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Uvod

Navzdory masivnimu rozvoji riznych modernich technologii, automatizovanych
strojli, umélé inteligence a dalSich objevu 21. stoleti, zUstava kliCovym faktorem
uspésneho fungovani kazdého podniku lidsky personal. Pouze Clovék je schopen
samostatné pfijimat kliCova rozhodnuti, uvédomovat si své chyby a nést
odpovédnost za své vysledky. Motivace zaméstnancu predstavuje kliCovy faktor
ovliviujici uspésnost kazdého podniku. Lidsky kapital je pro podnik nezbytnym

zdrojem, jehoz efektivni vyuziti mize pfinést vyznamné konkurenéni vyhody.

Hlavnim cilem bakalafské prace je analyzovat vztah mezi motivaci zaméstnancul a
rozvojem podniku na zakladé teoretickych poznatku a jejich aplikace ve firmé LLC
"LICHI RUS" (dale jen LICHI). Prakticky cil této prace spocCiva ve zhodnoceni
soucasnych pfistupu k motivaci pracovniki v tomto podniku a jejich vlivu na jeho
rust a efektivitu. Na zakladé provedeného Setfeni jsou identifikovany moznosti pro

zlepSeni motivacnich nastroju a jejich propojeni se strategickymi cili organizace.

V teoretické Casti prace se vysvétluje vyznam motivace jako kliCového prvku fizeni
lidskych zdroju. Prace zkouma, jak mohou spravné motivacni pfistupy podpofit
rozvoj firmy a zvysit jeji konkurenceschopnost. Obsahuje pfehled hlavnich teorii
motivace, faktoru ovliviiujicich pracovni vykonnost a jejich aplikaci v sou€asné praxi.
V praktické Casti je provedeno polostrukturované vyzkumné Setfeni zaméfené na

zameéstnance podniku LICHI.

Cilem bakalarské prace je propojit teoretické poznatky s konkrétnimi doporucenimi,
ktera mohou byt vyuzita k efektivnimu Fizeni lidskych zdroju a podpofe rozvoje

organizace.



1 Motivace v praxi

Motivace je zasadni faktor, ktery ma vliv na pracovni vykonnost a spokojenost
zameéstnancl v organizacich. Je to &innost, ktera aktivizuje kolektiv podniku a
kazdého jednotlivého zaméstnance, podnécuje je k efektivni praci a pomaha
dosahovat stanovenych cili. Pouze ten vedouci dosahne uspéchu, ktery uznava
zameéstnance jako hlavni zdroj rozvoje organizace. V prvni kapitole této prace bude
podrobné prozkoumana definice motivace, jeji typy a teoretické pfistupy, které se k
ni vztahuji. Ddraz bude kladen na teorie vyznamnych autord, jako jsou Abraham
Maslow, Frederick Herzberg a Douglas McGregor. RGzné firmy pouzivaji rizné
metody motivace, pfi¢emz kazda organizace voli pfistupy, které nejlépe odpovidaji
jejim potfebam. Nicméné vSechny tyto metody vychazeji z obdobné teoretické
zakladny, kterou tato kapitola prozkouma.

1.1 Definice motivace

Motivace je zakladnim procesem, ktery formuje chovani zaméstnancu, urcuje jejich
pFistup k praci a pfimo ovliviiuje jejich vykonnost. To v dusledku ma vliv na rozvoj
spolenosti. Uginnd motivace pomah& zvySovat zisky a udrzet si cenné

zaméstnance.

»~Spolehneme-li se na motivaci, znamena to, Ze c¢innost, kterou od lidi vyZadujeme,

dame do souvislosti s jejich, jiz existujicimi, vnitfnimi potfebami“ (Plaminek, 2002)

Podle Bedrnové a Nového (1994) motivaci Clovéka rozumime soubor Cinitelt
predstavujicich vnitfni hnaci sily jeho Cinnosti, které usmériuji jeho jednani a
prozivani.

Tim padem motivace je pojem, ktery propojuje psychologii Clovéka s jeho
kazdodenni €innosti. MuZeme si ji pfedstavit jako vnitfni motor, ktery nas pohani k
tomu, abychom néco udélali. At uz je to dosazeni osobniho cile, zlepSeni
pracovniho vykonu nebo naplnéni vlastnich potfeb, motivace v tom hraje klicovou

roli.
Zjednodusené feCeno, motivace je sila, ktera zaméstnance podnécuje k tomu, aby
aktivné pfispivali k fungovani organizace, a zaroven jim pomaha plnit jejich vlastni

cile. Jinymi slovy, jde o spojeni dvou svétl — osobnich aspiraci a zajmu spole¢nosti.



Kdyz se na motivaci podivame z praktického hlediska, jde o zplsob, jak
zameéstnancim nabidnout nejen prostfedky k uspokojeni jejich potieb, ale také
cestu k tomu, aby se mohli profesné i osobné rozvijet. To vSe pfispiva k vétSimu
zapojeni zaméstnancu a zaroven k uspéchu celé organizace. Tento pohled ukazuije,
Ze motivace neni jen nastroj pro fizeni, ale i prostfedek, jak vytvofit harmonii mezi

lidmi a cili spolecnosti.

1.2 Typy motivace

Mira spokojenosti s praci je ovliviiovana vnitfnimi a vnéjSimi motivacnimi faktory,
kvalitou Fizeni, socialnimi vztahy s pracovni skupinou a mirou, v jaké jsou jedinci ve
SVé praci uspésni nebo neuspésni. (Armstrong, 2007)

Armstrong ve své knize zdlrazfiuje dva hlavni typy motivace: vnéjsi a vnitfni.

Vnéjsi motivace zahrnuje vnéjSi podnéty, jako jsou penézni odmény, prémie,
bonusy, uznani od ostatnich. Zaméstnanci jsou motivovani, protoze ocekavaji
néjaky vnéjSi prospéch, napfiklad penize, kariérni postup nebo uznani jejich
uspécha.

Vnitfni motivace naopak souvisi s osobnim uspokojenim z vykonavani prace,
zajmem o ukol nebo touhou po naplnéni. Zaméstnanci, ktefi jsou vnitfné motivovani,
pracuji z vlastniho pfesvédcCeni, protoze povaZzuji svou praci za smysluplnou,

naplriujici nebo zajimavou. (Armstrong, 2007)
Armstrong uvadi, Zze kombinace obou typld motivace muze vést k vysoké

produktivité a spokojenosti zaméstnancu.

1.3 Maslowova hierarchie potreb

Teorie hierarchie potfeb Abrahama Maslowa je jednim z kli€ovych nastroji pro
pochopeni motivace zaméstnancu v organizacich. Podle této teorie zavisi motivace
Clovéka na naplnéni urcCitych skupin potieb, které vytvareji pyramidu. (viz Obr. 1)
Fyziologické potfeby-jidlo, spanek, pfistup k pitné vodé.

Potfeby bezpecnosti — ochrana pred fyzickymi a ekonomickymi hrozbami.

Socialni potfeby — potfeba pratelstvi, lasky a socialniho uznani.



Spolecenské uznani — sebedlvéra, postaveni, Uspéch.
Potfeba sebenaplnéni, realizace — osobni a profesni rozvo;j.

Nejdfive je nutné zajistit uspokojeni zakladnich fyziologickych potieb, a teprve poté

je mozné zaméfit se na uspokojovani vyssich potfeb sméfujicich k osobnimu rozvoji

a seberealizaci.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Blazka, 2014

Obr. 1 Maslowowa hiearchie potreb

1.4 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzbergova teorie rozdéluje motivacni faktory do dvou skupin: hygienické faktory
a motiva¢ni faktory. (viz Obr. 2)

Hygienické faktory:

Hygienické faktory zahrnuji aspekty jako mzda, pracovni podminky, stabilita
zameéstnani a vztahy s kolegy. (Armstrong, 2015) Tyto faktory maji za ukol
predchazet nespokojenosti zaméstnancli, avSak samy o sobé& motivaci pfilis

neposiluji.



Motivacni faktory:

Motivatory, které zvySuji pracovni spokojenost, zahrnuji uznani za dosazené
vysledky, pfilezitosti pro osobni a profesni rast, odpovédnost a moznost zajimavé a
smysluplné prace. (Armstrong, 2015) Tyto faktory pfimo podporuji zapojeni a

profesni rist zaméstnancl. Pusobi jako hnaci sila pro vyS$Si vykon a spokojenost.

Hygienické faktory Motivujici faktory

e Politika organizace e Uspéch
a vedeni e Kariérni rast

* Podminky prace e Uznéni a ocenéni

e Mzda, plat, socialni vysledku prace
status * Vysoka mira

* Mezilidské vztahy s odpovédnosti
nadfizenymi, e Moznosti tviréiho
spolupracujicimi a a profesniho rstu
podrizenymi

* Mira kontroly nad
praci

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Grandars, 2017.

Obr. 2 Hygienické a motivujici faktory v Herzbergové teorii

Herzberg tvrdi, Ze organizace by se mély snazit nejen fesit pfiiny nespokojenosti
(hygienické faktory), ale také aktivné pracovat na zvySeni motivace zaméstnancu
prostfednictvim inspirativnéjSich aspektu jejich prace (motivacni faktory)

1.5 McGregorova teorie XaY

Teorie X a 'Y, kterou vypracoval Douglas McGregor, popisuje dva rozdilné pristupy

manazeru k zaméstnancum a jejich postojum k praci.



Teorie X pfedpoklada, Ze zaméstnanci maji ze své podstaty odpor k praci, vyhybaji
se ji a potrebuji neustalou kontrolu, motivaci strachem ¢i finan¢nim odménovanim

a jasnym vedenim.

Naopak teorie Y predpoklada, Ze zaméstnanci maji zajem o svou praci, jsou schopni
sami prevzit iniciativu, motivovani jsou cili a sebereflexi a jsou ochotni prevzit

odpovédnost, vytvaret napady a rozvijet se. (Cejthamr, 2010)

1.6 Praktické aplikace motivac€nich teorii pro zajisténi efektivity a
vykonnosti zaméstnancu

Motivacni teorie nachazeji Siroké uplatnéni ve firemni praxi, pfi€emz spolecnosti je

pfizpUsobuji svym potfebam a cilim. PfestoZze poskytovani konkurenceschopného

platu a benefitd zlstava dualezité, mnoho organizaci se nyni zaméfuje také na

nefinanéni odmény, které odpovidaji Herzbergovym motivacnim faktoram.

Napfiklad bali¢ek celkovych odmén muze zahrnovat nejen plat a benefity, ale také
prilezitosti k u€eni a rozvoji, programy uznani, narocné pracovni ukoly a moznosti
kariérniho postupu. Spolecnosti jako Airbnb implementovaly zazitkové odmény, kdy
zameéstnancim nabizeji kredity na pobyty v nabidkach Airbnb po celém svété. Tim
kombinuji motivatory, jako jsou uznani a osobni rist. (HR tutorial, 2024)

Dale byla prozkoumana aplikace Maslowovy teorie potfeb, ktera tvrdi, ze lidé maji
hierarchicky uspofadané potfeby, které je nutné postupné uspokojovat. V
podnikovém prostfedi to znamena, ze firmy musi splnit zakladni fyziologicke potfeby

zameéstnancd, ale také jim poskytnout pfilezitosti pro rist a seberealizaci.

Technologické giganty jako Google tuto teorii aplikuji tim, Ze nabizeji nejen vyhodné
platové podminky, ale také podporuji inovacni projekty a poskytuji flexibilni pracovni
podminky. Maslowova hierarchie potfeb je ve firmé Google aplikovana
prostfednictvim programu "20 % Time Rule", ktery umoziuje zaméstnancum
vénovat az 20 % pracovniho €asu projektim mimo jejich hlavni povinnosti. (Bock,
2015)

Spotify je jednou z prednich svétovych spoleCnosti v oblasti streamovani hudby a

je znama nejen svou technologickou inovaci, ale také modernimi pfistupy k fizeni
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zaméstnancl. Firma vyuziva McGregorovu teorii Y, ktera klade dlraz na

samostatnost, odpovédnost a zapojeni zaméstnancl do rozhodovacich procesu.

Spotify tento pristup implementuje pomoci tzv. squads, coz jsou malé autonomni
tymy, které funguji jako samostatné jednotky pfipominajici startupy. Kazdy tym ma
vysokou miru nezavislosti a odpovédnosti za své projekty, coz zvySuje motivaci a
kreativitu Clenl tymu. Tento model umozfiuje pruzné reagovat na zmény v
pozadavcich trhu a posiluje odpovédnost jednotlivcd za uUspéch jejich prace.
(Planyway, 2023)
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2 Faktory motivace a jejich vyznam

Existuje mnoho motivacnich faktorl, avsak jejich vyuzZiti se v rdznych firméach lisi.
Kazda spolecnost pfistupuje k témto faktorim odlisné, protoze zavisi na charakteru
prace a podminkach, které s ni souviseji. To znamena, ze faktory se navrhuji podle
toho, jaké potfeby je mozné uspokojit na konkrétni pracovni pozici a jaké
individualni potfeby jsou pro zaméstnance dulezité. Mira uspokojeni téchto
specifickych potfeb, které jsou zakladni pro motivacni faktory, vyrazné ovliviiuje
rozhodnuti o jejich pouziti a ovliviiuje také budouci vyvoj motivacni strategie
spoleCnosti. S rostoucim uspokojenim potfeb totiz klesa jejich motivaéni efekt.
(Urban, 2017) Tato kapitola se zaméfuje na faktory motivace. Nejprve budou
popsany vngjSi a vnitini faktory motivace, dale budou rozebrany dalSi faktory

motivace. Zavére€na €ast se bude vénovat vyznamu motivacnich faktoru.

2.1 Vnéjsi a vnitini faktory motivace

Mezi hlavni motivacni faktory Ize zaradit jak vnéjsi, tak vnitfni aspekty, pfi€emz jejich
spravné kombinovani je zasadni pro dosazeni rovnovahy mezi spokojenosti

zameéstnancu a cili organizace.

Vnéjsi faktory motivace jsou spojené s materialnimi podminkami prace a nabidkou
benefitld organizace, jako jsou napfiklad:

. Mzda a finan¢ni odmény: Finanéni odmény, jako jsou mzdy, bonusy a jiné
formy incentiv, jsou Casto hlavni motivaci pro zaméstnance, ktefi je vnimaji jako

uznani jejich prace. (Armstrong, 2015)

. Pracovni podminky: Komfortni pracovni prostfedi zvySuje produktivitu a
snizuje stres zaméstnancu. (Robbins a Judge, 2016)

. Socialni benefity: Zahrnuji zdravotni pojisténi, penzijni pfipojisténi a dalSi
vyhody, které pfispivaji k pocitu jistoty. (Cejthamr a Dédina, 2010)

Vnitrni faktory motivace se tykaji psychologickych potfeb a osobnich ambici:

. Osobni a profesni rast: Moznost dalSiho vzdélavani a kariérniho postupu

motivuje zaméstnance k dlouhodobé loajalité. (Herzberg, 1966)
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. Uznani a ocenéni: Uzplsobeni prace tak, aby zaméstnanci méli pocit, ze
jejich usili je vidéno a ocefiovano, vyznamné zvysuje jejich motivaci. (Bedrnova a
Novy, 2007)

. Autonomie: Schopnost rozhodovat o vlastnich ukolech podporuje kreativitu a
zodpovédnost. Autonomie zahrnuje volnost a pruznost pfi rozhodovani o zptsobu
a Case prace. Rozvojové moznosti znamenaji, ze lidé maji Sanci osvojit si nové
znalosti a zdokonalit své dovednosti. Smysluplnost zaméstnani spoc€iva v tom, Ze

lidé rozumi dalezitosti své prace a vidi, jak pfispivaji k né€emu vétSimu. (Pink, 2009)

2.2 Dalsi faktory motivace

Motivace zaméstnancu je komplexni proces ovliviiovany nejen vnéjsimi a vnitinimi
faktory, ale také dalSimi aspekty spojenymi s osobnimi hodnotami, organizacni
kulturou a mezilidskymi vztahy. Podle Bedrnové a Nového (2007) kvalitni firemni

kultura vytvafi prostor pro rozvoj potencialu zaméstnancu.

Dulezitym faktorem je také rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem.
Schopnost organizace nabidnout flexibilitu, napfiklad moznost prace na dalku nebo
pruznou pracovni dobu, ma pozitivni vliv na spokojenost zaméstnancl a zvySuje
jejich motivaci. Tato rovnovaha navic pomaha predchazet syndromu vyhofeni, coz

ma dlouhodoby pozitivni dopad na vykon pracovnikl (Robbins a Judge, 2016).

Vliv vedeni je také vyznamnym faktorem motivace. Kvalita vedeni a styl fizeni maji
primy vliv na motivaci zaméstnancu. Lidr, ktery podporuje otevienou komunikaci,
respektuje individualni potfeby a aktivhé zapojuje zaméstnance do rozhodovani,
vytvari prostfedi, kde motivace pfirozené roste (Armstrong, 2015).

2.3 Vyznam motivacnich faktor

Motivace zaméstnancu je jednim z kli€ovych krokd na cesté k uspéchu kazdé
spole¢nosti. ZplUsob, jakym manazer chape a vyuziva faktory motivace

zameéstnancl, pomaha vytvaret pfiznivé pracovni prostfedi a zvySovat produktivitu.

Faktory motivace zaméstnancu v organizaci jsou rizné podminky a pobidky, které
vedou zaméstnance k vySSi produktivité a lepSim vykondm. Jejich vyznam spociva
v pfimém dopadu na jejich vykonnost, ktera pfimo ovliviiuje uspéch a finance celé
spoleCnosti. KdyZ zaméstnanec citi, Ze je jeho prace ocenovana a podporovana, je

vice naklonén pfebirat vétsi iniciativu a odpovédnost.
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Spravné nastaveni a rovnovaha mezi vnéjSimi a vnitfnimi motivacnimi faktory vede
k vys8i produktivité, lepSimu udrzeni zaméstnancu a celkové spokojenosti.
Vyzkumy potvrzuji, Zze organizace, které aktivné pracuji s motivacnimi faktory,
dosahuji lepSich vysledku a udrzuji si konkurenceschopnost. (Robbins a Judge,
2016)
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3 Proces motivace a faktory motivace

Tato kapitola se vénuje analyze motiva¢niho systému ve spolecnosti LICHI. Nejprve
je struéné predstavena spoleCnost vCetné prehledu jeji dynamiky financnich
ukazatelu, které reflektuji vyvoj a stabilitu firmy. Nasleduje popis organizacni
struktury. ZavérecCna Cast se zaméfuje na samotny proces motivace a identifikaci

klicovych motivacnich faktoru.

3.1 Predstaveni spole¢nosti a analyza dynamiky zmén finanénich

ukazatell

Organizaci, ktera byla vybrana jako objekt vyzkumu, je spoleCnost LICHI,
mezinarodni znacka damského obleceni, obuvi a doplnkd se sidlem v Moskvé,
kterou v roce 2012 zalozila navrharka Helena Halfinger. Specializuje se na vyrobu
damského obleceni, doplikd a obuvi. Designérské studio se nachazi v Némecku.
Etické principy znacky zahrnuji zakaz détskeé prace. Lichi spolupracuje vyhradné s
velkymi vyrobci, ktefi zajiStuji spravedlivé pracovni podminky.

K dneSnimu dni bylo na uzemi Kazachstanu, KSA, Ruské federace a Kataru
otevieno 49 off-line prodejen. SpoleCnost se aktivné rozviji smérem k
elektronickému obchodu. Online platforma spole¢nosti dodavala internetové

objednavky do vice nez 100 zemi.

Podle vysledkd analyzy dynamiky zmén finan¢nich ukazatel( vidime, Ze finanéni

vysledky spolecnosti LICHI vykazuji pasobivy rast klicovych ukazateld. (viz Obr. 3)

Od roku 2021 do roku 2023 se tak pfijmy spole¢nosti zvySily z 945889 tisic rubli na
3943958 tisic rublu. Zisk z prodeje se v roce 2022 zvysil o 822 291 tisic rubld a Cinil
847953 tisic rubld. V roce 2023 se zisk z prodeje zvysil oproti roku 2022 o dalSich
39,81 %, tj. 0 337 560 tisic rubld, a &inil 1185513. Cisty zisk v roce 2023 dosahl
hranice 937176 tisic rubld, coz je 0 45,97 % vice nez v roce 2022. (Statni informaclni

zdroj ucetni zpravy Ruské federace, 2024)
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Obr. 3 Dynamika zmén financ¢nich vysledki LICHI za obdobi 2021-2023

Vysledky financni Cinnosti spoleCnosti svédCi o spravné zvolené strategii a
efektivnim fizeni. Bylo by nemozné dosahnout uvedenych vysledkd bez efektivni
prace zaméstnancl spole¢nosti LICHI. Spole¢nost povaZzuje své zameéstnance za

jednu ze svych zakladnich hodnot.

3.2 Organizaéni struktura

Spole¢nost LICHI ma 386 zaméstnancl a jeji struktura je organizovana pod
vedenim generalniho feditele, ktery dohlizi na osm oddéleni. Mezi hlavni patfi
maloobchodni oddéleni, které spravuje prodejny, a e-commerce oddéleni, které se
sklada z pododdéleni zaméfenych na obsah, fizeni projektl a podporu, v&etné call
centra. Dale zde funguje IT oddéleni, které se stara o technologickou infrastrukturu,
a HR oddéleni, které zahrnuje personalni oddéleni a vybér personalu. Fotoateliér je
zodpovédny za fotografické sluzby, zatimco oddéleni designu, které zahrnuje
graficky design, vyvoj a produktovou analytiku, se vénuje navrhu a vyvoji produktu.
Sklad spravuje logistiku a distribuci zbozi, a ucetni oddéleni se stara o financni

operace spolecnosti. (viz Obr. 4)
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Obr. 4 Organizac¢ni struktura LICHI

3.3 Proces motivace a faktory motivace ve spole€nosti LICHI

Korporatni kultura LICHI je zalozena na jednotné spolupraci a oteviené komunikaci,
profesnim rozvoji a osobnostnim rdstu, vzajemném respektu a podpofe novych
napadu a iniciativ. Vedeni spole€nosti zdUrazriuje, Ze je dulezity pfispévek kazdého
zaméstnance a Ze pouze tak lze dosahnout pusobivych vysledkl, coz potvrzuji
finan€ni vysledky spolecnosti za roky 2021-2023, otevieni novych obchodl a
uspésny rozvoj znacky jako celku. (viz Obr. 3)

Mezi vyhody, které spolecnost LICHI nabizi, a kterymi se snazi motivovat nové a
stavajici pracovniky patfi:

+ odpovidajici mzdu, systém bonusu a prémii;

* vzdélavaci a tréninkové programy (programy o modé a stylu, vizualnim

merchandisingu, prodeji a praci s klienty);

* slevy na kolekce nabizené v obchodech;

* praci v tymu odbornikd, ktefi jsou ochotni sdilet své zkuSenosti;
 pratelskou a kreativni atmosféru;

« zameéstnanci kancelafe LICHI maji mozZnost pracovat na dalku z jakéhokoli mista

na svété.
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Jednou z kliCovych slozek motivacniho systému LICHI v souCasnosti je systém slev
na kolekce oble€eni nabizené v obchodech. V8em zaméstnancim jsou k dispozici

nasledujici slevy na kolekce spole€nosti:
* 20 % na 3 kusy obleCeni mésicné pro vSechny zaméstnance;

* 25 % na 1 kus obleCeni kazdé 3 mésice pro zaméstnance, ktefi pracuji Sest
mésicu;
* 30 % na 1 kus obleCeni kazdé 3 mésice pro zaméstnance, ktefi pracuji 1 rok;

* 50 % sleva k narozeninam, a b&éhem novorocnich svatkd vSichni obdrzi darkovy
certifikat.

Proces motivace v LICHI zahrnuje odménovani a bonusy navazané na pracovni
vykon, vzdélavani a Skoleni podporujici profesni rist a vytvoreni pozitivni firemni
kultury, ktera klade dliraz na tymovou spolupraci, flexibilni pracovni podminky a
otevienou komunikaci. Zaméstnanci ocenuji slevy na produkty, socialni a
organizacni aktivity, které posiluji tymovou soudrznost, a moznosti kariérniho

postupu, coz zvysSuje jejich loajalitu a motivaci k dosazeni firemnich cild.

Mezi hlavni faktory motivace patfi financni odmény a benefity, moznosti profesniho
rustu, kvalitni pracovni podminky a flexibilita. DualezZitou roli hraji také socialni a

organizacni aktivity

18



4 Vyzkumné Setreni formou polostrukturovanych rozhovort se
zaméstnanci podniku s cilem analyzy vztah mezi stavajicimi
pristupy k motivaci pracovnikt a rozvojem podniku

Tato kapitola predstavuje vysledky vyzkumu zaméfeného na vztah mezi motivaci
zameéstnancl a rozvojem podniku. Nejprve je popsana metodologie. Nasleduje
prehled cili rozhovorl. Kapitola dale prezentuje vysledky vyzkumu, pfiCemz se
soustfedi na analyzu odpovédi zaméstnancl a identifikaci hlavnich problému a

prilezitosti pro zlepSeni motivacniho systému ve spolecnosti LICHI.

4.1 Metodologie vyzkumu

Pro analyzu sou€asného systému motivace zaméstnancu ve spole¢nosti LICHI a
nasledny vyvoj doporuceni bylo provedeno Setfeni ve formé polostrukturovanych
rozhovord se 14 zaméstnanci spole€nosti. Pro uplnost analyzy byli vybrani

zaméstnanci jak centraly, tak obchodu.

Odpovédi na polozené otazky byly strukturovany a slouCeny do obecnych
tematickych skupin podle jejich vyznamu.

Aby byly vysledky co nejpfehlednéjSi a nejvice nazorné, byly shrnuty do grafické
podoby. Vyzkumné Setfeni bylo vytvofené na zakladé teoretické Casti a efektivné,

aby jeho vyplnéni nezabralo mnoho €asu a byla v ném obsaZena cela problematika.

4.2 Vyhodnoceni jednotlivych otazek

Nasledujici otazky byly polozeny zaméstnancum s cilem zjistit, jaké faktory ovliviuji
jejich spokojenost a pracovni vykon a jak stavajici motivacni systém souvisi s
rozvojem firmy. Pro snadnéjSi vnimani byly procenta v grafech zaokrouhlena, aby

vysledky byly pfehlednéjSi a snadno srozumitelné.

Prvotni sloZzkou motivacniho systému kazdé spolecnosti je mzda zaméstnancu, a
proto byly zkoumany odpovédi zaméstnancu na tuto otazku. Z odpovédi vyplyva, ze
vétSina zaméstnancu (66,4 %) je s mzdou vice ¢i méné spokojena. Néktefi dokonce
uvedli, ze jejich odména prevySuje standardy na trhu, coz svédcCi o tom, Ze si své
mzdy vazi a vnimaji je jako spravedlivé a dostateCné. Nicméné, menSina
dotédzanych (14,29 %), ktefi nejsou spokojeni, zminila, Ze by uvitali vice bonusl a

prémii. Doporuc€uje se zvazit upravu systému odmén a bonusu. (viz Obr. 4)
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Obr. 4 Grafické zndzornéni vysledki odpovédi na otazky

Dale byl zkouman aspekt spokojenosti zaméstnancl se svou praci ve spolecnosti.
Tento dotaz umozZiiuje zjistit emocionalni vztah zaméstnancu k jejich praci a
prostfedi, ve kterém pracuji. Emoce jsou dulezitym indikatorem pracovniho klimatu

a firemni kultury, coz pfimo ovliviiuje produktivitu a motivaci.

Polovina dotazanych zaméstnancu (50 %) uvedla, Ze pfi praci citi radost a
uziteCnost. Jsou spokojeni s mnozstvim prace a s tim, Zze se citi ocenéni a vidi, ze
si toho vazi. Zminili také, Ze ocefiuji moznost pracovat z domova. DalSi vyznamna
¢ast respondentu (21,4 %) pocituje spokojenost, i kdyz ne vzdy tak intenzivné jako
prvni skupina. Mensi skupina zaméstnancl (7,14 %) se vSak pfi praci potyka s
pocity unavy a podrazdéni. Podle jejich slov je tento stav zplUsoben narGstem
mnozstvi prace, ktery pro né muze byt obtizné zvladnutelny. DalSi ¢ast respondentl
(14,29 %) uvedla, Ze uvazuji o zméné zaméstnani. Tito zaméstnanci si stéZovali na
nedostatek spolecnych aktivit, zabavy a pfilezitosti k profesnimu a kariérnimu ristu,
coz vedeni firmy nabada k nutnosti tyto oblasti zlepSit, aby si firma udrzela cenné
specialisty. Pro zbyvajicich 7,14 % zaméstnancu jejich prace nevyvolava zadné
konkrétni emoce, coz mize naznacovat jistou pracovni rutinu nebo nedostate¢nou

angazovanost.
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Celkové v8ak z rozhovorl vyplyva, Ze vétSina zaméstnancu ma ke své praci
pozitivni vztah. Casto se t&8i na pracovni den a s o&ekavanim pfistupuji k novym

projektum. (viz Obr. 5)

JAKE EMOCE VAS NAPADNOU, KDYZ SE REKNE
PRACE A PRACOVNIi PROSTREDI?

M nespokojenost, touha po zméné zaméstndani, Unava a podrazdéni
M spokojenost
M lhostejnost

M radost a pocit uziteCnosti

Obr. 5 Grafické zndzornéni vysledki odpovédi na otazky

Soucasti vyzkumu byly také odpovédi na nasledujici otazky:
- Jste spokojeni se svym pracovistém (kancelar / prodejna);
- Zda jsou pro vas dulezité spole¢né aktivity (firemni akce, teambuilding, Skoleni)?

- Chtéli byste absolvovat Skoleni v jinych méstech nebo v zahranici?
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VétSina zaméstnancl je se svym pracovistém spokojena. Dalkova prace je
oblibenou moznosti, ale nespokojeni zaméstnanci naznacuji potfebu zlepSeni
pracovniho prostfedi. Tito zaméstnanci uvedli, ze by ocenili zlepSeni pracovniho
prostfedi, zejména v podobé ,klidové zony pro odpoc€inek béhem prestavek®. (viz
Obr. 6)

JSTE SPOKOJENI SE SVYM PRACOVISTEM?
(KANCELAR)

HAno MNe Pracuji na ddalku

Obr. 6 Grafické zndzornéni vysledki odpovédi na otazky

Obchody jako pracovisté jsou hodnoceny pozitivné, ale témér tfetina nespokojenych
zameéstnanct by mohla naznacovat problémy s pracovnimi podminkami nebo
organizaci prace. Tito zaméstnanci uvedli, Ze by ocenili zlepSeni pracovniho
prostfedi, zejména v podobé ,klidové zony pro odpocCinek béhem prestavek®. Dale
zminili, Ze by radi zlepSili organizaci smén, coz by podle nich pomohlo zlepsit jejich
pracovni podminky a celkovou spokojenost na pracovisti. (viz Obr. 7)
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JSTE SPOKOJENI SE SVYM PRACOVISTEM?
(PRODEJNA)

W Ano M Ne

Obr. 7 Grafické znazornéni vysledki odpovédi na otazky

Spole¢né aktivity jsou dulezitym faktorem pro vétSinu zaméstnancq, i kdyz Cast
respondentd je k t&mto akcim Ihostejna. Vedeni by mélo vice propagovat jejich

pFinos. (viz Obr. 8)

ZDA JSOU PRO VAS DULEZITE SPOLECNE
AKTIVITY (FIREMNI AKCE, TEAMBUILDING,
SKOLENI)?

HMAno MEMNe MNikdy se takovych akci netdcastnim M Je mito jedno

Obr. 8 Grafické znazornéni vysledkii odpovédi na otazky
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VétSina zaméstnancu by uvitala vzdélavaci pfilezitosti mimo svUj region. To ukazuje

na zdjem o rozvoj, ktery by firma méla podpofit. (viz Obr. 9)

CHTELI BYSTE ABSOLVOVAT SKOLENI V
JINYCH MESTECH NEBO V ZAHRANICIi?

HMAno B Ne M Nevim

Obr. 9 Grafické znazornéni vysledkii odpovédi na otazky

24



5 Vysledky vyzkumného Setreni a navrhy pro zlepseni

Vysledky vyzkumného Setfeni ukazuji, Ze vétSina zaméstnancul je spokojena se
souCasnou motivacni strategii, coz je potvrzeno pozitivnim financnim vyvojem
spoleCnosti LICHI a jejim rozSifovanim na trhu, vCetné rozvoje internetového
obchodu. Zaméstnanci vyjadfili spokojenost se svou mzdou a radosti z pfichodu do
prace, coz ukazuje na pozitivni pracovni atmosféru a vztah k jejich pracovnim
povinnostem. Rovnéz je vétSina zaméstnancu spokojena s pracovnim prostfedim

jak v kancelafich, tak v obchodech.

Nicméné&, béhem rozhovorl se zaméstnanci byly identifikovany nékteré oblasti,
které je tfeba zlepSit pro zajisténi dalSiho rdstu firmy.

5.1 Podpora kariérniho rozvoje a spoleénych aktivit

Cast zaméstnancl vyjadfila zajem o vice vzdélavacich programi a prilezZitosti ke
kariérnimu rustu. Firma by mohla zavést pravidelna Skoleni, workshopy a umoznit
zameéstnancim ucast na konferencich nebo vzdélavani mimo region, pfipadné i v
zahraniCi. Zaméstnanci také projevili zajem o vice teambuildingl, spoleCenskych
akci a firemnich setkani. Doporucuje se zorganizovat pravidelné aktivity podporujici
tymového ducha, napfiklad turnaje, spolecné vylety, unikové hry.

5.2 ZlepSeni pracovniho prostredi

Néktefi zaméstnanci navrhli vytvofeni klidové zony pro odpocCinek béhem
prestavek. Takova iniciativa by mohla pfispét k lepsSi regeneraci béhem pracovniho
dne a zvySeni celkové spokojenosti. VétSina zaméstnancu ocenila moznost prace
na dalku. Tento benefit by mél byt zachovan nebo rozSifen formou hybridniho
modelu prace, ktery kombinuje praci z domova a kancelare.
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Zaver

Hlavnim cilem mé prace bylo prozkoumat, jak motivace zaméstnancl ovliviuje
rozvoj organizace. V teoretické casti jsem se zabyvala souCasnymi teoriemi
motivace, jako jsou Herzbergova teorie dvou faktor(i, Maslowova hierarchie potfeb
a dalSi pristupy, které poskytuji lepsi pochopeni motivace na pracovisti. Tyto teorie
pomahaji objasnit, jak ruzné faktory pfispivaji ke spokojenosti a vykonu

zaméstnancu.

V praktické Casti jsem analyzovala, jaké motivacni nastroje firma LICHI vyuziva a
jak tyto nastroje ovliviuji pracovni vykon a spokojenost jejich zaméstnancu.
Vysledky mého vyzkumu ukazaly, Ze vétSina zaméstnanci je s aktualnim
motivacnim systémem spokojena. Tento pozitivni pfistup ma zasadni vliv na rust a

rozvoj firmy. Pfesto jsem identifikovala oblasti, které vyzaduji zlepSeni.

Teoretické poznatky jsem propojila s empirickymi daty. Herzbergova teorie
napfiklad ukazala, ze nedostatky v hygienickych faktorech, jako jsou organizacni
struktura a moznosti odpocinku, mohou sniZovat spokojenost zaméstnancu.
Naopak motivacni faktory, jako je uznani a rozvojové pfilezitosti, maji zasadni vliv

na jejich pracovni vykon a loajalitu k firmé.

Zavéry této prace poskytuji cenné poznatky nejen pro vedeni firmy LICHI, ale i pro
dalSi organizace. Implementace navrZzenych opatreni, jako jsou lepSi pfilezitosti pro
kariérni rast a podpora tymové spoluprace, mize pfispét k vytvofeni harmonického
pracovniho prostfedi. To nasledné podpofi nejen spokojenost zaméstnancua, ale i

rist a uspéch celé organizace.
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nutnost rozvoje Skoleni a bonusového systému
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