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Uvod

V dnesni dob¢ je motivace zaméstnanct kliCovym prvkem pro uspé€sné fungovani firem.
S narustajici konkurenci na trhu prace a potiebou efektivity prace je dilezité zajistit, aby
zaméstnanci byli motivovani a spokojeni. Dobfe navrzeny motivaéni systém muze
vyrazn¢ prispét ke zvyseni pracovniho vykonu a loajality zaméstnancii k firm¢. Studie
prokazuji, Ze motivovani pracovnici jsou vykonnéjsi, loajalnéjsi, efektivnéji plni své

pracovni povinnosti a pfispivaji i k uspéchu firmy.

Bakalaiska prace se zabyva tématem motivace pracovnikl ve spole¢nosti ARBO, spol.
st. 0. Cilem prace je zhodnotit soucasny systém motivace zpohledu pracovnikl

spole¢nosti a nasledné formulovat navrhy pro danou oblast.

Tato prace je delena na Cast teoretickou a praktickou. V prvni kapitole je nejprve
vymezena motivace, jeji zakladni pojmy a zdroje. Druhad kapitola se zaméfuje na
motivacni teorie. Treti kapitola popisuje obecné pracovni motivaci a jeji typy,
spokojenost a vykonnost zaméstnancii a motivacni program vcetn¢ postupu pii jeho
tvorbé. Ctvrta a zaroveti posledni kapitola z teoretické ¢asti uvadi motivaéni faktory, které
mohou byt pouzity k zvySovani motivace zameéstnancii a dosahovani pozadovanych

vysledki. Teoretickd ¢ast je zpracovéana na zéklade odborné literarni reserse.

Pata kapitola je prvni z praktické ¢asti a obsahuje zékladni charakteristiku spole¢nosti,
jeji produktové portfolio, historii spolecnosti, strukturu zameéstnancli, organizaéni
strukturu a vybrané finan¢ni ukazatele. Dalsi Sesta kapitola popisuje soucasny motivacni
systém ve spole¢nosti. Ke zpracovani paté a Sesté kapitoly jsou vyuzity interni dokumenty
spole¢nosti a informace ziskané z rozhovoru s vedoucim ekonomického oddéleni. Sedma
kapitola obsahuje dotaznikové Setfeni realizované mezi pracovniky, jsou zde také
prezentovany jeho vysledky a celkové shrnuti. Obsahem posledni osmé kapitoly jsou

navrhy, které jsou formulovany na zdklad€ vysledkli dotaznikového Setfeni a celkového

zhodnoceni motivacniho systému ve spolecnosti.



1 Motivace

Motivace je popisovana jako proces, ktery vyvolava, tidi a podporuje jednani lidi. Tento
proces se odehrava v mysli ¢lovéka. Vysokého vykonu Ize dosahovat predevsim diky
dobte motivovanym lidem, kteti projevuji ochotu vynalozit dobrovoln¢ usili a ptispét nad

ramec o¢ekavani (Armstrong & Taylor, 2015).

Jermar a kol. (2017) uvadéji, ze motivace je jedna ze zakladnich sloZzek osobnosti. Pojem
motivace reflektuje skutecnost, ze vné lidské psychiky piisobi hnaci sily, které nejsou

vzdy zcela védomé. Tyto sily ¢loveéka podnécuji k néjaké aktivite.

Je tedy ziejmé, Ze motivace pracovnikil v organizacich by neméla byt ptehliZzena
¢1 podcenovana. Ukazuje se, Ze pracovnici, ktefi jsou spravné motivovani dosahuji
vyrazné lepSich vysledkl nez pracovnici, ktefi motivovani nejsou a svou praci berou jen
jako povinnost. Vysledkem spravné motivace zaméstnancii miize byt napt. zvySujici se
produkce a kvalita vyrobkl, ale také rostouci kvalita samotnych zaméstnanci

(Armstrong & Taylor, 2015).

1.1 Vymezeni zakladnich pojmit

Pro lepsi pochopeni motivace je klicové vymezit rozdily mezi pojmy, které s timto
tématem blizce souviseji. Vymezeni zakladnich pojm1, jako jsou motivace, motiv, stimul
a stimulace, nejen zabrani jejich nasledné zameéné, ale také usnadni pochopeni kapitoly

motivace.
Motivace

Slovo motivace vychazi z latinského terminu, ktery oznafuje pohyb, konkrétné jde
o latinské slovo ,,movere*. Motivace ptredstavuje smer a silu lidského jednani, zahrnujici
faktory, které formuji chovani zamé&stnanct tak, aby odpovidalo ur€enym normam
a cilim. Motiv je tedy jednoduse podnét k vykonéni urcité ¢innosti. Lid¢ projevuji vétsi
motivaci, kdyz se snazi dosdhnout stanoveného cile a maji jistotu, ze za své usili budou
odménéni (Paliskova a kol., 2021).

Armstrong a Taylor (2015) rozliSuji nésledujici tfi slozky motivace:

e smér — udava, jakym smérem bude pracovnik orientovan a ceho se snazi
dosahnout,

e Usili — ur€uje intenzitu usili, kterou jedinec vynaklada na dosazeni svych cili,
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e vytrvalost — jak dlouho se bude jedinec snazit dosdhnout svych cil.

Motiv

Bedrnova a kol. (2012) charakterizuje motiv jako vnitini pohnutku, ktera pohani kazdého
jednotlivee vpred. Casto prozivame nékolik takovych motivii soudasnd. Koncept
motivace je uzce spojen s dosazenim cile, a proto je uspokojen az po jeho dosazeni.
Motivy mohou sméfovat ke stejnému nebo zcela odliSnému cili, coz vyrazné ovliviiuje
naSe chovani, postoje a nazory. Kdyz na lidské jednéani piisobi vice motivii smétujicich k
témuz cili, vzdjemné se podporuji a posiluji snahu dosahnout cile. Naopak, pokud
prozivame motivy, které se navzdjem nepodporuji, snaha dosdhnout cile je oslabena

(Bedrnova a kol., 2012).

Kazdy jedinec je ovliviiovan kombinaci védomych a nevédomych motivi, které mohou
byt protichiidné a jejich dominance zavisi na konkrétnich okolnostech. Naptiklad
pracovnik, ktery touzi po vysSim postaveni, ale zdroven se obava netspéchu, stoji pred
volbou, zda o povySeni bude nebo nebude usilovat. Jeho rozhodnuti je podminéno
aktualni situaci. Casta je naptiklad inspirace kolegou, ktery v téZe oblasti dosahl usp&chu,
coz miize motivovat pracovnika k aktivité, jelikoz nechce mit pocit, Ze to nedokaze, nebo

zZe je pozadu (Vagnerova, 2017).

Jermat a kol. (2017) déli motivy na cilové a instrumentalni. U motivl cilovych je
evidentni, kam smétuji jednani ¢loveéka a jakym smérem ho vedou. Motivace plisobi az
do okamziku, kdy je dosaZzeno o¢ekdvaného uspokojeni. Pro motivy instrumentalni je
problematické identifikovat konkrétni cilovy stav. Tento stav miize byt spojen s jejich

zajmem o specifickou oblast, jako je hudba ¢i literatura.
Stimulace

Stimulace je proces ovliviiovani lidské psychiky zvnéjsku. Tento proces vede
k modifikacim v psychickych procesech a tim i ke zméndm cinnosti. Stimulace miiZe
nabyvat riznych forem, ale vSechny tyto formy sdili jeden spole¢ny znak, tim je
ovlivitovani lidské cCinnosti vnéjSimi zasahy, které maji za nasledek zménu

psychologickych procesti a nasledné i zménu motivace (Bedrnova a kol., 2012).

Plaminek (2015) uvadi, Zze hlavni rozdil mezi motivaci a stimulaci spociva v jejich

puvodu. Stimulace vychazi z vnéjSich podnéti (stimulil), t¢émi mohou byt napt. odmény,



tresty nebo povzbuzeni. Na druhé strané motivace vychazi z vnitinich pohnutek (motiv).

Je spojena s vnitinimi faktory, jako jsou napt. osobni hodnoty, zajmy nebo touhy.
Stimul

Bedrnova a kol. (2012) uvadi, ze stimul je termin pouzivany k popisu jakéhokoli faktoru,
ktery vyvolava zmény v motivaci ¢lovéka. Stimuly se dale d€li na impulsy a incentivy.
Impulsy predstavuji vnitini podnéty, nazyvané endogenni, které naznacuji, ze v téle
jedince doslo k néjaké zméné€. Tyto impulsy mohou zahrnovat napf. unavu, nervozitu
nebo bolest zubll. Vedou k tomu, Ze se jedinec rozhodne jedna specifickym zptisobem.
Incentivy, coz jsou vné&j$i podnéty, oznaCované jako exogenni se vrozené ¢i naucené
vztahuji k impulstim. Pfikladem mohou byt nabidky kariérniho riistu v ptipadé dosazeni

pozadované pracovni vykonnosti.

1.2 Zdroje motivace

Pro lep$i pochopeni problematiky motivace je dulezité znat konkrétni zdroje, diky kterym
vznikd motivacni proces. Mezi zékladni zdroje motivace patii potfeby, ndvyky, zajmy,
hodnoty, hodnotové orientace a idedly. Je velmi dulezité, aby tyto zdroje znali predevs§im
vedouci pracovnici (Bedrnova a kol., 2012). Tyto zdroje jsou bliZze charakteristikovany

V textu nize.
Potieby

Dle Jermare a kol. (2014) pottebu chapeme jako nedostatek néceho, pro daného jedince
subjektivné vyznamného. Projevuje se jako pocit napéti, ktery vyvolava snahu k jeho
odstranéni. Nedostatek vyvola potfebu, nasleduje motivace, poté na cil zamétena ¢innost

a odstranéni tohoto nedostatku.

Potteby lze rozd€lovat na primarni a sekundarni. Primérni potfeby jsou napft. biologické
a fyziologické, jsou spojeny s funkcemi lidského téla a byvaji uspokojovany jako prvni.
Patii mezi n€ napft. potfeba vzduchu, potravy a piti. Sekundarni jsou potieby sociélni,
spoleCenské a psychogenni. Jsou spojeny s ¢lovékem a patii k nim napft. potieba lasky

a seberealizace (Bedrnova a kol., 2012).



Navyky

Dle Bedrnové a kol. (2012) jsou dalSim zdrojem navyky. Jsou to opakujici se
a zautomatizované Cinnosti, které ¢loveék vykonava vzdy v podobnych situacich. Byvaji
také oznacovany jako stereotypy. Nékteré navyky nejsou vrozené a jedinec si je vytvari

postupné béhem svého zivota na zékladé osobnich zkuSenosti.

Zajmy

Z4my muzeme popsat jako dlouhodobé soustfedéni Clovéka na konkrétni oblast.
Ptedstavuje pozitivni naklonnost k urcité oblasti dle vybéru jedince. Aby se dalo mluvit
0 zajmu, musi tato aktivita vzbudit v jedinci trvalou pozornost. Béhem zivota mohou
zajmy ovliviiovat rozhodovani jednotlived, zejména pokud jde o volbu povolani

a pracovni zaméteni. Jednd se napf. o z4jmy jazykoveé, sportovni, hudebni apod.

(Mikulastik, 2015).
Hodnoty

Zdrojem motivace mohou byt i zdkladni hodnoty &lovéka. Clovék se ve svém Zivoté
potkdva s novymi a nezndmymi skute¢nostmi, které Iépe poznava a hodnoti. Ptifazuje jim
konkrétni hodnotu, rozpoznavd v nich urCity vyznam a dualezitost. Neékteré jsou
dalezité a jejich hodnota je nizka. Toto hodnoceni skute¢nosti tvoii hodnotovy systém
pro kazdého jednotlivce, ktery ma vliv na jeho chovani a prozivani

(Bedrnova a kol., 2012).

Dale Bedrnova a kol. (2012) uvadi, Ze tento hodnotovy systém hraje dileZitou roli pfi

motivaci k riznym ¢innostem, jelikoz ¢lovEk je obvykle vice motivovan ¢innostmi, které

vvvvvv

pokladat jednotlivym skutecnostem. Nicméné existuji i hodnoty, které jsou obecné
uznavané, jako je napft. zdravi, prace, rodina, svoboda, pfatelstvi, vzd€lani, penize, laska
apod. Némecky psycholog Spranger (Ri¢an, 1975) rozdélil Sest osobnostnich typi dle

prevazujiciho zaméteni: typ teoreticky, ekonomicky, esteticky, socialni a politicky.
Ideal

Ideal muze byt interpretovan jako abstraktni nebo konkrétni pfedstava néceho, co €lovek

subjektivné povazuje za zadouci a pozitivni, a co predstavuje cil jeho tUsili a snahy. Tyto
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pfedstavy mohou zahrnovat osobni hodnoty, zivotni cile i1 pracovni oblasti

(Bedrnova a kol., 2012).

Dle Jefmare a kol. (2014) vznikaji idealy zejména v dusledku interakce socialnich faktort
béhem procesu vyvoje a formovani osobnosti jedince. Socidlnimi faktory mohou byt
napf. vliv rodiny ¢i autorit. Idedly jsou cCasto formovany na zaklad€ téchto socialnich

viivu.
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2 Motivacni teorie

Nejcastéji se teorie motivace déli do dvou kategorii. Témi jsou teorie zamétfené na obsah
a teorie zametené na proces. Tyto teorie jsou zde uvedeny, jelikoZz pomahaji analyzovat

jaké motivy a potfeby formuji pracovni vykon jedinci.

Teorie motivace poskytuji vedoucim pracovnikiim poznatky o psychologii a socialnim
chovani zameéstnanci, které mohou byt uziteCné pfi fizeni, komunikaci a motivaci tymu.
Je vSak dilezité zdiraznit, Ze tyto teorie neposkytuji obecné pokyny, jak dosahnout toho,
aby zaméstnanci v riznych situacich a podminkéch jednali v souladu s firemnimi cili

(Vodacek & Vodackova, 2013).

V nasledujicich kapitolach budou v rdmci tohoto Elenéni popsédny nejznaméjsi teorie

motivace.

2.1 Teorie zamérené na obsah

Armstrong a Taylor (2015) uvadeéji, ze teorie zaméfené na obsah maji za cil identifikovat
faktory, které jsou spojené¢ s motivaci. Byly zpracovany néckolika vyznamnymi
psychology véetné¢ Maslowa, Alderfera, Herzberga a McClellanda. Tyto teorie vychazeji
z myslenky, Ze motivace je spojena s potiebami jedince. Neuspokojené potieby vytvareji
v lidech napéti a vyvolavaji pocit nerovnovahy. Pro obnoveni této rovnovahy je nezbytné
stanovit konkrétni cil, ktery povede k uspokojeni dané potteby. Jinymi slovy, chovani

jedince je motivovano snahou uspokojit své nesplnéné potieby.

Vsechny tyto teorie jsou vzadjemné propojeny, coz je ilustrovano na obrazku ¢. 1. Tento
obrazek umoziuje sledovat vyvoj téchto teorii a jejich konfrontaci s podnikovou praxi.
Béhem téchto stietl vznikali nové teorie, které se snazili pfekonat nedostatky pifedchozich
teorii. Je zde vidét také rozdil mezi star§imi a novymi teoriemi. Starsi se nesoustredili jen
na podnikatelsky svét, ale také na potieby v riznych oblastech zivota. Oproti tomu
novejsi teorie se snazi analyzovat co nejlépe motivaci jen v pracovnim prostiedi

(Mathe, 2011).
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Obrazek 1: Zafazeni motivacénich teorii

Maslow Alderfer Herzberg Deci a Ryan Oldham a Hackman
seberealizace abstraktnéjsi sebedeterminace autonomie
sekundarni i ‘
potieby uznani ~ rost - motivatory kompetence riznorodost, dileZitost
t ! I ! !
soundleZitost socidlni potfeby socialni potfeby zpétnd vazba, znalosti
primarni A I l
potieby bezpedi, jistota—— existencni potfeby —hygienické faktory primarni potfeby — primarni potieby
A
fyziologické potreby konkrétné;si
< > | — >
modely primdrnich a sekunddrnich potreb modely sekunddrnich potfebd

Zdroj: Mathe (2011), zpracovano autorkou

Dale jsou uvedeny a podrobné popsany nejznameéjsi motivacni teorie.

Maslowova hierarchie potieb (a jeji aplikace v praxi)

Tato teorie patii mezi jednu z nejznaméjsich. Nazev nese podle amerického psychologa

Abrahama Maslowa. Jadrem této teorie je klasifikace lidskych potieb jako zékladnich

motivacnich faktorti. Tyto potfeby jsou hierarchicky uspofadany do podoby pyramidy,

coz umoznuje identifikovat dulezitost jednotlivych potieb (Dvotékova a kol., 2012).

Maslowova teorie se zakldda na myslence, Ze potfeby na niz§ich Grovnich musi byt

splnény jako prvni. Az poté miize dojit k uspokojeni potieb na vyssich tirovnich. Celkem

ma pyramida pét skupin potieb. Témi jsou dle Paliskové a kol. (2021):

poti‘eby fyziologické (t¢Z oznaCované jako existencni), jsou umistény na prvnim
(nejniz§im) stupni pyramidy; jsou to potiteby, které jsou dulezité pro pieziti
¢lovéka; tato kategorie zahrnuje zadkladni potfeby, jako je dychani strava, piti
a spanek; ve spojeni s pracovni motivaci predstavuje tento prvni stupen staly
pfijem a pracovni podminky; nevhodné pracovni prostiedi, vysokd zatéz
¢1 nadmérny stres vede Casto ke ztrat¢ motivace jedince a rozhodnuti opustit své
pracovni misto,

poti‘eby jistoty a bezpeci se vyrazné projevuji v situacich, kdy lidé ztraceji pocit
zivotni jistoty, zazivaji ekonomické potize nebo se dostanou do ohrozeni zivota;
z hlediska pracovnich podminek jsou tyto potieby prezentovany jistotou stalého
zaméstnani. Nedostatek motivace u zaméstnancii se projevuje napf. ve chvilich,
kdy je oznamen plan na sniZeni pracovnikil podniku ¢i v pfipadé, kdy firma

vykazuje nepiiznivé financni vysledky,
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e spoleCenské potieby jsou tietim stupném v pyramidé; tato kategorie zahrnuje
touhu po socidlni integraci a snahu vytvaret vztahy s jednotlivcem ¢i potiebu
zaClenit se do kolektivu; mezilidsky kontakt se spolupracovniky, vzdjemna
interakce a sdileni informaci mohou zaméstnance pozitivné¢ motivovat,

e potieby uznani se projevuji touhou po obdivu a uspéchu; jedinec touzi po tom,
aby byl ostatnimi ocenén a uznavan; aktivné se snazi dosadhnout aspéchu, zlepseni
svého socidlniho postaveni a postupu ve své kariéie,

e potieba seberealizace stoji na nejvyS$$im stupni Maslowovy pyramidy; tento
stupeni se tyka schopnosti uspokojovat své potieby a touhy; v praxi to znamena
vyuzivat efektivné své schopnosti a dovednosti a dale s nimi pracovat a rozvijet
je.

Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzbergova dvoufaktorova teorie, nékdy také oznacovana jako Herzbergova teorie dvou
faktord je také jednou z teorii tykajicich se motivace. Tato teorie byla zformulovana
americkym psychologem Frederickem Herzbergem v roce 1959 a dopliiuje napt. jiz
zminénou Maslowovu pyramidu potieb. Frederick Herzberg rozdélil faktory motivace do
dvou skupin. Jedna skupina jsou hygienické faktory neboli neuspokojovatele a druha je
skupina motivatord, oznacovanych jako uspokojovatele (,,Herzbergova motivaéni teorie

dvou faktori*, 2016).

Podle Herzberga jsou hygienické faktory nezbytné pro vytvofeni spokojeného
pracovniho prostiedi. Jestlize nejsou tyto faktory dostatecné naplnény, nejsou ani
zaméstnanci ve svém zaméstnani zcela spokojeni. Mezi hygienické faktory patii napf.
finan¢ni ohodnoceni, pracovni jistota, postaveni ve firm¢, mzda, osobni Zivot, pracovni

podminky nebo technicky dohled (Paliskova a kol., 2021).

Paliskova a kol. (2021) dale uvadi, Ze motivatory jsou spojovany s obsahem prace. Jde

kuptikladu o moznost kariérniho rstu, uznani, uspéch, odpovédnost a samostatnost.

Dle ptisobeni obou typt faktorti vyviji zaméstnanec k praci ur€ity postoj. Tyto postoje

jsou shrnuty v tabulce €. 1.
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Tabulka 1: Stavy charakterizujici postoj zaméstnance k praci

Stav faktori Faktory hygieny Motivatory

Absence nebo Nespokojenost z prace Z4dné uspokojeni
negativni pisobeni

Aktivni piitomnost a | Zadna nespokojenost s |  Spokojenost s praci
pozitivni plisobeni praci Vyssi pracovni vykon

Zdroj: Dvorakova a kol. (2012), zpracovano autorkou

V piipadé, Ze nejsou hygienické faktory dostatecné uspokojeny, dochéazi k pracovni
nespokojenosti zaméstnanci. Jelikoz jsou ale hygienické faktory povazovany
za samoziejmé, jejich naplnéni samo o sob€ nepfinasi pracovnikim spokojenost.
Motivace zaméstnanct ke zlepSeni svych vysledkil zac¢ina az tehdy, kdy jsou splnény
faktory motivace. Manazeti by se tedy méli nejprve zaméfit na naplnéni hygienickych
faktorii a teprve poté se soustfedit na faktory motivace, které pozitivné ovlivni pracovni

vykonnost (Koubek, 2015).

2.2 Teorie zamérené na proces

Tyto teorie jsou také ¢asto oznacovany jako kognitivni neboli poznéavaci teorie, protoze
se zamé&fuji na to, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi a jak ho chapou. Mezi hlavni
teorie, které se vénuji procesim motivace patii teorie posilovani, ocekavani, cili,
spravedlnost, socidlniho uceni a kognitivniho hodnoceni (Armstrong & Taylor, 2015).

Dale budou v textu ptiblizeny né€které z nich.

Teorie posilovani

Teorie posilovani vychdzi z presvédcent, Ze lidé fidi, modifikuji a sméfuji své chovani
a ¢innosti podle dvou zakoni, které formuloval americky psycholog Edward Thorndike
(1911). Jedna se o jednu z nejstarSich a zaroven nejjednodussich teorii zamétenych na
procesy motivace. Na zaklad¢ tohoto principu jednotlivei postupné€ rozpoznavaji spojitost
mezi svymi ¢iny a uvédomuji si disledky znich, coz mé vliv na to, jak se budou
v budoucnu chovat. Jde tedy fici, ze pokud mélo v minulosti néco uspéch a osvédcilo se

to, pak bude stejny postup zvolen znovu (Armstrong & Taylor, 2015).
Teorie ofekavani

Teorie o¢ekavani je zaloZena na predpokladu, ze vysoce motivovany jedinec ma jasné

povédomi o tom, jakym zplisobem dosdhne odmény, ma davéru v to, Ze bude mit
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ptilezitost tuto odménu ziskat a ocekéava, ze hodnota odmény odpovida usili, které do své
¢innosti vlozil. Pivodné byl pojem ,,0¢ekavani soucasti teorie VIE, kterou formuloval
Vroom a pracoval zde se tiemi pojmy — valence, instrumentalita a expektance

(Armstrong & Taylor, 2015).

Paliskova a kol. (2021) uvadi, ze pojem valence znamena pro jednotlivce cil, ktery je pro
n¢j atraktivni a kterého chce dosahnout. Tento cil musi byt pro jedince dostate¢né
zajimavy, aby pro n¢j byl dostate¢né motivujici. Instrumentalita znaci, ze cil musi byt
vyjadien tak, aby jeho dosazeni bylo realné. Expektance ptedstavuje hodnotu, kterou

jedinec o¢ekava v pripadé dosazeni cile. Mize to byt jak hmotnd, tak nehmotna odmeéna.
Teorie spravedlnosti

Mezi teorie pracovni motivace zaméiené na proces patii také teorie spravedlnosti, kterou
formuloval John S. Adams v roce 1965. Tato teorie zkouma, jak jednotlivei vnimaji to,
jak se s nimi zachazi oproti ostatnim. Spociva tedy ve spravedlivém zachazeni se svymi
zaméstnanci. Adamsova myslenka spoc¢iva v tom, Ze zaméstnanci s ostatnimi porovnavaji
napft. spravedlnost svych odmén (vystupy) s kvalifikaci a tsilim (vstupy). Pokud vnimaji
tento pomér jako nespravedlivy, pocituji nespravedlnost ve svych odménéch

(Armstrong & Taylor, 2015).

Pauknerova a kol. (2012) uvadi, Ze zaméstnanci ale velmi Casto porovnavaji také sviij
pfinos do prace, jako jsou jejich zkuSenosti a schopnosti, s pfinosem ostatnich
pracovnikd. Jak jiz bylo feceno, mohou pocitovat nespravedlnost téchto srovnani, a tento

pocit miize vyznamn¢ ovlivnit pracovni vykon.

Dle této teorie je odmeéna povazovana za spravedlivou pro jednotlivé pracovniky
v ptipad¢, ze se jejich vstupy (napf. usili a dovednosti) a vystupy (napt. odmény nebo
vysledky préace) daji srovnavat se vstupy nebo vystupy jejich koleg, ktefi maji totoZznou

nebo podobnou pracovni napli (Vodacek & Vodackova, 2013).

Teorie cile

7o

Tato teorie sdili urcité podobnosti s koncepci fizeni podle cild, ale klade zvlastni daraz
na to, aby cile zaméstnancli byly stanoveny s jejich aktivni Gi€asti a aby byla poskytnuta
odpovidajici podpora pro jejich dosazeni. Tato teorie se zaklad4d na presvédCeni, Ze
motivace a pracovni vykon zaméstnanctli jsou vyssi, pokud je stanoven cil. Ten musi byt

naro¢ny, ale realny a pracovnikiim by méla byt poskytovéana zpétna vazba, ktera hodnoti

16



jejich  pracovni vykon. Cile museji byt stanoveny jasné¢ a srozumitelné

(Armstrong & Taylor, 2015).
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3 Motivace pracovniho jednani

Motivace pracovniho jednéni zobrazuje vytvafeni zajmu zaméstnancii o aktivni Gcast
a angazovanost pfi ¢innostech, které smétuji k dosazeni poslani a cilti organizace. Tim,
ze se podnécuji vnitini pohnutky a zajmy jednotlivel, organizace vytvaii prostedi, ve
kterém zameéstnanci nalézaji smysl a hodnotu ve své praci, coz v kone¢ném duasledku vede

k efektivnéjSimu plnéni firemnich misi a cilii (Vodacek a Vodackova, 2013).

3.1 Pracovni motivace

Pracovni motivaci definujeme jako ¢ast celkové motivace lidského chovéni, ktera je
spojena s pracovnim vykonem. VéEtSinu zaméstnancii 1ze motivovat prostfednictvim
faktort, jako jsou pochvala, povySeni nebo zvyseni platu. To mtze vést k nartistu jejich
produktivity a vykonnosti. Nicméné existuji jednotlivci, u nichz je velmi tézké dosahnout
pracovni motivace. Pracovni motivace ovliviiuje intenzitu prace a osobni iniciativu
zaméstnanci, zrcadli jejich ptistup k praci a celkové ukazuje jejich pracovni odhodlani
a postoj k ukoliim. Pro dosazeni efektivni motivace zaméstnanct je velmi dilezité si
polozit dvé otdzky. Prvni zni, jakymi prostiedky a zplisoby budete motivovat své
zaméstnance. Druhd otdzka se tyk4 motivacnich nastrojt, jakym zplisobem budou vyuZity

a kdy je nejlepsi Cas na jejich aplikaci (Urban, 2017).

Bedrnova a kol. (2012) uvadéji, ze pracovni motivace je spojena s vykonem prace,
s obsazovanim konkrétni pracovni pozice nebo vykondvanim pracovnich ukoll. Jinak

feceno, tento psychologicky proces propojuje Usili jednotlivee s vykonem préce.

3.2 Typy pracovni motivace

Samotna motivace se pak dale ¢leni na motivaci vnitini a vn&jsi. Vnitini forma motivace
se projevuje ve chvili, kdy lidé citi, Ze jejich pracovni c¢innost ma vyznam,
je pro né zajimava a nabizi jim volnost pii rozhodovani a piileZitost k vyuZivani
a rozvijeni svych znalosti a dovednosti. Vnitini motivaci Ize chépat jako pohonnou silu,
kterd vychdzi pfimo ze samotné prace a neni vyvolavdna vnéjSimi stimuly

(Armstrong & Taylor, 2015).

Predev§im manazefi vyuzivaji ke zvySeni motivace dle Armstronga a Taylora (2015)

nasledujici tfi opatieni:
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e autonomie — dovolit lidem vytvofit si vlastni strategii a soustfedit se vice na
dosazené¢ vysledky nez na zptsob, jakym je prace vykonavana,

e dokonalost — podporovat lidi pfi hledani sméru vedouciho k jejich osobnimu
rozvoji a spolu s nimi monitorovat jejich pokrok,

e ucel —pfi predavani instrukci je dilezité nejen predat informace o tom, jak urcitou

véc provadét, ale také vysvétlit divod, proc€ se to déla.

Predpoklada se, ze do budoucna budou vyhledavany spise firmy, které nabizeji predevsim
smysl. Pfi pInéni poslani uspokojujeme vlastni potieby, a to je pro nas velmi uspokojujici.
Spokojenost v zaméstnani prispiva ke zvySené produktivité, a tedy 1 k vy$§im odménam

za pracovni vykony (Paliskova a kol., 2021).

Dle Urbana (2017) mezi vnéjsi faktory motivace spada to, co zaméstnanci obdrzi od své

organizace, pokud svou préci vykonaji kvalitn€ a vcas.

K motivovani zaméstnancii mohou byt vyuzity rizné formy odmén, jako je napf.
navyseni platu, ocenéni nebo pochvala za dobry vykon, povyseni a v neposledni fadé také
zaméstnanecké vyhody a benefity. Zaroven do této kategorie spadaji také negativni
stimuly. Témi jsou nejCastéji disciplinarni fizeni, kritika, snizeni mzdy apod.

(Armstrong & Taylor, 2015).

Dale Armstrong a Taylor (2015) uvadi, Ze vnéjsi motivatory mohou vyvolat rychlé
a vyrazné Ucinky, ale nemuseji pusobit pfili§ dlouhou dobu. Naopak vnitini faktory
spojené s kvalitou pracovniho Zivota pravdépodobné budou mit hlubsi a trvalejsi dopad,
jelikoz jsou soucasti jednotlivel a jejich prace. Jednotlivé teorie motivace se zabyvaji
podrobnéji tim, jak vnitini a vnéj$i motivace ovliviiuji jednani a chovani jednotlivci.

W w

Dle Pettikové a kol. (2020) se motivace nedéli jen na vnitini a vnéjsi, ale motivaci

rozliSuji mezi dalsi 3 zakladni faktory, jimiz jsou:

e motivace na zaklad€¢ povésti, kterd je charakteristikovana pfedevsim citlivosti
k nazorim okoli a projevuje se napt. snahou byt za praci pochvalen ¢i zdjmem
o udrzeni dobré vlastni reputace,

e motivace na zdkladé¢ vyzvy — jde o snahu dosédhnout svych cill, zamétuje
se pfedevsim na naro¢né ukoly,

e motivace na zdkladé¢ smysluplnosti a poslani prace — lidé potiebuji véfit

ve smysluplnost své prace, projevuje se praci s vyraznym nasazenim.
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3.3 Spokojenost a vykonnost zaméstnanci

Mytus o spojeni pracovni spokojenosti a pracovni vykonnosti je v praxi velmi rozsifeny.
Dokazuje to i mnozstvi rad a doporuceni, jak zlepsit praci zaméstnanct prostfednictvim
posileni jejich spokojenosti. Diilezité je si uvédomit, ze pracovni spokojenost mize mit
rizné priciny, a ne vSechny opatieni vedouci k jejimu zvySeni piindsi vyssi Groven
motivace a produktivity. Hlavni zdroje nespokojenosti zaméstnancii mohou spocivat
v pracovnich podminkéch. Témi mtize byt naptiklad pocit nespravedInosti, nedostate¢né
finan¢ni ocenéni, omezena pravomoc nebo negativni vztahy v pracovnim prostiedi.
Vsechny tyto zdroje vedou nejen k nespokojenosti, ale i k poklesu motivace

(Urban, 2017).

Vykonnost zaméstnanct je ovlivnéna nékolika faktory. Zakladnimi faktory jsou napf.
pracovni schopnosti, mira motivace a dostupné pracovni moznosti. Vztah mezi témito

faktory lze znazornit jednoduchym vzorcem: vykon = motivace x schopnost x moznosti.

(Chadt, 2021).

Urban (2017) tika, ze spokojenost zaméstnancll v praci ma vliv na jejich pracovni vykon,
kvalitu odvedené prace, absenci a oddanost vii¢i organizaci. Dle néj je ziejmé, ze vztah
mezi pracovni spokojenosti a pracovni vykonnosti zaméstnancii skute¢né existuje, avSak
tento vztah neni takovy, jak by se mohl na prvni pohled zdat. Misto toho, aby vyssi
spokojenost zaméstnancti vedla k jejich lepSimu vykonu, je to spiSe naopak. Vyssi

vykonost vede k jejich vyssi spokojenosti v pracovnim prostiedi.

3.4 Motivacni program

Motiva¢ni program piedstavuje soubor stimulacnich nastroji pracovnikl, které
harmonizuji s persondlni strategii a socidlni politikou smétujici k uspokojovani potieb
a dosahovani cilli organizace. Tento program je integrovan do celého systému fizeni

lidskych zdrojti v organizaci (Snydrova a kol., 2021).

Dvorékova a kol. (2012) uvadi, Ze motivacni program predstavuje interni pisemny
dokument konkrétni organizace. Tento dokument zahrnuje celou fadu pravidel a strategii,
které se zamé&iuji na nejriiznéjs$i motivacni faktory ovlivitujici miru ztotoznéni s firmou
a jejimi cili, vykonnost zaméstnancti atd. Motivacni program se nezamétuje pouze na

stanoveni podminek pro odménovani, ale klade diiraz i na aspekty nehmotné motivace.
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Témito aspekty je napf. moznost kariérniho rdstu, pracovni prostfedi a organizacni

struktura zaméstnancu.

Dle Hitky (2021) se v praxi casto setkdvame se Clenénim motivacnich programa na
individualni a skupinové. Individudlni jsou vytvoieny specialné pro konkrétniho jedince
a skupinové pro celé skupiny, nebo dokonce i pro cely podnik. Dle typu motiva¢niho
programu je rozhodnuto o tom, kdo ho bude sestavovat. Tvircem miize byt napf.
manazer, specializované oddéleni pro tuto Cinnost nebo personalni oddéleni. Postup

piipravy, tvorby a realizace lze rozd¢lit do nékolika krokd.

Dvortakova a kol. (2012) uvadi, ze k tomu, aby byl proces motivace uspesny, je klicove,
aby motivacni nastroje uvedené v motivaénim programu byly v souladu s motivy
a potfebami zaméstnancl. Prvnim a velmi zasadnim krokem pii vytvafeni motiva¢niho
programu je identifikace faktord, které zaméstnance motivuji. Po zjiSténi informaci
o zameéstnancich je popsano motivacni prostfedi v organizaci a jsou stanoveny cile pro
motivaéni program. Nasledné¢ jsou stanoveny nastroje, které slouzi k dosazeni
stanovenych motivacnich cil. Vytvafeni motivaéniho programu je pro kazdou

jednotlivou organizaci zélezitosti ¢isté¢ dobrovolnou.

3.4.1 Postup pri tvorbé motiva¢niho programu

V oblasti managementu a v manaZerské praxi neni jednotné vymezeni pro motivacni
program organizace. Timto pojmem rozumime jak dil¢i, tak uceleny soubor opatieni
v oblasti fizeni lidskych zdrojii. Ma za cil aktivné formovat pracovni vykon a posilit
pozitivni postoje vSech zaméstnancii vic¢i organizaci. Dikladné pozndni motivacni
struktury v podniku je pfedpokladem pro vytvofeni motivaéniho programu

(Dvotékova a kol., 2012).

Dle Dvotdkové a kol. (2012) je pti vytvareni motivaéniho programu prvnim krokem
ziskani informaci o aktudlnim stavu spokojenosti a motivaci zaméstnancii v podniku.
Ziskat informace lze pomoci dotaznikovych Setfeni a osobnich rozhovord. Je zde velmi
dilezita ptitomnost psychologii a poradcti pro jejich vyhodnoceni. Dal§im krokem pfi
vytvatreni motiva¢niho programu je popis motivac¢niho klimatu v organizaci. Na zakladé
piedchozich prizkumt se poté podrobnéji zkoumaji a specifikuji divody, pro¢ jsou
zamestnanci spokojeni nebo nespokojeni. Tietim krokem je stanoveni cilit motivacniho
programu a ¢tvrtym urceni nastrojii (opatfeni a postupy), pomoci kterych bude cili
dosazeno.
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Jermat a kol. (2017) uvadi, ze pti vytvareni motiva¢niho programu je nezbytné odvozovat
od aktudlni situace, cilli a strategie. Musime si také stanovit parametry stavu, ke kterému
chceme pomoci motivacniho programu piispét. Dale je potiebné zjistit stav a G¢innost
zakladnich faktorti motivace k praci, charakterizovat a analyzovat motiva¢ni klima
organizace, stanovit cile motivacniho programu a urcit nastroje k zabezpeceni cilii
v oblasti motivace zamé&stnanci. Aby by motivac¢ni program ucinny, musi zahrnovat

vSechny zédkladni faktory, které ovliviiuji lidskou vykonnost.

Proces pfipravy, tvorby a implementace motivaéniho programu v ramci spolecnosti
popisuje detailné¢ Bedrnova a kol. (2012). Tento proces lze rozdélit do nasledujicich

kroku:

e analyza motivacniho prostiedi zaméstnancli v organizaci — zkouméme, co nase
pracovniky motivuje a co by chtéli zlepsit,

e stanoveni cili motiva¢niho programu — definujeme kratkodobé i dlouhodobé cile,
kterych chceme dosahnout prostiednictvim motiva¢niho programu,

e analyza soucasné vykonnosti zaméstnancl — zjistime, jak jsou na$i zaméstnanci
v soucasné dob¢ vykonni,

e identifikace potencionalnich motivacnich prosttedki — hleddme nastroje
a stimuly, které mohou zvysit motivaci zaméstnancli, at’ uz jsou to financni
odmeény, piileZitosti pro jejich rozvoj nebo jiné benefity,

e vybér konkrétnich strategii motivace — vybereme konkrétni metody a postupy,
které budeme pouzivat ke zvySeni pracovniho nasazeni zaméstnanctl,

e komunikace motiva¢niho programu zaméstnanciim — dulezitou soucasti procesu
je seznameni vSech zaméstnancll s novym motiva¢nim programem, aby byli

informovani a zapojeni do jeho realizace.

Poslednim krokem pii tvorbé€ motivacniho programu je jeho komplexni sestaveni,
definovani postupu pro jeho provadéni, stanoveni c¢asového planu a ptidéleni
odpovédnosti jednotlivym osobam. Motivaéni program je ovlivnén lidmi, ktefi organizaci
vedou, a proto je jedine¢ny pro kazdou organizaci. Je to nastroj, ktery by mél byt dostupny
pro vSechny zaméstnance a mél by byt povazovan za samoziejmost, jelikoZz zahrnuje
ruzné faktory, které maji za cil podpofit pracovni vykonnost zaméstnanct a zaroven

zlepsit jejich spokojenost v konkrétni organizaci (Dvotakova a kol., 2012).
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4 Motivacni faktory

Razné stimulacni prostfedky mohou hrat dualezitou roli pii zvySovani motivace
pracovniki a dosahovani pozadovanych vysledkd. V nésledujici ¢asti budou uvedeny ty,

které jsou v praxi nejvice vyuzivané.

Pro ucinnou motivaci je klicové co nejdetailnéji porozumét tomu, co ¢lovéka motivuje.
Toto pochopeni usnadiiuje vybér nejicinnéjsich stimulacnich prostredki. Stimulem miize
byt v podstaté cokoliv, co ma pro daného zaméstnance hodnotu a co mu organizace miize

poskytnout (Bedrnova a kol., 2012).

Sikyt (2016) uvadi, ze cilem odméiovani pracovnikil je zajistit spravedlivé ocenéni
za jejich vykon a efektivné je motivovat k plnéni svych pracovnich povinnosti

a dosahovani stanovenych vykonovych cilt.

V nasledujicich kapitolach budou popsany nejvice vyuzivané motivacni nastroje.

4.1 Hmotna odména

Hmotnou odménou miizeme chépat jako mzdové ohodnoceni. Nemusi jit pouze o plat,
ale 1 o dal$i vyhody, jako jsou napft. sluzebni vozidlo, slevy na firemni produkty, mobilni
telefon, pfispévky na dovolenou, ptispévky na ndkupy obleceni, kulturni akce, vstupenky
na rizné akce ¢i moZnost vlastnit zaméstnanecké akcie. Je nezbytné, aby vedouci
pracovnici byli schopni nastavit spravedlivy mechanismus pro pfidélovani odmén tak,
aby vysSe odmény byla adekvatni s provedenou praci. Také je velmi dilezité stanovit, kdo
ma narok na Cerpani jednotlivych odmeén. Tento faktor je dulezity pfedevSim u profesi,
které vyzaduji niz8i kvalifikaci (Jermar a kol., 2014).

vvvvvv

pracovniky k praci. Pro jednotlivce mé plat hlavné praktickou hodnotu, jelikoz jim
umoziuje smenovat ho za riizné produkty a sluzby. Rlizné ¢asti platu, jako zakladni mzda,
prémie, provize, bonusy a dalsi jsou spolecné oznacovany jako finanéni stimulace. Plat
ma ale 1 dalsi funkci. Slouzi k vyjadieni hodnoty konkrétniho zaméstnance pro spolenost
a k ocenéni jeho usili v praci. V oblasti kvalifikovanych profesi vSak paradoxné dochazi

ke snizovani vyznamu mzdy.

Efektivita hmotnych odmén zavisi na tom, zda jsou poskytovany okamzité po spravném

provedeni tkolu zaméstnancem. Dokonce 1 mala odména, kterd ndsleduje tésné po
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dokonceni tkolu ma silngjsi vliv na motivaci pracovnika nez vétsi odmeéna, ktera pfichézi

s vétsim zpozdénim po jeho dokoncéeni (Urban, 2017).

Podle Bedrnové a kol. (2012) lze identifikovat nékolik klicovych zéasad, které¢ zvysuji

stimula¢ni G¢inek hmotnych odmén. Tyto zasady jsou:

e pracovnici by méli byt odménovani v souladu s tim, jak uspésné a efektivng splnili
své pracovni povinnosti — mé¢l by tedy existovat pfimy vztah mezi odménou
a vykonem,

e obdrZeni odmény az po provedeni zadaného tikolu,

e stanoveni srozumitelnych pravidel pro vSechny zaméstnance a jejich dodrzovani.

Manazeti by méli ¢astéji zvazovat vyuziti individualné ptizpisobenych hmotnych odmén.
Zameéstnanci tuto formu odmény obvykle vnimaji jako projev zvlastniho zajmu ze strany
spole¢nosti o jejich osobu a mohou se diky ni citit dileziti. Timto zptisobem odménovani

lze posilit jejich pouto se spolecnosti (Bedrnova a kol., 2012).

Mezi hmotné odmény lze zatadit i benefity neboli zaméstnanecké vyhody, které hraji
klicovou roli v odménovani zaméstnanct. Jejich ud€leni neni vazdno na mnozstvi
odvedené¢ prace. Tyto vyhody jsou spiSe odménou za zapojeni zaméstnance do
pracovniho kolektivu a maji za cil pfekraCovat minimalni pravni povinnosti
zaméstnavatele. Nicméné, v praxi se ukdzalo, Ze zaméstnanecké benefity Casto
nedisponuji vyraznou motivujici silou, protoze zameéstnanci casto vnimaji jejich

poskytovani jako rutinni soucast pracovniho vztahu (Armstrong a Taylor, 2015).

Machécek (2010) uvadi, ze pti rozhodnuti o poskytovani vyhod je dilezité brat v tvahu
nejen jejich dopad na zameéstnance, ale také na celkové ndklady firmy. Optimalnimi
benefity jsou ty, které jsou osvobozeny od dan€ z ptijmu ze zavislé ¢innosti, neptispivaji
k vypoctu pojistného na socialni a zdravotni pojiSténi a zaroven snizuji danovy zaklad

zameéstnavatele.

Hlavni vyhodou benefitii oproti jinym formdm odmény je pravé v pojistném a dafiovém
zvyhodnéni. Mezi benefity patfi napf. financni pfispévek na penzijni ptipojiSténi,
prispevek na stravovani, pracovni odév, prispeévek na Skoleni atd. Konkrétné ptispevek
na dopravu, rekreaci ¢i prodlouzenou dovolenou je zvyhodnén pouze castecné

(Pelc, 2011).
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4.2 Obsah a charakter prace

Pracovni misto obvykle zahrnuje rtizné pracovni ukoly, které tvoti jeho obsah. Obsah
prace muze byt prizptisoben individudlnim potfebam pracovnika prostfednictvim dvou
kli¢ovych metod — rozsifovani a obohacovani prace. Rozsifovani prace spoc¢iva v tom, ze
pracovnik dostava piidéleny ukoly s podobnou mirou obtiznosti a charakteru. Naopak
obohacovani spoc¢iva v kombinaci ukoli s riznou mirou slozitosti a plni ukoly odliSné¢ho

charakteru a tim ziskava bohatsi pracovni zkugenosti (Sikyt, 2016).

Dle Jermare a kol. (2014) zalezi na tom, jakym smérem zaméstnanci smétuji svou
pozornost a zajmy, protoZze podle toho jsou nékterymi aspekty osloveni vice a nékterymi
méng.

Obsah prace ma vyznamny vliv na pracovniky. Lidé obvykle projevuji vétsi spokojenost
s obsahem své prace, pokud maji moznost se v ni prosazovat a dale rozvijet. Naopak
pracovnici v méné atraktivnich, necistych nebo extrémné naro¢nych profesich obvykle

projevuji mensi spokojenost s obsahem své prace (Pauknerové a kol., 2012).

Dle Bedrnové a kol. (2007) by se vedouci pracovnici méli snazit identifikovat, které
konkrétni aspekty prace jejich podiizené nejvice motivuji a nésledné tyto aspekty

podporovat a rozvijet.
Mezi zakladni aspekty dle Bedrnové a kol. (2012) patii:

e tvofivé mySleni — nékteré prace vyzaduji kreativni piistup a schopnost generovat
nové napady,

e samostatnost a autonomie — pracovnici, ktefi maji moZnost samostatné
rozhodovat o svém postupu a nesou za sva rozhodnuti odpoveédnost mohou citit
vetsi motivaci,

e systematické mysSleni — pro nékteré pracovni pozice je klicova schopnost rychle
reagovat s ohledem na disledky,

e hrdost z prace — pracovnici se citi motivovani, pokud je jejich prace obecné
pozitivné hodnocena a poklada se za prospesnou,

e seberozvoj — pracovnik se musi v ramci své prace neustdle vzdélavat a rozvijet
své schopnosti,

e prestiz — nékteré profese jsou spolecensky vysoce hodnoceny a maji prestiz,

zaméstnanci v téchto profesich pocit'uji uznani a respekt ve spole¢nosti.
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Nékteré zaméstnance motivuje také apel moci €i prestize, jsou hrdi na vlastni schopnosti
a dovednosti, které mohou uplatnit v pracovnim prostfedi. DalSim apelem je apel jistoty
a budouci perspektivy, jde tedy o praci v odvétvi, ktera ma pozitivni vyhlidky do
budoucna. Vedouci pracovnici by méli pomoci svym zaméstnanctim pii identifikaci jejich

apeli a pokud se osvédci, podporovat jejich nasledny rozvoj (Bedrnova a kol., 2012).

4.3 Organizace prace

Dal$im stimula¢nim prostiedkem je organizace prace. Zaméstnance lze motivovat
pomoci organizace pracovni doby a volby pracovniho rezimu tak, aby bylo dosazeno
optiméalniho vyvaZeni mezi pracovnim a osobnim zivotem. V angli¢tiné je vyuZzivan
termin ,,work — life balance®. Délka pracovni doby je stanovena pravnimi piedpisy, stejné
tak 1 doba odpocinku. Pracovni doba se odviji podle toho v kolika sménném provozu
¢lovék pracuje. VZdy se bere v tivahu pouze Cas vénovany v praci, tj. bez zahrnuti

prestavek na odpo&inek a obédy (Sikyt, 2016).

Koubek (2015) uvadi, Ze existuje nékolik zplsobl, jak motivovat zaméstnance
v organizaci pomoci jeho pracovni doby. Jednim ztéchto zplsobd je ponechat
zaméstnancim uréitou miru autonomie pifi plénovani svych pracovnich smén
a pracovniho reZimu. To muZe zahrnovat sjednani krat$i pracovni doby nebo ¢aste¢ného
uvazku. Dals$i moznosti je flexibilni pracovni doba béhem jednoho pracovniho dne, kdy
si zaméstnanec muze vybrat ze dvou ¢astl, do kterych musi do prace piijit a také odejit.
Ptesto vSak musi dodrZovat stanovenou c¢tyficeti hodinovou pracovni dobu. Také prace
na dalku nabizi zaméstnancim moznost pracovat mimo své pracovisté, nejcastéji
z domova. Diky informa¢nim a komunika¢nim technologiim je v dneSni dobé mozné

pracovat odkudkoliv.

4.4 Atmosféra pracovni skupiny

Jermar a kol. (2017) uvadi, Ze atmosféra v pracovni skupin€ odrézi kvalitu vztahli mezi
¢leny skupiny a jejich vedoucimi. Kli€ovym prvkem je dobré zachazeni se vSemi Cleny
skupiny a vnimani skupiny jako jednotného celku, ktery si stanovuje vlastni pravidla,
normy a projevy. Nicméné pokud ve skupiné prevlada nevhodné soupeieni a jednotlivci
uptfednostiuji své osobni z4jmy pied spolecnym cilem organizace, mize to negativné

ovlivnit atmosféru a produktivitu préce.
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Pozitivni pracovni atmosféra ma tendenci posilovat vztah zaméstnanci ke své praci
a zajiStovat jejich stabilitu v pracovnim prostfedi. Naopak Spatné¢ mezilidské vztahy
mohou zpUsobit, Ze zaméstnanci budou chtit své zaméstndni opustit. Atmosféra
v pracovnim prostiedi zahrnuje socialni faktory, které maji vyznamny vliv na motivaci.
Spolupraci a vykon celé pracovni skupiny velmi ovliviiuji pracovni a osobni vazby,

otevienost vztahli a komunikace (Pauknerova a kol., 2012).

V organizacich vznikaji rizné pracovni vztahy, jsou to napt. vztahy mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem, vztahy mezi zaméstnancem a odbory, vztahy mezi nadfizenymi
a podiizenymi, vztahy k zdkaznikim a vefejnosti, vztahy k zdkaznikiim
a vefejnosti, vztahy mezi pracovnimi kolektivy a vztahy mezi spolupracovniky (Koubek,

2015).

4.5 Vzdélavani a rozvoj

Koubek (2015) uvedl, Ze v souCasné moderni dobé se pozadavky na znalosti
a dovednosti jednotlivell neustdle méni a vyvijeji. Vzdélavani zaméstnancli hraje
klicovou roli v tom, aby se jejich schopnosti prizptisobovaly aktudlnim potfebam a mohly
byt rozvijené, coz zajisti jejich uziteCnost do budoucna. Pro zajisténi flexibility firmy jsou
potiebni flexibilni jedinci, ktefi jsou otevieni zménam a ochotni je akceptovat. V tomto
sméru jsou jiz tradi¢ni zpiisoby nedostatecné. Je tieba rozvijet systematické rozvojové
aktivity, které zahrnuji §irSi spektrum znalosti a dovednosti a také se zamétuji na

formovani osobnosti zaméstnancti a jejich ptizplsobeni se firemni kultute.

Armstronga a Taylora (2015) uvadéji, Ze vzdélavani a rozvoj pracovnikll definovan jako
klicovy proces, jehoz cilem je =zajistit, aby organizace disponovala vzdélanymi
a kvalifikovanymi zaméstnanci. Tento proces umoziuje jednotliveiim a tymam rozvijet
potiebné schopnosti, znalosti a dovednosti, a to prostiednictvim jejich vlastnich
pracovnich zkuSenosti nebo diky vzdé&lavacim programim a aktivitdm, které jsou

poskytovany samotnou organizaci.

Podle Paliskové a kol. (2021) neni ptekvapujici, Ze vzdélani a rozvoj zaméstnanctli jsou
ucinnymi nastroji motivace, zejména kdyz jsou spojeny s moznosti kariérniho postupu.
Existuje mnoho riznych metod vzdélavani a rozvoje a proto by mél kazdy podnik vybrat
tu metodu, kterd nejlépe odpovida firemnim cilim. Tyto metody lze rozdélit do dvou

hlavnich skupin:
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e metoda vzdélavani na pracovisti (on — the - job training),

e metoda vzdélavani mimo pracovisté (off — the — job training).

Vzdélavani na pracovisti se kona pfimo na pracovisti pii jeho bézné pracovni ¢innosti.
Timto zplisobem ziskdva zaméstnanec nejefektivnéji znalosti tykajici se vyrobnich
postupt a dovednosti v konkrétnich podminkéch firmy. Ptikladem muze byt koucovani,
instruktaz, pracovni porada Ci asistence. Vzdélavani mimo pracovisté predstavuje
rozsiteni prvni metody vzdélavani. Tato forma vzdélavani je zaméfena na ziskani novych
znalosti v konkrétnim oboru, jako jsou nové technologie nebo patenty, a na rozvoj
mekkych dovednosti, véetné komunikace, tymové spoluprace, vedeni, rozhodovani pod
tlakem, rychlé reagovani na zmény a schopnosti fesit ukoly samostatné. Pro dosazeni
téchto cill se vyuzivaji rizné metody, jako jsou brainstorming, samostudium, e-learning,

assessment centra a seminare (PaliSkova a kol. 2021).

Néklady investované do vzdélavani a rozvoje svych zaméstnancti by meé méli byt investici
navratnou. Pfi navrhovani vzd€lavacich programii v organizaci je proto nezbytné
vychazet z porovnani analyzy soucasné situace a skute¢nych potieb organizace vzhledem
ke klicovym dovednostem, které jsou ocekdvané na konkrétnich pracovnich pozicich

(Bartak, 2023).

4.6 Pracovni podminky a pracovni prostredi

Pracovni podminky mohou vyznamné ovlivnit motivaci zaméstnancd, a to jak pozitivng,
tak 1 negativné. Jejich kvalita ma vliv na vykony zaméstnancii a na vztah mezi nimi
a organizaci. Pokud organizace projevuje zdjem o zlepSeni pracovnich podminek, je to
pro zaméstnance pozitivnim signalem. Muize to je to povzbudit a dat jim najevo, Ze jsou
pro spolec¢nost dilleziti a vedeni si jich vazi. Naopak nezdjem o kvalitu pracovnich
podminek miize phsobit demotivacné 1 v pfipadé finan¢nich odmén
(Bedrnova a kol., 2012).

Kocidanova (2010) uvadi, ze v pfipad¢, kdy je pracovni prostiedi, podminky prace,
bezpecnost prace, Cistota na pracovisti a jiné podminky pro pracovniky nepiiznivé,
nasledkem je nespokojenost. Vyrazné negativni vliv na spokojenost pracovnikii ma
rizikové prostredi a Skodlivé vlivy.

Pracovni prostiedi je definovano fyzikalnimi, chemickymi a biologickymi Ciniteli. Tyto

Cinitele pusobi na pracovnika béhem jeho pracovni ¢innosti. Pracovni prostiedi je zavislé

28



na povaze prace, technologickych postupech pouzivanych pti vykonu prace, technickém
vybaveni. Déale pak na dostupném prostoru, kde prace probihd, hygienickych zafizenich

a také estetickém provedeni pracovisté (Dvorakova a kol., 2012).

4.7 Identifikace s praci, profesi a podnikem

vvvvvv

rozliSovéana identifikace s praci, podnikem a profesi. Identifikace s praci znamena, ze
jedince pfijme svou neodmyslitelnou soucast svého zivota. Identifikace s profesi
znamend, Ze jedinec povazuje svou profesi za klicovou soucdst své osobnosti.
Identifikace s firmou znamend, Ze zaméstnanec se identifikuje s firmou jako celkem
a sdili jeji cile. Pokud se u zaméstnance spoji tyto tii identifikace, vede to k dlouhodobé
vysoké produktivité, efektivité, zodpovédnosti, kreativité¢, aktivnimu a tymovému

ptistupu vic¢i svym kolegim (Vysekalova a kol., 2020).

Mikuléstik (2015) uvadi stejné rozdeleni identifikace s praci, profesi a podnikem. Navic
jesté uvadi, Ze jedinec pro hodnoceni svého vlastniho tspéchu v praci povazuje za
dalezité kritérium dosazené profesni uspeéchy. Identifikace s profesi zalezi predevsim na
spravném vybéru profese a na schopnosti adaptace. Adaptacni mechanismus pomuze
jedinci ptekonat rozdily mezi pfedstavou a skute¢nosti. U ¢loveka, ktery se identifikuje
s organizaci vétSinou nedochazi ke stietu osobnich a firemnich cili, nebot’ cile podnikové

jsou vnimany jako vlastni.

Jermar a kol. (2017) také uvadi, Ze identifikace s praci, profesi a podnikem odrazi spojeni
jednotlivce s jeho pracovni Cinnosti. Pro organizaci je kli€ové podporovat tento typ

identifikace s cilem podtrhnout svilj pozitivni obraz a posilit vztahy se zaméstnanci.

4.8 Image spole¢nosti

Pauknerovi a kol. (2012) uvadi, ze do externich stimula¢nich faktora patii napt. celkovy

dojem, ktery organizace vytvafi, aktudlni politickou a makroekonomickou situaci, ale

také soucasny stav rodinnych vztahd.

Celkova 1image spolecnosti pfedstavuje, jak je tato organizace vniména
v celospolecenském kontextu a jakou ma povést a prestiz. Organizace, ktera je
spoleCensky uznavana a ma vysokou prestiz mé tendenci vice motivovat své

zaméstnance. Makroekonomicka situace se tyka faktort, jako je ekonomicky rist nebo
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stagnace a recese. Oc¢ekavany ekonomicky rust byva motivujici, protoze naznacuje, ze
organizace bude pravdépodobné uspésna a zaméstnanci mohou ocekévat stabilni
pracovni prostiedi. Naopak oCekavana stagnace a recese mohou byt demotivujici, protoze
mohou  znamenat ekonomickou nejistotu a  riziko pro  zaméstnance

(Bedrnova a kol., 2012).

Bednai (2017) uvadi, ze image spolecnosti zobrazuje organizaci jako pfitazlivého
zamgéstnavatele, coz zvysuje identifikaci zaméstnancii s ni. Firma a¢inné€ komunikuje sviij
obraz pfes socialni sité a zaroven i interné, jelikoz timto jednanim ftika, Ze je dualezita
firma a i zaméstnanci, ktefi pro ni pracuji. Usp&$na publicita stoji na vhodné& zvolenych
tématech, jako je napf. pofizeni nového vybaveni, ziskani kli¢ového zékaznika, uvedeni
nového produktu, rozsifeni na trhu nebo uspésné firemni volnocasova akce. Vyobrazeni
spole¢nosti v médiich funguje na jednoduchém principu. Pokud je firma prezentovdna
v médiich, lidé ji vnimaji jako dilezitou a pokud je tato prezentace pozitivni, zaméstnanci

jsou hrdi na to, ze jsou s firmou spojeni.

4.9 Vedeni lidi

Organizace za¢ina fungovat v okamziku, kdy jednotlivec za¢ne plnit svou pracovni roli.
Uspésnost organizace pak zavisi na tom, jak efektivné lidé napliiuji své pracovni role
a prispivaji k dosazeni jejich cilii. Spravné vedeni lidi hraje klicovou roli v dosahovani
téchto cili. Manazefi maji za ukol uceln¢ ovliviiovat chovani jednotlivct tak, aby
odpovidalo pfedepsanym pracovnim rolim a zaroven pfispivalo k jejich osobnimu rozvoji
a uspokojovani potieb a z4jmul. Celkové vysledky organizace jsou tedy uzce spojeny
s kvalitou vedeni lidi (Chadt, 2021).

Schopnost motivovat zaméstnance je vnimana jako kli¢ova kompetence vedouciho

pracovnika. Znalost motiva¢nich néstrojii umoziuje vedoucim pracovnikim efektivné

podnécovat a inspirovat své zaméstnance (Hitka a kol., 2021).
Mikulastik (2015) déli styl vedeni na tfi zakladni typy:

e autokraticky (autoritativni) styl, je typickym piikladem fizeni, kde vedouci
pracovnik ptedepisuje ukoly svym podiizenym v podobé ptesnych pokynili
a smérnic; rozhodovaci pravomoc je Cist¢ v rukou vedouciho pracovnika, coz

znamend, ze klicova rozhodnuti jsou délana vyhradné jeho osobou; iniciativa
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podfizenych je omezena a Casto podléhaji pfisné kontrole ze strany vedouciho
pracovnika,

e demokraticky (participativni) styl jiz zahrnuje ¢aste¢né zaclenéni pracovnikti do
procesu; pracovnici maji moznost osobniho zapojeni a vyjadieni svych nazoru,
avSak konecné rozhodnuti zistava v pravomoci vedouciho pracovnika,

e liberalni styl je charakteristikovan uvolnénosti pro pracovniky, ktetfi disponuji
rozhodovaci pravomoci ve vétsin¢ situaci; vedouci pracovnik se piili§ nezapojuje
a provadi kontrolu v co nejmensi mife; v ramci tohoto stylu je kladen diraz na

autonomii a odpovédnost.

U klicovych zaméstnancii lze pozorovat narGst jejich motivace v situaci, kdy maji
moznost aktivné diskutovat o kli¢ovych rozhodnutich vedoucich pracovnikii. Stejné tak
je pro né povzbuzujici moznost samostatné prace pii plnéni pracovnich ukoli a flexibilita

pii volbé vhodného pracovniho postupu (Urban, 2017).
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5 Predstaveni organizace

V nasledujici kapitole je nejprve predstavena spole¢nost ARBO, spol. s r. 0. a jeji
identifika¢ni udaje. Déle je popséana historie, organizacni struktura, produktové portfolio
spolecnosti a vybrané finan¢ni ukazatele. VétSina ziskanych informaci je z internich
zdrojti spolecnosti, které byly o firmé¢ napsany a poskytnuty pro ucely této bakalaiské

prace. Vyuzity jsou také webové stranky spole¢nosti.

5.1 O spole¢nosti

Spolecnost ARBO, spol. s r. 0. plisobi v odvétvi prodeje zemédélské a komunalni
uspésného podnikani. Z ptivodné malé organizace s n¢kolika zaméstnanci se v priabéhu
let vypracovala na stfedné€ velkou organizaci, ktera ma aktudlné pét desitek zaméstnancil.
S rozvojem spolecnosti se rozsifilo také portfolio nabizeného zbozi. Plvodné se
specializovala pouze na zemédélskou a stavebni techniku znacky NEW HOLLAND, ale
postupné rozsifila svllj sortiment o komunalni a zeméd¢€lskou techniku od ptednich
evropskych vyrobct (napf. AMAZONE, STRAUTMANN, KUHN, LEMKEN apod.).
Jejim hlavnim mistem plisobnosti je cely Plzensky a Karlovarsky kraj. V pribéhu roku
2022 se toto uzemi rozsifilo jesté¢ o dva okresy JihoCeského kraje, konkrétné o okresy

Strakonice a Prachatice (ARBO s 1. 0., 2024).

Hlavnim cilem spolecnosti je dosdhnout kaZdoro¢né vedoucich pozic v prodeji
nahradnich dild, servisu a obchodu se zemédélskou, komunalni a stavebni technikou
v Plzeniském a Karlovarském kraji. Tohoto cile lze dosdhnout pouze prostrednictvim
maximalné spokojenych zakazniki, pfedevsim z fad zemédélskych podnikti a OSVC.
Spolecnost se zavazuje k poskytovani komplexniho servisu a nabizi celou tadu
dopliikovych sluzeb, aby co nejvice uspokojila potieby svych klientti. Na obrazku €. 2 je

aktualni logo vybrané spolec¢nosti. (ARBO s r. 0., 2024).

Obrazek 2: Logo spolecnosti

Zdroj: ARBO, 2024
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5.2 Zakladni informace

Tabulka 2: Zékladni informace o spole¢nosti

Datum vzniku a zapisu

24. Cerven 1991

Spisova znacka

C 588/KSPL Krajsky soud v Plzni

Obchodni firma ARBO, spol. s . 0.
Sidlo Hibitovni 757, Klatovy II, 339 01 Klatovy

Identifikacni ¢islo

40522172

Pravni forma

Spolecnost s r. 0.

Predmét podnikani

- vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohdch 1 az 3

zivnostenského zakona

- opravy ostatnich dopravnich prostiedki a pracovnich

stroji
- opravy silni¢nich vozidel

- silni¢éni motorova doprava — nékladni provozovana
vozidly nebo jizdnimi soupravami o nejvétsi povolené
hmotnosti ptesahujici 3,5 tuny, jsou-li uréeny k piepravé
zvifat nebo véci, - nékladni provozovana vozidly nebo
jizdnimi soupravami o nejvétsi povolené hmotnosti
neptesahujici 3,5 tuny, jsou-li urCeny k piepravé zvifat

nebo veéci

Zakladni kapital

102 000 K¢

Zdroj: Verejny rejstrik a Sbirka listin (2024), zpracovano autorkou

Volenymi organy spolecnosti podle zdkona o obchodnich korporacich jsou jednatelé

spolecnosti v daném ptipad¢ jsou to: Ing. Vaclav Jarosik, Bc. Jifi Kolomaznik, Ing. Jifi

Masek, Ing. Martin Rada. Dozor¢i rada neni ziizena (interni zdroje, 2024).

Jednatelé jednaji za spolecnost dva spole¢né. V jednotlivych zaleZitostech, jejichz
pfedmét nebo majetkovy disledek v ucetnim obdobi neptesahuje hodnotu 500. 000,- K¢

a netykd se pronajmu, propachtovani, zatizeni nebo zcizeni zdvodu nebo jeho ¢asti,
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nemovitosti nebo akcii a jinych podilii na pravnickych osobach, miize kazdy z jednatelti

jednat za spole¢nost samostatn¢ (interni zdroje, 2024).

Spolecnost je piimo ovladana spolenosti PRIMAGRA, a. s., ICO 45148155, kterd ma
ve spolecnosti obchodni podil ve vysi 100 %. To znamend, ze spole¢nost PRIMAGRA,
a. s., je jedinym spoleénikem a fidi ji jako clena koncernu AGROFERT
(interni zdroje, 2024).

5.3 Produktové portfolio

Nabizena technika v ramci Sirokého portfolia spolecnosti se déli nasledovne:

Hlavnim oborem podnikatelské Cinnosti spolec¢nosti je servis a prodej zemédé¢lské
a komunalni techniky. Nabizend technika v ramci Sirokého portfolia spolecnosti se déli
nasledovné: dopravni technika (krmné vozy, navésy, prekladaci vozy, prepravniky balikt
a zvirat, pfivésy), komundlni technika, mulcovace (bocni, lu¢ni, lesnické, polni,
universalni, aj.), nakladace a manipulatory, postfikovace, seci stroje (mechanické
a pneumatické seci stroje), skliziiové stroje, stroje pro sklizen pice (obracece a shrnovace
pice, zaci stroje), stroje pro vyzivu rostlin a zpracovani piidy (rozmetadla, pluhy),

traktory, svinovaci a vysokotlakeé lisy (ARBO, 2024).

5.4 Historie spolecnosti

Spole¢nost ARBO spol. s . 0. zah4jila svou podnikatelskou ¢innost jiZ v roce 1991. Byla
zalozena tfemi zakladateli nedaleko byvalého okresniho mésta Klatovy. Jako malé firma
tehdy prodévala a servisovala zemédé&lskou techniku pod obchodnim stfediskem firmy
UNICOM TiSnov. S postupné rostouci poptavkou se spolecnost rozSifovala, rostl obrat
a také pocet zaméstnancil. Zlomovym rokem se pro spolecnost stal rok 1996, kdy
spolecnost ziskala vyhradni zastoupeni pro prodej stroji svétoznamé znacky NEW

HOLLAND v deseti byvalych okresech Zapadoceského kraje (interni zdroje, 2024).

Prodej sortimentu, kterym v té dobé byly prevazné traktory, kombajny, skliziiové
mlaticky, fezacky a zemni stroje vyzadoval vétsi prostory. A tak se firma v roce 1997
pfemistila do Klatov, ptesnéji do aredlu v ulici Hibitovni. I tento objekt vSak postupem
Casu prestal kapacitné vyhovovat, a tak bylo spolecniky vroce 2006 rozhodnuto
vybudovat nové servisni stfedisko v Janovicich nad Uhlavou. V tomto roce se také

spole¢nost stala drzitelem CSN EN ISO 9001:2001, a tak neni jen vyhradné obchodni
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a servisni organizaci, ale poskytuje také Siroké zemédélské vetejnosti komplexni sluzby

vcetné poradenstvi a finan¢niho servisu (interni zdroje, 2024).

5.5 Struktura zaméstnancu

ARBO, spol s r.0. je v soucasné dob¢ z hlediska persondlni situace stabilni organizaci.
Ve spole¢nosti pracuje vyznamny pocet zaméstnanct, ktefi jsou se spolecnosti spojeni
vice nez deset let, coz svéd¢i o nizké fluktuaci. Pracovni pozice jsou plné obsazeny
pracovniky z vlastnich zdroji, takze spolecnost nevyuziva agenturni zaméstnance

(interni zdroje, 2024).

Aby si spolecnost zajistila vychovu novych servisnich mechanikl a zaplnila ptipadné
volné pozice na téchto postech, uzaviela v minulosti spolupraci se Stfedni odbornou
Skolou a Strednim odbornym ucili§tém, SuSice. Vybrani studenti navstévujici obor
Opravar zemédé&lskych stroji tak mohou dochéazet do spolecnosti v ramei povinné Skolni
praxe a s vybranymi velmi Sikovnymi studenty uzavira spolecnost Stipendijni smlouvu.
Studenti tak béhem studijnich let pobiraji mési¢né jisty motivaéni financni obnos a oproti
tomu se zavazuji, ze po skonceni studia nastoupi ke spole¢nosti do pracovniho poméru.
Jestlize se rozhodnou jit v pracovnim zivoté jinym smérem, musi pak pouze celkovou

¢astku, kterou po dobu studii obdrZeli, spolecnosti vratit (interni zdroje, 2024).

Spolecnost v piipadé potieby obsazeni jakékoliv volné pracovni pozice, vyuzivé k inzerci
takového mista své webové stranky, pracovni internetové portaly ¢i tiSténa periodika.
Soucasné jsou v ramci motiva¢niho programu uvnitt spolecnosti zapojeni pii hledani
novych spolupracovnikl 1 stavajici pracovnici, jelikoZ jsou za doporuceni a nasledné

splnéni urcitych podminek, za toto finanén€¢ odménéni (interni zdroje, 2024).

Ve spoleCnosti pracuje aktudlné 52 zameéstnancl, ztoho 6 administrativnich pozic
zaujimaji zeny. VSichni zde pracuji na hlavni pracovni pomér, jen v nékterych letnich
mésicich jsou nabirani na pomoc brigadnici na dohodu o provedeni prace. V mezirocnim
porovnani zlstal fyzicky pocet zaméstnanct ve spolenosti neménny. B€hem roku 2023
doslo k ne€kolika nastuptim novych zaméstnancu, ale bohuzel vétSinou jesté ve zkusSebni

dob¢ doslo k rozvazani téchto pracovnich pomért (interni zdroje, 2024).
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5.6 Organizaéni struktura

V cele spolecnosti stoji jeji teditel, kterym je Ing. Vaclav Jarosik, ktery je posledni
z puvodnich tii zakladatell, jenz ve spole¢nosti jesté pisobi. Jeho hlavni pracovni naplni
je zodpovédnost za celkovy provoz spolecnosti a za jeho finan¢ni, servisni, prodejni
a obchodni usek v kooperaci s vedoucimi téchto usekti (SirSi management spolecnosti)

(interni zdroje, 2024).

Finan¢ni tGsek zajistuje ekonomicky provoz, ktery vede ekonom. Na tomto useku dale
pusobi dvé THP na pozici ucetnich. Servisni tsek ma na starosti piijimaci technik, ktery
je nadtizeny technikiim servisu. Co se tyce useku prodeje ndhradnich dild, je zde vedouci
prodeje, ktery ma ve svém pracovnim tymu deset technikti (skladnik/prodejce). Pod
obchodni tsek spadd provoz obchodu a piedprodejni servis. Vedouci obchodu fidi
n¢kolik obchodnich prodejcti zemédélské techniky. Predprodejni servis vede piijimaci

technik, ktery organizuje praci dvéma servisnim technikim (interni zdroje, 2024).

Spolecnost nema samostatné persondlni oddé€leni. O persondlni véci se stara ekonom
spole¢nosti, ale kazdy vedouci pracovnik jednotlivych odd€leni mé na starosti spravu
svych podiizenych. Zajistuje pro n¢ nezbytna skoleni, hodnoti jejich pracovni vykony
a stard se o evidenci dochdzky. Spole¢nost neméd svou mzdovou ucetni, mzdy jsou

zpracovavany jejich matetskou spolecnosti (interni zdroje, 2024).

Obrazek 3: Organizacni struktura spole¢nosti

Reditel
spolecnosti
L ' S \
Finanéni Gsek Usek servisu UsekNplr)ode]e Olhchodnl Gesk
|
Ekonomicky ‘_——l
provoz
Provoz Provoz
obchod predprodejni servis

Zdroj: interni zdroj (2024), zpracovéano autorkou

5.7 Vybrané finan¢ni ukazatele

V této kapitole jsou pouzity vybrané financni ukazatele ke zhodnoceni ekonomické
situace ve spolecnosti. Jednd se o ukazatele zadluzenosti, rentability a likvidity.

Z Ucetnich vykazi, konkrétné rozvahy a vykazu zisku a ztraty za obdobi 2021 az 2023,
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byly vybrany potiebné udaje. Tyto udaje jsou zobrazeny v tabulce ¢. 3. Na zaklad¢ téchto
hodnot jsou vypocitdny vybrané finan¢ni ukazatele, pficemz udaje za rok 2023
predstavuji posledni dostupné informace od spole¢nosti. Udaje uvedené v tabulce jsou
v tisicich K¢&.

Tabulka 3: Polozky z VZZ a Rozvahy za roky 2021-2023

2021 2022 2023
Aktiva celkem 223 374 243 587 244 177
Obézna aktiva 140 995 152 562 145 934
Zasoby 62 728 69 221 81 136
Vlastni kapital 123 294 138 620 143 464
Kratkodobé zavazky 86 540 96 320 93410
Dlouhodobé zavazky 7070 2270 0
Penézni prostredky 357 328 152
Cizi kapital 99 997 104 610 100 275
Trzby z prodeje vyrobki a sluzeb 32538 32 437 40 507
Trzby za prodej zbozi 461 262 472 009 475 641
VH za ucetni obdobi 19216 20 609 15 097

Zdroj: VZZ a rozvaha (2021-2023), zpracovano autorkou

Ukazatel celkové zadluZenosti

Ukazatel celkové zadluzenosti (véfitelské riziko) slouzi k charakterizovani finan¢ni
stability podniku. Zhodnocuje pomér mezi celkovymi zdvazky a celkovymi aktivy
spole€nosti. S rostouci hodnotou tohoto ukazatele se také zvySuje riziko pro véfitele
(Rackova, 2021).

K vypoctu tohoto ukazatele bude vyuzit nasledujici vzorec:

cizi kapital
x 100

celkova aktiva
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Tabulka 4: Ukazatel celkové zadluzenosti podniku

Vypocet Hodnota

2021 22297« 100 44,77 %
223 374
104 610

2022 2 x 100 42,95 %

2023 100275+ 100 41,07 %
244 177

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Data v tabulce €. 4 ukazuji, Ze spolecnost k financovani vyuziva prevazné vlastni kapital.
Hodnoty celkové zadluzenosti zaznamenané béhem sledovaného obdobi se piiblizné

udrzuji na konzistentni Grovni, primérné kolem 40 %.
Ukazatele rentability

Rentabilita (oznacovana také jako vynosnost vlozeného kapitalu) slouZzi jako ukazatel
schopnosti firmy generovat nové zdroje a dosahovat zisku prostfednictvim investovaného
kapitalu. Ziskané hodnoty poskytuji informace o tom, kolik korun zisku odpovida jedné
koruné dané¢ho jmenovatele. Ve jmenovateli mohou byt aktiva, vlastni kapital ¢i trzby

(Rtickova, 2021).

Tabulka 5: Ukazatele rentability

Vzorec 2021 2022 2023
- . zisk
Rentabilita aktiv - 8,6 % 8,46 % 6,18 %
aktiva
zisk
Rentabilita trZzeb - 3,89 % 4,09 % 2,92 %
trzby
Rentabilita zisk

| 1559% | 1487% | 1437%
vlastniho kapitalu | vlastni kapital

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Z tabulky €. 5 vyplyva, Ze nejvyssi vynosnost z vlastniho kapitdlu méla spolecnost v roce
2021 a ¢inila 15,59 %. V roce 2023 byly hodnoty vSech ukazateli nejnizsi za sledované
obdobi tfi let.
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Ukazatel likvidity

Pro dlouhodobé fungovani podniku je likvidita velmi dilezitym faktorem. Ukazatele
likvidity vyjadiuji schopnost podniku splacet své kratkodobé zavazky. Aby byl podnik
likvidni, je nezbytné, aby mél vazané finan¢ni zdroje v obéznych aktivech, zasobach,
pohledavkach a na bankovnich uctech. Mezi zakladni ukazatele likvidity, se kterymi se

muzeme setkat patfi béznd likvidita, pohotova likvidita a hotovostni likvidita

(Vochozka, 2020).

Tabulka 6: Ukazatele likvidity

kratk.zavazky

Vzorec 2021 2022 2023
0OA

Bézna likvidita - - 1,63 % 1,58 % 1,56 %

kratk.zavazky
L OA — zasoby

Pohotova likvidita ~ - 0,90 % 0,86 % 0,69 %
kratk.zavazky

Okamyita likvidita | PETEZU PTOSETedky | 6 0400 | 0,03% | 0,01 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Dle vysledkt z tabulky €. 6 hodnoty likvidity ve sledovaném obdobi pievazné klesaly,
pohybuji se velmi blizko doporuc¢enym hodnotam. Z toho vyplyva, ze spolecnost by méla
byt schopna uhradit své zavazky. Bézna likvidita by se méla pohybovat v intervalu
1,6 — 2,5, to podnik splituje. U pohotova likvidity je doporucen interval 0,7 — 1,0, kde je

podnik opét v normé&. Interval u okamzité likvidity by se mél bézné¢ pohybovat kolem

hodnoty 0,2.
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6 Motivacni systém organizace

Motivacni systém spolecnosti ARBO, spol. sr. o. vyuziva nékolik stimulacnich
prostiedki, které slouzi k podporovani motivace pracovnikti. Nasledujici kapitola vznikla
na zaklad¢ rozhovoru s vedoucim ekonomického useku spole¢nosti ARBO, spol. sr. o.,
jehoz scénat je uveden v ptiloze A. Jako zdroj informaci k vypracovani této kapitoly jsou
vyuzity interni dokumenty spole¢nosti, které mi byly poskytnuty a také mé vlastni

zkuSenosti, které jsem ziskala ze Ctrnactidenni praxe, kterou jsem v podniku absolvovala.

6.1 Financ¢ni odména

Firma nabizi n¢kolik forem odmén, kterymi se snazi své zaméstnance motivovat.
Vykonnostni prémie jsou nejucinngj§im motivaénim prostfredkem ve firmé, jelikoz
podnécuji zaméstnance k dosazeni co nejlepSich vysledki. Motivaci pro zaméstnance je

také odmeéna za praci o svatcich a vikendech.
Zasady odménovani

Spolecnost stanovuje vysi mezd pro své pracovniky v okamziku, kdy podepisuji pracovni
smlouvu. Pro odménovani jsou zde pouZivany nasledujici formy zakladni mzdy —
hodinova a mésicni. Hodinova sazba je stanovena pro servisni techniky a mési¢ni pro
prodejce zemédélské techniky, techniky servisu, pfedavaci techniky, techniky nahradnich
dilt, ucetni a ostatni vedouci pracovniky. Vyse zdkladni mzdy se stanovi zafazenim
zaméstnance do kvalifika¢ni Grovné. Do této kvalifikacni urovné navrhuje zaméstnance,
kteti maji pracovni pomér na zakladé pracovni smlouvy, jejich vedouci pracovnik
a nasledné musi byt zafazeni schvéleno feditelem spolecnosti. Zamé&stnavatel poté urci
vy$i mzdy dle zafazeni do kvalifikaéni urovné mzdovym vymérem. Mzda je ve
spolecnosti stanovena za jednotku €asu, v podminkéach spole¢nosti je ji hodina nebo

mésic. Tydenni pracovni doba je nafizena ve vysi 40 hodin.
Priplatky
Nasledujici ptiplatky plati pro vS§echny zamé&stnance spolecnosti:

e priplatek za praci pfes€as — jde o kazdou hodinu odpracovanou nad ramec

sjednané tydenni pracovni doby a €ini 25 % stanoveného hodinového vydélku,
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e pfiplatek za praci ve svatek — za dobu prace ve svatek piislusi kazdému
zaméstnanci mzda zvySena o pfiplatek ve vysi 100 % primérného hodinového
vydélku,

e priplatek za praci v noci — tato prace je konana ve spoleCnosti jen ve zcela
vyjimec¢nych ptipadech, pokud k ni dojde pfislusi zaméstnanci ptiplatek ve vysi
20 % primérneho vydelku,

e pfiplatek za praci o vikendu — za dobu prace v sobotu a v nedéli ma zaméstnanec
narok na piiplatek ve vysi 50 % hodinového vydélku,

e pfiplatek za praci ve ztizeném prostfedi — zaméestnanec ma narok na ptiplatek ve

vysi 10 % zékladni hodinové sazby minimalni mzdy.

Vykonnostni prémie

W

Prémie jsou ve spolecnosti vyplaceny bud’ ctvrtletné nebo meési¢né. Zaméstnanciim
s hodinovou mzdou jsou vyplaceny prémie mésicni a zaméstnancim s mési¢ni mzdou

jsou pfizndvany Ctvrtletné.

Ctvrtletni prémie THP zaméstnancti se vypoéitavaji procentni sazbou ze zakladni mzdy
vyplacené v daném mésici a stanovuje je pfimo vedouci pracovnik na zaklad¢ pracovniho
vykonu dané¢ho zaméstnance. M¢sicni prémie servisnich mechanik maji ve svych rukach
jejich vedouci pracovnici, ktefi maji ptidélen ur€ity budget (obnos) penéz pro cely usek,
ktery mohou dle svého uvéazeni rozdélit jednotlivym pracovnikiim dle jejich vykonu
v daném m¢ésici. Nasledny navrh téchto prémii podléha findlnimu schvaleni feditele

spolecnosti.
Pii splnéni ro¢niho planu, ktery je stanoven matefskou spolecnosti Primagra, a.s. maji
zaméstnanci pii splnéni dalSich dil¢ich ukolt danych jejich Prémiovym fadem néarok na

roéni odmeénu.
Osobni ohodnoceni

Zamé&stnancim s mésicni mzdou je na zdklad€ splnéni zadanych mésicnich kol
ptiznano osobni ohodnoceni. Konkrétni vysi urci ptislusny nadiizeny a schvaluje ji feditel
spolecnosti. Pokud zaméstnanec nepracuje cely mésic, vyplati se mu odpovidajici ¢ast

osobniho ohodnoceni.
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6.2 Atmosféra pracovni skupiny

Z rozhovoru s vedoucim ekonomického useku vyplyva, ze ve spoleCnosti panuje
pfevazné pratelskd atmosféra. Jedna se o spolecnost s dlouholetou tradici a vétSina
zaméstnanct pracuje ve firmé jiz n€kolik let. V jednotlivych oddélenich jsou vétSinou

stejné vékové skupiny a fada z nich se schazi i ve svém volném ¢ase mimo pracovni dobu.

K udrZeni pozitivni atmosféry na pracovisti pofadda spolecnost kazdorocné vanocni
vecirek, kam jsou zvani zaméstnanci i se svymi partnery, tak i byvali spolupracovnici
toho Casu jiz pobirajici vyhody starobniho diichodu, ktefi se vyznamné podileli na rozvoji
spole¢nosti. Je to ditkaz toho, Ze si vazi kazdého, kdo pro tuto spole¢nost néco vykonal.
Dalsi prilezitosti spole¢ného setkani jsou také specidlni prilezitosti, jako naptiklad kulaté

narozeniny, narozeni ditéte ¢i odchod do starobniho dtichodu.

6.3 Pracovni prostredi

Firma se stale snazi vytvaret dobré pracovni podminky. Dochdzi k ¢astému aktualizovani
vybaveni a technologii, které jsou ve spole¢nosti vyuzivany. JelikoZ spole¢nost
neposkytuje v zadném ze svych provozl zavodni stravovéni, jsou budova sidla
spole¢nosti, prodejna nahradnich dili a vSechna stfediska vybavena vlastni kuchyiikou.
Ta disponuje volné dostupnymi kavovary, konvici, myckou, lednickou, mikrovinou
troubou a spordkem. Velkym benefitem pro kazdého zamé&stnance je zde i volné pfistupna
neperliva ¢i perliva voda a miiZze si uvafit kdvu ¢i ¢aj. Kancelafe jsou pomérné velké
a velmi dobfe vybavené, pficemzZ v kazdé znich se nachézi také klimatizace, ktera
zejmeéna v letnich velmi teplych dnech dokédze udrZet v prostorech pfijemné pracovni

podminky.

Servisni technici dostavaji pracovni obleCeni a veskeré ochranné pomucky, které
potiebuji pro svou praci. Jedna se naptiklad o montérky, pracovni obuv, tricka, mikiny,
bundy, pracovni rukavice atd.). Velkou vyhodou je, ze pracovni obleceni si nemuseji nosit
na vyprani domt, ale je sjednana firma, kterd zaméstnanciim pracovni obleCeni vypere
a ptiveze zpét do firmy. V rdmci firemniho dress codu je mySleno ale i na ostatni
pracovniky, a proto kazdy usek disponuje od zaméstnavatele né¢jakym druhem obleceni

s logem spolec¢nosti.
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6.4 Vzdélavani

Veskera skoleni, ktera v podniku probihaji jsou pln¢ hrazena zaméstnavatelem. Jedna se
pfevazné o Skoleni, kterd jsou povinné ze zdkona. VSichni zaméstnanci jsou povinni se
jednou ro¢né zucastnit Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci (BOZP). Toto
Skoleni mé za cil eliminovat vznik potenciondlnich rizik, které mohou na pracovisti, a to
jak pro zaméstnance podniku, tak i pro jejich klienty, zdkazniky apod. Dal$im povinnym
Skolenim pro ty, ktefi vyuzivaji firemni vozidla je Skoleni fidica, které se kona také

jednou ro¢né.

Ekonomicky usek by m¢l absolvovat minimalné dvakrat roéné Skoleni v Praze, které je
potadana spole¢nosti AGROFERT, a.s., do jehoz holdingu spole¢nost spada. Tato Skoleni
jsou jednodenni a jejich tématem jsou vzdy novinky z ekonomické a ucetni oblasti.
DalSim Skolenim, kterého se ekonomicky usek zucastiiuje je Skoleni ohledné IFRS, kde
je informovan o novych skute¢nostech a doporucenich pro vypliiovani povinnych
pulro¢nich reportl. Nejvice Skoleni ve spoleCnosti maji servisni technici a obchodni
zastupci. Doba se rychle vyviji, vyrabi se novéjsi stroje s novejsim vybavenim a s kazdou
touto novinkou je nezbytné zaméstnance proskolit a seznamit. Skoleni probihaji
v prostorach firmy, ale vétSina také pi¥imo ve vyrobnich zidvodech v Cechéach, ale

1 v zahrani¢i. V dobé& covidové probihala vSechna tato Skoleni on-line.

Velkym benefitem je také to, Ze firma nabizi rizné Skoleni a moznosti zvyseni kvalifikace

pro zaméstnance, kteti to vyzaduji pro svou aktuélni pozici.

6.5 Benefity

Benefity, které spolec¢nost nabizi a jsou zaméstnanctim k dispozici jsou:

e prispévek na dopravu — zamé&stnanci si mohou také pozadat o piispévek na
naklady, které jsou spojené s cestou do préace; podle poctu kilometri, které museji
ze svého domova urazit do mista svého pracovisté dostavaji penézni ptispévek;
pokud museji dojizdét 20-25 km, jejich piispevek bude Cinit 1 000 K¢, jestlize
jezdi 25-30 km dostavaji 2 000 K¢, v ptipadé dojizdéni 30-35 km ¢ini piispevek
3 000 K¢ a u 30-35 km jde o ptispévek 4 000 K¢ a pokud je cesta delsi nez
40 km penézni ptispévek ¢ini 4 500 K¢&; tyto ¢astky jsou vyplaceny vzdy jednou
za mesic; prispévek se krati dle odpracované doby a je poskytovan po uplynuti

zkuSebni doby,
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prispévek na dovolenou — velkou vyhodou je také ptispévek na tuzemskou
1 zahranicni rekreaci; narok na néj ma ten zameéstnanec, u kterého v daném
kalendarnim roce dosdhne délka pracovniho poméru minimaln¢ jeden rok; vyse
ptispévku je 3 000 K¢ + bonus za odpracovand léta (jak jiz bylo zminéno jde
o Castku 500 K¢ za kazdy odpracovany rok); maximalni celkova vySe tohoto
prispeévku vcetné bonusu je 8 000 K¢ a musi byt vyCerpan za dany rok, nejde
prevadét do dalsiho roku; prispévek se netyka jen zaméstnance, ale mize byt
poskytnut i na dovolenou ¢i rekreaci rodinnych piisluSniks; jde naptiklad
o manzela, manzelku, nebo déti; od roku 2023 m4a spolecnost nové stanoveny
piispévek na détské tabory, kde je stanoveno, Ze se musi jednat o tdbor béhem
letnich prazdnin a vyse prispévku je 5 000 K¢ na jedno dité (ptispévek muize byt
poskytnut maximalné na dvé déti zaméstnance, tedy maximalné 10 000 K¢),
penzijni spofeni — spolecnost také poskytuje svym zaméstnanclim piispévek na
penzijni pfipojisténi; vyse piispévku zaméstnavatele zaméstnanci je od 1. 1. 2024
1 200 K¢ mésiéné; zaméstnanci bude pfispivan az od uplynuti zkuSebni lhity,
ktera trva 3 mésice od nastupu do pracovniho poméru,

stravenkovy pausal — kazdému zaméstnanci je vyplacen za kazdy odpracovany
den stravenkovy pausal, ktery od 1. 1. 2024 ¢ini 116 K¢&; tento ptispévek je vzdy
jednou mésicné (v ramei meésiéni mzdy) poskytnut zaméstnanci a k tomu, aby mél
zaméstnanec narok na ptispévek, musi denné pracovat alesponl 5 hodin; na tento
stravenkovy pau$al nemaji narok v den, kdy je jim vyplaceno stravné na zakladé¢
cestovniho ptikazu,

mobilni telefon — zaleZi na pozici, kterou zaméstnanec zastava,

sluZebni automobil — ten mize byt vyuzivan i k soukromym ucelim; vybrani
zamé&stnanci  disponuji sluzebnimi automobily, které mohou vyuZivat
k soukromym uceliim; dle uzaviené smlouvy pak za soukromé najeté kilometry
dopléceji a vypocitana castka je jim strhavana ze mzdy,

5 tydni dovolené, tedy tyden navic nad zdkonem stanovené minimum,

odmény pri Zivotnich vyrocich a p¥i prvnim odchodu do diichodu — v piipadeé,
ze zamestnanec slavi vyznamné zivotni vyroci (napt. 50 ¢i 60 let) je mu vyplacen
vécny dar v maximalni vysi do 2 000 K¢; dal$im zajimavym piispévkem je také
véeny dar zaméstnanci v maximalni vysi do 2 000 K¢ pfi prvnim odchodu do

dachodu.
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7 Dotaznikové Setreni

K zhodnoceni systému je vyuzito dotaznikového Setfeni, jelikoz dotaznik patii
k nejcastéji pouzivanym vyzkumnym néstrojim a technikam ke sbéru dat. Diivodem byla
jeho mensi organiza¢ni narocnost a moznost opakovatelného vyuziti. Dalsi vyhodou je
také to, ze respondenti maji vétsi ochotu odpovidat a ve svych odpovédich jsou upiimni

z divodu anonymity dotazniku (Eger & Egerova, 2022).

Cilem dotaznikového Setfeni je zjistit z pohledu zaméstnancti, do jaké miry jsou ve
spole¢nosti vyuzivany vybrané motivacni faktory a do jaké miry povazuji tyto faktory za
dalezité. Dotaznik je vytvotfen primarné na zaklad¢ poznatkli o sou¢asném motivacnim
systému, informaci ziskanych z rozhovoru s vedoucim ekonomického oddé€leni a byly

vyuzity také teoretické poznatky. Dotaznik se nachazi nize v ptiloze A.

Dotaznik je rozdé€len do tii ¢asti. Prvni ¢ast obsahuje tii identifikacni otazky zamétené na
zjisténi zékladnich informaci o respondentech. Druha ¢ast dotazniku se sklada z 24
tvrzeni, kterd jsou zameéfena na hodnoceni motivacniho systému ve spolecnosti.
Jednotliva tvrzeni byly ¢lenéna do péti nasledujicich oblasti: hodnoceni a odménovani,
vzdélavani a rozvoj, atmosféra pracovni skupiny a vedouci pracovnik, pracovni
podminky a obsah prace. U jednotlivych tvrzeni byla zjiStovdna mira souhlasu a mira
dulezitosti pomoci ¢tytbodové hodnotici Skaly. Stupné popisujici miru souhlasu jsou
rozdéleny nasledovné: 1 — zcela souhlasim, 2 — spiSe souhlasim, 3 — spiSe nesouhlasim, 4
— zcela nesouhlasim. Stupné popisujici miru dilezZitosti jsou rozdéleny stejnym
zpisobem, a to: 1 — zcela dulezité, 2 — spiSe dilezité, 3 — spiSe nedutlezité, 4 — zcela
nedulezité. Treti Cast dotazniku obsahuje dvé otdzky zaméfené na zaméstnanecké

benefity.

Dotaznikové Setfeni probihalo od 14. 3. 2024 do 22. 3. 2024. Pfed samotnym Setfenim
byla provedena pilotaz, konkrétné s ucetni této spolecnosti k odhaleni potencionalnich
chyb a zjiSténi casové naro€nosti dotazniku. Pfi pilotaZi nebyly objeveny zadné chyby.
Poté byl piedan v papirové podobe vedoucimu ekonomického oddéleni ke schvaleni, a
poté predlozen k vyplnéni vSem zaméstnancim spole¢nosti. Dotaznik byl distribuovan
v papirové podobg, jelikoz pfevdzna ¢ast zaméstnancu pii vykonu svého povolani neméa
k dispozici pocita¢. Celkem bylo distribuovdno 52 dotazniki a vrétilo se 40 dotaznikii.

Navratnost je tedy velmi vysoka a ¢ini 84,62 %.
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7.1 Charakteristika respondentii

Z hlediska pohlavi respondentii se zGc¢astnilo dotaznikového Setfeni 10 % zen a 90 %
muzii. Tento vysledek neni piekvapivy, nebot v organizaci pievazuje pocet

zaméstnanych muzii nad poctem zaméstnanych zen.

Tabulka 7: Pohlavi respondenti

Pohlavi Pocet
Zena 4
Muz 36

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Z hlediska veku nejvice respondentt, kteti vyplnili dotaznik spada do vékové kategorie
30-39 let, konkrétné jich bylo 16. DalSich 11 zaméstnanct patii do vékové skupiny 40—
49 let a dalSich 6 respondentii do vékové skupiny 18-29 let. Ve v€kové kategorii 50-59

let spadé 5 respondentli a 2 zaméstnanci jsou ve vékové skuping 60 let a vice.

Tabulka 8: V¢k respondentt

Vékova skupina Pocet
18-29 6
30-39 16
40-49 11
50-59 5
60 a vice 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Z hlediska doby pracovniho poméru respondentil ve spolec¢nosti jich nejvice pracuje ve
spolecnosti 11-20 let, konkrétn€ 20 respondentil. Jako dalsi je skupina pracujicich pro
spolecnost 5-10 let, ktera je tvofena 7 zaméstnanci. Skupiny zaméstnanct, ktefi zde
pracuji po dobu 1-4 roky a 21 a vice let jsou obé zastoupeny 5 respondenty. Nejméné

zamestnancl je ve spolecnosti zaméstnano méné nez rok, jedna se o 3 respondenty.
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Tabulka 9: Délka pracovniho poméru respondentt ve spolecnosti

Délka pracovniho poméru Pocet
Méné nez rok 3
1-4 roky 5
5-10 let 7
11-20 let 20
21 a vice let 5

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

7.2 Vysledky dotaznikového Setieni

V nasledujici kapitole jsou prezentovany vysledky z dotaznikového Setfeni, pro jejich
lepsi ptehlednost je vyuZzito tabulek a pro snazsi orientaci v nich jsou hodnotici tvrzeni
oznacena nasledovné: 1 — zcela souhlasim/zcela dilezité, 2 — spiSe souhlasim/spise
dalezité, 3 — spise nesouhlasim/spisSe nedilezité a 4 — zcela nesouhlasim/zcela nediilezité.

Vysledna data jsou interpretovana pomoci aritmetického priméru, modu a medianu
HODNOCENI A ODMENOVANI
1. tvrzeni: ,,Jsem za svoji praci dostateCné financné odménén/a. “

Tabulka 10: Vysledky tvrzeni €. 1

Hodnotici Skala
1- zcela souhlasim...4 - zcel hlast - Ak
Tvrzeni & 1 | 1 soclo ditesité. 4 socly meaticzie |- eCHEKY | produs | Medidin
priumér
1 2 3 4
Mira souhlasu 12 20 8 0 1,90 2 2
Mira dulezitosti | 22 18 0 0 1,45 1 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

20 respondentii s uvedenym tvrzeni spiSe souhlasi a 12 zcela souhlasi, pouze 8
respondentll spiSe nesouhlasi. Z hlediska dilezitosti 22 zaméstnanct oznacilo toto tvrzeni
za zcela dilezité a 18 za spiSe dilezité. To naznacuje, Ze vétSina zaméstnancli povazuje
dostateCné financni ohodnoceni za kliCovy aspekt jejich pracovniho Zzivota. Nikdo

z respondentli nepovazuje toto tvrzeni za nedulezité.
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2. tvrzeni: ,,Za prdci navic mam moznost ziskat odpovidajici odménu. *

Tabulka 11: Vysledky tvrzeni ¢. 2

Hodnotici Skala
1- zcela souhlasim...4 - zcel hlasi . toky
Tvrzeni &2 | - sceloditesit. 4 -sclanditezire. | T OMEHKY | npoqus | Medidn
priamér
1 2 3 4
Mira souhlasu 16 21 2 1 1,70 2 2
Mira dulezitosti 10 23 5 2 1,98 2 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Vétsina zaméstnancli spiSe souhlasi s tim, Ze za praci navic maji moznost ziskat
odpovidajici odménu. Tuto odpovéd’ zvolilo 21 respondentii. DalSich 16 zaméstnancti
zcela souhlasi s timto vyrokem. Pouze tfi zaméstnanci spiSe nebo zcela nesouhlasi s timto
tvrzenim. Toto tvrzeni je zcela a spiSe dulezité pro vétSinu z nich. Pouze 7 respondentil
vyjadiilo nesouhlasny postoj, coz naznacuje, Ze existuje urcitd mira nespokojenosti nebo

pochybnosti ohledné toho, zda jsou odmény za praci navic skute¢né odpovidajici.
3. tvrzeni: ,, VySe odmén, kterd dostavam, je spravedliva. “

Tabulka 12: Vysledky tvrzeni €. 3

Hodnotici Skala
1- zcela souhlasim...4 - zcel hlasi q ke
Tvrzeni ¢. 3 Jcigejztzluzszlzrt';4zii;’;i§4ulez?zsém Arltnolettcky Modus | Median
pramér
1 2 3 4
Mira souhlasu 17 16 5 2 1,80 1 2
Mira dulezitosti 21 19 0 0 1,48 1 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Respondenti si pfevazné mysli, ze vySe odmén, kterou dostavaji je spravedliva, jelikoz
s timto tvrzenim spise a zcela souhlasi 33 z nich. Zbylych 7 zaméstnancii spise nebo zcela
nesouhlasi s tim, Ze odmény jsou rozdé€lovany spravedlivé. Toto tvrzeni je zaroven pro
zaméstnance 1 dilezité, jelikoz nikdo z nich moZnost zcela spiSe nebo zcela nesouhlasim

nezvolil.
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4. tvrzeni: , Financni odména je pro mé hlavnim ditvodem k prdci.

Tabulka 13: Vysledky tvrzeni ¢. 4

Hodnotici Skala
1- zcela souhlasim...4 - zcel hlasi . toky
Tvrzeni &4 | - scelndilesit. 4 -soclanaditezie | T OMEHCKY | npoqus | Medidn
priamér
1 2 3 4
Mira souhlasu 20 15 5 0 1,63 1 1
Mira dulezitosti | 21 18 1 0 1,50 1 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Finanéni odména je hlavnim divodem k praci pro 35 zaméstnanci. Pouze 5 z nich
odpovédélo, ze spiSe nesouhlasi s timto tvrzenim. To naznacuje, Ze ackoliv povazuji
finan¢ni odménu za dalezitou, mohou existovat i jiné faktory, které je motivuji k jejich

praci. Kromé¢ jednoho respondenta se vSichni shodli, ze s timto tvrzenim souhlasi.
5. tvrzeni: ,, Priplatky a osobni ohodnoceni mé motivuji k lepSimu vykonu. “

Tabulka 14: Vysledky tvrzeni €. 5

Hodnotici Skala
1- zcela souhlasim...4 - zcel hiasi - soky
Tvrzeni &5 | 1-scelnditesit. 4 -scctamediicze | M omCUCKY | npodus | Medin
prumeér
1 2 3 4
Mira souhlasu 23 13 4 0 1,53 1 1
Mira dulezitosti | 19 17 4 0 1,63 1 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Piiplatky a osobni ohodnoceni motivuji témét vSechny dotazované, jelikoZz 23 z nich
vyjadtilo Uplny souhlas a 13 z nich spiSe souhlasi s timto tvrzenim. Pro 46 z nich je tento
motivacéni faktor dilezity a pouze 4 respondenti ho povazuji za spiSe nedtlezity. Z toho
vyplyva, Ze spolecnost ma z hlediska dotazovanych velmi dobte nastaveny systém odmeén

a pfiplatki.
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6. tvrzeni: ,,Za dobie odvedenou praci mé nadiizeny dokdzZe pochvalit.

Tabulka 15: Vysledky tvrzeni €. 6

Hodnotici Skala
1- zcela souhlasim...4 - zcel hlasi i icky
Tvrzeni & 6 | 1. scelnditesit. 4 -soclanditezine. | T OMEHCKY | npoqus | Medidn
priamér
1 2 3 4
Mira souhlasu 5 17 18 0 2,33 3 2
Mira dulezitosti | 12 17 11 0 1,98 2 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Nejvice respondent spiSe nesouhlasi s tim, ze jsou jejich nadfizeni schopni je pochvalit
za dobte odvedenou praci. Tato odpovéd byla zaznamendna u 18 z nich a 17 zaméstnanct
spiSe souhlasi. Pouze 5 respondentd s timto tvrzenim souhlasi zcela. 17 respondenti
odpovédélo, ze pochvala je pro né spiSe dulezita a pro 12 z nich je zcela dilezita. Pro
ostatnich 11 je pochvala spiSe nedulezitd a pro nikoho neni zcela nedllezita. Je tedy
zfejmé, ze vedouci pochvalu jako prosttedek k motivaci zaméstnancli dostate¢né
nevyuzivaji.

VZDELAVANI A ROZVOJ

7. tvrzeni: ,Mam moZnost vidélavani a rozvoje.“

Tabulka 16: Vysledky tvrzeni €. 7

Hodnotici Skala
1- zcela souhlasim...4 - zcel hlast - Ak
Tvezeni &7 | Lo secls dilesité. 4 socla mediiezie |- emCUKY | nro dus | Medidn
priumér
1 2 3 4
Mira souhlasu 18 16 5 1 1,73 1 2
Mira dulezitosti | 10 23 7 0 1,93 2 2

Zdroj. vlastni zpracovani, 2024

VétSina zaméstnanct zcela souhlasi s tim, ze maji moznost vzdélavani a rozvoje. Z nich
16 spiSe souhlasi s timto vyrokem a 6 spiSe nebo zcela nesouhlasi. Co se tyce miry
dulezitosti, pro 23 respondentt je tato moznost spiSe dllezitd a pro 10 z nich je dilezita
zcela. 7 zaméstnancu vyjadiilo spiSe nesouhlasny postoj, coZ naznacuje, Ze pro né

moznost vzdélavani a rozvoje neni tak dulezita.
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8. tvrzeni: ,Mam moZznost zvolit si kurzy dle vlastniho zdajmu. “

Tabulka 17: Vysledky tvrzeni ¢. 8

Hodnotici Skala
1- zcela souhlasim...4 - zcel hlasi . toky
Tvrzeni &8 | - scelodilesit. 4 -soclanditezine | T OMEHCKY | npoqus | Medidn
priamér
1 2 3 4
Mira souhlasu 1 5 16 18 3,28 4 3
Mira dulezitosti | 15 22 3 0 1,70 2 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Celkem 34 respondentt zcela nebo spiSe nesouhlasi s tim, Ze maji moZznost si zvolit kurzy
dle vlastniho zajmu. Pouze 5 z nich spise souhlasi a zcela souhlasi 1 respondent. Pro 15
respondentli je moznost kurzl zcela dilezita a pro dalSich 22 je spise dilezitd. Pro nikoho

z dotazovanych neni toto tvrzeni nedulezité.
9. tvrzeni: ,,Mam moZnost kariérniho ristu.“

Tabulka 18: Vysledky tvrzeni ¢. 9

Hodnotici Skala
1- zcela souhlasim...4 - zcel hiasi - soky
Tvrzeni &9 | 1-scelnditesit. g -scctamoditcze. |~ mCUCKY | \podus | Medidn
prumeér
1 2 3 4
Mira souhlasu 5 11 20 4 2,58 3 3
Mira dulezitosti | 4 16 17 3 2,48 3 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Pouze 5 zamé&stnanctl souhlasilo zcela s tim, Ze maji moZnost kariérniho rstu a 11 z nich
spiSe souhlasilo. Nejvice dotazovanych spiSe nesouhlasilo s timto tvrzenim, konkrétné 20
respondentli. Pro vétsinu je moznost kariérniho ristu spiSe nedtlezita a tii zaméstnanci ji

povazuji za zcela nedilezitou.
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ATMOSFERA PRACOVNI SKUPINY A VEDOUCI PRACOVNIK
10. tvrzeni: ,,Mam dobré vitahy se svymi kolegy.“

Tabulka 19: Vysledky tvrzeni €. 10

Hodnotici §kala
1- zcela souhlasim...4 - zcel hlasi 4 Yk
Tvrzeni ¢. 10 ]czgeigzulizszlzrtr;4222;311:1‘2;”[@;:6”” Arltrzlettcky Modus | Median
prumeér
1 2 3 4
Mira souhlasu 30 3 1 0 1,28 1 1
Mira dalezitosti | 34 5 0 1 1,20 1 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Celkem 30 zaméstnanct zcela souhlasi s tvrzenim, Ze maji dobré vztahy se svymi kolegy.
Tti z nich spiSe souhlasi a pouze jeden zaméstnanec odpovida spiSe nesouhlasim. 39
respondentll spiSe nebo zcela souhlasi stimto tvrzenim, pouze pro jednoho

z dotazovanych je zcela nedilezité, jaké vztahy ma se svymi spolupracovniky.
11. tvrzeni: ,,Mdam dobré vitahy se svym vedoucim.

Tabulka 20: Vysledky tvrzeni ¢. 11

Hodnotici Skala
1- zcela souhlasim...4 - zcela nesouhlasim i i J
Tvrzeni ¢é. 11 ]Z C—‘ezjela dulezité...4 - zcela nedilezité Al‘ltl{leti(!ky Modus | Median
prumer
1 2 3 4
Mira souhlasu 31 8 1 0 1,25 1 1
Mira dulezitosti | 36 3 1 0 1,13 1 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Zde pievladaji souhlasné odpoveédi, kdy 31 respondentti souhlasi zcela a 8 z nich spiSe
souhlasi s tim, Ze maji dobré vztahy se svym vedoucim. Pro naprostou vétSinu, tedy 39
respondentll je toto tvrzeni zcela nebo spise dilezité a jen pro jednoho respondenta jsou

vztahy s vedoucim spiSe nedulezité.
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12. tvrzeni: ,,Se svymi spolupracovniky se navzdjem podporujeme. “

Tabulka 21: Vysledky tvrzeni ¢. 12

Hodnotici Skala
1- zcela souhlasim...4 - zcel hlasi i icky
Tvrzeni & 12 |1+ celn dilesité. 4 - sectancaiiczie. | S omelCkY | vroqus | Median
priamér
1 2 3 4
Mira souhlasu 18 20 0 2 1,65 2 2
Mira dulezitosti | 20 18 0 2 1,60 1 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

V tomto tvrzeni ptevladaji souhlasné odpovédi, kdy 18 respondentii odpovédelo ze zcela
souhlasi a 20 z nich spise souhlasi s tim, Ze se s kolegy vzajemné podporuji. Pouze dva
zaméstnanci zcela nesouhlasi. Celkem 38 respondentt uvedlo, Ze je pro né podpora mezi

sebou dllezita a jedini 2 zaméstnanci uvedli, Ze podpora je pro né€ zcela nedulezita.

13. tvrzeni: ,,Miij piimy nadiizeny vyjadiuje diivéru v mé schopnosti dobie vykondvat

prdci.“

Tabulka 22: Vysledky tvrzeni ¢. 13

Hodnotici Skala
1- zcela souhlasim...4 - zcel hlast - Ak
Tvrzeni & 13 | - sooly dilssite. 4 - sole modticzte | T ooeHCKY | po 306 | Medidn
priumér
1 2 3 4
Mira souhlasu 17 21 2 0 1,63 2 2
Mira dulezitosti | 22 16 1 1 1,53 1 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

17 respondentl zcela souhlasi a 21 respondentli zcela souhlasi s tvrzenim, Ze nadiizeny
vyjadiuje divéru v jejich schopnosti dobie vykonavat praci. Pouze 2 respondenti spise
nesouhlasi a ani jeden zrespondentli nezvolil moznost zcela nesouhlasim. Zaroven
povazuje vyjadiovani divéry za zcela a spiSe dualezité 38 respondentli. Pouze pro dva

zaméstnance je toto tvrzeni nediilezité.
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14. tvrzeni: ,Mame dostatek prilefitosti budovat si pidtelské vitahy (firemni akce,

teambuilding). “

Tabulka 23: Vysledky tvrzeni ¢. 14

Hodnotici §kala
1- zcela souhlasim...4 - zcel hlasi 4 Yk
Tvrzeni ¢. 14 ]cezge;;n;luzszl:tr;4zcci:llzz’;11isditulez‘lztselm Arltrzlettcky Modus | Median
prumeér
1 2 3 4
Mira souhlasu 3 18 15 4 2,50 2 2
Mira dalezitosti | 20 17 2 1 1,60 1 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Pouze 3 zaméstnanci souhlasi zcela stim, ze maji dostatek prilezitosti budovat si
pratelské vztahy ve spolecnosti. DalSich 18 z nich spiSe souhlasi s tim, Ze tyto ptilezitosti
existuji, ale na druhou stranu 15 zaméstnanct spiSe nesouhlasi a 4 zcela nesouhlasi s timto
tvrzenim. Z tabulky ale vyplyva, Ze je pro n¢ budovani si vztahii velmi dilezité. Pro 20
z nich je to zcela dilezité a pro 17 spiSe dulezité. Pro zbylé tfi respondenty je tato moznost

budovani vztahli nedtlezita. Je tedy patrné, ze ve spolecnosti je nedostatek takovych akci.
PRACOVNI PODMINKY
15. tvrzeni: ,, Pracovni prostiedi je moderné vybavené. “

Tabulka 24: Vysledky tvrzeni €. 15

Hodnotici Skala
1- zcela souhlasim...4 - zcel hlasi) - e
Tvrzeni & 15 | 1« sccla dilotite. 4 - soela meitezie. | S ometCkY | npo qus | Medidn
prumeér
1 2 3 4
Mira souhlasu 22 20 2 0 1,55 1 1
Mira dulezitosti | 10 28 2 0 1,80 2 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Celkem 42 zaméstnanct s timto tvrzenim souhlasi, coz znac¢i, Ze vnimaji pracovni
prostiedi jako moderné¢ vybavené. Pouze dva zaméstnanci spiSe nesouhlasi. Pro 10
zaméstnancl je toto tvrzeni zcela dilezité a pro 28 spiSe dilezité. Pouze dva zaméstnanci
povazuji moderni vybaveni za nedulezité. To naznacuje, Ze vétSina zaméstnanct klade

diiraz na moderni vybaveni a povazuje to za dilezity faktor.

54



16. tvrzeni: ,, Pracovni prostiedi je bezpecné. “

Tabulka 25: Vysledky tvrzeni ¢. 16

Hodnotici Skala
1- zcela souhlasim...4 - zcel hlasi . toky
TVrzeni & 16 | 1. scels dilesité. 4 - sctancaiiezie. | S omeUCkY | nrodus | Median
priamér
1 2 3 4
Mira souhlasu 30 10 0 0 1,25 1 1
Mira dulezitosti | 29 9 1 1 1,35 1 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

V odpovédich pro toto tvrzeni se neobjevuji zadné nesouhlasné odpovédi, jelikoz zcela
souhlasi 30 respondentli a spiSe souhlasi 10 respondentti s tim, Ze pracovni prostredi je
bezpec¢né. Pro vétsinu, konkrétné pro 38 dotazovanych je tento fakt zcela dilezity a spise
dalezity. 1 respondent povazuje bezpecné pracovni prostiedi jako spiSe nedulezité a pro

jednoho je zcela nedulezité.

17. tvrzeni: ,, Pracovni prostiedi je dostatecné materialné i technicky vybaveno. “

Tabulka 26: Vysledky tvrzeni ¢. 17

Hodnotici Skala
1- zcela souhlasim...4- zcel hlasi - Ak
Tvrzeni & 17 | - seel dilsite. 4 socla moaitioze | T ometCkY | po 306 | Medin
priumér
1 2 3 4
Mira souhlasu 20 19 1 0 1,53 1 1
Mira dulezitosti | 21 18 0 1 1,53 1 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

S tim, Ze je pracovni prostiedi dostatecné materidln€ i technicky vybaveno souhlasi zcela
20 respondentl a 19 z nich spiSe souhlasi. Pouze jeden respondent spiSe nesouhlasi.
VétSina, konkrétné 39 zaméstnanct povazuje toto tvrzeni za dulezité. Pouze pro jednoho

zaméstnanci neni vybaveni zcela dilezité.
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18. tvrzeni: ,,Socidlni zdazemi (kanceldie, kuchyriky, ...) hodnotim kladné.“

Tabulka 27: Vysledky tvrzeni ¢. 18

Hodnotici Skala
1- zcela souhlasim...4 - zcel hlasi . toky
Tvrzeni & 18 |1+ celn dilesité. 4 - sctancaticzie. | S ometCkY | vroqus | Median
priamér
1 2 3 4
Mira souhlasu 24 15 1 0 1,43 1 1
Mira dulezitosti | 17 19 3 1 1,70 2 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

S tim, Ze socialni zdzemi je hodnoceno kladné souhlasi 24 respondentti zcela a 15 z nich
zcela souhlasi. Pouze jeden zaméstnanec ma mirné negativni postoj a hodnoti a s tvrzenim
spiSe nesouhlasi. Pro 36 zaméstnanci je kvalita socidlni zazemi dulezita. Avsak tfi
zaméstnanci tvrdi, Ze je to pro n¢j spiSe nedulezité a pro jednoho je to zcela nedilezité.
To naznacuje, Ze vétSina zaméstnancu klade diiraz na kvalitu socidlniho zézemi, ale

existuje 1 mensi skupina, kterd tomu neptiklada takovy vyznam.
19. tvrzeni: ,, Mam moZnost vyuZivat flexibilni pracovni dobu. “

Tabulka 28: Vysledky tvrzeni ¢. 19

Hodnotici Skala
1- zcela souhlasim...4 - zcel hlasi q ke
Tvrzeni ¢. 19 Jcigejztzluzszlzrt';4zii;’;i§4ulez?zsém Arltnolettcky Modus | Median
pramér
1 2 3 4
Mira souhlasu 5 7 17 11 2,85 3 3
Mira dulezitosti | 10 24 5 1 1,93 2 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Tento vysledek ukazuje, Ze existuje rozdilny ndzor mezi zaméstnanci ohledné flexibilni
pracovni doby. P&t zaméstnancii zcela souhlasi a sedm zaméstnanct spise souhlasi s tim,
Ze maji moznost vyuZivat flexibilni pracovni dobu. Naopak 17 zaméstnancii spiSe
nesouhlasi a 11 zaméstnancti zcela nesouhlasi s touto moznosti. VétSina povazuje tuto
moznost za dalezitou. Pro 10 z nich je to zcela diilezité a pro 24 respondenti je to spiSe
dalezité. Nicméné 5 zamé&stnancli povazuje tuto moznost za spise nedulezitou a jeden za
zcela nedtileZitou. To mliZe byt zplisobeno riznymi preferencemi a pracovnimi potiebami

jednotlivych zaméstnanct.
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OBSAH PRACE
20. tvrzeni: ,Mam jistotu svého pracovniho mista.*

Tabulka 29: Vysledky tvrzeni ¢. 20

Hodnotici §kala
1- zcela souhlasim...4 - zcel hlasi 4 Yk
Tvrzeni ¢. 20 ]cezge;;n;luzszl:tr;4zcci:lljz’;1;sditulez(zltselm Arltrzlettcky Modus | Median
prumeér
1 2 3 4
Mira souhlasu 11 25 1 3 1,90 2 2
Mira dulezitosti 30 10 0 0 1,25 1 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Vétsina zaméstnanct, konkrétné 36 vyjadrila souhlas k tomuto tvrzeni ohledné jistoty
svého pracovniho mista. Pouze 4 zaméstnanci si nejsou svym mistem jisti. Jeden z nich
spiSe nesouhlasi s druhy zcela nesouhlasi. Toto tvrzeni je vSak pro vétSinu dilezité,
jelikoZ respondenti v mife dualezitosti nevyuzili moznost spiSe nesouhlasim a zcela
nesouhlasim. To naznacuje, Ze pro zaméstnance je zasadni mit jistotu svého mista, ale ne

vSichni tuto jistotu maji.
21. tvrzeni: ,,Prace, kterou vykondavam, mé uspokojuje. “

Tabulka 30: Vysledky tvrzeni ¢. 21

Hodnotici Skala
1- zcela souhlasim...4 - zcela nesouhlasim 1 1 v
Tvrzeni ¢. 21 1 - zcela dﬁlez“lité...4 - zeela nedylezité ArltnoletECky Modus | Median
prumeér
1 2 R] 4
Mira souhlasu 15 21 2 2 1,56 2 2
Mira dalezitosti | 30 10 0 0 1,18 1 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Celkem 15 zaméstnanct zcela souhlasi a 21 spiSe souhlasi s tim, Ze prace, kterou
vykonavaji je uspokojuje. To naznacuje, ze vétSina zaméstnancli ma pozitivni pocit
z prace, kterou vykonava. Pouze 4 zaméstnanci se vyjadfili nesouhlasné. Pro 30

respondenttl je toto tvrzeni zcela dilezité a pro zbylych 10 je spiSe dilezité.
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22. tvrzeni: ,Mdam moZnost spolurozhodovat o tom, jak si prdci rozvrhnu a budu plnit.

Tabulka 31: Vysledky tvrzeni ¢. 22

Hodnotici Skala
1- zcela souhlasim...4 - zcel hlasi . toky
Tvrzeni & 22 | 1-celn dilesié. 4 - sectancaiiczie. | S omeUCkY | vrodus | Median
priamér
1 2 3 4
Mira souhlasu 19 15 3 3 1,75 1 2
Mira dulezitosti | 20 15 5 0 1,53 1 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

To, ze 34 respondentli s timto tvrzenim souhlasi naznacuje, ze vétSina zaméestnancli ma
moznost spolurozhodovat o tom, jak si praci rozvrhne. 3 respondenti s tvrzenim spise
spiSe nesouhlasi a dalSi 3 zcela nesouhlasi. Z toho vyplyvé, ze zaméstnanci si ceni

moznosti mit kontrolu nad svou pracovni dobou a zplisobem prace.
23. tvrzeni: ,,Muj vedouci prithéiné zjist'uje, co zaméstnance motivuje.

Tabulka 32: Vysledky tvrzeni ¢. 23

Hodnotici Skala
1- zcela souhlasim...4 - zcel hiasi - s kv
Tvrzeni & 23 | - scele dilehité. 4 - sola modiieze. | T 1oetCkY | v po 36 | Medidn
prumeér
1 2 3 4
Mira souhlasu 1 19 16 4 2,58 2 2
Mira dulezitosti 3 28 6 3 2,23 2 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024
S timto tvrzenim souhlasi 20 respondentt, 16 z nich spiSe nesouhlasi a 4 zcela nesouhlasi.
Pro vétSinu, je spiSe dulezité, aby vedouci priibézné zjistoval, co zaméstnance motivuje.

Pro 6 zaméstnanci je to spiSe nedulezité a pro zbylé 3 je tento vyrok zcela nedtlezity.
24. tvrzeni: ,Muj nadiizeny dokdZe ocenit moji prdci. “

Tabulka 33: Vysledky tvrzeni ¢. 24

Hodnotici Skala
1- zcela souhlasim...4 - zcell hlasi : ok
Tvrzeni ¢. 24 ]Z Cezgejslziufeszlzrt’;4chceelfz?¢eesczlulez?tselm Arltnolettcky Modus | Median
pramér
1 2 3 4
Mira souhlasu 5 29 6 0 1,85 2 2
Mira dulezitosti | 16 20 4 0 1,70 2 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

58



V tomto tvrzeni nezvolil ani jeden respondent moznost jasného nesouhlasu v miie
souhlasu ani v mife dilezitosti. 5 respondentl spiSe souhlasi a 29 jich zcela souhlasi s tim,
ze jejich nadfizeny dokaze ocenit jejich praci. Pouze 6 zaméstnancl s timto tvrzenim
spiSe nesouhlasi. Z hodnot v tabulce je patrné, Ze pro 36 respondentli je ocenéni jejich

prace dulezité a jen pro 4 zaméstnance je ocenéni spise nedulezité.
25. otazka: Zaskrtnéte ti'i benefity, které jsou pro Vis nejvice duleZité:

V nasledujici otdzce méli respondenti oznacit tii benefity, které povazuji za nejvice
dalezité. Na vybér bylo z n€kolika benefitl, které spolecnosti jiz poskytuje. Pro lepsi

prehlednost jsou ziskané hodnoty zobrazeny v obrazku ¢. 4.

Nejdulezitéjsim benefitem je pro respondenty piispévek na dovolenou, coz oznacilo 31
zaméstnancl. Témér stejny pocet hlasii ziskal jeden tyden dovolené navic, ten byl vybran
prispévek na stravovani. 18 pracovnikl oznacilo prispévek na penzijni piipojisténi, 16

moznost vlastnit firemni telefon a pouze 7 zaméstnancti vybralo pfispévek na dopravu.

To, Ze se na poslednim mist¢ umistil pfispévek na dopravu mize byt také tim, ze vétSina
zaméstnancl spole¢nosti ma k dispozici firemni automobily, které mohou mit k dispozici

1 k soukromym ucelim.

Obrazek 4: Nejvice vyuzivané benefity
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Zdroj: vlastni zpracovani,2024
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Otazka 26: Jsou néjaké benefity, které Vam chybi a méla by je podle Vs spolecnost

nabizet?

U této posledni otazky méli zaméstnanci za kol odpovédet, jaké dalsi benefity by ve
spolecnosti uvitali. Na vybér méli z 6 moznosti, z toho jedna byla oteviena a méli zde
prostor pro své vlastni napady. Odpoveédi na tuto otazku jsou opét zobrazeny v obrazku
¢. 5.

Obrazek 5: Navrhy benefitt, které zaméstnanciim chybi
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Nejvice by zaméstnanci ve spolecnosti ocenili néjaky ptispévek nebo poukazky na
sportovni ¢i kulturni akce, pro tento benefit jich hlasovalo celkem 14. Stejny pocet hlast
ma flexibilni pracovni doba a moznost ,,Zadny benefit nepostraddm*. Ob¢ tyto moZnosti
by uvitalo 10 zaméstnancli. 5 zaméstnanci hlasovalo pro zajisténi dopravy do
zaméstnani, 3 respondenti by méli zajem o ptispévek na zivotni pojisténi. Jak jiz bylo
zminéno, byl zde prostor pro vlastni napad na néjaky benefit a tuto moznost vyuzili dva
zaméstnanci. Prvni ndpad byl zavést sick days (neplacené volno) a druhy ocenil, kdyby

spole¢nost nabizela zaméstnanciim moznost kurzu anglického jazyka.

7.3 Shrnuti dotaznikového Setieni

Cilem dotaznikového Setieni je zjistit, jak zaméstnanci hodnoti vybrané motivacni faktory

a do jaké miry povazuji tyto faktory za dulezité.

Vysledky uvedenych tvrzeni zjednotlivych oblasti, které jsou vypocitané pomoci

aritmetického priméru jsou uvedeny v souhrnné tabulce ¢. 34 kusnadnéni jejich
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prehlednosti. Posledni sloupec tabulky prezentuje rozdily mezi primérnymi hodnotami
miry souhlasu a miry dilezitosti. Rozdil ukazuje, do jaky je stupeii naplnéni jednotlivych
tvrzeni v podniku a jak celkové respondenti hodnoti tato tvrzeni. Cim je hodnota nizsi,
tedy ¢im je rozdil mezi mirou souhlasu a mirou dalezitosti minimalni nebo zaporny, tim
vice jsou dand tvrzeni v podniku naplnéna. Barevné vyznacené hodnoty v tomto sloupci

mohou hrat klicovou roli pti formulaci ptipadnych opatfeni.

Tabulka 34: Souhrn vysledkt dotaznikového Setfeni

Primérné hodnoty
Tvrzeni Rozdil
Souhlas Diilezitost
HODNOCENI A ODMENOVANI 1,82 1,67 0,15
J sem za svoji praci dostate¢né finan¢né 1.90 1.45 0,45
odménén/a.
Za pra’c1 r},alxilc mavm moznost ziskat 1.70 1.98 20,28
odpovidajici odménu.
Vyse odmeén, které dostdvam, je spravedliva. 1,80 1,48 0,32
Flnaflgnl odmeéna je pro me hlavnim diivodem 1,63 1,50 0.13
k praci.
Prlfv)}atky a osobni ohodnoceni mé motivuji k 1,53 1,63 0.1
lep§imu vykonu.
Za dgbre odve’d.enou praci me¢ nadfizeny 233 1,08 0.35
dokdze pochvalit.
VZDELAVANI A ROZVOJ 2,53 2,04 0,49
Mam moznost vzdélavani a rozvoje. 1,73 1,93 -0,2
Mtam moznost zvolit si kurzy dle vlastniho 308 1,70 -
zajmu.
Mam moznost kariérniho rustu. 2,58 2,48 0,1
ATMOSFERA PRACOVNI SKUPINY A
, , 1,66 1,41 0,25
VEDOUCI PRACOVNIK
Mam dobré vztahy se svymi kolegy. 1,28 1,20 0,08
Mam dobré vztahy se svym vedoucim. 1,25 1,13 0,12
Se svymi spolupracovniky se navzijem 1,65 1,60 0,05
podporujeme.
My pfimy nadiizeny vyjadiuje ditvéru v mé
g y . L 1,63 1,53 0,1
schopnosti dobie vykonavat praci.
Maéme dostatek piilezitosti budovat si 250 1.60
pratelské vztahy (firemni akce, teambuilding). ’ ’
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PRACOVNI PODMINKY 1,72 1,66 0,06
Pracovni prostfedi je moderné vybavené. 1,55 1,80 -0,25
Pracovni prostfedi je bezpecné. 1,25 1,35 -0,1
Pracoynl prostiedi je dostatecné materialné 1 1.53 1,53 0
technicky vybaveno.
Soc1a1n’1 zazemlv(kancelare, kuchynky, ...) 1.43 170 027
hodnotim kladné.
Mam moznost vyuzivat flexibilni pracovni 2.85 1.93
dobu.

OBSAH PRACE 1,93 1,58 0,35

Mam jistotu svého pracovniho mista. 1,90 1,25 0,65
Prace, kterou vykondvam, mé uspokojuje. 1,56 1,18 0,38
Mrfm} moznost spolurozhoFiovat o tom, jak si 1,75 1.53 0.22
préci rozvrhnu a budu plnit.
Muj vvedoum prub.ezr.le zjist'uje, co 2.58 2.3 0.35
zamgéstnance motivuje.
Muyj nadfizeny dokaze ocenit moji praci. 1,85 1,70 0,15

Zdroj: vlastni zpracovani,2024

Nejlépe hodnocenou oblasti je oblast pracovni podminky. Zaméstnanci povazuji pracovni
prostiedi za bezpecné, moderni a dostatecné materidln€ i technicky vybavené. VSechna
tato tvrzeni také povazuji za duleZita. Jediné tvrzeni, které nebylo hodnoceno kladné, bylo
,,Mam moznost vyuZzivat flexibilni pracovni dobu®, to ale zamé&stnanci oznacili za pro né
dalezité. Bylo by tedy vhodné, aby se spolecnost zamyslela, zda by §la tato moznost

flexibilni pracovni doby vyuZit i u nich ve spole¢nosti.

Oblast hodnoceni a odméinovani je druhou nejlépe hodnocenou oblasti, vétSina
zamestnancl souhlasila s napliovanim jednotlivych poloZek. Nejvice souhlasili s tim, ze
je motivuji k lep§imu vykonu piiplatky a osobni ohodnoceni. Za nejvice dillezité povazuji

to, aby za svou praci byli dostate¢né finanéné odménéni.

Oblast atmosféra pracovni skupiny a vedouci pracovnik byla také pomeérné dobie
hodnocena. Vice nez polovinu zaméstnanct souhlasila s tim, Ze, Ze v pracovnim prostiedi
panuji pratelské vztahy, coz zaroven povazuji za dilezité. VétSina zameéstnanct také
souhlasila s tim, Zze se navzajem podporuji se svymi spolupracovniky. Zaméstnanci
pfevazné nesouhlasili s tvrzenim, Ze maji dostatek ptilezitosti budovat si pratelské vztahy,

ale zaroven je pro né tento aspekt velmi dilezity.
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Na c¢tvrtém misté skoncila oblast obsah prace. Nejhiife hodnocenym tvrzenim bylo, ze
vedouci prabézné zjistuje, co zaméstnance motivuje, ale pro zaroven to neni pro
zameéstnance néjak diilezité. Naopak nejvice souhlasili s tim, Ze prace, kterou vykonavaji

je uspokojuje. Toto tvrzeni je pro n¢ zaroven nejdulezitejsi ze vSech tvrzeni z této oblasti.

Oblast vzdélavani a rozvoje byla z hlediska priméru hodnocena jako nejhorsi oblast.
Pfevazna vétSina zaméstnanct vyjadrila svilj nesouhlas s tvrzenim, Ze maji ve spolecnosti
moznost zvolit si kurzy dle vlastniho z4jmu, zaroven ale toto tvrzeni oznacili za velmi
dalezité. VétSina zaméstnanct také nesouhlasi s tim, Ze maji moznost kariérniho postupu,
nicméngé ale co se tyce diilezitosti, tuto moznost nepovazuji za dilezitou. Naopak vyjadtili

souhlas s tvrzenim, Ze maji moznost se vzdélavat a rozvijet (napt. skoleni).
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8 Navrhovana opatreni

Na zaklad¢ analyzy stavajiciho motivacniho systému ve spole¢nosti ARBO, spol. sr. o.
a na zakladé vysledki ziskanych prostfednictvim dotaznikového Setieni jsou navrzeny
nasledujici zmény, které by méli vést k vétsi spokojenosti a motivaci zaméstnanct
v podniku. Tyto navrhované zmény reaguji na identifikované problematické oblasti
motivacniho systému, které vyvolaly nespokojenost mezi zaméstnanci, €i na aktivity,

které zaméstnanci postradaji.

Zména interniho nastaveni (planovani a realizace kurzu ve spoleénosti)

Tento ndvrh reaguje na zjisténi z dotaznikového Setieni, kde z odpovédi respondentti
vyplynulo, Ze nemaji dostate¢nou moznost vlastni volby vzdélavaciho kurzu, a ptfitom je

pro né moznost vzdélavani a osobniho rozvoje velmi dulezita.

Autorka proto navrhuje, aby spole¢nost moznost nabidky kurzii zahrnula do své interni
dokumentace. Mohla by naptiklad rozsifit jiz existujici smérnici s ndzvem ,,tvorba
a Cerpani socidlniho fondu ve spolecnosti ARBO, spol. s r. 0. 0 moznost ¢erpani z tohoto
fondu pravé na nejriznéjsi kurzy. V této smérnici by bylo piimo uvedeno, jakou povahu
musi dany kurz spliiovat, aby na n¢j mohlo byt pfispivano. Byl by zde stanoven

1 maximalni limit, ktery mize jeden zaméstnanec na tyto potfeby za kalendaini rok Cerpat.

Aby byly splnény zakladni podminky Cerpani tohoto fondu, musely by faktury za
jednotlivé kurzy spliovat nastavend pravidla, to znamend, Ze faktura by musela byt
vystavena na spoleénost ARBO, spol. s r. 0. se viemi udaji o ni, jako je IC, DIC a adresa
sidla. Dale by zde musela byt uvedena informace v textu faktury, ktery by mohl vypadat
nasledovné: ,,fakturujeme Vasi spolecnosti za absolvovani kurzu (nazev kurzu) vaseho
zaméstnance (jméno zaméstnance) dne (datum vystaveni faktury).* Faktura by méla byt
vystavena pred absolvovanim kurzu na zaklad¢é objednéavky, kterou by schvalil vedouci

useku, pod které¢ho je dany zaméstnanec dle pracovni pozice zatazen.

Ptipadné by se tento problém mohl feSit i skrze jinou smérnici, kterou by musela
spolecnost vytvofit a nasledn€ ji nechat schvalit na Radé jediného spolecnika. Znéni

faktury by zde ztistalo stejné, jak jiz bylo rozepsano vyse.

Vyse uvedené zmény by si ale spolec¢nost musela nechat nejprve schvalit na Radé

jednatelli, ktera se kond ptiblizné€ jednou za dva mésice a mé celkem ctyii Cleny. Clenem
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této rady je mimo jiné také vrcholny ptfedstavitel matefské spolecnosti Primagra, a.s. Bez

tohoto odsouhlaseni by k uvazovanym zméndm nemohlo dojit.

Flexibilni pracovni doba

Z dotaznikového Setieni v oblasti pracovni podminky vyplynulo, Ze zaméstnanci nemaji
moznost vyuzivat flexibilni pracovni dobu, ale je to pro n¢ pomérné dilezité. Zaroven
nasledujici nédvrh zamétfuje na zavedeni flexibilni pracovni doby a home officu

Vv organizaci.

Ve spolecnosti ARBO by flexibilni pracovni doba mohla byt implementovana
prostfednictvim nékolika opatieni, ktera by podporovala rovnovahu mezi pracovnim
a osobnim Zivotem zaméstnancl. Jednou moZnosti by bylo zavedeni tzv. flexibilniho
pracovniho ¢asu, kde by zaméstnanci méli moznost volit si své pracovni hodiny, aby 1épe
vyhovovaly jejich individudlnim potfebam a zivotnimu stylu. Tim by se mohli naptiklad
vyhnout dopravnim $pickam nebo 1épe sladit svou pracovni dobu s osobnimi zavazky,

jako jsou napftiklad rodinné povinnosti.

Pokud by se spolecnost rozhodla zavést flexibilni pracovni dobu, musel by o této zmené
rozhodnout fteditel spolecnosti po projednani s matefskou spoleCnosti. Dale by
manazerum bylo poskytnuto Skoleni a informace o novém systému. Zaroven by byla
zahajena komunikace se zaméstnanci, aby byli informovdni o zméndch a aby méli
moznost vyjadfit své nazory a obavy. V tomto piipadé by mohla spole€nost vyuZzit
elektronicky systém pro evidenci pracovni doby, ktery by umoZznoval zaméstnanclim
zadavat svlij pfichod a odchod do prace pomoci ptistupovych karet nebo Cipt. Tento
syst¢tm by byl propojen s centralnim systémem evidence pracovni doby, ktery by
automaticky zaznamenaval jejich pfichody a ochody. Stale by platila podminka, Ze si

zaméstnanci musi odpracovat stanoveny pocet hodin v rdmci mésice.

Déle by spolecnost ARBO mohla zavést moznost home officu, coz by umoznilo
zaméstnancim pracovat z domova nebo jiného vhodného mista. To by davalo
zamé&stnancim vétsi flexibilitu v tom, kde a kdy pracuji, coz by mohlo vést k vyssi
produktivit¢ a spokojenosti. I o této zméné by musel rozhodnout feditel firmy
a odsouhlasit matefskd spole¢nost. K tomu, aby mohly byt hodiny zaméstnancii
evidovany by mohl byt vyuZit on-line portal, kde by si zaméstnanci mohli sami zadavat

svou pracovni dobu. Tento portadl by mohl byt piistupny prostfednictvim firemniho
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intranetu nebo webové aplikace a umoznoval by zadavat svou pracovni dochazku,

planovat své pracovni ¢asy a sledovat sviij pracovni rozvrh.
Teambuilding

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze zaméstnanci povazuji za dilezité mit prilezitosti
k budovani pratelskych vztaht, ale ve spolecnosti to neni tak casté, jak by si prali.
Autorka navrhuje ve spolecnosti usporadat alesponi jednou rocn¢ teambuilding, jelikoz

kromé vanocnich vecirkii nemaji zaméstnanci moznost se prilis setkavat.

Nejdiive by bylo ve spolecnosti realizovano dotaznikové Setfeni, zda maji zaméstnanci
zdjem o moznost teambuildingu. Dotaznik by mohl byt vytvofen pomoci
specializovanych néstrojii pro tvorbu dotaznikl, jako je naptiklad Google Forms.
Zaméstnancim by byl zaslan prostfednictvim e-mailii a tém, ktefi nemaji pfistup
k pocitacim by byl poskytnut v ti§téné verzi. V dotazniku by se mohly objevit n¢které

z nasledujicich otazek:

e M¢li byste zajem o teambuildingovou akci?

e Jak casto byste si ptal/a, aby se konaly tyto akce ve spole¢nosti?

e Preferujete jednodenni nebo vicedenni teambuildingové akce?

e Mate z4jem o moznost UCastnit se teambuildingové akce se svym partnerem/kou
¢i rodinou?

e Jaké aktivity byste preferovali na teambuildingu?

e Upfiednostiujete spiSe vlastni dopravu na hromadné firemni akce?

Na zakladé¢ wvysledkli ziskanych z dotaznikového Setfeni by byla navrZena
teambuildingova akce, kterd by nejvice odpovidala preferencim zaméstnancii. Realizaci

této akce by méli na starost alesponi dva vedouci z nekterého oddélent.

Autorka ptiklada jeden navrh jednodenniho teambuildingu s mozZnosti ptespani, ktery by

mohla spolecnost potfadat napiiklad jednou ro¢né¢.

Jelikoz vétSina zaméstnanci je ve véku 30-39 let, cilem bylo najit misto pro
teambuilding, které neni ptili§ vzdalené od sidla spolecnosti, v ptipadé, ze by nékdo ze
zaméstnanc nemél zajem o piespani a chtél jet veCer domu za rodinou. Nalezeno bylo
ubytovani ,,Apartmany NA KONCI SVETA®, které se nachazi nedaleko obce Velhartice,

cca 20 kilometrii od mésta Klatovy. Nachézi se zde restaurace, nékolik apartmanti, bazén
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a welness, stolni fotbal a hfiSt¢ na fotbal. Uvnitf restaurace je mozné zahrat si bowling
a kule¢nik a pfimo pted apartmany se nachazi minigolf.

Pro ty, ktefi nechtéji zlstat pfes noc by byla domluvena taxi sluzba, kterd by byla
k dispozici po cely vecer. Naopak ti, ktefi si pfeji prespat by méli rezervovany pokoj.
Néklady spojené s jidlem v restauraci a ubytovanim by byly plné hrazeny spole¢nosti, ale
dopravu tam a zpét by si hradili zaméstnanci sami.

V nasledujici tabulce je mozny navrh c¢asového harmonogramu, ktery by mohla

spolecnost vyuzit.

Tabulka 35: Harmonogram teambuildingu

Casovy harmonogram
Ptijezd zaméstnancl 8:00 — 8:30
Registrace a uvitani 8:30 —-9:00
Tymové aktivity venku 9:00-11:30
Spole¢ny obéd 11:30 — 13:30
Odpocinek + volnocasové aktivity 13:30 - 17:00
Spole¢na vecete 17:00 — 18:30
Vecerni zdbava 18:30 — 0:00

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024
Nasleduje jeste priblizna kalkulace nakladd pro navrzeny teambuilding v Apartmanech
Branic¢kov. Co se tycCe nakladii na obCerstveni hradila by spole¢nost veskeré obcerstveni

za kazdého svého zaméstnance. Ptiblizna kalkulace je zobrazena v tabulce €. 34.

Tabulka 36: Naklady na stravné

Naklad Vypocet Celkem
Cena snidan€ na osobu 100*50 5000,-
Cena obéda na osobu 250*50 12 500,-
Cena vecefe na osobu 300*50 15 000,-
Naklady na stravné celkem 32 500,-

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024
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V nasledujici tabulce je zobrazen vypocet nédkladii na ubytovani. Je uvazovano, ze pilka
zaméstnancl by méla zdjem zde prespat, proto je pocitano ubytovani pouze pro 25
zaméstnanc. Vzhledem k tomu, Ze by si spoleCnost pronajala celkové prostory
1 s ubytovanim, byla by jim poskytnuta sleva na pokoje, neplatila by se tedy plna cena

jako za béznych okolnosti.

Tabulka 37: Naklady na ubytovani

Polozka Vypocet Celkem
Cena pokoje na jednu noc - 1 200,-
Cena celkem 1200%25 30 000,-

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024
Naésledujici tabulka obsahuje shrnuti celkovych nakladd, které by musela spole¢nost za
tento teambuilding zaplatit. Pokud by spole¢nost souhlasila s timto ndvrhem a chtéla tuto

moznost vyuzit, celkové naklady by Cinily 80 500 K¢.

Tabulka 38: Celkové naklady pro teambuilding

Polozka Naklad
Prondjem prostor na den 10 000,-
Program + aktivity 8 000,-
Ubytovani 30 000,-
Stravovani 32 500,-
Naklady celkem 80 500.-

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Benefity

Na zaklad¢ otazky €. 26 bylo zjiSté€no, o jaké dalsi benefity by méli zaméstnanci zajem.
Benefitem, ktery zvolilo nejvice znich je pfispévek nebo poukadzky na sportovni ¢i
kulturni akce. Déle jsou autorkou navrZeny varianty, které by mohla spolecnost vyuZit

pro své zameéstnance.

Tyto varianty jsou zminény pouze okrajové a vyzadovaly by podrobnéjsi rozpracovani
a vypocty nakladt. AvSak kvili rozsahu bakaléaiské prace neni mozné se jim vénovat

podrobnéji.
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Piispévek nebo poukazky na sportovni ¢i kulturni akce
Sportovni akce — HC KLATOVY

Jelikoz jsou Klatovy pomérné velké meésto, je zde také hokejovy stadion, kde hraje tym
,HC Klatovy.“ Prvnim navrhem na ndkup permanentek do spolecnosti jsou permanentky

na hoke;j.

Ve firmé¢ ARBO by implementace benefitu poskytovani permanentek na hokejové zapasy
fotbalového tymu HC Klatovy mohla vést k posileni firemniho ducha a zvySeni
spokojenosti zaméstnancii. Zaméstnanci by méli ptilezitost vyuzit tyto permanentky jako
odpocinek od prace a jako prostiedek k budovani vztahi s kolegy mimo pracovni
prostiedi. Uéast na sportovnich akcich mize také podporovat tymovou kulturu a zapojeni

zaméstnanci, coz muze prispét k lepsi spolupréci a vykonu v préci.

Firma by mohla zakoupit urcity pocet permanentek na celou sezénu a tyto permanentky
bud’ rozdélit mezi zaméstnance na zaklade¢ riznych kritérii, jako je délka zaméstnani ¢i
pracovni vykon, nebo naptiklad vyvésit do chodby rozpis se zapasy, kam by se

zaméstnanci zapisovali podle, toho, jaky zapas by chtéli navstivit.

Permanentka na sezonu 2023/2024 stoji 380 K¢ a plati na ptipravné zépasy a vSechny
domaéci mistrovské zapasy, vCetné zapasu Play-off. Vzhledem k tomu, ze ve spole¢nosti

prevladaji muzi, mohl by byt o tento benefit velky zajem.
Kulturni akce — Méstské divadlo Klatovy

Pokud né¢kdo ze zaméstnancli nema zajem o sportovni akce a dava pfednost kulturnim,
mohla by spolecnost nabizet pfispévek na divadelni pfedstaveni v Méstském divadle

Klatovy.

Spolecnost by stanovila podminky, za kterych mohou zaméstnanci vyuzivat ptispévky na
divadelni pfedstaveni. Tyto podminky by zahrnovaly maximalni vySe piispévku (mohl
by byt napiiklad maximalné do vyse 50 % z ceny vstupenky), podminky pro ziskani

(naptiklad délka zaméstnani u této spole¢nosti) a postup pii zadosti o prispévek.

Zaméstnanci by mohli zadat o ptispevek prostrednictvim uréeného formuléafe nebo online
systému. Ve své zadosti by mohli uvést informace o konkrétnim divadelnim piedstaveni,
na které chtéji jit, a potvrzeni o ndkladech na vstupenky. Po pfijeti Zadosti by odpovédna

osoba ve firm& zhodnotila opravnénost zadosti a schvdélila ptfispévek. Poté by byl
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ptispévek vyplacen zaméstnanci bud’ pfimo na et nebo formou poukazky na nakup

vstupenek.

Po navstéve predstaveni by mohl zaméstnanec mit moznost podélit se o své zazitky

s kolegy, coz by mohlo posilit firemni kulturu.
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Z.aveér

Tématem této bakalarské prace byla motivace zaméstnancti ve spolecnosti ARBO, spol.
s 1. 0. Cilem této prace bylo zhodnotit soucasny systém motivace z pohledu pracovnikii

spole¢nosti a formulovat mozné navrhy pro danou oblast.

Tato prace byla Clenéna na Cast teoretickou a praktickou. V teoretické Casti byla nejprve
popséana motivace, jeji zdkladni pojmy a zdroje motivace. Dalsi kapitola byla zamétena
na motivacni teorie. Treti kapitola pojednavala obecné
o pracovni motivaci a jejich typech, spokojenosti a vykonnosti zaméstnancl
a motivaénim programu. Ctvrtd a zarovei posledni kapitola z teoretické Gasti byla
zaméfena na motivacni faktory, které mohou byt pouzity k zvySovani motivace
zaméstnanct a dosahovani pozadovanych vysledkii. Teoreticka ¢ast byla zpracovana na

zaklad¢ odborné literatury.

V praktické ¢asti byla nejprve predstavena spolecnost ARBO, spol. s 1. 0. V paté kapitole
byly uvedeny zakladni informace o této spolecnosti, jeji portfolio, historie, struktura
zaméstnancl a organizacni struktura. Dalsi Sesté kapitola popisovala souasny motivaéni
systém ve spolecnosti. Nasledné bylo v praktické ¢asti realizované dotaznikové Setieni
a shrnuty vysledky ziskané z n¢j. Mezi silné stranky soucasného motivacniho systému
patii moderni a bezpecné pracovni prostiedi, systém piiplatkii a osobniho ohodnoceni
a dobré mezilidské vztahy na pracoviSti. Vysledky Setfeni ale také poukézaly i1 na
prilezitosti ke zlepSeni, konkrétné ve vyuZivani flexibilni pracovni doby, v pfileZitostech

k budovani pratelskych vztahi, poskytovanych benefitl ¢i vzdélavacich kurzi.

Na zéklade¢ téchto zjiSténych vysledkl byly formulovany navrhy pro dané oblasti. Navrhy
se tedy zamétovali pfedevS§im na tyto nedostatky a na benefit, ktery byl zaméstnanci
zvolen jako ten, ktery jim ve spolecnosti chybi a méli by o néj zdjem. Bylo navrzeno, co
by mohla spole¢nost zménit, aby mohla zaméstnanclim kurzy nabidnout, dale byly
zvazovany mozné formy flexibilni pracovni doby, dale byl ptedloZzen navrh na
teambuildingovou akci a na mozné zavedeni piispévki ¢i permanentek na sportovni ¢i

kulturni akce.
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Piiloha A: Otazky k rozhovoru s vedoucim ekonomického useku

AW N~

Jaky je celkovy pocet zaméstnanct? Jedna se spiSe o Zeny nebo muze?

Jak se snazite motivovat zaméstnance ve vasi spolecnosti

Jaké nastroje vyuzivate k motivaci zaméstnancti?

Vyuzivate v podniku néjaké doplitkové mzdové formy, jako napiiklad osobni
ohodnoceni, prémie ¢i pfiplatky a pokud ano, jaké jsou podminky jejich
vyplaceni.

Jaké jsou ve Vasi firmé moznosti dalSiho vzdélavani zaméstnanct?

Jaké pracovni prostfedi nabizi VaSe spolecnost zaméstnancim (napi. kuchynka,
vybaveni kancelaii apod.) a v jakém je stavu?

Jaké si myslite, Ze jsou vztahy na pracovisti?

Jaké zamé&stnanecké benefity poskytujete svym zaméstnanciim



Priloha B: Dotaznikové Setieni
VézZend pani, vaZeny pane,

jmenuji se Veronika Hosnedlova a studuji na Fakulté ekonomické Zapadoceské univerzity
v Plzni. V ramci své bakalafské prace na téma ,,Motivace pracovnikii v konkrétni
organizaci“ provadim Setfeni prostfednictvim dotaznikového Setieni. Cilem tohoto
dotazniku je na zakladé¢ Vami poskytnutych informaci zhodnotit soucasny motivacni
syst¢tm z pohledu zaméstnancii. Timto bych Vas chtéla pozddat o zodpovézeni
nasledujicich otazek, které Vam zaberou jen nékolik minut.

Dotaznik je zcela anonymni a jeho vysledky budou slouzit pro ti¢ely mé bakalaiské prace,
ale mohou byt i podkladem k ptipadnému vylepSeni stavajiciho motiva¢niho systému ve
spole¢nosti.

De¢kuji Vam za vas Cas pii vyplnéni dotazniku.

Jakeé je VaSe pohlavi?

0 Zena
O Muz
Jaky je Vas vék?

O 18-29 let
O 30-39 let
O 4049 let
O 50-59 let
O 60 let a vice
Jak dlouho pracujete ve spolecnosti ARBO, spol. s r. 0.?

O Meéné nez rok
1-4 roky
5-10 let
11-20 let

21 a vice let

Ooond

Pokyny pro vyplnéni:

Nasledujici tabulky obsahuji tvrzeni ohledné motivace pracovnikli ve spolecnosti. U
kazdého tvrzeni je tfeba zakrouzkovat vzdy dvé &isla, jedno ve sloupci mira souhlasu a
druhé ve sloupci mira dtlezitosti.

V nasledujicich tabulkach vzdy zakrouzkujte v prvnim sloupci miru souhlasu s danym
tvrzenim, kde:
1 — zcela souhlasim, 2 — spiSe souhlasim, 3 — spiSe nesouhlasim, 4 — zcela nesouhlasim.

Naésledné ve druhém sloupci tabulky zakrouzkujte, jak moc je pro Vas dané tvrzeni
dilezité, pficemz:
1 — zcela dulezité, 2 — spise dilezité, 3 — spiSe nedllezité, 4 — zcela nediilezité.



HODNOCENI A ODMENOVANI

Tvrzeni

Mira souhlasu

Mira duleZitosti

Jsem za svoji praci dostateéné finanéné
odménén/a.

1 2 3 4

1 2 3 4

Za praci navic mam moznost ziskat
odpovidajici odménu.

Vyse odmén, které dostavam, je
spravedliva.

Finan¢ni odména je pro mé¢ hlavnim
davodem k praci.

Ptiplatky a osobni ohodnoceni mé
motivuyji k lep§imu vykonu.

Za dobie odvedenou praci me¢
nadfizeny dokaze pochvalit.

VZDELAVANI A ROZVOJ

Tvrzeni

Mira souhlasu

Mira dulezitosti

Mam moznost vzdélavani a rozvoje.

1 2 3 4

Mam moznost zvolit si kurzy dle
vlastniho zajmu.

Mam moznost kariérniho ruastu.

ATMOSFERA PRACOVNI SKUPINY A VEDOUCI PRACOVNIK

Tvrzeni

Mira souhlasu

Mira dulezitosti

Mam dobré vztahy se svymi kolegy.

1 2 3 4

1 2 3 4

Maém dobré¢ vztahy se svym vedoucim.

Se svymi spolupracovniky se navzajem
podporujeme.

My pfimy nadiizeny vyjadiuje diveru
v mé schopnosti dobie vykonavat praci.

Maéme dostatek piilezitosti budovat si
ptatelské vztahy (firemni akce,
teambuilding)




PRACOVNI PODMINKY

Tvrzeni Mira souhlasu Mira dulezitosti

Pracovni prostiedi je moderné
vybavené.

Pracovni prostredi je bezpecné. 1 2 3 4 1 2 3 4

Pracovni prostfedi je dostatecné
materialné i technicky vybaveno.

Socialni zazemi (kancelare, kuchynky,
...) hodnotim kladn¢.

Mam moznost vyuzivat flexibilni
pracovni dobu.

OBSAH PRACE
Tvrzeni Mira souhlasu Mira dilezZitosti
Mam jistotu svého pracovniho mista. 1 2 3 4 1 2 |13 4

Prace, kterou vykonavam, mé
uspokojuje.

Mém moznost spolurozhodovat o tom,
jak si préaci rozvrhnu a budu plnit.

Muyj vedouci pribézné zjistuje, co
zaméstnance motivuje.

Muj nadtizeny dokaze ocenit moji praci. | 1 2 3 4 1 2 13 4

Zaskrtnéte tFi benefity, které jsou pro Vas nejvice diilezité:

O Piispévek na dopravu
Ptispévek na dovolenou
Ptispévky na stravovani
Mobilni telefon

1 tyden dovolené navic

[0 Pfispévek na penzijni pojisténi

O0Oo0od

Jsou néjaké benefity, které Vam chybi a méla by je podle Vas spole¢nost nabizet?
Vyberte jednu z nabizenych moZnosti.

O Flexibilni pracovni doba
[0 Zajisténi dopravy do zaméstnani
O Prispévek nebo poukazky na sportovni ¢i kulturni akce



[0 Pfispévek na zivotni pojisténi
O Zadny benefit nepostradam
O Jiné:




Abstrakt

Hosnedlova, V. (2024). Motivace pracovnikii ve zvolené organizaci [Bakalatska prace,

Zéapadoceska univerzita v Plzni].

Kli¢ova slova: motivace, motiv, motivacni faktory, odménovani, benefity, motivacni

systém

Tato bakalafska prace je zamétfena na téma motivace pracovniki ve spole¢nosti ARBO,
spol. s r. 0. Cilem této préce je zhodnotit soucasny systém motivace z pohledu pracovniki
spole¢nosti a formulovat mozné navrhy pro danou oblast a navrhnout moznéa opatteni pro
zlepSeni této oblasti. Tato prace je délena na cast teoretickou a praktickou. Kapitoly
v teoretické ¢asti vymezuji zdkladni pojmy a zdroje motivace, motivacni teorie, pracovni
motivaci a motivacni faktory. V praktické c¢éasti je pfedstavena vybrand spolecnost
a popsan jeji soucasny systém motivace na zakladé rozhovoru s vedoucim ekonomického
useku. Klicovou ¢ast této prace tvoii dotaznikové Setieni, jehoz cilem je identifikovat
postoje a preferované motivacni faktory zameéstnancti. Na zakladé téchto vysledki jsou
navrzena moznd opatieni, kterd by mohla pfispét ke zlepSeni motivaniho systému

spolecnosti.



Abstract

Hosnedlova, V. (2024). Employee motivation in the selected organisation [Bachelor

Thesis, University of West Bohemia].

Key words: motivation, motive, factors of motivation, remuneration, benefits, system of

motivation

This bachelor thesis is focused on the topic of employee motivation in ARBO, spol. s r.
0. The aim of this thesis is to evaluate the current motivation system from the perspective
of the company's employees and to formulate possible suggestions for the given area and
to propose possible measures for improvement of this area. This work is divided into
theoretical and practical parts. The chapters in the theoretical part define the basic
concepts and sources of motivation, motivational theories, work motivation and
motivational factors. The practical part introduces the selected company and describes its
current motivation system based on an interview with the head of the economic
department. The key part of this thesis is a questionnaire survey to identify the attitudes
and preferred motivational factors of employees. Based on these results, possible
measures are suggested that could contribute to the improvement of the company's

motivation system.



