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Uvod

Tématem této bakalaiské prace je motivace zaméstnancu, coz je stale aktualni
problematika kazdé spoleCnosti na svété. Vlivli na pracovni motivaci je samoziejmé
cela fada, ale tato prace je zaméfena na vliv naplné prace a mezilidské vztahy.
Vysledkem pracovni motivace je pak pracovni vykon, ktery Uzce souvisi s efektivitou
prace. Dané dva vlivy na motivaci zaméstnancl jsem zvolil, protoZe jsem je nejvice
vnimal pfi vedeni rychle se rozrustajiciho e-shopu. Chtél bych tuto praci vyuzit jako
prilezitost nahlédnout na danou problematiku jak z teoretického hlediska, tak

z empirického zkoumani.

Bakalarska prace je rozdélena na Ctyfi samostatné kapitoly. Prvni dvé kapitoly jsou
vénovany teoretické Casti bakalafské prace. Vénuji se zakladnim vychodiskim
z pohledu jinych autorl na zpracovavanou problematiku a popisuji nejznaméjsi a
vSeobecné znamé pfistupy k motivaci. Dale uvadim pohledy jinych autord na vlivy
pusobici na motivaci zaméstnancU. V posledni ¢asti popisuji pracovni vykonnost a
efektivitu prace, ktera by meéla byt disledkem spravné a efektivni motivace.
V nasledujicich dvou kapitolach se vénuji praktické c¢asti. V prvni kapitole
charakterizuji pracovni prostfedi a pracovni kolektiv, dale popisuji firemni kulturu a
strukturu e-shopu. V posledni kapitole rozebiram pét oblasti pracovniho procesu.
V kazdé oblasti analyzuji jednotlivé skupiny pracovnikll a davam doporuceni, jak
v dané oblasti zlepSit a zefektivnit jejich motivaci.

Hlavnim cilem této prace je tedy soubor prakticky rad pro vedouciho manazera,
které vychazeji z praktické zkusenosti a analyzy v e-shopu.



1 Motivace

»Slovo motivace pochazi z latinského slova "motus”, které znamena pohyb.

Motivace je tedy jakasi "hybna sila" chovani.” (Nakonec¢ny, 1997)

Motivaci se zabyvaji experti z psychologie jiz desitky let, velkou roli hral rozvoj
behavioralni psychologie v minulém stoleti.

1.1 Obecné o motivaci

Motivaci Ize povaZovat za jeden z nejsilnéjSich manazerskych nastroju. Pfimo
ovliviuje efektivitu, peclivost a celkovy pfistup Clovéka k praci. Motivace je
individualni otazkou jednotlivce, a to zni déla komplexni a sloZity nastroj. Pro
nékoho muize byt nejvétsim stimulem hmotna odména, napfiklad penize. Pro
nékoho jiného tfeba pouze pochvala a pocit dobfe odvedené prace, kterou se napinil
né&jaky firemni cil. Dobfe motivovat zaméstnance proto neznamena pouze vymyslet
strategie a motivacni programy. Dobfe motivovat znamena v prvni fadé naslouchat
a porozumét potifebam a pranim téch, které chcete motivovat. Az ve chvili, kdy znate
potfeby a pfani zaméstnancl, je mizete zacit motivovat (Armstrong, 2015).

1.2 Typy motivace

Mezi nejzakladnéjSi rozdéleni motivace, které je Casto zmifiované v odborné
literatufe, patfi déleni na dva typy motivace. Jedna se o motivace vnitfni (vychazi

AT

2021).

1.2.1 Vnitrni motivace

Jak uz vyplyva z nazvu, vnitini motivace vychazi pfimo z individuality ¢lovéka,
nikoliv z vnéjSich podnétu. Je to nase osobni, individualni stimulace jako napfiklad
chut prekonavat prekazky, vyhravat zavody, ale i tfeba podilet se na néfem
smysluplném, pomahat spoleCnosti. | kdyz motivace vychazi pfimo =z
daného jedince, mizZzeme jeho vnitfni motivaci ovlivnit (Urban, 2017). NejlepSim
prikladem je Skolstvi. Pokud Zaci vidi ve studiu smysl, chté&ji se ucit sami od sebe a

je to pro né radost. Tuto zménu vnitini motivace miZe vyvolat praveé jejich ucitel.

Pink (2009) poukazuje na tfi nastroje, které obecné podporuji vnitini motivaci:



e Autonomie — dat zaméstnancim co nejvétsi moznou volnost a zaroven klast
diraz na vysledky. Zaméstnanec se diky tomu nesoustfedi na zpusob
vykonavani prace, ktery mu nemusi byt sympaticky, ale na dosaZeni
vysledku. Ve chvili, kdy se nesoustifedi na samotnou cestu, ale na cil, ziskava
lepsSi tah na branku.

e Dokonalost — spojit praci s profesnim rlistem zaméstnancu a spole¢né s nimi

pozorovat jejich pokrok.

e U&el — zaméstnanci musi porozumét smyslu zadané prace nadfizenym.
Pokud chapou, pro¢ danou véc vykonavaiji a pracovni ¢innost jim dava smysl,

jejich motivace pfirozené vzroste.

1.2.2 VnéjsSi motivace

Vnéjsi motivace mize byt ovlivnéna rdznymi vnéjSimi podnéty. Napfiklad i témi,
které nevychazeji z firemniho prostfedi. Podnétem muaze byt napfiklad i Spatné
pocasi, které ve svém dusledku vyvola negativni vliv na vykonavanou pracovni
¢innost ve formé& demotivace. Motivovat muZeme jak pozitivné, tak negativné.
Pozitivni motivaci jsou mysSleny zejména odmény — zvySeni platu, povySeni,
pochvala nadfizeného atp. Mezi negativni faktory ovliviujici motivaci pak fadime
napf. tresty ve formé odebrani bonusové slozky mzdového ohodnoceni, vefejnou

kritiku od nafizeného a podobné (Armstrong, 2015).

VnéjSi motivace (stimulace) muzZe pusobit rychleji, ale ve svém vysledku se neda
praktikovat v dlouhodobém horizontu. Pochvala mize udélat radost a motivovat
zameéstnance na cely tyden. Angazovat zaméstnance do firemnich cilt a ziskat jeho
srdce pro vize firmy mize motivovat zaméstnance roky. Vnitfni motivace proto dava
smysl i pro zaméstnavatele, protoZze nemusi zaméstnanci konstantné zvysovat plat

a vymyslet dalSi a dalSi odmény (Bedrnova, 2007).

1.3 Teorie motivace

Jednotlivych pfistupt k motivaci je nespocCet a zmiriuje se o nich cela fada autoru
jako napfriklad Armstrong, Tureckiova ¢i Kocianova. Tyto pfistupy jsou zaloZzené na

motivacnich teoriich, dle Armstronga (2015) je muZeme délit na tfi zakladni:

1. teorie instrumentality
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2. teorie zamérena na obsah

3. teorie zaméfena na proces

1.3.1 Teorie instrumentality

Tato teorie pracuje pouze s vnéjSi motivaci — odmény a tresty. Pfistupy, které
vychazeji z této teorie, byly a jsou stale popularni. Napfiklad odménovani dle
vykonu vychazi z této teorie. Neni jednoduché urcit, zda je tato metoda dlouhodobé
udrzitelna, ale v urcitych profesich urcité svoje misto ma. Tento zplsob motivovani
je zaloZen vyhradné na vnéjSi kontrole a nezabyva se tak fadou dalSich lidskych
potfeb, které jsou samoziejmé dulezité a jejich absence mize mit nasledky. Asi
nejvyznamnéjSi mezerou je skuteCnost, Ze formaini fizeni a kontrola mize byt

znehodnocena neformalnimi vztahy pracovnikd (Armstrong, 2015).

1.3.2 Teorie zamérena na obsah

Této teorii se také fika teorie potfeb. Vychazi z pfedpokladu, Zze ¢lovéka motivuje
neuspokojena potieba, kterou se snazi naplnit. Pokud Clovék nenaplni svoje
potfeby, dostava se do napéti a nerovnovahy, coz vede ke Spatnému vykonu a
disharmonii. K naplnéni urcité potreby je tfeba stanovit cil. Po stanoveni cile je tfeba
provést potfebné kroky k dosazeni cile a dosahnout tak naplnéni potfeby. Potfeb
ma kazdy ¢lovék samoziejmé vice. To znamena, ze jakmile dosahne naplnéni jedné
potfeby, vznika potfeba dalsi. V tu chvili kole€ko zacina znovu (Armstrong, 2015).

Tento model procesu motivace znazorriuje obrazek ¢€.1.

stanoveni

potreba podniknuti
kroku

\ P /

cile

Zdroj: Armstrong, 2000

Obr. 1 Proces modelu motivace
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NejznaméjSimi autory teorie potfeb jsou Maslow, Alderfer, McClelland a Herzberg.
AC se od sebe jejich definice potfeb liSi, shoduji se, Ze nejsilngjSi a nejvyznamnég;jsi
potfeba je potfeba seberealizace (Armstrong, 2015).

Maslowova pyramida potieb

Maslowova hierarchie potfeb je tou nejznaméjSi vibec. Zaroven nikdy nebyla
ovéfena empirickym vyzkumem. Navzdory své popularité Celi kritice, a to z toho
divodu, Ze nebere zfetel na lidskou individualitu. Kazdy z nas ma totizZ jiné potfeby
a v mnohych pfipadech se u lidi zaroven liSi i jejich prioritizace. Upozorfiuji na to
proto, Ze se v tomto ohledu mize Maslowova pyramida zdat nepfesna. Maslowova
pyramida (viz Obr.2) se sklada z vertikalniho fetézeni potieb, od vyvojové nizSich

az po ty vyssi (SikyF, 2014).

Sebeaktualizace

Potrfeby uznani

Socidlni potfeby \

Potreby bezpeci

Fyziologické potfeby

Zdroj: Tureckiova, 2004

Obr. 2 Maslowova pyramida potieb

Potfeby dle Maslowa jsou:

1) Zakladni télesné, fyziologické potfeby
Témito potfebami rozumime fyziologické potfeby, jako jist, pit, spat, vymésSovat se
Ci soulozit.

2) Potreba bezpedi a jistoty
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Jistota, Ze nam nehrozi nebezpeci, Ze mame kde bydlet a mame soukromi, které

ke své existenci potfebujeme.
3) Potreba lasky, pfijeti, spolupatfi¢nosti

Pocit védomi, Ze nejsme sami, nékam patfime a mame své misto ve spoleCnosti.

Citime se byt milovani.
4) Potreba uznani, ucty

Citime se respektovani, obdivovani. Jsme autoritou.
5) Potreba seberealizace

Jinak feCeno potfeba sebeaktualizace. Dosazeni nejlepSiho mozného ja. Naplnéni

sveho potencialu.

Pracovnici jsou tedy motivovani napliiovanim svych potfeb. Potfeby jsou
uspokojovany postupné, od vyvojové nizSich. Kdyz potfebu naplni, zaénou byt
motivovani potfebou vySsSi. ,Neplati to vSak podle né&j pro hierarchicky nejvyssi
potfebu seberealizace, ktera na rozdil od potfeb ,niZSich“ nemuizZe byt nikdy zcela
naplnéna. Uspokojovanim muze dokonce nabyvat na sile* (Urban, 2013).

1.3.3 Teorie zaméfena na proces

Teorie zaméfené na proces objasriuji a charakterizuji, co chovani lidi zpUsobuje,

fidi ale i jak se udrZuje a dochazi k jeho ukon&eni (Donnelly, 1997).
Vroomova teorie o¢ekavani

V. H. Vroom pfinasi novy pohled na motivaci, a to z €asového hlediska. Oproti jinym
tvrdi, Ze motivace je proces zaméfeny na budoucnost. Vroom fika, Ze nejsilnéjsi
motivace nevychazi ze soucCasné situace, ale z moznosti budouci odmény. Jinak

feCeno, motivace se spiSe tyka oCekavani, ne sou¢asného uspokojeni.
Tato teorie je také nazyvana VIE.
e valence — hodnota odmény
e instrumentalita — pfesvédceni, ze vykon stoji za danou odménu
e expektace — oCekavani, zda skutecné usili povede k odméné

Aby byl zaméstnanec motivovan, musi byt spinény vSechny ftfi slozky. Pro

zaméstnance musi byt odména zajimava. Usili, které k odméné vede, musi davat

13



smysl a zaméstnanec musi veéfit, Ze toto usili skute¢né povede k odméné (JaroSova
a kol., 2016).

1.4 Vliv firemni kultury na motivaci

Dle Urbana existuji dvé zakladni pojeti firemni kultury. Mezi prvni fazeni patii uzsi
pojeti, které Ize vnimat jako vnéjSi projev firmy. Je tim mysleno to, jak firma pUsobi
na lidi zvenku, pfedevsim na zakazniky. Sir$i pojeti je charakterizovano zptsobem,
jakym spolu jednaji lidi uvnitf organizace, Cili jeji zaméstnanci a zaméstnavatelé
Urban (2014). Armstrong (2007, s. 257) uziva pro SirSi pojeti termin kultura
organizace neboli podnikova kultura, do které zahrnuje: ,soustavu hodnot, norem,
presvédceni, postojd a domnének, ktera sice asi nebyla nikde vyslovné
zformulovana, ale urCuje zpUsob chovani a jednani lidi a zplsoby vykonavani prace.
Hodnoty se tykaji toho, o ¢em se Véfi, Ze je dllezité v chovani lidi a organizace.
Normy jsou pak nepsana pravidla chovani.”

LukaSova (2010) zastava nazor, Ze tyto normy maji pro organizaci zasadni vyznam.
Urcuji, které chovani je pfijatelné a které ne. To zpusobuje kazdodenni chovani a
zajistuje stabilni a predvidatelné prostfedi. Normy chovani se mohou dotykat
spousty dulezitych lidskych aspektl pracovniho Zivota, a to jak pozitivné, tak
negativné. Pfikladem pozitivnich aspektu jsou:

e aktivni chovani ve prospéch organizace,
e vstficnost k pfipominkam a podmétim zakaznikd,
e pracovat nad ramec pracovni doby,
e usilovani o svUj profesionalni rozvoj.
Pfikladem negativnich pak:
e vyhybani se zodpovédnosti,
e starani se pouze o to co je v popisu prace,
e neprojevovani svého nazoru.

Podle Tureckiové (2004) tvofi firemni kulturu i tzv. motivaéni ritualy, jako napfiklad

vyhlaSovani nejlepSich pracovniku.
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1.5 Vliv mezilidskych vztah na motivaci

Jeden z nejvétsich propagatort dulezitosti mezilidskych vztahd na pracovisti je
Elton Mayo. B&éhem Hawthornskych experimentl dokazal, Ze dobré vztahy na
pracovisti vedou k tomu, Ze zaméstnanci pracuji lépe (Vojtovi€, 2011). Keller (2010,
s. 33) interpretuje Maya nasledovné: ,Lidé se nechovaji jako pfisné racionalné
uvazujici ekonomicti aktéfi, ale jako komplexni bytosti nadané pestrou Skalou
motivaci a hodnot. Ridi se nejen rozumovou uUvahou, ale i svymi pocity a
sympatiemi. Nechovaji se jako izolovani jednotlivci, nybrz jako ¢lenoveé skupiny, pro
kterou jsou schopni obétovat i mnohé ze svého sebezajmu.“ Dédina a Cejthamr
(2005) upozorriuji, Zze vztahy ve vedeni organizace nezalezi pouze na chovani
vedouciho, ale zaroven i na vzajemném vztahu vedouciho s podfizenym. Jedna se
o dynamicky proces, ktery ma vliv jak na individualni vykon, tak na vykon celé
organizace. Taktéz se vyjadfuji k Eltonu Mayovi. Tvrdi, Ze zjeho doposud
zrealizovanych studii vyplyva fakt, Ze nejsilnéjSim motivacnim Cinitelem v praci jsou
mezilidské vztahy. Dusledkem Mayovych vyzkumi bylo zvySeni durazu na
mezilidské vztahy na pracovisti. Z pohledu Maslowovy teorie potieb vychazi tato
skute€nost z urovné potfeby sounaleZitosti a uznani (Dédina a Cejthamr, 2005).

1.6 Motivacni profil

Motivacni profil je soubor charakteristik lidi. Pro kazdého zaméstnance by se mél
vytvaret individualné, a to tim zpUsobem, aby vyhovoval jeho osobnostnim
vlastnostem. Tento nastroj je poté vyuzivan ke spravné alokaci odmén za vykony a
urCovani postupu pfi motivovani daného pracovnika (Steigerova, 2012).

Motivaéni profil se sklada z péti pilifu, které reprezentuji potfeby, navyky, zajmy,
hodnoty a idealy. Potfeby jsou esencialnim nedostatkem chténé ¢&i nutné véci —
hmotné i nehmotné. Zaroven potfeby slouZzi jako motivator k rozvoji a zméné. Na
zakladé potreby Clovék zacne konat tak, aby svoji potfebu uspokojil. Navyky jsou
soucasti nau¢eného chovani, kdy ma ¢lovék nastaveny svij stereotyp, Cehoz se pfi
motivovani lidi mize vyuzit, dojde-li kjeho vylepSeni. Zajmy byvaji zpravidla
psychologického charakteru, vychazejiciho z kulturniho zazemi. Podporou
volnoCasovych zajml zaméstnance je zarovefi mozné zvysit jeho motivaci k praci
v€etné efektivity jeho pracovniho vykonu. Hodnoty a idealy souviseji s tim, jakou

zivotni filozofii dany zaméstnanec ma. V pfipadé, Ze se Zivotni filozofie daného
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pracovnika shoduje s firemni politikou, je mira motivace vy$si. S hodnotami a idealy
se ve firemnim prostfedi pracuje dlouhodobéji, coZ otevira prostor pro dialog se
zameéstnanci a jejich postoji (Steigerova, 2012).

1.7 Motivaéni program

Motivacni program slouZi jako prostfedek ke zvyseni efektivity pracovnikl a spada
pod personalni politiku. Cilem tohoto programu je stabilizace pracovniku za ucelem
se snazi vedouci pracovnici docilit motivovanim pracovnich tymi a jednotlivca.
V soucasné dobé tyto programy zahrnuji Sirokou Skalu benefitd, moznosti rozvoje a
autonomie, zmény obsahu prace €i pracovnich podminek. Na rozdil od nastroji pro
zvySeni efektivity MP mifi pouze na pozitivni pracovni vztahy a z toho pramenici
vysledky. Podle typologie zaméstnance a jeho motivacniho profilu je pfifazen
spravny postup v ramci firemni politiky motivace (Vajdova, 2013).

Dulezity proces, ktery je soucasti motivanich programd, je hodnotici pohovor,
béhem kterého dojde k vyhodnoceni pracovnich vysledku, interpersonalnich vztah(
a dopadu zaméstnance na firmu. Na zakladé vyhodnocenych dat poté hodnotitel
preda zpétnou vazbu zaméstnanci, podékuje mu za jeho snahu, pochvali ho za jeho
uspéchy a pfipadné zmini, na ¢em konkrétné by mél pracovnik v budoucnu
zapracovat. Vystupem tohoto hodnoticiho pohovoru mohou byt riizné typy benefitt
slouzici jako odména zaméstnanci za dobfe vykonanou praci. Tyto benefity mohou
pfedstavovat finanéni ohodnoceni, kariérni rozvoj — povySeni aj. U pochval a
podékovani je nutno zachovat jistou ¢asovou prodlevu zejména proto, aby doslo
k efektivni afirmaci a Clovék si podvédomé spojil své usili s danymi vysledky a
ocenénim. S ohledem na finan¢ni motivaci je mozné fict, Ze neni tolik efektivni jako
pFipadny rozvoj, jelikoZ ze studii vyplyva, Ze navyseni platu jako benefit ma pouze
kratkodoby efekt (Vajdova, 2013).

Dalsi soucasti motivacnich programl je moznost kariérniho rastu a pfipadna
obména pracovni naplné. Lidé pfichazi o motivaci béhem konani monoténnich
¢innosti a v momenté, kdy je prace pouze rutinni zaleZitosti, stoji za zvazeni
obmeéna pracovni naplné. Tato zména mize zaméstnanci pfinést novou motivaci na
zakladé mentalni stimulace, a ve svém duasledku zaroven snizit miru fluktuace

zameéstnancl dané organizace. S ohledem na ambicidézni a slibné zaméstnance
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s potencialem je vhodné vyuzit motivace kariérnim ristem. V praxi se tak mizeme
setkat s obménou stavajici pracovni €innosti, ziskani vétsi miry zodpovédnosti a
z toho pramenicim nardstem finanéni odmény zaméstnance. Zameéstnanec ma poté
vy$Si pocit vlastni dulezitosti v ramci firmy a chce pracovat na svém rozvoji v daném
sméru (Vajdova, 2013).

S tématem interpersonalnich vztahl se poji teambuildingoveé aktivity, jejichZ cilem
je stmelit kolektiv, navazat pevnéjSi pouta a vytvofit pocit kolegiality. Budovani
interpersonalnich vztaht byva nedilnou soudasti motivacnich programu. Tyto
volnoCasové projekty byvaji financovany z firemnich fondl( v pfipadé, ze dany
kolektiv funguje efektivné a pfinasi vysledky. Nicméné je nutné podotknout, Ze
v pfipadé, kdy pracovni tym nebo skupina nefunguji, je vhodné tyto aktivity
aplikovat, jelikoZ se muze zvysit kompatibilita a nasledna motivace lidi pracovat na
spole¢ném cili (Vajdova, 2013).

1.8 Leadership

,Kladenim durazu na dllezZitost prace, kterou lidé délaji, podporuje vnitfni motivaci®
Dédina a Cejthamr (2005, s. 94).

Klicovym faktorem pro motivaci pracovniki je vedouci postaveni pracovnika.
Manazer, ktery tuto roli zastava, je pro tym dulezity z hlediska navySeni pracovni
moralky, poskytovani iniciativy a spokojenosti s vykonem pracovnikl a jejich
pracovni ¢innosti. V pfipadé managementu se muze vedouci role délit na leadery a

manazery, jejichz charakteristika je lehce nuancovana (Perrin, 2010).
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MANAGER VS. LEADER

BY JACOB MORGAN

THEFUTUREORGANIZATION.COM

Zdroj: Morgan, 2022

Obr. 3 Manager vs. leader

Na zakladé tohoto obrazku Ize fict, Zze manazer a leader maji nékolik spole¢nych
vlastnosti. Mezi jejich spoleCné znaky patfi zejména excelentni komunikacni
schopnosti, upfimnost, integrita, rozhodnost, respekt, kreativita a empatie. Rozdil
pak spociva v tom, jakym zplsobem fidi svéfenou skupinu lidi. Pro manazera jsou
klicové vysledky a funkéni struktura, ktera kontrastuje s vy$3i mirou flexibility a
zaméfenim na vize. Charakterizovan je administrativnim procesovanim,
specifickymi cili, rigidni strukturou vedeni a konkrétnim planovanim, organizaci,
delegovanim ukoll a v neposledni fadé feSenim problémd. Naopak leader je
zaméfen na vize a lidi, snazi inspirovat, delegovat pravomoci, utvaret vhodnou
firemni kulturu a naladu uvnitf tymu. Z hlediska planovani je jeho cilem dlouhodoba
vize a flexibilita v pfipadé zmén (WGU, 2020).
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Typy leadershipu

Mezi nej¢astéjsi déleni leadershipu patfi rozdéleni na Sest druhl podle stylu, jakym
vedouci pracovnik operuje se svymi podfizenymi a jakou roli zastava ve firmé. Mezi
tyto druhy se fadi transformacéni, charismaticky, transakcni, demokraticky,
autokraticky a byrokraticky styl vedeni lidi (Khajeh, 2018).

Transformacni styl se soustfedi na rozvoj hodnot pracovnikud, jejich moralku,
schopnosti a motivaci. Tento styl vedeni se snazi pfemostit rozdily v chapani
pracovniho procesu a vytvofit vztah s firmou a jejimi vizemi tak, aby zaméstnanec
nemél v zajmu pouze svUj blahobyt, ale i firemni rozvoj. Dllezité pro tento typ
leadera je charisma a vysoka mira empatie, ktera by méla napomoci v navazani
kvalitniho vztahu se zaméstnancem a nasledné ho stimulovat a rozvijet (Khajeh,
2018).

Charismaticky styl je povazovan za jeden z nejvice uspésnych typl. Charismaticky
leader je plny entuziasmu ve vztahu ke své vizi a utvafi si své nasledovatele, ktefi
mu s jeho vizi chtéji pomoci. Hlavni sloZkou motivace lidi v tomto stylu jsou inovace
a kreativita. Problém v pfipadé tohoto stylu vedeni nastava ve chvili, kdy takovy
vedouci opousti pracovisté a jeho podfizeni bez néj nedokazou pfilis autonomné

pracovat, obzvlasté pak z divodu, Ze tento typ netvofi nové leadery (Khajeh, 2018).

Transakeni styl je spiSe zaméfeny na materialni hodnoty, mezi nejCastéjSi
instrumenty takového vedeni lidi patfi udélovani finanénich bonusud, zvySovani
plat, povySeni a poskytovani zpétné vazby. Tento styl ma dopad na vykonnost na
zakladé relativné jasné stanovenych cilu a za né danych bonus(, at uz materialnich

nebo rozvojovych (Khajeh, 2018).

Demokraticky styl vedeni otevira moznosti pro pracovniky s niz§im postavenim,
ktefi maji vy$Si miru vlivu a mozZznost zmény v dané firmé. AvSak tento styl otevira
problém v oblasti rozhodovani a pfipadnych neoptimalnich feSeni. Stejné tak maze
nastat situace, kdy organizace bude mit problém s vykonanim danych rozhodnuti.
Tento styl vedeni motivuje pracovniky na zakladé vlastni odpovédnosti a hodnoty
pro firmu, coz vytvari budouci leadery a dlouhodobé usnadriuje chod spole€nosti
(Khajeh, 2018).
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Autokraticky styl vedeni je zaméfen podobné jako charismaticky na vedouci osobu,
liSi se vSak divodem, pro¢ lidi vedouciho poslouchaji. Autokraticky leader dostava
moc ze svého postaveni, je striktni a vyuzZiva spiSe metody lidové pfezdivané jako
cukr a bi¢. Diky této skuteCnosti negativné ovlivriuje vnitfni motivaci pracovniku.
Tento styl je vhodny pro krizovy management a v pfripadé uzavérek, kdy se striktni

vedeni se zaméfenim na vykon hodi nejvice (Khajeh, 2018).

Byrokraticky styl se odehrava podle stanovenych reguli a predpist. Vedouci
pracovnik se odkazuje na stanovena pravidla a procesy, tento styl vedeni ma
nejméné kreativity. Diky tomu, Ze se vSe odehrava podle danych pravidel, neni pfilis

prostoru k tomu, jak motivovat lidi (Khajeh, 2018).

1.9 Bariéry motivace

Bariéry branici optimalni mife motivace pracovnikl jsou utvafeny ze tfech hlavnich
davodl. Prvnim z nich jsou problémy na pracovisti a s naplni prace. Druhy divod je
nizké docenéni vlastni hodnoty ve firemni struktufe, tedy nedostatek pracovnich
uspéchl. V neposledni fadé se mezi né fadi i faktory mimopracovni (FratriCova,
Kirchmayer, 2018).

NejvyraznéjSi skupinou, ktera tvoii bariéry motivace, jsou faktory uzce spjaté
s vykonem pracovni Cinnosti. Mezi né se fadi pfili§ pracovniho zatizeni, nizké nebo
neadekvatni platové ohodnoceni, monotonni a rutinni prace, Spatné pracovni
prostiedi, stres a chybné nastavena pracovni doba. Spatné firemni renomé muaze
pusobit jako faktor pro sniZeni motivace, kdyZz je nazev firmy asociovan
s negativnim PR (FratriCova, Kirchmayer, 2018).

Druha nej¢etné&jsi skupina se tyka pracovnich uspéchi. KdyZz zaméstnanec
v pfipadé vlastni evaluace vykonu dojde k zavéru, Ze nema potfebné znalosti nebo
schopnosti ke konani dané ¢innosti, zakonité se sniZuje jeho mira motivace. Stejné
tak, kdyz je mu pfedana negativni zpétna vazba nebo se citi nespokojen s naplni
prace. Pokud pracovnik citi kariérni stagnaci, anebo neni jeho prace radné ocenéna

pozitivni zpétnou vazbou, jeho motivace klesa (Fratricova, Kirchmayer, 2018).

Posledni skupinou jsou faktory, které wvznikaji mimo pracovni prostredi.
Nej¢astéjSim ddvodem je mnozZstvi a zavaznost problému v osobnim ZzZivoté,

napfiklad zdravotnich, rodinnych, politickych nebo interpersonalnich. Kazdopadné
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se miZe stat, Ze ma zaméstnanec pouze Spatny den nebo je chronicky pesimisticky
¢i liny (Fratricova, Kirchmayer, 2018).

Podle prizkumu FratriCové a Kirchmayera z roku 2018 se mezi nejcetnéjSich pét
faktorll fadi nenaplfivjici prace, Spatné vztahy na pracovisti, pfiliSné pracovni
vytizeni, prace beze smyslu a enizké platové ohodnoceni (FratriCova, Kirchmayer,
2018).
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2 Vykonnost a efektivita prace

Jak bylo jiz zminéno v uvodu prace, jednim ze Zadanych vysledkd pracovni
motivace je vykon. Dle Wagnerové (2008) ovliviiuji vykonnost subjektivni a
objektivni prfedpoklady. Mezi subjektivni mizeme fadit schopnost pro praci,
kvalifikacni pfedpoklady, télesné a dusevni vlastnosti. Mezi objektivni pak zplusob
odmeénovani, vnéjsi pracovni podminky, socialni a hygienické podminky, technické

vybaveni, fizeni pracovniho procesu apod.

2.1 Pracovni vykon

Pracovni vykon (anglicky performance management) mize byt povazovan za hlavni
smysl| celého Fizeni lidskych zdroju. ,Pracovni vykon pracovnikd byl a je hlavnim
smyslem personalni prace” (Koubek, 2004, str. 17). Aby organizace fungovala, musi
dochazet k dosahovani urcitych vysledku, kterych dosahuje vykonem pracovnik.
Pozadovany vykon by mél byt definovan na zaCatku pracovniho poméru a mél by
byt odsouhlasen obéma stranami. Vysledkem odsouhlaseného standardu vykonu
by méla byt ustni dohoda Ci smlouva. Vykon by mél byt méfitelny a pracovnik by
mél byt motivovan na zakladé jeho dosazZeni (Armstrong, 2002). Podle Tureckiové
je pracovni vykon a efektivita rozhodujicim kritériem uspésnosti jednotlivcd, tymu i

celych firem.

Tureckiova popisuje pracovni vykon jako rovnici: PV = f(M x S x P), kde jsou
pracovni a organiza¢ni podminky (P), Motivace (M) a schopnosti (P). Rovnici
popisuje nasledujicim zplsobem: pracovni vykon je zavisly na urovni motivace a
schopnosti pracovnika a na podminkach, které mu pro jeho praci organizace
vytvofi. VSechny tfi faktory jsou tak uzce propojené, Ze pokud ma alesponi jeden z
nich témérf nulovou ¢i nulovou hodnotu, pak je celkovy vykon nizky nebo k nému

dokonce ani nedojde (Tureckiova, 2007).

2.2 Rizeni pracovniho vykonu

Jak jiz bylo nazna€eno, pracovni vykon je velmi duleZity aspekt celé organizace. Je
tedy zfejmé, Ze je jeho fizeni ¢i management jednou z kli€ovych soucasti procesu
organizace. Aguinus jej definuje nasledovné: ,fizeni pracovniho vykonu je
kontinualni proces identifikovani, méfeni a rozvijeni vykonu jednotlivcd a tymua a

propojovani vykonu se strategickymi cili organizace® (Aguinis 2005, s.2) cit. dle
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(Armstrong, 2015). DalSi znamou definici pfidava Pulakosova (2009, s. 3) dle
(Armstrong, 2015): ,fizeni pracovniho vykonu je kliCovy proces, jehoz
prostfednictvim dochazi k vykonavani prace a dosahovani vysledkd. Principem
tohoto procesu je to, jak organizace komunikuje oCekavani a usmérnuje chovani

k dosazeni vyty&enych cild.*

2.3 Cile fizeni pracovniho vykonu

,KliCovym cilem fizeni pracovniho vykonu je soustavné zlepSovani vykonu cestou
rozvijeni schopnosti efektivné pracovat. Osobni rozvoj je tak zakladnim kamenem
této koncepce a bez soustavného rozvijeni lidi nelze ani tuto koncepci uspésné

uskute€riovat a tézit z jejich vyhod“ (Koubek 2004, s. 75).

Cilem Fizeni pracovniho vykonu neni pouze naplnéni potencialu kazdého
pracovnika, ale také jeho rozvoj. Organizaci tvofi zejména lidé a pokud se rozviji
lidé uvnitf organizace, rozviji se cela organizace. DalSim podstatnym cilem je
vyjasnéni, jakym zpusobem sladovat individualni cile pracovnikd scili celé
organizace. Tento proces by mél vést k podpofe a vedeni pracovnikil b&éhem jejich
rozvoje a zlepSovani. Benefitem fizeni pracovniho vykonu muze byt zpétna vazba,
uznani &i pochvala za odvedenou praci, naplnéni cild &i jinych uspéchu. A to diky
méfeni a sledovani pracovniho vykonu. (Armstrong, 2017)

Shields (2012) rozSifuje vyznam fizeni pracovniho vykonu do ¢tyf oblasti:

1. Strategické komunikace — zaméstnanci vi, co znamena odvést dobrou praci a co
jim dobfe odvedena prace pfinasi.

2. Budovani vztah( - posilovani vztahl mezi zaméstnanci a manazery diky

analyzovani pracovnich vysledku.

3. Rozvoj zaméstnancti — poskytovani zpétné vazby, vzdélavani, hodnoceni
slabych a silnych stranek jako pfilezitost pro zlepSeni a sestaveni planu osobniho

rozvoje.

4. Hodnoceni zaméstnanct — posuzovani vykonu, které vede k odménovani,

povyseni Ci pfefazeni na jinou praci v organizaci.
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2.4 Efektivita prace

Efektivita prace se charakterizuje spravnou alokaci zdroju. Jedna se pak o finance,
Cas, lidské zdroje, nastroje, prostory atd. Optimalni struktura pracovnich proces(
by méla docilit vysoké efektivity vyuZiti zdroju, proto je duleZité sledovat procesy a
pfipadné je upravit podle pravidel lean managementu (Podhajecka, 2021).

Hodnoceni a méfeni jsou nedilnou soucasti prace s efektivitou kapitalu. Ke
spravnému vyhodnoceni musi byt spravné nastavené KPI, takzvané kliCové
ukazatele vykonnosti. Pro rizné druhy prace by mély byt dimenzovany separatné,
aby nedoslo k chybné evaluaci. V potaz se mohou brat faktory jako pocet
vyhotovenych zakazek, spokojenost zakaznikl a klientl, mira reklamaci, hodnoceni
pracovni napiné zaméstnanci nebo finanéni indikatory jako zmény v cash flow &i

VZZ. Zalezi na tom, jaka vykonnost je méfena a za jakym ucelem.

v v

prace, tak aby se dosahlo pozadovanych vysledkl. K tomu je nutno mit relevantni
a skuteCna data, ktera je nasledné tfeba spravné interpretovat. Formalni hodnoceni
se zpravidla opira o jiz zabéhly systém, ktery zajiStuje objektivni vysledky se
snizenym vlivem emocionalniho zkresleni. Nicméné vykon Ize hodnotit neformalné,

coz vétSinou pfedchazi formalnimu hodnoceni (Podhajecka, 2021).
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3 Charakteristika vybraného pracovisté

V praktické ¢asti charakterizuji a analyzuji spole€nost scrptd s.r.o., ve které pusobim
jiz tfetim rokem. VétSinu ¢asu jsem pusobil na vedouci pozici, diky ¢emuz jsem mél
moznost ziskat mnoho zajimavych zkuSenosti a setkat se s rGznymi typy problém
se zaméstnanci. PfiSlo mi hodnotné tyto zkusenosti analyzovat a zformulovat do
praktickych rad a tipU. V této kapitole popisuji, jak jsem se dostal do firmy a vedouci
pozice, dale charakterizuji Cinnosti firmy, jeji strukturu a zakladni procesy e-shopu.
V neposledni fadé se vénuji lidskému kapitalu e-shopu, rozfazuji zaméstnance do
skupin podle ur€itych parametr, abych je mohl nasledné ve C&tvrté, zavérecné,
kapitole analyzovat a navrhovat opatieni, jak s konkrétnimi skupinami zaméstnanc

pracovat.

3.1 Popis ¢innosti firmy

Firma scprtd media s.r.o. a jeji dcefina spoleCnost scrptd s.r.o. (dale jen
~Spole€nost“) se zabyva vyrobou, obchodem a sluzbami neuvedenymi v pfilohach 1
az 3 zivnostenského zakona. Spolecnost se vénuje vice projektim soucasné, takze
je obtizné presnégji definovat jeji Cinnost. Nejznaméjsim projektem je televizni pofad
o vareni, Herbar. Pofad ma jiz deset sérii, které vysila Ceska televize 1. Dal$imi
projekty jsou zejména medialni a reklamni kampané pro klienty.

Spole¢nost vedou a vlastni dva majitelé. Prvni majitel je producentem a rezisérem
Herbafe. Ve spoleCnosti zastava funkci kreativniho feditele a vede kreativni tym
spole¢nosti, ktery tvofi editofi, copywritefi, fotografové a produkéni tym. Jeho
partnerka je moderatorkou a tvafi celého Herbafe. Druhy majitel zastava funkci

finanéniho feditele a stara se o administrativni ¢ast spole€nosti.

3.2 Vznik e-shopu a muj nastup

S kazdoro¢nim vydanim nové série Herbare vychazi i tisténa stejnojmenna kniha.
Ta je distribuovana velkymi prodejci do knihkupectvi, samoziejmé s nizSi marzi, nez
kdyby ji spoleCnost prodavala sama. Pfirozené tedy vznikla mySlenka prodavat
knihu napfimo zakaznikim a tento napad zrealizoval mUj celoZivotni kamarad Jan,

ktery v tu dobu ve spolecCnosti pracoval.

Vytvofit e-shop uz v poslednich letech neni nic slozZitého. Knihy se sloZily ve sklepé
kancelare a tam se i kompletovaly objednavky. Po néjaké dobé pfiSel Jan
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s napadem, Ze by se mohl e-shop rozrust jesté o osivo bylinek a zeleniny. Herbar
se totiz nataCi na rodinném statku se zahradkou, kde se péstuje spousta bylinek a
zeleniny na nataceni. Ja se v tu chvili pfestéhoval kvili studiu vysoké Skoly do Prahy
a Jan mi v e-shopu nabidl brigadu. Prvni 3 mésice jsem pouze vyrabél pytlicky
s osivem a kompletoval objednavky. Béhem dalSiho roku jsem se naucil vesSkeré
cinnosti, které se v e-shopu dély a po celou dobu jsem se ucastnil vSech porad a
strategickych schizek. Po roce od nastupu muj kamarad Jan ze spolecnosti odesSel
a ja se majitelm nabidl, Ze bych vedeni e-shopu pfevzal. Ti moji nabidku pfijali a

ja se ujal provozu vedeni.

3.3 CulinaBotanica

E-shop dostal nazev CulinaBotanica (dale jen e-shop). Hlavni tvafi je samoziejmé
moderatorka pofadu Herbaf, Katefina Winterova. Diky tomuto propojeni mél e-shop

od samého zacatku kredibilitu a zakazniky, fanousky Katefiny.

o 2

Zahradni” /4
< 9 ﬂ

niradi

Culina Botanica Sirok4 nabidka Doprava po CR i SK Infolinka
Exluzivni a viastni produkty CRiSK +420 226 886 369

2dravy domov i zahrada Rychlé doru¢ent po CR i
Zalozeno L.P. 2014 Nad 2000 Ke doprava zdarma Po-P4 10.00-16.00

Seminka |

Zdroj: www.culinabotanica.cz, 2022

Obr. 4 Nahled e-shopu CulinaBotanica

Zpocatku fungoval pouze sezénné. Na podzim vySla nova knizka, ktera zajistila dva
mésice vysokych prodejl a na jafe se zase prodavalo osivo, které musi zahradnici
zasadit postupné do konce kvétna. Postupem €asu jsme na e-shop pfidavali dalSi
produkty pro nase cilové zakazniky, Zeny ve stfednim véku se zahradkou a zajmem

o vafeni. Jako prvni jsme rozSifili portfolio knih a osiva. V dalSim sledu jsme pfidali
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véci na zahradu, drogerii, kosmetiku a potraviny. Tento tah byl kliCovy, protozZe
disledkem korona krize lidé zUstavali doma a zacali se vice vénovat domacnosti a
zahradé. Na nasem e-shopu si mohli objednat témér vSe, co k témto Cinnostem
potfebovali. | mimo korona krizi e-shop rostl meziroéné témér o dvé sté procent.
Spolu s exponencialnim ristem novych produkti a poctem objednavek prestal
sklep v kancelafi stacCit, a tak jsem cely e-shop pfesunul do vétSich skladovych

prostor mimo kancelafre spolecnosti.

3.4 Popis struktury e-shopu

E-shop se sklada ze dvou navzajem provazanych jednotek. Front-end, co vidi
zakaznik, tedy tvar e-shopu a back-end, co zakaznik nevidi, ruce a télo e-shopu.
Tyto jednotky jsou fyzicky oddélené. Tym front-endu sidli v kancelafich na Praze 1,
tym back-endu ve skladovych prostorech na Praze 4.

Front-end

Tym front-endu je zodpovédny za vizualizaci webovych stranek, fotografie a texty
produktu. Soucasti webu CulinaBotanica je i blog, kam nasi editofi umistuji rady a
tipy ohledné zahrady, domacnosti Ci pfirody. Mezi dalSi €innosti tymu patfi vyvoj
novych produktd, marketing, udrzovani a navazovani novych dodavatelskych a
partnerskych vztah(. Struktura front-end tymu je horizontalni s vyjimkou druhého
majitele firmy, ktery stoji v Cele tymu. Zastava pozici leadera, nikoliv manazera.
Nechava plnou zodpovédnost na jednotlivych €lenech tymu, nehlida terminy ani
Cas, ktery ostatni Clenové v kancelafi stravi. Jeho funkci je tvofit zadani prace,
propojovat ¢leny tymu do konkrétnich projektd i vytvaret pozitivni a pratelskou
atmosféru na pracovisti. Nastroje k témto Cinnostem jsou napfiklad neformaini
kazdotydenni porady a spoleéné obédy. Cleny tymu tvofi druhy maijitel ve funkci
jednatele, dvé editorky na CasteCny uvazek, senior marketing manager na hlavni
pracovni pomér, key account manazerka na hlavni pracovni pomér a produktova

designérka na CasteCny uvazek.
Back-end

Oproti front-end tymu je struktura back-end tymu vertikalni. Vedeni je tvoreno
ze dvou urovni. VySsi uroven tvofim ja (dale jen hlavni vedouci). Mam funkci jak
managera, ktery musi dbat na vykonnost a kvalitu, tak leadera, ktery vede cely tym

skladajici se primérné ze Ctyficeti pracovnikd. Uvadim zde pramérné, protoze
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vlivem fluktuace a sezénnosti se pocet aktivnich pracovnikll ¢asto méni. Druha
uroven vedeni se sklada z vedoucich smén. Vedouci dopoledni smény pfichazeji
na pracovisté jako prvni a vedou dopoledni sménu, ktera kompletuje a expeduje
zasilky. Odpoledni sména pfipadné dokoncuje expedici, ale jeji hlavni €innosti je
vyroba produktl. Vedouci smény musi byt schopny vést jak ranni, tak odpoledni
smeénu. Pracovnici smén jsou taktéZ ve dvou urovnich. VysSi uroven pracovniki
jsou jiz zkuSeni, tj. pracuji déle jak tfi mésice. Diky zkuSenostem jsou schopni
predejit béznym chybam jako je napfiklad zaména produktu s podobnym
oznaCenim. Tito pracovnici maji veétSi zodpovédnost, kontroluji napfiklad
zkompletované objednavky. S vySSi mirou zodpovédnosti jsou i lépe finanéné
arovni nemaji téméf Zzadnou zodpovédnost. Klade se u nich pouze dlraz na

vykonnost a kvalitu prace.

3.5 Firemni kultura spoleénosti

Jak bylo jiz zminéno v teoretické Easti prace, firemni kulturu rozliSujeme na vnéjsi a
vnitfni projev firmy. Vnéjsi projev firmy je objektivné vyborny. Tvafi celé spole¢nosti
je porad Herba¥, ktery si troufnu Fict zna témér kazdy. Firmé tak dodava patfi¢nou
kredibilitu a prestiz. Pokud se bavime o e-shopu, velkou vyhodou je zastiténi
osobnosti Katefiny Winterové. Spousta zakaznikd vnima e-shop tak, jako kdyby ho
provozovala samotna Katefina. Do emailové schranky e-shopu bézné chodi
osloveni ,Mila pani Katefino®. DalSim ddlezitym aspektem je pfistup k zakaznikim.
Zakaznik je pro nas vzdy prioritou Cislo jedna. Pokud se napfiklad nevi, zda byla

zasilka zakaznikovi doru€ena Ci nikoliv, vzdy se véfi zakaznikovi.

Vnitini kultura firmy je hlavnim divodem, pro€ se citim motivovan a jsem ve firmé
spokojeny. Jednim ze zakladnich stavebnich kamen( spolecnosti je smysl pro
humor. Je to prvni véc, kterou zaregistrujete. Oba maijitelé jsou velmi charismaticti
a podle mého nazoru maji skvély smysl pro humor. Zamérné si ze sebe délaji legraci
a neboji se pfed ostatnimi toho druhého lehce shodit, aby nastolili neformalni
pratelskou atmosféru. Jeden z nich je velmi empaticky a ¢as od €asu s kazdym
pracovnikem prohodi par slov, zepta se, jak se mu dafi a pobavi ho jednim ze své
nekonecné zasoby vtipl. Dava zaméstnancim pocit sounalezitosti a projevuje jim

uctu. Od chovani obou majitelt se odviji chovani zaméstnancu.
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| kdyZ spole¢nost funguje vice jak Sest let, vykazuje rysy start-upu. Velmi rychle
roste, tvofi ji pomérné milady kolektiv (20-40 let) a reaguje flexibilné na trh a
poptavku. Nabizi velmi rychly kariérni rust, ktery se odviji v podstaté pouze od
vysledkl a dovednosti jednotlivce. Maijitelé se neboji svéfit pracovnikim vétsi
zodpovédnost, pokud o to pracovnici upfimné stoji a jsou pfipraveni Celit novym
vyzvam. Podporuji nové napady a vazi si iniciativy. Na druhou stranu je firemnim
standardem prace nad ramec pracovni doby. Je to zplsobeno pracovnim
nastavenim maijitell, ktefi pracuji opravdu usilovné a dlouze. To se tyka i vikend(.
K firemnim ritualim patfi vanoéni vecirek. Je to Cisté neformalni udalost, kde je

zakazano probirat pracovni zaleZitosti.

3.6 Charakteristika skupin pracovniku

K pochopeni struktury a slozeni zaméstnancu je dulezité popsat, jak proces naborl
probihal od za¢atku a jakym zpusobem jsem pfemyslel o idealnim sloZeni tymu.
Vénuiji se i problémum, které se s moji personalni politikou pojily.

3.6.1 Nabor a postupny vyvoj poc¢tu pracovnikt

V uplném zacatku byl jedinym pracovnikem kamarad Jan. Pfidaval produkty, tvofil
e-shop, objednaval zbozi, vyrabél produkty a kompletoval objednavky. Po tfech
meésicich zaméstnal na dohodu o provedeni prace brigadnika z nataceni pofadu
Herbar. Po roce jsem do e-shopu vstoupil ja a zhruba po tfech mésicich jsem prebral
za brigadnika odpovédnost a bézny provoz jsem zacal fidit ja. Jak jsem jiz zminoval,
e-shop byl za zacatku sezonni, coz bylo z hlediska mnozstvi prace problematické.
Zejména v |été, kdy se neprodavalo ani osivo, ani knihy. Nastésti probihalo alespon
nataCeni Herbare, kde jsem pomahal s produkci a brigadnik zastaval pozici
rekvizitafe. Problém nastal ve chvili, kdy se e-shop rozrostl tak, ze na pokryti
podzimni a jarni SpiCky bylo potfeba dalSich pét pracovnikl. Ve spole€nosti byla
velmi dobra a pratelska kultura, kterou jsem nechtél naruSovat najmutim novych
pracovniku, které jsem neznal. VSichni pracovnici, které jsem nakonec pfijmul, byli
moji kamaradi. At uz kamaradi ze skateboardingu, fotbalu &i spoluzaci z vysoké

Skoly.

Postupem Casu jsem vSak veSkeré kontakty vyCerpal a nové jsem ziskal zfidka,
protoze jsem naprostou vétSinu Casu travil v e-shopu nebo ve Skole. Musel jsem

tedy pfijimat kamarady mych kamaradu, coz vedlo k naruseni intimni atmosféry.
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Dalsi problém byl, Ze puvodni pracovnici, moji kamaradi, pfistupovali k praci méné
zodpovédné. Oc¢ekavali, ze k nim budu pfistupovat shovivavéji nez k ostatnim.
Ocekavali, Ze pochopim, Ze nepfijdou do prace, kdyz se jim protahl vecirek. Asi
nejhorsi situace nastala, kdyZ muj blizky kamarad napadl mého kamarada z détstvi
pfimo na pracovisti. K potyCce nastésti nakonec nedoslo, ale oba ocekavali, ze se
postavim na jejich stranu a propustim toho druhého. Situaci jsem nakonec vyiesil
tak, Ze jsem pfipravil praci, kterou jeden z nich mohl vykonavat z domova a

postupné jsem s nim ukon il pracovni pomeér.

Béhem prvni podzimni a jarni sezény pod mym vedenim jsem zaméstnaval pres
tficet kamaradl. KdyZ na konci kvétna skoncila jarni sezéna, béhem dvou tydnu
jsem mohl nabidnout praci misto desitkam zaméstnancu pouze dvéma. Nezbylo mi
nic jiného nez se kamaradim omluvit a oznamit, Ze jim dale nedokazu nabidnout
praci. Kdyz skoncilo léto a znovu byla prace po desitky zaméstnancu, naprosta
vétSina puavodnich zaméstnancu jiz méla jinou praci &i brigddu a najit nové
pracovniky bylo opravdu naroc¢né.

Korona krize nepfinesla jen nové zakazniky, ale i nové pracovniky. Opét to byli
kamaradi mych kamaradu, ale starsi, okolo tficeti let. Bylo aZ potupné zadavat jim
stejnou praci jako brigadnikim ze stfednich Skol, ale diky jejich zkuSenostem a
profesionalité se rychle zorientovali a postoupili na vedouci pozici. Posledni
skupinou naseho tymu se stali Ukrajinci, ktefi pracovali v uklidové firmé kamarada

majitele spole€nosti.

3.6.2 Charakteristika skupin pracovniku

Soucasna struktura pracovnikll e-shopu je jiz CasteCné nastinéna v predchozi

kapitole (3.5.1.). MUzeme ji rozdélit dvéma zpUusoby:

Socialné:
1. studenti — pfevazné moji kamaradi, vék 18-23 let,
2. pracujici — kamaradi kolegu ze spole¢nosti, vék 28-35 let,
3. Utkrajinci — ekonomicti imigranti, vék 30-50 let.

Studenti

Studenti v e-shopu po celou existenci tvofili majoritni procento zaméstnanca. Nyni

tvofi pouze 30 %. Typ pracovné pravniho vztahu je vZdy dohoda o provedeni prace.
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Jejich ¢asové moznosti jsou vétSinou v rozmezi deseti az dvaceti hodin tydné. Pro
studenty je typicka vysoka fluktuace. Casto se jim méni Zivotni plany, konicky,
bydlisté Ci celkovy pfistup k praci. Typicky se nadchnou pro novou véc a vSechny
ostatni véci jdou stranou. Jejich primarni motivaci jsou penize. Bud chtgji zvysit svij
Zivotni styl nebo se snazi uSetfit na néjakou véc Ci zazitek, napfiklad cestovani.
S tim se poji jejich pfistup k praci a zodpovédnost. JelikoZz se jedna o praci ve
skladu, je pro studenty té€Zké se s praci ztotoznit a nadchnout se pro ni. To vede k
nizké vnitfni motivaci. Prace je pro né nizsi prioritou a ¢asto k ni pfistupuji ledabyle,

nezodpoveédné.
Pracujici

Skupina pracuijicich je tvofena z lidi, ktefi pfisli o praci €i podnikani dusledkem
korona krize. V e-shopu pracuji na zZivnostensky list nebo na dohodu o provedeni
prace. Tvofi mensi ¢ast tymu, pouze 20 %. Jejich prvotni motivaci bylo zachovani
pfijmu jejich celé domacnosti.

Ukrajinci

RozliSenim pracovni skupiny na zakladé narodni pfislusnosti neni v Zadném
pripadé mysleno rasisticky Ci diskriminacné. Tato skupina tvofi polovinu pracovniho
tymu, tedy 50 %. Pracovnépravni vztah stoji na zakladé smlouvy mezi spole¢nosti
a agenturou. 75 % pracovniku tvofi Zeny, které ve vétsiné ptipad nemaji v Ceské
republice partnera Ci rodinu. Diky tomu jsou Casové flexibilni, nevadi jim dlouhé
smény Ci prace o vikendech. Nemaji problém se stereotypni praci ve skladu, coz
pomaha jejich vnitfni motivaci. Celkové k praci pfistupuji velmi zodpovédné. Jednim
z problému této skupiny je jazykova bariéra, ktera sniZuje jejich vykonnost a brani

jim v navazovani bliZz8ich vztah( v pracovnim kolektivu.
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4 Analyza jednotlivych oblasti a souvisejici doporuéeni

Ve Ctvrté a posledni kapitole bakalarske prace analyzuji a navrhuji vhodna opatfeni
k vybranym sedmi tématim. Dana témata jsem zvolil, protoZze mi v praxi pfisla
stéZejni. Vénoval jsem jim v teoretické ¢asti, nyni je budu analyzovat z pohledu mé
praxe v e-shopu. ProtoZze k danym vécem kazda skupina pracovnikl pfistupuje
jinak, rozeberu vzdy dané téma z pohledu vSech tfi skupin. Po analyze uvedu
doporuceni, jak s danou véci pracovat s kazdou skupinou pracovnikl. Tato ¢ast se
tyka pouze back-endu e-shopu, ktery je lokalizovan ve skladu. Pozici hlavniho

vedouciho back-endu zastavam ja.

4.1 Odménovani

Odmeénu vSech pracovnikl s vyjimkou hlavniho vedouciho tvofilo mnoZstvi
odpracovanych hodin a vySe hodinové sazby. Moji odménu jakozto hlavniho
vedouciho tvofila jak fixni mési¢ni slozka, tak ¢ast variabilni. VySe variabilni slozky
zavisela na vykonu vyroby a expedice.

e Analyza
Studenti

Hlavni ¢innosti studentl je samoziejmé Skola. Brigada Ci prace tvofi pouze jejich
vedlejSi Cinnost. Ve vétsiné pfipadl podporuji studenty jejich rodi¢e. Pokud dokazou
fungovat skromné, nemusi pracovat vabec. Motivaci studentd byva bud vyssi

Zivotni standard €i touha po koupi néjaké konkrétni véci i zazitku.
Pracujici
Jak uz vyplyva z nazvu, hlavni €innosti této skupiny pracovnikd je zaméstnani.

Jejich domacnost je na pfijmu ze zaméstnani zavisla. Kpraci tak pfistupuji

zodpovédnéji a vnimaji ji dlouhodobé.
Ukrajinci

vigviivs

pobyvaji sami a posilaji ¢ast penéz rodiné na Ukrajiné. Protoze jsou mimo rodinu a
neznaji tu pfilis§ mnoho lidi, radi zUstavaji v praci delSi dobu, aby zvysili pocet
odpracovanych hodin.
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e Doporuceni
Studenti

ProtoZe studenti ve vétSiné pfipadl na penézich z brigad zavisli nejsou, nelze je
stimulovat finan&ni odmeénou. Kli¢em je prace s jejich vnitfni motivaci. Mize to byt
svéreni vétsi zodpovédnosti, kdy citi, Ze maji v organizaci dulezitou funkci a sami
od sebe pracuji usilovngji a peclivéji. Moznosti je spousta, ale nejdllezitéjsi je

porozumeéni tomu, co pohani jejich vnitini motivaci.
Pracujici

Tato skupina pracovnikl zna svoji hodnotu a kratkodobé stimulovani financni
odmeénou na tuto skupinu neni funkéni. Pracujici pfemysli nad praci dlouhodobé.

Resenim je tedy dlouhodobéjsi dohoda o povyseni &i zvy$eni hodinové sazby.
Ukrajinci

Ukrajinci ve vétsiné pfipadu k praci pfistupuji pouze jako k vymeéné svého Casu za
penize a v dobé pobytu v Ceské republice chtgji vyménit &asu za penize co nejvice.
Pro tuto skupinu jako jedinou funguje kratkodoba stimulace finanéni odménou. Tuto
znalost ocenite v krizovych situacich, kdy je potfeba pracovat po nocich Ci o
vikendech. V téchto situacich se mulzZete na Ukrajince spolehnout. Napfiklad
studenty by se Vam stimulovat financemi k praci v noci nepodafilo.

4.2 Pracovni doba

Standardni provozni &as e-shopu je kazdy den od 8:00 do 20:00. Cas je rozdélen
do dopoledni smény: 8:00-14:00 a odpoledni smény 14:00-20:00. Pracovnici jsou
povinni nahlasit svoje €asové moznosti v nadchazejicim mésici nejpozdéji do
poloviny stavajiciho mésice. Jako hlavni vedouci pak sestavuji smény dle Casovych
moznosti pracovniki. Smeény jednotlivych pracovniki nejsou ¢asové ohranicené,
pracovnik muze napfiklad zacit v 10:00 a skoncit az ve 20:00. Rozdéleni pracovniho
dne na dopoledni a odpoledni smé&nu ma za funkci zkratit pracovni dobu vedoucim

smeén.
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e Analyza
Studenti

Z duvodu velkého Easového vytizeni Skolou, jsou €asové moznosti studentt velmi
omezené. Jsou k dispozici zejména v odpolednich hodinach, kdy s nimi jako hlavni
vedouci nemuzete pracovat, pokud pracujete na dopoledni sméné. DalSim
problémem je mladistva nespolehlivost. Casto se stava, Ze student pfijde pozdé

nebo vubec kvili ve€irku z pfedchoziho vecera.
Pracujici

Skupina pracuijicich pfistupuje k pracovni dobé velmi zodpovédné. Zaméstnani je
jejich hlavni €innosti, proto maji moznost pracovni dobé pfizpasobit ostatni Cinnosti,
v€etné téch osobnich. Na druhou stranu jsou ale ¢asové neflexibilni. Jakmile maji
stanovenou pracovni dobu a od toho pfizplsobené ostatni aktivity jako napf. Cas
s rodinou, neradi osobni aktivity posouvaji ¢ dokonce rusi. Pracovni dobu preferuji

béhem pracovniho tydne a nemuzete s nimi pocitat na vikendové smény.
Ukrajinci
Podobné jako skupina pracujicich tvofi zaméstnani jejich hlavni ¢innost. LiSi se vSak
pristupem k praci pfes€as a praci o vikendech. Diky této skupiné funguje provoz
e- shopu sedm dni v tydnu. Casto se setkdvam s tim, Ze si tato skupina pracovnikd
k zaméstnani hleda jesté dalSi pracovni prilezitosti, zejména brigady.

e Doporuceni

Studenti

Zasadni véc, ktera se nepoji s motivaci, je nestavét kliCove Cinnosti e-shopu na této
skupiné pracovnikl. Pokud je VaSe priorita Cislo jedna zakaznik, nemudze ranni
expedice jeho zasilky zaviset na studentovi. Co se tyCe motivace, muj ovéreny tip
je se studentem navazat bliZ8i vztah. Ve chvili, kdy ziskate jeho respekt, bude vici
pracovni dochazce zodpovédnéjsi. Ne protoze by tim poskodil firmu, ale protoze by
tim poskodil Vas a Vas si vazi.

Pracujici

V ramci zachovani celkové motivace je dulezité pfedem jasné stanovit pracovni

dobu a respektovat jeji dodrzovani. Pokud na tuto skupinu budete tlait mimo
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pracovni dobu, mizete zpusobit demotivaci, ktera v krajnich pfipadech muze vést
az k ukonceni pracovniho poméru. Pokud je moznost davat této skupiné vétsi
volnost pracovni doby, jako napfiklad v e-shopu, zcela jisté se projevi na
spokojenosti a vnitfni motivace pracovnikl. Volnéjsi pracovni dobu Ize povazovat
za konkurenéni vyhodu mezi podobnymi firmami, které nabizeji podobné pracovni
prilezitosti.

Ukrajinci

Pokud Ukrajincim nabidnete praci nad standardni pracovni dobu, nemusi tak hledat
jiné pracovni pfilezitosti. | pfes jejich samotny zajem o nadstandardni mnozstvi
prace psychologicky vnimaji, Ze pracuji vice nez jejich spolupracovnici. Je proto
dalezité jejich pracovni vykon patficné ocenit, a to zejména pochvalou. Pochvala a
védomi, Ze si jejich usilovné prace opravdu vazite zvysSuje jejich vnitfni motivaci a

neni je potfeba stimulovat zvySenou sazbou za praci pres €as Ci praci o vikendech.

4.3 Napln prace

V back-endu e-shopu existuji dvé zakladni Cinnosti. Je to vlastni vyroba bali¢kd
osiva a expedice objednavek. Vyrobu fidi vedouci a kontrolu kvality provadi zkuSeni
pracovnici vyroby. Expedice zacina kompletaci produktl konkrétnich objednavek,
nasleduje kontrola a zabaleni do bali¢ku, ktery prebira dopravce. Stejné jako u
vyroby dohlizi vedouci smény, kontrolu provadi zkusSeni pracovnici expedice. Mimo
tyto dvé zakladni Cinnosti v e-shopu probihaji jesté dalSi pracovni €innosti. Ty jsou
naplni prace hlavniho vedouciho a pracovnika zakaznické podpory. Témto
pracovnim ukonim se nebudu vénovat, protoZe se netykaji ani jedné ze ffi

analyzovanych pracovnich skupin.

e Analyza
Studenti
Je zfejmé, Ze pro studenty neni idealni monotonni typ prace. Dusledkem jejich
mensich ¢asovych mozZnosti je obtizné pfidéleni sofistikovanéjsi prace, protoze
nemaji prilis zkuSenosti. Napfiklad pfi vyrobé produktl neni potfeba naprosté
soustifedénosti na pracovni €innost a studenti tak maji moznost poslouchat podcast

Ci si povidat mezi sebou. Pokud se student nezacleni do kolektivu a pracuje potichu

samostatné, po urCitém Case ztrati motivaci a s tim se i Casto snizi pracovni vykon.
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Pracujici

Skupina pracujicich az na vyjimky pUsobi na pozicich vedoucich smén. ProtozZe
jejich napli prace neobsahuje dostateCné mnozstvi pracovnich Cinnosti jakozto
vedoucich, zhruba polovinu €innosti tvofi prace spolecné s jejich podfizenymi. Jak
pfi odpoledni expedi¢ni sméné, tak pfi odpoledni vyrobni. Jejich napln prace je
taktéz Castecné monotonni, ale néktefi pracovnici ji jsou schopni ocenit. Pfi tomto

typu prace nemusi tolik pfemyslet a mentalné si mohou odpocinout.
Ukrajinci

Tato skupina pracovnikll pfistupuje k monotdnni praci ve skladu nejlépe. Dovolil
bych si az tvrdit, Ze jim tento typ prace vyhovuje. Casto pfi vykonu prace vyuzivaji
sluchatka, kde poslouchaji audio knihy nebo hudbu. Neradi prebiraji vice
zodpovédnosti a pracovni €innosti, které nikdy pfed tim nedélali.

e Doporuceni

Studenti

Vigwviivs

pracovnich Cinnosti. AC se jedna o monotonni praci ve skladu, existuji moznosti, jak
vytvofit veselou a zabavnou pracovni atmosféru. Jako vedouci muzete zapocit
zabavnou diskusi na urCité téma. Mlze to byt diskuse o vSeobecném aktualnim
tématu Ci téma dospivani a jeho uskali. Veselou atmosféru nemusi zakonité
nastavovat vedouci, ale i jednotlivi pracovnici. Pokud nastane situace, Ze néktefi
pracovnici spole¢né vytvareji takovéto prostredi, muze se tato informaci vyuzit i pfi
planovani smén. Veselda a pratelska atmosféra vede ktomu, Ze se studenti

nesoustfedi na monotdénni stranku prace a sniZi se tak jejich mira fluktuace.
Pracujici

Motivovat pracujici jakozto vedouci smén Ize vice zpusoby. Diky rychlému rastu e-
shopu pfichazeji stale nové situace a vyzvy, kterym musi Celit. S ristem celé firmy
pozici skladnika a diky ristu e-shopu jsem mél moznost ujmout se vedeni celého
back-endu e-shopu. JakozZto hlavni vedouci soucasné hledam svého zastupce a o

této moznosti jsou pracujici informovani. V oblasti naboru novych pracovniku
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spole¢nost upfednostiuje pracovniky, ktefi jiz ve firmé pusobi, takZze vedouci smén

maiji i moznost kariérniho rastu napf. na account manazery ve front-end tymu.
Ukrajinci

Navzdory tomu, Ze této pracovni skupiné pfili§ nevadi monotonni prace je dulezité
alespon jednou za ¢as obménit napli prace. V e-shopu probiha obména pracovni
naplné tak, Ze jeden meésic plsobi pracovnik ve vyrobnim tymu a dalSi mésic
v expedi¢nim. DalSi dllezita véc je podporovat a nabizet pracovnikl moznost
rozvoje a kariérniho ristu. Ve chvili, kdy citi potfebu vykonavat jinou pracovni
¢innost, maji moznost usilovat o kariérni postup, ktery vede ke zméné pracovni

napliné.

4.4 Bariéry motivace

Vramci mnou analyzované firmy, se mezi nejCastéji vyskytujici bariéry fadily
primarné osobni problémy, problémy dale s osobni moralkou a jednotvarnost
pracovnich ukonu. Na zakladé téchto faktorl pak klesal pracovni vykon a jejich

motivace a zodpovédnost vuci praci.
e Analyza
Studenti

Skupina nejméné zastoupena v naSi firmé, zaroven jedna z nejobtizngjSich
k motivovani skrz nizkou pracovni moralku. Diky tomu, Ze se jedna o ekonomicky
aktivni ¢ast populace, ktera mnohdy neni zavisla na svém pfijmu, tak byva problém
s poskytovanim stimull k motivaci. Kromé nizké pracovni moralky se pak jedna
hlavné o problém s naplni prace, ktera neni pro mladé lidi pfiliS atraktivni, navic

samotna ¢innost je monotonni.
Pracujici

Lidé v produktivnim véku, ktefi jsou zavisli na svém pfijmu jsou motivovani primarné
skrz své potreby. V pfipadé vétSiny vznikaji bariéry na zakladé toho, Ze si praci
neuzivaji, je jednotvarna a nebyla to prace, kterou si pfedstavovali jako svoji kariéru.
Nicméné je nutno podotknout, Ze v této skupiné, v rozebirané firmé, zarover vznika
nejvice mezilidskych konfliktl. Tato skuteénost vztyCuje bariéry motivace a dokud

se problémy mezi zaméstnanci nevyresi, tak upada motivace.
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Ukrajinci

Momentalné nej¢etn&jsi skupina pracovnikd firmy. VétSinové nejvice motivovana a
ochotna pracovat. Hlavnim problémem, co se ty€e faktorl sniZujicich motivaci, je
momentalni situace na Ukrajiné. Osobni problémy pro danou skupinu mnohdy
presahuji do pracovni sféry, jelikoz se jedna o choulostivou a zavaznou situaci, kdy
jsou jejich rodiny v nebezpe€i nebo vytrzeny z jejich domovu. Kromé problémi
v osobnim Zivoté dale snizuje motivaci snizena schopnost komunikovat s ostatnimi

zameéstnanci, ktefi nejsou schopni komunikovat spole€nym jazykem.
e Doporuceni
Studenti

K odstranéni pfi€in vzniku bariér motivace u studentd je nutno vzit v potaz, Ze pro
mnohé je to pfechodna prace, kterou maji pouze k tomu, aby si pfivydélali. V tom
pfipadé, se da nabidnout lepSi ohodnoceni za vysSi efektivitu na pracovisti, za
dochvilnost a neruseni smén. Pro studenty, ktefi vidi budoucnost v dané firmé,
muZe byt atraktivnim motivatorem kariérni rlst. Skrz néj se snaZit eliminovat

problémy s nizkou motivaci.
Pracujici

V pripadé této skupiny je eliminace bariér pfimocara. Jejich problémy vznikaji na
zakladé naplné prace a konfliktu. Mezilidské konflikty je tfeba fesit co nejdfive, tak
aby se nevytvarelo hostilni prostfedi, ve kterém nebude chtit nikdo pracovat. K tomu
se da vyuzit teambuildingovych aktivit, které je vhodno financovat z firemniho
rozpoctu. Co se tye monotdnni pracovni naplné, tak je dobré rotovat €innosti, které
zameéstnanec provadi, tak aby byl jeho mozek stale stimulovan. V pfipadé
nadéjnych zameéstnancu je vhodné doporucit kariérni rust, tak abychom si zachovali

zameéstnance s vysokym potencialem.
Ukrajinci

Vigwviivs

Mnoho problém( vznika na psychické roviné a v tom pfipadé, se da pobizet
psychicka podpora skrz odborné pracovniky a specialisty na psychohygienu.
Ohledné komunikacnich pfekazek, je tfeba doporudit rozvoj jazyka, tato sluzba se
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da odebirat od firem zaméfenych na edukaci. Pfi projeveni zajmu o zaméstnance

se jeho motivace zvySuje, protoZe vidi, Ze neni postradatelny.

4.5 Rozvoj zaméstnanct

Rozvoj zaméstnancu patfi mezi nejvice efektivni formy investovani, které firmy
mohou provadét. Diky tomu, Ze je zaméstnanec jiz aklimatizovany na firemni kulturu
a nabizi svUlj potencial je vhodné do néj investovat, tak aby bylo z jeho potencialu

vytézeno co nejvice.
e Analyza
Studenti

Skupina, ktera nabizi nejvice potencialu. Jsou mladi a je snaz$i je naucit véci dle
vlastni potfeby. Diky tomu, Ze maji Cerstvé védomosti ze Skol, a zaroven byvaji z jiné
generace, jsou schopni nabidnout novy nazor, ktery mize poskytnout dalSi prostor
k rozvoji. Tento typ zaméstnance si ceni moznosti dalSiho rozvoje, at uz jde o

kariérni nebo vzdélani.
Pracujici
Pracovnici, ktefi ve firmé pracuiji staleji, byvaji spokojeni s postem, ktery zastavaiji.
Nicméné i pfes tuto skuteCnost se projevuje jejich pfipadny pozitivni postoj k rozvoji.
To se déje v pfipadé, Ze je jim nabidnut rozvoj, ktery oni sami aktivné nevyhledavaji,
na rozdil od studentll. Pfevazné se pak jedna o kariérni postup a stim spjaté
¢innosti. O rozvoj znalosti a schopnosti nesouvisejici nutné s pracovnim vykonem,
ze strany firmy, nebyl projeven vyssi zajem.
Ukrajinci
Lidé, ktefi mnohdy jsou pfili§ kvalifikovani pro pozice, na kterych v Cesku pracuii.
V pfipadé pracovniku z Ukrajiny, je dobré dbat na to jaké maji zazemi, maze se totiz
stat, Ze jsou to studovani inZzenyfi pracujici na pozici, ktera je pod jejich intelektualni
urovni. Toto se stava na zakladé jazykové bariery.

e Doporuceni

Studenti

U této skupiny je potfeba se snazit jim poskytnout dal§i moznost kariérniho rustu a
vzdélavani, tak aby bylo mozZno naplnit jejich potencial a mohli tak zGstat naplfiovani
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jejich pracovnim Zivotem. V tomto pfipadé si zaméstnanec ceni firmy a snazi se ji

posunout dal, skrz svoje aktivné vynalozené usili.
Pracujici

V pfipadé pracujicich, ktefi nejsou pfili§ ambicidézni a progresivni, je vhodné byt
asertivni. V pfipadé kultivovani rozvojového prostiedi je mozné dosahnout jejich
potencialu, a tim navysit vykonnost pracovniho tymu. Zaroven se touto politikou
zlepSuje PR a personalni marketing. Diky rozvoji a péci o zaméstnance o ni budou

jevit zajem atraktivnéjsi prospekty na pracovnim trhu.
Ukrajinci

V praci s Ukrajinci je klicovym faktorem rozvoj jejich jazykovych znalosti. Diky tomu,
Ze je jich spousta vzdélanych na vysoké urovni, by mohlo dochazet k marnéni
potencialu téchto pracovnikll. Kromé rozvoje jazykovych dovednosti neni od véci
rozvijet komunika¢ni dovednost a snaZit se srovnat kulturni rozdily, tak aby

nedochazelo ke konfliktim na zakladé nedorozuméni.
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Zaver
Cilem bakalarské prace byla analyza zvoleného pracovniho prostfedi, jeho
pracovnikll a nasledné doporuceni, jak zlepSit a zefektivnit motivaci pracovniki

daného pracovisté. Analyza byla zaloZzena na pfimé osobni zkuSenosti

Z konkrétniho pracovisté.

Bakalaiska prace byla rozdélena na teoretickou a praktickou cast. Teoreticka ¢ast
byla rozdélena do dvou kapitol. V prvni kapitole byly popisovany nejznamé;jsi
pristupy k motivaci a vlivy na ni pusobici. Druha kapitola se vénovala pracovni
vykonnosti a efektivité, coz by mél byt hlavni dusledek spravné vedené motivace
pracovniku. Prakticka ¢ast byla taktéZ rozdélena do dvou na sebe navazujicich
kapitol. Prvni kapitola praktické Casti byla vénovana charakteristice pracovniho
prostfedi a pracovnikim zvolené organizace. Pracovnici byli rozdéleni do tfi skupin,
které pak byly analyzovany v posledni kapitole. Ve Ctvrté a posledni kapitole bylo
zvoleno pét kliCovych oblasti pracovniho procesu. Kazda ze tfi skupin pracovniku
byla v dané oblasti analyzovana. Na zakladé poznatkl z teoretické ¢asti a vlastni
zkuSenosti v daném pracovnim prostfedi byly navrzeny doporuceni, jak s pracovni
skupinou v dané oblasti pracovat, tak, aby vedla k lepSi a efektivnéjSi motivaci

pracovnik.

Vystupem této bakalaiské prace je tedy soubor tipd a doporuceni, které vedou
k lepSi motivaci zaméstnancu. Je nutno podotknout, Ze jsou doporuceni vazana ke
konkrétnim skupinam pracovnikl v dané organizaci. Hlavni €innosti organizace je
vSak skladovani a expedice zasilek, coz je pomérné bézna Cinnost a muze tak mit

vyuZziti u spoustu jinych spolecnosti a podobnych typu Cinnosti.
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Motivace zaméstnanc, pracovni vykon, napli prace,
mezilidské vztahy na pracovisti
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SUMMARY

The aim of the thesis is to understand how work
dynamics affect employees’ motivation and how to
improve their work performance. In fact, this thesis is
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observation of a selected workspace, including the
interpersonal relations of their employees.
Furthermore, the theoretical contribution examines the
influences on worker motivation and opens a dialog on
ways of working with motivation. Later on, the thesis
is also devoted to performance and work efficiency. In
the practical contribution of the thesis, the chosen
workplace is clearly defined and its workers are
categorized into three distinct groups and compared
with the five areas of the work process where the
different groups of workers are analyzed. Based on my
own experience and the analysis of each group,
specific tips and recommendations for improved and
more effective worker motivation are developed.
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