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TEORETICKA CAST



Uvod

Motivace pracovnikl je jednim z aktualnich a ¢im dal vice dilezitéjSich témat pro
vedeni kazd¢ firmy. Firma se totiz diky motivaci pracovnikii snazi dosahnout lepSich
vysledkil a efektivnosti. Motivace neni diilezita jen pro vedeni firmy, ale i pro samotné
zamestnance, ktefi chtéji byt ve své praci spokojeni, a toho 1ze dosdhnou pravée i diky

motivaci, kterd dokdze zvysit pracovni vykon zaméstnance a pocit naplnéni v praci.

Cilem mé¢ bakalarské prace je zaméfit se na motivaci znalostnich pracovnika ve
Veles Analytics a pomoci dotaznikového Setfeni, které doplnim o rozhovor, analyzovat
systém motivace. Poté navrhnout doporuceni, ktera by vedla ke zlepSeni tohoto systému.
Jelikoz je znalostnich pracovniki méné, doplnim kvantitativni vyzkum pravé o

kvalitativni vyzkum, ktery mi pomuze vice porozumét zkoumanému problému.

V prvni ¢asti, tedy teoretické, jsem se zaméfila na vysvétleni pojmu motivace a
stimulace, ktera ¢astecné s motivaci souvisi. Dale vysvétlim, jaké mizeme mit zdroje
motivace, a jaky je jeji proces. Kapitola je zakoncena tim, jak spolu souvisi motivace a

vykon, ¢imz se snazim navézat na pracovni motivaci, kterou popisi v dalsi kapitole.

Kapitola o pracovni motivaci ma popsat vSechny diilezité podstaty motivace, které
se mohou odrazet v praci. Pro pochopeni této tématiky uvedu nékteré podstatné teorie
pracovni motivace a typy motivace. Jednou z nejduilezitéjSich ¢asti je systém odméenovani
pracovnikd, jejich hodnoceni a spokojenost s praci, bez niz bych nemohla pln€ pochopit

a zpracovat praktickou cast mé bakalaiské prace.

V posledni fad¢ jsem se zminila o znalostnich pracovnicich, ktefi jsou praveé
soucasti mého dotaznikového Setfeni a rozhovoru. Objasnila jsem kdo jsou znalostni
pracovnici, co maji v popisu prace a naroky, které jsou od nich pozadovany. Tyto znalosti

jsou dilezité z hlediska pozdé&jsi interpretace a pochopeni zodpovézenych otazek.

V praktické casti bakalarské prace charakterizuji obchodni znacku Veles
Analytics, ve které jsem se rozhodla Setfeni uskutecnit. Uvedu hlavni pracovni napli
pracovnikd a jejich finan¢ni 1 nefinanéni odmeény, které jsou podstatnou ¢asti motivacniho
dotazniku. Néasledné provedu jeho zhodnoceni, doplnéné o rozhovory s pracovniky.
Z vysledkl poté navrhnu doporuceni na zlepSeni motivace pracovnikii, ktera ma dopad

jak na samotné pracovniky, tak na znacku Veles Analytics.



1 Motivace

Abychom plné porozuméli tématu motivace, musime si stanovit jeji zakladni
definici popsanou v této kapitole. Dale navazi na pojmy, které bud’to s motivaci uzce
souvisi nebo ji vysvétluji. V nésledujici kapitole vykresluji motivaci pracovni a uvedu
znamé teorie, typy pracovni motivace, a nakonec jakymi nastroji a faktory jsou znalostni

pracovnici motivovani.

1.1 Pojem motivace

V zivych organismech, zejména v lidech, existuje velkad rozmanitost motivacnich
systémil. Naptiklad existuji systémy, které tla¢i organismus, aby udrzoval urcité urovné
chemické energie, zahrnujici poziti potravy, nebo systémy, které tlaci organismus, aby
udrzoval svou teplotu nebo fyzickou integritu v zoné Zivotaschopnosti.! Motivace je
jednim z vysvétleni, kdyz se snazime porozumét proménlivosti lidského chovani. Za
prakticky stejnych vnéjSich okolnosti existuji rozdily v individuélnim chovéni, které

mohou byt zplisobeny rozdily v motivaci.?

Termin motivace je pavodné odvozeno z latinského slova movere, které
v piekladu znamena pohnout se. Nakone¢ny definuje motivaci jako ,, ...predpokladany
specificky proces, ktery rozdilné energetizuje urcité akce, je to predpokladany specificky
persondlni nebo organismicky determindtor sméru nebo sily akce ¢i fady akei. > Také se
tyka nasich pohybfi, nebo co tyto akce urcuje.* Je to kombinace intelektualnich,
fyziologickych a psychologickych procest, které v dané situaci urcuji, jak aktivné
jedndme a jakym smérem je naSe energie smérovana.” At uz to definujeme jako pohon
nebo potiebu, motivace je stav uvnitf nas, ktery si pfeje zménu, bud’ v sob¢, nebo v
prostiedi. Kdyz se napojime na tuto vinu energie, motivace da ¢lov€ku pohon a smér
potiebny k tomu, aby se zapojil do prostiedi pfizplisobivym a otevienym zpiisobem, ktery

vyfesi dany problém.°

"OUDEYER, Pierre-Yves; KAPLAN, Frederic. What is intrinsic motivation? A typology of computational
approaches. Frontiers in neurorobotics, 2009, 1: 6.

2 BECK, Robert C. Motivation: theories and principles. 5th ed. Upper Saddle River, NJ: Pearson Prentice Hall, 2004, x,
s.2.

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

4 BECK, Robert C. Motivation: theories and principles. 5th ed. Upper Saddle River, NJ: Pearson Prentice Hall, 2004, x,
s. 3.

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

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

Pojem stimulace tuzce souvisi s motivaci a n¢kdy jsou tyto dva pojmy
zaménovany. Na rozdil od motivace, kterd byva dlouhodobym stavem, je stimulace
jednorazova, zamérma a cilend.’,, Zdakladni rozdil mezi motivaci a stimulaci Ize tedy
spatrovat ve skutecnosti, Ze stimulace predstavuje pusobeni na psychiku jedince zvnéjsku,
nejcasteji prostrednictvim aktivniho jednani jiného cloveka. Muze mit rozmanité podoby
a formy. Jejich spolecnym jmenovatelem byva skutecnost, zZe jde o ovliviiovani ¢innosti
druhého cloveka aktivnimi vnéjsimi zasahy vedoucimi ke zmeéné jeho psychickych
procesii. Predevsim pak ke zmeéné jeho motivace.“® Pokud &lovék déla, nebo se uci
¢innosti z ditvodu tlaku stimulatort, pak je tato skute¢nost oznaovéna jako stimulace.
Zatimco v motivaci jsou motivy vnitinim impulsem, vnitini pohnutkou jednani ¢lovéka,
stimuly pfedstavuji vnéjsi pobidky, incentivy, které maji u cloveka urcity motiv podnitit
nebo utlumit. ,, Znakem stimulu je zména podminek ¢i okolnosti; znakem motivu je

odpovéd na tuto zmeénu. “°

1.3 Motivy

Tureckiova ve své knize hovoii o tzv. motivech, které jsou pro nas urcitym
podnétem k tomu, abychom se motivovali. Tyto motivy mohou byt naptiklad z&jmy,
piani, potieby, hodnoty a hodnotové orientace.'® Bedrnova uvadi tyto motivy jako zdroje
motivace a k nim navic pfidavd navyky a idealy. Tyto zdroje motivace jsou takové
skutecnosti, které motivaci vytvareji. Kdy potfeba neboli nedostatek, které nejsou vzdy
uvédomélé, se déli na potieby primarni a sekundarni. Mezi primarni potfeby muzeme
fadit potieby fyziologické, biologické a viscerogenni. ,, Slouzi k zachovani a k rozvoji
Zivota jednice i ¢lovéka jako biologického druhu.“'' Sekundarnimi potiebami jsou
potieby socialni, spole¢enské a psychogenni. JelikoZ motivy vytvafeji motivaci, je jasné,

ze urcité motivy maji i zaméstnanci v praci, které spadaji pravé pod sekundarni potieby.

Podrobnéjsi popis zdroji motivace nam pomuze je lépe pochopit. Navyky
chdpeme jako opakovany, fixovany a zautomatizovany zpusob ¢innosti ¢loveéka v dané

situaci. Mohou vznikat nezdmérné jako vedlejsi produkt Cinnosti, ale i zamérné¢ a mohou

TKUBATOVA, J. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2013. s. 89.

8 BEDRNOVA, Eva a kol. Manazerska psychologie a sociologie. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2012. s. 228.

9 KRNINSKA, Rizena. Motivace a stimulace pracovniho jednani. 1. vyd. V Ceskych Budgjovicich:
JihoCeska univerzita, Ekonomicka fakulta, 2012. 133 s.77.

10 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firméch. Praha: Grada, 2004. s. 56.

1 KRNINSKA, Riwzena. Motivace a stimulace pracovniho jedndni. 1. vyd. V Ceskych Budgjovicich: Jihoceska
univerzita, Ekonomicka fakulta, 2012. s. 18.



se objevovat ve viech oblastech lidské ¢innosti.'? ,, Zdjem je specifickou formou zaméreni
cloveka na urcitou oblast jevii, ktera jej v daném sméru aktivizuje, a to s urcitou
stalosti.“!> Lisi se svou intenzitou a uplatiiuje se v nich mnoho vlivii jako jsou osobni
zkusenosti, socialni status, pohlavi nebo 1 vychova. Vyrazné ovliviiuji vyvoj ¢lovéka a
jeho volbu povolani.'* U uréitych ¢innosti uréuji kvalitu a hloubku v piistupu ¢lovéka,
také jsou spojeny se snahou po ovladnuti predmétu zajmu. Hodnoty Ize vysvétlit jako
néco zadouciho, co ovliviiuje vybér zptsobt a cilii v lidském jednéani. Tyto hodnoty se
vytvaii béhem zivota a obsahem hodnotového systému je to, cemu davame prednost, a co
povazujeme za podstatné ve svém zivoté. Pokud je v souladu hodnotovy systém
s priib&hem Zivota, pfinasi to klid a spokojenost. Nesoulad povaZzujeme za stradani.!
Clovék bude vice motivovan k ¢innostem, které jsou blize k jeho hodnotam, a tém co jsou
dale, se bude vyhybat, nebo k nim bude lhostejny. Motivy jsou tedy vnitini psychické
sily, které davaji ¢innosti Elovéka psychologicky smysl.'® | Motivy urcuji intenzitu a smeér

lidského chovani. “7

1.4 Proces motivace

Motivace je dynamicky proces a naSe motivy se v pribéhu casu méni. Jsme
pohanéni mnozstvim riiznych motivii v kterémkoli okamziku. Jeden motiv, obvykle ten
nejvhodnéjsi, bude nejsilnéjsi a bude dominovat nasi pozornosti, zatimco ostatni motivy
budou podiizené. Ackoli obvykle nejsiln€j$i motiv bude mit nejvyznamné;jsi vliv na naSe
chovani, jak se méni okolnosti, kazdy podtizeny motiv se miize stat dominantnim.!'® Cely
proces motivace zacina stavem nedostatku nebo nadbytku. Disledkem je vznik napéti,
ktery je tfeba odstranit, a tim dochazi ke konkrétnimu chovani za n¢jakym tcelem, pokud
tedy ovSem je motiv k dosaZeni cile dostate¢né silny a atraktivni.!” Pokud je hodnota cile

nizk4 nebo piedpoklad dosaZeni cile minimalni, motivace nemusi vést k tomuto jednani.*

12 BEDRNOVA, Eva a kol. Manazerskd psychologie a sociologie. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2012. s. 228-230.
13 BEDRNOVA, Eva a kol. Manazersk psychologie a sociologie. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2012. s. 230.

14 MIKULASTIK, Milan. Manazerskd psychologie. 2., aktualiz. a rozs. vyd. Praha: Grada, 2007.s. 117.

15 KRNINSKA, Rizena. Motivace a stimulace pracovniho jedndni. 1. vyd. V Ceskych Budg&ovicich: Jihogeska
univerzita, Ekonomicka fakulta, 2012. s. 47.

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

17 BELOHLAVEK, Frantisek. 20 typui lidi: jak s nimi jednat, jak je vést a motivovat. 2., 10z8. vyd. Praha: Grada, 2012. s.
15.

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

19 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firméch. Praha: Grada, 2004. s. 56.

20 NAKONECNY, Milan. Motivace. Praha: Management Press, 1992. s. 9.
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Vyhodnocenim situace se poté stava situace realnd, pokud jsou okolnosti piiznivé.

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

potreba

stanoveni
cile

podniknuti
krokd

Obrazek 1: proces motivace® (upraveno autorkou)

1.5 Motivace a vykon

Popisem vztahu motivace a vykonu se pokusim navéazat na pracovni motivaci
v nésledujici kapitole. ,...pFiliSna motivovanost prindsi vysokou miru vnitiniho,
psychického napéti, které narusuje ,,normalni* fungovani lidské psychiky a oslabuje tak
aktualni vnitini, subjektivni predpoklady vykonu. Celkové tedy vykon snizuje.**
Naésledujici vzorec vyjadiuje motivaci, kterd spole¢né se schopnostmi tvoii dvé skupiny

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

Kde V=troven vykonu (v dimenzich kvantity a kvality)

o113

M = Groven motivace (mira ,,chténi* ¢lovéka podat vykon)
S = uroven schopnosti (védomosti, znalosti, dovednosti)

V zéasad¢ ne vzdy plné plati, Ze ¢im vyssi je mira motivace, tim lepsi vysledek se
pfedpoklada. Protoze, pokud chceme néco moc, ne vzdy se ndm toho podati dosahnout.
OvSem na druhou stranu, pokud nejsme plné¢ motivovani dosdhnout svého cile,

vysledkem je téZ neuspokojeni potieby.?* Pokud &elime naro¢nym tikoliim, lepsi vykon

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

22 ARMSTRONG, Michael. Persondini management. Vyd. 1. Praha: Grada Publishing, 1999. s. 296.

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

2 BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 2007. s.
375.
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je omezen urcitym usilim. Pokud je ho vice, vykon uz neni zvySovéan, ale klesa. Tento

vztah vyobrazuje Yerkes-Dodsontiv zdkon, ktery miizeme vidét na obrazku nize.?

A

jeidnoduche alkony
Jako skladani kostel: - T

vyhledivani nékterych /
obrazen atd /

slozitej#i ulony vyzadujici
Presun pozornosti, firéi
Pracovni pameét, fefend

nélnlilea véci zaroven,

rozhodovini aid.

rysolke

NMABUZENI, USILI

Obrazek 2: Yerkes-Dodsoniiv zakon’®(upraveno autorkou)

25 HONZAK, Radkin. Jak Zit a vyhnout se syndromu vyhoreni. V Praze: Vysehrad, 2015. s. 109.
26 HONZAK, Radkin. Jak it a vyhnout se syndromu vyhoveni. V Praze: Vysehrad, 2015. s. 108.
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2 Pracovni motivace

Motivace je disledek néceho, co déla jedna osoba nebo skupina druhé osobé.
Dalsi implikaci tohoto pouziti je, Ze motivované strany je tfeba pfimét, aby provedly
n¢jakou akci, nebo vynalozily urcity stupen usili, které by jinak nechtély délat. Jednotliva
chovani, ktera jsou klicova pii stanoveni efektivnosti organizaci, jsou témét bez vyjimky
dobrovoln& motivovana chovéni.?’ Pracovni motivace se zajima o to, jak motivovat lidi,

8

aby pracovali vice.? , ...rozumi se ji vyjadieni pristupu jednotlivce k praci, jeho ochoty

pracovat, vychdzejici z néjakych vnitinich pohnutek (tj. motiviy). “*

,,Stavu motivace je
dosazeno tehdy, kdyz plnéni podnikovych cilii zdaroven uspokojuje osobni cile
zaméstnance. “>° Dobie motivovani lidé jsou ti, ktefi maji jasné definované cile, které
ucinné funguji a rozviji smysl pro povinnost. Tito lidé si jsou védomy toho, ze jejich usili

vede k uspokojeni nejen vlastnich potieb, ale i potfeb spole¢nosti.>!

V fizeni lidskych zdroji vznikl také novy pojem ,engagement”, ktery
je z hlediska motivace také dulezité zminit. Tento pojem nema jednotnou obecné
pfijimanou definici, ale dal by se definovat jako ochota a schopnost zaméstnancti poméhat
jejich spole¢nosti uspét, prevazné na dlouhodobém, trvale udrzitelném zakladé.
»Engagement zaméstnancii je ovlivnén mnoha faktory, které zahrnuji jak emocionalni,

tak raciondlni faktory souvisejici s praci a celkovou pracovni zkusenosti. *>

Motivace je kli¢ovou soucasti pracovniho vykonu a ,,engagemantu®, ktery by se
dal prelozit jako zapojeni, ¢i angazovanost. Nejzakladnéj$im hlediskem strategii lidského
kapitalu je to, zda zaméstnanci jsou schopni jednat zplisobem, ktery organizaci posune
smérem k jejim cilim.** Motivace zavisi na ur¢itych vnitinich i vngjsich faktorech, které
ve spolupraci vedou k plné angaZovanym zaméstnanclim. Pobidky, odmény a uznani jsou

hlavni faktory, které maji vliv na motivaci zaméstnancli. Pokud zaméstnanci budou

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

28 BECK, Robert C. Motivation: theories and principles. Sth ed. Upper Saddle River, NJ: Pearson Prentice Hall, 2004,
X, S. 398.

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

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

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

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

33 DELANEY, Molly L.; ROYAL, Mark A. Breaking engagement apart: The role of intrinsic and extrinsic motivation
in engagement strategies. Industrial and Organizational Psychology, 2017, 10.1: 127-140.
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nachdzet ve své pracovni Cinnosti uspokojeni i pro sebe, budou pocitovat vlastni

motivaci, protoze jejich ¢innosti budou v zasadé prijemné.**

2.1 Demotivace

,»Motivaci, casto vsak spise demotivaci, vyrazné ovliviiuje prostd, casto overend
skutecnost: lidé se k podniku chovaji tak, jak se podnik chova viic¢i nim, nebo jak toto
chovani podniku sami chdpou. Demotivace ve skuteCnosti neni zplsobena pouze
nedostatkem motivatori, ale také existenci jistych okolnosti, které zplsobuji
nespokojenost a odrazuji jednotlivce od plnéni stanovenych cili.?> Také miZzeme ici, Ze
vétsina demotivace vznika pravé ze $patného, nebo nedostateéného pokusu o motivaci.*®

Faktory, které zptisobuji demotivaci zaméstnancti jsou:

-, Uvadeéni nepravdivych informaci nebo zatajovani diileZitych skutecnosti. Jde o
praxi, kterd nejen nici motivaci, ale snizuje i ditvéru v organizaci a jeji manaZzery.
V oblastech, které se zaméstnancui osobné dotykaji, by tyto informace mély byt
nejen pravdivé, ale pokud mozno i uplné

- Rozpor mezi slovy a ¢iny. Ma podobny dopad, prikladem muze byt nesoulad mez
proklamovanymi zdsadami organizace a skutecnym chovanim jejich manazeru

- Casté zmény cilir a iikolii vedouci k nutnosti predélavat jiz predélavanou praci.

- Nespravedlivé hodnoceni. Vede bud’ k tomu, Ze zaméstnanec omezi své pracovni
usili nebo dokonce ztrati viru ve své schopnosti. Z hlediska dopadu na pracovni
motivaci pritom neni diilezité, zda hodnoceni je nespravedlivé skutecné nebo zda
Jje, v diisledku nevhodného podani, zaméstnanec za nespravedlivé pouze povazuje.

- Zanedbani ,,zpétné vazby . Zaméstnance vede zpravidla k presvédceni, zZe jeho
nadrizeny nebo podnik o jeho praci nestoji nebo Ze nadrizenému na nem nezalezi.

- Hodnoceni zamérené jen nebo predevsim na kritiku. Namisto zlepSeni vykonu
vede spiSe k tomu, Ze se pracovnici snazi svému nadrizenému vyhnout.

- Tolerovani nizké vykonosti nebo stejné odmeénovani ruzného vykonu.
Zaméstnancum dava najevo, Ze podprimérna prace postacuje, vySsi nasazeni je

zbytecne.

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

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

3 URBAN, Jan. 10 nejdrazsich manaZerskych chyb. Praha: Grada, 2010. s. 15.
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- Nedostatecné vyuzivani vlastnich schopnosti, omezena moznost uplatnit a rozvijet
své znalosti. Podobné piisobi i dlouhodobéjsi nedostatek pracovnich ukolii.

- Vytvareni zbytecnych, casto iracionalnich pracovnich pravidel a omezeni.
Motivaci nici predevsim byrokraticka pravidla branici samotné prdaci,
vytvarejicich zbytecnou administrativu nebo davajici zaméstnancim najevo
neduveru k jejich usudku.

- Projevy trvalého pesimismu nebo rezervovanosti ze strany manazeri, bez ohledu
na to, v jaké situaci se podnik nachdzi. NemozZnost zaméstnancii cokoliv zménit
nebo zlepsit spojend s obtizné menitelnymi procedurami nebo nezdajem

nadrizenych. %’

Dusledkem demotivace poté jsou jak vyssi ndklady, tak mensi vykon zaméstnancil,

tedy vykon celé spole¢nosti.’®

2.2 Typy pracovni motivace

Tureckiova rozlisuje 2 typy pracovni motivace, které v zivoté vykonavame, a
vzajemné se kombinuji. Jsou to motivace pfimé a neptimé. Tyto motivace se urcuji podle
toho, jaké motivy jsou v pracovni ¢innosti uspokojeny.*® Naopak dle Urbana bychom toto
rozdéleni nepojmenovali typy, ale motivacnimi faktory, které dopliiuje i o motivaci

hmotnou a nehmotnou.*

2.2.1 Motivace piima neboli vnitini
Je uspokojena vnitinimi motivy a jejim zdrojem je uspokojeni prace. Motiv

miZeme spatfovat v seberealizaci ¢i v kontaktu s druhymi.*!

Vnitini motivace je
motivace, ktera pfichazi zevnitf. Vyplyva z osobniho pozitku a vzdélavacich tspéchi,
které vychdzi z delani konkrétni véci. Naptiklad pro lidi, kteti miluji hudbu, je jejich
motivace hrat na nastroj motivaci samo o sob€. Vnitini motivace je v dneSnim pracovnim
prostiedi zasadni, jelikoZ nékteré vyzkumy ukazuji, Ze je klicovym faktorem vykonu a

zavadeéni inovaci. Na osobni trovni, diky vlastni motivaci, zaméstnance prace uspokojuje

37 Préce a mzda: odborny Casopis pro otdzky odméiiovint, pracovniho préava, personalistiky, kolektivniho vyjedndvini a
pro socidlni oblast. Praha: Prace, 07.2008, 56(7). s. 54.

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

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

4 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. s. 57.
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a napliluje. Je to hlavni divod pro rozhodnuti zistat v praci, a pomaha udrzet hladinu

stresu na nizké Grovni.*?

2.2.2 Motivace nepiima neboli vné&jsi
Vnéjsi motivace prameni z touhy piimo uspokojit né¢i nepracovni potieby. V
tomto piipad¢ je prace jednoduSe néstrojem, pomoci kterého lze uspokojit skute¢né
potieby prostfednictvim platu, ktery je ndm vyplacen.** P¥ikladem vné&jsi motivace nejsou
P . s sl ;o , vy i1 o x 44 vens
pouze penize, ale i socidlni uznani, sldva, souté¢Z nebo materidlni uspechy.”™ Vnéjsi
motivatory sice mohou mit vyrazny ucinek, ale nemusi pusobit dlouhodobég, jelikoz

nejsou soucasti jedince jako motivatory vnitini, ale jsou vnucené okolim.*’

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

zvySenim piijmi nejsilnéji motivovat zaméstnance.

2.2.4 Motivace nechmotna
Nehmotné motivacni faktory uspokojuji takové potieby, které penczi uspokojit
nelze. Jejich motivaéni efekt byva Casto podcenovan. DiileZitost nehmotnych faktori je

nazorng vysvétlena i z Maslowovy hierarchie potieb, vysvétlené v kapitole 2.3.1.4

2.3 Vybrané teorie motivace prace
Téchto teorii je nespocet mnoho, a proto zde uvedu jen par nejzndméjSich a
nejvice vyuzivanych, které jsou napsané v tabulce nize. Teorie je rozdé€lena do tfi

kategorii, teorie obsahu, procesu a zesileni.

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

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

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

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

46 URBAN, Jan. Motivace a odméiiovani pracovnikii: co musite védet, abyste ze svych spolupracovnikii dostali to nejlepsi.

Prvni vydani. Praha: Grada, 2017. s. 16-17.
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Kategorie Charakteristika Teorie Priklad

Odkazuje na Hierarchie potieb (Maslow)
faktory, které X —Y (McGregor) '
' Motivace skrze
) podnécuji nebo Dvoufaktorové (Herzberg) .
Teorie obsahu o penize, socialni
niciuji ERG (Aldefer)
. status a Uspéchy
motivované Ziskanych potteb
chovani (McClelland)
Motivace zalozena
Expektacni (Vroom) na vnitinich

' Resi faktory, které )
Teorie procesu Spravedlnosti (Adams) pohnutkach

fidi chovéni o ‘
Cile (E. A. Locke) jedince k praci,

vykonu a uznani

Resi faktory, které )
Motivace pomoci
vedou
Teorie zesileni Zesileni (Skinner) odménového
k opakovani
chovani
chovani

Tabulka 1: Klasifikace motivacnich teorii’’ (upraveno autorkou)

2.3.1 Teorie obsahové

Teorie hierarchie potieb

vvvvvv

taxonomii ve dvou ohledech. Nejprve neidentifikuje jednotlivé potieby, ale popisuje celé
skupiny potieb. Za druhé, tyto skupiny potieb jsou uspotadany v hierarchickém potadi
podle jejich relevance ve vyvoji osobnosti. To neznamena, ze vyssi a nejvyssi potieby
jsou méné instinktivni nebo méné vrozené nez nizsi potieby. Potieba aktivuje a ovliviiuje
chovani, pouze pokud ziistdva neuspokojena. Maslowova hierarchie potieb se skladé z
péti urovni motivace: fyziologické potieby, bezpecnosti, lasky a soundlezitosti, ucty a
potieby seberealizace. KdyZ je potieba nizsi urovne uspokojena a je nahrazovana vyssi,
lidé obvykle uz nejsou motivovani uspokojovanim této potieby. Déle se lidé budou snazit
vyhovét potfebam dalsi urovné. Maslowova teoretickd zdsada naznacuje, Ze je nutné, aby
se prepotentni potieby splnily dfive, neZ se objevi potfeba dalsi tirovné, a osoba, ktera se

o ni bude zajimat, ji uspokoji. Maslowliv model byl studovan v riiznych oborech a byl

47 PANAIT, Nicoleta Georgeta, PANAIT, Costin Alexandru. THEORETICAL ELEMENTS OF
MOTIVATION IN ORGANIZATIONS. Challenges of the Knowledge Society, 2019, 1077-1083.
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pouzivan jako model k pochopeni potieb jednotlivct, zatimco v podnikani bylo k nému
piistupovéno jako k modelu vysvétlujici motivaci zaméstnanci.*® Tato teorie je
nepodlozena empirickymi vyzkumy a je kritizovdna za nepruznost, kterou se mysli
naptiklad individuédlnost lidské potieby. Kazdy ¢lov€k ma jiné priority a jsou jinak

hierarchicky poskladany.*’

Seberealizace
touha stat se nejvice tim, ¢im miizeme byt

Bezpeci

osobni bezpeci, zaméstnanost, zdroje, zdravi, majetek

Fyziologické potreby

vzduch, voda, jidlo, ukayt, spanek, obleceni, reprodukce

Obrazek 3: pyramida potieb™ (upraveno autorkou)

Fyziologické potieby obsahuji zakladni potreby jako je jist, kdyZ ma ¢lovek hlad,
nejdiive. Jakmile jsou tyto potieby splnény, pfichazi na fadu uspokojeni potieby bezpeci.
Tato potieba vysvétluje to, pro¢ preferujeme znamé od nezndmého, a snazime se v zivote¢
zabezpeCit napfiklad spoficimi Ucty. DalSi potfebou v hierarchii je pocit lasky a
sounalezitosti, ktera zahrnuje vztahy s prateli, rodinou a pocit, Ze spaddme do urcité
socialni skupiny. Potfeba ticty obsahuje dvé slozky. Prvni zahrnuje pocit sebevédomi a

dobrého pocitu ze sebe samotného. Druhd pocit z Gcty ze strany druhych lidi. Pokud

48 STEFAN, Simona Citilina; POPA, Stefan Citilin; ALBU, Citilina Florentina. Implications of Maslow’s Hierarchy
of Needs Theory on Healthcare Employees’ Performance. Transylvanian Review of Administrative Sciences, 2020, 16.59:
124-143.

4 ARMSTRONG, Michael. Persondlni management. Praha: Grada, 1999. s. 302.

S0 HOPPER, Elizabeth. Maslow’s Hierarchy of Needs Explained. Viitattu, 2019, 12: 2019.
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potieba licty neni v praci i mimo ni uspokojena, miizeme zazit pocit ménécennosti, oviem
pokud uspokojena je, citi se cloveék sebevédome a jeho uspechy a prispévky povazuje za
cenné a dulezité. Seberealizace je pro kazdého Cloveéka specidlni a je u kazdého jina.

Znamena v podstaté to, Ze délame, v co véfime a jeji naplnéni je vyjimecné.>!
Teorie XY

Tato teorie je zalozena D. Mcgregorem na vztahu ¢lovéka k praci. Teorie X je
zalozena na ptedpokladu, ze ¢lovék musi byt k praci pfinucen, protoze nema rad svou
praci.®? Clovék je tlaten k praci diky odménam a trestim a musi byt pii své praci
kontrolovan.>* Tuto kontrolu preferuji lidé i diky tomu, aby se vyhnuli zodpovédnosti.>*
Teorie X, neboli také direktivni fizeni, se tyka prevazné situaci, kdy je tieba, aby
zameéstnanci provedli tkoly bez odkladu, nebo pokud jsou zaméstnanecké schopnosti a
zkuSenosti omezené a jejich vnitini motivace slaba. Také se uplatituje v situacich, kdy
vétSina zaméstnancll vykonavd manudlni ¢innost, kterou neni potieba zdokonalovat a
menit, a také pomahd dodrzovat pravidla. OvSem nedosdhneme diky ni dlouhodobé
nejvyssi vykonnosti pracovnikd. V jinych situacich by tento styl fizeni nepodporoval
zajem zaméstnancu o praci, dokonce by mohl vznikat neptatelsky postoj k nadiizenym a
neochotu ke spolupraci s firmou.>> Naproti tomu teorie Y, kde je prace piirozenym
procesem vydavani energie, ¢lov€k sam sebe motivuje k praci diky uspokojeni jeho
vlastnich potieb.’® Tyto dvé teorie se vzidjemné dopliiuji a méli by se vzajemné pii praci

vyvazovat.>’

Dvoufaktorova teorie

Herzberg vytvofil dvourozmérné paradigma faktori ovliviiujicich postoje lidi k
praci. Dva faktory, které mély vliv na spokojenost s praci, byly rozdéleny do dvou
kategorii. Prvni kategorie byla spojena s potfebou rlstu nebo seberealizace, a stala se
znamou jako motivacéni faktory. Motivac¢ni faktory zahrnovaly uspéch, uznani, samotnou

praci, odpovédnost, pokrok a moznost rastu. Dalsi kategorie faktori se tyka potieby

S HOPPER, Elizabeth. Maslow’s Hierarchy of Needs Explained. Viitattu, 2019, 12: 2019.

52 NAKONECNY, Milan. Motivace. Praha: Management Press, 1992. s. 99.

53 BELOHLAVEK, Frantisek. Jak #idit a vést lidi: testy, pripadové studie, styly Fizeni, motivace a hodnoceni. Vyd. 1.
Praha: Computer Press, 2000. ix, s. 6.

34 BECK, Robert C. Motivation: theories and principles. 5th ed. Upper Saddle River, NJ: Pearson Prentice Hall, c2004,
X, 8. 399.

55 CAHA, Z. et al., Management lidskych zdrojd, str. 29-30.

56 NAKONECNY, Milan. Motivace. Praha: Management Press, 1992. s. 99.

57 KOLMAN, Ludgk et al. Motivace, produktivita a zpiisob Zivota. Praha: Linde Praha, 2012. s. 4.
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vyhnout se nepfijemnosti, a je znama jako hygienické faktory. Mezi hygienické faktory
patiily podnikové politiky a administrativa, vztahy s nadfizenymi, mezilidské vztahy,
pracovni podminky a plat. V tabulce niZe je uvedeno vice motivatorii a hygienickych

faktora.

Motivatory Hyhienicke faktory

financni odmeéna (prémie, bonus, zakladni plat, zaméstnaneckeé vyhody,
ho pracovni jistoty, vztahy na pracovisti,
riuznoroda pracovii prostiredi, pravidla organizace,

Zlepseni vyvolava:

omezeni pracovii nespokojenosti
pracovni usili, odpovednost), vyssi
pracovni spokojenost

Obrdzek 4: motivatory a hygienické faktory™ (upraveno autorkou)

Jadrem dvoufaktorové teorie je rozdil mezi motivacnimi a hygienickymi faktory neboli
vnitinimi a vnéjSimi faktory. Herzberg popsal motivacni faktory jako vlastni praci a
hygienické faktory jako vné&jsi k praci. Motivacni faktory tedy plisobi pouze na zvyseni a
zlepSeni spokojenosti s praci, zatimco hygienické faktory snizuji nespokojenost s praci.
Pokud se faktory hygieny dostanou pod uroven, kterou zaméstnanec povazuje za
piijatelnou, dochazi k nespokojenosti s praci. Ke spokojenosti zaméstnancti nemuze dojit,
pokud se zvysi hygienické faktory. K dosazeni spokojenosti s praci slouzi predevsim
motivatory. Pfitomnost motivac¢nich faktori mize vést k uspokojeni z prace, ale jejich
absence nevede ke spokojenosti s praci. Spatné hygienické faktory proto mohou zptsobit

nespokojenost s praci, zatimco lepsi hygienické faktory mohou snizit nespokojenost, ale

S8 URBAN, Jan. Motivace a odméiovani pracovnilai: co musite védet, abyste ze svych spolupracovnilai dostali to nejlepst.
Prvni vydani. Praha: Grada, 2017. s. 19.
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nemohou zpusobit uspokojeni z prace. Herzbergova teorie je jednou z nejvyznamnéjsich

teorii obsahu v oblasti spokojenosti s praci. >

ERG teorie

Teorie zalozena na trojnasobné konceptualizaci lidskych potieb, existenci, ptibuznosti a
ristu, v doslovném prekladu ,.theory of existence, relatedness and growth®.®® Teorie
zpétné sleduje rist Maslowovy hierarchie potieb prostiednictvim snah o dalsi pochopeni
a rozsifeni jejich disledki. ERG se vétSinou pouziva ke studiu lidské motivace na
pracovisti jako nastroje ke zvysSeni moralky a produktivity. Pomohlo védctim pochopit,
co predstavuje uspokojeni z prace, a identifikovat pobidky. ERG teorie se d4 pouZit jako
konstrukt k pochopeni toho, jaké vnitini perspektivy vedou lidi k urcitému chovani.
Konstrukty existence, ptibuznosti a ristu jako takové byly vyvinuty prostfednictvim
kvalitativnich a kvantitativnich empirickych studii, abychom pochopily, jak mohou
zaméstnanci zlepSit vykon prace. Mnoho ERD studii bylo pouZito k posouzeni
spokojenosti s praci, sebeucty, vztahii mezi spolupracovniky, vlivu fizeni a styld vedeni.
Tyto studie diisledné ukazuji, ze vnéjsi hodnoty jsou hlavnim ovliviiovatelem lidskych

potieb.°!
Teorie ziskanych potieb

McClelland identifikoval tfi motivatory, které vysvétluji chovani a charakteristiku kazdé
osoby. Témito potfebami jsou potieba Gspéchu, potfeba moci a potieba sounalezitosti.
Podle né&j jsou tyto motivatory naucené, coz je diivod, pro€ se tato teorie nékdy nazyva
teorie naucenych potieb. McClelland tika, Ze Clovék bez ohledu na pohlavi nebo vék ma
vSechny tfi motivujici hnaci mechanismy, a jeden z nich bude dominujicim motivatorem.
Tento dominantni motivator je do zna¢né miry zavisly na kultufe a Zivotnich
zkuSenostech. Teorie McClellanda je dtlezitd, protoze pomaha identifikovat motivatory,
aby bylo mozn¢ stanovit cile a efektivné navrhovat pracovni mista. Prvnim motivatorem
je potieba pro dosazeni Uspéchu. Lidé stouto potfebou maji vysokou tendenci vse
podiidit uspéchu. Usiluji spiSe o osobni tspéch nez o odmény. McClelland poznamenal,

ze vysoce uspesni lidé se odliSuji od ostatnich touhou délat véci 1épe. Vysoce Uspésni

3 ALSHMEMRI, Mohammed; SHAHWAN-AKL, Lina; MAUDE, Phillip. Herzberg’s two-factor theory.
Life Science Journal, 2017, 14.5: 12-16.

% ALDERFER, Clayton P. An empirical test of a new theory of human needs. Organizational behavior
and human performance, 1969, 4.2: 142-175.

61 CAULTON, Jane R. The development and use of the theory of ERG: A literature review. Emerging
Leadership Journeys, 2012, 5.1: 2-8.
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nechtéji uspet ndhodou, berou v potaz kalkulovana rizika, kterd zarucuji aspéch. Lidé
motivovani uspéchem vyzaduji naro¢né, ale ne nemozné projekty. Prosazuji piekonavani
obtiznych problému nebo situaci. Lidé motivovani tspéchem pracuji velmi efektivné bud’
samostatné, nebo s jinymi vysoce vykonnymi lidmi. Druhym motivatorem je potieba
moci. McClelland rozttidil moc do dvou kategorii. Personalizovana sila pro osobni zisk
jednotlivce, a institucionalizovana sila pro spolecensky prospéch mnoha dalsich. Ti, ktefi
maji vysokou potifebou po moci funguji nejlépe, kdyz jsou ve vedeni. Protoze se t€si
konkurenci, dafi se jim s cilenymi projekty nebo tikoly. Mohou byt také velmi efektivni
pfi vyjednavani v situacich, kdy jina strana ma byt pfesvédcena o néjaké myslence nebo
cili. Lidé s vysokou pottebou pro soudruznost, ktera je tfetim motivatorem, vyzaduji
harmonické vztahy s ostatnimi, a maji chut citit se ptijati. Maji tendenci se pfizpiisobovat
skupinovym normém a jsou piijemnéjsi nez ostatni. Vykazuji jedinecné vlastnosti, jako
je uptimny zajem o pocity druhych, silna touha ziskat souhlas od druhych a vysoky stupen
vzajemného porozuméni. Lidé motivovani sounalezitosti pracuji nejlépe ve skupinovém

prosttedi. Také se jim nelibi nejistota a riziko.5

2.3.2 Teorie procesni

Teorie ocekavani (expektaéni teorie)

Jejim tvlircem je V. H. Vroom. Zakladem teorie oc¢ekavani je vnimani a pfedvidani
pravdépodobnych disledkti chovani. Cilem teorie je predpovidat, jaké disledky mohou
mit ¢iny zaméstnancii. ZjednoduSen¢ tfeceno, teorie ocekavani mize predpovidat, zda
zam&stnanec bude pracovat vice hodin pro kariérni postup, udrZovat vynikajici
mezilidské vztahy a dé€lat podobné jiné véci. Teorie zdiraziiuje nékteré¢ velmi dilezité
aspekty, kterymi jsou usili, vykon, odmény a osobni cile. Vytvafi vztahy mezi Gsilim,
vykonem, odménami a osobnimi cili a snazi se je syntetizovat vSechny do jedné teorie
motivace. Poskytuje jakysi kvantitativni vzorec pro zjiSténi motivace zaméstnanci.
Zpisob, jakym funguje teorie ocekavani, je nasledujici. Zaméstnanci maji osobni cile,
kterych radi dosahuji, a proto pracuji v organizacich. Tyto osobni cile mohou byt splnény
organiza¢nimi odménami nebo pracovnimi vysledky. Proto je vztah mezi organiza¢nimi
odménami nebo pracovnimi vysledky a osobnimi cili dilezity, tj. do jaké miry

organiza¢ni odmény plni osobni cile zaméstnance a jak atraktivni jsou tyto odmény pro

62 KHURANA, HANSIKA; JOSHI, VAISHALI. MOTIVATION AND ITS IMPACT ON INDIVIDUAL
PERFORMANCE: A COMPARATIVE STUDY BASED ON MCCLELLAND'S THREE NEED
MODEL. Clear International Journal of Research in Commerce & Management, 2017, 8.7.
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zaméstnance. Tento vztah Ize také vyjadiit jako hodnotu, kterou zaméstnanec pfisuzuje
pracovnim vysledkiim. Zadruh¢, organiza¢ni odmény nebo pracovni vysledky zavisi na
individualnim vykonu zaméstnance. Dulezitd je také mira piesvédceni, ze jednotlivy
zamestnanec ma za to, Zze jeho vykon povede k dosazeni organiza¢nich odmén nebo
pracovnich vysledkl. A zatieti, opét je diilezité vnimani Sanci jednotlivého zaméstnance,
ze zapojeni osobniho uUsili v jeho praci povede k vysokému vykonu. Proto pro
zaméstnance existuji Ctyfi proménné, na kterych mu zalezi v motivaci. Jedna se o
individudlni usili, individudlni vykon, organiza¢ni odmény nebo pracovni vysledky a

osobni cile.5
Teorie spravedInosti

Teorie spravedlnosti je zalozena na piedpokladu, ze pokud motivovani zaméstnanci vlozi
né&jaké Usili, znalosti a oddanost do préace, pak je jejich vklad vyvazen pracovnimi zisky,
jako je naptiklad vySe platu, bonusy a benefity. Pokud zaméstnanec bude pocitovat ze je
malo uznavan a dostdva se mu nepatfi¢né odmeény ze strany vedeni, mize snizit sviij vklad
do odvedené prace. Na druhé stran¢, pokud je pfeceniovan na strané ziski, mize nastat
zvyseni jeho vkladi, naptiklad vEtsSi ochotou zaméstnance pracovat pecliveji a déle na
zadaném ukolu. Pfeceniovani ovSem miize zvySit hodnotu jeho vstupli, mysSleno
z psychologického hlediska, ovSem bez jejich redlného zlepSeni. Tato teorie ik, Ze ani
piecefiovani ani podcefiovani zaméstnance nemaji kladny vliv na jeho motivaci.®*
Vystupy spole€nosti, tedy to, ¢im jsme oceflovani, a jeji vstupy musi byt v rovnovaze,
aby nedochézelo k demotivaci lidi. Manazer firmy by mél sledovat hmotné a nehmotné
vystupy spolecnosti. Pokud nema moZznost zménit vysi finanéni odmény, které lidé
vydélavaji, mize toho udélat i piesto spoustu pro zlepseni. Zajisténi pravidelné schiizky
za ucelem prodiskutovat cile a osobni rozvoj je cenna investice v Case. Stanovi cile pro
svilj tym a pomiliZe jim vytvofit si vlastni plan osobniho rozvoje. Ujisti se, Ze poskytuje
zpétnou vazbu a zZe zaméstnanci vitaji tuto zpétnou vazbu sami. A to jak pochvalou, tak i

kritikou.®’

6 PARIJAT, Pranav; BAGGA, Shilpi. Victor Vroom’s expectancy theory of motivation—An evaluation.
International Research Journal of Business and Management, 2014, 7.9: 1-8.

64 SMAHAJ, Jan; CAKIRPALOGLU, Panajotis. PRACOVNI MOTIVACE: TEORIE, PRAXE A NOVE
VYZKUMNE PERSPEKTIVY A SMEROVANI. E-psychologie, 2015, 9.4.

65 SWINTON, S. Adams Equity Motivation Theory; Put Workplace Psychology Into Action and Increase
Motivation. Management for the Rest of Us. Available: http://mfirou. com/adams-equity-motivation-
theory/[Accessed 15th December 2016],2006.
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Teorie cile

Na zéklad¢ studii je hlavnim zjisténim stanoveni cilii to, ze jednotlivci, ktefi maji
specifické, obtizné, ale dosazitelné cile, funguji lépe nez ti, ktefi maji snadné,
nespecifické nebo zadné cile. Zaroven vSak musi mit jednotlivci dostatecné schopnosti,
ptijimat cile a ziskavat zpétnou vazbu tykajici se vykonu. Cil je definovan jednoduse jako
to, co se jednotlivec védomé snazi udé€lat. Locke a Latham ptfedpokladaji, Ze forma, ve
které¢ Cloveék proziva hodnotové tsudky, je emotivni. To znamena, Ze néci hodnoty
vytvareji touhu délat véci v souladu s nimi. Stanoveni skupinovych cil je stejné dulezité
jako stanoveni individudlnich cilt, ov§em tyto cile nesmi byt nad ramec jejich schopnosti
a musi jej zaméstnanci piijmout. Zadat ¢leny organizace, aby se zlepsili, pracovali tvrdgji
nebo ud¢lali, co je v jejich silach, neni uZitecné, protoze tento cil neni specificky. Lhity
zvysuji ucinnost cilti a narocné cile navic mobilizuji energii, vedouci k vys$Simu usili a
zvySuji trvalé usili. Kdyz zaméstnanci védi, ze jejich vykon bude hodnocen z hlediska
toho, jak dobfe dosédhli svych cili, dopad cili se zvySuje. Cile motivuji lidi k vyvoji
strategii, které jim umozinuji provadét praci na pozadovanych trovnich cilii. DosaZeni cile
muze vést k uspokojeni a dalsi motivaci, nebo k frustraci a nizsi motivaci, pokud neni cile

dosazeno.%®
Teorie zesileni

Teorie motivace posilovani od Skinnera zduraziuje stav mysli kazdého clovéka, to
znamena jeho emoce a pocity. Teorie zesileni se soustfed’uje obecné na zmény, ke kterym
dochazi u kazdé osoby, kdyz prochazi nékterymi ¢innostmi naruSujicimi urcité chovani.
Podle Skinnera musi byt vnéjsi prostiedi organizace navrZzeno efektivné a pozitivné tak,
aby motivovalo zaméstnance. Teorie zesileni motivace je mocny zpisob, jak fidit proces
jednani a chovani u kazdé osoby. Tato teorie zdiraziiuje n&které rysy, které pomahaji
¢lovéku utvatet jeho vlastni chovani. Struéné feceno, teorie zesileni uvadi, Ze podnéty
mohou ptispet k formovani chovani. Teorie zesileni zahrnuje Ctyfi ptistupy. Prvni pfistup
je pozitivni posileni, které je postaveno na odmén€ pro zaméstnance, kteii svou praci
odvadi dobie. Takto se mohou motivovat ostatni zaméstnanci. Toto pozitivni posileni
znamena, ze pokud nékdo na néco odpovi pozitivné nebo provede néjakou pozitivni akci,

mél by byt kladné¢ odménén. Za odménu se tedy snazi opakovat to, co délal dobie a tim

% LUNENBURG, Fred C. Goal-setting theory of motivation. International journal of management,
business, and administration, 2011, 15.1: 1-6.
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posilujeme jeho chovani pozitivné. Dal§im pfistupem je negativni posileni, které se snazi
podporovat spravné chovani vyloucenim negativnich podnétd. Pozitivni i negativni
posileni je schopno zvysit piijatelné a pozitivni chovani. Pokud piijde zaméstnanec pozdé
do préace a dostane napomenuti, posili u ostatnich zaméstnancti chozeni na ¢as. Snadno se
plete s posilenim pomoci trestu, ktery je postaven na jeho zaklad€, navrzenym tak, aby
odstranil trapné, nebezpecné nebo jinak nezadouci chovani z chovani zaméstnance a
predpokladu, ze osoba, ktera byla potrestana se bude pravdépodobné méné chovat
stejnym zpusobem. Prvni rozdil mezi trestem a negativnim posilenim spociva v tom, ze
trest snizuje pravdépodobnost nezddouciho chovani a negativni posilovani zvySuje
pravdépodobnost zadouciho chovani. Druhym rozdilem je, Ze trest spo¢iva v podani
negativniho dusledku v ptipad¢, kdy dochéazi k nezadouciho chovani, ale negativni

posileni znamend odstranéni negativniho nasledku, kdyz nastane pozadované chovani®.
67

67 GORDAN, Marzieh; AMUTAN, K. I. A Review of BF Skinner’s ‘Reinforcement Theory of Motivation.
International Journal of Research in Education Methodology, 2014, 5.3: 680-688.
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3 Ekonomické nastroje zlepSeni motivace

Lidé maji praci kvili kombinaci tii diivodd. Prvnim je, Ze potiebuji prostredky
pro svou existenci, tedy penize. Druhym je diivod spoleCensky, a to, ze chtéji byt s lidmi,
se kterymi se jim dobie pracuje. A poslednim diivodem je jejich uzitecnost, chtéji délat

praci, ktera ma smysl a pfinaset prospéch.®®

3.1 Odmény

Odmény jsou motivatorem lidi, pokud jsou dosazitelné a pokud z nich néco
pracovnici maji. Je to v podstaté ocenéni lidi, a jak moc si jich vazime. Mame jak odmény
finanéni, tak nefinan¢ni.®® Horvathova rozdéluje odmény do t¥i kategorii. Jsou jimi
odménovani hmotné narokové, mezi nez patii plat a mzda, odménovani hmotné
nenarokové, zde mizeme zafadit riizné bonusy, zaméstnanecké vyhody, prémie aj.
Posledni kategorii je odménovani nehmotné, tedy nefinan¢ni, kam spada napiiklad

povyseni, uznani, dobré vztahy na pracovisti nebo i samostatnost a odpoveédnost za praci.

Tento systém odménovani mizeme vidét na obrazku nize. 7
Systém odmeénovani
Hmotné formy Nehmotné formy
A L
Narokové (pevné) - mzda, plat povyseni, uznani, dobré
Nenarokové vztahy na pracovisti, vétsi
e odpovédnost, obsah
- penéini: pripltatky, bonusy, ... vykonavani préce, vétsi
- nepénéini: zaméstnanecké samostatnost, pracovni
vyhody podminky, ...

Obrazek 5: systém odmérnovani’!

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

% ARMSTRONG, Michael. Odmériovént pracovnikii. 1. Seské vyd. Praha: Grada, 2009. 442 s. Expert.

70 HORVATHOVA, Petra, Andrea COPIKOVA a Vysoka $kola bariska - Technicka univerzita Ostrava. Systémy
odméiovani v organizacich. Ostrava: VSB - Technicka univerzita Ostrava, 2007. s. 25.

7' HORVATHOVA, Petra, Andrea COPIKOVA a Vysoka &kola batiska - Technicka univerzita Ostrava. Systémy
odméiovani v organizacich. Ostrava: VSB - Technicka univerzita Ostrava, 2007. s. 25.
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3.2 Finan¢ni odmény
Jde o zaklad pracovni motivace, protoze do prace chodime proto, abychom se

vevr

uzivili.”? ,, Cim méné nékdo vydélava, tim dilezitéjsi se stava velikost jeho platu. Cim vice
penéz. 73 Finanéni odmény jsou kratkodobymi motivatory pro zaméstnance a nékdy se
na n¢ zapomind. Tato metoda neni pro vedeni tak slozitd, ale také nema trvalejsi uCinek
na zameéstnance. Nejbéznéjsi financni odménou je bud’ penézni bonus, nebo zvySeni
platu. ZvySeni jsou zalozena na vykonu zaméstnance a mnoha dalsich faktorech, které
jsou dulezité¢ pro konkrétni organizaci. ZvySovani je obvykle konkrétni procento z
aktudlniho platu. Zaméstnavatel miize také svym zaméstnancim nabizet néborovy
ptiplatek k pfildkani nejvice motivovanych zaméstnancti. Vyhody se mohou pohybovat
od organizace k organizaci. V tézkych ekonomickych casech mohou nékteti
zameéstnavatelé vyuzivat nepenézni benefity jako kompenzaci toho, Ze nedostavaji
finan¢ni odmény. Existuje mnoho zptsobt, jak finanéné motivovat zaméstnance, ale ty
se mohou stat o¢ekdvanymi nebo nedocenénymi. Pro rizné sektory hospodaistvi existuji
ruzné metody. Méla by se vybrat takova, ktera se hodi pro danou organizaci. Pokud budou
tyto metody pouzivany spravné, mohou byt velmi uzite¢nymi ndstroji pro motivaci
zaméstnancl a nechat je, aby pochopili, Ze jejich prace je oceiovana. Finan¢ni nastroje
jsou kvuli pfimé vazbé na rozpocet omezené. V té€zkych ekonomickych casech je
bonusti a jeden rok tak vedeni neucini, mohou byt odrazovani a mohou sniZovat
produktivitu. Je tfeba poznamenat, ze manazefi musi byt opatrni pfi vSech druzich
motivace.” Vysoky plat navic nezarucuje spokojenost v praci. Zaméstnanci se stejnymi,
¢1 podobnymi tkoly by méli pobirat piiblizné stejny plat, pokud jeden z nich nema
v kompetenci nékteré prace navic. To, Ze by nékdo dostaval vyssi plat nez ostatni, by
vedlo k nespokojenosti a pocitu ménécennosti druhého pracovnika, a mohl by vyustit az

k odchodu z organizace.

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

3 HAGEMANNOV A, Gisela. Motivace. 1. vyd. Praha: Victoria Publishing, 1995. s. 43.

74 CIORBAGIU-NAON, Radu. MODALITIES OF NON-FINANCIAL MOTIVATION OF EMPLOYEES WITHIN
ORGANIZATIONS. Annals of the University of Petrosani Economics, 2010, 10.4.
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3.3 Nefinan¢ni odmény

Pokud jde o motivaci s cilem dosahnout lepSich profesionalnich vysledkt, po
mnoho let byly odmény a zvySovani platd feSeni, ktera manazeti pouzivali k dodrzovani
standardii. Takova rutina vSak nemize byt dlouhodobd, proto manazeii hledaji nové
zpusoby motivace svych zaméstnanci. Resenim dlouhodobgj§i motivace miiZzou byt tzv.
,learning experiences‘, mezi které patii vzdélavani zaméstnancu, zpétné vazby, aj. diky
kterym mé zameéstnanec pocit, Ze patii do skupiny a je ocenén. Na rozdil od finan¢nich
motivatori jsou nefinanéni motivatory hojnéjsi a maji dlouhodobé&jsi ucinky.
Zameéstnanec se snadno motivuje, kdyz organizace ma jiz strategii, jestlize jsou stanoveny

jasné cile a terminy které byvaji dosazeny.”

3.3.1 Vzd¢lavani a rozvoj zaméstnanct

., Pozadavky na znalosti a dovednosti cloveka v moderni spolecnosti se neustdle
meéni a clovek, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnatelny, musi své znalosti
a dovednosti neustdle prohlubovat a rozsirovat. “’® Celkovym cilem $koleni a rozvoje je
uceni. Uceni znamend, Ze zaméstnanci ziskavaji znalosti, dovednosti, kompetence,
postoje nebo chovani. Vzdélavani a rozvoj se vSak nezaméfuje pouze na vzdélavani
zaméstnanct pro vlastni potiebu. V soucasné dob¢€ vzdélavani a rozvoj musi pfispivat ke
konkurenéni vyhodé spolecnosti zlepSenim vykonu zaméstnanci, podporou obchodni
strategie a pozitivnim pfinosem k podnikovym vysledkiim, jako je kvalita, produktivita,

vyvoj novych produkti a udrzeni klicovych zaméstnancd.”’

ZvySeni hodnot podniku proto lze utvaret pomoci navySeni nehmotnych aktiv
podniku, kterymi jsou védomosti a dovednosti zaméstnance, nebo-li také lidsky kapital.
Aby firma uspé$né fungovala, je tieba rozvoj zaméstnancl vzdy piizpusobit potiebé dané
firmy. Pravé nastaveni cilii ve firm¢ udava to, ve kterych sférach zaméstnanci maji a
budou nadéle rozvijet své schopnosti tak, aby dosdhli pozadovanych cili. Jednd se
naptiklad o cile finanéni, zakaznické, produktové aj.”® Motivovat lidi k pravé tomuto

vzdelavani a rozvijeni se je velmi dileZzité a firmy zvysi motivaci tak, Ze se zaméstnancli

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

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

”7”NOE, Raymond A.; KODWANI, Amitabh Deo. Employee Training and Development, 7e. McGraw-Hill
Education, 2018. ISBN-13: 978-9353161651

8 VODAK, Jozef a Alzbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. Praha: Grada, 2011.
s. 18-19.
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zeptaji na to, co potiebuji, jaké typy vzdélavani by si prali a jakym zplGsobem by je
uskutecCnili. Dal$i moznosti motivace je rozvoj a vzdélavani online, pomoci mobilil a
pocitact, které v dnesSnim modernim svéteé nosi vétSina lidi u sebe. Timto krokem by také
Setfili firmy Cas zaméstnancii. Pokud firmy maji moznosti, méli by zkusit pfipojit
k zptijemnéni a ozvlastnéni Skoleni také dobré jidlo ¢i piti. Déle by pak vedeni mélo
pomoci analyz vzdé€lavacich potteb zjistit, zda nepotadaji nadbytecnd Skoleni, tedy
takova, kde se u¢i zaméstnanci néco, co uz umi. Nové technologie také nabizi rozsifeni
metod $koleni napiiklad pomoci gamifikace, rozsifené reality nebo simulace. ” Jednim z
davodl, pro¢ jsou zameéstnanci frustrovani svou spolecnosti nebo zaméstnanim je
skute¢nost, Ze neexistuje prostor pro postup ani snahu o rozvoj jejich dovednosti. Naopak,
zameéstnanci se citi vice motivovani k ucasti na kurzu, pokud to znamen4, Ze maji Sanci
na povyseni nebo moznost sebehodnoceni. OvSem nejvice maji firmy moZnost uplatnit
odménovou formu motivace, kterd nemusi byt nutn¢ financ¢ni. Déle pak by se méla
posilovat myslenka zaméstnance na to, ze jeho volba se nadale individudlné rozvijet

prospivé nejen firmé, ale i jemu.*

Porozuméni a motivace zaméstnancu je klicem ke zvySeni vlastni hodnoty na
pracovisti. Skoleni miize zamé&stnanctim pomoci pochopit, jak jejich prace zapada do
struktury, poslani a cili spolecnosti. Zamé&stnanci jsou ¢asto motivovani, kdyZ chéapou,
jak na jejich préci zalezi. Zaméstnanci Casto védi stejné dobie nebo 1épe neZ manazefi,
kdy by jejich pracovni procesy nebo produktivita mohla byt lepsi. V mnoha piipadech
jim chybi nastroje nebo vzdélani k dosaZeni jejich potencialu. Skoleni, zejména pro
oddéleni a tymy, miZe zlepsit kvalitu prace a vysledky. Vysledkem je, Ze se zaméstnanci
citi §t’astnéjsi ve své praci, jsou vice nadSeni vyhlidkou na uspéch a rozvijeji vyssi vlastni
hodnotu. Rozvijeni vlastni hodnoty zaméstnancti mize podpofit pfipoutanost k firmée,
loajalitu a nadSeni. Vysledkem bude, Ze organizace vytvofi idedlni atmosféru pro uceni a
rust. Je prokazéno, ze planovani a angaZovanost ke Skoleni a rozvoji zaméstnanct a

dlouhodoby zavazek ke kariernimu postupu zaméstnancii je zasadni.®!

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

80 Motivate Employees to Participate in Training: 8 Ideas. [online]. Copyright © 2018 All Rights Reserved
[cit. 02.05.2020]. Dostupné z: https://www.shiftelearning.com/blog/motivate-employees-to-participate-in-
training-8-ideas

81 The Psychology of Motivating Employees Through Training and Development - Training Industry.
Training Industry - Your complete resource for training and development [online]. Copyright ©2020
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3.3.2 Préce z domova

Za nefinan¢ni odménu povazujeme i moznost tzv. home-office, neboli praci
z domu. Mezi vyhody této prace patii jak vétsi klid pti praci, lepsi kombinace pracovniho
a rodinného zivota, ziskani Casu navic, jelikoz nedojizdime, tak 1 moznost prace pro
handicapované lidi a pruzna pracovni doba.®? Priizkumy ukazuji, Ze vy$§i produktivita je
hlavni vyhodou domaécich kancelati. Mén¢ hluku a méné rozptylovani od kolegl a
telefont v sousednich kancelarich znamena, ze zaméstnanci se mohou déle soustfedit na
svou praci. Domaci kancelai mtze také usnadnit sladéni pracovniho a rodinného zivota.
Zkréacena doba cesty a ptima péce o déti budou ptinosem pro dojizdéjici, kteti sotva vidi
své déti béhem tydne a nemohou podporovat své partnery, pokud né¢kdo z rodiny
onemocni. Je vSak nezbytné stanovit pravidla, aby vSichni v domacnosti védéli, kdy jsou
pracovni hodiny, aby zaméstnanci nebyli ruseni. Poruchy v domacnosti mohou narusit
pracovni postup stejné jako v kancelati. Dlouhodoba prace z domova znamena, ze cely
den travi osamocen¢ a mezi nimi a jejich kolegy mize rychle dojit k oddéleni. Neékteti
lidé se také mohou zacit citit osaméli. A jak pozitivni mize byt spojeni pracovniho a
soukromého Zivota zameéstnance, existuje také riziko, ze tyto dva nebudou moci odd¢lit.
Zameéstnavatelé, ktefi jsou zvykli na to, Ze jejich zaméstnanci jsou vzdy na stejném misté
a jsou schopni kontrolovat svou pfitomnost v kancelafi, se urcité¢ potykaji s
predpokladanou ztratou kontroly nad pracovniky v domactnosti. Pokud vSichni pracuji ve
stejné kancelafi, je snazsi zkontrolovat, zda jsou vSichni pfitomni, neZ kdyby pracovali
na riznych mistech. Nedostatek diivery, je Casto nejvétsim problémem. Piesto je nezbytné
vybudovat tymovou solidaritu a divéru mezi jednotlivci. Koneckoncti, divéru nelze
dosahnout kontrolou. Mnoho firemnich prostort je v§ak vybaveno technologii a citlivymi
daty, ktera jsou pfistupnd pouze na misté. Nékteré ukoly v ramci spole€nosti nebude
mozné odvadét zdomova. Napiiklad pokud zamé&stnanec pracuje s idaji, které za Zadnych
okolnosti nesmi opustit prostory, nebo obsluhuje stroj ve vyrobnim odd¢€leni, bude ziejmée
muset na misto piijet. Pokud vSichni jejich kolegové pracuji z domova, mohou se nékteti
zameéstnanci citit znevyhodnéni. To samoziejmé posSkozuje jejich vztah s jejich kolegy.
Tymova prace rychle generuje nové napady a mize vést k velkym synergiim. Pokud

osoba pracuje sama po celou dobu, nedostane od ostatnich zadné ptispévky. Tento

Training Industry [cit. 02.05.2020]. Dostupné z: https://trainingindustry.com/blog/performance-
management/the-psychology-of-motivating-employees-through-training-and-development/

$2 PESEK, Roman a Jan PRASKO. Syndrom vyhofent: jak se praci a pomahénim druhym neznicit: pohledem kognitivng
behavioralni terapie. V Praze: Pasparta, 2016. s. 115.
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problém mohou omezit videohovory a pravidelna virtualni a fyzicka setkani. Komunikace
je klicova. Prestoze existuji ur¢ité nevyhody, mohou zaméstnavatelé ocekavat, ze ziskaji
spoustu vyhod, pokud nabidnou praci z domova. Zaméstnanci budou pruznéjsi, budou-li
mit moznost pracovat z domova. Pokud né€kdo v rodin¢ onemocni nebo dojde ke zruseni
Skoly, mohou se snadnégji postarat o své déti, aniz by museli opustit svou praci. To ma
mimotéadné pozitivni dopad na miru fluktuace zaméstnancti v podnicich. Posiluje také
pozitivni pouto mezi zaméstnanci a zaméstnavateli. Umoznéni zaméestnancim pracovat z
domova ukazuje, ze jsou divéryhodni a cenéni ze strany vedeni. Mnoho lidi prokaze
mnohem produktivnéjsi praci, pokud mohou pracovat z domova bez pferuseni. Doma
nejsou zaméstnanci ruSeni konverzaci napfi¢ otevienou kancelafi. Zasadni je, aby
zameéstnanci projevovali nezbytnou disciplinu a nezneuzivali divéru svych

zaméstnavateld.®?

3.4 Hodnoceni pracovniki a jejich kontrola

., Kontrola, zpétna vazba ¢i hodnoceni zaméstnancii jsou diilezité nejen pro (sprdavné)
vykonani ukolu, ale i pro motivaci zaméstnancii. Vhodné provedena kontrola, pravidelna
zpétna vazba i spravné podané priubézné a pravidelné hodnoceni mohou motivaci
posilit. “** Tradiéni pojeti hodnoceni zaméstnance se soustiedi na praci, jeji kvalitu a
mnozstvi. Pfi modernim hodnoceni se posuzuje nejen prace, ale i pracovni chovani
hodnoceného zaméstnance, tedy ochota pfijimat pracovni ukoly, pfizptisobovat se
zménam, dodrzovani pracovni doby, celkovy ptistup hodnoceného k praci, flukturace
aj.%% Hodnoceni zaméstnancti musi byt spravedlivé a mélo by vyuZivat stejného ptistupu
k riznym lidem. Nemélo by obsahovat pouze kritiku, ale soucasti by méla byt i

pochvala.®
Dle Koubka mtiZeme rozlisit dvé podoby hodnoceni pracovnikii:

1. Neformalni hodnoceni — nebyvd z pravidla zaznamenévano, proto se jen
vyjimecné miZzeme persondln¢ rozhodovat na jeho zdkladé. Je postaveno na

zakladé¢ momentéalniho pocitu a dojmu. Jde o pribéznou kontrolu zaméstnanci,

8 Home offices — the workplace of the future? - USM Homeoffice. [online]. Copyright © [cit. 02.05.2020].
Dostupné z: https://homeoffice.usm.com/en/home-offices-the-workplace-of-the-future

84 URBAN, Jan. Motivace a odméiiovéni pracovnikii: co musite védét, abyste ze svych spolupracovnikii dostali to nejlepsi.
Prvni vydani. Praha: Grada, 2017. s. 61.

85 RYCHTARIKOVA, Yveta. Kritikou a pochvalou k vyssi motivaci zaméstnancii. Vyd. 1. Praha: Grada, 2008. 135 s.
11.

86 KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdroji. ziklady moderni personalistiky. 4., 10z5. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2007. s.161.
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jejich pracovni Cinnosti a chovani. Je zahrnuto v kazdodenni komunikaci
zaméstnance a nadfizeného.

2. Formalni hodnoceni — je planované a systematické, mé charakter pravidelnosti a
dokumenty, které se na jeho zaklad¢ potizuji se zarazuji do osobnich spisii, a jsou

pouzivany pro pozdé&jsi personalni innosti. ¥’

3.4.1 Kritika jako motivacni nastroj

Kritika je jednou z nejobtizenéjSich komunikacnich dovednosti. Cilem kritiky je
poskytnou zpétnou vazbu, vysvétlit co je Spatné, aby se mohla napravit chyba, a mohla
se zlepsit vykonavana prace. VéEtsina lidi bere kritiku jako stresujici faktor. Nejcastéj$imi
chybami kritiky jsou lidé, kteti jsou pfi kritizovani agresivni, neumi kritiku podat ani
pfijimat a kritika neni konstruktivni. Cilem a pfirozenym duasledkem kritiky ma byt
motivace. Pokud ovSem c¢loveék dostane ptili§ mnoho kritiky, kterd je Spatn¢ podana,
vysledkem je nizké sebevédomi zaméstnance, které ma dopad na pracovni vykon.
Podstatou Spatné kritiky je mira kritiky kritizujiciho a strach kritizovaného, naptiklad
z vypovédi. Prili§ mnoho kritiky a agresivity v ni nam totiz motivaci ubira. Také je dobré,
pokud je kritika vyvazend pochvalou. Dalsi chybou je nekonkrétnost, nebo mala
konkrétnost, tedy nepfesna charakteristika toho, co kritizujeme a kritika osobnosti

¢lovéka, a ne konkrétni chyby.

Kdyz se ¢lovék dopusti chyby, ma se z ni poucit. Postoj k chybam je ve vétsiné
ptipadii bran jako néco nezadouciho a S$patného. OvSem chyby se délaji kvali tomu,
abychom se z nich poucili. Proto bychom méli na pozici kritizovaného 1 kritizujiciho
zmeénit svlj postoj k chybam. Jako kritizujici se bychom méli snazit v zaméstnanci
vzbudit pocit, ze chtéji chybu sami napravit. Jako kritizovany bychom se m¢li zbavit
predsudku a strachu z chyb, jelikoz pocity viny a vycitky svédomi ptipravuji pracovnika
o motivaci a pracovni vykon. Rozhovor se zaméstnancem ukon¢ime pozitivné a s danym

feSenim ¢&i zavérem problému.%®

3.4.2 Pochvala jako motivacni néstroj
Pochvalu by mél dostat zaméstnanec v situaci, kdy jednal zpisobem, ktery
chceme podporovat, tedy spravné. To zvysi procento pravdépodobnosti, Ze se tak pozdéji

zachova stejné. Zameéstnanci, ktefi nejsou za svoji praci chvaleni, si mysli, Ze nejsou za

87 KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdroji. ziklady moderni personalistiky. 4., 10z5. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2007. s. 208.
8 RYCHTARIKOVA, Yveta. Kritikou a pochvalou k vys$si motivaci zaméstnancii. Vyd. 1. Praha: Grada, 2008. s.11-42.
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svoji praci uznavani, tim padem jsou nespokojeni a kles4 jejich motivace k praci.
V zaméstnani se neudé€luji pochvaly z mnoha divodu. Piikladem muze byt to, ze se
motivace bere jako samoziejmost, nebo ten kdo udé€luje pochvaly si neni jist, jak ji
provést, dokonce mize nékdo chvalu povazovat za Spatnou, kterd kazi zaméstnance.

Dal$im divodem muze byt také to, ze vedoucimu chybi urcitd socialni inteligence.

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

praci tedy maji upfednostnit.””

Naopak to, co by kritizujici nemél délat, je stale chvalit pouze jednoho
zaméstnance, nebo jej porovndvat s ostatnimi. Pokud také pouzijeme pochvalu ve velké
mife, jeji u€innost klesne. Vzhledem k tomu, Ze mé pochvala reflektovat a reagovat na
spravné chovani zaméstnance, neni vhodné chvalit, pokud si to zaméstnanec nezaslouzi.”!
Na rozdil od kritiky, kterd ma byt podana pouze v soukromi by pochvala méla probihat

pied ostatnimi zaméstnanci.”?

3.4.3 Hodnotici rozhovory

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

hodnoticiho pohovoru by méla byt uvolnéna, piatelskd, naplnénd porozuménim. “*>

Takovy rozhovor by mél zacit silnou strankou pracovnika, aby pravé takova
atmosféra nastala. Ob¢ strany by méli zhodnotit, jak vylepSit nejen slabé stranky, ale 1
silné. Dalsim bodem je prodiskutovani osobniho rozvoje. Hodnotitel by mél znat svij
systém hodnoceni a nemél by mit predsudky, undhlené nazory.”* Rozhovor by mé&l mit

svij ucel, a z tohoto ucelu jasné stanoveny obsah. Ucelem se mlZe myslet napiiklad

8 Prdce a mzda: odborny ¢asopis pro otdzky odméitovani, pracovniho préva, personalistiky, kolektivniho vyjednavani a
pro socidlni oblast. Praha: Prace, 06.2010, 58(6). s. 47-48. ISSN 0032-6208.

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

o1 Prdace a mzda: odborny casopis pro otdzky odméiiovani, pracovniho prdva, personalistiky, kolektivniho
vyjedndvani a pro socialni oblast. Praha: Prace, 06.2010, 58(6). s. 48. ISSN 0032-6208.

92 PESEK, Roman a Jan PRASKO. Syndrom vyhoreni: jak se praci a pomdhdnim druhym neznicit:
pohledem kognitivne behavioralni terapie. V Praze: Pasparta, 2016. s. 115.

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

% FEJFAROVA, Martina a HORALIKOV A, Marie. Persondlni #izeni. Vyd. 1. V Praze: Ceska zemé&délska
univerzita, Provozné ekonomicka fakulta, 2013. 110 s. 61.
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prodiskutovani dal$iho kariérniho postupu, stanoveni cila a ukold, které ma zaméstnanec
odvadét. Tyto rozhovory se ve firmach stanovuji po urcité dobé, kterd je pravidelna.
Hodnoceni je ukonceno opatfenimi k odstranéni nedostatki a stanovenim ukolt a cilt ke
zlepseni zaméstnance. Je potieba zajistit, aby nebylo toto hodnoceni ruSeno hlukem a

jinymi aspekty.”

3.5 Spokojenost zaméstnancili

Spokojenost s praci je pfijemnym nebo pozitivnim emocionalnim stavem
vyplyvajicim z hodnoceni néci prace nebo pracovnich zkusenosti. Celkova spokojenost s
praci se zaméfuje na vnitini stav uspokojeni nebo nespokojenosti s praci. Pozitivni
zkusSenosti s pratelskymi kolegy, dobrou odménou, soucitnymi supervizory a atraktivnimi
pracovnimi misty vytvaieji vysokou miru spokojenosti s praci. Jednoduse feceno, ¢im
vice pracovni prostfedi ¢lovéka splituje jeho potieby, hodnoty nebo osobni vlastnosti, tim
vys$$i je stupent spokojenosti s praci. Spokojeni zaméstnanci maji tendenci vice se
angazovat ve své praci, vice se aktivné, pozitivné a uc¢innéji ucastnit pracovnich ¢innosti
a je mén¢ pravdépodobné, Ze opusti organizaci. Proto je nezbytné, aby organizace
usilovaly o zvyseni Grovné spokojenosti svych zaméstnancii, protoze to ma pozitivni
stimulaéni Gcinek na prosperitu organizace.”® Pokud neni osoba spokojena se
zaméstnanim, mize piejit nékam jinam, dle svého vybéru. Spickové organizace jsou na
vrcholu, protoZe se staraji o své zaméstnance a védi, jak je udrzovat v organizaci.
Zameéstnanci zUstavaji nebo opoustéji organizace z mnoha divodu, které mohou byt
osobni nebo profesionalni. Zaméstnanci, ktefi jsou se svou praci spokojeni, jsou vice
oddani a pracuji pro riist organizace. To, jak udrzet zaméstnance spokojené v sou¢asném
zamestndni ndm umoznuji pravé motivacni strategie povzbuzuji zaméstnance kazdy

den.”’

Nespokojenost v praci ovliviiuje téz frustrace zaméstnanci, ke které dochazi, kdyz
lidské hodnoty nejsou ocetiovany, kdyz se s lidmi zachdzi pouze jako s nastroji pro
vydeélky, kdyz jsou lidé povazovani pouze za zdroje. Kazdy, kdo proziva néco, co je zcela
v rozporu s jeho pfanimi nebo touhami, se mize dostat do hluboké frustrace. K frustraci

také dochazi, kdykoli je jednotlivec nucen reagovat na néco, ¢emu se chce vyhnout.

95 BELOHLAVEK, Frantisek. Jak vést rozhovory s podiizenymi pracovniky. Praha: Grada, 2009. s. 61-62.
% MAFINI, Chengedzai; DLODLO, Nobukhosi. The relationship between extrinsic motivation, job satisfaction and life
satisfaction amongst employees in a public organisation. SA Journal of Industrial Psychology, 2014,40.1: 01-12.

97 SANDHY A, K.; KUMAR, D. Pradeep. Employee retention by motivation. Indian Journal of science and technology,
2011, 4.12: 1778-1782.
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K frustraci mize dochéazet z diivodu chovani zaméstnanct ve firmé, a to sice podrazdeéné,
vztekle a dokonce agresivng, dale pak v dusledku riiznych konfliktt. Kazda organizace
musi vyvinout iniciativy, aby zvladla frustrace zaméstnanct tim, zZe s nimi bude jednat
vhodnym zptisobem. Frustrace musi byt feSena na urovni prevence nebo ve velmi rané
fazi frustrace. Frustrace zaméstnanci nejen ohrozuje zdravy zivot jednotlivce, ale také

snizuje rist piijmt spole¢nosti.”®

3.5.1 Pracovni vztahy

Osobni vztahy na pracovisti maji jeden znejvétSich vlivli na spokojenost
zaméstnancu a jejich setrvani u firmy, s lidmi se totiz setkdvame denn¢ a chceme chvile
stravené na pracovisti stravit ptijemné.” Lidské bytosti jsou piirozené socilni tvorové,
touzime po pratelstvi a pozitivnich interakcich, stejné jako pottebujeme jidlo a vodu.
Déava tedy smysl, ze ¢im leps$i jsou naSe vztahy v praci, tim Stastnéjsi a produktivngjsi
budeme. Dobré pracovni vztahy nam piinaseji nckolik dalSich vyhod. Prace je
ptijemnéjsi, kdyz méji zaméstnanci dobré vztahy s lidmi kolem nich. Jsou také vice
inovativni a kreativni. Kromé toho dobré vztahy poskytuji svobodu zaméstnanci, tedy to,
Ze namisto toho, abychom travili ¢as a energii piekondvanim problému spojenych s
negativnimi vztahy, kterymi jsou naptiklad pomluvy ni¢ici diveéru, miizeme se misto toho
soustiedit na ptileZitosti. Dobré a zdravé pracovni vztahy se vyznacuji vzjemnou uctou,
odpovédnosti za slova a ¢iny, zohlednéni nézord druhych, otevienou komunikaci a
dtivérou.!® Didvéra na pracovisti funguje jako zdroj zvySené ucinnosti a efektivity a
zaméstnanci vice spolupracuji se zaméstnavatelem, ktery podporuje diveéru. Vytvoreni
organizacniho prostiedi, ve kterém diivéra pietrvava, je pro firmy vyhodou.!'®! Vztahy na
pracovisti se prolinaji také do klimatu organizace, jako jsou prav€ pracovni spokojenost,

vykon a ochota pracovat.'??
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3.5.2 Klima organizace

Pracovni klima je definovano mnoha védci jako sdilené¢ vnimani zaméstnancti o
jejich pracovnim prostiedi. Jednim z ukazateli existence pozitivniho pracovniho
prostiedi v organizaci je vnimani pracovniho prostfedi zaméstnanci jako pozitivni,
ohleduplné a psychologicky bezpecné. Vudci a spolupracovnici jsou brani jako
divéryhodni, spravedlivi a otevieni rozmanitosti. Politika a rozhodovani je brana jako
spravedliva.!®® Jednou z kli¢ovych souasti vykonu zaméstnanci je vyse podpory, kterou
dostavaji. Ukazalo se, ze toto vysledné klima pfiznivé ovliviiuje postoje a chovani
zaméstnanct, také jak individudlni, tak i organizac¢ni vykon. Pokud vSak né¢kdo nema
schopnost nebo individudlni kapacitu k provedeni ukolu, veskerd mozna podpora by

nutné nepiinesla potiebnou uroven uspéchu.'*

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

104 LUTHANS, Fred, et al. The mediating role of psychological capital in the supportive organizational
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4 Znalostni pracovnici

vvvvvv

formu kapitalu. Jeho ostatni formy — penize, piida, technologie — jsou na nem kriticky
zavislé a budou ¢im dal vice znalostnimu kapitalu podiizeny. ' Pojem ,,znalostni
pracovnik® se stal v managementu popularni, dokonce hovorovy. Dusledkem toho je
tento termin nejasny, rdzné interpretovany a definovany. Prvnim, kdo tento pojem pouzil
byl P. Ducker, ov§em nejc¢astéji uvadéna definice je od T. H. Davenporta, podle kterého
jsou znalostni pracovnici ti, kteti maji vysokou uroven odbornych znalosti, vzdélani nebo

zkuSenosti a praktické vyuziti téchto znalosti patii mezi jejich hlavni tikoly prace. 1%

Hlavni fizeni jejich prace probiha v jejich hlavé, na rozdil od manualnich
pracovnikd, ktefi pracuji rukama a jejichz prace se da postupné kontrolovat. To znamena,
ze tedy jesté nemusi byt zfejmé, jak jejich konecnd prace bude vypadat. Od znalostniho
pracovnika se pozaduje, aby mél daleko vétsi znalosti a vzdélani v oboru ve kterém
vykonava svou praci, tudiz si samy vytvari své standardy, podle kterych se fidi jejich
postup prace. Jednoduseji fe¢eno, v&di o své praci vice nez ostatni, proto je naptiklad pro

managery firmy t&zké zhodnotit jejich praci a jestli ji odvadi postupné spravng.'%’

Dalsi pracovni soucasti znalostniho pracovnika je neptetrzité vzdélavani, diky kterému
dokézi drzet krok s ostatnimi pracovniky a odvadi lepSi préaci. Nepfietrzity rozvoj
kvalifikace a inovace znalostniho pracovnika je tedy v dne$ni dobé nepostradatelny
proces.!%® To, jak je znalostni pracovnik produktivni nesouvisi s mnoZstvim prace, jako u
manualniho pracovnika, ale s kvalitou vykonané prace. Tento lidsky kapital ve firme se
vyznacuje n¢kolika prvky. Je to pfedevsim lakani podniku pro talentované lidi, naklady
pro rozvoj lidskych zdrojéi, spokojenost manazerd a vérnost pracovnikii k firmé.'%
Znalostni organizaci poté muzeme identifikovat nejen jako uroven znalosti a zkusenosti

zamétené na zakaznika, ale 1 skrze rychlost uceni a vyuzivani téchto naucenych znalosti,

105 KRNINSKA, Rizena. Motivace a stimulace pracovniho jednani. 1. vyd. V Ceskych Bud&jovicich: Jihogeska
univerzita, Ekonomicka fakulta, 2012. s. 5.

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

107 MLADKOV A, Ludmila. Management znalostich pracovnifai. Vyd. 1. V Praze: C.H. Beck, 2008. ix, 132 s. Beckova
edice ABC. str. 4 -23.

198 VODACEK, Leo a VODACKOVA, Ol'ga. Moderni management v teorii a praxi. 3., 10z3. vyd. Praha: Management
Press, 2013. 359 s. 300.

19 MOLNAR, Zdengk a Vysoka $kola ekonomické v Praze. Competitive intelligence. Praha: Oeconomica, 2009. s. 85.
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mit vyhodu konkurenceschopnosti, kterd je zaloZena na pfizpisobeni zménam, a vyvolani

7adoucich zmén. !0

110 BARTAK, Jan. Jak vzdélivat dospélé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. s. 133.
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5 Charakteristika Veles Analytics

Obchodni znacka sidli v Olomouci a byla zaloZena v roce 2018.!'! Zabyva se
finanénimi smluvnimi vztahy mezi fyzickymi i pradvnickymi osobami a finan¢nimi
institucemi se kterymi spolupracuji. Cilem znacky je vzdélavat Sirokou vefejnost v oblasti
financi, a tedy mit i celkovy ptfehled o svych vydajich k poméru k pfijmim, tvoieni si
zadnich vratek pro necekané udalosti a pouzivani spravnych nastroji k zhodnoceni
volnych finan¢nich prostfedkli. Pro své klienty sestavi pracovnici finan¢ni analyzu,

navrhnou optimalizaci a provedou veskerou administrativni praci, kterd se tyka jejich

ELES

\
;7\ ANALYTICS

financi.''?

Obrdazek 6: logo firmy'"?

5.1 Organizaéni struktura

Kazdy pracovnik pracuje na své ICO, tedy je osobou samostatné vydéleéné
¢innou. Momentéln¢ je soucasti znacky 9 pracovnikl, kdy hlavni pracovni naplni je
konzultantska ¢innost. !'* Konzultanti jednaji jak s klienty, tak i s partnery znacky. Jejich
naplni prace je vypracovavani projektd pro klienty a jejich administrativni zpracovani.
Jako kazdy znalostni pracovnik se konzultant nadile vzdélava a je samostatny a
zodpovédny za sviij pracovni vysledek. ManaZer znacky Veles Analytics mé za ukol vést
nové lidi, ovSem nadale muze téZ pracovat se svymi klienty. Konzultanti maji moznost
ucit se tomu, jak byt manazerem a ziskdvat nové zkuSenosti, jedna se o nizsi juniorské
manazerské pozice. Ve Veles Analytics se v sou€astnosti rozhodli jit pravé touto cestou

tfi pracovnici. Se znackou také spolupracuji 1 studenti v rdmci stazi diky smlouvé, kterou

! rozhovor s pracovnikem
12 https://www.veles-analytics.com/
113 https://www.veles-analytics.com/
14 rozhovor s pracovnikem
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zajiStuje pravé Skola, na které studenti studuji. Studenti ziskaji nejen praxi, ale i

zkuSenosti v oblasti financi, také je zde moznost zajisténi pracovni pozice.

5.2 Odmeény a benefity

Finan¢ni ohodnoceni se ziskava na zaklad¢ odvedené prace pracovnika. Navic
jsou odmény pro managery za praci s novymi lidmi a jejich zauceni. Déle dostavaji
pracovnici piispévek na certifikace od CNB, slevy na programy z finan¢niho trhu. Na
zaklad¢ spoluprace s ostatnimi partnery mohou pracovnici vyuzivat rizné sluzby a
pobyty, neomezené volani a data, a také riizna §koleni online. Skoleni téZ probiha v rAmci
znacky face to face. Znacka potrada pravidelné odmeénové akce. Pracovnici si mohou sami
vybrat, jakou akci by chtéli dostat za odménu. Skala nabidek neni omezena, mize se
jednat jak o gastro zazitky, tak sportovni a kulturni akce. Pokud pracovnik vykonava
skvélou préci s klienty, mtze jej cekat povySeni. Noveé ptichozi lidé postupuji na zdklade
dané¢ho karierniho planu. Pracovnici maji moZnost prace z domova a téz flexibilni

pracovni doby.

5.3 Vzd¢lavani a Skoleni

Ve Veles Analytics maji zavedena pravidelna Skoleni a workshopy, které se konaji
jeden den v tydnu a jedna se o odborné vzdélani, soft skills, praci s lidmi a osobni rozvoj.
Kurzy se konaji dle potieby pracovnikl. Také je pracovnikiim umoznéno se vzdélavat
online pies partnery spolecnosti, které tyto Skoleni uskuteciiuji. Znacka realizuje téz
trainee programy pro nové tvaie, kde se mohou zdjemci o praci a stdze seznamit s chodem

Veles Analytics a dozvédét se nové poznatky a informace ze svéta financi. '°

115 rozhovor s pracovnikem
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6 Analyza sou€asné motivace pracovnikil ve Veles Analytics

6.1 Zplisoby sbéru informaci

Pro praktickou ¢ast své prace jsem zvolila dvoji vyzkum. Prvotni ¢ast analyzy dat
probihala na zaklad¢ kvantitativniho vyzkumu, a to dotaznikovym Setienim. Dotaznik
mél celkem dvacet otazek a byl zaméien piedevsim na vyhody/benefity firmy, faktory
motivace a spokojenost. Celé¢ znéni dotazniku je na konci této prace v piiloze ¢. 1.
Struktura dotazniku byla postavena na principu, kdy se identifikacni otazky, jako jsou
otazky na ve&k ¢i pohlavi, uvadély az na konci tohoto dotazniku. Cilem bylo nevyvolat
v respondentech nepfijemny pocit na zacatku a udrzet jejich motivaci k jeho vyplnéni.

Dotaznik tak zacinal ptfimo otdzkami zaméfenymi na téma pracovni motivace.

Ackoliv jsem dotaznik zaslala v§em deviti znalostnim pracovnikiim znacky Veles
Analytics, zpétnou vazbu v podobé€ jeho vyplnéni jsem dostala pouze od Sesti z nich.
Vzhledem k nizkému poctu pracovnikii ve spole¢nosti tak tato situace mohla prvotni
vyzkum ovlivnit a vysledky pfi vyplnéni vSemi deviti znalostnimi pracovniky by mohly

byt odlisné.

Sekundarni vyzkum byl kvalitativni. Vyzkum probihal na zakladé
rozhovoru se znalostnimi pracovniky znacky. Vzhledem k sou€asné situaci probehly tyto
rozhovory formou online individuélni konference pies aplikaci ZOOM. Tato situace vSak
vysledky nijak neovlivnila, ponévadz ji znalostni pracovnici spole¢nosti pouZzivaji pii své
préci pravidelnég, a tak s ni jsou dobife sezndmeni a umi s ni dobfe pracovat. Konferenci
pres aplikaci ZOOM predchazela individudlni domluva s kazdym z pracovniki, kdy jsme
se domluvili na platform¢, na které se uskutecni rozhovor a také na terminu, kdy
individuélni rozhovor probéhne. Z ditvodu pracovniho vytizeni znalostnich pracovnikli
jsme si také pfed samotnym pohovorem stanovili maximalni délku videokonference, aby

to vyhovovalo obéma strandm.

Prtbéh individuélnich videohovort byl nésledujici. Kazdy rozhovor jsem
zacala predstavenim sebe a své bakalaiské prace a s tim spojeny cil prace, tedy ¢im pro
m¢ tento pohovor bude pfinosny. Na samotném zacatku rozhovoru byli znalostni
pracovnici také sezndmeni s tématem, na které se v pohovoru zaméfime. Nasledoval
prostor, kdy jsem kladla vSem dotdzanym otazky, které mély za cil rozsifit prvotni
dotaznikové Setfeni. Po zodpovézeni vSech otdzek, jez byly pro vSechny znalostni

pracovniky v této Casti stejné, nasledoval prostor pro dopliujici otdzky, jez se mohly liSit
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u kazdého znalostniho pracovnika, pokud bylo zapotfebi. Téchto individudlnich
rozhovorti vedenych pies videokonferenci se zucastnilo celkem pét znalostnich
pracovnikil z deviti. Také jsem ziskala svoleni pro nataCeni zaznamu, ze kterého jsem

nasledn¢ vypsala otazky a odpovédi, které respodnenti uvedli.

Ackoliv mi prvotni dotaznikové Setfeni poskytlo do zna¢né miry spoustu
informaci o motivaci znalostnich pracovnikll a jejich spokojenosti s praci, ktera uzce
souvisi s motivaci, dopliujici ¢asti vyzkumu této bakalatské prace je sekundarni vyzkum
v podob¢ individudlnich videohovort,, ktery jsem uskutecnila az po vyhodnoceni
dotazniki, abych si mohla 1épe ujasnit otazky, které budu pokladat ve videohovorech a
zda je potieba se na nékteré otazky doptat. Diky pfimé komunikaci s pracovniky, ktefi se
mohli 1épe vyjadfit, a otazky mohli byt podrobnéji polozeny, mi videohovory poskytly

lepsi pohled na motivaci znalostnich pracovnikl ve Veles Analytics.

6.2 Vyhodnoceni dotazniku motivace znalostnich pracovnikli

1. Davate pirednost:

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

@ Nefinanéni forma odmény (napf.
hodnoceni pracovnika, odmé&nové akce,
vzdélavani pracovnikl, pruzna pracovni
doba)

Graf 1::otazka & 1'1°

Prvni otdzkou jsem se snazila identifikovat ktery zplisob motivace je ve Veles
Analytics vice upfednostnén a motivuje znalostni pracovniky vice. Vice nez polovina
respondentll zodpovédela, ze davd prednost nefinancni formé€, mezi které spada
hodnoceni pracovnika, které je podavané ve znacce slovni formou. Dale pak rtzné
odménoveé akce, které si mohou pracovnici zvolit dle svého uvazeni, pravidelné
vzdélavani pracovniki jak formou face to face tak i online, tedy kombinovanou, coz také

muze pracovniky vice motivovat se tohoto rozvoje ti€astnit.

116 Zpracovala autorka dle vysledki dotazniki
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2. ZaSkrtnéte 3 vyhody/benefity, které Vas ve Veles Ananlytics nejvice

motivuji:
6
5
4
3
2
| _
0
Flexibilni pracovni Moznost povyseni Vzdélavaci kurzya MoZnost prace z Akce se
doba odborna skoleni domu spolupracovniky,

teambuildingy
Graf 2:Otdzka ¢ 2'17

Z nabizenych benefitt a vyhod méli znalostni pracovnici Veles Analytics vybrat
ti1, které je nejvice motivuji. Z otazky vyplynulo, Ze nejvice motivujicim faktorem pro je
moznost flexibilni pracovni doby. Vzhledem k tomu, Ze nékteti pracovnici maji piijem
z Veles Analytics jako vedlejsi, je pochopitelné, ze tento benefit pfispiva k vétsi
spokojenosti v zaméstnani, vidina toho si nastavit své pracovni povinnosti dle toho, jak
pottebuji pracovnici. Druhou vyhodou, kterou pracovnici povazuji za nejvice motivacni
je moznost kariérniho riistu, ktery je navrzen tak, Ze nikomu se nedostava vétsich vyhod.
Vsichni postupuji po pfedem daném kariérnim zebticku. Tietim motivaénim faktorem

v praci je moznost vzdélavani a Skoleni, dale pak moznost prace z domu a akce se

spolupracovniky.

3. Postradate v praci nékteré vyhody ¢i benefity?

117 Zpracovala autorka dle vysledki dotazniki
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® Ano
® Ne
@ Nevim

Graf 3: Otdzka ¢ 3'18

Tato otdzka méla za ukol zjistit, jestli pracovnici maji pocit, Ze by jim chybéli
nékteré vyhody ¢i benefity v praci. Vice respondentii zodpovédélo Ze nevi, zda postradaji
nékteré z benefitl. Tato odpovéd miize byt zplisobena tim, ze pracovnici nevi, které dalsi
benefity by mohli mit moznost ziskat. Zbytek respondenti odpoveédél, ze nepotiebuje ke

spokojenosti ve své praci vice benefitd.

4. Pokud jste odpovédéli v predchozi odpovédi "ANO", které vyhody c¢i
benefity postradate?

Tato otazka byla bez odpovédi, jelikoz nikdo u ptedchozi otazky nezodpovédél,

ze by mu vyhody ¢i benefity chybéli.

5. Jste spokojen/a s VasSi nynéjsi praci?

® Ano

@ Spige ano
@ Spige ne
® Ne

Graf 4: Otdzka ¢ 5'"°
Pété4 otazka méla za kol zjistit celkovou spokojenost s praci. Pillka respondentii
uvedla Ze je se svou praci spokojeno a druha ptlka je spiSe spokojena. Nikdo neuvedl

pracovni nespokojenost, coz je dilezitym faktem.

118 Zpracovala autorka dle vysledki dotazniki
119 Zpracovala autorka dle vysledki dotazniki
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6. Jaka je VaSe spokojenost s nynéjSim finanénim hodnocenim na zikladé

vykonané prace?

@ Jsem velmi spokojen/a
® Jsem spise spokojen/a

Jsem spiSe nespokojen/a
® Jsem nespokojen/a

Graf 5: Otdzka ¢. 6/

Tato otazka méla za ukol zjistit, zda jsou pracovnici spokojeni se svym finan¢nim
hodnocenim, kterému se ve Veles Analytics dostava podle konkrétniho pracovniho
vykonu. Spokojenost s timto hodnocenim je velmi dobra, nikdo na otazku neodpovédél

Ze by byl nespokojen a pievazna vétSina je s finanénim hodnocenim spise spokojena.
7. Myslite si, Ze VAS pracovni vykon je dostate¢né odméinovan pochvalou?
® Ano

® Spige ano
Spise ne

‘ o

Graf 6: Otdzka ¢. 7'

Na otazku, zda jsou pracovnici dostate¢né odmeénovani pochvalou, zodpoveédéli

respondenti pouze ano a spise ano, z cehoz ob¢ odpoveédi méli 50%.

8. Ktery faktor ve Vas vyvolava vétsi motivaci k vykonu prace?

120 Zpracovala autorka dle vysledki dotazniki
121 Zpracovala autorka dle vysledki dotazniki
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@ Pochvala

@ Kontruktivni kritika (podanna tak,
abychom v&déli, kde délame chyby a
napravili je)

Graf 7: Otdzka ¢. 8'%

V osmé otazce bylo mym cilem zjistit, ktera z hodnoticich metod vice motivuje
pracovniky. Jednalo se o hodnoceni pomoci kritiky a pochvaly. Pllka respondenta
odpovédéla ze je vice motivuje hodnoceni podanim kritiky a druhd pulka souhlasila

s vys$$i motivaci formou pochvaly.
9. Proc si myslite, Ze v piredchozi otazce, jste zvolil/a praveé tuto odpovéd’?

Oteviena otdzka méla dopliiovat odpovéd’ na otdzku cislo osm. Pokud pracovnici
odpovédéli ze vetsi motivaci k praci v nich vyvolava pochvala, bylo to proto, Ze jsi jsou
bud’ védomy svych chyb, a protoze vyvolava piijemny pocit, ktery nechtéji pracovnici
ztratit, tak se snazi, aby mohli byt pochvaleni znovu. Také proto ze védi, ze jdou
spravnym smérem a vedeni to oceni. Pokud respondenti zodpovédéli, Ze je vice motivuje
konstruktivni kritika, tak uvedli Ze je vede ke zlepSeni svého vykonu, kritika také
vyhodnoti $patnou strategii ¢i smér a diky tomu se mohou rychleji dostavit lepsi vysledky
zakoncené praveé pochvalou. Ovsem dva respondenti dodali, ze se té¢zko posuzuje, ktera

forma by pfevazila, protoZe je motivuje oboji.

10. Odchazite z hodnoticiho pohovoru dostatecné motivovani? (Jedna se o
rozhovor, ktery ma zhodnotit pracovnika za urcité ¢asové obdobi, jeho

pracovni vykon, motivovanost a spokojenost s praci aj.)

122 Zpracovala autorka dle vysledki dotazniki
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= Ano

m Spise ano

Graf 8: Otdzka ¢.10'%
Na otazku, zda odchazi pracovnici dostatecné motivovani pro dalsi praci,
odpovédéli respondenti ano z 60% a ostatni spiSe ano. Jednoho respondenta se hodnotici

pohovory netykali, nejspiSe proto, Ze je sam zajist'uje.

11. Pokud byste mohl/a néco zlepSit na hodnoticim pohovoru, co by to bylo?

(nap¥. zpisob podani pochvaly, kritiky, detailnéjsi rozbor prace)

Oteviena otazka cCislo jedenact doplnila odpovédi na otazku Cislo deset. A mnoho
pracovnikil by nic na téchto pohovorech nic neménilo, protoze jim vyhovuji, tak jak jsou,
a 1 v situacich kdy se lidem nedafi, odchdzeji z hodnoticiho pohovoru s lepsi predstavou
kudy dal. OvSem také uvedli, Ze vedeni by se 1€pe melo pokusit veitit do spolupracovnika,
co proziva nejen v pracovni, ale i osobni roving, tedy aby byli kritici vice empatiéti vici

kritizovanému.

12. Méte v praci faktory, které Vas demotivuji? (faktorem se mysli napfr.
neustala kritika, nespokojenost s platem, Spatné mezilidské vztahy,

nevyuZzivani schopnosti pracovnika)

123 Zpracovala autorka dle vysledki dotazniki
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® Ano
® Ne

Nevim

Graf 9: Otdzka ¢. 12'%*

Z odpovédi na tuto otazku vyplyva ze vice nez polovina pracovnikll spatiuje ve
Veles Analytics néjaké demotivacni faktory, abych 1épe porozuméla tomu, o jaké faktory

se jedna polozila jsem otevienou odpoveéd v otdzce tfinact.

13. Pokud jste odpovédéla v predchozi odpovédi "ANO", uved’te, ktery
faktor (faktory) to jsou:

Obsahlejsi vétSina pracovniki zodpovédela v otazee €. 12, Ze v praci na n€ pisobi
demotivujici faktory. Tato otdzka méla zodpovédét otdzku, které faktory to jsou. Mezi

uvedenymi byly tyto faktory:

- Nekonstruktivni a nepodlozena kritika, kdy pracovnik nepracuje na danych cilech
a pouziva vymluvy

- Spatna soustiedénost podat dobry vykon pii telefonitu s klientem pii ruchu v
kancelafi zptisobenym dialogy spolupracovnikt

- Vedouci jsou neprostupni pro dalsi dopliujici napady ¢i debatu, dale ovSem
pretrvavajici postoj k jejich prvni myslence

- Kdyz piijde pracovnik s inovaci ke zjednoduSeni prace, je jejich iniciativa

kritizovana

14. Pocet kurzu a Skoleni ve Veles Analytics se mi zda:

124 Zpracovala autorka dle vysledki dotaznikd
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@ Piiméfeny, nic bych na ném neménila
@ Pocet bych navsila
 Pocet bych snizila

Graf 10: Otdzka ¢. 14'%

Jelikoz ve Veles Analytics jsou znalostni pracovnici, vzdélavani a Skoleni
pracovnikt je kli¢ové. VSichni respondenti, tedy 100% zodpovédéli, ze pocet kurzi a
Skoleni je pfiméfeny a neménili by jej.

15. Jaky druh §koleni, kurzi nebo zvyseni kvalifikace dokaZete ve Vasi praci

vice ocenit?

@ Profesni
® Osobnostni

Graf 11: Otézka ¢ 15"

Veles Analytics nabizi dva typy Skoleni, kurzli nebo zvySeni kvalifikace. A to sice
profesni, ve kterych se naptiklad uéi technickym a finan¢nim vécem, druhym typem jsou
osobnostni, kde rozviji svoji osobnost. VétSina respondentii zodpovédelo, ze 1épe dokazi

ocenit osobnostni typy Skoleni, které je dokéazi vice motivovat.
Identifika¢ni otazky

Pohlavi:

125 Zpracovala autorka dle vysledki dotazniki
126 Zpracovala autorka dle vysledki dotazniki
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® Zena
® Muz

Graf 12: Otdzka ¢ 16"

Na segment otazek v dotazniku odpovidali pfevazné Zeny, které jsou ve vétSim

mnozstvi zastoupeny také ve znacce. Muzské pohlavi zastupoval pouze jeden ¢lovek.

Vék:

® do 25 et
® 26-351et
© 36-45 let
® 45 leta vice

Graf 13: Otdzka é. 178

Zastoupeni respondentil je rovnomérné, na otazky odpovidala jedna tietina

pracovnikl do 25 let. Druha tfetina od 26 — 35 let a tfeti tietina od 36 — 45 let.

Nejvyssi dosazené vzdélani:

127 Zpracovala autorka dle vysledki dotazniki
128 Zpracovala autorka dle vysledki dotazniki
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@ \Wsoka skola
@ W3siodborna $kola
Stfedni $kola s maturitou

Graf 14: Otdzka ¢. 18'%
Pro praci ve Veles Analytics je pozadovano minimalné dokoncené stfedni
vzdélani s maturitou. Z respondentii odpovidajicich na tento dotaznik maji toto vzdélani

dva pracovnici a zbytek ma vystudovanou vysokou skolu.
Uved’te rok pocatku spoluprace se znackou:

S vedenim vétSina pracovnika spolupracovala jiz diive, ovSem redlné znacka byla
zalozend az vroce 2018. Od tohoto roku s Veles Analytics spolupracovali Ctyfi
respondenti a dalsi dva spolupracovali od roku 2019. To, Ze s vedenim spolupracovali

W o

néktefi pracovnici jiz diive znaci vétsi diivéru a uznani mezi sebou navzajem.

Posledni otazka nabizela pracovnikim moznost okomentovat své odpovédi v dotazniku

a uvedli, ze jsou radi za moZnost pracovat ve Veles Analytics.

6.3 Zkoumani soucasného stavu motivace znalostnich pracovnikli na
zdklad¢ videohovori

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

odpovédi, které uvadeli. Individudlni odpovédi jsou oznacené uvozovkami. Otazek bylo

celkem pét a respondentt bylo téZ pét.

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

“«“

,, Prijemny kolektiv lidi.

3

., Kariérni plan.*

I3

,,MozZnost kariérniho rustu.

129 Zpracovala autorka dle vysledki dotazniki
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,, Vnitini motivace na sobé pracovat, mit snahu se posovat dal. *
., Kariérni postup “

Tuto otdzkou jsem se snazila Ucastniky videohovoru navnadit na pracovni
motivaci, aby si pfedstavili, co asi pracovni motivace mize znamenat. Podle toho, co je
napadlo jako prvni, pravdépodobné¢ prikladaji témto odpoveédim vyssi hodnotu a povazuji
je v praci za dilezité. Vice lidi odpovédé€lo na tuto otazku, ze si pod pojmem pracovni
motivace predstavi moznost kariérniho ristu/planu. To mize znamenat, ze tuto vyhodu
v praci vnimaji jako podstatnou. Odpovédi pracovat na sobé a mit snahu se posouvat dal
muze byt mysleno také jako karierni riist ¢i rozvoj zaméstnance 1 diky Skoleni aj. Jeden

respondent vnima dale pracovni motivaci jako piijemny kolektiv lidi.
2. Jak byste popsal/a cile Veles Analytics? ZtotoZinujete se s nimi?

,, Cilem je rozsirovani pracovni gramotnosti mezi lidi a snazi se prizpiisobovat trhu, coz
lze vidét i v koronavirové dobé, reaguji rychle na zmény a snazi se byt privétiva a

ekologicka aj. **

., Vytvorit takové pracovni prostredi, které spolupracovniky stmeluje, miizou se navzajem
podporovat, zaroven se tym snazi kariérné posouvat, jak v pracovni roviné, tak na

¢

osobnostni.

,, Ztotoznuji se s nimi, sama pusobim na financnim trhu 7 roku, cilem je kultivovat financni

trh, povedomi a propagace financi. “

,, Cilem je SiFit financni gramotnost, pomahat klientiim s financemi, aby to pochopili, aby

3

se v tom vyznali, cilem je spokojeny klient, a ztotoznuju se s tim. "

,, Cile bych popsala ve dvou rovinach v klientské roviné, cilem SiFit financni gramotnost
v druhé roviné spolupracovnikii, v manazerské cinnosti, dat jim prostor byt uspésni, tvorit

¢

z nich uspésné, v obojim vidim smysl, ztotoznuji se s témito cili a je to dostacujici.

Ztotoznovani s cili znacky je podstatnym bodem pro motivovani lidi. VSichni
odpovidajici pracovnici se ztémito cili ztotoznuji. Jako jeden z hlavnich cili bylo
uvedeno Sifeni finanéni gramotnosti mezi lidi, pomdhat klientim s témito financemi tak,
aby byli spokojeni. OvSem cilem je téz orientace nejen na klienta, ale i na znalostniho

pracovnika, ktery by m¢l mit vhodné podminky pro svilij rozvoj. Diky ztotoZznéni cilt
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vznikaji angazovanéj$i pracovnici a je pravdépodobnost vétsi spokojenosti se

zaméstnanim.

o 44

3. Pokud si v praci nevite s né¢im rady, dostane se Vam patri¢né pomoci?
, Vzdy. ™
,, Urcite. Miizu jit jak za kolegy, tak za vedoucim, ktery nam poradi. *
,, Urcité. ™

v«

,, Urcite.

,, Urcite, kazdy mame k ruce vedouciho, kdyz si s nécim nevim rady jdu za nim, anebo za
ostatnimi kolegy, predevsim mentor, v riuznych zaméstnanich to byva tak, ze ho nechaji

at se se vsim vyporada sam. *

Patfi¢na pomoc je dilezitym faktorem, zv1asté pro znalostni pracovniky, ktefi se
uc¢i stale novym vécem a tim se rozviji. VSem respondentim jsou dle videohovort
poskytovany rady a patfi¢na pomoc, jak ze strany vedoucich, tak od kolegl. To také

upeviuje diveéru mezi sebou navzajem, pracovnici diky tomu nemaji pocit ménécennosti.

4. Jakou formou je Vam zpétna vazba a hodnoceni poskytovano? Preferoval/a

byste jiné? Pokud ano, které?

,,Je nam poskytovano slovné a délame si poznamky a kdykoliv miZeme i do jinych

«

poznamek nahlédnout, takze neni treba.

,Zpétna vazba se mi dostava formou slovniho podani, osobné, neni potieba pisemné,

nemeénila bych ji.

., Zpétna vazba je mi poskytovana formou ustni, hodnoceni na individudlech, pracovni

porady, kde je také hodnoceni, kde je spise nahled na celkovou znacku. *

., Jsou ctvrtletni zhodnoceni a individualni, oboji je slovni. Jedna se spise o povzbuzeni k

¢

praci, konstruktivni kritiky tam moc neni. Hodnoceni mi vyhovuje tak, jak je.

., Zpétna vazba je nam poskytovana. S vedoucimi jsme v pravidelném kontaktu, takze je
zpétna vazba hned a pripadné dlouhodobéjsi prdace je to slovni zpétna vazba, bylo by

3

zvlastni psat pisemnou, kdyz jsme stale v kontaktu.

Zpétna vazba je podavana formou slovni. Zadny z pracovnikii by tuto formu

nemeénil, jelikoz povazuji slovni podéani vazby za dostacujici. Vyhodou stalého kontaktu
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pracovniki je okamzitd zpétnd vazba, ta, pokud je podana at’ uz po chybé formou kritiky,
nebo formou pochvaly za dobfe odvedenou praci, je vétSim motivacnim faktorem nez
hodnoceni podané zpétné. Dalsi pfipominky na pracovnika jsou uvadény individualng,
kdy si pracovnici i vedouci pohovoru mohou zapisovat poznamky. Pochvala pied
ostatnimi zvySuje chut’ k praci a navysi motivaci, ovSem tyto pochvaly by neméli byt
davané pouze stejnym lidem. Pracovnici se nezminili o tomto demotivujicim faktoru,
ktery zptisobuje pocit ménécennosti, tudiz predpokladam, ze je pochvala mezi pracovniky

davana rovnomérné a nikdo neni zvyhodnovan.

5. Jsou VaSe nazory a pripominky ve Veles Analytics povaZovany za diilezité?

Probirate tyto nazory mezi sebou?

,, Nemadm pocit ménécennosti, nejsem v horsi pozici a mam vzdy pravo na vlastni nazor,

3

vztahy na pracovisti povazuji za prijemné. *
., Moznost tady je, jsou pro ni vyhrazeny urcité casy, je zde prostor. “

,Ano, za diileZité je povazuji, je zde svobodnd volba, Fict co si o tom myslime. *

¢

., Ano, je tu velkd moznost vyjadrit nazor a prijit s nécim novym. *

,, Porady kde se resi inovace, i kdyz prijde novacek se zajimavou myslenkou, tak to

I3

vitame.

To, co si zamé&stnanec mysli a zda mé néjaké nové napady ¢i pouze konkrétni
nazor na urcitou véc se povazuje za dulezité. Je vzdy piihlizeno k tomu, jak pracovnici
vnimaji projekty, inovace aj. Na tyto nazory jsou dokonce vyhrazené ¢asové useky, kde
se debatuje nad touto moznosti. Otazkou je, zda tento nazor bude kvalitni a rozhodne se,
jestli bude podpofen a zrealizovan. Stejné jako pomoc ze strany vedeni a kolegi je i
moznost podélit se o své mySlenky dilezitd pro omezeni pocitu ménécennosti a posileni
davéry v kolektivu. Vztahy na pracovisti jsou tedy diky této moznosti vice prohlubovany

a motivace k praci tim padem vé&tsi.
6. Jak vnimate Vas kariérni rist ve znacce, mate mozZnost se nadale rozvijet?

,, Urcite, ovsem prdci nevykondavam na full time. Veles Analytics je misto, kde jsou ochotni
se Vam vénovat a hodné se zde hledi na motivaci, kdyz to porovnam s mym zaméstnanim

na full time, kde mi prijde Ze nemam zZadnou motivaci. Vystridala jsem mnoho zaméstnani
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a mohu opravdu posoudit, Ze je to opravdu velky rozdil v motivaci a penize nejsou

«

vsechno. *

,, Urcité se nadale mizeme rozvijet jak osobnostné, tak v ramci manazerskych veci. Je

stale co se ucit, a prdace neni stereotypni a kazdy den se naucime néco nového. *

,, Urcite riist je, behem roku jsem postoupila na kariérni pozici, podpora od vedeni je a je
to i cilem znacky, aby firma mohla rist dale, zalezi nejen na znacce ale i na obchodnich

partnerech, kteri urcuji, jak bude kariérni rist probihat. *

., Vnimam karierni rust dobre, je to jeden z nejvétsich aspektu motivace, porad se nekam

posouvam, stale se ucime néco nového.

., Karierni riist je na zdklade pevné stanovenych pravidel, neni to o tom se zalibit
vedoucimu, kazdy ma stejné podminky a zalezi na ném, jestli je splni a za jak dlouho je
splni. Je zde obrovska svoboda, postupy nejsou limitované, clovék toho miize dosdhnout,

kdyz chce.

To, ze se ¢lovék mé naddle moznost n€kam posouvat, posiluje jeho snahu a chut’
pracovat. Diky pocitu, Ze se nékam posouvaji, se vyhybaji spole¢nosti moznosti, ze by
pracovnici odesli. Pfiznivé podminky v ostatnich oblastech jako je vzdélavani, hodnoceni
a vztahy na pracovisti zajiStuji vétsi motivaci ke kariérnimu ristu. Kariérni Zebticek je
dle pracovnikli postaven na spravedlivém postupu, ktery je téZ propojen se skvélymi
vztahy na pracovisti, pokud by byl nékdo vice zvyhodiiovéan, vedlo by to k pocitu
ménécennosti a napiiklad zavisti mezi sebou, dokonce 1 k pomluvam, které zhorSuji
celkovou spokojenost s praci. Jak bylo zjiSténo z otazky €. 1, kariérni postup je velice
dilezitym pro motivaci k praci. Bylo zde zminéno, Ze na motivaci se ve znacce velice dba
a jeden respondent odpovédel vétou ,, penize nejsou vsechno*, ¢imz se mizeme ujistit i

ve Veles Analytics.

6.4 Vyhodnoceni videohovort

Z videohovorti vyplynulo, Ze znalostni pracovnici si pod pojmem pracovni
motivace predstavi pfijemny kolektiv lidi, mozZnost kariérniho ristu a snahu k tomu se
né¢kam posouvat, o¢ividnég jsou tyto body v praci diilezité praveé pro motivaci k praci. Cile
Veles Analytics by shrnuli jako rozsifovani finan¢ni gramotnosti mezi lidi a snahu o
pfizplsobeni se trhu, coz Ize vidét i v koronavirové dob¢, kdy Veles Analytics reaguje

rychle na zmény. Dale je snaha pomahat s financemi klientim, cilem je tedy také
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spokojeny klient. Dal§im cilem je pak vytvofit prostiedi, které pracovniky stmeluje a
pracovnici se podporuji navzajem, zaroven se tym snazi kariérné posouvat. S témito cili
se vSichni pracovnici ztotoziuji, coz je také dulezitym faktorem pro motivaci ke
vzdélavani a Skoleni zaméstnanct. Pokud by se neztotoznovali s témito cili, byl by velky
problém je motivovat jak k préci, tak k pracovnimu rozvoji. Respondenti jednohlasné
odpovédéli, ze pokud si nevi s néim rady, vzdy se jim dostane patficné pomoci jak ze
strany vedeni, tak od kolegl, coz stmeluje vztahy na pracovisti. Zpétnd vazba je
pracovnikiim poskytovana pravidelné béhem prace, a pochvaly a Caste¢né i kritiky se jim
dostava zpétné hned. Zpétna vazba je davana jak individudlné, tak i na pracovnich
poradéch, kde se spiSe probira i celkovy nédhled na znacku. Karierni rist je postaven na
pevné stanovenych pravidlech a kazdy ma stejné podminky. Pracovnici se stale nékam

posouvaji a kazdy den se nauci néco nového.
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7 Navrh na zlepSeni motivace

Dle dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze pracovni spokojenost ve Veles
Analytics je velmi dobra. Finan¢ni ohodnoceni bych nezvySovala za G¢elem motivace,
jelikoz pracovnici jsou spokojeni s nynéjSim finanénim ohodnocenim a forma vyssi
finan¢ni odmény nemusi byt tak efektivni jako motivace pomoci hmotnych a nehmotnych
benefitl. VétSinu pracovnikli motivuje pravé tato forma, jez mizeme vidét také
v odpovédich na otazku ¢islo jedna v dotaznikovém Setfeni. Pfresto by bylo vhodné
zjistovat 1 v budoucnu, naptiklad v hodnoticich hovorech, jak pracovnici vnimaji své

finan¢niho ohodnoceni.

Z videohovort déle vyplynulo i to, ze vztahy mezi pracovniky jsou velmi dobré,
coz muze byt zplisobeno i jejich mensim poctem, ale také tim, Ze se zde velmi dba na
posilovani pracovnich vztahl, napiiklad teambuildingy. Z dotaznikd vyplynulo Ze
teambuildingy, spadaji do vyhod vice motivujicich pracovniky. Vztahy na pracovisti jsou
totiz klicové pro celkovou spokojenost. Ovsem je tu par demotivacnich faktort, které
byly zjiStény z dotaznikli a mohou zplsobovat naptiklad frustraci. Témito faktory jsou
obcasna nekonstruktivni kritika, pokud pracovnik nedodrzuje slibenou praci, demotivace
z hlediska pracovnich mistnost, které zpiisobuji nadmérny hluk a pracovnici se nékdy
nemohou soustfedit na svoji praci, ob¢asna neprostupnost vedoucich v rdmci novych
napadi za c¢elem udrZet si dany cil, ktery byl ptivodné zamérem. Je zde uplatnén v ramci
rozhodovéni konzultativni styl fizeni, ovSem ten zarucuje i to, Ze pravé veci budou
fungovat tak, jak by mély. Také ale miizeme zvazit formu participativniho stylu fizeni, a
sice, ze rozhodnuti budou rozhodnuta skupinové, tedy naptiklad formou hlasovani o
pfijeti ndpadu jednoho z pracovnikid. OvSem tento styl fizeni také vyZzaduje, aby
pracovnici za pfipadné chyby pfijali veskerou zodpovédnost. Je tu tedy urcité riziko, aby
véci dale fungovali, jak maji. Participativni styl mize byt uplatnén u méné dulezitych
rozhodnuti. Dle mého ndzoru pracovnici nevykazuji u této tématiky zvySenou
nespokojenost, jelikoz =z hlediska videohovori byla naopak zminéna naprosta
spokojenost z hlediska jejich pfipominek a napadii ve Veles Analytics a nové napady jsou
zde vitany. Rozpor mezi dotaznikem a videohovorem mize byt pouze v jednom jedinci,
ktery se videohovorii nezucastnil. Doporucila bych se zeptat pracovnikil individualné
nebo na poradach, zda si mysli, jestli nejsou jejich napady brany v potaz, a poté bych
fesila tento problém déle. Co se ty¢e nadmérného hluku v kanceléfi, bylo by vhodné

zvazit, zda by v jednom otevieném prostoru v kancelaii nebylo vhodné naptiklad ptidat
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malou mistnost, kde by pracovnici mohli jit telefonovat, pokud potiebuji vétsi klid. Také
je tu stale moznost prace z domova, ktera je praveé jednou z vétSich vyhod pracovnik ve
Veles Analytics, pokud si pracovnici jasné stanovi tzv. work-life balance, mize byt prace
z domova velmi efektivnim a motivujicim nastrojem. OvSem nesmi zapominat na
komunikaci s ostatnimi pracovniky, pomoci videohovorl, telefonatli aj., protoze
prevazné prave diky ni vznikaji nové napady. Tento zpiisob prace pochopitelné postrada
zpétnou vazbu, kterd je pracovnikiim poskytovana v kanceldii hned, a tim je tedy

motivace vice posilovana.

Vedeni se snazi zpétnou vazbou povzbuzovat své pracovniky slovnim
hodnocenim. Pisemné hodnoceni bych vzhledem k individudlnim rozhovorim ani
neposkytovala, pokud pracovnici budou chtit, mohou si délat pozndmky nebo mohou o
pozndmky pozadat. Pracovnici jsou pievazné spokojeni stim, jak probihd jejich k
hodnoceni, kde ve vétsi mife prebyva spiSe pozitivni zpétna vazba, kterd posiluje u
pracovnikil pocit uznani. OvSem nékterym pracovnikli chybim konstruktivni kritika pro
ty, ktefi nepracuji, tak jak by méli a pouzivaji rizné vymluvy jako omluvu pro¢ tomu tak
neni. Tyto pracovniky bych nekritizovala pifed druhymi. Kritika by méla probihat
v soukromi, nejlépe formou individudlniho rozhovoru, ktery by vedouci pracovnik opét
nesl v pozitivnim duchu a snaZzil by se zavérem pomoci oboustranné komunikace najit

feSeni a stanovit si dané cile, které pracovnik ma spliovat.

To ze si navzajem kolegové pomahaji a mohou se obratit i na vedeni, pokud si
nevi rady, posiluje vzdjemnou divéru, coz vyrazné pfispiva k vybornym vztahlim na
pracovisti 1 mimo ng&j. Kariérni riist je ve Veles Analytics postaven velmi dobfe, a jako
jeden z hlavnich aspektli motivace. Motivaci bych popsala jako vybornou, to mohou
posoudit 1 pracovnici, ktefi pracovali nebo pracuji 1 v jinych firmach a zodpovédéli
v rozhovoru, Ze pokud ji porovnaji s praci ve Veles Analytics je rozdil veliky a motivace
se jim dostava o mnoho vice. To, Ze je postaven kariérni riist na pravidlech stejnych pro
vSechny umoziuje to, Ze nikomu neni ddna individualni vyhoda, naptiklad posunuti po
kariernim zebti¢ku diky konexim nebo oblibenosti. Diky tomu, Ze se pracovnici nauci
néco nového kazdy den, udrzuji znacku konkurenceschopnou a flexibilni na trhu.
Znalosti, které se nauci, jsou totiz zdkladnim kamenem pro znalostni pracovniky a rozvoj

firmy.
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Z dotaznikt je jasné€ vidét Ze pocet kurzl a Skoleni je pro pracovniky idedlni, tudiz
bych jej ani nenavySovala ani nesnizovala. Pro pracovniky jsou zajimavéjsi osobnostni
kurzy a Skoleni, které¢ by také mohli mit formou odmény spojené napiiklad s dobrym

jidlem, nebo pomoci novych technologii, jako je gamifikace, virtualni realita aj.

Veles Analytics stavi pracovni motivaci na skvélych zékladech a snazi se ji nadéle
zdokonalovat, proto jsou zde znalostni pracovnici nadprimérné¢ motivovani nez ve

vetsing firmach a organizacich.
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Zavér

Ve své bakalaiské praci jsem se vénovala tématu motivace znalostnich pracovnikil
ve Veles Analytics, jejiz hlavni ¢innosti je komunikace se zdkazniky a tvorba finanénich
analyz a administrativy. Cilem bylo zjistit souCasnou motivaci pracovnikii Veles
Analytics a vytvofit navrh pfipadnych zmén nynéj$i motivace pracovnikd, jejiz zlepSeni
ma za cil mnoho manazerii. Motivace totiz ptispiva k leps§imu vykonu pracovniku, jejich

spokojenosti, efektivnimu plnéni tkoll a cilt znacky.

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

rozhovort, ovSem koronavirova situace toto neumoznila.

Ze zhodnoceni dotaznikového Setfeni a rozhovort s pracovniky vyplyva, Zze
motivacni systém je vystavén na vybornych vztazich mezi pracovniky, jak v pracovni,
tak v osobni rovin€. Dale pak na moznosti uplatiiovat urcité¢ vyhody, mezi kterymi jsou
pirednostné flexibilni pracovni doba, moznost kariérniho postupu, moznost prace
z domova, rozvoj a vzdélani zaméstnanctl, které je pro znalostni pracovniky jednim
z nejdulezitéjsich prvkil, a nakonec akce se spolupracovniky, které pravé posiluji vazby
mezi nimi. Finan¢ni ohodnoceni zde sice hraje podstatnou roli, ale ne tak dulezitou jako
pravé rizné benefity. V navrhu na zlepSeni jsem podotkla par bodd, které by mohli
vedouci a manaZer pro své pracovniky udélat. Ov§em motivace ve Veles Analytics bych

popsala jako velmi dobrou.
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Summary

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

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

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

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

The evaluation of the questionnaire survey and interviews with employees shows
that the motivation system is built on excellent relationships between employees, both at
work and personally. Furthermore, the possibility to apply certain benefits, including
preferential flexible working hours, the possibility of career advancement, the possibility
of working from home, development and education of employees, which is one of the
most important elements for knowledge workers, and finally actions with co-workers,
which just strengthen ties between them. Financial evaluation plays a significant role
here, but not as important as the various benefits. In the proposal for improvement, I
pointed out a few points that leaders and managers could make for their employees.

However, I would describe the motivation in Veles Analytics as very good.
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Ptiloha €. 1: Dotaznik — Motivace znalostnich pracovnikil Veles Analytics

Dotaznik - motivace znalostnich pracovniki ve <

Veles Analytics
Dobry den,

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

Dotaznik bude zcela anonymni a bude slouzit pro zpracovani mé bakalarské prace. Aby byl vyzkum vérohodny,
uvadéjte prosim pravdivé informace. Cilem mé prace bude zjistit pracovni motivaci ve Veles Analytics a
doporucit opatieni, které by méla zlepsit pravé motivaci, ktera se promita do viech oblasti pracovniho jednani. v
koneénych disledcich poté zlepenim mizeme dosdhnout napfiklad lepsiho vykonu prace, spokojenosti a
sebenaplnéni.

Dékuji za Vas cas vénovany vyplnéni dotazniku.

Davite prednost:
Finanéni forma odmény (odména formou penéz, financni bonusy)

Nefinanéni forma odmény (napi. hodnoceni pracovnika, odménové akee, vzdélavani pracovnikd, pruzna pr ...
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Zaskrmére 3 vwhody/benefiry, kreré Vas ve Veles Ananlvrics nejvice morivuji:
Flexibilni pracovni doba
MozZnost prace z domu (home office)
Vzdélavaci kurzy a odborna skoleni
Neomezené volani a data
MoZnost povyseni
Slevy na programy z finanéniho trhu
Pfispévek na certifikace od CNB
Meékteré pobyty a sluzby zdarma
Akce se spolupracovniky, teambuildingy
Operativni leasing aut

Jina...

Pastradate v praci nékreré vthody & benefiny?
Ano
MNe

Nevim

Pakud jste odpovedéli v predchozi odpovedi "ANO", kreré vwhody &i benefity postradace?

Text dlouhé odpovédi

Jste spokojen/a s Vasi nynéjsi praci?
Ano
Spige ano
Spise ne

Ne
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Jaka je Vake spokojenost s nynéjéim Financnim hodnocenim na zakladé vykonané prace?
Jsem velmi spokojen/a
Jsem spie spokojen/a
Jsem spise nespokojen/a

Jsem nespokojen/a

Myslite si, ze¢ Vaé pracovni vwwhon je dostareéné odménovan pochvalou?
Ano
Spise ano
Spise ne

Ne

Keery fakror ve Vis vyvolava vérdi morivaci k vykonu prace?
Pochvala

Kontruktivni kritika (podanna tak, abychom védéli, kde délame chyby a napravili je)

Proc si n1_\'.-a]1'|:c. v picdchn'f.[ oraxce, jste wvolilfa pr:i\'& wro odpmf:d'.’

Text dlouhé odpovédi

Odchazire » hodnatictho pohovoru dostareéné motivovani? (Jedna se o rozhovor, keery ma zhodnorit pracovnika za

uréité ¢asove obdobi. jcho pracm'ni \'_\"kon. MeCvovanose a spn-koicu DS S prac i aj.)
Ano
Spise ano
Spise ne

Ne

Pakud lw_\'stc mohlfa néco r.|cp.'ti[ na hodnoticim pu]‘lm'm‘u, <o lﬂ_\' w l1_\'|n'.’ (napt. Zpﬁmb pnd'.iuf }1\1.'[1\':1[\'. kl‘itik_\'.

detailngjsi rozbor prace)

Text dlouhé odpovédi
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Moarte v pr:ici F:{kmr_\', lereré Vas demortivuji? (fakrorem se m_\'.t]i naprt. neustald kricika, m:spokojcnusl: 5 plutcm. :'cp:amé

mezilidske verahy, nevyuzivani schopnosti pracovnika)
Ano
Ne

Nevim

Pokud jste odpovedéla v predchoxi odpovedi "ANO", uvédre keery fator (Faktory) ro jsow:

Text dlouhé odpovédi

Pocer kurzi a skoleni ve Veles Analvrics se mi zda:
Priméfeny, nic bych na ném neménila
Pocet bych navysila

Potet bych sniZila

Jaky druh tkolent, kurzi nebo wvvieni kvalifikace dokaiere ve Vasi praci vice ocenic?
Profesni
Osobnostni

Jina...
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Doplnujici otazky

Identifikaéni otazky, jako je vék, pohlavi aj.

Pohlavi:

Zena

do 25 let
26-35let
36-45 let

45 let a vice

Nejvyiéi dosaend vedélani:
Vysoka skola
Vy5si odborna gkola

Stredni skola s maturitou

Uvedeé rok pocacku spoluprace s Veles Analyries:

Text strucné odpovédi

Pokud si prejete okomentovar své ndp«wédi. krere jste avolili, zde mare moimost:

Text dlouhé odpovédi
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Ptiloha €. 2: Scénar k vedeni rozhovoru s pracovniky

Scénaf k vedeni rozhovoru
1. Sjednani terminu a mista pro uskute¢néni rozhovoru.

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

minut.

3. Informovani o tématu a ucelu rozhovoru.

4. Objasnéni struktury rozhovoru a jednotlivych otazek:

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

Jak byste popsal/a cile firmy? Ztotoziujete se s nimi?

Pokud si v praci nevite s né¢im rady, dostane se Vam patfi¢né pomoci?

Jakou formou je Vam zpétnd vazba a hodnoceni poskytovano? Preferoval/a byste jiné?

Pokud ano, které?

Jsou Vase nazory a ptipominky ve Veles Analytics povazovan za dilezité? Probirate tyto

nazory mezi sebou?
Jak vnimate V&S kariérni rist ve znacce, mate moznost se nadale rozvijet?
5. Prodiskutovani moznosti doplnéni otazek v ptipad¢ potieby.

6. Podékovani a ukonceni rozhovoru.
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