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ABSTRAKT

Bakalafskd prace se zabyva analyzou motivacnich prvkl vybrané organizace. Prace je
rozdélena na teoretickou a praktickou cast. V prvni Casti jsou zpracovany teoretické
poznatky zaméfujici se predevS§im na motivaci a jeji Clenéni, vybrané teorie motivace
amotivaéni prvky. V druhé c¢asti je predstavena vybrand organizace, jeji organizacni
struktura a motivacni  prvky, které nabizi zaméstnancim. Prostfednictvim
polostrukturovanych rozhovoru s jednatelkou spolecnosti a zaméstnanci byl uskute¢nén sbér
dat. Nasledné probéhlo jejich vyhodnoceni pomoci tematické analyzy. Na zékladé vysledki
vyzkumného Setfeni byla rovnéz zpracovana SWOT analyza. Prostfednictvim vyhodnoceni

vyzkumného Setfeni byly navrzeny doporuceni pro vybranou organizaci.

Kli¢ova slova: motivace, motivacni prvky, systém odménovani, firemni benefity, pracovni

spokojenost

ABSTRACT

The bachelor’s thesis focuses on the analysis of motivational elements in a selected
organization. The thesis is divided into theoretical and practical parts. The first part presents
theoretical knowledge, mainly focusing on motivation and its classification, selected
motivation theories, and motivational elements. The second part introduces the selected
organization, its organizational structure, and the motivational elements it offers to its
employees. Data were collected through semi-structured interviews with the company’s
managing director and employees and subsequently analyzed using thematic analysis.
A SWOT analysis was also prepared based on the results of the research. Through the
evaluation of the research investigation, recommendations for the selected organization were

proposed.

Keywords: motivation, motivational elements, reward system, employee benefits, job

satisfaction
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UvVOD

Diulezitym aspektem kazdé organizace je mit motivované a spokojené zaméstnance, nebot’
jejich produktivita a pracovni nasazeni maji velky vliv na celkovy vykon podniku.
Motivovani a spokojeni zaméstnanci jsou kli¢ovym faktorem uspéchu podniku, a pravé
vhodné nastavené motivacni prvky mohou pfispét ke zvyseni jiz zmifiované motivace
a spokojenosti zaméstnancti, dale ke snizeni fluktuace a posileni konkurenceschopnosti
firmy na trhu. Naopak pokud nejsou zaméstnanci dostatecné motivovani a motivacni prvky
nejsou spravné nastavené, mohou se potykat s demotivaci a nespokojenosti, coz negativné
ovlivituje atmosféru pracovniho prostiedi, kvalitu produkce a miru fluktuace zaméstnanct.

Sikyt (2016, s. 135)

Prace se vénuje podniku, jez poskytuje sluzby v oblasti spravy nemovitosti, kterych
vyuziva Sirokd vetejnost. Konkrétni podnik byl zvolen na zaklad¢ absolvovani odborné
praxe. Dals$im divodem vybéru podniku byl mensi pocet zaméstnanct a lepsi dostupnost
k potfebnym informacim. Ma se za to, Ze diky t€émto faktorim bude vybrana spolecnost

vhodna pro analyzu v dané oblasti.

Bakalarska prace se déli na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoreticka Cast je clenéna do
ttech kapitol. Prvni kapitola vymezuje pojem motivace a pojmy s ni souvisejici, jeji definice
a Clenéni. Déle se zaméfuje na principy motivace a jejich vyuziti jak v osobnim, tak
1 pracovnim Zivot€ a na zaveér kapitoly je pozornost vénovana vykonové motivaci. V druhé
kapitole jsou uvedené vybrané teorie, jez se motivaci zabyvaji. Posledni kapitola se vénuje
problematice motivacnich prvki a jejich ¢lenéni, systému odménovani a modernimu vyuziti

motivacnich prvkil v oblasti pracovniho prostiedi.

Prakticka Cast zaCiné pfedstavenim analyzované spolecnosti, jeji organizaéni struktury
a poté jejich hmotnych a nehmotnych motivacnich prvkl. Nasleduje kapitola vénujici se
vyzkumnému Setfeni, jeho cilim a metodam zpracovani. Kapitola obsahuje rovnéz
vyzkumné otazky, zabyva se charakteristikou vyzkumného souboru a sbérem dat za pomoci
rozhovorid. V nésledujici kapitole se nachadzi vysledky vyzkumného Setfeni, které jsou
nejprve analyzovany. Na zaklad¢ uskutecnéné analyzy vyzkumnych dat je provedeno jejich
zhodnoceni. V dalsi kapitole je provedena SWOT analyza, ktera je vyhotovena na zakladé
ziskanych dat od respondentli. Na zavér je navrzeno mozné doporuceni na zlepSeni

motivacnich prvkl vybrané organizace.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem bakalai'ské prace je navrhnout doporuceni pro zlepseni motivacnich prvka ve
vybrané organizaci s ohledem na vysledky z provedené analyzy. Za pomoci rozhovori bude

dosazen prehled soucasnych motivacnich prvkda.

Dil¢imi cili jsou vybér vhodné odborné literatury a nasledné zpracovani literarni reSerSe
v oblasti motivace a motiva¢nich prvki, analyza soucasnych motivacnich prvki ve vybrané

organizaci a provedeni vyzkumného Setfeni.

Teoreticka ¢ast bakalarské prace je zpracovana formou literarni reserse, ktera vychazi
z odborné¢ literatury zamétenych na motivaci zaméstnanct, motivacni prvky a odménovani
v podniku. Pfi zpracovéani byly vyuzity metody analyzy a syntézy liternich zdrojt, kdy

syntéza slouzila zejména k propojeni teoretickych ptistupil a stanovisek riznych autord.

Praktickéa ¢ast vyuziva zpracované literarni poznatky a zacind predstavenim vybrané
organizace. Dale jsou stanoveny vyzkumné otazky, cil analyzy a metoda sbéru dat. Primarni
data byla ziskdna pomoci polostrukturovanych rozhovorii se zaméstnanci a jednatelkou
spole€nosti. Veskeré poznatky zrozhovorl jsou rozdéleny do jednotlivych okruhli, na
jejichz zaklad¢é je nasledné¢ zpracovana tematickd analyza, diky které je umoznéno
identifikovat hlavni motivy respondentd. Na zékladé¢ vysledkt vyzkumného feseni je rovnéz
vytvofena SWOT analyza. Za pomoci syntézy téchto poznatkll je mozné formulovat zavér
vyzkumného Setfeni. Zhodnocené vysledky vyzkumného Setfeni tvoii zaklad pro navrzeni

moznych doporuceni ke zlepSeni motivacnich prvkl vybrané organizace.
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I TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE

Motivace je proces, jenz hraje klicovou roli v kazdodennim zivoté. Ovliviiuje lidské chovani
a podporuje pracovni vykonnost. Ve velkém zastoupeni je vyuzivdna zejména v pracovnim
prostredi, kde prispiva ke zvyseni spokojenosti zaméestnancti a celkové efektivité¢ podniku.
Bez dostate¢né motivace mize dochéazet ke snizeni pracovniho vykonu a nasledné fluktuaci

zamestnancu. (Solomon et al., 2023, s. 221)

1.1 Definice motivace

Samotny pojem ,,motivace* ma plvod z latinského slova ,,movere” — tedy hybati nebo
pohybovati se (Armstrong a Taylor, 2015, s. 217). Motivace je pro mnoho lidi urcity typ
vnitini sily, ktery modifikuje zpiisob chovani jedince, vedouci k dosazeni stanovenych cilt
uspokojujicich jeho potieby a zajmy (Solomon et al., 2023, s. 221). Jelikoz je motivace silné
spjata s emocemi, dokdZzeme pomoci emocniho prozitku jedince zjistit, kdy se clovéku dafi
1 nedafi uspokojit potiebu, a také zda stanoveného cile dosahl ¢i nikoliv (Véagnerova, 2016,
s. 331). V odborné literatuie je pojem ,,motivace definovan rizn¢, v zavislosti na piistupu

autora.

Nakonecny (2014, s. 15) ma, zato Ze ,,motivace je intrapsychicky probihajici proces,
vychdzejici z néjaké potieby a vyustujici ve vysledny Zadouci vnitini stav, proces, ktery je
iniciovan endogenné (vnitini pohnutka k odpocinku vychdzejici z pocitu unavy) nebo

exogenné (financni pobidka k splnéni néjakého ukolu).*

Mikulastik (2015, s 106) naopak zduraziiuje, ze motivace je pohnutka nebo popud,
ktery vyvola aktivitu, jenzZ dokaZe usmérnit a kontrolovat jeji délku trvani a silu ptsobeni.

Motiva¢nimi faktory jsou pak pudy, potieby, zajmy, hodnoty, postoje a idedly.

Bartak (2021, s. 64) vnima motivaci jako souhrn vnitfnich podnétl, které ptisobi na
jedince a podnécuji ho k urcité ¢innosti nebo aktivite. Na zaklad€ toho motivace posiluje nés

potencial k naplnéni potieb a z4jmu.

Porvaznik et al. (2016, s. 317) zase definuji pojem “motivace* jako proces, ktery
zahrnuje nejen aktivaci lidské Cinnosti, ale rovnéZz i usmérnovani vyvijenych aktivit smérem
ke stanovenému cili. Lidé, ktefi jsou dobfe motivovani, maji tendenci k chovani, které je jak
pozitivni, tak i zcela dobrovolné (Armstrong a Taylor, 2015, s. 218). Motivovani lidé jsou
dle Medlikové (2021, s. 13) mnohem cilevédomé;jsi a dlouhodobé podavaji lepsi vykon jak

v osobnim, tak i pracovnim zivot¢.
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Nakonec¢ny (2015, s394-395) uvadi, zZe , existuji dva zdakladni aspekty lidského
chovani: 1. zpiisob, jak se clovek chova (jaky vzorec ma jeho chovani), 2. proc se chova tak,
jak se chova. Zatim co prvni aspekt je problematikou uceni, druhy je problematikou

motivace. “

Kazdy mtze mit ke svému chovani jiné divody a stim i odliSné cile a pfistupy

k dosazeni cile. Divodem jsou jejich rozdilné osobni motivy. (Vagnerova, 2016, s. 329)

Pod pojmem ,,motiv* si miizeme ptedstavit néco, co nam napomaha ke stanoveni si cile
a dosahnuti jej a Casto byva popisovan jako ,,vnitini nutkani* poptipad¢ ,,vnitini napeti®.
Motivy slouzi jako hnaci sila pro vykonavané aktivity a pfichazeji bud’to z vnitiniho nebo
vnéjsiho prosttedi. Pro vyuziti spravnych motivll je zapotiebi znat motivacni profil.

(Porvaznik et al., 2016, s. 317)
e  Mikulastik (2015, s.125) dale rozdéluje motivy na pracovisti do jednotlivych skupin:

e  Motivy podnécujici — fyzicky a psychicky stav jedince, zajimavost jeho prace a s tim

spojeny postoj k praci;

e  Motivy socialni — potfeba kontaktu s lidmi, uznani ve spolecnosti, spolecensky statut,

snaha o prosazeni se;

e  Motivy spoustéci — se d€li na primarni (smétujici do nasi psychiky) a drazdivé
(sméftujici ven);

e  Motivy k jednani — nejcastéji v podob¢ raciondlnich a nezacilenych;

e  Abundanéni motivy — po uspokojeni niz§ich motivll je pozornost upfena na motivy

vy$si (dle Zivotni orientace);
e  Kontrolni motivy — jsou v podobé postojli, ndzorli a minéni jedince.

Porvaznik et al. (2016, s. 319-320) popisuji obecné principy motivace jako motivy,
které pozitivné podporuji chovani a jednani ¢loveéka, a motivy, jenz pfispivaji k obnoveni
audrzeni psychické stability ¢lovéka. DalSimi principy, které ovliviiuji motivaci, jsou
schopnost (popisovana jako uroven inteligence jedince a jeho ziskané znalosti), predstavy
o praci (obsahujici ndplil prace, ktera se po jedinci pozaduje nebo kterou si sdm predstavuje
jako podstatnou), vliv ostatnich lidi (neboli vlivy plsobici ze socialnich skupin, ve kterych

se jedinec nachazi, ovliviujici jeho socialni potieby, ptikladem miizou byt spolupracovnici,
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rodina nebo ptatelé) a chvala a kritika (u které hraje dulezitou roli spravné misto a Cas
a podstatné je, aby se chvalilo nahlas a kritizovalo potichu).

Motivace uzce souvisi s n¢kolika kliCovymi pojmy a jednim z nich je i potfeba. Potfeba
predstavuje stav, pii kterém dochazi k vnitinimu napéti s cilem o jeji snizeni. Casto byva
spojovan s negativnimi emocemi, nejcastéji v podobé hladu, unavy ¢i pocitu osamélosti.
Potiebu Ize rozd¢lit na biologické (fyziologické) a socialni (psychické). Biologické potieby
se vyznacuji fyziologickou zménou probihajici v organizmu. Socialni potieby se odvijeji od
zmén v mezilidskych vztazich a zahrnuji naptiklad potifebu socidlniho kontaktu nebo

vyhledavani pomoci v obtiznych situacich. (Nakonec¢ny,2015, s. 400)

Motivace je uzce spjata s dal§imi klicovymi terminy, u kterych je podstatné uvedeni

jejich vyznamu. Nakonecny (2015, s 395-397) dale definuje pojmy:
e motiv — psychologicka pficina chovani, vnitini pohnutka, kterd je ukoncena reakct,

e instrumentdlni chovani — stav, ke kterému dochdzi jen za splnéni specifickych
podminek (potieba, pravdépodobnost dosazeni cile, hodnota cilového objektu

a vznikl¢é dasledky pro jedince);

e cilovy objekt — konkrétni objekt (véc bytost nebo ¢innost) ve vnéjsim prostiedi, ktery

slouZzi jako prostfedek pro dosaZeni cilového stavu;
e intenzita — soubor hodnot cilového objektu, které nas motivuji jej dosdhnout;
e cilovy stav — zmirnéni potieby prostiednictvim dovrSujici reakce;

e dovrSujici reakce — sniZzuje piivodni motivacni stav (potfebu) a s nim i navozeny

/ Potteba \

pocit.

Redukce Instrumentralni
potieby chovani
Motivaéné-
behavioralni
komplex
Dovriujici Cilovy
reakce objekt

v

Obrazek 1 Cyklus motiva¢né behavioralniho komplexu

Cilovy stav

(zdroj: vlastni zpracovani dle Nakonecného, 2015, s.397)
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1.2 Druhy motivace

Obecné rozdéleni motivace pojedndva o motivaci vnitini a vn€j$i. Vnitini motivace se
nachazi u lidi, ktefi byvaji motivovani sami sebou. Pokud je jejich pfistup motivace k cili
ten spravny, jedna se o jeden z nejlepSich druhi motivace. Vnéj$i motivace je spojena

s kvalitou vedeni, odménami a uznanim. (Armstrong, 2015, s. 60)

Vnitini motivace se vyskytuje u lidi, ktefi maji pocit, ze je jejich prace néjakym
zpusobem dulezita, zajimava anebo pro n¢ pfinosna (Armstrong, 2020, s. 42). Samotna prace
musi zajiStovat dostateCnou miru samostatnosti a odpoveédnosti, prostor pro rozvijeni svych
schopnosti a jinych dovednosti, vyobrazeni vysledkd, které lze vypozorovat z provedené
prace, a jejiho pfinosu (vyznamu) pro spole¢nost (Urban, 2017, s. 14-15). Za splnéni
takovych podminek se prace stdva motivujici a pracovnik ji tak vykonava s radosti. Vnitini
motivatory tak maji hlubsi a dlouhodobéjsi tcinek, jelikoz lidem nejsou vnucovany
(Armstrong, 2020, s. 42). V oblasti psychologie se pro vnitini motivaci vyuziva termin
“intrinsickd motivace* a je popisovana jako ¢innost, ve kter¢ jedinec nalezl zalibeni, probiha
taktka nevédomé a vykondvani této Cinnosti je pro jedince odménou (naptiklad sport).

(Nakone¢ny, 2015, s. 410)

S 4

Vnéjsi motivace pojednava o podnétech, které vytvarime k motivovani lidi. Tyto
podnéty obsahuji jak finanéni odmény (zvySeni mzdy, prémie, bonusy), uznani (pochvaly)
a povyseni, tak i tresty (vyjadieni kritiky nebo disciplinarni fizeni). Vné&j$i motivatory
mohou mit vyrazny ucinek, avSak nemusi pusobit dlouhodobé jako motivatory vnitini
(Armstrong, 2020, s. 42). Dle Nakone¢ného (2015, s. 410) je v psychologii popisovana
vnéj$i motivace jako “extrinsickd motivace®. Jedna se tak o motivaci vyvolanou védomé

pomoci vnéjSich odmeén a tresti.

Kromé tohoto obecného ¢lenéni motivace, Porvaznik et al. (2016, s. 318) dale rozd¢€lu;i
motivaci na pozitivni a negativni, ddle hmotnou a nehmotnou. U pozitivni motivace se klade
diiraz na vyuziti pozitivnich néstroji jako jsou odmény a pochvaly. Néstroji negativni
motivace jsou zejména tresty, donucovani, vyuzivani strachu a manipulace. Hmotné

a nehmotné motivaci se podrobn¢ vénuje kapitola 3.1.
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1.3 Motivace a vykonnost

Mezi klicové a nejCastéji zkoumana témata lidské motivace je pravé motivace k vykonu.
Jedna se tak zejména proto, ze vykonnost hraje zasadni roli v zivoté jedince i1 spole¢nosti

z hlediska socialniho i ekonomického kontextu. (Nakonecny, 2015, s. 443)

Dle Horvathové et al. (2015, s24) ,, Vykonova motivace predstavuje osobnostné
priznacnou, relativné stalou tendenci cloveka dosahnout co nejlepsiho vykonu ¢i alespon
., drZet se co nejlépe “ v ¢innostech, v nichz je mozné uplatnit méritko kvality a které se tedy

mohou ¢i nemusi podarit, resp. v nichz ¢lovek miize dosahnout uspéchu. *

24

Vykonova motivace odrazi vztah mezi snahou uspét a obavou z netispéchu. Cim vice
mame pochyby a obavy z netispéchu, tim slabsi je naSe motivace k vykoniim. Podle tohoto
tvrzeni lze tak rozdélit lidi na dva typy — typ orientovany na Uspéch a typ vyhybajici se
neuspeéchu. Typ orientovany na uspéch preferuje riziko, pisobi samostatné¢ a zodpovédné.
Typ vyhybajici se netspéchu se vyznacuje zvySenym strachem zrizika a nizkym
pracovnim cinnostem a vySi aspirace lze rozpoznavat jeden ze dvou typl jiz u zéka

zakladnich skol. (Mikulastik, 2015, s. 128)

Skupina lidi, kterd je tak orientovand na uspéch mé potiebu dosahovat vysokého
vykonu témét kdykoliv a zaroven pii kterékoliv situaci, kde se uplatituje métitko vykonu.
U skupiny lidi, jeZ se vyhybaji netspéchu, k takové potiebé nedochazi nebo zcela chybi.
Kazdy c¢loveék je charakterizovan jednim ze dvou jiz zminénych typi a liSi se od sebe
tendenci rizika, které jsou schopni pfijmout. Pomér mezi tendencemi ndm udava osobnostni
pfiznac¢nou silu vyznacenou jako: potfeba dosahnout uspéchu / potfeba vyhnout se
neuspechu. Jedinec, u kterého pievazuje potieba dosdhnout uspéchu, dosahuje vyssi
pravdépodobnosti aktivit smetujici k ispéchiim. U jedince s pfevazujici pottebou vyhnout
se neuspechu lze predpokladat relativni pasivitu k pfitazenym tkontim. (Horvathova et al.,

2015, 5. 24-25)

Dle Urbana (2017, s. 37-38), jedinci, ktefi jsou vykonové motivovani, maji zvySenou
potiebu uspét a podat co nejlépe mozny vysledek. Motivuje je mySlenka naleznuti feSeni
nové schopnosti a dovednosti a ¢eli vyzvam, které souvisi s jejich praci. Jedinclim tohoto
charakteru pak nezaleZi na mnoZstvi vynalozeného Usili a ¢asu, nebot’ i piesto jsou ochotni

praci vykonat.
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2 VYBRANE TEORIE MOTIVACE

Motivaci se vénuje mnoho autorti, kteii se snazi pochopit lidské potieby a jejich piisobeni
na chovani. Mezi neznam¢;jsi teorie patii Maslowova teorie potieb, Alderferova teorie ERG,
teorie potieb od McClellanda, Herzbergova dvoufaktorova teorie a McGregorova teorie X
a'Y. Nasledujici kapitola se zaméfuje na vybrané teorie a jejich plisobeni na motivaci

jedince.

2.1 Maslowova teorie poti‘eb

Jednou z nejznamé;jSich teorii v oblasti motivace a pracovniho prostiedi je teorie hierarchie
potfeb od Abrahama Maslowa. Tento americky psycholog a profesor vétil, ze k tomu
abychom porozuméli pribéhu motivace v pracovnim prostfedi se nejprve musime zaméfit
na pochopeni motivace samotné. Podle n¢j vychazi motivace z potieb a kazdy jedinec je tak
motivovan k uspokojeni doposud neuspokojené potieby (Porvaznik et al., 2016, s. 320).
Pravé proto povazoval Maslow za kli¢ové motivaéni stimuly potieby, které jsou
proménlivého charakteru. Znamena to tedy, Ze se méni v pribéhu zivota jedince na zékladé

miry jejich uspokojeni. (Mikuléstik, 2015, s. 129)

Podle svych pfesvédeni vytvoril A. Maslow model lidskych potieb rozdéleny do péti
hlavnich skupin a hierarchicky uspotadany do tvaru pyramidy. NejniZe se nachazeji potieby
fyziologické, zatimco na nejvysSim postaveni jsou potfeby seberealizace. Jakmile jedinec
uspokoji aktudlni potfebu pfesouva se jeho pozornost na potiebu vyssi urovné (Wilton, 2022,
s. 47). Dle Maslowova modelu neni mozné, aby nastalo uspokojovani potteby vyssi urovne,
dokud nebyly uspokojeny potfeby na nizsich Urovnich. Pyramidové schéma je vizudlné

znazornéno nize. (Mikulastik, 2015, s. 129)

‘ Potfeby seberealizace

. Potreby uznani a ucty

_Potfeby soundlezitosti

_Potfeby jistoty a bezpedi

_Fyziologické potreby

Obrazek 2 Maslowova pyramida potieb

(zdroj: vlastni zpracovani podle Mikulastika, 2015, s. 129)



20 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

Mikulastik (2015, s.129) rozdéluje pyramidové schéma na fyziologické potieby na
nejniz$i Urovni, dale potfeby bezpeci, potieby sounalezitosti a lasky, potieby uznani a tcty
a na potieby seberealizace. Nakonecny (2015, s. 404) definuje fyziologické potieby jako
potieby biologické, a tedy nutné k preziti jedince, muze jit o potiebu jidla, vody nebo
kysliku. Podle Maslowa (2015, s. 3) pfedstavuji fyziologické potifeby nejdominantngjsi
a nejzakladnéjsi formu lidskych potieb. Jakmile jsou tyto potieby uspokojeny, jedinec se
zaméfuje na potieby bezpeci, které jsou popisovany jako potieba jistoty a osvobozeni od
uzkosti. Dalsi v pofadi jsou potieby soundlezitosti a lasky, které se zamétuji na socialni
vazby a pouta s ostatnimi lidmi. Potieby uznéni a tcty odrdzeji potfebu divéry a pocitu
vlastni hodnoty, a nejvyse postavené potieby seberealizace vyjadiuji potiebu co nejvice

vyuzit vlastni potencial a stanovit si smysluplné cile. (Nakonecny, 2015, s. 404)

Maslow (2015, s. 7) tvrdi, Ze 1 piestoze jsou nase potieby uspokojeny, mize clovek
pocitovat nespokojenost nebo neklid, pokud nema dostate¢nou pfilezitost k seberealizaci

a nemuze vykonavat to, k ¢emu je od ptirody uzptsoben.

Armstrong a Taylor (2015, s. 221) zdlraziiuji, Ze i pfestoze je Maslowova hierarchicka
teorie potfeb velmi zndma a populdrni, nebyla provétena empirickym vyzkumem, ktery by
ji potvrdil. Za tento nedostatek je tak Casto kritizovana spolu s nedostate¢nou flexibilitou.
Autoti dale vysvétluji, ze kazdy jedinec mize mit rizné priority a postup Urovnémi

Maslowovy pyramidy tak nemusi platit pro vSechny.

2.2 Alderferova teorie ERG

Americky psycholog Clayton Alderfer stoji za vznikem teorie ERG, kterd pojednava
o hierarchii lidskych potfeb podobné jako teorie jiz zmitlovaného A. Maslowa. Lidské

potieby jsou zde vSak uspotadané do tii trovni a to:
e existencni potieby (Existence) — skladaji se z materidlnich a fyziologickych potieb;
e potieby harmonickych vztaht (Relatedness) — podstatou jsou dobré vztahy s jinymi
jedinci;
e potieby ristu (Growth) — zamétuji se na rozvoj lidského potencidlu. (Porvaznik et

al., 2016, s. 321)

Ackoli jsou potteby uspotadané do jednotlivych urovni, Mikulastik (2015, s. 130)
uvadi, ze teorie ERG do jisté miry navazuje na A. Maslowa a jeho teorii potieb. I pfestoze

je viditelna urcitd ndvaznost mezi dvé teoriemi, Alderfer s danou hierarchickou strukturou
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lidskych potteb od A. Maslowa nesouhlasi. Zatimco je Maslowovo pojeti lidskych potieb
pevné hierarchické, Alderfer se domnival, ze se jedinec miize snazit naplnit potieby ristu,
1 kdyz neuspokojil potieby fyziologické. I nadale je ale toho ndzoru, Ze mezi potiebami
existuje urcita zavislost, kterou popisuje jako frustracni regresi, a rozdéluje ji na dva typy:
frustracni cyklus vztahovy a frustracni cyklus ristovy. Frustra¢ni cyklus vztahovy nastava
pfi uspokojeni potieb existencnich, coz nasledné vede k naplnéni potieb vztahovych. Pokud
nejsou potieby vztahové uspokojeny, dochéazi k nariistu potieb existencnich. Frustracni
cyklus ristovy se projevuje, kdyZz dojde k naplnéni potieb vztahovych, ¢imz dochazi ke
zvySeni vyznamu potieb rustovych. Jakmile v§ak nejsou uspokojeny potieby ristové veskera

pozornost sméfuje na uspokojeni potieb vztahovych.

2.3 McClellandova teorie potieb

Jednou z dalsich teorii motivace je McClellandova teorie potieb, kterou definoval americky
psycholog David McClelland. Teorie se zamétuje na tfi druhy potieb — potieba tspéchu,
soundlezitosti a moci, z nichz nejdulezitéjsi je dle autorii potfeba Uspéchu (Armstrong
a Taylor, 2015, s. 221). Porvaznik et al. (2016, s. 322) popisuji potiebu tspéchu jako
chtivost dosahovat cilti a zazivat spokojenost z jejich uspéchu. Jedinci, ktefi ji vykazuji, jsou
povazovani za odpovédné za feSeni problému a jedince, kteti si upfednostiiuji stanoveni
vlastnich cilt. Mikulastik (2015, s. 131) uvadi potfebu vykonu jako potiebu
charakteristickou soutéZivosti a snahou piekonavat piekdzky. Potfeba sounaleZitosti je
definovana touhou po vytvafeni vielych a pfatelskych vztazich s ostatnimi jedinci
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 221). Mikulastik (2015, s. 131) dodava, ze se miliZze jednat
1 0 tymového ducha a schopnost porozumét druhym. Potieba moci je spojena s potiebou
kontrolovat a fidit jiné jedince, ovliviiovat jejich chovani a byt za n€ naleZité zodpovédny.

(Porvaznik, et al., 2016, s. 322)

2.4 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Jako dalsi teorie, kterd zkouma typologii potieb a vazby mezi nimi, je Herzbergova
dvoufaktorova teorie od amerického psychologa Fredericka Herzberga. Ten se zaméfil na
porozuméni faktorim ovliviiujici spokojenost a nespokojenost v oblasti prace a dotazoval se
na podnéty, které konkrétné u ucetnich a technikl plisobi obzvlast pozitivné a mimotadné
negativné (Armstrong, 2015, s. 64). Na zaklad¢ vyzkumu, na kterém se podilelo az 200

respondentli, byly zaznamenany dvé skupiny faktorti s nejvétSim vlivem na pracovni
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motivaci. Tento vyzkum tak vedl ke vzniku motivacnich a hygienickych faktora. (Porvaznik,

etal., 2016, s. 322)

Mikulastik (2015, s.131) definuje motivacni faktory jako vnitini pohnutky jez jsou
spojovany s obsahem prace. Jejich potfeba uspokojovani neni nikdy zcela ukoncena, jelikoz
pti dosazeni urcité irovné a naplnéni konkrétni potfeby vede k jesté veétSimu zaujeti pro
danou véc. Porvaznik et al. (2016, s. 322) zminuji dlouhodobou potiebu jako jednu z forem
motivacnich faktorti pfi niz dochazi k vysoké urovni motivace a uspokojeni. Mezi tyto

faktory patii zejména uspéch, uznani a odpoveédnost.

Hygienické faktory jsou dle Armstronga a Taylora (2015, s. 221) uzce spjaty
s kontextem prace. Jejich ucel spociva v predchazeni nespokojenosti s praci, pricemz samy
o osobé& nemaji tak vysoky vliv na motivaci pracovnikti. Dle Porvaznika et al. (2016, s. 322)
hygienické faktory nedokdzou motivovat pracovniky. I piestoze maji jen omezeny vliv na
motivaci, stale jsou potfebné k naplnéni minimalni hranice uspokojeni potieb. Pokud by
dochazelo k jejich omezovani, a nebyla by zajisténa ani minimalni hranice, mohlo by to mit
za nasledek neefektivitu zaméstnancli a ndsledny vznik konfliktl se zaméstnavatelem.
Zvyseni hygienickych faktoru miize snizit pocit nespokojenosti, ale nedokéze zvysit pocit
spokojenosti. Mikulastik (2015, s. 131) do hygienicky faktori fadi pracovni podminky,

vztahy s nadfizenymi a podfizenymi pracovniky, smérnice a vydélek.

Wilton (2022, s. 47) dale uvadi, ze pokud je u hygienickych faktori dosazena vhodna
uroven dalsi zvySeni jiZ nepovede ke zméné€ vnimani pracovnikil a ani k rlistu spokojenosti.
Aby doslo k opravdovému rlstu spokojenosti, je nutné se zaméfit na jiz zminéné motivacni

faktory.

2.5 McGregorova teorie X a'Y

Za vznikem teorie X a Y stoji americky profesor managementu Douglas McGregor. Teorie
spociva v rozdeleni pracovniku na dva typy dle chovani v zaméstnani. McGregor tak

rozliSuje pracovniky na typ X a Y. (Mikulastik, 2015, s. 132)

Dle Porvaznika et al. (2016, s. 324) se pracovnik typu X vyznacuje pasivhim
piistupem k praci. Vykonava pracovni ¢innosti, které jsou pouze nezbytné, a pracuje na bazi
jasnych instrukci a pozadavkil. Dale nad takovym pracovnikem je nutna neustald kontrola
a dohled, jelikoz je velmi nesamostatny. Pracovnik typu X je k pracovnim vykonim

motivovan odménou nebo trestem. Wilton (2022, s. 48) dale uvadi, ze lidé, kteti spadaji do
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typu X, maji pfirozeny odpor k praci a jsou tak Casto nuceni k jejimu vykonani. Pfili§
nedisponuji ambicidéznim chovanim a diilezity aspekt pro né tvoii bezpecnost. Z pohledu

Mikulastika (2015, s. 132) jsou pak lidé typu X lini, neschopni a nesamostatni.

Pracovnik typu Y je Porvaznikem et al. (2016, s. 324) definovan aktivnim piistupem
k praci, protoze se o danou praci rad zajima a dal se v ni vzdé€lava. Pro tyto pracovniky je
charakteristickd jejich kreativita a vynalézavost v zaméstnani. Divodem k pracovnim
ulohdm muze byt ocenéni jeho prace a moznost samostatnosti. Wilton (2022, s. 48)
podotyka, ze lidé, kteti se fadi do typu Y, maji vétsi naklonost k sebekontrole a sebekdzni.

Mikulastik (2015, s. 132) je dale popisuje jako zodpovédné, odpoveédné a nadsené k praci.
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3 MOTIVACNI PRVKY

Motivacni prvky lze vnimat jako nastroje, které podporuji pracovni vykon zameéstnance.
Casto byvaji spojovany se zaméstnaneckymi vyhodami neboli benefity. Koubek (2015,
$.319) je popisuje jako formu odmény za usili, které zaméstnanec vynaklada pro organizaci.
Sikyt (2016, s. 135) zdiraziiuje, Ze zaméstnanecké vyhody predstavuji dodateénou, zejména
finan¢ni formu odmény, a tudiz pisobi urCité zvyhodnéni pro zaméstnance. Podle
Brihy et al. (2024, s. 192) zaméstnanci tyto vyhody Casto vnimaji jako standard. Ovsem
pokud zaméstnavatel takové vyhody neposkytuje stdva, se pro né neatraktivni.
Lochmannova (2016, s. 82) je toho nazoru, ze zaméstnanecké vyhody nemusi mit pouze
finanéni podobu, ale mohou zahrnovat i cenova zvyhodnéni a sluzby. Sikyt (2016, s. 135)
dodava, Ze dobie nastavené a ldkavé zaméstnanecké vyhody mohou vést ke zvySeni
motivace zaméstnancd, atraktivnosti zaméstndni a posileni konkurenceschopnosti

organizace.

Briiha et al. (2024, s. 196) rozdé€luji zptsob poskytovani benefiti na dva systémy, a to
plosny a individudlni. Pfi vyuziti ploSného systému maji narok vSichni zaméstnanci na
veskeré nabizené benefity, naptiklad piispévek na sport a kulturu. Naproti tomu pfi
individualnim systému, ktery je také znam jako cafeteria systém, umoZnuje zaméstnanciim
volit si z nabizenych benefitil dle vlastnich preferenci a potfeb. Cerpani benefiti probiha
prostfednictvim webovych aplikaci, kde méa kazdy zaméstnanec stanoveny finan¢ni limit.
Nejcastéji se jedna o prispévek na sport, kulturu, rekreaci nebo vzdélani. Autofi vSak

dodavaji, ze v praxi bézné dochazi ke kombinaci obou systémt.
3.1 Druhy motivac¢nich prvki
Koubek (2015, s. 320) ¢leni zamé&stnanecké vyhody do tii skupin jimiZ jsou:
e socialni povahy — Zivotni pojisténi, ptijcky;
e spojovany s praci — stravovani, vzdélani,
e spojené s postavenim v organizaci — sluZzebni automobil ¢i telefon, bezplatné bydleni.

Dle Lochmannové (2016, s. 85) se motivacni prvky rozliSuji na vnitini a vnéjsi, tedy
nemateridlni a materialni. Toto rozdéleni Gizce souvisi s dvoufaktorovou teorii F. Herzberga,
ktery jak jiz bylo dfive zminéno, uvedl existenci dvou faktort ovliviiujici pracovni
spokojenost, jimiz jsou hygienické faktory a motivatory. Hygienické faktory jako je plat,

sluzebni telefon ¢i auto zabraiuji nespokojenosti, pficemZ motivatory napiiklad pochvala,
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uznani nebo dobré vztahy na pracovisti vedou dlouhodobé k vyssi motivaci.

(Porvaznik et al.,2016, s. 325)

3.1.1 Hmotné motivacni prvky

Hmotné motivacni prvky hraji klicovou roli v systému odmeénovani a uspokojovani
zakladnich potieb zaméstnanctl, jak je zminuje A. Maslow ve své hierarchii potieb.
Predstavuji vyznamny stimul pro vSechny lidi, av§ak obzvlast’ silné ptisobi na zamé&stnance
z nizsich zivotnich pomért (Porvaznik et al.,2016, s. 325). Podle Lochmannové (2016, s.85)
se muiZze jednat o penize, povyseni nebo jinou formu daru. Urban (2017, s. 17) povazuje za
hlavni hmotny motivacni prvek penize, jelikoz jedinci umozni uspokojeni potteby, kterou
vnima za dualezitou. Soucasné se vSak Porvaznik et al. (2016, s. 325) a Urban (2017, s. 17)
shoduji, Ze vliv hmotnych motivacnich prvki se v ¢ase mize ménit a dochézet tak k poklesu
v disledku rostouciho uspokojeni potieb. Dle Porvaznika et al. (2016, s. 325) se u jedincii
muze vyskytnut tzv. ,kulmina¢ni bod“, coz je hranice, od které jakékoliv dal§i zvySeni
hmotnych motivacnich prvkl prestava mit stimulacni u¢inek. Autofi zaroven zduraziiuji, Ze

hranice vyskytu bodu je individualni a 1i$i se pro kazdého jedince.

3.1.2 Nehmotné motiva¢ni prvky

Porvaznik et al. (2016, s. 327) popisuji nehmotné motivacni prvky za vyrazné kvalitativné
a kvantitativné silngj$i formu motivace, kterou néktetfi jedinci preferuji vice nez hmotné
motivacni prvky. Divodem je vysS$i rozmanitosti nebo propojeni s osobnim zivotem.
Nehmotné motivacni prvky jsou dle Urbana (2017, s. 16) v organizaci mnohdy
podceniované, ackoli je o né ze strany zaméstnancii velky zajem. Jedna se o faktory, jejiz
potieba se, jak Urban (2017, s. 16) zdaraziuje, nedaji uspokojit penézni formou. Nehmotné
motivacni prvky jsou tak tzce spjaty s fungovadnim kazdé organizace jejiz cilem je
dlouhodobé a efektivni piisobeni na trhu. Déle se ukazuje, Ze ¢im vyS$$i je rozmanitost
hmotnych a nehmotnych prvka v organizaci, tim Iépe 1ze docilit motivovanosti zaméstnance
k pracovnim vykontim. Tyto prvky tak plisobi jako jeden z vyznamnych faktori dlouhodobé
udrzitelnosti a prosperity organizace. Prvky tak mohou byt ve formé¢ pochval a uznani,
pfijemné firemni kultury ¢ moZnosti zvySeni kvalifikace a kariernitho ristu.

(Porvaznik et al.,2016, s. 327-329)
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3.2 Systém odménovani

Armstrong a Taylor (2015, s. 421) popisuji systém odménovani jako souhrn vzajemné
provazanych a navazujicich procesu a postupit odménovani. Autoti dale zminuji, ze systém
odménovani je tvofen penéznimi a nepené¢znimi odménami, jejichz kombinace vytvari
systém celkové odmény. Subrt (2018, s. 18) dopliiuje rozdéleni nepenézitych odmén na
hmotnou a nehmotnou povahu. Podle Armstronga a Taylora (2020, s. 473) je systém
odménovani vytvoren za ucelem uspokojeni potieb lidi v organizaci a organizace samotné,
a to zejména pro nabor novych zameéstnanct, jejich udrzeni v organizaci a motivovani
k pracovnim vykontim. Sikyf (2016, s. 128) dale dodava, ze pokud je odménovani
v organizaci nastaveno spravné miize dojit ke zvySeni loajality a motivaci zamé&stnanci,
podpofit konkurenceschopnost diky pfitazlivéjSim odménam pro zaméstnance a zabezpecit

efektivni financovani odmeén.

Ywv_ 7

3.2.1 PenéZini formy

Mzda je povazovana za jeden z nepodstatnéjSich prvkil systému odménovani a rovnéz formu
ovliviiujici vykonnost a motivaci zaméstnanci (Sikyt, 2016, s. 128). Dle Sikyte (2016,
s. 128-130) se mzda rozdéluje na formu &asovou a ukolovou. Casova mzda je
charakteristickd pevné stanovenym cCasovym tarifem, ktery je zaméstnanec nutny
odpracovat. V praxi se vyuziva hodinovy a mési¢ni mzdovy tarif. K ¢asové mzd¢ se ¢asto
pfipocitava pohybliva sloZka pro vétsi stimulaci a motivaci k vykonu a zpravidla se s ni
setkame, pokud je mnoZstvi vykonané prace sloZit¢ pro meéfeni, popiipadé pokud
zaméstnanec neméa moznost mnoZstvi prace nijak ovlivnit (Sikyt, 2016, s. 128-130). Koubek
(2015, 5. 309) zminuje, Ze pokud je Casova mzda spravné a spravedlive organizaci nastavena,
tak 1 o samotné organizace vznika povédomi dobrého a férového zaméstnavatele. Opakem
je ukolova mzda, ktera dle Sikyie (2016, s. 131) vnima vykon zaméstnance jako hlavni
aspekt. Casto je uplatiiovana ve vyrobé, kde jsou pracovnici schopni svym vykonem ovlivnit
mnozstvi pozadované produkce. Diky tomu je velmi motivujici, avSak s vyssi produktivitou

roste i riziko pracovniho trazu ¢i zhorSeni kvality produkce.

Dodatkové formy mzdy jsou doplikové slozky, které jsou vyplaceny k pevné
stanovené mzd¢ na zaklad¢ vynaloZzené¢ho vykonu ¢i zasluh zaméstnance. Mohou byt
poskytovany na bazi jednordzové nebo pravidelné formy (Sikyf, 2016, s. 131).
Lochmannové (2016, s. 83) dopliuje, Ze jejich vySe zavisi na individualnim nebo tymovém

vykonu a fadi mezi né€ prémie, provize, zameéstnanecké akcie ¢i osobni ohodnoceni.
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3.2.2 Nepenézni formy

Kromé penéznich odmén existuji také nepenézni formy odménovani, jez dokdzou vyrazné
ovlivnit vykonnost zamé&stnanci. Z pohledu Subrta (2018, s. 18) se nepenézni odmény déli
na hmotnou a nehmotnou povahu. Hmotna povaha je naptiklad sluzebni automobil, moznost
prodlouzeni dovolené nebo nadstandardni vzdélani a zdravotni péce. Nehmotné povaha pak
predstavuje pocit uspokojeni z prace nebo spoleCenské postaveni spojené se jménem
zaméstnavatele a vyznamem pracovni pozice. Armstrong a Taylor (2015, s. 423) ptiblizu;ji
nepenézni formu odménovani k uznani, osobnimu ristu a pfijemnému pracovnimu prostiedi.
Armstrong (2020, s. 144) dodava, ze nepené¢zni odména miize zahrnovat vétsi odpoveédnost,
dalsi rist a dosazeni uspéchu. Urban (2017, 73) povazuje uznani a pochvaly za jednu
z nejucinnéjSich a zaroven nejméné nakladnych forem motivace. Armstrong (2020, s. 51)
popisuje uznani jako pozitivni zpétnou vazbu od nadfizeného. Piikladem muze byt
jednoduché podékovani a zdliraznéni vyznamu vykonané prace zaméstnanci. Urban (2017,
s. 74) zdirraziluje podstatu pochvaly obzvlast v ptipadech, kdy je prace monotonni nebo
jestliZze nepfindsi zna¢ny osobni rust. Pochvala pfed ostatnimi zaméstnanci je také formou
uzndni, je vSak nutné byt obezietny, pokud je uzndni pfisuzovano pouze jednomu
zaméstnanci mohlo by to mit negativni nasledky a pocity nedtlezitosti u zaméstnancii, ktefi

uznani neobdrzeli. (Armstrong, 2020, s. 51)

3.3 Moderni trendy v motivovani zaméstnanci

V oblasti motivovani zaméstnanci dochazi v poslednich letech k vyraznému zlepsSeni ze
stran zaméstnavatelll. Tradi¢ni formy ohodnoceni jsou ¢im dal €astéji doplnény o Sirokou
Skalu riznorodych zaméstnaneckych benefitl. NiZe jsou popsadny zaméstnanecké benefity,
které jsou jiz v nékterych firmach zavedeny nebo se postupné zavadi. (Brtha et al., 2024,

s. 194)

e Sick days — jsou dny pro vyuziti kratkodobého volna k uzdraveni kratkodobé
indispozice. Sick days pomahaji zabranit Sifeni nemoci mezi ostatnimi zaméstnanci
(Brhiha et al., 2024, s. 216). Dle Machacka (2021, s. 141) k vyuZiti sick days neni
titeba potvrzeni od 1ékate a dolozeni zdravotniho stavu zaméstnavateli. Vyhodou je
tak skutecnost, Ze zaméstnanec neni povinen pii nemoci lékare navstivit a je mu
umoznéno se vylécit doma. Briha et al. (2024, s. 216) déle dopliuji ze zpravidla

byvaji takové dny volna proplaceny primérnym vydélkem.
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Free days — jedna se o kratkodobé volno v fadech dni pro vyuziti na pochizky po
ufadech a jinych institucich. Podobné jako sick days jsou i free days proplaceny
primérmym vydélkem. Free days mtzou byt ¢erpany i v podobé tzv. vano¢niho
volna. Smyslem free days je pak, aby zaméstnanec nemusel vyuzivat poskytnutou

dovolenou ke zminénym situacim, ale nejlépe k relaxaci. (Briitha et al., 2024, s. 216)

Vano¢ni volno — jedna se o plosné volno poskytnuté zaméstnavatelem v pracovnich
dnech, a to bézn¢ od 27. az 31. prosince. Podobné volno mohou zaméstnavatelé
zaméstnancim poskytnout i b&hem Velikonoc nebo jarnich prazdninach.

Zaméstnanciim je néasledné volno proplaceno. (Briiha et al., 2024, s. 216)

Care days — jedna se o dny, které¢ zaméstnanec vyuziva pro péci blizkych osob ve
vétsin€ pripadd rodinnych piislusnikd. Tento typ volna je také zaméstnanctim

proplacen primérnym vydélkem. (Briha et al., 2024, s. 216)

Neomezena dovolena — je zaloZend na zodpovédnosti zaméstnance, ktery si sam
urcuje kdy je produktivni a kdy potiebuje odpocinek. Pro tispé$né fungovani je tieba
vysoka mira komunikace, divéry a manazerskych dovednosti nadfizenych, aby
nedochazelo k jeho zneuzivani. V praxi se vyuziva vIT nebo marketingovych

firmach. (Brtha et al., 2024, s. 215)

Volnocasové benefity — jednd se o velmi oblibenou formu benefitli, které jsou
obvykle poskytovany zaméstnancim v ramci cafeteria systému (Briha et al., 2024,
s. 217). Cerpani benefitli probiha prostfednictvim benefitnich G&ti, na které jsou
pfipisovany jednorazove nebo pravidelné ¢astky od zaméstnavatele. Zaméstnanec si
pak dle vlastniho vybéru zvoli, za co je chce Cerpat (Beranek, 2024, s. 17). Mezi
oblibené volnocasové benefity patii zejména nepenézni ptispévek na sport a kulturu,
tiSténé knihy a vyuZiti vzdélavacich ¢i rekreacnich sluzeb. Zaméstnavatel nemize
urcovat, které konkrétni benefity si zaméstnanec vybere, ale miize stanovit jejich

celkovy rozsah. (Brtha et al., 2024, s. 217)

Prodej vyrobki a sluzeb — zaméstnanctim je umoznéno zakoupit produkty a sluzby,
které¢ firma na trhu poskytuje. V praxi se pak jedna o prodej se slevou nebo
zvyhodnénou cenou. Piikladem muze byt zvyhodnény prodej mléénych vyrobki
zaméstnancim mlékadrny nebo zvyhodnéné ceny sluzeb pro zaméstnance

telekomunikacnich firem. (Briiha et al., 2024, s. 236)
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e Jednosménny rezim — jedna se o typ pracovniho pomeéru, ktery je urceny rodicim
pecujici o dit¢ do 10 let. Nejcastéji jej vyuzivaji samozivitelé, ktefi tak pracuji od
7:00 do 15:00, coz jim dokaze vyrazné¢ pomoc se sladénim prace a rodinného Zivota.
Pro vyuziti benefitu nestaci pouze péce o dit¢ do 10 let, ale je také nutné vést
samostatnou domdacnost a dosahovat kvalitniho pracovniho nasazeni. (Brtiha et al.,

2024, s. 239)

e  Vybér/blokace smén — jednd se o typ sménného provozu, kdy je zaméstnanciim
umoznéna predcasna volba smén na dané pracovni obdobi. Soucasti volby je
i moznost oznacit ty dny, které zaméstnanci odpracovat nechtéji. I kdyz systém
planovani smén muze pusobit velmi narocéné, v praxi jej zjednoduSuji razné
specializované softwary a aplikace. Diky tomu muizou zaméstnanci dosahovat
vysoké motivace a spokojenosti, a pfitom nizké neohldsené neptitomnosti. (Briha et

al., 2024, s. 242)

e Home office — neboli prace na dalku se stal velmi popularni béhem pandemie
onemocnéni COVID-19. V disledku omezovani pohybu osob se tento benefit stal
pro mnoho zaméstnancl naprosto kli¢ovym v jejich pracovnim rezimu (Brtiha et al.,
2024, s. 242). Zaméstnanci, jejichz pracovni ¢innosti to dovoluji, vyuZzivaji tento
zpusob vykondvani prace inadale, a to ve form¢ ¢astecné (nckolik dnli v tydnu)
anebo trvalé. Zaméstnanci je pfi praci na dalku sdéleno, jaké Cinnosti se po ném
pozaduji, avSak strukturu pracovni doby si ur€uje on sdm. Dal§imi vyhodami jsou
uspora Casu a nakladli za cestu na pracoviSté nebo lepSi sladéni osobniho
a pracovniho Zivota (Machacek, 2021, s. 57). Dle Brithy et al. (2024, s. 242) mlzZe
rovnéZ tento model byt pro zaméstnavatele vyhodny diky sniZeni provoznich
nakladii. Mnoho zaméstnavatelll proto zacalo vyuzivat home office v tzv. hybridnim
rezimu, kdy zaméstnanci kombinuji praci z domova a na pracovisti. V praxi se mize
vyuzivat napt. model 3+2, 3 dny na pracovisti a 2 dny na home office (Briiha et al.,
2024, s. 242). Machacek (2021, s. 57) dale zminuje ze takova forma vykonu prace je
obzvlast’ efektivni a doporucena pro zaméstnance v situaci kdy praci lze uskute€nit
samostatné aneni zapotfebi pomoc jinych zaméstnancli nebo je piistupna

komunikace se zaméstnanci skrz telefon ¢i internet.
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4 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Teoretickd ¢ast prace se zabyvala problematikou motivace a motivacnich prvkl zejména
v pracovnim prostiedi. Nejprve je definovan pojem motivace. JelikoZ neexistuje jen jedna
spravna definice pojmu, je zde uveden pohled vybranych autord, ktefi se dané problematice
podrobné vénuji. Nasledné je uvedeno rozdé€leni motivace. Nejcastéji se tak motivace déli
na vnitini, kdy jedinec nachazi zalibeni samotné prace, a vnéjsi, ktera na jedince plisobi
prostiednictvim finan¢nich odmén nebo uznanim. Je zde také zminéna motivace ovliviujici

vykonnost jedince.

Déle jsou v praci predstaveny vybrané teorie zabyvajici se motivaci a jejim vlivem na
lidské chovani. Uvedena je Maslowova hierarchie potieb, jez klade dliraz na postupné
uspokojovani lidskych potieb od fyziologickych potfeb az po seberealizaci. Alderferova
teorie ERG, ktera koncept hierarchicky usporadané pyramidy zjednodusila a vénuje se tak
potfeb¢ existence, vztahl a ristu. Zatimco McClellandova teorie se zamétuje na potiebu
uspéchu, sounalezitosti a moci, Herzbergova dvoufaktorova teorie rozdéluje faktory na
motivacni, jeZ vedou ke spokojenosti jedince, a hygienické, které snizuji nespokojenost
jedince, ale samy o sob¢ jej nemotivuji. Zminéna je i McGregorova teorie X a Y, kterd

pojednéva o €lenéni pracovniku z hlediska jejich chovani.

V posledni kapitole teoretické ¢asti jsou motivacni prvky definovany spolu s jejich
poskytnutim a ¢lenénim. Zvlastni diiraz je pak kladen na ¢lenéni hmotnych a nehmotnych
motivacnich prvkl. Dale je popsan systém odmeénovani, jez je tvofen penéznimi
a nepen¢znimi odménami.

Na zavér jsou zde zminény moderni trendy v oblasti motivovani zaméstnanct, které se

v soucasnosti vyuzivaji, jako je home office, kratkodobé volno v podobé sick days nebo free

days a dalsi.
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II PRAKTICKA CAST
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5 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

Nasledujici kapitola se zabyva pfedstavenim vybrané organizace a znazornénim jeji
organizacni struktury. S ohledem na zdjmy spolecnosti jsou uvedené informace ponechany

v anonymni podobg.

5.1 Predstaveni spole¢nosti

Ke zpracovani analyzy motivacnich prvka byla vybrana spole¢nost XY s.r.o., jez sidli
v Moravskoslezském kraji. Organizace vznikla roku 1992 s cilem poskytovat nepfetrzité
poruchové sluzby. Postupem ¢asu doslo k rozsiteni jeji ¢innosti, a to v oblasti ekonomickych
sluzeb, kde zacala nabizet vedeni ucetnictvi pro pravnické osoby a o rok pozd¢ji svou
pusobnost zaméfila i na poskytovani sluzeb v oblasti spravy nemovitosti. Nejprve spole¢nost
poskytovala sluzby vyhradné¢ v ramci osobniho vlastnictvi ve SVJ, ale v dalSich letech zacala
nabizet sluzby i pro bytova druzstva. Kromé jiz zminéné ekonomické a administrativni
spravy nemovitosti, zajiStuje spolecnost také technickou spravu, a to jak béznych, tak
i havarijnich oprav, instalatérskych, zednickych, klempiiskych a elektrotechnickych praci.
Dale nabizi pravni sluzby souvisejici s bytovou politikou, dopomaha pii prodeji a pronajmu

nemovitosti a zajist'uje spravu hibitovu. (Webové stranky spolecnosti)

5.2 Organizacni struktura spolecnosti

Spolecnost je fizena trojici jednatelil, pficemz jedna z té€chto osob zastava i roli samostatné
fidici a vede tak spolec¢nost. Organizace zaméstnava celkem 37 zaméstnancii, ktefi jsou
rozdéleni do dvou hlavnich oddé€leni. V prvnim z nich je ekonomicky usek, usek spravy
domt a bytl a usek hibitovni spravy, v kterych je celkové zaméstnano 19 administrativnich
pracovnikl. Druhé oddéleni se sklada z useku femeslnikd, kde je zaméstnano celkem 15

pracovnikl. (Webové stranky spole¢nosti)
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6 ANALYZA MOTIVACNICH PRVKU

Spolecnost, ve které byl provadén vyzkum, poskytuje jak hmotné, tak i nehmotné motivacéni
prvky. Nize je kazdy znich pfiblizen. Uvedené motivacni prvky byly ziskany
prostfednictvim rozhovoru s jednatelkou spole¢nosti a vlastnich poznatkli z odborné praxe

ve spolecnosti.

6.1 Hmotné motivacni prvky

Firma poskytuje zaméstnanciim navic ke mzd¢ také doplikové ptijmy ve formé stravenek.
Tento benefit slouzi k ¢astecné tthrad€ stravovani béhem pracovniho dne a poskytuje tak
uritou finanéni podporu. Spolec¢nost rovnéz umoziiuje svym zaméstnancim vyuZivat
MultiSport karty. Diky tomuto motivaénimu prvku maji zaméstnanci ptistup k Sirokému
vybéru volnocasovych aktivit a sportovist. Benefit v této formé je navrzen ke zdravému
zivotnimu stylu a pomdha udrzet rovnovédhu mezi osobnim a pracovnim Zzivotem.
V neposledni 14d¢ jsou zaméstnanciim pracujicim v administrativé poskytovany pracovni
telefony a notebooky. Prvek byl zaveden zejména kvuli zvyseni flexibility a celkové

efektivity prace. (Interni komunikace)

6.2 Nehmotné motivacni prvky

V ramci nehmotnych motivac¢nich prvkl je zaméstnancim poskytovano ocenéni za dobie
odvedenou praci, nejcastéji ve form¢ ustnich pochval. K témto pochvalam ¢asto dochézi
1 pted ostatnimi kolegy, coZ mize plsobit motivacné a zvySovat tak pracovni nasazeni
zaméstnancl. Spole¢nost pravidelné organizuje teambuildingové akce, na kterych se snazi
podpofit spoluprdci mezi zaméstnanci a pratelskou atmosféru. Pro nékteré pracovniky,
zejména v administrativeé, je moznost si planovat pracovni ¢innosti podle vlastnich priorit
a ¢asového vytizeni (autonomie prace). Takovy pracovni pfistup muize podpofit
samostatnost a odpovédnost zaméstnancl. Pro zaméstnance na administrativnich pozicich je
také dostupny benefit ve form¢ home office. Ten je ve spolecnosti bézn¢ vyuzivan kazdy
patek. Ze stran zaméstnanct se jedna o velmi chvaleny benefit, ktery jim napomaha sladit
pracovni a osobni zivot o néco vice. Mezi dalSi motivacni prvky organizace patii pratelské
mezilidské vztahy na pracovisti. Ve firme viditeln¢ panuji pratelské vztahy, a to jak mezi
zaméstnanci, tak 1 sjednateli spolecnosti. Neéktefi ze zaméstnanch se spolu pfateli

1 v osobnim zivoté, coz jenom utvrzuje tento benefit. (Interni komunikace)
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7 VYZKUMNE SETRENI

Vyzkumné Setfeni se zabyvalo analyzou motivacnich prvkl vybrané organizace a bylo
zpracovano prostfednictvim kvalitativni analyzy, pficemz sbér dat probihal za pomoci
polostrukturovanych rozhovort. Déle jsou zminény cile a metody vyzkumného Setient,

popis vyzkumného souboru a zptisob sbéru dat.

7.1 Cile vyzkumného Setfeni

Hlavnim cilem vyzkumného Setfeni je analyzovat motivacni prvky ve vybrané organizaci
a jejich vliv na zaméstnance. Vyzkumna otazka pro dosazeni cile zni:
e Jaké motivacni prvky vyuziva vybrand organizace?

Diléi cile vyzkumného Setfeni se poji s okruhy vyzkumnych otdzek. Prvni okruh se tyka
motivace a jejiho vlivu na vykonnost zaméstnance, druhy okruh se zabyva motiva¢nimi
prvky, teti okruh zkouma oblast pracovniho prosttedi a podminky a ¢tvrty okruh pracovni

vztahy. Otazky k dil¢im cilim jsou stanoveny nize.
e Co zaméstnanciim pomaha podavat v zaméstnani skvély vykon?
e Jaké benefity by zaméstnanci uvitali?
e Jak pracovni prostiedi ovliviiuje motivaci?

e Jak zaméstnanci a vedeni hodnoti komunikaci mezi sebou?

7.2 Metoda vyzkumného Setieni

Metoda, ktera byla zvolena pro sbér vyzkumnych dat, byly polostrukturované rozhovory
s jednatelkou a zaméstnanci vybrané organizace. Ziskané data byla nasledné analyzovana za
pomoci tematické analyzy. Na zakladé vysledki vyzkumnych dat byla rovnéz zpracovana

SWOT analyza, ktera zabyvala silnymi a slabymi strankami, pfilezitostmi a hrozbami.

7.3 Popis vyzkumné souboru

4

Jelikoz se jedna o firmu s niz§im poctem zaméstnanci, bylo pro vyzkumny soubor zvoleno
péet respondentd. Témi jsou osoby na riznych pracovnich pozicich v dané firmé. Jedna se

tak o jednatelku spolecnosti a zaméstnance na administrativnich pozicich.
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7.4 Sbér dat

Sbér vyzkumnych dat byl proveden prostfednictvim polostrukturovaného rozhovoru
s jednatelkou vybrané spolecnosti a zaméstnanci na rtznych pozicich. Podkladem pro
rozhovory byly pfedem vyhotovené otazky. V pfipadé€, Ze si respondent nevédél s otazkou
rady, bylo mu dopomoZzeno na otazku nalézt odpovéd’. Celkem se tedy rozhovort ucastnilo
pet osob. VSechny rozhovory byly pro ucely vyhotoveni analyzy nahravany na mobilni
telefon. Kazdy z respondentti byl se skute¢nosti obezndmen a rovnéz informovan o ucelu
poskytnutych informaci, které slouzily jen pro zpracovani bakalafské prace. VSichni

ucastnici rozhovori projevili souhlas.
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8 VYSLEDKY VYZKUMNE SETRENI

Kapitola vysledky vyzkumného Setfeni se zaméfila na analyzu vyzkumnych dat a jednotlivé
okruhti otazek, které byly pokladdny zaméstnanciim a jednatelce spolecnosti. Na zavér

kapitoly je provedeno zhodnoceni ziskanych vyzkumnych dat.

8.1 Analyza vyzkumnych dat

Analyza vyzkumnych dat byla provedena za pomoci tematické analyzy. Vyzkumna data byla
nejprve rozclenéna do péti okruhd. Prvni okruh se zabyval vstupnimi otazkami, které si
kladly za cil zjistit, jak dlouho v dané firm¢ jiz zaméstnanci pracuji, jejich diivod nastoupeni
do firmy, prvni dojmy pfi nastoupeni a aktualni stav. Druhy okruh se zaméfil na téma
motivace a jeji vliv na vykonnost zaméstnancii. Tteti okruh se zabyval motiva¢nimi prvky,
jez spole¢nost nabizi. Ctvrty okruh se zaméfoval na pracovni prostiedi a podminky v dané

organizaci a paty okruh se tykal pracovnich vztahd.

8.1.1 Vstupni otazky

Kazdy rozhovor zacinal polozenim zékladnich otdzek zaméstnancim a jednatelce
spoleCnosti. Prvni otazka se zabyvala délkou pracovniho poméru ve firm¢. Nejprve byla
dotazovéana respondentka A, ktera zastupuje pozici jednatelky spolecnosti. ,, V této firme
pracuji od roku 1984. To se predtim transformovalo z mésta, to znamend od 1.1. 1993
pracuji v této firme.“ Respondentka E je ve firmé z dotazovanych zamé&stnanct nejkratsi
dobu. ,, Néco malo pres pét let.“ Respondentka B je zde o néco delsi dobu. ,, Témeér deset
let. “ Respondentka D piisobi ve firmé pies dvacet dva let. ,, Od roku 2003. “ Respondentka C
je v podniku nejdelsi dobu a zazila tak zminénou transformaci podniku na s.r.0. ,, Uz to bude
pres Ctyricet tri let.

Druhd otdzka, kterd byla poloZena jednatelce spole¢nosti, tedy respondentce A, se
zam¢tfovala na hlavni prednosti firmy z pohledu zaméstnavatele. ,,Je to sluzba obcaniim. *
Zaméstnanci byli dotdzani na to, jak se stali zaméstnancem spolecnosti. Respondentka B
chtéla zménit préaci a rovnéz pracovat v lokalité¢ bydlisté. ,, Chtéla jsem zmeénit predeslou
praci a pracovat v miste bydliste. “ Respondentka C hledala po ukonceni studia pracovni
uplatnéni. ,, TakZe po maturité jsem si napsala Zadost a byla jsem prijata. “ Respondentka D
zde byla pftijata jako praktikantka v ramci studia a po zkuSenostech ve spolecnosti zde zacala

pracovat. ,, Prvni jsem zde pracovala na praxi ve Skole a potom jsem ziistala.’

Respondentka E se dozvédéla o pracovni prilezitosti a rozhodla se o pozici piihlasit. ,, Tak,
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ono to bylo tak, ze viastné pani jednatelka bydli ve stejné vesnici, takze tak néjak se ke mnée

dostalo, Ze tam hledaji nekoho. *

Tteti vstupni otazka, ktera byla poloZzena respondentce A, se zaméfila na to, jak firma
obvykle prezentuje své benefity novym zaméstnancim. ,, Pri vstupnich pohovorech.
Zaméstnancim byla polozena otazka pro¢ se rozhodli v této spolecnosti pracovat.
Respondentce B byla prace nabidnuta jednou ze soucasnych kolegyni. ,, Prace mi byla
nabidnuta kolegyni.* Respondentka C hledala pracovni uplatnéni v misté bydlisté. ,, No,
neméla jsem praci, Ze po maturité jsem hledala zaméstnani a ruzné podniky tady hlavné
abych méla v misté bydliste praci® Respondentce D se naskytla moznost po absolvovani
odbornych praxi ve firmé ziistat, rovnéz zde jiz znala kolektiv. ,, Tak takova se mi naskytla
moznost, nic jiného zatim nebylo a znala jsem tady lidi uz, takze.” Respondentka E zde
dostala pftilezitost pracovniho uplatnéni ve svém oboru. ,,Jd jsem viastné hledala prdaci v tom
ucetnictvi a vlastnée tam byl problém hlavné v tom, zZe ty firmy chtély néjakou praxi. Jo, takze

I3

chodila jsem na pohovory, ale nedarilo se néjak a potom se tady tohle to naskytlo. "

Ctvrta otazka se zaméstnanct ptala na to, jaké byly jejich prvni dojmy, kdyZ nastoupili
do této firmy. Respondentka B zdiiraznila obavy ze zklamani nadfizeného, ale rovnéz ochotu
poznat novy kolektiv. ,, Urcité nervozita a obavy, zda vse zvidadnu a nezklamu, ale zaroven
chut’ a snaha poznat nové lidi a naucit se nové veci.“ Respondentka C popisuje pozitivni
pfistup a mensi obavy z nové pracovni zkuSenosti. ,, Tak vzhledem k tomu, Ze jsem Sla hned
po Skole, tak dojmy byly dobré, nevedéla jsem, co mé cekd, co bude obsahovat moje prace.
Respondentka D zminuje, Ze vSe bylo v potadku. ,, Urcite dobré, pratelska firma mi prisia,
v§echno v porddku. “ Respondentka E rovnéz popisuje dobré prvni dojmy. ,, Dojmy byly
dobré.

Posledni vstupni otdzka, na kterou byli zaméstnanci dotazovani, méla za cil zjistit, jak
se ve firmé aktudlné citi. Respondentka B popisuje Ze se citi v pofadku a prace ji bavi.
., V poradku, kolektiv ok, prace je ruznorodd, zajimava, bavi me. “ Respondentka C sd€luje
ze se citi dobfe 1 pfestoze béhem jeji pracovni kariery dochdzelo k modernizaci pracovniho
prosttedi a pozic. ,, Tak ted’ momentdlné se citim celkem dobre, i kdyz jako nekteré véci jsou
takove, jako jsou jiné, po takové dobé, ze samoziejmeé doslo k vyvoji a ke zmeénam. Vzhledem
ktomu, zZe ke konci roku jdu do duchodu, tak se ted momentdlné citim dobré.*
Respondentka D je v praci spokojena. ,,Spokojena.“ Respondentka E zminuje Ze se ma

v praci dobfe 1 prestoze jsou dny kdy je to horsi. ,, Dobre. Obcas ceka néco, znate to. Néco

nastve, ale jako v ramci takového néjakého v pohodeé. *
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8.1.2 Motivace a vliv na vykonnost

Druhy okruh vyzkumnych otadzek se zaméfoval na téma motivace a jeji vliv na vykonnost
zejména u zamestnancu. Jednatelce spolecnosti byly polozeny ¢tyti otazky tykajici se tématu
a zaméstnancim Sest. Nejprve byla poloZzena otazka jednatelce spolecnosti, tedy
respondentce A, a sice jak reaguje, pokud si zaméstnanec st€Zuje na pracovni podminky
nebo demotivaci. Respondentka A zminila, ze se snazi pracovni podminky upravovat tak,
aby k takovym situacim nedosSlo. ,, Snazime se je néjak upravit.* Zaméstnancim byla
polozena otazka sméfujici na to, co jim v praci pomahd, aby podavali skvély vykon.
Respondentce B poméha ohodnoceni od nadiizenych a pratelsky kolektiv. ,, Ocenéni
nadrizeného a uznani, ze prdaci delam dobre a taky kolektiv.“ Respondentku C naopak
v praci podporuje pozitivni zpétnd vazba ze strany klientu vice nez od nadfizenych. ,, No tak
urcité je to, kdyz klienti vyjadri spokojenost, pripadné néjakou pochvalu nebo podobné, takze
urcité je to o tom. Samozirejmé, kdyz vas pochvali vedouci, tak je to taky v poradku*“
Respondentka D zminuje Ze nejvice ji pomaha odpocinek s rodinou. ,, Urcité odpocinek
doma a potom...jako podminky tady jsou k tomu, tak aby Slo pracovat s kolegy.*
Respondentka E je motivovand hlavné vnitini potfebou odvadéet kvalitni préci. ,,Jd sama
o sobé jsem takovy clovek, Ze prosté chci udélat praci hlavné co jak nejlip, aby viastné za

mnou neziistavaly néjaké paseky. Takze spis takhle prirozené.

Druha otazka, na kterou respondentka A odpovidala byla zaméfena na to, jakym
zpusobem sleduje, co zaméstnance motivuje a také co konkrétné zaméstnance motivuje.
Respondentka A po odmlce dodala Ze se jedna o penézni odmény. ,, No tak urcité penézni
odmeny je motivuji. “ Zaméstnancim byla poloZena otazka, jestli se jim nékdy stalo Ze
nem¢li chut’ nadale pracovat v této firme a poptipad¢ jaka byla pficina. Respondentka B
s otazkou souhlasila a uvedla, Ze divodem je sobecké chovani nekterych z kolegt. ,, Ano.
Sobectvi nékterych jedincu. ““ Respondentka C taktéZ souhlasila a jako diivod zminila dobu,
kdy dochazelo k reorganizaci spolecnosti a Uprave pracovnich pozic. ,, Tak to se mi stalo,
a to bylo v pripade, kdy viastné dochazelo k reorganizaci ve firmé, kdy viastne, tak jak uz
Jjsem naznacila, dochdzelo k tomu, Ze se ménily i ty pracovni pozice.” Respondentka D
uvedla, Ze k takovému zavéru nedosla, jelikoZ ma vytvorené vhodné pracovni podminky.
,,Ne. Ja, tu mam vytvorené podminky vzhledem k malym détem, takze prosté vyhovuje mi
veskeré takové plus a minus. Respondentka E stejné¢ jako respondentka D s vyrokem
nesouhlasi a uvadi ze nékdy ji ve firm¢ néco nastve, ale nikdy to nebylo tak vazné na odchod

ze zaméstnani. ,, To asi ne. Jak rikam, chvilicku se ¢lovek nastve, ale nic takového zZe by.
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Tteti otdzka byla zamétena na hlavni vyzvy v motivovani zaméstnanci. Respondentka
A opét zminila ze se jedna o penézni odmeény. ,, No samoziejmé ty odmeny, no. *“ Zaméstnanci
byli tazini na to, co potfebuji, aby v zaméstnani podavali skvély vykon. Respondentka B by
ocenila Castéjsi ocenéni a zvysSeni mzdy. ,, Verbadlni ocenéni a vyssi plat. “ Respondentka C
pottebuje, aby bylo jasné, ze ma jeji prace néjaky vyznam a nejlépe to vidi na spokojenosti
klientd. ,, No tak hlavneé, kdyz vidite, ze vase prace ma smysl, ze vas lidi pochvali treba, ze
vas oceni. “ Respondentka D uvedla, Ze nejvice oceniuje pracovat v klidném prostiedi. ,, K/id.
Haha. Klid na svoji praci. Jinak mé nic nenapada.“ Respondentka E zdlraznila, Ze pro
podani skvélého vykonu v praci je nutné, aby méla vSechny potifebné informace pohromadg.
., Tak hlavne, abych méla veskeré potrebné informace k praci. Nejhorsi, kdyz vam néco chybi,

musite dohleddvat a furt se po nécem pidit. TakzZe asi tak.

Ctvrta otazka, na kterou respondentka A odpovidala méla zjistit, jak motivujici je
pracovni prostiedi. Respondentka A nevidi v pracovnim prostedi Zadny problém a povazuje
ho za dostate¢né motivujici. ,, Dostatecne. Jako vyborne, takhle. Jako samostatné kancelare,
Jja si myslim, Ze tady neni problém. ““ Nasledné byla poloZena otdzka zaméstnanciim, ktera se
jich ptala, zda si mysli, Ze je jejich mzda motivuje k lepsSim vykontim. Respondentka B ma
pocit, Zze za podavany vykon je mzda neadekvatni. ,, Ne, platy zde jsou podpriimerné,
a i presto si myslim, Ze vykon poddvam optimalni. “ Respondentka C je toho nazoru, Ze by
mohlo dojit k navySeni mezd. ,, No, no, o té mzdé, samozirejmé clovék chodi do prace hlavné
kvuli penéziim a samozrejmé kdyz dostanete néjakou odmenu nebo néjakou vyssi castku nebo
navySeni platu, tak urcite to cloveka motivuje k tomu, ze chodi radéji do té prace.*
Respondentka D je taktéz toho nazoru a mzda ji nijak nemotivuje. ,, To bych nerekla, ani
ne. “ Respondentce E se naopak mzda zd4 k vykonavanym aktivitdim adekvatni i tak by ale
uvitala zvySeni. ,, No tak, mohla by byt lepsi, ale neni to ani nic jako hrozného. Takova zlata

3

stredni cesta.

Pata otazka, jez cilila na zamé&stnance se zamé&fovala na to, jak zaméstnanec pozna, Ze
odvedl dobrou praci a jestli mu je poskytnuta zpétna vazbu. Respondentka B dostava zpétnou
vazbu jen od kolegt, kterym pieddva svou praci. ,, Znam své povinnosti a ty si musim splnit.
Navazuji na dalsi cinnosti kolegi, takze v pripadeé pochybeni, bych méla zpétnou vazbu od
nich. “ Respondentka C nejvice vnima zpétnou vazbu pravé od klientli nebo nadtizenych.
,,No to je viastné to, co uz jsem rikala, kdy viastné ti klienti vas pochvali nebo ten predseda,
treba rekne i té vedouci nebo pani jednatelce, Ze treba byl spokojen s tim, co jsem mu vyridila

nebo zaridila“ Respondentka D po kratkém ptfemysleni zminila, Ze obcas zpétnou vazbu
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dostane ale v mensi mite. ,, Tak dostanu vyplatu. Haha. A sem tam se stane, zZe néjake, ze
bylo dobre, ze, ja jsem fakturantka, takze to slo, nebo toho bylo malo. A tak ja to neovlivnim,
ja fakturuju to, co mi reknou. Trosku jo, nékdy. “ Respondentka E taktéz uvadi Ze zpétnou
vazbu ziskava az v ptipadé pochybeni, a to nejcastéji od vedeni. ,, Tak, kdybych neudélala
praci dobre, tak urcité zZe tam mame vedeni a takhle co kontroluji. A ¢lovek jakoby hned

zjisti, Ze neco, néjakou chybku udelal. Takze néjaka ta zpétna vazba tam je “

Posledni otazka v okruhu méla za cil zjistit co pro zaméstnance znamend, kdyz je
v praci nékdo pochvali a jak ¢asto k tomu dochazi. Respondentka B si pochvaly vazi i kdyz
k tomu ¢asto nedochazi, vysledky jsou vnimany jako standard ,, Samozrejme jsem potésena,
ale casto se to nedéje. Vse se bere jako samoziejmost.” Respondentka C vnima dobie
odvedenou praci hlavné ve své svédomité a odpovédné ¢innosti. M4 radost, Ze zadany tkol
splnila diikladné a neptenesla odpovédnost na nékoho jiného. ,, No tak je to ten dobry pocit,
Ze vlastné tu praci délam dobre, Ze jsem se tomu vénovala, ze jsem to neudélala jenom to, co
treba opravdu musim nebo tieba jsem to neodlozZila nebo jsem nerekla, Ze to treba nepatri
do nasi kompetence. “ Respondentka D je za pochvalu taktéz rada ale jako u respondentky B
se jeji pracovni vykony také vnimaji pouze jako nastaveny standard. ,, Tak jsem rdada urcite,
i kdyz se to moc casto nedéje. “ Respondentka E vnima pochvalu velmi pozitivné a dokaze ji
motivovat k dalSim vykontim. Také zminuje, ze pochvaly se ji dostava zejména kolektivnim
piistupem, a to po dokonceni naro¢né¢jSich ukolu. ,, No tak je to super. To jakoby je takova
motivace pro clovéka taky, Ze déla praci dobie. Ze jsou s nim spokojeni. Tak tady hlavné,
kdyz jsou hotové treba uzaverky, vyuctovani néjaké takové ty velké veci, tak potom mdame
hromadnou poradu a tam vlastné jsme pochvaleni. Spis ne tak uplné jmenovite, ale spis

hromadne.

8.1.3 Motivacni prvky

Pro tfeti okruh otdzek bylo zvoleno téma motivacni prvky. Okruh vyzkumnych otazek zacal
dotazovanim respondentky A, a to jakym zptsobem ocenuje dobie odvedenou praci a jaka
forma uznani je povazovana za nejucinnéjsi. Respondentka A uvedla, Ze ocefiovani probiha
finanéné a pochvalou. ,, Piil odménou. No samoziejmé odména a pochvala. Ustni pochvala.
Zaméstnancim byla poloZzena otadzka, jak moc dllezité jsou pro né firemni benefity.
Respondentka B naznacila, Ze pro ni hraji velkou roli, ale ve firm¢ jich neni mnoho. ,,Jsou
dulezité, ackoliv u nas je jich malo. “ Respondentka C také popsala, ze ve spolecnosti mnoho
firemnich benefit neni a spiSe povazuje jako benefit pracovni prostiedi. ,, No, tak, firemnich

benefitii mame velmi mdlo, tak to mame viastne, da se rict, jenom stravenky, a to tak Ze
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70 K¢, coz si myslim, ze v dnesni dobé je velmi mdlo, takze spis beru benefit jako to, Ze
pracuju v kancelari. “ Respondentka D je za firemni benefity rada, ale ve velké miie se ji
nedostavaji. ,, Urcité je vitam. Jsem za né rdda, i kdyz nejsou velké. “ Respondentka E je za

3

kazdy benefit rada. ,, Tak jako jo. Haha. Clovék je rad, kdyz néco je, jiného, navic. *

Druhé otdzka se zaméfovala na to, jestli respondentka A vnima, ze benefity motivuji
zaméstnance k lepsim vykontim. Respondentka A si mysli, Ze ano ale jen ¢astecné. ,, No,
myslim si, ze jo. Cdstecné. “ Zaméstnanciim byla poloZena otazka, jak by firma mohla zlepsit
firemni benefity, aby je vice inspirovaly k lepSim vykontim a rovnéz kdyby mohly tak co by
ve firm¢ zménily. Respondentka B navrhuje zvyseni aktualnich benefitt. ,, Zvysit hodnotu
stravenek, zvysit prispévek na Zivotni pojisténi, zvysit pocet dni pro cerpani dovolené.“
Respondentka C by také zvysila aktudlné dostupné benefity a ocenila by poukazky na sluzby
zejména masaze a kadetnika, rovnéz by zlepsila interni komunikaci. ,, No, tak co se tyka
takovych téch benefitii ekonomickych nebo jak bych to rekla, tak urcité moznd vyssi to
stravné anebo néjaké poukazky treba, no tieba ja nevim, placnu treba na masaze nebo
kadernikovi nebo takhle, protoze prece jenom pracujeme s lidmi, tak taky troSicku musime
dbat na tu vizualni stranku. Urcité, urcite bych zmeénila trosicku vic tu komunikaci mezi
vedenim spolecnosti a podrizenymi. Respondentka D by kromé zvysSeni stravenek nic
nemenila. ,,4si zvySeni téch stravenek. Mame i home office mozny, takze asi nic.*
Respondentka E po chvili pfemysleni navrhla zavedeni sportovniho benefitu ve formé
MultiSport karet. ,, No, vidite to mné az tak, co by mohlo byt. Vim, Ze treba nékteré firmy
maji tu multisportkartu, Ze to vlastné na néjaké ty sportovni aktivity potom miiZou

I3

zaméstnanci vyuzit. Tak mozna néco takového by bylo i super. *

Tteti otazka, na kterou respondentka A odpovidala méla za cil zjistit podle ¢eho firma
navrhuje nebo vybira benefity. Respondentka A naznacila, Ze firma nejspiSe vybira benefity

podle externich nabidek namisto konkrétnich potieb zaméstnancti. ,, Podle nabidek.

Ctvrta otazka se zaméfovala, na to, které benefity jsou podle respondentky A nejvice
atraktivni pro zaméstnance. Respondentka A zminuje stravenky a MultiSport karty ,, No,

rekla bych, nejvice stravenky. Po pripadé jsou pro né atraktivni...ty...sportkarty. *

Posledni otazka kladla diiraz na cetnost chvaleni zaméstnancti za dobfe odvedenou
praci. Respondentka A méla ¢etnost také ohodnotit na Skéale od 0 do 5, kdy 0 znamenala
nikdy a 5 predstavovala velmi Casto. Respondentka A uvedla, Ze se jedna o pochvaly na

mésicni bazi a zvolila by tak 4. ,, No, mésicne. Ja bych rekla, 4.
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8.1.4 Pracovni prostiedi a podminky

Ctvrty okruh otazek se zaméfoval na pracovni prostfedi a podminky. Prvni otdzka byla
sméfovana na jednatelku spolecnosti, tedy respondentku A. Jak podle jejiho ndzoru pracovni
prostiedi ovliviluje motivaci a vykonnost zaméstnancii. Respondentka A ma pocit, Ze
pracovni prostiedi ma velky vliv na motivaci a vykonnost zaméstnanct ,, Urcité hodné. *
Naésledné byli dotazovani zaméstnanci a to, jak na né¢ pusobi stavajici pracovni prostiedi.
Respondentka B si sté¢zovala na opakované kouteni v pracovnich prostorach. ,, Bez koureni
Jjednatele ve vedlejsi kanceldri by se dychalo lépe. Jinak ok.” Respondentce C pfijde vSe
v poradku a zadné vyhrady nema. ,, Ted’ momentdalné je to uplne v poradku, jako co se tyka
prostredi, jako tak v kancelari je vsechno v poradku, takze bez problémii. “ Respondentka D
je toho nazoru jako respondentka C a rovnéz povazuje pracovni prostiedi za kvalitni. ,,Ja
jsem spokojend, vSechno v poradku.“ Respondentka E se taktéZ ptiklani k ndzoru, Ze ji
pracovni prostiedi vyhovuje. ,, Tak tam asi si neni néjak co stézovat. Kazdy mame svoje
misto, sviij prostor. Takze neni to takové, ze bychom byli néjak nasackovani, neméli prostor

¢

nebo to prostredi pusobilo néjak Spatné.

Druh4 otazka se tykala toho, jak se 1i$i pracovni prostiedi, a to v terénu a administrativé
z hlediska dopadu na motivaci. Respondentka A po chvili pfemysleni, uvedla, ze se to pfili§
nelisi. ,, Rekla bych, Ze...No, to iiplné nevim, jak mam odpovédét. Takze ja, nerekla bych, Ze
to se néjak moc lisi. “ Zaméstnancim byla polozena otazka, zda maji béhem smény dostatek
odpocinku a jak vnimaji moZnost pro odpocinek na Skéle od 0 do 5, kdy 0 znamenala viibec
ne a 5 znamenala naprosto. Respondentka B, dodala Ze ma vyhrazeny odpocinek
a ohodnotila by to ¢islem 3. ,, Na odpocinek je vyhrazeno 30 minut, takze je vyplnim po svém,
Jjidlem, zajisténim svych soukromych zalezZitosti atd. Tri, tak priimérné. “ Respondentka C
popsala moznost odpocinku jako samoziejmou soucast pracovniho dne a zvolila by ¢islo 3.
., Tak mame obédovou prestavku, samoziejme, samoziejme kdyz potrebuji vstdt ze Zidle, tak
miizu. Prochazime se ke kopirce a zpatky a tak dale, a samoziejmé ano. Tak bych dala tak
tu trojku. “ Respondentka D ma k odpocinku pfedem vyhrazenou dobu a ohodnotila by to
Cislem 4. ,, Tak pauzy mame dané. Myslim, Ze urcité a jak kdy. Nékdy se nahrne vic lidi, ale
asi jo. Ctyrka. “ Respondentka E ocefiuje Ze prace neni piisné fizena a miize si uréovat tempo
prace. Také vnima, Ze jakmile jsou ndro€néjsi tkoly za dany mésic hotové ma vétsi moznost
odpocinku. Hodnotila by Cislem 3. ,, Tak v probéhu roku, ja si myslim, tam neni problém
s tim odpocinkem, zZe nejsme vylozene néjak jak na pase, musite se odpipnout, Ze jdete si

odskocit na vecko nebo takhle. Takze v tomhle tom tam neni problém, si myslim. Jak jsou
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uzavirky, tak clovek sedi prosté u toho pocitace, to uz si jakoby sami zase takhle rozhodneme,
sedime, delame, at’ to mame co nejrychleji hotove. Potom jak je takové obdobi vétsiho klidu,
Ze i tech faktur je min, jsou uzaverky hotové, vyuctovani hotové, tak zase neni to takove, ze

by vylozené clovek musel furt jenom koukat do toho pocitace. Dejme tomu 3. *

Posledni otazka méla za cil zjistit do jaké miry mohou zaméstnanci sami rozhodnout
o svoji praci. Respondentka B uvedla, Ze nastaveni ¢asového rozvrhu povinnosti je Cisté
v jeji kompetenci. ,, No znam své povinnosti, casovy rozvrh plnéni povinnosti a planovani
schiizek kdy a s kym si resim sama.“ Respondentka C popsala situaci, kdy si sama urci
organizaci pracovnich ¢innosti. ,,Svoji prdci si viastne prakticky organizuju uplné sama,
takze z 95 % si Fidim, co a kdy budu deélat. Samoziejmé jsou nékteré veéci, které jsou
terminované nebo podobné, ale ja sama si, urcim, jestli to udelam rano v 8 nebo treba v 11.*
Respondentka D je také toho ndzoru, Zze si o Casovém rozvrzeni pracovnich Cinnosti
rozhoduje sama. ,, Asi do velké miry. Ja si fakturuju prosté to, co mi prijde pod ruku. Nekdy,
vyjimecne mi reknou, ted udélej to a to, ale jinak si rozhodnu sama kdy co. *“ Respondentka E,
uvedla, ze pokud nejsou nékteré zaleZitosti urgentni, ma moznost si rozhodnout, jak bude
jeji pracovni den probihat. ,, Takze tam vlastné v podstaté si clovek miize rozhodnout sam.
Tam nejsme néjak, Ze néco, joo kdyz néco hori, tak je jasné, musite udélat, ale jinak si

rozhodujeme. Dejme tomu, tyhle ty faktury zauctuji dneska nebo zitra. Takze tak.

8.1.5 Pracovni vztahy

Paty okruh analyzy vyzkumnych dat se zabyval pracovnimi vztahy. Prvni otdzka se zam¢fila
na hodnoceni vztahi mezi zaméstnanci na pracovisti. Respondentka A je toho nédzoru, Ze
vztahy mezi zaméstnanci jsou dobré a ptatelské. , Jako...jsou dobré, bych rekla.*
Respondentka B uvadi, ze v jejim ptipad€ je vSe v potadku. ,,Mé vztahy s kolegy jsou
v poradku, ale nékteri jini zaméstnanci to tak mezi sebou nemaji. “ Respondentka C povazuje
vztahy s kolegy za harmonické a bez jakychkoliv problémd. ,, Ty jsou uplné v poradku, bez
nejakych problému. “ Respondentka D taktéZ popisuje vztahy s kolegy za velmi dobré. ,, No
ja myslim, ze velmi dobré. “ Respondentka E hodnoti vztahy s kolegy za dobré a dodala, Ze
pokud ma s n&jakym kolegou nesrovnalosti vSe se hned snazi vyftesit. ,, Tam ty vztahy
hodnotim dobre. Tam jako neni problém, si myslim, néjaky. Nebo spis, kdyz uz se néjak ja

osobné s nekym o nécem dohaduju, tak si prosté reknu hned, co a jak. “

Druhé otazka méla zjistit jak jednatelka a zaméstnanci hodnoti kvalitu komunikaci mezi

sebou a jestli zaméstnanci maji dostatek informaci o zménach ve firm¢. Respondentka A ma
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za to, ze komunikace je na vysoké tirovni a dodala, Ze zaméstnanci jsou informovani o déni
firmy na mési¢nich poradach. ,,Jd myslim, Ze vyborné. V mésicnich poradach.*
Respondentka B povazuje kvalitu komunikace s vedenim za bezproblémovou. O zménach
ve firm¢é ma dostatek informaci. ,, Bez problémii, komunikace v poradku, prosby c¢i navrhy
jsou vyslyseny a konzultovany. Mam dostatek informaci, co se ve firmé deje.*
Respondentka C vidi v komunikaci mezi vedenim mensi mezery a ocenila by kdyby byla
vice informovana o chodu spolecnosti a védéla v dostatecném predstihu aktudlni informace.
, To je to, co uz jsem viastné rikala, Ze v té komunikaci trosicku jsou ty mezery a bylo by
dobré to trosicku zlepsit. Tam bych vidéla trosku rezervy toho vedeni, aby vic nds
informovali, co se déje, nebo pripadné o néjakych planech nebo treba do vétsi budoucnosti,
Jjak si predstavuji chod firmy a podobné. Anebo co se primo treba zrovna déje, kdy my se to
treba dozvime, ale az dost pozdeé. *“ Respondentka D naopak nema zadny problém s aktudlni
kvalitou komunikace ze strany vedeni a je ji poskytovano dostatek informaci. ,, Myslim, ze
vSechno v poradku. Jo, ano.” Respondentka E uvadi, ze komunikace s vedenim neni
bezchybna, ale stale se zlepSuje. Také uvadi, Ze informace o chodu firmy ji jsou poskytnuty.
,, Tak, kvalita komunikace. Tak porad se to zlepsuje. Ja myslim, Ze jo. Tedkom jednak uzZ jsou
i.... jak Fikam holky se poradd uci, takze castéji jsou i ty porady. Takze si Fekneme, co a jak.

Takze porad to jde jakoby kupredu. “

Tteti otazka se zaméfila na Cetnost konfliktl na pracovisti. Respondentka A zminila, Ze
ke konfliktim dochazi jen ztidka. ,, No, skoro nedochazi. “ Respondentka B podotkla, Ze ke
konfliktim dochézi, ale neni to nijak Casté. Také by ocenila vyvazengjsi kolektiv z hlediska
pohlavi. ,, Vzhledem k obsazeni...témér vsude na usecich jsou Zeny, takZe obcas dochazi
k neshodam. Urcité je lepsi pracovat ve smiseném kolektivu muzii a Zen. *“ Respondentka C
uvadi, ze v nékterych situacich mize dojit k mensimu konfliktu, ale dle respondentky C se
nejednd o nic vazného. ,, Tak primo ke konfliktuim bych nerekla, ale samoziejmé, kdyz my
mame takzvané, treba ted zrovna delame vyuctovani dokonce mésice, potom kolegyné
ucetni, které maji ucetni uzaverky, tak samozrejmé je to ovlivnéeno tim, kdy viastné mate ty
terminované ukoly a kdy vlastné se ta prace trosicku vic nakumuluje, tak nékdy dochazi
k takovym trosicku trenicim, Ze vilastné trosicku jedna druhé potiebuje to hned, nebo
podobné. Ale jinak jako primo konflikt bych to nenazvala.“ Respondentka D je také toho
nazoru, ze ke konfliktim dochazi ojedin€le a jedna se jen o bézné nesrovnalosti. ,, Myslim si,
Ze malo. Vyjimecné uplné. Ale to jsou prkotiny uplné. Respondentka E ve spolecnosti

nevnima, ze by dochazelo ke konfliktim ale spiSe k nesrovnalostem. ,, Tak jakoze za mé, ty



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 45

konflikty tam néjak...pro mé to nejsou néjaké konflikty vylozené. A jak to vidi ostatni holky,

nebo jak to maji ostatni holky mezi sebou, to zase do toho ja nevidim. *

Posledni otazka se zabyvala mirou, do jaké ovliviiuji pracovni vztahy vykon
zaméstnancl. Respondentce B pfipadaji pracovni vztahy velmi dulezité a uvédomuje si, ze
do na ni maji urity vliv. ,,Jsou dulezité a ovliviuji muj vvkon. Bez dobrych vztahii bych
neodvedla dobrou prdci a firma nebude fungovat jako celek. Respondentka C si také
uvédomuje, ze zdravé a pratelské vztahy na pracovisti jsou podstatné a diky nim muize
podavat lepsi pracovni vykon. ,, Tak urcite ty pracovni vztahy maji vliv na to, jak se clovek
citi, jak se mu pracuje a urcite, kdyz ty vztahy jsou v poradku, tak i ten vykon té prace je
uplné jiny. “ Respondentka D je naopak toho ndzoru, Ze jeji pracovni ¢innosti ani vykon nijak
vztahy na pracovisti neovliviwji. ,, Asi nijak.“ Respondentka E popisuje, Ze ji pracovni
vztahy ovliviiuji jen v men$i mite. ,, Tak...tam jakoby ty pracovni vztahy fakt jenom
malilinko, kdyz se fakt néco resi. Ale my to mame zas rychle vyresené, takze nejak, ze by to

«

ovliviiovalo néjak vylozené ten vykon, to asi ne.*

8.2 Zhodnoceni vyzkumnych dat

Po provedeni analyzy vyzkumnych dat bylo mozné identifikovat pozitivni a negativni
stranky soucasné¢ho motivacniho systému. Bylo zjiSténo, jakym zplsobem se respondenti
stali zaméstnanci spolecnosti, co jim pomaha a také co potiebuji, aby podavali skvély
pracovni vykon. Pozornost byla vénovana také tomu, do jaké miry zamé&stnanci povazuji
firemni benefity za dulezité a jaké by uvitaly zlepSeni. V jednotlivych okruzich nize jsou

prehledné shrnuty klicové poznatky z analyzy vyzkumnych dat.
Vstupni otazky

Z odpovédi na otazku tykajici se délky pracovniho poméru Ize fict, Ze zaméstnanci jsou ve
firmé pomérné dlouhodobé zaméstnani. Nejkrats$i dobu zminila respondentka E, a to néco
pies péct let a nejdéle je zde respondentka C, a to pfes Ctyficet tii let. Co se ty¢e nastupu do
zaméstnani, respondentka B hledala zaméstnani v blizkosti bydlisté a bylo ji doporuceno
jednou z kolegyil. Respondentka C hledala uplatnéni po ukonceni vzdélani a rozhodujici pro
ni byla dostupnost. Pro respondentku D to byla jasna volba, jelikoz zde absolvovala odborné
praxe a jak zaméstnani, tak kolektiv, se ji zde libil. Respondentka E se o volné pozici
dozvédéla od znamé a rozhodla se o ni uplatnit. V odpovédich na otazku prvnich dojmii pfi
nastupu se vypovedi délily na dvé€ strany. VéEtSina respondentli konstatovala spise pozitivni

prvni dojmy a pratelsky kolektiv. Respondentka B uvedla obavy z toho, zda nezklame
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nadfizeného, ale rovnéz snahu poznat nové lidi. Posledni otdzka byla mifena na aktudlni
spokojenost v zaméstnani. VSechny respondentky jsou v zaméstnani spokojené, zminuji

ruznorodou praci a pratelsky kolektiv.
Motivace a vliv na vykonnost

Nejprve se zaméfilo na to, co zaméstnancim pomdha dosahovat skvélého pracovniho
vykonu. Odpovédi byly razné, respondentce B k tomu dopomahd uznani nadrizeného
a spravny kolektiv, respondentce C =zase pozitivni zpétna vazba od Kklientu,
respondentka D zminuje dostateény odpocinek s rodinou a respondentka E popisuje
hlavné pfirozenou potieba odvadét kvalitni praci. Nasledn¢ byla pozornost vénovana
otazce potencialniho odchodu ze zaméstnani. Respondentky B a C uvadéji, ze o mozném
odchodu v minulosti ptfemyslely, naopak respondentky D a E k takovému zavéru vibec
nedosly. Co se ty€e podavani skvélého vykonu v préci, bylo by k nému dle respondentti tfeba
slovni ocenéni, zvySeni mzdy, smysluplnost prace, klidné prostfedi a mit veskeré potifebné
informace k praci. Na otazku, zda mzda motivuje zaméstnance k lepsim vykoniim se vSichni
respondenti, az na respondentku E (ta povazuje mzdu za adekvéatni), shodli, Ze je spiSe
nemotivuje a ocenili by zvySeni platu. Respondentka A, tedy jednatelka spolecnosti,
naopak povazuje aktualni pené¢zni odmény za motivujici. Poté bylo zjistovano, zda je
zaméstnancim poskytnuta zpétnd vazba. Podle respondentti urcitou zpétnou vazbu
dostavaji, ale jak dodala respondentka D, jen v menSi mifFe. Zpétna vazba je tak predevs§im
od klientl nebo pfi pochybach od vedeni a kolegli. Dvé respondentky nasledné zminuji, Ze
pochvaly ve spole¢nosti nejsou prili§ ¢asté, ale 1 presto jsou za dosavadni pochvaly rady.
Respondentka E vnima pochvalu taktéZ kladné a popisuje, Ze k ni nejvice dochdzi na

hromadnych poradach spiSe kolektivnim zptisobem.
Motivaéni prvky

Bylo zjisténo, jak se zaméstnanci stavi k firemnim benefitim. Téméf vSichni respondenti
uvedli kladny vztah k benefitim a uvitali by rovnéz jejich rozSifeni a zvySeni.
Respondentka A zminuje, Ze si mysli, Ze aktualni benefity jsou pro zaméstnance ¢astecné
motivujici. Respondentka C navrhuje zavedeni poukdzek na sluzby, konkrétné masdze
a kadefnika. Respondentka E by ocenila zavedeni MultiSport karet. Pficemz respondentka
A, tedy jednatelka spolecnosti, uvadi, Zze nejvice atraktivni benefity pro zaméstnance
ptedstavuji pravé MultiSport karty a stravenky. Také bylo zminéno, ze firemni benefity jsou
vybirany dle nabidek, ocenéni prace probihd finanéni odménou a pochvalou, ke které

dochazi zhruba mési¢né.
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Pracovni prostiedi a podminky

Podle respondentky A mé pracovni prostfedi velky vliv na motivaci a vykonnost
zaméstnancl, a zaroven si nemysli, ze by pro zaméstnance v terénu a administrativni
pracovniky tvofilo vyrazné odlisnosti. Co se tyCe zameéstnancu, vétSina je s pracovnim
prostfedim spokojena a nemaji zddné vyhrady az na respondentku B, ta popisuje stiznosti
na opakované koufeni na pracovisti. Dile se zaméstnanci shoduji k vyhrazenému
odpocinku béhem pracovni doby a moznosti organizovani si struktury prace a ¢asového

rozvrzeni.
Pracovni vztahy

Nejprve respondenti hodnotili vztahy mezi zaméstnanci na pracovisti. VSichni dotazovani
respondenti maji za to, Ze vztahy mezi zaméstnanci jsou pratelské a nevidi zde problém.
Respondentka E dodala, ze pokud vidi zacatek néjakého problému snaZzi se ho co nejdiive
vytesit. Nasledné byla zjisténa kvalita komunikace mezi zaméstnanci a vedenim a mira
informovanosti o zménach ve firm¢. Respondentka C popisuje uréité mezery
v komunikaci, které by se dle jejiho ndzoru daly zlepsit. Respondentka E taktéz naznacuje,
ze v komunikaci mezi vedenim jsou mensi problémy, ale zarovenn vnima, ze se situace
zlepSuje. Naopak respondentka B a D uvadi, 7¢ komunikace mezi vedenim je
bezproblémova a ptijde jim vhodna. Jednatelka spolecnosti, tedy respondentka A, take sdili
mySlenku vyborné komunikace a podotykd o mésicni informovanosti zaméstnancli na
poradach spolecnosti. Déle se v otazkach zamétovalo na Cetnost konfliktll na pracovisti. Zde
se opét vSichni respondenti shodli, Ze k vyraznym Kkonfliktim nedochazi, ale jen
k ojedinélym nesrovnalostem. Posledni otdzka se tykala miry, do jaké ovliviiuji pracovni
vztahy vykon zaméstnanci. Respondentky B a C se shodly na ndzoru, Ze pracovni vztahy
ovliviiuji jejich vykon. Respondentka E je toho nazoru, Ze ji pracovni vztahy ovliviluji, ale

jen v men$i mife a respondentku D pracovni vztahy viibec neovliviiuji.
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9 SWOT ANALYZA SPOLECNOSTI

Kapitola se vénuje SWOT analyze vybrané organizace. Jsou zde zminény silné a slabé

stranky spolecnosti i jeji ptilezitosti a hrozby.

Tabulka 1 SWOT analyza spolec¢nosti

Silne stranky Slabe stranky
Dostupnost zaméstnani Nizka hodnota stravenek
Piatelsky kolektiv Koufeni na pracovisti
Nabidka zaméstnaneckych benefitd Nedostate¢nd zpétna vazba
Autonomie prace Nizke finan¢ni ohodnocent
Piilezitosti Hrozby

Zvyseni dafiove uznatelného limitu

benefiti Zvysovani zivotnich nikladd

Trend zaméfeni na well-being

. ] Legislativni zmény
zamestnancn l

Rostouci zdjem o zaméstndni v

: ~ Konkur trh
malych spolec¢nostech OnKurence na trou

(zdroj: vlastni)
9.1 Silné stranky

Mezi silné stranky vybrané organizace byla zatazena dostupnost a lokalita zamé&stnani. Sidlo
firmy je umisténo ve vhodné lokalité¢ s dobrou dostupnosti, coz usnadiiuje zaméstnanciim
dochéazeni do zaméstnani, a to jak zaméstnanciim z blizkého okoli, tak i t€ém, ktefi nejsou
mistni. Jak bylo v rozhovoru respondentkami B a C zminéno, rozhodujici pro né pfi vybéru

zamé&stnani byla pravé dostupnost.

Dalsi silnou strankou spole¢nosti byl identifikovan pratelsky kolektiv, ktery
piedstavuje pro mnoho zaméstnancti velmi dulezity faktor. Jak vyplyva z odpovédi vSech
respondentll, ve firmé panuji pratelské a bezproblémové mezilidské vztahy. Dvé

respondentky rovnéZ poukdzaly na to, Ze dobré pracovni vztahy jsou na pracovisti velmi
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podstatné a bez takovych vztaht by zaméstnanec nedosahoval odpovidajicich vykont

a spole¢nost by neptisobila jako celek.

Jak bylo zminéno pfi rozhovoru s jednatelkou spolecnosti, organizace nabizi
zaméstnancim hmotné i nehmotné motivacni prvky. Mezi poskytované benefity tak
napiiklad patii ptispévek na stravovani v podobé¢ stravenek, ptispévek na sportovni aktivity

ve formé& MultiSport karet, teambuildingové akce a home office.

Za Ctvrtou silnou strankou organizace urcité stoji za zminku autonomie prace. Jak jiz
bylo feceno v posledni otazce vyzkumného Setfeni kazdou respondentkou, zaméstnanctiim je
poskytnuta uréitd samostatnost v rozhodovani a zaroven divéra ze strany vedeni.
Zaméstnanci tak maji moznost si planovat pracovni ¢innosti na ur¢ity den a organizovat si

casovy rozvrh podle svych preferenci a aktudlnich potieb.

9.2 Slabé stranky

Jednim z opakované zminovanych nedostatkti v rozhovorech s respondenty byla nizka
hodnota stravenek. Dle odpovédi jedné z respondentek je soucasnd hodnota stravného
ptiblizn€ 70 K¢. Vzhledem k aktualné vyvijejicim se cenam potravin se zda byt piispévek
pomérné nedostatecny. Na zaméstnance tak tento benefit mtize ptsobit spise symbolicky nez

jako vyhoda.

Jako dalsi slabou stranku spole¢nosti 1ze povazovat koufeni na pracovisti. Tento rusivy
faktor popisovala jedna z respondentek, ktera jej hodnotila velmi negativné a ptala by si, aby
se tento problém vytesSil. Koufeni na pracovisti tak naruSuje kazdodenni pracovni ¢innosti

ostatnich zaméstnancti a rovnéz mize negativné pusobit na jejich zdravi.

Mezi dalsi slabé stranky spolecnosti byla identifikovana nedostatecna zpétna vazba.
V rozhovoru bylo poukazdno na zpétnou vazbu, kterd je zaméstnancim poskytovana
nejcastéji v ptipad¢€ pochybeni, a to od kolegli, na které jejich prace pfimo navazuje, nebo

od vedeni. V opacném ptipad¢ dostavaji pozitivni zp€tnou vazbu, a to nejcastéji od klientt.

Jak bylo v rozhovorech s respondentkami podotknuto, za slabou stranku je povazovano
také nizké finanéni ohodnoceni. Mzda tak neplni motivaéni funkci a nepodnécuje
zamestnance k lepSim pracovnim vykontim. Jedna z respondentek tak vnima znacny rozdil
mezi poddvanym vykonem a vysi platu. Zaméstnanci se tak mohou citit nedocenéni

a uvazovat o odchodu ze zaméstnani.
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9.3 Prilezitosti

Prvni ptilezitost pro spole¢nost mize predstavovat zvySeni daiové uznatelného limitu pro
volnocasové benefity. Od zacatku roku 2025 doslo ke zvyseni hranice, do které si firmy
mohou tyto benefity uznat jako dafiové uznatelny naklad. Spolecnost tak miize rozsifit
nabidku benefiti nebo navysit soucasné poskytované bez vyrazného zvyseni celkovych

naklada. (MultiSport, 2024)

Trend zaméfeni na wellbeing zaméstnanct pusobi jako dalsi ptilezitost, kterou by firma
mohla vyuzit. V dnesni dobé¢ je kladen stale vétsi diraz na psychickou pohodu zaméstnancii
arovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem. Navazdnim na tento trend muze
organizace pozitivné ovlivnit nejen pracovni vykon zameéstnanct, ale i celkovou atmosféru

na pracovisti.

Posledni prilezitosti, kterou lze vnimat, je rostouci zdjem o zaméstnani v malych
spolecnostech. Lidé tak stale Castéji hledaji podniky s mensim kolektivem, osobné&j$im
pfistupem a pratelskymi mezilidskymi vztahy. Organizace tak mlZe této ptileZitosti vyuZzit

napiiklad pfi ndboru novych zaméstnanct. (ManpowerGroup, 2024)

9.4 Hrozby

ZvySovani zivotnich nadkladl, mezi které patii ceny potravin, energii a jinych zakladnich
potfeb jsou povaZovany za prvni hrozbu, které muze cCelit vybrana organizace. Hrozba
rovnéz pifimo souvisi s pfanim zaméstnanci na zvySeni mzdy ¢i rozsifeni a navySeni

firemnich benefitd. Pro firmu to mize znamenat zejména navyseni naklada.

Dalsi hrozbu pro spole¢nost miize piedstavovat zména v legislativé. Casté a nahodilé
zmény Vv legislativé, zejména v oblasti dani a administrativnich povinnostech, miiZou pro
firmu znamenat vy$si ndklady a nutnost zmény internich procesti. Posledni identifikovanou
hrozbou spolec¢nosti je rostouci konkurence na trhu. Pokud v organizaci nejsou spokojeni
a motivovani zaméstnanci, mize dochazet ke zvyseni fluktuace a odchodu pracovniki ke

konkurenci.
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10 DOPORUCENI NA ZLEPSENI MOTIVACE ZAMESTNACU

Na zéklad¢ vysledki vyzkumného Setfeni byly stanoveny nésledné doporuceni navrhi na

zlepSeni motivace zaméstnancu.

10.1 ZvySeni finan¢niho ohodnoceni

Vétsinu dotazovanych zameéstnancii nemotivuje soucasné nastavend mzda k podavani
lepsich vykond. Vedeni by tak mohlo zvazit ndvrh na zvySeni finan¢niho ohodnoceni
zaméstnanci v podobé navySeni mezd. Pokud by primérma mzda administrativniho
pracovnika byla okolo 23 000 K¢ a zvySeni by bylo naptiklad o 5 %, mési¢né by se tak
spole¢nosti navysily mzdové ndklady o 29 235 K¢&. Vedeni by tak timto zpiisobem podpofilo

motivaci zaméstnanci k podavani lepsich vykont i jejich pracovni spokojenost.

Tabulka 2 Navrh na navysSeni finanéniho ohodnoceni

Hodnota
Polozka
o0 Soucasny stav Navrh
Podet zaméstnanch 19 19
Primérna hruba mzda zaméstnance 23 000 K& 23 000 K¢
Navrhované navyfeni mezd XXX 5%
Mesiéni navygeni mzdy na 1 zaméstnance XX 1150 Ke¢
Celkuove mésiéni naklady na 19 zaméstnanch bez odvodi 437 000 K& 458 850 K&
zaméstnavatele
Celkové meésiéni odvody zaméstnavatele (33,8 %) 147 706 K¢ 155091 K¢
Celkové meésiéni naklady za 19 zaméstnancti 584 706 K¢ 613 941 K¢

(zdroj: vlastni)
10.2 Rozsireni a zvySeni firemnich benefiti

Z dostupnych dat je mozné vypozorovat, Zze zaméstnanci maji o benefity velky zajem
a zaroven by ocenili jejich roz§iteni. Mohlo by tak jit o zavedeni jiZ zminénych poukazek na
sluzby, a tedy zejména masazi a kadetnika. Vedeni by tak mohlo orientovat nabidku benefit
dle pozadavki zaméstnanci. Soucasné by zaméstnanci ocenily navySeni hodnoty stravenek.
Jedna z respondentek v rozhovoru uvedla, Ze aktualni vySe stravenek je 70 K¢ za pracovni
den. Vedeni by tak mohlo naptiklad ze soucasné hodnoty stravenek 70 K¢ zvysit jejich
hodnotu na 100 K¢ za pracovni den. Pokud by vedeni hradilo 55 % jeji hodnoty, pro firmu

by to znamenalo ndklad ve vysi 55 K¢, zatimco zaméstnanec by doplacel 45 K¢. Pro
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spolecnost by to znamenalo navyseni nakladi za 19 zaméstnancii o 330 K¢ za mésic, coz
odpovida celkovym ro¢nim nakladim 250 800 K¢. Jak jiz bylo zminéno vedenim
1 zaméstnanci, stravenky patii mezi jeden z atraktivné;jSich benefitii ve spolecnosti. Vyhodou
je rovnéz danova uznatelnost nakladu.

Tabulka 3 Vypocet stravenek pied a po

Polozka Soucasny stav (70 K¢) Navrh (100 K¢) Rozdil

Piispévek zaméstnavatele (55 %) 38,5 K¢ 55 K¢ 16.5 K¢
Doplatek zaméstnance (45 %) 31.5Ke¢ 45 K¢ 13,5 K¢
Mesiéni niklad na 1 zaméstnance 770 Ké 1100 K¢ 330 Ké
Mesiéni naklad 19

ceicil naiac na 14 630 K& 20 900 K& 6270 K&
zameéstnancn
Roéni naklad na 19 zaméstnanci 175 560 K¢ 250 800 K¢ 75 240 K¢

(zdroj: vlastni)
10.3 ZlepSeni komunikace mezi vedenim a zaméstnanci

Ackoli n€ktefi zaméstnanci s kvalitou komunikace s vedenim nevidi Zadny problém, stale se
zde vyskytli respondenti, ktefi poukazuji na mensi nedostatky zejména v oblasti
informovanosti zaméstnancii o déni ve firm¢. Naznacuje to také situace, kterd se projevila
u otazky s dostupnymi benefity ve spolecnosti. Jednatelka spolecnosti zde uvadi, ze firma
nabizi MultiSport karty, ale jedna z respondentek by teprve ocenila jejich zavedeni ve firmé.
Vedeni by tak mohlo ¢astéji a otevienéji komunikovat se zaméstnanci, aby predchéazelo
nedorozuménim a zvysilo informovanost mezi zameéstnanci. V radmci Gspory ¢asu by mohlo
vedeni rozesilat informativni emaily, které by byly rozeslany zaméstnancim o déni ve firmé.
Zaslanim emailovych informaci by vedeni pfedeSlo nedostatkiim v informovanosti

zamé&stnancl. Jedinym nakladem by tak byl ¢as na jejich sepsani.

10.4 Poskytovani lepsi zpétné vazby zaméstnancim

V¢étSina respondentek zmifluje, Ze ziskavaji zpétnou vazbu primarné negativniho charakteru
pii pochybeni v jejich praci. Pozitivni zpétnou vazbu ziskavaji hlavné od klientii. Vedeni by
tak méelo zavést pravidelné a konstruktivni setkéni vzdy s konkrétnim zaméstnancem osobné.
Na setkani by mélo dojit k pfedani jak pozitivniho hodnoceni, tak i konstruktivni kritiky
zejména v oblastech, ve kterych je mozné se zlepSit. Zpétna vazba by rovnéz méla byt

oboustrannd. Setkani by mohla byt pravideln¢ kazdy mésic po dobu deseti minut. Setkani by
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se ucastnil vedouci pracovnik a zaméstnanec a celkové by tak znamenala ¢asovy néklad 190
minut za mésic. Jiné feSeni, jak zajistit zpétnou vazbu bez navysSeni nakladii by bylo mozné
zatadit zpétnou vazbu do soucasnych mési¢nich porad, které ve firmé probihaji. Jednalo by

se tak, ale spiSe o kolektivni formu, kterd je organizacn¢ i financn€ nenaroc¢na.

10.5 VyreSeni problému s koufenim na pracovisti

Jedna respondentka poukdzala na koufeni na pracovisti jako opakovany a rusivy prvek.
Vedeni by mohlo nastavit jasna pravidla tykajici se koufeni na pracovisti a uvést tak jasné
dané podminky, aby zamezila podobnym stiznostem a vytvofila tak pracovni prostiedi které

bude vyhovovat vS§em zaméstnanctim.
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ZAVER
Bakalarska prace se vénovala analyze motivacnich prvkii vybrané organizace. Hlavnim

cilem bylo navrhnout doporuceni na zlepSeni motivacnich prvkili ve vybrané spolecnosti.

Bakalafska prace byla rozdélena na dvé ¢asti. V prvni z nich byly za pomoci literarni
reSerSe zpracovany teoretické poznatky do jednotlivych kapitol tykajicich se tématu
motivace, jejiho Clenéni, vybranych teorii motivace a rovnéz soucasnych motivacnich prvki.

Teoretické poznatky nasledné slouzily jako podklad pro zpracovani praktické ¢asti.

V praktické Casti byla nejprve predstavena vybrana organizace, dale jeji organizacni
struktura a hmotné a nehmotné motivacni prvky, které spole¢nost vyuziva. Nasledné bylo
provedeno vyzkumné Setfeni, které probchlo prostfednictvim tematické analyzy, kterd si
kladla za cil analyzovat vyzkumné data z polostrukturovanych rozhovoru s jednatelkou
spolecnosti a zaméstnanci. Prostiednictvim uskutecnénych rozhovortt byly zjistény
odpovédi na predem stanovené cile. Zjisténi ukazala, ze spolecnost vyuziva jak hmotné, tak
1 nehmotné motivaéni prvky. Mezi oblibené prvky se fadi stravenky, home office a flexibilni
organizace pracovniho ¢asu. Na zdklad¢ vyzkumného Setfeni byla rovnéZ sestavena SWOT

analyza. Také byly v ramci vyzkumného Setieni zodpovézeny dil¢i vyzkumné otazky.

Prvni dil¢i vyzkumna otdzka se zamétovala na to, co zaméstnanclim pomaha podavat
v praci skvély vykon. Kazdy z respondentii tak uvedl odli$ny diivod. Jednalo se tak naptiklad
o ohodnoceni od nadtizenych, ptatelsky kolektiv nebo pozitivni zpétnou vazbu od klientt.
Druhé dil¢i vyzkumna otazka si kladla za cil zjistit, jaké benefity by zaméstnanci ve firmé
uvitali. Ukézalo se, Zze zaméstnanci maji zdjem o poukazky na rizné sluzby, zminény byly
masérské a kadetnické sluzby, a MultiSport karty. Tteti dil¢i vyzkumna otdzka hledala
odpovéd’ na to, zda pracovni prostiedi ovliviluje motivaci zaméstnanci. Bylo zjisténo, Ze
pracovni prostiedi md na zameéstnance velky vliv a dokdze ovlivnit jejich motivaci
a vykonnost. Také bylo zjisténo, ze velkd vétSina respondenti je se souasnym pracovnim
prostfedim spokojena. Ctvrta diléi vyzkumni otazka se zabyvala hodnocenim vzajemné
komunikace mezi zaméstnanci a vedenim spolecnosti. Zde bylo poukazéno na nedostatky

v oblasti informovanosti zaméstnancu o déni ve firmé.

Na zaklad¢ zhodnoceni vyzkumnych dat byla navrzena doporuceni, které¢ by mohla
zjisténé nedostatky v organizaci odstranit a podpofit tim zvySeni motivace zaméstnancti.
Stanoveny cil prace byl timto splnén a ziskané poznatky mohou slouzit vedeni spolecnosti

jako podklad pro mozné ipravy v organizaci.
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Ptiloha P II:  Ptepisy polostrukturovanych rozhovora



PRILOHA P I: OTAZKY K POLOSTRUKTUROVANYM
ROZHOVORUM

Otazky na jednatelku spolecnosti
Vstupni otazky

1. Jak dlouho pracujete ve firme?
2. Co povazujete za hlavni ptednosti firmy z pohledu zaméstnavatele?
3. Jak firma obvykle prezentuje své benefity novym zaméstnanciim?

Motivace a vliv na vykonnost

1. Jak reagujete, pokud si zaméstnanec stéZuje na pracovni podminky
nebo demotivaci?

2. Jakym zpusobem sledujete, co zaméstnance motivuje? Co podle vas vase
zaméstnance motivuje?

3. Jaké jsou podle vas hlavni vyzvy v motivovani zaméstnanci?

4. Jak motivujici je podle vas pracovni prostiedi? Co se firma snazi d¢lat
pro to, aby bylo motivujici i nadale?

Motivacni prvky

1. Jakym zptsobem ocenujete dobie odvedenou praci? Jaké formy uznani
povaZujete za nejucinnéjsi?

2. Vnimate, Ze benefity motivuji zaméstnance k lepSim vykoniim? Svou

odpovéd’, prosim zdlvodnéte

Podle ¢eho navrhujete/vybirate benefity?

Které benefity jsou podle vas pro zaméstnance nejvice atraktivni?

5. Jak casto chvalite zaméstnance za dobie odvedenou praci? (Ohodnotte
na Skale 0-5,kde 0 = nikdy, 5 = velmi Casto)

W

Pracovni prostiedi

1. Jak podle vas pracovni prostredi ovliviiuje motivaci a vykonnost
zaméstnanci?

2. Jak se li§i pracovni prostiedi v terénu a v administrativé z hlediska
dopadu na motivaci?

Pracovni vztahy

1. Jak hodnotite vztahy mezi zaméstnanci na pracovisti?

2. Jak hodneotite kvalitu komunikace mezi vami a zaméstnanci? Jak dobie
jsou zamé&stnanci informovani o zménach ve firme?

3. Jak casto dochazi ke konfliktim na pracovisti?



Otizky na zaméstnance spole¢nosti

Vstupni otazky
1. Jak dlouho pracujete v této firme?
2. Jak jste se stala zaméstnancem této firmy?
3. Proc jste se rozhodla zde pracovat?
4. Jaké byly vase prvni dojmy, kdyz jste nastoupila do této firmy?

5. Jak se ve firmé citite? Co vas k tomu vedlo? Kvuli ¢emu?

Motivace a vliv na vykonnost

1. Co vam pomaha, abyste v praci podavala co nejlepsi vykon?

2. Stalo se vam nékdy, Ze jste neméla chut’ nadale pracovat v této firmé? Co
vas k tomu vedlo?

3. Co potrebujete, abyste podavala skvély vykon?

4. Miyslite si, Ze vas vasSe mzda motivuje k lepSim vykonim?

5. Jak poznate, Ze jste odvedla dobrou praci? Dostavate néjakou zpétnou
vazbu?

6. Co pro vas znamenad, kdyZ vas nékdo v praci pochvali? Jak casto k tomu
dochazi?

Motivaéni prvky
1. Jak diilezité jsou pro vas firemni benefity?
2. Jak by podle vias firma mohla zlepsit své benefity, aby vas vice inspirovala

k lepSim vykonim? Kdybyste mohla, co byste zménil?

Pracovni prostiedi a podminky

1.
2.

3.

Jak na vas pisobi stavajici pracovni prostiredi?

Mate béhem smény dostatek ¢asu na odpocinek? Jak vnimate moznosti pro
odpocinek? (Ohodnot’te na skale 0-5, kde 0 = vlibec ne, 5 = naprosto)

Do jaké miry miiZete sama rozhodnout o svoji praci? (napt. kdy, jak, s kym)

Pracovni vztahy

(8]

Jak hodnotite vztahy s kolegy na pracovisti?

Jak hodnotite kvalitu komunikace mezi vami a vedenim? Mate dost
informaci o tom, co se ve firm¢ d¢je?

Jak casto dochazi ke konfliktiim na pracovisti?

Do jaké miry ovliviiuji pracovni vztahy vas vykon?



PRILOHA P II: PREPISY POLOSTRUKTUROVANYCH
ROZHOVORU
Analyza motivacnich prvki vybrané organizace

Vypracoval: Lukas Malcharek

1. rozhovor
Tazatel: Lukas Malcharek

Oznaceni respondenta v bakalarské praci: Respondentka A

T: Ja se vas zeptam, jak dlouho pracujete v této firme?

R: V této firmé pracuji od roku 1984. Ale firma zménila majitele. Ne majitele. To se piedtim

transformovalo z mésta, to znamena od 1.1.1993 pracuji v této firmé.

T: Co povazujete za hlavni pfednosti firmy z pohledu zaméstnavatele?

R: Hlavni pfednosti firmy z pohledu zaméstnavatele? Je to sluzba obcant.
T: Jak firma obvykle prezentuje své benefity novym zaméstnanciim?

R: Pti vstupnich pohovorech.

T: Jak reagujete, pokud si zaméstnanec stéZuje na pracovni podminky?

R: SnaZime se je néjak upravit.

T: Jakym zplsobem sledujete, co zaméstnance motivuje? Co podle vas vaSe zaméstnance

motivuje?

R: Jakym zpiisobem sledujete, co zaméstnance motivuje? No tak urcité penézni odmeény je
motivuji.

T: Jaké jsou podle vas hlavni vyzvy v motivaci zaméstnanct?

R: No samoziejmé ty odmény, no.

T: Jak motivujici je podle vas pracovni prostredi?

R: Dostatecné. Jako vyborné, takhle. Jako samostatné kanceléte, ja si myslim, Ze tady neni

problém.

T: Jakym zplsobem ocenujete dobie odvedenou praci?
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T:

R:

: Pil odménou.

: A jaké formy uznani povazujete za nejucinné;jsi?

: No samoziejmé odména a pochvala. Ustni pochvala.

: Vnimate, ze benefity motivuji zaméstnance k lepsSim vykonim?

: No, myslim si, Ze jo. Casteéng.

: Podle ¢eho navrhujete nebo vybirate benefity?

: Podle nabidek.

: Které benefity jsou podle vés pro zaméstnance nejvice atraktivni?

: No, fekla bych, nejvice stravenky. Po piipadé jsou pro né atraktivni...ty...sportkarty.
: Jak casto chvalite zaméstnance za dobie odvedenou praci?

: No, mé&sicné.

: A kdybyste to méla ohodnotit na skéle od 0 do 5, kdy 0 je nikdy a 5 je velmi Casto?
: Rekla bych, Ze ta 5 je nejvic, jo?

: Ano, ano.

: Ja bych fekla, 4.

: Jak podle vas pracovni prostfedi ovliviiuje motivaci a vykonnost zaméstnancti?

: Uréité hodné.

Jak se 1i8i pracovni prostfedi v terénu a v administrativé z hlediska dopadu na motivaci?

Rekla bych, Ze...No, to Giplné nevim, jak mam odpovédét. Terén je terén v podstaté a

administrativni pracovnici jsou v kancelafi, ze?

T:

R:

T:

R:

T:

R:

Ano.

Takze ja, nefekla bych, ze to se né¢jak moc lisi.

Jak hodnotite vztahy mezi zamé&stnanci na pracovisti?
Jako...jsou dobr¢, bych fekla.

Jak hodnotite kvalitu komunikace mezi vdmi a zaméstnanci?

Ja? Jako zase Skala n¢jaka? Ja myslim, ze vyborné.



T: Jak dobfe jsou zamé&stnanci informovani o zménach ve firmé?

R: V mésicnich poradéch.

T: A posledni otazka, jak Casto dochazi ke konfliktliim na pracovisti?
R: K ¢emu?

T: Ke konfliktim. Naptiklad mezi zamé&stnanci tieba.

R: No, skoro nedochazi.

T: Dobfte, dékuji za rozhovor.

2. rozhovor
Tazatel: Lukas Malcharek

Oznaceni respondenta v bakalarské praci: Respondentka B

T: Tak teda zacneme se vstupnimi otazkami. Jak dlouho teda pracujete v této firme?
R: Tém¢t deset let.

T: Mhm, a jak jste se stala zamé&stnancem této firmy?

R: Chtéla jsem zménit predeslou praci a pracovat v misté bydliste.

T: Mhm, dobfte. A proc jste se rozhodla zde pracovat?

R: Prace mi byla nabidnuta kolegyni.

T: Jaké byly Vase prvni dojmy, kdyZ jste nastoupila do této firmy?

R: Ur¢ité nervozita a obavy, zda vSe zvladnu a nezklamu, ale zaroven chut’ a snaha poznat

nové lidi a naucit se nové véci.

T: Mhm. Dalsi otazka, jak se ve firmé ted’ citite?

R: V potéadku, kolektiv ok, prace je rliznoroda, zajimava, bavi mé.

T: A co vés k tomu vedlo?

R: Vedla mé k tomu chut’ zménit praci a také vylepsit finan¢ni rozpocet.

T: Mhm. Dalsi otdzka, co vam pomaha, abyste se v praci podavala co nejlepsi vykon?

R: Ocenéni nadfizeného a uznani, ze praci délam dobfe a taky kolektiv.



T: Mhm. Dalsi otazka, stalo se Vam nékdy, ze jste neméla chut’ nadéle pracovat v této firme?
R: Ano.

T: A co vas k tomu vedlo?

R: Sobectvi nekterych jedinct.

T: Mhm, tak co potiebujete, abyste podavala skvély vykon v praci?

R: Verbalni ocenéni a vyssi plat.

T: A myslite si, ze Vas VaSe, mzda motivuje k lepSim vykontim?

R: Ne, platy zde jsou podprimérné, a i pfesto si myslim, Ze vykon poddvam optimalni.

Snazim se vykonavat praci svédomité. Samoziejm¢ kazdd odména je motivujici.
T: Jak poznate, ze jste odvedla dobrou praci? Dostavate néjakou zpétnou vazbu?

R: Znam své povinnosti a ty si musim splnit. Navazuji na dalsi ¢innosti kolegt, takze v

ptipadé€ pochybeni, bych méla zpétnou vazbu od nich.

T: A co pro vas znamena, kdyz vas nékdo v praci pochvali?
R: Samoziejmé jsem potésena.

T: A miZete néjak popsat, jak ¢asto k tomu dochdzi?

R: Ale Casto se to nedéje. VSe se bere jako samoziejmost.
T: Tak teda, jak dilezité jsou pro vas firemni benefity?

R: Jsou dulezité, ackoliv u nés je jich malo.

T: A jak by podle vas firma mohla zlepSit své benefity, aby vas vice inspirovala k lepSim

vykoniim? A kdybyste mohla zménila byste néco, aktualné?

R: Zvysit hodnotu stravenek, zvysit prispévek na Zivotni pojisténi, zvysit pocet dni pro

Cerpani dovolené.

T: A jak na vas pusobi stavajici pracovni prostiedi?

R: Bez koufeni jednatele ve vedlejsi kancelafi by se dychalo 1épe. Jinak ok.
T: Dobfe. A mate béhem smény dostatek ¢asu na odpocinek?

R: Na odpocinek je vyhrazeno 30 minut, takze je vyplnim po svém, jidlem, zajiSténim svych

soukromych zalezitosti atd.



T: A kdybyste to méla né€jak hodnotit na skale od 0 do 5? Kdy 0 je viibec ne a 5 je naprosto

tak byste zvolila?
R: Tti, tak primeérné.

T: Dobie. A do jaké miry mlzete sama rozhodnout o svoji praci? Napiiklad, kdy zacnete

nebo s kym atd.?

R: No znam své povinnosti, ¢asovy rozvrh plnéni povinnosti a planovani schiizek kdy a s
kym si feSim sama.

T: A jak hodnotite vztahy z kolegy na pracovisti?

R: M¢ vztahy s kolegy jsou v poradku, ale n€ktefi jini zaméstnanci to tak mezi sebou nemaji.
T: A jak teda hodnotite kvalitu komunikace mezi vami a vedenim?

R: Bez problémii, komunikace v pofadku, prosby ¢i ndvrhy jsou vyslySeny a konzultovany.
T: A mate dost informaci o tom, co se ve firm¢ déje?

R: Méam dostatek informaci, co se ve firm¢ déje.

T: A jak casto dochdzi ke konfliktiim na pracovisti?

R: Vzhledem k obsazeni...téméf vSude na usecich jsou Zeny, takze obcas dochazi

k neshodam. Urcité je lepsi pracovat ve smiSeném kolektivu muzi a zen.
T: Dobfe. A posledni otazka. Do jaké miry ovliviiuji pracovni vztahy vas vykon?

R: Jsou dilezité a ovliviiuji miij vykon. Bez dobrych vztahti bych neodvedla dobrou préci a

firma nebude fungovat jako celek.

T: Dobfte, dékuji.

3. rozhovor
Tazatel: Lukas Malcharek

Oznaceni respondenta v bakalarské praci: Respondentka C

T: Tak teda zaCiname s t€émi vstupnimi otazkami. Jak dlouho teda pracujete v této firme?
R: Uz to bude pfies Ctyficet tii let.

T: Mhm, a jak jste se stala zamé&stnancem této firmy?



R: TakZe po maturité jsem si napsala zadost a byla jsem piijata.
T: Mhm, dobfte. A proc€ jste se rozhodla zde pracovat?

R: No, nem¢la jsem praci, ze po maturité jsem hledala zaméstnani a rtizné podniky tady
hlavné abych méla v misté bydlisté praci, tak jsem si poslala zadost a pfisla mi odpovéed’.

Takze jsem se rozhodla ze to zkusim a nastoupila jsem zde.
T: Dobte dékuji. A jaké byly Vase prvni dojmy, kdyz jste nastoupila do této firmy?

R: Tak vzhledem k tomu, Ze jsem $la hned po Skole, tak dojmy byly dobré, nevédé€la jsem,
co m¢ ¢ekd, co bude obsahovat moje prace. Tehdy jsem nastupovala do funkce technika
provozu domt, takze to bylo troSicku néco jiného, n€z za ty roky, jak se to ménilo a vyvijela

se ta doba.

T: Mhm.

R: Jo, ale prace se mi libila, bylo to v potadku.
T: Mhm. Dalsi otazka, jak se ve firmé ted’ citite?

R: Tak ted’ momentaln¢ se citim celkem dobfe, i kdyz jako nékteré véci jsou takové, jako
jsou jiné, po takové dobé, Ze samoziejmé doslo k vyvoji a ke zméndm. Vzhledem k tomu,

ze ke konci roku jdu do dichodu, tak se ted momentalné citim dobré. Haha
T: Haha. Mhm. Co vam pomaha, abyste se v praci podavala co nejlepsi vykon?

R: No tak urcité je to, kdyz klienti vyjadii spokojenost, ptipadné néjakou pochvalu nebo
podobné, takze urcité je to o tom. Samoziejmé, kdyz vas pochvali vedouci, tak je to taky v
poradku, ale hlavné, kdyZ pfijdete tfeba na to spoleCenstvi a chvali si nas jako spravcovou,
vi§, ze se m& mlZou obratit kdykoliv, bez jakychkoliv problémd, tfeba ti pfedsedové a

podobné, takze to tak potési Cloveéka a motivuje samoziejme.
T: Mhm. Dalsi otazka, stalo se Vam nékdy, Ze jste neméla chut’ nadale pracovat v této firmé?

R: Tak to se mi stalo a to bylo v pfipadé, kdy vlastné dochéazelo k reorganizaci ve firm¢, kdy
vlastné, tak jak uz jsem naznacila, dochazelo k tomu, Ze se ménily i ty pracovni pozice, kdy
vlastné z technika se stavala spravcova a pul jsme délali uz 1 ekonomické zalezitosti, tak v
té dobé jsem méla z toho tieba obavy, jestli se to nau¢im, samoziejmé prichazelo se 1 na
nové programy, na pocitace jeSté v té€ dobé&, takze ty zmény nekdy ¢loveka takhle troSinku

nahlodavaly, ale fekla jsem si, Ze to vydrzim, Ze se to nau¢im, no a Ze prosté to dam.

T: Mhm, tak co potiebujete, abyste podavala skvély vykon v praci?



R: No tak hlavné, kdyz vidite, ze vase prace ma smysl, ze vas lidi pochvali tfeba, ze vas
oceni, napiSou vam, ze jste tieba vyfidili néco urychlené, ze to bylo v potadku, Ze jsou
spokojeni, jak fikam ti klienti, kdyz dochazelo k reorganizaci, tak n¢které ty subjekty od nas
odchazely k jinému spravci a nekteti tfeba tekly, ze kvili tomu, Ze maji tfeba mé jako

spravcovou, jsou na me¢ zvykli, takze zlstanou jo a tak, takze to je takova motivace.
T: Tak myslite si, ze Vas Vase, zda motivuje k lepsim vykonim?

R: No, no, o t¢ mzd¢, samoziejmé ¢lovek chodi do prace hlavné kvili penézim a samoziejme
kdyz dostanete néjakou odménu nebo néjakou vyssi ¢astku nebo navysSeni platu, tak urcité
to ¢lovéka motivuje k tomu, ze chodi radé€ji do té prace. Myslim si, Ze to ma takhle vétSina
lidi, ktefi chodi kvili penéztim do prace. Bohuzel nemém to jako konicka, ale chodim proto,

abych méla penizky.
T: Jak poznate, ze jste odvedla dobrou praci?

R: No to je vlastné to, co uz jsem tikala, kdy vlastné ti klienti vas pochvali nebo ten piedseda,
tieba fekne i té vedouci nebo pani jednatelce, Ze tieba byl spokojen s tim, co jsem mu vyftidila
nebo zafidila nebo jak tfeba jednate s tim klientem, Ze jsem empaticka a takhle. Takze to

potom c¢lovéka potesi samoziejme.
T: A co pro vas znamena, kdyz vas n¢kdo v praci pochvali?

R: No tak je to ten dobry pocit, Ze vlastné tu praci délam dobte, Ze jsem se tomu vénovala,
ze jsem to neudélala jenom to, co tfeba opravdu musim nebo tfeba jsem to neodlozila nebo
jsem nefekla, Ze to tfeba nepatii do nasi kompetence. A taky se snazim tro§icku tfeba vyjit
k tém klientim vstfic, kdyZ maji tteba pozadavky jiné, které tfeba nespadaji a tfeba jim najdu

néjaky kontakt, kam by se méli obratit nebo kam si maji zavolat nebo tak.

T: A muzete n¢jak popsat, jak ¢asto k tomu dochazi? Néjaké pochvale tieba jak jste zminila

ze strany klient?

R: No tak, abych pravdu fekla, tak jako ja tfeba mam uz dlouholeté klienty, takze vlastné
vzdycky je to takové, da se fict troSicku i oboustranné, Ze ja samoziejmeé, jo, ale myslim si,
ze prave tim, ze mam uz dlouho tfeba nékteré ty predsedy, jo zndm je tieba 15 let, jo, takze
vi uz, jak, co pro n¢ mizu udélat i ja je znam, takZe je to takové, no, jak bych fekla,
oboustrannd duveéra, jo, Ze prakticky, Ze vime, co mizeme cekat jeden od druhého.
Samoziejmé kazdy je jiny, jo, a na nékoho musite tieba pomalu nebo troSi¢ku vic podrobné

a tak, ale to je pofad, je to o tom, Ze to je prace s lidmi, ze.



T: Tak teda, jak dualezité jsou pro vas firemni benefity?

R: No, tak, firemnich benefitl mame velmi malo, tak to mame vlastn¢, da se fict, jenom
stravenky, a to tak ze 70 K¢, coz si myslim, ze v dnesni dob¢ je velmi malo, takze spisS beru
benefit jako to, Ze pracuju v kancelafi a jak fikam, je to takové, prace s lidmi mé bavi, nemam

problém komunikovat a tak, takze spis je néco takového

T: A jak by podle vés firma mohla zlepsit své benefity, aby vas vice inspirovala k lep$im

vykonim?

R: No, tak co se tyka takovych téch benefitii ekonomickych nebo jak bych to fekla, tak urcité
moznd vys$i to stravné anebo néjaké poukazky tieba, no tieba ja nevim, placnu tfeba na
masaze nebo kadetnikovi nebo takhle, protoze pfece jenom pracujeme s lidmi, tak taky

troSicku musime dbat na tu vizuélni stranku, ale to uz je o tom.
T: A kdybyste mohla zménila byste néco, aktualng?

R: Urcité, urcité bych zmeénila troSi¢ku vic tu komunikaci mezi vedenim spole¢nosti a

podiizenymi. Tam trosicku vidim rezervy, aspon ja teda osobn¢.
T: A jak na vas plsobi stavajici pracovni prostiedi?

R: Ted’ momentalné je to uplné v potfadku, jako co se tyka prostiedi, jako tak v kancelafi je

vSechno v potradku, takze bez problémti.
T: A mate béhem sméry dostatek ¢asu na odpocinek?

R: Tak mame obédovou prestavku, samoziejmé, samoziejmée kdyz potiebuji vstat ze zidle,

tak mzu. Prochazime se ke kopirce a zpatky a tak dale, a samoziejmeé ano.
T: A kdybyste to mél néjak hodnotit na Skéle od 0 do 5? Kdy O je a 5 je
R: Tak bych dala tak tu trojku.

T: Dobfte. A do jaké miry mizete sama rozhodnout o svoji praci? Napftiklad, kdyz zacnete
nebo s kym atd.?

R: Svoji préci si vlastné prakticky organizuju uplné sama, takze z 95 % si fidim, co a kdy
budu d¢€lat. Samoziejme jsou nékteré véci, které jsou terminované nebo podobné, ale ja sama

si, ur¢im, jestli to udéldm rano v 8 nebo tieba v 11.

T: A jak hodnotite vztahy z kolegy na pracovisti?



R: Ty jsou tplné v poradku, bez néjakych problémi. Ja jsem takovy Clovek, ktery za téch let
poznal spoustu lidi, samoziejmé kazdy mame svoje problémy, kazdy jsme jiny, ale nemam

n¢jakou averzi nebo podobné a myslim si, Ze jsou v ramci zaméstnani uplné v poradku.
T: A jak teda hodnotite kvalitu komunikace mezi vami a vedenim?

R: To je to, co uz jsem vlastné fikala, ze v té komunikaci tro$i¢ku jsou ty mezery a bylo by
dobré to troSicku zlepSit. Tam bych vid€la trosku rezervy toho vedeni, aby vic nas
informovali, co se d¢je, nebo piipadné o néjakych planech nebo tieba do vétsi budoucnosti,
jak si predstavuji chod firmy a podobné. Anebo co se pfimo tfeba zrovna déje, kdy my se to
titeba dozvime, ale az dost pozd¢ a tifeba néktefi ty klienti si mysli, ze my vSechno vime, co
fesi tfeba pani jednatelka. A potom nékdy koukame, co nam to ti lidé tikaji. Takze n€kdy to

pokulhava ta komunikace.
T: A jak casto dochazi ke konfliktiim na pracovisti?

R: Tak ptimo ke konfliktim bych nefekla, ale samoziejme, kdyz my mame takzvané, tieba
ted’ zrovna délame vyuctovani dokonce mésice, potom kolegyné ucetni, které maji ucetni
uzavérky, tak samoziejme je to ovlivnéno tim, kdy vlastné mate ty terminované tikoly a kdy
vlastné se ta prace troSicku vic nakumuluje, tak nékdy dochézi k takovym troSic¢ku tienicim,
ze vlastné troSicku jedna druhé pottebuje to hned, nebo podobné. Ale jinak jako pfimo

konflikt bych to nenazvala.
T: Dobfe. A posledni otazka. Do jaké miry ovliviiuji pracovni vztahy vas vykon?

R: Tak urc€ité ty pracovni vztahy maji vliv na to, jak se ¢lovek citi, jak se mu pracuje a urcite,
kdyzZ ty vztahy jsou v potadku, tak i ten vykon té prace je Gplné jiny, kdy vlastné vite, Ze si
muzete na kohokoliv obratit, ze vam tieba pomiize, nebo i ta vedouci a podobné. Takze v
tom ptipad¢ ma vliv na to a urcité se pracuje dobie, kdyz vim, Ze je to tady v pohodé&, nikdo
se nehad4 na nikoho se nenadava, nebo tieba nékdo s nékym nemluvi nebo podobné, ale

zatim je to v potadku a chodi se do prace celkem dobfe.

T: Dobte, dékuji.

4. rozhovor
Tazatel: Lukas Malcharek

Oznaceni respondenta v bakalarské praci: Respondentka D



T: Tak teda, ja se vas zeptam, jak dlouho pracujete v této firme?

R: Od roku 2003, potom jsem byla na matetské a znovu jsem zde zacCala pracovat od roku

2018.

T: Jak jste se stala zaméstnancem této firmy?

R: Prvni jsem zde pracovala na praxi ve Skole a potom jsem zlstala.
T: A proc jste se rozhodla pracovat zrovna v této firme?

R: Haha. Tak takova se mi naskytla moznost, nic jiného zatim nebylo a znala jsem tady lidi

uz, takze...

T: A jaké byly vaSe prvni dojmy, kdyZ jste nastoupila do prace?

R: Ur¢ité dobré, pratelska firma mi pfisla, vSechno v potadku.

T: A jak se aktualn¢ ve firmé citite?

R: Spokojena.

T: Dobfe, a co vam pomaha, abyste v praci podavala co nejlepsi vykon?

R: Ur¢ité odpocinek doma a potom...jako podminky tady jsou k tomu, tak aby Slo pracovat

s kolegy.

T: Stalo se vam n€kdy, Ze jste neméla chut’ nadale pracovat v této firme?
R: Ne.

T: A co vés k tomu vedlo?

R: J4, tu mam vytvofené podminky vzhledem k malym détem, takze prosté¢ vyhovuje mi

veskeré takové plus a minus. Mam blizko domd, takze nemam dtivod zatim ménit.
T: Co pottebujete, abyste podéavala v praci skvély vykon?

R: Klid. Haha. Klid na svoji praci. Jinak m¢ nic nenapada.

T: V potadku. Myslite si, Ze vas vaSem mzda motivuje k lepSim vykontim?

R: To bych netekla, ani ne.

T: Jak poznate, Ze jste odvedla dobrou praci?



R: Tak dostanu vyplatu. Haha. A sem tam se stane, ze n¢jaké, ze bylo dobfe, Ze, ja jsem
fakturantka, takze to §lo, nebo toho bylo malo. A tak ja to neovlivnim, ja fakturuju to, co mi

feknou.

T: Takze dostavate néjakou zpétnou vazbu?

R: Trosku jo, nékdy.

T: Co pro vas znamend, kdyz vés né¢kdo v praci pochvali?

R: Co to pro mé znamena? Tak jsem rada uréité, i kdyZ se to moc ¢asto nedéje. Haha. Rikam,

délam to co musim, za co jsem placena.

T: Tak jak dilezité jsou pro vas firemni benefity?

R: Ur¢ité je vitdm. Jsem za n¢ rada, 1 kdyz nejsou velké.

T: Jak by podle vas firma mohla zlepsit své benefity, aby vas vice inspirovala k praci?
R: Asi zvySeni téch stravenek.

T: A kdybyste mohla, tak co byste zménila v ramci toho?

R: Mame i home office mozny, takze asi nic. Asi jakoze vSechno, co potiebuju, jde se néjak

domluvit.

T: Jak na vas plisobi stavajici pracovni prostiedni?

R: J4 jsem spokojend, vSechno v potadku.

T: A mate béhem smény dostatek casu na odpocinek?

R: Tak pauzy mame dané. Myslim, Ze urcité a jak kdy. Nékdy se nahrne vic lidi, ale asi jo.
T: A kdybyste to méla néjak ohodnotit na $kale od 0 do 5?

R: Ctyika.

T: Do jaké miry miZete sama rozhodnout o svoji praci?

R: Asi do velké miry. J4 si fakturuju prosté€ to, co mi ptijde pod ruku. Nékdy, vyjimecné mi

feknou, ted’ udélej to a to, ale jinak si rozhodnu sama kdy co.
T: Jak hodnotite vztahy s kolegy na pracovisti?

R: No ja myslim, Ze velmi dobré. Mam S$tésti na ty nejblizsi kolegy a s t€éma, s kteryma

nejsem uplné v uzkém kontaktu néjak, je mi celkem jedno. Haha.

T: Jak hodnotite kvalitu komunikace mezi vami a vedenim?



R: Myslim, Ze vSechno v poradku.

T: A mate dostatek informaci o tom, co se ve firm¢ aktualn¢ déje?

R: Jo, ano.

T: Jak casto dochazi ke konfliktlim na pracovisti?

R: Myslim si, Ze malo. Vyjimeéné tplné. Ale to jsou prkotiny Gplné.

T: A posledni otazka. Do jaké miry to ovliviiuji pracovni vztahy vas vykon?
R: Asi nijak.

T: Dobte, dekuji.

5. rozhovor
Tazatel: Lukas Malcharek

Oznaceni respondenta v bakalarské praci: Respondentka E

T: Ja se vas zeptam, jak dlouho pracujete v této firme?
R: Néco madlo pies pét let.

T: A jak jste se stala zaméstnancem této firmy?

R: Tak, ono to bylo tak, ze vlastn¢ pani jednatelka bydli ve stejné vesnici, takze tak n¢jak se

ke mné dostalo, ze tam hledaji n€koho, tam vlastné byla pani na dlouhodobé nemocenské,

takZe potfebovali, takze takovymto zptisobem.

T: A proc jste se rozhodla zrovna tam pracovat? Bylo to teda jen kvili tomu navrhu?

R: Ja jsem vlastné hledala praci v tom Gcetnictvi, protoze ja délam v ucetnictvi, pak tam je

jeste sprava domu, to jsou holky vedle, a vlastné tam byl problém hlavné v tom, Ze ty firmy

chtély n&jakou praxi. Jo, takZe chodila jsem na pohovory, ale nedafilo se n¢jak a potom se

tady tohle to naskytlo, takze jsem se takhle dostala do té firmy.
T: Mhm, a jaké byly vase prvni dojmy, kdyZ jste nastoupila do této firmy?
R: Dojmy byly dobré.

T: A jak se ted’ ve firmé citite aktudlné?



R: Dobte. Obcas cekéd néco, znate to. Néco nastve, ale jako v rdmci takového néjakého v

pohodé¢. To je prosté pét minut nastvani, pak uz to zase piejde, ze. Tak je to asi vSude tak.
T: Mhm. Co vam pomaha, abyste v praci podavala co nejlepsi vykon?

R: No, jak vam odpovédét na to? Ja sama o sobé jsem takovy Clovek, ze prosté chei udélat
préci hlavné co jak nejlip, aby vlastné za mnou nezlstavaly néjaké paseky. Takze spis takhle

pfirozené.

T: A stalo se vam nékdy, Ze jste neméla chut’ nadale pracovat v této firme?

R: To asi ne. Jak tikam, chvilicku se ¢lovek nastve, ale nic takového Ze by...

T: Mhm mhm, tak teda, co potfebujete, abyste podavala skvély vykon v rdmci prace?

R: Tak hlavng¢, abych m¢la veskeré potiebné informace k praci. Nejhorsi, kdyz vam néco

chybi, musite dohledavat a furt se po néem pidit. Takze asi tak.

T: A myslite si, Ze vas vase mzda motivuje k lepSim vykonim?

R: No tak, mohla by byt lepsi, ale neni to ani nic jako hrozného. Takova zlaté stiedni cesta.
T: Mhm. Jak poznate, Ze jste odvedla dobrou praci?

R: Tak, kdybych neudélala praci dobfe, tak urcité Ze tam méame vedeni a takhle co kontroluji.

A Clovék jakoby hned zjisti, Ze néco, néjakou chybku ud¢lal.
T: A dostavate néjakou zpétnou vazbu v ramci prace, kterou ud¢late?

R: Tak jak fikdm, kdyby byla néjaka chyba, tak vlastné se to ke mné dostane. Takové jakoby
od vedeni. Takze se to potom opravi. At je to vSecko v pohod¢. Takze néjaka ta zpétna vazba

tam je.
T: Co pro vas znamend, kdyZ vas n€kdo v praci pochvali?

R: No tak je to super. To jakoby je takova motivace pro ¢loveéka taky, ze déla praci dobfe.

Ze jsou s nim spokojeni
T: A jak Casto k tomu dochéazi néjaké pochvale v rdmeci té prace?

R: Tak tady hlavné, kdyZ jsou hotové tieba uzavérky, vyactovani néjaké takové ty velké
véci, tak potom mame hromadnou poradu a tam vlastné jsme pochvaleni. SpiS ne tak tplné

jmenovité, ale spi§ hromadné.

T: Jak dtlezité jsou pro vas firemni benefity?



R: Tak jako jo. Haha. Clovék je rad, kdyz néco je, jiného, navic.

T: A jak by podle vas firma mohla zlepsit své benefity, aby vas vice inspirovala k lepSimu

vykonu?

R: Tak urcité tam jakoby je néjaka jesté cesta, co by se dalo firmou jesté zlepsit, kazdopadné

porad vymyslej, co by se dalo. TakZe uvidime, uvidime, jestli néco jesté piijde.
T: A vés osobné¢? Né&jaky navrh, co byste tfeba ocenila, kdyby se n&jak zavedlo?

R: No, vidite to mné¢ az tak, co by mohlo byt. Vim, ze tfeba nckteré¢ firmy maji tu
multisportkartu, Ze to vlastné na né&jaké ty sportovni aktivity potom miizou zaméstnanci
vyuzit. Tak mozna néco takového by bylo i super, jednak tam porad sedime. Takze né&jaky
ten pohyb, zase by to nebylo, Ze by to vylozen¢ vSechno ¢lovek daval ze svého, ale mél to

jako takovy benefit z firmy.
T: Mhm. Jak na vas plisobi stavajici pracovni prostiedi?

R: Tak tam asi si neni n&jak co st€Zzovat. Kazdy mame svoje misto, sviij prostor. Takze neni
to takové, ze bychom byli néjak nasackovani, neméli prostor nebo to prostiedi ptisobilo néjak

Spatné.
T: A mate béhem smény dostatek casu na odpocinku?

R: Tak v prob&hu roku, ja si myslim, tam neni problém s tim odpocinkem, Ze nejsme
vyloZené néjak jak na pase, musite se odpipnout, Ze jdete si odskocit na vecko nebo takhle.
Takze v tomhle tom tam neni problém, si myslim. Jak jsou uzavirky, tak ¢lovek sedi prosté
u toho pocitace, to uz si jakoby sami zase takhle rozhodneme, sedime, délame, at’ to mame
co nejrychleji hotové. Potom jak je takové obdobi vétsiho klidu, ze 1 té€ch faktur je min, jsou
uzavérky hotove, vyuctovani hotové, tak zase neni to takové, Ze by vylozené ¢lovek musel
furt jenom koukat do toho pocitace. Takze se projit, udélat si ¢aj, zase si k tomu sednete a

takhle no.

T: A kdybyste to méla ohodnotit na Skale od 0 do 5?

R: Jakoze ten dostatek ¢asu, dejme tomu 3.Dame.

T: Tak do jaké miry miiZete sama rozhodnout o svoji praci?

R: Takze tam vlastné v podstat¢ si ¢lovek mlize rozhodnout sdm. Tam nejsme néjak, ze néco,
joo kdyz néco hofi, tak je jasné, musite udélat, ale jinak si rozhodujeme. Dejme tomu, tyhle

ty faktury zauctuji dneska nebo zitra. TakZe tak.



T: A do jaké miry to ovlivituje vas vykon, to, Ze muzete tak rozhodovat?

R: Tak je to fajn, protoze vlastné si to clovék mlize néjak rozprostiit do toho dne, co kdy
udéla.

T: Mhm

R: Dejme tomu nejde tieba cely den, nebo ja to tak spi§ mam, Ze cely den nebudu sedét
jenom u faktur. Takze zase potom jak jsou vypisy, tak to kombinuju, Ze dvé hodiny délam
to, dveé hodiny délam néco jiného zase. At prosté nejsem Uplné z toho zblbla, kdybych délala

potad to stejné dokola.
T: A jak hodnotite vztahy s kolegy na pracovisti?

R: Tam ty vztahy hodnotim dobfe. Tam jako neni problém, si myslim, n¢jaky. Nebo spis,

kdyZ uz se néjak ja osobn¢ s n€kym o nécem dohaduju, tak si prosté feknu hned, co a jak.
T: Mhm.

R: Je to spis$ v ramci prace nez jako né€jaké osobni takové ty. Takze si fekneme, kdo co udéla,
aby nebyly néjaké potom dohady, ze mél to ud¢€lat ten nebo ten. Ja to spi§ mam takhle jako,

ze rychle hotové.
T: Mhm.

R: Ja se néjak nedohaduju, nejsem nastvana, Ze bych mésic kolem né€koho obchazela. Takze

nemam ani problémy s témi vztahy na pracovisti, protoze je to hned vyfeSené za mé.
T: A jak hodnotite kvalitu komunikace mezi vdmi a vedenim?

R: Tak, kvalita komunikace. Tak potad se to zlepSuje. Jednak holky taky byly hozené do
vody. Da se fict, Ze vedouci kdysi nebyly. TakZe ze zacatku ucily se, co a jak. Jak vychazet
s téma ostatnima, aby to fungovalo. TakZe potad se holky zlepsujou. Cim dal tim jakoby
lepsi.

T: Méte dost informaci o tom, co se ve firmé déje?

R: J& myslim, Ze jo. Ted'’kom jednak uZ jsou i.... jak fikdm holky se porad uci, takze Castéji

jsou i ty porady. Takze si fekneme, co a jak. Takze potad to jde jakoby kupiedu.

T: A jak Casto dochazi ke konfliktiim na pracovisti?



R: Tak jakoze za mé, ty konflikty tam néjak...pro mé to nejsou n¢jaké konflikty vylozené. A
jak to vidi ostatni holky, nebo jak to maji ostatni holky mezi sebou, to zase do toho ja

nevidim.
T: A posledni otazka, do jaké miry ovliviiuji pracovni vztahy vas vykon?

R: Tak...tam jakoby ty pracovni vztahy fakt jenom malilinko, kdyz se fakt néco fesi. Ale my
to mame zas rychle vyfesené, takze néjak, ze by to ovliviiovalo néjak vylozené ten vykon,

to asi ne.

T: Dobfe, to bude vse. Dékuji.



