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Pracovni motivace ve sledované organizaci

Abstrakt

Bakalarska prace na téma , Pracovni motivace ve sledované organizaci“ pojednava o
motivaci pracovnikii ve vybrané spolecnosti. Cilem prace je zhodnoceni aktualné
pouzivanych motiva¢nich prvki a navrzeni vhodnych doporuceni, ktera povedou ke zvyseni
motivace ve vybrané organizaci. ZaveéreCna prace je slozena ze dvou Casti, teoretické a

prakticke.

Teoreticka Cast je tvorena literarni reSersi, ktera obsahuje definice managementu a motivace,
vysvétluje manazerské funkce a obsahuje motivacni teorie. Dale jsou zde zminény aktualné

pracujici generace.

Prakticka ¢ast predstavuje vybranou organizaci, zminuje aktualni motivacni prvky, které
jsou v organizaci vyuzivany a vyhodnocuje data ziskana z uskute¢néného kvalitativniho
vyzkumu, ke kterému byla pouzita metoda vlastniho pozorovani, po niz nasledovalo

provedeni fizenych rozhovora.
V zavéru prace jsou zhodnoceny vysledky provedeného Setfeni a navrzena doporuceni pro

zvySeni motivace pracovnikl sledované organizace.

Klicova slova: manazerské funkce, motivacni proces, motivacni teorie, pracovni benefity,

stimul a motiv, vedeni lidi



Work Motivation in a Selected Organization

Abstract

The bachelor thesis on the topic "Work Motivation in the Observed Organization" deals with
the motivation of employees in the selected company. The aim of the thesis is to evaluate
the currently used motivational elements and propose suitable recommendations that will
lead to increased motivation in the selected organization. The final thesis consists of two

parts, theoretical and practical.

The theoretical part is composed of a literary review containing definitions of management
and motivation, explaining managerial functions, and including motivational theories.

Additionally, currently working generations are mentioned.

The practical part introduces the selected organization, mentions current motivational
elements utilized in the organization, and evaluates data obtained from conducted qualitative
research, for which the method of direct observation was used, followed by conducting

structured interviews.

In the conclusion of the thesis, the results of the conducted investigation are evaluated, and
recommendations for increasing motivation of employees in the observed organization are

proposed.

Keywords: incentive and motivation, managerial functions, motivational process,

motivational theories, people management, work benefits
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1 Uvod

Bakalarska prace na téma ,Pracovni motivace ve sledované organizaci“ zkouma vliv
motivace na pracovni vykon zaméstnancti. Pracovni motivace je klicovym faktorem
ovlivilyjicim vykonnost a spokojenost zaméstnanca ve firemnim prostiedi. Téma pracovni
motivace se stava stale dulezitéjsSim prvkem v oblasti fizeni lidskych zdroji, nebot
organizace si stale vice uvédomuji, ze angazovani a motivovani zamestnanci pfispivaji k

dosazeni firemnich cila a udrzitelnému rustu.

Obor fizeni lidskych zdroji se pySni bohatou historii sahajici az do dob pramyslové
revoluce, kdy zacaly podniky hledat zptsoby, jak 1épe organizovat praci a efektivn€ vyuzivat

lidské zdroje. Postupny rozvoj tohoto oboru pfinesl rizné piistupy k vedeni.

Uspéch organizace zna&n& ovliviiuji jeji pracovnici, proto je fizeni lidskych zdroja tak
dulezitou disciplinou. Manazefi by méli veédét, jak efektivné vést své podfizené, a tim
napomahat k jejich spokojenosti v organizaci, ktera povede k ristu organizace. Vedeni lidi
nespociva pouze v predavani rozkazii. Je to naroCny proces, ktery vyzaduje zajem manazera

o profesni rust jeho podfizenych a aktivitu, kterym tento rist podporuje.

Moderni spolecnosti se stale vice soustfed’'uji na optimalizaci pracovni motivace svych
zamestnanci. Za nejznaméjsi formu odméfiovani pracovnikl jsou povazovany financni
odmény. K motivaci zameéstnanct piispiva i1 spousta dalSich aspektt, jako tfeba pracovni
zazemi nebo vztahy s kolegy na pracovisti. Firmy motivuji své zaméstnance mimo jiné
nabizenymi benefity. V motivaci hraji dilezitou roli také preference jedinct, z cehoz plyne
ze motivace je individualni zalezitosti a pro manazery je proto klicové porozumét témto
individualnim preferencim a vhodné prizpusobit strategie motivace a odmeénovani pro

jednotlivé Cleny tymu.
Prace se zaméfuje na analyzu pracovni motivace ve sledované organizaci, jejimz cilem je

zhodnotit aktudlni motivacni faktory a navrhnout vhodna doporuceni pro jeji zvyseni.

Zkonstruovana doporuceni jsou prezentovana v prislu§né kapitole této prace.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalaiské prace je zhodnotit motivaci pracovniki ve vybrané organizaci a
navrhnout vhodna doporuceni, ktera povedou ke zvySeni jejich pracovni vykonosti vlivem
zvySené motivace. Dil¢im cilem je sestaveni literarni reSerSe na zakladé prostudovani

odborné literatury zabyvajici se problematikou spadajici pod zadané téma.

2.2 Metodika

Bakalarska prace je dle stanoveného cile prace rozdélena na Cast teoretickou a Cast

praktickou.

V prvni Casti prace jsou zpracovany literarni zdroje, které souvisi s problematikou pracovni
motivace. Literarni reSerSe je fadn€¢ odzbrojovana, parafrdzovani vyuziva formu
Harvardského systému jméno-datum, pfimé citace jsou psany kurzivou. Veskeré pouzité
odborné zdroje jsou vypsany v kapitole 7 této prace, ktera obsahuje seznam pouzitych zdroja

v souladu s normou CSN ISO 690.

Druhéa ¢ast prace se vénuje vlastnimu Setfeni ve vybrané organizaci. Po vybrani vhodné
organizace pro vyzkum, je provedeno vlastni pozorovani, jehoz cilem je ziskani pfedstavy o
zvyklostech sledovaného prostiedi. Na zakladé provedeného vlastniho pozorovani, jsou
sestaveny vyzkumné piedpoklady. Kvalitativni vyzkum je proveden za pomoci fizenych
rozhovort, které jsou uskuteénény s pracovniky z fad vedoucich i podfizenych zameéstnanct,
pficemz pro kazdou skupinu je sestavena odlisnd sada otazek. Poskytnuté odpovédi jsou
nasledné piepsany, zpracovany a slouzi jako podklad pro porovnani se stanovenymi
vyzkumnymi pifedpoklady a taktéz jako podklad, na jehoz zakladé jsou sestavena
doporuceni, ktera jsou popsany v kapitole 5.2 , Navrhy doporuceni pro zlepSeni motivace

pracovnikl” této prace.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Management

Slovo management je mezinarodné uznavany vyraz, ktery ma mnoho definic. Management
je proces systematického planovani, organizovani, vedeni lidi a kontolovani, ktery smétuje
k dosazeni cilii organizace (Aldag, Stearns, 1987). Definice managementu dle Koontze a
Weihricha zni: ,,Management je proces tvorby a udrzovani prostiedi, ve kterém jednotlivci
pracuji spolecné ve skupindch a ucinné dosahuji vybranych cihi.* (Koontz, Weihrich, 1993).
Blazek popisuje management jako vztah mezi fidicim subjektem a fizenym objektem, kdy

fidici subjekt vytycCuje cile, které fizeny objekt plni (Blazek, 2011, s.12).

Management je systematickym procesem, ktery vykonava manazer. Manazer vykonava
potiebné manazerské aktivity zpusobem, ktery je uznavan ostatnimi Cleny organizace
(Bélohlavek, 2001, s. 24). Systematicky proces managementu tvoii aktivity, které jsou

zminény v definici vySe — tedy planovani, organizovani, vedeni a kontrolovani.

Vodacek, Vodackova (2013, s. 20) uvadéji, ze za vznikem moderniho managementu stoji
vyvoj Ctyf smérd, a to smeéry:

Védeckého prumyslového rizeni — vénuje se studii a vytvorenim efektivniho zptsobu
vyroby.

Skola lidskych vztahti — vénuje se vedeni, stimulaci a motivaci prace lidi.

Spravni Fizeni — smér, ktery vytvoril koncept manazerskych funkci.

Skola byrokratického Fizeni — smér, ktery se zabyval administrativou spojenou

s organizaci.

Podle Vebera (2009, s. 22) slovem management neni oznaceno jen fizeni jako Cinnost, ale
také skupina fidicich pracovnikid. Nejde tedy jen o oznaceni funkce, ale také o oznaceni lidi,
kteti tuto funkci vykonavaji. Management se nevztahuje pouze k fizeni celé jednotky, ale

také k jejim jednotlivym tsektim.
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3.1.1 Manazer

Bedrnova (2002, s.14) popisuje manazera jako fidiciho pracovnika, ktery je vykonavatelem
fidici funkce a nositelem fidici profese. Manazer je také reprezentantem zajmu a

hospodarskych zameért pridéleného useku.

Byt manazerem znamend vykonavat profesi fidictho pracovnika, pro kterou je
nepostradatelné oplyvat odpovidajicimi zpuasobilostmi, pravomocemi a odpovédnostmi
(Veber, 2009, s. 20). Mladkova (2009, s. 3) fadi mezi hlavni ukoly manazera v organizaci
definovani cild, fizeni Cinnosti, které jsou nezbytné k dosazeni definovanych cild, praci
s riziky, odpovédnost za vysledky fizeného useku, vytvareni organizacni struktury a praci

s lidmi.
3.1.2 Manazerské role

Manazer béhem svého fungovani zastavd spoustu roli. Bélohlavek (2001) popsal

Mintzbergovo rozdéleni manazerskych roli.

Interpersonalni role zahrnuje vystupovani jako predstavitel, vedouci a spojovatel.
Predstavitelem je manazer v momenté, kdy zastupuje firmu pfi ceremonialech, uvitani
novych pracovniku, zahajeni projekti ¢i se dostavi na charitativni udalost. Na téchto akcich
o ni¢em nerozhoduje, nic neplanuje, ani nefesi. Jeho pfitomnost slouzi k vyjadieni z4jmu
firmy. Ve vedouci roli jednd manazer se svymi pracovniky. Pokousi se je motivovat a
usmeérnit jejich praci, sleduje jejich slabosti a silné stranky, které by mohl pracovnik dale
rozvijet. Hodnoti odvedenou praci a zadava dalsi. Manazer je také spojovatelem, a to
v momentg, kdy je v kontaktu s dal§Simi manazery z organizace i mimo ni. Témito kontakty

udrzuje vztahy mezi jednotlivymi utvary, organizaci jako celku a jejim okolim.

Informacni role manazera spociva v ziskdvani a §ifeni informaci. Jakozto pozorovatel
nabyva informaci neformalnimi cestami, tedy napf. pfi rozhovorech s kolegy, i cestami
formalnimi, tedy napft. pfi pracovnich poradach. Rozhodne-li se, Ze ziskané informace preda
svym podfizenym, funguje manazer v roli Siritele. V roli mluvéiho zastupuje organizaci Ci

své oddéleni.

13



Dulezitou soucasti manazerské prace je rozhodovani, které manazer vykonava v rolich
podnikatele, fesitele rusivych udalosti, distributora zdroji a vyjednavace. Dle Mintzberga se
uvedené role prolinaji ve vSech manazerskych funkcich, avsak v kazdé funkci mize byt

dominantni jina role (Belohlavek, 2001, s. 28).
3.1.3. Manazerské urovné

Blazek (2001, s. 14) rozdéluje manazery podle stupné fizeni do tii skupin. Prvni touto
skupinou jsou manazeri prvni linie. Sem fadime vedouci pracovniky, ktefi pasobi na
nejniz§im stupni fizeni. Pfikladem téchto pracovnikd jsou napf. mistfi na diln€, vedouci
prodejny, primai nemocnicniho oddé€leni apod. Spojkou mezi prvni a tieti skupinou, jsou
manazeri stiedni urovné. Vrcholovi manazeri spravuji celou organizaci a reprezentuji ji
nadfizenym pracovnikiim a okoli firmy, tj. dodavatelim, zakaznikim a dalSim zastupcim,

s kterymi firma jedna.
3.1.4. Vedeni lidi

,Vedent lidi patii mezi zakladni manaZerské funkce. Tato funkce zahrnuje schopnost,
dovednost a uméni vedoucich pracovnikii (manaZeru) vést, usmérinovat stimulovat a
motivovat své spolupracovniky ke kvalitmimu, aktivaimu a tviiréimu poslani své prace .

(Mladkova, 2009)

Dle Halika (2008, s. 18-19) tkvi sila vedouciho pracovnika ve stmeleni a vedeni. Za hlavni
povinnosti spojené s pozici vedouciho, povazuje rozhodovaci dovednosti, um sestavit, fidit
a vést tym, motivovat a odmeénovat pracovniky tymu. Také zminuje, ze by mél mit vedouci
pracovnik pfirozenou autoritu. Dulezitou vlastnosti vypovidajici o dobfe provadéné praci
vedouciho zaméstnance, je prevzeti odpovédnosti nejen za sebe, ale predevSim za své

podiizené.
3.1.5. Styly vedeni

Bélohlavek (2001, s. 151) uvadi tf1 styly vedeni spadajici do klasické teorie.

Autoritativni styl vedeni spociva v jednosmérné komunikaci, kdy vedouci pfid€luje presné

definované ukoly a ziskava tim pravidelny vysoky vykon pracovnika. Timto stylem dochazi
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k potladeni  individualni  motivace a inciativy  podfizenych  zaméstnancu.

Demokraticky styl uznava dvousmérnou komunikaci, kdy vedouci pridéluje praci dle
participativniho rozhodovani skupiny. Zaujme tak zainteresované pracovniky, ale

zaznamena zna¢nou Casovou ztratu, ktera vyplyva z procesu demokratického rozhodovani.

Poslednim stylem je styl laissez-faire, kdy vedouci fizeni prace zcela necha na svych
pracovnicich. Ti si tak mizou pracovat podle svého uvazeni, nevyhodou je, ze se mizou
dostat do stavu bezcilného tapani a nemaji vedouciho, na kterého by se mohli obratit

(Bélohlavek, 2001, s.151).

S uvedenymi styly vedeni tizce souvisi Teorie X a Y. Teorie X a Y jsou dvé kontrastni teorie
o lidské povaze a motivaci v pracovnim prostiedi. Byly navrzeny psychologem Douglasem

McGregorem.

Teorie X pfedstavuje pesimisticky a negativni pohled na lidi v praci. Podle této teorie vétSina
lidi nema rada praci, nema ambice, je leniva, nema zajem o odpovédnost a musi byt fizena
a kontrolovana (McGregor, 1960). Tato teorie dale prfedpoklada, ze lidé potiebuji byt
motivovani vnéj§imi odmeénami, jako jsou penize nebo trest. Management zalozeny na teorii

X se ¢asto spoléha na autoritativni styl vedeni.

Na druhé stran¢ teorie Y predstavuje optimisticky a pozitivni pohled na lidi v praci. Tato
teorie predpoklada, ze lidé maji pfirozenou touhu pracovat a vyvijet usili, jsou schopni
prevzit odpoveédnost, maji potencial k seberozvoji a jsou motivovani jak vnitfnimi, tak
vnéj§imi faktory (McGregor, 1960). Management zalozeny na teorii Y obvykle vyzyva k

participativnimu nebo demokratickému stylu vedeni.
3.1.6. Vedeni vs rizeni lidi

V procesu vedeni lidi jsou uvadény dva pfistupy — vedeni a fizeni.
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Obrazek 1 — Vedeni versus fizeni

Vedeni versus rizeni

Vedeni Rizeni

= Lidfi se koncentruji na budoucnost, = Manazefi se koncentruji na
ale neopomijeji minulost; zaznamenavani minulosti;

= Lidfi zkoumaji, zda se délaji = Manazefi zkoumaji, zda se véci
spravné véci (celek); délaji spravné (detail);

= Urcuji smér, vizi, acel, principy, = Management se zabyva vice kontrolou,
jedna s top linii; logistikou a vykonnosti, jedna s niz3i linii;

= Staraji se o rozvoj lidi, systému, kultury, = Staraji se predevsim o kontrolu prvki
vztahi a vazeb, podporu, prevenci; systému, napravna opatreni;

= Mentalita hojnosti; = Mentalita nedostatku;

= Proaktivita je zakladem pravého vedeni. = Reaktivita je zakladem pravého fizeni.

Zdroj: Mladkova, 2009

Mezi vedenim a fizenim jsou patrné rozdily, které tyto pojmy vyhranuji. Prvni rozdil tkvi
v Casové orientaci. V obrazku vySe je uvedeno, ze pfi vedeni se leader orientuje na
budoucnost, ale neopomiji minulost. Pro fidiciho manazera je vSak koncentrace na minulost
zasadni. Druhym rozdilem je odlisny pfistup ke kontrole provedené prace. Zatimco lidry

zajima, zda se dé€laji spravné véci, manazery zajima, zda se veci délaji spravne.

Aktualné se uptednostiiuje piistup vedeni (leadership) (Mladkova, 2009). Birkinshaw (2010,
s. 23) vysvétluyje rozdil mezi vedenim a fizenim takto: ,, Vedeni je proces socidlniho
ovliviiovani a tvka se rysu, stylit a projevii jednotlivcii, které zpusobuji, Ze je ostatni

ndsleduji. Rizenti je akt spojovant lidi za ucelem dosazZeni vytcenych cili.

Leadership

Simon Sinek (2015, s. 221) uvadi, ze manazefi se staraji o naSe Cisla a vysledky, zatimco
lidfi se staraji o své pracovniky. Prace manazera a lidra je odli§na, avSak kazdy manazer se
muze stat lidrem. Armstrong (2015, s.719-720) vysvétluje leadership jako schopnost lidra
presvédcovat zaméstnance k tomu, aby se dobrovolné chovali jinak, a to tak, aby se svym
zajmem dosahli co nejlepsiho pozadovaného vysledku. K tomuto presvédcovani muze lidr
dochézet pomoci rozvijeni a komunikaci o vizi tykajici se budoucnosti, podnécovanim lidi

a upeviiovanim jejich angazovanosti.
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3.2 Motivace

Bedrmova (2002, s. 241) definuje motivaci jako ,,skutecnost, zZe v lidské psychice piisobi
specifické, ne vzdy zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Ty
cinnost clovéka (1. jeho chovani, resp. pozndvani, prozZivani i jedndni) urcitym smérem
orientuji (zaméruji), v daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se
pak piisobenti téchto sil projevuje v podobé motivované cinnosti, motivovaného jednadni.*

Dle Kolmana (2012, s. 10) se motivace da chéapat jako pficina, ktera podnécuje osoby chovat

se uréitym zpusobem a délat ur€ité Ciny. Tato pficina (motivace) muze byt rizné intenzivni.

Pii vztazeni motivace do pracovniho prostiedi hovoiime o pracovni motivaci. Ulohou
pracovni motivace je pouzivat nastroje, které utvati ptiznivé smysleni a chovani vedenych
lidi pro chod firmy. Manazefi by méli svymi schopnostmi z oblasti pracovni motivace
vyvolat ve svych podfizenych z4jem, ochotu a chut’ podilet se na ¢innostech, které prinasi

uzitek organizaci (Veber, 2009 s. 112).
3.2.1. Motiv a stimul

Motiv

Motiv je soucasti slova motivace. Motiv Bedrnova (2002, s. 242) charakterizuje jako
psychologickou pricinu ¢i ditvod urcitého chovani Ci jednani clovéka, individualizuje jeho
prozivani a davd jeho ¢innosti psychologicky smysl.* Armstong (2015, s. 217) shrnuje ,,motiv
Jje divodnéco udélat*. Bélohlavek (2001, s. 124) uvadi, ze u motivu hledame zpétnou pficinu

provedeného rozhodnuti ¢i predvedeného jednani.

Stimul

Dle Plaminka (2000) stimul pfedstavuje vnéjsi podnét jehoz zdrojem je okoli jedince.
Vysekalova (1997) povazuje stimuly za konkrétni nastroje manazer, jejichz vyuzitim
dochazi k motivaci pracovnikii. Aby meél stimul zadouci ucinek, je potieba, aby byl

v souladu s motivanim profilem jedince a jeho osobnich preferenci.
3.2.3. Motivacni teorie

Vodacek, Vodackova (2013) 1 Blazek (2011) rozdéluji motivacni teorie na ,,teorie zamétrené
na poznani motivacnich pfi¢in“ a teorie zaméfené na prubeéh motivacniho procesu®.
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Teorie zamérené na poznani motivaénich pri¢in

Teorie hierarchie potieb

Obrazek 2 — Maslowova pyramida potieb

| Potieba seberalizace |
| Poti'eba uznani a ucty |
| Potieba sounaleziosti |
| Potieba bezpedi a jistoty |
| Biologické fyzické potieby |

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Tato teorie predstavuje potieby jako hierarchickou strukturu, kde jsou potfeby na nizsi
urovni nutné splnit predtim, nez jedinec mize uspokojit potieby na vyssi urovni (Maslow,
1954).

1. Fyziologické potieby: Tyto potieby zahrnuji zékladni biologické funkce, jako je jidlo,
voda, spanek a dychani. Jsou to nejzakladnéjsi potreby, které musi byt splnény pro preziti
jedince.

2. Potteby bezpeci: Jakmile jsou fyziologické potieby splnény, jedinec za¢ne usilovat o pocit
bezpeci a jistoty. To muze zahrnovat fyzické bezpeci, financni zajisténost a zdravi.

3. Potreby lasky a sounalezitosti: Po splnéni potieb bezpeci jedinec hleda pocit sounalezitosti
a lasky. Do této kategorie je zafazovano pratelstvi, rodinné vztahy a milostné vztahy.

4. Potteby uznani: Tyto potfeby zahrnuji potfebu byt uznan a respektovan ostatnimi.
Piikladem muze byt aspé€snost v praci nebo dosahnuti uznani od ostatnich.

5. Potieby seberealizace: To jsou nejvyssi potfeby v Maslowové hierarchii. Tyto potteby
zahrnuji touhu jedince dosdhnout svého plného potencialu a byt nejlepsi verzi sebe. Patfi

sem kreativni seberealizace, naplnéni osobniho ristu a dosazeni zivotnich cila.

Vodacek, Vodackova (2013, s. 126-127) uvadéji, ze manazer si musi byt védom casteCného
se prekryvani jednotlivych urovni. Mél by byt schopen v€as a diferencované ocenit
preferen¢ni tirovné svych podfizenych a pouzit adekvatni motivacni pasobeni, které urovern,

na které se podiizeny nachazi, vyzaduje.
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Teorie dvou faktoru:
Teorie dvou faktort, také nazyvana jako Herzbergova teorie (Vodacek, Vodackova, 2013, s.
128), spociva v ovliviiovani pficin lidského chovani dvéma faktory, a to motivatory

(Vodacek, Vodackova, 2013, s. 128) a frustratory (Blazek, 2011, s. 163).

Obrazek 3 — Hygienické a motivacni faktory

Faktory hygienické Faktory motiva¢ni
pracovni fady, smérice vykon
technické vedeni uznani
pracovni podminky prace samotna
vztahy k nadfizenym uznani

vztahy ke spolupracovnikiim | odpovédnost

osobni zivot sluzebni postup

vydélek

Zdroj: upraveno dle Bélohlavka, 2001, s.140

Faktory, které pusobi nespokojenost, Herzberg nazval jako faktory hygienické. Maji vnéjsi
charakter (Bélohlavek, 2001, s. 139-140), to znamend, ze je urcuje okolni prostredi
pracovnika. Motivacni faktory podle Herzberga vyvolavaji v lidech spokojenost, souvisi

s obsahem jejich prace a maji vnitfni charakter (Bé&lohlavek, 2001, s. 139-140).
Z uvedenych teorii vychazi dalsi teorie, které fadime do teorii zaméfenych na poznani
motivacnich pfi¢in, a to napf. Alderferova teorie tfi faktori nebo McClellandova teorie

(Vodacek, Vodackova, 2013, s. 130).

Teorie zamérené na prubéh motivaéniho procesu

Teorie o¢ekavani

Teorie ocekavani muze byt shrnuta nasledujicim vzorcem:
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Obrdzek 4 — Vzorec

Motivace (usili) = expektance (o¢ekavani) X valence (hodnota)

Zdroj: Stikar a kol., 2003

expektnace =, ocekdvani, subjektivni pravdépodobnost, zZe dané pracovni jednani skutecné

povede k  ocekavanému  vysledku*  (Bedrnova, Novy a kol 2004).

2
valence = ,subjektivni hodnota vysledku jednani, resp. ocekavané uspokojeni, k némuz
motivované  pracovni  jedndni  povede” (Bedrnova, Novy a kol, 2004).
instrumentalista = zahrnuje proces vynalozené Cinnosti, pomoci niz jsou dosahovany

vysledky (Stikar, 2003).

Tento vzorec umoziuje simulovat rizné vztahy predpokladii motivace a jejich vlivu na
oCekavany vysledny efekt. Manazer tak muze sledovat motivacni snaZzeni jednotlivych

podiizenych (Vodacek, Vodackova, 2013, s. 133).

Teorie spravedlivé odmény

Teorie spravedlivé odmény pracuje s pojmy zisk osoby a vklad osoby. Ziskem osoby je
mySslena nabyta odmeéna, napt. financni ohodnoceni. Vklad osoby je mira pracovniho usili,
kter¢é  pracovnik vlozil do wvykonani ukolu (Blazek, 2011, s. 165).
Manazer by mél pro hodnoceni svych podfizenych sledovat a porovnavat usili, s kterym
vykonavaji zadané tkoly, vykon, ktery pfedvedou a zamyslet se nad reakcemi zaméstnanct

pfi zvySovani finan¢niho ohodnoceni (Vodacek, Vodackova, 2013, s. 135).
3.2.4. Novodobé pojeti motivace

Novodoby pohled na motivaci nam poskytuje rozdéleni motivace na vnitfni a vnéjsi, které

provedl Edward L. Decie, americky psycholog, v 70. Letech 20. stoleti.

Vnitini motivace

Vnitini motivace vychazi z osoby samotné. Neni ovliviiovana vnéj§imi podméty a u kazdého
Clovéka je jind, nebot’ zavisi na osobnich preferencich jednotlivych osob, a to konkrétné na
tom, jak je pro nich jejich prace dilezita, zajimava, podnétna a jak moc chtéji kariérné rist.

(Armstrong, 2015 s. 218) Ludwig (2013, s. 50) uvadi dva pfistupy k vnitini motivaci:
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Vnitini motivace cili:

Tento druh motivace spociva ve stanoventi si cile, ktery si jedinec snazi splnit. Stanoveny cil
funguje jako silny motivator, ktery zvySuje intenzitu pracovniho nasazeni v touze po co
nejrychlej§im dosazeni cile. Béhem procesu spliiovani cile neni jedinec spokojeny, to je
zpusobeno jeho nedosazenim. Po dosazeni stanoveného cile pfijde chvilkové uspokojeni.
Chvilkovost je zapfi€inéna tzv. hédonickou adaptaci (,,skutecnost, Ze si clovék na dosazeni
Jakéhokoliv cile azZ necekané rychle zvykne — Ludwig, 2013, s. 50). Aby se jedinec citil opét

motivovany, zvoli si dalsi cil, na jehoz dosazeni zacne opét pracovat.

Vnitfni motivace cestou:

Pfi vnitfni motivaci cestou se jedinec vyhne hédonické adaptaci. Motivace spociva ve
vytyCeni osobni vize jedince. K naplnéni této vize musi jedinec splnit urcité milniky. Na
rozdil od splnéni cile, splnéni milniku prokazuje posun vpred po vytyCené cesté, coz jedince

motivuje k dal§imu pokracovani k naplnéni vize.

Vnéjsi motivace

Vnéjsi motivace zavisi na podnétech z okoli. U pracovni motivace se jedna o konkrétni
kroky, kterymi zaméstnavatelé motivuji své zaméstnance (Armstrong, 2015, s. 219). Ludwig
(2013, s. 51) uvadi, ze nastroje vnéjsi motivace slouzi k donucent lidi vykonévat ukoly, do
jejichz splnéni se jim nechce. Nastroje prirovnava k cukru a bici, pfiCemz cukrem jsou
mySleny odmeény (dobra znamka pro studenta, zvySeni platu pro zaméstnance) a biCem tresty
(Spatna znamka pro studenta, ztrata zaméstnaneckych vyhod pro zameéstnance). Pokud
jedinec ocekava odménu za splnéni tkolu a neobdrzi ji, vhima neudéleni odmény jako ranu
bicem (trest). Podle Ludwiga je pfivyknuti si na vnéj§i motivaci problémové, nebot’ pfi

zmizeni pomyslné hrozby trestu, jedinci pfestavaji vykonavat ukoly z vlastni inciativy.

Teorie sebeurceni (SDT)
Tato teorie se soustiedi na roli vnitini a vnéj§i motivace v lidském chovani. SDT tvrdi, ze

lidé jsou motivovani k dosazeni urcité miry autonomie (svobody a nezavislosti), kompetence
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(citéni se schopnymi a efektivnimi) a socialniho propojeni (citéni se soucasti skupiny nebo

komunity) (Ryan & Deci, 2000, s. 55).

Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti spoCiva v tvrzeni, ze lidé jsou motivovani tim, ze citi, Ze jsou
spravedlivé odménéni za svou praci. Pokud lidé citi, ze jsou podcenéni anebo naopak
preplaceni ve srovnani se svymi kolegy, mohou se citit nespokojeni a demotivovani.

(Adams, 1963, s. 422)
3.2.3. Nastroje pracovni motivace

Motivace pracovnikll ze strany zaméstnavatele zavisi na dvou okolnostech. Prvni okolnost
pracuje s myslenou, Ze rizné motivacni faktory Ize v riznych pracovistich uplatnit v odlisné
mife. Vyuziti motivacnich faktorti zavisi na povaze a podminkach prace i individualnich

potfebach zaméstnance.
Druha okolnost se zabyva jiz uspokojenymi potiebami, s kterymi motivacni faktory pracuyji.
Roste-li mira uspokojeni, klesa motivacni schopnost téchto faktord (Urban, 2017, s. 22) aje

potieba zvolit jiny druh motivacnich faktort.

Motivaéni program

Cilem motivacniho programu organizace je pozitivné ovliviiovat motivaci pracovnikd,
zvySeni jejich angazovanosti a posileni pfijeti cili organizace. Jedna se o dlouhodobou
zalezitost, ktera by méla byt pravidelné aktualizovana. Pro sestaveni motivacniho programu
jsou vyuzivany oblasti managementu lidskych zdroji, odméfiovani v navaznosti na

hodnoceni, vedeni lidi, péce o n¢€ a jejich rozvo;j.

Motivacni program vychazi ze strategie organizace, zaroven musi respektovat analyzu
motivaéni struktury pracovnikli a obecné poznatky o motivaci a stimulaci lidi, nebot’ kazdy
pracovnik je motivovan né¢im jinym v zavislosti na jeho individualnich cilech a potfebach.

(Depoo, 2021, 5.26)
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Odmeény

Odménou je chape vse, co je pro zaméstnance piijemné a motivuje ho k vykonavani ¢innosti.
Odmeénou z pohledu vnitinich motiva¢nich faktori mohou byt vysledky, které zameéstnanec
vidi pfi plnéni zadanych ukolt a pfesvédcuji ho o piinosu jeho schopnosti organizaci. Vngjsi
motivaéni faktory vétSinou pusobi, az po odvedeni zadaného ukolu. Je dilezité, aby byla
odmeéna udélena za urcité jednani ¢i dosazené vysledky zaméstnance. Pokud by zaméstnanec
obdrzel odménu bez jakéhokoli vynalozeného usili, nebyla by motivatorem (Urban, 2017, s.
25). Bedrnova (2002, s. 91) uvadi, ze by odmény mély byt udéleny co nejdrive po dokonceni
zadaného ukolu, ale nikdy ne béhem jeho plnéni. Zaméstnanec by mél mit jasno v tom, za

jaky vykon bude odménén.

Prikladem hmotné odmény muze byt ptid€leni sluzebniho auta, zameéstnanecké akcie, slevy
na podnikové zbozi a produkty, rizné druhy pfispévka (napf. na dopravu, obleCeni,
kosmetiku aj.). V moment€, kdy je hmotna odména dobfe zaméfena na aktualni potieby
jejiho piijemce, podnécuje zaméstnance vice nez penize, nebot vice vhima zajem organizace
o jeho osobu (Bedrnova, 2002, s. 290). Do hmotné odmeény spadaji i penize, konkrétné ve
formé prémii ¢i odmén za vySsi vykony. Finanéni odmény jsou nejCastéjsi formou
motivacnich odmeén, a to z toho diivodu, Ze je zaméstnanec muze vyuzit k uspokojeni Siroké
skaly potieb (Urban, 2017, s. 25). Pfi udélovani hmotnych odmén je dilezita spravedinost,
nebot’ jejim vyuzitim utvaiime bezproblémové mezilidské vztahy na pracovisti (Bedrnova,
2002, s. 291). Nehmotnou formou odmény predstavuje pochvala, uznani ¢i moznost

ziskavani novych zkusenosti slouzicich k dal§imu rozvoji zaméstnance (Urban, 2017, s. 16).

Sankce
Negativni motivaci predstavuji sankce neboli hrozba trestu. Trestem muze byt neudéleni

odmény, piidéleni pokuty — v tomto pfipadé se jedna o hmotnou negativni motivaci.

V ptipadé, ze se mluvi o nehmotné negativni motivaci, je myslena kritika. (Urban, 2017, s.
25). Kritika maze piijit ve forme zpétné vazby, ta by méla byt podavana konkrétné béhem
plnéni zadaného ukolu nebo bezprostfedné po jeho splnéni (Bedrnova, 2002, s. 292).
Beélohlavek (2016, s. 18) zmiruje, ze kritika by méla byt zamétrena na vysledek plynouci

z provedené prace a podana s dostateCnou dustojnosti.
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Nevhodné motivacéni nastroje

Organizace mohou pouzivat i nastroje, které jsou odborniky povazovany za negativné
ovliviyjici, co se tyCe motivace zameéstnanci. Setkdvame se napf. s vyhlasovanim
zameéstnance za urCité Casové obdobi (meésic, ctvrtleti, rok). Problémovost tohoto
vyhlasovani tkvi v tom, Zze odménén je jen jeden a vykon ostatnich zaméstnanct ztstava bez
povsimnuti. Uznani by se mélo dostat kazdému, kdo dosahl urcité tirovné nebo kritéria

vykonu. (Urban, 2017, s. 43).

3.2.4. Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost poukazuje na to, jak se lidé citi ve vztahu k jejich praci a aspektim
s ni spojenych. Jde o ur€ity postoj, ktery jedinec zaujima vici své pracovni naplni (Spector,
2022). Bedrnova (2002, s. 281) interpretuje pracovni spokojenost tfemi zpusoby:

Spokojenost jako popis stavu — ¢im vice se organizace stard o své zamestnance, tim roste

jejich spokojenost.

Spokojenost jako hnaci sila — zde dochazi ke spokojenosti pfi vykonavéani pro jedince

smysluplné prace, zkterého prameni pocit naplnéni ¢i radost zvlastniho uplatnéni.

Spokojenost jako prekazka — spokojenost muze byt prekazkou, pokud je jedinec spokojeny
s aktualné dosahovanymi cili a neciti potfebu se dale zlepSovat.
Existence vztahu mezi pracovni spokojenosti a motivaci fika, ze ¢im vét§i uspokojeni jedinec

citi, tim vice je motivovan k praci.
3.3. Aktualni generace na pracovnim trhu

Pracovni trh

Trh prace je ,mistem, kde se stretava poptavka po prdci ze strany potencialnich
zaméstnavatelii s nabidkou prdce, jiz predstavuji jednotlivci uchdzejici se o zaméstndni,
pricemz predmétem koupé a prodeje nejsou jednotlivé osoby, ale jejich pracovni sila.*
(Tuleja, 2007, s. 147). Kazda z generaci ma sva vlastni specifika, kterych si zaméstnavatel

muze vazit. V soucasnosti jsou na trhu prace zastoupeny Ctyfi hlavni generace: Baby
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Boomers (narozeni 1946-1964), Generace X (narozeni 1965-1980), Generace Y nebo
Millennials (narozeni 1981-1996) a Generace Z (narozeni 1997-2012) (Dimock, 2019).

Baby boomers

Baby Boomers jsou ¢asto popisovani jako pracovita a loajalni generace. Tato generace je
motivovana tradicnimi hodnotami a Casto se zaméfuje na dlouhodobé cile a stabilitu v
zaméstnani (Thompson & Gregory, 2012). Jejich loajalita vychazi z faktu, ze béhem doby,
kdy tato generace nastupovala do prace, nebylo bézné ménit své zaméstnani. Baby boomers
si velmi vazi moznosti, které jim pracovni trh poskytuje i pres vysi jejich véku (Hovorkova,

2018).

Generace X

Generace X je generace prechodu. Tato generace kombinuje hodnoty baby boomers a
novych generaci, coz se odrazi v jejich pracovnich prioritach. Hodnoti stabilitu, ale také
nezavislost a work-life balance (Kupperschmidt, 2000). Dulezitost rovnovahy mezi praci a
osobnim zivotem je u Generace X pozorovana napi. u ochoty pfijmout niz§i mzdové
ohodnoceni, bude-li jim nabidnuto jinak pro né vyhodna skuteCnost — napf. flexibilni
pracovni doba, dovolena navic ¢i home-office (Hovorkova, 2018). Darga (2012) uvadi, ze
Generace X je orientovana na vysledky, plynouci z jejich prace, a ocekavaji konstruktivni

zpétnou vazbu na jejich vykonnost.

Generace Y

Generace Y neboli Milenialové, je prvni generace, kterd se narodila a vyrostla v digitalni
éfe. Tato generace je adaptivni a technologicky zdatna. Jsou motivovani smysluplnou praci
a hodnoti flexibility v zaméstnani (Hershatter & Epstein, 2010). Generaci Y byva také
oznacovanajako ,,Boomerang Generation®, nebot’ se radi vraci k rodi¢iim a pratelim, hledani
hodnot a klidn€js§imu zptsobu zivota. Pro zastupce této generace je dulezité byt schopni se
domluvit a nepotifebuji mit za kazdou cenu posledni slovo. Jsou schopni meénit a
pfizptisobovat své nazory (Chum, 2013). Adkins (2016) uvadi, ze na rozdil od pfedchozich
generaci, Milenialové nejsou tak moc vérni svému zamestnavateli. Jsou inovativni a hledaji
nové zpusoby, jak délat véci spravné, nechtéji délat véci tradicnimi zpasoby.
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Generace Z

Generace Z, n€kdy oznaCovanad také jako iGen nebo post-millennials, je terminem
pouzivanym k oznaceni jedinct narozenych v letech 1997-2012 (Dimock, 2019). Jednou z
definujicich charakteristik Generace Z je jejich technologicka znalost. Narodili se a vyrostli
v digitalnim v&ku a jsou tak technologicky zdatnési nez jakakoli pfedchozi generace
(Veisova, 2020). Tito mladi lidé jsou prirozené pohodlni s pouzivanim internetu, socialnich
médii a dalSich digitalnich technologii, které ovliviiuji jejich interakci s ostatnimi a se svétem
kolem nich (Seemiller & Grace, 2016). Generace Z také projevuje silny zajem o socialni
spravedlnost a udrzitelnost. Zalezitosti jako klimatické zmény, rovnost pohlavi, rasova a
etnicka rovnost jsou pro tuto generaci velmi dulezité (Singh & Dang, 2020). Tato zalezitost
se projevuje také v jejich ocekavanich vici zameéstnavatelim, kde upfednostiuji organizace,

které jsou socialn€ zodpovédné a udrzitelné (Bencsik, Juhasz, & Horvath-Csikos, 2016).

Tato generace je velmi nachylna k duSevnim onemocnénim a ma problémy s navazovanim
vztaht, coz by do budoucna mohlo byt problémem i v jejich pracovnim prostiedi (Veisova,
2020). Tato skuteCnost muze souviset s nepochybnou zavislosti na socialnich sitich, ktera
vede ke ztraté vlastni identity vyplyvajici z neustalého porovnavani se s ostatnimi, coz muaze

zpusobovat deprese (Sinek, 2016).

Chum (2013) uvadi, ze Generace Zje nejpruznéjsi ze vSech generaci, co se tycCe
pfizpisobovani se zménam. Zastupce Generace Z vnima jako sebevédomé, sebestfedné a
netrpélivé jedince, ktefi si potfebuji vSechno osobné vyzkouset a vSechny problémy by chtéli
fesit vlastnimi cestami. S touto generaci se poji 1 pojem multitasking (zvladani ne€kolika
ukolt najednou), jsou specificti v rychlém pfepinani mezi praci a zabavou (Grafton

recruitment., 2019).
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4  Vlastni prace

4.1 Charakteristika objektu zkoumani

Prakticka Cast bakalarské prace ,,Pracovni motivace ve sledované organizaci“ hodnoti

dosavadni motivaci zaméstnanct a piinasi doporuceni, ktera by ji mohla zvysit.

Vyzkumna cast se odehravala ve spolecCnosti, ktera si nepreje byt jmenovana a pro

potieby bakalarské prace bude nazyvana jako ,,SpoleCnost XY*.

Obrazek 5 — Organizacni schéma spolecnosti XY

V W VY v V¥

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Corporate a M&A Odbor Corporate Odbor M&A
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Odbor Middle office

Spolecnost XY zajistuje komplexni feSeni energetickych potifeb pro organy statni

spravy, mistni samospravy, prumyslové podniky a velké spoleCnosti pusobici ve

firemnim sektoru, které poskytuje za pomoci svych dcefinych spolecnosti.

Cilem spolecnosti je poskytnout zakaznikiim vhodné energetické feseni, které bude

odpovidat individualnim potifebam klienta. Pfi poskytovani energetického feSeni je pro

spolecnost dulezité, aby poskytnuté feseni bylo efektivni, usporné a ekologicky Setrné.

Sidlem spolecnosti je Praha, zde sidli generalni feditelstvi spolecnosti, ¢lenové



predstavenstva a vybrané odbory. Spole¢nost ma kancelafe také v dalSich Ceskych
meéstech, kde pasobi ostatni zaméstnanci spoleCnosti. Pro potfeby vyzkumu k této

bakalarské praci byl osloven odbor corporate a M&A.

4.2 Predstaveni odboru

Obrazek 6 — Organizacni schéma odboru

4.3
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) Projektant
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Odbor corporate a M&A spada pfimo pod generalniho feditele spoleCnosti a pracuje

zde jedenact osob, z toho tii ve vedoucich pozicich.

Odbor ma k dispozici dvé kancelafe koncipované stylem open space office, v mens§i
kancelati sidli oddéleni M&A, ve vétsi pak odde€leni corporate spole¢né s asistentkou
odboru, tajemnici a manazerem odboru. Pro schiize a porady ma odbor k dispozici
vlastni zasedaci mistnost. Dale je k dispozici zaméstnancim kuchyika s kavovarem,

varnou konvici lednici a automatem na vodu.

Benefity

Firma XY nabizi svym zaméstnancim spoustu benefitt, které by méli mit moznost

Cerpat i pracovnici odboru corporate a M&A.
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e SluZebni telefon a notebook;
e Sickdays;

e Homeoffice;

e Financ¢ni bonusy a odmény;
e Flexibilni pracovni doba;

e Firemni snidang;

e Slevové poukazy;

e Dobrovolnické dny;

e Firemni Skolka;

e Interni soutéze o ceny.

Zdroj: zaméstnanci spolecnosti

4.4 Metody shromazd’ovani dat

Vyzkum byl slozen ze dvou cCasti. Nejdiive bylo provedeno vlastni pozorovani.
Pozorovani probihalo v prostorech odboru od 4. zafi do 31. prosince roku 2023. Na
zakladé pozorovani byly stanoveny vyzkumné predpoklady a otazky, které byly
pouzity pii strukturovanych rozhovorech, které jsou druhou casti uskutecnéného
vyzkumu. Pro rozhovory byly sestaveny dvé sady otdzek, jedna pro vedouci

zameéstnance a druha pro podfizené zaméstnance.

Rozhovory probihaly skazdym zaméstnancem zvlast, v klidném prostiedi bez
okolniho ruchu. Kazdy zrespondenti souhlasil se zaznamenanim rozhovoru na
diktafon. Zaznamenané rozhovory byly nésledné piepracovany do pisemné formy.
Vyzkumné otazky byly podavany tak, aby dle ziskanych odpovédi bylo mozné
potvrdit € vyvratit stanovené vyzkumné predpoklady. Piepisy nékterych

uskutecnénych rozhovort jsou k dispozici v kapitole ,,Ptilohy* této prace.
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4.5 Vlastni pozorovani

Vlastni pozorovani probihalo v prostorach odboru od 4. zafi do 31. prosince roku
2023. Pii vstupu do budovy kancelafi piivita zaméstnance recepéni a security, ktefi se
nachazeji u pultu v pfizemi. Pfitomnost recep¢ni je pro zameéstnance velmi dulezita,
protoze pokud by si ndhodou zapomnéli zaméstnaneckou kartu, nedostali by se dale
do budovy. Recepcni mize zaméstnancim zapujcit nahradni kartu, kterou mazou po
zbytek dne vyuzivat. Po prichodu turnikety, které funguji na zminénou kartu, se
zaméstnanci mohou rozhodnout, zda se do patra, na kterém pracuji, vydaji vytahem ¢i
po schodech. Zaméstnanci odboru corporate a M&A pracuji v 6. patie a vétSinou chodi
po schodech. Zminuyji, ze tak jednaji proto, aby méli pres den alespori néjaky pohyb.
Pres den prosedi v kancelafi 8-9 hodin, nekdy i vice, a tak je pro né pfi ptichodu do
prace, odchodu a navratu z obédové pauzy samoziejmosti vyuzit schod. Rozhodné
timto délaji dobfe nejen pro své zdravi, ale 1 pro svou pracovni vykonnost. Pokud si
Clovek pii praci udéla pauzu, pii které se projde a protahne, muze to mit pozitivni

dopad pravé na pracovni vykonnost zameéstnance.

Zameéstnanci odboru pracuji v Cistém, svétlém prostiedi. Soucasti kazdé mistnosti jsou
osvézovace vzduchu, klimatizace a topeni. Zaméstnaneckd kuchytika je vzdy plné
zasobovana a uklizena. Zaméstnanci odboru corporate maji ve své kancelafi ptistup
na terasu, ktera je osazena zeleni, coz vytvari utulny dojem v jinak zcela kancelarském
komplexu. Kancelafe odboru funguji v open space stylu. Oddéleni M&A obyva jednu
kancelar v poctu tfi osob. Oddéleni corporate ma k dispozici taktéz jednu kancelar,

zhruba 3x vétsi nez oddéleni M&A, ale obyva ji 8 osob.

Pfi vlastnim pozorovani bylo zji§téno, ze na oddéleni M&A panuje piatelska
atmosféra, zaméstnanci se malokdy vyskytuji v kancelafi, protoze maji spoustu
obchodnich schiizek. Pokud zrovna v kancelafi jsou, radi si zajdou na spole¢ny obéd,
nekdy i s kolegy z oboru corporate. Na vSech Clenech je vidét, ze svoji praci délaji radi

a vénuji ji spoustu Casu, nékdy 1 na ukor soukromého zivota.

Na oddéleni corporate panuje taktéz velmi pratelska atmosféra. Zaméstnanci spolu
chodi spolecné na obédy, navzajem si pomahaji a spolupracuji, a pokud nékdo zrovna
nestiha svou praci, jeho kolegové mu vzdy radi vypomuzou. Tato skuteCnost ma jisté
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pozitivni dopad na chod celé kancelafe, ale i na motivaci zameéstnancu, ktera mize byt
ovlivnéna i vztahy s kolegy. Vzhledem k vysokému poctu osob byva v kancelafi casto
hlu¢no. Rozhovory kolegii mohou byt obCas zna¢né rusivym elementem, obzvlast
pokud nékdo zrovna zpracovava narocny ukol, na ktery je tfeba se soustfedit.
Zameéstnanci tak obcas vyuzivaji sluchatka ¢i Spunty do usi, avSak ne vzdy tyto

prostfedky poskytnou jimi pozadovany efekt — snizeni hluku a zvySeni soustfedénosti.

Béhem pozorovani bylo odhaleno, ze nadfizeni pracovnici Casto zadavaji podiizenym
zaméstnancium ukoly zmateCnym zpisobem a nékdy i dost na posledni chvili. To
v zaméstnancich Casto vyvolava frustraci a podrazdéni. Negativné ovliviiuje
zameéstnance i nedostatek Casu nadfizenych zaméstnancti k probrani postupu pfi feseni

komplexnéjsich ukoli.

Odbor funguje v piijemné pratelské atmosfére, ale rozhodné se najdou skutecnosti,
které maji na zaméstnance negativni dopady a je potieba zapracovat na jejich

vylepseni.
4.6 Vyzkumné predpoklady

Vyzkumné piedpoklady byly stanoveny na zéklad¢ vlastniho pozorovani.

1. Pro manazery je dilezité vést motivované pracovniky.
Motivace zamé&stnanci mize byt ovlivnéna kvalitou pracovniho prostredi.

Pro zaméstnance je dulezité dostavat zpétnou vazbu od nadfizeného.

el

Zaméstnanci maji zajem o nové benefity.

4.7 Rozbor odpovédi nadrizenych zameéstnancu

Na zacatku rozhovoru byly zameéstnancim polozeny otazky identifikacniho
charakteru. Pro prehlednost byly poskytnuté odpovédi zpracovany do tabulky.
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Tabulka 1 - Nadrizeni zaméstnanci

Respondenti Funkce Délka vykonu funkce Vék

Respondent 2 Vedouci oddéleni
corporate 8 52
Respondent 3 Vedouci oddéleni 4 36
M&A

Zdroj: Vlastni zpracovani

1) Je pro Vas dulezita motivace v pracovnim prostredi?
Vsichni dotazovani vedouci pracovnici povazuji motivaci za dalezitou, Respondent
1 uvedl, Zze jako dilezitou vnima motivaci financni i motivaci dobrym slovem.
Respondenti 2 a 3 pak zmifuji jako motivacni vytvareni ptijemného prostiedi, ve

kterém budou zaméstnanci radi pracovat.

2) Citite se Vy sam motivovany?
Odpoveédi na tuto otazku se u zaméstnancu liSily mirou pocitu, Respondent 1 uvedl,
Ze se citi méné motivovany nez diive. Respondent 2 se nyni citi motivovany, ale
zmifuje, ze jeho motivace béhem celé kariéry by shrnul do jakési sinusoidy, protoze
v prubéhu let se mira jeho motivace ménila. Respondent 3 se aktualn€ povazuje za

velmi motivovaného, coz pfisuzuje vyvoji jeho kariéry.

3) Je pro Vas dulezité vést motivované pracovniky?
Pro vSechny dotazované je dulezité vést motivované pracovniky, Respondent 1
uvedl, ze je potfeba, aby byli pracovnici motivovani, protoze kdyz se citi motivovani,
premysli a vénuji se své praci. Naopak nemotivovany pracovnik se o svou praci
nezajima a jeho pracovni naplni je tfeba jen tupé koukani z okna. Pro respondenta 2
je pak dulezité, aby se vSichni pracovnici v tymu citili motivovani. Uvadi, ze pokud
se jeden z pracovniki neciti motivovan, muze to mit negativni dopad na chod celého

tymu.

4) Jak se snazite motivovat své pracovniky?
Respondent 1 se snazi motivovat své pracovniky vytvarenim piijemného

nekonfliktniho prostredi, ve kterém funguje spoluprace. Také k motivaci vyuziva
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4.8

D

finan¢ni prostfedky, které rozdeluje skrze odmény. Respondent 3 vyuziva totozné
principy. Respondent 2 se snazi motivovat své pracovniky seberealizaci, kterou jim

poskytuje skrze samostatnou praci na ptipadech.

5) Jakym zpusobem vedete své pracovniky?
Respondent 1 uvedl, ze své pracovniky vede stylem poskytovani diveéry a volnosti,
protoze si mysli, ze pokud maji zaméstnanci volnost pfi feseni ukold, nad svou praci
musi premyslet, jsou samostatni a vénuji svym ukolim dostateCnou pozornost.
Respondent 2 vyuziva stejného principu. Respondent 3 poskytuje svym pracovnikiim
volnost, ale kazdy tyden porada pravidelnou schtizi tymu, kdy mu pracovnici, na cem

zrovna pracuji a k jakym zménam doslo oproti minulé schizi.
Rozbor odpovédi podiizenych zaméstnancu

I vtomto pfipadé byly na zaCatku rozhovoru zameéstnancim polozeny otazky
identifika¢niho charakteru. Pro ptehlednost byly poskytnuté odpovédi zpracovany do
tabulky.

Tabulka 2 - Podrizeni zaméstnanci

Respondenti Funkce Délka vykonu funkce Vék
Respondent 4 asistenka 1.5 roku 22
Respondent 5 tajemnice 4 roky 44
Respondent 6 pravnik 9 mesichi 27
Respondent 7 pravnik 1 rok a 4 mésice 33
Respondent 8 pravnik 3 roky 32
Respondent 9 projektant 2.5 30
Respondent 10 projektant 7 meésicta 28

Zdroj: Vlastni zpracovani

Je pro Vas motivace v pracovnim prostiredi dalezita?

Pro vSechny dotazované je motivace v pracovnim prostiedi dulezita. Respondent 4
uvadi, ze krome¢ vnitini motivace potifebuje byt motivovan i ze strany nadrizené¢ho.
Respondent 5 poznamenal, Ze pokud se citi motivovan, pak ho jeho prace bavi a tési
se do ni. Respondent 6 uvedl, ze pokud neni v praci motivovan, je to pro ného

frustrujici stav. Respondent 8 si mysli, ze velmi zéalezi na wvnitini motivaci
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2)

3)

4)

jednotlivel, protoze bez vnitini motivace nebude mit vnéjsi motivace zadny tcinek.

Respondenti 9 a 10 povazuji za dulezity aspekt napomahajici kariérnimu postupu.

Mate pocit, ze se Vas Vas$ nadrizeny snazi motivovat, a pokud ano, ¢im?

U této otazky se odpoveédi respondentt znacné lisily. Respondenti 4, 7 a 8 maji pocit,
Ze se je nadfizeni snazi motivovat. Respondent 7 citi motivaci skrze prostiedi, které
nadfizeny vytvaii, respondenti 9 a 10 taktéz. Pro respondenty 4 a 8 pfichazi motivace
od nadfizeného formou pochvaly a podékovanim za vykonany ukol, respondent 4
povazuje za motivujici nedavné zvySeni mzdy, pro respondenta 8 jsou motivujici
financni odmény. Respondent 6 uvadi, ze si mysli, ze se ho nadfizeny snazi
motivovat taktéz formou pochvaly ¢i podé€kovanim, ze strany nadfizeného vSak
celkové nepocituje snahu o motivaci. Chovani nadfizeného na ného putsobi tak, ze
nadfizeny nefesi, jak motivovat své pracovniky. Respondent 5 nema pocit, ze by byl

nadfizenym pracovnikem motivovan, ale tato skute¢nost mu nevadi.

Povazujete firemni benefity za dostacujici? Vyuzivate v§echny firemni benefity?
Zadny zrespondentll nevyuziva viechny firemni benefity, nevyuZivan je napf.
benefit firemni Skolky. Malo vyuzivanym benefitem je také dobrovolnicky den, se
kterym ma zkuSenost pouze respondent 8. Respondent 6 uvedl, ze ho tento benefit
velmi zaujal a rad by ho vyzkousSel, boji se vSak fict svému nadfizeni o svoleni.
Respondent 7 je spokojen s nabizenymi benefity. Respondenti 4, 6 a 9 zminuji, ze
jim ve firmé velmi chybi benefit ve formé MultiSport karty. Respondent 5 je vdécny
za benefit homeofficu, ktery mize vyuZivat jakozto zameéstnanec pracujici na dohodu
o provedeni prace. Respondent 6 by rad vyuzival benefitu flexibilni pracovni doby,
kterou firma nabizi, bohuzel vSak nadfizeny tento benefit na svém oddéleni
neschvaluje a benefitu nelze vyuzit. Respondenti 9 a 10 mohou vyuzivat flexibilni

pracovni doby, ktera je pro né nejsympatictéjSim benefitem.

Je néjaky benefit, ktery povazujete za nemotivujici?

Respondenti 5 a 7 nepovazuji zadny benefit za nemotivujici, podle respondenta 5 se
na vSech benefitech da najit néco motivujiciho. Respondenti 4, 6, 8, 9 a 10 povazuji
za nemotivujici celoplos$né rozdavani poukazii na slevy, o které nemaji zajem.

Respondenti 4 i 8 si mysli, ze by poukazy na slevy mély byt rozdavany podle zajma
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5)

6)

jednotlivych zaméstnancti. Respondent 6 povazuje za nemotivujici benefit dotované

obédy ve firemni kantyn€, nebot’ nepovazuje cenu obédu za adekvatni.

Zaujaly by Vas nové benefity ve Vasem zaméstnini, jako tieba firemni
psycholog, firemni masér, fitness pro zaméstnance nebo scream room?

Respondenta 7 nezaujal zadny ze zminénych benefiti. Respondent 5 by uvital benefit
ve formé firemniho maséra, tento benefit by uvital 1 respondent 7, kterého zaujaly
vSechny zminéné benefity. Uvedl, ze pokud by zameéstnani disponovalo témito
benefity, znacné by ho to odradilo od pfipadné zmény zaméstnavatele. Respondenty
4,7,9 a 10 by zaujalo firemni fitness, respondenta 8 také, pokud by byla soucasti
fitness horolezecka sténa. Pro respondenty 4, 7 a 8 je zajimavy také benefit ve formé
firemniho psychologa, respondent 7 uvadi, ze by firemni psycholog mohl byt
pfinosny pro kvalitu vztahti na pracovisti, respondent 4 povazuje starost o dusevni

zdravi za velmi dulezité a respondent 8 by rad sluzeb firemniho psychologa vyuzil.

Vyhovuje Vam zpusob vedeni Vaseho nadrizeného?

Znacné diference v odpovédich byly zjiStény 1 v pripadé této otazky. Respondent 4
neni spokojen svedenim svého nadfizeného. Jako divod nespokojeni udava
nedostatek zadané prace, protoze si nadfizeny ned€la Cas na to, aby praci zadal.
Respondent 4 si tak praci hledd sam, a to tak, ze napf. pomaha s ukoly, na kterych
pracuji jeho kolegové. Tato skuteCnost respondenta vedla i k uvaham o zméné prace,
ale uvadi, Ze si na tento zpusob vedeni zvykl a diky sluSnému chovani nadtizeného
stale zistava. Respondent 6 taktéz vyzdvihuje slusné chovani svého nadfizeného,
které je pro ného zasadnim faktorem, dale uvadi, ze je nadfizeny vstficny. Vytyka
zpusob organizace prace a feedback, s nadfizenym by rad praci probiral pfi
pravidelnych 1 to 1 setkanich. Pro respondenta 5 je zptusob vedeni nadfizeného
vyhowvujici, oceniuje jednani na rovinu. Respondent 7 si vazi volnosti, kterou ma pii
své praci, zaroven si vS§ak uvédomuje, Ze kdyby potieboval s né¢im pomoct, na svého
nadfizeného se muze kdykoli obratit. Respondent 8 zminuje kamaradské vztahy
s nadfizenym, které mu vyhovuji a diky nim vi, Ze mu s pfipadnym problémem
nadfizeny rad poradi. Respondent 9 je s vedenim svého nadfizen¢ho spokojen,

respondent 10 by ocenil vice spoluprace s nadiizenym.
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7

8)

9)

Je pro Vas dulezita zpétna vazba od nadrizeného? Dostavate ji?

Respondent 4 vnima zpétnou vazbu jako dulezitou, dostava ji skrze podékovani i
pochvalu. Zminuje, Ze z davodu nedostatku zkusenosti by pro ného bylo vhodné, aby
s nim vedouci proSel splnénou praci a uptresnil, pokud by Slo néco udélat 1épe ¢i ho
upozornil na chyby, kterych se dopousti. Podobné situaci vnima respondent 6, ktery
zmirfuje, ze jakozto juniorni zameéstnanec potiebuje vysvétlit, co déla §patn€, pokud
néco déla Spatné, a jak délat veci 1épe. S tim mu nadfizeny vyhovi, ale az po tom, co
respondent aktivné vytvari prostor pro poskytnuti zpétné vazby tim, ze nadfizeného
opakované zada o jeho Cas a iniciuje pracovni schiizku. Ocenil by vice angazovanosti
ze strany nadfizeného. Respondent 5 uvadi, ze je rad za zpétnou vazbu, kterou
dostava, protoze hned vi, co je Spatn€, popfipad€ v cem se muze zlepsit. Respondent
7 dostava zpétnou vazbu pii konzultacich o zpracovavanych ukolech s nadfizenym.
Respondent 8 uvadi, ze zpétnou vazbu vnima jako dulezitou i kdyz ji az tolik
nepotiebuje, protoze ma pro plnéni své prace dostatek zkuSenosti. Respondenti 9 a

10 dostavaji zpétnou vazbu pii kazdotydennich schizich tymu a vazi si ji.

Ovliviiuji VaSi motivaci vztahy s kolegy na pracovisti?

Respondent 4 si vazi dobré atmosféry na pracovisti, ale nepovazuje to za
nejdulezitéjsi faktor ovliviiujiciho jeho motivaci. Respondenti 9 a 10 se v této otazce
shoduji s respondentem 4. Pro respondenta 5 jsou naopak vztahy na pracovisti velmi
dulezitym faktorem a v pfipadé Spatnych vztahti na pracovisti by zvazoval zménu
zaméstnani. Za dulezité povazuji vztahy na pracovisti i respondenti 6, 7 a 8,
vyzdvihuji ptatelské vztahy, které v odboru panuji a vazi si jich. Respondent 6
zmirtuje, ze pokud by na pracovisti panovalo dusno, nechtél by tam byt, jsou-1i v§ak
vztahy na pracovisti dobré, rad svym kolegim s ¢imkoli pomuze, pokud tfeba

nestihaji splnit praci v¢as.

Ovlivituje Vasi motivaci VaSe pracovni zizemi? Je pro Vas Vase pracovni
zazemi vyhovujici?

Motivace vSech respondentt je ovliviiovana pracovnim zazemim. Respondentovi 4
zalezi na tom, aby bylo pracovni zazemi hezké a mél v ném sviij prostor. Zmiriuyje,

ze potfebuje-li na praci klid, ktery openspace ne vzdy poskytuje, bere si k praci
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sluchatka. Podobné ftesi situaci respondent 7, ktery pouziva pro praci v klidu
specialni protihlukova sluchatka. Respondent 6 uvadi, ze mu pracovni zazemi
vyhovuje jak kdy, podle toho, na ¢em pravé pracuje. Nékteré tikoly vyzaduji vice
pozornosti a potieboval by na né naprosty klid, pokud by mohl, délal by tuto praci
pii homeoffice. V idedlnim piipadé by si piedstavoval maximalné 3 lidi v kancelafi.
Respondent 5 si mysli, ze soucCasny pocet lidi v kancelafi je jiz na hrané
zvladnutelnosti a stav pfi jeho nastupu, kdy v kancelati sedélo méné osob, pro ného
byl privétivéjsi. Respondentovi 7 naopak pfijde, ze 1 soucasné usporadani kancelare
funguje dobfe a po zvyknuti si na openspace, se mu v kancelafi pracuje dobfe.
Respondenti 9 a 10 pracuji taktéz v openspace kancelafi, ovSem pouze v poctu 3 osob

a aktualni usporadani jim vyhovuje.
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5 Zhodnoceni a doporuceni

5.1 Souhrnné vyhodnoceni vysledki rozhovoru

Rozhovory s vedoucimi pracovniky pfinesly podobné odpovédi respondentt.
Pracovni motivaci vnimaji jako dualezity aspekt, ktery na pracovisti nesmi chybét.
O motivaci svych pracovniki se snazi skrze nehmotné i hmotné prostiedky.
Motivace zaméstnancli muize byt také ovlivnéna zpisobem vedeni nadfizeného
pracovnika. VSichni dotazovani se snazi vést pracovniky poskytnutim volnosti a
dbvéry pii zpracovani zadanych ukold. Vedouci pracovnici méli mimo jiné
odpovédét na to, zda se sami citi motivovani. Tato otazka u nejstar§iho z
respondenti vyvolala zamysleni se, na otazku neodpovédéli hned. Mira jeho
motivace jiz neni piili§ vysoka, coz by mohlo byt do budoucna negativni dopady
nejen na jeho kariéru. Zbyli dotazovani se citi motivovani, jako jejich motivaci

zminuji kariérni rust a rozristani vedeného tymu.

Rozhovory s podfizenymi pracovniky ptinesly odpovédi, ve kterych 1ze pozorovat
znacné odli§nosti. Respondenti se nachazeji ve vékovém rozmezi 22—44 let, a prave
vék a s nim spojena délka kariéry, muze byt jednim z dasledki pozorovanych
rozdild. Vékovy rozdil mize mit za nasledek odlisnosti, které se projevily u otazek
ohledné zpusobu vedeni nadfizeného pracovnika a poskytovani zpétné vazby.
Poskytnuté odpovédi ukazuji, ze predevSim pro mlad§i zaméstnance je velmi
dulezité obdrzet zpétnou vazbu od nadfizeného. Naopak starsi zameéstnanci s roky
zkuSenosti nevyzaduji az tak obsahlou zpétnou vazbu a spokoji se s podékovanim
za odvedeny ukol. Mladsi zaméstnanci by také ocenili méné volnosti a vice
spoluprace s nadfizenym na svéfenych ukolech. V jednom z respondentt vyvolava
zpusob vedeni nadfizeného pracovnika az pochybnosti o jeho pfinosu odboru a
uvahy o zméné zaméstnani. Vétsiné€ star§im pracovnikd volnost pii zpracovani

ukolll vyhovuje a vazi si faktu, ze v né ma nadfizeny duveéru.

Respondenti vnimaji pracovni motivaci jako dulezitou, ale ne vSichni se ze strany

vedeni citi motivovani, néktefi si dokonce mysli, Ze jejich nadfizeni motivaci viibec
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5.1.1

nefesi a prali by si, aby se o jejich motivaci nadfizeny vice snazil. OvSem najdou se
1 zaméstnanci, kterym nevadi pocit, Ze je nadfizeny nemotivuje, protoze jsou

schopni se motivovat sami €i skrze pracovni okoli.

Manazer odboru uvedl, ze pro motivaci svych zaméstnanci se snazi vytvaret
prostredi, ve kterém se budou citit pfijemné. Je to praveé on, kdo pfijiméa nové kolegy
a pfi pohovorech mimo jiné posuzuje, zda by kandidat zapadl mezi pracovniky
odboru. Vzhledem k respondenty zminovanymi pratelskymi vztahy na pracovisti a
pfijemnou atmosférou, se mu vytvareni tohoto prostiedi dafi a tato skute€nost ma

pozitivni dopad na chod odboru.

Motivace vSech respondentt je dale ovliviiovana kvalitou pracovniho zazemi. Pro
nekteré respondenty z odboru pravni, je soucasné usporadani kancelafe jiz
nevyhovujici, protoze pfi pln€ obsazené kancelafi se zde nachazi 8 osob v mistnosti.
Hluk, ktery tolik osob zpUsobi, se nektefi snazi fesit pouzitim sluchatek, at’ uz
obycejnych, které jsou urCeny k poslechu, anebo specialnich protihlukovych.
Z vlastniho pozorovani bylo zjisténo, ze pouziti Spuntu do usi, nema na snizeni
hluku a zvySeni produktivity zaméstnance, pozadovany efekt. Zaméstnanci pracuji
na raznorodych ukolech a nastavaji situace, kdy nékdo potiebuje maximalni
soustfedéni a je rusSen kolegy, ktefi zrovna potiebuji probrat spolupraci na
spole¢ném ukolu. I pfes to, Ze respondenti jsou na praci v openspace officu zvykli

a zvladaji v ni pracovat, uvitali by v tomto ohledu zmény.
Komparace vysledki s vyzkumnymi piredpoklady

V piipadé¢ 1. vyzkumného piedpokladu doslo kjeho potvrzeni. Z obdrzenych
odpovedi manazert je ziejmé, ze motivovani pracovnici jsou pro né dilezitym

nastrojem, bez kterého by chod odboru nefungoval.

2. vyzkumny predpoklad byl potvrzen. Zaméstnanci vnimaji pracovni prostiedi jako

dilezity faktor, ktery ovliviiuje jejich motivaci.
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3. vyzkumny predpoklad byl taktéz potvrzen. Zpétna vazba je vnimana jako dulezita
soucast komunikace s nadfizenym pracovnikem, protoze se diky ni mohou

zameéstnanci dale zlepSovat.

5. vyzkumny ptfedpoklad nebyl zcela potvrzen. Jeden z respondenti nema zajem o
zadnou formu benefiti, dosavadni benefity jsou pro ne¢ho dostacujici. Zbyli
dotazovani maji zajem o nové benefity, zajem o benefity, které byly navrhnuty

v ramci dotazovani, se méni podle preference jednotlivych respondentu.

5.2 Navrhy doporuceni pro zlepSeni motivace pracovniku

V souvislosti s rozhovory, které byly uskutecnény s vedoucimi pracovniky, bylo
zjisténo, ze radi poskytuji svym zaméstnancim volnost pii zpracovani ukold. Ne

kazdému muze tento zpisob vedeni vyhovovat.

Neékteti podfizeni zaméstnanci nemaji pocit, ze by se je jejich vedouci pokouSel
motivovat. Vzhledem k tomu, Ze motivace zaméstnanci je soucasti manazerské
prace, méli by vedouci pracovnici v tomto ohledu zapracovat na svém pristupu
k motivaci. V tymu jsou jedinci, u kterych je pozorovana silné vnitini motivace, ale
jsou zde 1 jedinci, pro které je vnéjsi motivace nezbytnou soucasti jejich prace.
Vedouci pracovnici by mohli absolvovat manazersky kurz vénujici se motivaci
zaméstnancu podle typologie osobnosti. V kurzech tohoto typu si manazefi sestavuji
profily svych zaméstnanci podle typologie jejich osobnosti na zakladé testud.
Napomahaji jim k tomu otazky zaméfené na zpusob vykonu prace a pfistup
zaméstnancu v krizovych situacich. Vysledkem provedeného testu je typ osobnosti
zameéstnance a doporuceni, jak dany typ vést a motivovat. Tento druh kurzu by mohl
byt pro oddéleni velmi efektivnim, nebot’ na oddéleni nepracuje piilis mnoho osob a
vedouci pracovnici tak maji prostor vice se vénovat svym zaméstnancim a jednotlivé

rozvijet jejich silné stranky.

V otazkach, které se vénovaly soucasnym benefitim, by také mohlo dojit ke zlepSeni

stavajici situace. Zaméstnancim by nemusely byt celoplo$né rozdavany slevové
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poukazy. Vedouci pracovnici by meli védét, jaky druh poukazu by mohl potésit
jednotlivé zaméstnance, a podle tohoto je distribuovat. Nekterym zaméstnancim
chybi benefit ve form& MultiSport karty. Tito zaméstnanci by mohli spole¢nymi
silami pozadat vedouciho odboru o zji§téni divodu, proc tento benefit firma nenabizi
a zda by mohlo dojit ke zméné, ktera by vedla k nabizeni tohoto benefitu. Firma
nabizi benefit , flexibilni pracovni doba®, kterého vyuziva oddéleni M&A. Vedouci
oddéleni corporate tento benefit svym zameéstnancim moc neschvaluje, coz muze
nékteré zameéstnance frustrovat, protoze tento benefit mohl byt jejich divodem
nastupu do zameéstnani. Zavedeni flexibilni pracovni doby na oddéleni by mohlo
zvySit spokojenost zameéstnancu, a tim i jejich motivaci. Tento krok by mohl mit
dopad i na zlepSeni pracovni vykonosti, predev§im béhem letnich mésict. Kancelare
oddéleni se nachazeji v nejvyssich patrech vysoké sklenéné budovy a pfi tropickych
teplotach je zde horko. Zameéstnanci travi tak cely den s klimatizaci, jejiz nepfetrzity
provoz neni dobry pro jejich zdravi, coz mize negativné ovlivnit jejich pracovni
vykonost. Pti zavedené flexibilni pracovni dobé by zaméstnanci mohli zacit pracovat
v ¢asnych hodinach, kdy jesté neni takové teplo a neni tfeba klimatizace, a skoncit
pracovni den drive. Povaha prace oddéleni corporate umoziuje flexibilni pracovni
dobu a pokud o ni zaméstnanci stoji, meli by si s vedoucim oddéleni o vyuzivani

tohoto benefitu promluvit.

Pro zlepSeni motivace pracovnikli by také mohlo dojit k redukei poctu zameéstnanct
v kancelafich. Oddéleni M&A nema se soucasnym uspofadanim zadny problém,
v kancelafi spolecné pracuji 3 osoby a kvuli schiizkam, které mivaji vét§inou mimo
kancelat, se malokdy v kancelafi setkaji v plném poctu. Jejich prostredi tak poskytuje
dostatek klidu. U zameéstnanct pracujicich na oddéleni corporate jiz dochazi k lehké
nespokojenosti, ktera prameni z hluéného prostredi, které vytvaii uskupeni 8 osob
vjedné kancelafi. Vzhledem k faktu, ze oddéleni momentalné¢ nemé k dispozici
prostory pro vytvofeni nové kancelafe, vhodnym feSenim by mohlo byt vyuzivani
homeoffice, které je ve spolecnosti nyni omezeno. Vedouci pracovnici by mohli
poskytnout zaméstnanciim dva dny v tydnu homeoffice. Zaméstnanci by si pak dle
svého uvazeni mohli rozdélit pracovni napli podle toho, jak velky klid na dany tkol

pottebuji a komplikované ukoly vyzadujici maximalni soustfedéni zpracovavat pri
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homeoffice. Vedouci pracovnici by taktéz mohli obstarat pro zaméstnance néjakou

formu protihlukové ochrany, napt. Spunty do usi.
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6 Zavér
Motivace zaméstnancu je v kompetenci vedoucich zaméstnanct a ti by méli usilovat o to,

aby se jejich zaméstnanci citili motivovani. Bude-li organizace disponovat motivovanymi

pracovniky, jisté se to odrazi na jejich praci a piispéji tak k rustu a prosperité organizace.

Tato prace se vénovala pracovni motivaci ve sledované organizaci. Jejim cilem bylo
zhodnotit soucasnou urovenn motivace ve sledované organizaci a navrhnout vhodna
doporuceni, ktera by vedla ke zvySeni motivace. V literarni reSerSi byly vysvétleny
nalezitosti manazerské prace, pfedevsim doslo k zaméteni se na vedeni lidi, s kterym souvisi
1 motivace, ktera byla taktéz vysvétlena a interpretovana skrze motivacni teorie.

Kvalitativni vyzkum slouzici k ziskani dat a podkladu byl uskute¢nén na odboru coprorate a
M&A, jehoz pracovnici jsou vysokoskolsky vzdé€lani lidé z riznych generaci. Vlastnim
pozorovanim byly zjistény zvyklosti a chod tohoto odboru. Déle probéhly fizené rozhovory,
které byly uskutecnény svedoucimi i1 podfizenymi pracovniky odboru. Rozhovory
s vedoucimi pracovniky se zajimaly o dulezitost motivace z pohledu manazerd, zpusoby,
kterymi vedou a motivuji své pracovniky. Podfizenym pracovnikim pak byly kladeny
otazky ohledné faktorti ovliviiyjicich jejich motivaci, jako napt. vztahy na pracovisti, kvalita

pracovniho zazemi ¢i spokojenost s nabizenymi benefity.

Provedenym vyzkumem bylo zjiS§téno, Zze motivace pracovniki odboru by mohla byt
zlepSena nékolika kroky. Vedouci pracovnici vytvareji na pracovisti pratelské prostredi,
které pfispiva k pfijemné atmosfére na pracovisti. Zaméstnanci v§ak nemaji pocit, ze by se
je vedouci pracovnici snazili néjak aktivné motivovat, coz je tieba zmenit. Vysledkem této

prace jsou sestavena doporuceni, ktera obsahuji feSeni nejen tohoto problému.
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Pilohy

Priloha A: Rozhovor s vedoucim zaméstnancem

D

2)

3)

4)

5)

6)

7

Kolik Vam je let?

55

Jak dlouho pracujete v organizaci?

Osm let na soucasné pozici, 13 let celkem.

Je pro Vas dulezita motivace v pracovnim prostiedi?

Ano, je, jak finan¢ni motivace, tak motivovani dobrym slovem.

Citite se Vy sam motivovany?

Asi ano, ne tak moc jako dfiv, ale néakou motivaci v sob¢ jest€ mam.
Je pro Vas dulezité vést motivované pracovniky?

Rozhodné ano, protoze motivovany pracovnik premysli, pracuje. Nemotivovany
pracovnik koukd z okna a nic nedéla.

Jak se snazite motivovat své pracovniky?

Snazim se vytvafet takové prostiedi, ve kterém se budou zaméstnanci citit ptijemné,
nedochazi v ném ke konfliktim, funguje spoluprace a snazim se i o to, aby moji
zaméstnanci byli zajisténi hmotn€, tim mam na mysli finanéni odmény.

Jakym stylem vedete své podrizené?

Doufam, ze takovym stylem, ze je to motivuje a nevadi jim. Poskytuju jim hodné
volnosti pfi feSeni ukold, protoze chci, aby byli samostatni, nad svou praci premysleli
a vénovali ji dostateCnou pozornost.
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Priloha B: Rozhovor s vedoucim oddéleni corporate
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Kolik Vam je let?

52
Jak dlouho pracujete v organizaci?

V organizaci pracuji 18 let, z toho osm let na soucasné pozici.

Je pro Vas dulezita motivace v pracovnim prostredi?

Urcité ano, kdybych se necitil motivovany, pravdépodobné by mé viibec nezajimal
vystup organizace. Absolutné by mé nebavilo pracovat pro organizaci, ktera by mé
vubec nezajimala.

Citite se Vy sam motivovany?

No tak moje motivace za ta 1éta by se dala shrnout do sinusoidy, protoze n¢kdy se
citim vice motivovany a nékdy méné. Aktualné se citim velmi motivovany, protoze
se mi rozrusta tym, ktery vedu. Musim fict, ze od té doby, co pracuji na soucasné
pozici, jsem asi motivovany stale. PfeSel jsem ze stereotypni prace na praci
riznorodou, coZ mi pomaha udrzet se motivovany.

Je pro Vas dulezité vést motivované pracovniky?

Urcité, myslim si, ze kdyz nebudu mit motivované pracovniky, ovlivni tu atmosféru
celého tymu, protoze bude znat, ze nékoho jeho prace nebavi.

Jak se snazite motivovat své pracovniky?

No musim pfiznat, ze v motivaci podfizenych mam asi celkem deficit. Ja jsem byl
vzdy spokojeny, kdyz jsem mél v praci volnost a mohl jsem si pracovat samostatn¢,
coz se jim snazim poskytovat. Snazim se je motivovat tim, ze jim umoziuju mit
vlastni vystupy, aniz bych n¢jak zdaraznoval né€jakou hierarchii. Coz doufam, zZe jim
poskytuje jistou seberealizaci, ktera je pro né motivacni. Také mi dost zalezi na
vytvareni pfijemného prostiedi na pracovisti, coz si myslim, ze také napomaha jejich
motivacl.

Jakym zpusobem vedete své podiizené?

No, jak uz jsem ftekl, snazim se jim nechavat co nejvétsi volnost a snazim se jim
napomahat, kdyz potiebuji néjakou konzultaci. Bohuzel ne vzdy mam ¢as, a i kdyz
citim, ze nektefi pracovnici by chtéli vice mého €asu, bohuzel jim ho ne vzdy mohu
poskytnout.
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Priloha C: Rozhovor s podrizenym zaméstnancem
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Jak dlouho pracujete v organizaci?

9 meésicu

Je pro Vas motivace v pracovnim prostredi dalezita?

Velice. Pokud néjaka motivace existuje, jsem schopna podat nadstandartni vykon.
Jsem ochotna i ztistat déle v praci a udélat praci, kterou tfeba ani nemam ve smlouve.
Naopak pokud motivace chybi, je to pro mé velmi frustrujici.

Mate pocit, ze se Vas Vas$ nadrizeny snazi motivovat, a pokud ano, ¢im?

Myslim si, ze se mé snazi motivovat pochvalou, pfipadné¢ podékovanim. Pokud
odvedu né&jakou praci dobfe, pfipadné rychle, vzdy mi podékuje. Nema problém me
pochvalit ani pfed jinymi kolegy, napt. kdyz jsem vedla §koleni, pochvalil mé prede
vSemi zucCastnénymi. Tato zpétna vazba je pro mé dulezita a napomaha k mé
motivaci. Ov§em obecné nemam pocit, ze by se mé snazil motivovat. Myslim si, ze
vubec nepfemysli nad tim, jak své zaméstnance motivovat a motivaci nefesi.
Zaznamenala jsem zvySeni ve své mzdé, tak jsem se ho ptala, jak je to mozné a
predpokladala jsem, ze mi sdéli, Ze je to odména za mou praci a ze zde bude do
budoucna moznost dalSiho narustu, ale on mi fekl, ze je to inflaéni vyrovnani, které
vyjednaly odbory. Z mého pohledu je tedy u ného urcité prostor pro zlepSeni a uvitala
bych 1 jinou formu motivace nez je pochvala.

Povazujete firemni benefity za dostacujici? Vyuzivate v§echny firemni benefity?

Ja bych fekla, ze vyuzivam téméf vSe kromé firemni Skolky, protoze zatim neméam
déti. Také jsem jesté nevyuzila moznost placeného volna na dobrovolnictvi, protoze
se stydim svému nadfizenému fict o svoleni. Co mi extrémné chybi, je benefit ve
formé Multisport karty. Dale bych rada vyuzivala benefit flexibilni pracovni doby,
ktery zaméstnavatel nabizi, ale vedouci nam nepovoluje jeho vyuziti. Kdyz jsem
nastoupila, byl mi pfisliben benefit ve formé home-office, ale v pruibéhu mého
pusobeni ve firme byl tento benefit znacn€ omezen a jeho vyuziti je nyni téméf
nemozng.

Je néjaky benefit, ktery povazujete za nemotivujici?

Asi bych tekla, ze nemotivujici jsou slevy na sluzby, které nevyuzivam. Napf. jsme
dostali slevu na hubnouci kuru, ktera si myslim, ze je nefunk¢ni a obdrzeni této slevy
pro mé urcit€¢ neni motivujici. Dale mi nepfijde moc motivujici firemni kantyna, o
které zamé&stnavatel fika, Ze se v ni podavaji dotované obédy, ale realna cena obéda
je vrozmezi 130-150 K¢, coz nepovazuji za motivujici cenu a rad€ji se najim
v nékteré z blizkych restauraci.

Zaujaly by Vas nové benefity ve Vasem zaméstnini, jako tfFeba firemni
psycholog, firemni masér, fitness pro zaméstnance nebo scream room?

Fitness pro zaméstnance je muj sen. Méla jsem moznost absolvovat staz u
zaméstnavatele, kde jsme méli fitness pfimo v budové a to je pro mé& uplné
neskutecné zvySeni zivotni irovné a organizace ¢asu, protoze rada cvi¢im a s moji
pracovni dobou je pro me ponékud slozité dostat cvi¢eni do kazdodenniho rezimu.
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Firemni masér zni taky skvéle, vlastné vS§e zminéné by pro meé bylo velké plus a
urcité by meé to odradilo od pfipadné zmény zaméstnavatele. Co se tyCe firemniho
psychologa, myslim si, ze by to mohlo byt velmi pfinosné pro kvalitu vztaht na
pracovisti, protoze kazdy ¢lovek vnima rtizné situace jinak a bylo by dobré mit
moznost si promluvit s nezaujatou osobou, podle mé by to dost vylepsilo celkovou
naladu na pracovisti.

8) Vyhovuje Vam styl vedeni Vaseho nadrizeného?

Hodné zalezi, o co konkrétné jde. Nemohu mu upfit, ze se ke mné vzdy chova
slusné, coz je pro me zasadni véc. Stejné tak bych rekla, ze v ramci svych moznosti
se snazi byt vstficny. Co se tyCe organizace prace a feedbacku, urcité bych si
dokazala predstavit, ze by to fungovalo jinak, organizovanéji. Uvitala bych 1tol
setkani, kde bychom né&jak probrali mou praci, ukoly, které mam splnit a zptsob,
kterym je mam plnit. Vzhledem k tomu, ze fungujeme v openspace officu, je pro
me tézké s nim tyto véci probrat. Pokud bych to méla shrnout, spisSe mi soucasny
styl vedeni nevyhovuje.

9) Je pro Vas dulezita zpétna vazba od nadrizeného? Dostavate ji?

Dulezita je pro me urcité, protoze jsem stale juniorni zaméstnanec a potiebuju, aby
mi nékdo jasné fekl, co délam Spatné a pro¢, abych méla Sanci se zlepSit a stat se
seniornim zaméstnancem. Pfijde mi, ze zpétnou vazbu dostanu, pokud si o ni sama
feknu. Musim si o ni vyslovné fict a snazit se na ni vytvofit prostor, to znamena
konfrontovat nadfizeného a zeptat se kdy na mé bude mit Cas, jestli uz na me teda ma
Cas, dostat ho z kancelafe do zasedaci mistnosti, kde teda mizeme probrat to, co
pottebuju probrat. Chvile, kdy iniciuje setkani on, jsou vzacné a je to jen pokud néco
rychle potfebuje napt. pro Clena predstavenstva a je potieba, aby bylo vSe opravdu
spravné, pak si na mé Cas udéla a fekne mi, co je tfeba jak opravit. Rozhodné
nedostavam tolik zpétné vazby, kolik bych potifebovala a chtéla.

10) Ovliviiuji Vasi motivaci vztahy s kolegy na pracovisti?

Strasné moc. Pokud se na pracovisti necitim dobie a mam pocit, ze je tam dusno, tak
tam nechci byt. Naopak bych fekla, ze pokud mam lidi se kterymi pracuji rada, jsem
pro né ochotna udelat pomeérmne dost, napf. jim pomoct s jejich praci, splnit jejich
ukoly pokud nestihaji a rada jim vyjdu vstfic jak jen mohu.

11) Ovliviiuje VaSi motivaci VaSe pracovni zazemi? Je pro Vas VaSe pracovni
zazemi vyhovujici?

Urcité ovliviiuje, vyhovujici je jak kdy. Pokud nejsme v openspace officu vSichni, je
to pro mé lepsti, protoze je tu klidné&ji. Taky zélezi, jaky typ prace zrovna délam, kdyz
piSu smlouvu, potfebuju maximalni klid, pokud zadavam néavrh do Sablony do
obchodni rejstiiku, Sum kancelare mé tolik neobtézuje. Obecné by mi vic vyhovovalo
sedét v kancelafi, kde bychom byli maximaln€ 3 osoby. Ale neni to tak, ze by mi
soucasna podoba absolutné nevyhovovala, naucila jsem se s ni pracovat. V zasadé to
tedy jde, ocenila bych, kdybych mohla vyuzivat homeoffice, kde mam naprosty klid
a mohla si tak preorganizovat napli prace, tedy véci na které se potfebuju vice
soustredit bych délala doma a zbylé véci v kancelafi.
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