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ANOTACE

Tato diplomova prace se zabyva analyzou motivacni strategie ve vybraném podniku a
zhodnocenim jejiho vlivu na pracovni vykonnost zaméstnanct. V prvni €ésti je teoreticky
vymezena problematika pracovni vykonnosti a motivace, pfi¢emz je dilezité definovat vztah
mezi témito dvéma faktory. Druhd Cast prace se zabyva predstavenim vybraného podniku a
nasledné je provedena analyza motivacni strategie pomoci metody kvalitativniho vyzkumu.
Na zaklad¢ ziskanych vysledkt z vyzkumného Setfeni jsou navrzena doporuceni pro zlepSeni

motivacni strategie.
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The impact of employee motivation on work performance

ANNOTATION

This thesis deals with the analysis of the motivational strategy in a selected company and the
evaluation of its impact on employee performance. In the first part, the theoretical definition
of the issues of work performance and motivation is presented, and it is important to define
the relationship between these two factors. The second part of the thesis deals with the
introduction of the selected company and then the analysis of the motivational strategy is
carried out using the qualitative research method. Based on the results obtained from the
research investigation, recommendations for improving the motivational strategy in the

selected company are proposed.
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UvVoD

Diplomova préace s nazvem ,,V1iv motivace zaméstnancli na pracovni vykonnost® se
bude zabyvat vlivem motivace na pracovni vykonnost zaméstnanci ve vybraném podniku.
Pojem motivace je Uzce spjaty s pracovni vykonnosti a je znamo, ze motivace je jednim
z nejdilezitéjSich faktorl, které pracovni vykonnost ovliviiuji. Prace se zamétuje na analyzu
vlivu motivacni strategie a identifikaci kli¢ovych faktort ovliviiujicich pracovni vykonnost. V
soucasné dob¢ si firmy stale vice uvédomuji vyznam motivace svych zaméstnancii a spravné
navrzend motivacni strategie hraje klicovou roli v podpofe pracovni vykonnosti a celkového
uspéchu organizace. Diky spravné nastavené motivacni strategii mohou firmy lépe porozumét
potfebam svych zaméstnanctli, podporovat jejich rozvoj, a tim vytvaiet prostiedi, ve kterém se
zaméstnanci citi oceflovani a motivovani. Investice do lidského kapitalu hraje klicovou roli v
dlouhodobém tuspéchu organizace. Firmy, které investuji do lidskych zdroji, mohou ziskat
konkuren¢ni vyhodu a motivovat tak své zaméstnance k dosahovani spolecnych cilil.
Motivovani zaméstnanci se Casto citi spokojenéjsi, kreativnéjsi a inovativnéjsi, coz mize do
pracovniho prostfedi pfindSet nové napady a feSeni. Motivace také pomdha udrzet
zaméstnance loajalni a angazované, coz ma pozitivni dopad na firemni kulturu a pracovni

vykonnost.

Diplomova prace se déli na teoretickou a analytickou ¢ast. Prvni Cast predstavuje
teoreticky ramec motivace a pracovni vykonnosti, véetné definic a vymezeni téchto pojmu.
Podrobnéji je rozebrana problematika pracovni vykonnosti a motivace, cozZ je klicové pro
pochopeni vztahu mezi motivaci a pracovni vykonnosti. Co se ty¢e pracovni vykonnosti, jsou
zde uvedeny definice z odborné literatury, jakym zpiisobem se pracovni vykon tidi a jaké jsou
metody pro jeho hodnoceni. V préci je zdiiraznéna diileZitost motivace a jejich zdrojt, a jsou
zde teoreticky vymezeny nejdulezitéjsi faktory, které ovliviuji pracovni vykonnost z hlediska
odborné literatury. Tyto koncepty jsou propojeny a posouzeny v kapitole 2.3 s ndzvem Vliv
motivace na pracovni vykonnost, ktera je klicova pro nasledujici analytickou ¢ast. Analyticka
¢ast prace se zabyva analyzou motivacni strategie ve vybraném podniku pomoci metody
kvalitativniho vyzkumu. Vysledky této analyzy jsou ndsledné zhodnoceny a interpretovany s
ohledem na teoreticky rdmec ptfedstaveny v prvni ¢asti prace. Na zavér jsou formulovana
doporuceni pro zlepSeni motivacni strategie, kterd vychazeji z analyzy odpovédi respondentt
z provedeného vyzkumného Setfeni. Cilem prace je na zakladé analyzy motivaéni strategie

o o7

ve vybrané firmé zhodnotit jeji vliv na pracovni vykonnost zaméstnanci.



1 TEORETICKE VYMEZENI PRACOVNI VYKONNOSTI

Pracovni vykonnost velmi tizce souvisi s motivaci zaméstnanctl, a proto je stézejni
tento pojem teoreticky vymezit. V této kapitole se objevi né¢kolik definic od raznych autort,
které pomohou k lepSimu pochopeni celé problematiky.

Pracovni vykon je uzce provazan s pojmem pracovni vykonnost, jez ,,je obecnéjsi a
dlouhodobé vyjadieni pracovniho vykonu vztazené k urcitemu subjektu — jedinci.
Wagnerova (2008, s. 12) definuje pracovni vykon jako ,,vysledek urcité pracovni cinnosti
cloveka dosazeny v daném case a za danych podminek.” Autor knihy Rizeni lidskych zdroji
Michael Amstrong (2011, s. 23) nabizi takovouto definici pojmu pracovni vykon. , Rizeni
pracovniho vykonu je systematicky proces smérujici ke zlepSovani vykonu organizace pomoci
zlepsovani pracovniho vykonu jednotlivci a tymii. “ Jedna se tedy o proces, ktery by mél
v podniku sméfovat k celkovému zlepseni vykonu organizace pomoci pracovniho vykonu
zameéstnancl. Naproti tomu Urban (2012, s. 14) uvadi tuto definici. ,, Obecné Ilze vsak vykon
chapat bud’ jako vysledky, kterych maji zaméstnanci ve své praci dosahnout, nebo jako

3

chovani, které by méli dodrzovat, pripadné jako urcitou kombinaci obou pozadavkii.

Pokud tedy vezmeme v potaz jednotlivé definice od riznych autord, tak je pracovni
vykon spojenim chovani zaméstnancii a jejich vysledkii v pracovnim prostfedi. V knize
Rizeni lidskych zdrojii od Michaela Amstronga (2007, s. 415) je také uvedena definice, ktera
je ponekud rozsahlejsi a tika, Ze ,, vykon znamena jak chovani, tak vysledky. Chovani vychazi,
vyzairuje z vykonavatele a transformuje vykon z abstrakce na akci. Chovani neni jenom
nastrojem pro dosahovani vysledkii, ale je také samo o sobe vysledkem — je produktem
dusevniho a télesného usili pouzitého k plneni ukolit — a mizZe byt posuzovano oddeélené od

‘

vysledkui.

Dalsim vyznamnym autorem, ktery se vénuje problematice pracovniho vykonu, je
Josef Koubek (1995, s.170), ktery tika, Ze , pracovni vykon je za dané situace vysledkem
spojeni a vzdajemného poméru usili, schopnosti a vnimani role (vnimani ukoli).” V tomto
pfipadé je vSak problematické, Ze Usili zaméstnance miiZe ovlivnit mnoho dalSich faktort.
Napitiklad pokud je zaméstnanec nemocny ¢i unaveny, tak nebude moci podéavat takovy
vykon jako kdyby byl 100% zdravy. Dal§im velmi zésadnim faktorem jsou dovednosti a
schopnosti zaméstnance. Aby mohl pracovnik splnit néjaky ukol, potfebuje k tomu urcité
schopnosti. Je tedy dulezité, aby zaméstnanec disponoval dovednostmi, jez jsou potiebné

k tspésnému zvladnuti tkolu.
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Pracovni vykon je tedy spojenim vysledkii, chovani a kompetenci zaméstnance. Tyto
faktory plsobi na to, jak bude zaméstnanec zvladat zadané tkoly a zda bude pii své praci
dostatecn¢ vykonny. Pracovni vykon také tzce souvisi s hodnocenim ¢i fizenim lidskych

zdrojii. Na toto téma se budou zamétovat dalsi kapitoly.

1.1 Pracovni vykon a jeho Fizeni

Pracovni vykon je pro podnik velmi vyznamnym faktorem, a proto je dilezité se této
oblasti vénovat i z hlediska fizeni. Rizeni pracovniho vykonu je velmi komplexnim procesem
a zahrnuje v sobé vedeni zaméstnance, komunikaci, odméilovani a motivaci zaméstnanct ¢i
také zpétnou vazbu. Uzce stim také souvisi rozvoj a vzdélavani pracovnikd, coz miize
pozitivné pfispét k lepSimu pracovnimu vykonu (Koubek, 2004). Podle Amstronga (2007) by
meli byt manazeii v podniku zodpovédni za fizeni pracovniho vykonu, jelikoz jsou v kontaktu
se svymi zaméstnanci a mohou problémy z hlediska individuélnich potfeb analyzovat. V

kompetenci manazera by méla byt také uloha propojit cile zaméstnanct s cili podniku.

Koubek (2004) dopliiuje, ze role manazera je nejen v fizeni pracovniho vykonu
zameéstnancl, ale také v tvorbé prostfedi, kde se zaméstnanci mohou pIné€ rozvinout a
dosdahnout optimalnich vysledkl, které pfispivaji k uspéchu podniku. Efektivni fizeni
pracovniho vykonu dle Koubka (2004) zavisi na spoluprdci mezi zaméstnancem a
nadfizenym. To milize zahrnovat jak ustni, tak pisemnou dohodu, ktera definuje pracovni
vykon a stanovi proces odménovani zaméstnance. Koubek (2004) ve své knize znazorfuje

proces fizeni pracovniho vykonu, ktery je vidét na Obrazku 1.
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Dohoda o pracovnim
vykonu, vzdélani a rozvoji

| —

A
"
MOTIVUJICI VEDENI A
NEUSTALA KOMUNIKACE

| —

Pracovni vykon
zaméstnance v prubéhu
roku a jeho sledovani

Hodnoceni pracovniho
vykonu a jeho faktoru

Vzdélavani a rozvoj
pracovniku

Odméfovani pracovniki

Obrdzek 1: Rizeni pracovniho vykonu (zdroj: viastni zpracovani dle Koubek, 2004)

Uvedeny obrazek ukazuje, jak funguje dohoda o pracovnim vykonu a jaké zde plisobi
faktory. StéZejni je dohoda mezi zaméstnancem a vedenim podniku, za jakych podminek bude
pracovni vykon realizovan. Zasadni je neustild komunikace se zaméstnancem a aktivni
motivace k dosazeni lepsiho pracovniho vykonu. Dilezitym prvkem je také poskytovani
zpétné vazby ze strany vedeni. Pracovni vykon je sledovan a hodnocen pribézné béhem roku.
Na obrazku je znazornéno, Ze proces odménovani a rozvoje zaméstnancu je vzajemny a
interaktivni. Je tedy dilezité zminit, Ze tyto dv€ roviny jsou provazany. Mezi povinnosti
zameéstnance patii i rozvoj a vzdélavani, pokud je od vedeni vyzadovano. Na zaklad¢ i tohoto

kritéria je pak stanoveno odménovani zameéstnance (Koubek, 2004).

V této casti byl popsan pracovni vykon a jaké faktory tento proces ovliviluji. Z textu
vyplyva, ze pracovni vykon je zalozen ptfedevSim na vzajemné dohod€ o plnéni pracovnich
povinnosti, vzdélavani, rozvoje a také o motivaci pracovni vykon zlepSovat. Tento proces
vSak neni aplikovatelny univerzadlné na vSechny, je tfeba vzdy premyslet individudlné
v kontextu konkrétniho podniku a zaméstnanct. Koubek (2004) ve své knize zminuje dva
hlavni pfistupy: vertikdlni a horizontalni. Vertikalni pfistup mizeme definovat jako pfistup,
ktery sleduje podnikové cile a stejné tak 1 z4jmy zaméstnancli. V tomto piipadé je stézejni
dialog mezi podfizenymi a vedenim. V rdmci dialogu se zaméstnanci mlize manazer posoudit

problematiku posoudit z individualniho hlediska a také ziskat zpétnou vazbu od svych
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podfizenych. Proti tomu horizontalni pfistup fika, ze je zde provéazanost predev§im mezi

fizenim pracovniho vykonu a odménovanim ¢i vzdélavanim.
Cile Fizeni pracovniho vykonu

Kazdy podnik ma urcitym zplisobem nastavené cile a jinak tomu neni ani v oblasti
pracovniho vykonu. Cile by mély jasné a srozumitelné nastavené, tak aby zaméstnanci veédéli,
podle &eho se maji ¥idit (Muzik, Krpalek, 2017). Rizeni podle cilti poprvé zmituje Peter
Drucker (1955) a ve svém vyroku tiké: ,,To, co podniky potiebuji, je pojeti Fizeni, které
poskytne prostor pro uplatnéni individuadlnich silnych stranek a individualni odpovédnosti a
soucasné poskytne predstavu o celkovém smérovani vize a usili, prosadi tymovou praci a

sladi cile jedince se spolecnym prospéchem.” (Amstrong, 2011, s. 28).

V tomto pojeti, které Drucker (1995) zminuje, je kladen diraz predevsim na spole¢né
usili vS§ech manazert, tak aby doséahli co nejefektivnéjSiho vykonu. Je velmi dilezité, aby méli
spole¢n¢ nastaveny cil, kterého chtéji dosdhnout a spole¢nym usilim k tomuto cili sméfovali.
Prolinaji se zde individuélni a podnikové cile. Lidé v manazerskych pozicich by tak méli byt
schopni sebereflexe a Fizeni vlastniho vykonu. , Rizeni sama sebe znamend vyraznéjsi
motivaci: touhu délat spise to nejlepsi, nez je to, co se vyzaduje. Znamena to vyssi vvkonové

cile a zretelnéjsi vizi.* (Amstrong, 2011, s.28).

Naproti tomu McGregor (1960) dopliuje ptedchozi pojeti o dalsi stanoviska. Zminuje
zejména zapojeni zameéstnancli a vytvofeni pifiznivych podminek pro praci. Pracovni
podminky by mély byt vytvoreny tak, aby byla podpofena pracovni vykonnost a zaméstnanci
tak mohli dosahovat stanovenych cild. Podle McGregora (1960) se jedna o strategii fizeni lidi,
kterd je zaloZena ptedevSim na integraci. Jak uz bylo zminéno, fizeni a definovani cili je
v podniku velmi dilezité a vSichni by s konkrétnimi cili méli byt sezndmeni. Humble (1972)
definoval fizeni cild jako: ,, Dynamicky systém, ktery usiluje o integraci potieby podniku
ujasnit si své cile v oblasti zisku a ristu a dosahnout jich s potrebou manazeru k tomu svym

dilem prispét a rozvijet se.“ (Amstrong, 2011, s.29).

Humble (1972) dale rozviji ve svém pojeti presnéjsi popis fizeni podle cild, ktery
zahrnuje nékolik aspekt. Dle jeho nazoru se jednd o neustaly proces, ktery zahrnuje hned
n¢kolik aspektl. Prvnim je pfedev§im zkoumani a analyzovani podnikovych strategii a plani.
Také by méla probihat komunikace s manazery o tom, jakym zplisobem se bude vysledkl
dosahovat a pozitivné je motivovat k tomu, aby byli se strategii ztotoznéni a pocitovat

zodpovédnost za své zavazky. Diskuze by méla zahrnovat i napady na zlepSeni planu a
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podporovat v manazerech iniciativu k novym podnétim. V ramci vysledki je dilezité nastavit
ur€ity systém, podle kterého se bude hodnoceni vykonu fidit, aby bylo mozné vysledky
systematicky hodnotit a dale je analyzovat. Dilezitym aspektem je pozitivni motivace
manazerl, podpora jejich silnych stranek a motivace pomoci platu ¢i povySeni. Systém fizeni

podle cili mizeme vidét nasledujicim obrazku 2.

Rozvo] manazerd »Strategicky v
plan
Vybér <|‘: Taktické
. o plany
Naslednictvi
Zkoumani,
Plat posuzovani a
Vzdélavani kontrola _ Cile organizacni
jednatky a jeji plany
ZlepSovani
Hiavni vysledky a plany
zlepSovani jednotlivych
manaZerd

Obrazek 2: Systém Fizeni podle cilii (zdroj: vlastni zpracovani dle Amstrong, 2011)

Naproti tomu odliSny pohled pifindsi Schaffer (1991), ktery zminuje, ze ¢im vice se
manazeii soustfedi na spravnost systému, tim mén¢ se zametuji na vysledky a jejich pohled je
zaméien spiSe na mechanismus, ktery je nastaven. Problematické mulze byt, pokud cely
systém postrada dialog a vSe neni dostate¢né¢ komunikovano. Rozhodnuti tak piichazi
z vedeni a dale uz nemusi dochazet k propojovani cilii. Pozdéji se jest¢ objevuje pohled
Fowlera (1990), ktery provedl porovnani fizeni pracovniho vykonu s fizenim podle cila.
Vznasi neékolik kritickych faktora, které negativné ovliviiuji fizeni pracovniho vykonu podle
cili. Zdaraznuje ptredevsim potiebu velmi systematického a organizovaného pfistupu, ktery
vSak neni transparentni a nemusi vyhovovat v§em organizacim. V tomto pojeti je také kladen
velky diraz na manazerskou roli a chybi zde propojeni cilii a podnikovych hodnot.

V neposledni fad¢ je systém administrativné velmi naro¢ny, coz zpomaluje cely proces fizeni.

1.2 Hodnoceni pracovniho vykonu

S hodnocenim pracovniho vykonu souvisi také vnimani podnikové vykonnosti.
Weber (1997) ve své knize zminuje tzv. performance management, jehoz cilem je zvySeni
efektivity podniku. Je zde n€kolik faktort, které vykonnost podniku ovliviiuji. Tyto faktory
muzeme rozdélit na vnitfni a vnéj$i. V ramci vnéjSich faktori se jedna o podnikatelské
prostfedi, ve kterém firma pusobi, coz neni mozné ovlivnit. Na druhou stranu mezi vnitini
faktory fadime strategické cile, firemni a organiza¢ni strukturu, komunikaci se zaméstnanci ¢i

také vybér vhodnych vedoucich pracovnikii. Tyto faktory jsou pro podnik zésadni a mély by
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byt pod kontrolou. V ramci vykonnosti rozliSujeme tfi zdkladni stadia. Nejprve jsou to
ekonomické ukazatele: zisk, snizovani nakladl, zvySovani efektivnosti. Dale podnik sleduje
faktory tykajici se zakaznika: spokojenost s produktem, uspokojovani potieb zakaznika,
loajalita. V neposledni fadé se podnik soustfedi na také na konkurenceschopnost, inovace a

ziskani konkurenc¢ni vyhody.

Vykonnost v podniku lze hodnotit z hlediska riiznych pohleda. Zalezi, zda se divame
z pozice vlastnika podniku, ratingovych agentur ¢i z pohledu manaZera. V neddvné dobé se
vykonnost firmy méfila pouze pomoci ekonomickych ukazatell, které byly zfejmé z ucetni
zéverky a vykazl. V dnesni dob¢ uz se vSak klade diraz 1 na jiné faktory. Jedna se predevsim
o spolecenskou odpovédnost firem v konkrétnich oblastech: Zivotni prostfedi, dodrzovani
lidskych prav apd. Velky diraz se klade na odpovédnost v oblasti Zivotniho prostredi, jelikoz
otazka klimatické krize se ve svété objevuje ¢im dal ¢astéji. Mimo jiné i pro firmy muize byt

dalezit¢ sledovat odpovédny management z hlediska zakaznikli, pro které je ¢im dal

vvvvvv

Hodnoceni zaméstnancti prochazi neustalym vyvojem a v poslednich letech je kladen
daraz nejen na odménovani pracovnikl, ale 1 na vzdélavani a rozvoj, ktery s hodnocenim
souvisi. V dnesSni rychlé dobé se tedy ¢im dal vice zdlraziiuje 1 motivace zaméstnancl
spojena s pracovnim vykonem. Na zdklad¢ téchto skuteCnosti pak probihd hodnoceni
pracovniho vykonu. Koubek (2007) ve své knize zminuje tzv. psychologickou smlouvu, ktera
v prvé fadé tika, Ze pro zaméstnance musi byt vyhodna, bezpecna a také realizovatelnd. Na
zakladé této smlouvy pak vznika vztah mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Vznikaji zde
oboustranné zavazky, které je nutné dodrzovat. Zaméstnanec od svého zaméstnavatele
ocekava, ze splni zavazky, které slibil, a naopak zaméstnavatel musi dat zaméstnanci jasnou
zéaruku, Ze mu da takové pracovni podminky, které byly sjednany. Aby byl pracovni vykon
odveden co nejlépe, pracovnik musi chipat zadanou praci a zaroven mit jistotu, ze mu budou
poskytnuty ty nejleps$i podminky. Muzeme sem zahrnout i odbornou pomoc v ramci

pracovnich ukolti, podporu, komunikaci (Koubek, 2007).

Soucasti hodnoceni pracovniho vykonu je také zpétna vazba. Saks a Gruman (2011)
uvadeji, ze v ramcei hodnoceni by se méli manazefi soustiedit také na flexibilitu, vytrvalost a
adaptaci na rizné situace apd. Vedouci funkce manazer je velmi zodpovédna a je tedy
dualezité, aby jim jejich podfizeni mohli divéfovat. Zaroven by si také ¢lovék v manazerské

funkci mél uvédomovat potitebnost spravedlnosti a individualni pfistup. Naproti tomu Koubek
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fika, ze nemén¢ dulezité je také vCas o problémech komunikovat a nasledné je fesit (Koubek,

2015). Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancl je velmi komplexni a pribézny proces,

ktery v sob¢ nese hned n¢kolik faktor. V rdmci hodnoceni se divame na pracovni vysledky

zamé&stnance, jeho kompetence a také prostor pro dal§i vzdélavani a rozvoj. Hodnoceni

pracovniho vykonu uz neni priméarné jen o odménovani, ale predevsim o dalSim vzdélavani a

rozvoji pracovnika.

Podle Koubka (2015) obsahuje proces hodnoceni pracovnikii devét tazi, které mizeme

rozliSovat v ramci tiech ¢asovych obdobich.

a) Pripravni obdobi obsahuje ¢tyri ¢asti:

1.

Analyza a stanoveni véci, které se budou nasledn¢ hodnotit. Patii sem stanoveni
zasad, pravidel ¢i pfiprava formulaiti potfebnych k hodnoceni.

Zde je tfeba provést analyzu pracovnich mist a zaméfit se na specifika pracovnich
pozic tak, aby bylo mozné si vytvofit konkrétni ptedstavu o typech vykonu
v souvislosti s pracovnimi misty.

Formulace jednotlivych kritérii pracovniho vykonu potfebné k jeho hodnoceni.
Celkov¢ je tieba stanovit normy pracovniho vykonu a spravné zvolit metody pro
hodnoceni.

Tato ¢ast se vénuje zejména informovani zaméstnancii a komunikace ohledné cile
hodnoceni pracovniho vykonu. M¢lo by zde byt zahrnuto nejen informovani

pracovnikd, ale také vzajemné projednani této problematiky.

b) Ziskavani informaci obsahuje dvé faze:

5. Tato faze se zaméfuje predevS§im na pozorovani zaméstnancti pii pracovnim

vykonu a diky tomu je pak mozné dale analyzovat vysledky jejich prace. Zasadni
otazkou je, kdo by mél toto hodnoceni a pozorovani provadeét.

Nésleduje zdokumentovani zjisténych zdznami a jejich archivace. Pro hodnoceni
je tato faze velmi zasadni, protoZe se béhem procesu lze k zaznamim kdykoliv
vratit. Také by mély byt stanoveny sjednocujici parametry, podle kterych bude

dokumentace vytvaiena a ukladana.

¢) Vyhodnoceni pracovniho vykonu obsahuje tri faze:

7.

Vyhodnoceni parametri pracovniho vykonu, kam zafazujeme: pracovni vysledky,
chovani ¢i schopnosti pracovnikii. V ramci kone¢ného hodnoceni pak probiha
komparace realnych pracovnich vysledki s t¢émi o¢ekavanymi. V této fazi se mize

objevit riziko subjektivniho postoje, 1 pfestoze pracovni vysledky jsou
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objektivnimi ukazateli. V rdmci procesu vSak dochézi k jejich interpretaci, a proto
pak vystupy nemusi byt zcela objektivni. I v této Casti je velmi dulezité
zaznamenat vystupy pisemng.

8. Tato faze je zaloZena na komunikaci se zaméstnancem o vysledcich hodnoceni
jeho pracovniho vykonu. Projedndvaji se tu rozhodnuti vyplyvajici z hodnoceni a
piipadné feSeni problémil, které se pracovniho vykonu tykaji. Tato ¢ast procesu je
zéasadni pro naslednou motivaci zaméstnance.

9. Posledni faze se vénuje pribéZznému monitorovani pracovniho vykonu
zaméstnance a nabizi podporu pii zlepSovéani efektivnosti pracovniho vykonu

(Koubek, 2015).
Kdo pracovniky hodnoti?

Podle Koubka (2001) je jednozna¢né nejvice kompetentni osobou pro hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnancii jejich bezprostiedni nadtizeny. Pravé nadiizeny ma ptehled
o vykonu zaméstnancti, uzavira zavérecné podklady a dokumenty a vznasi dal§i navrhy na
mozné zlepSeni. Vyhodou je v tomto piipade€, ze nadfizeny zna své zaméstnance a prostiedi,
ve kterém pracuji a ukoly, se kterymi se potykaji. Vznika tedy urcity vztah mezi nadfizenym a
zameéstnancem, diky kterému je pro zaméstnance snadnéjsi pfijimat hodnoceni ze strany
svého nadfizeného. Naopak mezi nevyhody muzeme zafadit subjektivni pohled a
nedostate¢nou autoritu. Amstrong (2008) d¢li autoritu vedoucich pracovnikti do dvou trovni.
Jedna se o autoritu formalni a neformalni. Pod formalni si mizeme pfedstavit autoritu, ktera
je jasné dané postavenim a legitimnim pfifazenim pravomoci, které pozici nalezi. Neformalni
autorita je spiSe dand chovanim a pfistupu vedouciho pracovnika ke svym podfizenym. Pro
posilovani a udrzeni autority je doporu¢ovano nepodcenovat vlastni rozvoj v oblasti svych
dovednosti a vzdélavani, dale mit pracovni moralku minimalné takovou, kteréd je vyzadovana

od zaméstnancu.

Hodnoceni vSak muze probihat 1 jinymi zplsoby. Jednim znich je moZnost
kolektivniho hodnoceni. Dal$i osobou, kterd pracovni vykon muze hodnotit, je nadfizeny
bezprostiedniho nadfizeného, ktery na cely proces dohlizi a schvaluje jeho findlni podobu,
anebo hodnoceni provadi zcela sam. V tomto piipad¢ je eliminovano nebezpeci nedostatecné
autority a Casto se tento postup pouziva pii povySeni ¢i odménovani. Vyhodou je také
jednotny piistup hodnoceni. Negativum vidi Koubek ptedev§im v nedostatecné komunikaci

s pracovniky a neosobnim pfistupu.
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Méné obvyklym pojetim je hodnoceni, které provadi persondlni pracovnik daného
utvaru. Tento piistup se voli spiSe v ptipadé, kdy chybi piimy nadfizeny. Mlze tomu tak byt
naptiklad pfi realizaci rGznych projektl, kde nejsou pevné dané role. V tomto piipade
personalista piebird zodpovédnost za hodnoceni a €ini tak na zdklad€ informaci, které ziskdva
od jednotlivych tymu. Dal§im méné Castym piikladem mize byt hodnoceni externi osobou.
Jedna se naptiklad o psychologa, ktery zkouma jen nékteré aspekty pracovniho vykonu a

zaméiuje se spiSe na dovednosti a kompetence pracovnika.

Hodnoceni pracovniki mize probihat i na zdkladé tymového hodnoceni. Je to proces,
ktery se vyuziva k prekondvani subjektivity a jednostrannosti. Vzhledem k tomu, Ze
zameéstnanci se aktivné podileji na vybéru kritérii a kolektivné diskutuji proces hodnoceni, tak
je tento piistup velmi oblibeny v organizacich, kde je kladen diraz na tymovou praci. Jako
posledni ptiklad Koubek (2001) zmiinuje Assessment centre. Jedna piistup, ktery se snazi
hodnotit pracovniky komplexné¢ a minimalizovat tak lidsky zdsah do systému hodnoceni.
Assessment centre se pii hodnoceni nezaméifuje pouze na vysledky prace zaméstnance, ale
centre je poskytnout komplexni pohled na schopnosti a chovani ucastniki v riznych
pracovnich situacich. Hodnotitel¢ analyzuji vysledky ukold, testi a aktivit a davaji zpétnou
vazbu Uc€astnikiim. Tato metoda je povazovéna za objektivni a pfesny zpusob hodnoceni a
Casto se pouziva pro identifikaci nejlepSich uchazect nebo pro rozvoj vedoucich pracovnikii

ve firmach (Koubek, 2001).

1.3 Metody hodnoceni pracovniho vykonu

Existuje nékolik metod, které organizace vyuzivaji k hodnoceni pracovniho vykonu
zamé&stnancl. Kazdd z téchto metod mé urcitd negativa a pozitiva a mize byt vyuzivana
v riiznych situacich. Siky¥ (2014, s. 113) uvadi tuto definici ,, Metody hodnoceni zaméstnancii
predstavuji specifické postupy zkoumani a posuzovani pracovniho vykonu zaméstnancu v

zavislosti na povaze, pozadavcich a podminkach vykondavané prace.

Existuje nékolik metod pro hodnoceni pracovniho vykonu, ale firmy by mély pfi jejich
vybéru brat v potaz n¢kolik faktorti, aby byla metoda hodnoceni zvolena spravné. Jedna se
napiiklad o kategorii pracovniki, kterd bude hodnocena, ne vS§echny metody jsou vhodné pro
vSechny kategorie. Pii vybéru metody je dllezité si nejprve uvédomit, ¢eho chce firma
hodnocenim dosahnout a jaky mé byt pifinos hodnoceni nebo také doptedu stanovit zdroje,

které chce firma na hodnoceni zaméstnancii vynalozit. Jednou z metod mulze byt
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sebehodnoceni zaméstnance. ,, Predpokladem takového sebehodnoceni je diivera
zamestnance, ze hodnoceni nemd sankcni charakter, ale je formou pomoci, ktera napomdaha
jeho dalsimu rozvoji a odstranéni nedostatku v praci, popr. k prevedeni na prdaci, ktera vice

odpovida schopnostem zaméstnance. “ (Synek, 2010, s. 231)

Hronik (2006) uvadi, ze pti volbé metody hodnoceni by mél podnik zvazit své cile a
potieby. To mulize zahrnovat sledovani pracovniho vykonu zaméstnance, jeho znalosti a
dovednosti, nebo spiSe zaméieni na vystupy a vysledky, kterych dosahuje. Déale by mél
podnik brat v ivahu vhodné ¢asové rozmezi hodnoceni, které mize zahrnovat zkoumani z

hlediska minulosti, budoucnosti nebo souc¢asnosti.

Podle Sikyie (2016) je dtlezité si pii hodnoceni zaméstnancti stanovit uréita kritéria,
ze kterych pak cely proces vychazi. Kritéria hodnoceni se tykaji piredev§im pracovniho

vykonu zaméstnancli a miizeme mezi n¢ zatradit naptiklad:

e vysledky — sem patii ukazatele jako kvalita pracovniho vykonu, rozsah pracovnich
ukolt ¢i v€asné splnéni termini pracovnich tkold;

e podminky — zahrnuji pracovni dobu nebo také prostfedi, ve kterém zaméstnanci
pracuji

e motivace — souvisi s pracovni motivaci zaméstnancti a jejich ochotou pracovat

e pracovni schopnosti a dovednosti — jedna se o pracovni kompetence zaméstnancii a
jejich znalosti a dovednosti

e chovani — chovani zaméstnancii v pracovnim prostredi, jejich pfistup k préci apd.

Naproti tomu podle Mohrmana (1995) by nemélo pii stanoveni kritérii chybét
uvédoméni, ze pii vyhodnocovani ur€itého fizeni pracovniho vykonu se objevuji dva pohledy
na tuto problematiku. Zaprvé je to efektivnost systému tak, jak ji vidi management
konkrétniho podniku a zadruhé tak, jak efektivitu vnimaji pracovnici. Dle Amstronga (2011)
by prostfedi v podniku mélo podnécovat pracovniky k efektivnosti a vytvafet takové

prostiedi, ve kterém mohou zaméstnanci rozvijet své dovednosti.

V navaznosti na kritéria je tfeba stanovit konkrétni metody hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnanctl. Podle Sikyte (2016) se jedna napiiklad o hodnoceni podle cili, které
byly pfedem stanoveny. V tomto pripadé¢ se posuzuje piedev§sim dosazeni daného cile.

Stanovené cile by mély byt tzv. SMART, S — specifické, M — méfitelné, A — dosazitelné,
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R — relevantni, T — terminované. DalSim ptikladem miize byt hodnoceni pomoci stupnice.
Tato metoda je velmi snadno pouzitelna a Casto je pfi hodnoceni zaméstnanc vyuzivana.
Dilezita jsou pracovni kritéria (kvalita prace, pfistup k praci, odpovédnost za vykonané
ukoly), kterym je pfifazen urcity stupenn pracovniho vykonu. MizZe to vypadat nasledovné: 1
— nedostateCny, 2 — dostateény, 3 — dobry, 4 — velmi dobry, 5- vyborny. V této metod¢ je
dalezit¢ vyhnout se pfiili§ subjektivnimu hodnoceni, které¢ mtze vychazet ze shovivavosti ¢i
hodnoceni na zakladé pozitivnich ¢i negativnich faktori.

Mezi dal$i metody patii napiiklad hodnotici rozhovor, balance scorecard nebo také
tiistasSedesatistupnova metoda. Z dopliikkovych metod hodnoceni se uvadi assesment centre,
hodnoceni potencialu, dotaznikové hodnoceni, sebehodnoceni, manazersky audit atd. (Hronik,

2006).

1.3.1 Hammondova matice

Hammondova matice je metoda zabyvajici se hodnocenim pracovniho vykonu. Hronik
u této metody upozoriiuje piedevSim na to, Zze pokud chceme dosdhnout vysledkli v oblasti
lidskych zdrojli a pracovniho vykonu, tak vzdy musime pocitat se subjektivitou naSich
vysledkd. Je to z toho diivodu, Ze nevychazime pouze z tvrdych dat, ale souc¢asti mohou byt i

ruzné subjektivni ndzory, ptistupy a pojeti (Hronik, 2006).

Co se ty¢e pouziti Hommondovy matice, nejdiive je dilezité si definovat 6 moznych
zpusobti, které ndm pomohou dojit k vysledkim. Na horni levé stran€ je znazornén zkoumany
experiment, ve kterém jsou urcité faktory, které lze analyticky spocitat. Zde se jedna spise o
objektivni proménné, které je mozné jasné dokazat. Naopak vpravo dole vychazime spise
z postoju, které jsou velmi subjektivni a zalozeny spiSe na intuici. Kazdy mize zkoumanou
skute¢nost vnimat jinak a dojit kjinym zavéram. Pokud hodnotime pracovni vykon
zaméstnancl, nachazime se zejména ve Ctvrtém ctverci, ktery je zaloZzen na intuitivnim
mysleni, ale objevuji se tu i prvky analyzy. Tato ¢ast se fidi statistickymi udaji, ale obsahuje 1

prvky usuzovani a intuitivniho rozhodovani.

Z popisu Hammondovy matice vyplyva, Ze je mozné ji pouzit k hodnoceni vykonu
pracovnikdl, ale je tfeba pocitat s rizikem neobjektivniho hodnoceni. Podle Hronika to vSak
neznamend, ze by vysledky hodnoceni nebyly pfijaty jako spravné a motivacni (Hronik,

2006).
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analyticka intuitivni « » modus kognice

2 Aristoteliv zpasob uvazovani
(soustfedéni na objekty,
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(maximalni)
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—— & pouiitelné

manipulace
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pouzitelnost pro formulaci
Lpolitiky” pfi fedeni soc. probléma

4

pasivni
(minimalni)

nepougitelné

redukuje konflikt <— potencialni konflikt » podporuje vznik

konfliktu

Obrazek 3: Hammondova matice (zdroj: Hronik, 2006)

1.3.2 TristaSedesatistupiiova zpétna vazba

TtistaSedesatistupniovd vazba je jednou z metod hodnoceni pracovniho vykonu a
v moderni dob¢ je pomérné Casto vyuzivana. Podle Warda (1997) je tato metoda sbérem
pravidelnych informaci o vykonu jednotlivce nebo tymu z riznych zdrojl, ktery slouZzi k jeho

hodnoceni, nasledovany poskytnutim zpétné vazby.

Turnow (1993) uvadi, Ze se jedna o metodu, ve které je hodnocen pracovni vykon a na
zaklad¢ toho je poskytovéana zpétna vazba od riiznych lidi mezi které miiZze patfit napiiklad
manazer, kolegové, zakaznici ¢i podfizeni. Tato metoda je zalozena piedevsim na téchto dvou
piedpokladech: 1) tento ptfedpoklad uvadi, Ze pokud jsme si sami védomi toho, Ze ostatni nés
vidi jinak neZ sami sebe vnimame, tak tom muze byt cesta k lepSimu sebepoznani; 2) druhy
ptedpoklad pojednava o tom, ze sebepoznani je zdkladnim stavebnim kamenem k vykonavani
role vedouciho pracovnika a ve vedoucich pozicich je tedy dulezité tuto skutecnost

neopomijet.

Diky zpétné vazbé dostava pracovnik informace o svém vykonu z hlediska silnych a
slabych stranek a nasledné tyto informace muze vyuzit pro zlepSeni svych dovednosti a
rozvoje. Dalsi vyhody zpétné vazby jsou v riznorodosti nazort a pohledl, které mohou

poskytovat cenné informace. U této metody se do hodnoceni nemusi zapojovat pouze vedouci
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pracovnici, ale zpétnou vazbu je mozné ziskat napiiklad i od svych spolupracovnikil

(Amstrong, 2011).

Na obrazku 4 je prezentovano, kdo je do metody zapojen a jaké vazby jsou mezi jednotlivymi
ucastniky.

S

ManaZer o stupen

vyEEi
ManaZer _

Personalista

y |

L
y Externi expert

-
¥

Ptimi podfizeni

» hlavni zdroje zpétné Vnéjsi zakaznici
vazby

—_—

S,
Vnitni zakaznici

—_—

—_—

— % dodatecné zdroje
zpétné vazby

Obrazek 4: Zdroje zpétné vazby (zdroj: viastni zpracovani dle Koubek, 2004)

Tristasedesatistupniova vazba muze organizaci pomoci ke zlepSeni zejména diky své
komplexnosti a moznosti dat dohromady informace o vedoucich pracovnicich, ale i vysledky
jednotlivych pracovnich skupin ¢i také ocekavani zakaznikl.. V této metod¢ je zanesena
dilezitost hodnoceni z riznych zdrojl a také uzndva, Ze vedouci pracovnici by méli hodnotit
jen takové chovani, které mohou pozorovat. Zpétnad vazba se tak muze stit vyznamnym
zasahem do organizace, ktery pfispiva ke zvySeni povédomi o dileZitosti chovani vedoucich
pracovniki, vysledkl jednotlivych pracovnich jednotek a také zvyseni ucasti zaméestnancti na

rozvoji vedeni a efektivité pracovnich jednotek (London, 1993).

1.3.3 Pouziti a metodologie tfistasedesatistupniové vazby

U tristaSedesatistupiiové vazby se potfebné udaje ziskavaji zejména z dotaznikii, ve
kterych se posuzuje chovani pracovnikli na zakladé vytvorené¢ho konceptu schopnosti
zameéstnancl. Tento koncept miiZze byt vytvoien piimo v organizaci a zaméfuje se piredevsim
na tyto oblasti dovednosti: komunikace, organiza¢ni schopnosti, tymovy duch, chut’ pracovat,

rozhodnost.
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Metodologii mtizeme rozdélit do téchto ¢asti:
Klasifikace

Pokud jsou stanoveny jednotliva témata hodnoceni, je Cas piistoupit ke klasifikaci.
Osoby, které poskytuji zpétnou vazbu, vyuzivaji klasifikaci, kterd je stanovena na zékladé
urcité stupnice. Klasifikace miiZze hodnotit vyznam jednotlivych témat hodnoceni, ale i jejich
vykon. Pro vyznam se pouziva stupnice od 1 (nevyznamny) do 6 (podstatny) a pro vykon se
jedna o stupnici od 1 (slaby) do 6 (vynikajici). V rdmci zpétné vazby se Casto v organizacich
vyuziva sebehodnoceni manazera, ktery na zaklad¢ stejné stupnice hodnoti sebe tak, jak jej
klasifikovali jeho kolegové €i zakaznici. Tento pfistup je efektivni z hlediska sebepoznani

vedouciho pracovnika a ptispiva tak k jeho motivaci a snaze se dale rozvijet.
Zpracovani udaja

Zpracovani udaji nejcastéji probihd formou pocitaCovych programi, diky kterym je
cely proces efektivni a umozni ziskat ¢iselné 1 grafické vystupy. Grafické vystupy umoznuji
lepsi pochopeni celé problematiky a jsou vhodnym nastrojem pro prezentaci udaju, tak jak je

uvedeno na obrazku 5.

Poskytuje uZiteénou zpétnou vazbu
Vytwaki dobré pracovni vztahy

Je otevieny novym mySlenkam
Ccenuje nazory jinych lidi

Uznava a ocefiuje Uspésnou praci

Obrazek 5: Zpétna vazba (zdroj: viastni zpracovani dle Amstrong, 2007)

Zpétna vazba

Co se tyce zpetné vazby, je ve vetsin€ piipadi anonymni a byvéa zpravidla adresovana
zameéstnanci a v nekterych piipadech mize byt poskytovana i manazerovi (Amstrong, 2007).
Folwarzena (2010) uvadi, ze zpétnou vazbou rozumime urcity popis chovéani pracovnika

z pohledu pozorovatele. Podle autorky by tato zpétna vazba neméla hodnotit, ale spise
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popisovat. Dulezitost ptikladd zejména pristupu k ¢lovéku, ktery by mél byt vzdy s respektem

a uvédomeénim, ze to, co vidime my, je pouze nas pohled a mize byt subjektivni.

Zpétna vazba by méla zahrnovat nékolik zasad, mezi které se fadi:

e vyjadfovani s respektem a tictou k ¢lovéku

e uvédomit si, ze je to pouze naSe vnimani urcité situace a interpretace mtize byt
subjektivni

e uvadet konkrétni situace a ptiklady, napt. z jakého divodu nebyly splnény zadané
ukoly a kde doslo k pochybeni

e zamgéfit se na budouci kroky a navrhy na zlepSeni

e byt otevieny i druhé strané

Zpétna vazba mize byt formalni ¢i neformalni. Co se ty¢e formalni zpétné vazby, je Casto
soucasti celopodnikového hodnoceni zaméstnancti a jedna se prevazné o pisemnou formu.
Naopak neformalni vazba je pfedevSim ustni a probihd denné¢ mezi pracovniky.
V organizacich casto chybi dostatek zpétné vazby mezi zaméstnanci, a to mize vést
k nespokojenosti a konfliktim v pracovnim kolektivu. Zpétna vazba by tak mela byt soucasti

podnikové kultury a vedeni organizace by ji mélo podporovat.

1.3.4 Hodnotici rozhovor

Hodnotici rozhovor je jedna zmetod hodnoceni a probihd mezi hodnocenym a
hodnotitelem. Kocidnova (2010, s.153) nabizi tuto definici: ,,Hodnotici rozhovor je
prilezitosti k vyméné nazoru mezi nadrizenym a pracovnikem. Hodnotici rozhovor slouzi ke
sladeni pozadavku kladenych na vykon konkrétni cinnosti (naroky na pracovni cinnost) a
skutecnych schopnosti (znalosti, dovednosti, zkuSenosti) pracovnika.” Naproti tomu
Wagnerova (2005, s.79) definuje hodnotici rozhovor jako: ,, hodnotici rozhovor je ucelova
diskuze, ktera ma dospét k pevnym a dohodnutym zavérim o budoucim rozvoji hodnoceného,

o vSech oblastech vyzadujicich jeho zlepSeni a o tom, jak tohoto zlepsSeni dosahnout.

Cilem tohoto rozhovoru je poskytnout zpétnou vazbu ohledné pracovniho vykonu
zaméstnance, zhodnotit jeho Gspéchy a nedostatky, a nastavit cile a ocekavani pro budouci
obdobi. Velmi dilezita je pfiprava na tento rozhovor, kterd by méla obsahovat reSersi

pozadavkll na pracovnika, analyzu uplynulého obdobi a také plany do budoucna. Naopak
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pracovnik by mél mit pfipravené komentaie k uplynulému obdobi a své ¢innosti a také by mél

vznést své pozadavky do budoucna (Kocianova 2010).

Systém hodnoticiho rozhovoru je ovlivnén hned né€kolika faktory. Je dilezité provadét
rozhovor kvalitné a dodrzovat postupy implementace jednotlivych zasad. Realizaci

hodnoticiho rozhovoru ovliviiuje naptiklad:

e pristup hodnocenych pracovnikii k hodnoceni
e schopnosti hodnocenych pracovnikii — znalosti v oblasti metodické casti vedeni
rozhovoru, schopnost pfijimat kritiku, formulovani myslenek, reakce a schopnost

vyjadfeni svych potieb

Z toho vyplyva, Ze ptfed hodnoticim rozhovorem je vhodné pracovniky i hodnotitele
dostatecné informovat v ramci Skoleni. Proces hodnoticiho rozhovoru je obvykle zaznamenan
v internich dokumentech firmy. M¢l by obsahovat nésledujici nalezitosti. Nejdiive je tieba
stanovit termin kondni hodnoceni. Je vybran takovy termin, ktery vyhovuje potiebdm
organizace, tzn. je spiSe v klidn¢jSim obdobi a pfi mensi vytiZzenosti. Datum by také mélo
navazovat na dal$i ¢asti hodnoticiho procesu (Gpravy mzdového systému, planovani dalSiho
rozvoje zamestnanct atd.). V organizacich, které maji dobfe zvladnuty interni systém, jsou
vétsinou hodnotici rozhovory realizovany soucasné na vSech urovnich. Muze byt vyuzit i
systétm posloupnosti od nejvy$siho managementu k niz§im Urovnim. Tento systém je
vyuzivan spiSe v organizacich, které¢ kladou diiraz na fizeni shora a vyhodou je zejména
piinos v oblasti Sifeni dilezitych informaci, dekomponovani cili organizace ¢i stanoveni
vzorového hodnoticiho rozhovoru. Opaénym pfistupem je systém, ktery zac¢ind u nejnizSich
urovni smérem k nejvy$§imu managementu. Tento pfistup je vyuzivan piedevSim
v organizacich, které jsou fizeny tzv. ,,zespoda‘“ anebo v pripad¢, kde se uplatiiuje fizeni zmén

na zakladé pozadavki niz§itho managementu (Pilafova, 2008).
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2 TEORETICKE VYMEZENI PRACOVNI MOTIVACE

Tato kapitola se bude zabyvat vymezenim pojmu motivace pracovnikii v kontextu
pracovni vykonnosti. Na pocatku bude teoreticky vymezen pojem motivace a detailngji
rozebran v jednotlivych podkapitolach. Dilezitou casti bude zejména popsani faktora
ovlivilyjici pracovni vykonnost, kam motivace pracovnikll bezesporu patii. V nasledujicich

odstavcich je uvedeno, jak je pojem motivace vnimam z hlediska odborné literatury.

Amstrong (2015, s.217) definuje motivaci takto: ,, Pojem ,,motivace” pochadzi z
latinského slova vyjadrujictho pohyb (movere). Motiv je ditvod néco udelat. Motivace
vyjadruje silu a smér chovani a zahrnuje faktory, které oviliviuji lidi, aby se chovali urcitym
zpusobem. Lidé jsou motivovani, kdyz ocekavaji, ze urcité jednani pravdeépodobné povede k
dosazeni néjakého cile a ziskani hodnotné odmeny — takové, ktera uspokoji jejich potieby a
naplni jejich prani. Pojem ,,motivace* miize vyjadrovat cile, které si lidé stanovili, zpiisob,

Jjakym si lideé sve cile vybrali i zpusob, jakym se ostatni snazi zménit jejich chovani“.

Naopak Pauknerova (2006, s.173) definuje pojem motivace nasledovné: ,,Motivace
predstavuje soubor vnitinich hnacich sil clovéka, které ho urcitym smerem zameruji,
aktivizuji a vzniklou aktivitu udrzuji. Navenek se tyto sily projevuji v podobé motivovaného
jednani (motivované cinnosti).”“ V ramci organizace se motivace spojuje predevsim
s pracovnim vykonem. Bedrnové (2012) uvadi, ze pro teoretické vymezeni pojmu motivace je
zasadni popsat dal$i pojmy, kterymi jsou motiv a stimul. Motiv mizeme chapat jako urcitou
silu, ktera se tvoii v nasem védomi a je pfi¢inou naSeho chovani. Dale Bedrnova (2007)
dopliuje, Ze nezbytnou soucasti motivu je 1 cil, ktery daného jedince pohani k dosazeni

stanoveného cile.
Dle Krninské (2012) motivy délime na:

e podporujici motivy — diky témto motiviim vznikaji aktivni motivy
e aktivni motivy — souvisi s vykonem

7 v

e potlacujici motivy — potlacuji zddouci ¢innost

Pojem stimul je velmi podobny motivu, ale jsou zde urcité rozdily, které je tieba
rozliSit. Stimul chiapeme jako impuls ke zméné v motivaci. Nasledné tyto stimuly mohou
pusobit zmény pievazné v chovani jedince. Zalezi vSak na kazdém jedinci, nékteré stimuly
mohou pusobit efektivné a mit pozitivni vliv na pracovni vykon zaméstnance. Mezi takové

stimuly fadime naptiklad firemni kulturu, systém odménovani, pracovni vztahy, styl vedeni a
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komunikace, vzdélavani apd. (Bedrnova, 2012). Z vySe zminénych definic je patrné, co se
pod pojmem motivace skryva, avSak pro pochopeni problematiky motivace a pracovniho
vykonu v celé jeho komplexnosti je nezbytné uvést definici pracovni motivace, ktera dle
Pindera (2008, s. 11) zni: ,,Je fo soubor energetickych sil, které pochazi jak z byti jedince, tak
i mimo nej. Tyto sily se podileji na pracovnim chovani a urcuji jeho formu, smer, intenzitu a

I3

trvani.

Urban (2017, s.26) teoretické vymezeni pojmu motivace dopliuje jesté o zakladni
pravidlo pracovni motivace, které zni: ,,Lidé na pracovisti jednaji podle toho, jak (¢i za co)
Jjsou svymi nadrizenymi odménovani nebo trestani. Opiraji se pritom i o své vilastni zkuSenosti
i 0 to, ceho byli na svém pracovisti svedky. “ Z toho vyplyva, Ze je dulezité v rdmci organizace
nastroje motivace vyuzivat a také je mozné pozorovat na chovani pracovnikii, zda jsou

motivacni nastroje vyuzivany spravné ¢i nikoliv.

2.1 Zdroje motivace

Aby byla problematika motivace dostatecné¢ pochopena, je dalezité nejdiive teoreticky
vymezit zdroje motivace v kontextu lidského chovani. Bedrnova (2012) mezi zékladni zdroje
motivace fadi prevazné lidské potieby, ndvyky anebo také hodnoty a idedly. Potieba je pro
¢lovéka néco, co si uvédomuje jako nedostatek a zasadni je tuto potfebu naplnit a dosdhnout
pozadovaného cile. Obvykle rozdélujeme potieby na primarni a sekundarni. Mezi ty primarni
potieby se fadi zejména fyziologické poteby jako jsou: hlad, Zizen apd. Clovék m4 ale kromé
primarnich potieb i ty, které souvisi spiSe s nasi dusevni strankou a mizeme sem zaradit
naptiklad potieby socializace ¢&i seberealizace. Clovék je motivovan na zakladé svych potieb a
pokud ma néceho nedostatek, snazi se zaméiit na dosazeni cile a odstranéni tohoto
nedostatku. Stejné tak je tomu 1 v pracovnim prostiedi, kde maji zaméstnanci urcité potieby a

o¢ekavani, které ses snazi naplnit.

Jako dalsi zdroj motivace uvadi Bedrnova (2007, s.246) navyky a nabizi tuto definici:
,Jako navyk tedy oznacujeme opakovany, fixovany a zautomatizovany zpusob cinnosti
cloveka v urcité situaci.” Navyky se realizuji béhem zivota a kazdy jedinec si utvari své
vlastni na zéklad¢ urcitych situaci. Zakladni faktor zde hraje pfedevSim pravidelnost téchto
navykl, diky ¢emuz se navyky stavaji automatickymi. Dle uvedené definice je patrné, Ze
navyk je mozné chépat jako néco nauceného, v praxi se pak projevuje jako tendence se
zachovat ur¢itym zpisobem. Navyky mohou pramenit z naseho védomého snazeni, ale mize

je ovliviiovat 1 vychova a prostiedi, ve kterém vyriistame.
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DalSim dalezitym zdrojem motivace jsou také hodnoty, které si cloveék vytvaii skrze
prozivani. Situace a skutecCnosti, které zaziva také urcCitym zplisobem hodnoti a dle svého
uvazeni témto skuteCnostem piifazuje vyznam. Hodnoty vsSak jsou velmi subjektivni
zalezitosti, jelikoZ zaleZi na pocitech a prozivani kazdého €loveka. Déale mohou byt hodnoty
utvareny i spolecnosti, v tomto ptipad¢ jedinec tyto hodnoty pfejima a dle svého usudku je
povazuje za mén¢ Ci vice dilezité. V zivoté Cloveéka hodnoty hraji vyznamnou roli a jsou

velmi zasadnim zdrojem motivace naseho jednani.

Balcar (1983) tuto problematiku doplnuje jesté o klasifikaci hodnot na zakladé¢

osobnostnich typt:

e teoreticky — tento typ je pfevazné raciondlni a za svou nejvysSi hodnotu povazuje
lidské poznani

e ckonomicky — v tomto osobnostnim typu je dilezitd praktické vidéni svéta, méfeni
pomoci uzitku a je také kladen pomérné velky diraz na majetek

e csteticky — zde je dilezitd hodnota krasy a esteti¢nosti

e socialni — v tomto osobnostnim typu jsou zasadni socialni vazby a vztahy

e politicky — nejvyssi hodnotou v tomto piipadé je moc

V této kapitole byly popsany zdroje motivace, které jsou klicové k pochopeni jednani
Cloveéka v urcitych situacich a predchazi tématu pracovni motivace, které bude podrobnéji

zpracovano pozdéji.

2.2 Rozdéleni pracovni motivace
Pracovni vykon je ovlivnén mirou motivace a pokud je jedinec motivovan
nedostatecné, pak je vykon nedostacujici. Mlize se vSak objevit 1 efekt nadmérné motivace,

kdy se ¢lovek velmi snazi, a i piesto vykon klesa.
Pauknerova (2006) uvadi nasledné rozdéleni motivace:

e Vnitini motivace — v tomto ptipadé je Cloveék nejvice ovliviiovan tim, jak se citi a
jeho motivaci ovliviiuji predev§im motivy a stimuly. Je dilezité si toto uvédomit,
pokud chceme védomé usmériiovat jednani druhych naptiklad v pracovnim prostiedi.
Odborné¢ se tento proces oznacuje jako stimulace. Jednd se pravé o védomé plisobeni

na motivacni systém jedince.
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Armstrong (2015) dopliiuje pojeti vnitini motivace jesté o pohled z hlediska pracovni
motivace. Dle jejich pohledu pracovni motivace vychézi z faktora, které si sam utvaii na
zéklad¢ své prace. Pokud pracovnika Cinnost napliiuje a shledava ji jako smysluplnou a
pfinosnou, tak tomu bude pfizptisobeno i jeho chovani. Postupem ¢asu vSak mlze dochéazet i
k utlumeni motivace, jelikoz financni odména mulize vytésnit zajem o préci. Dal§im dilezitym
faktorem, ktery ovliviluje motivaci a pracovni vykon, je vytvafeni novych pracovnich mist.
K motivaci pracovnika pfispiva, pokud je pracovni misto zajimavé, ruznorodé, poskytuje

zpétnou vazbu a vytvaii autonomii.

e Vnéjsi motivace — dle Urbana (2017) vnéjsi motivace chapeme jako systém hodnot a
forem nafizeni, ktery je soucasti organizace. Patii sem pfedev§im finanéni odména —
mzdy, benefity, bonusy apd. Ale mize to byt naptiklad i motivace k budoucimu
povyseni ¢i zvySeni mzdy. V neposledni fadé mezi faktory vnéj$i motivace miizeme

zahrnout 1 pochvalu a uznani ze strany vedouciho.

2.3 Vliv motivace na pracovni vykonnost

Tato kapitola se bude zabyvat vlivem motivace na pracovni vykonnost a bude stézejni
zejména pro analytickou ¢ast. Na zakladé odborné literatury budou popsany pohledy nékolika
autort, ktefi se timto tématem zabyvaji a bude zde konkrétné feceno, jaké faktory z hlediska

motivace pracovni vykonnost ovliviiuji.

V soucasné spolecnosti je prace béznou soucasti témétr kazdého Cloveéka, proto se
muzeme zamyslet nad tim, jaka je motivace k praci nebo také proc ¢lovek déla pravé to ¢i ono
zaméstnani. Pracovni motivace je ptistup k préaci kazdého jedince a vyjadiuje urcitou podobu
toho, jak se pracovnik ke svym ukolim stavi. Pracovni motivaci miZzeme také oznacit jako
proces, ktery ovliviiuje Usili souvisejici s pracovni vykonnosti. Dle Bedrnové (2012)
rozliSujeme dvé¢ zakladni skupiny faktort, které pracovni vykonnost ovliviiuji. Prvni skupinou

je tzv. intrinsickd motivace, kam fadime tyto faktory:

e potieba urcité ¢innosti — ¢lovék ma potiebu v zivoté néco vytvaret a prace mize byt
prostfedim, kde dochézi k seberealizaci

e potieba socializace a kontaktu s druhymi lidmi — néktefi jedinci povazuji jako vyhodu,
pokud je naplni prace komunikace a kontakt s lidmi, tento faktor pak miize pozitivné
ovliviiovat jejich pracovni vykonnost

e potieba uspéchu a vykonu — Uspésné dosazeni pozadovaného vykonu muize danému

jedinci ptfindSet pocit radosti a uspokojeni
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e potieba smysluplnosti prace — tento faktor ovliviluje pracovni vykonnost zejména

z hlediska smyslu a hodnot, které pracovnik ve své pracovni ndplni vnima

Druhou skupinou tvofi tzv. extrinsickd motivace, kam se patii tyto motivacni faktory:

e potieba penéz — faktor, ktery zna¢né ovliviiuje pracovni motivaci a vykonnost

e potieba jistoty — souvisi také s potfebou penéz, ale potieba jistoty je dulezita vzhledem
k budoucnosti jedince

e potieba sebepotvrzeni - vtomto faktoru se jedna ptedevSim o vlastni dalezitost a

prestiZ souvisejici s pracovni pozici

Z vySe uvedeného pojeti vyplyva, Ze o motivaci ovlivilujici pracovni vykonnost lze uvazovat
jako o subjektivnim faktoru, ktery je ale dilezity i pro organizaci, jelikoz od pracovni

motivace zaméstnancii se odviji i prosperita celé organizace.

Efektivni fizeni vykonu zaméstnancii je velmi diilezitou oblasti pro celou organizaci a
vyzaduje, aby vedouci pracovnici ur€ili a zavedli strategie, které zaméstnance motivuji a
vytvareji idedlni pracovni podminky, diky kterym se pracovnici mohou neustale zlepSovat a
podavat lepsi pracovni vykony. Pochopeni zptsobi, jakymi motivace ovlivituje vykon, mize
vedoucim pracovnikim pomoci zavést ty nejlepSi mozné strategie pro podporu svych
zaméstnancl a vytvofit tak inspirativni pracovni prostfedi. Motivace zaméstnancii ovliviiuje
vykon mnoha pozitivnimi zplisoby. Motivovani zaméstnanci jsou produktivnéjsi, v praci
spokojenéjsi, oddanégj$i vizi, 1épe spolupracuji a je pravdépodobnéj$i, ze v organizaci
zlistanou. Motivace zaméstnancii hraje velmi zasadni roli ve spokojenosti zaméstnanct a
souvisi tak 1 sjejich vykonem, ktery ma naopak vliv na chod celé organizace a spravné
nastavené motivacni strategie napomahaji k prosperit¢ celé organizace. Pokud jsou
zameéstnanci dostateéné motivovani, mize byt pak jednodussi naptiklad zavadéni zmén ¢i
spoluprace s ostatnimi pracovniky. Tym vysoce motivovanych zaméstnanci mize také snizit
fluktuaci, coz zvySuje celkovou vykonnost tymu. Manazeti si ¢asto neuvédomuji, jak zasadni
je motivace pro dobré vedeni a zajisténi budouciho spéchu organizace. Casto byva za jeden
z hlavnich motivaénich faktorii uvadéna mzda, ale jsou i jiné slozky pracovni motivace,
kterym by se méla vénovat pozornost. V tomto piipadé se jedna o vnéjsi faktor motivace, ale
je nezbytné zdlraznit i vnitini motivaci. Vnitin€ motivovani zaméstnanci jsou ve svych rolich
spokojenéjsi a produktivnéjsi. Budou v organizaci pokrac¢ovat nejen kvili mzdé, ale naptiklad

i z hlediska smysluplnosti vykonavané prace ¢i jinych vnitinich faktord (Tenney, 2024).

30



Studie, kterd byla provedena v roce 2018 {ikd, Ze moZnost profesniho rozvoje a vzdélavani
podporuje pracovni vykonnost zaméstnancli a jejich motivaci k praci. Moznost dalSiho
vzdélavani rozsSifuje kompetence zaméstnanct a prispiva k snadnéjSimu zvladnuti zadanych

akolii (Eka, 2018).

Dle Adamsovy teorie spravedlnosti (1963) jsou zaméstnanci motivovani v piipadé, ze
jejich investované usili v praci odpovida jejich zisku, tedy mzdé ¢i benefitim. Pokud je zde
nerovnovaha a zaméstnanci maji pocit, Ze nejsou dostate¢né odménéni, mize to zplsobit
demotivaci, snizeni usili z jejich strany a zvySeni nedbalosti v pracovnich ukolech. Podstatou
Adamsovy teorie je, ze zaméstnanci chtéji spravedlivy vztah mezi vstupy a vystupy. To
znamena, 7ze pozaduji, aby vstupy (vynaloZené usili, ¢as, dovednosti) byly spravedlivé ve
vztahu k vystupim (mzda, benefity, uznani, dobré pracovni prostiedi). Stejn¢ tak
pozaduji, aby odmény, které za svou praci dostavaji ostatni, byly podobné odméndm, které by

za stejnou uroven piispévku dostavali sami.

S odménovanim zaméstnanct také souvisi flexibilni slozka mzdy. ,.Pohyblivou
slozkou mzdy rozumime takovou jeji slozku, ktera neni pevné stanovena, at' uz co do zakladu,
nebo do jeji vyse. Pohybliva slozka mzdy nemusi byt pravidelnou soucasti mzdy, pripadné
miuize byt v riiznych obdobich poskytovana v riizné vysi.* Tato ¢ast mzdy je vétSinou vyplacena
ve formé vykonnostnich odmén, prémii, provizi nebo jinych benefiti. Cilem pohyblivé slozky

mzdy je motivovat zaméstnance k lepSimu vykonu a dosazeni cild (Liskutin, 2021).

Dle odbornych studii je uvadéno, Ze flexibilni slozky mzdy maji pozitivni dopad na
motivaci zaméstnancli. Napiiklad studie Barber (2006) zkoumd postoje zaméstnanct
organizace pied a po zavedeni pohyblivé slozky mzdy a benefiti. Po uvedeni tohoto systému
byl zaznamenan vyznamny nartst spokojenosti s benefity, a to se odrazilo i v celkové

spokojenosti zaméstnancii, a tudiZ 1 v pracovnim vykonu.

Pozdé&ji je publikovana teorie o pojeti je zaméfena na stanoveni cili a zduraznuje
jejich duleZitost v souvislosti s motivaci a pracovnim vykonem. Dle autori Locka a Lathama
(2002) tato teorie tvrdi, Ze stanoveni specifickych a obtiznych cili vede k vyssi vykonnosti
nez pouhé doporuceni, aby se 1idé snazili podat co nejlepsi vykon. V podstaté to znamena, ze
pokud se po zaméstnancich pozaduje, aby ze sebe vydali ten nejlepsi vykon, tak k tomu bez
jasné stanovenych cilii nedojde. Podle této teorie by mély byt cile méfitelné, dosazitelné,

relevantni a omezené z hlediska Casu. Teorie také zduraznuje dileZitost zpétné vazby a

31



motivace pii dosahovani cilti. V praxi se teorie stanoveni cilli pouziva v riznych oblastech,

jako je management, vzdélavani a osobni rozvoj.

Oproti tomu Vroomova (1964) teorie ocekavani je zalozena na tom, zZe se zaméstnanci

rozhoduji na zékladé¢ svych ocekéavani, cemuz ptizptisobuji své chovani tak, aby méli

z celkového vysledku nejvétsi uzitek. Vroomova teorie oCekavani se se rozd€luje do tii

hlavnich oblasti:

Ocekavani (expectancy): Souvisi s vynalozenym Usilim a pracovnim vykonem.
Zameéstnanci se v tomto piipadé chovaji podle toho, jak je pravdépodobné, ze jejich
vynalozené usili povede k dosazeni pozadovaného vysledku. Pokud ocekavaji, ze
jejich wsili bude dostate¢né uspesné, tak budou motivovani k vyssimu vykonu.
Instrumentalita: Zde se jednd o vztah mezi pracovnim vykonem a ziskanou
odménou. Pro zaméstnance je dilezité znat odménu, kterou za vykonané usili
dostanou. Z toho diivodu ptfedem hodnoti, jak je pravdépodobné, Ze dosazeni vysledku
povede k ziskani odmény.

Hodnota (valence): Tento faktor maze byt individudlni pro kazdého jedince. Hodnota
oznacuje to, co zaméstnanci vnimaji kladn€é. Muze to byt naptiklad financni odmeéna,
uznani ze strany manazera, pochvala, povyseni apd. Pro kazdého zaméstnance to mtize
byt néco jiného, a proto je diilezité se na to podivat z individualniho hlediska. Pokud
ale jedinec vnima vysledek jako hodnotny, tak bude motivovéan k jeho dosazeni. Na
obrazku 6 jsou znazornény vSechny tfi oblasti Vroomy teorie a jejich souvislost
s motivacni silou a pracovnim vykonem. Pro vSechny tfi ¢asti: expetance,

instrumentalista a valence se nejcastéji pouziva Skala ohodnoceni od -100 do +100.

32



expetance
-100..._..+100

valence
-100..._.+100

instrumentalita
-100.....+100

Obrazek 6: Motivacni sila (zdroj: viastni zpracovani dle BusinessINFO.CZ, 2010)

Dalsi dulezitou slozkou pfi motivaci zaméstnancu je 1 zpétna vazba. Zpétna vazba
muize byt velmi dobrym néstrojem pro zlepSeni pracovniho vykonu a dosahovéni cilii. Pro
zamestnance je dulezité dostat zpétnou vazbu, kterda muize odhalit pfipadné nedostatky a
ukazuje, jak si pracovnik pfi svém ukolu vede. Nasledn¢ se snazsi odhalit chyby a tuskali,
které mohou v pritbéhu pracovniho vykonu nastat. Zaméstnanci tak mohou dle zpétné vazby
pfizplsobit své jednani tomu, aby bylo dosaZzeno pozadovaného vysledku. Odborné studie
ukazuji, ze zpétna vazba miize byt méné ucinna, pokud je poskytovana piili§ ¢asto nebo
pokud je pfili§ negativni. V piipadé, Ze je poskytovana spravnym zpiisobem a v piiméfené

mife, mize byt velmi efektivnim néstrojem pro zlepSeni pracovni motivace (Matsui, 1983).
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3 CHARAKTERISTIKA VYBRANE SPOLECNOSTI

Analytickd ¢ast se zabyva vlivem motivace na pracovni vykonnost zaméstnancii ve
vybrané spole¢nosti XY s.r.o. Cilem je na zdklad¢ analyzy motivaéni strategie vybrané
spolecnosti XY s.r.o. zhodnotit vliv motivace na pracovni vykonnost zaméstnancii a
navrhnout doporu€eni pro zlepSeni motivace. V nasledujici kapitole bude spolecnost
predstavena na zéklad¢ internich dokumentt a internetovych zdroji véetné€ podkapitoly o tom,
jakym zplisobem je ve vybrané spoleCnosti provadéno hodnoceni pracovni vykonnosti

zameéstnancu.

3.1 Predstaveni spole¢nosti XY s.r.o.

Jednd se o mezinarodni spolecnost, kterd poskytuje sluzby v oblasti auditu, dani,
consultingu, fizeni rizik, finanéniho a pravniho poradenstvi. Pro analytickou ¢ést této
diplomové prace byla vybrana prazska pobocka spole¢nosti XY s.r.0. Ve vedeni spolecnosti
stoji pét vedoucich partnert, kterymi jsou: Country leader, ktery je aktualné¢ ve vedeni
datiového a pravniho oddéleni. Déle je zde vedouci partner auditorskych a poradenskych
sluzeb, vedouci partner daiového a pravniho oddé¢leni, vedouci partner poradenskych sluzeb a
také vedouci partner finan¢niho poradenstvi. Co se tyCe organizacni struktury, ta se méni dle
konkrétnich zakazek a je tedy sestavovana na zéklad€ jednotlivych projektli. Spole€nost je
fizena jednateli, partnery a fediteli, kterym jsou zaméstnanci podfizeni. Spole¢nost vyuziva

interni systém fizeni kvality, ve kterém jsou obsazeny dva zptisoby monitoringu:

e Provérka tizeni kvality zakazek — ,,Zpravy o statutirnim auditu ucetni zaverky nebo
konsolidované ucetni zaverky vztahujici se k subjektu verejného zdjmu mimo jiné
podléhaji proverce kvality zakazky, kterou pred vydanim zpravy provadi partner nebo
manazer s dostatecnymi odpovidajicimi zkuSenostmi a odbornou kvalifikaci. *

e Provérka postupti ¢lenské firmy — ,,Spolecnost XY s.r.o. provéruje postupy spolecnosti
nejméné jednou za tri roky a kazdy partner by mél mit nejméné jednou za tri roky
proveren vzorek zakazek, na nichz pracoval. Proverku postupu provadeji partneri
nebo manazeri, kteri jsou viici posuzované pobocce nebo skupiné auditorit nezavisli, a

sleduje ji nezavisly externi auditni partner z jiné clenské firmy.“ (Interni dokumenty

spolec¢nosti XY s.1.0.)
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Spole¢nost XY s.r.o. poskytuje tyto sluzby:

e Audit & Assurance — V oblasti auditu se jednd o poskytovani auditnich a
poradenskych sluzeb s cilem dosahovat u klientd pozadovanych podnikatelskych cilt
a zlepSovat obchodni vysledky. Hlavni soucasti auditu je analyza dat, ktera dokéze
zkoumat velké mnozZstvi dat a pfispiva k pochopeni dosaZenych vysledkli. Spole¢nost
XY s.r.o. vyuziva fadu metod, které souvisi s ERP a tcetnimi systémy. Poskytované
sluzby v oblasti datové analytiky se tykaji spotiebitelskych a primyslovych produkti,
financi, rizik, dodavatelskych ftetézci ¢i také podvodii. V souvislosti s vyvojem
technologie dochézi k rozvoji a posunu k automatizaci.

e Dané — V této oblasti jsou poskytovany tyto sluzby: zdanéni pravnickych a fyzickych
osob, nepiimé dan¢, outsourcing a dotace. Je zde kladen duraz na kvalitu a odbornou
znalost specialist v oblasti danového poradenstvi. Co se tyce piimych dani spolecnost
XY s.r.0. se specializuje zejména na to, aby svym klientim pomohla zefektivnit jejich
podnikéni a snizila mozna dafiova rizika. Ve svych sluzbach se soustiedi pfedevsim na
vypocet splatné i odlozené dané, danové odpisy, pofizeni a vyfazeni hmotného i
nehmotného majetku, danové rezervy a opravné polozky, danovy rezim tykajici se
operaci s vlastnim kapitalem atd. Svym klientim nabizi individudlni odborné
poradenstvi a plany $ité na miru.

¢ Financni poradenstvi — Sluzby tykajici se financniho poradenstvi jsou poskytovany
spole¢nostem komplexné z hlediska celého obchodniho cyklu. Spole¢nost XY s.r.o. se
snazi svym klientiim nabidnout kvalitni sluzby v oblasti strategickych investic — fuzi,
akvizic, finan¢ni restrukturalizace nebo také pti vedeni soudnich sport.

e Rizeni rizik — Efektivni ¥izeni rizik je nedilnou soucasti usp&snych spole¢nosti a mize
se tak stat konkuren¢ni vyhodou. Spole¢nost XY s.r.o. poméha organizacim naptiklad
v oblasti pravnich rizik, kdy klientim poméha nastavit takové procesy fizeni rizik,
které budou vyhovovat pravnim ptepisim. DalSim odvétvim je i kybernetické riziko.
Spolecnost XY s.r.o. svym klientim nabizi strategie, které predchazi kybernetickym
utoklim a ochrani tak aktiva organizace.

e Poradenské sluzby — V oblasti poradenskych sluzeb se jednd o robotickou
automatizaci procest, datovou analytiku, lidské zdroje ¢i také strategie provoznich

¢innosti.
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e Pravni sluzby — Klientlim je poskytovan vysoky standard pravnich sluzeb napiiklad
v téchto oblastech: korporatni pravo, pracovni pravo a benefity, ochrana osobnich

udajt, pravo informacnich technologii.

3.2 Filozofie spole¢nosti XY s.r.o.

Mezi hlavni hodnoty spolecnosti XY s.r.o. patii integrita, zavazek vici ostatnim a
pfidand hodnota pro klienty a trhy. Velky diraz je kladen na povést spolecnosti a z toho
divodu jsou vSechny obchodni aktivity provadény v té nejvyssi kvalité a soustfedi se na
piisné standarty profesni etiky. Ve spolecnosti se obchodni aktivity fidi Kodexem chovani,
jehoz soucasti jsou 1 mezinarodni principy obchodniho chovéni. Tento kodex je zaloZen na

hodnotéch, kterymi jsou zejména integrita a profesni etika.

Mise spolec¢nosti je pomahat svym klientim v dosahovani nastavenych cilt a pfinaset
pokrokové feseni pro rizné vyzvy, kterym ve svém podnikani Celi. Spolecnost se také snazi
byt aktivni v oblasti udrzitelnosti a podporovat spole¢enskou odpovédnost firem. Dilezitym
aspektem je inovativnost. Spolecnost XY s.r.o. je aktivni v pozitivnim ekonomickém dopadu
na rozvoj ekonomiky. Napftiklad v roce 2017 €inila pfidana hodnota 5,6 % celkovych statnich
vydajii na vzdélavani nebo 18,6 % celkovych statnich vydajii na vyvoj, vyzkum a inovace na

univerzitach.

Spolecnost XY s.r.o0. vytvafi nova pracovni mista, a tim pozitivné ovliviluje socialni a
ekonomické prostiedi. Z toho dliivodu se také zvySuje poptavka po produktech dodavateltl.
Mezi dalsi dalezité pilife patii podpora neustalého vzdélavani zaméstnanci. Duraz je kladen
na vyznam firemni kultury podporujici diverzitu, angaZovanost a samostatnost. Svym
zaméstnancim nabizi individudlni pfistup a feSeni konkrétnich potfeb. Napiiklad v roce 2017
vyuzivalo 28% zaméstnancti flexibilni pracovni dobu (Interni dokumenty spole¢nosti XY

S.1.0.).

3.3 Systém hodnoceni pracovni vykonnosti a motivace
Dle dostupnych dokumentli je patrné, ze spoleCnost vyuziva v oblasti motivacni

strategie téchto slozek:

e Wellbeing — Spolecnost XY s.r.o. se snazi byt aktivni v oblasti wellbeingu a uvadi, Ze
pozitivni naladéni zaméstnanct je velmi diilezita soucést firemni kultury. Proto také
nabizi rizné programy a benefity, kterymi mohou byt napiiklad vzdélavaci programy

vcetné ziskani odbornych certifikaci, které jsou zaméstnavatelem hrazeny. Mezi dalsi
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benefity patii cafeteria s nabitym budgetem, ktery zaméstnanci mohou vyuzit na sport,
cestovani, kulturu atd. DalSimi benefity jsou také stravenky, multisport karta,
notebook a telefon.

e ZlepSovani pracovniho prostiedi — V ramci prazské pobocky spolecnosti mohou
zamé&stnanci vyuzivat modernich prostor, kavarny, relaxa¢nich mistnosti nebo také
pln¢ vybavené jidelny, ktera je uzpiisobena kolektivnimu schazeni pracovnikii. Mezi
dalsi podporujici aktivity lze zaradit i akce potfadané mimo pracovni dobu. Jedna se o
firemni vecirky, lyZatské zajezdy nebo také plesy.

e Vzdélavani a rozvej pracovniki — V tomto piipadé se jednd o velmi silny atribut
motivace, ktery je ve vybrané spole¢nosti podporovan. Zaméstnanciim je nabizeno
odborné vzdélavani a ziskani mezinarodnich certifikaci. Konkrétné se jedna o moznost
ziskat certifikaci ACCA, zkousky danového poradce, CFA.

e Kariérni rist — Dalsi slozZkou motivacni strategie zameéstnanci je i1 podpora
kariérniho ristu. Zavedeny systém hodnoceni vykonnosti rist podporuje a je navrzen
tak, aby zaméstnance k povySeni motivoval. Na obrazku €. 6 je zndzornéna

hierarchické struktura pozic ve spole¢nosti XY s.r.0.

Obrazek 7: Organizacni struktura (Zdroj: Viastni zpracovani dle internich dokumentii)

Manazer/Senior manazer

Senior/Senior consultant/Senior asocciate
Asistent auditora/Business analytik/Consultant




Systém hodnoceni pracovni vykonnosti

Hodnoceni pracovni vykonnosti zaméstnancii ve spolecnosti je provadéno nckolika
zpusoby. Jednou rocn¢ probiha formalizované hodnoceni zaméstnance, na zaklad¢ kterého se
urCuje kariérni povySeni. Hodnotici osobou je v tomto piipadé ,.kouc®, ktery je zaméstnanci
pridélen uz v dob¢€ nastupu. Zpravidla se jedna o nékoho z firemniho prostfedi. Muze to byt i
nadfizeny, ale nemusi tomu tak byt. Ukolem kouée je zaméstnanci poskytovat podporu a
v ramci rocniho zhodnoceni poskytnout zpétnou vazbu za cely rok. Tato zpétna vazba je
zpracovana 1 pisemné. Na zdklad¢ tohoto hodnoceni pak probiha manazersky meeting a
vedeni rozhoduje o tom, zda bude zaméstnanec povysen ¢i nikoliv. Zaméstnanec ma také
moznost pi1 tomto setkani s vedenim diskutovat sviij pracovni vykon v ramci celého roku a

navrhuje se zde vyvoj do budoucna.

Zpétna vazba

Béhem roku zaméstnanci pracuji na jednotlivych zakdzkach a po skonceni kazdého
projektu by od svého nadiizeného méli dostat zpétnou vazbu. Tato zpétnd vazba probiha
pomoci interniho systému hodnoceni, ktery je ve spolecnosti zaveden. Pokud zaméstnanec na
zakazce stravil vice jak 40 hodin, je povinnosti nadfizeného zpétnou vazbu poskytnout. Po
skonceni zakdzky zaméstnanec v ramci interniho systému zasle k vyplnéni dotaznik svému

nadfizenému. Na tyto otazky pak nadiizeny musi odpovédét.
Objevuji se tam napiiklad tyto otazky:

-Byl jsem se zamé&stnancem spokojen?

-Odvedl zaméstnanec svou praci kvalitné?

-Vzal bych tohoto pracovnika znovu do svého tymu?

Jakmile zaméstnanec ziskd pét takovych hodnoceni, je mu v internim systému poskytnut
pramér hodnoceni. Vidi tedy prubézné hodnoceni svého pracovniho vykonu a na zaklad¢ této
zpétné vazby se pak mulze déale zlepSovat. Vedouci pracovnici jsou také otevieni okamzité
zpétné vazbe, pokud ji zaméstnanec vyzaduje. V tomto piipadé se jedna piredevSim o osobni

rozhovor ¢i pisemnou komunikaci (Interni dokumenty spole¢nosti XY s.r.0.).
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4 ANALYZA MOTIVACNI STRATEGIE A JEJi VLIV NA
PRACOVNI VYKONNOST VE VYBRANEM PODNIKU

Tato kapitola je pro diplomovou praci stézejni, protoze je zde pouzita metoda pro
analyzu motivacni strategie a jeji vliv na pracovni vykonnost. V prvni ¢asti bude na zakladé
odborné literatury piedstavena metoda, pomoci které byl vyzkum realizovan. Zavérem této
kapitoly je zhodnoceni vysledkii a odkdzani se na teoretickd vychodiska, kterd byla v této

praci uvedena.

4.1 Metodika vyzkumného Setreni
Pro analyzu motivacni strategie a jeji vliv na pracovni vykonnost byla pouzita metoda
kvalitativniho vyzkumu pomoci polostrukturovanych rozhovorti. Metoda polostrukturovaného

rozhovoru je zaloZena na tom, Ze tazatel ma pfipraveny navod a okruh témat, kterym bude

rozhovor vénovan (COHEN, CRABTREE, 2006).

Hlavnim cilem polostrukturovaného rozhovoru je ziskat detailni a nejdileZzité;si
informace o zkoumané problematice. V ramci kvalitativniho vyzkumu probihd nékolik
nezbytnych fazi. Nejprve je tieba si stanovit cil vyzkumu, déale vytvofit urcity konceptualni
ramec, definovat vyzkumné otazky a nasledn¢ probihd uz samotny sbér dat. V posledni fazi
vyzkumu probihd intepretace a analyza dat a také formulace zavérh, které byly bchem
vyzkumu zjistény. Osoba, kterd provadi polostrukturovany rozhovor, se pfedem na okruh
probiranych témat pfipravi a diky tomu bude moci rozhovor provadét do hloubky a ziskat od

respondenta co nejvice potiebnych informaci (Svaticek, 2007).

Konkrétni otazky byly stanoveny na zdklad¢ teoretickych vychodisek a odbornych studii, jez
byly popsany ve druhé kapitole. V rozhovoru byly v tomto potadi pokladany tyto otazky:

1. Jakym zpiisobem je ve Vasi firmé podporovana pracovni motivace?

2. Jaky motivacni faktor nejvice ovliviiuje Vasi pracovni vykonnost? Ohodnot’te 1-5
(5=nejvice), jak nasledujici motivacni faktory ovlivituji Vasi vykonnost (mzda a

benefity, uznani, zpétna vazba, firemni hodnoty a smysluplnost prace)?
3. Charakterizujte konkrétni kroky, jak u Vas ve firmé probiha zpétna vazba?

4. Je pro Vas diilezité, aby Vase osobni hodnoty byly v souladu s témi firemnimi?
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5. Jakym zptsobem je ve Vasi firmé podporovana tymova spoluprace (s ohledem na

motivaci zaméstnanci)?

6. Jak je ve Vasi firmé podporovina mozZnost rozvoje a vzdélavani? Do jaké miry

tento faktor ovliviiuje Vasi pracovni vykonnost?

7. Jaky je postup spravného nastaveni pracovnich cili ve Vasi firmé? Hodnotite

tento postup jako motivacéni?

8. Uved’te konkrétni priklady zlepSovani pracovniho prostiedi, které vedou ke

zlepSeni pracovni vykonnosti.

wewr

vykon? Jaké dalsi faktory pracovni vykonnost ovliviiuji?

10. PovaZujete naroc¢néjsi tikoly s vétSi zodpovédnosti za motivujici? Urcete, do jaké

miry.

11. Spatiujete ve VaSi firmé v kontextu motivace a pracovniho vykonu néjaké

problémové oblasti?

12. Uved’te konkrétni priklad, co by mohla Vase firma zménit, aby vice podporovala

pracovni motivaci?
Vyzkumny vzorek respondentii

Celkem se fizeného rozhovoru zic€astnilo osm respondentd, ktefi byli vybrani na
zéklad¢ organizacni struktury spolecnosti tak, aby bylo ve vyzkumném Setieni ziskano co
nejvice informaci. Soucasti rozhovoru bylo celkem 12 otazek, které byly pfedem definovany,
aby bylo mozné ze ziskanych dat interpretovat, jaky je vliv motivace na pracovni vykonnost a
také stanovit konkrétni faktory, které pracovni vykonnost ovliviiuji. Celkem tedy probéhlo
osm rozhovori, které v priméru trvaly piiblizné 60 minut. Sest rozhovori prob&hlo osobné a
dva rozhovory byly uskuteénény online ptes MS Teams na ptani respondentli. Na zacatku
rozhovoru byl respondent seznamen s vyzkumnym problémem a také s tim, jak bude rozhovor
probihat. Podrobné&ji je vybér respondentt popsan v tabulce 1, kde jsou zvetejnény pouze

pozice zaméstnanci. Po vzdjemné dohodé s respondenty jsou jejich jména anonymizovana.
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Tabulka 1: Charakteristika vybranych respondenti

R

Pozice

Pocet
let ve
firmé

Popis pozice

Cas
rozhovoru

Setkani

Doba trvani
rozhovoru

Consultant

5 let

Prace na zadanych
zakazkach,
komunikace

s klientem,
konzultovani prace

s nadfizenymi, mensi
zakazky

Rijen

osobni

50 minut

Senior
Consultant

6 let

Senior consultant
vede mensi tym lidi,
ptiprava podklada pro
zakazku, odpovédnost
za zakazku,
komunikace

s klientem atd.

Listopad

osobni

60 minut

Senior
consultant

3,5
roku

Operativni stranka
auditti, odpovédnost
za dokonceni auditu,
koordinace tymu a
kontrola prace

Listopad

MS Teams

55 minut

Senior
manager

5,5
roku

Vedouci tymu

v oblasti ucetniho
poradenstvi podle
IFRS, vedeni tymu a
jednotlivych projekt,
implementace IFRS,
standart ucetnictvi
podle IFRS 16

Listopad

osobni

60 minut

Consultant

4 roky

Prace na zadanych
zakézkach,
komunikace

s klientem,
konzultovani prace
s nadfizenymi

Listopad

osobni

45 minut

Project
manager

7 let

Auditni zakazky,
vedeni auditniho

tymu

Listopad

osobni

52 minut

Project
manager

6 let

Konsolidované ucetni
zaveérky — jejich audit,
ma pod sebou tym lidi

Listopad

osobni

60 minut

Constultant

5 let

Prace na zadanych
zakazkach,
komunikace

s klientem, mensi
zakazky

Listopad

MS Teams

50 minut

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.2 Vliv motiva¢ni strategie na pracovni vykonnost ve spole¢nosti XY s.r.o.
Nasledujici ¢ast diplomové prace bude interpretovat vysledky, které byly ziskany

pomoci kvalitativniho vyzkumného Setfeni. Ke kazdému tematickému okruhu bude vytvotena

tabulka, kde budou pfehledné zpracovany odpovédi jednotlivych respondentti. Soucasti bude i

slovni shrnuti.

Tabulka 2 ukazuje odpovédi jednotlivych respondentll v oblasti podpory pracovni motivace
ve spolecnosti XY s.r.o. Z nize uvedenych odpoveédi respondentli vyplyva, ze motivace je

nejcasteji podporovana timto zptisobem:

e podpora rozvoje a vzdélavani zaméstnanci — jednd se o silny motivacni atribut,
ktery ma ve firm¢ velké zastoupeni, respondenti ve svych odpovédich zminuji
predev§im mezinarodni certifikaci ACCA, kterou maji v ramci svého zaméstnani plné
hrazenou a jsou jim vyhrazeny hodiny na ptipravu i v pracovni dobé.

e organizace firemnich akci a udalosti, pii kterych je rozvijena tymova spoluprace a
zaméstnanci tak maji moznost budovat lepsi pracovni prostedi, a pfedevsim pracovni
vztahy.

o flexibilita a podpora home office — respondenti ve svych odpovédich uvadéji, ze
spolecnost XY, s.r.o. se velmi snazi podporovat individualni domluvu a flexibilni
pracovni dobu, Casty je home office, a tak je pro zaméstnance mnohem snazsi skloubit

pracovni a osobni Zivot.

Nejcastéji respondenti uvadéji faktor vzdélavani, ktery je dulezitou slozkou pracovni
motivace, coz potvrzuje 1 odborna literatura. Zaméstnanci pfisuzuji rozvojovym a
vzdélavacim aktivitim urCitou hodnotu vzhledem k jejich aktudlni pracovni pozici a
budoucimu kariérnimu ristu. Vzdélavani zaméstnanct je velmi dilezitym piedpokladem
nejen pro vétsi vykonnost zaméstnancii, ale pro efektivni fizeni celého podniku. Vzdélavani
pozitivné pusobi na konkurenceschopnost podniku a také zvySuje samostatnost zaméstnancu.

Dale ma pozitivni vliv na pracovni motivaci (Vodak,2011).

Druhym velmi vyznamnym faktorem, ktery se v rozhovorech objevuje, je organizace
firemnich akei a udalosti, které pfispivaji zejména k rozvoji tymové spoluprace a vztahti na
pracovisti. Toto potvrzuji i zahrani¢ni zdroje, kde se uvadi, ze firemni akce mohou byt
skvélou prilezitosti, jak podpofit firemni kulturu, rozvijet vztahy s kolegy a zvysit motivaci

zaméstnanct (Almeida, 2023).
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Z rozhovoru také vyplyva, ze pro respondenty je dilezitd flexibilita a moznost mit
home office. V dneSni dob¢ je proces personalnich Cinnosti ¢im dal Castéji nastaven tak, aby
optimalizoval pracovni dobu a jeji rozvrzeni vzhledem k individualité kazdého zaméstnance.
Home office mlze byt dobrym néstrojem, jak nékteré zaméstnance pfi praci motivovat, ale je
tteba si uvédomit, Ze z dlouhodobého hlediska mize u nékterych zaméstnanci poklesnout
produktivita prace. Z toho divodu je nutné nastavit efektivni management v oblasti lidskych

zdroj a pozitivné své zaméstnance stimulovat (Urbancova, Vrabcova, 2023).
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Tabulka 2: Podpora pracovni motivace ve spole¢nosti XY s.r.o.

R

Podpora pracovni motivace ve spolecnosti XY s.r.o.

-motivace v oblasti povySovani; rocni zhodnoceni na zaklade, kterého je velka Sance na povyseni,
-moznost rozvoje a vzdélavani — hrazeni mezinarodnich certifikaci a moznost vénovat se kurzu v pracovni dobé

-plné¢ vybavené moderni prostiedi — je dulezité, aby se zaméstnanci citili pfi praci dobie, a proto se firma snazi, aby méli k dispozici moderni prostory, relaxaéni
mistnost, kavarnu, kuchyiku apd.

-motivace v oblasti povySovani — podpora zaméstnancti v jejich ristu a vzdélavani a diky tomu ¢lovek neziistane na jednom misté a ma moznost se neustale rozvijet

-podpora svobody a individualni domluvy — firma se snazi svym zaméstnancim vychazet vstiic a reagovat na jejich potieby, je zde velkd podpora home office a
flexibilni pracovni doba

-moznost dal§iho vzdélavani — zejména hrazeni kurzu ACCA nebo Komory auditort

- benefity v ramci mzdy — uréita finanéni ¢astka, kterou zaméstnanci mohou uplatnit v riiznych obchodech, multisport karta atd.

-podpora v oblasti vzdélavani a rozvoje — zejména se jedna o mezindrodni certifikaci ACCA nebo také KACR, déle maji zaméstnanci velké mnozstvi Skoleni, které
ptispivaji k jejich rozvoji

-benefity — zaméstnanci mohou vyuzit stravenky a také maji k dispozici finanéni ¢astku, kterou mohou uplatnit napiiklad na sportovni aktivity, cestovani nebo také
léky

-podpora a zlepSovani pracovni prostiedi — firma se snazi, aby zaméstnanci méli k dispozici pfijemné pracovni prostiedi, kde k dispozici obCerstveni, kavu, ¢aj ¢i také
donasku ovoce

-podpora rozvoje zaméstnancti a moznost pracovat na zajimavych a riznorodych projektech
-moznost ucit se stale novym vécem a prilezitost nahlédnout do oblasti, které¢ zaméstnance zajimaji

-podpora v oblasti vzdélavani — hrazeni kurzu ACCA

-moznost flexibilni pracovni doby a dostupnost home office, ACCA

-worklife balance — firma se snazi svym zaméstnancim usnadnit zkombinovani osobniho a pracovniho Zivota napriklad tim, Ze neni striktn€¢ dané, jak Casto musi
chodit do kancelate apd.

-podpora tymové spoluprace a poradani riznych spole¢enskych akei, které rozviji vztahy i mimo praci (teambuilding, lyZatské zajezdy, firemni vecete
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6 | -rozvoj prijemné pracovni atmosféry a podpora socializace zaméstnanct — napiiklad budova je designovana tak, aby lidé méli moznost se setkavat a rozvijet dobré
vztahy na pracovisti

-podpora rozvoje a vzdélavani — dostupnost riznych skoleni a kurzt, E-alerningy

7 | -moZnost obratit se na potfebné oddéleni v piipad¢ potieby — firma se snazi, aby se zaméstnanci méli na koho obratit, pokud si nevi rady
-podpora novacki v oblasti nastupu — ptifazeni kouce, ktery je jim k dispozici v pfipadé potieby
-firma se snazi budovat silnou firemni kulturu a motivovat své zaméstnance k tomu, aby tzv. rostli s firmou

-hrazeni kurzu ACCA a moznost vénovat se kurzu i v pracovni dobé

8 | -moznost ristu a pomérné rychlé dosahnuti na povyseni
-firemni akce — podpora socializace zamé&stnancii

-finan¢ni benefity — cela skala vyuziti

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z tabulky 3 je patrné bodové ohodnoceni jednotlivych faktori pro kazdého
respondenta. V rozhovoru byly piedlozeny tyto faktory: (mzda a benefity, uznani, zpétna
vazba, firemni hodnoty a smysluplnost prace) a nasledné¢ na zédklad¢ usudku respondentli

bylo témto faktoriim piifazeno bodové ohodnoceni na Skale 1-5, S=nejvice.

Tabulka 3: Celkové poradi faktoria

faktory R1 R2 R3 R4 R5 R6 R7 R8  bodycelkem poradi
zpétna vazba 5 4 2 2 1 4 3 1 22 4.
mzda a benefity 4 3 3 4 2 5 4 3 28 2.
smysluplnostprdce 3 2 5 3 5 2 2 5 27 3.
uznani 2 5 4 5 4 3 5 4 32 1.
firemni hodnoty 1 1 1 1 3 1 1 2 11 5.
Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf I1: Bodové ohodnoceni faktoru
Bodové ohodnoceni faktor(
35
30
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0
zpétnd vazba  mzda a benefity =~ smysluplnost uznani firemni hodnoty

prace

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 3 ukazuje bodové ohodnoceni jednotlivych faktord a nasledné je zde vidét, jaky
faktor ziskal nejvice boda. Toto vyhodnoceni je doplnéno o graf 1, ktery detailné zobrazuje
dilezitost jednotlivych faktorti. Podle celkového bodového ohodnoceni bylo vytvoteno

nasledujici poradi faktort:

e Uznani=prvni misto

e Mzda a benefity=druhé misto

e Smysluplnost prace=tieti misto
e Zpétna vazba=cCtvrté misto

e Firemni hodnoty=paté misto
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Z odpovédi respondentll vyplyva, ze zadsadnim faktorem dle vypovédi respondentt je
uznani. Odborné studie potvrzuji, Ze uznani je prioritou organizaci a vyznamné ovliviiuje
pracovni nastaveni zaméstnancli. Uznani je zdsadnim prvkem, ktery podporuje profesni
rozvoj, smysluplnost prace, buduje identitu zaméstnancii a také ptispiva k psychické pohodé
jednotlivel (Saunderson, 2004). Uznani je faktor, ktery je zalozen na ocenéni individuality a
dastojnosti jedince, ktery ma urCité potieby, jez je tfeba naplnit. Uznani ovliviiuje nejen

pracovni vykonnost zaméstnanct, ale také jejich chut’ do prace a angazovanost.

Dalsim faktorem, ktery se dle respondentt v dulezitosti umistil na druhém misté, je
mzda a benefity. Odpovédi potvrzuji, Ze mzda a benefity nejsou stézejnim faktorem, coz se
potvrdilo 1 v bodovém ohodnoceni. Dle Amstronga (2009) se potvrzuje, Ze mzda nemusi byt
nutné hlavnim faktorem ovliviiujicim pracovni vykonnost. Je vSak dilezité, aby mély
organizace nastaveny odménovaci systém, ktery rozhoduje o vySi mezd a je zalozen na

hodnoceni zaméstnancu.

vvvvvv

zpétna vazba, ktera se umistila na Gtvrtém misté. Castokrat bylo v odpovédich respondentii
zminéno, ze smysluplnost prace je faktor, ktery je dlouhodobou motivaci k pracovni
vykonnosti. Nékteti z respondentd uvedli, ze pokud by jim jejich prace nedavala smysl, tak by
nebyli schopni ji vykonavat. Podle (Tomana, 2016) zaméstnanci potfebuji védét, co délaji a
predevsim divod, proc¢ to délaji. Aby byla prace smysluplna, je dilezité védét, jakym smérem

se zaméstnanci ubiraji.

Z diskuze s respondenty vyplyva, ze méné dilezitd je pro respondenty zpétna vazba.
Nicméné v odpovédich, kde bylo mozné diskuzi vice rozvinout bylo Castokrat zminéno, ze
zpétna vazba je dlouhodobé potiebnd a jeji absence miize vést k demotivaci. Z odbornych
studii je patrné, Ze poskytovani zpétné vazby dlouhodobé& zlepsSuje produktivitu zaméstnanct.
Zameéstnanci zpétnou vazbu od svych nadfizenych ocekavaji a pokud se stane, Zze dlouho
nepfichdzi, mize to negativné ovlivnit motivaci a pracovni vykonnost. Zpétnd vazba také
pomahd zaméstnancim pracovat na svych silnych a slabych strankach a profesnich cilech
(Nikoli¢, Bovan, 2020). Nejméné dilezitym faktorem jsou firemni hodnoty, které dle

bodového ohodnoceni respondentti umistily na poslednim misté.

47



Z tabulky 4 vyplyva, Ze zpétna vazba ve spolecnosti XY s.r.o. probiha takto:

e vcasna ustni zpétna vazba od nadrizenych

e interni systém hodnoceni poskytujici zpétnou vazbu — zde se jedna o interni systém
spole¢nosti XY s.r.o. Zaméstnanci maji moznost si zazadat o zpeétnou vazbu u kazdé
zakdzky, na které pracovali vice nez 40 hodin.

e kazdorocni meeting s vedenim v ramci hodnoceni zaméstnanci — béhem tohoto
meetingu maji moznost zamestnanci vést otevienou diskuzi s vedenim o tom, jak se
jim na jejich pozici béhem roku dafilo, co se jim povedlo a co naopak ne, jaké jsou
jejich cile a plany do budoucna. V piipadé dobrého hodnoceni zaméstnance je v tomto

ptipadé velkd Sance na povySeni.

Nejcastéji respondenti zminovali, Ze zpétna vazba by meéla byt v€asna, pravidelna a
konkrétni. Tento fakt se objevuje i v literatuie, kterd potvrzuje, ze pii procesu zpétné vazby
je tteba k zaméstnanci pfistupovat s respektem a uvadét co nejvice konkrétnich ptikladii. Ten,
kdo zpétnou vazbu sdé€luje, by mel dat prostor zaméstnanci se vyjadfit a navrhnout navrhy na

zlepseni do budoucna (Folwarczna, 2010).

VSsichni respondenti vnimaji zpétnou vazbu jako nedilnou soucast firemni kultury.
Uvadeéji, Zze ve spole¢nosti XY s.r.o. probiha zpétnd vazba pravidelné (vétSinou po skonceni
kazdé zakazky) a pokud se stane, Ze to z n€jakého diivodu neni mozné, zaméstnanec si miize
zpétnou vazbu vyzadat. Dal§im velmi dobrym standardizovanym néstrojem je interni systém
hodnoceni, ktery zaméstnanciim zpétnou vazbu zarucuje. Dle Folwarczné (2010) je spravné
poskytovana zpétna vazba znakem zdravé podnikové kultury a zalezi predevs§im na tom, jak
tuto problematiku nastavi vrcholové vedeni organizace a zda bude dobrym piikladem pro cely

podnik.
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Tabulka 4: Konkrétni postupy, jak probiha zpétna vazba ve spole¢nosti XY s.r.o.

R | Postupy a proces zpétné vazby ve spolecnosti XY s.r.o.
1 | -zpétna vazba by méla probihat vzdy po vykonané zakazce mezi zaméstnancem a manazerem
-jednou ro¢né probiha hodnoceni zaméstnancti a sezeni s kouc¢em v ramci kterého je diskutovano, jak je zaméstnanec spokojeny, co se v prub&hu roku naucil a co by
naopak mél zlepsit
-interni systém hodnoceni — pomoci tzv. snapshotti, kdy manazer odpovida na otazky typu: Odvedl zaméstnanec dobrou praci? Chtél bych tohoto zaméstnance znovu
ve svém tymu?
-moznost si zpétnou vazbu vyzadat s konkrétnim manazerem, pokud z né&jakého dtivodu neprob¢hne
2 | -zpétna vazba probiha po zakazce — je feceno, co se povedlo a co je potieba naopak do budoucna zlepsit
napiiklad mize nastat situace, ze klient nedodava v¢as podklady a kvili tomu je téz8i odvadét praci kvalitné, a pravé v tomto ptipadé je dulezita zpétna vazba, kdy je
feceno, jak v takové situaci reagovat
-meeting s vedenim v rdmci ro¢niho hodnoceni zaméstnanct
-interni hodnotici systém — u zakazky, na které zamé&stnanec stravi vice jak 40 hodin musi byt poskytnuta zpétna vazba
3 | -zpétna vazba po zakadzce — v ramci schiize je slovné shrnuto, jak zakazka probihala a co by se mohlo zlepsit
-zpétna vazba probihd napfi¢ vSemi pozicemi kromé partnert
-interni systém hodnoceni — anonymizované hodnoceni zaméstnanc, ktefi v systému vidi hodnoceni od svych nadfizenych, s nimiz na zakazce pracovali
-ro¢ni hodnoceni zaméstnancii — zde je velka Sance na povySeni, pokud ma zaméstnanec dobré vysledky
4 | -zpétna vazba funguje prubézné, pravidelné rocni hodnoceni zaméstnanct

-v nasem tymu se snazime o pravidelnou zpétnou vazbu, probiha zde diskuze i v pribéhu konkrétni zakazky

-je nutné zminit, ze s vyssi pozici je t€z$i zpétnou vazbu dostat
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5 | -vzhledem k mé pozici madm zpétnou vazbu pomérné ¢asto — nad zakéazkou diskutujeme v ramci tymu, mam pouze jednoho az dva nadtizené
-zpétné vazba probihd na Gstni bazi
-také zde funguje interni systém hodnoceni pomoci snapshotl (spise formalizovana zpétna vazba)

-osobn¢ vnimam velmi pozitivné¢ dostavat zpétnou vazbu v prubéhu zakazky

6 | -po kazdé zakazce by méla zpétna vazba od nadfizeného probéhnout
-interni systém hodnoceni

-Gstni zpétna vazba neni standardizovana, ale méla by probihat tak, Ze nadfizeny ustné probere se svym podfizenym, co se napiiklad povedlo a co naopak ne

7 | -interni systém hodnoceni
-velmi ocenuji, kdyz zpétna vazba probiha ustné, mam moznost se diky tomu zlepsit

-pokud mam pocit, Ze je zpétna vazba nedostatecna, je mozné si ji i vyzadat

8 | -One to one sezeni po skonceni projektu (vétsinou kazdy tyden)

-interni systém hodnoceni

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 5 ukazuje odpovédi respondenttl, ze kterych vyplyva, jaka je pozice faktoru

firemnich hodnot z hlediska motivace a pracovni vykonnosti:

e eticky kodex a dodrzovani etickych a moralnich — pfitomnost etick¢ého kodexu
spole¢nosti

e inspirace od nadrizenych

e hodnoty jako: odpovédnost, diverzita, respekt, davéra, zasadovost, firemni
kultura a vize — tyto hodnoty jsou respondenty vnimany jako stézejni a v podniku

jsou podporovany.

Z diskuze vyplyva, ze je pro respondenty dulezité, aby byly hodnoty nastaveny
celopodnikové a dodrzoval se eticky kodex. Cast respondenti také uvadi, Ze jako hodnotu
vnimaji moznost inspirovat se od svych nadrizenych ¢i kolegti. O to vice si pak vazi jejich
uznani. Respondenti také ve svych odpovédich uvadéji, ze ve spole€nosti XY s.r.o. maji

moznost se setkat s odborniky a ucit se od téch nejlepsich.

V rozhovorech se potvrdilo, Ze firemni hodnoty utvéafi firemni kulturu a jejich
pfitomnost je pro zaméstnance dilezita. Firemni hodnoty patii mezi zakladni principy, které
uruji kulturu a chovani v organizaci. Tyto hodnoty maji klicovy vliv na vizi firmy,
kazdodenni rozhodovani zamé&stnancii a celkovy Uspéch podniku. Také patii mezi zakladni
pilite firemni kultury. Tyto hodnoty nejen urCuji smér firmy, ale také ovliviiuji chovani
zaméstnancl a vztahy s klienty. Dlsledné uplatiiovani firemnich hodnot mlze vést k lepsi
spolupraci, vyssi motivaci zaméstnancti a posileni firemniho obrazu. Firemni hodnoty jako
spoluprace, respekt a divéra podporuji tymovou praci a vytvareji prostiedi, kde se

zameéstnanci citi podporovani a motivovani k dosazeni cila (Charvat, 2006).
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Tabulka 5: Tabulka Firemni hodnoty

R

Soulad firemnich hodnot s osobnimi hodnotami zaméstnanca

-silna firemni kultura
-dulezita je zasadovost a peclivost v ramcei profese

-moralni a pracovni hodnoty — napfiklad aby nedochéazelo k podplaceni apd.

-do jisté miry to uréité dulezité je
-neni to stézejni faktor
-spravné nastavené firemni hodnoty: odpovédnost, diverzita, respekt, divéra

-nadfizeni jsou inspiraci

vvvvvv

-nesouhlas s velkym mnozstvim prescast

-firma by méla byt vice otevienéjsi k feseni ptescasti a tlaku na vedouci pracovniky

-dulezitost etického kodexu firmy
-snaha jit pfiklad svym zaméstnanciim a pfedavat firemni hodnoty

-ztotoznéni se s etickymi standardy
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5 | -firemni hodnoty by mély byt v souladu s pfesvédcenim zaméstnance

-ze zaCatku kariéry je zde urcita schopnost akceptovat i néco, s ¢im plné ¢lovek nesouhlasi

6 | -je dulezité, aby byl ve firmé nastaveny eticky kodex

vvvvvv

7 | -soulad s firemni kulturou a vizi — dtlezitost do budoucna

-inspirace od vedoucich pracovnikli, moznost ucit se od téch nejlepsich v oboru

8 | -firemni hodnoty nepatii mezi ty nejdulezitéjsi faktory, které vykon a motivaci ovliviuji

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Pokud odpovédi respondentli vyplyvajici z tabulky 6 analyzujeme, vyplynou z toho
nasledujici tf1 oblasti, které jsou zamétené na podporu tymové spoluprace ve spolecnosti XY

S.1r.0.:

e firemni akce organizované na podporu utuZeni vztahii mezi zaméstnanci

e oteviena komunikace mezi zaméstnanci, rozvijeni pocitu sounalezitosti a
podpora ze strany vedeni — moznost fici si 0 pomoc v piipad¢ problémi, podporovat
otevienost a sounalezitost.

e vytvareni pfijemného pracovniho prostiedi, podpora vSech lidi v tymu a vnimani
potencidlu vSech ¢lenti tymu — zjistit silné a slabé stranky, rozvijet potencidl

zaméstnancu.

Nejcastéji bylo respondenty uvadeéno, ze tymova spoluprace je nejcastéji podporovana
pfedev§im poradanim firemnich akci jako jsou teambuildingy, firemni vecetfe ¢i také
spole¢né akce. Tyto aktivity maji pozitivni dopad na vztahy na pracovisti a diky tomu roste
produktivita a pracovni vykonnost zamé&stnancii. Pokud spole¢nost pracuje na efektivité a
budovani tymové spoluprace jako na bézné soucasti pracovni procesu, do budoucna to dle
vysledkli odbornych studii pfinasi pozitivni vysledky z hlediska spokojenosti, motivace a
produktivity zaméstnancti (Anog, 2023). Druhym casto zminovanym faktorem je dle analyzy
odpovédi je oteviena komunikace, rozvijeni sounalezitosti ¢i také dulezitost vyuzivani
potencialu vSech ¢lenti tymu. Tyto faktory jsou Casto zminovany v odbornych studiich, které
potvrzuji jejich dileZitost. Jsou dilezité z hlediska rozvijeni schopnosti zaméstnanct a vedou
k dosazeni efektivity a ispéSnosti. Vedouci pracovnici by se méli zajimat o ndzory svych
podfizenych, naslouchat jim a v neposledni fad¢ dat najevo uznéani za GspéSné vysledky a
dokonéeni projektu (Zidlicka, 2009). Z odpovédi respondentt vyplyva, ze pFijemné pracovni
prostiredi a otevirena komunikace v ramci tymu maji pozitivni vliv na zlepSeni vztahli na
pracovisti, které nasledné ovliviiuji motivaci a pracovni vykonnost zaméstnance. Tento zaveér
potvrzuji 1 odborné studie, které ftikaji, ze piijemné pracovni prostfedi a kultura tymové
spoluprace pomahaji zlepSovat pracovni vykonnost a produktivitu zaméstnanct. Vytvarenim
pocitu komunity, podporou otevienosti, spoluprace a komunikace lze vytvaret motivujici
pracovni prostfedi. Je znamo, Ze pokud se v spolecnosti objevuji problémy na trovni
mikromanagementu, nefunguje spoluprace zaméstnancu a chybi zde transparentnost, mize to
vést k dlouhodobé nespokojenosti a vyraznému snizeni pracovni vykonnost zaméstnanct

(Subathra, 2023).
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Tabulka 6: Tymova spoluprace s ohledem na motivaci zaméstnanci

R

Tymova spoluprace

-podpora prostiednictvim riznych firemnich akci: vano¢ni vecirek, vyjezd na hory, firemni vecefe, teambuilding atd.
-piijemné setkavani pro setkavani, mnoho mist k sezeni, relaxa¢ni mistnosti

-spolecné tymové diskuze a meetingy

-budovani vztahi na pracovisti

-piijemna tymova spoluprace je jeden z nejdilezitéjsich faktori ovliviiujici motivaci a pracovni vykon (motivace ve spolecnosti ztstat delsi dobu)

-dulezitost lidského kontaktu a pravidelné meetingy
-tymové akce rozvijejici vztahy na pracovisti
-diskuze v ramci tymu a vysvétlovani pracovnich postupti a pripadna snaha feseni problému

-vnimat potencial zaméstnanct, silné a slabé stranky

-placené firemni vecefe a dalsi akce

-moznost travit cas se svymi kolegy

-rozvijeni pracovnich vztahi prispiva k velké spokojenosti zaméstnancti
-oteviena komunikace — dévat prostor vSem ¢lentim v tymu

-spravné nastavena tymova spoluprace ma pozitivni vliv na véasné dokonceni zakazek

-podpora diverzity a individuality zamé&stnanc
-vytvafeni piijemného pracovniho prostiedi — budova spoleénosti je uzptisobena pro setkavani
-zaméfeni se na to, aby se zaméstnanci citili v pracovnim tymu dobie, dobry tym=efektivni prace

-pocit sounalezitosti a podpory ze strany vedeni
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-integrace ¢lenti tymu, budovani davéry

-interni akce v rdmci tymu — firemni vecefe, posezeni s kolegy po praci je velkou pfidanou hodnotou
-organizace akei v rdmci tymu i mimo pracovni dobu

-komunikace a moznost oteviené diskuze s ostatnimi pracovniky

-tymova spoluprace ma velky podil na celkové spokojenosti zaméstnance

-vzhledem k vyssi pozici je zde uvédomeéni, Ze bez tymu by se zadana zakazka zvladnout nedala
-snaha se o svilj tym starat a motivovat své podiizené

-pravidelné meetingy ohledné zakazek

-firemni akce

-diskuze o vysledcich zakazky a o vlivech na motivaci zaméstnancti

-feSeni konfliktt v tymu, pokud nastanou (moznost obratit se na vedeni, funguje zde i ,,linka bezpeci®)
-organizace firemnich akci, které podporuji utuzovani vztahi mezi zaméstnanci

-velka koncentrace mladych lidi

-zakazky probihaji vzdy v tymech — tymova spoluprace je nezbytna
-spolecna kancelaf pro ¢leny tymu — prichazeji spolu do kontaktu kazdy den

-piijemné pracovni prostiedi

Zdroj:

Vlastni zpracovani
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Ze syntézy odpovédi respondentl z tabulky 7 vyplyva, ze za podporu vzdélavani ve
spolec¢nosti XY s.r.o. vzhledem k pracovni vykonnosti povazuji ptedevsim razné typy rozvoje

a moznosti se neustale vzdélavat:

e ziskani certifikace ACCA nebo auditorské zkousky — ,, Certifikace ACCA (The
Association of Chartered Certified Accountants) je jednou z nejprestiznéjsich
celosvétove uzndavanych kvalifikaci v oblasti financniho Fizeni, managementu a
ucetnictvi. “ (Management Mania, 2016).

e koucink — naslouchat zaméstnanctim a podpofit je v profesnim i osobnostnim riistu.

e profesni rozvoj — v ramci riznych Skoleni maji zaméstnanci moznost se o sob& néco

dozveédét a pracovat na svych silnych i slabych strankach.

Vsichni respondenti ve svych odpovédich zminili zejména ziskani certifikace ACCA.
Ve svych pohledech se shodovali na tom, Ze se jedna o velky benefit, nebot’ certifikace je plné
hrazena, coz je do budoucna motivujici. Vesmés je tento faktor vnimén jako pozitivni. Par
respondentll vSak uvedlo, ze v n€kterych ptipadech dochazi k natlaku, aby zaméstnanci tuto
certifikaci ziskali, coz mize byt do jisté miry stresujici. Nicméné diskuze s respondenty
ukazuje, ze ve vysledku vnimaji faktor vzdélavani pozitivné a jako velkou vyhodu pro jejich
dalsi profesni rozvoj. Vysledky odbornych studii ukazuji, ze Skoleni, vzdélavani, profesni
rozvoj maji vyznamny vliv na pracovni vykonnost zaméstnancli. Z vyzkumu, ktery byl
proveden v roce 2018 vyplyva, ze ¢im vétsi moznost vzdelavani a Skoleni zaméstnanci maji,
tim vice jejich vykonnost roste (Eka, 2018). Tento fakt potvrzuje i studie z roku 2023 ktera
fika, ze cilem Skoleni a vzdélavacich implementaci je, aby byli zaméstnanci schopni
ovladnout rizné dovednosti a schopnosti pottebné k provedeni specifickych pracovnich ukolt

(Herdajanto, 2023).

Dalsim c¢asto zminovanym faktorem v ramci diskuze s respondenty byl koucink a
moznost spolupracovat s osobnim kou¢em. Tento fakt hodnotili vSichni respondenti kladné a
z jejich odpovédi vyplyva, Ze je tato skute€nost podporuje v riistu a rozviji jejich potencial.
Téma koucinku se objevuje v nékolika odbornych studiich, které vyvozuji zadvéry, ze systém
fizeni vykonnosti je komplexni proces, vnémz je kouCovani dilezitou metodou, jak
zaméstnance motivovat k rozvoji. Je vSak dulezité, aby byli zaméstnanci otevieni procesu

uceni se a oteviené komunikaci (Dai, 2019).

Dale respondenti také uvadeji téma profesniho rozvoje, coz je uzce propojeno

s koucinkem. Je tfeba si uvédomit, ze k zaméstnanctim je nutné pfistupovat individualné a
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s respektem. Casto se v ramci zakazek pracovni tymy dostavaji do ¢asové tisné a je dilezité
tuto problematiku se zaméstnanci komunikovat. V pracovni prostfedi se objevuji vyzvy,
kterym je potieba Celit a koucink je jeden z nastroju, ktery 1ze vyuzit. Odborné studie ukazuji,
ze touha ucit se a uznani mohou byt dilezitymi podnéty k tomu, aby zaméstnanec porozumél
svym myslenkdm, pocitim a pfipadnym vysledkiim a byl schopen tyto vysledky reflektovat.
Pokud zaméstnanci pracuji spole¢né v tymu, uci se budovat firemni kulturu, rostou spolecné

s organizaci a koucink je dobrym nastrojem, jak identifikovat chyby (Vaskova, 2007).

58



Tabulka 7: Podpora rozvoje a vzdélavani

R | Vliv rozvoje a vzdélavani zaméstnanci na pracovni vykonnost

1 | -nabidka vzdélavacich kurzii: diraz na rozvijeni hard skills a soft skills, rozvijeni komunikac¢nich dovednosti
-manazefi a koucové prochazeji specialnim tréninkem v ramei kterého se u¢i komunikovat a poskytovat zpétnou vazbu, jak naslouchat zaméstnanctim apd.

-moznost ziskat certifikace: zejména mezindrodni certifikace ACCA ¢i Komora auditort

2 | -podpora vzd€lavani ze strany spoleénosti, velky diraz na rozvoj zaméstnanc
-tfi dny volna na jednu zkousku v ramci certifikace

-moznost stat se ¢lenem Komory auditord, auditorské zkousky

3 | -vzdélani a rozvoj je vyzadovany — zaméstnanec by mél pracovat na svém rozvoji

-muze se zde objevit i tlak ze strany vedeni — bez dalSiho vzdélavani je obtizné dosahnout povyseni
-moznost ptihlasit se na tfi kurzy rocné

-v8echny kurzy jsou placené a volné dny k ptipravé na zkousky — velka vyhoda

-moznost se neustale dale vzd¢lavat a ziskat mezinarodni certifikace je zasadni motivaci a ma velky vliv na pracovni vykonnost

4 | -ziskani certifikaci a moznost se vzdélavat je motivujici — zaméstnanec se miize naucit néco nového a ziskat dodate¢né znalosti
-vzdélavani zaméstnanct je investice do budoucna — pro spole¢nost i pro zaméstnance
-spolecnost disponuje lidskym kapitalem a snazi se do n¢j investovat

-ze zacatku kariéry bylo té€zké se znovu nastavit do rezimu studia, ale do budoucna je to velky motivacéni faktor
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5 | -vnasi spolecnosti je vzdélavani velmi podporovano a zaméstnanec by nemél bez dalsiho vzdélavani ziistavat delsi dobu

-vyzadovani ziskani mezinarodni certifikace ACCA

-do budoucna pfidani dalSich certifikaci

-cela spolecnost komunikuje dilezitost rozvoje a vzdélavani, probiha oteviena diskuze

-pro zaméstnance je zde vyhoda do budoucna v ramci jejich profesniho Zivota — maji moznost ziskat mezinarodni certifikaci zdarma, uvést do CV

-vyuziti certifikaci i v budoucim zaméstnani

6 | -placené certifikace: ACCA, Komora auditora
-studijni volno
-motivace k ristu a nastaveni ristového mindsetu — podpora touhy se zlepSovat, je zde i motivace povySeni a vyssi mzdy

v

-vzdélavani a rozvoj=vice zkusenosti, pocit jistoty a jednodussi ptevzit odpoveédnost za sva rozhodnuti

7 | -na zacatku mize dojit k demotivaci — studium je ¢asové naro¢né, zkousky dohromady mohou trvat i pét let
-k dispozici je studijni volno, ale clovék tomu musi vénovat usili i ve svém volném case

-ve finale je to velka vyhoda, obohaceni o nové zkusenosti, ziskani mezinarodni certifikace

{ | -ACCA
-moznost ucastnit se dalSich Skoleni béhem roku
-vSe hrazeno zaméstnavatelem

-moznost profesniho i osobnostniho rozvoje je obrovska — vnimano velmi pozitivné

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z tabulky 8 vyplyva shoda respondentli v nasledujicich tématech:

e cile by mély byt jasné vymezené (konkrétni), dosazitelné, relevantni

e diskuze o stanoveni kariérnich a osobnostnich cilii — ve spolecnosti XY s.r.o. si
zameéstnanci nastavuji své osobni i profesni cile.

e narocnéjsi ukoly s vétSi zodpovédnosti — vétSina respondentl uvadi, Ze naro¢néjsi
ukoly mohou byt motivujicim néstrojem a zpestienim pracovni naplné, avSak
z odpovédi vyplyva, ze zde musi byt vyvazenost, aby nedoslo k zahlceni zaméstnancti

pouze slozitymi ukoly.

Nejcastéji bylo v odpoveédich uvadéno, ze cile by mély byt jasné formulované, coz
pfispiva k jejich dosaZeni. Jasna formulace cill je dilezitd pro zaméstnance, aby védéli, ¢eho
maji dosahnout a k jakému vysledku maji sméfovat. V odborné literatute je uvadéno, ze cile
by mély byt tzv. SMART. Tato zkratka je sestavena z pocateCnich pismen péti anglickych
slov: specific — specifické, measurable — métitelné, achievable — dosazitelné, realistic —
realné, timed - Casové ohranicené.Tato metoda muize byt vyuZita ve formulaci podnikovych

cilt, ale 1 v ptipad¢ osobnostnich ¢i profesnich cilii (Srpova, 2011).

Jiz v ptedchozich odpovédich respondenti zminovali moznost si stanovit své kariérni
a osobnostni cile vramci koucinku, ktery ve spole¢nosti XY s.r.o. probihd. N¢kolika
respondenty bylo zminéno, Ze nastaveni konkrétnich cilli a moznost diskutovat s kouc¢em své
chyby, tspéchy ¢i vize do budoucna je z hlediska pracovni vykonnosti motivujici a kazdy
zameéstnanec si cile mize nastavit individudlné dle sebe. Tuto skutenost potvrzuji i studie,
kde se uvadi, Ze nastaveni kariérnich a osobnostnich cili mlZe zaméstnancim pomoci
vjasném sméfovani a motivaci k dosazeni stanovenych cild. Také pomadhaji udrzet
zamé&stnaneckou angazovanost a chut’ ucit se. Zaméstnanci mohou sledovat své uspéchy a

pokroky (Vzdélavani dospélych 2018).

V kontextu stanoveni cili také respondenti odpovidali na to, zda jsou tkoly s vétsi
naro¢nosti motivujici ¢i nikoliv. VéEtSina respondentii uvadi, Ze naro¢néjsi tkoly mohou byt
motivujicim nastrojem a zpestfenim pracovni naplng, avSak z odpovédi vyplyva, ze zde musi
byt vyvéazenost, aby nedoslo k zahlceni zaméstnanci pouze slozitymi ukoly. Jak jiz bylo
uvedeno v kapitole 2.3, obtizné ukoly mohou byt do jisté miry pro zaméstnance motivujici
(Lock & Latham, 2002). Toto stanovisko se potvrzuje i v nasi analyze, je vSak dulezité

monitorovat zahlceni zaméstnanct a davkovat narocné ukoly postupné.
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Tabulka 8: Nastaveni pracovnich cili ve spole¢nosti XY s.r.o.

R

Nastaveni pracovnich cilit vzhledem k motivaci a pracovni vykonnosti. Jsou naro¢néjsi ukoly s vétsi odpovédnosti pro zaméstnance

motivujici?

-jasna formulace cilti béhem prace na zakazce — prace pro audit
-prace pro klienta — cile se mohou v prub&hu prace ménit, ale vzdy je na zacatku jasné dany néjak ramec

-muze se jednat i o vymysleni procesu dosazeni konkrétniho cile

N

-cil by mél byt pojmenovany, jinak neni dosazitelny

-stanoveni i osobnich a kariérnich cilli, osobnostni rozvoj a prace na sobé

-probiha diskuze s koucem o rozvoji zaméstnance, zaméfeni a revize dosazeni stanoveni cild
-Ctyfikrat ro¢né probiha schiizka s kouc¢em

-co se tyce cilti ohledné zakazky — jsou dané, ale Casto se musi prizptsobit konkrétnimu klientovi

v

-nastaveni kariérnich a osobnostnich cild, funguje zde podpora ze strany zaméstnavatele

-vytvafeni pocitu bezpeci a budovani diivéry, moznost se setkavat s koucem a otevien¢ diskutovat o cilech a pocitech zaméstnance

-moznost si fict o pomoc

-kou¢ ma pfistup k hodnoceni zaméstnance — moznost jit za manazery a popovidat si s nimi o konkrétnim zaméstnanci, pak kou¢ mize dat zpétnou vazbu
-pouceni se s chyb a diskuze o pficinach téchto chyb

-naro¢néjsi tkoly nejsou pfili§ motivujici — zejména z vyssi pozice, dlouhodobé narocné ukoly nejsou udrziteIné a mohou na zameéstnance vyvolavat velky tlak a stres
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4 | -cile zamétené na vykonnost podniku i zaméstnanct
-u vysSich pozic (napf. senior manager) se méti ekonomické chovani pifi konkrétni zakdzce — tzn. zda byl manager schopen odpracovat zakazku tak, aby byla vydelecna
-jasné nastavené cile

-naro¢ngjsi zakazky mohou byt vyzvou a moznosti vymanit se z komfortni zony

5 | -nastaveni jasn¢ formulovanych cilii v ramci zakazky — zaméstnanci védi, ¢eho maji dosdhnout
-diskuze o chybach a jejich pfi¢inach, zaméstnanci nejsou za chyby vnimani negativné, probiha sdileni jednotlivych nazord a nasledné feseni

ST

-ndro¢ngjsi tikoly mohou byt motivujici do ur€ité miry

6 | -cile v ramci osobnostniho rozvoje

-test osobnosti — silné a slabé stranky a jejich rozvijeni

-odhaleni potencialu zaméstnancti — nastaveni cile, kam by jedinec chtél sméfovat
-cile v ramci konkrétni zakazky — jasné definované, dosazitelné

ST

-naro¢néjsi tkoly — jsou motivujici, dillezité najit balanc a vyvazenost

7 | -nastaveni rozvojovych cild — diskuze s podfizenymi o tom, kam by chtéli sméfovat, cil miize byt naptiklad povyseni, ziskani certifikace apd.
-jakmile jsou cile takto stanovené, tak je snazsi jich dosdhnout, zamysleni se
-davat si realné a dosazitelné cile

-naro¢ngjsi tkoly jsou urité motivujici, moznost dosahnout uznani od vedoucich pracovnikt, zajimavéjsi projekty, nutné se vice nad projektem zamyslet — zabavna
prace

8 | -nastaveni celopodnikovych cill
-relevantni a dosazitelné cile
-naro¢ngjsi tikoly jsou motivujici, moznost dostat se k zajimavéjs$im projektiim, které ¢lovéka opravdu bavi

-zpestieni prace=velka vyhoda, stereotypni prace neni dlouhodobé motivujicim faktorem

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 9 ukazuje, jakym zpisobem respondenti vnimaji finanéni odménu vzhledem
k motivaci a pracovni vykonnosti. Z odpovédi vyplyva, Ze finanéni odména neni primarnim
faktorem, ktery pracovni vykonnost ovliviiuje. Pouze jeden respondent v rozhovoru uvedl, ze
finan¢ni mzdu vnima jako hlavni faktor, ktery zvySuje jeho motivaci k praci. Zbyvajicich
sedm respondentll se shoduje na tom, ze mzda neni primarnim faktorem. Dewhurst (2019)
potvrzuje, ze krom¢ finan¢ni odmény je dilezit¢ do motivacéni strategie zatradit 1 dalsi faktory.
Nicméné v rozhovorech se potvrdilo, ze existuji 1 dilezitéjsi Cinitelé ovliviujici pracovni

vykonnost a motivaci. Ze syntézy odpovédi vyplyvaji tyto faktory:

o smysluplnost prace

e pracovni kolektiv a dobré vztahy s kolegy

e flexibilita — podpora ze strany vedeni, moZnost flexibilni pracovni doby
e rozmanitost pracovnich zakazek

e profesni rozvoj a uznani

Na zaklad¢ analyzy odpovédi respondentli lze konstatovat, ze zameéstnanci, ktefi
dosahnou financni stability, ktera pokryje jejich zakladni potieby, zacnou ptikladat dilezitost
dal§im faktorim, jez jejich pracovni vykonnost a motivaci ovliviiuji. Tato skutecnost
naznacuje, ze finanéni odmény samy o sobé nemusi byt dostacujici k udrzeni dlouhodobé
motivace a spokojenosti zaméstnancli. Ve skutecnosti mohou faktory jako smysluplnost
prace, pracovni kolektiv, flexibilita, profesniho rozvoj a podpora profesniho rstu hrat vetsi
roli nez finanéni odmény. Tato forma motivace je uzce spjata s individualitou kazdého
zaméstnance, coZ znamena, ze jednotlivei maji riizné potieby a preference, které by mély byt
brany v tivahu. DalSim dualezitym faktorem jsou socidlni vztahy a prostiedi, které mohou
vyznamné ovlivnit pracovni spokojenost a motivaci (Rees, 2014). Respondenti vnimaji jako
velmi dilezité vztahy s kolegy a zminuji, ze kolektiv hraje velmi vyznamnou roli. Moznosti
rozvoje vztahil s kolegy mohou vytvaret pocity sounalezitosti a zapojeni do organizace, coz
vede k vyS$$i angazovanosti a oddanosti zaméstnanci. Vzhledem k tomu, Ze motivace a
spokojenost zaméstnanct jsou klicové pro uspéch organizace, je dilezité, aby organizace
pfistupovaly k této problematice komplexné a zahrnovaly nejen finanéni odmeény, ale také
podporu osobniho a profesniho riistu, pozitivni pracovni vztahy a dalsi faktory, které mohou

ovlivnit pracovni spokojenost a motivaci zaméstnanctl.
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Tabulka 9: Finan¢ni odména jako nejduleZzitéjsi faktor ovlivitujici pracovni vykonnost

R | Je finanéni odména faktorem, ktery nejvice ovliviiuje pracovni vykonnost?

1 -finan¢ni odména neni hlavni faktor ovliviiujici vykonnost a pracovni motivaci

vvvvvv

-napfiklad: smysluplnost prace-motivace pro udrzeni se ve firmé, pracovni kolektiv, zpétnd vazba, moznost flexibility — home office, flexibilni pracovni doba,
psychicka podpora

Vv

voewr

-dulezitéjsi faktory: prace, ktera nas bavi, flexibilita a zaroven i stabilni zamé&stnani a pocit jistoty

zaméstnavatel se snazi vychdzet vstiic pozadavkiim svych zaméstnanct
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vvvvvv

vvvvvv

Vv

-dalsi faktory: napln a smysluplnost prace, moznost se profesné rozvijet a neztistavat na jednom misté, uznani po dosazeni tispéchu

6 | -financni odmeéna je primarni faktor ovliviiujici pracovni vykonnost

-dalsi faktory mohou byt: pfijemné pracovni prostiedi a dobry kolektiv, dobré vztahy s kolegy, néplii prace

vvvvvvvvvv

vewr

pracovni prostiedi, dobry kolektiv, dobré vztahy na pracovisti

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 10: Konkrétni problémové oblasti v kontextu motivace a pracovni vykonnosti

R Problémové oblasti v kontextu motivace a pracovni vykonnosti ve spolecnosti XY s r.o.
Jaké jsou dle respondentii navrhy na zlepSeni?
Problémové oblasti Navrhy na zménu
1 -hodné piescasil a piitomnost stresu — demotivace -vice uznani a ocenéni
AP . . e zaméstnanci
-zaneprazdnénost vedoucich pracovnikil — slozit&jsi proces
zpétn¢ vazby -podporovat ustni zpétnou vazbu
2 -vnitini spory uvnitt tymu -zlepSeni komunikace a zaméteni
se na feSeni problému
-nabor zaméstnancu — zlepsit
podporu béhem zkusSeni doby
3 -problém s prescasy a platové ohodnoceni -spolec¢nost by mohla mit
- . . zameéstnance v zaloze Ci stazist
-hodnotici systém — kvantifikace PR Y
v ptipad¢ potieby
-zlepsit hodnotici systém tak, aby
bylo jasné, za jaké usili dostane
vy$si mzdu
4 -neni zde konkrétni oblast, ve které by byly néjaké zavazné -firma muze neustale rozvijet a
problémy podporovat firemni kulturu,
zlepSovat pracovni prostiedi atd.
5 -pfili§ mnoho byrokracie a administrativnich ¢innosti -vEtsi propojeni dat a automatizace
procesu
6 -problémy uvniti tymu -zlepSeni spoluprace
-piescasy -moznost sdruzovani lidi, ktefi si
rozumi
-Casova rezerva v ramci zakazek
7 -piesCasy a kumulujici se stres -zlep§it komunikaci s vedenim a
snazit se tento problém fesit
8 - firemni cile jsou mélo a velmi netransparentné vazany na -transparentnéji navazat firemni

zameéstnance v nizsich pozicich

cile na zaméstnance

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5 ZHODNOCENI VYSLEDKU A DOPORUCENI PRO
ZLEPSENI MOTIVACE

Tato kapitola se zabyva zhodnocenim vysledkli ziskanych z provedeného Setieni.
Nasledné jsou tyto vysledky porovnany s teoretickymi vychodisky. Z analytické ¢asti této
diplomové prace vyplyva, Ze motivacni strategie spolecnosti XY s.r.o. je v kontextu
teoretickych vychodisek dobfe vypracovana (Bedrnova, 2012; Adams, 1963; Amstrong,
2015). Soucasti motivacni strategie spole¢nosti XY s.r.o. je oteviena komunikace vuci
zamé&stnancim, systém hodnoceni pracovniho vykonu, zpétnd vazba, systém uznéni a
odménovani a v neposledni fad¢ je kladen diraz na profesni rozvoj. Ukazuje se, ze
zamé&stnanci motivacni strategii znaji a jsou zapojeni do firemni kultury. Dle Dvotdkové
(2012) spravné nastavena motivacni strategie organizace podporuje pracovni vykonnost
zaméstnancl, upeviiuje jejich loajalitu a chut' rozvijet znalosti a dovednosti k vyuziti
v pracovnim prostfedi. V odborné literature se potvrzuje, Ze tento proces je podpofen prave
rozvojem vzdélavani zaméstnanctl, naplnénim potieb a uznanim ¢i také systémem hodnoceni
a odménovanim (Horvathova, 2016; Plaminek, 2015). Zejména na vzdélavani zaméstnanct je
kladen velky diraz a spole€nost XY s.r.o. si zaklad4 na tom, aby zaméstnanci méli moZnost
profesniho rozvoje a neustale se ve své profesi zdokonalovali. VSichni respondenti ve svych
odpovédich zmiiovali ziskani mezinarodni certifikace ACCA. Z provedené analyzy vyplyva,
ze faktor vzdélavani ma pozitivni vliv na pracovni vykonnost a moznost profesniho rozvoje
je vniména respondenty jako velka vyhoda 1 pro budouci kariéru. To potvrzuje studie Eka
(2018), ktera tika, ze ¢im vice moznosti ohledné vzdélavani zaméstnanci maji, tim vice roste

jejich pracovni vykonnost.

wow

NejdilezitéjSim faktorem je pro respondenty uzndni. To se prokdzalo i v provedené
analyze, kdy bylo ohodnoceno body téchto pét faktori: mzda a benefity, uznani, zpétna vazba,
firemni hodnoty a smysluplnost prace. Z rozhovord vyplyva, Ze uznani respondenti vnimayji
jako zasadni faktor, ktery je nezbytny pro jejich motivaci, dava jim pocit uspéchu a hodnoty.
Kdyz se zaméstnanci citi ocenovani a za své Usili obdrzi uznani, mize to vést k vétsi
produktivité¢ a obecné se citi v pracovnim prostiedi 1épe. Saunderson (2004) uvadi, ze uznani
je prioritou organizaci a vyznamn¢ ovliviluje pracovni nastaveni zaméstnanct. Adams (1963)
fikd, ze zaméstnanci jsou motivovani, pokud maji pocit, ze jejich investované usili je

dostate¢né ocenéno.
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vvvvvv

Z analyzy vyplyva, Ze pouze jeden respondent z osmi uvedl, Ze finanéni odménu vnima jako
primarni faktor ovliviiujici pracovni vykonnost a motivaci. Podle studie Dewhurst (2009) je
dostatecny systém odménovani dileZity pro motivaci zaméstnanct, ale finanéni odmény samy
o sob¢ nejsou dostatecné. Ukazuje se, ze pro zaméstnance s uspokojivymi platy jsou nékteré
nefinanéni odmény efektivné€j$i neZ finanéni odména zejména z divodu dlouhodobé
motivace. Respondenti mezi tyto faktory fadi ptedevSim: smysluplnost prace, pracovni
kolektiv a dobré vztahy na pracoviSti ¢i také zpétnou vazbu. Analyza ukazuje, Ze
smysluplnost prace je pro respondenty velmi dilezitym faktorem, ktery mé dopad na jejich

pracovni vykonnost a motivaci.

Bylo zjisténo, Ze pravé smysluplnd a riznorodd naplii prace je dlouhodobym
motivatorem i divodem, pro¢ zaméstnanci ve spolecnosti XY s.r.o. zlstavaji. V souvislosti
s timto faktorem byla zminéna i rliznorodost pracovnich zakazek, kterd spolecnost XY s.r.0.
svym zaméstnancim nabizi. Bedrnova (2012) ve své knize uvadi, Ze smysluplnost je jednim
ze zédkladnich faktort, které vyznamné ovliviiuji pracovni vykonnost. Tenney (2024) tento
pohled doplnuje a ftika, ze vnitiné motivovani zaméstnanci jsou ve své pracovni roli
spokojenéjSi a produktivnéj$i a v organizaci budou chtit dale pokracovat nejen kvuli
finanénimu ohodnoceni, ale i1 zhlediska jinych faktori, kam milzZeme zafadit pravé

smysluplnost a naplii prace.

Co se tyce faktoru tymové spoluprace, respondenti v odpovédich zminuji, Ze tento
faktor vnimaji jako klicovy vzhledem k efektivni pracovni vykonnosti a dobré pracovni
atmosféte. Dobra tymova spoluprace tak pfispiva k Gspésnému zvladnuti pracovnich zakézek.
Zejména respondenti na manazerskych pozicich Castokrat uvadéli, ze bez spravné nastavené
tymové spoluprace nelze efektivné vést zadané projekty. V rozhovorech bylo zjisténo, ze pro
respondenty je velmi dilezité, v jakém prostiedi se nachazeji a s kym pii préci travi sviij Cas.
Spole¢nost XY s.r.o. pofadd rizné akce na podporu tymové spoluprace, a tak maji
zameéstnanci moznost budovat vztahy s kolegy i mimo pracovni dobu. Studie z roku (2023)
potvrzuje, ze budovani vztahli na pracovisti pozitivné ovliviluje motivaci a pracovni
vykonnost zaméstnancti. Pfijemné pracovni prostfedi a kultura tymové spoluprace pomahaji
zlepsovat efektivitu zaméstnancti podporou otevienosti, komunikace a spoluprace (Subathra,

2023).
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Naopak faktor firemnich hodnot neni pro respondenty piili§ dulezity, coz je pomérné
zajimavé, protoZe dle Charvata (2006) firemni hodnoty patii mezi zékladni pilife, které urcuji
chovani zaméstnancii. Z analyzy odpoveédi vyplyva, Ze firemni hodnoty jako eticky kodex
nebo dodrzovani etického a moralniho chovéni je dulezité a respondenti toto vnimaji jako
soucast firemni kultury. Neni to vSak primdrni faktor, ktery ovliviluje jejich pracovni

vykonnost. To se potvrzuje 1 v tabulce 3, kdy faktor firemnich hodnot ziskal neyméné bod.

Celkove¢ lze fici, Ze motivacni strategie Spole¢nosti XY s.r.0. je na velmi dobré trovni.
Z analyzy vyplyva, ze zaméstnanci se citi v pracovnim prostfedi dobfe a jsou motivovani. Je
nutné zminit, Ze vliv motivace na pracovni vykonnost se obecné¢ v odbornych vyzkumech
hodnoti kvantitativng, avSak tato diplomova prace je vztazena ptimo ke konkrétni spole€nosti
XY s.r.o. a na zaklad¢ analyzy konkrétni motivacni strategie bylo zjisténo, Ze tato strategie
pozitivné ovlivituje pracovni vykonnost zaméstnancti v oblasti vzdélavani, tymové spoluprace

a podporuje zajem zaméstnancli o profesni rozvoj.

Co se tyce problémovych oblasti a nadvrhil na zlepSeni, bylo zjiSténo, Ze je tu prostor
pro piipadné upravy a zmény v ramci zdokonaleni motivacni strategie. Nelze tvrdit, ze
spolecnost XY s.r.o. by ve své motivacni strategii méla velké mezery, avSak z tabulky 10
vyplyva, Ze je tu prostor pro piipadné upravy. Navrhy na zlepSeni budou obsazeny
v nasledujici ¢asti této diplomové prace, kde budou navrzeny kroky zjiSténé na zékladé

kvalitativniho vyzkumu.
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Navrhy na zlepSeni
V této casti diplomové prace jsou piedstaveny navrhy na zlepseni motivacni strategie

ve spole€nosti XY s.r.o., které byly stanoveny na zéklad¢ vysledkt vyplyvajicich z analyzy
vlivu motivacni strategie na pracovni vykonnost zaméstnancli. Na zdklad¢ rozhovort s
ucastniky byly identifikovany kli¢ové oblasti potencidlnich problémid a formulovéana

doporuceni pro jejich efektivni feseni.

Z tabulky 10 jednoznaéné vyplyva, ze ve spole¢nosti XY s.r.0. je problém s prescasy a
kumulujicim se stresem. Zaméstnanci uvadéji, ze Casto dochazi k tomu, Ze jsou nuceni
pracovat nad ramec svych standartnich pracovnich hodin, ¢imz dochazi k nadmérnému
mnozstvi pres€astl. Tato skute¢nost vede k naristu stresu u zaméstnanct, coz miZe negativné
ovlivnit pracovni vykonnost, psychické nastaveni a pracovni spokojenost. Podle Sohail (2015)
existuje silny vztah mezi stresem v praci a jeho fyzickymi a psychickymi u¢inky. Proto je
dobré se zam¢tit na problémy, které stres v praci zpusobuji. Jednim z feSeni tohoto problému
by mohlo byt navySeni po¢tu zaméstnanct, aby se prace rozdélila mezi vice lidi. Nutné by to
nemuseli byt zaméstnanci na plny Gvazek, ale dalo by se vyuzit naptiklad stazistii. Tim by se
zabranilo nadmérmnému vytizeni jednotlivych zaméstnancii a zarovenn by se zvysSila

produktivita organizace.

Dalsi moznosti pro zlepsSeni tohoto problému je stanovit uritou ¢asovou rezervu
v ramci pracovnich zakézek. Naplanovat projekt tak, aby zde byla dostatecnd rezerva a
doptedu uz se pocitalo s tim, ze u zakdzky miize k pfes€asim dochazet. Naplanovani ¢asové
rezervy v ramci zakdzek by bylo efektivnim feSenim, jak zabranit nadmérnym piesasim a
kumulujicimu se stresu. Tento navrh spocivd v imyslném rezervovani Casu v planovani
projektu a umoziuje zaméstnanciim regulovat svou pracovni zatéz. Jednou z vyhod tohoto
feSeni by bylo, ze by zaméstnanci mohli pracovat v klidn€j$Sim tempu, coz by mohlo vést
k vyssi produktivité a kvalit¢ prace. Jednim z moznych feSeni by také mohlo byt zlepSeni
psychologické podpory ¢i zefektivnéni komunikace s vedoucimi pracovniky. Zameéstnanci
uvadéji, ze se v nekterych ptipadech stava, ze vedouci pracovnici jsou ¢asove velmi vytizeni a
z toho divodu je obtizné dostavat v€as zpétnou vazbu a uznani. Zaneprazdnéni vedoucich
pracovnikli mize byt zplisobeno nedostate¢nym planovanim pracovnich ukoll a organizaci.
Proto by bylo dobré se zaméfit na to, aby nadfizeni méli dostatek Casu na planovani a
organizovani prace a mohli tak efektivné zajiStovat v€asnou zpétnou vazbu, rozvoj a podporu

zameéstnancu.
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Dalsi problémovou oblasti, kterd byla na =zikladé odpovédi respondentli
identifikovana, je pfiliS mnoho byrokracie a administrativnich tkont v ramci pracovnich
zakazek. Zaméstnanci by v této zalezitosti uvitali zjednoduSeni procesti pomoci digitalizace a
automatizace. Tim by se mohlo zabranit nadmérné administrativé a zefektivnit tak cely proces

pracovnich zakazek.

Dalsim podnétem pro zlepSeni je feSeni problému uvniti tymu a sdruzovani lidi, ktefi
si rozumi. Zamé&stnanci uvadéji, ze v nékterych ptipadech dochédzi k problémim uvnitt tymu.
Zameéstnanci by uvitali otevienéjsi komunikaci o problémech a jejich feSeni. Této situaci by
mohly pomoci rtizna setkani a workshopy na rozvoj komunikace. Konkrétné by zde mohl byt
vyuzit model Conflict Mode Instrument (TKI), ktery byl definovan v roce 1974 Kennethem
W. Thomasem a Ralphem H. Kilmannem. Jednd se o nastroj (dotaznik) k méteni stylu feSeni
konfliktd jednotlivee v ramci konfliktnich situaci. Chovani jedince v konfliktnich situacich 1ze
popsat z hlediska dvou dimenzi: 1) asertivita, do jaké miry se jedinec snazi uspokojit své
vlastni potieby a za 2) kooperace, do jaké miry je jedinec schopen uspokojit potieby druhych
osob. Model (TKI) definuje pét stylt feSeni konfliktii: soutézeni, vyhybani se, spoluprace,
kompromis a vychazeni vstfic. Tento nastroj je vyuzivany k feSeni konflikti v riznych
prostfedich, véetné firem, a je navrZzen tak, aby pomohl jednotliveiim porozumét jejich
preferovanému stylu feSeni problémovych situaci. Model (TKI) by mohl byt zafazen do
vzdélavacich programli ¢i workshoptl, které se zabyvaji komunikaci a feSenim konfliktd.
Cilem tohoto modelu je pochopit rizné styly feseni konflikti a na zdklad¢ toho rozhodnout o

nejvhodné;jsi strategii (Thomas & Kilmann, 1974).

Jednim =z podnétli, ktery se v odpovédich objevuje, je navazat firemni cile
transparentnéji na své zaméstnance. Podle Boswella (2006) je sladéni zaméstnanct
s firemnimi cili velmi dilezité pro uspéch organizace. Pokud si zaméstnanci uvédomuji cile a
strategie spolecnosti, je pravdépodobnéjsi, ze budou angazovani, motivovani a oddani
uspéchu organizace. Nabizi se 1épe a jasn€ji komunikovat firemni cile naptiklad
prostfednictvim riznych seminaiti ¢i Skoleni a zapojit tak zaméstnance do procesu tvorby
firemnich cilii. Konkrétni metodou dle studie (Tarifi & Bingham, 2000) tzv. ,,kaskddovani
cili.” Podstatou této metody je stanoveni strategickych cili danou organizaci, které jsou
nasledné kaskadovité prezentovadny a postupné upiesiiovany v celé organizaéni struktuie
napii¢ vSemi pozicemi. V zavére¢né fazi je kazdy zaméstnanec seznamen s cili, ma jasné
definovanou roli a rozumi tomu, jakym zplsobem pfispiva k dosazeni celkovych

strategickych cilt spolecnosti.
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ZAVER
Cilem této diplomové prace bylo na zaklad¢ analyzy motivacni strategie ve vybrané
firm¢ zhodnotit jeji vliv na pracovni vykonnost zaméstnancii. Na zdkladé vysledki

vyzkumného Setieni byla na zavér navrzena doporuceni pro zlepSeni motivace.

V prvni casti prace byla teoreticky vymezena problematika pracovni vykonnosti a
motivace na zakladé odborné literatury. Zde byly uvedeny rtizné definice od autoru, které
ptispivaji k lepSimu porozuméni tématu. Nasledné byly popsdny metody fizeni pracovniho
vykonu a proces hodnoceni zaméstnancti. Druha polovina teoretické ¢asti se zamétovala na
vzéjemny vztah mezi pracovni vykonnosti a motivaci. Klicovou kapitolou pro nésledujici
analytickou ¢ast byla kapitola 2.3 s ndzvem Vliv motivace na pracovni vykonnost. V této
kapitole byly formulovany konkrétni faktory, které dle odborné literatury z hlediska motivace
pracovni vykonnost ovliviiuji. V analytické ¢asti prace byla nejprve piedstavena vybrana
spole¢nost XY s.r.o., jeji filozofie a pfedmét podnikdni. Dale zde byl popsan systém
hodnoceni pracovni vykonnosti, ktery je v této spoleCnosti implementovan. V rdmci
analytické ¢asti bylo provedeno vyzkumné Setfeni pomoci kvalitativni metody
polostrukturovanych rozhovorl, pficemz bylo formulovano 12 otazek, které vychazely

z teoretickych vychodisek této diplomové prace.

Vysledky vyzkumného Setieni potvrdily, Ze motivacni strategie spolecnosti XY s.r.o.
je peclivé vypracovand a zahrnuje komponenty jako je oteviend komunikace vuci
zaméstnancim, systém hodnoceni pracovniho vykonu, zpétnd vazba, systém uznani a
odménovani a velky diraz je kladen na vzdélavani a profesni rozvoj. Prokéazalo se, ze tato
motivacni strategie ma pozitivni vliv na pracovni vykonnost zaméstnancti, nicméné vysledky
ukazuji, Ze je tu prostor pro piipadné Upravy, a proto byla navrzena doporuceni na zlepSeni
motivace. Prokéazalo se, ze vyznamnou problémovou oblasti jsou pfescasy a s nimi spojeny
kumulujici se stres. Témét vSichni respondenti se o tomto problému zminili a zdlraznili, ze
piescasy jsou Castym jevem. Dalsi problémové oblasti jsou analyzovéany v kapitole 5, ktera se

zabyva zhodnocenim vysledkt a predstavuje navrhy na zlepSeni motivacni strategie.
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Na zékladé uvedenych skutecnosti lze kontaktovat, ze cil diplomové prace byl
naplnén. Soucasti prace bylo provedeni analyzy motivacéni strategie ve vybraném podniku a
vysledky vyzkumného Setfeni byly nésledné zhodnoceny a vedly k formulaci konkrétnich

navrhil na zlepseni.
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