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Uvod

Soucasna ekonomika se setkava s problémem vysoké fluktuace pracovnikii a mnohé
firmy se zabyvaji problematikou v oblasti volnych pracovnich mist, kdy je velmi Casto
obtizné vhodného pracovnika ziskat. Jednim z feSeni, jak si udrzet soucasné pracovniky,
je schopnost firmy dostatecn¢ motivovat své zaméstnance. Motivace pracovniku je
klicovym faktorem pro uspé$né fungovani kazdého podniku. Spokojeni a motivovani
pracovnici pfindseji vysokou produktivitu, loajalitu a snizuji fluktuaci. Na druhé stran¢
neuspokojeni a neangazovani zaméstnanci mohou byt zdrojem problémt a néakladt
pro podnik. Z téchto divodl je dilezité soustavné monitorovat a analyzovat faktory,
které ovliviluji motivaci zaméstnancli a vytvaret strategie, které podporuji jejich
angazovanost a produktivitu. Téma prace bylo vybrano na zaklad¢ védomi, Ze motivace

zaméstnanci je dilezitym faktorem pro fungovani kazdého podniku.

Cilem této bakalaiské prace je zhodnotit motivacni systém spole¢nosti z pohledu
zaméstnancl a nasledn€ navrhnout opatfeni pro oblast motivovani pracovnikl ve zvolené
spole¢nosti. Zhodnoceni systému motivace je provedeno na zaklad¢ vyzkumného Setteni,
kterému je podkladem teoretickd reSerSe a ziskané informace tykajici se soucasného

motivacniho systému ve spole¢nosti.

Tato bakalafska prace je rozdélena do dvou ¢asti, na teoretickou a praktickou. Teoreticka
¢ast nejprve vymezuje motivaci z obecného hlediska a nasledné je zamétena na pracovni
motivaci, konkrétné na jeji typy a vybrané teorie. Soucasti této Casti je rovnéz popis

motivacnich nastroju, které jsou dulezité pii motivovani pracovniki.

Uvodni kapitola praktické ¢asti se zamé&fuje na spole¢nost BEST, a. s., kdy je nejprve tato
spolecnost charakterizovana a nasledné je prace soustfedéna na rybnicky zéavod.
Nasledujici kapitola je zaméfena na popis souCasného motivacniho systému,
ktery spolecnost vyuziva k zajisténi a udrzeni spokojenosti svych pracovniki. K naplnéni
cile prace poslouzi vyzkumné Setfeni zaméefené na zaméstnance i vedouci pracovniky
zavodu. Posledni kapitola praktické casti obsahuje na zaklad€é informaci ziskanych
z vyzkumného Setfeni navrhnuta opatfeni, ktera maji pomoci zlepSit motivacni systém

a tim zajistit vyS$i spokojenost, efektivnost a loajalnost pracovnikil.



1 Motivace

Pojem motivace vnikl z latinského slova movere, které v prekladu znamena pohyb.
Motivace vyjadiuje silu a smér chovani. Zahrnuje faktory, které urcitym zplsobem
ovliviiuji chovani jedincii. Motivovani lidé ocekavaji, ze jejich specifické jednani povede
s nejvetsi pravdépodobnosti k dosazeni zadaného cile a k ziskani hodnotné odmény,

ktera uspokoji jejich potieby a naplni dana ptani (Armstrong & Taylor, 2015).

Medlikova (2021) popisuje motivaci jako diivod, pro¢ véci délame, jadro naseho chténi,
smysl dané ¢innosti a nastroj k uspokojeni potieby. Motivovany ¢lovek je cilevédomé;jsi,
podavéa dlouhodoby a kvalitni vykon. Muze se vSak stit, Ze motivace nema pouze
pozadovany pozitivni efekt. Negativni dopady nastavaji, kdyz je motivace pfili§ vysoka

anebo nizka.

Bedrnova a kol. (2012) uvadéji, Ze motivace pusobi soucasné ve tfech rovinach neboli

dimenzich:

e Dimenze sméru orientuje motivaci jedince uréitym smérem nebo ji od jinych
smérit odvraci. Dimenzi sméru lze vyjadfit pojmy ,.chci to a to, ,,rdd bych to
ato®, ,,nezajima mne to ¢i ono*.

e Dimenze intenzity vyjadiuje silu motivace, ktera se vyznacuje usilim ¢lovéka
o dosazeni konkrétniho cile, kdy pro jeho dosaZeni jedinec vynaklada znacnou
energii. Tuhle dimenzi 1ze vystihnout slovy: ,,docela bych chtél®, ,,chci®, ,,velmi
touzim®.

e Dimenze stalosti ¢i vytrvalosti se projevuje schopnosti ¢lovéka piekonavat riizné
vnéjsi 1 vnitini prekazky, které mohou vzniknout pfi vykondvani motivované
¢innosti. Znamena to, Ze 1 kdyZ se motivovany jedinec setka s nejriiznéj$imi
prekazkami, nezdary 1 neuspéchy, stile bude ve své motivované cinnosti

pokracovat stejnym smérem.



1.1 Motiv, stimulace a stimul

Motiv, nebo také jinymi slovy popud ¢i pohnutka, je néco, co ¢loveka ovliviiuje, zejména
v jeho chovani ¢i jednani a ptisobi na n¢j tak dlouho, dokud jedinec neziska uspokojeni
neboli dokud nedosahne svého cile. V urcitém okamziku plisobi na psychiku ¢loveka
neékolik motivli najednou. Obecné plati, ze se podobné motivy vziajemné podporuji,

a naopak, protikladné motivy se navzajem oslabuji (Ri¢an, 2010).
Dle Vagnerové (2017) urcuji motivy predevsim:

e Zaméfeni a povahu aktivity (co bude jedinec d¢€lat, aby dosahl spokojenosti).
e Miru usili, kterou je ochoten vynalozit.

e Délku trvani dané ¢innosti.

U kazdého ¢loveéka se v kombinaci vyskytuji motivy védomé i nevédomé. Tyto motivy
mohou byt protichiidné a poté zalezi na okolnostech, ktera z variant prevladne. Prikladem
muze byt pracovnik, ktery by chtél dosahnout vyssiho postaveni, ale zaroven se boji
neuspéchu. Pracovnik ma tedy na vybeér, zda o to usilovat, nebo ne. To, jak se rozhodne,
ovliviiuje dana situace — napriklad se pracovnik o aktivitu snazit bude, jelikoz jeho kolega

ve stejné cinnosti uspél a on nechce byt pozadu (Vagnerova, 2017).

Vn¢jsi ptisobeni na prozivani a jednani jedince, které ma za cil ovliviiovat a usmériiovat
jeho motivaci, se nazyva stimulace. Manazefi mohou vyuzivat bud’ stimulaci zamérenou
na posileni uspéchu (kladné hodnoceni, odmeéna) ¢i stimulaci zdiiraziujici riziko selhani
vyplyvajici  z nepriznivych dusledki (zéporné hodnoceni, sankce, tresty). Toto
ovlivilovani je nejvice ucinné, pokud koresponduje s motivaci daného jedince

(Pauknerova a kol., 2012).
Stimuly jsou jakékoliv podnéty, které vyvolaji u ¢lovéka zmény jeho motivace. Ty se
d€li na impulzy (vnitini podnéty), naptiklad bolest zubu a iniciativy (vn€js$i podnéty),

naptiklad nabidka moZnosti pracovniho postupu nebo pochvala (Bedrnova a kol., 2012).



1.2 Zdroje motivace

Bedrnova a kol. (2012) definuji zdroje motivace jako skutecnosti, diky kterym motivace
vznikéd. Existuje nespocet téchto zdroji, ale mezi ty zadkladni fadi: potfeby, navyky,

zajmy, hodnoty a idealy.

Poti‘ebu Ize chapat jako ne vzdy uvédomovany nedostatek néceho, ktery je pro dan¢ho
jedince velice vyznamny. Pokud mé ¢lovek jistou potiebu, snazi se uskuteciiovat urcité
¢innosti, které smétuji k odstranéni dané¢ho nedostatku. Usiluje tedy o uspokojeni své

potieby (Bedrnova a kol., 2012).

Navyk, ¢i jinymi slovy stereotyp, je aktivita, kterou jedinec vykonava pravidelné
a opakovang. Je to néco jako nauceny vzorec chovani, ktery vyvolava motiv ucinit cosi
konkrétniho. Clovék jedna v souladu se svym navykem, kdyz se dostane do situace,

kterad odpovida okolnostem, s nimiz ma spojeny urcité ¢innosti (Bedrnova a kol., 2012).

Zajem je oznaCovan jako pozitivni zaméfenost na konkrétni oblast aktivit ¢i objektt,
které jedince napliiuji ¢i v nich dosahuje dobrych vysledkl. Existuje celd fada zajmu.
Podle oblasti zaméfeni se rozdéluji naptiklad na socidlni, mechanické, manualni,
ekonomickeé ¢i teoretické. Osobni zkuSenost, pohlavi, socidlni status, kulturni ptilezitosti,
vychova a vE€k jsou jedny zmnoha vlivl, které ovlivitluji zdjem cloveka

(Mikulatik, 2015).

Hodnota znamena néco, co ma pro ¢lovéka danou cenu, pro co je schopen vynaloZit
znaéné usili. Clovék si hodnoty vytvaii v priibdhu svého Zivota, kdy si tvoii vlastni
hodnotovou stupnici, kam zahrnuje jak Zadouci, tak 1 nezddouci hodnoty. Jedinec bude
tedy vice motivovany, pokud bude vykonavat ty ¢innosti, kterym pfisuzuje vyssi hodnotu,
a naopak se bude vyhybat tém variantam, které maji pro né€} hodnotu nizkou

(Vagnerova, 2017).

Idedl predstavuje pro jedince Zadouci cil s pozitivni hodnotou, o ktery usiluje. Tyto
nazorové piedstavy vznikaji na zdklad€ vyvoje osobnosti a velkou roli pfi jejich utvareni

hraje ptedevsim rodina ¢i vliv autorit (Bedrnova a kol., 2012).



2 Pracovni motivace

Manazer ve své praci vykonava nespocet diilezitych ¢innosti. Jednim z hlavnich ukola,
které musi vedouci pracovnik zodpovédné vykonavat, je motivace pracovnikll. Spravné
motivovani pracovnici usilovnéji pracuji, jsou ochotné€jsi a dopousteji se mensiho poctu
chyb. Vysledkem je, Ze tito pracovnici podavaji lepsi vykon, tudiz vyzaduji i mensi
dohled ¢i kontrolu a Iépe plisobi na zakazniky i partnery organizace. Aby manazer

spravné motivoval své zaméstnance, musi jasn¢ porozumet motivaénim faktorm, tedy

okolnostem, které k motivaci ptispivaji i naopak brani (Urban, 2017).
Podle Certa a Certa (2019) své podfizené ve skutecnosti manazeti ptimo nemotivuji,
ale vytvareji prostiedi, ve kterém se pracovnici motivuji sami.
Nalezeni efektivni motivace pracovnikl vyzaduje zodpovézeni dvou zakladnich otazek:
1. Cim zaméstnance motivovat?
2. Kdy a jakym zptsobem pouzit motivacni ndstroje? (Urban, 2017)

Pracovni motivaci se rozumi takovd motivace, kterd je spojena s vykonem prace, se
zastdvanim urCité pracovni pozice nebo s plnénim pracovnich tkold. Jinymi slovy
se jedna o psychologicky proces, ktery dava do souvislosti Usili jedince s pracovnim
vykonem. Pracovni jednani je tedy zamérné¢ motivovanou ¢innosti (Bedrnova a kol.,

2012).

2.1 Typy pracovni motivace

Vnitini motivace
Tato motivace souvisi se samotnou praci. Jedna se o potieby, které si lidé uspokojuji jiz
pii vykonu prace (Armstrong & Taylor, 2015).
Urban (2017) tvrdi, Ze tyto faktory nemusi ptsobit na vSechny zaméstnance stejné.
Do vnitini motivace zatrazuje:

e Samostatnost, se kterou mohou pracovnici svou praci vykonavat.

e Nové schopnosti, které pii vykonu prace ziskavaji.

o Viditelné vysledky své prace, které maji moznost sledovat.

e Spolecensky vyznam.
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Samostatnost motivuje zaméstnance, protoze vyplyva z jejich pfirozené potieby fidit
svou Cinnost. Podpora samostatnosti je Casto zalozena na delegovani, kdy nadfizeny
na pracovnika pievadi naptiklad volbu ¢i nacasovani jednotlivych krokti. Neznamena to
tedy, ze si pracovnik rozhoduje o své praci samostatné. Vedouci pracovnik poté miize
zaméstnanci poskytnout zpétnou vazbu, ktera podpofti ptesnost jeho provadénych ukol.
Ze zékladni lidské potieby vychdzi i moznost rozvijet si své schopnosti, konkrétné
vyplyva z potieby se ve své ¢innosti zdokonalovat. Jedinec je maximaln¢ motivovany,
pokud vykonava pro n¢j dilezité Cinnosti, které zaroven zvysSuji jeho sebevédomi.
Jako ptiklad lze uvést slozitost zadavanych ukold manazerem. Zadané ukoly by nemély
byt ani piili§ lehké, ani slozité. M¢ly by byt zaddvany takovym zpisobem, aby mél
pracovnik moZnost si své schopnosti rozvijet. Viditelné pracovni vysledky jsou
povazovany za nejsilné€j$i motivacni faktor. Pokud pracovnici uvidi konkrétni vysledky
za svou odvedenou praci, které navic spolu s rostoucimi schopnostmi zvysuji jejich
sebevédomi, budou vice odhodlani cinnosti vykonavat. Potfeba vykonavat praci,
kterd ma Sirsi spolecensky smysl a vyznam, se fadi mezi posledni vnitini faktory.
Smyslem prace se rozumi piinos vykonavanych cinnosti pro zékazniky nebo pro
spole¢nost. Pokud zaméstnanec postrada smysl své prace, nejlepsim feSenim je vysvétlit

mu, pro¢ pravée jeho vykonavané ¢innosti jsou pro zakazniky diilezité (Urban, 2017).

Vnitini motivace pracovniky ,,udrzi na cesté”, buduje jejich vili, sebevédomi a smysl

lidské hodnoty tvrdi Medlikova (2021), kterd uvadi jiné vnitini motivatory:

e Silnd osobni vize, touha a cil (napt. ziskat vynosné zaméstnani ve svém oboru
v Australii).

o Veédomi dalsich vyhod, které prijdou spolu s napliiovanim velkého cile (napt. zivot
na teplé jizni polokouli).

e Postupné odmeény za splnéni dilcich cilii a velka odména za celkovy vysledek

(napf. uskutecnéni dovolené do Australie z diivodu zjisténi podminek pro Zziti).
Vnéjsi motivace

To, co zaméstnanci za svou odvedenou praci od spolecnosti ziskaji, je povazovano
za vn¢jsi faktory motivace. Jedna se napiiklad o finan¢ni odmény, jako je mzda, prémie
¢1 bonusy. Vnéjsi faktory zahrnuji také zvySenou nadéji na povySeni, zvySeni mzdy,

pochvaly a uznani ¢i osobni prestiz zaméstnance (Urban, 2017).
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Podle Medlikové (2021) je vnéjsi motivace nezbytn4, jelikoz kazdy pracovnik potiebuje
obcas ,,nakopnout. Tyto faktory plisobi rychle, na druhou stranu maji pouze kratkodoby

efekt. Jako vnéj$i motivy uvadi:

o Kvantifikovatelné hodnoceni dle danych pravidel (napt. penize a jiné odmény).

e [niciativy v zaméstnani i mimo néj (napt. darkové poukazy jako odména za vysoky
pracovni vykon).

e Zajimavé, prijemné a cilevedomé prostredi (napt. riznorody kolektiv, vybaveni
pro relaxaci — pytle na sezeni, kule¢nik).

e Pokroky, vysledky a uspéchy (napt. osobnost meésice, diplomy, vecirek na néci
pocest).

e Motivacni prostiedky (napt. kouc, seminaf, kniha).

o Vytvareni siti (napt. facebookové skupiny, hobby kluby, profesni tymy).

2.2 Teorie pracovni motivace

Teorie motivace poskytuji vedoucim pracovnikiim psychologicko-socidlni poznatky
o mysleni a chovani pracovnikil. Ty jim mohou pomoci pfi vedeni, jedndni a motivovani
svych podfizenych. Tyto teorie ale nedéavaji univerzalni navody, jak docilit toho,
aby pracovnici v riznych situacich a podminkach jednali v ramci podnikovych cili

(Vodacek & Vodackova, 2013).

Lze definovat mnoho dulezitych teorii pracovni motivace, ale z divodu omezeni

bakalarské prace jsou uvedeny pouze ty zakladni.
Maslowova teorie potieb

Jednou z nejznaméjSich teorii motivace se stala Maslowova hierarchie potfeb. Abraham
Maslow formuloval pomoci Zebticku pét hlavnich potfeb. Podle této teorie funguje
pyramida potieb nasledujicim zplisobem: pokud se uspokoji niZsi potieba, pozornost se
soustiedi na uspokojeni vyssi potieby. Je nutno podotknout, Ze nizsi potieby stale existuji,
1 kdyZ zrovna nefunguji jako motivatory, jelikoz se lidé k t€émto nejspodnéj$im potiebdm
neustale vraceji (Armstrong & Taylor, 2015).
Podrobnéjsi popis prvkil pyramidy potieb je nasledujici:
1. Existen¢ni potieby, t¢Z znamé pod pojmem fyziologické, jsou uspokojovany
vzdy jako prvni, jinak by Elovek stradal. V pyramidé potfeb se tedy nachézeji

v nejspodnéjsi vrstve. Do této skupiny se zahrnuje uspokojeni pocitu hladu neboli
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zajisténi pfiméteného vydélku, zajisténi rodiny a snesitelné pracovni podminky
(namahavost prace, délka pracovni doby, hygienické podminky na pracovisti).

2. Potieby bezpeci, kam se tfadi nejen fyzickd bezpecnost, ale i ekonomicka.
Pracovnici se snazi o zajisténi ekonomického bezpeci jak pro sebe, tak 1 pro svou
rodinu. Taktéz n¢kteii pozaduji zaruku zdravotniho a diichodového pojisténi.

3. Socialni potreby jsou chapany jako vztah a kontakt s okolim, tedy se skupinou
¢1 organizaci. Zaméstnanci si potfebuji budovat mezilidské vztahy, jelikoz
nedostatek téchto vztahii mize vést ke frustraci.

4. Potieby uznani, jakoZz je uznani, status, prestiz, sebetcta nebo ocenéni (pochvaly,
odmény, povysSeni), pfedstavuji vyznamny cil pro Sirokou skupinu zaméstnanct
s vysokym stupném pracovnich ambic ¢i se schopnosti sebeprosazovani.

5. Potreby seberealizace se nachdzeji na uplném vrcholu pyramidy potieb jedince.
Do této skupiny lze zatradit moznost utvafeni vlastniho Zivota a okoli, splynuti
zajma a prace Ci ztotoznéni vykondvané prace s pocitem osobniho rozvoje a

spolecenského uplatnéni (Dvorakova a kol., 2012; Vodacek & Vodackova, 2013).

Maslow dokonce ve svych pozdéjsich dilech uskute¢nil n€kolik uprav ohledné vrcholu
pyramidy potieb, kdy seberealizaci vymeénil za transcendenci, kam se zatazuje pfispéni
jinym lidem nebo dalsim generacim a sebeuspokojeni zkondni néfeho vyssiho

(Medlikova, 2021).
Herzbergova teorie dvou faktoru

Teorie Fredericka Herzberga je také zndma pod ndzvem dvoufaktorova teorie a vychazi

hlavné ze spokojenosti zaméstnanct. Faktory motivace rozd¢lil Herzberg do dvou skupin:

e Hygienické faktory (dissatisfaktory).
e Motivatory (satisfaktory) (Paliskova a kol., 2021).

Na jedné strané tedy stoji hygienické faktory, které jsou nezbytné pro spokojenost
zaméstnanct. Pokud nejsou tyto faktory uspokojeny, nebudou ani se svou praci spokojeni
zaméstnanci. Dissatisfaktory obsahuji naptiklad ocenéni, jistotu zaméstnani, politiku
fizeni, pracovni podminky a vztahy, technicky dohled nebo strategii spolecnosti.
Jedna se o vnéjsi faktory, které ovliviiuje hlavné vedeni podniku. Nedostatek téchto
faktorh vede k nespokojenosti, ale jejich pfitomnost ke spokojenosti nevede.
Druhou skupinu tvofi metivatory, které zvysuji pracovni vykon prostfednictvim vnitfni

motivace. Jde pfedev§im o moZznost ristu, uznani, ispeéch, odpovédnost, povyseni a obsah
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vykondvané prace. Absence satisfaktorti nezptisobuje nespokojenost a jejich pritomnost

u pracovnika vyvola spokojenost (Paliskova a kol., 2021).

Dle Tureckiové (2004) motivatory podporuji pracovni spokojenost, vedou tak k posileni

pozitivni motivace a hygienické faktory slouzi jako prevence pracovni nespokojenosti.

Hygienické faktory tudiz samy o sobé motivaci nepodnécuji, tvoii ale nezbytnou
zakladnu, diky niz je mozno vytvofit nadstavbu plisobeni motivatort. Jinymi slovy nelze
pracovnika motivovat, pokud nebylo zajisténo pozitivniho plsobeni hygienickych

faktort, tzn. pokud jsou pracovnici nespokojeni, vliv motivatort je velmi nizky az nulovy

(Dvorakova a kol., 2012).

Armstrong a Taylor (2015) vysvétluji tuto teorii na nedostatecné nebo nespravedlivé
mzdé, kterd pravdépodobné u pracovnika vyvola nespokojenost, ale pokud bude mzda

nalezit¢ vyplacena, nebude vést tato skutecnost k trvalé spokojenosti.
Adamsova teorie spravedInosti

Teorie spravedlnosti od J. S. Adamse se zabyva spravedlnosti a nespravedlnosti. Vychazi
z faktu, Ze zamé&stnanec srovnava své pracovni vstupy (vzdélani, zkusenosti, dovednosti,
vek, socialni postaveni) a vystupy (plat, odmény, vyhody, podminky, status) s jinym
pracovnikem. Pokud pracovnik pociti ve své praci nespravedlnost, mize se snizit jeho
produktivita 1 kvalita prace a nckdy tato nespravedlnost vede az k rezignaci

(Al-zawahreh & Faisal, 2012).

Jestlize se pracovnici domnivaji, Ze je snimi ve srovnani s jejich spolupracovniky

zachézeno nespravedlive, budou reagovat jednim z nasledujicich zptisobti:

e N¢ktefi pracovnici zméni své vystupy, aby Iépe odpovidaly jejich odménovani.
e Jini se pokusi o zvySeni své odmény tim, ze pozadaji naptiklad o zvySeni platu.
e KdyZ se jim nepodafi odstranit skute¢nou nerovnost, mohou se pokusit zménit jeji
vnimani, a to napiiklad zkreslenim svych pracovnich vykoni.
e Pokud se s pracovniky zachazi nespravedlivé, miize se v nejhor§im ptipadé¢ stat,
ze z prace odejdou (Certo & Certo, 2019).
Vedouci pracovnik by proto mél sledovat uroven pracovni vykonnosti vSech jeho
podfizenych a nepfipustit situaci, kdy néktery pracovnik dlouhodobé nepiispiva ke své
préci tolik jako ostatni kolegové, a to zejména v ptipadé, kdy je uroven jeho odmény

stejna jako u ostatnich (Bedrnova a kol., 2012).
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3 Motivacni nastroje

Lidé maji riznorodé potieby a tim padem vyzaduji individualni pfistup k motivovani.
Nastésti jsou stimulacni prosttedky velmi pestré a rozmanité, jelikoz stimulem muze byt
chapano vse, co je pro dané¢ho pracovnika vyznamné a co mu jeho podnik dokaze

nabidnout (Bedrnova a kol., 2012).

Koubek (2015) tvrdi, Ze odménovani pracovnikili nezahrnuje pouze mzdu nebo plat a jiné
formy penézni odmeény, které poskytuje organizace pracovnikovi za jeho vykonavanou

praci. V modernim pojeti je odménovani znacné $irsi.
3.1 Financ¢ni odména

Mzda by méla byt rozd¢lovana na zéklad¢ slozitosti, odpovédnosti a namdhavosti prace,
podle obtiznosti pracovnich podminek, dle pracovni vykonnosti a dosahovanych

pracovnich vysledkl. RozliSuje se mzda ¢asova a vykonova (Dvotékova a kol., 2012).

Casovd mzda se stanovuje v souladu se skute¢nd odpracovanou dobou v hodinach,
tydnech, mésicich ptipadné v rocich. Zaméstnanci jsou placeni za to, kolik Casu stravi
v praci nezavisle na tom, jaky vykon v ni podaji. Vyhodou je jednoduchy a levny systém,
ktery je srozumitelny pro zaméstnance. Na druhou stranu tato mzda nemotivuje
zamestnance k vy$§imu vykonu, nemotivuje ani pracovniky, ktefi dosahli tzv. ,,mzdového
stropu a ma omezeny uéinek pro zdokonalovani systému. Ukolovd mzda se nejéastdji
vyuziva v prostiedi vyroby, pfedev§im u délnickych profesi, kde se d4 jednoduse
kvantifikovat vytvoteny produkt zaméstnancem. Tato mzda vede pracovniky k vyS$§imu

vykonu, ptindsi vyssi vydelky a neni tfeba ¢astého dohledu (Bléha a kol., 2005).

Prémie se tfadi k velice oblibené form¢ odméinovéani. Lze je délit na jednorazové
a pravidelné. Jednordzové jsou mimotadné, neopakujici se a jsou ud€lovany napiiklad
vérnostni prémie za pocet odpracovanych let ¢i prémie za nulovou absenci pracovnika
za urdité obdobi. Casté&jsi jsou ale prémie pravidelné, které se vyplaceji za méfitelné
¢1 kvantifikovatelné vysledky pracovnika (Dvotakova a kol., 2012).

Pracovnikovi, ktery dosdhne urcit¢tho mimofadného cile, naptiklad vynikajicich
vysledkl, dokonceni projektu, vysokého vysledku hospodafeni nebo nepfetrzitého

pracovniho procesu s minimalnimi zdsobami, miZe zaméstnavatel poskytnout bonus

(Dvotéakova a kol., 2012).
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Zameéstnavatel taktéz mize pracovnikovi ud¢€lit odménu, jednordzovou ¢i mimotradnou,
za jeho vyjimecné pracovni Usili ¢i nestandardni pracovni Gspéch. Jednd se napiiklad
o odmény na dovolenou a k Vanocim, k pracovnimu a zivotnimu vyroci, za objevy,
vynalezy a zlepSovaci navrhy ¢i za zachranu lidského zivota nebo odstranovani disledka

zivelnich pohrom (Dvotékova a kol., 2012).

Utast na vysledcich je nejvice vyuzivana ve velkych podnicich, kdy si spole¢nost vytvaii
poveést dobrého zaméstnavatele. Udéluje se pracovnikiim za piinosy k dosaZeni

hospodaiského vysledku (Dvorakova a kol., 2012).

Osobni ohodnoceni je vyuzivano k ohodnoceni ndro¢nosti pracovnich ukolli

a dlouhodobé dosahovanych vysledk prace zaméstnance (Koubek, 2015).

Provize se nejcastéji uplatituje v obchodnich €innostech ¢i sluzbach. Zaméstnanci nalezi
odmeéna zcela ¢i z ¢asti zavisla na prodaném mnozZstvi. Provize tedy motivuje pracovnika

k podéavani vyssiho vykonu (Koubek, 2015).

Zaméstnanecké akcie mohou byt urcené jak pro manazery, tak i pro ostatni pracovniky.
Organizace miZe poskytnout svym zaméstnanciim ke koupi akcie za urcitou cenu. Tyto

akcie motivuji pracovniky ke zvyseni jejich zajmu o vykon organizace (Koubek, 2015).

Priplatky se déli na povinné a nepovinné. Povinné vychazeji ze zdkont a patii mezi né
priplatek za praci ptescas, ve svatek, o vikendu nebo v noci. Na nepovinnych ptiplatcich
se dohodla organizace s odbory ¢i1 je poskytuje dobrovolné. Jedna se naptiklad o ptiplatky
na dopravu do zaméstnani, odév, ubytovani a ostatni pfiplatky souvisejici s vykonavanim

préace v podniku (Koubek, 2015).

Do ostatnich mzdovych forem lze tadit tfinacty plat, vano¢ni ptispévek, prispévek
na dovolenou, pfispévek k zivotnimu nebo pracovnimu vyroc¢i, ndborovy prispévek,

odstupné, odmény za zvySeni kvalifikace ¢i lokalni ptiplatky (Koubek, 2015).

3.2 Obsah prace

Urban (2017) tvrdi, Ze je obsah prace pro zaméstnance velice dalezity. Pokud jim pfijde
jejich prace zajimava a bude je bavit, jsou vice motivovani zadané tkoly vykonavat.

Zajem pracovnikl o provedeni tkolu zavisi na:

o Jasne definovanych ukolech — nadtfizeny tim dava najevo, co od svych

podiizenych ocekava, jaké by mohli vyuZzit postupy, jaké si piedstavuje vysledky
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a jak je bude za tohle vSechno hodnotit. Pokud zaméstnanec obdrzi jasné
definovany pracovni ukol, 1épe se na n¢j pfipravi a neklesad u néj motivace
naptiklad pfemyslenim, co m¢l pfesné jeho nadiizeny na mysli.

e Jyjadreni diivéery — zaméstnanci si vice veti, pokud uvidi, ze v né€ véfi 1 jejich
nadfizeny.

e  Moznosti podilet se na pracovnim ukolu — tikoly, které si ¢astecné zaméstnanci
zadali sami, jsou pro né vice motivujici a spise se budou snazit o jejich splnéni.

o Vysvetleni vyznamu ukolu — pracovnikim k jejich motivaci ptispiva védomi
dulezitosti ukolu jak pro organizaci, tak 1 pro n€. M¢li by védét, pro¢ by méli
zadavany ukol vykonavat prave oni.

e Nadrocnosti ukolu — splnéni nadroc¢ného tkolu vyvoléd u pracovnikl pocit hrdosti

a divéry v sama sebe a motivuji je k vykonavani dalsich ukont.

Obohatit obsah prace 1ze i pomoci delegovani, kdy na rozdil od zadavanych ukolti mohou
pracovnici provadét urCitd rozhodnuti sami. Hlavnim pilifem delegovani je divéra
v pracovnika, kdy nadtizeny véfi, Ze pracovnik dané rozhodnuti provede na zakladé svych
schopnosti a zkusenosti spravné. Zaméstnanec ma veétsi zajem o dalsi praci, a navic se

u néj rozviji samostatnost a odpovédnost (Urban, 2017).

Pfi monotdnnosti pracovnich ukold se vyuziva tzv. rotace pracovnich ukoli, kdy se
zaméstnanec premisti po urcitou a pfedem stanovenou dobu na jinou pracovni pozici
¢1 pracoviste. Rotace krdtkodoba se uskutecniuje v ramci smény nebo tydne. Pfi stfidani
pracovnich mist dochazi ke zvySeni motivace i1 spokojenosti a pracovnik se nebude citit
unaven ze stale se opakujici prace. Dlouhodoba pracovni rotace trva nékolik let a je
potieba pracovnika fadné zaSkolit. Dale se ve vétsich korporacich vyuzZiva mezinarodni
rotace, kdy se pracovnik nejCastéji premistuje s celou svou rodinou (PaliSkova a kol.,

2021).

K obohaceni prace pfispivaji i autonomni pracovni tymy. Clenové tohoto tymu musi
disponovat urc¢itymi schopnostmi a dovednosti, aby mohli spolecné fungovat. Spole¢né
si rozdéluji praci, rozhoduji a piebiraji zodpoveédnost pii plnéni tkoll. Zaméstnanci maji
vetsi zodpovédnost, vice se zapojuji, jsou informovanéjsi a spolecné vynakladaji usili
na dosazeni daného cile. Tato kooperace zvysuje u pracovnikil tymu motivaci, ispésnost,

inovativnost 1 kreativitu (Paliskova a kol., 2021).
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3.3 Pracovni podminky

Flexibilni pracovni doba napoméha k rovnovaze mezi pracovnim a osobnim zivotem
pracovnikd. Umoziuje rozvrhnout pracovni dobu takovym zplisobem, aby vyhovovala

jak zaméstnancum, tak i zaméstnavateli (PaliSkova a kol., 2021).

Kratsi pracovni doba, téz Casteény uvazek, umozinuje zaméstnanci sladit praci s jeho
osobnim zivotem, jelikoz je tato doba sjedndna na mén¢ nez zdkonem stanovenou dobu

(Paliskova a kol., 2021).

Prace z domova ¢i tzv. distancni prace se v posledni dob¢ velice rozsitila. Divodem je
jak koronavirova situace, tak i1 rozvoj informacnich a komunikacénich technologii. Tato
prace umoziuje zaméstnanci vykondvat vétSinu pracovnich ukold mimo pracoviste,
zpravidla z domova. Vyhodou je uspora casu i ndkladt na dojizdéni nebo rozvrzeni

pracovni doby (Sikyt, 2016).

Sdilend pracovni mista funguji na principu uzavieni pracovni smlouvy mezi dvéma
nebo vice zaméstnanci, ktefi si sami rozdéluji mezi sebou préci a sami si voli pracovni

dobu za podminky, Ze pracovni misto neziistane neobsazené (Sikyi, 2016).

Pracovni prostredi je podle Herrityho (2022) takové prostiedi, ve kterém zameéstnanci
pracuji a které ovliviiuje jejich spokojenost a efektivitu prace, pficemz se sklada

z fyzikalnich (velikost, rozloZeni a vybaveni pracovniho mista) i socialnich ¢initeld.

V kazdé organizaci se vytvareji nejriznéj$i mezilidské vztahy. Pozitivni pracovni vztahy
vyrazné ovliviiuji spokojenost jedincii a napomahaji k dosazeni jak cilii pracovniki,
tak 1 cill organizace. Na pracovisti vznikaji pfedev§im formdlni vztahy, které jsou
upravovany riznymi pravidly ¢i zakony. Dale si pracovnici utvareji i béZné a pfirozené

neformalni vztahy (Koubek, 2015).

Manazeii by se neméli zajimat o neformalni vztahy na pracovisti, je dle
Khelerové (2010) casté tvrzeni, které ale neni zcela spravné. Vedouci pracovnici by méli
pfispivat k rozvoji téchto vztahl ku prospéchu pracovnich €innosti. Dokonce je velmi

uzite¢né, pokud podpoii i1 setkdvani zaméstnancth mimo firmu.
Pracovni vztahy mohou vznikat mezi:

e zameéstnanci a zaméstnavateli,

e zastupci zameéstnancii (napi. odborovymi organizacemi) a zaméstnavateli,
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e zamgéstnanci navzajem,
e zameéstnanci a dalSimi zainteresovanymi stranami (vlastniky, dodavateli

a odbérateli, zakazniky, Gfady, vefejnosti) (Sikyt, 2016).

Pocit védomi, ze bude zaméstnanec moci dale vykondvat praci ve své organizaci,
predstavuje jeho jistotu zaméstnani. Tento dojem je nejsilngj$i v okamziku propousténi,
ekonomickych propadt ¢i dalSich faktor, které ovliviiuji zaméstnanost. Jistota

pracovniho mista je dulezitd z mnoha divodu:

e Dava pracovnikiim pocit, Ze si jich zaméstnanec vazi.
e SniZuje u nich stres a uzkosti, které jsou spojeny s hor§im vykonem.
e ZmenSuje fluktuaci a zvySuje zapojeni pracovniki.

e ZlepSuje produktivitu zaméstnanct (Miles, 2022).

Samoziejmé zdlezi na preferencich pracovnika, zda upfednostiiuje dlouhodobéjsi
zaméstnani u jednoho zaméstnavatele ¢i u néj chce zistat jen na kratkou dobu

(Paliskova a kol., 2021).

Jednim ze zdroji motivace je dle Bednafe (2017) i informovanost pracovniki.
Zaméstnancim by méla firma poskytovat jak relativni informace, tak i ty zajimavé.
Dulezité je, aby byli pracovnici informovani, aniz by pro to museli sami néco ud¢lat.

Spole¢nost ma na vybér z nékolik komunikacnich kanali, jakoZz je napiiklad:

e Firemni casopis, ktery vychazi periodicky.
e Neustéale aktualizované vyvésky a ndsténky, které mohou byt umistény pfimo na
pracovisti.

e Pravidelné informacni porady a informacni letaky.

Nejucinngjsi metodou je pouzivani nékolika komunikacnich kanald zaroven. Spolecnost
vnich mize sd€lovat napiiklad stav firmy, stfednédobou perspektivu, uziteCnost
produktu, vyroci, jubilea a ocenéni zaméstnanctli, zlepSovani prostfedi a pracovnich

podminek ¢i pouzivani ochrannych pomiicek (Bednat, 2017).

3.4 Hodnoceni pracovniki

Kontrola, hodnoceni pracovnikli a zpétnd vazba jsou dalsi dulezité prvky vyuzivané

k motivaci zaméstnancu.
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Hlavnim tkolem kontroly je v¢as rozpoznat vzniklé nedostatky pii praci a v€as na n¢
zaméstnance upozornit. Pokud jsou zaméstnanci kontrolovani, manazer jim vénuje vetsi
pozornost a pracovnici budou vice motivovani ke spravnému vykonavani prace. Kontrola

by ale nem¢la byt pracovniky chapéna jako projev nedtvéry (Urban, 2017).

Zpétna vazba navazuje na kontrolu a méla by byt poskytovana okamzité a co
nejkonkrétnéji. Je dilezité, aby vedouci pracovnik vyjadiil zaméstnanci pochvalu hned
poté, co zaméstnanec vykonal dobrou praci. Je to z toho diivodu, aby si ji byl pracovnik
védom a posilil tim svou motivaci. Kritika taktéz musi byt podana ihned, jinak ztréaci
davéryhodnost a zaméstnanec ztraci prilezitost ke zméné svého jednani. Jiz zminéna
pochvala za provedenou praci zaméstnancem je jednou z nejmén¢ nakladnym, na druhou
stranu velice u¢innym ndstrojem motivace. Toto slovni hodnoceni by mél manazer
vyuzivat, jestlize chce zaméstnance podpofit pii spravné vykonaném rozhodnuti nebo
pokud pracovnik projevil iniciativu ¢i pfiSel s novym ndvrhem. Pochvala mize byt
vyjadiena slovné ¢i tfeba dékovnym emailem. Kazdy jedinec preferuje jinou formu
sdéleni tohoto ocenéni. Nékterym pochvala samoziejmé nevynahradi finanéni odménu
a nektefi se bez ni nedokdzou obejit. Pochvala se stava vice G¢innd, kdyz je vyslovena
pred ostatnimi zaméstnanci. Je tfeba zduraznit, ze by vedouci pracovnik nemél chvalit
neustale, a hlavné ne v ptipadé, kdy si to pracovnik nezaslouzi, jelikoz v této situaci si
zaméstnanec pochvaly prestane vazit a motivace u néj klesne. Opakem pochvaly je
kritika. Ta byva pro zaméstnance nepiijemnd, ale neméla by snizovat zaméstnancovu
motivaci ani jeho sebevédomi. Nejlepsi zpiisob, jak vyjadrit kritiku, je sd€lit ji dotyénému

jen mezi ¢tyfma o¢ima (Urban, 2017).

I kdyz je kritika pro vétSinu pracovnikil ,,strasak®, tak s sebou nese fadu ptinosti, jakoz je
napiiklad Setfeni Casu a nervi, zlepSeni vztahl na pracovisti, zvySeni motivace tymu
1 jedince, zlepSeni pracovniho vykonu nebo zesileni vztahu mezi zaméstnancem

a manazerem (Rychtatikova, 2008).

Pravidelné hodnoceni pracovnikii zvySuje jejich vykonnost a motivaci, zhodnocuje
potencidl, stanovuje dalsi cile a o¢ekavani a mize podpofit kariérni riist. Manazer hodnoti

jak vykon, tak i chovani zaméstnance (PaliSkova a kol., 2021).

Hodnoceni se dé€li na neformalni a formalni. Pti neformalnim hodnoceni manazer
prabézné ovlivituje a hodnoti zaméstnancliv pracovni vykon. VEasné muze fesit pripadné

nesrovnalosti a ziskava tak vétsi prilezitost ke zlepSovani motivace, dovednosti, vysledkt
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a chovani zaméstnance. Formalni hodnoceni je periodické a taktéz se hodnoti
pracovnikiiv vykon, motivace i schopnosti. Zpravidla je toto hodnoceni provadéno

pomoci hodnoticiho rozhovoru (Sikyt, 2016).

3.5 Piisobeni spole¢nosti

Pro nékteré pracovniky hraje v jejich motivaci dilezitou roli sounaleZitost
se spolefnosti, kdy jsou hrdi na to, Zze mohou pracovat pro tuto organizaci. S touto
skutecnosti je uzce spojeno postaveni na trhu, prestiz ¢i znacka organizace. Spolecnost,
ktera je velmi znama na trhu a zaklada si na dobrém jmén¢, bude pro pracovniky vice
atraktivni, a navic tento fakt taktéz pfispivd ke zlepSeni pracovnich vysledkl

(Paliskova a kol., 2021).

Image firmy ukazuje spole¢nost jako atraktivniho zaméstnavatele a zaméstnanci se s ni
mohou vice ztotoznit. Firma svym vystupovanim naptiklad prostfednictvim socidlnich
siti ucelné komunikuje navenek, ale taktéz poskytuje dulezitd sdéleni dovnitt firmy,
jelikoZ timto jednanim nepifimo tikd, Ze je dulezita jak sama firma, tak 1 zaméstnanci,
ktefi pro ni pracuji. Dobie zvolené téma je zakladem uspé$né publicity. Vybornym
tématem je naptiklad pofizeni nového vybaveni, obsazeni nového trhu, ziskani klicového
zdkaznika, uvedeni nového produktu, UspéSnd volnocasova akce firmy, sponzoring
¢i rozhovory se zaméstnanci. Toto medidlni plsobeni funguje na jednoduchém
mechanismu: pokud je firma v médiich, potom ji lidé vnimaji jako dilleZitou a pokud ji
vnimaji jako dulezitou a pozitivni, jsou radi, ze mohou byt s firmou spojeni

(Bednaft, 2017).

Charakter spolecnosti nejlépe vystihuje jeji firemni kultura. Ta obsahuje celkovou
atmosféru, ¢innosti ovliviyjici chovani pracovnikd, zvyklosti, ritudly i sdilené firemni
hodnoty. Pokud je firemni kultura zavedena spravnim zpusobem, stdva se dalezitym
nastrojem pro pracovni motivaci a napomahd firemnimu rozvoji. Podnikova kultura

zahrnuje nespocet prvkill, mezi ty zakladni se fadi:

e  Symboly — firemni slang, zptisob oblékani.
e Hrdinové — vzor pro zaméstnance, Casto zakladatelé spolecnosti.
e Rituadly — formalni schiize, planovani, informacni a kontrolni systémy.

e Hodnoty — obecné védomi toho, co je dobré a co Spatné (Vysekalova a kol., 2020).
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3.6 Styl vedeni

Styl vedeni lze chépat jako chovani manazera s cilem ovlivnit a motivovat pracovniky.
Je dilezité vybrat vhodny typ vedeni, jelikoz miize mit vliv na fluktuaci, spokojenost,

mezilidské vztahy 1 postoje zaméstnancii (Fiaz a kol., 2017).

Autokraticky styl se vyznaCuje tim, ze vedouci pracovnik vykonava veskerou
rozhodovaci pravomoc a tato rozhodnuti sdéluje formou ptikazi. Vedouci motivuje své
podfizené formou odmén (zpravidla vnéjsi odmény zalozené na vykonu) a trestl

(Fiaz a kol., 2017).

Tento styl lze aplikovat pfi jednoduché praci vykondvané malo kvalifikovanymi

pracovniky. Dale lze styl uplatnit v krizovych situacich (Blazek, 2014).

Demokraticky styl, téz znamy jako participativni, je zalozen na tom, Ze vedouci piedlozi
problém, spolu s podfizenymi shromazdi navrhy fesSeni a poté sdim rozhoduje. Motivace
je zalozena na oc¢ekavani odmén, aktivni spoluti€asti zaméstnanct, ptipravé rozhodnuti
a delegovani pravomoci. Demokraticky styl se vyuziva pfi tvaréi praci vykonavané

kvalifikovanymi pracovniky (Blazek, 2014).

Liberalni styl vedeni je postaven na vysoké autonomii pracovnikli. Vedouci rozhoduje
pouze o hlavnich cilech a ostatni zaleZitosti jsou delegovany. Ukolem nadiizeného je
podporovat préci podtizenych pomoci poskytovani dulezitych informaci a pomahat jim
v piekonani prekazek, které zaméstnanci nedokazou vyfesit sami. Toto vedeni 1ze vyuZit
pfi fizeni vysoce kvalifikovanych pracovnikd vykonavajici velmi tviréi cinnost

(Blazek, 2014).

Koucovani se povaZzuje za typ vedeni, jeZ napoméha piekonat osobni bariéry,
které zaméstnancim brani pfi vykonu ukoli. Manazer pracovnikiim neposkytuje
jednozna¢ny pokyn, ale inspiruje a povzbuzuje je, aby potfebné feSeni nalezli sami.
K tomu vyuzivé zpétnou vazbu a ndvodové otazky (napt. Jaké moznosti dal$iho postupu
mate?) s cilem pomoci zaméstnancim ziskat odliSny pohled na situaci. Koucovani
posiluje motivaci, podporuje ditvéru, rozvoj novych znalosti a svobodné mysleni

(Urban, 2017).

Situacni vedeni funguje na principu, Ze rizné situace vyzaduji rtizné druhy vedeni,
a tak by mél manaZer pfizpisobit svij styl vedeni konkrétnim okolnostem a potfebam

zaméstnancu. Tento styl vedeni byl vyvinut Paulem Herseyem a Kenem Blanchardem.
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Ti dle nasledujiciho obrazku rozd¢€luji vedeni na Ctyti kategorie, kterym odpovidaji Ctyfti

typy zaméstnancii (Northouse, 2016).

Obr. 1: Model situa¢niho vedeni

Vysoka Styl vedeni
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Zdroj: Northouse (2016, s. 95), zpracovano autorkou

e Direktivni (S1) — manazer dava presné instrukce o tom, jak ma byt cilti dosazeno
a Casto pracovniky kontroluje. Tento typ je vhodny pro malo kvalifikované
pracovniky s vysokym nasazenim (D1).

e Konzultativni (S2) — nadfizeny podporuje své zaméstnance, ukoly s nimi
konzultuje a kontroluje je, ale stale provadi rozhodnuti o postupu dosazeni cile.
Konzultativni styl se hodi pro pracovniky s nedostatkem kompetenci a nizkou
angazovanosti (D2).

e Participativni (S3) — vedouci pracovnik rozviji dovednosti pracovnikil, poskytuje
zpétnou vazbu a zlstdvd jim k dispozici pii feSeni sloZitych problémd.
Styl je urcen pro pracovniky, ktefi maji podstatné kompetence, ale nejsou si jisti,
zda by cile dosahli (D3).

o Delegujici (S4) — vedouci ditvétuje svym pracovnikiim natolik, Ze jim pfenechava
autonomii a odpovédnost pfi plnéni tikolld. Delegovani se vyuziva u pracovniki
s vysokym stupném kompetence a vysokym stupném odhodléni k praci (D4)
(Northouse, 2016).
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3.7 Vzdélavani a rozvoj

Vzdélavani je celozivotni proces, kdy jsou pracovnici neustale vybizeni si své znalosti
1 dovednosti rozsifovat a prizptisobovat se specifickym pozadavkiim trhu. Tento proces
zavisi na druhu vykonavané prace, pouzivané technice a technologii i na velikosti

organizace (Koubek, 2015).

Podle PaliSkové a kol. (2021) neni tedy divu, ze vzdélani a rozvoj pracovnikil patii
k u¢innym nastrojim motivace, kdyZz souvisi napiiklad s moznosti kariérniho rastu,
podporuje stabilitu zaméstnancli, zvySuje loajalitu a angazovanost zameéstnancu.
Existuje nespocet metod vzdélavani a rozvoje zaméstnancl. Podnik by tak m¢l vybrat ten

pusob, ktery se nejvice shoduje s podnikovymi cili. Rozlisuji se dvé hlavni skupiny:

e Metody vzdélavani na pracovisti (on-the-job training).

e Metody vzdélavani mimo pracovisté (off-the-job training).

Vzdélavani na pracovisti se uskuteciiuje piimo na pracovisti zaméstnance pii jeho
vykonu prace. Timto zaméstnanec nejlépe ziska znalosti v ohledu na vyrobni postupy
a dovednosti v konkrétnich podminkach firmy. Jako ptiklad Ize zminit asistovani,
koucovani, instruktaz pfi vykonu préace, pracovni porady nebo praktickou demonstraci.
Vzdélavani mimo pracoviSté rozsifuje prvni metodu vzdélavani. Toto vzdélavani je
zaméfeno na osvojeni novych poznatkli v daném oboru (nové technologie, patenty),
a rozvoj mekkych dovednosti (komunikace, prace v tymu, vedeni lidi, rozhodovéni
pod tlakem, rychlé reagovani na zmény, samostatnost pii feSeni tkolll). Vyuzivaji se
metody brainstormingu, workshopli, samostudia, e-learningu, assessment center

¢1 seminart (Paliskova a kol., 2021).

Se stale rostouci globalizaci a rozvojem informacnich technologii vznikaji nové trendy
v oblasti vzdélavani zaméstnanct, které vice podporuji jejich pracovni motivaci. Jedna se
napiiklad o gamifikaci ve vzdélavani, tedy o zavadéni hernich prvkd do neherniho
prostiedi. Zaméstnanci maji tak vys$si zdjem o vzd€lavani a snadnéji si probirané téma
pamatuji. Déle se vice vyuziva e-learning neboli vzdélavani doma za pomoci internetu
¢i dalsi digitdlni formy vzdeldvani jako jsou virtudlni ucebny a umélé inteligence

(Paliskova a kol., 2021).
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3.8 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké vyhody zahrnuji rlizné pozitky, sluzby, zbozi nebo socidlni péci,

které by si pracovnik musel jinak hradit sdm. Predstavuji tudiz dodate¢nd zvyhodnéni

zameéstnance (Dvorakova a kol., 2012).

Koubek (2011) tvrdi, ze jsou tyto benefity poskytovany pracovnikiim zpravidla pouze

za to, ze jsou v dané spolecnosti v pracovnim poméru. Ve vétsiné ptipadi se poskytuji

v§em zaméstnancim stejné. Vyhody rozdéluje do Etyt skupin:

1.

Vyhody socialni povahy — dichodové piipojisténi hrazené zcela nebo zcasti
spole€nosti, zivotni pojiSténi, pljcky a ruceni za né, poradenska cinnost
pro pracovniky, ptispévky na déti pracovnikil (rekreaci, vzdélavani, péci).

Vyhody zkvalitiiujici vyuZivani volného €¢asu — kulturni a sportovni aktivity,
organizovani dotovanych zdjezdi, nabidka nebo dotovani rekreace pro pracovniky
a jejich rodiny, firemni posilovna, dodate¢na dovolena.

Vyhody majici vztah k praci — stravovani, firemni produkty za zvyhodnénou cenu,
firemni parkovisté, prispévek na uhradu cestovnich nakladd pti dojizdéni
do zaméstnani, poskytovani pracovniho odévu, vzdélavani hrazené firmou, moznost
zapujeni firemniho vybaveni.

Vyhody spojené s postavenim ve firmé — prestizni sluZzebni viiz pro vedouci
pracovniky, pouzZivani firemnich automobili pro osobni ucCely, poskytnuti

mobilniho telefonu, thrada provozu telefonu v byte, narok na spolecensky odév.

Je nutné poznamenat, Zze nékteré firmy prezentuji za zaméstnanecké vyhody to,

co ze zdkona svym pracovnikim davat musi. Skutecné benefity jsou pouze ty,

které spolecnost poskytuje ze své iniciativy za Ucelem motivovat, ziskat a udrZet

zamestnance nebo upevnit jejich vztah k firmé (Koubek, 2011).
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4 BEST, a. s.

V této kapitole je pfedstavena spolecnost BEST, a. s., konkrétné je popsana jeji historie,
organizacni struktura, produktové portfolio a politika zastdvand spolecnosti. Dale je

charakterizovan jeji vyrobni zavod v Rybnici, na ktery je tato bakalaiska prace zamétena.

4.1 O spolecnosti

Spole¢nost BEST, a. s. (dale jen BEST) je nejvétsim Ceskym vyrobcem betonovych
stavebnich prvkd pro venkovni a zahradni architekturu. BEST vlastni 8 vyrobnich
a prodejnich areald s 35 tovarnami ve viech regionech Cech a Moravy, konkrétng jde
o zavody Rybnice, Polerady, Lucice, Vranin, Praha-Nehvizdy, Mohelnice, Ostrava
a Bozice. Dale spole¢nost disponuje tfemi Stérkopiskovymi lomy Pisek, Polerady
a Mé&cholupy. BEST se nesoustfedi pouze na tuzemsky trh, ale exportuje také do

Némecka, Rakouska, Polska a na Slovensko (BEST, a. s., 2023a).

Obr. 2: Logo spolecnosti BEST, a. s.

BEST=

Zdroj: www.best.cz, 2023

BEST se dle poctu zaméstnanct fadi mezi sttedni spolecnosti, jelikoz k 31. 12. 2022
zaméstnaval 493 pracovnikii (Mzdova ucetni, osobni komunikace, 19. 1. 2023).

Nasledujici tabulka zobrazuje zékladni identifika¢ni idaje o spolecnosti.

Tab. 1: Zakladni identifika¢ni idaje o spolecnosti BEST, a. s.

Obchodni firma BEST, a. s.

Pravni forma Akciova spole¢nost

Identifikaéni ¢islo 252 01 859

Sidlo Rybnice 148, okres Plzeii-sever, PSC 33151
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Datum vzniku 25. Cervence 1996

Spisova znacka B 545 vedena u Krajského soudu v Plzni

Pfedmét podnikani — Opravnéni k ¢innosti provadéné hornickym zptisobem
v rozsahu § 3 pism. a) zakona &. CNR 61/88 Sb.

— Opravnéni k hornické ¢innosti v rozsahu § 2 pism. b), ¢),
d), e) zak. ¢. 61/88 Sb.

— Vyroba stavebnich hmot, porcelanovych, keramickych a
sadrovych vyrobkul velkoobchod a maloobchod

— Silniéni motorova doprava — ndkladni provozovana
vozidly nebo jizdnimi soupravami o nejvétsi povolené
hmotnosti nepfesahujici 3,5 tuny, jsou-li uréeny

k pfeprave zvitat nebo véci

Zakladni kapital 400 000 000,- K¢

Zdroj: vlastni zpracovani dle justice.cz, 2023

4.2 Historie

Se zékladni mySlenkou o vybudovani vyrobni spolecnosti pfiSel Ing. Tomas Bfezina
v roce 1990, ktery byl pfesvédcen, Ze jednémi z novych nosnych stavebnich hmot se
stanou BEtonové Stavebni Tvarovky. Tomd§ Bfezina zaloZzil spoletnost BEST
filozoficky 1 fakticky na zelené louce. Nejprve byla zaloZena tfemi ceskymi fyzickymi
osobami v lednu 1991 jako spole¢nost s ru¢enim omezenym a zaroven byla postavena
prvni vyrobni linka v zdvodé Rybnice. V roce 1996 byl BEST, s. r. o. transformovan na
akciovou spole¢nost ve snaze povysit pozitivni vnimani spole¢nosti. Na pocatku
existence spoleCnosti BEST zvolili zakladatelé filozofii vétSiho rizika — investovani
do drahych, ale skute¢n¢ SpiCkovych technologii. Toto zdanlivé velké riziko bylo
vyvazeno veétsi vykonnosti linek, menSi provozni naroCnosti a vétsi efektivitou.
Tato volba se jiz brzo po zalozeni spolecnosti ukdzala manaZzersky spravnou. Spole¢nost
postupné zacala budovat nové zdvody a prodejni aredly a z ptivodné 5 vyrobkli postupem
¢asu rozSifila sortiment na vice nez 4 000 variant. V roce 2014 ziskala spole¢nost BEST
ocenéni Firma ctvrtleti a v roce 2021 spole¢nost zménila svého vlastnika. Zistava kol
nadale v ¢eskych rukach pod vedenim pana Ing. Vita Kutnara a stala se soucasti skupiny
DEK (BEST, a. s., 2023b).
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4.3 Organizacni struktura

Organizacni uspotfadani podniku vychdzi z funkciondlni organizacni struktury,
ktera je typicka pro vyrobni podniky. Pracovnici jsou tak sdruzeni dle podobnosti tikoli.
Nejvyse postaveny majitel ma v kompetenci nékolik spolecnosti, vcetné BESTu.

Spolec¢nost BEST tidi vykonny feditel, ktery ma na starosti Sest oddé€leni:

o Technické oddeleni — rozviji vSechny vyrobni zavody spole¢nosti.

o [T specialisté — dbaji o technologicky chod spolecnosti.

e Logistika — zajistuje expedici vyrobkil, ma na starosti vesSkeré procesy z hlediska
toku informaci od spole¢nosti k zakaznikovi a zp¢t.

e Vystavba — uskuteciiuje vystavbu vyrobnich hal, rozSifovani skladovacich ploch
a nabyvani pozemkil.

e Obchodni oddéleni — specializuje se na obchod a marketing.

e Financni oddeleni — spravuje finan¢ni zélezitosti spolecnosti.

e Tézba — uskuteciiuje tézebni prace a optimalizuje proces vyroby (BEST, a. s.,

2023c).
Naésledujici obrazek zobrazuje organiza¢ni uspotfadani spolecnosti.

Obr. 3: Organizacni struktura spole¢nosti BEST, a. s.

Maijitel
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Ostrava Lucice Polerady
Vedoucizavodu Vedouci zavodu Vedouci zavodu | | Obchodni Piskovna
Boiice Nehvizdy Vranin manaZefi Mécholupy
Vedoucizavodu Vedouci zavodu Il Marketi
Mohelnice Rybnice arketing
‘— call centrum

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materiala, 2023
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4.4 Produktové portfolio

Spoleénost je nejvétsim producentem betonovych vyrobki v Ceské republice. Pro vyrobu
kvalitniho betonu jsou nezbytné dvé zdkladni suroviny — pisek a Stérk. Obrovskou
vyhodou spolecnosti je vlastnéni tii Stérkopiskovych lomu, které jim zajistuji dostatek

obou surovin, a tak maji nejvetsi surovinovou stabilitu v oboru (BEST, a. s., 2023d).

Vice nez jedna ctvrtina produktového portfolia je tvofena zamkovymi dlazbami.
Déle se BEST zamétuje na vyrobu obrubniki, palisad, schodist’, ploti, zdi, ztraceného

bednéni a komponentu studen a kanalizaci (BEST, a. s., 2023¢).

Spolec¢nost si zaklada na ekologicky Setrné vyrobé vSech svych produktl, a i kdyZ je beton
tzv. ,umélym kamenem®, vychazi pii jeho vyrobé zasadné z ptirodnich zdroji.
Pti zavadéni novych technologii a vyrobé novych vyrobki premysli o budoucnosti nasi
planety. Ekologicky naklddaji i s odpady a obalovym materidlem a ziroven dbaji
na usporu energii. Nékteré vyrobky BESTu pifimo podporuji udrZitelnost ptirody,
napt. fada zatraviiovacich dlazeb wudrzujici spravny kolobéh destové vody

v urbanizovaném prostiedi (BEST, a. s., 2023d).

Taktéz byl ve spole¢nosti vyvinut systém vodopropustnych pochozich a pojezdovych
zpevnénych ploch DRENO, ktery umoZziuje vsakovani deStové vody do podloZi
a zaroven ji filtruje, odlehcuje kanalizacnim sitim a Cistirndm odpadnich vod, redukuje
lokélni zaplavy, ozivuje funkci ptidy, podporuje tvorbu spodnich vod a zvétSovani jejich

zasoby a zlepSuje klima ve méstech (BEST, a. s., 2023f).

Produkty spolecnosti mohou zdkaznici zakoupit jak v sidle vSech osmi zavodd,
tak 1 ve vice nez 700 stavebninach a partnerskych prodejnach spole¢nosti BEST.
Spolecnost taktéz zakaznikim poskytuje poradenské sluzby, fadu navodi na pokladku
dlazeb ve formé rad a tipti Pepy Libického ¢i tipy na téméf 100 ovérenych pokladkovych
a stavebnich firem (BEST, a. s., 2023g).
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4.5 Politika spoleCnosti

Cilem BESTu je dosdhnout a udrzovat takovou povést v kvalité, kterd jim zajisti
vyznamné postaveni na trhu. Aby si spolecnost zajistila splnéni tohoto cile, piijala
jednotnou politiku integrovaného systému managementu, konkretizovanou v politice
kvality, v enviromentalni politice, politice bezpecnosti prace a ochrané zdravi pii praci
a politice systému managementu hospodateni s energii. Tato politika je pravidelné

pfezkoumavana a aktualizovana.
Spolecnost se tedy zavazuje uplatiovat urcité zasady:

e Zakaznik — BEST chce dosahnout nejvyss§i mozné spokojenosti zékaznika.
Dle jejich ndzoru, patii zdkaznikovi to nejlepsi, a proto musi kazdy zaméstnanec
udélat vSe, co je vjeho silach. Déle usiluji o trvalé zvySovéani kvality svych
vyrobkd.

e Zaméstnanec — spoleCnost vytvaii takové pracovni prostiedi, které se vyznacuje
soucinnosti mezi vSemi spolupracovniky. Dale véfi spolupracovnikiim
a podporuje efektivnost jejich aktivit. Kazdy zaméstnanec je zodpovédny
za snizeni dopadu ¢innosti spolecnosti na zivotnim prostfedi a mél by trvale
sniZovat energetickou naro¢nost.

e Dodavatelé — spolecnost se chova viici svym dodavatelim naro¢né a podporuje
nakup energeticky uspornych produktl a sluzeb a navrhy vedouci ke zlepSeni
energetické hospodarnosti.

e Dopady na Zivotni prostiedi — béhem projektovani a ptipravy vyrobkl hodnoti
spolecnost dopady na Zivotni prostfedi a vlivy svych €innosti zjiSt'uji, hodnoti
a vysledné hodnoceni vyuziva pfi enviromentalni ochrané.

e Rizeni rizik a neshod — BEST nahliZi na bezpeénost prace a ochranu zdravi pii
préci jako na zdkonem stanovenou povinnost majici prioritu celospolec¢enského
charakteru. Trvale identifikuji a analyzuji rizika ohroZeni Zivota a zdravi osob,
technickych zafizeni a Zivotniho prostiedi s cilem minimalizovat vyskyt
mimotfadnych uddlosti, tzn. odstraiiuji nebezpeci, snizuji rizika v oblasti
bezpecnosti prace a zajist'uji bezpecné a zdravé pracovni podminky.

e Vycvik a vzdélavani — neustalym vycvikem a vzdélavanim vedou zaméstnance
ke zvySovani védomosti a kposilovani jejich odpovédnosti v oblasti

integrovaného systému managementu (BEST, a. s., 2023h).
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4.6 Zavod Rybnice

Rybnicky zavod je vzdaleny 20 km severné od Plzné, konkrétné se nachdzi na adrese
Rybnice 148, Kaznéjov 331 51. Aredl vznikl jako prvni z osmi vyrobnich zdvodu a je
povazovan za sidlo spolecnosti. Kromé vyrobniho zavodu se v aredlu nachazi venkovni
a vnitini vzorkovna produktl, které si mohou zékaznici prohlédnout a taktéz se po nich

projit (BEST, a. s., 2023g).

V zavodu se nachdzi celkem Sest hal a z toho jsou pro vyrobu produktii vyuzivany haly
Ctyti. K 31.12.2022 zde pracovalo 61 zaméstnancti (Mzdova ucetni, osobni komunikace,
19. 1. 2023).

Hierarchické uspofadani v rybnickém zavodu znazornuje nasledujici organizaéni

struktura.

Obr. 4: Organizacni struktura zdvodu Rybnice

Reditel zavodu
Rybnice
Vedouci zévodu
Rybnice
|
[ T T 1
Sménovi mistfi Skladovy mistr Uklizegky Materidlové
uéetni
|
[ | 1
P PPN e Vystupni
Vedouci smény Zamecnici ElektrikaFi -
kontrola
Obsluha suché Ridici
stran '— vysokozdviznych
v vozikd nakladka
Ridi&i
vysokozdviznych
voziki hala

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materiald, 2023

Reditel zavodu fidi prostiednictvim svych podiizenych vyrobni zivod dle platnych
norem, predpist a natizeni. Je zodpovédny za dodrzovani planovanych néklada a vynosu
zavodu. Svoléava a fidi porady, reprezentuje firmu a prosazuje zajmy organizace, vede
potiebné statistiky, pfidéluje zaméstnanciim prémie a vytvaii pisemné zpravy o plnéni

cilt a taktéZ plany na dal$i mésic.

Vedouci zavodu ma na starost vSechny pracovniky zavodu. Naplni jeho Cinnosti je

napiiklad planovani vyroby, ukolovani mistrl,, rozvrhovani smén pracovnikll, nabor
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zaméstnancl, provadéni kontroly méfeni, sledovani kvality vyroby a dalsi Cinnosti
spojené se zajisténim chodu zavodu. V ptipad¢ neptitomnosti feditele jej vedouci zavodu

zastupuje, taktéz mize navrhovat organizacni a technologické zmény.

Celkem jsou v zavodu tii sménovi mistii a jeden skladovy mistr. Sménovi mistri se
staraji o svéfeny usek, tedy kontroluji vyrobu a vSechny ¢innosti s ni spojené. Skladovy

mistr ma v kompetenci sklady zbozi a Cerpaci stanice, taktéz kontroluje kvalitu nakladky.

Vedouci smény obsluhuje technologie a zafizeni. Ukoluje délniky na halach a je
zodpovédny za chod v piislusné hale. V zavodu v Rybnici je celkem osm vedoucich

smén, na kazdé¢ hale jeden za sménu.

D¢élnici jsou rozdéleni na obsluhu stroji a zarizeni suché strany a Fidi¢e manipulaéni
techniky vysokozdviznych voziki na hale. Suchou stranu obsluhuje Sestnact
pracovnikd, dva za sménu. Vykondvaji manipulaéni prace, obsluhuji technologie
a zafizeni suché strany, kam se zahrnuji klesté, pas, srazeci stroj a paletovac. Jsou tedy
s vedoucim smény odpovédni za vyrobu vyrobki v zavodé. Ridi¢t vysokozdviznych
vozikl je celkem osm, jeden na kazdé sméné. Dovazeji, kontroluji a pfipravuji formy

pro vyrobu vyrobki, doplituji barvy a dalsi materialy do strojii na hale.

Ridi¢d manipula¢ni techniky vysokozdviZnych voziki na nakladce je dvanact, Sest
za sménu. Zodpovidaji za spravné naloZzené zbozi dle listu k nakladce a za organizaci

a nasmérovani nakladek.

Vystupni kontrola se skldda ze dvou zaméstnanct, jeden za sménu a zodpovidaji
za spravné naloZeni zbozi dle listu k nakladce a taktéz za organizaci a nasmérovani

nakladek.

Pracovnici udrzby stroji a zafizeni se v zdvod¢ déli na zamecniky a elektrikare.
Zamecnici provadi preventivni technické kontroly na vSech vyrobnich halach,
promazavaji stroje a uskuteciiuji dil¢i opravy a repase ¢asti zatizeni. Celkem jsou Ctyfi,
dva za kaZzdou sménu. Elektrikdfi provadéji pravidelnou udrzbu elektro zatfizeni
na strojich a jejich pfisluSenstvi a realizuji spravu budov v elektro oblasti. V zdvodu jsou

dva elektrikafi, jeden na kazdé sméné.
Uklizecky jsou v zavodu dvé a jsou zodpoveédné za tklid v celém areélu.

Materialova ucetni zpracovava vsechny dodaci listy (BEST, a. s., 20231).
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5 Motivacni systém zavodu Rybnice

Motivacni systém spolecnosti BEST zahrnuje nékolik stimulacnich prostiedkl, které
napomahaji k motivaci zaméstnancti. Ugelem této kapitoly je popsat motivaéni prvky
vyuzivané spolecnosti. Kapitola byla zpracovana na ziklad¢ poskytnutych internich

materidlti a osobnich rozhovorti s povéifenymi pracovnicemi spolecnosti (Piiloha A).

5.1 Financ¢ni odména

Zakladni mzda

Pracovnici spolecnosti jsou s vy$i mzdy sezndmeni pii podpisu pracovni smlouvy.
Mzda se sklada z pevné a pohyblivé ¢asti a je vyplacena kazdy mésic. Pohyblivou ¢ast
mzdy vyuziva zavod jako motivacni prvek, a ne vzdy je zaméstnanci vyplacena. O uznani
pohyblivé ¢asti mzdy rozhoduje vedouci zavodu nebo feditel zdvodu na zakladé vykonu
pracovniki. Zavod pii ocetlovadni zaméstnanci vyuziva pravidlo 70:30 ¢i 80:20,

tedy 70 % pevné narokové slozky a 30 % nenarokové pohyblivé slozky mzdy.

Dale jsou zaméstnanci pracujici na halach, tedy vedouci smény, obsluha stroju a zatizeni
suché strany a fidi¢i manipulaéni techniky vysokozdviznych vozikli na hale, ohodnoceni
1 vykonnostni sloZkou mzdy. Ta je zavisla na pracovnim vykonu, pifevdzné na plnéni

stanovenych norem a zmetkovitosti.

Rybnicky zavod taktéz nabizi pracovniklim moznost privydélku formou piescas.
Priplatky

Zamé&stnanci maji narok na priplatek za no¢ni smény ve vysi 25 % a priplatek za praci

o vikendu ve vysi 20 %. Oba tyto piiplatky jsou ve vétsi vysi, nez udava zadkon. Dale

spole¢nost navic poskytuje specidlni priplatek za odpoledni smény ve vysi 10 %.

Pracovnikim na halach je vyplacen priplatek za odpracované smény a dopravné
ve vysi 2 000 K¢&. Tento priplatek nélezi t€ém pracovnikiim, ktefi odpracovali vSechny

smény v mésici.

Ostatni mzdové formy

Novi pracovnici na haldch maji narok na naborovy prispévek ve vysi 15000 K.
Nejprve je po odpracovanych 3 mésicich vyplacena ¢astka 3 000 K& a poté mésicné

1 000 K¢ po dobu 12 mésici.
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Pokud je spolecnost BEST ve velmi dobré financni situaci, poskytuje svym
zaméstnancim tFinacty plat nebo vanocni prispévek. Ob¢ tyto odmény jsou

pracovnikiim udélovany pii posledni vyplaté v kalendainim roce.

5.2 Pracovni podminky

Pracovni pomér a pracovni doba

Spole¢nost nabizi mimo hlavni pracovni pomér taktéz moznost zaméstnani formou
¢aste¢ného uvazku. Ten je vyuzivan prevazné pracovniky, ktefi si chtéji vice sladit praci

s osobnim zivotem.

Soucasné je v zadvod€ pracovni doba uzpisobena dvou sménnému provozu, kdy se
zaméstnanci po tydnu stfidaji na ranni a odpoledni sméné. Pokud to ale situace vyzaduje,
pracuji zaméstnanci na halach i v tfi sménném provozu. Vyhoda sménného provozu pro
zaméstnance spociva v podobé napldnovani osobnich zdlezitosti, jelikoz pfesn¢ védi,

kdy jim pracovni doba zacina i kon¢i.

Pracovni prostiredi

Diulezitym motivaénim prvkem je dostate¢né vybavené pracovni prostiedi. Pracovnici
v rybnickém zavod¢ maji pristup k automatu s kdavou a dfive byla k dispozici i zavodni
jidelna, ale kvili koronavirové krizi byla trvale uzaviena. Soucasné je jidelna vybavena
lednici a mikrovlnou troubou a je vyuZzivana jako mistnost k odpocinku pii pauzéch.

Zéavod disponuje taktéz nove rekonstruovanymi sprchami a Satnami.

V kazdé vyrobni hale pracuji d€lnici na kvalitnich a modernich strojich. Zaméstnanci
spole¢nosti maji moZnost vyuZiti firemniho parkovisté. Vyhodou pro zaméstnance je fakt,

Ze byl tento zavod postaven uprostied lesa, a tak zamé&stnanci pracuji v klidném prostiedi.

Zaméstnanci zavodu nosi pii vykonu prace pracovni obleCeni s logem spolecnosti,
které jim BEST poskytuje. Jedna se o tricko, mikinu, montérky, softshellovou bundu,

zimni bundu, ¢epici a boty.

Mezilidské vztahy

,U nas v BESTu si zakladame na pratelském kolektivu,” je jednim heslem spolecnosti.
Dle poskytnutych informaci se v zadvodé utvareji jak formalni, tak neformalni pracovni

vztahy, pficemz ty neformalni vychazi z uspotfadanych pracovnich skupin.
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O dobrém pratelském kolektivu v zavodé nasvédcuje napiiklad vanoc¢ni firemni vecirek,

ktery si uspotadavaji sami zamé&stnanci spolecné.

Informovanost pracovniku

Pro podpoieni komunikace zavedla spolecnost elektronicky informacni ¢asopis urceny
zaméstnancim s nazvem BESTletter pro zaméstnance — novinky ze svéta BEST.
Tento tydenni Casopis je zasilan zaméstnanctim pomoci e-mailu. Pracovnici se tak dozvi
vSechny dulezité informace a novinky, které¢ se tykaji spoleCnosti a taktéz na konci
Casopisu spolecnost jmenovité pieje vSem zameéstnanciim, ktefi v daném tydnu oslavi

narozeniny.

VSichni pracovnici dale maji moznost nahlédnuti k veskeré dokumentaci u feditele
zavodu a pokud ve spolecnosti nastane n¢jaka zména, jsou o ni zaméstnanci obratem

informovani pomoci e-mailu.

Spolecnost taktéz uspofadava porady pro zaméstnance. Firemni porady jsou

v zavod¢ uskutecnovany ro¢né dve.

e Jedenkrat ro¢n¢ se zaméstnanci Gcastni porady o prubehu spolecnosti a dozvi se,
jak si tato spolecnost za cely rok zpétné vedla. Taktéz jim jsou poskytnuty
informace o vizi spole¢nosti do budoucna a je jim sdéleno, co vS§echno pracovniky
1 spolecnost ¢eka.

e Kazdy rok v bfeznu se kona tzv. ,,informacni kolecko po zavodech* s feditelem
spole€nosti, ktery poskytuje zaméstnancim poznatky o aktudlni situaci

spolecnosti a informuje je o planovanych zménéch.

5.3 Pisobeni spole¢nosti

BEST je znamy jako jednicka ve svém oboru a je jednim z ptikladii spolecnosti, na kterou
mohou byt zaméstnanci pySni. Pfispiva k tomu fakt, Ze ma spole¢nost velmi dobré
postaveni na trhu a jedna se o prestizni znaCku. BEST poctivé spliiuje vSechny podminky
stanovené¢ zdkonem, a proto se jednd o velmi solidniho zaméstnavatele,
ktery pracovnikiim nabizi jistotu zaméstnani. Jedina hrozba, kterd pracovni misto mize
ohrozit je situace na trhu, jez je za posledni roky velmi nestala. I pies to se spole¢nost,
vyuzivajici dalsi heslo ve znéni: ,,0 své kolegy se dokdzeme postarat i v dnesni nejisté

dobé*, snazi zaméstnanciim poskytnout stabilni zdzemi ve stale se rozvijejici spolecnosti.
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5.4 Vzdélavani a rozvoj

Kazdy pracovity zaméstnanec ve spolecnosti BEST ma moznost povySeni. BEST se snazi
odménovat pracovniky s vysokym potencidlem moznosti kariérniho ristu. Dilezité je
nebat se t€¢zké prace ani zodpoveédnosti a chtit se u¢it novym vécem. Prikladem mize byt
az na nejvyssi pozici v zdvodé. V tomto zdvod€ vSichni mistii nejprve vykonavali

pracovni pozici na trovni obsluhy stroju a zatizeni suché strany.

Samoziejmée spolecnost dale poskytuje riizna skoleni ¢i moznost zvySovani kvalifikace
pracovnikim, ktefi to na danou pozici potiebuji. VSechna Skoleni jsou hrazena

spole¢nosti.

5.5 Zaméstnanecké benefity

Spolecnost poskytuje svym zaméstnancim nékolik benefitd, jakoz je prispévek
na stravovani v podob¢ stravovaciho pausalu ve vysi 99 K¢ za odpracovanou sménu.
Velice vyuzivanym benefitem je zvyhodnény tarif od T-mobile. Spolecnost taktéz
poskytuje 5 tydnit dovolené. VSichni zaméstnanci maji ndrok na Cerpani

zaméstnaneckych slev ve vSech pobockach stavebnin DEK.
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6 Vyzkumné Setieni

Cilem vyzkumného Setfeni bylo zjistit, jak vybrani zaméstnanci spolecnosti BEST
hodnoti soucasny systém motivace. K naplnéni tohoto cile byly formulované nasledujici

vyzkumné otazky:

e VOI: Do jaké miry vybrani zaméstnanci hodnoti vybrané faktory vyuzivané
k motivaci zaméstnancti v dané spolecnosti?

e VO02: Do jaké miry jsou tyto vybrané motivacni faktory pro zaméstnance dané
spolecnosti dilezité?

e VO3: Jakym zplsobem motivuji mistii své podiizené?

K zodpovézeni téchto otdzek byl zvolen smiSeny vyzkum obsahujici kvantitativni
1 kvalitativni metodu. Kvantitativni pfistup je reprezentovan dotaznikovym Setfenim,
ktery je podle Egera a Egerové (2022) vhodny k ziskdvani vétSiho mnozstvi dat
v relativné malém ¢asovém intervalu a s nizkymi néklady. Pro ucely kvalitativniho Setfeni
byl zvolen strukturovany rozhovor. Ten je dle vySe uvedenych autorti velmi ptfesny

a umoziiuje hloubkovy popis dané problematiky.

6.1 Dotaznikové Setreni

K zodpovézeni vyzkumnych otazek VO1 a VO2 bylo vyuzito dotaznikové Setfeni.

Dotaznik byl formulovan na zakladé synergie popisu motivacniho systému, poznatka

z teoretické Casti a poskytnutych rozhovord s povéfenymi pracovnicemi.

Dotaznik nejprve obsahoval uvodni ¢ast v podobé pritvodniho textu, aby respondenti
pochopili podstatu dotazniku a byli pfesvédceni o anonymité odpovédi. Dale byl dotaznik
strukturovan na identifikacni udaje, tvrzeni a otazky. Identifikac¢ni udaje byly urCeny
k ziskani obecnych informaci o respondentech, konkrétné se jednalo o otazky tykajici se
pohlavi, v€ku a doby trvani zaméstnani. Kromé& téchto 0idaji obsahoval dotaznik
sedmnact motivacnich tvrzeni, kde respondenti hodnotili jednotliva tvrzeni na zakladé
miry souhlasu a miry diilezitosti, pficemz pro méfeni postoji zaméstnanct byla vyuzita
forma Ctyf stupnové verbalni Skaly s moznostmi odpovédi znazornujici nasledujici

tabulka.
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Tab. 2: Hodnotici skéla pro miru souhlasu a miru dilezitosti

Mira souhlasu Mira dulezitosti
Zcela souhlasim Zcela dulezité
Souhlasim Dutlezité
Nesouhlasim Nedulezité
Zcela nesouhlasim Zcela nedulezité

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Dtivodem, pro¢ dotaznik neobsahoval lichy pocet odpovédi, tedy i1 vyjadieni neutralniho
postoje byl fakt, Ze by tyto odpovédi ztracely vypovidajici hodnotu.

V zavéru dotazniku byly respondentim polozeny dvé oteviené otdzky uréené
pro navrzeni ptipadnych zlepSeni v ramci benefitli a jinych oblasti.

Zvolena papirova forma dotazniku méla zajistit co nejvétsi moznou névratnost odpovédi.
Struktura dotazniku byla pribézn¢ konzultovana s povéfenymi pracovnicemi, schvalena
feditelem zavodu a poté nasledovala pilotaz, zda jsou otazky pochopitelné a spravné
polozené. Tato pilotdz probe&hla Uspésné a dotaznik byl beze zmén pracovnikiim

predloZen. Sbér dat probihal od 14. 3. 2023 do 30. 3. 2023. Cely dotaznik je uveden
v ptilohach (Ptiloha B).

Charakteristika respondentu

Dotaznik byl distribuovan vSem pracovnikiim rybnického zavodu s vyjimkou mistri
a feditele zavodu. Celkem dotaznik tedy obdrZelo 55 pracovnikl a vyplnilo ho 32 z nich,

tudiZ navratnost ¢ini 58,18 %.

Tab. 3: Pohlavi respondentti

Pohlavi Pocet
Muz 29
Zena 3

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Z hlediska pohlavi odevzdalo vyplnény dotaznik 29 muza (90,63 %) a 3 Zeny (9,37 %).
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Tab. 4: VEk respondentli

Vékova skupina Pocet
25 améné 3
26-43 13
44-58 12
59-77 4

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Dle vékové struktury jsou nejpocetnéjsi skupinou respondenti ve véku 26-43 let,
kterou tvoti 13 respondentl (40,62 %). Druhou pocetnou skupinou jsou respondenti
ve véku 44-58 let, konkrétné 12 respondentt (37,50 %). Tteti skupina je reprezentovana
vékovym rozmezim 59-77 let a je tvofena 4 respondenty (12,50 %). Posledni, nejméné
zastoupenou skupinu, tvofi respondenti ve véku 25 let a mén¢, konkrétné jen

3 dotazovani (9,38 %).

Tab. 5: Délka pracovniho poméru respondentl ve spolecnosti

Délka pracovniho poméru Pocet
0-1 4
2-5 12
6-10 6
11-15 5
16 a vice 5

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Zkoumany soubor obsahuje z hlediska délky trvani pracovniho pomeéru pfevaznou cast
respondentli, ktefi plsobi ve spolecnosti 2-5 let, tedy 12 respondentid (37,50 %).
Nasleduje skupina pracujici pro spolecnost 6-10 let, kterd je tvotfena 6 dotazovanymi
(18,74 %). Skupiny zamé&stnané ve spolecnosti po dobu 11-15 let a 16 a vice let jsou obé
reprezentovany 5 respondenty (15,63 %). Nejméné respondenttli je zaméstnano 0-1 rok,

konkrétné jde o 4 respondenty (12,50 %).

6.1.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Tato kapitola je zpracovana na zdkladé¢ vysledki zhlavni ¢asti  dotazniku
a vysledna data jsou popsdna pomoci aritmetického primeéru, smérodatné odchylky,
modu a medianu. Pro lepsi orientaci v nasledujicich tabulkéch jsou hodnoceni tvrzeni
oznaCena nasledovné: 1-zcela souhlasim/zcela dilezité, 2-souhlasim/dulezité,

3-nesouhlasim/nedtlezité, 4-zcela nesouhlasim/zcela nedtlezité.
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1. tvrzeni: VySe mzdy odpovida mému pracovnimu vykonu.

Tab. 6: Vysledky tvrzeni €. 1

Absolutni cetnost i icky & 4
Tvrzeni ¢. 1 STt €etnos Arltl?etid(y i etainy Modus | Median
prumeér odchylka
1| 2 3 4
Mira souhlasu 1|10 | 18 3 2,72 0,68 3 3
Mira dalezitosti | 17| 15 | 0 0 1,47 0,51 1 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Pouze 11 respondentli (34,37 %) souhlasi i1 zcela souhlasi s danym tvrzenim. Zbylych
21 respondentii nesouhlasi i zcela nesouhlasi s tim, ze by vySe mzdy odpovidala jejich
pracovnimu vykonu, pficemz vSech 32 dotazovanych uvedlo, Ze tento motivacni faktor
povazuji za zcela dllezity ¢i dalezity. Z vysledki je patrné, Ze si vétSina dotazovanych

mysli, Ze je jejich finanéni ohodnoceni niZsi, nez by jim mélo naleZet.
2. tvrzeni: Piiplatky a osobni ohodnoceni mi motivuji k lepSimu vykonu.

Tab. 7: Vysledky tvrzeni €. 2

Absolutni cetnost i icky s A
Tvrzeni ¢. 2 STt cetnos Arltnoleticky SR ST Modus | Median
prumér odchylka
1| 2 3 4
Mira souhlasu 8 | 23 1 0 1,78 0,49 2 2
Mira dalezitosti | 9 | 20 | 3 0 1,81 0,59 2 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Piiplatky a osobni ohodnoceni motivuji témét vétSinu respondentd, jelikoz na toto tvrzeni
vyjadtilo souhlas 1 uplny souhlas 31 z nich (96,88 %). Tento motivaéni faktor povazuje
za dulezity 1 zcela dulezity 29 respondentt (90,63 %). Z vySe uvedeného hodnoceni
vyplyva, ze mé spolecnost z pohledu dotazovanych dobfe nastaveny systém odmeén

a piiplatki.
3. tvrzeni: Moje prdce je pro mé zajimava.

Tab. 8: Vysledky tvrzeni ¢. 3

Absolutni ¢etnost i ickv & 3
Tvrzeni ¢. 3 sofutni cetnos Arltnoleticky SR e Modus | Median
prumér odchylka
1| 2 3 4
Mira souhlasu | 7 | 21 | 4 0 1,91 0,59 2 2
Mira dalezitosti | 1 | 21 | 10 | O 2,28 0,52 2 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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Respondenti vykonavaji pro n¢ zajimavou praci, nebot’ s timto tvrzenim zcela souhlasi
a souhlasi 28 z nich (87,50 %), ale dilezitost i zcela dilezitost tohoto tvrzeni vyjadiilo
22 dotazovanych (68,75 9%). Ostatnich 10 respondenti povaZuje tento faktor
za nedilezity. Zna¢ny souhlas u tohoto motivacniho prvku ukazuje, ze pracovnici

nevnimaji svou praci jako stereotyp.
4. tvrzeni: Mé zaméstndni mi umoZiiuje sladit osobni a pracovni Zivot.

Tab. 9: Vysledky tvrzeni €. 4

Absolutni ¢etnost | Aritmeticky | Smé i
Tvrzeni ¢. 4 SOTULAL CEtnos Arltl:let1Cky e Modus | Median
prumeér odchylka
1| 2 3 4
Mira souhlasu | 13| 14 5 0 1,75 0,72 2 2
Mira daleZitosti | 9 | 17 | 6 0 1,91 0,69 2 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Vykonavané zaméstndni umoziuje sladit osobni a pracovni Zivot 27 respondentim
(84,38 %). Z vysledkt ztabulky je patrné, ze je tento fakt dilezity i zcela dulezity
pro 26 dotazovanych (81,25 %). Tento faktor je taktéZ hodnocen velmi pozitivné
a respondentim vyhovuje nastavena pracovni doba a sménny provoz, které jim umoziuji

lepsi ptizptisobeni zaméstnani s osobnim zivotem
5. tvrzeni: Pracovisté je dostatecné vybaveno pro kvalitni vykon prdce.

Tab. 10: Vysledky tvrzeni €. 5

Absolutni Eetnost | Aritmeticky | Smé ;
Tvrzeni ¢. 5 Sotutni cetnos Antl?etid(y S RO Modus | Median
prumeér odchylka
1| 2 3
Mira souhlasu | 2 | 11 | 14 2,69 0,82 3 3
Mira dtlezitosti | 8 | 23 | 1 1,78 0,49 2 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Na toto tvrzeni prevladaji spiSe nesouhlasné odpovédi, kdy 19 respondentt (59,38 %)
nesouhlasi nebo zcela nesouhlasi s dostate¢nym vybavenim jejich pracovisté. S tvrzenim
souhlasi 1 zcela souhlasi zbylych 13 dotazovanych. Pro naprostou vétSinu, tedy
pro 31 respondentl (96,88 %), je ale tento fakt pii vykonu prace diilezity i zcela dalezity.
Ze zjisténych udaji vyplyva, ze respondenti dostatecné vybaveni povazuji za dilezity

motivacni prvek, ale pfi tom si jsou védomi absenci tohoto faktoru.
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6. tvrzeni: S vedoucimi pracovniky udrZuji dobré vitahy.

Tab. 11 : Vysledky tvrzeni €. 6

Absolutni cetnost i icky & A
Tvrzeni ¢. 6 STt €etnos Arltl?etid(y i etainy Modus | Median
prumeér odchylka
1| 2 3 4
Mira souhlasu 6126 | O 0 1,81 0,40 2 2
Mira dalezitosti | 10| 20 | 2 0 1,75 0,57 2 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

V tomto tvrzeni se nenachazi zadné vyjadifeni nesouhlasu, jelikoz 26 respondenta
(81,25 %) souhlasi a 6 zcela souhlasi s tim, ze s vedoucimi pracovniky udrzuji dobré
pracovni vztahy. Vétsing, tedy 30 respondentiim (93,75 %), ptijde zachovavani dobrych
vztahtll s nadtizenymi diilezité ¢i zcela dilezité. Pouze 2 dotazovani povazuji tento faktor
za nedulezity. Pozitivni vysledky miry souhlasu 1 miry dulezitosti jsou dobrym

ukazatelem toho, jak mistfi vystupuji viici svym podiizenym.
7. tvrzeni: Se spolupracovniky udrZuji dobré vitahy.

Tab. 12: Vysledky tvrzeni ¢. 7

Absolutni ¢etnost i ickv & 4
Tvrzeni ¢. 7 STt €Ctnos Arm?etid(y SIS Modus | Median
prumeér odchylka
1| 2 3 4
Mira souhlasu | 10| 22 0 0 1,69 0,47 2 2
Mira dtlezitosti | 8 | 20 | 3 1 1,91 0,69 2 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

V odpovédich pro toto tvrzeni se taktéZz neobjevuji Za4dné nesouhlasné odpovédi,
ponévadz zcela souhlasi 10 respondentt (31,25 %) a souhlasi 22 respondentil s tim, Ze
maji se spolupracovniky dobré vztahy. Pro vétSinu, konkrétné pro 28 dotazovanych
(87,50 %), je tento fakt zcela dilezity i1 dilezity. 3 respondenti (9,38 %) nevnimaji
udrZovani vztahil s pracovniky za dileZité a pro 1 respondenta je tento motivacni faktor
pii vykonu prace zcela nedulezity. Z vysledki je ale patrné, Ze i tyto vzajemné vztahy
jsou pro dotazované zna¢né pozitivnim motivacnim prvkem, jelikoZ si mezi sebou vSichni

respondenti udrzuji pfiznivé vztahy.
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8. tvrzeni: Moje zaméstnani mi poskytuje jistotu prdce.

Tab. 13: Vysledky tvrzeni €. 8

Absolutni cetnost i icky & A
Tvrzeni ¢. 8 STt €etnos Arltl?etid(y i etainy Modus | Median
prumeér odchylka
1| 2 3
Mira souhlasu | 11] 21 | O 1,66 0,48 2 2
Mira dalezitosti | 18 | 14 | 0 1,44 0,50 1 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Vsichni respondenti si mysli, Ze jim jejich zaméstnani jistotu prace poskytuje, jelikoz
zcela souhlasi 11 respondenti (34,38 %) a souhlasi zbylych 21 respondentt.
Pro 18 respondenttl je tato jistota zcela dilezitd (56,25 %) a pro 14 respondenti dulezita.
Respondenti v tomto tvrzeni nevyuzili v mife spokojenosti i mife dilezitosti hodnoceni
»3¢ a 4% Dani respondenti si tedy jsou v tomto zaméstnani jisti svou pracovni pozici.
Zaroven to je dobry ukazatel, jelikoz je dany faktor pro vSechny z dotazovanych dulezity

a z hlediska motivace lze povazovat tento vysledek za velmi pozitivni.
9. tvrzeni: Jsem dodatecné informovan(a) o déni ve spolecCnosti.

Tab. 14: Vysledky tvrzeni ¢. 9

Absolutni ¢etnost i ickv & A
Tvrzeni ¢. 9 SOTutHL cetnos Antl?etid(y S Modus | Median
prumeér odchylka
1 2 3
Mira souhlasu 3|26 3 2,00 0,44 2 2
Mira délezitosti | 5 | 13 | 11 2,38 0,87 2 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

26 respondentti (81,24 %) souhlasi a 3 respondenti (9,38 %) zcela souhlasi s vyrokem, ze
jsou dostate¢n¢ informovani o déni ve spoleCnosti. Tento faktor je zcela dilezity 1 dilezity
pro 18 dotazovanych (56,25 %) a nedilezity ¢i zcela nedllezity pro zbylych
14 respondentl. VSechny informace tykajici se spolecnosti se mohou pracovnici dozvédét
v elektronickém informa¢nim Casopisu, ktery dle vysledki plni svlij ucel a respondenti

jsou tak dostate¢né informovani o vSech zéleZitostech souvisejicich se spole¢nosti.

43



10. tvrzeni: Vias obdriim informace o planovanych zméndch.

Tab. 15: Vysledky tvrzeni €. 10

Absolutni &etnost | Aritmeticky | Smé ;
Tvrzeni & 10 solutni cetnost | Aritmeticky | Smerodatna |\, o | Median
prumeér odchylka
1 2 3 4
Mira souhlasu 1] 10 | 19 2 2,69 0,64 3 3
Mira dalezZitosti | 3 | 24 | 5 0 2,06 0,50 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

S timto tvrzenim souhlasi i1 zcela souhlasi pouze 11 respondentil (34,38 %) a pfi tom je
informovanost o planovanych zménach dilezita a zcela dalezitd pro vétSinu z nich,
konkrétn¢ pro 27 respondentd (84,38 %). Nejcastéji vyuzivanou stupnici v oblasti miry
souhlasu je hodnoceni stupné ,,3“, tedy nesouhlasim. S ohledem na dané vysledky je tudiz

mozné uvazovat o zlepseni.
11. tvrzeni: Za dobie odvedenou prdci jsem od vedouciho pracovnika pochvdlen(a).

Tab. 16: Vysledky tvrzeni ¢. 11

Absolutni ¢etnost | Aritmeticky | Smérodatna
) 3 4 prumér odchylka

Mira souhlasu 0|16 | 15 1 2,53 0,57 2 3
Mira dblezitosti | 7 | 15 8 2 2,16 0,85 2

Tvrzeni ¢. 11 Modus | Median

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Polovina respondentli vyjadfila souhlas s timto tvrzenim. 15 dotazovanych (46,88 %)
nesouhlasi a 1 dotazovany zcela nesouhlasi, Ze by za odvedenou praci byli od svého
nadfizeného chvaleni. Ani jeden respondent nezvolil moznost jasného souhlasu
s tvrzenim. Zaroven povazuje vyjadiovani pochvaly 22 respondentt (68,75 %) za zcela
dilezité a dialezité. Pro 8 respondenti (25 %) je toto slovni ocenéni pii vykonu prace
nedulezité a pro 2 respondenty zcela nedlileZité. Je tedy patrné, ze mistii pochvalu v ramci

motivovani pracovnikll dostatecné nevyuzivaji.
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12. tvrzeni: Na nadiizeného se mohu v pripadé potieby kdykoliv obradtit.

Tab. 17: Vysledky tvrzeni €. 12

Absolutni ¢etnost i ickv & 4
Tvrzeni& 12 | o oMt cetnost | Aritmeticky | Smérodatnd |\, g, | Medign
prumeér odchylka
1 2 3 4
Mira souhlasu 3122 7 0 2,13 0,55 2 2
Mira dalezitosti | 7 | 19 | 6 0 1,97 0,65 2 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

25 dotazovanych (78,13 %) vyjadfilo souhlas 1 jasny souhlas stim, Ze se na svého
nadfizeného mohou v pfipad¢ potieby obratit. Pro 19 respondentt (59,38 %) je toto
tvrzeni dilezité a pro 7 respondentti (21,88 %) zcela dulezité. Z vysledki vyplyva, ze jsou
pro respondenty mistfi v ptipadé potieby oporou, a to mize byt jednou z pficin vyssi

motivovanosti.
13. tvrzeni: Nadiizeny se mnou jedna spravedlivé.

Tab. 18: Vysledky tvrzeni ¢. 13

Absolutni ¢etnost | Aritmeticky | Smérodatna
) 3 4 prumér odchylka

Mira souhlasu 2118 | 12 0 2,31 0,59 2 2
Mira daleZitosti | 11| 13 | 8 0 1,91 0,78 2 2

Tvrzeni ¢. 13 Modus | Median

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Se spravedlivym zachdzenim ze strany vedouciho pracovnika souhlasi 18 respondentii
(56,25 %) a zcela souhlasi 2 respondenti (6,25 %). Zarovei s timto tvrzenim nesouhlasi
12 znich, pficemz pro 24 dotazovanych (75 %) je tento faktor zcela dilezity

1 dilezity. Pro zbylych 8 respondenti je tento prvek v ramci motivace nedulezity.
14. tvrzeni: Jsem hrdy(a) na to, Ze pracuji pro tuto spolecnost.

Tab. 19: Vysledky tvrzeni ¢. 14

Absolutni cetnost i icky & 4
Tvrzeni ¢. 14 STt €Ctnos Arltl?etld(y R ioaind Modus | Median
prumer odchylka
1| 2 3 4
Mira souhlasu | 7 | 21 | 4 0 1,91 0,59
Mira dalezitosti | 2 | 5 | 17 | 8 2,97 0,82 3 3

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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Témet vétSina, presné 28 respondenttl (87,50 %), je hrda na to, ze je v této spolecnosti
zaméstnana. Pro 25 respondentt (78,13 %) je ale tento prvek pfi motivaci nedulezity
1 zcela nedllezity. Pouze 5 dotazovanych (15,63 %) povazuje toto tvrzeni za dulezité
a 2 dotazovani za zcela dilezité. To znamend, Ze 1 kdyZ jsou zaméstnanci na praci
ve spoleCnosti hrdi, neni tato soundlezitost se spolecnosti pro vétSinu respondentti

dalezitym prvkem motivac¢niho systému.
15. tvrzeni: Mdam moZnost povySeni.

Tab. 20: Vysledky tvrzeni €. 15

Absolutni ¢etnost | Aritmeticky | Smé A
Tvrzeni ¢. 15 STt €Ctnos Arm?etid(y ST ELITE] Modus | Median
prumeér odchylka
1| 2 3 4
Mira souhlasu 0] 11 | 13 8 2,91 0,78 3 3
Mira dalezitosti | 3 | 2 | 20 | 7 2,97 0,82 3 3

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

11 respondentt (34,38 %) souhlasi, Ze maji moznost kariérniho riistu. 13 dotazovanych
(40,63 %) nesouhlasi a 8 dotazovanych zcela nesouhlasi s timto tvrzenim. Na druhou
stranu je tento motivacni faktor nedilezity i zcela nedulezity pro 27 respondentl
(84,38 %). Povyseni dle zjiSténych vysledki neni hlavnim pozadavkem pii vykonu prace
a na motivovanost pracovniki nemé zna¢ny vliv. Respondenti jsou pravdépodobné

spokojeni se soucasnou pracovni pozici, kterou vykonavaji.
16. tvrzeni: Spolec¢nost nabizi dostatek benefitii.

Tab. 21: Vysledky tvrzeni €. 16

Absolutni &etnost | Aritmeticky | Smérodatna
) 3 4 prumér odchylka

Mira souhlasu 21 7 11 | 12 3,03 0,93 4 3
Mira dilezitosti | 6 | 16 | 8 | 2 2,19 0,82 2

Tvrzeni ¢. 16 Modus | Median

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

S tvrzenim, Ze spoleCnost nabizi dostatek benefitl nesouhlasi a zcela nesouhlasi
23 respondenti (71,88 %) a pouze 9 respondentil vyjadiilo v odpovedi souhlas i jasny
souhlas. Pro 22 respondentil (68,88 %) je dostatek poskytovanych benefitli zcela dilezity
1 dulezity. Systém nastavenych benefitl se z pohledu dotazovanych ukazal jako ne zcela

adekvatni.
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17. tvrzeni: Ocenil(a) bych moZnost zavodniho stravovdni.

Tab. 22: Vysledky tvrzeni €. 17

Absolutni ¢etnost i ickv & 4
Tvrzeni& 17 | o oWt cetnost | Aritmeticky | Smérodatnd |\, g, | Medign
prumeér odchylka
1 2 3 4
Mira souhlasu |24 | 7 1 0 1,28 0,52 1 1
Mira dalezitosti 25| 4 | 2 1 1,34 0,75 1 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Zéavodni stravovani neni soucasné prvkem motiva¢niho systému spolecnosti, ale jelikoz
méli diive zaméstnanci této moznosti a prostory pro znovuzavedeni jidelny jsou stale
k dispozici, bylo toto tvrzeni do dotazniku zafazeno. Zavodni jidelnu by ocenili téméf
vSichni respondenti, konkrétné¢ 31 dotazovanych (96,88 %). Stravovani v misté
zaméstnani je dilezité i1 zcela dilezit¢ pro 29 respondentti (90,63 %), nedilezité
pro 2 respondenty a zcela nedulezité pro 1 respondenta. NejvyuZzivanéjsi stupnici skaly
hodnoceni je u tohoto tvrzeni v piipadé miry souhlasu i miry dilezitosti stupen ,,1%, tedy
zcela souhlasim/zcela dulezité. Z danych vysledktl vyplyva, ze by byl o tento benefit
znacny zéjem.

18. otazka: Které benefity byste ve spolecnosti ocenil(a)?

Tato otazky byla oteviena a respondenti mohli vepsat vice nez jednu odpovéd’. Nékteti
respondenti do kolonky nevyplnili ani jednu odpovéd’ a néktefi navrhli rovnou Ctyti
benefity. Celkovy pocet odpovédi je 86. Pro snazsi orientaci jsou odpovédi zaznamenany

v nasledujici tabulce dle podobnosti.

Tab. 23: Vysledky otazky ¢. 18

PozZadovany benefit Pocet odpovédi

Penzijni ptipojisténi 24
Ptispévek na dovolenou 8
Ptispévek na Zivotni pojisténi 4
Spoteni 17
Stravovani / svaciny 12

Vice dovolené 11
Ptispévky na sport / wellness / vstupenky na 9
sportovni akce

Napoje podle roéniho obdobi 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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Nejcastéji zadanym benefitem je pro 24 respondentl (27,91 %) zavedeni penzijniho
pojisténi. Dale 17 respondentti (19,77 %) navrhlo spotfeni. Moznost stravovani ¢i alespoil
poskytovani svacin pozaduje 12 respondentt (13,95 %). Vice dnl dovolené poZaduje
11 dotazovanych (12,79 %) a ptispévky tykajici se sportovnich a wellness aktivit
9 dotazovanych (10,47 %). Ptispévek na dovolenou navrhlo 8 respondentt (9, 30 %)
a prispévek na zivotni pojisténi 17 respondentt (4,65 %). Zavedeni poskytovani napoji
dle rocniho obdobi je nejméné zadanym benefitem, ocenil by ho pouze 1 respondent
(1,16 %). Podle vysledkl z tabulky je nejvice poZadovanym typem benefit tykajici se
finan¢niho hlediska (72,10 %).

19. otazka: Co by méla spolecnost udélat pro to, abyste se ve svém zaméstndani citil(a)

vice spokojen(a)?

Posledni oteviena otdzka v dotazniku se zamétfovala na mozné zvySeni spokojenosti
zaméstnancd, tedy co by spolecnost méla udélat pro to, aby se pracovnici citili ve svém
zaméstnani vice spokojeni. Respondenti vyplnili zddnou az tfi odpovédi, tedy celkem tato
otazka ziskala 49 odpovédi. Jelikoz se odpovédi na tuto otazku opakovaly ¢i byly velmi
podobné, jsou pro lepsi ptehled taktéZz seskupeny v nasledujici tabulce dle podobného
znéni.

Tab. 24: Vysledky otazky ¢. 19

Pozadavky na vysSi spokojenost Pocet odpovédi
Vyssi platové podminky 18
ZlepSeni komunikace 9
Lepsi zachazeni se zaméstnanci 15
MoZnost stravovani 7

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Podle vysledkt z tabulky by 18 respondentii (36,73 %) bylo vice spokojeno, kdyby jim
spolecnost poskytla vysSi finanéni ohodnoceni. Tento vysledek je pochopitelny
s ohledem na vysledky z prvniho tvrzeni tykajiciho se vySe mzdy. Leps$i zachazeni se
zaméstnanci si preje 15 dotazovanych (30,61 %). ZlepSeni komunikace by ocenilo

9 respondentti (18,37 %) a moznost stravovani 7 respondentti (14,29 %).
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6.1.2 Shrnuti vysledki dotaznikového Setieni

Dotaznikového Setfeni se zicastnilo 32 pracovnikl z celkovych 55 zaméstnancti zavodu.

29 respondentd (90,63 %) byli muzi. Dotaznikového Setfeni se nejvice Ucastnili

pracovnici ve veéku 26-43 let, konkrétn¢ 13 respondentti (40,62 %). Nejpocetnéjsi

skupinou z hlediska délky trvani pracovniho poméru byli respondenti pulisobici

ve spolecnosti 2-5 let, jednalo se o 12 dotazovanych (37,50 %).

Vysledky téchto tvrzeni jsou z divodu lepsi piehlednosti zaznamenany v nasledujici

souhrnné tabulce.

Posledni sloupec tabulky obsahuje rozdily v primérnych hodnotach mezi mirou souhlasu

a mirou dilezitosti. Barevné vyznacené hodnoty v tomto sloupci mohou byt zasadni pti

navrhovani ptipadnych opatieni.

Tab. 25: Shrnuti vysledkt tvrzeni

Mira souhlasu

Mira dulezZitosti

Z | E 2 |E
Tvrzeni '% = :g g | = :}‘: = :§ g | = Rozdil
EE| 52| 2|5 EE|52|5|5
EE| 22| S E|EE| 55 2|2
<s|lwns|l>|2|l<a|lwnd|Z|=
1. Vyse mzdy 2,72 10,68 | 3 |3 | 1,47 (051 |1 |1/ 1,25
2. Priplatky a osobni 1,78 | 049 | 2 | 2| 1,81 | 0,59 [ 2 [ 2 | -0,03
ohodnoceni
3. Zajimavost prace 191 {059 2|2 (228 0521|221 -037
4. Rovnovaha mezi osobnim | 4 75 | 75 | 5 | 2 | 191 | 069 [ 2|2 | -0,16
a pracovnim zivotem
5. Vybavenost pracovisté 269 (0823131781049 |2 |2 091
6. Vztahy s nadiizenymi 1,81 | 040 | 2|2 | 1,75 1057 |2 |2 0,06
7. Vztahy se spolupracovniky | 1,69 | 047 | 2 | 2 | 191 | 0,69 | 2 | 2 | -0,22
8. Jistota prace 1,66 | 048 | 2 | 2| 1,44 | 050 | 1 | 1| 0,22
9. Informovanost o spolecnosti| 2,00 | 0,44 | 2 | 2 | 238 | 0,87 | 2 | 2 | -0,38
10. Informovanost o zménach | 2,69 | 0,64 | 3 | 3 |206| 05 |2 |2 | 0,63
11. Poskytnuté pochvala 253105712 13]1216 (1085|2121 037
12. Ochota nadfizeného 213 (0552 (21,97 |065|2]|2| 0,6
13. Spravedlivé jednani 231 1059 |22 |1,91 078 2|2 0,4
4. Hrdost na praci ve 191 10,59 [ 2|2 |297 0823 |3 -1,06
spolecnosti
15. Moznost povyseni 291 10,78 | 3329708213 ]3| -006
16. Dostatek benefita 3031093 |4 (3(219]08 (22| 0,84
17. Zavodni stravovani 128 1052111134 (075|111 -0,06

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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Ve sloupcich aritmetického priméru jsou vyznaceny ty hodnoty, se kterymi respondenti

nejvice souhlasi anebo jsou pro n€ nejvice dulezité.

Na zaklad¢ vysledkl z dotaznikového Setieni je mozné zodpoveédét prvni dveé stanovené

vyzkumné otazky a tim z ¢asti naplnit cil Setfeni.

Vvzkumna otazka ¢. 1

e VOLI1: Do jaké miry vybrani zaméstnanci hodnoti vybrané faktory vyuzivané

k motivaci zaméstnancti v dané spolecnosti?

Z vysledki zndzornujici tabulka vySe je zfejmé, Ze vétSina hodnocenych tvrzeni nabyva
spiSe niz8ich hodnot, tedy respondenti s tvrzenimi spiSe souhlasi. S ohledem na nizké
primérné hodnoceni v poslednim tvrzeni (1,28) lze usoudit, Ze by vétSina respondentl

ocenila moznost zavodniho stravovani, které v zadvod¢ soucasné nemaji.

Pokud se zaméfime na jiz zavedeny motivacni systém, je z pohledu respondentti nejlépe
hodnocena jistota prace (1,66), kterou dotazovani ve svém zaméstnani maji. Znamena to
tedy, ze spolecnost vii¢i svym zaméstnanctim vystupuje jako solidni zaméstnavatel. Nizké
primérné hodnoceni u tvrzeni tykajici se vztahli mezi spolupracovniky (1,69) a vztahti
s vedoucimi pracovniky (1,69) ukazuje, Ze respondenti vnimaji tyto mezilidské vztahy
pozitivné. Respondenti taktéZ velmi kladné¢ hodnotili nastavené ptiplatky
a osobni ohodnoceni (1,78). Tento fakt dokazuje, Ze ma spole¢nost velmi dobfe zvoleny
a propracovany systém odménovani, ktery respondentiim vyhovuje a motivuje je k lepSim

pracovnim vysledkim.

Na druhou stranu jsou nejhiife hodnoceny poskytované benefity (3,03). Respondenti
podle vysledkil nejsou spokojeni se soucasnym systémem benefitll a nasvédcuje tomu
1 nejvice voleny stupeni Skaly ,,4%, zcela nesouhlasim. TaktéZ na prvni tvrzeni ,,VySe mzdy
odpovidd mému pracovnimu vykonu* respondenti neprojevili pievazny souhlas (2,72).
Podle vyssiho primérného hodnoceni (2,91) spiSe nemaji respondenti moZznost povyseni.
O moznych zlepSeni lze uvaZovat v oblasti informovanosti o pldnovanych zménach
a vybavenosti pracovniho mista. Ob¢ tato tvrzeni hodnotili dotazovani primérné
hodnotou 2,69 a z jejich pohledu se nejedna dostatecné kvalitni soucast motiva¢niho

systému.

Nejveétsi odchylky v odpovédich se vyskytuji u tvrzeni tykajiciho se benefitti (0,93). Je to

nejspise proto, Ze kazdy respondent ma jiné preference.
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Vvzkumna otazka €. 2

e VO2: Do jaké miry jsou tyto vybrané motivacni faktory pro zaméstnance dané
spole¢nosti dilezité?

vvvvvv

(1,34). Tento fakt také podporuji odpovédi v otazce €. 18, tedy 13,95 % respondentt
navrhlo stravovani jako jeden z moznych benefiti a v otdzce ¢. 19 odpovédélo 14,29 %

respondenttl, Ze by se diky tomuto prvku citili vice spokojeni.

V odpovédi na tuto vyzkumnou otdzku je taktéz vhodné se zamétit hlavné na stavajici
systém motivace. Dle primérného hodnoceni 1,44 je pro dotazované dilezita jistota
prace, kterou, jak je popsano v jedné z predchozich kapitol, spole¢nost zaméstnanciim
poskytuje. Vyse mzdy je pro respondenty také velice dilezitd (1,47) a z ptedchozich
rozborti neni tento vysledek ptekvapujici, jelikoz je z dotaznikového Setfeni patrné,
ze jsou dani respondenti pfevazné orientovani na ,,finanéni motivaci®. Respondenti dale,
s ohledem na vysledky z otazky ¢. 18, povazuji za dillezité angazovanost spolecnosti

v ramci riznych druhi ptispévki (72,10 %).

Nedulezitost vyjadfili respondenti u tvrzeni tykajiciho se moznosti povySeni a hrdosti
na praci ve spolecnosti, ob¢ v priméru 2,97. Znamena to, ze piilezitost kariérniho riistu
neni hlavnim prvkem potfebnym k vys§i motivaci, a i kdyz jsou pracovnici na spolecnost
hrdi, taktéz to v jejich motivaci nehraje zdsadni roli. Informovanost o déni ve spole¢nosti
je dle vysledkt pro respondenty v ramci motivace taktéz spiSe nedulezité (2,38), a praveé

zde lze vidét 1 nejvétsi odchylky v odpovédich (0,87).

6.2 Rozhovory

K zodpovézeni tfeti vyzkumné otdzky VO3 byly vyuZity strukturované rozhovory.
Rozhovory byly uskutecnény dne 22. 2. 2023. Mistrim byly kladeny vzdy stejné otazky,
které¢ doptedu neznali a tim byla zajiSténa objektivita odpovédi. Mistii jsou z diivodu

anonymity v této praci ozna¢ovani jako mistr A, mistr B, mistr C, mistr D a mistr E.
1. Kolik pracovniku ridite?

VétSina mistra, tedy mistr A, B, C a D, vedou spolecné vSech pétapadesat pracovnikli

v zavode. Dle potieby jsou prifazovani k jednotlivym halam, kde se staraji o svéfené
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mnozstvi pracovnikd, ale v koneéném dusledku fidi pracovniky i mimo tento usek. Jediny

mistr E vede v zavode¢ stalou skupinu pracovniki, ktera se sklada z deseti jedincti.
2. Jak dlouho jste na pozici mistra?

Na své pozici je nejkratsi dobu mistr B a to 2 roky. Mistr C plisobi na soucasné pozici
5 let, mistr A ptes 6 let a mistr D celkem 8 let. Nejdéle tidi své podiizené mistr E, ktery

v z&vodé na této pozici pracuje jiz 11 let.
3. Mate stabilni tym lidi, které vedete?

Vsech pét mistrii se shodlo na tom, Ze maji tym vice méné stabilni. Pouze mistr C dodal,
ze nejstabilnéjsi tym, ktery vede, je na hale tfi. Na této hale se najdou pracovnici, ktefi
do zaméstnani dochazi jiz nékolik let a jsou zde jedinci, ktefi pro spolecnost pracuji jiz

od roku 1998.

4. Co piispivd k jii zminéné stabilité? Co naopak mitZe zpiisobovat to, Ze zaméstnanci

odchazeji?

Podle slov mistra A jsou nejstabilngj$im ¢lankem pracovnici ptsobici v zavodé nejdelsi
dobu. U nich se zvySuje pravdépodobnost, ze ze zaméstnani po tolika odpracovanych
letech neodejdou. Na druhou stranu nejvice odchazeji ti pracovnici, kteti neprojdou
ani tfi mési¢ni zkusebni dobou. Divodem k odchodu ze zaméstnani je nejcastéji fakt,

ze se jedna o slozitou a namahavou praci, a ne kazdy ji zvlada.

Mistr B stabilité pfisuzuje hlavné vysoké finanéni ohodnoceni pracovniki, které je

motivuje v zaméestnani ziistat.

Mistr C se v odpovédi shoduje s prvnim mistrem, jelikoZz ma taktéZ zkuSenost,
ze v zavodée nejdéle ziistanou ti pracovnici, ktefi jiz maji s pracovni pozici n¢kolika letou
zkuSenost. Dale uvedl, Ze ke stabilité¢ pfispivd 1 jeho slusné zachazeni se svymi
podfizenymi a nakonec dodal, Ze pracovniky vykondvana prace bavi. K odchodu
ze zameéstnani nejcastéji dochédzi z divodu nizkého nasazeni, obtiznosti prace a nizké
finan¢ni odmeény. V tomto poslednim diavodu v odpoveédi neshoduje s pfedchozim

mistrem.

Dotazovany mistr D uvedl jako ptiklad divodu stability vysoké finanéni ohodnoceni

------

mést a vesnic, tedy nizkd vzdalenost ma téz vysoky vliv na délku pracovniho poméru.

Problém namahavosti prace potvrdil i tento mistr. Pracovnici ¢asto diky obtiznosti
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pracovnich kol ze zaméstnani odejdou jesté diiv, nez se dostatecné na dané pozici
zauci.

Posledni dotazovany, mistr E, si mysli, ze pracovniky prace bavi, jsou s ni spokojeni,
a tak nemaji diivod k odchodu. Na druhou stanu, jak jiz bylo n¢kolikrat feceno ostatnimi
mistry, se v zaméstnani velmi casto ,,neudrzi“ ti pracovnici, ktefi preceni své sily,

nebo nedostate¢né vykonavaji pracovni ukoly.
5. Jak motivujete své podiizené ke splnéni pracovnich ukolu?

Vsichni dotazovani mistti se shodli, Ze pracovniky motivuji pomoci pohyblivé slozky,
tedy za vyuziti osobniho ohodnoceni. Tato metoda motivace se dle slov mistra v zavodé
osvédcila a pracovnici diky tomuto faktoru vykonavaji 1épe zadané pracovni ukoly, jsou

produktivnéjsi a dopoustéji se mensiho poctu chyb.

Mistr A vyuziva k motivaci pracovnikli formu slovniho hodnoceni. Snazi se podiizené
za dobfe odvedenou praci chvalit, i kdyz uznava, Ze ne vzdy je pro vyjadieni ocenéni
prostor. Déle vyuziva zpétnou vazbu, aby si byli pracovnici védomi, Ze se o jejich vykon
mistr zajima.

Dalsi dotazovany, mistr B, na tuto poloZenou otdzku odpovédél: ,,Své pracovniky
motivuji tak, ze kdyz se vcitim do jejich pozice, tak abych se ja sam citil dostatecné
motivovany. Tedy vSechny pracovni povinnosti zaddvam tak, abych je zvladl ud¢€lat 1 j4.*
Toto pravidlo mistr zastava z toho dtivodu, jelikoz i on sam byl dfive délnikem, a tak vi,

jak mohou byt zaddvané ukoly casto sloZité.

Mistr C se vzasadé snazi o vytvafeni piijemné pracovni atmosféry. To podle
mistra C zahrnuje jeho slusné chovani, férové jednani, a hlavné divéru v pracovniky.
Taktéz svym podiizenym dikladné vysvétluje dilezitost zadanych pracovnich ukolt,
aby vedéli, Ze na jejich odvedené praci zavisi uspéch spole¢nosti.

Podle mistra D neni na ném, aby pracovniky motivoval. Motivaci k vykonu prace ma
uskutecnovat zavod pomoci nastavenych pravidel a forem odménovani.

Mistr E své pracovniky cCasto chvali a tim podporuje lepsi atmosféru, diky které
pracovnici 1épe vykonavaji svou praci. Zpétnou vazbu mistr vyuziva Casto, aby jeho
podiizeni v&déli, Ze se na n¢j mohou kdykoliv obratit s jakoukoliv potifebou

¢1 problémem.
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6. VyuZivdte také negativni motivaci?

Negativni motivaci jako takovou mistr A nevyuziva. Pokud pracovnici neplni své
povinnosti tak, jak maji, tedy kdyZ je mistr presvédcen, ze neni prace dostatecné a kvalitné
odvedena, uskutecni s danym pracovnikem soukromy rozhovor mimo ostatni
zaméstnance. Cilem tohoto jednani je pracovnikovi dostatecné vysvétlit, jak ma
postupovat, presvédcit ho o dulezitosti jeho prace a taktéz se mistr snazi zjistit, jaka je

pricina tohoto zaméstnancovo jednani.
Ostatni mistii zddné formy negativni motivace zpravidla nevyuzivaji.

7. Jak pristupujete ke svym podiizenym? Jak hodnotite prdci, pracovni vykon a vysledky

svych podiizenych?

Prvni dotazovany, mistr A, odpovedél, Ze své podiizené hodnoti podle jejich odvedené
prace, podle toho, jak jsou pracovnici zodpovédni a jak ke své praci pfistupuji. Kdyz
pracovnici precizné odvadéji svou praci, to znamena, ze je videét, ze se snazi, dava mistr

navrhy na pfiznani odmeén, jakozto vidinu toho, ze si jejich dobfe odvedené prace vazi.
Mistr B hodnoti dle jeho slov klasicky, tedy podle odvedené prace.

U mistra C zaznélo pfislovi: ,Jak se do lesa vola, tak se z lesa ozyva,” tedy pokud
pracovnici kvalitné pracuji a je za nimi prace vidét, pozitivné ocenuje tyto pracovniky

pomoci osobniho ohodnoceni.

Aby dochézelo ke spravedlivému ocenéni vykonu prace, vyuziva mistr D vyrobni deniky
s uvedenou normou. Znamena to, Ze pracovniky hodnoti podle zmetkovitosti a dle spInéni

norem.

I posledni mistr E hodnoti své pracovniky podle toho, zda je za nimi odvedena prace
vidét. K hodnoceni vyuziva jiz vySe zminéné pochvaly a moznost navrhnuti osobniho

hodnoceni.
8. Co je podle Vas duleZité pii vedeni lidi?

Pro mistra A je pti vedeni lidi nejvice dilezitd komunikace. TaktéZ je vhodné si do svého
tymu vybirat pracovniky, se kterymi si vedouci pracovnici rozumi. Podle n¢j musi déle
kazdy rozliSovat mezi osobnim a pracovnim Zivotem, tedy udrzovat si pfirozenou autoritu

a se zameéstnanci si vytvaret pouze formalni pracovni vztahy.
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Mistr B uvedl, ze je zadouci pamatovat si, ze jsou podfizeni také jen lidi. Je to z toho
divodu, aby si vedouci uvédomili, ze veskera odvedena prace nemusi byt stoprocentni,

jelikoz chyb se muze dopoustét kazdy.

Podle slov mistra C je nutné udrzovat kontakt s pracovniky a vyuzivat ¢astou komunikaci
a slusné chovani. Pravé jemu se osvédCilo, ze se vzdy snazi ud€lat néco pro své

pracovniky a oni mu to nékolikanasobné pozitivné vrati.

Dotazovany mistr D na kladenou otazku odpovédél, ze si od lidi ,,udrzuje odstup®.
Znamena to, Ze vyuziva piredevsim formalni vystupovani a udrzuje si jako prvni mistr
pfirozenou autoritu.

Mistr E vyuziva individualni jednani s kazdym pracovnikem, ponévadz kazdy je svym
zpisobem jedinecny a s kazdym pracovnikem se musi zachazet jinym zptsobem. Proto

je taktéz dulezitd komunikace a uméni jednat s lidmi.

6.2.1 Shrnuti vysledki uskuteénénych rozhovori

I ptes to, Ze vSichni mistii pracuji ve stejnych podminkach a vedou stejné pracovniky,
s vyjimkou mistra E, zastdvd kazdy jeden znich jiné pohledy na motivaci svych
podiizenych. S ohledem na odpovédi ziskané pomoci rozhovort Ize zodpovédéet posledni

stanovenou vyzkumnou otazku, ktera dopomtize k dosazeni stanoveného cile Setfeni.

Vyvzkumna otazka ¢. 3

e VO3: Jakym zplsobem motivuji mistii své podiizené?

VSichni mistfi vynakladaji nejvétsi Usili k tomu, aby dostate¢né motivovali své
zaméstnance, pficemZ vyuzivaji riizné metody a postupy k dosazeni tohoto cile. V zavodé
je znacna ¢ast motivovani postavena na finanéni odméné. Mistii tedy podporuji vyssi
produktivitu a efektivitu prace pomoci uznavani odmén tém pracovnikiim, u kterych vidi

snahu a urcité vysledky jejich odvedené prace.

Mistra A mimo jiné vyuZziva k zajisténi motivace pochvaly a ¢astou komunikaci. Formu
trestl, pfi Spatné¢ odvedené praci zameéstnancem, nevyuziva, nebot’ upifednostiuje
vzajemnou domluvu mezi ,,Ctyfma o¢ima®.

Mistr B se snazi svym podfizenym usnadnit vykondvanou namahavou praci tim, Ze jim
zadavad pro n¢j proveditelné ukoly. K zaméstnancim se taktéz chova s respektem

a vSechny zalezitosti s nimi dostate¢né konzultuje.
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Mistr C usiluje o vytvafeni piijemné pracovni atmosféry, s pracovniky zachazi pouze
v ramci slusného chovani, maximalné jim vysvétluje pracovni postupy a ve vsech

okolnostech svym pracovnikiim divétuje.

Mistr D zastava nazor, ze jeho naplni prace neni uskuteCiiovani motivace smérem
k podiizenym a vradmci zachovani pracovnich vztahli upfednostiiuje neformalni

vystupovani.

Mistr E své pracovniky za dobfe odvedenou praci chvali, komunikuje s nimi, poskytuje
jim zpétnou vazbu a s kazdym jedincem jednd individualné, jelikoz vi, Ze kazdy

z pracovnikll upfednostiiuje jiny typ zachazeni.

Ani jeden z dotazovanych mistrii nevyuziva zadnou formu negativni motivace.
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7 Navrhovana opatreni

Na zaklad¢ analyzy stavajiciho motivac¢niho systému, vysledka z dotaznikového Setieni
a rozhovort jsou v této kapitole navrzena doporuceni reagujici na zjisténé nedostatky
v ramci motivaéniho systému. Tato opatieni mizou pozitivné ovlivnit spokojenost

a motivaci zaméstnancu.

7.1 Zavodni stravovani

Dle vysledkti z tvrzeni €. 17 by si by si respondenti piali znovuoteviit zavodni jidelnu.
Jidelna fungovala dfive jako vydejna jidel, pfi¢emZ obé&dy spolecnost odebirala
od specializované firmy a ty nasledné ohfivala a vydavala v zavodé. Tento zptsob
vydavani obédu by zlstal i nadale zachovan. S ohledem na uskute¢néni prohlidky jidelny
lze konstatovat, ze jsou prostory jidelny v zavod¢€ dostatecné. TaktéZ je vybavena stoly,
zidlemi, lednici i1 ohfivacim pultem a pomickami pro vydej obédl. Spolec¢nost by

potiebovala obstarat pouze talife a ptibory.

Pro potfebu prace jsou néasledujici néklady propocteny dle internetového srovnavace
zbozi. Spolecnosti se nejvice vyplati zakoupit piibory v baleni po 6 ks, které obsahuje
ptiborovy ntz, vidlicku i lzici, za 259 K¢&. Za 11 baleni, tedy 66 kusi, by spolec¢nost
zaplatila 2 849 K¢. Naopak melky a hluboky talit se spiSe vyplati pii koupi jednoho kusu.
Cena za jeden talif ¢ini 34 K¢. JelikoZ je zde moZznost rozbiti talife, jsou néklady za tyto
polozky propocteny s ohledem na 70 ks, tudiZ 8 ks poslouZi jako ndhrada. Celkem by se
za mélké talife zaplatilo 2 380 K¢ a stejna castka by byla potfebna 1 na ndkup hlubokych

talifti. Nasledujici tabulka zaznamenava vykalkulované néklady za jednotlivé poloZky.

Tab. 26: Naklady na kuchynské vybaveni

Polozka Naklady
Ptibory 2 849 K¢
Me¢lky talif 2 380 K¢
Hluboky talif 2 380 K¢
Celkem 7 609 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Dle propoctu by spolecnost potiebovala nakoupit kuchyiiské vybaveni v hodnoté

7 609 K¢.

57



Formou polovi¢niho uvazku by spole¢nost mohla zaméstnat pracovnika, ktery by
zatizoval objednavky, pfevzeti, ohfev a vydej jidel. Pro ucely prace vychazi vypocty

z prumérné mzdy pro zaméstnance na pozici vydej obeédu.

Primérnd mzda pro tuto pozici je dle Jooble (2023) 21 020 K¢. Jelikoz by se jednalo
o polovi¢ni Gvazek, ¢ini hruba mzda zaméstnance 10 510 K¢&. Zaméstnavatel je dale
povinen za zaméstnance odvadét 24,8 % z hrubé mzdy zaméstnance na socidlni pojisténi
a9 % zhrubé mzdy zaméstnance na zdravotni pojiSténi. Tabulka 27 zobrazuje tyto

propoctené naklady.

Tab. 27: Naklady na zaméstnance v pozici vydeje obedil

Mési¢ni naklady
Hruba mzda zaméstnance 10 510 K¢
Socidlni pojisténi odvadéné zaméstnavatelem 2 067 K¢
Zdravotni pojisténi odvadéné zaméstnavatelem 946 K¢
Celkem 13 523 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Celkové naklady pro spolecnost za nové zaméestnaného pracovnika piedstavuji 13 523 K¢
meésicné.

Obédy miiZe spolecnost odebirat od firmy Jidelna BAMA, s. r. 0. z Horni Bfizy, ktera je
zavodu nejblize. Tato firma soufasné nabizi dohromady polévku i1 hlavni chod
za 110 K¢. V cené je zahrnuta i doprava. Kdyby obédy odebiralo v§ech 62 zaméstnanct,
s ohledem na nové zaméstnan¢ho pracovnika v pozici vydeje jidel, ¢inily by mési¢ni
naklady, s predpokladem na 21 pracovnich dnii v mé&sici, 143 220 K¢. Tyto néklady by

byly pro spole¢nost relevantni, kdyby hradila celou ¢ast ob&dd.

Tento navrh ale pojedndva s tou variantou, ze by zaméstnanci za tyto obédy platit pouze
80 K¢ a zbylou ¢ast by hradila spole¢nost v ramci nové poskytovaného benefitu. Znamena
to, Ze by spolecnost za jeden obéd zaplatila 30 K¢, a tudiz by skutecné celkové mési¢ni
naklady na obédy za 62 zaméstnanci, taktéZ s pfedpokladem na 21 pracovnich dnli

v mesici, ¢inily 39 060 K¢.

Je tieba si uvédomit, Ze tyto obédy nemusi odebirat vSichni zaméstnanci, tudiz naklady
mohou byt niz8i. TaktéZ je mozné, Ze si spole¢nost s danou jidelnou vyjedna mnozstevni

slevu.
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7.2 Skoleni mistra

S ohledem na vysledky Setfeni neni respondentiim v dostate¢né mife poskytovana zpétna
vazba ¢i pochvala, mistii maji problém s komunikaci, kdy pracovnici nedostavaji dulezité
informace vcas €1 neékteti mistii nedisponuji dostateCnymi znalostmi v ramci motivace
pracovnikil. Je tedy vhodné, kdyby mistii urcitym zpisobem ziskali znalosti z oblasti

manazerskych dovednosti.

Mistfi by si tyto dovednosti mohli osvojit za pomoci absolvovani ptislusného kurzu,
kde se nau¢i vSechny potfebné¢ dovednosti pro kvalitni vykon svého zaméstnani.
Toto opatfeni zahrnuje specifikaci dvou nélezitych kurz obsahujici zéklady z vicero
manazerskych oblasti. Spolecnost by si tak mohla vybrat, ktery z kurzii odpovida jejim

potfebam i finan¢ni situaci.

Cilem opatteni je tedy uspotfadani ptisluSného kurzu za Gcelem osvojeni si zékladnich
znalosti pottebnych pii vedeni podiizenych. Zodpovédnou osobou za uskutecnéni by mél
byt vedouci zdvodu spolu s financnim oddélenim spolecnosti. Pfinosem tohoto opatieni
pro mistry i spolecnost je zlepSeni manazerskych dovednosti mistrii, a to podpofi
spokojenost a motivaci pracovnikli. Aby bylo toto opatieni efektivni, je potfeba, aby se

kurzu zac¢astnilo vSech pét mistrt.

1. navrhovanv kurz

r

Prvni zvoleny kurz ,ManaZerskd akademie 1 pro zacinajici manaZery*
uskutecnuje spolecnost CADET GO, s. r. o. I kdyz nazev kurzu obsahuje dovétek ,,pro
zaCinajici manaZery, je vhodny pro mistry ¢i vedouci skupin, kteti si cht&ji osvojit
postupy a techniky manazerské prace. Tento kurz byl zdmérn€ vybran s védomim,
ze mistti zadny kurz ¢i Skoleni doposud neabsolvovali, a proto je vhodné si osvojit
vSechny zakladni znalosti. Manazerska akademie navic aktivné zapojuje UCastniky

do tématiky a nacvikli pomoci cvi€eni a simulaci z praxe.
Délka kurzu: 2+2 dny, 28 hodin.

Misto konani: Antala Staska 34, Praha 4.

Tento kurz se sklada ze Sesti modull:

e Modul 1 — Taktika prechodu a startu manaZera: manazerské role

a odpovédnosti, posilovani slabych roli manazera, budovani manazerské autority.
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e Modul 2 — Vedeni lidi a tymt: analyza stylu vedeni, situacni vedeni, stanoveni
cilti a ukolt, delegovani, zpétna vazba, poskytovani pochvaly.

e Modul 3 — Komunikace na pracovi$ti: komunikaéni kandly, informac¢ni Sum,
krizova a preventivni komunikace, fec€ t¢la, vedeni osobnich rozhovorda.

e Modul 4 — Motivace pracovnikii: motivatory a piiprava motiva¢niho prostiedi,
benefity na pracovisti, demotivace, typy zaméstnanctli, motivacni nastroje.

e Modul 5 — Efektivni prace s ¢asem: stanoveni priorit, Paretovo pravidlo,
planovani ¢innosti manaZzera, technické pomticky pro efektivni praci.

e Modul 6 — Vedeni porad a schiizek: techniky vedeni a ¢asovy harmonogram

porad, efektivni vyuziti ¢asu na poradach, typologie ti¢astnikti porad.

Ucastnici kurzu obdrzi navic od Skolitele zpétnou vazbu v podobé hodnoceni posuni
dovednosti pfed a po Skoleni. Znamena to, Ze Gc€astnici jasné uvidi, jakym zplisobem se

diky kurzu v danych oblastech zlepsili (CADET GO, 2023).

V tabulce na nasledujici stran€ jsou uvedeny zakladni naklady souvisejici s uskute¢nénim
Skoleni. Cena kurzu, kde budou vice, jak tii ucastnici, je 18 900 K¢/osoba. Nasledujici
udaje potiebné pro vypocet stravného, pohonnych hmot a nahrady za pouzivani vlastniho
silni¢niho vozidla jsou pievzaty z vyhlasky ¢. 467/2022 Sb. Kurz potrva celkem 4 dny
a sohledem na casové rozloZeni kurzu nalezi mistrovi stravné v minimalni vysi
307 Kc¢/den. Mistii by na Skoleni jeli spolecné jednim automobilem. Dle dostupnych
informaci by pouzZivané vozidlo mélo primérnou spotiebu 5,5 1/100 km, pficemz
primé&rna cena za 1 I motorové nafty Cini 44,1 K¢&. Celkova vzdalenost, zjiSténa pomoci
online mapy, ze spole¢nosti na misto konani kurzu je 120 km, celkem tuto cestu uskute¢ni
Ctyfikrat — dvakrat cesta tam a dvakrat cesta zpét. Celkem ¢&ini cestovni ndklady
na pohonné hmoty 1 164 K¢. Dale je nutné vypocitat ndhrady za pouZzivani vozidla,
kdy zékladni sazba za pouZivani osobnich silni¢nich motorovych vozidel ¢ini 5,2 K¢,

celkem tedy 2 496 K¢&.

JelikoZ kurz trva do odpolednich hodin, je vhodné mit zajiSténé ubytovani. Penzion Sofi
je situovan 5 minut od mista, kde se kurz kond. Nabizi dvoultizkovy pokoj v cené
935 K¢/moc a tiilizkovy pokoj v cené 1 035 Ké/noc. (Booking Previo, 2023) Mistii by

penzion vyuZili na dvé noci.
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Tab. 28: Naklady na 1. navrhovany kurz

Polozka Naklady
Kurz 94 500 K¢
Stravné 6 140 K¢
Nahrada za spotiebu pohonnych hmot 1 164 K¢
Néhrada za pouzivani vlastniho vozidla 2 496 K¢
Dvoulizkovy pokoj 1 870 K¢
Ttiluzkovy pokoj 2 070 K¢
Celkem 108 240 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Celkova castka za uskute¢néni tohoto kurzu ¢ini 108 240 K¢. I kdyZ se ¢astka mtze zdat
vysoka, absolvovani tohoto kurzu pfinese mistrim dostatek znalosti, které mohou vyuzit

pro lepsi motivaci a vedeni svych podfizenych.

2. navrhovanv kurz

Druhy kurz s ndzvem ,,Rozvoj fidicich dovednosti manazera“ uskutec¢niuje Dim techniky

Plzen, s. r. 0. Kurz je vhodny pro manazery, kteti by si chtéli rozvinout své schopnosti.
Délka kurzu: 1 den, 6 hodin.
Misto konani: Sady Pétatticatniki 316/6, Plzen.

Bé&hem Skoleni jsou probirdna nasledujici témata: zakladni principy komunikace, tvorba

a vedeni tymt, zakladni manazerské tikoly a role (Dim techniky Plzen, 2023).

Naklady na tento kurz jsou taktéZz zaznamenané v nasledujici tabulce. Cena kurzu
pro jednoho ucastnika ¢ini 3 388 K¢&. Stravné, ndhrady za spotfebu pohonnych hmot
a pouzivani vlastniho vozidla jsou propoctené stejnym zptisobem, jako v pfipadé prvniho
kurzu, avSak celkova vzdalenost, za pouZiti online mapy, pedstavuje jen 50 km. Mistrim
by ndlezelo stravné v minimalni vysi 129 K¢, jelikoz na Skoleni budou v rozmezi

5 az 12 hodin.

Tab. 29: Naklady na 2. navrhovany kurz

Polozka Naklady
Kurz 16 940 K¢
Stravné 645 K¢
Nahrada za spotfebu pohonnych hmot 121 K¢
Néhrada za pouZzivéni vlastniho vozidla 260 K¢
Celkem 17 966 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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Celkové néklady na uskute¢néni tohoto kurzu jsou ve vysi 17 966 K¢. Oproti prvnimu
kurzu je tento navrhovany kurz vyrazné levnéjsi a je proto vhodny, pokud spole¢nost
nechce investovat do komplexniho Skoleni, ale pfes to chce, aby mistii ziskali lepsi

piehled v danych dovednostech.

7.3 Vybaveni pracovisté

Na zéklad¢ ziskanych odpovédi vnimaji respondenti své pracovni prostfedi jako
nedostate¢né¢ vybavené. Dotaznik predlozeny zaméstnancim nepojednaval o navrhach
na konkrétni typy vybaveni, které by pracovnici ocenili. Tento navrh se tedy tyka
realizace dotaznikového Setfeni v zavode¢ s cilem zjistit, jaké vybaveni pracovnikim
v zavod¢ chybi. Tento dotaznik by byl zaslan zaméstnancim rybnického zavodu pomoci
emailu. Zodpovédnou osobou za uskutecnéni tohoto dotaznikového Setieni by mél byt

vedouci zavodu.

Z vysledkii dotaznikového Setfeni by mélo pfislusné vedeni za pomoci finanéniho

odd¢€leni zvazit navrhované moznosti a dle propoc¢tu nakladii zavést neékteré z nich.

7.4 Informovanost pracovniki

S ohledem na vysledky tvrzeni zamétujici se na informovanost o planovanych zménach

by bylo vhodné zavést néktera opatieni, které by tyto nedostatky mohly eliminovat.

Jednim navrhem je realizace pravidelnych setkani s vedenim zavodu. Setkani by méla
byt organizovana mési¢n¢ mezi ranni a odpoledni sménou, tedy pii stfidani pracovniki,
kdy jsou v zadvodé¢ ptitomni v§ichni zaméstnanci 1 mistfi. Tato setkani musi byt dostatecné
predem oznamena s konkrétnim datem 1 ¢asem. Tento navrh pojednava o uskute¢néni
setkani kazdy posledni pracovni den v mésici. Plan setkdvani by mél obsahovat alespon

nasledujici body:

1. Zahijeni — mistti zah4ji setkéni, pfivitaji zaméstnance. Vedouci pracovnici by
méli klast diiraz na vytvotreni vhodné atmosféry a taktéz by bylo vhodné, kdyby
zdliraznili dalezitost jednéni.

2. Prezentace — mistfi shrnou pribéh daného mésice, tzn. zda bylo dosazeno cilt
pro dany mésic, v ¢em byl zdvod uspesny ¢i jaké dulezité aktivity spolecnosti se

od posledniho setkani udaly. Dale je dilezité predstavit plany a zmény na dalsi
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meésic, ptipadné na delsi casové obdobi. Mistti musi poskytovat jasné, relevantni
a srozumitelné informace.

3. Diskuse — zaméstnanci budou mit prostor k vyjadieni na danou problematiku
a dale mohou uvést zjisténé problémy ¢i nedostatky na pracovisti. Zamestnanci
by méli byt povzbuzovani, aby pfinaSeli napady. Taktéz je vhodné, aby mistii
svym pracovnikiim aktivné naslouchali a do budoucna s vedenim hledali mozna
feSeni ptipadnych problémd.

4. Shrnuti a zaveér — mistii shrnou hlavni body a vhodné ukon¢i setkani.

Je tedy dtlezité, aby mistii informovali o vSech planovanych zménéach a soustavné se
zajimali o ndzory pracovnikii. Taktéz je potteba vyhotovit zapis ze setkani, ktery by byl
nasledné dostupny vSem pracovnikiim. Vyhodou téchto setkavani je, Zze budou mit
zaméstnanci prilezitost dozvédét se o danych rozhodnuti spolecnosti a zaroven budou
moci ovliviiovat tato rozhodnuti svymi nazory a pripominkami. Tento fakt mize vést

k vétsi diiveére a angazovanosti zaméstnanci vici spolecnosti.

V zavodé by méla byt taktéZ zavedena informacni nasténka jako doplnéni ptedchoziho
navrhu. Je tfeba dbat na to, aby byly zvefejnéné informace neustdle aktualizované.
Nasténka by méla byt umisténa na centrdlnim misté, které je pro vSechny zaméstnance
snadno pfistupné. Tato informacni nasténka by méla byt vyuZita 1 pro zvefejiovani

stézejnich bodu setkani.
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Z.aveér

Bakalatska prace se zabyvala tématem motivace pracovnikl ve spolecnosti BEST, a. s.
Cilem této bakalatské prace bylo zhodnotit motivacni systém spolecnosti z pohledu
zaméstnancl a nasledné navrhnout opatieni pro oblast motivovani pracovnikii ve zvolené

spolecnosti.

Préce byla rozd¢€lena na teoretickou a praktickou c¢ast. V teoretické ¢asti byly vymezeny
za pomoci odborné literatury zdkladni pojmy souvisejici s motivaci, pracovni motivaci
a jejimi teoriemi. Soucasn¢ byly specifikovany jednotlivé motivacni prvky, které maji

vyznamny vliv na motivaci pracovnikd.

V praktické casti byla pfedstavena spolecnost BEST, a. s., jeji historie, organiza¢ni
struktura, produktové portfolio, politika spolecnosti a rybnicky zadvod, na ktery byla tato
prace zamétena. Nasledujici kapitola pojednavala o stavajicim motivaénim systému
vyuzivaném v jiz zminéném zavodé, ktery byl popsan za pomoci poskytnutych internich

materiald a polostrukturovanych rozhovort.

StéZejni kapitolou bylo vyzkumné Setieni, které zahrnovalo dotaznikové Setfeni
a rozhovory s mistry. Cilem vyzkumného Setieni bylo zjistit, jak vybrani zaméstnanci

spolec¢nosti hodnoti soucasny systém motivace.

Mezi silné stranky souc¢asného motivacniho systému patii jistota prace, systém piiplatkti
a osobniho ohodnoceni, rovnovdha mezi osobnim a pracovnim Zivotem ¢i kladné

mezilidské vztahy na pracovisti.

Nicméné vysledky Setfeni taktéz poukdzaly i1 na pfiilezitosti ke zlepSeni, konkrétné
v oblasti benefitd, motivace ze strany mistrd, vybavenosti pracovniho mista
a informovanosti o planovanych zménéch. V zavéru prace byly na zaklad€ téchto zjisténi
navrzeny doporuceni, které by mohly pomoci zlepSit motivacni systém spolecnosti
BEST, a. s. Konkrétné se jednd o znovuzavedeni zavodni jidelny, uskute¢néni Skoleni
mistrd, vytvofeni dotaznikového Setfeni tykajiciho se otazek ohledné vybaveni pracovisté

a zlepSeni komunikace pomoci pravidelnych setkavani a informaénich nastének.

Vysledky Setieni a navrzend opatieni byly spolecnosti pfedstaveny a ta se jimi bude dale

zabyvat.
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Piiloha A: Polostrukturovany rozhovor s povérenymi pracovnicemi
Zakladni udaje:

— Kolik zaméstnanct pracuje pro spolec¢nost?
— Kolik pracovnikii zaméstnava rybnicky zavod?

Financni odména:

— Jakym zplisobem je stanovena zakladni mzda?
— Poskytuje spolecnost piiplatky nad rdmec zakona?
— Vyuziva spolecnost dalsi mzdové formy odménovani?

Pracovni podminky:

— Zaméstnava spolec¢nost pracovniky na vedlejsi pracovni pomér?
— Funguje spolecnost na principu sménného provozu?

— Jakym zplsobem je vybaven zavod?

— Vyuziva zavod nové vybaveni?

— Jaké jsou vztahy na pracovisti?

— Poskytuje spole¢nost pracovnikiim jistotu zaméstnani?

— Jakymi prostiedky informuje spolecnost své zaméstnance?

Piisobeni spolecnosti:
— Jakym zplsobem vystupuje spolecnost vii¢i svym zaméstnanctim?
Vzdeéldavani a rozvoj:

— Maji pracovnici moZnost kariérniho ristu?
— Umoznuje spolecnost urcitou formu vzdélavani ¢i rozvoje?

Zaméstnanecké benefity:

— Jaké benefity spole¢nost poskytuje svym zaméstnanctim?



Priloha B: Dotaznik

Dotaznik motivace pracovniku
Vézeni zaméstnanci spoleénosti BEST, a. s.,

jsem studentkou 3. roéniku Fakulty ekonomické Zapadoceské univerzity v Plzni a obracim se na Vas
s zadosti 0 vypInéni tohoto dotazniku, ktery se tyka motivaéniho systému spole¢nosti BEST, a. s.

Cilem Setieni je na zdklad¢ Vami poskytmutych informaci zhodnotit sou¢asny motivaéni systém
spolecnosti z pohledu zaméstnancili. Dotaznik je zcela anonymni a jeho vysledky budou pouzity jen
pro ucely bakalafské prace.

Dékuji za Vasi ochotu a Cas.
Tereza Gylireova

1. Cist — identifika&ni udaje
Pohlavi

O Muz 0 Zena
Vek
let

Jak dlouho jste zaméstndn(a) ve spolecnosti

O o0-1rok [ 2-51et 6-10let [ 11-151let [ 16 let a vice

2. Cést — motivace

Pokyny k vypliiovani tabulky:

Tabulka na nasledujici strané obsahuje tvrzeni ohledné motivace pracovnikii ve spole¢nosti BEST, a. s.
U kazdého tvrzeni je tieba zaskrtnout dvé policka, jedno ve sloupci Mira souhlasu a druhé ve sloupci
Mira dtilezitosti.

e Mira souhlasu udava, do jaké miry s tvrzenim souhlasite.
e Mira dileZitosti udava, do jaké miry je pro vas tvrzeni dalezité.

Vzor vyplnéni tabulky:

Tvrzeni: Vyse mzdy odpovidda mému pracovnimu vykonu.

—> Souhlasim s tim, e m4 mzda odpovidd mému pracovnimu vykonu — ve sloupci Mira
souhlasu zatrhnu poli¢ko souhlasim.

—> Je pro mé zcela nedileZité, aby ma mzda odpovidala pracovnimu vykonu — ve sloupci Mira
dilezitosti zatrhnu policko zcela nedileZité.

Mira souhlasu Mira dilezitosti

r Zeela . " - . Zeela Zcela s | Arogan e s Zcela
Tvrzeni somblasim | SOuMasim | Nesouhlasinr | <UL N e | Dafetied | Nediletié | “oEv

Vyse mzdy odpovida mému pracovnimu

vykonu. X X




Mira souhlasu

Mira dilezitosti

Tvrzeni

Zeela
sonflasim

Soullasim

Nesoullasim

Zeela
ditleZité

Zeela — ——
i Dalesité | Nediileité

Zeela
nednlelité

Vyse mzdy odpovida mému pracovnimu
vykonu.

Priplatky a osobni ohodnoceni mi
motivujik lepsimu vykonu.

Moje prace je pro mé zajimava.

Mé zaméstndni mi umoziuje sladit
osobni a pracovni zivot.

Pracovisté je dostatecné vybaveno pro
kvalitni vykon prace.

S vedoucimi pracovniky udrzuji dobré
vztahy.

Se spolupracovniky udrzuji dobré
vztahy.

Moje zaméstnani mi poskytuje jistotu
prace.

Jsem dostateEné informovan(a) o déni ve
spolecnosti.

Véas obdrzim informace o planovanych
zménach.

Za dobfe odvedenou praci jsem od
vedouciho pracovnika pochvalen(a).

Na nadfizen¢ho se mohu v pfipadé
potreby kdykoliv obratit.

Nadfizeny se mnou jedné spravedlivé.

Jsem hrdy(4) na to, Ze pracuji pro tuto
spolecnost.

Mam moznost povySeni,

Spoleénost nabizi dostatek benefiti.

Ocenil(a) bych moznost zavodniho
stravovani.

Které benefity byste ve spolecnosti ocenil(a)?




Abstrakt

Gyiireova, T. (2023). Motivace pracovnikii ve vybraném podniku [Bakalatska prace,

Zéapadoceska univerzita v Plzni].

Kli¢ova slova: motivace, stimulace, pracovni motivace, teorie motivace, motivacni

systém, motivace generaci

Bakalafska prace je zaméfena na téma motivace pracovnikl ve vybraném podniku. Cilem
této bakalaiské prace je zhodnotit motivacni systém spolecnosti z pohledu zaméstnancti
a nasledn¢ navrhnout opatfeni pro oblast motivovani pracovnikl ve zvolené spole¢nosti.
Prace je rozdélena na dvé casti, teoretickou a praktickou. Kapitoly teoretické ¢asti
vymezuji zékladni pojmy motivace, pracovni motivace a jeji zdroje. V praktické ¢asti je
charakterizovana vybrana spolecnost a jeji zavod, na ktery je prace soustfedéna. Klicovou
¢asti prace je popis soucasného motivaéniho systému a vyzkumné Setieni, které hodnoti
motivaci z pohledu zaméstnanct i vedoucich pracovnikii. Posledni kapitola praktické

casti obsahuje na zaklad¢ vyzkumného Setfeni navrhnutd mozna opatieni, kterd maji

prispét ke zlepSeni motivacniho systému spolecnosti.



Abstract

Gyiireova, T. (2023). Motivation of employees in the company [Bachelor Thesis,

University of West Bohemia].

Key words: motivation, stimulation, work motivation, motivation theory, motivation

system, generation motivation

The bachelor's thesis is focused on the topic of employee motivation in a selected
company. The aim of this bachelor thesis is to evaluate the company's motivational
system from the perspective of employees and subsequently propose measures for
motivating employees in the selected company. The thesis is divided into two parts,
theoretical and practical. The theoretical chapters define basic concepts of motivation,
work motivation and its sources. In the practical part, the selected company and its
manufacturing plant, which is the work focused, are characterized. The key part of the
thesis is the description of the current motivational system and the research investigation,
which evaluates motivation from the perspectives of employees and managers. The last
chapter of the practical part includes proposed measures based on the research

investigation, which are aimed at improving the company's motivational system.



