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Vliv prvki motivaéniho procesu na pracovni vykonnost

Abstrakt

Tato bakalafska prace se zabyva vlivem prvkd motivaéniho procesu na pracovni
vykonnost. Klade si za cil zjistit, jak a které prostfedky pohani podiizené K lepsi pracovni
moralce, tudiz i Kk efektivnéjsi praci a k vétSimu pfinosu pro organizaci, protoze pravé
zaméstnanci jsou klicem tuspésné firmy. Dil¢i ¢asti je posouzeni dulezitosti stimulil

z pohledu vedouciho pracovnika.

V teoretické casti jsou definovany a pfiblizeny zakladni pojmy jako management,
manazerské funkce, motivace a pracovni vykonnost, jeZ se vztahuji ke zkoumané
problematice. Vlastni vyzkum Vv realitni kancelafi vychazi z prvni ¢asti bakalarské prace a
je veden formou kvalitativnich metod, kde se uplatiuje zejména polostrukturovany

rozhovor s feditelkou firmy a focus groups s brigadnicemi.

V zavéreéné Casti jsou zhodnoceny zjisténé vysledky, které reflektuji soucasnou uroven
motivovanosti ve vybrané organizaci. Soucasti je porovnani piistupi K motivaéni a
demotivacéni slozce na pracovisti ze strany zaméstnavatelky a nasledné jejich podtizenych.
Na zéklad¢ toho bylo zformulovano doporuceni, jakym zpsobem podnécovat pracovniky

Kk vyssi vykonnosti.

Kli¢ova slova: management, manazerské funkce, vedeni lidi, styly fizeni, efektivni

motivace, benefity, motiva¢ni mechanismus



Influence of Elements of Motivation on Job Performance

Abstract

This bachelor thesis deals with the influence of elements of the motivational process on job
performance. It aims to find out how and which resources drive subordinates to better work
ethic, and therefore to more efficient work and greater benefits for the organization,
because employees are the key to a successful company. A partial part is the assessment of
the importance of incentives from the perspective of the manager.

The theoretical part defines and approaches the basic concepts such as management,
managerial functions, motivation and performance, which relate to the researched issues.
The actual research in the real estate agency is based on the first part of the bachelor's
thesis and is conducted in the form of qualitative methods, where observation,
semi-structured interview with the company's director and focus groups with temporary

workers are applied.

The final part evaluates the results, which reflect the current level of motivation in
the selected organization. It includes a comparison of approaches to the motivational and
demotivational component in the workplace by the employer and subsequently her
subordinates. Based on this, a recommendation was formulated on how to encourage

employees to perform better.

Keywords: management, managerial function, people management, management styles,

effective motivation, benefits, motivational mechanism
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1 Uvod

Zakladnim motivem pro vedeni lidi a personalniho zajisténi je rozvoj lidského kapitalu.
V soucasné dob¢ toto téma nabyva velkého vyznamu, nestac¢i pouze fidit zaméstnance,
manazefti je musi vést. Obecné lze Fict, ze spInénim této polozky Vv procesu fizeni vede k
prosperité celé organizace. Motivovani zaméstnanci jsou pro firmu velkym piinosem,
jelikoz praveé tito pracovnici jsou schopni uskutecnit cile spolecnosti. Proto by mélo
nadfizenym zaleZet na tom, zda jsou jejich zaméstnanci urcitym zpasobem stimulovani
k podavani vyssich vykonu. Nékteti lidé se dokazi motivovat sami, jini potfebuji podnét od

v

okoli a neju¢innéjsi je kombinace obou piipadu, kdy je vysledny pracovni efekt umocnény.

Kazdy ¢lovek je jedine¢ny a kazdého K ¢innosti podnécuje néco jiného, at’ uz se jedna o
vnitini & vn&j$i motivaci. Ukolem ¥idicich pracovniki je pravé zjistit, co jejich podiizené
pohani a zajistit jim, aby byli spokojeni a vykonni. Je zde uréitd souvislost mezi
spokojenosti zaméstnance, jeho vykonnosti a loajalitou k podniku, nicmén¢ je tfeba mit na
paméti, Zze neni pravidlem, ze spokojeny zaméstnanec musi dosahovat i lepsi pracovni
vykonnosti. ,, Spokojenost neni motivace a spokojeny clovek jesté nemusi byt motivovany “

(Hospodarova, 2008, s. 100)

Efektivni pisobeni na zaméstnance je komplikovanou zaleZitosti. Rozeznat stimuly je
jednoduché, av$ak maji kratkodob&jsi trvani nez motiv. Identifikovat vnitini pohnutky
pracovniku je slozita ¢innost vyzadujici ¢as a empatii. Ne kazda motivace je efektivni. Bez
dikladného seznameni a pochopeni persondlu nelze zvolit vhodny motivaéni prvek, coz

muze mit za nasledek Spatnou kvalitu prace.

Pro manazera jsou dulezité zkusenosti nasbirané v prubéhu jeho kariéry, jez mu umozni
snadngji rozpoznat individualni motivy svych podiizenych. Uskali spo¢iva v tom, Ze nelze
aplikovat jeden motiv na vSechny pracovniky. Navic cile a priority lidi se méni béhem
jejich zivota a v navaznosti na to se stiidaji i jejich potieby. Ulohou vedeni je zanalyzovat
tyto potfeby a nasledné se je pokusit uspokojit tak, aby jejich zaméstnanci méli lepsi

pracovni moralku a pracovali efektivné;ji.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalafské prace je zhodnotit soucasné prvky motivace ve zvolené
organizaci a na zaklad¢ jejich zhodnoceni navrhnout adekvatni postupy a doporuceni, jez

by vedly k odstranéni nedostatkll a ke zvyseni motivace pracovnikti uvnit organizace.

2.2 Metodika

Prvni cast zavéreéné prace Se zaméfuje na komparaci odborné literatury zabyvajici se
danou problematikou. Jde o vysvétleni klicovych pojmi vztahujicich se k prvkim
motivacniho procesu. Nejprve je v této praci charakterizovan management, manazZer a
manazerské funkce. Protoze je vyzkum zaméfen na motivaci a vykonnost, jsou zde
vysvétleny i tyto pojmy a to, jak spolu souvisi. VSechny parafraze a citované aryvky jsou
fadné oznaceny. Tabulky a obrazky jsou vhodné pojmenovany a je u nich uveden zdroj, ze
kterého byly pouzity. Jejich seznam spolu se zdroji pouzivané k literarni resersi se nachazi

na konci bakalaiské prace.

Druhé c¢ast prace je zaméfena na zhodnoceni prvki motivace ve spole¢nosti Dumrealit.cz
INVEST. Uvodem této sekce je detailni charakteristika vybrané organizace, kde je
znazornéna i jeji organizacni struktura a vysvétlené odménovani brigadnikti. Tento usek
kapitoly je zpracovan pomoci studia internich dokument spolecnosti, dat z webovych
stranek a externich zdroju. Pro vlastni Setfeni byl vyuzit kvalitativni ptistup s ohledem na
velikost vybraného podniku. Tato metoda ma validnéjsi data, jelikoz je kladen diraz na

jednotlivé vypovédi, jejichz autenti¢nost by se v ramcei kvantitativniho pfistupu vytratila.

Pro zjisténi nazoru zaméstnavatelky na motivacni prvky a efektivitu prace byla vyuzita
metoda interview, které trvalo hodinu a tfi ¢tvrté a konalo se v kancelafi spole¢nosti.
Rozhovor byl fizen pouze castecné a apeloval vice na volné asociace. Jedna se o optimalni
zpusob, jak limitovat nevyhody obou krajnich forem. Podobné jako u strukturovaného
rozhovoru je pfipraven okruh otazek, které pomahaji se neodchylovat od hlavniho tématu a
neopomenout dilezité body, dotazovanému je na rozdil od tohoto typu interview ponechan
prostor pro rozvedeni své odpovédi a moznost plynulého pfechodu k jiné otazce, ¢imz neni

prerusen jeho tok myslenek, coz je naopak vyhoda u nestrukturovaného rozhovoru.
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Postoje zaméstnancti k pracovnim stimulam byly identifikovany formou focus groups.
Kolektiv je sam o sob¢& motiva¢nim prvkem a dochazi ke vzajemnému ovliviiovani ¢lent
tymu, at’ pozitivné ¢i negativné. Ohniskové skupiny se zGc¢astnilo 5 brigadnic. V realitni
kancelafi je zaméstnano 6 dalSich pracovnic, avsak byl zvolen vzorek, jeZ ma k danému
problému nejvice co fict. Navic v uplynulé hodin¢ a ptl v zasedaci mistnosti na Praze 2 —
Vinohrady mély zaméstnankyné diky malému poctu dotazovanych dostatek prostoru pro
vyjadieni svého uhlu pohledu. Jednalo se o homogenni skupinu, stejného véku a vzdélani.

Z divodu anonymity nejsou uvedena jména jednotlivych zaméstnankyn.

Zucastnéné byly zpocatku seznameny s tim, ¢eho se vyzkum tyka a vSechny daly souhlas k
audiozaznamu, ktery je nezbytny pro zpétné pichrani. Zjisténé informace od majitelky a
jejich podtizenych Se navzajem porovnaly a doslo se K vystupim, kdy na nékteré
motivacni prvky nahliZely stejné, a naopak u né€kterych se lisily v reakcich. Vlastni Setfeni
pomohlo k nalezeni odpovédi na zkoumanou problematiku a k ovéfeni nasledujicich

vyzkumnych ptedpokladu:

VP 1: Velikost podniku ma vliv na vnimani dtleZitosti vztahti na pracovisti.
VP 2: Ptistup nadfizeného k praci se odrdzi na pracovni vykonnosti jeho podiizenych.
VP 3: Komunikace je zasadni pro efektivni praci.

VP 4: Motivace a vykonnost je ovlivnéna zivotni etapou jedince.

13



3 Teoreticka vychodiska

Spole¢nost se neustale vyviji a dochazi k mnoha zasadnim zménam. Clovéku se nabizi
nespocet pracovnich pfilezitosti, protoze firmy se o kvalifikované zaméstnance pretahuji.
Pro organizace je v tuto chvili nezbytné spravné fizeni lidskych zdroju, které ma za ukol
vytvafet kompromisy mezi managementem a pracovniky tak, aby obé strany byly nadmiru
spokojené a nedochéazelo k fluktuaci. Proto si v tivodu této kapitoly charakterizujeme
management, zejména manazerské funkce, které se odrazeji na motivovanosti a vykonnosti

zaméstnancl. Témto dvéma pojmim je téZ v€novand samostatna podkapitola.

3.1 Management

Podobné¢ jako Cesky vyraz robot, tak i pojem management, jez pochazi z latinskych slov
,manus® (ruka) a ,,agere* (Cinit, d¢lat) se stal mezinarodnim. Do ¢eského jazyka by se to
dalo pftelozit jako vedeni ¢i fizeni podniku, zalezi, jak je na to pohlizeno. (Kabrt a kol.,
1991, s. 24)

Z pohledu organizace jde o vedouci pracovniky (manazery), ktefi maji na starosti chod
firmy a pomoci spravného fizeni instituce skrz vedeni zaméstnancti dosahuji podnikovych
cili. Pokud je management vniman jako védni obor, jde o ,,proces tvorby a udrzovani
prostredi, ve Kterém jednotlivci pracuji spolecné ve skupindch a ucinné dosahuji vybranych
cilu* (Koontz a kol., 1998, s. 16). Kazdy autor pohlizi na hlavni ¢innosti managementu
jinak. Zatimco Veber a kol. (2009, s. 17) déli management na tyto ¢asti: rozhodovani,
planovani, fizeni, implementace, kontrola, organizovani, komunikovani a prace
s informacemi; Koontz a kol. (1998, s. 17) vymezuji manazerské Cinnosti pouze na

planovani, organizovani, personalistiku, vedeni a kontrolovani.

Drucker (2002, s. 24) ve své knize klade u managementu dtiraz na podnikavost a inovaci.
Dle jeho nazoru mnoho organizaci neuspéje pravé kvili tomu, Ze postradaji inovace. Pro

néj neni prioritou vyznam, ale tii nezbytné ukoly pro to, aby instituce mohla prosperovat:

» stanoveni konkrétniho ui¢elu a poslani;
> zajisténi produktivity prace a efektivnosti;

» fizeni socialnich dusledkd ¢innosti a socialnich povinnosti.

14



Jednd se o védu (uméni), jez vychéazi predevSim z praxe, proto se pofad vyviji a
ptizptisobuje dob¢. Teorie je nazyvana vystizné ,,dzungli teorie managementu (Koontz a
kol., 1998, s. 39). Podstata vsak stalé zistava stejna: ,, Ridit znamend dosahovat Vysledkii

prostiednictvim lidi a s jejich pomoci“ (Hospodafova, 2008, s. 15).

3.1.1 Historicky vyvoj

Management neni pouze fenoménem Soucasné doby, jeho pocatky sahaji az do davné
minulosti. Uz i primitivni kultury si délily praci, mély ur¢ita pravidla a vztahy nadfazenosti
a podiizenosti. Mnozi autoii (Vodacek a kol., 2013, s. 19; Bélohlavek a kol., 2006, s. 6) se
odkazuji na starovek, kdy dochazelo k tvoreni instituci a hierarchie. Uz pfi stavéni pyramid

se jednalo o organizovany proces, kdy se jiz uplatiovaly stfipky souc¢asného fizeni.

Problematiku vedeni lidé vnimali je$t¢ davno piedtim, nez vznikl samotny pojem
management. Tématikou vudcovstvi se zabyva i znamé dilo Vladat Niccoly Machiavelliho,
jehoz heslo ,ucel svéti prostiedky™ je casto pouzivano jako piislovi. Je ale nutné
podotknout, Ze je mnohymi chapano $patné. Mélo by se jednat o ctnostny tcéel. Podle ng;
by mél panovnik budit respekt, ne vladnout strachem a to plati pro vedouci pracovniky i

nyni.

Moderni management je spjat s rozvojem spolecenské délby prace za pramyslové revoluce
a zakladnimi kameny jsou ¢tyii klasické sméry (Vodacek a kol., 2013, s. 19-22):

a) védecké primyslové Fizeni — toto obdobi je typické pro inzenyrskou snahu o
usporu Casu pii piipravé a nasledné vykonani vyrobnich a obsluznych procesi na
nejspodnéjsich stupnich organizace podniku. Pozornost je zde soustfedéna na tii
pilite: Clovek, vyrobek a stroj. Diky casovym pozadavkim (normovanim) se

specializovala vyroba, toto zefektivnéni prineslo zvyseni produktivity.

b) Skola lidskych vztaha — do popiedi se dostavaji psychologické a socialni faktory.
Jedna se o predchudce dnes jiz znamé personalistiky a vyzdvihuje to, Ze 1idé jsou
nejvétsim kapitalem. Klade diraz na samotné zaméstnance, jak je spravné vést, o

je motivuje, prostiedi, v némz pracuji ¢i jejich osobni zaliby.
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c)

d)

spravni Fizeni — vyznamna je provazanost procesid V organizaci: planovani,
organizovani, piikazovani, koordinace a kontroly. Tyto manazerské funkce se tolik

nelisi od soucasného pojeti jiz zminované v tvodu této kapitoly.

Skola byrokratického Fizeni — poukazuje na dulezitost administrativni stranky
organizace, pro jejiz fungovani musela byt jasn¢ stanovena hierarchie a délba

prace, pevné normy a pravidla. Na vse dohlizel spravni $tab.

Bélohlavek a kol. (2006, s. 20-35) d¢li vyvojové etapy podle typu myslenek na 5 etap. Jak

uz to byva, nékteré se shoduji se skolami Vodacka, maji pouze jiny nazev, a nékteré jsou

konfliktni. Je dualezité si uvédomit, ze nelze obdobi ohranicit od a do, plsobi na sebe i

nadale, prestoze uz podle litarutury by mélo byt ukoncené. Proto vSechny tyto Skoly a

pristupy by se mély vnimat jako odrazové mustky pro lepsi orientaci v dané problematice.

Myslenkové etapy podle Bélohlavka a kol. (2006, s. 20-35):

a)

b)

mechanicky pristup (do 20. let 20. stoleti) — jedna se o védecké prumyslové fizeni.
Jadrem tohoto sméru jsou jednotlivé ¢asti Stroju a lidé, kteti spole¢né funguji jako

soustroji ozubenych kolec¢ek s jasné vymezenymi rolemi a pracovnimi ¢innostmi.

Skola lidskych vztahu (20. a 30. 1éta) — jde o stejnojmennou etapu jako u Vodacka
a kol. (2013, s. 21) vyzdvihujici poznatky ziskané z Hawthorskych studii, kdy se
doslo k zavéru, Ze pro podnik by mély byt kli¢ové i interpersonalni vztahy. Tato
Skola ukazala, ze pratelsky pftistup k zaméstnanci, kdy manazera zajimaji jejich

potieby, zvySuje motivaci pracovnika.

humanisticky pristup (40. a 50. 1éta) — centrum pozornosti se piesouva ze socialni
motivace na spravny osobni rozvoj jednotlivce. Jeho soucasti je teorie X a Y od
D. McGregora a sebeaktualizace od znamého psychologa A. Maslowa. Teorie X a
Y si zaklada na predpokladu X: lenost lidi zptsobujici to, ze jsou bez pracovni
moralky, metoda cukru a bice, odpoveédnost je pfenechana jinym, zaroven tu je
uzky okruh lidi preduréenych k fizeni ostatnich. Na druhé strané stoji humanisticka
teorie Y: prace je pro ¢lovéka uplné piirozena, neboji se ani samostatnosti a
odpovédnosti, nejedna se pouze 0 malou skupinu, dochazi vsak k tomu, ze instituce

to potlacuji svym striktnim fizenim.
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d) moderni nazory (60. a 70. 1éta) — zaujimaji postoj, ze by se véci mély délat struéné
a srozumitelng, diky ¢emuz bude chod organizace bez zadrheld. V bézném zivoté
se neuplatiiuje jeden princip na vSechno, tudiz neni mozné, aby byl pouze jeden
zpusob vedeni. Stavi se tu proti sobé populac¢ni ekologie (pieziti silngjsiho,
prostiedi rozhoduje 0 schopnostech organizace) a organizacni ekologie (symbioza

firem).

Je zde zahrnuta i teorie ,,Z“, kde W. Ouchi misi americky piistup a japonskou
filozofii fizeni, coz umoznuje vznik kompromisu, ktery se v USA 1épe adaptoval a

byl efektivni pro organizace.

Tabulka 1: Vznik teorie Z

Teorie A Teorie J Teorie Z

(americky pristup) (japonsky pFistup)
Zaméstnani kratkodobé celozivotni dlouhodobé
Rozhodovani individualni konsensualni konsensualni
Odpovédnost individualni kolektivni individualni
PovySovani rychlé pomalé pomalé
Kontrola vnéjsi, formalni vnitini, neformalni vnitini, neformalni

s formalni mirou
Kariéra specializovana nespecializovana castecné
specializovana

Pracovnik jako zaméstnanec jako ¢lovek jako ¢lovek

Zdroj: (Bélohlavek a kol., 2006, s. 30)

e) postmoderni nazory (80. a 90. 1éta) — jsou v kontrastu s modernim pfistupem, jez
se snazi vSe shrnout do jednoho velkého celku. Postmoderni pfistup cili na vlastni
feSeni dil¢ich prekédzek, chépe, Ze kazda véc ma individudlni feSeni a nemulze se
stavét na podobnosti organizaci. Snaha o hledani spole¢ného zastira jejich
jedinecnost. Lidé i samotné organizace se neustdle uéi, inovuji, poznavaji. Cim
rychleji instituce dokaze reagovat na meénici se prostiedi, tim ma vétsi Sanci pro
preziti v dnesnim konkurenénim svété. Rozhodujici jsou pravé proto zamestnanci.
Se zm¢&nou piistupl organizaci Se méni i role manazeri. Nesnazi se jiz rozkazovat,

ale vést podiizené spravnym smérem pomoci rozvojového piistupu.

3.1.2 Manazer

., Manazer je tim, kdo uvadi vsechno v pohyb, kdo tomuto pohybu dodavi rad a kdo
podminuje ucinnost vsech procesu, které v podniku probiiaji* (Bedrnova a kol., 2007,

S. 269). Manazer v organizaci neni jenom sam za sebe, téZ ma na starosti zaméstnance a
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jejich vykonnost, odpovida za prosperitu firmy a zaroven reprezentuje danou instituci.
,,Md velkou odpovednost za majetek, finance, efektivitu toho, co firma a organizace
vytvarii, ale také za vykonnost, spokojenost a zdravi lidi, které vede* (Hospodatrova, 2008,
s. 9).

Vedouci pracovnici fidi procesy ve firm¢ a souc¢asn¢ vedou zaméstnance. Ob¢ slozky by
mély byt v rovnovaze. Co je vlastné manazer bez lidi, kteti by dé¢lali dané ¢innosti, a co
jsou zaméstnanci bez vedouciho, ktery by je nasméroval spravnym smérem. Diky typu
fizeni, je manazer schopen ovliviovat efektivitu lidi a se spravnou motivaci dosahovat

vynikajicich vysledku. (Veber a kol., 2009, s. 35)

Kazda organizace ma svoji strukturu, kde se projevuje vztah nadfizeny — podfizeny.
Dokonce i manaZzefi maji mezi s Sebou takovy vztah. Jejich postaveni ve spole¢nosti se
odviji od jejich schopnosti plnit organiza¢ni cile na dané trovni instituce. (Bélohlavek a
kol., 2006, s. 10)

Obecné se podle mnohych autorti (Bélohlavek a kol., 2006, s. 10; Veber a kol., 2009, s. 29)

manazefti déli do tfech urovni:

> liniovi manaZefi — nachazeji se na spodni pii¢ce pyramidy. Jejich povinnosti je
dohlizet na zaméstnance pii realizovani jejich kazdodennich tkolt. Napli jejich
prace téz zahrnuje kontrolovani, korigovani vad a piekazek v provozu. Radi se sem

predaci, mistii nebo vedouci dilen.

» stfedni manazefi — jSOU O stupeit Vy$ a nejenom ze dohlizi na niz§i vedouci
pracovniky, ale téz i v nekterych pfipadech na tfadové pracovniky. Jejich hlavni
naplni je poskytovat a ziskévat informace. Patfi sem dilovedouci a vedouci riznych

utvaru.

» vrcholovi manazefi — jsou uplné€ na vrcholu pyramidy. Jedna se o malo pocetnou
skupinu, ktera ma odpoveédnost za celkovou efektivitu firmy a piebira na sebe i
odpovédnost za vlastniky. Top vedoucimi jsou generalni feditelé, predsedové ¢i

nameéstci feditelu.
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3.1.3 Manazerské funkce

Manazerskd prace je rozmanita. Vedouci zaméstnanci muZzou pusobit piimo na
zaméstnance, Castokrat v§ak pouze zprosttedkované. Manazerské funkce jsou nejdulezitéjsi
¢innosti manazera, jez vznikly z praxe, a proto jich existuje cela fada, v tabulce nize jsou
uvedeny né¢které z nich. (Vodacek a kol., 2013, s. 65-68)

Tabulka 2: Pfehled manazerskych funkci podle autora

Fayol Urwick Gulick Drucker Appleby Koontza Pearcea
Weihrich Robinson

Planovani Ano Ano Ano Ano Ano Ano Ano
Organizovani | Ano Ano Ano Ano Ano Ano Ano
Personalni - - Ano Ano Ano Ano -
zajisténi
Vedeni lidi - - - - - Ano -
Motivace - - - Ano - - -
Prikazovani Ano Ano Ano - Ano - Ano
Koordinace Ano Ano Ano - - - -
Kontrolovani | Ano Ano Ano Ano Ano Ano Ano
Zkoumani - Ano - - - - -
Komunikace - Ano Ano Ano - - -
Rozpoctovani - - Ano - - -

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Vodacka a kol. (2013, s. 66-68)

Vétsina uvedenych autord se shoduje v planovani, organizovani a kontrolovani. Kromeé
nich je podstatné zminit i personalni zajisténi a vedeni lidi, jelikoz zrovna tyto zminéné
funkce maji nejveétsi souvislost s motivaci. Zvolené slozeni Cinnosti je totozné

s manazerskymi funkcemi podle H. Koontze a H. Weihricha.

Planovani je zakladnim kamenem pro ostatni aktivity. Jde o informacni tok, kdy se
stanovuji cile a zpasob jejich dosazeni. Bez vytyCeni jasného ucelu by prace nebyla
efektivni. Soucasti je dale upfesnéni postupt, rozdeéleni tkolu a zdrojia. Vysledkem tohoto
procesu je plan obsahujici zamér s urcitymi vlastnostmi, jez se fidi pravidlem SMART.
Tento termin je zkratkou pro Specific (specificky), Measurable (méftitelny), Agreed
(akceptovatelny), Realistic (realny), Timed (terminovany). Pokud cile tohle vSe obsahuji,
pak jsou kvalitni a plni svtij ucel. (Bélohlavek a kol., 2006, s. 93-103)

Organizovani ma za povinnost rozdélit praci (rozvrzeni smeén), koordinovat jednotlivé
¢innosti a rozdat pravomoci a zodpovédnost. Prioritou je téelné zajisténi roli vedoucich

k dosazeni podnikového zaméru. Vztahy mezi lidmi a prostiedky tvofi organizacni
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strukturu, ktera je kostrou celé firmy. Tyto struktury se déli podle n¢kolika hledisek, zalezi
na velikosti spole¢nosti, jejim zamétenim atd. (Koontz, a dalsi, 1998, s. 234-247)

Nize je uvedeno par piikladi ¢lenéni:

Obrazek 1: Podle poétu organizaénich stupiit

P 1. Stupefi - podnik

Pl'1 ........ Pl'n 2. Stupen - provoz

5335330 e v

Zdroj: (Hron a kol., 2017, s. 120)

Obrazek 2: Podle podnikovych funkei

Podnik

Stabni Gtvary

| |
Vyroba Obchod Sluiby
(Dilny) {Obchodni oddéleni) (Pradelna)

Zdroj: (Hron a kol., 2017, s. 125)

Obrazek 3: Podle vyrobki

Podnik
Obchod

Stabni ttvary
(obchodni oddé&leni)

| | | |
Vyrobek 1 Vyrobek 2 Vyrobek 3 Sluiba 1 Sluiba 1
Zévod 1 Zavod 2 Zavod 3 Zavod 4 Zavod 4

Zdroj: (Hron a kol., 2017, s. 125)

S organizovanim souvisi i delegovani pravomoci. Manazefi nejsou schopni mit na starosti
vSechny podfizené a kontrolovat, zda jsou vSechny ukoly plnéné spravné. A tudiz vyvstava
otazka, jak spravné delegovat pravomoc na podiizené. Pravomoc je docasné propujéena
podiizenému a ten se tim Castecné zapojuje do rozhodovani. (Koontz a kol., 1998,
S. 287-288)

Personalnim zajisténim se mysli vybér a rozmisténi spolupracovniku. Personalistika ma
za ukol zjistit nejprve pozadavky na dané pracovhi misto, neZz bude hledat vhodné

kandidaty, jde tzv. o ,,Fitting Man in the Job*, obcas se stava, ze je postup opacny, kdy se
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zajimavému uchazeci vytvoii takova pozice, ktera odpovida jeho dovednostem ,,Fitting the
Job to the Man“. Nedilnou soucasti je i udrzeni zaméstnanct. Nabor je finan¢né naroc¢ny,
avSak fluktuace pracovniku stoji spole¢nost mnohem vic. Kromé toho je dal$i naplni
personalniho  zajisténi hodnoceni prace, pohyb zaméstnanci Vvramci firmy
(sestup/vzestup), zvySovani kvalifikace a rekvalifikace, zajisténi vhodného pracovniho

prostiedi a systém odménovani a tresti. (Vodacek a kol., 2013, s. 70-71)

Vedeni lidi vychazi z teorie X a Y, ktera byla jiz zmifiovana u humanistického pfistupu pii
vyvoji managementu. Stoji zde proti sob¢& autoritativni fizeni proti participacnimu a
kompromis mezi témito teoriemi je nejpreferovangjsi. Styly zavisi na prostiedi, kde
manazeti pusobi. Podle toho musi pfizpusobit své jednani tak, ze zvoli zadouci zptsob
ovliviiovani lidi, ktery pomuze dosahovat podnikovych cili. A to se neobejde bez

komunikace a motivace. (Koontz, a dalsi, 1998, s. 438-444)

Kontrolovani je zpétna vazba nezbytna na vSech trovnich fizeni. Zjistuji se odchylky od
zadani a zda firma dosahuje pozadovanych vysledkd. Aby vibec mohlo dojit na korekci
odchylek, stanovi se nejprve standardy, podle kterych se méfi vykonana prace. Diky tomu
se spole¢nosti vyvaruji zbytecnym chybam do budoucna. Kontrolni proces tvoii Ctyfi
ukoly: monitorovani prostfedi, vymezeni sméru, hodnoceni probihajicich aktivit a

hodnoceni kontrolniho systému. (Bélohlavek a kol., 2006, s. 159-163)

3.2 Motivace

Motivace je neviditelna sila, jez pohani lidi vpted. Jako mnoho slov i toto ma latinsky
pavod — movere v prekladu hybat, pohybovat. Motivem muze byt ,, potieba, touha nebo
emoce, ale vede vds 0 jednat, a to urcitym zpisobem* (Adair, 2004, s. 14). Motivy maji
dve vlastnosti: energizujici (dodavaji silu a energii k ¢innostem) a fidici (udavaji smér
jednani a metodu postupu k dosazeni cile) (Bélohlavek, 2008, s. 40). Jedna véc je vSak byt
motivovany a druha je to skute¢né udg€lat. Z pracovniho hlediska se motivace odrazi na

pristupu K praci, loajalité a vykonnosti. (Bedrnova a kol., 2007, s. 75)

Pojmy motiv a stimul jsou ¢asto zaménovany, a ackoliv ve vysledku jde o ten samy proces,
lisi se tim, odkud podnét ptsobi. Stimuly pisobi zvenci a jsou jednoduché, jde predevsim o
poskytovani odmén zaméstnancim. Stinnou strankou je to, ze pokud vedeni pfestane

s vyplacenim, stimuly jiz nefunguji a pozastavuje se i pracovni ¢innost. Kdezto motivem je
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vnitini pohnutka, a pokud ji manazer spravné identifikuje a dosadi ¢lovéka na spravnou
pracovni pozici, bude ji pracovnik vykonavat s radosti, protoze ho bavi nebo protoze mu
prace piipada smysluplna. Neni tieba vnéjsich stimuld, aby prace pokracovala. Nevyhodou
je pouze to, Ze tento pfistup je komplikovany, ¢lovéka motivuje mnoho véci a vedouci
pracovnik musi doty¢ného dikladné poznat, aby ho mohl spravné podnécovat. Motivy i
stimuly se midzou prolinat a navzajem na sebe pusobit, ¢imz je jejich efekt umocnény.
(Plaminek, 2015, s. 16-17)

3.2.1 Proces motivace

S motivaci se ¢lovék nerodi, je vysledkem dlouhodobého procesu a méni se Spole¢né
s lidmi. Vliv na ni ma mnoho faktort, a to v rizné mife, jedna se o pisobeni vice ¢initelt
naraz, jde predev$im o silu podnétd, vlastni ucinnost, ¢asovou perspektivu a emocni
inteligenci. (Niermeyer a kol., 2005, s. 21) A podle Armstronga (2007, s. 219) je motivace

definovana tfemi slozkami:

» smérem — ¢innost a vysledek, ke kterému jedinec cili;
» usili — namaha, jeZ na to vynaklada;,

» vytrvalost — doba snazeni.

Nekteti lidé jsou schopni sami sebe motivovat, kdyz vi, Ze jejich vykonnost ma vliv na
odménu, jiny zase potiebuji stimul zvenéi. Samotna organizace muze motivovat svym
prostfedim, uspokojujici praci a ptilezitosti k ristu. Nicméné klicovi jsou tu ptredevsSim
manazefi, jez musi svymi dovednostmi zajistit, aby pracovnici ze sebe dostali to nejlepsi a
byli pro firmu pfinosni. A to se neobejde bez pochopeni podstaty motivace, jejiho procesu,

typti motivace a zejména bez spravné komunikace. (Armstrong, 2007, s. 220)

,,Proces motivovdni se Uskutecnuje prostrednictvim manazerskych technik a systému

odmen a trestii, pomoci stimulii a pobidek* (Veber a kol., 2009, s. 112).

Prvnim krokem procesu je zanalyzovat potieby zaméstnanct. Kdyz se zjisti jejich
neuspokojené potieby, teprve poté je mozné stanovit cile, jezZ pomohou splnit piani
pracovnikt. Treti fazi je zvoleni nalezitych kroku, které vedou k dosazeni cile a tim i
uspokojeni potieb. Pokud zvolena cesta vedla k splnéni prani, pak i v budoucnu dojde ke
zvoleni této metody, to pak nazyvame upeviiovani piesvédCeni nebo zakon pii¢iny a
ucinku. (Armstrong, 2007, s. 220)
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3.2.2 Typy motivace

Motivace se déli na vnitini a vn&jsi. Prvni typ motivace vychazi z lidi samotnych, sami se
povzbuzuji, aby uspokojili své zakladni potieby, seberealizovali se a dosahli svych snd.
Jedna se o stimulaci samotnou praci. Vnitini motivatory maji na jedince vétsi vliv a
dlouhodobé¢jsi ucinek, jelikoz vychazi ptimo z jejich podstaty. (Armstrong, 2007, s. 220)
Zejména se jednd 0 Samostatnost pii vykonadvani prace, ziskdvani novych schopnosti,

viditelné vysledky a spolecensky vyznam (Urban, 2017, s. 14).

U druhého ptipadu motivace se jedna o stimul zvenci, kdy se vedeni snazi pro své
podiizené vytvotit piiznivé prostiedi pro jejich pracovni moralku a pouzivaji rizné
zptusoby odménovani. K vnéjsim faktorum patii mimo jiné pochvala a i tresty. Pusobeni
vné&jsi motivace muze mit zietelny vliv, ne v§ak dlouhodoby. Navic jsou tu i ur€ita hranice,

nelze neustale motivovat napiiklad povysovanim. (Armstrong, 2007, s. 221)

Dalsi zptsob ¢lenéni je na hmotnou a nehmotnou slozku. Hmotnou motivaci predstavuji
zejména penize. Nehmotna Cast je tvofena, jak vnitinimi, tak i vnéjsimi faktory. Pochvale
¢1 zvySeni profesniho sebehodnoceni vedouci pracovnici nepfikladaji dostate¢nou vahu,
prestoze maji mnohdy vétsi uCinek nez hmotna odména. Pencézni formy uspokojuji
vyhradné zakladni potieby, a tudiz nesta¢i pro motivaci. Lidé maji potfebu se rozvijet ve
svém pracovnim zivoté, ziskavat zkusenosti, uplatiiovat své schopnosti a dostat ptilezitost

pracovat samostatné. (Urban, 2017, s. 16)

3.2.3 Teorie motivace

Bedrnova (2007) povazuje nasledujicich pét modelt za zaklad, z néhoz vychazi motivace

lidského chovani:

a) homeostaticky model motivace — pocita s pasivitou ¢loveka, kdy je ovliviiovan
vyluéné fyziologickymi potiebami. Pokud je narusena homeostaze organismu, télo
samo dava signal k tomu, aby doslo k obnoveni rovnovahy. To plati i pro naruSeni
psychické rovnovahy, kdy je snaha ¢loveka se zbavit vzniklého tlaku. Tento model
nebere v tvahu, ze je Clovek tvor spolecensky a nemotivuji ho pouze primarni

podnéty.

b) hédonisticky model motivace — ustifednim motivem jsou emoce a piedpoklada se,

ze cilem lidského chovani je dosahnout slasti a vyhnout se strasti.
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d)

€)

aktivac¢ni, pobidkovy model motivace — pozornost je soustfedéna na podnét z
vn¢jsiho prostiedi, ktery vyvolé urcitou reakci. Je to bud’ pobidka prvotni (vrozeny

silovy ucinek) nebo druhotna (vysledkem uéeni — pokusy I. P. Pavlova).

kognitivni, poznavaci modely motivace — vychazi z poznavani a z néj vyplyvajici

anticipace.

humanistické koncepty motivace — s timto modelem je spjat psycholog

A. Maslow a jeho hierarchie potieb, jez bude vice rozebrana v dalsi ¢asti.

Mnohem rozsifenéjsi teorie jsou od Armstronga (2007, s. 221-227):

a)

b)

teorie instrumentality — timto vykladem se vyjadiuje provazanost jednotlivych
vécei, kdy jedna zalezitost ovlivni tu dalsi. Poukazuje na souvislost mezi pracovnim
vykonem s odménou a tresty, coz je jeden ze zpuisobli motivace. Tato teorie
vychazi z Taylorovych metod védeckého fizeni, kdy vyzdvihuje vliv finan¢ni
situace. Zaméstnanci pracuji usilovnéji, pokud maji pied sebou vidinu vétsi
odmény (penéz). Obsahuje princip cukru a bi¢e. Nebere se zde vSak v potaz vnitini

motivace.

teorie zamérené na obsah — teorie potieb zaméfujici se na jejich uspokojeni.
Potieby se déli podle jejich dulezitosti, kazdy ¢loveék ma jinak nastavené hodnoty
obsahu, proto jsou nékteré véEtSim motivatorem nez jiné. Vyznamnost
individualnich potfeb se méni v priabéhu Zzivota, ovliviiuje to rodinné zazemi
(prostiedi, vychova), zpisob zZivota a soucasna situace. Nelze vsak pln¢ definovat
vztah mezi potiebami a cili. K naplnéni jedné potieby vedou riizné cesty, nicméné

jeden cil mize utlumit hned nékolik potieb.

» hierarchie potfeb — nejznamé;jsi klasifikace potieb dle A. Maslowa, kde na
zakladni (nejnizsi) pricce se nachazi fyziologické potieby, vys jsou potieby
jistoty a bezpeci, socialni potieby, potfeby uznani a tcty a na vrcholu
pyramidy jsou potieby seberealizace. VSe probiha na bazi neuspokojenych
potieb, kdy praveé to lidi pohani vpied a snazi se postupné uspokojovat
primarni pozadavky, az dosahnou k sebenaplnéni. Jde o nejsilngjsi stimul,

jehoz dosazeni je mnohdy neuskutec¢nitelné.
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Obrazek 4: Hierarchie poti‘eb podle A. Maslowa

Sebe-
realizace

Zajimava prace, osobni
Uspéch a zajem

UZnéani osobnosti, uspg-

Pozice ¢i funkce a jeji
kojeni z prace

vymezeni a oznaceni

Potieba socidln Pijeti kolektivem
sounaleZitosti a pratelské vztahy
Potreba existencni Pracovni smlouva,
jistoty a bezpecnosti penziini plan
Fyziologické potieby Frnde,
spanek

Zdroj: (Vodacek a kol., 2013, s. 125)

» Herzberguv dvoufaktorovy model — byl vytvoten F. Herzbergem roku 1957
a zabyva se satisfaktory (motivacnimi faktory) a dissatisfaktory
(hygienickymi faktory), jez ptisobi na motivaci a spokojenost. Doplnuje tak
Maslowovu koncepci potieb. Z Herzbergovych vysledki prizkumu
zabyvajiciho se spokojenosti a nespokojenosti vyslo, ze pozitivni vliv na
zamé&stnance mé¢ly motivatory tykajici se obsahu prace (samotna prace,
uznani, ...) a negativni dopad byl zptisoben okolnostmi a souvislostmi prace

(hygienické faktory spojené s prostiedim).

C) teorie zaméfené na proces — poznavaci teorie, ktera se zaobira vnimanim
pracovniho prostfedi a uhlem pohledu pracovnikii. Ustfednim ndmétem jsou
predevsim psychologické procesy a zahrnuji otazky ocekavani, cile a vnimani

spravedlivosti.

» expektacni teorie — autorem je V. H. VVroom, jez je pfesvédcen, Zze motivace
je dana osobnim rozhodnutim jedince. Zavisi to na jeho ocekavani, zda
urcity postup povede k vybranému vysledku. Sila ocekavani je tvofena
individualni hodnotou cile a vazba mezi usilim a odménou musi byt
viditelna, jinak vznikne demotivace, kdy vykonnost zaméstnance je nizka,
v krajnim ptfipadé¢ nulova. Na to navazuji s komplexnéjsim modelem

L. W. Porter a E. E. Lawler, kdy usili samotné nestac¢i, musi byt téz
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efektivni, t0 zejména aplikuji na motivaci manazert K vyssi vykonnosti.
Efektivni usili je doplnéno schopnostmi (individualnimi charakteristikami)

a vnimanim role.

» teorie cile — G. P. Latham a E. A. Lock zduraznuji vyznam specifickych
cilt, jez maji byt naro¢né, ale piijatelné s odezvou na vykon. Zasadni je i
podileni se zaméstnanct pti formulovani cilti, diky tomu se s nimi ztotozni,

coz je vic podnécuje k praci.

> teorie spravedlnosti — piedstavitelem je J. S. Adams. Zakladem je
porovnavani piistupu k jednotlivym pracovnikia. Clovék ma tendenci se
srovnavat s ostatnimi, jestli je snim jednano stejné. Podle Armstronga
(2007, s. 227) ,,existuji dve formy spravedlivosti: distributivni spravedinost,
ktera se tyka toho, jak lidé citi, Ze jsou odménovani podle svého prinosu a
V porovnani S ostatnimi, a proceduralni spravedInost, ktera se tyka toho, jak
pracovnici vnimaji spravedlnost postup pouzivanych podnikem v takovych
oblastech, jako je hodnoceni pracovnikii, povysovani a disciplinarni

zalezitosti.
3.2.4 Pracovni motivace

Zaméstnani ma pro ¢lovéka primarni funkci, obstarava mu obzivu, diky ni si zajistuje
stravu a bydleni. Déle je pro n&j podnécujici to, ze chce mit urdity status nebo pouze touto
aktivitou vypliiuje svlij volny ¢as. Mimo to prace ma socialni funkci, ¢lovek je totiz tvor
spolecensky a potiebuje urcitou interakci, dokonce je pro nékoho prace smyslem zivota.
., Lidé od své prace chteji spolecenské uzndni, spolecenské postaveni, moznost odborného a

spolecenského ristu, moznost odborné iniciativy. “ (Wagnerova, 2008, s. 16)

Armstrong (2012, s. 162) d¢li pracovni motivaci na intricinskou (vnitini — samotna prace)
a extricinskou (vné&jsi — souvisi s ostatnimi prvky lezici mimo napln prace). Tudiz nutnost
pohybu, styk s ostatnimi (u povolani, kde je soucasti prace kontakt s druhymi), potieba
vykonu, touha po moci a potieba smyslu Zivota a seberealizaci patii k intricinské motivaci.
Zatimco Kk extricinské motivaci se fadi vyse platu, povyseni, potieba potvrzeni vlastni

dualezitosti, potieba socialnich kontaktli a potieba sounalezitosti, tresty.
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Mnozi 1lidé motivaci zaménuji s manipulaci, protoze vnimaji, ze se jedna o ovladani
podiizenych, kteti musi pracovat tak, jak jim bylo nafizeno. Tato pfedstava je velmi
jednoducha a mylna, vedoucim pracovnikim jde 0 nenasilné vytvotfeni pozitivniho
pristupu k praci, kdy na sebe navzajem pusobi ob¢ strany a komunikuji spolu tak, aby byla
zajisténa davéryhodnost a férovost. Tudiz se nejedna o zaludné manévry ze stran
manazeru, tém jde predev§im o rozvoj svych kolegti a dosazeni harmonického prostiedi.

(Niermeyer a kol., 2005, s. 16)

Zpusobu motivace je mnoho a na kazdého ptsobi néco jiného. Je to dano jeho hodnotami a
cili, které jsou proménlivé. Dité potiebuje uspokojit jeho zakladnich potieby, dospélému
pak vice zaleZi na seberealizaci a zabezpeceni rodiny. Néktefi pracovnici miizou byt bez
motivace, a to je jak pro né&, tak i pro podnik nezadouci. Nemotivovani zaméstnanci ¢asto
spadaji k tomu, Ze plni pouze tlohy, kde jsou nebo mohou byt kontrolovani. Neustalé

dohlizeni, zda tito pracovnici plni, co maji zadano, je mnohdy finan¢né naro¢néjsi a méné

ucinnéjsi nez motivaéni programy manazerd. (Vodacek a kol., 2013, s. 123)

Pokud se pifevede Maslowa hierarchie potieb do oblasti motivace, bude pyramida vypadat

nasledovné:

A4

» mzda — nejnizsi stupen, kdy jde predevSim o zabezpeCeni zakladnich
fyziologickych potieb, zbylé ¢asti mzdy slouzi k uspokojeni vyssich potieb;
pracovni jistota, socialni zabezpeceni, dichodové zabezpeceni, odborova ochrana;
pfijeti pracovni skupinou ve formalnich a neformalnich vztazich;

tituly, symboly statusu, povySeni, respekt, pocit uspésnosti;

YV V V V

pracovni seberealizace, osobni rust, vzestup a rozvoj, plné vyuziti schopnosti.
(Wagnerova, 2008, s. 14)

Casto se vyskytuje nazor, ze skuteénym nastrojem stimulace jsou penize, a Ze lidé pracuji
do vyse svého platu (Niermeyer a kol., 2005, s. 16). Zvyseni platu ma kratkodoby efekt,
ukazuje sice, ze zamé&stnavatelé si vazi prace svych podtizenych, ale euforie z toho je
pomijiva. Penize dokazuji hmatatelny vztah mezi usilim a odménou a jsou zakladem pro
uspokojeni rdznych potieb, nejsou vsak rozhodujici pro spokojenost a vykonnost
zaméstnanct. Na pracovniky pisobi nespocet dalSich faktori, jez na sebe navzajem plisobi.

(Armstrong, 2007, s. 231)
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Halik (2008, s. 82-83) pracovni podnéty dé¢li na plosnou motivaci (pfispévky na stravu a
dovolenou, narazové nabidky vstupenek na sportovni a kulturni akce, bezaro¢na ptjcka,
Skoleni, volné jizdenky, zajisténi pojisténi), specifické prostiedky motivace vedouciho
oddéleni smérem k podiizenym (finanéni odmény, zlepSeni pracovnich podminek,
pochvala, dobfe minéna vytka, vzdélavani) a specifické prostfedky motivace naméstka
feditele vic¢i vedoucim oddéleni (kromé ptedchozich podnéti zahrnuje zvyseni platové

ttidy, povysSeni, sluzebni véci).
Bedrnova a kol. (2007, s. 400-406) déli stimulaéni prostfedky do sedmi oblasti:

a) hmotna odména — je vnimana jako hlavni stimula¢ni prostiedek pravé kvuli tomu,
ze se fadi mezi existenéni zdroje zajist'ujici primarni funkce nezbytné pro zivot a
zajisténi rodiny. Maji podobu penézni (mzda, plat, odmény za vys$i vykony,
prémie atd.) a osobng&jsi formy, jez nejsou tak univerzalni, avsak jsou efektivnéjsi v
stimulaci (sluzebni auto, dichodové pojisténi, prispévky na obleCeni a jiné).
Specificka hmotna odména je sice naro¢néjsi na zjisténi, nicméné spravné cilena je
velmi G¢innd, pracovnik ma pocit, Ze se o n¢j firma zajima, vnima to, ze si ho v
organizaci ceni, coz pozitivné ovlivni jeho smysleni o sobé a 0 podniku a ma vétsi

pocit odpovédnosti a SounaleZitosti.

Celkové u odmén je zasadni, aby byly spravedlivé déleny v pracovnich skupinach
dle zasluh, aby nedochazelo ke sporiim na pracovisti. Je téz dulezité, aby byl vidét
vztah hmotné odmény a vykonu. A v neposledni fadé¢ se odmény pfifazuji az po

splnéni zadani, nikdy ne dfiv, jinak nebudou mit efekt.

b) obsah prace — je ¢lenén na rizné aspekty a ne vSechny stimuluji pracovniky stejné.
Obsah prace je ovlivitovan raznymi apely. Jednotlivé apely vychazi z konkrétnich

pracovnich aktivit. Mezi par zakladnich patii:

» apel na tvorfivé mysleni — diraz na vlastni ¢innost, nejedna se 0 stereotyp,
podle néhoz by se mélo pracovat;

» apel na samostatnost, autonomii — na clovéka je pienaSena vetsi
zodpovédnost, sam si uréuje, co, kdy a jak vykona;

» apel hrdosti na praci — prace je smysluplna a hodnotvorna;
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c)

d)

> apel hrdosti na vlastni schopnosti — naro¢nost prace, jez mize zvladnout
pouze schopny ¢lovek s uréitymi znalostmi a dovednostmi;

» apel na prestiz — Ve spole¢nosti je zaméstnaneC uznavany.

povzbuzovani — jedna se zejména o neformalni hodnoceni, které se tyka zpétné
vazby, jez je davana v prub&hu nebo po skonceni ¢innosti a ovlivituje i emocionalni
stranku zaméstnanct, vi, Ze je dulezity pro organizaci a posiluje se tim jeho ochota
podavat lepsi vykon. Manazeti se snazi vést a povzbuzovat pracovniky k odstranéni
nedostatkt. U toho je tfeba dbat na to, aby pfi upozornéni na chyby, zaméstnanci
nebyli odrazeni od prace. Neformalni hodnoceni Se mtize prolinat i s formalnim
hodnocenim, kdy je vyjadiené uznani prezentovano i pied ostatnimi na poradé nebo
se na pocest doty¢n¢ho kond oslava. Vedouci pracovnici by méli mit cit pro
situaéni kontext a v zavislosti na jedinci volit zptisob hodnoceni. Néktefi si vice
ceni podékovani mezi ¢tyfma oc¢ima a jini preferuji formalni hodnoceni, jez ukazuje
spravedlivé odménovani a je vyznamné pro fizeni profesni Kariéry vsech

zameéstnancu.

atmosféra pracovni skupiny — pro rozvoj zaméstnanct a stimulaci jsou vyznamné
socialni faktory. Kolektiv ma vliv na motivaci i vykon jednotlivet, jelikoz kazda
skupina ma sva vlastni pravidla, normy, zptsob jednani, jez se tvofi a ptizpusobuji
podle ¢lentl, aktivit i prostfedi. Manazer neni schopen zménit jejich chovani, av§ak
muze ho formovat jeho vlivem nebo i tim, ze pfi nabirani novych zaméstnanci
nebude hledét pouze na jejich kvalifikaci, nybrz i na to zda jsou vyhovujici pro
tym. Vedouci pracovnici svoji autoritou vedou skupinu a buduji si s nimi vztah
daveéry, coz je podstatné pro harmonické podnikové klima. TéZ maji na starosti
korigovani soutézivosti mezi tymy. Pozitivni soutézivost napomaha k lep$im
vykontiim, avSak nesmi prertst do soupeteni, kdy se jedinci snazi prosadit na tikor

spolecnych zajma.

Manazeti musi mit spoleCenské citéni, pokud chtéji skupinu vést dobie. Kazdy
jedinec v kolektivu ma svoji vlastni roli, kterou by mé¢l vedouci znat. Téz by mél
rozpoznat, kdo je neformalnim vidcem, a jak velky vliv ma na skupinu. Vedouci
by mél umét poznat vnitini strukturu (hierarchii) tymu, procesy v kolektivu,

solidaritu skupiny, konkrétni pravidla a normy jednani daného oddéleni a metody
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9)

sankci vyuzivajici kolektivem pti nedodrzeni pravidel. Tyto skupinové fenomény
jsou bezesporu zasadni pro spravné sméfovani a formovani skupiny a tvofreni

bezproblémovych mezilidskych vztaht.

pracovni podminky a rezim prace — je Vzajmu organizace vytvafet vhodné
prostfedi pro praci. Tim, ze firma pecuje o pracovni podminky, zdravi a bezpecnost
zaméstnancu jim dava na védomi, ze jim na nich zalezi. Piikladem muze byt jiz
zminovana studie v Hawthornu, kdy se zkoumaly dopady zmény osvétleni na
pracovniky. Z Setfeni se zjistilo, ze uz samotny fakt, Ze se 0 né¢ n¢kdo zajima,
vyvolal pozitivni Géinek na jejich vykon, zvySila se tak i jejich pracovni
spokojenost. Pracovni prostiedi (prostorové a funkéni feSeni) ma vliv na pracovni
pohodu, vykon i zdravi. Zakonik prace obsahuje i v jakém rezimu by méla byt
¢innost vykonavana, mysli se tim pracovni doba a doba odpocinku, narok na
dovolenou a piekazky v praci (Halik, 2008, s. 120-121). A at’ je hmotna odména
sebevétsi, lhostejnost spolecnosti k pracovnim podminkam bude mit i piesto

negativni dopad na zamé&stnance.

identifikace s praci, profesi a podnikem — jde o ztotoznéni se s firmou, kdy sdili
stejné zajmy a cile jako podnik, a tudiz ma vice zajem o jeho usp&snost.
Identifikace s profesi znamena, Ze jedinec vnima své povolani jako ¢ast své osobni
charakteristiky. Pokud k tomu dojde, znamena to, ,,Ze jeho pracovni vykon je
dlouhodobé vysoky, Ze pracuje hospodarné, je odpovédny, tvorivy, aktivni a

vstiicny ke svym spolupracovnikiim * (Bedrnova a kol., 2007, s. 406).

externi stimula¢ni faktory — existuje pfima ameéra mezi pracovni ochotou a image
spole¢nosti. Pokud okoli vnima firmu jako prestizni, tak samotni jeji pracovnici
budou pracovitéjsi, jelikoz jsou hrdi na misto, kde pracuji. Ztoho divodu
spole¢nostem zalezi na tom, jak je ostatni vnimaji, nejen Ze diky tomu ziskaji
kvalitni pracovni sily, ale téz je to dobry marketingovy zptsob prosazeni vyrobki
mezi konkurenty. Image firmy je zavisla na faktorech, jez se daji firmou ovlivnit,
ale téz 1 na faktorech neovlivnitelnych. Halik (2008, s. 117) o ni tvrdi, Ze zavisi na
tom, zda se podniky chovaji tak, jak fikaji, protoze image neni lehko udrzitelna, 1ze

ji snadno ztratit a je velmi t€zké ji ziskat zpatky, pokud jiz byla naruSena divéra.
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Dalsim externim stimula¢nim faktorem je makroekonomicka situace. V ekonomice
dochazi k hospodaiskému cyklu, kdy se stiida expanze a stagnace. Expektacni
teorie motivace to vysvétluje tak, ze ocekavani ekonomického ristu je motivujici, a
naopak o¢ekavani recese ma za nasledek ztratu zajmu a snahy pracovat. Zvnéjsku

dale pusobi politicka situace a mikroklima rodinného prostredi.

3.2.5 Zasady motivace

Hospodarova (2008, s. 108-111) shrnuje par dulezitych zasad, ktera by vedeni mélo mit na
paméti. Pokud chce zménit druhé, je tieba zacit u sebe a to plati i pro motivaci. Kdyz
podiizeni vidi zapal u manazera, tak se téZ snaz nechaji strhnout a pusti se s chuti do prace.
Navic pozitivni ¢lovék pfitahuje stejné¢ smyslejici lidi a spolupracovnici plijdou radsi za
¢lovékem, ktery je dokaze inspirovat a je jim dobrym vzorem. Je podstatné i to, zda je
zaméstnanec prifazen k nému odpovidajici pozici, to téz byva cCasto kamen urazu.
Pfi nabirani zaméstnanc by nemél byt opomijen princip 50:50. Lépe se motivuje ¢lovek,
ktery uz na pohovoru mluvi svaSni pro praci a je hrdy na své schopnosti. Neni
v kompetenci nadfizenych ovlivnit ¢lovéka, ktery sam nechce. Z toho diivodu by se méli
uchazeci posuzovat podle motivace, jejich zpusobilosti a osobnosti, zda se hodi do
kolektivu (Adair, 2004, s. 125).

Dalsi zasadou je komunikace mezi vedenim a zaméstnanci. Je dilezité je informovat o
tom, co se v podniku déje, jak se mu dafi a zaroven od nich ziskavat zpétnou vazbu, jak
reaguji na nové inovace, jak by to naptiklad udélali oni. Musi se stanovit podnétné a
realistické cile, s kterymi by méli souhlasit i spolupracovnici. Zapoji-li se do procesu
stanovovani cilii, budou mit vétsi motivaci k jejich uskute¢néni, protoze budou vnimat cil
jako svlij. Manazefi by méli vnimat zaméstnance jako individualni osobnosti a k nim i tak
pfistupovat. Dulezita je zasada spravedlnosti. Kazdy se ma odménovat dle jeho zasluh.
Penize maji dobry stimula¢ni efekt, ale nejsou klicové. Zavisi to i na preferencich jedince,
protoze penize motivuji kazdého v jiné mife. Odpovidajici plat je nepostradatelny pro
pracovni nasazeni, neni vSak postacujici podminkou. Nemé¢l by fungovat jako jediny

stimul. (Hospodatova, 2008, s. 109)

Pracovniho ducha téz aktivuje autenticka a upiimna pochvala. Je dost ¢asto opomijena,
pfestoze organizaci nic nestoji, a pfitom dokaze povzbudit zaméstnance a dobit je

potiebnou energii. M¢la by se pouzivat i na pracovniky, ktefi jsou v hierarchii nejnize
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(vratny, recepcni, uklizeci), protoze i ti pomahaji zajistit bezproblémovy chod spole¢nosti.
Ovsem je dobré mit na paméti, Zze vSe by se mélo délat s mirou, tudiz by se chvala m¢la
pouzivat ptimétené. Piili§ ¢asté pouzivani nebude mit spravny efekt, jelikoz to ve vysledku
bude znit neupiimné. Stejné tak by méla fungovat negativni zpétna vazba od vedeni
zaméstnancim. M¢la by byt konstruktivni, pokud spolupracovnici délaji néco $patné, je
ticba jim to sdélit, jinak se nemohou zlepsit a posunout dal. (Hospodarova, 2008,
s. 110-111)

3.3 Vykonnost

Cilem organizaci je mit vysoké vynosy a toho nelze dosahnout bez efektivni prace
zamé&stnancl. Byt efektivni se neodviji od toho, zda je jedinec inteligentni, tato vlastnost
neni vrozena. Clovék se to uéi v priibéhu svého Zivota. Tuto problematiku fesi instituce po
celém svété. Ve firmach téZ vzniklo samostatné oddéleni zabyvajici se nejenom touto
otazkou, nybrz obecné oblasti zamé&fujici se na lidské zdroje. Toto oddéleni se nazyva HR
z anglického vyrazu Human Resources. Jednou z jejich cinnosti je odménovani a
zaméstnanecké vyhody, které maji vliv na vykon zaméstnanct. (Armstrong, 2012,
S. 46-47)

3.3.1 Motivace a vykon

Motivace a vykon jsou spolu provazané, protoze vykon se sklada ze dvou slozek, a to z
urovné motivace a urovné schopnosti. Nestaci, aby mél ¢lovék motiv, bez urcitych
védomosti, znalosti a dovednosti se téZ neobejde, proto mezi nimi plati tento vztah

(Bedrnova a kol., 2007, s. 374):
V=f(M.S)

Pokud by se jednalo o matematickou rovnici, stacilo by pouze dosadit a tim zjistit vysledné
V, jenze jakmile se do rovnice zapoji psychické procesy, zafina se to komplikovat. Je
dulezité, aby ¢loveék byl motivovany, ne vsak pfilis. Pfinosem pro firmu je uré¢ité optimum,
kdy motivace a vykon nejsou linearn¢ zavislé, nybrz pro né plati Yerkestv-Dodsontv
zakon v podobé obracené U-ktivky. Nejvyssiho vykonu se dosahuje, kdyz je motivace
ptiméfena. Komplikovanost spociva v tom, Ze slozeni motivace je velmi individualni a
proménlivé, zavisi na povaze ¢lovéka, stabilité osobnosti a zvladani napéti. (Wagnerova,
2008, s. 18) Avsak zde plati jako u kazdé rovnice to, ze jakmile jeden z jejich ¢lenti bude

nulovy, neukaze se pozadovany vykon. (Armstrong, 2007, s. 46).
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3.3.2  Vlivy pisobici na vykon

Manazefi by meéli umét rozpoznat dva druhy faktori, které maji vliv na vykon
zamé&stnance. Dopad na pracovni vykonnost muzou mit Cinitelé na strané zaméstnancu
nebo na strané vedoucich, pfipadné pti¢iny spadajici do obou kategorii. Do prvni skupiny
spadaji osobni limity, jez se promitaji do kvality prace. Je to dano osobnostnimi rysy,
schopnostmi a vlastni motivaci. Od ur¢itého véku ani nelze ¢lovéka formovat a zménit jeho
povahu. Proto pii vybéru personalu je kromé schopnosti zapotiebi brat v potaz i povahové
rysy, aby doty¢ny zapadl do pracovni skupiny. (Urban, 2012, s. 18) Na postoje a vykon
pracovnika pusobi pravé i kolektiv, bud’ pozitivné nebo negativné (Armstrong, 2011,
S. 46).

Do zaméstnani se téZ muzou promitat osobni problémy zaméstnance, pokud pracovnik
nedokaze oddé¢lit praci od osobniho zivota. Neni to vSak pravidlem, ze je nutné nizsi
pracovni moralka. Rizeni pracovniho vykonu méi na starosti nadfizeny, ktery je
zodpovédny za to, aby zaméstnanec ziskal potiebné znalosti pro vykondvani prace. Proto
do druhé kategorie Ciniteld patii Osobni omezeni, jez muze byt zpisobené predevsim
nedostatenym zaskolenim ¢i priibéznym vedenim. Persondlu je potieba zajisti potiebné
predpoklady a podminky (nezbytné informace, vhodné nastroje, dostatecné pravomoci

a ¢as) a spravnou motivaci. (Urban, 2012, s. 19)

Armstrong (2012, s. 163) odkazuje na motivacni model od Portera a Lawlera, ktery
znazoriuje jiz vySe zminované poznatky. Pro vys§i vykonnost nestati pouze vidina
odmeény, téz tu jsou dalsi dvé proménné a to schopnosti (védomosti, zkuSenosti

a dovednosti) a vnimana role, co si zamé&stnanec mysli, Ze je od n&j ocekavano.

Obrazek 5: Faktory ovliviiujici vykonnost podle Portera a Lawlera

Value of rewards Abilities

Effort »| Performance

Probability that
reward depends
upon effort

Role
expectations

Zdroj: (Armstrong, 2012, s. 163)
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Krom¢ jiz zminovanych motivaénich prvkia by se nemélo opomenout na hodnoceni, které
je téz G¢innym nastrojem ovlivilujici vykonnost zaméstnanct. Nejedna se pouze o zplisob
motivovani zaméstnance tim, Ze se o n¢j spolecnost zajima a dava mu tim prostor pro
zlepSeni, muze to byt i efektivni zpétnou vazbou pro podnik, kdy zjist'uje nazory, potieby
¢i aroven spokojenosti pracovnika a zajist'uje zadouci chovani hodnoceného ve prospéch

firmy. (Pilatova, 2008, s. 11)

Systéml hodnoceni je mnoho. Muze se jednat o systematické (pravidelné) hodnoceni nebo
pfi urcitych zasadnich situacich (kratce po nastupu, pifi zméné pozice v ramci organizace
atd.). (Pilatova, 2008, s. 11) Vedeni spole¢nosti by vSak mélo mit jednotny systém, ktery
hodnoti kazdého objektivné a spravedlivé. Pokud je hodnoceni nastaveno Spatné, muize

pusobit demotiva¢né a vést Kk niz§i motivaci a produktivité. (Halik, 2008, s. 86)

Je mnoho pravidel pro spravnou motivaci a zlep$eni pracovniho vykonu. Jedno z nich fika:
., Lidé museji byt spokojeni alesporn S necim* (Plaminek, 2015, s. 22). Pokud zamé&stnance
V praci néco bavi, muze toho udélat i vic. Radost z prace piedstavuje kotvu, jez Castecné
zabranuje negativnim vlivim mit dopad na kvalitu vykonu a mize dosdhnout az toho, ze si
pracovnik vezme praci navic. (Plaminek, 2015, s. 22-23) Vykon je vsak ovlivnén podle
pojeti terminu spokojenost ,, V prvnim pripadé je spokojenost popisem stavu, ve druhém ji
lze chapat jako hnaci silu a ve tretim miize byt i prekdzkou“ to se stava zejména, kdy

Cloveéku staci nizké cile, pii kterych se nemusi snazit (Bedrnova a kol., 2007, s. 392).
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4 Vlastni prace

Vlastni prace je rozdélena na nékolik ¢asti. Nejprve jde o detailni charakteristiku vybrané
organizace spadajici pod Dumrealit.cz. Dale je ¢tenaf seznamen S organizacni Strukturou a
je mu vysvétlen systém odménovani daného podniku. Dalsi ¢asti této kapitoly jsou
vénovany vlastnimu vyzkumu provedeného kvantitativni metodou. Analyza urovné
motivovanosti brigadnikd probiha formou focus groups a zjisténi piistupu zaméstnavatelky

k motivaci a vykonnosti je pomoci ¢aste¢né fizeného rozhovoru.

4.1 Charakteristika spole¢nosti Dumrealit.cz

Dumrealit.cz je jednou z nejvétsich realitnich siti paisobici v Ceské republice. Pivodné se
jednalo o spole¢nost BYTY CZ s.r.0., ktera méla s realitami zkusenosti pies dvacet let a od
roku 2008 funguje jako sit' nezavisle vlastnénych a provozovanych fransizingovych
kancelafi vlastnénych ceskym majitelem Jifim Lormanem. Tato franSizingova sit
disponuje samostatnymi obchodniky — sélofransizanty, kterym poskytuje své know-how.

Po celé Ceské republice se nachazi 46 pobocek. (dumrealit.cz)

Obrazek 6: Mapa pobo¢ek Dumrealit.cz

=] @

» Oero

R o R

m

Zdroj: (dumrealit.cz)

Vlastni Setfeni bylo uskuteénéno v konkrétni pobocce — dumrealit.cz INVEST se sidlem
v Praze. Tato kancelaf je vlastnéna firmou Cherone s.r.0. a zastoupena Lenkou Kopcovou,
ktera je fteditelkou této spolecnosti. Zabyvaji se prodejem a pronajmem nemovitosti
v Praze a Stredoceském kraji, nabidkou i vykupem bytd, domut, pozemkul, komercnich
prostor, chat, rekrea¢nich i historickych objektd. Ke dni 9.2.2021 maji 130 nemovitosti

V nabidce.
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4.1.1 Organizacni struktura

Realitni kancelai dumrealit.cz INVEST je mala pobocka, ktera si zaklada na pratelském
jednani. Tvoii dvoustupfiovou organiza¢ni strukturu, ktera je fizena feditelkou. Pod ni
pfimo spada finanéni oddéleni a obchodni oddéleni. Podnik vyuziva moznosti
outsourcingu, kdy nékteré zalezitosti pienechava externimu pravnikovi a externimu
hypote¢nimu specialistovi, proto je vztah ve schématu znazornén pierusovanou ¢arou. Tyto
vnéjsi zdroje zajist'uji, Ze se klientim nabizi odborné sluzby od kvalifikovanych lidi, navic
tim spolecnost snizi naklady a zajisti vyssi flexibilitu. Nejmensi organizaéni jednotku tvori

brigadnici.

Obrazek 7: Organiza¢ni schéma

[Reditelka spoleénosti}

[ Finan¢ni oddéleni ] [Obchodni oddéleni} [ Pravni oddéleni } [Hypoteéni oddéleni}

Zdroj: Vlastni zpracovani

Puvodné byla prace v realitni kancelafi zalozena na ¢innosti nékolika makléit, jenze tento
systém se neosvedcil, a z toho divodu se teditelka spole¢nosti rozhodla ptijimat pouze
brigadniky, které se zodpovidaji ptimo ji. Lenka Kopcova ma pod sebou 11 zaméstnanct
(2 na hlavni pracovni pomér a 9 brigadnikti na dohodu o provedeni prace). Jelikoz je
podnik takto fizen ptimo z centra, zarucuje se tim vyssi vlastni aktivita zaméstnanci. Na
hlavni pracovni pomér pracuji vedouci oddéleni a pod né spadaji brigadnici, coZz jsou

vSechno studentky vysokych kol v Praze.

4.1.2 Systém odménovani brigadniki

Systém hmotného odménovani brigadnikt je nastaven podle vnitini smérnice dumrealit.cz
INVEST. Vydélek je zaméstnanci vypocitan na zaklad¢é stanoveného tarifu a poctu
odpracovanych hodin. Pracovnikiim na dohodé o provedeni prace nalezi hodinova castka
dle jeho schopnosti, samostatnosti a pracovniho nasazeni. Zaméstnavatel Se timto
zpusobem hodnoceni snazi motivovat brigadniky, aby podavali lepsi pracovni vykon,

zan¢z budou ocenéni Vyssi castkou. Jedna se o spravedlivou metodu odvijejici se
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od dovednosti brigadnic. Navic mohou zaméstnanci obdrzet penézni bonusy V zavislosti na

poctu odpracovanych hodin za den/za tyden.

Dalsi finan¢ni odménou jsou jak pro bézné lidi, tak i pro personal penize za tip. Podati-li se
spole¢nosti prodat nemovitost ¢lovéka, kterého doporucil zaméstnanec, ten na oplatku
ziska malou ¢ast provize. Reditelka ocefiuje pracovniky i za ziskani majiteld na
garantovany pronajem, kdy si sama spolecnost pronajme od vlastnika nemovitost. Podnik
téz nabizi kK Vanociim zaméstnancim darkové tasky se sladkostmi a vécmi s vano¢ni

tématikou.

4.2 Vyhodnoceni analyz

Dumrealit.cz INVEST je mala organizace, a proto byl pro vyzkum zvolen kvalitativni
piistup, jez je vhodny pro ukazani specifik organizace a jednotlivych nazord zaméstnanch.
Pro sbér dat kolektivu brigadnic byla pouzita metoda focus groups (Skupinova diskuse).
Do vyzkumu byla zapojena i feditelka Spole¢nosti, Sniz se vedl polostrukturovany
rozhovor, aby se mohly porovnat vypovédi obou stran, zda nahlizi na motivacni prvky

zavedené podnikem stejné.

4.2.1 Focus groups

,, Focus groups je metoda povzbuzujici spontaneitu a skupinovou interakci a umoziuje nam
pozorovat cleny cilové populace aktudlné reagujici na dané téma. ProtoZe hodnoty skupiny
maji vyznamnou souvislost s problematikou, je ohniskova skupina jedinecnym ndstrojem

k pochopeni, jak skupina prispiva k tvorbé a zméndm nazoru. * (Miovsky, 2006, s. 170)

Ohniskova skupina se konala 16.2.2021 od 15.00 hodin. Diskuse probihala ptiblizné
hodinu a pal v uvolnéné atmosfétre. Zucastnilo se ji 5 brigadnic ceské narodnosti, jez jsou
studentkami raznych vysokych $kol. VSechny jsou ve stejné v€kové skupiné, proto se
jedna o homogenni pfirozenou pracovni skupinu. Focus groups se odehravala v noveé
predélané zasedaci mistnosti realitni kancelafe na Praze 2 — Vinohrady. Tento prostor byl
prostorny a nabizel dostatek svétla. Dotazované sedély u ovalného stolu, takze nemély
pocit, ze by n¢kdo zastaval dominantni pozici, a proto se citily komfortné. Téz jim bylo

nabidnuto obcerstveni.
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Tato neformalni skupinova interakce méla pfitomnym pomoci piekonat ur¢ité osobni
bariéry a podpofit je ve druzné debaté. Zucastnéné byly zpocatku seznameny s tim, ¢eho se
vyzkum tyka a vSechny daly souhlas k audiozaznamu, ktery je nezbytny pro zpétné
prehrani. Moderatorka méla piipraveny seznam 34 otazek rozdélenych do tematickych
¢asti: firemni kultura, komunikace, nadfizeny a motivace a vykonnost. Cely seznam otazek
je vlozen do piilohy. Otazky byly vytvoieny pro kontrolu, aby se na néco nezapomnélo.

Diskuse nebyla fizena, pouze chvilemi usmériovana, kdyz brigadnice odbihaly od tématu.

Ohniskova skupina je tvofena vyhradné brigadnicemi, Které jsou v realitni kancelafi delsi
dobu a maji k dané problematice co fict. Respondentek bylo celkové 5, takze kazda méla
dostate¢ny prostor pro vyjadieni svych pociti a postoju. Z divodu anonymity jsou

uvadéna ¢&isla;

» RESPONDENTKA 1 — Jedna se o sle¢nu ve véku 22 let s bakalaiskym titulem.
V soucasné dobé studuje na navazujicim oboru Bezpecnostni management ve
verejné spravé na Policejni akademii v Praze. Tato zaméstnankyné je V realitni
kancelafi nejdéle ze vsech brigadnic. Nastoupila v ¢ervenci roku 2018 a v inzeratu
ji ze v§eho nejvic zaujaly zajimavé pracovni podminky (flexibilita, plat, druh prace

a lokalita).

» RESPONDENTKA 2 — Brigadnice je sle¢na ve véku 22 let se stiedoskolskym
vzdélanim s maturitou. Nyni je studentkou 3. roéniku Managementu télesné
vychovy a sportu na Karlové univerzité. Do spole¢nosti Dumrealit.cz INVEST
ptisla v dubnu roku 2019 kvili tomu, Zze organizace nabizela flexibilni dobu a dobré

finan¢ni ohodnoceni.

» RESPONDENTKA 3 - Dalsim ucastnikem je sletna ve véku 21 let se
stiedoskolskym vzdélanim s maturitou. Studuje v poslednim ro¢niku bakalafského
oboru Rizeni lidskych zdrojii na soukromé §kole Ambis. Jeji prvni pracovni den
zaCal vfijnu roku 2019. Nabidka prace pro ni byla atraktivni kvuli dobrému
skloubeni se Skolou, navic byla v idealni vzdalenosti od $koly a nabizela zkuSenosti

z nového odvétvi. Motivaci pro ni byla i snaha o financni nezavislost na rodicich.

» RESPONDENTKA 4 — Jednd se o slecnu ve véku 22 let s dokoncenym

stitedoskolskym vzdélanim s maturitou. Studentka 3. ro¢niku se specializuje na
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Bankovnictvi a pojiStovnictvi na Vysoké Skole ekonomické. Do soucasného
zaméstnani nastoupila ve stejnou dobu jako ptedchozi respondent — fijen 2019.

Shanéla flexibilni pracovni dobu a dostate¢ny plat, ktery by ji pokryl spolubydleni.

» RESPONDENTKA 5 — Nejnovéjsi brigadnice je ve véku 20 let s dokonéenym
stfedoskolskym vzdélanim s maturitou. V soucasné dobé je v 1. ro¢niku oboru
Veiejné spravy a regionalniho rozvoje na Ceské zemédélské univerzité. Je soudésti
kolektivu od prosince roku 2019. Jelikoz se do Prahy piesté¢hovala kvili Skole,

pottebovala si tu 1 najit praci, kde by nacerpala néjaké uzite¢né zkuSenosti.

Focus groups bylo zaméfeno téZ i na neverbalni komunikaci, ktera toho mnohdy prozradi
vic nez verbalni komunikace. Nasledné pii zpétném poslechnuti zvukového zaznamu byly
otazky zpracovany do tematickych bloki a do hodnoceni byla zahrnuta i mimoslovni

sdéleni.

Atmosféra na pracovisti, pracovni prostedi a vybaveni

Pro vSechny zucastnéné je atmosféra na pracovisti dulezita. Respondentka 3 zminila, ze se
nalada v praci meéni v pribéhu dne. Dle jejiho nazoru, jsou dopoledne klidngjsi, kdyz pak
piijedou nadfizeni, tak je atmosféra napjatéjsi, protoze feditelka je ve stresu z toho, kolik
prace se musi jesté stihnout. Brigadnice uvedly, Ze prostiedi na pracovisti je ovlivnéno
naladou majitelky firmy. ,, Jakmile vedoucim pracovnikim je narusen jejich denni
harmonogram, tak jsou vystresovani kwvili tomu, jak jsou ve skluzu, zacnou na sebe byt
neprijemni, hadaji se, a pak na nas prenaseji to napéti* tvrdi respondentka 1. Vsechny

dotazované jsou toho minéni, Ze je toto prostiedi vice stresové, nez predpokladaly.

Pii specifikaci nalady, jez panuje v pracovnim prostfedi bylo zfejmé, ze respondentky se
neciti komfortné pti této otazce. VéEtSina znich uvedla, ze v prostiedi obcas panuje
nepfijemna atmosféra, a ze hadky mezi nadfizenymi jsou jiz soucasti pracovniho rezimu.
| pfesto, Ze tato situace je pro né nekomfortni, nedomnivaji se, ze by tento faktor mél
negativni vliv na jejich pracovni vykon a psychické zdravi. Respondentka 2 uvedla, ze ji
tyto situace pfijdou spise usmévné, jelikoz jsou konflikty ve vétsin¢ piipadi vyvolany
zbyteénymi zalezitostmi, které jsou vyvolan lidmi na vedoucich pozicich, mezi kterymi je

partnersky vztah.
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Pracovni prostiedi spole¢né s vybavenim kancelafe se zda zaméstnankynim vyhovujici.
Ocenily by vsak moderngjsi technologie, jeZz vyuzivaji ke své Cinnosti, napt. mobilni
telefony, pocitace, rychlejsi internetové piipojeni. Brigadnice by téz uvitaly lepsi
uspotradani na pracovisti. V soucasné dob¢ se v kancelaii neda pohybovat kviili mnozstvi

krabic, jez majitelka nechala ptivézt z firemniho skladu.

I pfes par drobnosti jsou vSechny zaméstnankyné s pracovnim prostfedim a vybavenim
spokojeny. Pravé ke spokojenosti jim pomaha hlavni brigadnice, ktera nadiizenym vzdy

ptipomina nakup potfebnych pomucek do kancelafe.

Skoleni, pracovni naplii

V mnoha podobnych subjektech se zaméstnanci skoli, ale v této spolecnosti se brigadnice
uci v§e nové tzv. za pochodu. Dle jejich ndzoru jsou nékteré ¢innosti uceny pfilis rychle a v
kratkosti, poté se jim ale ukazou tyto aktivity v praxi, ze které¢ hned pochyti svoji praci a
nesrovnalosti se dopiluji v prubéhu. S timto pfistupem jsou spokojené, jelikoz si tak

snadngji zapamatuji své tkoly.

Kazda z dotazovanych zpocatku délala v realitni kancelafi jednoduché a monotonni prace,
prave proto je prace nenapliiovala a zdala se jim demotivujici. Postupem ¢asu se jim vSak
pracovni napli zacala rozsifovat. Ze vSeho nejvic si vazi toho, ze na zacatku musely
provolavat databazi majiteltl, kterym se v minulosti jiz pomahala nabizet jejich nemovitost.
Tato aktivita byla dobrym stavebnim kamenem pro jejich soucasnou praci. Komunikace je
pro toto povolani klicova, a pravé diky provolavani se naucily telefonovat s lidmi, coz pro
nékteré pracovnice nebyl jednoduchy tkol, jelikoz musely piekonat svoji stydlivost a

vystoupit z komfortni zony.

Casto se zaméstnankyné musi vyporadat se stresovymi situacemi, obzvlast’ kdyz je mnoho
prace a nestihaji se zavérecné terminy. Pro respondentku 4 je nejvice stresujici volani
zakaznikim, pravé protoze je introvertni povahy. Naopak respondentka 1 vnima tuto

aktivitu jako pozitivni stres, ktery ¢lovéka motivuje a ¢asem 1 piejde.

Respondentky byly pozadany, zda by se mohly pokusit popsat praci pro Dumrealit.cz
INVEST jednim slovem, a zaroven by se m¢ly na tomto slové spoleéné shodnout. I pies

pocatedni nesmélost, se shodly na slové ZAJIMAVA. Toto slovo vybraly jak dlouhodobé
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zamé&stnankyné, tak i NOva pracovnice, protoze se jim tato prace zda ve vSech smérech
zajimava. I to dokladaji véty, kterymi toto slovo okomentovaly:
,, Potkas rizné lidi a musis se s nimi naucit jednat.
., Projdes si vsemi situacemi a musis se s nimi vyporddat.

., Délas porad néco jiného a naucis se i veCi potrebné do zivota.

Dress code

Brigadnice nemaji zadny dress code piedepsany, ale vnimaji, Ze je od nich ofekavan
vhodny pracovni odév. Mély by ptisobit reprezentativné, obzvlast’ pii chozeni na prohlidky
nebo styku s klienty u nich v kancelafi. SnaZi se chodit v pohodIlném a zaroven slusném
obleceni. Pokud by byly ale dopfedu srozumény s tim, ze ptijdou na né&jakou prohlidku,

ptipravily by si formalngjsi obledeni. Reditelka to viak po nich nevyzaduje.

Cela skupina je stim zptsobem, ktery je nyni v praci z hlediska oblékani nastaven,
spokojena. Ackoliv se jim libi, kdyz se lidé oblékaji podle povolani, ony nejsou makléfi,
aproto by nechtély mit natfizeny pracovni odév. Nejen Ze by to bylo nepohodiné, ale
nepraktické, jelikoz Casto musi na n&jaké pochiizky bézet a v lodickach by to neslo. Nemayji
pocit, Ze by povinny dress code dosahl toho, aby se citily dulezité a mély vétsi pracovni
vykonnost, spiSe naopak. Navic kdyby ta zména pfisla ted’, kdy jsou zvyklé chodit ve svém

normalnim stylu, tak by mély problém se ptizplsobit.

Strategie a cile organizace

Respondentky na dotazy ohledné strategii a cilii spolecnosti nedokazaly odpovédét.
Domnivaji se, ze v této oblasti jsou malo informovany. Majitelka realitni kancelafe je
v tomto ohledu informuje vyhradné v ramci planu programovani. Jedna z respondentek
uvedla: ,, Vim, ze chtéji udelat systém, ktery by nam usnadnil prdci, ale nevim, V jaké fazi
ted’ jsme.” S timto nazorem se ale vSechny zaméstnankyné neztotoziuji a mysli si, Ze
spolecnost se piestane vénovat prodeji a prondjmu realit, ale zacne se naplno veénovat
programovani. Z této diskuze vyslo najevo, Ze brigadnice nevédi o nasledujicich planech

spole¢nosti do budoucna a i 0 samotném fungovani spolecnosti.
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Porady, komunikace, kolektiv, teambuilding

Vedouci pracovnici maji porady minimalné jednou do tydne, kde se fe$i inovace a
pracovni postupy. Brigadnice se jich vSak nezucastiuji. Z vyzkumu vyplynulo najevo, ze
by podtizené zajimalo, jaka problematika a rozhodnuti jsou tam probirana. Béhem debaty
si v8ak respondentky uvédomily, Ze tento motiva¢ni prvek neni efektivni z toho divodu, ze
kazda chodi do prace v jiny den. Pro firmu neni pfinosné, aby stanovenim mési¢nich cilt

na poradé motivovala zaméstnankyni, ktera pracuje jednou za ¢as.

Komunikace mezi zaméstnanci a vedenim je dostatecna. I ptes to, Ze kazda zaméstnankyné
dochazi na pracovisté v jinou pracovni dobu, komunikuji spolu alesponi skrze spolecny
chat v aplikaci Messenger, kde se informuji 0 pracovnich zalezitostech. Vzhledem k
srozumitelné komunikaci feditelky s brigadnicemi, vSichni védi své instrukce, a pokud si
né¢im nejsou jisté, mohou se bez obav zeptat. Avsak i pres tento fakt, se nechodi dotazovat
nejprve zaméstnavatelky, ale jdou za hlavni brigadnici. Jedina vytka ke komunikaci ve
spole¢nosti, jez vyplynula z diskuze je kolize, tykajici se prohlidek realit a jejich Casi, tedy
obsluha spole¢ného diafe. Pracovnice se citily nastvané, protoze mnohdy o aktualité v diati

se dozvi na posledni chvili, a tudiz dorazi na prohlidku se zpozdénim.

Dle zaméstnankyn je komunikace na pracovisti vice nez uspokojiva. Z pracovniho hlediska
si mysli, ze se navzajem dopliuji, protoze se kazda specializuje na jinou konkrétni ¢innost
nez ostatni a Casto Si pomahaji. Brigadnice Se ale mimo pracovni prostiedi nestykaji,
protoze ne vSechny pochazeji z Prahy a maji i povinnosti mimo zaméstnani. Respondentky
se tak poprvé sesly az pii vyzkumu, proto zprvu byly rozpacité. Brigadnice by rady uvitaly,

néjakou formu teambuildingu, kde by se spole¢né mohly vice seznamit.

Reditelka spole¢nosti

Pro vsechny pritomné je Lenka Kopcova autoritou, kterd budi respekt svym
nekompromisnim chovanim. Nyni S ni maji vztah na pomezi profesionalniho a ptatelského.
Dotazované se Vvtomhle vsak docela rozchéazely v pribéhu ohniskové skupiny.
Respondentka 2 k ni ma zasadné profesionalni pfistup a tak ji to vyhovuje. Jejich vztah je

navic ovlivnén naladou jejich nadfizené. Nicméné vSechny brigadnice jsou toho nazoru, ze
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tyto vztahy se neodrdzeji na jejich pracovnim vykonu. Kazda pracuje podle svého

pracovniho nasazeni. Reditel¢ino jednani ma pouze vliv na to, zda se t&i do préce.

Pracovnice si ceni zejména toho, ze je majitelka pracovita, cilevédoma a sama se vzdélava
i mimo obor. Brigadniky motivuje, jak usilovné pracuje, azZ nema ¢as ani na odpocinek.
Proto se ji snazi pomahat a mnohdy kvuli ni zGstanou v praci pfescas. AvSak by nechtély
takhle dopadnout. Respondentka 2 na to ma jasny nazor: ,,Nechci porad jen pracovat. Na
tohle se presné hodi Lafferova kiivka, na které se da ukdzat mira mezi penézi a volnym

casem. Tak kdyz mas penize, ale nemiizes je kdy uzit, tak je to K nicemu.

Skupina negativné vnima to, ze se pani Kopcova zbytecné roz€iluje. Je to predevsim kvili
piepracovanosti a stresem z toho, jak se dé¢laji tikoly na posledni chvili. Na brigadnicich si
zlost majitelka nevyléva, ty nekritizuje ani na né nek#i¢i. Naopak vztek sméfuje na

vedouciho finan¢niho oddéleni a vedouciho obchodniho oddéleni.

Dalsim negativnim faktorem, jenz dotazované registruji, je, ze se feditelka nezajima o
pracovni nazory brigadnic. Uvédomuji si vSak, Ze ve spole¢nosti nepracuji na hlavni ani
Casteny pomér, a proto jejich nazor neni tak dtlezity. Brigadnice, co je v realitni kancelafi
nejdéle, pak zminila jednu zasadni véc o majitelce podniku, Ze i kdyz se jich nepta na
jejich potieby, tak na né bere ohled. Nejen Ze se snazi, aby po né€ prace nebyla monotonni a

nudna, ale také se ji mohou kdykoliv bez obav zeptat na jinou napli prace.

Vztah k praci, samostatna prace, kontrolovani

Celé skupiné se libi zpusob, jakym stylem Se pracuje Vv Kancelafi, Zze neni postavena na
makléfich. Zalezi jim na dobrém jménu spole¢nosti. Castokrat se jako zaméstnankyné
realitni kancelafe setkavaji s predsudky tykajici se neCestnych makléii, tak se vzdy snazi
svému okoli vysvétlit, Ze u nich to tak nefunguje. Sice se potad v praci méni, ale prace je

v

vykonavana centraln¢, takze nabizi klientim mnohem vstticnéjsi jednani.

Prace je bavi a maji z ni i pocit uspokojeni. Vnimaji ji jako skvélou prilezitost pro pracovni
i osobni seberozvoj. Zlepsily se jim diky tomu komunikaéni schopnosti, kreativni mysleni,
vyznaji se vic v Praze. Neboji se jiz mluvit anglicky, umi zaklady ucetnictvi v praxi a
prevadét energie. Dumrealit.cz INVEST je pro n¢ tzv. odrazovym mustkem, cela skupina

si vSak nepfedstavuje pokracovat v realitach.
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Na rozdil od jinych zaméstnani zde nejsou tresty za nesplnéné ukoly. Spise samotné
pracovnice tizi svédomi z nedodélané prace. Vzdy se snazi vSe stihnout, ptipadné to piedat
jiné brigadnici k dofeSeni. Reditelka jim Gasto dava vic povinnosti a fika jim, Ze nevadi,
kdyz néco nestihnout, pouze to pak musi sd¢lit, aby ten kol bud’ pfedala nékomu jinému
nebo ho dokoncila sama. Zaméstnankyné maji cit pro zodpovédnost. Respondentka 1 do
spole¢nosti dokonce telefonuje sama od sebe, kdyz si uvédomi, Ze néco zapomnéla vyftesit

¢i udélala Spatné.

Vétsing pracovnic neni dovolena samostatna prace, jejich nadiizena vzdy rozhoduje o tom,
CO je ten den prioritou, co se musi udélat a podle toho rozda praci. Maji malo volnosti
k délani néceho, co jim nebylo pfidéleno. Pracovnicim to vyhovuje, vzdy maji jasné
stanovenou ¢innost. Nespokojené jsou jediné tehdy, kdyz dokonc¢i danou zalezitost a nevi,

co maji dal délat, protoze jim vedeni nezveda telefon.

Zaméstnankyné jsou toho nazoru, Ze jejich ¢innost neni prespiili§ kontrolovana, ¢ehoz si
ceni. Pouze zpocatku na n¢€ bylo dohlizeno, aby se feditelka presvédcila, zda se zaucily

spravné, ptipadné aby upravila jejich pracovni postup.

Motivace, demotivace, motivacni prostiedky

Dotazovana skupina nevnima ovliviiovani pracovni vykonnosti ze strany zaméstnavatelky
pozitivné ani negativné. Protoze motivaéni prvky jenom vykompenzuji pracovni
nepohodli. Zaméstnankyné vidi mzdu jako hlavni motivacni prostfedek realitni kancelate.
Pro né¢ samotné je to téZ nejsilngjsim stimulem kvuli tomu, Ze jsou stale studentky a

potiebuji uspokojit zékladni potieby.

Skupina se rozd¢lila na dva tymy, pii ¢emz jedny byly toho nazoru, Ze vyplata je primérna
a druhd zase financni odménu vnimala za nadprimérnou. Tim se jasn¢ ukazalo, kdo Zije v
Praze a kdo je z jiného mésta, protoze se tim projevily standardy, na které jsou obcané
riznych mést zvykli. Diskuse vyvrcholila ve sjednoceni postojl, jelikoZz respondentky
ptihlédly k bonusim a k tomu, Ze jsou bez kvalifikace, a tudiz maji lehce nadprimérny
plat. Pokud by vsak respondentka 2 méla né&jaké misto ve svém oboru, ale méné placené,

Sla by radsi tam.
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Brigadnice uvedly, ze by uvitaly lepsi zpétnou vazbu. Polovina z nich ma pocit, ze je
zaméstnavatelka nechvali. Kdezto druha ¢ast jako uznani jejich prace bere potvrzovani v
dochazce, nebo dékovani ze strany feditelky. Dékovani je podle prvni skupiny vidéno jako
automaticka fraze beze smyslu. ,,Jd mysliim, ze kdyz za to dostavame zaplaceno, tak

nadrizena nevidi ditvod, pro¢ by nam méla projevovat vdécnost “ shrnula respondentka 1.

Kromé penézniho stimulu je pro personal motivujici flexibilita prace a zadny pocet
stanovenych hodin, ktery si musi odpracovat. Vedouci pracovnici respektuji to, Ze jsou
vSechny studentky, a Ze n¢kdy kviili $kolnim zaleZitostem nemizou pfijit do prace, ackoliv
jejich dochazka byla potvrzena. Brigadnice si mohou kdykoliv vzit pauzu a obcas se

naskytne prileZitost rozebrat si domt nadbyte¢né kancelaiské pomucky.

Na druhou stranu jsou pro né demotivujici pozdni vyplaty a chvile, kdy se nadfizeni hadaji
a zatahuji je do jejich rozepte, coz brigadnicim pfipadd nemistné. Nespokojené jsou téZ
z pomalych pocita¢t a mobild, to se vsak neodrazi na jejich praci. Pokud by vyplaty
chodily v¢as, zaméstnankyné by mnohem radsi chodily do prace. Respondentka 5 méla
pfipominku Kk v€asnému potvrzovani dochazky. Zaméstnankyné potiebuji znat pracovni

rozvrh minimalné tyden dopiedu, aby si podle toho pfizptsobily své plany.

Focus groups metoda byla velmi piinosna pro zkoumany jev, pomohla k stanoveni
formulaci pro vnimanou problematiku motivace v realitni kancelafi ze strany brigadnic.
Spole¢né sezeni piispé€lo k uvolnéné atmosféfe, a jelikoZ se pracovnice mezi s sebou znaji
dlouho, nebaly se oteviené mluvit, dopliiovat se ¢i si navzajem odporovat. Moderatorka je
k diskusi nemusela vybizet, pouze respondentka 5 byla nesméld, jelikoz do zaméstnani
nastoupila nedavno, proto se tolik neprojevovala. Nicmén¢ ¢astokrat méla dobré postiehy a

bylo zajimavé se na danou véc podivat jejim pohledem.

Tohle bylo poprvé, co se brigadnice mohly setkat v tak hojném poctu, a tudiz si toho mély
hodné co fict a obcas odbihaly od hlavniho tématu. V tu chvili musela zasahnout tazatelka
a popostr¢it je spravnym smérem. Jednalo se o polostrukturovanou diskusi, otazky byly
sice pfedem pfiipravené, nybrz konverzace plynula sama a nékteré dotazy nemusely byt ani

vysloveny, jelikoz jedna myslenka asociovala druhou, a proto k dalsi otazce dospély samy.
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4.2.2 Rozbor rozhovoru s feditelkou spole¢nosti

Semistrukturované interview je nejéastéji vyuzivanou formou interview, jelikoz Vv sobé
zahrnuje vyhody strukturovaného a i nestrukturovaného rozhovoru. Po odpovidajicim neni
vyzadovano stru¢né zodpovézeni jednotlivych otazek, navaznost dotazi je v zavislosti na
vyvoji interview, ucastnik je podporovan k rozsiteni své odpovédi, aby bylo jasné, co se

snazi fict a byla tim i pfesné&jsi interpretace. (Miovsky, 2006, s. 160)

Polostrukturovany rozhovor se uskute¢nil 13.2.2021 v dopolednich hodinach v prostorech
realitni kancelaie na Praze 2 — Vinohrady. Jelikoz se jednalo o sobotu, v kancelafi se nikdo
dalsi nevyskytoval a nebyl zde obvykly vSudyptitomny shon, tudiz pro interview to bylo
vhodné prostiedi i doba. Rozhovor s Lenkou Kopcovou trval hodinu a étyticet pét minut.

Majitelka dala svoleni pro uvadéni jejiho celého jména.

Reditelka spole¢nosti je Zena ve véku 37 let s dokonéenym stiedoskolskym vzdé&lanim.
Puvodné pracovala v jiném oboru, do realit vstoupila roku 2011. Na danou problematiku
nedostala zadné specialni $koleni, vSe si nastudovala sama. Jeden cas vsak pracovala ve
spole¢nosti Century 21, kde ji to nevyhovovalo, a proto se rozhodla si zalozit vlastni
realitni kancelaf. Vstupem pod ochrannou znamku Dumrealit.cz ziskala moznost vyuzivat

spole¢ny systém a vétsi klientelu.

Tézana byla seznamena s cilem rozhovoru a obeznamena s nahravanim. Interview bylo
slozeno z 5 Kkapitol (identifikaéni udaje, firemni kultura, pfistup k podfizenym,
komunikace, motivace a vykonnost). Tematické bloky jsou az na prvni kapitolu shodné
s bloky z focus groups pro snazsi porovnavani postoji ze strany nadfizené a pracovnic.

Pani Kopcova odpovédéla na 43 otazek. Celé znéni rozhovoru se nachazi v priloze.

Cile

Reditelka podniku Lenka Kopcova ma jasnou pfedstavu, kam by méla spolenost
sméfovat. Jejim planem je osamostatnéni se od soucasnych serverd, a ptredevsim Oprosténi
se od znacky Dumrealit.cz. Toho by chtéla dosdhnout pravé vytvoienim vlastniho
programu pro zpracovani dané agendy. Vytvofit vSak néco takového ji zabere mnoho ¢asu
a kvili soucasné situaci s koronavirem ma hodné prace a programovani se tim odsouva na

stranu.
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Majitelka si mysli, Zze i zaméstnanci vi o jejich planech do budoucna. Pfi samotném
rozhovoru se ukazalo, ze majitelka je velmi komunikativni a touto stru¢nou odpovédi se

odhalilo to, Ze si svoji odpovédi neni jista, proto svoji domnénku dale nerozvedla.

Vztahy na pracovisti, pracovni podminky

Nyni pani Kopcova vnima vztahy na pracovisti jako bezproblémové. V minulosti, kdy
m¢éla makléfe a zaméstnavala je na hlavni pracovni pomér, tak neustale musela fesit jejich
spory, a to se odrazelo na jejich pracovnim vykonu. Kvuli $patné atmosféfe byla nizsi
pracovni moralka. Od té doby, co zaméstnava brigadnice, které jsou studentky, tak jsou
vztahy na pracovisti uvolnéngjsi. Reditelka piedpoklada, ze divodem je to, Ze
zaméstnankyné se zapisuji do dochazkového systému, kdyZz se jim chce pracovat, takze
jsou v praci pozitivné naladéné a nefes$i tam osobni problémy. Pracovnici na hlavni
pracovni pomér musi do prace, i kdyz se neciti dobte a tehdy se u nich projevuji Spatné

vlastnosti, jez mizou mit dopad na pracovni pohodu a vykonnost.

Zaméstnavatelka se snazi S personalem nastavit profesionalné-pratelské vztahy. Pratelsky
proto, aby se lidé do prace tesili a profesionalni, aby nezanedbévali svoje pracovni
povinnosti. Nicméné, co se ty¢e vztahu mezi brigadnicemi, tak netusi, jak jsou si navzajem
jeji zaméstnankyné blizké. Z jejiho pozorovani se ji zda, Zze pracovnice spolu vychazeji a

nemaji mezi s sebou zadné konflikty.

Podle dotazované vsichni pracuji v dostate¢nych pracovnich podminkach, coz prospiva,
jak vztahum, tak i kvalité prace. Kancelaf je dobfe vybavena, je v ni Klid, ptestoze je
v centru meésta. Nové se predelavala zasedaci mistnost, takze si nemaji zaméstnanci na co
stéZzovat. Jediny problém, co mize nékterym brigadnicim vadit, vidi zamé&stnavatelka
v navezenych krabicich a skiinich, které se bud’ musi pfemistit do predélavaného bytu

nebo vratit zpatky do skladu.

Brigadnici a jejich vztah k praci

Vétsina realitnich kancelaii zaméstnava makléte, spolecnost Dumrealit.cz INVEST
vyuziva jako pracovni silu zejména brigadnice. M4 to pro né ne€kolik vyhod. Ze zkuSenosti

podniku je s brigadniky lepsi komunikace, snadné&ji se motivuji a nejsou finan¢né narocni.
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Prace v realitni kanceléii je hodné riznorodé a pro zaméstnance na hlavni pracovni pomér
by to bylo pfilis a bude ze zaméstnani pouze vycerpany. Kdezto brigadnice jsou nadSené,
kdyz mohou délat takto rozmanitou praci. Reditelka se domniva, Ze tato pozice neni pro
kazdého, proto je snazsi najit studenty na dohodu. Studenti si této prace ceni, sice se jedna
0 malou rodinnou firmu, takze nemtizou kariérné rust a vydrzi tu alespon po dobu studia,
ale nabizi se jim tu mnoho ptilezitosti. Proto jejich vztah k praci je pozitivni a pracuji, jak
maji. Se smichem vsak feditelka dodava, ze obcas jsou ale dny, kdy jsou nad néfim

zamyslené a Spatné domluvi prohlidku, a pak na té schiizce nikdo neni.

Dress code

V soucasné dob¢ feditelka po zaméstnancich na dohodou o provedeni prace nevyzaduje
dress code. Dfive to bylo povinné, ale dospéla k zavéru, ze to nemusi byt v§em piijemné, a
navic povazuje svoji spole¢nost za moderni, takze je benevolentni ke vzhledu brigadnic.
Ocekava vsak, ze personal sam pochopi, o je adekvatni nosit v zaméstnani. Pokud je ale
néjaky pracovnik cely den v kancelafi, tak je zbyte¢né po ném vyzadovat reprezentativni
odév. Dress codu se proto neptiklada ptilis velka vaha. Pani Kopcova nevidi Zadnou
spojitost mezi stylem oblékani a kvalitou prace ¢i vétsi zodpovédnosti, proto ani do

budoucna neplanuje zavést povinnost dress codu.

Ptistup k podiizenym

U otazky, zda jde svym zaméstnancim ptikladem, byla tazana trochu zaskocena. Bylo na
ni poznat, ze se timto dotazem nikdy nezabyvala. Nevi, jestli jde personalu ptikladem, ale
doufa v to. K podfizenym se nechova stejné, pristupuje k nim individualné a zalezi na tom,
jak dlouho u ni pracuji. S dlouhodobé&jsimi pracovniky ma vice pratelsky vztah a dava jim
vic samostatné prace, a pokud se jedna o nové brigadnice, tak s nimi fesi hlavné pracovni

zalezitosti, aby jim hned z kraje bylo jasné, Ze jsou tam kvuli praci.
Pti zauCovani feditelka zastava nazor, Ze je dileZzité fict to nejdilezitéjsi, clovek si to pak
vyzkous$i rovnou v praxi a pozdé&ji se s nim dofesi detaily, co by mélo byt jinak. Mysli si,

Ze pii uceni novych ukolu je personal zahlcen velkou mirou informaci, proto nevadi, kdyz

to zpocatku de€la jinak. Jakmile si to trochu osvoji, tak teprve poté ptijde faze korekce té
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¢innosti. Kdyby doslo k opravovani hned z kraje, tak by byli pouze ve vétsim stresu z toho,

eqe o v

Komunikace

Bez spravné a dostatecné komunikace na pracovisti nemize spole¢nost fungovat. To Si
uvédomuje i pani Kopcova. VéEtSinu zalezitosti pfedava ustné. Inovace tika brigadnicim
podle toho, jak pfijdou do prace, takze se stava, ze to pulka z nich néjakou dobu nevi.
V tomhle sméru by se jevila nasténka s informacemi efektivnéjsi, jenze to majitelce
piipada slozité a narocné. Soucasny systém je pro ni docasny. Snazi se, aby v budoucnu

novy program sam doty¢ného upozornil.

Pracovni pozadavky sdéluje téz ustné a obcas je jich hodné&, proto je po zaméstnancich
vyzadovano, aby si je zapisovali, a pak na nich postupné pracovali. To, jestli jsou
informace spravné pochopeny, feditelka zjistuje v zavislosti na typu tkolt a schopnostech
zaméstnance. Jedna-li se 0 jednoduchou cCinnost a zamé&stnavatelka vi, ze pracovnik je
rychle ucenlivy, tak si neovétuje spravnost pfedaného poznatku. Pokud se jednd o
zamg&stnance, ktery ma problém S vnimanim nebo mu bylo sdéleno ptili§ mnoho novych
informaci, tak si to po nich zkontroluje. ,, Miizete popustit ve skoleni zaméstnancii, protoze
to casem napravite, ale Vv téch jednotlivych ukolech a zjistovani, zda se splnily, bohuzel

¢

polevit nemiizete.

Rozvoj zaméstnanct

Pro rozvoj zaméstnancii je podnécujici pravé napln prace. Ackoliv jsou stale jeste
studentky vysokych Skol, dostanou se Kzajimavé a Vurcitém méfitku omezené
specializované ¢innosti. V pracovni dobé své zaméstnance feditelka jeSté obohacuje o

poznatky z riznych studii, co cetla.

Kdyz pfisla fada na otazku, jestli se zajima o nazory a napady ostatnich, tak stejné jako
Vv ptipad¢ s dotazem, zda jsou zaméstnanci srozuméni s cili podniku, odpovédéla jasné a

strucné, ze ano. Coz u obou piipadli neznélo piesvedEive.
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Motivace a systém odménovani

Jelikoz se jedna o malou spolecnost, tak si zaklada na dobrych vztazich na pracovisti.
Podle dotazované jsou vztahy pro zaméstnance nejveét§im stimulem. Chodi do prace,
protoZe je tam piatelska atmosféra a zaroven atraktivni plat. Reditelka je toho nazoru, e ve
chvili, kdy tam clovek sedi, tak penize nejsou rozhodujici, jde predevSim o mezilidské

vztahy a piijemné prostiedi. Obzvlast’ je pro brigadnice motivujici pestra napli prace, to,

vvvvvv

Majitelka se snazi davat podiizenym takovou praci, jez odpovida jejich schopnostem.
Chape, Ze jim to hned z poc¢atku nemusi jit, tak jim da né€kolik pokust, ale kdyZz vidi, Ze je
to marné a zaméstnanci jsou z toho pouze nest’astni, tak jim da radsi jiny druh tukola, které

jim pijdou 1épe a budou se diky tomu citit sebejisté;i.

Dalsi atraktivitou prace V této realitni kancelafi je flexibilita a vySe odmény zavisla na
schopnostech pracovnic. TakZze podle nadiizené jsou zaméstnankyné spokojené se
systémem odménovani. Mimo to dostavaji penézni bonusy, které jsou dle organizace
zastaralé. Zaméstnavatelka by rada, aby bonusy byly vyssi a reflektovaly soucasnou
potiebu podniku. Dfive byly brigddnice odménény za to, ze tam byly déle nez 8 hodin, ted’
by majitelce stacilo, aby tam byly alespon 6 hodin a pracovaly by uz od dopoledne, a ne az

ve vecernich hodinach.

Krom¢ finan¢nich odmén dostavaji podiizeni vano¢ni darky. Spole¢nost by rada znovu
zavedla, aby si jednou za cas vSichni spole¢né zasli do restaurace, coz v minulosti bylo

pravidelné, ale pak od toho upustili kvili riznym okolnostem.

Ke vSem jejich nadfizena pristupuje individualn€ a véii tomu, Ze je zna na tolik, aby
kazdého z nich stimulovala podle jeho vlastnich potieb. Vnima to jako takovou hru. Pokud
zjisti, Ze dany motivaéni prvek nemé¢l takovy tc¢inek, zkusi jiny. Jedna brigadnice potiebuje
mit pocit jistoty a bezpeCi, takze ji chvali, aby byla spokojena, dalsi zaméstnankyné
preferuje kratkodobé prace, kde je zietelny zacatek a konec a daji se hned dofesit. Jina se
necha Casto rozptylovat praci ostatnich, takze ji musi nadfizena ob¢as usmérnit otazkou,

zda nepotiebuje s né¢im pomoct, coz ji vrati k jeji praci.
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Pak je tu pracovnice, jez nerada vystupuje ze své komfortni zony a rada déla monotonni
praci, kde ji nemuze nic zaskocit. U této podiizené vSak nema nadiizena pocit, ze by se
dala motivovat. ,, Neni to ten typ clovéeka, ktery by se snazil prekondvat sam sebe, spis se
jedna o takového typického zaméstnance ve statni sprave.“ Pani Kopcova se domniva, ze
se takovy zaméstnanec da motivovat k jednorazovému ukonu, ze z jedné firmy piejde do
druhé. Coz ji vibec nevadi, protoze i takové lidi vedeni potiebuje. Kdyby byli vSichni

aktivni, nikdo by pak nedélal dokola opakujici se ¢innosti viz acetnictvi.

Pochvaly a kritika

s~

Zaméstnavatelka ma pocit, ze dava personalu najevo, ze si jich vazi. Snazi se pochvalu
vazat ke konkrétné vykonané ¢innosti, aby podiizené védely, za co jsou chvalené. Téz pro
né¢ mize byt uzndnim i to, ze schopnéjSim brigddnicim dava vic prostoru pro samostatnou
praci. Jinak zadava ukoly jednotlivé, protoze prevazna vétsina pracovnikii nevi, co je ten

den prioritou dofesit.

Zakladatelka vnima kritiku negativné a je toho nazoru, Ze je to pro zaméstnance
demotivujici. KdyZz se jim néco vycte, tak se jenom zaseknou a nejsou schopni pokracovat
v dané ¢innosti. ,, Konstruktivei kritiku povazuji za motivujici v teoretické roviné,
V praktické ne. Manazeri si to mozna mysli, protoze pak s temi lidmi opravdu nikdy nejsou
schopni si jako redlné promluvit, jak se ti lidi po ¢é kritice citi.“ V podniku proto uplatfiuje
vysvétlovani. Pokud nékdo udéla néco Spatné, tak ho na to pouze upozorni. Rozhodné je
nekritizuje. Snazi se radit, jak to pfisté ud¢lat 1épe. Pokud vSak doty¢ény neni schopen to

délat spravné, tak mu chce vyjit vstiic tim, Ze zméni pracovni postup nebo mu zada jinou

¢innost.

Demotivace

Pani Kopcova si jasné uvédomuje, ze pro zameéstnance jsou demotivujici jeji hadky
s vedoucim finan¢niho oddéleni. VSichni jsou z toho nesvi a ve stresu. Snazi se to vyfesit,
bohuzel kvuli jejimu temperamentu se to ob¢as nedafi. K pracovnimu vytizeni téz pfispiva
nikdy nekoncici prace a shon. Obzvlast' v soucasné dobé se kvuli koronaviru objevilo
mnoho ukold, jez je tfeba dofesit. Dotazovana by s tim rada néco udé¢lala, ale vi, ze se

mnozstvi prace neda ovlivnit.
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Zaméstnavatelka vnima jako dal$i problém nepotadek v kancelafi, to vSak nema vliv na
pracovni vykonnost, ale na pracovni pohodu ano. Vétsi obtizi jsou pozdné chodici vyplaty
kvili porouchané dochazkové tabulce, jediné feSeni majitelka vidi v novém systému, jez

ma v planu vytvorit.

Vykonnost a kontrola

Majitelka zastava kontroverzni nazor na pracovni vykonnost. Dle jejiho ndzoru nelze
motivovat lidi, aby pracovali 1épe. Muze se dosahnout pouze toho, aby pracovali dobie
nebo Spatné. Promitaji se do toho i povahové rysy dané osoby. , Samozrejmé, kdyz
nevytvorite dostatecné financni ohodnoceni a pracovni prostredi, tak je to tam nebavi. Je
dulezitée, aby se nabirali uz alespon castecné motivovani lideé.” Nadfizend tvrdi, ze
u nékterych zaméstnanci nelze dosahnout kvalitnéj$i prace. Pokud je brigadnik uz
primarné¢ nemotivovany, tak zadny motivaéni prostfedek nedosahne toho, aby se z liného

WV

¢lovéka stal nékdo pracovitéjsi.

Dotazovana efektivitu a vykonnost se ve spole¢nosti zjistuje podle toho, jak jednotlivi
zaméstnanci stihaji praci, a jak ji vykonavaji. Dle ni kazdy pracovnik ma své vlastni
tempo, podle kterého pracuje, a pokud si osvoji konkrétni ¢innosti, mizou byt rychlejsi.
Nekteré jsou vSak rychlejsi na tkor odvedené prace, proto dilezité tikoly majitelka zadava

zaméstnankynim, které jsou peclivé a nenechaji se ovlivnit stresem.

Pani Kopcova si potrpi na pravidelnych kontrolach. Vzdy si pise, jaky ukol zadala kterému
podiizenému. Kazdy den prochazi zadané piichozi e-maily na nemovitosti a provolané
poptavky, aby se ptresvédCila, ze se dofesily spravné. Na provolavani databaze majitela
dohlizi jednou za Cas a pouze ucCetnictvi neni v jeji kompetenci, proto ho netesi. Ve
vysledku kontroluje uplné vSe, coz je pro ni tézké a neefektivni, jenze U fizeni zamestnancii
jde z 90 % o dohlizeni. Efektivni by pro ni bylo, kdyby systém zvladal nékteré z téch

ukonu sam.

Rozhovor s feditelkou prozradil mnoho o jeji povaze, zpusobu reagovani a jejiho postoje
k zamé&stnanctim a jejich motivaci. Jelikoz je Lenka Kopcova piimocary ¢lovek, jez si stoji
za svymi nazory, nebala se fict sviij upfimny nazor, coz je pro Vyvozeni zaveéru této prace

podstatné. Pomuze to K posouzeni motiva¢niho procesu v realitni kancelafi.
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5 Zhodnoceni vysledki a doporuceni

V této kapitole budou shrnuty zjisténé poznatky tykajici se motivace a vykonnosti
zaméstnanci Dumrealit.cz INVEST ziskané metodou focus groups s brigadniky a
polostrukturovanym rozhovorem s teditelkou podniku. Kazda strana ma svij vlastni nazor
na danou problematiku a vnima ji vyhradné ze svého pohledu, tudiz se jejich nazory obcas

rozchazi.

5.1 Porovnani vysledku

5.1.1 Firemni kultura

Pani Kopcova by se v budoucna rada vénovala programovani. O tom vi i jeji
zaméstnankyné, které se pak v nazorech na to, k ¢emu bude slouzit programovani rozchazi.
Ani jedna z brigadnic nema jasnou ptedstavu, jaka je soucasna strategie. Dle majitel¢inych
odpovédi to nevi pfesné ani ona sama, proto kazdé pracovnici fekne cast svého cile.
Zaméstnankyné se takhle nemutzou identifikovat s praci a ztotoznit se s cili podniku,

a proto ani jejich vykon nemuze byt dlouhodobé& vysoky.

Pracovni prostfedi a vybaveni v zaméstnani je dostatecné. Nadiizena si ale neuvédomuje,
7e by jeji podtizené ocenily, kdyby mohly pouzivat moderngjsi vybaveni (notebooky
a mobily), jez by jim usnadnilo rychlejsi praci. V soucasné dobé se elektronika zasekava
ajednou za ¢as vypadne internetové pfipojeni, coz brzdi zaméstnance Vv pInéni jejich
povinnosti. Jinak jsou brigadnice s prostfedim a vybavenim spokojené, potiebné véci maji,

a kdyZ néco chybi, tak se jim to vedeni snazi zajistit.

Co se tyCe vztahi ve spolecnosti, vSichni spolu na pracovisti vychazi, pracovnice Si
navzajem pomahaji a v§e jde v pratelském duchu do doby, nez se feditelka podniku zaéne
hadat svedoucim finan¢niho odd€leni. To je rdzem narusena piijemna atmosféra.
A ackoliv se feditelka domniva, Ze se rozepre snazi potlacit, jeji podfizeni naopak vnimaji,
Ze pri¢inou pracovniho stresu a ¢astecné i povahou se hada i kvuli zbyte¢nostem, coz ma
dopad na firemni pohodu. Ve spole¢ném chatu na Messengeru spolu brigadnice fesi, co se
déje na pracovisti, a prave se i navzajem upozornuji, jaka byla ten den nalada v kancelaii,
a co muzou asi ocekavat zitra. Nejhorsi vsak pro né je to, kdyz je majitelka zatahuje do

spord a nuti je si vybrat stranu, zda ma pravdu ona ¢i finanéni vedouci.
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Brigadnice jinak rady pracuji pro Dumrealit.cz INVEST zejména kvuli jejich pracovni
naplni. Dost se toho naucily a povazuji to jako idealni zaméstnani pii Studiu. Ackoliv
nemaji v planu zde pokracovat po ukonceni studia, tak se tady naucily vystoupit ze své
komfortni zony a zlepSit si komunika¢ni dovednosti. Nadfizena si uvédomuje, Ze je to
zajimava pozice pro studenty, proto nabira hlavné je. Navic ji vyjdou levné&ji nez

zaméstnanci na hlavni pracovni pomér a je snazsi je stimulovat.

V praci je uplatiiovan systém stru¢ného zauceni a nasledné pouziti poznatkt v praxi.
Zaméstnavatelka vi, Ze ziskavani novych informaci muize byt na pracovniky naro¢né
a nechce je zahltit mnoha postupy naraz. Stac¢i ji, kdyz se pochyti zakladni dulezité véci
a zbytek se dopiluje v pribéhu ¢asu. Brigadnice jsou za tenhle piistup rady, libi se jim, ze
se ¢innosti uci tzv. za pochodu a mohou si to rovnou vyzkouset v zaméstnani. Nékteré véci
jsou uceny celkem rychle, ale vs§em bylo v prvnim pracovnim dni sdéleno, at’ si vSechny

poznatky piSou, aby se k tomu mohly kdykoliv vracet.

Na otazku povinnosti dress codu maji obé strany stejny nazor. Ackoliv odév neni nijak
stanoveny, ocekava se, ze brigadnici se budou vhodné oblékat. Promita se zde vnimani
roli, kdy predpoklad pro praci v realitni kancelafi neni jenom urcité chovani, ale
I reprezentativni odév. Oblékani je vSak ponechano na tsudku zaméstnancti. Nadiizena
I podiizeni vnimaji svoji spole¢nost jako moderni, kde neni striktné natizen business dress
code. Nemélo by to ani pozitivni G¢inek na jejich pracovni moralku, pouze by to pro

pracovnice bylo neptijemné.

5.1.2 Nadfizena a podrizeni

Majitelka podniku nema nikdy spory s brigadnicemi, ani Vv pfipad€, ze néco pokazi. Na
zacatku se ji pracovnice baly, protoze plsobila ostie, pak zjistily ze se tak jevi kvili své
primocarosti a nekompromisnosti. Pani Kopcova se snazi mit s pracovniky na dohodu o
provedeni prace pratelsko-profesiondlni vztah. Vtom se sni vSak mnohé brigadnice
rozchazeji, Sice vnimaji profesionalni pfistup, ale feditel¢ino pratelstvi vidi jako
jednostrannou zalezitost. Jsou toho nazoru, ze vétSinou jim o svém zivoté povida jejich
nadfizena, ale o jejich ona nevi skoro nic, kromé obecnych véci, odkud pochazi, nebo kam

chodi na Skolu.
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Dvéma zaméstnankynim to tak i vyhovuje, chtéji s ni mit pouze pracovni vztah, protoze si
ceni svého soukromi a nechce se jim fteditelce povidat o jejich zivoté. Téz nemaji moc
rady, kdyZ nadfizena ma upovidanou naladu, protoze je to rusi od prace. Jina pracovnice si
sni v8ak rada povida. VSechny se ale shodly, ze jejich vztah nema vliv na pracovni
vykonnost, kazda pracuje podle vlastniho tempa a pracuje, jak nejlépe to jde. Pani
Kopcova je v tomhle opa¢ného nazoru, pravé proto ze jsou mala, rodinna firma, tak jsou

zde zejména dulezité vztahy.

A ackoliv feditelka nevi, zda ji jeji pracovnici vidi jako vzor, zaméstnankyné ji ve
skute¢nosti v mnohém uznavaji. Ceni si jeji cilevédomosti a pracovitosti, kdyz vidi, jak
tvrd¢é pracuje, tak se ji téz snazi v mnohém usnadnit praci a tiecba zdstat v zaméstnani

ptescas. Nechtély by vsak v budoucnu dopadnout jako ona a byt v jednom kole.

Zaméstnankyné mrzi, ze i kdyZ jsou soucasti pracovniho kolektivu, tak se jich nadfizena
nepta na nazor na inovace v podniku. Uvédomuji si, Ze jsou pouhé brigadnice a neustale se
V praci méni, nicméné by urcité mohly piispét ke zlepSeni systému. Majitelka se pta obcas
na nazor, jenze podle podiizenych ho nebere v potaz, takze se ani k inovacim uz samy

nevyjadfuji. Ocenuji vSak, Ze se majitelka snazi délat jejich praci riznorodou.

5.1.3 Komunikace

Pro kazdy podnik je dulezitd komunikace, ta je ze strany zaméstnancti Dumrealit.cz
INVEST vnimana jako dostatecna, teditelka vzdy dava jasné instrukce k ukolim
a podnécuje brigadnice Vv pfipadé nejasnosti, aby se nebaly zeptat, kdyz se vyskytne
jakykoliv problém. Jedina piekazka v komunikaci nastava, jakmile je v podniku zavedena

n¢jaka inovace ¢i zmeéna V diafi.

Pracovnice by byly rady, kdyby se mohly podilet na inovacich spolecné s vedenim, které
ma casto porady, na néz nikdo brigadniky nezve. Urcit¢ by pro né bylo motivujici se
zapojit do rozhodovaciho procesu a alespont by o novinkach védély diiv. Uvédomuji si
vSak, Ze jelikoz nechodi pravidelné, tak nema smysl, aby se par pracovnic zlcastnilo
azbylé ne. Reditelka vniméa soudasny zptsob sdélovani inovaci za dodasny, rada by
vytvorila systém, ktery by vzdy nové véci oznamoval konkrétnim zaméstnancim sam.

A tvofeni nastének ji pfipada jako ztrata Casu, podiizené by to vsak uvitaly.
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Casto se stava, ze vedeni pichodi prohlidky v diafi na zaméstnankyné, ty se to viak dozvi
na posledni chvili a jsou ztoho, aby stihly dorazit na dané misto, dost ve stresu.
Ocekavaly, Ze prace v realitni kanceléfi bude stresova, netusily vsak ze nejvic stresujici pro
n¢ bude krom¢ nauceni se telefonovat 1 chozeni na schliizky. Pro brigadnice je uz normalni,
ze musi pravidelné na schizky bézet, protoze nadfizeni udélaji v diafi zmény, jez

pracovnicim nedaji s predstihem védet.

Kvili lepsimu sdélovani informaci by byly dobré teambuildingy. Majitelka s tim téz
souhlasila, pokud by je zafidila hlavni brigadnice. Pracovnice z napadu mimopracovniho
posezeni byly téz nadSené, protoze za celou dobu, co spolu pracuji, nemély moznost se

sejit, jelikoz maji rizné Skolni povinnosti a ne v§echny jsou z Prahy.

5.1.4 Motivace a vykonnost

Zaméstnankynim zalezi na dobrém jménu spolecnosti a jejich prace je bavi. Maji z ni pocit
uspokojeni, navic jim i ur¢it¢ pomaha se seberozvojem. Sama feditelka si mysli, ze
pracovnice maji pozitivni pfistup k praci. Za nedodélané tkoly ani za chyby na né vedouci
pracovnici nikdy nezvysuji hlas. Majitelka zastava nazor, ze kritikou se ni¢eho nedosahne,
pouze se tim brigaddnice rozhodi a dalsi praci vykonaji Spatné, protoZe pofad mysli na to, ze

tamto pokazily, s ¢imz jeji podtizené souhlasi.

Samotné pracovnice tizi svédomi, kdyz se jim néco nepovede, protoze citi zodpovédnost k
praci, tudiz si ceni toho, Ze se jim vedeni snazZi véci vysvétlovat, jak se pfisté¢ maji udélat,
takZe nemaji z toho nepfijemny pocit. Majitelka si to téz uvédomuje, a proto se jim snazi
radit, jak to délat Iépe. Pokud to zaméstnancim i tak nepujde, tak se pokousi zménit

metodu, jez by danému zaméstnanci vyhovovala vic nebo piedat kol nékomu jinému.

Brigadnice si jiz na pracovni stres zvykly, jelikoz se v realitni kancelafi dost ¢asto nestihaji
fesit jednotlivé zalezitosti a délaji se na posledni chvili. Pozitivn€ vnimaji stres z volani
databaze majiteli a poptavek, ackoliv musi vystoupit z komfortni zony, zlepSuje jim to
jejich komunikacni schopnosti. Negativné vnimaji pouze stres z toho, ze jim vedeni nedava

vcas veédét o prohlidce, na kterou jdou brigadnice a ty pak na schiizku musi bézet.

I kdyz v praci se nekritizuje, tak zaméstnankyné maji pocit, ze se ani nechvali. Nemaji
dostate¢nou zpétnou vazbu. Piestoze jim nadiizena dékuje za odvedenou praci, tak to

nékteré berou jako automatickou frazi. Par jich vnima i potvrzovani v dochazce jako
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uznani, ze je majitelka pottebuje v praci kvuli jejich schopnostem, protoze ne vzdy mulze
pani Kopcova schvalit v§echny v dany den. S potvrzovanim si dost ¢asto dava nadfizena na
Cas, takze se na dalsi tyden potvrzuje az v nedéli veCer nebo se stava, ze se schvaluje
Vv prib¢hu tydne ale pozd¢ vecer tésné pired danym pracovnim dnem, coz brigddnicim

nevyhovuje. Ony samy si potiebuji usporadat své plany.

Reditelka si naopak mysli, e vSechny chvali, snaZi Se ocefiovat zaméstnankynd
Vv konkrétnich vécech, povzbuzuje je tim, Ze jim fika, jak jsou Sikovné nebo rychlé. Uznava
je podle jejich dovednosti, ¢im vic je zaméstnanec schopngj$i, tim vic ma dualezitych
¢innosti a mnozstvi tkold a i moznost samostatné prace. Podle vyzkumu si této zalezitosti
ale nejsou pracovnice védomy. VEtSina z nich ani nema prostor pro samostatnou praci, coz
jim vyhovuje. Nadfizena jim rozda jednotlivé tikoly podle toho, co je ten den dulezité
ud¢lat. Nespokojené jsou ale ve chvilich, kdy uz maji splnénou svoji ¢innost a nemazou se
nékdy i pul hodiny dovolat nékomu z vedeni, aby zjistily, co dalsiho maji vykonat. V tu
chvili nemaji moc Sanci pro Vvlastni iniciativu, mizou jediné provolavat databazi majitel

vV mezicase, nez se s Nimi vedeni Spoji.

Pani Kopcova pak jejich praci kontroluje, aby zjistila, jestli se udélala spravné. O tom ale
brigadnice nevi, uvédomuji si, Ze to obcas jejich nadtizena prochazi, ale nevnimaji, Ze by
na n¢ tolik dohlizela. Pouze kdyz se zaucovaly, tak byly kontrolovany castéji, aby se
mohly poucit ze svych chyb. Pani Kopcova zastava nazor, ze 90 % vedeni zaméstnancu je
pravé o kontrolovani, muze se polevit ve $koleni, jelikoz nedokonalosti se ¢asem napravi,
nelze vSak popustit v ovéfovani jednotlivych ukold, zda byly dokonceny podle jejich

ptredstav. Proto se majitelka ¢asto roz¢iluje, kdyz finanéni vedouci nedéla to, co by mél.

S vykonem brigadnic je zaméstnavatelka spokojena, nemysli si, ze by je dokazala jesté vic
motivovat. Dulezité je mit alespon ¢asteéné motivovany personal uz pii nabéru. VEfi tomu,
Ze podstatné pro jeji zaméstnance jsou vztahy, dobré finan¢ni ohodnoceni a pracovni
prostiedi. Usiluje hlavné o to, aby brigadnice pracovaly dobie, i kdyZ nejsou zrovna piilis
vykonné. Vykonnost zavisi i na typu osobnosti, zda se rada ptekonava. Proto se snaZzi
kazdého stimulovat jinak. Jeji podiizené vSak nevidi snahu motivovat ze Strany vedeni.
Podle brigadnic spolecnost vyuziva jako hlavni motivacni prostiedek mzdu a bonusy.

Ptipadné dalsi stimuly jenom vykompenzuji jejich pracovni nepohodli.
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Co se tyka nefinancnich benefitli, tak ne vSechny dostavaji darky k Vanocum, jelikoz
vétsina kvuli skole nechodi o vanocni svatky do prace a v lednu jim vedouci nedava darky
ani dodate¢né. Tudiz nepiikladaji pfili§ velkou vahu nefinan¢nim benefitim. Jednou si
vSak vSechny mohly odnést nadbyte¢né kancelaiské potieby, coz jako studentky uvitaly,

ale ani to nevnimaji jako hmotnou odménu, spise se toho vedeni chtélo pouze zbavit.

Pani Kopcova si uvédomuje, ze je ve firmé hodné demotivacnich zalezitosti, zejména jeji
hadky s vedoucim obchodniho oddé€leni a pozdni vyplaty, a i kdyZz se s tim Snazi néco
délat, tak to jeji personal vnima jako marné pokusy. Obzvlast pozdni vyplaty je roz€iluji,
protoze mnoho z nich bydli ve spolubydleni, takze Si musi platit najem. Majitelka si mysli,
ze 1 peplnéna kancelaf vécmi snizuje pracovni pohodli, s ¢imz brigadnice souhlasily. Neni

pro zaméstnankyné ale tak demotivujici jako vySe zminéné problémy.

Zaméstnavatelka a zaméstnanci Se shoduji v tom, ze nelze zvysit pracovni vykonnost,
vSichni pracuji podle svého tempa. Brigadnice vynakladaji pii praci veskeré své usili, proto
nemaji pocit, ze by cokoliv dokazalo zvysit kvalitu jejich prace, da se jeding zlepsit jejich
spokojenost. Obé¢ strany vnimaji, ze z hlediska motivaénich procesu je co zlepsovat, aby se

pracovnice do prace vic té&Sily.

5.2 Doporuceni

Na =zakladé nazord ziskanych prostfednictvim kvalitativnich metod focus groups,
rozhovoru byl zjistén vliv motivacnich prvkii na pracovni vykonnost. Jelikoz autorka prace
je zaméstnana ve spolecnosti pfes dva roky a je vnimand jako hlavni brigadnice, tvoii
neformalni mezi¢lanek mezi pani Kopcovou a pracovnicemi. Tudiz nejcastéji prichdzi do
styku s postoji brigadnikti a zaroven se ji majitelka sama svéfuje s internimi zalezitostmi
vztahujici se k praci a zaméstnanctim, a tak ma nejvétsi predpoklady k tomu byt objektivni

a Cinit nezkreslené zavery.

Podle vypovédi se dalo poznat, Ze prace pro brigadnice neni tak prioritni. JelikoZ jsou stale
studentky, nevnimaji nijak zasadné dulezitost motivac¢nich prvkd. Mnohem vic vSak

vnimaji negativni prvky, které¢ by mély byt napraveny.

Primarnim problémem Dumrealit.cz INVEST je piedevsim komunikace. Ackoliv se obéma
stranam zda, Ze je postacujici, z vyzkumu vyplynulo, Ze napiiklad brigadnice vibec netusi,

jaky je cil spole¢nosti. Neni zde jasna vize, jiz by se zaméstnankyn& mohly fidit. Reditelka
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jim sd€luje pouze ¢asti svého planu smétujiciho k programovéni. Vypada to, ze samotna
majitelka nevi, ¢eho tim konkrétn¢ chce dosahnout, zda se zabyvat jenom programovanim
a odejit z realit, coz znamena, ze pracovnice nebudou mit praci, nebo zda se spole¢nost
snazi vyvinout lep$i program, jez by zaméstnanctim usnadnil jejich ¢innost. Ob¢ strany ale
vi, Ze to bude trvat jesté nékolik let, to tam soucasné brigadnice jiz nebudou, a proto je to
netrapi. Tato strategie vSak nespliiuje ani jedno pravidlo SMART, proto se s tim pracovnici

nedokazi ztotoznit.

Ur¢ité by bylo vhodné mit povinné jednou za ¢as porady nebo spole¢nd mimopracovni
setkani, kde si vedeni a zaméstnanci mohou sednout a upfimné si sdélit své nazory.
Zamgéstnanci nemohou veédét, jaka je strategie podniku ¢i jaké jsou nové inovace, kdyz se
jim to tika kazdému zvlast, a proto neni zajisténé jednotné sdéleni. Zaroven ani Vedeni
nemize veédeét, z ¢eho maji zaméstnanci radost, a co jim naopak v podniku vadi. Klicem
uspéchu je pravé zpétna vazba véetné hodnoceni zaméstnanct. A prestoze majitelka ma
dobré pozorovaci schopnosti a dokaze jednotlivé podiizené individualné motivovat K praci,
tak pfesto to neni uplné stoprocentni. Nékoho muze trapit naptiklad nedostatek chvaly
aona o tom nevi, protoze to vidi pouze ze své strany. V motivacnim procesu je nutna

zpétna vazba od obou stran. To zde vsak chybi.

Efektivni komunikaci by se odstranilo nespocet piekazek, které jsou ve spolecnosti.
Vedouci pracovnici Si sami zpusobuje potize tim, Ze V jiz zavedeném systému néco upravi
a zameéstnankyné, jez ptfijde po tydnu do prace, o tom nevi, takZze to udéla starym
zpusobem, a pak to musi feditelka napravovat. Nejen ze je to vic prace pro
zaméstnavatelku, ale 1 pracovnice se citi byt mimo déni a je pro ni nepfijemné, Ze néco
nevédomky pokazila. Tomu by se pani Kopcova vyhnula, kdyz by hromadné psala vSem
oznameni o novinkach nebo vytvorila nasténku. Piestoze jeji podiizené maji spolecny chat
a pisi si tam o zménach v zaméstnani, je t€¢zké vysvétlovat inovaci, které tieba ani ony

samy uplné nerozumi a nevidi divod, pro¢ se pro to majitelka podniku rozhodla.

Zapojenim podtizenych do procesu zmén v podniku mize feditelce pomoci nahlédnout na
inovaci z jiného thlu pohledu a obohatit danou zalezitost o dal§i nazory a vylepSeni.
Soucasné si zaméstnankyné rychleji zvyknou na novy systém, kdyz budou u jeho vzniku,

budou se citit pro firmu dalezité a budou loajalné;si.
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A ackoliv se teditelce obCas zmini to, Zze by bylo lepsi potvrzovat diiv nez den piredem
v dochazce, nebo aby se vyplaty platily vcas, tak to nebude mit takovy efekt, jako kdyby ji
to fekly vSechny podfizené na neformalnim srazu. Pracovnice rozumi tomu, ze to majitelka
tak d¢la kvili tomu, ze nevi, kolik ten den bude prace, aby se mohla rozhodnout, kterou ze
zaméstnankyn potvrdit. V podniku je vsak tolik prace, ze by bylo rozumné, aby si to
majitelka pfedem rozvrhla a podle toho schvalila dochazku na cely tyden. Ona totiz obcas
Ceka, jestli se né¢kdo dalsi nepfipise ¢i neodepise, kdyZ je v jednom dni zapsano pfilis
hodné pracovnic a ona je nerada rusi, proto ¢eka, zda se neodeberou samy, zbylé
brigadnice na to doplaci, protoze nemaji v planu se smazat z dochazkového systému,

a zaroven netusi, jestli do prace maji viibec jit.

Mnoho krokll v zaméstnani je zbyte¢nych, coz by se dalo zredukovat tim, Ze bude Vv praci
lepsi organizovani a time management. Pokud by bylo lepsi planovani a organizovani,
usetfilo by se mnoho ¢asu, jez by se dal vyuzit produktivnéji a necitili by se vSichni ve
stresu z toho, ze se nestiha. Tato odpovédnost nalezi vedoucim pracovnikiim, jez musi

vhodné rozvrhnout ukoly a ¢as dle priorit.

Dalsi zalezitosti, kterou je nutné zménit, jsou hadky na pracovisti mezi vedenim. Spory by
se nemg¢ly fesit vefejné a je nevhodné do toho vtahovat podiizené. Vznika z toho pouze
napjata atmosféra v praci a zaméstnankyné se pak boji majitelky na cokoliv ptat, protoze

rozepie jsou znakem toho, Ze nadfizeni nestihaji a jsou ve stresu.

Pokud by doslo k napraveni téchto pracovnich ptekazek, byla by zde lepsi kvalita prace.
Sice na ne¢koho stres ma pozitivni vliv a dokaze pracovat rychleji, naopak jsou tu i taci, co
ze stresu délaji vic chyb. Rozhodné nejdulezitéjsi je spravna komunikace, jez by pomohla
zlep$it 1 vztahy a pomoci zaméstnavatelce si uvédomit, ze nékdy jeji upovidanost rusi
podfizené od prace, soucasné by brigadnice pochopily, Ze se o né jejich nadfizena zajima

vic, nez si myslely.
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6 Zavér

Bakalaiska prace se zabyvala problematikou motivace a vykonnosti zaméstnanct v realitni
kancelaii Dumrealit.cz INVEST. Cilem prace bylo zjistit soucasnou Uroven motivace ve
zvolené organizaci a navrhnout doporuceni, jez by vedla k odstranéni nedostatka
zamé&fen¢ho na zvySeni pracovni vykonnosti. V prvé fadé bylo vSak zapotiebi vymezit
zakladni pojmy tykajici se dané problematiky jako management, motivace a vykonnost pro
nasledné vyuziti v teoretické casti. Soucasti prace bylo i porovnani pohledu na zkoumanou
zalezitost ze strany nadfizené a jejich podtizenych. Motivace, ktera se nestietava
S pochopenim, nema vyznam. Zaroveil vystupy Zz Setfeni poskytly potiebné informace

k zhodnoceni stanovenych vyzkumnych ptedpokladu.

Prvni ptedpoklad tykajici se dileZitosti vztahti na pracovisti ovlivnéného velikosti podniku
byl potvrzen. U rodinnych spole¢nosti jsou pro zaméstnance vyznamné vztahy na
pracovisti a dobry kolektiv. Reditelka je toho nazoru, Ze u malych firem jsou pravé vztahy
na pracovisti nejvetsi motivaci, diky kterym se zaméstnanci tési do prace. Prostor pro
motivaci v takovychto podnicich je mensi nez u téch vétsich, jelikoz nelze vyuzivat
stimulovani pomoci socidlnich odmén ¢i vidinu kariérniho ristu, ktery je pro zaméstnance

na hlavni pracovni pomér ve vétsin€ ptipadi klicovy.

Samotné pracovnice, jeZ jsou stale studentky, jsou ovlivnéné pozitivni energii pracovni
skupiny, do prace se t&si kvuli kolegynim, takZze vztahy s nimi jsou pro né¢ mnohem
podstatnéjsi nez vztahy s vedoucimi pracovniky, ktefi se pravidelné mezi sebou hadaji
a naruSuji tim klidné prostiedi, ve kterém se zaméstnanci mohou lépe soustiedit na praci.
Omezenim téchto konfliktt by pfispélo k harmonické atmosfére a pracovnice nebudou
demotivované uz z pouhé myslenky na to, az feditelka pfijede do kancelafe a piinese
s sebou stres kvuli chybné nastavenému time managementu a Spatnou naladu zamétenou

na vedouciho finan¢niho oddéleni.

Pies majitelc¢inu naladovost se vSak vsichni shoduji, Ze jeji pozitivni pristup K praci se
odrézi 1 na jejich vykonnosti. V tomto jim tfeditelka jde ptikladem. Zaméstnankyné se snazi
ze sebe vydavat vSechno a pomoct majitelce s ukoly, aby ji alespoii trochu ulehcily praci.
Objevuje se zde i loajalnost, nekteré pracuji presCas a snazi se hajit dobré jméno
spole¢nosti, protoze jsou rady za to, kde pracuji. Proto obfas musi vyvracet typické

predsudky o realitnich kancelafich a maklétich.
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Nejveétsi prekazkou v organizaci je vSak nedostate¢na komunikace. Nadiizena i podiizeni
tento problém nevnimaji, protoze v zaméstnani se komunikuje ¢asto a oni nevidi jadro
problému. Z Setieni vyplynulo, Ze strategii podniku nebo efektivni zpétné vazby Si
brigadnice nejsou védomy. Inovace Ci strategie podniku se nikam nezapisuji, sdéluji se
ustné podle toho, kdy jaka zaméstnankyné pfijde do prace. Navic jsou podavany netplné
informace, protoze sama majitelka nevi, zda to vSem podfizenym fekla a co jim sdélila.
Autorka by vtomto ptipad¢ doporudila, aby se nejprve majitelka rozhodla, jaké budou
konkrétni cile podniku. Cile by v§ak mély byt specifické, métitelné, akceptovatelné, realné
a terminované, aby mohly byt uskute¢néné. Zaroven vize spole¢nosti a inovace by se mely
psat na nasténku. Budou-li to mit pracovnici na o¢ich, budou se tim tidit a nebude dochézet
ke zbyte¢nym chybam vzniklymi neefektivni komunikaci. Pani Kopcova by méla ptestat
planovat slozité a Casové narocné tvofeni systému, jez jednou urcit€é bude mit pro
spole¢nost pfinos, avsak v soucasné dobé to neni aktudlni, musi Se zaméfit jiz na stavajici
problémy a neoddalovat jejich feSeni vidinou lepsiho programu, ktery vznikne az za
n¢kolik let.

Motivace a vykonnost personalu je ovlivnéna Zzivotni etapou jedince. Kvuli tomu, ze
v Dumrealit.cz INVEST jsou na dohodu o provedeni prace pouze studentky, zaméstnani
pro né plni hlavné primarni funkci, kdy je pro né¢ dost vyznamna mzda, jez jim zajist'uje
primarni potreby. Zaroven je pro né motivujici i obsah prace. Promita se zde apel hrdosti
na praci, protoze prace je pro zaméstnance smysluplna a rtiznoroda, a apel hrdosti na
vlastni schopnosti, kromé& bézné pracovni naplné byly ¢innosti rozdéleny tak, aby kazda
pracovnice se specializovala na par jinych tukolu, které jim jdou 1épe nez ostatnim. Ackoliv
si to podfizené neuvédomuji, jejich nadfizena to takhle udélala zamérné, protoze se jim
snazi davat takovou praci, na kterou sle¢ny maji schopnosti a znalosti, aby se pfitom citily
dobie a ob¢ strany byly spokojené. Pani Kopcova si je védoma osobnimi omezenimi jejich

pracovnic, kazda ma jinou miru nepeclivosti, proto jim dava praci, kterou zvladnou dobte.

Dalsim problémem Vv realitni kancelafi je kromé komunikace a hadek i pozdni vyplata, coz
je vnimano negativné z toho diivodu, Ze finan¢ni odména je pro mnohé brigadnice zasadni.
Zaméstnavatelka by se méla predtim, nez zacne programovat zaméfit na stavajici mezery
v motivacnich prvcich. Odstranénim téchto nedostatkii by vedlo ke zvySeni motivace a

uspésnosti podniku.
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8 Prilohy

8.1 Seznam otazek pro focus groups

Firemni kultura
1. Jak byste popsaly atmosféru na pracovisti?
2. Je pro Vas atmosféra na pracovisti dilezita?
3. Jste spokojené S pracovnim prostiedim a vybavenim na pracovisti?
4. Jak byste popsaly praci Vv realitni kancelafi jednim slovem? Pokuste se na tom
shodnout s ostatnimi.
Jaké byly Vase zacatky? A jaka je Vase napli prace?
Je v organizaci ptedepsany dress code? Pokud ne, myslite si, ze by mél byt?
Jste seznamené se soucasnou strategii a cili organizace?

Setkavate se se svymi spolupracovniky i ve svém volném Case?

© © N o O

Porada Vas podnik teambuildingy?
Nadfizeny
10. Jaky je Vas pfimy nadtizeny?
11. Jde nadfizeny ptikladem?
12. Jaky mate vztah s nadfizenym? Ma to vliv na V4&$ pracovni vykon?
13. Zajima se Vas nadfizeny o Vase potieby, nazory, napady?
14. Za co svého nadtizeného uznavate, piipadné neuznavate?
Komunikace
15. Myslite si, Ze je ve firmé dostate¢na komunikace?
16. Ucastnite se skoleni?
17. Probihaji ve Vasem podniku porady? Ptikladate jim vahu?
18. Jsou Vam pracovni ukoly zadavany srozumitelng?
19. Na koho se obracite v piipadé pracovnich nejasnosti?
20. Jak byste zhodnotily zpétnou vazbu v organizaci?
Motivace a vykonnost
21. Jaké motivacni prostiedky vyuziva Vas zaméstnavatel?
22. Jste spokojené s finanénim ohodnocenim?
23. Myslite si, ze penize jsou nejsilnéjsim stimulem?
24. Je pro Vas dulezité dobré jméno spolecnosti?

25. Mate moznost seberealizace?
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26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.

34.

Je pro Vas motivujici vnitini uspokojeni z prace?

Mate moznost samostatné prace? Nebo jste neustale kontrolovany?

Co by Vas podnécovalo k vétsimu pracovnimu vykonu?

Co Vas demotivuje?

Co vyvolava Vasi nespokojenost, ale nema to vliv na Vasi pracovni moralku?

Mate néjaké tresty za nesplnéné tikoly?

Tizi Vas svédomi, kdyz néco nestihnete?

Setkavate se v ramci své prace se stresovymi situacemi? M4 to na Vas pozitivni
nebo negativni vliv?

Co byste doporucily pro zlepSeni motiva¢niho procesu?

8.2 Rozhovor s reditelkou Dumrealit.cz INVEST

Identifikaéni udaje

1.

2
3
4.
5

Jste muz nebo zena? Zena

Kolik Vam je let? 37

. Jaké jste ndrodnosti? Slovenské

Jaké mate nejvyssi dosazené vzdeélani? Stredoskolske

. Jaka je Vase pozice v realitni kancelati? Zakladatelka a reditelka

Firemni kultura

6.

Mohla byste nastinit cile podniku do budoucna?

Rdda bych se osamostatnila od serverii a znacky Dumrealit.cz. Mym cilem je zacit
vic programovat a oprostit se od realit jako takovych. Treba kdyz se budou e-maily
zadadvat sami k dané nemovitosti, tak to mnohem usnadni praci. Vytvorit takovy

systém bude ale trvat jeste dlouho.

Jsou s cili podniku srozuméni i Vasi zaméstnanci?

Ano, jsou. Obcas jim to reknu.

Jak byste charakterizovala vztahy na pracovisti?
Dle mého nazoru vztahy na pracovisti jsou nyni bezproblémové. V minulosti, kdyz
jsme tady meli jeste maklére, tak vztahy byly komplikované z toho diivodu, ze kazdy

pracoval sam za sebe a snazil Se Si Vzit nejvetsi sousto. Neustdle se proto hadali a
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10.

11.

12.

zatahovali do toho i asistentky, které uplaceli obédy, aby jim davaly ty nejlepsi

nemovitosti.

Jak hodnotite Vas vztah s Vasimi podiizenymi?
Mam s nimi dobry vztah. Takovy profesiondlné-pratelsky. Kdyz jste prilis
profesionalni, tak to neni vhodné, protoze lidé potrebuji citit i pratelstvi, aby se

trochu do ¢ prdce teésili.

Jak hodnotite vztah mezi Vasimi zaméstnanci?
To netusim. Ale myslim, ze Maji také dobry vztah. Nedokazi to posoudit. Co

Vypozoruji v pracovni dobé, tak se mi zda, Ze spolu vychdazi.

Maji podle Vs vztahy na pracovisti vliv na pracovni vykon?

Rozhodné ano. Driv kviili rozeprim maklérii byla atmosféra napjatd a odrazelo se
to i na kvalité prace. Proto mi vyhovuje soucasny systém brigadnic. Zaméstnanci
na hlavni pracovni pomer chodi do prdace kazdy den, i kdyz jim neni tFeba dobre
nebo resi rodinné problémy, v tu chvili casto vyplouvaji na povrch jejich negativni
vlastnosti, takze treba zacnou byt neprijemni na dalsi pracovniky, jenz se pak tolik
Nesoustredi na praci. Kdezto brigadnice maji flexibilni dochdzku, takze chodi podle
jejich casovych moznosti a ndlady. Proto je atmosféra na pracovisti pohodova a

slecny pracuji nerusené podle svého tempa.

Neni pro Vas problematické mit za brigadniky studenty?

Vetsinou je v praci alespon jedna z pracovnic. Kdyz maji zkouskové, tak se obcas
stane, Ze tu néjaky den neni ani jedna, nicméné je to v podstate jednou do roka, coz
neprevazi ty vwhody mit za zaméstnance studenty na dohodu o prdaci. Prdce U nds je
takova mezipozice, kterou stredoskolak nezviadne a vysokoskoladk ji dlouho deélat
nechce. Stredoskolaky jsme zkouseli nabrat a byli s nimi jen problémy, protoze
nepristupovali K praci s takovou zodpovédnosti a vysokoskoldci sice ano, ale uz za
pul roku zvazuji, kam by se zase posunuli. My jsme mala rodinna firma, takze tady
neni moc prosStoru pro kariérni rust. Vétsinou tam vydrzi po dobu svého studia a to
Je v podstaté dostatecne dlouho. Kdyz tam nékdo bude 2-3 roky, tak si myslim, ze ty

2-3 mésice, které se prosté bude zaucovat, tak se bohaté vrati za tu dobu.
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13.

14.

15.

Nema smysl nabrat na tuto pozici nekoho na plny uvazek. Neuplatila bych to. Musi
se totiz odvddet jednou tolik co u brigadniki. Takze pokud bych nabrala nekoho
dalsiho na hlavni pracovni pomer, tak bych neméla studenty na dohodu o
provedeni prdce. Ten jeden clovék nezvlidne délat tak riznorodou prdci, bude
z toho akorat vycerpany. Kdezto brigadnici jsou radi za rozmanitou praci a budou
to delat s vétsim nadsenim. Ja jsem casem dospéla k tomu, Ze t0 chci mit v prdci o
nejklidnéjsi a nejprijemnéjsi, zaroven vsak efektivni a toho bych plnym uvazkem
nedosdhla. Kdyby ta pozice nebyla tak roztristénd, tak by to jeden clovek zviadl.
Kromé toho takovy clovek casto nabyva dojmu, Ze v prdci dela vsechno sam. Ja,
vedouci financniho oddeéleni a vedouci obchodniho oddéleni jsme casto mimO
kancelar, takze dotycny si pak predstavuje, Ze je to vsechno na ném a zacne ndam

zavidet, protoze si mysli, Ze mi vlastné nepracujeme.

Pracuji Vasi zaméstnanci ve vhodnych pracovnich podminkach?

Myslim si, Ze jsou pracovni podminky dostatecné. Mame hezkou kancelar, ted’ jsme
navic predelavali zasedaci mistnost. Mdame navic dobrou strategickou pozici, takze
Kdyz zaméstanci musi na néjaké pochiizky nemaji to nikam daleko, obzvlast kdyz
metro je 5 minut od pracovisté.  minulé kanceldri mi to nevyhovovalo kviili hluku,

a ackoliv jsme ted’ stale v centru, jsme v klidné casti.

Jak vnimate vztah personalu K praci?
Velice pozitivne. Vsechny pracuji, jak maji. Nékdo mad obcas takové dny, kdy je
trochu zamysleny nad nécim, trosku vic, nez by mél byt, a pak se stane, zZe prijdeme

na prohlidku a tam nikdo neni. Ale to se prosté obcas stava.

Mate zavedeny dress code?

Historicky jsme ho meéli. Dovolim si ted’ tvrdit, Ze jsme takovd modernéjsi firma,
kde ten dress code je, ale neni urceny. Predpokladam, ze ten clovek tak néjak sam
empaticky pochopi, kdyz tam bude chodit v roztrhanych dzinach, zZe je to podivné.
Nechdaviam to na teéch lidech. Zase na druhou stranu, pokud tam budu mit
brigddnici, kterda bude jen v Kkanceldri sedét a skenovat, protoZe nic jiného
nezvidadne, tak je mi jedno, jestli bude oblecend v dzinech nebo ve vhodnéjsim

odévu odpovidajicimu praci V realitni Kanceldri. Brigadnicim dress code nebyl
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Fecen, ale ja a vedouci mdame nastavené limity, co je V pordadku a co ne. Nemys/im
si, ze zavedeni povinného dress codu by u brigddnic vyvolalo vétsi zodpovédnost
kK praci. Spis by jim to bylo neprijemné, Ze by musely ménit svoje predstavy. Prijde
mi to omezujici, kdysi jsem na tom trvala, ale uz jsem dostatecné stard na to, abych

od toho upustila.

Pristup k podfizenym
16. Jdeme svym zaméstnanctim piikladem?

Doufam. Ale netusim to.

17. Mate pocit, ze se ke vS§em podfizenym chovate stejné?
Urcité ne. Mam dva rozdily. Jinak se chovam K pracovnikim na hlavni pracovni
pomeér a jinak k zaméstnanciim na dohodu. Také se chovam jinak k brigadnicim,
které jsou tam delsi dobu a k tém, jez jsou tam kratsi dobu. Pokud tam jsou delsi
dobu, tak se chovam vic pratelsky, vic toho nechdvam na nich. Kdyz jsou tam kratsi
dobu, tak spis se s nimi snazim rict 2-3 véty, aby jim to neprislo divné, ale spis mdam
s nimi pracovni vztah. Neni dobré s novymi slecnami hned nastavit pratelsky vztah,
protoze se pak nevenuji tolik své prdci. Nesmi citit, Ze tam NejSOU vitané, ale musi
chdapat, ze tam jsme kvili prdci, a ne abychom si povidali, takze s nimi resim jen
pracovni zdlezitosti. Vzdy se snazim vybalancovat pomeér mezi profesiondlnim a

pratelskym vztahem.

18. Jakym zptsobem se u Vas zaucuje?
Ja jsem toho ndzoru, ze c¢loveku se to ma jednou vysvetlit, pak si to mad osahat, a
teprve poté Se ma sednout a nastavit, jak to viastné ve skutecnosti bude. Neni to nic
zasadniho. Holky stejné maji na pocatku téch véci na vaimadni hodné, takze kdybych
Jim hned dalsi den rikala, Ze se to ma délat jinak, tak by mely hlavu, jak pdtraci
balon. Musite Si zvyknout, ze kazdy clovek poprvé neudela uplné vsechno presné.
To tak je. Treba kdyz ucim brigdadnice volat majitelum a ony Si nepamatuji presny
ndzev spolecnosti, vithec to neresim, jsem rdada, ze vithec volaji. Az kdyz se zklidni a
uz nejsou tak ve stresu, tak jim muizZeme rict, Ze se jmenujeme jinak, protoze 10 je

nepodstatné. Kdyz jsem se pak s nimi bavila, tak rikaly, Ze uz v podstaté to bylo
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hodné stresujici na pocatku, takze kdybych je v tu chvili jesté zacala opravovat, tak

by to pro né byla dalsi prekazka.

Komunikace

19.

20.

21.

22.

Je pro vés komunikace na pracovisti klicova?

Urcite.

Kdyz zavédite néjakou inovaci, jsou s tim srozuméni vSichni pracovnici?

Inovace zaméstnancim sdéluji vistné, brigadnicim postupné jak tam chodi. Rikam
jim, kdyz je tam néjaka zdsadni zména. Ja vim, Ze kdyz se v prdci néco zméni, tak
pulka slecen to ale hned nevi. Ani psani na nasténku by nebylo lepsi. Ja stejne
povazuji systémy, které ted mame za docasné, takze vim, Ze je to ted takhle
komplikované, kdyz se slecny vse dozvidaji postupné. Jde o to, Ze hodné zmén
delam v noci a nemaji zase tak zasadni efekt. Kdyz je to néco hodné zasadniho, tak
to hned rano davam védet. Systém, co ted’ pouzivame, povazuji za docasny. Déldame
ted novy systém a tam budou upozornéni Vice osobni, upozorni to hlavné clovéka,
kterého to upozornit ma. Kdysi jsme tam méli ndasténku a upozornéni a mné to
pripadalo tak slozité a casoveé ndarocné. Tohle je jednodussi. Kdyz je clovek takovy
mlady, tak je hrozné nadseny a resi takovéto motivacné funkcni veéci, a jak starne,

tak zjisti, Ze ono se to néjak vyresi samo.

Jakym zptisobem nejcastéji predavate pracovni pozadavky svym podiizenym?
V 90 % dustné. Casto jim davam vice prace najednou, aby to pak postupné délali.
Ocekavam vsak od nich, Ze Si 10 zapiSou, aby na to nezapomneli. Ve zbylych

procentech pisemné.

Ovéfujete si, zda byly Vami piedané informace spravné pochopeny?

To je jednoduché. Pokud je to natolik bandalni informace, zZe si myslim, zZe to ten
¢lovek z historického diivodu pochopil, tak nijak. Pokud vim, Ze je to pracovnik,
ktery ma problém s vnimdnim nebo téch informaci bylo vic, tak ho to necham
zopakovat. A vSechno, co lidem zaddam, tak si to pisu a kontroluji, zda to udelali
dobre. Miizete popustit ve Skoleni zaméstnancii, protoze 10 casem napravite, ale

Vv téch jednotlivych ukolech a zjistovani, zda se splnily, bohuzel polevit nemiizete.
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Ja jsem si zvykla skoro vse kontrolovat, takze to delam mimovolné. Ja v podstate
vSechno, CO zadavam zaméstnancim mam napsané. Je to ndarocné, pouze tehdy,
kdyz v celém procesu zadavani ukolu mam jednu osoby, tim myslim mého pritele,

kterému se zrovna nechce pracovat ani si zapisovat vikoly. To pak zuiim.

Motivace a vykonnost

23.

24,

25.

Co nejvice ovliviiuje motivaci pracovnik?

V podstaté vztahy na pracovisti. Kdyz nebude atmosféra pratelskd, tak tam nikdo
nebude chtit chodit. Ono je to komplikované. Samozrejmé, Ze je to téZ i o tom, zZe
kdyby méli mdlo penéz, tak také nebudou chodit. Ale penize ve chvili, kdy tam
sedite, nejsou rozhodujici. Clovék tam nesedi a nepropocitavd, kolik ma za hodinu.
Potrebuje se citit pracovne, ale dostatecné prijemné, takze muSite najit rozumny
balanc, aby clovek prisel, udélal si dobre prdci a byl u toho jesté nadseny. Docela
dobre motivuje brigadnice to, Ze nemusi délat takové bandlni prace, které délaji
brigadnice v jinych firmdch, typu béz mi oskenovat 100 papirii, a pak mi je dones,

ale Ze maji i néjakou zodpovédnost.

Myslite si, ze jsou zaméstnanci Spokojeni se systémem odménovani zavedenym v
podniku?
Ja myslim, Ze ano. Nabizime flexibilitu, kterd je pri studiu vyhledavand a vyse

odmény je zavisla na schopnostech.

Vyuziva Vase organizace k motivaci svych zaméstnanci také nefinanéni benefity?

Ano, ale v posledni dobé ne tolik jako kdysi. Drive jsme vSichni casto chodili ven,
ale ted’ je tezké neco resit. Snazime se kupovat darky k Vanociim nebo davat darky
na narozeniny, coz je slozité, protoze si na né nikdo skoro nevzpomene. Chtéla jsem
zase nastavit nejaké, ze by se nékam spolecné zaslo. Proto se v obdobi vinocnich
svatku chodilo s brigadniky do restaurace, kde jsme jedli, pili a bavili se. Treba
predminuly rok jsme chteli delat vanocni posezeni, koupila jsem i vouchery,
nicméné ta restaurace byla z technickych ditvodii zaviena a ja to nijak dal neresila.

A tyhle Vanoce jsme kviili koronaviru nic nepldanovali.
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26. Myslite si, ze jsou preferovany spiSe finan¢ni odmény, ¢i nehmotné a hmotné

27.

28.

odmény?

To zalezi hrozné na situaci. Ja to nedokazu uplné posoudit vici brigadnicim,
protoze tam je to nastavené pomérné jednoduse. Jediné, co jsme v poslednim case
zvazovali, e trosku zménit ten zpuisob financnich odmeén, aby vice reflektovaly to,
co ty slecny délaji. Ze tieba budou moct mit vic vétsi castky, ale k tomu jsme se
jesté nedostali. Uz ted’ ta hodinovad castka je oviivnéna schopnostmi brigadnic,
spise bych rada upravila bonusy. Ono je ted uz jedno, jestli je tam clovek 6-8
hodin, proto bychom chteéli, aby clovek byl motivovan tam byt alespon 6 hodin a ne
az 8 hodin, aby ziskal jeden z bonusii. Jelikoz se praci snazi skloubit se skolou, tak
nékdy prijdou na 3 hodiny, coz mi nevadi, ale jde o to, Ze pomalu nez jim stihnu
zadat véci, tak uz odchazi. Proto bych je chtéla financné stimulovat, aby se psali vic
na 6 hodin a dalsi bonus by byl za to, kdyz budou v prdci zacinat mezi 8.-10.
hodinou ranni. Ted se holky pisou na vecerni hodiny, pritom nyni potrebujeme
hlavné je tam mit dopoledne, kdy je nejvic prdace. Soucasné bonusy jsou zastaralé,
drive jsme potrebovali lidi na vecerni hodiny, protoze vtu dobu bylo nejvic

prohlidek, ted bych to potrebovala upravit pro aktualni stav.

Myslite si, ze finanéni odména a Vase pratelské chovani motivuje K vysSim
pracovnim vykoniim?

Ja si nemyslim, Ze dokdzZete motivovat lidi, aby pracovali lip. Bud’ dokdzete to, aby
pracovali dobre a nebo blbe. A hodné to zavisi na typu osobnosti. Samoziejmeé,
kdyz nevytvorite dostatecné financni ohodnoceni a pracovni prostredi, tak je to tam
nebavi. Je dulezité, aby se nabirali uz alespon castecné motivovani lide. Ono na
pohovoru ty lidi upiné nepozndte. Treba ted tu mame jednu zaméstnankyni a to je
primdrné nemotivovany clovék. Je v zasadé jedno, kam ji posadite nebo zda bude
mit treba 300 K¢ na hodinu. Nemyslim Si, Ze zvySenim platu dosdhnete toho, Ze
z cloveka, ktery je uplné liny, se miize stat clovek, ktery bude litat a bude

motivovany.
Maji brigadnice riznorodou praci?

Zalezi na jejich schopnostech. Ddvam jim takovou praci, kterou ony zviddnou

dobre. Ve zavisi na nich. 1 kdyz jim néco nejde, tak jim to zkusim casem ddt znovu,
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29.

30.

pokud se takhle nekolikrat neosvedci, tak jim ten konkrémi wkol prestanu davat.
Protoze jednak pro mé je to neefektivni jim to porad vysvétlovat a i jim se ulevi, zZe
nemusi deélat praci, ze které jsou nejisté, zda to nedeélaji Spatne. Brigddnice, CO je
tam nejdéle ze vsech mi rekla, Ze do dnesniho dne ji neprijde, Ze by delala tu samou

prdci.

Jaky mate nézor na kritiku?

Kritiku vanimam jako demotivacni prvek. Je dulezité lidi opravit, aby to délali, jak
maji, ale ne jim zminovat, cO vSechno délaji spatne. Konstruktivni kritiku povazuji
za motivujici Vv teoretické roving, v praktické ne. Chdpu, zZe spousta téch ucebnic
radi, Ze mate s tema lidmi sedét a konstruktivne kritizovat jejich praci, ale ona je
realita jind. Manazeri si to moznd mysli, protoze pak s temi lidmi opravdu nikdy
nejsou schopni si jako redlne promluvit, jak se ti lidi po #é kritice citi. Podle mé to
neni efektivni. Vy mizete proste téem lidem rict, Ze néco délaji spatné, vysvetlit jim,
proc je to dobré tak, jak jim radite, mdte na to 1-2 pokusy. Pokud reni schopen to
ten clovek delat. Musite to prosté zmenit. Jinak to nemd smysl to Fikat do
nekonecna. Bud zménite ten zpiisob tak, aby to tomu zaméstnanci vic vyhovovalo

nebo to date nekomu jinému.

Kritizujete zaméstnance za $patné odvedenou praci?

Kdysi jsem to povazovala za normalni a tu kritiku jsem sdelovala casto. Pak jsem
zjistila, Ze to nema vyznam, protozZe nikdy vam z toho nebudou nadseni, kdyz jim
sdelite kritiku. Sdeluju konstruktivni kritiku, ale musite védet, c0 je odsad podsad'.
Pokud nekdo dela jinak, nez bych chtéla, tak mu reknu, Ze to deélate jinak. Ale tezko
sdelim néjaké slecné, ktera mi uz po 150. nedala klienty do didre, ze to po 150.
nedala do didre. Je urcitd hranice, co mda smysl a co nema smysl sdélovat. Kdyz
nekdo vam nezvladne ani v zdakladu vykonat svoji praci a ma permanentné nejaké
problémy, tak prosté nemd smysl mu to vycitat. Kdybych je za to neustdle
kritizovala, tak se bud’ nastvou nebo je to mrzi a zaseknou se u dané prekazky. Je

mnohem snazsi jim ddt radsi jinou prdci, ze které budou mit i lepsi pocit.

73



31.

32.

Davate zamé&stnanciim najevo, ze si jich vazite?

Ano. Tak treba hlavni brigadnici rikam, jak je v konkrétnich vecech sikovnd, nebo
jak je rychla v necem. Vzdy je to konkrétné na daného pracovnika, nemiizZete
vychvalovat obecne, protoze to by bylo neefektivni. Ale V odpovidajicich

¢innostech, které se jim podari, tak je pochvalite.

Znate své zaméstnance tak, abyste byl schopny zvolit vhodny zpusob motivace pro
kazdého z nich?

Myslim si, Ze ano. Samoziejmé na zacdtku toho clovéka nedokdzu poznat, ale
Casem uz vim, jaky je, a jak pristupuje Kk praci. Proto k nim pristupuji individudlné.
Ja se snazim stimulovat lidi v zavislosti na jejich reakce na dané motivacni prvky.
TakzZe jiz zminiovand pracovnice potiebUje mit dostatecny poCit jistoty a citit se
bezpecné, Ze praci déla spravné, takze ji vylozené chvalim za to, jak hezky pracuje
protoze si jede svym tempem. Zde je pro ni stimulujici kratkodobé prace. Ma rada,
kdyz je prace rychle dokoncenda a md ji za sebou. Jakmile ji zaddate moc povinnosti,
tak si miizete vsimnout, jak u toho zacne povzdychdvat. A je z toho takova Spatna.

Ona musi videt ten pocatek a konec.

Jind pracovnice se zase casto nNechd rozptylovat ukoly jinych, tak ji trochu
usmernim tim, Ze se ji zeptdm, zda ona nepotrebuje s necim pomoct, kdyz se tak
rozhlizi. Tady to neni tolik 0 motivaci, protoze ona je motivovand dostatecné. Dalsi
brigadnice je takova specialni, vykonové pracuje porad stejné a je rada, kdyz je
v klidu a neni u toho vyrusovaina, takze se snazim ji nastavovat takovy druh prdace,
aby se ji délalo dobre. Rozhodné nema rada, kdyz musi vystoupit ze své komfortni
zony, takZe volani poptavek nebo FeSeni nenaddlych wuddlosti ji rozhodi.
U ucetnictvi je spokojend. Neni to ten typ cloveka, ktery by se Snazil prekonavat sam
sebe, spis se jedna o takového typického zaméstnance ve Statni sprave. Od ni
neocekdavam extrémni vykony, ona si postupné dela svoji praci. Ji nelze stimulovat.
Maximalné se da motivovat K jednordazovému vikonu, zZe ze spolecnosti A pujde do
spolecnosti B, ale rozhodné ji to nemotivuje na dennodenni bazi. Clovék prosté bud’

je takovy nebo neni.
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33.

34.

35.

Nepreferujete spise lidi, ktefi se daji motivovat a zvySovat u nich vykonnost?

Ne, protoze mdte typ prdce, ktery by zase vykonnéjsi lidi nechtéli delat. Po
aktivnich lidech nemiizete chtit, aby zadavali 150. uctenku po sobé Stejného typu
s jednotnym cislem. Zaméstnanci, co jsou prosté takovy jako vic aktivni a vic prosté
se snazi @ sami sebe motivuji, tak zas nechtéji délat praci, kterou vykondvaji lidi,

kteri se nechtéji motivovat nicim.

Stalo se Vam nékdy, ze dobie zamysleny motivaéni prvek mél na opaény ucinek?

Vylozené opacny efekt ne, jakmile postiehnu, ze motivacni prvek nefunguje uplné
tak, jak by mél, tak to zménim. Vnimam to jako takovou hru. Nemuizete brat, Ze
néjaky motivacni prvek je spatny, vy si vzdy otestujete, co funguje a kdyz to funguje,
tak to pouzivate. Ono je pro mé prirozené. Ale zase pozor, pro mé to sice neni
Zadnd véda, ale to jen diky tomu, ze tyhle véci resim uz od malicka, t0 znamend, ze
ve chvili, kdy jsme méli tréninky, tak jsem tém lidem rozdélovala vkoly vzady jd, ja
rozhodovala o tom, co budou délat. Pro mé je to takova uz automaticka zdlezitost,
kterou jsem si osvojila. Je to jednoduché, kdyz to ¢lovek dela dlouho, neni to ale
tak, Ze by to mohl delat uplné kazdy. Musi mit taky pomérné velkou davku empatie.

vvvvvv

neresil 10, Ze kazdy je jiny.

Jak zjistujete efektivitu a vykon svych podiizenych.

Podle toho, zda stihaji, a jak to stihaji. Treba pri Feseni poptdivek, tak vim, Ze
nekteré jsou rychlejsi nez jiné. Kazdy clovek ma své vlastni tempo prace, rychlejsi
uz nebude, mozna casem, kdyz si to osvoji. Soucasné brigadnice jsou pomalé, jen
kdyz neresi svoji prdci, ale nechaji se rozptylovat okolim. Jedna z brigadnic se
casto stresuje. Pracuje skvéle, ale pak vidim, Ze néco udélala nespriavné a dokdze
se sama ztoho vystresovat tak, ze dalsich par veci udéla spatné. Nejde o stres
externi, ona to udela blbe, a pak zvazuje, jak to vyresit a pokazi zbylou praci, jak se
soustiedi jen na vznikly problém. Uz se to ale zlepsilo. Casem se tyhle véci daji
odbourat. Nékteré slecny maji riiznou miru nepeclivosti. Kdyz treba po ni
prochazim jednotlivé wukoly, tak zjistuji, ze doplinované udaje nejsou zadany uplné

sprdvné.
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36.

37.

38.

Kontrolujete vsechno po zaméstnancich?

Snazim se kontrolovat uplné vsechno. Hlidam si doresSeni poptdvek, proto si tam
pisu i ktera jakou resila, to neni pro né, aby védeély, co maji volat, ale pro mé,
abych vedeéla, jak ktera co vyresila a zda spravné. Driv jsem kontrolovala zadavani
e-maili do Systému namdtkovée, jenze jsem pak zjistila, ze nékteré byly zadany
Spatné nebo uplné vynechany, takze to pak pro jistotu po brigdadnicich kontroluji,
aby se nestalo, Ze takhle zapomeneme na klienta. Nabirdni nemovitosti ale
nestiham pravidelné kontrolovat, to spis jednou za cas. Jedinou oblast, kterou
neprochazim je ucetnictvi, to ani nejde, abych dohlizela na jednotlivé doklady.
Financni vedouci se na to obcas podiva, zda t0 Vucetnim programu vypada
rozumné, ono se to v podstaté kontroluje samo, protoze véci, co se plati pres ucet,

tak se prirazuji samy. Takze se kontroluje, zda ten doklad tam je nebo ne.

Pfijde Vam Vase kontrolovani efektivni?

Urcité by bylo efektivnéjsi, kdyby to zvladal systém sam, ale bohuzel dokud neni
takovy systém, tak to musim délat ja. Tak treba v mailcentru jsme prishi o hodné
véci a treba v tom Volani poptavek si treba nekdo nékdy neuvédomi, Ze i kdyz je tam
pozndmka bez zvirete, Ze ja vim, Ze bych na to toho majitele presvédcila. Je to
tezké. Kdyz nékoho ridite, tak 90 % toho rizeni je kontrola. Spolecnosti, co chtéji
mit efektivni lidi, to takhle téz maji nastavené. Ale samoziejmé, kdyz mate treba
velkou spolecnost, tak ten clovek, ktery je v nadrizené pozici tak se mu moc nechce
delat, nechce pracovat, takze uz to nedodrzuje, jak by mél. Ale i tém vedoucim

lidem se Fika, zZe naprosto veskeré véci musi zkontrolovat, kdyz to nekomu zadaji.

Déavate zaméstnanciim prostor pro samostatnou praci?

Zaméstnancum na hlavni pracovni pomer nékdy az prilis. U brigadnic zaleZi na
jejich schopnostech a dovednostech. Vetsina ani nevi, co ma délat, kdyby se jim
reklo, at’ délaji svoji praci. Treba hlavni brigadnici davam nejvic volnosti v praci.
Vzdy se ji zeptam, co ma rozieseného a necham ji to resit, teda pokud neni néco

naléhavejsiho. Kdyz je tam nekdo delsi dobu, tak se to s nim da takhle resit.
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Zajimate se o nazory a napady ostatnich?

Samozrejme.

Jakym zptsobem podporujete rozvoj zaméstnancu?

Casto jim sdéluji informace z riiznych studii, které mdam nactenych a i pracovni
naplin pomdha K jejich rustu. I kdyz delaji dost véci v omezeném meéritku, tak se
toho tady hodné nauci. Vjinych firmdach napriklad nepusti brigdadniky hned

K ucetnictvi, kdyz nemaji vystudovany ten obor.

Mate pocit, ze méla soucasna situace tykajici se koronaviru néjaky vliv na psychiku
zaméstnanca?

Vsichni jsme z tOhO unavenéjsi, protoze je mnohem vice prace. Resi se hlavné véci,
které se predtim nemusely viitbec resSit. Bezdomovci nemaji, kde byt, tak nam
vykradaji sklepy, ndjemnici neplati, jak maji atd. Nemiizeme kwviili tomu normdlné
fungovat. Ted’ predelavame nékolik bytii a nemiizeme si zajit jen tak do IKEA
Vyzvednout ndbytek. Vse se mmnohem vic zkomplikovalo. Hlavné to ted’ neni
jednoducheé s lidmi, musime klientim castéji volat a ptat se jich, jestli by prece jen
nechtéli ten byt, kdyby byl levnéjsi.

Co je ve firmé pro personal demotivujici?

U nds zrovna kdyz mé financni vedouci a zaroven muj pritel nastve. Ja jsem si toho
vedoma, Ze je to pro vsechny stresujici a dlouhodobé se to snazim odbourat. Nekdy
efektivne a nékdy méne efektivne. Dokonce 1 ten neporddek asi nepiisobi na ty
zaméstnance pozitivnim vVlivem. Nékteré to sice ani nezaregistruji, ale jinym to
miize vadit vic. A c¢astecné slecnam nemusi vyhovovat, kolik je tady vzdy prace. Ale
to se bohuzel zmenit nedd. A nejvic demotivujici jsou pozdni vyplaty. To budeme
muset doresit, aby se uz nestavalo. Ono Vzdy nejvic trva spocitat ty hodiny. A
financni reditel, nez aby to spocital, resi jiné naléhavejsi zalezitosti pro podnik.
Problémem je, ze v tuto chvili je to tak, zZe ty dochazkové tabulky jsou néjaké
porouchané. Predtim nebyla viibec potreba to takhle slozite spocitavat. Chyby,
které tam vznikly jsou tak slozZité, Ze nemd smysl to ted’ opravit. Prozatimni reseni

je, zZe to bude pocitat brigadnice, aby se ten proces urychlil. Nema smysl tu tabulku
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predélavat, protoze az budeme mit hotové programovani, tak by to mél systém

zvladat sam.

Je néco, co byste u Vas ve firm¢ zménila?

Rdda bych, abychom neméli kancelar zaplnénou vsemi vécmi, 10 je prvni zdleZitost,
co mé hned napadla. Zasedaci mistnost snad Uz bude vypadat normalné, a pak
pujdeme k dalsim mistnostem, protoze to neni uplné dobré, Ze tam jsou ty krabice a
skriné. A co se tyce dalsich véci, tak potrebujeme doresit systém, najit jesté jednu
brigadnici, ktera by byla dostatecné pecliva pro vyplnovani smluv. Sice bych to
mohla naucit nékterou zjiz zaméstnanych slecen, ale ty uz deélaji efektivne

poptavky, takze by je na tohle byla Skoda.

Potrebuji téz doresit, aby obchodni vedouci uz nemusel predéldvat vSechny nase
byty a mohl se zase vénovat svym vécem a nabérium. Je nutné zklidnit tempo prdce,
protoze ted 10 je hodné ovlivnéno koronavirem, neustdle iesime zbytecné zalezitosti
a nestihame nabirani nemovitosti a dalsi bézné cinnosti. AZ se v§echny tyhle véci
doresi, tak se miizeme presunout do faze, kdy budeme vice programovat. Ted je u
nas v kanceldri neporadek. U obchodniho vedouciho je hodné navezenych skrini,

které se mely dat do jednoho z bytu, a proto se docasné navezli k nam.
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