze

neuspokojeni nasich potfeb ma vliv na nasi motivaci (Armstrong, 2015).
Maslowova hierarchie potieb

Autorem této teorie je Abraham Maslow, ktery tvrdi, Ze potfeby ¢lovéka funguji jako zdroj

zakladnich motivil jedndni. Maslow také stanovil pét zakladnich potieb Cloveka, které jsou
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hierarchicky uspotfadané. Tyto potfeby jsou v riznych stupnich a kazdy stupenn predstavuje

urcitou vahu potieby. Tato stupnice se nazyva Maslowova pyramida potieb.

1.

stupenl — fyziologické potteby;

Tyto potieby se tykaji existence jako takové a jsou zivotné dulezité. Jedna se o potiebu
vyzivy, spanku, bydleni. Jedna se o nejnize polozenou potiebu;

stupen — potieba bezpeci;

Potieba bezpedi jak fyzické podoby, tak podoby ekonomické;

stupen — socialni potieby;

Jde hlavné o vztahy a kontakt sokolim. Dba se o potfebu mezilidskych vztaht
(ptislusnost ke skupiné, ptatelstvi) a jsou nastaveny naroky na jejich kvalitu. Nedostatky
Vv této oblasti mohou zpulsobit frustraci a je dilezité vénovat témto potiebam stale veétsi
pozornost;

stupen — potieby psychologické;

Potieba uznani ostatnimi, potfeba moci, mit urc€ity status ve spolecnosti ¢i skuping;
stupen — potieba seberealizace;

Potteby zaméfené na osobni rozvoj, potfeba naplnit sviij potencial. V pyramid¢ potieb

se nachazi na vrcholu (Dvotakova a kol., 2007).

Princip teorie potieb spociva v tom, Ze ¢loveék nejdiive uspokoji potieby, které jsou v pyramidé

potieb polozeny nize. V pfipad¢€, Ze jsou nize polozené potieby uspokojeny, se pozornost

piesouva na vyse polozené potieby a jedinec se je snazi uspokojit (Armstrong, 2015).
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Obrézek 1: Maslowova pyramida potieb

Potreba seberealizace
{rozvaoj osobnasti)

Potfeba wzndni
(Sebelcta, uznani, statush

Spoletenské potieby
{pocit soundleZitost, laska)

Paotifeba bezpednosti
[cchrana, bezpedl)

Fyziologickdé potieby
[hlad, Zizen)

Zdroj: Zrcadlo (2008)
Alderferova teorie ERG

Autorem teorie je Clayton Paul Alderfer, ktery pracuje pouze s tfemi zakladnimi potfebami.
Tyto zékladni potfeby mohou byt uspokojeny vSechny zaroven:
e existence — fyziologické potieby, jako jsou hlad nebo Zizen. Do této kategorie patii také
mzda, zaméstnanecké vyhody nebo pracovni podminky. Existencni potteby jsou shodné
S potifebami fyziologickymi a potfebami bezpeci v pyramid¢ potieb od Maslowa,
e sounalezitost — tyka se to veskerych vztahi k lidem a socialniho zatazeni;

e riast — zamétuje se na potfebu osobniho rozvoje, (Armstrong, 2015).

Tabulka 1: Uspofadani potieb podle Alderfera

potieby ristové

potteby vztahové

potieby existencni

Zdroj: Armstrong (2015)

Maslow tvrdi, ze vyznam potieby se vytrati v ptipad¢, Ze se potieba uspokoji. Na druhou stranu

Alderfer tvrdi, Ze pokud jsou uspokojeny potieby existen¢ni nebo vztahové, tak jejich smysl
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Klesd. V piipadé potieb rastovych jejich vyznam vstoupa, pokud jsou uspokojovany
(Béelohlavek, 2008).

McClellandova teorie poti‘eb

Teorie vytvorena Davidem McClellandem Cerpa sviij vyznam ze studii manazerd. Jsou zde tii
potieby:
e potieba tspéchu — charakteristika této potfeby je, ze potfeba uspét v konkurenci a je
posuzovana na zéklad¢ osobniho standartu kvality;
e potieba sounalezitosti — potieba mit dobré vztahy a dobie vychazet s ostatnimi;

e potieba moci — potieba fidit a uplatiovat moc (Armstrong, 2015).
Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Autorem je Frederick Herzberg, ktery sviij dvoufaktorovy model stavi na zkoumani zdroji
spokojenosti a nespokojenosti s praci. Spokojenost ¢i nespokojenost ovliviiuji dva faktory,
atim jsou motivaéni faktory a faktory hygienické (Armstrong, 2015). Pauknerova (2012)
definuje Herzbergtv dvoufaktorovy model obdobné, a to tak, ze zakladni myslenka tkvi v tom,
ze na ¢loveéka maji vliv dva faktory. Jeden z téchto faktora piisobi na pracovni spokojenost nebo

na druhou stranu nespokojenost. Druhy faktor ptisobi na jeho motivaci.

Dvoufaktorovy model od Herzberga ma jisté obdoby s Maslowovou teorii potteb, jako je napf.
seberealizace. Model stavi své zéklady na tom, ze lidé jsou vystaveni zakladni dualité
(Armstrong, 2015). Bedrnova a kol. (2012) dodavaji, ze teorii mizeme také pojmenovat jako
motivaéné hygienickou teorii. Clovék ma dvé skupiny protikladnych potieb. Tyto protikladné
potieby predstavuji v prvé fad€ zivocisnou potiebu, ktera se snazi vyhnout bolesti. Déle se jedna

o lidskou potiebu, a to psychicky rist.

Zasadni mySlenkou této teorie je vnimani souvislosti pracovni motivace a spokojenosti v praci.
Musime brat vSak v potaz fakt, Ze pracovni spokojenost nemusi vZdycky znamenat to, Ze se

zvysi pracovnikova motivaci (Pauknerova, 2012).
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Hygienicke faktory

,, Pouziti pojmu ,, hygiena *“ vychazi z lékarské terminologie a vyjadiuje souvislost hygienickych

faktorii s prevenci a prostredim. “ (Armstrong, 2015)

Prvni skupina faktori se nazyva hygienické faktory. Ty se mohou definovat dale jako
dissatisfaktory a frustratory. Tato skupina faktorti ma vliv hlavné na pracovni spokojenost, nebo
nespokojenost zaméstnance. V pozitivnim smyslu nemaji piili§ velky vliv na motivaci
pracovnikll. Zptisobi pouze to, Zze pracovnici nejsou nespokojeni a nemaji pocit nespokojenosti.
V opaéném piipadé, kdy jsou faktory negativni, tak se pracovnik zac¢ne citit nespokojené a

celkové to bude mit negativni vliv na jeho motivaci (Pauknerova, 2012).

Dvotéakova a kol. (2007) definuji hygienické faktory obdobné¢. Faktory hygienické se tykaji
kontextu prace a spadaji tam penize, fizeni organizace, personalni fizeni, interpersonalni
vztahy, pracovni podminky a jistota pracovniho mista. Pokud v pracovnim procesu nastane
zaporny stav hygienickych faktori, povede to k nespokojenosti zaméstnancli. V opaéném
piipadé, kdy je stav pozitivni, nepfinasi pracovni nespokojenost, ale také nijak zvlast nezvysSuje

motivaci pracovnika k lepsimu vykonu.

Faktor (frustrator) s pozitivnim Gé¢inkem:
e plat;
e jistota pracovniho mista;
e vysoky status;

e dobré podnikova a personalni politika.

Faktor (frustrator) s negativnim u¢inkem:

e Spatné pracovni podminky;

nejistota pracovniho mista;

nizky status;

Spatnd a persondlni politika (Kocianova, 2010).
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Motivacni faktory (satisfaktory)

Jedna se o obsah prace a souc¢asti tohoto obsahu je potfeba vykondvat praci, dosazeni uspéchu
¢i dosahnuti povySeni v praci. ,, Tyto potieby predstavuji vnitini motivatory a SOUVISeji S vnitini

motivaci, kterd vyplyva z prdace samotné. “ (Armstrong, 2015)

Pracovnik vydava lep$i vykon v piipadé, Ze je motivator v pozitivni Urovni, a tak funguje jako
nejlepsi zdroj motivace. Vnitini uspofadani potieb hraje velikou roli a s ndvaznosti na osobni
vlastnosti pracovnika Ize pracovnika vice motivovat. Pracovni motivaci pracovnika ovliviiuje

pozitivné to, ze bude pocitovat dusevni uspokojeni z pracovni €innosti (Dvotakova a kol.,

2007).

Nakonecny (2014) dodava, ze ,, pracovni spokojenost neni zajistovana vnéjsimi pracovnimi
podminkami, nybrz obsahem prdce samé, a proto se uskutecnuje v kognitivni dimenzi jako

rozsirovani védeni, jeho usporadavani, jako objevovani novych poznatkut a jeho tvorivost”.

Faktor (motivator) s pozitivnim G¢inkem:
e UspéSny vykon;
e vyslovené uznani;
e zajimava préce;
e odpovédnost;

e moznost postupu.

Faktor (motivator) s negativnim G¢inkem:
e neuspésny vykon;
e nedostatek uznani;
e nudna prace;
e 7adna odpovédnost;
e piekazky v postupu;

e nedostatek ptilezitosti k seberealizaci.
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3.2.3 Teorie zamérené na proces (kognitivni teorie)

Psychické procesy a sily, ktery maji vliv na motivaci, tak i na zakladni potfeby jedince, jsou
zakladem teorii zaméfenych na proces. Kognitivni teorie zkouma to, jak lidé berou a vnimaji

Své pracovni prostiedi (Armstrong, 2015).
Teorie posilovani

Jedna se o nejstars$i a nejjednodussi teorii zamefenou na proces. Zakon ucinku je hlavnim
pilifem této teorie a popisuje, ze ¢lovek si béhem urcitého obdobi postupné uvédomi kontext
mezi jeho ¢innostmi a disledky, to vede k ovliviiovani jeho chovani do budoucna (Armstrong,

2015).
Teorie ocekavani

Teorie o¢ekavani stavi na tom, Ze ¢lovék bude vysoce motivovany v takovém piipadé, kdy bude
veédét dopredu, jaké povinnosti nebo ¢innost ma vykonat, aby ziskal odménu. ,, Motivace je
moznd jediné tehdy, existuje-li jasné vnimany a vyuZitelny vztah mezi vykonem a vysledkem a
je-li vysledek vniman jako prostredek k uspokojovani potreb. To vysvétluje, proc vnéjsi penézni
motivace, napriklad néjaka pobidkova odmeéna, funguje jedine v pripade, Ze existuje jasny vztah
mezi vynaloZenym usilim a ziskanou odmenou a zZe hodnota ziskané odmeny stoji za vynalozené

usili. “ (Armstrong, 2015)
Teorie ocekavani bude prospesna v piipadé, ze budou splnény tii podminky.
Usili musi byt nasledovano pfiméfFenym vysledkem

Zajem a motivace jedince (zaméstnance) nebudou piili§ vysoké, pokud cinnost, kterou
vykonava, nebude ni¢im zajimava a nepfinese oéekavany vysledek nebo zadny. Cinnost (prace)
musi davat predpoklad piislusného efektu, a to zpusobi snahu. Pravdépodobnost, zZe ¢innost
(prace) pfinese vykon (odpovidajici vysledek), se nazyva exspektanci (o¢ekavani) (Bélohlavek,

2008).
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Vykon musi byt odménén

Usili a motivace nebudou na takové arovni, pokud za vykonanou ¢innost (praci) nebude jedinec
dostate¢n¢ odménén nebo dopiedu bude védét, ze zddnou odménu nedostane. Pravdépodobnost
odmény je instrumentalita, jedna se o vztah mezi vysledkem a odménou. Bude-li vysoky

vysledek, bude se ocekavat i vysokd odména (Bélohlavek, 2008).
Clovék musi o0 odménu stat

Kazdy €lov€k ma jinak nastaveny priority. Hlavni prioritou mohou byt u nékoho penize, u
jiného zase uspéch nebo jistota do budoucna. Znamena to, Ze jedinec (zaméstnanec) muze ze
sebe vydavat vysoke usili 1 pfesto, ze nebude adekvatné odménén. Je to z diivodu, Ze ho prace
bavi a napliiuje, a to pro né&j hraje vétsi roli, neZ jsou penize. Valence je ndzev pro vyznam
riznych typti odmén pro zaméstnance (penize, vetejné uznani, piekonani prekazky a potéseni
Z prace). Valence mlze mit 1 zapornou hodnotu a ovliviiuje usili. Zaméstnanci mize byt
nabidnuto povySeni, ale ten o povyseni nemusi mit zajem, protoze s povysenim piichazi i vice

zodpovédnosti a soucasny stav mu vyhovuje (Bélohlavek, 2008).
Teorie cile

Autory teorie cile jsou Gary P. Latham a Edwin A. Locke, ktefi tvrdi, Ze nastaveni konkrétniho
cile jedinci ma vliv na jeho motivaci a vykon. Tyto cile musi byt dosazitelné a jedinci musi byt
poskytnuta 1 urcitd zpétna vazba, aby to mélo pozitivni vliv na jeho motivaci a vykon
(Armstrong, 2015). Mikulastik (2007) dodava, Ze se osoba musi ztotoznovat s danym cilem ¢i

Ukolem, aby to mé¢lo pozitivni vliv na jeho motivaci.

Pomoci experimentli bylo zjiSténo, ze plnénim naroénych a specifickych cili jedinec
(zaméstnanec) podava rapidné lepsi vykon nez jedinec, ktery nema tak naro¢ny ¢i specificky
cil. Zaméstnanec cili svoje chovani k dosazeni naro¢nych cili, to ma za nasledek produkci
efektivnéjsiho usili (chovani) nez cile snadné. Motivujici cil by mél byt vice specificky, casové
omezeny a cil musi byt hlavné dosaZitelny. Dalsi dileZitou podminkou je zajistit, aby
zaméstnanec stanoveny cil akceptoval a mél dostatek zdroju, které jsou nepostradatelné pro

dosaZeni téchto cilt. Je také diilezité zminit, Ze zp&tna vazba funguje jako poskytovani dalsich
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informaci ke splnéni specifického ukolu a miize byt dalsi formou motivace pro zaméstnance

(Pinnington, Edwards, 2000).
Teorie spravedInosti

Ptednim predstavitelem teorie spravedlnosti (rovnovahy) je J. S. Adams. Hlavnim pilifem této
teorie je socialni srovnavani. Jedinec (zaméstnanec) ma sklon k porovnavani svého vykonu,
ato z hlediska naro¢nosti prace, odpovédnosti a intenzity s ostatnimi zaméstnanci, ktefi
vykonévaji stejnou praci (¢innost). Jedinec nesrovnava pouze to, co do prace ¢i ¢innosti vklada,
ale 1 to, co dostane, at’ uz jsou to penize, uznani, kvalita pracovniho prostfedi nebo mozny

pracovni rtst. To, co jedinec na oplatku dostava, jsou tzv. efekty (Provaznik, Komarova, 2004).

Zakladni myslenky teorie spravedInosti jsou vymezeny v nasledujicich bodech:

e Hodnoti se vztahy s ostatnimi tak, ze se porovnava, kolik kdo dal do vstupu a kolik se
ziské vystupti ve srovnani s pomérem vstupy/vystupy tykajici se jinych vztahi.

e Nerovnost nastane Vtakovém piipadé, kdy si jedinec vyhodnoti vysledek jako
nespravedlivy.

e Vituaci velké nerovnosti, at’ uz se jednd o velké odmény, nebo v opacném piipadé
neuspokojivé odmény, bude jedinec neklidny.

e Nastane-li situace, kdy jedinec bude neklidny, tak se bude snaZzit o obnoveni rovnovahy.
Do stavu rovnovahy se mtize dostat za pomoci zmény nebo kognitivni deformace vstupti
nebo vystupt. Dal§i metodou k dovrSeni rovnovahy miize byt zvySeni nebo snizeni
intenzity (vkladdané do Cinnosti), zaménou vztahu (vztah se kterym se porovnavame),

nebo vztah ukoncit (Arnold, 2007).

Nerovnovéaha se miiZze dostat do roviny pozitivni 1 negativni. Negativni rovnovaha funguje na
principu, Ze jedinec vklada do ¢innosti vice vstupll nez vztah, se kterym se porovnava, i presto
ziskd mén¢ efektli (odmén). Nasledkem negativni nerovnovéahy je poté pokles motivace. Na
motivaci mize negativné pusobit i pozitivni nerovnovaha. V ptipad¢, ze jedinec dostava
vysokou miru efektii (odmén), aniZz by musel vynaloZit vysokou miru intenzity neZ vztah, se
kterym se srovnava, nastane pocit viny a také bude mit dojem, Ze odménu dostane, i kdyz

pracovni vykon nebude na takové Grovni, na jaké by mél byt (Bélohlavek, 1996).
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3.2.4 McGregorova teorie Xa'Y

Teorie stavi na dvou pohledech na zaméstnance, a to podle teorie X a teorie Y. Tyto dvé teorie
jsou k sob¢ protichiidné a berou v potaz to, jakym zpusobem budeme vnimat své zaméstnance
(Dvotiakova, 2012). Jde spise 0o humanisticky pfistup, teorie neni zaméfena na socialni hodnoty

clovéka ¢i zaméstnance, ale zaméfuje se na uspokojeni osobniho rozvoje zaméstnance.
Teorie X

Pracovnik teorie X je charakterizovan tim, Zze se vyhyba praci, neni pracovity a neochotné
pracuje. Zaméstnance musime pfi jejich pracovni ¢innosti pravidelné kontrolovat. Zaméstnanci
se snazi zbavit Veskeré odpovédnosti. To znamena, ze se nechaji spise vést. Chtéji, aby je nékdo
tidil a vedl pi1 praci, aby nemuseli mit zminénou odpovédnost. Zaméstnanci také nevyhledavaji
zmény a ceni si piedevsim jistoty (Managementmania, 2016). Bedrnova a spol. (2012) dodavaji,
7e je zaméstnanec piirozené liny a nechce se mu pracovat a musi se tedy do prace nutit. Také
souhlasi s tim, Ze je nutna kontrola jeho pracovni ¢innosti, protoze zaméstnanci teorie X jsou

povazovani za nesamostatné.

Organizace s pristupem k teorii X maji sklon k tomu, aby mé¢ly vice trovni manazeru, ktefi maji
za ukol kontrolovat a vést nize postavené zaméstnance. Kontrola je fixné centralizovana a
mélokdy se deleguje dale (Mindtools, 2021). Odpor vi¢i zménam je spoleCnym rysem této
kategorie lidi majici tendenci vyhybat se novym vécem. Zaméstnanci, ktefi zapadaji do této
teorie, upfednostiuji své zajmy pred zajmy organizace. U téchto zamé&stnancu se piedpoklada,

ze pracuji spise kvuli penéztim a kviili jistoté pracovniho mista (Russ, 2011).

Kopelman a kol. (2008) tvrdi, ze k ovliviiovani pracovni motivace zaméstnance lze uplatnit
tvrdy a m&kky ptistup. Za pomoci tvrdého pfistupu mohou manazeti zavadét rizné kontrolni
opatfeni, aby zaméstnanci dodrZovali cile organizace. Na druhou stranu mekky ptistup vyuziva
harmonii a toleranci k tomu, aby povzbudily zaméstnance K lepsi spolupraci s managementem.
Waddel a kol. (2011) tvrdi, ze kdyz se uplatni tvrdy pfistup, zaméstnanci se stanou
nepratelskymi, vykon klesa a odbory pfijimaji tvrdd opatfeni ke sniZzeni odchylky od
stanovenych zadkonti. Mékky ptistup vede ke snizeni vykonu a zvySeni odmeén pro zaméstnance.
Aplikovani malého mnoZstvi kazdého piistupu je nejlepSi pro dosazeni optimalniho fizeni

organizace.
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Tato teorie je podobnd teorii hierarchie potfeb Abrahama Maslowa. Teorie X podporuje
takovou myslenku, Ze jakmile je zaméstnanec spokojeny s konkrétnim motivatorem, tak zacne

hledat motivator vyssi arovné a ten ptedchozi se stava zbyte¢nym.

Teorie Y

Opozi¢ni stranou teorie X je teorie Y. Skupinu, kterd zapada do této teorie, mizeme definovat
jako zaméstnance, ktefi stavi praci na stejnou uroven, jako jSou zdbava a odpocinek. Na rozdil
od teorie X jsou zaméstnanci teorie Y vice samostatni. Jsou ochotni ptijimat odpovédnost za
SVoji praci a sami ji aktivné vyhledavaji. Zaméstnanci jsou vice inovativni a aktivni, co se tyce
plnéni a feSeni tkoll organizace. Navic maji dostate¢né mnozstvi discipliny a sebefizeni k tom,
aby plnili cile organizace. Zaméstnanci se ztotoznuji a souhlasi s cili organizace. Snazi se jednat

prave ve prospéch organizace (Managementmania, 2016).

Piedpokladem Kk teorii Y je, Ze zaméstnanec by mél brat praci jako pfirozenou a mél by
pracovat, aby se zlepSila jeho Zivotni pohoda. Zaméstnanci by méli brat praci pozitivné.
McGregor ve své teorii vysvétlil, ze zaméstnanci mohou dosahnout organizaénich cili na
zakladé toho, Zze budou motivovani. DosaZeni cili organizace zavisi na schopnostech
zameéstnancu téchto cilli dosahnout. Vysvétluje take, Ze lidé jsou uspokojeni potiebami, protoze
stale budou dostéavat lepsi prilezitosti. Existence vysSich potieb v organizaci urcuje schopnost
zaméstnancu ziskat motiv k ziskani téchto potieb, a to vytvari prilezitosti k vyuziti nejvyssich
cilti organizace. Pro dosahovani nejvyssich cilli organizace je dalezita hlavni slozka, kterou je
kreativita. Ke zlepSeni motivace se v teorii Y vyuziva decentralizace kontroly a delegovani
povinnosti. Tim, ze se povinnosti deleguji dale, se podporuje mira odpoveédnosti od

zaméstnancu (Russ, 2011).
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3.3 Pracovni motivace dle Pinka

Na zakladé védecké teorie Pink (2011) uvadi, ze motivatory, které byly ucinné v diivéjsich
dobach, nejsou uz tolik efektivni. Pro firmy je tedy dulezité, aby zménily zpisob, jak motivovat

své zameéstnance.

Vysledky studii o motivaci a odménach naznacuji, ze pro jakykoliv pracovni ukol, ktery
nezahrnuje pouze zékladni kognitivni vyzvu, tak zakladni systém finan¢nich odmén nebude
fungovat. Muze na druhou stranu vést i k hor$imu vykonu. Tradi¢ni finanéni odmény lze vyuzit
jako formu motivace v ptipadé, Ze se bude jednat o jednoduché a piimé ukoly. Penize
z pracovni motivace nemizeme uplné vypustit. Povazujeme je za externi formu motivace.
Jakmile nastane moment, kdy zaméstnanec pocituje, ze je spravné finanéné¢ ohodnocen,
nadejde situace, kdy za¢ne byt vice motivovan vnitinimi faktory. V tu chvili se mluvi o tfech

prvcich, které tvofi motiva¢ni vzorec. Jedna se o autonomii, mistrovstvi a smysl.
3.3.1 Autonomie

Prvni sloZkou je autonomie; jde o to, ze se vyskytuje urCitd potieba fidit vlastni zivot. Bez
moznosti fidit a vést, jak budeme pracovat a s kym budeme pracovat, nikdy nebudeme schopni

doséhnout Uplného vrcholu motivace k tomu, abychom dokon¢ili ur¢ity ukol (Thomas, 2019).

Podle prvku autonomie jsme motivovani myslet vice kreativné bez toho, abychom museli
dodrzovat urcita pravidla na pracovisti. Znamena to tedy piepracovani riznych parametra na
pracovisti, jako je pracovni doba, dresscode nebo stanovena ¢isla, kterych je tieba dosdhnout
ke spInéni daného cile. Ponechani urcité volnosti v téchto pravidlech na pracovisti dosdthneme
toho, Ze se zvy$i autonomie zaméstnance. Tim padem se zvysi i jeho motivace a kreativita

v préaci (Mindtools, 2021).

Pink (2011) poskytuje nékolik piikladi toho, co pro néj znamend a predstavuje pojem
autonomie. Shrnuje autonomii do ¢ty hlavnich aspektd. Prvnim prvkem je cas, kdy je
zaméstnavatelem poskytnuta absolutni volnost v ramci prace. Zaméstnanci se poté rozhoduji
sami, kdy budou plnit svou praci. Sami si rozvrhnou pracovni dobu tak, aby jim to vyhovovalo
co nejvice. Dale se jednd o samotny pracovni Ukol, tedy o to nechat zaméstnancim ptileZitost,

aby si mohli vybrat sami, na ¢em budou pracovat a jaky bude jejich pracovni Ukol. Na to pak
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navazuje dalsi prvek, kterym je technika. Je na zaméstnanci, jakym zptsobem dany tkol, na
kterém pracuji, spIni. Zavére¢nym prvkem je pracovni tym ¢i pracovni kolektiv. Naskytuje se
variabilita a moZnost vybrat si, S kym bude chtit zaméstnanec pracovat a spolupracovat na

daném Ukolu.

Na prvni pohled se mlize zdat, ze se zaméstnanci nemusi nikomu zodpovidat. Jde o to, aby se
navysila odpovédnost a samostatnost na pracovisti, nechat zaméstnanciim skute¢nou kontrolu
nad riznymi aspekty jejich prace, at’ uz se rozhoduji, na ¢em budou pracovat nebo kdy. Na
druhou stranu se tedy od zaméstnancti za to, ze jim byla poskytnuta svoboda se samostatn¢
rozhodovat, ofekava jiz zminéna odpovédnost a samostatnost. Za pomoci autonomie se

zaméstnancim poskytuje urcita forma seberealizace (Pink, 2011).

3.3.2 Mistrovstvi

v 76

Pojem piedstavuje ,,touhu se neustile zlepsovat v nécem, na cem zalezi* (Pink, 2011).
Konkrétné to na pracovisti znamena, ze ma zaméstnanec zvédavou mysl. Je ochotny zkouset
nové zpusoby feSeni problému a tkolt, se kterymi si momentalné potyka. Mistrovstvi je zpusob

mySleni, kdy se neustale snazime zlepSovat (InnerActive, 2011).

V dnesni dob¢ je nutné, aby se zaméstnanci neustale zlepSovali. Setkavaji se s komplexnimi
a v mnoha piipadech i kreativnimi ukoly, které musi splnit. Casto tyto tikoly vyzaduji pravé
uplné moznost vyuzivat tuto formu motivace. Diivéjsi tkoly mély formu manualni a rutinni
prace, nebyly piili§ naro¢né a tikoly se vykonavaly vzdy urcitym zpiisobem. Nevyzadovalo se
tedy od zaméstnance, aby pfichazel s riznymi formami feSeni tikold. Stacilo pouze, aby se
podvolil a vykonaval urcité ukoly tak, jak se maji vykondvat. Je zapotiebi nechat zaméstnanci

urcity prostor, aby se mohl rozvijet a zlepSovat se (Pink, 2011).

Mistrovstvi je tedy soucasti vnitini motivace. VéEtSina z nds ma v sobé touhu zlepSovat se ve
vécech, které délame. Neposkytnuti dostate¢ného prostoru ke zlepSeni bude mit za nasledek, Ze
zaméstnanci nebudou schopni pfichdzet se zajimavymi napady a kreativnimi feSenimi. Uceni
se novym dovednostem miZe byt pro zaméstnance zpocatku frustrujici, protoze v téch

dovednostech nejsme jesté dobii. Na druhou stranu pokud je dany tkol pfili§ lehky a je pod
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urovni schopnosti zaméstnance, miize nastat situace, ze se zaméstnanec bude nudit. Je tedy

dilezité spravné nastavit obtiznost tikolti pro jednotlivé zaméstnance (Pink, 2011).

3.3.3 Smysl

Poslednim pilifem je smysl prace, ktery zacina byt ¢im dal tim vice dilezity. Nelze fict, ze
smysl prace nebyl nikdy dulezitym faktorem v pracovni motivaci, ale ze zacina byt Cast&ji
zminovan. Jednim z hlavnich dtivodi je to, Zze na trhu prace je vice a vice zastupct generace Y,
ktefi smysluplnost prace povazuji za dilezitou a vyhledavaji ji uz od samého pocatku jejich
pracovni kariéry. Smysl miizeme definovat jako touhu delat na nécem, co je vétsi nez ja.
Zaméstnanci vyZzaduji od své prace néco vice neZ jsou penize. Chtéji pracovat na nécem, na
¢em zaleZi a co bude davat smysl. Zaméstnanciim musi prace zapadat do jejich vnitinich hodnot
a cili. Mlze se jednat o jednu z nejvyssich forem motivace. Kdyz zaméstnanci dané firmy véii
a vidi smysl v tom, co dané firma buduje, budou nasledné produktivné;jsi, budou 1épe pracovat

a budou pIné angazovani (Pink, 2011).

Podle Pinka (2011) je pro firmy dulezité, aby tento motiv braly na védomi. Musi mit vytvoienou
firemni vizi a poslani. Musi védét, jakym smérem chee firma riast a ceho chce dosahnout. Pokud
to firma nebude mit ujasnéné, nemiize v tomto piipad¢ nabidnout svym zaméstnanctim tuto
formu motivace, jako je smysl. Motiv smyslu se ve firm¢ zobrazuje tifemi zptuisoby. Jednim ze
zpusobu jsou cile, kde je zisk interpretovan jako prostiedek k tomu, aby byl dosazen smysl.
Dalsim zptsobem je za pomoci slov. Znamena to, ze kolektivni zajem je upiednostiovan pied
zajmem jednotlivce. Poslednim zptisobem je zpiisob za pomoci strategie, kterd ma za kol davat

moznost lidem, aby si smysl nasli samovolné¢.
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3.4 Kultura

Kulturu mizeme definovat riznymi definicemi. Puvodni nazev z latinského agri cultura mél
vyznam opracovavat a vzdélavat zemi. V dnesni dobé chapeme kulturu jako vsechno, co bylo
doposud vytvoteno ¢lovékem. Je jedno, jestli se jednd o materialni véc, nebo o véc s duchovnim
vyznamem, kam zapadé také uznavani hodnot a zvykd. Tyto hodnoty, at’ uz se jedna o hodnoty
S materialnim vyznamem ¢i duchovnim vyznamem, Se piedavaji vychovou z generace na dalsi
generaci. Muzeme tedy fict, Ze kultura formuje chovéani a jednani ¢loveéka (Svétlik, 2001).
Soubor intelektualné-duchovnich myslenek vytvaii kulturu a timto souborem se urcita skupina
lidi fidi. Zminovany soubor myS$lenek se vytvoii pomoci hodnotového paradigma, které
miizeme vysvétlit jako souhrn mezilidskych vztahi, vztahti ¢lovéka k sobé samému, vztaht

k Zivotu a k bohu (Lehmannova, 2005).

Jak uz bylo zminovano, kulturu lIze definovat riznymi zptusoby. Hofstede (2017) definuje
kulturu jako lidsky vyvoj. Udava, Ze ve sfétfe informacnich technologii 1ze kulturu popsat jako
software nas$i mysli. Vyplyva z toho tedy, ze kulturu nelze popsat jako lidskou individualitu,
ale jako to, co dokazeme sdilet s ostatnimi, a bez sdileného softwaru nelze komunikovat. Novy
(1996) formuluje pojem kulturu jesté strucnéji, a to jako ,, nahromadénou zkusenost daného

socialniho celku “.

3.4.1 Dimenze kultury podle Hofstedeho

Geert Hofstede provedl v 70. letech 20. stoleti v mezinarodni spole¢nosti IBM vyzkum
pojednavajici o problémech zaméstnanci, ktefi pochazeli ze Ctyficeti zemi celého svéta.
Hofstede piiSel na to, ze feSeni problémut zaméstnanci se 1isi podle toho, o jakou narodni kulturu
se jedna, a proto stanovil ¢tyfi oblasti dimenze, ktery jsou problémové. Tyto ¢tyii oblasti slouzi
k tomu, aby se daly porovnavat kultury mezi sebou. V 80. letech poté k zakladnim &tyfem

dimenzim ptidal patou dimenzi (Lukasova, 2010).

Jak jiz bylo zminéno, Hofstedeho kulturni dimenze ndm poskytuji obecny stupen rozdiltt mezi
kulturami riznych zemi. Dimenze, ktery Hofstede stanovil, ndm poskytuji informace

0 odliSnému porozuméni zakladnich parametrii Zivota lidi. Byly vytvofeny indexy pro kazdou

Vv
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Vysledek, ktery vySel ze zminovaného indexu, poté fika, jaké je postaveni jedné zemé ve vztahu

k ostatnim zemim v riznych dimenzich (Svétlik, 2003)

Dimenze:
e vzdalenost moci (Power distance —PDI);
e individualismus vs kolektivismus Individualism versus Collectivism — IDV);
e maskulinita versus feminita (Maskulinity versus Feminity — MAS);
e vyhybani se nejistoté (Uncertainty avoidance — UAI);

e kratkodobéa a dlouhodoba orientace (Short-term versus long-term orientation — LTO).
Vzdélenosti moci (Power distance — PDI)

Hofstede (2007) definuje vzdalenost moci jako ,, rozsah v némz méné mocni clenové instituci a

«

organizaci v dané zemi predpokldadaji a prijimaji skutecnost, Ze moc je rozdélovand nerovné.

Lukasova (2010) tvrdi, ze zemé nebo kultury s vysokou hodnotou vzdalenosti moci lépe
akceptuji to, ze se vyskytuje nerovnost a socidlni rozdily mezi lidmi (napt. veliké rozdily mezi
piijmy). K centralizaci moci dochazi v pfipadé vysokého spoleCenského statusu, kdy
spolecensky status znamena autoritu. Nadiizeny ma v tomto piipad¢ lepsi privilegia nez ostatni
lidi v organizaci a od nadfizenych se poZaduje autokraticky ptistup. Rozdélovani socialnich
vrstev a hierarchické uspoiadani spole¢nosti jsou automaticke. Na druhou stranu kultury, ktery
maji nizkou vzdalenost moci, vyzaduji rovnost. Znamena to tedy, ze rozdily mezi lidmi se
nepovazuji za spravné a spravedlivé. Nadfizeni nemaji lepsi privilegia nez ostatni a status

nadfizeného neni pevné dan a mize se kdykoliv zménit.

Vzdalenost moci také pojednava o tom, jak se s touto skute¢nosti, Ze moc a privilegia nejsou

rozdéleny ve spolecnosti soumernég, vyrovnavaji lidé, kteti jsou ve spolecnosti hierarchicky nize

postaveni (Mead, Andrews 2009).
Individualismus versus kolektivismus (Individualism versus Collectivism — IDV)

V kulturach se sklonem k individualismu pifevladaji nazory a zajmy jednotlivce nad nazory
a zajmy skupiny nebo spole¢nosti. Clenové této spolecnosti (kultury) spoléhaji vice sami na

sebe. Jedinec v individualistické kultufe se neboji konfrontace a projevit sviij nazor v ptipad¢,
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7e s né¢im nesouhlasi, bere se to jako pozitivni piistup k véci. Ve spole¢nosti je nizka vazba
mezi jedinci. Jedinec se stard pouze sam o sebe a o0 svou blizkou rodinu, je nezavisly a bere
veskerou odpovédnost pouze na sebe. Individualistické kultury maji tedy tendenci usmérnovat
jednani ve vlastnim zajmu pied zajmy ostatnich lidi. V pracovnim prostiedi ma diplom velkou
vahu a jedinec tim navysuje a zlepSuje svoji hodnotu na pracovnim trhu. Dba se také na to, aby
V pracovnim vztahu nebyly ¢lenové rodiny. Zaméstnanecké vztahy jsou chapany pouze jako
obchodni transakce (Hofstede, 2007).

Na druhou stranu spole¢nost, ktera je naklonéna ke kolektivismu, vytvaii skupiny a jsou od
narozeni integrovany do silnych, soudrznych skupin. V organizaci kolektivistickych kultur maji
vztahy vétsi vahu nez tkol. Vztah mezi nadiizenym a podtizenym funguje na morélni bazi.
Vztahy tedy piedstavuji spiSe rodinny vztah se zajmem chranit jeden druhého a na oplatku se
poskytne loajalita. Pfi ptijmuti do firmy ¢i organizace ma piednost a vétsi Sanci uchazec
srodinnymi vazbami na stavajiciho zaméstnance ve firm¢, jelikoZz se ocekava lepsi
sounaleZitost ve skupiné. Ziskani ocenéni nebo diplomu se pokladad za uspéch celé skupiny

(Hofstede, 2007).

Tabulka 2: Rozdily mezi kolektivistickou a individualistickou spole¢nosti

Kolektivisticka spole¢nost Individualisticka spole¢nost

Diplomy jsou vstupenkou do skupin s vys$sim | Diplomy zvySuji ekonomickou hodnotu jedince

statusem a jeho (jeji) sebelctu
Zmény zaméstnani jsou fidké Zmény zameéstnani jsou Casté
Vztahy jsou dilezitejs$i nez kol Ukol je diileZit&jsi nez vztahy

Vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem je | Vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem je
chapan moraln¢, podobné jako rodinny vztah zalozen na smlouve, o niz se predpoklada, ze je

vyhodna pro obé strany

Zdroj: Autor préce, upraveno dle Hofstede, 2007.
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Maskulinita versus feminita (Maskulinity versus Feminity — MAS)

Tato dimenze popisuje rozdilnost v emoc¢nich hodnotéch (rolich) mezi muzskym a Zenskym
pohlavim. Kazdému pohlavi nalezi rizné vlastnosti a zpisoby chovani, které se od nich
ocekavaji. Muzi by méli byt asertivni, tvrdi a zaméfeni na materialni Gspéch (dosaZzeni
vysokého platu). Na druhou stranu zeny by mély byt skromnéjsi, zabyvat se kvalitou Zzivota,
mit zaméstnaneckou jistotu a o¢ekava se od nich, Ze budou pecovat o rodinu a domacnost

(Hofstede, 2007).

V kultufe zamétené na maskulinitu se zptsob Zivota hodné ptizptisobuje praci. Pracovni sféra
je velmi orientovana na vykon zaméstnance. Lidé se zaméfuji na kariérni postup v ptipadé, ze
si vybiraji nové zaméstnani. V piipadé neshod na pracovisti se neshody fesi rovnou konfrontaci
a meetingy funguji jako pfilezitost se prosadit. Dilezité je védét, na kterém misté se v Zivoté
jedince nachazi prace. Jedinec v takové kultuie Zije, aby mél moznost pracovat. Na druhou
stranu ve femininni kultufe se prace vybira jako dopln€k k Zivotnimu stylu, méla by podporovat
a doplnovat a zaméstnani se vybira také na zakladé z4jmu o urcitou oblast. Neshody se fesi
zpusobem diskuze a nalezeni vzajemného kompromisu. Prace v Zivoté jedince zaujima takovou

pozici, ze jedinec pracuje, aby mohl zit (Hofstede, 2007).
Vyhybani se nejistoté (Uncertainty avoidance — UAI)

Je to dimenze, ktera méfi hodnoty (stupen), kdy jedinec pocit'uje strach a nejistotu z nezndmych
situaci. Vyhybani se nejistoté znaci potiebu omezovani viceznacnosti. Znamena to, ze je zde
snaha o formovani a dodrzovani pravidel, coz by mélo zajistit urcity fad a systém. SlouZzi to
hlavné k pfedvidani a omezeni riznych nedorozuméni a pochopeni viceznacnych situaci.
V zemich s vysokou mirou (indexem) vyhybani se nejistoté maji vEétsi tendenci byt ve stresu,
jelikoz se huife vypotadavaji s nejistotou. Na druhou stranu v zemich s nizkou mirou (indexem)
vyhybani se nejistoté jedinec bere nezname situace jako soucast zivota a poruseni pravidel neni

ptili§ zasadni, maji tedy mensi tendenci byt ve stresu (Hofstede, 2007).

V kultute, kde se vyhyba nejistoté, jsou v pracovni sféte rtizné formalni zakony a neformalni
zvyklosti, které stanovi urcita prava a povinnosti zaméstnavatele i zaméstnance. Zakony jsou

stanoveny velmi diisledné a podrobné&ji. V opaéném piipad¢ v kultufe se slabym vyhybanim se
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nejistoté ma jedinec strach z formalnich pravidel. Pravidla se zavedou pouze v takove situaci,
kdy je to nezbytné (Hofstede, 2007).

Kratkodob& versus dlouhodoba orientace (Short-term versus long-term orientation —
LTO)

Tato dimenze byla ptidana dodateéné na zakladé¢ studii jinych autord. V kultufe s kratkodobou
orientaci se hospodaisky vysledek bere jako hlavni ukazatel uspéchu. Mezi hlavni pracovni

hodnoty v této kultufe patti svoboda, prava, uspéch a mysleni na sebe.

Ve spole¢nosti se kratkodoba orientace projevuje snahou o rychle dosazeni vysledku a klade se

daraz na soucasnost, eventualne také na minulost (Hofstede, 2007).

V kultufe s dlouhodobou orientaci patii mezi hlavni ukazatele tvrda prace, Ucta ke znalostem,
poctivost, otevienost k novému zptisobu mysleni. Cil je vniman v delSim ¢asovém rozmezi

a lidé jsou si tedy védomi, ze vysledek pfichazi pozd¢ji (Hofstede, 2007).
3.4.2 Specifika Ceské kultury
Vzdalenost moci (PDI)

Ceska republika ma v této dimenzi hodnotu 57, ktera je lehce nad primérem. Cechiim vyhovuje
hierarchické uspotfadani v organizaci. Ve spolecnosti nejsou pfilis velké socialni rozdily

(Hofstede, 2010).
Individualismus versus kolektivismus (IDV)

Index v této dimenzi dosahuje hodnoty 58, jedna se tedy spiSe o individualistickou spole¢nost.
Cesi se spise zajimaji pouze o sebe a o svou nejblizsi rodinu. Upfednostiiuji se zajmy jedince

nad zajmy skupiny. Bere se v potaz nezavislost a osobni svoboda (Hofstede, 2010).
Maskulinita versus feminita (MAS)

Hodnota je 57, fadi se tedy vice mezi maskulinni spole¢nost. Cesi se zamétuji hodné na
materialni spéch. Klade se velky diraz na spravedlnost, konkurenci, vykonnost a konflikty

fesi konfrontaci (Hofstede Insight, 2019).
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Vyhybani se nejistoté (UAI)

Ceska republika dosahuje v této dimenzi vysokych hodnot, a to konkrétné hodnoty 74. Cesi se
snazi nejistoté vyhybat a nejistota pro né piedstavuje nekomfortni zoénu. Jsou schopni tedy
vynalozit vysoké Usili, aby zamezili nejistoté. V Ceské kultuie existuje potteba vytvaret hodné
pravidel a zakond. Cesi jsou konzervativni a nedokazi snést neobvyklé chovani a mysleni

(Hofstede, 2010).
Kratkodobé versus dlouhodoba orientace (LTO)

S hodnotou 70 se Ceské republika fadi mezi zemé s dlouhodobou orientaci. Pravda neni pevné
stanovena a hodné zavisi na dané situaci a kontextu. Cesi jsou diky vysokému indexu LTO

pragmaticti (Hofstede Insight, 2019).
3.4.3 Specifika vietnamské kultury
Vzdalenost moci (PDI)

Vietnamska kultura v této dimenzi dosahuje vysokych hodnot, a to konkrétné¢ hodnoty 70.
Pfijimaji tedy hierarchicky tad, ve kterém ma kazdy své misto. Dochazi k centralizaci moci
a podfizeni jsou zvykli na to, Ze se jim fik4, co maji délat (Hofstede Insight, 2019). Jedinec je
ve vietnamské spolecnosti hodnocen a respektovan na zaklad¢ velikosti majetku a jeho

postaveni ve spolecnosti. Pro Vietnamce je také dilezité respektovani starSich a autorit

(Hofstede, 2010).
Individualismus versus kolektivismus (IDV)

S dosahnutou hodnotou 20 se vietnamska kultura fadi ke kolektivistické spolecnosti. Rodina
a ostatni socialni skupiny hraji pro Vietnamce dulezitou roli. Jsou zde silné vztahy, kde kazdy
ptebira odpovédnost ostatnich. Klade se velky diiraz na vérnost. Pracovné-pravni vztah je veden

na moralni drovni (Hofstede Insight, 2019).
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Maskulinita versus feminita (MAS)

Vietnam zapada do oblasti feminity, jelikoz v této dimenzi ma hodnotu 40. Vietnamci kladou
diraz na to, ze prace je dulezitd, aby mohli zit. Kladou také diraz na rovnost a kvalitu

Vv pracovni sféfe. Konflikt fe$i kompromisem a vyjednavanim (Hofstede Insight, 2019).
Vyhybani se nejistoté (UAI)

Hodnota se pohybuje pod primérem, a to konkrétni na hodnoté 30. U Vietnamcti je nejistota
a nejasnost brana jako bézna véc v jejich zivoté. Neberou takovy zietel na budoucnost, neboji
se postupovat riziko a 1épe ptijimaji zmény. Pravidla a zakony maji spiSe zakladni charakter

a jsou presvédceni, ze neni potieba vice pravidel nez téch nezbytnych (Hofstede Insight, 2019).
Kratkodobé versus dlouhodobé orientace (LTO)

Index dosahuje hodnoty 57. Pro Vietnamce hraji velkou roli tradice a jejich udrzovani. V oblasti
obchodu a podnikédni se klade diraz na budouci uzitek, maji také silnou néklonnost

K investovani, usporam a vytrvalost pii dosahovani vysledku (Hofstede Insight, 2019).
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3.5 Generace XayY
3.5.1 Generace X

Mark McCrindle (2014) ptifazuje generaci X k ¢asovému obdobi 1965 az 1979. Na druhou
stranu Horvathova a kol. (2016) tvrdi, ze do generace X se tadi jedinci, ktefi se narodili
vV rozmezi 1965 az 1981. Zakladni charakteristikou generace X je, ze se narodila v obdobi, kdy
by Spatna finan¢ni a rodinnd situace. Generace X tvrdé pracuje a jde si tvrdé za svym cilem. Je
Setfiva a mysli ¢asto na budoucnost, zaméiuje se na finan¢ni stranku, odmény a karierni rust.
Vykazuje se také tim, Ze méa rada jistotu, nevyhledava zadnou zménu a v zaméstnani je loajalni.
Ptislusnici jsou otevieni ucit se novym vécem a snaZzi se, aby byli neustale dobie zaméstnatelni.
V zebticku hodnot je na Gplném vrcholu prace a €asto byva i pied samotnou rodinou. Generace
X miva negativni a pesimisticky pohled na svét a vykazuje se také nezajmem o spole¢nost,
proto Casto byva oznacovana za ztracenou generaci. Konfrontace nejsou pro né€ pfijemné a snazi

se jim vyhybat (Horvathové a kol., 2016).

Kucera (2008) uvadi, ze vtomto obdobi byla vysoka rozvodovost a spousta lidi vyrtstala
vV neuplné roding, a to melo za duasledek, ze spousta lidi je nezavisla, vynalézava a ma
piizpasobivy postoj k praci. DelCampo (2017) uvadi, Ze vyristani v netplné rodiné zpusobilo
lepsi schopnost adaptace a spoléhani se na sebe. Déle uvadi, Zze mezi silné stranky této generace
patii napt. schopnost hledat inovativni feSeni, podnikavost a schopnost feSit problémy. Na
druhou stranu mezi slabé stranky patii Spatné laické vyjadfovaci schopnosti, pasivita a prace

v tymu.

Jak jiz bylo zminéno vyse, jsou loajalni a malokdy méni zaméstnani. Velmi ¢asto jim byla
nabidnuta pracovni pozice jiz na stfedni Skole a v této praci vétSinou zistavaji celou svou
pracovni kariéru. Davaji pfednost pracovni pozici v menSich firmach nez ve velkych
korporéatech. Jednim z faktort, pro¢ davaji piednost zaméstnani, ve kterém jsou nyni, je, ze
lepsi pracovni pozice se nachazi v jiném mésté. Potrpi si na pevné zazemi a jsou neochotni

ménit kviili zaméstnani svoje bydlisté¢ (Horvathova a kol., 2016).

Horvathova a kol. (2016) uvadi, ze rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem neni pro tuto

generaci dilezitd. Upfednostiiuji jistotu zaméstnani a finanéni bezpec¢nost. K nadiizenému
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chovaji ur¢itou miru nedivéry a drzi si od né&j odstup. Odstup si také udrzuji pted svymi

pracovnimi kolegy.

3.5.2 GeneraceY

S generaci Y muzeme nalézt vice spojeni jako je millenials, net generation, echo boomers,
Nintendo a internetova nebo digitalni generace (Kotler a Keller, 2007; Branham, 2009;
Kopecky, 2013). Jedna se o generaci, ve které jsou narozeni lidé v ¢asovém rozmezi 1983 az
2000 (Horvathova a kol., 2016). Na druhou stranu se data u rtuznych autord mohou lisit.
DelCampo (2017) uvadi ¢asové rozmezi 1980 az 1995 a McCrindle (2014) uvadi rozmezi 1980
az 1994.

Tato generace byla vychovéna a vedena v takovém duchu, Ze jsou schopni dokazat v§echno, na
co pomysli. Tim padem si kladou vysoké ambice jak uz v pracovnim, tak i v osobnim Zivoté.
Diilezitym bodem této generace je zajimava pracovni pozice, osobni rozvoj a také nové a pestré

vyzvy (Horvathova a kol., 2016).

Jsou velmi ekonomicky aktivni a kladou si velké Zivotni pozadavky (Rezlerova, 2009). Podle
Kazdové (2012) je generace Y kreativni a inovativni. Lidé Casto pracuji efektivné a flexibilng.
Pracovni pozice si vyhledavaji a vybiraji na zakladé toho, zda je prace bude bavit a jestli je
moznost se dale rozvijet. Co také vystihuje tuto generaci je, Ze lidé jsou velmi ambiciézni,
a proto maji vysoké zivotni pozadavky. Své pracovni kolegy berou také jako kamarady
a nepovazuji je pouze za nékoho, s kym pracuji a sdili pracovisté. K vykonavani prace je

vyuzivani technologie a internetu samozi'ejmosti a preferuji praci v kolektivu.

Oproti generaci X nejsou k zaméstnavateli ptili§ loajalni a jsou vice zaméfeny na kratkodobé
pracovni vztahy. V zaméstnani je pro né dulezité uznani a individualni pfistup, ktery ocekavaji

od svého zaméstnavatele (Horvathova a kol., 2016).

Kazdova (2012) dale uvadi, ze lidé z generace Y davaji pfednost pruzné pracovni dobé a neradi
pracuji prescas. Nejsou také néjak vazani k pracovnimu mistu, vyhovuje jim pracovat z domova
a jsou schopni pracovat na cestach. Milenidly 1ze také charakterizovat tim, Ze maji nedostatek
vydrze. Dotahovat véci do konce jim dé€la problém, jelikoZ udrzet vysoké pracovni nasazeni je
pro n¢ tézké.
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Milenidlové Castéji méni sva zaméstnani a jsou ochotni i kvili lepsi pracovni pozici zménit
svoje bydlisté. Diilezité je zminit, Ze na rozdil od generace X nejsou pro generaci Y penize ptilis
dillezité a nedavaji jim ve svém Zivot¢ takovou vahu. Jak jiz bylo zminéno, je pro né dilezit¢jsi
predev§im osobni rozvoj, riznorodost v zaméstnani a prace je musi bavit a davat smysl
(Kazdova, 2012). Rezlerova (2009) uvadi, ze je tedy dulezité spravné nastavit praci

a odménovani, aby generace Y byla spravné motivovana.
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4  PRAKTICKA CAST

4.1 Charakteristika vyzkumu
4.1.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je identifikovat motivaéni faktory ovliviiujici ceské
a vietnamské respondenty, ktefi svym vékem mohou byt charakterizovéani jako milenidlové,
a nasledné tyto dvé kultury a jejich pojeti pracovni motivace dat do srovnani. Za pomoci
komparace pak zjistit rozdily v jejich pojeti pracovni motivace a takeé to, jaké motiva¢ni faktory

maji vliv na jejich pracovni vykon.
4.1.2 Volba vyzkumné metody
Pro realizaci vyzkumu byla zvolena kvalitativni metoda formou strukturovaneho rozhovoru.

Rozhovor mizeme definovat jako interakéni situaci, kde jsou tazatel a respondent. Tazatel
behem interakce klade otazky respondentovi, aby ziskal od respondenta informace (Bedrnova,
Novy, 2007). Strukturovany rozhovor se od bézného rozhovoru lisi tim, Ze je realizovan na
zakladé odborného zaméteni, kde jsou otdzky standardizované a jsou zaméfeny na urcitou
oblast (Farkasova, 2006). S ohledem na pozadované informace, které potfebuje tazatel od
respondenta ziskat, jsou otadzky tohoto typu rozhovoru pfedem definovany. Otazky mohou byt

uzaviené nebo oteviené (Barkley, 2019).

Podle Farkasoveé (2006) by mél byt rozhovor zahajen tim, Ze seznamime respondenta s tim,
pro¢ se vlastné rozhovor realizuje a za jakym cilem. Je nutné informovat respondenta o tom,
zda je rozhovor anonymni ¢i nikoliv. Dalsi faze rozhovoru se vénuje samotnému vyzkumu
a V posledni ¢asti rozhovoru tazatel shrne vSe, co se dozvédél a pod€kuje respondentovi za jeho

W

cas.
4.1.3 Sbér dat

Sbér dat byl casove nejvice naro¢ny, a to z divodu omezenych zkusenosti s vedenim rozhovora.
Veskeré rozhovory byly provedeny v ¢asovém rozmezi od tnora do biezna roku 2021.
Rozhovory s respondenty byly vzdy domluveny alesponi jeden den pfedem a respondentovi
byly ptedany z&kladni informace, o ¢em bude rozhovor pojednavat.
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Rozhovory byly provadény zpravidla osobné. Osobni rozhovory musely byt kvali pandemické
situaci Covid-19 pfesmérovany na online rozhovory. N&které rozhovory byly po souhlasu
respondentti nahravany na mobilni zafizeni, a to pouze v audio formatu. Pfed zahajenim
rozhovoru byl také respondentim obeznamen fakt, ze veskeré ziskané informace budou

anonymni a budou vyuzity pouze za ucelem diplomové prace.

Rozhovory vzdy za¢inaly pfedstavenim tématu, kterym je pracovni motivace. Rozhovory byly

zahajeny polozenim otazek, které se zamétuji na demografické charakteristiky respondentii:

1. Jaka je Vase profese?
2. Jakou vysokou Skolu a obor jste vystudoval/a?

3. Kolik Vam je let?

Poté nasledovala hlavni ¢ast rozhovoru, kterd se tykala piimo tématu pracovni motivace. Cilem
rozhovori bylo zjistit a porozumét, co pravé konkrétniho respondenta v praci motivuje, pohani

a co je pro né¢j Vv pracovni motivaci dilezité.

Jak uz bylo zminéno, rozhovory mély strukturovanou formu a skladaly se dohromady z 16
otazek. Otazky byly inspirovany Herzbergovou dvoufaktorovou teorii motivace a dimenzemi

kultur podle Hofstedeho:

1. Jakou roli v pracovni motivaci pro Vas hraje moznost kariérné rust, nebo moznost
povyseni?

Je pro Vas dilezita pochvala za préaci, kterou jste vykonal/a?

Jak vnimate finan¢ni odménu (mzdu/plat) ve Vasi pracovni motivaci?

Pracuje se Vam Iépe ve skupiné€, nebo samostatne?

o M 0D

Jak vnimate dulezitost (pozitivnich) mezilidskych vztahti s kolegy (ne nadfizeni) na

pracovisti?

6. Preferujete individualni nebo kolektivni systém odménovani a pro¢?

7. Jaky vliv na Vasi pracovni motivaci ma Vas vedouci?

8. Je pro Vas dulezité mit moZnost podilet se na planovani a rozhodovani, co se tyce cill
organizace/projektu?

9. Pracuje se Vam lépe, kdyz dostavate konkrétni pokyny k vykonu prace, nebo kdyz mate

uréitou volnost.
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10. Jak vnimate jistotu pracovniho mista/zaméstnani ve Vasi pracovni motivaci?

11. V ramci seberealizace jste ochotni zkouSet nové pracovni pozice?

12. Preferujete standartni feSeni Ukoll, nebo jste radéji otevieni novym postuptim
a inovacim?

13. Jak vnimate osobni rozvoj, moznost se uéit a zdokonalovat sebe v pracovni motivaci?

14. Je pro Vas dilezité pracovni uznani (byt bran jako profesional ve svém oboru)?

15. Jste zastancem flexibility v praci? (prace z domova, mimo pracovisté, nastavit si, kdy
budu pracovat)?

16. Jaky vliv ma obsah (pracovni napli), nebo zvlaStnost (zajimavost) prace na Vasi

pracovni motivaci?

Otazky 1-3 se tykaly dimenze maskulinita versus feminita. Otazky 4-6 se tykaly dimenze
individualismus versus kolektivismus. Otazky 7-9 se tykaly dimenze vzdalenosti moci. Otazky
10-12 se tykaly dimenze vyhybani se nejistoté. Do posledni dimenze kratkodoba versus
dlouhodoba orientace zapadaly otazky 13-15. Otdzka s ¢islem 16 neni zahrnuta v zadné

dimenzi, ale byla pfesto zafazena, protoze se muze jednat o zajimavy faktor.

Veskeré rozhovory trvaly v rozmezi 10-20 minut a probihaly bez problému. Vsechny
rozhovory byly vedeny klidnym tempem a na respondenty nebyl vyvijen zadny tlak a byl jim
ponechan dostatek Casu. Bylo nutné, aby respondenti odpovidali bez tlaku a aby jejich sdéleni

informaci nebylo ukvapené.

Nekteré rozhovory byly, jak uz bylo zminéno, nahravany na mobilni zatizeni a zapisovany do
poznamek. Veskeré audio nahravky s rozhovory respondentii byly nasledné znovu poslechnuty
a prepsany a slouzily jako poznamky. Nasledné byly ptepisy rozhovori analyzovany a byla
provedena analyza téchto piepist. Poté bylo vyhotoveno vyhodnoceni za pomoci induktivni

strategie.
4.1.4 Analyza dat

K analyze dat byla vyuzita induktivni strategie. Induktivni strategie neni zaloZena na stanoveni
hypotéz a nasledném potvrzeni nebo vyvraceni téchto hypotézy. Jedna se spise o pochopeni

chovani a pocitll respondentli. Cilem je tedy shromazdit dostate¢né mnozstvi novych a
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potfebnych informaci, nasledn¢ je analyzovat a z novych znalosti vyvodit zavéry. Ziskané

informace z obou kultur se daly nasledn¢ do komparace a byly vyvozeny vysledky vyzkumu.
4.1.5 Struktura respondenti

Celkovy pocet respondentti byl 30. Pocet respondentii byl vybran na zikladé¢ konzultace

s vedoucim prace, aby vzorek respondentl zajiStoval vhodny sbér dat.

Kritérii vybéru respondentt bylo, aby respondenti byli ¢eské nebo viethamské narodnosti, dale
aby byli ve v€ku od 23 let do 30 let, pfiCemz timto v€kem zapadaji do generace Y. Na profesni
zaméfeni nebyl kladen dlraz, a proto profese respondentti byly riznorodé. Dalsim kritériem
bylo stanoveno vzdélani, kdy vSichni respondenti museli mit minimaln¢ vysokosSkolskeé

vzdélani.
Pohlavi

Na pohlavi respondentii nebyl kladen zadny duraz. Celkové dotazovanych respondentt
zenského pohlavi bylo 12, coz je z celkového poctu 40 %. Zastoupeni muzského pohlavi bylo
18, ato je 60 % z celkového poctu respondentl. Zastoupeni muzského pohlavi bylo tedy vétsi
nez zastoupeni zen (viz obrazek 2). Konkrétnéji bylo zastoupeno devét osob muzského pohlavi
a Sest zenského pohlavi na kazdé stran¢ narodnosti. Znamena to tedy, ze kazdd dotazovana

skupina méla stejny pomér zastoupeni muzského a zenského pohlavi.

Obrazek 2: Podil zastoupeného pohlavi z celkového poctu respondenti v % bez ohledu na

narodnost
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mMuXi = Zeny

Zdroj: Vlastni zpracovani.
Vék

Vékoveé rozmezi pro vyzkum bylo stanoveno od 23 let do 30 let, aby respondenti zapadali svym
vékem do generace Y. Nejveétsi zastoupeni respondentit bylo s vékem 26 let. Konkrétné se
jednalo o deset respondentti s vékem 26 let, coz ¢inilo 34 % z celkového poétu respondent.
Druhé nejvyssi vékové zastoupeni bylo 27 let, které dosahovalo hodnoty 30 % z celkového

v

tohoto ve€ku, a to ¢inilo 3 % z celkového poctu respondentt (viz obrazek 3).
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Obrézek 3: Podil vékového zastoupeni z celkového poctu respondentd v %

Vékové zastoupeni

H24let M25let W26 let 27 let m28let mW29let

Zdroj:Vlastni zpracovani
Vzdélani

Jeden z aspekti, ktery musel byt respondenty splnén, bylo dovrSené vysokoskolské vzdélani.
Vsichni respondenti tedy méli vysokoSkolské vzdélani. Bakalaisky titul mélo z celkového
poctu 30 respondentii 19 respondentti a 11 respondentit mélo dokoncené magisterské studium.

Doktorske studiu nebylo zastoupeno zadnym respondentem.

Co se tyCe zaméfeni studia, nejveétsi zastoupeni mélo ekonomické zaméteni, které mélo 20
respondentt, coz ¢ini 67 % z celkového poctu. Dalsi obory byly se zaméfenim na marketing,

personalistiku, techniku, umélecky ¢i piirodovédecky obor a v posledni fadé cestovni ruch.
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Obrézek 4: Obor vzdélani

OBOR VZDELANI

M Ekonomika W Marketing M Cestovni ruch Umélecké

M Personalistika M Technické M Prirodovédecké

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Profese

Nejvétsi zastoupeni mély profese, které zapadaji do oblasti financi, a to s celkovym poétem
osm dotazanych, coz je 27 % z celkového poctu. Druhy nejvétsi pocet zastoupeni mély profese,
které zapadaji do oboru marketingu. V oboru marketingu pracuje celkové Sest respondent, a
to je 20 % z celkového poctu. DalSich pét respondentl pracuje na pozicich, které zapadaji do
informacnich technologii. Zastoupeni informacnich technologii je 17 %. Dalsi profese zapadaly
do oborti, jako jsou logistika, cestovni ruch/gastronomie, stavebnictvi, administrativa,

personalistika, 1ékaistvi a obchod (viz obrazek 5).
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Obrézek 5: Profesni zaméteni

Lékarstvi
Personalistika 39 Obchod
10%
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3%\
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e
20%

Zdroj: Vlastni zpracovani.
4.2 Analyza rozhovoru
Kariérni riist a moZnost povySeni na leps$i pracovni pozici

Z rozhovorl jsme zjistili, ze pro vSechny Ceské respondenty je kariérni rist nebo moznost
povysSeni na lep$i pracovni pozici dilezitym faktorem v ramci jejich pracovni motivace.
Kariérni riist spojuji se stagnaci, chté&ji kariérné rist, aby v praci a celkové v Zivoté nestagnovali
a chtéji se kariérné posouvat. Dale se zminuji, Ze si vybiraji pracovni pozice ¢i zaméstnani na
zaklad¢ toho, Ze budou mit v budoucnu moznost kariérné rist. Kariérni riist ma tedy 100% ucast
na pracovni motivaci u vSech dotazovanych respondentli Ceské narodnosti. Na zékladé
dilleZitosti kariérniho ristu pro ¢eské respondenty miizeme fict, ze v tomto ohledu smétuji
k maskulinni spole¢nosti, jelikoz je pro respondenty dilezité budovat si kariéru a celkové

kariérné rust.

Co se tyce vietnamskych respondentl, tak duleZitost kariérniho rstu v ramci pracovni

motivace nebyla tak jednoznacna jako u Ceskych respondenti. Celkové 11 viethamskych
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respondentti (73 %) zminilo, Ze kariérni rast pro né hraje roli v rdmci motivace, a ¢tyti zbyli
respondenti (27 %) uvedli, ze kariérni rust pro né neni dulezity. Vietnamsti respondenti si
spojuji kariérni riist s nastavenim cilem, kterého chtéji dosadhnout a bude jim davat smysl. Také
se ¢asto zminovala stagnace s kariérnim ristem. Pokud nebudou kariérné rast, budou mit pocit,
ze stagnuji a jejich motivace bude pomalu klesat, protoze vidi, Ze se nikam neposouvaji.
Potiebuji mit tu moznost a prostor, aby mohli kariérné rtst, cozZ je pro né motivujici. I v tomto
ptipad¢ na zaklad¢ odpovédi smétuji k maskulinni spolecnosti, ale neni to tak jednoznacné,

jako to bylo u ¢eskych respondentd.
Pochvala za odvedenou préci

Pochvala za odvedenou préci je dilezita u osmi ¢eskych respondentt, coz je 53 % z celkového
poctu ¢eskych respondentt. U zbylych sedmi pochvala za odvedenou praci neni dilezita, co se
tyCe jejich pracovni motivace. Berou pochvalu jako formu zpétné vazby, kdy poté vidi, ze
vykonavaji svoji praci dobie a maji nasledné vétsi chut’ pracovat. Po vétSinu ¢asu motivace
ptichazi az poté, co dostanou pochvalu. Nekteti z nich piirovnali pochvalu ke zdroji nové
energie K jejich pracovni motivaci, ktera je pak lepsi pti budoucich pracovnich vykonech. Na
zakladé odpoveédi miuzeme usoudit, ze se Cesti respondenti piiklanéji o néco malo k femininni
spole¢nosti. Mizeme je tedy motivovat nemateridlnimi kompenzacemi, jako je pochvala za

odvedenou praci.

U vietnamskych respondentli je pochvala z vétsi ¢asti nedtlezitd. Tento faktor je pro né
nepodstatny a nehraje u nich dtlezity vyznam. Celkové deset respondentti (67 %) tvrdi, ze je to
pro né absolutné nedulezité a v ramci jejich pracovni motivace ma nulovou hodnotu. Na druhou
stranu pét respondentd (33 %) pochvale ptipisuje maly kredit. Jedna se spiSe o kratkodobou
motivaci, ale jak bylo zminéno, zase tak velkou vahu tomuto faktoru nedavaji. Ze ziskanych
dat muzeme fict, Zze z tohoto pohledu se vice ptiklani k maskulinni spole¢nosti, kdy pochvala

za odvedenou préaci neni tolik dulezita.
Finanéni odména (mzda/plat)

Na tento faktor se devét respondentii (56 %) s ¢eskou narodnosti diva tak, ze je pro né dulezita.
Chtgji byt dobie zaplaceni a chtéji mit vysokou mzdu/plat. Bud’ na lepsi finanéni odménu chtéji

dosahnout, tak se snazi vice a jejich pracovni motivace vstoupa, anebo pokud je jejich finanéni
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odména jiz vysoka, maji pottebu ukdzat, ze tu vysokou financni odménu maji opravnéné a ma
to také vliv na jejich pracovni motivaci v pozitivnim smyslu. Pouze tfi respondenti (19 %)
zminili, ze finan¢ni odména pro né neni dulezita a momentalné ji do své pracovni motivace
nezafazuji. Dalsi ¢tyfi respondenti (25 %) priznali, Ze pro né finan¢ni odmeéna hraje uréitou roli,
ale neni tak dilezitd. Znamena to, Ze maji po vétSinu ¢asu nastavenu urcitou hranici, ktera tvori
jejich zivotni styl a naklady na ziti. V moment¢€, kdy ptekro¢i zmiflovanou hranici, tak finan¢ni
odména pomalu ztraci na sile a nebude mit tak velky vliv. Z toho se pfiklani k maskulinni

spole¢nosti, jelikoZ jsou vice materialné zaméteni.

U vietnamskych respondentl zminilo sedm respondentit (50 %), ze je tento faktor pro né
dilezity. Berou to jako samoziejmost, ze se jedna o jeden ze zakladnich piliit jejich pracovni
motivace. Pouze jeden respondent (7 %) pfimo uvedl, Ze finan¢ni odména pro n&j neni v jeho
pracovni motivaci dalezita. U Sesti respondentt (43 %) s vietnamskou narodnosti se objevovaly
podobné odpovédi jako u ceskych respondentii. Maji nastavenou pomyslnou hranici, ktera
pokryva jejich Zivotni naklady. Jakmile piekroc¢i tuto hranici, tak finan¢ni odména z jejich
pracovni motivace za¢ne mizet. Za pomoci uvedenych vysledku je lze ptifadit k maskulinni

spolecnosti.
Prace v kolektivu, nebo individualné

Respondenti s ¢eskou narodnosti preferuji praci ve skupiné. Osm dotazovanych (53 %) se
piiklani k praci v kolektivu nez k praci individualné. Jde o atmosféru a mozZnost poradit se
s kolegy a celkové nebyt na urcité ukoly sam. Samotné pracovni nasazeni kolegt ma pak také
vliv na jejich pracovni nasazeni. Kdyz vidi, ze kolegové jsou motivovani a maji vysoké tempo,
tak je to inspiruje a snazi podavat také dobré pracovni nasazeni. Na druhou stranu Sest
respondentl (40 %) se priklani k praci, kde mohou pracovat samostatné¢ a vyhovuje jim
individualni prace nez pracovat s Kolektivem. Jde primarné o to, Ze si mohou nastavit vlastni
tempo a vlastni zplisob plnéni ukolid. Nemusi se tedy ohlizet na kolegy a nedochazi ke stfetu
zajmu. Dale je to tim, Ze nejsou omezovani vykonem kolegti, nemusi se ptizptisobovat jejich
tempu a piIni diky tomu rychleji Ukoly. Pouze jeden respondent (7 %) nepreferuje ani jeden
zpusob a je mu to jedno. Z vysledkii mizeme fict, Ze se priklani ke kolektivismu, ale neni to
tak jednoznacné, jelikoZ je zde i vysoké zastoupeni respondentli, ktefi preferuji pracovat
individualné.
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Respondenti s vietnamskou narodnosti jsou z velke ¢asti kolektivisticka spole¢nost. Konkrétné
11 respondentd, coz je 73 % z celkového poctu, preferuje préci v tymu. Jde o to, Ze se mohou
navzajem inspirovat a samotna piitomnost jinych kolegli je nuti pracovat vice. Vidi, jaké
pracovni nasazeni jejich kolegove maji a jakych vysledku dosahuji, a snazi se jim rovnat. Je to
také o podpofe a moznosti obratit se na své kolegy s prosbou o pomoc. Za pomoci synergie se
poté plni ukoly lépe a snadnéji s dosahuje cili. Pouze tii respondenti (20 %) uvedli, Ze preferuji

samostatnéjsi zptsob prace a jeden respondent nepreferuje ani jeden zptisob prace.
Mezilidské vztahy

Obé skupiny se vtomto ohledu shoduji. Pro obé skupiny je velmi dulezité mit pozitivni
mezilidské vztahy na pracovisti. Velké ¢ast respondentli to vnima jako nejdalezitejsi ¢ast jejich
pracovni motivace. Je pro n¢ extrémné dulezité, aby si rozuméli s kolegy na pracovisti.
Mezilidské vztahy pro né tvoii celkovou atmosféru na pracovisti. Ma to také znacny vliv na
jejich ndladu v praci. V momenté, kdy mezilidské vztahy nejsou takové, jak by si pfedstavovali,
tak budou mit kviili tomu Spatnou ndladu, a pocituji, Ze se jim kviili tomu snizuje chut’ pracovat
a celkové se snizuje jejich pracovni motivace a nasazeni. V tomhle ohledu jsou obé¢ strany silné

kolektivisticky zamétene.
Kolektivni versus individualni systém odménovani

Individudlni systém odmeénovani ma vétsi hodnotu pro ceské respondenty. Celkové 12
respondentl (80 %) uptednostiuje individudlni systém odménovani. Je pro né spravné, kdyz je
kazdy odménovan na zakladé vlastnich vysledkii a pracovniho nasazeni. Nechtéji, aby nékdo
jiny bral kredit za praci, kterou oni vykonali, nebo naopak. Mysli si, Ze je tento systém vice
spravedlivy. Zadny z Seskych respondentii neuvedl, Ze by preferoval kolektivni systém, ale tii
respondenti (20 %) zminili, Ze nepreferuji ani jednu variantu a je jim to jedno, nebo zminili, ze
kombinace obou téchto variant by mohla byt dobrou cestou. Z vysledktit mizeme usoudit, Zze

v tomto ohledu sméfuji jednoznaéné k individualismu.

U vietnamskych respondentii byly odpovédi vice vyvazené. O néco malo mél navrch
individualni systém odménovani, kdy tuto variantu preferuje osm respondenti (53 %).
Argumenty byly podobné jako u druhé skupiny. Kazdy by mél byt odménén na zakladé svého

vykonu, a ne vykonu celého tymu. Ne kazdy podava v tymu stejné vysledky a ptipadalo by jim
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nespravedlivé, kdyby byli stejné ohodnoceni. Na rozdil od Ceskych respondentd nékteti
preferuji spise kolektivni systém odménovani. K tomuto systému se piiklonilo Sest respondentti
(40 %). Mysli si, Ze v moment¢, kdy je nastaven kolektivni systém odmeénovani, tak to tym vice
uceli a bude jej to motivovat spole¢né cile dosdhnout. Maji spole¢ny cil a méli by mit tedy i
spole¢nou odménu. Jde tedy o to, Ze budou pracovat vice jako tym nez jako samostatné
jednotky. Posledni respondent (7 %) zminil, Ze nepreferuje ani jednu variantu a je mu jedno,
jaky systém odmeénovani je zrovna vyuzivan. Na rozdil od ¢eské skupiny je to vice vyvazené,
ale pfesto se o néco malo piiklani k individualistické spole€nosti, 1 kdyZ to neni tak

jednoznacné.
Vliv vedouciho prace

Pro 11 respondentti (73 %) s ¢eskou narodnosti méa vedouci prace na jejich pracovni motivaci
vliv. Je pro né dulezité, aby méli s vedoucim dobry vztah. Vedouci je pro né zaroven mentorem,
ktery by mél predavat své znalosti. Zaroven by mél byt schopen poradit a nasmérovat spravnym
smérem v momente, kdy si nebudou veédét rady, jak postupovat dale. Maji pak vétSi chut’
pracovat. Jejich prace bude daleko rychlejsi a efektivnéjsi. Mél by také umét dat zpeétnou vazbu,
umet pochvalit za dobie odvedenou praci, ale zarovenn umét spravné vypichnout nedostatky.
Zbyli ¢tyii respondenti (27 %) tvrdi, ze vedouci prace nijak neovliviiuje jejich pracovni
motivaci ¢i pracovni nasazeni. Vedouci pro né€ neni dulezitym faktorem v rdmci jejich pracovni

spokojenosti a motivace.

Na strané¢ vietnamské kultury bylo celkem u 13 respondentt (87 %) zminéno, Ze vedouci
ovliviiuje jejich pracovni motivaci a maji potfebu mit se svym vedoucim dobry vztah. Je také
dulezitd komunikace s nadifizenym, ktera tak ma pozitivni vliv na efektivitu prace. Také
zminovali, Ze vedouci funguje jako mentor, ktery ma piedavat znalosti a v riznych situacich
umét podrzet a podpofit. Musi tam byt diivéra na obou stranach, aby to ddvalo smysl. M¢l by
byt rozumny, a ne pfili$ ptisny. V momenté, kdy je ptili§ ptisny, tak n€kteti respondenti pracuji

pod stresem, coz ma negativni vliv na jejich pracovni motivaci.

U obou skupin mizeme fict, Ze se jedna o spole¢nosti s nizkou vzdalenosti moci. Obé¢ strany
vyzaduji od svého nadfizeného otevienost. Chtéji mit tu moznost se na néj obratit s problémy

a vidi v ném spise demokratického vedouciho nez autokratického vedouciho.
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Moznost podilet se na rozhodovéani a planovani

Moznost podilet se na rozhodovani je pro 0oSm respondentd (53 %) nedilezita a sedm
respondentl (47 %) vnima moznost podilet se na rozhodovani a planovani jako soucast jejich
motivace. Vidi, Zze délaji svoji praci dobie, kdyz jim vyssi vedeni d4& moznost projevit sviij
nazor. Maji moznost poukazat, co si mysli, co by mohlo byt spravn¢ a jakym smérem by chtéli

jit.

U vietnamskych respondentt se jednalo o devét lidi (60 %), ktefi se radi podileji na planovani
cili. Vnimaji tu moZnost jako pozitivum, kde maji moZnost cile organizace usmériiovat
takovym smérem, aby byly redlné dosazZitelné. Berou to taky jako formu vyzvy a moZnosti, kde
se mohou vzdélavat a posouvat se. Zbylych Sest respondentti (40 %) uvadi, ze tato moznost pro
né neni dulezitd. Muzeme vidét, ze vzdalenost moci je o néco nizs$i u vietnamskych

respondentd, ale ten rozdil neni tak razantni.
Dostavani konkrétnich ukoli versus mit urcitou volnost

U cCeskych respondentii pievahovala volba mit pfedem dané pokyny k praci. Konkrétné osm
respondentt (54 %) je radsi, kdyz maji pfedem zadano, co maji délat. Tvrdi, Ze jim to usnadiuje
praci tim, Ze rovnou Vi, co maji délat, a uSetfi jim to ¢as. Na druhou stranu pét respondentt (33
%) preferuje spiSe volnost v praci, protoze védi, co maji d¢lat, a ta volnost jim dava prostor si
naplanovat praci podle sebe. Maji moznost byt vice kreativni a nepotiebuji tedy pokyny k praci.
Celkové dvé osoby (13 %) zminily, ze nepreferuji ani jednu variantu a jsou otevieny obéma

variantam.

U vietnamské kultury je tomu naopak. VEtsi ¢ast respondentt (60 %) preferuje spise volnost.
Maji vétsi prostor byt kreativni a staci jim pouze nastaveny cil. Maji radi, kdyz jim firma
ponechd volnost a dava jim volnost a duavéru, jak se k tomu cili dostanou. Pouze ctyti
respondenti (27 %) preferuji dostavat spise konkrétni pokyny. Dostanou ptfedem uréenou cestu,
po které maji jit, a vi, Ze na nic nezapomenou. Dale vi, ze v momenté¢, kdy maji pfedem dané
ukoly, tak se nestane, Ze udélaji néco Spatné. Stejné jako u ¢eské kultury pouze dva lidi (13 %)

nedavaji pfednost ani jedné z variant a je jim to jedno.
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Ze ziskanych dat mizeme usoudit, Ze ¢eska strana ma v tomto ohledu vyssi vzdalenost moci

nez vietnamska kultura.
Jistota pracovniho mista

Obe skupiny z velké ¢asti nevnimaji faktor, ktery by byl soucasti jejich pracovni motivace. Na
Ceské strané se jednd o 67 % respondentt (10), ktefi uvedli, Ze jistota pracovniho mista je nijak
neovlivituje a tento faktor nevnimaji jako dulezity. U vietnamské kultury se jedna o 73 %, coz
je 11 respondentti, ktefi také tvrdi, ze je to pro né nedilezitym faktorem. Obé skupiny
zminovaly, ze je to tim, v jaké Zivotni fazi se vyskytuji. Nemaji zddné zavazky a jsou si védomy
svych schopnosti a mysli si, ze se dokazi prosadit i jinde. Dalsi argument byl, Ze je to néco, co
se neda Uplné ovlivnit, a proto se snazi tento faktor ignorovat. Na druhou stranu u péti ¢eskych

respondentl (33 %) a Ctyfech vietnamskych respondentt (27 %) je jistota prace dulezita.

Obecné lze tici, ze u obou skupin je nizka mira vyhybani se nejistoté. Faktor, Ze nemusi mit

jistou pracovni pozici, je dilezity.
ZkousSeni novych pracovnich pozic

V tomto ohledu jsou cesti respondenti vice otevieni tomu zkouSet nové pracovni pozice.
Celkové devét respondentlt (60 %) odpoveédélo, ze jsou k tomu otevieni, jelikoz budou mit
moznost zkusit néco nového. Budou mit moznost nauéit se novym vécem a schopnostem.
U vietnamske kultury je ktomuto otevieno pouze Sest respondentd (40 %). DalSim
zminovanym argumentem bylo, ze to napomaha pochopeni pozice a kolegu, ktefi na té dané
pracovni pozici pracuji. Respondenti, ktefi tuto moznost moc nevyuzivaji, tvrdi, ze nepotiebu;ji
zkouset nové pracovni pozice z diivodu, ze se chtéji spiSe zdokonalovat na pozici, na které
momentalné jsou. Zde mizeme vidét, ze z tohoto hlediska maji cesti respondenti nizkou miru
vyhybani se nejistoté. U vietnamskych respondentii tomu je naopak, ti se radé€ji drzi toho, co

znaji a tam se snazi posouvat.
Standartni FeSeni ukolu nebo otevifenost novym postupiim a inovacim

V tomhle ohledu je to u ¢eské kultury téméf vyrovnané, sedm respondentd (53 %) tvrdi, ze

preferuji standartni feSeni, vyuZzivaji radéji zptisoby, které jsou ovétrené a funguji. Nevidi smysl
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ve zkouseni novych postupt, kdyz ty staré funguji. Standartni postupy jim vyhovuji a prace se
jim déla dobie a rychle. Co se ty¢e novych postupt a inovaci, tak ty preferuje celkem Sest lidi
(40 %). Dava jim to prostor k tomu, aby mohli byt kreativni a moznost nalézt rychlejsi
a efektivnéjsi zptsoby nez ty, které vyuzivali. Pouze jeden ¢loveék zminil, Ze nepreferuje ani

jednu variantu a vyuziva kombinaci obojiho.

Vietnamci jsou o néco otevienéj$i k novym postuptim a inovacim. Celkem devét Vietnamci
(60 %) preferuje zkouset nové pracovni postupy a inovace. Casto to spojuji s moznosti byt
kreativni a Ze to neguje urcitou Cast rutinni prace. Dale se jedna o moznost, kdy mohou nalézt
lepsi a efektivnéjsi variantu, nez byl stary zptsob feseni ukoli. Standartniho postupu se drzi

celkem Sest Vietnamci (40 %).

Ze ziskanych dat lze usoudit, Ze Vietnamci maji v tomto okruhu niz§i miru vyhybani se
nejistoté. Radéji zkousi nové postupy a inovace, aby nabourali uréity stereotyp v praci a mohli
byt kreativni. U Ceské kultury je o néco vys$i mira vyhybani se nejistoté, ktera ale neni tak

jednoznacna.
Osobni rozvoj

Obe¢ skupiny oznacily tento faktor velmi vysoko ve svém Zebiicku pracovni motivace. Na Ceské
strané tento faktor zminilo 14 lidi (93 %) a na strané€ vietnamské to bylo 13 lidi (87 %). Obé
skupiny vnimaji tento faktor velmi siln¢. Chtéji se neustale posouvat a ucit se novym vécem.
V zaméstnani tento faktor vyzaduji a berou to jako velmi podstatnou véc. Maji chut’ se
seberealizovat a posouvat své limity. Ze strany Ceské kultury se jednalo pouze o jednoho
¢loveka (7 %), ktery osobni rozvoj nevnima jako faktor, ktery ovliviiuje jeho pracovni motivaci.
U vietnamskeé kultury to byli dva respondenti (13 %), ktefi uvedli, Ze osobni rozvoj neovlivituje
jejich pracovni motivaci. Na zdkladé odpovédi respondentii Ize fict, Ze obé skupiny jsou spiSe

dlouhodobé¢ orientovany, protoze mezi jejich hodnoty se fadi ué¢enlivost a seberealizace.
Pracovni uznani

Pro deset ¢eskych respondent (67 %) je pracovni uznani dulezité v ramci jejich pracovni
motivaci. Vidi to jako pomyslny vrchol, kam se mohou ve své kariéfe dostat. Je pro né

motivujici se na tento vrchol dostat. Za pomoci pracovniho uznani dostavaji i impuls ve formé
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zpétné vazby, ktery jim tika, Ze to, co délaji, d¢laji dobfe. Chtéji byt uznavani svym okolim
a bréni jako lidé, ktefi se ve svém oboru vyznaji. Z toho pét respondentii (33 %) uvedlo, ze

pracovni uznani pro né neni dulezitym faktorem.

U vietnamskych respondentt to bylo pomérné vyrovnané. O néco malo vice bylo respondentt
Sndzorem, Ze pracovni uzndni nehraje zas tak duleZitou roli v jejich pracovni motivaci,
konkrétné to bylo osm respondenti (53 %). Pro sedm respondenti (47 %) tento faktor roli hraje.
Vidi v tom ur¢itou kredibilitu za svoji praci, kterou vykonavaji. V tomto sméru maji ¢esti
respondenti vét§i miru kratkodobé orientace na rozdil od vietnamskych respondentti, protoze se

vice zaméfuji na vlastni uspéch.
Flexibilita

Flexibilita v zaméstnani je pomérné dulezita pro obé strany. Ze strany ¢eské kultury ji v praci
vyZzaduje deset respondentd (67 %) a pét respondentt (33 %) tuto moznost nevyzaduje. Tuto
moznost respondenti vyzaduji hlavné kviili moZnosti nastavit si svoji pracovni dobu. Oni sami
vi, kdy se jim pracuje nejlépe a nejvice efektivné. Flexibilni pracovni doba je pro né tedy velmi
dalezitad. Mohou si podle sebe uspofadat a naplanovat sviij den. Nékteti z nich zminovali 1

moznost pracovat z domova, kde tuto moznost také vnimaji jako velké pozitivum.

U respondentu s viethamskou narodnosti to bylo obdobné. Pro 11 z nich (73 %) je flexibilita
dalezita. Maji lepsi vysledky 1 pracovni nasazeni, kdyz si mohou sami nastavit, kdy budou
pracovat. Dava jim tu moznost rozlozit si ¢as podle svého a vi, kolik ¢asu jakému Ukolu
potiebuji vénovat. Také zminovali stejny argument jako Cesti respondenti, a to, ze si mohou

podle své prace a svych potieb naordinovat svilij pracovni den tak, aby byl co nejefektivné;si.

Ob¢ skupiny jsou v tomto ohledu zaméteny na dlouhodobou orientaci. Vyhovuje jim, Ze si
mohou pfizpiisobit sviij den svym potiebam, ale zarovei si obé skupiny uvédomuyji, Ze to chce
urcitou zodpovédnost a sebekontrolu, kde pravé tyto atributy patfi mezi zdkladni znaky
dlouhodobé orientace. Také si uvédomuji, Ze je zapotiebi udrzet urCitou kvalitu své prace

a hlavnimi jsou dosazené cile.
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Obsah (napli price) a zajimavost prace

Pro ob¢ strany je obsah prace velmi dulezity. VSichni respondenti na obou stranich kultur
faktor v jejich pracovni motivaci. Prce je musi bavit a davat smysl, nedokazi efektivné
pracovat, pokud je prace nebude bavit nebo jim nebude davat smysl. U nékterych respondentii
to mize vést i Ktomu, ze si budou hledat nové zaméstnani ¢i novou pracovni pozici.

Z dlouhodobého hlediska nedokazi pracovat nékde, kde je prace nebavi.
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5 DISKUSE

Jak uz bylo zminéno v oddilu vénovaném analyze dat, nebyly stanoveny zadné hypotézy, které
by se mély potvrdit, nebo vyvratit. V této kapitole nasleduje zavér kvalitativniho vyzkumu

zaméfeného na zjidténi a odhaleni rozdild v pracovni motivaci generace Y Cechti a Vietnamci.

Provedeného kvalitativniho vyzkumu se zacastnilo celkové 15 respondentl na kazdé strané
kultury. VSichni respondenti méli vysokoskolské vzdélani a pomér pohlavi byl na obou stranach
stejny, to znamena, ze ve kazdé skupiné byl pomér respondentit 60 % muzskych respondentt a

40 % respondentl Zenského pohlavi.

Dle ziskanych informaci od respondentu se zjistilo, ze se v nékterych faktorech, které povazuji
prace. Jedna se o nejefektivnéj$i formu, jak motivovat své zaméstnance, a je jedno, zda je
zaméstnanec Ceské nebo vietnamské narodnosti. Obsah prace je natolik dilezity, ze kvili
nespokojenosti bude pracovni motivace u zaméstnancu klesat a jejich pracovni nasazeni bude
nizké az zcela neproduktivni. Dlouhodoba nespokojenost miize vyustit k tomu, Ze o svého
zaméstnance mize firma piijit. Je dobré dlouhodobé¢ pozorovat, zda je zaméstnanec spokojeny
s pracovni naplni, kterou vykonava. Pokud neni spokojen, je zapotiebi jeho praci nastavit tak,
aby pro n¢j byla pracovni napln zajimava. V krajnim piipadé by se dalo vyuzit rotace prace a
nalézt pro zaméstnance vhodnéjsi pracovni pozici, kde by zaméstnanci napli prace davala vétsi
smysl. Toto tvrzeni podporuje i Kazdova (2012), ktera tvrdi, Ze si lidé z generace Y vybiraji

své zaméstnani na zakladé toho, zda je pro né pracovni napli zajimava a jestli je bude bavit.

Dalsim dilezitym faktorem jsou mezilidské vztahy, které jsou téz dileZzité pro obé kultury. Pro
ob¢ skupiny mezilidské vztahy tvoii atmosféru na pracovisti. Je pro né extrémné dilezité, aby
mezilidské vztahy byly pozitivni. Ma to celkové vliv na jejich naladu, a tim padem i na pracovni
motivaci. Zamé&stnanci generace Y pottebuji k podavani kvalitniho pracovniho vykonu pohodu
na pracovisti. Spatné mezilidské vztahy mohou zapfiinit to, Ze atmosféra na pracovisti nebude
idealni, a to bude mit vliv na celkovou naladu zaméstnanci. Pracovni motivace bude klesat a u
nékterych jedinct to muze byt i impulsem k tomu, aby opustili své zaméstnani a nasli si

pfipadné jinou praci. Zaméstnavatel ¢i manager by mél mezilidské vztahy korigovat, aby
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nevznikaly Spatné mezilidské vztahy, ptipadné skladat tymy ze zaméstnancti, kteti si navzajem

rozumi.

Z kvalitativniho vyzkumu bylo zjisténo, Ze vétSina Vietnamct (73 %) preferuje praci ve
skuping. Lze fici, ze je lep$i umoziovat vietnamskym zaméstnancim praci v kolektivu. Pracuje
se jim Iépe v tymu, kde si mohou navzajem poradit a motivovat. Z tohoto pohledu lze fict, Ze
se jedna o kolektivistickou spole¢nost. Toto tvrzeni podporuje i vyzkum Hofstedeho (2010),
ktery Vietnamce fadi ke kolektivistické spole¢nosti. U Eeskych respondentii byly preference
vice vyvazené, presto Cesi preferuji o néco vice (53 %) praci Vv kolektivu. U &eskych

respondentll mize probihat préce jak kolektivné, tak 1 individudlné.

Nékteii Cesi (40 %) preferuji individualni praci, jelikoZ maji vétsi prostor pro svoji praci
a nedochazi ke stietu zajmu. Nebudou zavisli na préaci a pracovnim nasazeni ostatnich kolegt.
U cCeskych zaméstnanci je tedy dobré nastavit pracovni zptisob na zéklad¢ toho, co konkrétnimu

respondentovi vyhovuje, zda se jedna o praci ve skupiné, nebo rad¢ji pracuje sam.

S praci v kolektivu souvisi i zpusob odménovani. V tomto sméru jsou dle vyzkumu cesti
respondenti hodné individualisticky zaméfeni. Pro Ceského zaméstnance je dulezité, aby
ohodnoceni bylo na zakladé schopnosti a vysledku kazdého jedince. Jsou presvédceni, ze kazdy
pracuje jinak a kazdy ma jiné pracovni vysledky a podle toho by mél byt kazdy ohodnocen.
Nechtéji, aby byli ohodnoceni na zakladé prace jiného kolegy, a to plati i v opa¢ném sméru.
Miize se stat, Ze pracovni motivace mize klesnout v moment¢, kdy vSichni budou mit stejné
ohodnoceni. U ¢eského zaméstnance bychom doporucili volit individualni systém odménovani.
Vietnamsti zaméstnanci jsou v tomhle ohledu vice flexibilni, 1 kdyz preferuji o néco vice
individualni systém. Zde by se volil zptisob odménovani na zakladé zptisobu plnéni prace.
Naskytuje se zde 1 moznost kombinace obou zptsobu, kdy je kazdy odménén na zakladé

individualniho vykonu a kolektivné na zdklad¢ dosazeného spole¢ného cile.

Manager jako vedouci musi byt schopen spravné motivovat své zaméstnance. Vedouci ma pro
ob¢ kultury zna¢ny vliv. Berou svého vedouciho jako mentora, ktery by jim mél predavat
zkuSenosti. Musi umét spravné komunikovat se svymi podiizenymi a nebyt pfili§ striktni. Kdyz
je manager piili$ striktni, mize to byt pro zaméstnance stresujici situaci a bude to mit negativni

vliv na jeho pracovni motivaci. Doporucil bych, aby manager nebo zaméstnavatel daval
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zaméstnancim konstruktivni kritiku, aby védéli, kde maji nedostatky, a mohli na nedostatcich
pracovat. Na druhou stranu musi umét i pochvalit za dobte odvedenou praci. Hlavni myslenkou
toho neni pochvala, ale zase se jedna o zpétnou vazbu, kdy zaméstnanec vi, Ze vykonava svoji

praci dobfe a miize ho to motivovat pti budoucich ¢innostech.

Ze ziskanych informaci z odborné literatury v teoretické Casti se zjistilo, Ze generace Y se
zajimaji o osobni rozvoj a vyhledavaji mozZnosti, jak se vzdélavat v oblastech, které je zajimaji.
Podle toho si hledaji a vybiraji pracovni pozice. Rozhovory s respondenty mi toto tvrzeni
potvrdilo. Je pro n¢ dilezité, aby se v praci rozvijeli v ramci své seberealizace a ziskavali nové
schopnosti a dovednosti. Manager ¢i zaméstnavatel je musi umét spravné stimulovat
a poskytnout jim moznosti se rozvijet a podle toho jim stanovovat rizné ukoly, které by mohly
byt zaroven vyzvou k tomu, aby se se svymi znalostmi a dovednostmi posunuli. Ur¢ité bychom
doporucili zafadit rizné kurzy a workshopy s tématy, které zaméstnance zajimaji. Zbyte¢né je

nenutit do workshopti nebo kurzi, které by je tématem nezajimaly.

Bylo zjisténo, Ze pro ob¢ skupiny ma roli i kariérni rast. Pro ¢eské zaméstnance z generace Y
je kariérni rst velmi dilezity, az 100 % respondentd zminilo, Ze moZnost kariérniho ristu je
v ramci jejich pracovni motivace dulezitd. Az 73 % Vietnamct vnima dilezitost tohoto faktoru
V jejich motivaci. Milenidlové jsou velmi ambicidzni a chtéji v Zivoté néco dokdazat.
Zaméstnavatel musi umét poskytnout svému zaméstnanci kariérni rozvoj a je jedno, jestli se
jedna o zaméstnance z ¢eské nebo vietnamské kultury. Zaméstnavatel muze své zaméstnance
motivovat tim, Ze jim umozni postupovat v kariéfe smé€rem nahoru a poskytnutim této moznosti
stimuluje pracovni motivaci svych zaméstnanci. Neposkytnuti této moznosti miZze mit i
negativni vliv na motivaci zaméstnancu. Jejich motivace mize naopak klesat a mize to dojit az
k zavéru, kdy si bude zaméstnanec hledat novou praci. Nektefi respondenti si vybiraji i

zaméstnani na zakladé toho, jestli tam je moznost kariérniho rist ¢i nikoliv.

Dal$im pomérné ditlezitym faktorem muze byt flexibilita v praci. Pro ob¢ kultury je flexibilita
urcité Zadouci, pokud to povaha prace dovoluje. Dllezitym aspektem, pro¢ vlastné je flexibilita
dilezita, je to, Ze se jedna o zaméstnance z generace Y. Pro milenidly je dlileZité mit v Zivoté
flexibilitu a moZnost si pfizpiisobovat praci svym potiebam. VSem zaméstnavatelim bych
doporucil zafazeni moznosti flexibility, pokud to povaha prace dovoluje. Poskytnuti flexibility,

at’ uz se jedna o flexibilni pracovni dobu nebo praci z domova, je pro nékteré zamestnance
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velmi motivujicim faktorem. Zaméstnanci oceni moznost si urcovat svoji pracovni dobu, sami
vi, kdy je jejich prace nejvice efektivni a kdy naopak neni. Na druhou stranu je dulezité, aby si

zamestnanec uvédomoval, ze kvalita odvedené prace musi byt na urcité Grovni.

Co se ty¢e finanéni odmény, nelze zcela Fict, Ze je to dileZity faktor pro obé kultury. Casto se
respondenti zmifiovali o ur€ité hranici majici vliv na jejich pracovni motivaci. Tou hranici je
Castka, ktera pokryva jejich Zivotni naklady, a pro nékteré zaméstnance od té hranice zac¢ina byt
finanéni odména méné zajimava. Nevnimaji tedy penize v konzumnim smyslu, ale spi§ jako
prostiedek, jak financovat své Zivotni naklady a Zivotni styl. Zaméstnavatel by mél umét tuto
hranici odhadnout a piipadné nebat se konzultovat se svym zaméstnancem vysi mzdy/platu.
Milenialové dle odborné literatury nejsou velkymi materialisty, a proto nejsou penize tak
velkym motivatorem. VétSina zaméstnanct z obou kultur si ceni svého ¢asu a svych schopnosti
a chtéji za to byt adekvatné zaplaceni. Podhodnocenim prace svych zaméstnanct se mize stat,

ze se budou citit nedocenéni a miize to naopak piisobit na zaméstnance negativné.

Pochvala za odvedenou praci neni tolik dilezitym motivatorem. U ¢eskych zaméstnancii bude
pochvala efektivnéjsi nez u vietnamskych zaméstnancti. Kazdopadné pochvala za odvedenou
praci nema zadny negativni vliv na pracovni motivaci u obou skupin. Proto si myslim, ze by
mél manager jednou za ¢as davat pochvalu za dobie odvedenou praci u obou kultur. U ¢eskych
zaméstnancii muze byt pochvala motivujici a u nékterych vietnamskych zaméstnancu takeé.
Pochvala mize byt brana jako forma zpétné vazby, kdy zaméstnanci vidi, ze préci, kterou

vykonavaji, délaji dobie.

Moznost podilet se na planovani a projevit sviij nazor hraje vyznamnéjsi roli u vietnamskeé
kultury. Jsou radi, kdyz maji tu moZnost vyjadfit svoje poznatky. Uast na planovani
arozhodovani muze byt efektivni motivaéni technikou. Manager by mél davat svym
zaméstnancim prostor vyjadtit vlastni nazor. Pokud bude zaméstnanec chtit, tak sviij nazor
vyjadii, kdyZ k tomu bude mit prostor. U ¢eské kultury byly odpovédi hodné vyvazené, ale

respondenti nemaji tak velkou potiebu se podilet na rozhodovani.

Ptfi zadavani a plnéni Gkoll je lepsi davat Ceskym zaméstnanciim pfedem konkrétni pokyny
K vykonavani urc¢ité prace. Jejich prace je pak efektivnéj$i a ovliviiuje to jejich pracovni

motivaci, kdyz vi pfesné, co maji délat. Na druhou stranu vietnamsti zaméstnanci ve Své praci
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preferuji vice volnosti. Pii volnosti mohou byt kreativni, a to mze ptinést i rychlejsi vysledky.
Preferuji, kdyz jim jejich zaméstnavatel da pouze cil, kterého maji dosahnout, a ponecha jim
volnost, jak k cili dojdou. Myslime si, Ze je zde velmi dulezita komunikace mezi managerem a
podiizenym zaméstnancem a je jedno, o jakou narodnost se jedna. Manager by mél spravné
vykomunikovat, co podiizenému vice vyhovuje. Dulezitym aspektem pro to, jakou formu

zvolit, je také samotny ukol. Bude zalezet o jaky konkrétni tikol se bude jednat.

Pfi plnéni ukoli davaji ¢esti respondenti prednost standardnimu feseni a vietnamsti zaméstnanci
zase preferuji nové postupy a inovace. To vSak neznamend, Ze by nevyuzivali i opaény zpusob.
Zase bude zaleZet na daném ukolu a typu prace. Doporucil bych nechat zaméstnanctim u obou
kultur volnou ruku v tomto sméru, aby si sami vybrali, co jim bude vice vyhovovat a prace byla

efektivni.

V ramci seberealizace jsou CeSti respondenti vice otevieni zkouset nové pracovni pozice.
Vyzkouset jinou pozici a rozvijet své znalosti na dané pozici. VyzkousSet si néco nového
a pripadné nalézt pozici, ktera by mohla jedinci sednout vice. Vietnamsti zaméstnanci tomu
tolik otevieni nejsou. Radéji ztistdvaji na svych pozicich a tam se snazi posouvat a zlepSovat
se. Doporucil bych ve firm¢ zavést rotaci prace pro zaméstnance, ktefi jsou otevieni tomu
vyzkouset si nové pracovni pozice. Na druhou stranu bych zbyte¢né nenutil své zaméstnance
do jiné pracovni pozice, pokud sami nebudou chtit. Mohou byt na jiné pozici nespokojeni a

jejich pracovni motivace miize klesat.

Co se ty¢e pracovniho uznani, tento faktor je vice zajimavy pro Ceské zaméstnance. Vidina
toho, ze budou uspéSni a dostane se jim pracovniho uznani, je pro né motivujici. Pro
vietnamskou kulturu uzndni neni tolik dilezité a mélo by pftijit pfirozené. Nejméné dilezitym
faktorem pro ob¢ kultury je jistota prace. Pomoci zarucené/jisté prace nelze své zaméstnance
dostate¢né motivovat, aby pracovali 1épe. Varianta, kdy naopak nemaji jistou pracovni pozici,
neni také faktorem, ktery by mohl ovliviiovat jejich pracovni motivaci. N¢kolik respondentti
zminilo, Ze jistota prace zac¢ina mit vétsi vahu, ale je to pfedevsim kvuli soucasné situaci

(Covid-19).
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6 ZAVER

Diplomova prace se zabyvala problematikou pracovni motivace. Pro zaméstnavatele je dulezité
spravng a efektivné motivovat své zaméstnance. Jedna se o dulezitou soucast fizeni podniku.

Zamgéstnanci formuji firmu a jsou hlavnim pilifem rtstu spolec¢nosti.

Na pracovnim trhu se Ize setkat se zaméstnanci i jinych nérodnosti, nez jsou Cesi. Jednou
Z téchto narodnosti jsou Vietnamci. Jedna se o jinou kulturu, nez je kultura ceska. Pro
zaméstnavatele je dobré tyto dveé kultury rozliSovat a umét spravné své zaméstnance motivovat

a jednat s nimi, aby byli spokojeni a podavali maximalni pracovni vykony.

Teoretickd cast diplomové prace se vénovala tématu motivace. Zmifuje se o ruznych
motiva¢nich teorii, dale se zaobira zakladni definici kultury a rozdélenim kultur do dimenzi
kultur podle holandského védce Hofstedeho. Teoreticka ¢ast také definuje zakladni pojeti

generace X a Y a poukazuje na zékladni rozdily mezi témito generacemi.

Hlavnim cilem praktické ¢asti bylo zjistit dtlezitost riznych faktor v ramci pracovni motivace
obou kultur. Za pomoci strukturovanych rozhovort bylo zkoumano, co je pro kazdou kulturu

dulezité a jaké rozdily nebo naopak podobnosti jsou Vv jejich pracovni motivaci.

motivace je pro ob¢ kultury pracovni napli. Pro milenialy obou kultur je velmi duleZité to, aby
je prace bavila a davala jim smysl. Tento vysledek podporuje i odborna literatura. DalSim
spole¢nymi faktory jsou napiiklad kariérni a osobni rust. Pro ¢eské i vietnamské zaméstnance
je dulezité, aby v zaméstnani meli moznost se kariérné posouvat dal. To stejné plati pro jejich
seberozvoj, maji chut’ a nadSeni pro vzdélavani. Chtéji se rozvijet a posouvat svoje schopnosti
a dovednosti. DalS§im spole¢nym faktorem jsou mezilidské vztahy, které velmi ovliviuji
pracovni motivaci a celkové chut’ vykonavat praci. To jsou hlavni faktory, na které by se mély
firmy zaméfit, aby pozitivné ovlivilovaly pracovni motivaci zaméstnanci s Ceskou

a vietnamskou narodnosti.

Rozdily lze pak vidét hlavné vtom, zda chtéji zaméstnanci pracovat v kolektivu, nebo
individualné. Vietnamsti zaméstnanci jsou v tomto ohledu siln¢ kolektivisticky zaméfeni a radi

pracuji Vv kolektivu. Na druhou stranu u Ceskych zaméstnanc ta preference neni tak
69



jednoznacna a bude zalezet na kazdém jedinci, jaky zptisob bude preferovat. Dal§im rozdilem
je systém odménovani, kde jsou cesti zaméstnanci velmi individualistickou spole¢nosti
a vyhovuje jim individudlni odménovani. U vietnamskych zaméstnancti je preference

odménovani vice vyvazena.

Déle se zjistilo, Ze nejméné dulezitym faktorem je pro obé kultury jistota préace. Jistotu préace

nevnimaji jako tak dualezity faktor, ktery by mohl ovliviiovat jejich pracovni motivaci.

Na zavér lze tict, ze kulturni odlisnosti v pracovni motivaci milenialti nejsou pfilis odlisné, co
se ty¢e druhu faktori, ktery maji na jejich pracovni motivaci vliv. Nelze jednoznaéné fici, ze
viechny Cechy lze motivovat stejnym zpiisobem, a to plati i pro Vietnamce. Zaméstnavatel
muze v nékterych okolnostech motivovat své zaméstnance hromadnym zptisobem na zakladé
toho, do jaké kultury patfi. V koneéném zavéru je nastaveni pracovni motivace individualni
zalezitosti a kazdy vnima svoji pracovni motivaci svym zpusobem, ktera se béhem let mize
ménit na zakladé stanovenych hodnot, které momentalné dany jedinec ma. Zaméstnavatel by
mél brat na védomi individudlni potieby kazdého svého zaméstnance a podle toho svého

zameéstnance motivovat.
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PRILOHY

Otazky pro rozhovory s respondenty:

wn

arwd PR

o

~

10.
11.
12.
13.
14.
15.

16.

Jaka je vaSe profese?
Jakou vysokou skolu a obor jste vystudoval/a?
Kolik Vam je let?

Jakou roli pro Vas hraje moznost kariérni riist, nebo moznost povyseni?

Je pro Vas dilezita pochvala za préci, kterou jste vykonali/a?

Jak vnimate finan¢ni odménu (mzdu/plat) ve Vasi pracovni motivaci?

Pracuje se Vam Iépe ve skuping, nebo samostatng?

Jak vnimate dilezitost (pozitivnich) mezilidskych vztaht s kolegy (ne nadtizeni) na
pracovisti?

Preferujete individuélni nebo kolektivni systém odménovani a pro¢ (Odménovani na
zéklad¢€ rovnosti — dat kazdému stejnou odménu, nebo na zaklad¢ vysledki kazdého
jednotlivce)?

Jaky vliv na Vasi pracovni motivaci ma Vas vedouci?

Je pro Vas dilezité mit moznost podilet se na planovani a rozhodovani, co se tyce cila
organizace/projektu?

Pracuje se Vam lépe, kdyz dostavate konkrétni pokyny k vykonu prace, nebo kdyz
mate urcitou volnost.

Vnimate urcitym zpisobem jistotu pracovniho mista/zamestnani?

V ramci seberealizace, jste ochotni zkousSet nové pracovni pozice?

Preferujete standartni feSeni ukold, nebo jste otevieni novym postuptim a inovacim?
Jak vnimate osobni rozvoj, moznost se ucit a zdokonalovat sebe?

Je pro Vas diilezité pracovni uznani (byt bran, jako profesional ve svém oboru)?

Jste zastancem flexibilni pracovni doby? (prace z domova, mimo pracovisté, nastavit
si, kdy budu pracovat)?

Jaky vliv ma obsah, zvlastnost (zajimavost) prace a pracovni ndpli na Vasi pracovni
motivaci?
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Respondent 1 - VN muz

Profese: Obchodni zastupce,

Vysoka kola a obor: CZU, Provoz a ekonomie, Bc.

Veék: 26 let

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Momentaln¢ pro mé nehraje velkou roli. V tomto zaméstnani je pro mé diilezitéjsi se néco naucit.
Uveédomuji si, Ze kariérni rust pro mé bude hrat vétsi roli az v budoucnu, ale ne ted’.

Ur¢ité je dulezita, ale kdyZ se pochvala nedostavi, tak to nebude mit negativni vliv na moji pracovni
motivaci. Pochvalu pfijimam rad, ale kdyz se nedostavi, tak to nefesim popravdé. Pfi své praci na tento
faktor pfilis nemyslim.

Penize jsou pro mé ur€ité dulezitéjsi. Dfiv jsem penize tolik nevnimal, spiSe jsem vnimal to, jak se
posouvam znalostmi. Momentaln¢ je tomu tak, Ze penize jsou pro mé velmi dilezité.

Rozhodn¢ se mi pracuje 1épe tymove. Je to tim, Ze jsem hlavné extrovert a potiebuji kolegy. Jsem typ
Clovéka, ktery potiebuje k té praci lidi, ten tym, aby se mnou spolupracovali. V tomto obdobi, kdy kviili
Covidu pracuje po vétSinu ¢asu doma a sam, tak se trapim. Moje vysledky jsou horsi, nez jsem pracoval
Vv kancelafi.

Hodné to vnimam, myslim si, Ze je to nejdilezitéjsi véc v mé pracovni motivaci. Je pro me dilezité mit
dobré vztahy s kolegy a rozumét si s nimi. Popravdé si myslim, Ze to pro mé ma vétsi vahu i neZ penize.
Preferuji individualni systém odmeénovani urcité. Kazdy by mél byt odménén podle svého vykonu, a ne
podle vykonu celého tymu.

Urc¢ité musis mit dobry vztah se svym vedoucim Je to dobré vychazet dobie s nadiizenym, ale i

S piimym vedenim. V moment€, kdy mas problém, tak jsou to pfimo oni, kdo dokazou ten tvlij problém
vyftesit. VSe by, ale mélo byt na Grovni profesniho vztahu a ne kamaradského.

Ano je urcité to vnimam jako pozitivum. Mit moznost podilet se na stanoveni cild, kdy budu védét, ze
ty cile budou realny a dosazitelny, protoze jsem se na jejich tvorbé podilel. Tato moznost mi dost sedi a
ma to znacny vliv na moji praci.

Zalezi na situaci. Moje prace mi, ale umoziuje mit ur¢itou volnost a mizu si délat véci, jak chei. Od
moji firmy dostanu pouze ¢isla, ktery musim splnit a ta variabilita toho, jak dosahnu toho cile je na me.
Preferuji spise tu volnost.

Zalezi na situaci. Kdyz budu védét, ze se budu o své pracovni misto délit s nékym, tak urcité zaberu
vice. To je jedina situace, kdy by to mélo na mé vliv. Jinak si myslim, ze pracuji porad stejné.
Popravdé moc ne. Vybiram si pracovni pozice a snazim se na té pozici vydrzet, co nejdéle. Tu praci
vyuzivat na plno a zlepSovat se v té praci, ve kterée jsem.

Oboji je pro mé prijatelné, ale vétsinu tikold feSim sam a pokazdé fesim ukoly jinym zpasobem.
Priklonil bych se spise k novym postupim, ale nebranim se ani zajetym postuptim, ktery uz mam
najety.

Je to pro mé obrovsky faktor. Je to vlastné divod, pro¢ jsem zuistal v moji nynéjsi praci, i kdyz jsem
dostal nabidku na Iépe placenou praci. Mam velkou moznost se hodné rozvijet a vzdélavat se v moji
momentalni préci.

Upfimné to nijak nevnimam a neni to pro mé dilezité. Je to urcité hezké, ale ne dilezité.

Jsem velkym zastancem flexibility. Urcit¢ mam lepsi vysledky i vykon, kdyz si miizu nastavit sdm, jak
budu pracovat a kdy. Flexibilita je pro mé& urcit€ hodn¢ dilezita.

Obsah prace je uréité také dtilezita. Hraje to svoji roli, musi ti ta prace davat smysl. Nedokazal bych
pracovat v praci, ktery by mé nebavila. Jsem piesvédéeny, Ze nebudu pracovat v praci, kterd neni pro
mé zajimava a nebude mé bavit. Nepracovalo by se mi uplné nejlépe v préaci, ktery by mi nedavala
smysl.
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Respondent 2 — VN Zena

Profese: Finanéni kontrolor

Vysoka skola a obor: Vysoka Skola obchodni, cestovni ruch, Be.

Vek: 27 let

1. Urcité me to motivuje. Je to urcity cil, kam se ¢lovék mize posunout kariérné. Je dalezité si nastavit cil,
kam se chce ¢lovek posunout a jit si za tim.

2. Zalezi, od koho ta pochvala pfijde samoziejmé. Pokud to piijde od manazera, tak je to pro mé, jako
urcity bonus. Upfimné tu pochvalu, ale nepotiebuji. Pfi své praci na takové véci nemyslim, kdyz ta
pochvala prijde, tak ptijde. Jak uz jsem fikala, Ze je to urcity bonus pro m¢. Ten moment mé to na
kratkou dobu namotivuje, ale je to pouze kratkodobd motivace a myslim si, Ze ne aplné dilezita. Je to
hezké, ale neni to nutné.

3. Penize pro mé hraji urcité roli, jako pro kazdého si myslim.

4. Pracuje se mi Iépe samostatné. Kdyz pracuji sama, tak mi do té prace nema moznost nikdo mluvit. Mam
urcitou volnost a nemusim brat ohledy na nékoho jiného.

5. Jeto hodné dulezity. Vytvari to celkovou atmosféru v té firme a na pracovisti. Je to tedy dilezity faktor
k tomu, aby se dobfe pracovalo a i vykonné.

6. Zalezi, jaka je to prace, ale spi§ kolektivni odménovani. Kdyz pracujes v tymu a odménovani je
nastaveny jednotné pro cely tym, tak t&€ to namotivuje toho spolecného cile dosahnout.

7. Je to dulezity, protoze tam musi fungovat komunikace mezi nadiizenym a podfizenym. Podle mé je ta
efektivnost prace potom i lepsi diky tomu.

8. Ano, rada piilozim ruku k dilu. Takze nazory, navrhy vzdycky feknu a jsem rada, ze tu moznost mam
se podilet.

9. Zalezi, v jaké fazi jsem. Pokud jsem v praci nova, tak je pro mé lepsi, kdyz mé nékdo ukoluje. Ted,
kdyZ jsem zajeta, tak je pro mé daleko vyhovujici, kdyz mam volnost a mohu si fidit praci sama, tak jak
mi to bude vyhovovat.

10. V tomhle veéku mi je to jedno. Myslim si, Ze pokud ma ¢lovek né&jaky kvality, tak tu jistotu nemusi
GipIné fesit. Clovék by mél védét, jak na tom je a nemél by se nechat ovliviiovat n&&im takovym. Je to
mozna tim vékem, jak jsem zminovala a tim, Ze nemam rodinu.

11. Tomu jsem oteviena docela dost.

12. Preferuji inovace. Rada vyuzivam nové technologie, které se ted’ hodné zlepsuji a posouvaji se stale
dale. Dale zkouset nové véci. Vzdycky se da vylepsit zastaraly zptisob.

13. Velmi dilezité, vzdycky se ti to budé hodit. Ma to velky vliv na moji pracovni motivaci. Seberozvoj je
velmi diilezity, jak v praci, tak i v normalnim Zivoté. Clovék by se mél neustale posouvat dél a
nezakrnét. Nastavuje to i mj mindset a jsem tim padem vic motivovana.

14. Je to fajn. Vlastné ti to fika, zda svoji praci délas dobie, nebo ne. Uplné si, ale nemyslim, Ze to ma vliv
na moji pracovni motivaci.

15. Nejlepsi véc. Ja to preferuji, protoze neumim upiimné sedét na jednom misté 8 hodin v kuse. Flexibilita
hraje urcité dulezitou roli, co se ty¢e mého vykonu. Moznost si nastavit, kdy budu pracovat.

16. Obsah musi byt zajimavy. Pokud neni, tak t¢ ta prace zacne nudit a tim padem se ti za¢ne pracovat i

hare.
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Respondent 3 — VN Zena

Profese: Sales

Vysoka skola a obor: Vysoka Skola ekonomicka, mezinarodni obchod, Be.

Veék: 26 let

10.
11.
12.
13.

14.
15.

16.

V praci se snazim, abych nestagnovala. Je diilezité se dale posouvat. UZ se mi to stalo, Ze jsem zacala
stagnovat a zlstavala na jednom misté. Je tedy zapotiebi i kariérné rist, aby ¢lovék nezakrnél. Musim
tedy rist a posouvat se dale, co se tyce kariérni stranky. Je dobré dostavat se i na lepsi pracovni pozice.
Kdyz ta pochvala, nebo ocenéni ptijde tak to potési a vazim si toho. Pfi své praci to neni, ale mj
faktoru k tomu, abych pracovala 1épe, nemyslim na to. Jsem schopna pracovat a dosahovat cilii bez
toho, abych vyzadovala poté pochvalu ¢i ocenéni. Neni to miyj primarni cil.

Urcité jsou penize jedny z dilezitych faktord pro mé. Znamenaji pro meé obzivu. Z néceho chci Zzit a
vazim si sviyj ¢as. Ten Cas, ktery tomu davam, tak musi byt smysluplné ohodnoceny. Moje finan¢ni
ohodnoceni momentalné stoji pouze na mém vykonu. Rozhodné to tedy ma znacny vliv na mém
vykonu.

Pracuje se mi lépe v tymu a mit lidi kolem sebe. Obzvlast kdyZ jsou ti kolegové inteligentni.
Momentéalné pracuji sama a Gplné mi to nevyhovuje. Netvrdim, Ze pracuji n&jak hife, ale v tymu
podaval lepsi vykony.

Hodné dulezity to je. J& jsem hodné socialni typ, takze je pro mé dilezité, abych vychéazela s témi lidmi.
V momenté, kdy budu mit kole sebe lidi, se kterymi si nerozumim, tak to bude mit vliv na moji naladu.
Z toho pak vypliva muij pracovni vykon. Zase zaleZi na tom, jak moc je doty¢ny blizko k moji praci.

Z dlouhodobého hlediska je nutné ty vztahy zlepsit.

Preferuji individualni formu odménovani. Je lepsi, aby byl kazdy ohodnoceny podle svého vykonu, i
kdyz tvofime spole¢né tym. Vyskytnou se lidi, kteti v tymu nepodévaji stejny vykon tak, jako ostatni.
Je to urcité dulezity pro mé. Ten nadfizeny je pro mé v podstaté mentor. Kdyz to situace umoznuje, tak
té muze navést. Nedokazala bych pracovat pod ¢lovékem, ktery by mi nesedl.

Je to hodné dulezité. Je to pro me pak velka vyzva. Je to i zpisob, jak se ucis a posouvas se dale. Beru
to, jako dulezitou soucasti mého pracovniho nasazeni. Mit tu moznost se na né¢em podilet a byt
zainteresovana.

ZaleZi na situaci a na daném tikolu. Pokud je dana situace a ukol jasny preferuji volnost. Paklize je néco
pro mé nového, tak jsem radsi, kdyz mé nékdo navede. Kdybych se méla, ale pfiklonit k jedné strang.
Tak urcité ta volnost mi vyhovuje vice.

Nema to na mé zadny vliv. Snazim se délat svoji praci porad stejné dobte.

Urcité jsem tomu oteviena, ale sama to uplné nevyhledavam.

Zase zalezi na situaci. Jsem otevi‘ena inovacim, ale kdyZ to nebude davat smysl, tak je to pro mé ztrata
Casu. Preferuji spise zajetym metodam, ktery jsou ovéfeny a funguji.

Hodné dilezité to je pro me&. Nemam rada stagnaci, jak uz jsem zminovala a je pro mé dulezité a
zajimavé se posouvat dale i v tomhle ohledu.

Neni to pro mé dilezitym faktorem a pfi mém vykonu mé to nijak neovliviiuje.

Myslim si, Ze to neni dalezité. Clovék nepracuje sam a neni dobré zagit s praci naptiklad az ve 12
odpoledne. Nejsem toho tedy zastancem.

Prace mi musi davat smysl. Prace m¢ musi bavit, abych ji vykonéavala a podavala urcity vykon.
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Respondent 4 — VN Zena

Profese: Manager

Vysoka skola a obor: Ravensbourne Univerzity, Fashion design, Be.

Veék: 27 let

10.

11.
12.

13.

14.

15.

16.

Snazim se urcité kariérné rtist. Budovat svoji kariéru a posouvat se uréitym smérem, ktery pro meé bude
davat smysl. Je to dilezita ¢ast mé pracovni motivace. Posouvat se kariérné dal. Myslim si, Ze by to tak
m¢l mit kazdy.

Pochvala udéla radost, ale mé vice pomuze kritika od zkuSenéjsich lidi, nez jsem ja. Spravna kritika pro
me hraje dualezit€jsi roli nez pochvala. Muize mi to ukazat, co vlastné délam $patné, nebo kde mam
nedostatky a tyto nedostatky odstranit. Takze pochvala pro mé neni, zas tak dulezita.

Penize jsou dilezZity. Je to uréité soucast kazdého a hraje to vyznamnou roli v moji praci.

Preferuji pracovat sama, protoze jsem trosku introvert. Jsem nekonfliktni ¢lovék a mam vzdycky svoji
vizi, jak néco fesit. V kolektivu se miize stat, Ze bude mit nékdo jiny nazor a miize to vyustit ke
konfrontaci a v hor§im piipadé i hadce. Tyto situace jsou mi nepiijemné, a proto preferuji pracovat
sama.

Urcite je to dulezité rozumét si kolegy, se kterymi pracujes. Musi$ budovat dobré vztahy. Nejsem tGplné
schopné pracovat s lidmi, ktefi mi lidsky nesednou a nerozumim si s nimi. Pracuje se mi hiife a ur¢ité to
ma vliv na moji pracovni moralku a vykon.

Rozhodné se ptiklanim k individudlnimu systému odméiovani. Kazdy pracuje jinak a podava jiny
vykon. Podle toho, by mél byt kazdy odménovan.

Pokud nemas dobry vztah s nadfizenym, tak ta prace je daleko vic stresujici, nez by méla byt. Takze
ano vedouci ma na mé znacny vliv.

To pro mé neni dilezity a neovliviiuje to moje pracovni nasazeni.

Vice mi vyhovuje, kdyz mam piedem zadané tikoly, které bych méla vykonat. Je to pro mé urcita cesta,
kde vim, Ze na nic nezapomenu a udélam spravné.

Ano ine. Clovék mé své naklady, ktery musi pokryt, a to pokryje jen, kdyZz mé ptijem ze své prace. Na
druhou stranu si myslim, ze kdybych neméla jistotou pracovni mista, tak mi nic nezaruci, Zze o tu praci
mohu ptijit, i kdyz se budu snazit vice. Takze nakonec si priklanim k tomu, Ze to na mtj pracovni
vykon hrat roli nebude. Koneckoncti se snazim pracovat, jak nejlépe umim i bez tohoto faktoru.

Uplné to nevyhledavam. TakZe spise ne.

Vice mi vyhovuje zkouset nové metody a zpisoby. Neni to takova rutina a ¢lovek se piitom nauci a
dozvi 1 néco nového.

Urcité je dobré se naucit néco nové a ziskat nové zkusenosti a dovednosti. Jsem tomu oteviena, ale na
mij vykon to nehraje ptili§ velkou roli.

Je to dilezité. Chtél bych, aby mé lidi uznavali za moji praci. Svoji praci sméfuji k tomu, abych se
posunula tam, kde by mé lidi za¢inali uznavat. Ma to tedy svoji roli pfi mé motivaci.

Moje prace mi to flexibilitu povoluje. Je to pro mé urcité velké plus, Ze si mohu nastavit, kdy a kde
budu pracovat. Kdyz zvladnu splnit né&jaky projekt rychle, tak mi zbyde vic ¢asu na néco jiného.
Samoziejmé kvalita prace musi byt stale stejna. Neznamena to, ze to rychle udélam, bez pozadované
kvality a jdu dal.

Ta prace meé musi bavit. Nejsem schopna chodit do prace, kterd by mé nebavila a do prace bych se
neté&sila. Byla jsem v jednom zaméstnani, které mé nebavilo a pocit'ovala jsem u sebe pokles motivace
k préci.
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Respondent 5 — Vn muz

Profese: Customer service

Vysoka skola a obor: Vysoky skola ekonomicka, mezinarodni obchod, Be.

Vek: 27 let

1. Kariérni rist pro mé neni zas tak dilezity. Nehraji téméf znaénou roli v mé pracovni motivaci. Je to
Mozna tim, v jaké Zivotni fazi se momentalné nachazim.

2. Pochvala pro m¢ neni dilezita, je to samoziejmé prijemné, kdyZ se pochvala dostavi, ale na mj
pracovni vykon to urcité nebude mit zadny vliv.

3. Penize jsou pro mé dulezité. Tvori zakladni pilif v mé pracovni motivaci. Penize jsou tfeba a myslim si,
ze vSichni asponl z malé ¢asti pracuji kvili penéztm.

4. Urcité to bude kolektiv. Kolektiv je pro mé velmi dulezity. Pracuje se mi daleko Iépe v kolektivu nez,
kdyZ vykonavam praci sam.

5. Je to ten nejdilezitéjsi faktor v mé pracovni motivaci. Vztahy s kolegy jsou pro mé prioritou. Je to
dokonce na vys§i arovni, nez jsou penize. Kdyz si nerozumim s mym kolektivem neboli kolegy,
se kterymi pracuji, tak to ma na mé opacni vliv a jsem naopak demotivovany. Proto, abych podaval
dobré vykony a byl dobfe motivovany je zapotiebi dobry kolektiv.

6. Jsem zastancem spiSe kolektivniho systému odméenovani. Kdyz pracujeme, jako tym na néjakém ukolu,
tak mame spolecny cil a tim padem bychom méli mit i spole¢nou odménu.

7. Dalsi faktor, ktery je pro mé dilezity. Je pro mé dilezité mit urcitou divéru ve svém nadfizenym.
Znamena to, Ze vim, Ze mu mohu divéfovat v tom smyslu, ze kdyZ se na né¢em domluvime, tak se
mohu spolehnout, Ze to bude dodrzeno. Je pro mé silné demotivujici, kdyz mij nadfizeny, nebo ptimo
zaméstnavatel nebude dodrzovat na ¢em jsme se domluvili.

8. Ne urcité to neni pro me dulezité. Kdyz se me nékdo zepta na muj nazor, tak ho rad sdélim. Nefekl bych
tedy, Ze by to mélo vliv na mij vykon, kdybych védél, Ze jsem byl soucasti naptiklad stanoveni cile,
kterého mame dosahnout.

9. Je mito v podstaté jedno a neptiklanim se k Zadné preferenci. Mijj vykon by byl stejna v obou
pripadech.

10. Vibec to nevnimam a v moji pracovni motivaci tento faktor urcité nevnimam.

11. Nejsem tomu UGpln¢ otevieny. TakZe spise ne.

12. Ptiklanim se vice k standartnimu zptsobu feSeni tikoll. MUize se stat, Ze novy zpusob nebude fungovat
a ztratim kvili tomu spoustu ¢asu. Bylo by to pro mé frustrujici a demotivacni.

13. Momentalné to neni pro mé atraktivni. Na muj vykon to tedy nema vliv.

14. Vibec ne. Nepracuji kvtli tomu, abych mé nékdo uznaval.

15. Uplné to neovlivituje moji motivaci. Tuto moznost v praci samoziejmé mam, ale nemyslim si, ze kvili
tomu budu pracovat 1épe.

16. Ur¢ité to mdzu zahrnout do mé pracovni motivace. Je to podle mé nejlepsi, kdyz je ¢loveék spokojeny

s praci, kterou vykonava. Prace ho pak bavi a ta pracovni motivace je pak na jiné rovni a vykon také.
Je to hodné dulezity faktor.
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Respondent 6 — VN muz

Profese: IT designer

Vysoky skola a obor: Vysoka skola ekonomicka, mezinarodni obchod, Be.

Veék: 28 let

10.
11.
12.
13.
14.
15.

16.

Ur¢ite je to velka motivaéni véc. Nerad zlistavam na jednom misté, kde bych stagnoval. Je pro mé
dilezité, abych rostl, jak osobng, tak i kariérn€. Posouval se dale a nestagnoval. Se stagnaci pfichazim o
tu motivaci a na druhou stranu, kdyZ mam moznost nékam rust, tak je to pro me urcité motivujici.
Pochvala jako takova pro mé nehraje velkou roli, ale spis feedback. Jak uz pozitivni, nebo negativni.
Kdyz se jedna o pozitivni feedback, tak vim, Ze tu praci délam dobie. V opacném pripadé vim, kde se
mohu jesté posunout a na ¢em zapracovat. Ur€ité je to soucasti moji externi motivace.

Ano penize jsou pro mé dulezité, ale pouze do uréité miry. Je nutné, abych byl spravné zaplaceny za
moji praci. Kdyz jsou ty penize bidné muiize to ptisobit na mé demotivaéné. Momentalné v moji Zivotni
fazi nejsou penize motivatorem, protoze muj piijem pokryva mij Zivotni styl a to, co je vSechno navic
beru, jako urcity bonus, ktery mé v§ak nemotivuje.

Pracuje se mi 1épe ve skupiné. V praci pracuji s talentovanymi lidmi a kdyZ mam moznost pracovat

s takovymi lidmi, tak je to pro mé& dost motivujici.

Dalsi dulezity faktor. Je pro mé velmi dilezité, abychom si s kolegy sedli. Vnimam, Ze moje motivace a
pracovni vykon klesa, jakmile si kolegy nerozumime a nastanou mezilidské konflikty. Je to potom dost
stresujici a demotivujici.

Priklanim se spiSe k individudlnimu odménovani. Kazdy ptidava svoji praci jinou mirou a podle toho
by se méli odvijet i odménovani.

Urcité. Nedokazu si predstavit, Ze bych pracoval pod nékym, kdo by mi nesedl, jako ¢lovek, nebo by mi
nedokazal pomoc v raznych situacich.

Jsem na pozici managera a mam moznost sméfovat cile organizace. Je to velka zodpovédnost, ale ja to
beru, jako faktor, ktery mé motivuje. Protoze se mam moznost se neustale diky tomu nékam posouvat.
Ur¢ité se mi pracuje lépe, kdyz mam volnou ruku pfi své praci. Dokazu toho udélat daleko vice, kdyz
mam vsechno pod vlastni kontrolou.

Nehraje to zadnou roli pro me.

Za mé nepotiebuji zkouset nové pracovni pozice. TakZe to pro mé nehraje zadnou roli.

Rad zkousim nové metody a postupy. Pracuji v oboru IT a pracuji, kazdy den s novymi technologiemi,
kde kazda véc potiebuje jiny zptusob feseni, a to mé bavi.

Je to dulezity faktor, jak uz jsem zminoval ¢loveék bych nemél stagnovat. M€l by se snazit posouvat se
déle.

Je to forma feedbacku, kde vim, Ze to, co délam dava smysl a délam to taky dobie. Jde zase spiSe o ten
feedback nez o to samotné uznani. TakZe ano i ne.

Flexibilita je dtlezita, kterou nastésti v praci mam. Mohu si pracovat, kdy chci a kde chcei. Clovék by
mél védét sam, kdy se mu pracuje nejlépe a vyuzival ten Cas efektivné.

Je to snad ta nejdilezit&jsi véc u mé. Mj vykon a motivace je, tak vysoko, protoze délam, co mé bavi.
Moje préce je mym konickem.
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Respondent 7 — VN muz

Profese: Uetni

Vysoka $kola a obor: Vysoka $kola ekonomicka, mezinarodni obchod, Bc.

Veék: 28 let

10.
11.
12.

13.
14.
15.

16.

Ackoliv tu je moznost kariérné riist dal, tak to neni mij hnaci motor. Nemam zapotiebi se nékam hnat.
Neni to pro mé dilezité.

Ano pochvala je pfijemna véc a svoji roli urcité hraje. Ta motivace je sice kratkodoba, ale je tam.
Penize jsou pro mé dilezité. Musim se dokazat uzivit, a jesté néco malo nasettit. Kdyz se nad tim
zamyslim, tak jsou penize zakladem pro moji pracovni motivaci.

Pracuje se mi rozhodné lépe ve skupiné. Clovék na tu praci pak neni sim a ma moznost se o né&koho
opfit, kdyz si nevi v riznych situacich rady.

Urcité je to dulezité. Kdyz uz ¢lovék s nékym pracuje, tak by si s nim mél rozumét. Mezilidské vztahy
tvori i atmosféru v praci. Pokud je ta atmosféra napjata, tak to ma vliv na muj vykon a motivaci.
Preferuji vice kolektivni systému odménovani. Jsem toho nazoru, Ze pracujeme pak vice, jako tym nez,
jako samostatny jednotky.

Rozhodné se mi pracuje 1épe, kdyz si s nadiizenym rozumim. V diivéjSich zaméstnani jsem mél
nadiizeny, ktefi byli velmi piisni, a ne pIné dobie se s nimi vychazelo. Clovék byl pak neustéle pod
stresem a ten vykon pak podle toho vypadal.

Nemam to zapotiebi. Nema to vliv na muj vykon, nebo pracovni motivaci.

Rekl bych, Ze oboji, ale vic se asi priklonim k tomu, kdyz mam tkoly zadany uz. Vim piesné, co pak
mam udélat.

Ne, tento faktor je pro mé nedilezity a absolutné ho nevnimam.

Upfimné moc ne. Jsem rad, kde jsem a nevyhledavam to.

Rad fesim véci ovétenymi zplsoby. Pii plnéni ukold tedy vyuzivam spiSe zajety metody nez, abych
zkousel néco nového.

Clovék se neustale néco nové uéi, ale Ze bych kviili tomu lépe pracoval, to asi ne.

Neni to pro mé dtlezité. Necilim k tomu, aby mé v préci nékdo uznaval.

Nemyslim si. Pracuji pofad stejné, at’ uz je to doma, nebo v kancelati. S pracovni dobou sice tolik hybat
nemohu, ale nevadi mi to. Jsem uz zvykli pracovat od 9 do 17:00.

Samoziejmé by bylo hezké pracovat, co ¢lovéka bavi a dava mu to smysl. Ja jsem ve své praci
spokojeny a chodim do prace rozhodné s lepsi naladou a nastavenim, nez kdyz jsem chodil do prace,
ktera mé nebavila.
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Respondent 8 — VN muz

Profese: Projektovy manazer

Vysoka skola a obor: Vysoka §kola ekonomicka, mezinarodni obchod, Ing.

Veék: 28 let

10.
11.
12.

13.

14.

15.

16.

Rozhodné se snazim vstoupat po pomyslném zebiicku ve firme, ale i celkove. Prosté se snazim neustale
kariérné rast. Clovek, kdyZ pracuje, tak by se mél i posouvat. Je to i zndmka toho, Ze néco umim, kdyz
se dostanu na lepsi pracovni pozici, nebo zkratka, kdyz vidim, Ze kariérné rostu.

Pochvala je hezka, ale absolutné to nema vliv na moji motivaci. Nepracuji preci, abych pak dostal
pochvalu.

Jsem placeny nadstandardné a nemyslim si, Ze to n¢jak ovlivituje moje pracovni nasazeni. Neni to pro
m¢ tedy tak dulezité.

Neustale pracuji ve skupiné a vyhovuje mi to. Zfidka kdy pracuji sam. Pracovat ve skupiné je daleko
prijemnéjsi a cile se plni daleko rychleji nez, kdybych pracoval na né¢em sam. Mu;j kolektiv je pro mé
velmi motivujici. Jsou to velmi schopni lidé a kdyz to vidim, tak nechci zaostavat za nimi.

Je to velmi dulezité. Tym by mél spolu umét pracovat, ale rozumét si i lidsky. Nas tym je slozen

z rozumnych lidi, ktery tahd za jeden provaz. Je pro mé dilezitéjsi, abych si s doty¢nym sedl lidsky nez,
aby byl naptiklad talent.

Asi néco mezi. Odménovaci systém by mél byt spravné nastaveny. Nejsem, ale zastancem ani jedné
varianty.

Ja osobné mam dobry vztah s vedoucim. Jsem extrovert a mam zapotiebi fikat véci, které se mi libi, ale
i nelibi. MUj vedouci mé vzdycky vyslechl i kdyz se jednalo o negativni véci. Hodné mé podporuje, a to
je pro me¢ znamka, Ze mi véfi, a to mé& velmi motivuje. Nechci ho zklamat a snazim se vzdy vydat svij
nejlepsi vykon.

Jak jsem uz fikal, jsem extrovert a rad fikam své nazore a poznatky. Kdyz se néco realizuje na zakladé
mého napadu a ma to vysledky, tak je to pro mé velmi motivujici.

J& mam v praci velkou volnost a vyhovujeme to. Diilezité jsou vysledky a ne, jak k nim ptijdeme.
Vibec to neni pro mé dilezité. Nikdy jsem na to nemyslel a nebral v potaz.

Dfiv ano, ale momentalné jsem spokojeny na pozici, které jsem a zatim nové pozice zkouset
nevyhledavam.

Pro mé je dulezity hlavné vysledek a je mi jedno, jak k nému dojdu. V préci musim byt kreativni a
neustale myslet tzv. out of box. TakZe v praci neustale pouzivaim nové postupy k feseni tkolti a stragné
me to bavi.

Posouvat se déle v ramci seberozvoje je také dalezité. Clovek by se mél neustale posouvat a udit se
novym vécem. Coz mi moje prace dovoluje, neustale se néco nového naucim.

Je to pro me dilezité. Neni to sice pro me primarni cil v praci, ale je vZdycky dobré slyset od n¢koho,
ze to, co délam, délam dobte. Chtél bych byt ve svém oboru fakt dobry, aby se ode mé chtéli ostatni
ucit. Chtél bych moje znalosti v budoucnu ptedavat dale.

Jak uZ jsem zmitioval. Mame v préce absolutni volnost i v tomhle sméru. Momentalné mamé kvuli
situaci ohledné Covidu home office. Nikdo nefesi, jestli zacnu pracovat az ve dvé odpoledne, nebo

v osm rano. Dulezité jsou vysledky. Rozvrhnout si svoji préci a védét, kdy budu nejefektivnéjsi je urcite
dobré, kdyz vdm to zaméstnavatel umozni.

Moje prace me velmi bavi. a to je jedna z nejsilnéjSich forem motivace podle me.
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Respondent 9 — VN muz

Profese: Manazer logistiky

Vysoka $kola a obor: Vysoka $kola ekonomicka, mezinarodni obchod, Bc.

Vek: 27 let

1. Ja jako kariérni ruist beru, Ze jsem lepsi nez konkurence, a to je vlastné to, co mé Zene dopiedu. Clovék
se vzdycky mize zlepSovat a posouvat se ve své kariéie dale.

2. Pochvala neni zrovna to, co potfebuji. Neni to pro me né&jak dulezity.

3. Financni ohodnoceni pro mé v praci neni Uplné prioritni. V hlavé mam urcité hranici, ktera tvoti takové
to minimum, pod kterou bych necht¢l jit. Pokud se dostanu pod tuto hranici, tak vim, ze dé€lam néco
Spatné.

4. Zalezi, na ¢em zrovna pracuji, ale vic bych se pfiklonil k té skupiné. Firmu netvofi jen jeden ¢lovek, ale
vice lidi, ktefi by méli mit spole¢ny cil. Lépe se buduje néco, kdyz na to nejsi sam. Mas kolem sebe
podporu a navzajem si mizete pomoc.

5. Strasné dilezita véc. Mezilidské vztahy jsou na pracovisti pro mé velmi dulezité. Kazdy chce pracovat
s kolegy se kterymi si rozumi i po lidské strance.

6. Kombinace obojiho je podle mé nejlepsi varianta. Nemiizu teda zcela fict, co je pro me lepsi. Asi spis to
kolektivni odméiovani, zabrani to pak riznym komplikacim a nikdo si nezavidi.

7. Mit rozumného vedouciho je urcité dobra veéc. Nastésti je milj nadfizeny schopny a zaroven rozumny.
Urcité se mi pracuje l1épe nez, kdybych pracoval pod nékym, kdo by mi uplné nesedl.

8. R&d navrhuji moZnosti, ktery si myslim, Ze by mohli pomoc firmé dale rist. Kdyz se n&jaky mtj napad
chytne, tak vim, ze to moje Gsili dava smysl.

9. Ja mam nastesti v praci absolutni volnost a urcité mi to takhle vyhovuje.

10. Ne neni to pro mé ovlivnujici faktor, co se ty¢e mého vykonu, nebo moji motivace.

11. Ja se snazim zdstat u jedné prace a tam byt urcitym smérem dobry. Nepotfebuju zkouset vice praci,
nebo pracovnich pozic.

12. V logistice se neustale néco méni a miZe se pokazit. Nastava pak ta krizova situace, kdy to musim
vyfeSit a tam nastava ten moment, kdy musim piijit s dobrou myslenkou, jak to vyfesit. Nemam v praci
tedy uplné moznost fesit, néco standartnim postupem. Prave to, Ze musim ptijit pokazdé s nécim
novym, tak je to moje pracovni nasazeni vetsi.

13. Urcite. Chei se posouvat dale a riist profesné, ale i osobné.

14. Uplné jsem nad tim nikdy neptemyslel. Ur¢ité by to bylo piijemné, ale kdyZ nad tim nepfemyslim, tak
to pro mé nejspis nebude dilezité.

15. V logistice je blbé, Ze tam ta flexibilita GipIn€ neni, co se tyce pracovnich hodin. Logistika ma ¢asy, kdy
to zije, a to uz nejde zménit. Na druhou stranu mi to nevadi.

16. Jsem zastancem toho, Ze kazdy by si mél v Zivot€ najit néco, co ho bude bavit a néjakym zptisobem

napliiovat. Moje prace me bavi a je logické, ze se mi pracuje 1épe nez, kdybych pracoval nékde, kde by
to pro mé nebylo zajimavé.
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Respondent 10 — VN muz

Profese: Marketingovy manager

Vysoka skola a obor: Vysoka skola ekonomicka, podnikova ekonomika a management, Bc.

Vek: 27 let

1. Pro mé¢ kariérni riist, nebo povySeni na lepsi pracovni pozici nikdy nebylo dilezité.

2. Pochvala pro m¢ neni dulezita. Dfive ano, vyristal jsem v prostiedi, kdy mi davali lidi komplimenty a
pochvaly za moji praci. Kdyz se pochvala nedostavila, tak to byl pro mé¢ zvlastni moment a zacal jsem
si uvédomovat, Ze jsem na pochvalu pfilis fixovany. Piehodnotil jsem tedy své priority a pochvala pro
mé ma nyni nulovou hodnotu.

3. Z pocatku, kdy jsem zacinal pracovat, tak m¢ prace nebavila a chodil jsem do prace v podstaté jenom
kvtli penézim. Momentalné pro mé finance nehraji takovou roli, jako dfiv. Ano jsou dilezité, ale jen
do urcité miry, kdy je zapotiebi, aby to pokrylo tvoje naklady. Nemuzu tedy uplné fict, Ze by to
ovliviiovalo moji pracovni motivaci.

4. Lidi, kolegové to je vlastné jeden z faktor(, pro¢ vlastné pracuji tak, jak pracuji. Jsem na pozici
managera a svijj tym si vlastné tvofim podle sebe. Obklopuji se lidmi, ktefi maji urcitou kvalitu a jsou
klicem k tomu, abych byl uspésny a naopak.

5. Musi tam byt vzajemny respekt a vychazeli spolu. Pro me je daleko hodnotnégjsi, kdyz dany ¢lovek
pasuje do tymu po lidské strance nez po té strance profesni.

6. Zalezi na okolnostech a pro mé je to spiSe individualni. Kazdy pracuje jinak a podle toho by mélo
odpovidat i odména.

7. Nade mnou je uz pouze top management. Nemam pottebu, abych si s nimi rozumél lidsky. Mam k nim
pouze profesni vztah a je pro meé dilezit€j$i maj tym, se kterym pracuji dennodenné.

8. Je to moje prace podilet se na planovani a jsem pak zodpovédny za to, aby se ty plany uskutecnily a
dosahli jsme stanoveného cile. Takze, ano ma to vliv na moji motivaci.

9. Do mé prace mi nikdo nekeca a jsem za to rad. Dulezité jsou, ze budu mit vysledky.

10. Na néco takového nemyslim. Jsem si védom mych schopnosti a kdyby nastala situace, ze bych musel
odejit, tak se tak stane. Urcité se tim, ale nenechavam ovliviovat.

11. Dtive jsem vyzkousel hodné pozic, ale to bylo tim, ze jsem nevédél, co chci délat. Ted, kdybych mél
moznost zkusit si novou pozici, tak pro¢ ne. Musi mi to, ale davat smysl.

12. Marketing by mél byt kreativni a musim neustale pfichazet s novymi napady, jak zvedat ¢isla. Neni to
takova rutina a jsem urcité za to rad a bavi mé to.

13. Je to snad to nejdilezitéjsi pro me. Chci z prace dostat, co nejvic. Neustale se néco ucit a ziskavat nové
zkuSenosti. Je to pro mé obrovsky motivacni faktor.

14. Stejny ptipad, jako s pochvalou. Vic bych k tomu asi nedodal.

15. Nejsem zastancem, kdyz se musi pracovat tzv. nine to five. Flexibilita je v praci dilezita. Neni prece
dilezité kolik hodin budu v praci. Dulezité jsou vzdycky vysledky a je jedno jestli to budes délat doma,
v préci, nebo ti to bude trvat 3 hodiny misto 8.

16. Dtive mé prace nebavila a pracoval jsem jen, Ze jsem musel. Zacal jsem pak myslet vice pragmaticky a

nasel jsem si v praci to, co od té prace ocekavam a momentalné mé moje prace bavi. VSeobecné si
myslim, zZe pracovni napln je dtlezita pro kazdého.
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Respondent 11 — CZ 26 Zena

Profese: Recepéni

Vysoka skola a obor: Masaryktiv ustav vyssich studii, personalni management, Bc.

Vek: 26 let

1. Ja si myslim, ze ano. Momentaln¢ jsem na nizké pozici a chtéla bych se dostat vys. V hlavé uz mam
predstavu, na jakou pozici bych chtéla a momentalné k tomu tedy cilim.

2. Neni to pro me dulezité. Urcité pochvala kazdého potési, ale je to takova véc, na kterou nemyslim.

3. Momentaln¢ to pro mé neni o té finanéni strance. Zatim mi staci, aby to pokrylo moje vydaje.

4. Rozhodné mi vice vyhovuje pracovat v kolektivu. Ta prace je pro mé pak daleko zabavnéjsi a pracuje
se mi ur€ité 1épe.

5. My mame flexibilni pracovni dobu. To znamena, Ze ne vzdycky pracuji se stejnymi kolegy kazdy den.
Kdyz vim, Ze ten den budu pracovat s nékym se kterym si tieba vice rozumim, tak se mi samoziejme
pracuje 1épe. Na druhou stranu, kdyz pracuji s nékym, se kterym si nemam co fict, nebo mi tGpIné
nesedne, tak mi to tolik nevadi. Prosté si odpracuji svoje.

6. SpiSe ten individualni. Koneckoncti, kazdy pracuje jinak a podava jiny vykon a ma jiné vysledky.

7. Tak samoziejmé, kazdy chce mit nadfizeného na kterého se mize kdykoliv obratit a védét, ze mu
pomuze v urcitych situacich. To plati tedy i pro mé a mtj nadfizeny neni uplné takovy, jak bych si ho
prala. Je naptiklad prili§ piisny a tvori to pak takovou divnou atmosféru na pracovisti a je to napjaty.
Neni to Gplné pfijemny.

8. Zatim nemam tolik zkuSenosti, abych se né&jak prosazovala. Takze to neni dilezity pro mé.

9. Spise mi vyhovuje, kdyz mam piedem dany tkoly a vim tedy, co mam d¢lat.

10. Momentalné to na mé vliv nema, protoze nemam zadné zavazky a jsem hodné flexibilné tedy.

11. Ur¢ité, chci se toho jeste hodné naudit a se svoji praci nejsem tGplné spokojend. Zkouset nové pracovni
pozice by neznamenalo pro mé tedy, ze bych se ucila novym vécem, ale zkousela bych vice praci a
nasla si tfeba néco, co me¢ bude bavit a napliovat vice.

12. Ja jsem zastancem postupd, které znam a nemusim zkouset vymyslet néco nového.

13. V mym véku je to ted’ hodné& dilezité. Chci se toho naudit, co nejvice a posouvat se déle.

14. Pocit'uji v sob¢ potiebu byt v nécem dobra a aby na mé mohli byt moji rodice pysni.

15. V préaci mame hodné flexibilni pracovni dobu a mame moznosti home office. Do prace mohu chodit,
kdy chci a prizpiasobit si to svému dennimu harmonogramu. To mi stragné vyhovuje a pracuje se mi
Iépe a ma to tedy vliv na moji motivaci a vykon.

16. Urcité ma. Moje prace mé ted’ momentaln€ uplné nenapliiuje. To samoziejmeé neznamena, Ze bych

pracovala néjak hufe. TakZe se snazim postoupit na néjakou pozici, ktera by mé vice napliiovala a vim,
ze by ta motivace byla i jina.
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Respondent 12 — CZ muz

Profese: Asistent projektanta

Vysoka skola a obor: Ceské vysoké uceni technické, stavebni inzenyrstvi, Bc.

Veék: 27 let

10.
11.
12.
13.

14.

15.
16.

Urcité taky, kdyz vidis ten potencial, ze se dopracujes nékam, tak té to motivuje. V momenté, kdy v
zaméstnani neni moznost kam rust, tak se samoziejme tolik nesnazim. Nevidél bych tam ten smysl,
proc se vlastné snazit, kdyz tam neni kam rust.

Je to bezvyznamny faktor pro mé. Ma to nulovou hodnotu.

Penize jsou na druhém misté v moji pracovni motivaci. Cim vice penéz budu dostavat, tim vice budu
vstoupa moje motivace v préaci.

Pracuju rad&ji v tymu nez sam. Clovék si ma s kym povidat a miiZete si navzajem dat feedback poradit
a tak. Jde o tu pracovni atmosféru, kterd ma svoji roli na pracovisti. Na druhou stranu pracovat

Vv kolektivu ma dobré i ty Spatné stranky. Vadi mi napiiklad, kdyz vidim, Ze nékdo nedava do své prace
tolik, kolik by mohl. Na druhou stranu, kdyz je kolektiv dobry v tom smyslu, Ze se vSichni snazi
vykonavat svoji praci dobie, tak me to nakopne a snazim se pracovat lépe.

Kolektiv na mé ma velky vliv. Nerad pracuji s lidmi, se kterymi si nerozumim, jak uz jsem zmitioval
kolektiv tvoii atmosféru a ta nemuiize byt dobra, kdyz si ¢lenové tymu nerozumi.

Tady jsem zastancem individudlniho odménovani. Kazdy prosté pracuje jinak.

Manazer, nebo nadfizeny ma na mé pracovni nasazeni také vliv. Musi umét dobfe namotivovat, je
lidsky a pfijemny. Umi dat rozumny feedback, co délam Spatn€, nebo naopak dobie. Vim potom, kde
mam mezery a mohl se zlepsit.

Kdyz k tomu mam, co fict, tak to feknu. Déavat svoje nazory a myslenky je dulezity.

Rad mam, kdyz dostanu volnou ruku. Pracuji, pak podle toho, jak nejlépe umim.

Neni to néco, co by mé né&jakym zptisobem ovliviiovalo.

Zalezi, co by to bylo, ale nevnimam to jako dulezity faktor.

Jsem zcela otevien zkouset nové véci a technologie. To mé hodné bavi.

Jasné. Chci se n&jak posunout, jak kariérné, tak i seberozvojem. Je to o tom, abych se neustéle posouval
osobnostné a vzdelaval se.

Je to podle mé vrchol kariéry clovéka, kdyz se dostane na takovou pozici, kdy bude uznavany, jako
profesiondl ve svém oboru. Ur¢ité bych chtél byt bran svym okolim, jako profesional a byt uznavany.
Je to urcité prijemny bonus, ale upIné to nepozaduji.

Je to snad to nejdulezitejsi. To, aby mé prace bavila. Davam to na uplny vrchol mého motivace.
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Respondent 13 — CZ muz

Profese: Burzovni maklér

Vysoka kola a obor: Ceska zemédglska univerzita, podnika a administrativa, Ing.

Veék: 26 let

10.
11.
12.

13.

14.

15.

16.

Samoziejmé si myslim, Ze ve vétsich spolenostech poéitam s ur¢itym kariérnim riistem. V. mém
pripadé, kdybych zlstal na pozici, na které jsem zacinal a nastupoval ve firmé a neposunul se dal bylo
by to pro m¢& smutné. Ano kariérni rist je pro mé dilezity.

Nedavno jsem vyhral ocenéni, jako nejlepsi junior makléf, ale bylo to k nicemu. Nesnazim se v praci
kvuli tomu, abych na konci ofekaval za to néjakou pochvalu.

To je pro mé ur¢ité dalezity. VZdycky jsem si hledal prace, kde bych byl dobte zaplaceny. Pracuje se mi
urcité prijemnéji, kdyz vim, Ze jsem za tu praci dobie zaplaceny.

Ja jsem hodné spolecensky ¢lovék a rozhodné mam radé&ji praci v tymu.

Kolektiv vlastné tvofi tu moji naladu v praci a podle toho pak bude vypadat moje motivace a pracovni
nasazeni. Neni to vZdy o té finan¢ni strance. Jde i o tym, ten by mé&l byt slozeny z lidi, ktefi spolu
spravné funguje, jak uz po té pracovni strance, tak i po té strance lidské. Nerad chodim do prace, kdyz
vim, Ze je tam kolega, ktery ze mé¢ vysava energii, kterou bych mohl vlozit do prace.

Ur¢ité individualni zpasob. Nevidim diivod, pro¢ by mél nékdo mit stejny penize, jako ja, kdyz toho
naptiklad odvedu daleko vice.

Beru to urcité z té profesni stranky, je to mij nadfizeny a n€jak to nevnimam. Prosté vim, Ze nade mnou
je nékdo. To je vSechno.

Zatim to pro mé neni dilezity. Nemyslim si, ze mam natolik zkusenosti, abych se mohl podilet na
takovych vécech. Uvidim v budoucnu. Momentalné ne.

V mé praci vim, co mam délat, a to je mit dobry ¢isla a aby klienti byli spokojeni. Nepotiebuju k tomu,
aby mi nékdo fikal, nebo ukazoval, co mam délat.

I kdyz je momentalné tézka doba, tak ne.

Spise se zaméfuji na to, abych délal jednu véc a potadné, a ne skakat z jedné pozice na druhou.

ZaleZi na situaci. V moji préci je to hodné o dobré komunikaci a kazda situace vyzaduje jiné feSeni.
Nemam tedy tpIné prostor pro jednotvarné postupy. Takze urcit€ jsem otevieny novym postuptim, jinak
to ani nejde.

Tak to trosku souvisi s kariérni rastem. Kdyz ¢lovék kariérné roste, tak se i vzdélava a roste
védomostng, zkusenostmi, ale osobnostné. Nedokazu si ptedstavit, Zze bych se neposouval dal.

Kazdy odbornik ve své profesi chce byt uznavany a bran, jako profesional. Urcité si, ale uvédomuji, ze
to nemize byt kazdy. Béhem své prace na to tolik nemyslim, jelikoz to musi ptijit pfirozené tento
status. Né&jakym zptisobem to ovlivituje moji pracovni motivaci, ale malo, jak fikdm musi to pfijit
prirozen€.

Samoziejmé. Flexibilita nabourava tu rutinni prace. Pracuji v riznych hodinach a na riznych mistech.
Nékdy je to v kancelafi, nebo doma na home officu, nebo dfive, kdyz to bylo mozny, tak jsem se
setkdval s klienty na riznych mistech.

Je to urcité o tom. Nechci chodit do prace se Spatnou naladou a s myslenkou, ze jdu prosté zase do
prace. Ta prace pro mé nesmi byt rutinni.
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Respondent 14 — CZ muz

Profese: Laborant

Vysoka $kola a obor: Vysoka $kola chemicko-technologicka — chemie, Bc.

Vek: 26 let

1. Urcité je dulezity kariérni rast. S kariérnim rlstem prichazeji i lepsi penize.

2. Udé¢la mi to radost, ale nedavam tomu velkou vahu. Kdyz dostanu pochvalu tak to pfijmu, ale néjak me
to pfi mém vykonu neovlivni.

3. Penize jsou dulezitym faktorem k tomu, abych byl motivovany podavat kvalitni vykon. Chtél bych
zabezpecit svoji rodinu a k tomu potiebuji finance. Penize jsou pro mé velmi dulezité.

4. Zalezi na situaci, vétSinou pracuji sam, ale neni to tim, Ze by mi to vice vyhovovalo, ale prosté, ze mi to
prace takhle nastavuje. Ale kdyz pracuji v tymu a mame dobfe nastavenou spolupraci a rozdélené
ukoly, tak ty vysledky pFichazeji rychleji si myslim. Vice mi vyhovuje prace v tom tymu. Mam pak
pocit, ze se musim snazit vice, abych nezklamal svtij tym.

5. Je to zasadni véc. Je dulezita dobra komunikace v tymu a aby si lidi sedli. Bez dobré komunikace a
porozumeni po lidské strance, tak se mi pracuje daleko huie.

6. Tak zase zalezi, zda pracuji zrovna sam, nebo v tymu a od toho bych odvijel systém odménovani. Je mi
to tedy jedno.

7. Tak asi zalezi urcité je prijemné mit dobrého nadtizeného, ale n€jak to nevnimam. Prosté se vénuji svoji
praci tak, jak umim.

8. Nikdy jsem tu moznost nemél a ani to nevyhledavam.

9. Preferuji, kdyz mam piedem zadany tikoly, které mam udélat. U nas to tak funguje, ze mame piedem
rozdéleny tkoly a na tom pracujeme.

10. Myslim si, ze mé tento faktor nijak neovlivituje. Jsem totiz ten typ ¢loveéka, co se snazi hned ze zacatku
podavat, co nejlepsi mozny pracovni vykon.

11. V mém oboru to tplné nejde. Kazdy ma svoji specializaci a na tu by se mél zaméf¥it.

12. Tak zase bude zélezet na ¢em budu pracovat. V mé praci to vétsinou funguje tak, Ze mam rtzné
postupy, které se opakuji a asi mi to tak vyhovuje.

13. Ano seberealizace mé velmi motivuje. Obecné mam rad védu a rad se v ni vzdélavam. Neustale
posouvam svoje znalosti v mém oboru a ve védeé, jako takové.

14. Vnimam to stejné jako pochvalu. Je to hezké, ale je to pro mé nezajimavé, a tudiz mé to nijak
neovliviyje.

15. Ne urcité ne. Moje profese mi tieba neumoznuje pracovat z domova, jako kancelarské profese. A co se
tyCe pracovni doby, tak mam danou pracovni dobu. Neni to uplné striktni, Ze bych musel byt na ¢as
Vv praci a do urcité hodiny v praci. Kdyz mam tieba hotovou praci, tak mtizu jit domu dfiv a nikomu to
nevadi. Abych, ale odpovédél na otazku, tak ta flexibilita nechybi a neovliviiuje to moji motivaci.

16. Moje prace mé bavi a zaroven naplituje. Ta motivace je ur¢ité na jiné urovni, kdyz té ta prace bavi a

dava ti smysl.
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Respondent 15 — CZ muz

Profese: Finanéni kontrolor

Vysoka kola a obor: Ceska zemédélska univerzita, podnikani a administrativa, Ing.

Vek: 26 let

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Uréité. U nas ve firmé to tak mame nastaveny. Cim vice budu investovat ¢as a Gsili do své prace, tim
dfiv pfijde povySeni a mohu se posouvat dal ve své kariéte.

Zjistil jsem, Ze na m¢ pochvala ma uréity vliv. Je to pfijemné a vim, ze tu praci délam dobie. Ta
motivace piijde vétSinou az prijde ta pochvala. Zase netvrdim, Ze by mé to stra$né ovliviiovalo, ale malé
nakopnuti tam vzdycky je.

Pro mé je dulezité, aby muj pfijem pokryl aspont moje naklady. Jinak mi zatim o penize tolik nejde. Je
to o nastaveni ur¢ité hranice, pod kterou nechci jit. Neni to tedy GpIlné primarni faktor v moji motivaci.
Kolektiv, nebo prace v kolektivu je pro mél hodné dileZity a beru to na védomi. Moje prace se hodné
stfida, nékdy pracuji individualné a nékdy v tymu, ale v tymu se mi pracuje urcité lip.

Je z téch klicovych faktord, ktery jsou pro mé velmi dilezity. Nas kolektiv je hodné rodinny. Mél jsem
moznost pracovat s velkou ¢asti naseho tymu a vSechny je beru jako profesionaly. VSichni jsou rozumni
a jsme myslenkami na stejné ving.

My jsme v praci, kazdy ohodnocena podle vlastniho vykonu, protoZe ne vzdycky pracujeme na nééem
ve skupiné. Piijde mi to, ale takto v pofadku. Kazdy jsme ohodnoceni podle toho, co udélame.

Ja mam napftiklad super vedouciho a musim fict, Ze prace se déla pak jinak. V&fi mi v tom, co délam,
ale zaroven kdyz si nevim s né¢im rady, tak mi poda pomocnou ruku. Kvili covidu pracujeme

z domova, a pfesto je nam viem k dispozic a vim, Ze se na n&j mohu kdykoliv obratit.

Zatim tu moznost nemam, tak nemizu Gplné fict. Prozatim to neni pro meé dulezité.

Ja to mam tak, Ze od kazdého mam kousek. Dostavam zadané ukoly, ale zaroveni mam urcitou volnost
V tom, jak si to budu fesit. Vice mi, ale vyhovuje, kdyz mam zadané ukoly, které musim za ten den
udélat.

V této situaci je pro mé docela vysoko. Je to tim, jaka je doba a urcité bych nechtél o svoji praci prijit.
Takze podvédomé to na mé ma vliv. Snazim se ukazat, ze jsem v nasi firmé zaslouzené a mam, co
predat.

Uplné si nemyslim, Ze bych rad zkousel nové pracovni pozice. Clovék pak skace z jedna pozice na
druhou a pak poradn€ neumi ani jednu.

Oboji je dobry. Bude zalezet, co konkrétniho budu fesit a podle toho bych postupoval. Vim, ze vzdy
zac¢inam zajetym postupem, ktery umim a pokud to nejde, tak az pak zkousim néco nového. Takze asi
to standartni feSeni.

Neustale se chci néco nové ugit jsem tomu hodné otevieny. Cim vic toho umim, tak mohu pak odleh&it
praci jinym kolegiim. Musim si davat pozor, aby se mi to nehromadilo, coz se mi parkrat stalo.

Jesté je pro to brzo a zatim jsem nad tim neuvazoval. Mozna ¢asem to bude aktualni faktor pro mé, ale
urcité ne ted.

My tu flexibilitu mame. Vzdycky je dulezité, ze ten tikol bude splnény. Vyhovuje mi, Ze si mohu
nastavit praci podle toho, jak mi to vyhovuje. Nékdy se stava, ze musim pracovat i o vikendu, ale ne
protoze by mé nékdo nutil, ale prosté jsem si $patné rozloZil praci a nestihl jsem ji v pracovnich dnech.
Celkove mi ta flexibilita urcité vyhovuje.

Tak snad kazda chce pracovat v praci, ktera ho bavi. Ja jsem ochotny dat prednost praci, ktera me bavi a
n¢jak dava smysl, ale byla by mizerné zaplacena nez praci, ktera by mé nebavila, ale byla by dobie
zaplacena.
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Respondent 16 — CZ Zena

Profese: Auditor

Vysoka skola a obor: Vysoka Skola ekonomicka, finance, Ing.

Vek: 29 let

1. Snazim se kariérné riist. Mit na starosti vétsi projekty. Vzdycky jsem byla orientovana na tu kariéru.

2. Neberu to, jako néco, co bych potiebovala.

3. Tak penize jsou pro m¢ dulezity, chci se mit v Zivoté dobie a k tomu mi pomtizou ur€ité penize. Tak mit
dobie placenou praci by chtél mit urcité kazdy.

4. Obecné preferuji, kdyZ pracuji sama. Mam vlastni klid na to, nikdo mi do toho nic nefika a soustiedim
se jen na préci.

5. Tak urdité je pfijemny, kdyz jsou Vasi kolegové v pohodg, ale upIn¢ na tom nelpim. Soustiedim se
sama na sebe a na svou préci, abych ji vykonala nejlépe, jak umim.

6. Individualni, kazdy pracuje jinak a na né¢em jiném a podava jiné vykony.

7. Tak samoziejmé, kazdy chce mit dobrého nadiizeného. Coz ja mam, ale Ze bych kvili tomu pracovala
né&jak 1épe, to si nemyslim.

8. Od toho jsou ve firmé¢ jini lidé a zase se budu opakovat ja se soustfedim na moji praci.

9. Ta volnost je dobra. Vim, co musim udélat a uz jsem v praci zajeta. Vim presné, co je potieba udélat a
CO ne.

10. To je pro mé nepodstatny.

11. Uplné se nevidim, Ze bych §la zkouset néco nového. TakZe ne.

12. Mam zajeté zpasoby feSeni riznych situacich. Vzdy vim, co bych mél v jaké situaci délat a nepotiebuju
zkouset nové zplsoby.

13. Tak Clovek se neustale uci a je to soucast prosté toho procesu, ktery je pfirozeny. Ja se znalostné
posouvam tak néjak automaticky tou praci. Neni to uplné, ze bych si fekla, ted” se pjdu naudit néco
nového a budu se u toho snazit vice.

14. Trosku k tomu sméfuji, abych byla dobra a uznavana ve svém oboru.

15. Drtiv jsem si myslel, ze to pro mé dulezité je, ale posledni rok jsem si uvédomila, Ze to pro mé dulezité
zas tak neni. Ja tu flexibilitu v praci apln€ nemam, ale na mém vykonu jsem to nijak neznamenala.

16. To je dulezité pro kazdého si myslim a u me to neni vyjimka. Nejlepsi vykon ¢loveék podava, kdyz ho ta

prace bavi.
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Respondent 17 — CZ muz

Profese: Marketingovy specialista

Vysoka skola a obor: Vysoka Skola ekonomicka, marketingova komunikace, Ing.

Vek: 27 let

1.  Ano ur¢ité. Za m¢ kariér rtist znamena i vice penéz.

2. Ano uréité. Moje motivace je pak lepsi, kdyz mé nékdo chvali a pomaha to pti budoucich pracovnich
vykonech.

3. Ano. Vim, Ze kdybych mél malo zaplaceno, tak bych pracoval hiife. Kdyz jsem dobie placeny, tak jsem
spokojeny a podavam urcité vykony.

4. Ve skupiné se mi pracuje lip. Ur¢ité je dobry mit tu moznost se zeptat nékoho na jeho nazor.

5. Musi to byt, co nejlepsi. Zazil jsem situace, kdy jsem nemél dobré vztahy na pracovisti a nebylo mi to
pfijemné, a to ma urcité vliv na moji chut’ pracovat.

6. Uptimné nevim je mi to asi jedno.

7. Zajisté. Musi dobte pochopit rizné situace a dokaze i vyhovét mym, nebo celkové potiebam svych
podfizenych.

8. AnoV praci mam tu moznost a dostavam prostor k tomu, abych se vyjadfil a citim, pak tu povinnost byt
lepsi, jako firma a tim padem musim 1épe i pracovat.

9. Urcité mi vyhovuji, kdyzZ mam pfedem zadané pokyny. Nemusim pak ztracet ¢as vymyslenim, co mam
délat.

10. Ur¢iteé ano, nechci se dostat do té situace, kde by mé najednou nevyhodili a nemusel si hledat novou
praci.

11. Ano, rad zkousim nové véci a podival se do jinych obori a sbiral dovednosti.

12. Ptiklanim se k novym postupim. Umozni ti to pfijit na nové zplsoby, které mohou byt efektivnéjsi a
rychlejsi nez ty standartni.

13. Dokud mé to bude zajimat a ptijde mi to tak asi ano. Pokud se u¢im novym vécem a moc mi to nejde,
tak mé to omrzi a ten vykon klesa. Obecné jsem tomu urcité otevieny.

14. Beru to, jako bonus. Nemusim to mit, ale bylo by to fajn. Musi to pfijit samo.

15. Je mi to jedno, kdy pracuji a kde.

16. Pokud mé ta prace bavi, tak urcité pracuji lépe.
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Respondent 18 — VN Zena

Profese: Danovy poradce

Vysoka $kola a obor: Vysoka $kola Hai Duong — Bankovnictvi, Bc.

Veék: 27 let

10.
11.
12.
13.

14.

15.

16.

Neni to pro mé tolik dtlezité, co se tedy tyce lepsi pracovni pozice. V tomhle sméru tam tu vidinu
motivace nevidim. Na druhou stranu kariérné rlst pro mé znamena néco jiného nez povyseni na jinou
pracovni pozici. Ur¢ité se snazim kariérné rust, nechci se zaseknout na jednom miste.

Pochvala je urcité fajn véc. Tézko tict, jestli to na mé bude mit vliv. Béhem prace si urcité nefikam, ze
kdyz se mi ta prace dobie povede, tak dostanu pochvalu. Je to takova véc, ktery prijde sama, ale asi to
moji motivaci nijak neovliviiuje.

me dost vysoko si myslim.

Moje prace je vétsinou individualni zalezitost. V praci samoziejme nejsem sama, ale ty dil¢i ukoly uz
délam sama. Mam rada kolektiv, ale co se tyce prace, tak mi to takhle vyhovuje.

Momentalné jsem v mensi firmé a ten kolektiv je vice rodinny a pratelsky. M¢la jsem tu moznost
pracovat i ve vétSich firmach, kde ten kolektiv nebyl takovy, jako ho mam ted’. Bylo to hodné jiné.
Ted’ka jsem spokojena a vyhovuje mi ten pratelsky kolektiv. Clovék pak ma lepsi naladu a ta prace se
urcité déla pak 1épe.

Tak v praci je kazdy ohodnoceny podle jeho vykonu a prace. Podle mé je to tak spravné, kazdy déla a
pracuje jinak a podle toho by mél byt ohodnoceny.

Tak tviij teamleader by mél mit na tebe n&jaky vliv. Umét t&¢ dobfe namotivovat do prace. Dava mi
zpétnou vazbu, co délam spravné a co ne. Je tam dulezita komunikace a zaroven i divéra. Pokud tyto
véci nebudou fungovat, tak ta prace muze byt nepfijemna pro ob¢ strany.

Tak mame porady, kde mame prostor fict své nazory, ale ze by to pro me bylo dilezity, nebo ze by to
ovliviiovalo moji pracovni motivaci si nemyslim.

Tak né&jak vsichni vime, co mame délat a ta volnost tam urcité je. Samoziejme nékdy ty pokyny, co
mame délat dostavame, tomu se neda vyhnout. Pokud, kazdy vi, co ma délat tak ta volnost v préaci neni
Spatna.

Tak né&jak to mam v podvédomi. Clovék potiebuje stabilni praci kord v téhle dobé, kdy se kviili situaci,
jaka je obcas ty stavy prosté musi redukovat.

Ten prostor tu uplné neni, abych ted’ zacal zkouset nové pracovni pozice a ani by me to nijak nelékalo.
Vice se drzim toho, co umim a mam odzkouS$ené.

Rada se posouvam dale osobnostné. Vzdglavat se ucit se a ziskavat nové védomosti. Je to i tom, umét
ptrekonavat prekazky a poucit se z nich.

Byt bran, jako $picka ve svém oboru je urcité super. Je to za m¢ takovy pomyslny vrchol, kam se mohu
kariérné dostat. Je to svym zptisobem hodné motivujici, kdyz vi§, Ze né¢eho takového mohu dosahnout
pfipadné dosahla.

Je to super. My v praci fungujeme volnéji. Mame volngjsi pracovni dobu. Znamena to, Ze nemusim byt
V praci presné na osmou, nebo ze musim koncit pfesné tuhle hodinu. Je dalezité, abych odvedla svou
praci a mizu klidné pracovat z domova.

vvvvvv

vékem a myslim si, Ze se to bude ménit s nartistajicim vékem.
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Respondent 19 — CZ muz

Profese: IT specialista

Vysoka kola a obor: Ceska zemé&délska univerzita, podnikani a administrativa, Ing.

Vek, 26 let

10.
11.

12.

13.

14.
15.

16.

Jsem v podstaté na zac¢atku mé pracovni kariéry. Ten prostor a potencial kam rist kariérn€ je obrovsky
a byla by skoda toho nevyuzit.

Tak ta pochvala obcas je potiebna. Tak n¢jak mi to doda novou energii, coz mizu chapat jako motivaci
k tomu, abych pracoval Iépe v budoucnu.

Tak jasné penize jsou dulezity pro kazdého. Chci mit dobte placenou praci, ale uvédomuji si, Ze to neni
zadarmo. Musim néco té firmé na oplatku dat, néjakou odpovidajici hodnotu. Na druhou stranu miize
pusobit demotivacné, kdyz nejsem tak dobie zaplaceny a myslim si, Ze bych si zaslouzil vice. Citim se
pak nedocenény a uplné tolik se nesnazim, a to nasazeni klesa.

Tak moje prace je individualni, ale zaroven hodné tymova prace. Kazdy ma svoji praci, ktera se

V zaveéru musi pospojovat a tvori jeden celek. Mam takovou zodpovédnost, aby se ten finalni celek
nepovedl, jen kvuli tomu, Ze jsem nedovedl svoji praci dobie. Neustale spolu komunikujeme a
pracujeme spolu na nécem velkém, a to se mi prosté libi.

Ten dobry vztah tam musi byt. NaSe prace jsou na sob& propojeny a navazuji na sebe. Kdyz vim, Ze mi
né&jaka veéc nejde tolik, jako kolegovi, tak vim, Ze se na n€&j mohu obratit a ten problém si napiiklad
pfevezme on a bude ho fesit, a to plati i naopak. Ta spoluprace a synergie je pro me dilezita, abychom
dosahli toho spole¢ného cile.

Tak my m&me v praci oboji. Jsme hodnoceni na zakladé¢ finalniho produktu, jako tym a pak
individuaIné na zékladé toho, jak jsme pracovali a prinesli do projektu. Neni ani jedno $patné, nebo
dobie.

Tak team leader je hodné dulezity. Je to osoba, ktera t& tikoluje, dava ti feedback a svym zpisobem drzi
ten tym pohromadé. Se svym team leaderem mame vSichni super vztah a je to zaroven i jeho zasluha,
protoze je fakt super. Vi presné, co ma délat a je fakt dobry.

Tak néjak je to zaroveit moje prace. Rikam, co by se mé&lo jesté udélat, kde jsou nedostatky a kam to
mizeme sméfovat. Je to urcitd zodpovédnost, se kterou pocitam a beru do svych rukou, kdyz uz néco
navrhuji. Pokud chci, aby ta moje prace davala smysl, tak to pro mé dulezité je, abych daval navrhy, jak
bychom méli pokracovat.

Tak mi vétSinou mame rozdéleny tasky, ktery kazdy musi udélat a splnit. Nas teamleader nas zné dobie
a vime, co by ndm mélo sednout a takhle mi to vyhovuje.

Vibec ne. Je to néco na co jsem nikdy snad nemyslel a nebral v potaz.

Tak urcité je dobré zkusit si i jinou pozici, cloveék pak vi, co to vS§echno obnasi a pak to pochopeni pro
kolegu je daleko veétsi.

IT obor jde neustale dopiedu a neni realné vSechno fesit starymi postupy. Neustale se to posouva a tim
se méni a posouvaji moznosti v IT, jak néco délat. To je na tom to krasné. Neni to pak takové rutinni.
Jak jsem fikal IT obor se neustale rozviji a abych byl relevantni v mém obor, tak se musim také rozvijet.
Neustale se u¢im néco nového a posouvam své znalosti. S tou praci se posouvam strasné moc a GpIné si
neumim piedstavit, Ze bych se neposouval.

To pro mé neni dilezity. Nikdy jsem se s tim neztotoznoval, nemam zkratka tu potiebu.

Tak IT obor je skvély v tom, Ze mizu pracovat odkudkoliv a ta ¢asova flexibilita tam je, ale na tvé préci
zévisi 1 prace nekoho jiného. Takze si pln€ nemohu fict, ze budu pracovat az vecer, protoze nékdo jiny
uz ¢eka na moji praci, aby mohl taky pracovat. Ta flexibilita je v rdmcich mezich, ale striktni pracovni
dobu urcité nemame, a to je za me plus.

Jedna z nejdilezitéjsich véci u me. Pracovni naplii je smysluplna a ta prace mé bavi. Vidim né&jaky
vysledky za moji praci.
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Respondent 20, VN zena

Profese: Marketingovy specialista

Vysoka skola a obor: Newton college, marketing a brand management, Bc.

Vek: 24 let

1. Kwvili tomu vlastné pracuji, je to muj cil. Kdybych neméla moznost kariérniho ristu, tak bych tu praci
nedélala.

2. Jaku ¢eho, ale vim, kdy odvedu dobie svoji praci a uplné to nepotiebuji, od nékoho jesté potvrdit.

3. Uz mé nemotivuji tolik, jako dfive. Mam uz docela dobry plat a kdybych méla mit o néco vic, nebo
min, tak to nebude mit vliv na moji motivaci.

4. Samostatné. Mohu si fidit sama kolik ¢asu ¢emu vénuji a nemusim se zbyte¢né s nékym dohadovat.
Obzvlast' v téhle dobg, kdy to musim fesit jesté online a zbytecné bych ztracela ¢as. Ten ¢as bych mohla
vynalozit pfimo na svoji praci a misto toho, abych s nékym musela komunikovat.

5. Urcite jsou mezilidské vztahy dilezité, kdyz pracuji s nékym, s kym jsi upln€ nesednu, tak se mi
pracuje hiite. Mam pak pocit, ze mé neustale kontroluje.

6. Individualni, protoze kazdy mtze pracovat jinak. Za ty stejny penize si nékdo muze fict, ze mu to staci
a kvuli tomu nemusi podavat tak dobry vykon. Nékdo zase vidi tu vidinu penéz a mize pracovat 1épe.

7.  Muj vedouci na mé& nema vliv. Jednou tydné mame poradu a tam se jenom zkontroluje moje prace.
Jinak to pro mé neni dulezity faktor.

8. Kdyz to bude mit vliv na tom, na ¢em zrovna pracuju ja, tak ano. Pokud to bude, ale v ramci jiného
oboru ne marketingu, tak je mi to jedno. Celkové, ale usmériiuju ty cile, aby §ly smérem, kterym
souznim i ja.

9. Asi spis$ konkrétni. Protoze Vim, co ta druha strana mysli a nemusim pak néco predélavat.

10. No v téhle dob€ je to hodné motivaéni. Vnimala jsem to tedy vzdycky. Nesnesu to, Ze bych ptisla o to
misto a tu jistotu, Zze mam pravidelny rezim a ze si néco vydélam a mohu se néjak rozvijet. Pfedstava,
ze bych byla mésic nezaméstnana mé ubiji.

11. Asi ano. Clovék si miize vyzkouset riizné pozice a pfiudit se nécemu.

12. Zalezi, o jaky ukol se jedna. Kdyz je néco, co nefunguje a neni GpIné efektivni, tak jsem urcité pro, aby
se zkusilo néco nové, co by mohlo fungovat 1épe. Ale urcité se nejdtive drzim toho standartniho feseni,
pokud funguje.

13. Libi se mi to, ale nemam na to tolik ¢as v osobnim Zivoté. Ale v praci je to urcité velké plus. Riizné
kurzy a tak, moznost se ucit je vzdycky super.

14. Je to pro me dulezity, aby si mé okoli o0 mé myslelo to dobré.

15. Flexibilni pracovni doba mi vyhovuje, protoze si pak mizu lip rozvrhnout den. Kdyz si ten den musim
nékam zajit, tak si nemusim brat volno. V klidu si moje véci zafidim a pak odpoledne si odpracuji praci.

16. Je to hodné dulezity. Prace mé& musi bavit, aby tam byla ta viditelnd motivace K préaci.
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Respondent 21 — CZ Zena

Profese: IT podpora

Vysoka skola a obor: Ambis., ekonomika a management podniku, Bc.

Vek: 24 let

1. Urcité to na me vliv ma. Nechci cely Zivot zlstat na té stejné pracovni pozici.

2. Urcité je pochvala lepsi nez, aby mi nekdo vynadal, ale kviili pochvale urcité nebudu pracovat lip.

3. Neberu to, jako to nejdilezitéjsi. Uréit¢ mam nastaveny minimum, pod ktery bych nesla, ale vétSinou
finance nefesim, pokud je to nad tim minimem.

4. Samostatné se mi pracuje Iépe. Je to t€éma zkuSenostmi, ktery za ten Zivot mam. Po $patnych
zkuSenostech s kolegy, kdy jsem vétSinou musela néjakou praci udélat za nékoho, tak ted’ prosté chci
pracovat sama.

5. Je to ur¢ité dulezity véc. Pokud by se ke mné& nékdo nechoval aspon na neutralni zong, tak by to byl pro
me i diivod odchodu ze zaméstnani. Ty vztahy tvoii atmosféru a ja potfebuji pfijemnou atmosféru
k praci.

6. Individualni. Jak uz jsem fikala. N&ékdo t& prosté necha vSechno oddrit, a jesté za to dostane odménu. To
je proste Spatné.

7. Zadny vliv na mé nema.

8. Urcité je dobry, kdyz ti da firma prostor se vyjadfit, ale neni to pro me dulezité.

9. Jak v ¢em, ale ptevazné jsem klidngjsi, kdyz dostavam ty pokyny. Protoze se mizu stresovat kvuli
jinym vécem a v té praci, chci mit jistotu, Ze tu préci zvladnu.

10. Ur¢ite tento faktor pocit'uji a kord v téhle dobé.

11. Ano ur¢ité. Clovék by si mél zkusit hodné véci.

12. Jsem oteviena k tém inovacim, ale pokud maji smysl.

13. To beru, jako dalsi dilezity motivator v praci. Pokud se nerozviji§ dal a ta organizace ti k tomu neda ani
prostor, tak to neméa smysl.

14. Jak od koho. Musi to uznani pfijit od né€koho, kdo pfesné rozumi tomu, co délas. Pokud to piijde od
nékoho, kdo je o tfi pozice jinde, tak mi to smysl nedava, ale jinak ano.

15. Ano urcité. Ja rano uplné€ nefunguji a potiebuji zacit pracovat trosku pozdéji.

16. Je to tak osm bodu z deseti. Je to prosté dulezity. V praci travis osm hodin denné, takze ta napln

dulezita.
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Respondent 22 — CZ muz

Profese: Manager hotelu

Vysoka $kola a obor: Masarykiiv ustav vy$sich studii, ekonomika, Bc.

Veék: 26 let

abkrwd

10.
11.

12.
13.

14.
15.
16.

Momentaln€ jsem na nejvyssi pozici v hotelu, ale pro mé kariérni riist znamena, ze ptijdu pracovat do
vétsiho hotelu. Je to pro mé tedy dulezity a cilim k tomu, i kdyz je to kvili situaci ohledn¢ Covidu ted’
hodné tézky.

Urcité. Je to pro m¢& motivujici, mam pak vétsi chut’ pracovat.

Pro mé penize nehraji dilezitou roli.

Samostatné se mi pracuje 1épe. Praci si mohu udélat po svym a udélam si to prosté, jak ja to vidim.
Urcité je lepsi rozumét si s kolegy, je pak lepsi atmosféra na pracovisti. Celkove se pak pracuje v§em
Iépe.

Individualni, protoze budu hodnoceny pouze za svoji praci, a to plati i naopak. Nikdo nebude
hodnoceny za to, co jsem udélal ja.

Velky. Mam se svym nadiizenym velmi dobry vztah a nechci ho zklamat.

Urcité. Kdyz planuji, jakym zptsobem vést hotel a jakym smérem ptijdeme, tak je pro mé dilezité,
abych naptiklad védél, jak budeme cenit jednotlivé pokoje a tim mi to usnadni praci.

Jak kdy a na co. Je to pro mé tak pul na ptl a neptiklanim se ani k jednomu.

Neni to pro mé ovliviujici faktor.

Urcité. V ramci moji prace si musim vyzkouset v§echny mozné pozice, abych védél, jak funguje cely
chod hotelu a poptipad¢ dokazal zaskocit na tu pozici, kdyz bude potieba.

Za mé jsou to nové postupy a inovace. Je to hlavné kvili konkurence schopnosti.

Je to hodné dulezity v ramci konkurence schopnosti. Pokud se nebudu vzdélavat, tak nebudu schopny
konkurovat jinym hoteltim.

Ano, lip se mi pracuje. Vidim to, Ze se zlepsuji.

Ano, préci si rozvrhnu podle sebe a tu praci pak vykonavam efektivné;i.

Ur¢ité, pokud by me ta prace nebavila, tak se mi nebude chtit ptili§ pracovat a v praci bych nevydrzel
dlouho.
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Respondent 23 — CZ muz

Profese: Tester/analytik

Vysoka kola a obor: Ceska zemédélska univerzita: provoz a ekonomika, Ing.

Vek: 26 let

1. Velkou roli to pro mé hraje. Je to pro mé jeden z velkych cili.

2. Animoc ne.

3. Vnimam to, jako silny aspekt. Je to pro mé dulezity. Je tam ta vidina dobrych penéz a chci na ty penize
doséhnout.

4. Mam to tak na stejny drovni.

5. Je to, to nejdulezitéjsi na pracovisti. Kdyz jsou dobré vztahy mezi kolegy a kdyz se néco nepovede, tak
za to nikdo hlavy netrha. Je to n&jakym zpiisobem fesitelny v tom tymu.

6. Preferuji spie individualni. Protoze vim, Ze jsem Vv tymu ten siln&jsi ¢lanek, ale zaroveni, v ramci
tymového ducha je urcité kolektivni lepsi.

7.  Mana mé obti vliv. Mij vedouci me ptijal do sféry IT, i kdyz jsem vystudoval néco jiného a bylo to pro
n¢j hodné riskantni. Vidé€l, ale ve mné potencial a v&fil mi. Jsem mu za to vdécny a nechci ho zklamat.

8. Ano je. Tteba zitra jsem poprvé na poradé soucasti vyssiho managementu a budu mit moznost poprvé
prednést sviij navrh. To je pro mé hodné motivujici.

9. Mam radsi, kdyz jsou konkrétni pokyny k vykonu prace. Jelikoz to hodné usnadniuje tu praci.

10. Neni to pro me faktorem, protoze vim, ze kdybych pfiSel o praci, tak bych nasel uplatnéni nékde jinde.

11. Ano jsem. V mém oboru je dobré si zkusit i jiné pozice. At’ uz je to z divodu, Ze se nau¢im néco
nového, nebo si to vyzkous§im, ale i z pohledu, Ze pochopim i proces jiné pozice.

12. Jsem otevieny inovacim, kdyz za to stoji a osveéd¢i se. Ja jsem proto, aby se kazda véc délala tim
zajetym zpusobem, ale aby se zaroven udélala jinym zpsobem. Kdyz se novy zptisob osveédci, tak
mize nahradit ten pivodni zplsob.

13. Tak neustale se chci zlepSovat v tom, co délam, abych se posouval n€kam.

14. Je to pro me dulezité. Vzdycky me hodné nakopne, kdyz si mych schopnosti v§imne nékdo, kdo je vys
nade mnou.

15. Ja jsem pro takovou tu plovouci dobu. Castetné ano, ale i ne. Nemam rad takovy to, Ze &lovék musi byt
v uréitou hodinu v préaci.

16. Urcité me to musi bavit. Musim védét, Ze ta moje prace neni jen néjaky klikani do pocitace. Musi to mit

né&jakou hloubku a ned€lam to jen tak, abych mél néjakou praci.
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Respondent 24 — CZ Zena

Profese: PR specialista

Vysoka kola a obor: Ceska zemédélsky univerzita, podnikani a administrativa, Ing.

Vek: 25 let

1. Kariérni rust pro m¢ hraje velkou roli. Ur€ité nechci cely zivot zlstat na jednom misté a vybiram si
firmy podle toho, zda tam ten kariérni rast je.

2.V tuhle chvili je to pro mé motivujici. Zrovna nedavno jsem méla hodnotici pohovor a jsou ve firmé se
mnou spokojeni, coz bylo pro mé velmi dobry slyset.

3. Tak penize jsou dilezity. Musim platit svoje vydaje a potiebuji urcity zaklad. Na druhou stranu jsem
ted’ka mladd a nemam zavazky a nedavam penéztim zas tak velkou vahu.

4. Pracuje se mi Iépe samostatné. Mam pod sebou par lidi, kdyz jim zadam praci, kterou ja d€lat nemtzu a
potom ¢ekam na hotovou praci, ktera mize trvat i delsi dobu. Kdybych si tu praci mohla udélat sama,
tak bych byla $t'astnéjsi, protoze bych nemusela na nikoho cekat.

5. Jeto hodné dulezité, aby byli kolegové fajn. MizZes si s nimi pak o vSem promluvit, poradit se ohledné
prace, tak je to urcité velky bonus.

6. Individualni. U nas je to tak nastaveny nikdo nema stejny penize, nebo odmény. Je to o tom, co si
cloveék dokaze obh4jit a ptijde mi to spravedlivy. Upfimné ve firme, nebo tymu je vzdycky nékdo, kdo
se jenom veze a déla naptiklad jen polovinu véci, co ostatni. To ohodnoceni by mélo reflektovat
kazdého schopnosti.

7. Muj vedouci mé hodné zaucuje, dava mi rady a zaroven kontroluje. Ma tedy na mé velky vliv, co se
ty¢e mého vykonu. V tom pozitivnim smyslu, madm na mysli.

8. To pro mé neni dilezité.

9. Preferuju tu volnost, kdyz vim, co se prosté musi udélat, tak si to umim sama nastavit tak, aby to byla
efektivni prace. Vadi mi plnit, nebo pracovat v praci podle néjakych norem. Mam pak vétsi prostor,
abych byla kreativni.

10. Nema to na mé vliv. Clovék miize pfijit o praci velmi jednoduse kord v téhle dobg. Zbyteéné bych
zat€zovala hlavu a byla ve stresu, kdyby na to porad myslela.

11. Jsem urcité toho zastancem. MiiZu si pak zkouset rizné pozice, kde bych mohla ziskavat dalsi
zkuSenosti.

12. Jsem pro inovace, pokud budou lepsi a efektivnéjsi nez ty stary. Kdyz ma ¢loveék néjakou myslenku, tak
by se to mélo vyuzit.

13. Beru to, jako hodné podstatnou véc. Mame ve firmé riizné kurzy a je super, Ze se mizu takhle posouvat
dal.

14. Clovék dlouhou dobu studoval a dal do toho velké tsili. Chei mit tedy za to odpovidajici praci a aby mé
kolegové uznavali.

15. Ur¢ité, mi v praci tu flexibilitu mame. Mzeme pracovat odkudkoliv hlavng, Ze jsem pfipojeni a jsme
dostupni. Pevnou pracovni dobou, taky nejsme omezovani a mtizeme si nastavit, kdy budeme pracovat,
podle nasich preferenci.

16. Prace mé musi bavit, to je pro mé to nejdilezitjsi.
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Respondent 25 — CZ Zena

Profese: Personalni manager

Vysoka skola a obor: Univerzita Karlova, andragogika a personalni fizeni, Mgr.
Vek: 28 let

1. Samoziejmé, ze ma kariérni rist na moji pracovni motivaci podil. Ta vidina posunout se na leps$i pozici
je urcité silna. Pokud tam ta moznost neni, nevidim upIné smysl, pro¢ bych se méla snazit.

2. Tak pochvala je mén¢ dilezita, ale svoji roli urcité ma. V§imam si, ze po pochvale ta motivace je vétsi a
mam pak veétsi chut’ pracovat.

3. Cim vice budu zaplacena za svoji praci, tim vice se budu snaZit pracovat 1épe. Chtéla bych ukazat, Ze si
ty penize zaslouzim.

4. Tak asi ve skuping. Clenové tymu mé dokazou motivovat, kdyz vidim, jak pracuji. Maji vysledky a
prace jim prosté jde.

5. Nerada pracuji s kolegy, se kterymi si nerozumim. Citim se pak napjaté a nesoustiedim se tolik na
praci.

6. Individualni odménovani mi dava vetsi smysl. Kazdy je ohodnoceny za to, co udélal a je to takové
spravedlivé.

7. Manamé vliv. Je dobré, kdyz je pfijemny, umi dat pochvalu za dobi'e odvedenou praci, ale zaroven
umi vypichnout nedostatky a dat rozumnou kritiku.

8. Neni to pro mé dulezité.

9. Nejsem uplné kreativni typ clovéka a vyhovuje mi, kdyZ mam konkrétni pokyny.

10. Vnimam to, Ze je to pro me dilezité, a jesté v dnesni dob€. Vidim na sobé, Ze od Covidu pracuji
intenzivnéji a ta snaha je tam veétsi,

11. Neni to pro mé momentalné zajimavé.

12. Jak uz jsem fikala nejsem kreativni typ, a to plati i u toho dle. Musim dostavat konkrétni pokyny
Vv opaéném ptipadé mi ta prace muize trvat daleko déle.

13. Tak v mém oboru je neustéle se co udit. Nechci zaspat, a to vzdélani je dulezité.

14. Uznani od svého okoli je pro mé dilezité. Chci byt uznavana za svoji praci a byt brana, jako ¢lovek,
ktery se vyzna.

15. Ja radéji mam urcitou rutinu, coz znamena dobu, kdy prosté pracuji. Rad€ji pracuji v kancelati nez
doma, takze ta moznost volby pracovniho mista je pro mé také nedilezita.

16. Rikam vzdycky, Ze ta prace ¢lovéka musi aspoii trochu bavit, nebo dévat n&jakym jinym zptisobem
smysl. Budeme pracovat teméf cely sviij Zivot a nechci byt v praci, kterd by mé nebavila.
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Respondent 26 — VN Zena

Profese: Marketingovy specialista/digitalni marketing

Vysoka skola a obor: Vysoka Skola ekonomicka, podnikova ekonomie a management, Bc.

Vek: 24 let

10.
11.
12.
13.

14.
15.

16.

Je to pro m¢ hodné duilezity dala bych tomu tak osm az devét bodi z deseti. Prace, kde nemam moznost
kam kariérn¢ rist neni pro m¢ motivac¢ni a nepodavam pak takovy vysledky, jaky bych chtéla. Urcité
bych si hledala jinou praci, kde by ten kariérni rist byl.

Ano je dulezita, ale ne moc. Spis je pro mé dulezity feedback.

Pro m¢ finan¢éni odména neni tak dilezita. Sta¢i mi, kdyZz to momentalné pokryje moje zivotni naklady
Ve skuping¢ se mi pracuje 1épe, kdyz jsem mezi lidmi, tak mam vétsi motivaci pracovat. Kdyz vidim, jak
ostatni pracuji, tak m¢ to nuti taky pracovat a naopak. Nedava mi to prostor prokrastinovat.

Dulezité to rozhodné je. Samoziejmé, kdyz jsou ve firmé dobré mezilidské vztahy, tak se pracuje
rozhodné lip. Urcité mi, ale staci, aby tam byla takova ta formalni uroven. Nemusim byt za kazdou cenu
nejlepsi kamarad s kolegy.

Zalezi na typu prace, co se momentalné déla. Kdyz se pracuje na vétsim projektu, tak tymové
odmeénovani vice motivuje, protoze maji vSichni zajem, aby se ten projekt dotahl dokonce a vSichni
chtéji, aby vSichni pracovali. Vice preferuji to kolektivni odménovani.

Velky vliv na m& ma mij vedouci. Mam dva vedouci v praci a jeden z nich ma stejné mysleni, jako
mam ja. Je moderni a rad pfemysli nad inovacemi a vidi véci v souvislostech a pracuje se mi pod nim
velmi dobfe. Druhy vedouci je velmi konzervativni a nevidi za mé moc souvislosti. Jeho styl mysleni se
velmi odliSuje mému a nebere moc v potaz milj zpusob prace. Kdyz pracuji pod tim druhym, tak ta
prace je velmi neefektivni a mam mensi motivaci.

Je to pro me bonus. Pokud se ztotoznuji s tim, co ta firma déla, tak se chci spojovat s tim projektem, ¢i
cilem. Ale i celkové mam rada, kdyz mizu mit sviij hlas v néjakym rozhodovani.

Je to néco mezi. Urcité potiebuji volnost, ale zaroven potiebuju néjakou zakladni kostru toho, co mam
délat. Nechci piesné pokyny, co mam délat, ale staci mi ukazat smer.

Je to pro mé dilezité, dala bych tomu sedm boda z deseti.

Ano urcité. Muzu se pak naucit hodné véci, které mizu vyuzit v budoucnu.

Rozhodné nové postupy a inovace. Standartni postupy jsou fajn, pokud chces délat néjakou monotonni
praci. Povazuji se za kreativni ¢lovéka a konkrétn€, co se tyce toho marketingu, tak to vyzaduje
kreativni mysleni a nestandartni postupy.

Je to dulezity. Osobni rozvoj a vzdélavat se dale je pro mé velkym motivatorem. Pokud by tam ta
moznost nebyla, tak vim, ze bych v té praci dlouho nevydrzela.

Urcité, urcita kredibilita v praci musi byt.

Stoprocentné. Moznost homeofficu, nebo vybrat si svoji pracovni dobu je hrozné dtlezity. Mazu si
praci pak spravn€ naplanovat a aby to bylo efektivni.

Je to velky motivator. Ta prace, nebo obsah prace musi byt néco kreativniho a musi mé to neustéle nutit
se né&jak posouvat. Ta prace musi byt takova, kde musim asponi trochu zapojit mozek.
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Respondent 27 — VN muz

Profese: Obchodni zastupce

Vysoka kola a obor: Ceské vysoké ueni technické, vyroba a ekonomika ve strojirenstvi, Bc.

Vek: 25 let

10.
11.

12.
13.
14.

15.

16.

Hraje to pro mé velikou roli. Chci se v Zivoté nékam posouvat a je to moje zakladni podminka k tomu,
abych nékam nastoupil do firmy a zaroven podal néjaké pracovni nasazeni.

Pro m¢ je to dilezity. Je to za mé takovy zéklad spravného vedeni zaméstnance. Ta pochvala mi ukaze,
jak si vlastné vedu.

Mam to nastavena tak, ze od urcité ¢astky meé vyse penéz uz nemotivuje. Neni tu upIn€ primarni
motivator pro mé.

Jak kdy a zaleZi o jaky ukol se jedna. Nepreferuji ani jedno.

Beru to jako zékladni znamku ur¢itého zdravi firmy. Pokud ty vztahy nejsou dobré, tak ani ta firma
nemuze prosperovat a tim padem je to pro mé hodné dulezité.

Preferuji spise kolektivni systém. Nuti to ty lidi pracovat vice jako tym, spolupracovat a tim padem
dosahnout i lepsich vysledkd.

Opravdu velky. Hodné se od néj u¢im. Ja mam tedy vedouci dva a kazdy mé naucil néco jiného. Ta
prace je daleko efektivngjsi, kdyz ti ten vedouci miZe néco predat.

Necitim potfebu, abych daval nazor, kudy se ma vydat firma.

Pracuje se mi ur¢ité 1épe, kdyz mam volnost. Je tu pak prostor k seberealizaci. Pokud mi nékdo bude
fikat, co mam presné¢ délat, tak mi to prijde absolutné zbytecné.

Neni to pro mé dilezité.

Uréité. Cim vice pozic ve firmé lovék projde, tim 1épe mize pochopit ty pochody a zaroven navrhovat
zlepSeni procest.. Obecné si myslim, Ze je to dobie a clovek by mél zkouset nové pozice. Mam pak
novou motivaci se néco naucit.

Jsem zastancem toho, kdyz standartni postup funguje, tak se toho drzim.

Vnimam to tak, ze by to méla byt povinnost kazdého ¢lovéka, ktery chce néco dosahnout. Je to pro mé
vrozené a chci se ucit novym vécem a rozsifovat své obzory.

Pokud délam spravné praci a mam néjaké vysledky, tak si myslim, Ze by to pracovni uznani mélo byt.
Dostavam pak impuls pracovat Iépe.

Ja délam v salesu a ta prace je zavisla na urcitém Casovém rozmezi a ta flexibilita tam ipIné neni.

V tom ¢asovém rozmezi, ale asovou flexibilitu mam a urcit€ se mi to libi a tu praci mtzu délat
efektivné.

Nemam rad, kdyz je prace monotonni ta motivace rapidné klesa. Pokud je prace kreativni a ta prace mé
bavi, tak je to motivuji a délam tu praci pak rad.
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Respondent 28 — CZ muz

Profese: Asistent auditora

Vysoka kola a obor: Ceska zemédglska univerzita, podnika a administrativa, Ing.

Vek: 26 let

1. Je to pro m¢& hodn¢ dilezity. Vim pak, ze délam svoji praci dobie a néjakym smérem se posouvam.
Kdybych nem¢l moznost kariérni rustu, tak bych na tu pozici viibec nenastoupil.

2. Je to urcité pozitivni pro mé slySet pochvalu. Mam z toho pak dobry pocit, ze délam néco spravné a ta
chut’ do prace je pak i taky lepsi.

3. Neni to uplné dulezity. Urcité za $patné penize se Spatné pracuje, ale sta¢i mi n&jaky stied, kdy pokryji
svoje naklady.

4. Samostatné, protoze se mizu rozhodovat sam a nemusim se ohliZet na ostatni v tom rozhodovani.
Nemam rad, kdyz se pak néco dlouho vlece.

5. Kdyz si nerozumim s kolegy, tak nejsem uplné schopny pracovat.

6. Individualni, protoze si myslim, Ze bych mél byt odménén pouze za svoji praci, a to plati i opacnym
smérem.

7. Hodné velky musim fict, protoze dokazu pracovat tak, jak on se bude ke mné chovat. Kdyz budu mit
$patnou naladu kvuli tomu, Ze si tieba nerozumim uplné s vedoucim, tak to ma urcité vliv na moji
motivaci. Musime mit vyjasnény vztah mezi vedoucim a celkové ta atmosféra musi byt mezi nami
dobra.

8. Je mi to jedno a neni to pro mé dulezité.

9. Kdyz mam urcitou volnost, miizu pak vyuzivat svoji kreativitu, nez pouze délat néco, co mi nékdo fika
a vice se rozvijet tim padem.

10. Vnimam tu jistotu, kvili tomu jsem si vybrala i tenhle obor.

11. Ur¢ité. Ta moznost vyzkouset si néco nové a ptipadné se néco i naucit je dobré.

12. Jsem spise pro tu inovaci. Dava mi to vétsi prostor byt kreativni.

13. Urdité to vnimam. Je dilezité se posouvat v rdmci seberealizace.

14. Je to pro me dulezity. Vidim to, jako odménu za tu moji snahu se nékam posunout.

15. Pracuje se mi Iépe, kdyZ nejsem omezeny tim ¢asem. Nemusim pracovat ,,od do* a mizu si vybrat, kdy
budu pracovat.

16. Velkou roli to pro mé hraje, kdyz budu dé€lat néco, co nechci, tak logicky nebudu motivovany a ten

vykon nebude stéat za to.
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Respondent 29 — CZ Zena

Profese: Auditor

Vysoka gkola a obor: Ceska zemédélska univerzita, podnikani a administrativa Ing.

Vek: 27 let

1. Hodné¢ velkou. To je prvni aspekt, podle kterého se rozhoduji, jestli tu praci vzit nebo ne.

2. Kdyz mé nékdo pochvali za dobie odvedou praci, tak je to takova ta motivace, Ze délam néco dobre a
budu se snazit vic.

3. Zatim to neni pro mé dilezité.

4. Ve skupiné. Je lepsi atmosféra pfi praci, na problémy nejsem sama a mizeme si navzajem poradit.

5. Hodné dilezity to je. Kdyz je v tymu narusitelsky prvek, tak to s tim kolektivem udgla strasné moc. Pro
me jsou ty mezilidské vztahy strasné dilezité.

6. Individualni. Nejsem zastancem toho, kdyz se nékdo pouze ,,veze™ a dostava stejnou odménu, jako ja,
tak to je prosté nefér a mélo by to vliv na moji chut’ pracovat.

7. Hodné velkou, protoze v momenté, kdy je vedouci ochotny pomahat a vést mé, tak je ta prace daleko
rychlejsi a efektivnéjsi nez vedouci, ktery se na tebe vykasle.

8. Pro mé je to absolutné bezvyznamny.

9. Jemito jedno.

10. Pocit'uji to, ¢im dal tim vice a je to hlavné kvili situaci, jaké je v dnesni dob&. Obecné to iplné
neovliviiuje moji pracovni motivaci a nasazeni.

11. Za mé ano. Neni dobré zlstavat na jedné pracovni pozici. Je to pro meé v del§im horizontu demotivacni.

12. Me¢ urcité vyhovuje standartni feSeni, protoze je zajety a ta prace se mi déla dobte a rychleji.

13. Kdyz se budu vzdélavat v oblasti mé prace, tak budu mit moznost rychleji rist. Je to dtlezité pro me, od
toho se bude odvijet hodné véci. Napiiklad kariérni rust, lepsi penize a tak.

14. Momentalné to neni pro mé dulezité.

15. Tak to ur¢ité. Bydlim mimo Prahu a nemusim dojizdét, protoze muizu pracovat z domova a stihnu
daleko vice préce.

16. Zjistila jsem, Ze to pro mé hraje v&tsi roli, neZ jsem si myslela. Kdyz mé prace bavi a ddva mi smysl, tak

vidim na sobg, ze mi ta prace jde lip a mam vétsi chut’ tu praci vykonavat.
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Respondent 30 — VN Zena

Profese: Marketing a social manager

Vysoka skola a obor: Univerzity of New York Prague, psychologie a marketing, Bc.

Veék: 25 let

10.
11.
12.
13.
14.
15.

16.

Velkou roli, kdyby tam nebyla moznost kariérniho rtstu, tak by mi ta prace nedavala smysl,
protoze bych stagnovala.

Urcité, kazdy chce byt pochvaleny za to, co udéla. Nemusi to byt potad, ale jednou za ¢as urcité.
Myslim si, Ze je pro mé dilezita, ale na druhou stranu to neni to nejdilezitéjsi. Kazda prace ma
cenu, a to plati i pro muj ¢as, ktery musi byt spravné ocenén.

Ve skuping, protoze se mizu poradit a naptiklad i inspirovat.

Myslim si, Ze je to hrozné dilezité, kazdy chce pracovat v piijemnym kolektivu a kdyz kolem mé
neni piijemny kolektiv, tak nerada chodim do prace.

Individualni, protoze jsme ve finale, kazdy zodpovédny za svoji praci a myslim si, Ze by tak mélo
byt i odménéno.

Ne az tak velkou. Ja se snazim podévat nejlepsi vykon za kazdych okolnosti. Kdybych méla
nepiijemného vedouciho asi by se mi pracovalo hiife, ale mij vykon by to asi neovlivnilo.

Ani ne. Momentalné nejsem na pozici a urovni, kdy by to mélo byt pro mé strasné dulezité.
Pracuje se mi Iépe, kdyz dostavam konkrétni pokyny k praci, protoZe je to pro mé nékdy tézké
vymyslet néco. Nékolikrat uz se mi stalo, Ze jsem si myslela, Ze to tak ma byt a pracuji v praci, kde
mam vice nadfizenych a jednomu se to libilo a druhému ne. Zbytecné pak vznikaji konflikty.
Velkou roli to ma. V zivoté mam rada jistotu a jistota zamé&stnani, pro mé v zivoté je jedna z téch
nejveétsich jistot.

Urcité si myslim, Ze mé to mize posunout dal. Miizu dostat novou inspiraci a tak.

Preferuji standartni feSeni, protoze si myslim, Ze se pouziva z divodu, Ze uZ je osvédéena.

Myslim si, Ze je to hodné& dulezité v préci. V praci travime vétsinu dne a pokud se nerozvijim tam,
tak doma uz to pujde slozité.

Je to dulezité. Vidim, ze tu praci délam dobfe a je mi za to ptipsan n&jaky kredit.

Jsem velkym zastancem, protoze si myslim, ze v dnesni dob€ se méni tak Casto Zivoty a ten Zivot je
tak rozmanity, tak je velka vyhoda pracovat, kdy budu chtit. Samoziejmé, Ze se musi dodrzet urcita
kvalita prace a plnéni stanovenych cilt.

Velkou roli to hraje, kdybych pracovala nékde, kde by mi to nedavalo smysl, tak by moje motivace
hodné klesala.
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