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Uvod

Na celém svété existuje mnoho zptisobi, jak Ize chapat pojem motivace. I pies rozdilné
zpusoby predstav o tomto pojmu je mozné fici, ze v zdsadé znamena stale to samé.
Motivace je sila, co nuti ¢lovéka néco konat. I kazdy podnik, jehozZ management tvofi
lidé, musi vénovat uritou pozornost motivaci dalSich lidi — svych zaméstnancu.
Uspésnost motivace jednotlived pak souvisi s motivaci celého tymu. Pravé z tohoto

diavodu bylo zvoleno toto téma bakalaiské prace.

Tato bakalarskd prace sleduje, jakym zpltisobem noveé zvolena organizace prace
na pracoviSti ovliviluje, popf. vzbuzuje, motivaci samotnych zaméstnancii. V tomto
konkrétnim ptipadé obchodni spolecnost uspotfddala pracovni Cinnosti tak, aby zvysila
produktivitu prace a zaroven ponechala dostate¢ny prostor k seberealizaci zaméstnanc.

Soucasti sledovani je i vnimani hmotnych prvkl motivace — benefitu.

Cilem této bakalafské prace je zjistit vnimani soucasného motiva¢niho systému
zaméstnanci ve zvolené spolecnosti, zhodnotit vliv motivac¢nich nastrojii na préci ¢lenti
projektovych tymd, a dle zjiSténych informaci na zavér formulovat doporuceni pro dané

oblasti.

Prace je rozdélena do Sesti samostatnych kapitol. Uvodni tfi kapitoly jsou zpracovany
na zaklad¢ studia odborné literatury a jsou veénovany teoretickym vychodiskiim
zkoumané problematiky. Prvni kapitola vymezuje pojem motivace a oblasti s ni uzce
souvisejici. Druha kapitola je zamétena jiz konkrétné na pracovni motivaci. V kapitole
jsou charakterizovany pojmy jako je pracovni spokojenost, teorie pracovni motivace,
nastroje pracovni motivace, moznosti zkoumani a motiva¢ni program organizace. Tteti
kapitola pfedstavuje charakteristiky souvisejici s projektovym tymem. Ctvrta kapitola,
ktera je zaroven prvni kapitolou praktické Casti této prace, se zamétuje na predstaveni
zvolené obchodni spoleCnosti a ¢asti tymi, ze kterych se profiluji tymy projektové,
na které budou aplikovany zjiSténé poznatky z teoretické casti. V paté kapitole je
predstaveno realizované dotaznikové Setieni, jeho analyza a intepretace vysledkda,
které pro podnik vyplyvaji. Sestd kapitola je vénovana formulovanym doporu¢enim
pro zjisténé problematické oblasti, které ptimo reaguji na dotaznikové Setfeni. V zavéru

préce jsou sdélena kli¢ova zjisteéni, které zpracovani prace pfineslo.



1 Motivace

V této kapitole bakalaiské prace je predstavena a teoreticky vymezena motivace jako
odborny pojem. Obecné plati, ze veskera lidskd cinnost, kterou ¢lovék vykonava, je
motivovana uspokojovanim néjaké konkrétni lidské potfeby. Okruh a vyznam téchto
potieb je ke vztahu osobnosti clovéka individudlni, s individudlnimi diirazy na jednotlivé
potieby. A clovek zpravidla konkrétni Cinnosti uspokojuje, aniz si to uvédomuje, vice

potieb najednou.

Obecné Ize za motivaci povazovat cokoliv, co napomaha k dovrseni néjakého cile. Pojem
»~motivace* pochézi z latiny, konkrétnéji ze slova ,,movere“, které je ptrekladano jako
pohyb ¢i hnuti. (Armstrong & Taylor, 2015) Motivace se d4 tedy oznacit za specifickou
hnaci silu, ktera nabada ¢loveka néco urcitého a konkrétniho konat. V praxi se nejcastéji
motivace vyuziva k tomu, aby zaméstnanci ze sebe vydali co nejlepsi a nejefektivngjsi

vykony. (Dvorakova a kol., 2007)

Bedrnové a kol. (2012, s. 226) definuji motivaci jako fakt, ktery ,, ...vyjadruje skutecnost,
Ze v lidskeé psychice pusobi specifické, ne vidy zcela védomé ¢i uvédomované vnitini
hybné sily — pohnutky, motivy. Ty cinnost c¢lovéka (tj. jeho chovani, resp. pozndvani,
prozivani i jednani) urcitym smérem orientuji (zaméruji), v daném smeru ho aktivizuji
a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak pusobeni téchto sil projevuje v podobé

motivované cinnosti, motivovaného jednani.

Dalsi, naptiklad Armstrong & Taylor (2015) wuvadéji, Ze kco nejlepSimu
a nejefektivnéjSimu vykonu je potieba spravné motivovanych lidi, ktefi jsou schopni
vynaloZit dobrovolné usili vykonat vice, nez je od nich ocekavano. Uvadgji take, ze lidé
jsou motivovani k dosahovani co nejvyssi urovné vykonu tim, Ze jsou oddani své praci,

ale také organizaci.

Motivace neni automaticka. Posiluje vSak odpovédnost 1 nasazeni, kterymi je napfi. prace

vykonavana. (Urban, 2017)
Spravna motivace zaru€uje spoifadané uspokojeni potieb na kazdé urovni, kterd se

u Clovéka vyskytne, 1 ve vSech jejich podobach, ve kterych se projevuje ve vnéjsi i vnitini

osobnosti, v podob¢ zajm1, nazort atd. (Dvotakova a kol., 2007)

Motivace puasobi celkem ve tfech dimenzich — dimenze sméru, dimenze stalosti

(ptip. vytrvalosti) a dimenze intenzity (pfip. sily). Dimenze sméru ¢lov€éka usmériiuje
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a motivuje na vybrany cil, a naopak od jinych cilii, které jsou méné zadané, odvadi.
Do dimenze stalosti (pfip. vytrvalosti) lze zaradit talent ¢i vlohy clovéka zvitézit
nad uritymi piekazkami, které mohou mit vnéj$i i vnitini charakter, a zabranuji
k dosazeni stanoveného cile. Pfekazka mtize mit podobu napt. pfedchoziho neuspéchu.
Dimenze intenzity (pfip. sily) formuluje stanovené usili pfi plnéni pfedem stanovenych

cili. (Jermat, Egerova, Dvotdkova, V & Dvotédkova, J)
Mezi zékladni pojmy, které jsou spojovany se samotnou motivaci, lze obecné zatadit:
Motiv

Bedrnova a kol. (2012, s. 226) ve své knize definuji motiv jako ,,urcitou vnitini

psychickou silu — popud, pohnutku. “

Z uvedeného je patrné, ze motivy maji vliv na lidskou ¢innost. Samotné jednani ¢lovéka
fizené urcitym smérem a s urCitym nasazenim muze byt provadéno riiznymi zpiisoby.
V psychice ¢lovéka neplisobi v jeden okamzik pouze jeden motiv, ale celd fada motivi,
které mohou byt shodné, ale 1 neshodné (tzn. jdou jinymi sméry). (Bedrnova, a kol., 2012)

Za zékladni formu motivl Ize povaZovat potieby. (Dolezal a kol., 2016)
Stimulace a stimul

Lze konstatovat, ze stimulace ukazuje pusobeni na psychiku c¢lovéka zvnéjsku. Je
vyznacovana riznymi zpusoby a formami. Spole¢né ale byva to, Zze vzdy ma vliv
na druhého Cloveéka aktivnimi vnéj§imi zakroky, které zméni jeho psychické procesy,
hlavné motivaci. Stimulem je jiz konkrétni urcitd pohnutka, ktera vyvolava jisté zmény

v motivaci jedince. (Bedrnova a kol., 2012)

Pro lepsi pochopeni stimulujicich prostiedkl, Dvofakova a kol. (2007) ve své knize

uvadi, ze stimulujici prostfedky v pracovnim prostiedi mohou byt nasledujici:

e samotnd vyse platu nebo mzdy, prémie, odmény apod.,

e pracovni prostfedi a atmosféra (pocit jistoty k usmériiovani stdlému kvalitnimu
pracovnimu vykonu),

e Ucast na vysledku a moZznost spoluucasti na fizeni a chodu organizace,

e ruzné benefity, které piisobi zprostiedkované (tj. vzdélavaci kurzy, studijni pobyty
a staze apod.),

e ocenéni prace nejlepSich zaméstnanc,

e pravo na vlastni kontrolovani spojené s kreativnéjSim obsahem préce atd.
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1.1 Typy motivace

V mnoha odbornych literaturach se obecné rozlisuji dva zékladni typy motivace — vnitini

a vnéjsi. (Armstrong & Taylor, 2015; Plaminek, 2007)
Vnitfni motivace

Vnitini motivace vyplyva ze samotné prace. Mezi projevy patii pocit, kdy lidé povazuji
svoji praci za diilezitou a zajimavou, dale maji pocit volnosti v rozhodovani a samotném

jednani a maji moznost rozvijet své znalosti a dovednosti. (Armstrong & Taylor, 2015)

Samostatnost a svoboda je dialezitd ve vnitini motivaci, protoze prameni ze zakladni
lidské potieby. Rizeni svych ¢innosti ale neznamena, Ze by napt. zaméstnanci rozhodovali
samostatné o své praci, ale pfenechdvaji se jim postupné napiiklad moznosti volby dalsich

krokt apod. Zaméstnanci maji pocit, Ze jejich prace ma $ir§i vyznam. (Urban, 2017)
Vnéjsi motivace

Jako vnéjSi motivace plati to, co je tvofeno, aby se lidé motivovali. Toto zahrnuje
napf. odmény ve form¢ zvySeni mzdy nebo pfislib povySeni apod., tak odplatu (trest)
v podobé¢ udéleni kritiky nebo snizeni platového ohodnoceni atd. (Armstrong & Taylor,

2015)

1.2 Zdroje motivace

Aby bylo docileno spravného pochopeni problematiky motivace a samotného
motivovani, predpoklada se zejména porozuméni toho, jak vlastné¢ motivace vznika,

ptip. co motivaci produkuje a podporuje.

Skutecnosti, které se podileji na vzniku motivace, je velké mnozstvi. Oznacenim ,,zdroje
motivace® se rozumi takové skutecnosti, které samotnou motivaci vytvaieji. K zdkladnim
zdrojim motivace podle Bedrnova a kol. (2012) patfi: potieby, ndvyky, zdjmy, hodnoty
a idealy.

Potieby — Ize definovat jako osobou prozivany pocit nedostatku nebo naopak piebytku,
ne pokazdé zcela védomého, ktery se snazi néjakym zptsobem naplnit. Pfedpokladem je,
ze osoba nalezne cil, tj. urCitou pravdu, ktera umozinuje uspokojeni potieby. (Bedrnova
akol., 2012) Nedostatek, pfip. nadbytek, ma za nasledek podniceni potieby, poté

nasleduje motivace, déle aktivita zamétfena na urcity cil a na zavér dochazi k eliminovani
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nedostatku, ptip. prebytku. (Jermat a kol., 2017) Potteba v lidské psychice musi byt

identifikovana a aktualizovana. (Dvotékova a kol., 2007)

Navyky — jsou obecné automatické, pravidelné jednani, které souvisi s touhou dozvédét
se néco nového bez vnéjsiho podnétu donuceni. Je to v podstaté nauc¢eny vzorec chovani.

(Jermar a kol., 2017)

Zajmy — se daji obecné chéapat jako zaobirani se vécmi nebo Cinnostmi, které nds
upoutavaji a souvisi s vnitini potfebou poznavani. Naptiklad se jedna o z4jmy poznavaci,

socialni, obchodni, technické apod. (Jermat a kol., 2017)

Hodnoty — Ize oznacit jako néco, ¢eho si clovek vazi, co ovliviiuje zptisob vybéru cilt.
Vsem faktm, se kterymi se lidé setkavaji, pfifazuji jakousi miru dtlezitosti. (Jermar

a kol., 2017) Je to néco, co odpovida potfebam urciteho clovéka. (Dolezal a kol., 2016)

Ideal — je povazovén za vysnény cil, ktery predstavuje vysledek snazeni véci, o kterou je
usilovano. Miize byt v osobnim i pracovnim zivoté a mél by mit pozitivni charakter.

(Bedrnova a kol., 2012)

1.3 Motivaéni profil

Motivacni profil piedstavuje charakteristiku osobnosti ¢lovéka, kterd je pomérné stabilni
a v pribéhu Zivota se neméni. Jedna se také o charakteristiku osobité specifickou.

(Bedrnova a kol., 2012)

Vyse zminéné tvrzeni lze rozvést nasledujicim zpiisobem a to tak, Ze motivacni profil
se vytvaii po dobu celého Zivota jiz od détstvi. Na konkrétni podobu ma naptiklad vliv
osobnostni slozeni, tzn. emocionalni charakteristiky nebo charakteristiky temperamentu

a urcité vlastnosti. (Jermar a kol., 2017)

,,Poznani motivacniho profilu umoznuje vétsi porozumeéni chovani jedince a tim je
dulezitym predpokladem efektivniho ovliviiovani (stimulace) pracovnikii. “ (Pauknerova,
Hubinkova, Kralova, Lorencova, 2012, s. 186) Vyskytuje se zde také zaporné hledisko
v podobé jakéhosi vnitiniho omezeni. Urcitd podoba motivacniho profilu mize clovéku

branit vystoupit ze své komfortni zony. (Bedrnova a kol., 2012)

Motivacni profil je tvofen celou fadou dimenzi. Kazda dimenze je vytvafena riznym
obsahem. V kazdé dimenzi si ur€ity jedinec vybere jeden ze dvou poéli, ke kterému citi

silngjsi ,,pouto”. (Bedrnova a kol., 2012; Jermaft a kol., 2017)
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Déle Bedrnova a kol. (2012) uvadi ptiklady urcitych dimenzi:

e dosaZeni Uspéchu vs. vyhnuti neuspéchu,

e orientace na uspéch vs. orientace na individudlni ¢innost,
e situaéni orientace vs. perspektivni orientace,

e osobni orientace vs. orientace ve skupin¢,

e osobni orientace vs. prosocialni orientace,

e tvofivost vs. pasivita,

e na ckonomicky prospéch vs. na moralni uspokojent,

e smérem k podniku vs. smérem od podniku.

Dimenze, ktera je orientovana na uspéch, je na jedné stran¢ spojend s potiebou uznani,
pomoci které se projevuje. To znamena, ze Cloveék, ktery je priklonén k této strané,
ma stanovené cile a rizné odmény spolecn€ s moznostmi soutézit, coz je pro néj klicové.
Dale na druhé stran¢ hraje hlavni roli potfeba seberealizace. Pro ¢lovéeka, ktery je
orientovany na individualni cinnosti, jsou primarni predev§im napf. interesantni
problémy ve formé rlznych vyzev. Situaéni orientacni dimenze cili na pfitomnost,
kdy jedinec dokaze jednat operativng, naopak perspektivni dimenze je charakteristicka
zaméfenim na dlouhodobou budoucnost (spojeno s cili a vizi spole¢nosti). Osobni
orientace a orientace ve skupiné je do zna¢né miry ovlivnéna nezévislosti ¢loveka
na ostatnich jedincich. Osobni neboli individualni orientace se vyznacuje samostatnosti
¢lovéka a jeho schopnosti nepfizplsobit se. Orientace ve skupiné je charakteristicka
potiebou se maximalné ptizpusobit urcité skupiné a jejim zajmim. V tomto piipadé se
jedné az o pftilisnou ptizplisobivost. Dale osobni orientace je charakteristicka ptiliSnym
egoismem pro vlastni prospéch, oproti prosocialni orientaci, ktera naopak je predstavena
nesobeckosti a odevzdani se druhym. Tvofivost a pasivita patii mezi nejlépe viditelné
dimenze. Lze sem zaradit hned né€kolik potieb, jako je napt. potfeba €innosti ¢i aktivity.
Orientace na ekonomicky prospéch je vyznaCovana potifebou penéz. Oproti orientaci
na materialni uspokojeni, kterd je zaméfend na moralni hodnoty (napf. charitativni
zamér). Posledni vySe charakterizovana dimenze je orientovana smérem k podniku (bliZsi
a staly vztah k zaméstnavateli) a smérem od podniku (bliz$i vztah k rodin€ k jiné socidlni

skuping). (Pauknerova a kol., 2012)
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2 Pracovni motivace

Tato kapitola vymezuje stézejni pojem pracovni motivace a pojmy s ni souvisejici.
Pracovni motivaci je dulezité se zabyvat z n€kolika divodl. Pokud budou zaméstnanci
spravné motivovani, tak budou pracovat efektivnéji a usilovnégji. Je také dulezité¢ védeét
a uvédomit si, ¢im tyto zaméstnance motivovat, protoze ve vétsSing pripadl pouze finan¢ni
odmény nejsou uspokojujici. Po uvédomeéni si této skuteCnosti je podstatné zjisténé
nastroje, které zaméstnance motivuji, umét vhodné pouzit, a to ve spravny c¢as. (Urban,

2017)

Pracovni motivace vyjadfuje osobni motivaci urcitého jedince k pracovni aktivité
ajejimu systematickému vykondvani. Motivace zdaleka neni jediny faktor,
ktery ovliviiuje pracovni vykon. Existuje celd fada faktorti, na které by mélo byt

nahlizeno (napft. schopnosti, dovednosti a znalosti clovéka). (Bedrnova a kol., 2012)

Pracovni motivace je uzce spojena s vykonem pracovni Cinnosti. Lze konstatovat,
ze vyjadruje piistup ¢lovéka k praci (napf. plnéni pracovnich tkolii a povinnosti) a miru
ochoty pracovat. MiiZze byt pozitivni, kdy zaméstnance optimalnim zplisobem sméruje

0 W v

k tkolu, tak negativni, kdy naopak k nesplnéni tkolu. (Razicka & Drazska, 1992)

Bedrnova a kol. (2012, s. 245) uvadi, Ze pracovni motivy lze rozliSit nésledujicim

zpisobem:

e Intrinsické (vnitfni) motivy — motivy v kontextu s praci samotnou. Zafazuje se
sem nékolik potieb, napt. docileni kontaktu s dal$imi lidmi, potfeba ucastnéni se
prace (potfeba cinnosti), moznost vysS§i pracovni pozice, radostnd ndlada
¢1 uspokojeni z vykonu atd.

e Extrinsické (vnéjsi) motivy — vyskytuji se mimo vlastni praci. Sem patii
napf. potfeba pené¢zniho ohodnoceni, potteba jistoty v budoucnu, ale také potieba

moznosti navazovani vztaht (také partnerskych) na pracovisti apod.

Jiné Clenéni, které uvadi Razicka & Drazskéd (1992) prezentuje, ze motivy se mohou
projevovat rozdilnym zplsobem. Existuji tfi zakladni skupiny, kam je mozné urcité

pusobici motivy zatadit:

e Aktivni motivy — nedoceiiuji pracovni vykon.
e Podporujici motivy — podporuji motivy aktivnim vytvafenim piedpokladi
pro jejich efektivni pisobeni (napft. pozitivni atmosféra).
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e Potlacujici motivy — rozptyluji zaméstnance v praci, pfimo je od pracovni
¢innosti odpoutavaji (napt. nemistna komunikace se spolupracovniky pii pracovni

¢innosti). (Bedrnova a kol., 2012)

Zakladni pravidlo pracovni motivace poukazuje, ze lidé na pracovisti pracuji podle
skutecnosti, jak jsou svymi nadfizenymi motivovani ¢i trestani, piipadné jak a za co.
Za hlavni néstroje pracovni motivace je mozné proto povazovat odmény a tresty.
Za odmény je povazovano cokoliv, co zaméstnancim doptava pocit spokojenosti
a za tresty (tzn. sankce) cokoliv, co vyvolava pocit nespokojenosti. S odmeénami a tresty
kazda organizace nejen nalezité pracuje, ale také na n€ upozornuje. Jedna se predevsim

o nehmotné odmény, které si nemuseji zaméstnanci plné uvédomovat. (Urban, 2017)

Na zaklad¢ vSech vySe zminénych tvrzeni o pracovni motivaci lze konstatovat, ze je
pomérné proménliva. Proto Bedrnova a kol. (2012, s. 246) uvadi, ze ,, pracovni motivaci

je nezbytné priibézné venovat zvysenou pozornost.

2.1 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost je pojem, ktery je v odborné literatuie pouzivan Casto, ale fada
autorti nedefinuje zcela jasné, co se pfesné timto pojmem rozumi. (Bedrnova a kol., 2012)
Vsak vyznamnym hlediskem fizeni organizace je pravé pracovni spokojenost.

(Kocianova, 2010)

vvvvvv

spokojenost jedince s praci. Pozitivni stanoviska k praci nastifiuje spokojenost. Naopak

negativni stanoviska naznacuji ur¢itou nespokojenost jedince s praci.

Ptistup Pauknerova a kol. (2012) ji chdpou dvéma zptisoby. A to jako spokojenost s praci
a pracovnimi podminkami, nebo pod nutnou podminkou efektivniho vyuzivani pracovni
sily. Také uvadi, Ze v praxi se nejcastéji spokojenost s praci zjiStuje pomoci dotazniki.
Toto tvrzeni potvrzuje také Jermar a kol. (2017), ktery tuto skute¢nost rozsiiuje o moznost

pouzit také strukturovany, standardizovany nebo volny rozhovor.
Existuji urcité faktory, které ovliviiuji spokojenost s praci. Jedna se predevsim o:

e Vnitini motivaéni faktory — lze jimi rozumét pét charakteristik prace: pestrost

schopnosti, podobu préce, volnost prace, zpétnou vazbu a jak je prace vyznamna.
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e Uroveii kontroly — udava vlastni dilezitost provadénych kontrol, ovliviiujicich
stanoviska jedincti.
e Uspéch ¢&i netispéch — uspdch vyvolava pocit spokojenosti a netispéch naopak

prezentuje pocit nespokojenosti. (Armstrong & Taylor, 2015)

Ptistup Kocianova (2010) popisuje faktory, které piisobi pozitivné i negativné na pracovni
spokojenost. Mezi faktory, které ptisobi negativné na pracovni spokojenost, lze zaradit:
casové stresovani, nedostatek ¢asu na osobni Zivot, negativni atmosféru na pracovisti,

vysoké ¢i nerealné pracovni naroky, vysokou zatéz v praci (emocni nepohoda) apod.

2.2 Teorie pracovni motivace

Teorie pracovni motivace jsou velice dilezité, protoze se snazi formulovat, pro¢ vlastné
lidé pracuji, také co je viibec k praci vede, ¢i proc stale v této aktivité pokracuji. (Boukal
akol. (2013) Dvorakova a kol. (2007, s. 161) uvadi, Ze tyto motivacni teorie ,, predstavuji
souhrn teoretickych poznatkii, které maji-li byt pouzity v praxi a ovlivnit ucinné kvalitu
vedent lidi, musi se stat soucdsti znalosti a profesnim vybavenim vedoucich zaméstnanci,

praktikii — manazZeru.

V odborné literatufe existuje cela fada motivacnich teorii. Mnoho jich vzniklo z diivodu,
Ze nazory a postoje na jednotlivé druhy motivace se mohou liSit. Nejcastéji jsou
vymezovany tii nasledujici skupiny pracovni motivace: teorie instrumentality, teorie
zaméfené na obsah a teorie zamérené na proces. (Armstrong & Taylor, 2015;

Dvotéakova a kol., 2007)

2.2.1 Teorie instrumentality

., Instrumentalita* je presvedceni, ze pokud udélame jednu véc, povede to k jiné véci.
(Kocianova, 2010, s. 28) Teorie instrumentality vyzdvihuje zvlastni vliv stimulace,
zejména financni. Prostiedek neboli instrument je piesvédceni, ze lidé budou motivovani
k urcité praci, pokud odmény a tresty budou zavislé na jejich vykonu. Tato teorie je
zakladana na rezimu kontroly. Nerespektuje mnozstvi lidskych zdroji (potieb), dale fakt,
ze neformdlni vztahy mezi pracovniky miizou mit vyrazny vliv na formalni systém
kontroly. (Armstrong & Taylor, 2015) V extrému teorie instrumentality popisuje

stanovisko, ze lidé pracuji efektivnéji pouze pro penize. (Kocianova, 2010)
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2.2.2 Teorie zamérené na obsah

Tato teorie vznika na zdkladnim piedpokladu, Ze obsah motivace je tvoien potiebami.
Proto je tato teorie také nazyvana jako ,teorie potfeb“. (Armstrong, 2007) Teorie
zamétené na obsah zkoumaji, co motivuje pracovniky k praci, jaké pric¢iny nebo situace
je motivuji a pro¢. Patfi sem napf. Maslowova hierarchizace potieb, teorie ERG
(tzn. teorie tii motivacnich faktorti) a Herzbergova dvoufaktorova teorie. (Blazek, 2014;

Kocianova, 2010)
Maslowova hierarchizace potieb

Jedna se obecné o jednu z nejzndméjsSich teorii motivace lidského chovani na svéte.
(Armstrong & Taylor, 2015) Dle autorova pohledu existuji kategorie potieb,
které vychazi z poznadni potieb. Potieby jsou fazeny do jednotlivych stupnii dle svého

poradi a soucasné reprezentuji i vahu potteby v celém souboru. (Blazek, 2014)

Obr. 1: Maslowova hierarchizace potieb

5.Seberealizace
4. Potteby psychologické

3. Potieby socialni

2. Potfeba bezpeci a pocit
jistoty
1. Fyziologické
(existencni) potieby

\

Zdroj: vlastni zpracovani dle Dvotakova a kol. (2007), 2020

Na prvnim stupni se nachdzi zakladni fyziologické potieby. Tyto potieby jsou
v pracovnim prostiedi chapany jako klimatické, svételné, hygienické a dalsi zakladni
podminky pro vykonavani lidské cCinnosti, zpravidla uvedené v pracovnich norméch
(napt. zdkon o ochran¢ vefejného zdravi apod.). (Blazek, 2014) Dalsi ptistup uvadi,
ze do tohoto stupné Ize zaradit také mzdu, ale pouze v urcité vysi, kterd nesmi ptesahovat

¢astku pokryvajici zakladni fyziologické potieby. (Wagnerova, 2008)

Poti‘eba bezpeci a pocit jistoty se nachazeji na druhém stupni. Jsou hlavné chdpany jako
bezpe¢i ekonomické. (Dvordkova a kol., 2007) V pracovnim prostiedi jsou

predstavovany napi. zménou vykonu brigady na hlavni pracovni pomér, zajisténi prace
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v podobé pracovni smlouvy nebo hmotné zabezpefeni v piipad¢ vzniku pracovni

neschopnosti (pracovni uraz ¢i nemoc) zdravotnim pojisténim. (Blazek, 2014)

Dalsim, tfetim stupném jsou potieby socialni. Souvisi predev§im se vztahy jedince

k okolnimu prostredi (napt. pii tymové praci). (Blazek, 2014)

Na predposlednim, ¢tvrtém stupni se nachézi potieby psychologické. Nejpodstatnéjsi
jsou pro pracovniky, kteti maji vysoké profesni cile. (Dvorakova a kol., 2007) Souvisi

nejvice s tituly, pocitem GspéSnosti a mozného povyseni. (Wagnerova, 2008)

Na patém, poslednim stupni je samotny vrchol potieb kazdého ¢lovéka. Zde patii
samotny rozvoj vlastnich hodnot, osobniho ¢i profesniho zivota a jeho okoli. Kazdy
¢loveék hleda zaméstnani, které pro n€j neni jen pouhou praci, ale je to néco, co ho bavi
nebo napliuje. Takové zaméstnani 1ze povazovat za ,,profesi snli“. (Blazek, 2014) Potieba
seberealizace nemiiZze byt zcela uspokojena nikdy, protoze pouze potieby neuspokojené

mohou dale motivovat. (Armstrong & Taylor, 2015)

Vyse popsana specifikace jednotlivych skupin je vSak nepodstatna. Podstatna se stava
ve chvili, kdy vyS$i potieba miiZze vstoupit do védomi osoby, kdyZ jsou uspokojeny
podiadnéjsi (nizsi) potieby. (Dvordkova a kol., 2007) Vedouci pracovnik by mél umét
odhadnout, jak se urcité potieby méni a s postupem casu vyviji. Pfi uspokojovani potieb
podiadnéjsi (nizsi) urovné tyto potfeby nemizi, jen prestavaji byt viditelné. Mohou se ale
kdykoliv pfi zméné pracovnich a socialnich predpokladii ¢i omezeni stat opét urcujicimi.

(Vodacek & Vodackova, 2013)
Herzbergova dvoufaktorova teorie

Jedna se o jednu z nejpopularnéjSich teorii v ¢ele moderniho managementu. (Vodacek &
Vodackova, 2013) Herzbergova dvoufaktorova teorie, nazyvana také jako teorie dvou
faktorti, je zaloZena na rozdéleni faktord do dvou skupin. V prvni skupiné se nachazi
faktory, které ovliviluji dojem pracovni spokojenosti, tzv. motivacni faktory. Druhou
skupinu tvofi pocity nespokojenosti, tedy hygienické faktory. (Beel, 2007; Tureckiova,
2004)

Motivacni faktory (tzv. satisfaktory) jsou pfedstavovany vnitinimi motivatory. Souvisi
s obsahem prace a potiebou praci vykonavat, s naslednym dosazenim uspéchu nebo

moznosti povyseni. (Armstrong & Taylor, 2015) Mezi motivatory lze zaradit kromé
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pracovnich Uspéchli a moznosti povyseni také napt. odpoveédnost, uznani a individudlni

rozvoj. (Tureckiova, 2004)

Hygienické faktory (tzv. dissatisfaktory) ptedstavuji piedchdzeni nespokojenosti
s praci, zaroven jsou nepatrnym pivodem spokojenosti s praci. (Armstrong & Taylor,
2015) Do této skupiny je mozné zatadit napf. mzdu, jistotu pracovniho mista, mezilidské

vztahy na pracovisti, firemni politiku apod. (Tureckiova, 2004)

Mezi rozifazenim faktori pracovni spokojenosti (tj. satisfaktorti) a pracovni
nespokojenosti (tj. dissatisfaktoril) neni pevné dané hranice. V praxi na sebe faktory obou

skupin vzajemné pisobi (napt. mzda). (Blazek, 2014)

Urban (2017) uvadi vyplyvaji zavéry z této teorie. Prvnim zavérem je, ze je finan¢né
obtizné motivovat nespokojené zaméstnance, hlavné je piimét k odpovédnosti. Druhy
zaveér predklada, Zze nemusi vzdy vést eliminovani nespokojenosti zamé&stnancii k jejich

motivaci.

2.2.3 Teorie zaméiené na proces

Teorie zamétené na proces predstavuji pro manazery vétsi ptinos nez vySe zminéné teorie
zamefené na obsah, protoze predstavuji véenéj$i (redln€jsSi) navod pro postup
pii motivovani lidi. (Armstrong, 2007) Tyto teorie jsou zaméfeny na samotny prubeh
motiva¢niho procesu. Do této skupiny teorii lze zatadit teorie ocekavani, teorie

dosahovani cill a teorie spravedlivé odmény. (Blazek, 2014)

Jsou oznaCovany také jako pozndvaci, protoze zkoumaji vnimdni, objasiiovani

a porozuméni pracovniho prostredi lidmi. (Armstrong & Taylor, 2015)
Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti (také oznacovana jako Adamsova teorie spravedlivé odmény)
zkouma vnimani jedinct, ktefi pozoruji a porovnavaji, jak je s nimi zachazeno oproti
ostatnim lidem. (Armstrong & Taylor, 2015) Jako zdkladni znak této teorie je mozné
chéapat naklonnost lidi k socidlnimu srovnavani, sjednoceny s tendenci k rovnovéaze,
tzn. ¢lovék porovnava s jinymi lidmi to, co do prace vklada (tj. ¢as, ndmaha, schopnosti,
dovednosti, znalosti apod.) a co od prace ziska (tj. plat, nové zkuSenosti, uznani, obdiv

apod.). Tento popsany vztah Ize jednoduse formulovat jako:

zZ 2z

VTV (1)
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kde: Z... zisk dané osoby,
V... vklad dané osoby,
Zi... predstavuje zisk srovnavané osoby ¢i srovnavanych osob,
Vi... ptedstavuje vklad srovnavané osoby ¢i srovnavanych osob. (Blazek, 2014)

V ptipadé, Ze mezi obéma zlomky plati rovnost, je vztah mezi vklady a zisky pfiznivy
a zérovenn ma silny motivacni ucinek. Pokud existuje mezi témito relacemi nerovnost
v neprospéch dané osoby, tak jsou motivaéni ucinky negativni. V tomto pfipad€ je
pracovnik nespokojeny a mize pozadovat kompenzaci. V opacném piipade, tj. existuje
nerovnost ve prospéch dané osoby, miize vyvolat pozitivni reakci ve zlepSeni motivace

k lepSimu pracovnimu vykonu. (Blazek, 2014)

Presto, ze tato teorie vyjadifuje pouze jedno hledisko spojované s motivaci a uzce
souvisejici spokojenosti s praci, tak tento aspekt je velice podstatny jak ze strany etiky,
tak z mozného ovliviiovani pracovniho vykonu. (Armstrong & Taylor, 2015) Tato teorie
je vSak pomérné ¢asto ironizovana, protoze hodnoti spiSe zavist jednotlivych pracovniki

(napf. kolega dostal pfidano a ,,ja* ne). (Vodacek & Vodackova, 2013)

2.3 Nastroje pracovni motivace

Zaméstnavatelé piedpokladaji, ze jejich zamé&stnanci diky procesu ovliviiovani pracovni
motivace budou podavat nejlep§i pracovni vykony, budou pracovat kvalitnéji

a efektivnéji, a budou napliovat cile a poslani organizace.

Za motivacni prvky neboli vyhody ¢i benefity jsou povazovany ,, odmény pracovnikiim
poskytované podnikem, tedy néco, co zaméstnanec daného podniku ziska navic ke své

mzde ¢i platu. “ (Tausl Prochazkova, Jitincova, Jelinkova, Liskova, 2017, s. 248)

Nastroje pouzité jako urcité pracovni stimuly lze ¢lenit na hmotné a nehmotné. Tyto
pracovni stimuly jsou individudlné zaméfeny na zaméstnance. (Dvofakové a kol., 2007)
Bedrnova a kol. (2012) dopliiuje, Ze za pracovni stimul Ize povazovat v podstaté cokoliv,
co je pro urcitého pracovnika vyznamné. Také je mozné povazovat to, co je samotny

podnik zptisobily svému zaméstnanci poskytnout.
Lze uvést nékolik ptikladii:

e hmotna odména,
e obsah prace,
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e manaZzer,

e neformalni hodnoceni,

e atmosféra v pracovni skuping¢,

e interni komunikace,

e podminky prace a pracovni rezim,
e porozumeéni s praci a profesi,

e vn¢jsi stimulaéni faktory apod. (Bedrnova a kol., 2012; Dvorakova a kol., 2007)

2.3.1 Hmotné prvky motivace

Za jeden znejvice ucinnych motivacnich prvkil je povazovana hmotna odmeéna.
Nejcastéji se vyskytuje ve form€ mzdy, protoZze penize ptredstavuji to, po ¢em touZzi
vétSina lidi. (Armstrong, 2007) Bedrnova a kol. (2012, s. 260) uvadi, ze je povazovana
predevsim proto, ze ,,je zdrojem existencnich prostredkii dulezitych pro Zivot pracovnika

a jeho rodiny. “
Vybrané ptiklady hmotnych motivaénich prvki:

e hmotnd odména (zédkladni mzda a osobni ohodnocent),

e periodické navySovani mzdy,

e prémie,

e podily na zisku,

e akcie zaméstnancu,

e 13.plat,

e zivotni ¢i penzijni pojistent,

e sluzebni automobil, sluzebni mobilni telefon,

e pfispévky na sport, kulturni akce, na stravovani, oblec¢eni apod.,

e zvyhodnéni zaméstnanecké piijcky apod. (Tausl Prochdzkova a kol., 2017)

Dvotékova a kol. (2007, s. 322) uvadi, ze pojmem mzda se rozumi ,, penézni plnéni nebo
plnéni penézité hodnoty poskytované zaméstnavatelem za praci. “ Déle popisuje, Ze mzda
nema stejnou hranici pro vSechny, je odvijena od nékolika faktorti prace (napft. sloZitost,
odpovédnost a namahavost). Nesmi vSak klesnout pod minimalni hranici. Osobni
ohodnoceni ma za hlavni funkci motivovani zaméstnance k pracovni aktivité. Jedna se
o pohyblivou slozku mzdy, kterou nadfizeny pracovnik stanovuje podle piinosti ¢i zasluh.

Prémie doplituje mzdu. Jedna se o0 mzdové zvyhodnéni vztahujici se k dosazeni urcitych
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vysledkt, které jsou zavislé na pracovnikovi. Prémie je jednordzového charakteru,
ale miize mit i podobu tzv. prémiové mzdy, kdy je vyplacena v pravidelnych intervalech.
(Kleib, Hiitlova, & Dvotakova, 1998) Uast neboli podil na zisku miize zamé&stnavatel
ud¢lit zaméstnanci za jejich aktivum k dovrSeni lepSich nez planovanych hospodaiskych
vysledkl. ,,Sleduje tim jednak zvyseni produktivity, snizeni ndkladii, ziskdavani
a stabilizaci zaméstnancii, jednak oslabeni socialnich konfliktii v pracovnich vztazich...
(Dvorakova a kol., 2007, s. 338) Dale uvadi, Ze tento motivacni prvek se vyskytuje
ve velkych podnicich, ale zatim bez projeveni, a Ze tento krok napoméha k vysSim

pracovnim vykontim. (Dvotakova a kol., 2007)

2.3.2 Nehmotné prvky motivace

Mnoho zaméstnavateli nehmotné prvky motivace podceniuje a neptiklada jim vysokou

vahu. Ale i tyto prvky jsou pro velké mnozstvi zaméstnancu dalezité. (Urban, 2017)

Motivace nehmotna zavisi nejvice na zivotni urovni zaméstnance. Pokud je
zaméstnanec postupem c¢asu zajiStény materidlné, tak se jeho pozornost vice upina
na nehmotné prvky pracovni motivace, které se dostavaji na piredné&jsi misto a jsou vice

efektivni. (Tausl Prochdzkova a kol., 2017)
Vybrané piiklady nehmotnych motiva¢nich prvki:

e zvySovani kvalifikovanosti, moZnost celoZivotniho vzdélani — rozvoj kariéry,

e styl vedeni (manaZer),

e pravo zaméstnancl vyjadfit svlij nazor,

e interni pisobiva komunikace,

e pfiznivé podminky préce,

e obsah prace,

e work-life balance (tzn. rovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem),

e neformélni hodnoceni (nepenézni hodnoceni),

e Dbezplatna péce o zaméstnance (napt. 1ékaiska péce),

e firemni akce (napft. vecCirky, sportovni utkani atd.) apod. (Armstrong & Taylor,

2015)
Obsah prace

Stimulace ¢innosti nema u vSech zaméstnancu stejny ucinek. Podle toho, jakou cestou
jsou zaméstnanci orientovani, tak jsou také méné ¢i vice pobizeni. Tento bod vychazi

21



z podkapitoly 1.3 Motivacni profil, kde jiz bylo uvedeno, Ze u individuélnich jedinct
1ze nalézt urcité dimenze. Tyto dimenze mohou byt orientované na uspéch nebo na obsah
¢innosti.

Zarazuje se sem napiiklad ,,potieba uplatiovat tvorive, koncepcni ci systematickée
mysleni, moznost uplatiiovat vlastni autonomii, sebekontrolu nebo potreba pecovat
o druhé lidi a byt s nimi v ¢astém kontaktu. “ (Bedrnova a kol., 2012, s. 261) Dale uvadi,
ze mize urCité zameéstnance motivovat vlastni moc a hrdost na vlastni znalosti
a dovednosti, které jsou uplatnitelné pii ndroné praci. Prace v oboru, ktery ma jasnou
budoucnost, je povazovana za mén¢ Casty motivator. Jako dalsi priklad lze uvést starani
se o prirodu spojenou s praci pod Sirym nebem nebo obecnou hrdost na svoji praci.
(Bedrnova a kol., 2012) Toto potvrzuje i Pauknerova a kol. (2012), ktera sd€luje, ze zde

dulezitou roli hraji procesy rozsifovani prace a jeji obohacovani, a rtizné jind koncentrace.
ManazZer

Dalsi velky stimula¢ni vyznam ma samotny styl vedeni, ktery je v dané spolecnosti
uplatiiovan. Souvisi uzce napt. s hodnocenim (formalnim ¢i neformalnim) a zpiisobem
komunikace ve spolecnosti. Podfizeni pracovnici ke svému nadfizenému pracovnikovi
pocituji urity pocit diveéry, ktery mu piiznavaji a odviji se od né¢j celkova uroven
pracovni ochoty. (Pauknerova a kol., 2012)

Neformalni hodnoceni

Jako jedno nejvice ovliviiujici neformalni hodnoceni je povazovano povzbuzovani ¢i
pochvala. Povzbuzovani a pochvala ovliviiuji hned dvé roviny — raciondlni obsahovou
a emocionalni. V rovin¢ racionalni obsahové se jedna o zpétnou vazbu. Zpétnou vazbou
se rozumi, ze vedouci pracovnik dava podiizenému pracovnikovi informace o jeho
vykonu — zda odpovida ¢i neodpovidd stanovenému vysledku (cili). Je nejucinngjsi,
kdyZzje podavana konkrétné¢ pii samotném pribéhu vykondvané cinnosti
nebo bezprosttedné po jejim skoncenim. V rovin€ emocionalni je apelovano na pozitivni

pocit zaméstnance a zvySovani jeho sebedtvéry. (Bedrnova a kol., 2012)

Neformalni hodnoceni v podobé povzbuzovani nebo pochvaly patii k nejméné
nakladnym, ale nejvice G€innym a ovliviiujicim motivaénim ndstrojim. Ve velké ¢asti

ptipadu vzdy vede nésledné k efektivnéjSimu vykonu. (Urban, 2017)
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Pochvalu je vétSinou vhodné vyslovit nahlas pied ostatnimi zaméstnanci. Jako piiklad
lze uvést vano¢ni vecirek ¢i teambuilding, na kterém budou odménéni nejlepsi
zameéstnanci podniku. Za diivod je mozné povazovat povzbuzeni ocenénych zaméstnancii
k podani jesté lepSiho vykonu, nebo motivovani zaméstnancti neocenénych. (Bedrnova
akol., 2012; Urban, 2017) Jiny pfistup uvadi, ze nejvhodnéjsi zpisob pro sdéleni je

formou hodnoticiho rozhovoru. (Sikyt, 2012)
Atmosféra v pracovni skupiné

V kazd¢ pracovni skupiné existuji urCita pravidla a normy. Tyto pravidla a normy vznikaji

podle spolec¢enského okoli. (Bedrnova a kol., 2012)

Dale uvadi, ze se mize se jednat o vztah mezi nadiizenymi a podiizenymi, nebo mezi
¢leny pracovni skupiny ¢i pracovniho tymu navzéjem. Jedno je spolecné — dobra pracovni
atmosféra a bezkonfliktni prostiedi je pro zaméstnance dilezité. Vytvaii se zde vlastni
pravidla a normy. Neni ov§em vylouceno, ze se mizou objevit konflikty, neshody a rizna
soupeteni, které by mély byt zpravidla co nejrychleji vytfeSeny. Dobré pracovni skupiny
pusobi na individudlni kondni pozitivn€, negativni pracovni skupiny plsobi

na individuélni konani negativné. (Bedrnova a kol., 2012)
Interni komunikace

V kazdé organizaci by mély byt dobré komunikaéni vazby, aby byla zajisténa co nejvyssi
efektivnost. Spatné komunikaéni vazby, spojené s nedostateénou informovanosti
a nemoznosti se vyslovit k aktuadlnim otazkam tykajicich se podniku, jsou povazovany
za jeden zprvotnich faktord, které vyvolavaji pracovni nespokojenost. Nedostatky
v interni komunikaci ohrozuji naptiklad spolupraci mezi zaméstnanci, identifikaci s praci

¢1 profesi, pocit seberealizace, pozitivni pracovni klima apod. (Dvotékova a kol., 2007)

Dvotakova a kol. (2007, s. 358) uvadi, ze ,,i neprijemné informace mohou byt prijaty,
Jjsou-li podany spravanym zpuisobem a podpori-li pocit pracovnika, Ze neni jen prijemcem
informace, ale rovnocennym partnerem managementu. “ Déle uvadi, ze jeden z néstroji,
jak navrhovat informacni strategie, jsou dotazniky ¢i rozhovory, kde se daji snadno

vyhodnotit odpovédi jednotlivych zaméstnanct. (Dvorakova a kol., 2007)
Ptiklady nejcastéji pouzivanych informacnich medii:

e podnikovy ¢asopis, informacni panel ¢i nasténka,

e pracovni porady nebo jiné informacni aktivity (diskuze, konference),
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e piimy kontakt nadfizeny a podfizeny pracovnik,
e kvalifika¢ni aktivity (Skoleni atd.),
e schranky na zlepSovani, pfipominky ¢i naméty k projednani,

e firemni udélosti (firemni vecirek atd.) (Dvorakova a kol., 2007)
Podminky prace a pracovni reZim

Pracovni podminky zvysujici spokojenost a motivaci jsou ty, které zvySuji samotnou
uspéSnost zaméstnancii. Nejlepsi cesta organizace, které zalezi na jejich zaméstnancich,
je zaméfit se na véci, jaké umoznuji byt pracovnikiim co nejvice UspéSnymi. (Urban,

2017)

v

Existuje dvoji efekt, vznikajici z4jmem podniku vytvaret zaméstnancim piiznivejsi
podminky pro praci. Efekt se vyznacuje primérné lepSimi podminkami pro préci,
které se projevi ve zvysujicim zlepSovani vykonu. Sekundarné ve zlepSeni vztahu

mezi podnikem a zaméstnanci. (Bedrnova a kol., 2012)

Dobré pracovni podminky pro zaméstnance by mély byt vytvofeny kazdou organizaci.
Vzdy ale zalezi na urcité situaci kazdé zmény. Pozitivné mohou piisobit jak zmény malé,
tak zmény velké. Pokud neni projeven zdjem o pracovni podminky, mize to vyvolat

demotivaci 1 v ptipad¢, kdy jsou pfislibeny vysoké hmotné odmény. (Jermat a kol., 2017)
Porozuméni s praci ¢i profesi

Pokud si zaméstnanec porozumi se svou praci €1 profesi, znamena to, Ze praci piijal jako
integralni soucast svého Zivota a svoji profesi povazuje za nedilnou soucast osobnosti.
Toto 1ze povazovat jako ,,profese snii“. Identifikace s praci ¢i profesi a organizaci ma
za nasledek dlouhodobé vysoky pracovni vykon zaméstnance, doprovazeny kreativitou,

aktivitou a také vstficnosti ke svym spolupracovnikiim. (Bedrnova a kol., 2012)

2.4 Moznosti zkoumani motivace a spokojenosti

Existuje n€kolik moznosti pro zkoumani pracovni motivace a spokojenosti. Jednim
ze zpusobu je napf. analyza pracovni motivace, druhym zptsobem je rozbor pracovni
spokojenosti. (Jermar a kol., 2017) Oba tyto zptsoby jsou velice dilezité pro spravné
pochopeni motivace a pracovni spokojenosti.

Pti zkoumani je potfeba vyuZzivat nepiimé metody, napi. pozorovani ¢lovéka pii praci
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a konani, které je spraci bezpodminené spojeno. Nejefektivngjsi vysledky piinasi
tzv. zGCastnéné pozorovani. Ddéle se vyuzivd také pozorovani systematické,

polostandardizovany rozhovor nebo ptimo zivotopis pracovnika. (Bedrnova a kol., 2012)

Rozbor pracovni spokojenosti — ve vétSin¢ ptipada je provadén pomoci dotazovani.
Dotazovani muze mit nékolik podob, jako rozhovor ¢i dotaznik. Hodnoceni
pfi dotazovani je provadéno za asistence tzv. $kal. Respondenti nasledné pomoci §kal tyto

jevy ohodnoti pomoci n€kolika stupnd. (Jermaft a kol., 2017)

2.5 Motivacni program organizace

Motivaéni program lze chapat jako urcity realizovany systém v podniku, ktery se zabyva
praci s lidmi a zaméfuje se na jejich pracovni motivaci, kterou pozitivné ovliviiuje.

(Bedrnova a kol., 2012)

., V konkrétni podobé motivacni program tvori predchdzejicim rozborem podlozeny
a k naplitovani podnikovych potreb a cilii zaméreny soubor pravidel, opatieni a postupii,
jejichz primarnim poslanim je dosazeni Zadouci pracovni motivace a z ni plynouciho
optimalniho pristupu pracovnikii podniku k praci, a to ve vsech téch aspektech, které jsou

z hlediska podniku aktudlné ci trvale vyznamné. “ (Bedrnova a kol., 2012, s. 269)

Ukolem motivaéniho programu je piisobeni na ochotu pracovat. Dale ovliviuje

vykonnost zaméstnanct a jejich spokojenost. (Kocianova, 2010)

Na motivaci mize pusobit cokoliv, co ma pro urcitého pracovnika vyznam nebo je
dalezité. Pfesné toto by mélo zajimat kazdou organizaci. VSichni v ramci organizace
chtgji, aby bylo postupovdno takovym zplsobem, aby byly vytvafeny podminky
pro dosazeni ideélni irovné pracovni motivace u v§ech pracovniki. Proto existuji obecné

pfedpoklady vykonnosti pracovniki:

e Pracovniky vykonéavana prace je smysluplna.
e Pracovniky vykonavana prace je zajimava a pfiméfené narocna.
e Pracovnici maji moznosti odborného riistu. (Bedrnova a kol., 2012)

V nize vyobrazené tab. €. 1 je pro lepSi pochopeni a orientaci struéné¢ piedstaven

konkrétni rdmcovy postup pfi tvorbé motivacniho programu.
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Tab. 1: Ramcovy postup pfi tvorbé motivac¢niho programu

Kroky

Vystupy

Ceho chceme dosahnout?

Cil (realny, konkrétni)

Proc€ je to diilezité?

Konec¢ny cil (motivacni vyznam)

Jaky je vychozi stav?

Soucasny stav (klady a zapory)

Kdo a co brani dosazeni cile?

Prekazky a jejich pficiny

Jaka jsou moznd opatieni k odstranéni prekazek?

MozZnosti feSeni (teoreticky moznd)

Ktera z nich jsou u nas mozna?

MozZna feseni (realizovatelnd)

Jaka opatieni udélame a v jakém rozsahu?

Plan opatieni (prub¢h a terminy)

Kdo bude komu odpovédny?

Organizace (kompetence a kooperace)

Jak zabezpecime dosazeni cile?

Zpusoby kontroly

Ceho jsme dosahli?

Vyhodnoceni i¢innosti

Zdroj: Dvorakova a kol. (2007, s. 183)
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3 Projektovy tym

Tato bakalaiska prace se zabyva tématikou motivace obecné, s dirazem na pracovni

motivaci a rizné motivacni nastroje, které podniky nebo spole¢nosti mohou, ¢i jiz

vyuzivaji k motivaci a stimulaci svych zaméstnanctl.

Zaméstnanec miize plnit svéfeny pracovni ukol sam, nebo mize byt soucasti kolektivu
zaméstnancl. VEtSi zaméstnanecké kolektivy — tymy se z diivodu dé€lby prace zpravidla
¢leni v ndvaznosti na velikost a slozitost pracovniho tkolu na mensi pracovni skupiny.
Tito jednotlivci €i jednotlivé skupiny mohou k dosazeni splnéni pracovniho ukolu —

projektu kooperovat s jinymi jednotlivci ¢i skupinami — projektovymi tymy.

Ve velkém mnozstvi prizkumi, které byly provedeny ve firmach a podnicich rizné
velikosti (od malych az po velké podniky), jsou vysledky obdobné. ,, ...vedeni tymui, jejich
budovani a rozvoj, je jednou z nejzadanéjsich schopnosti, které organizace po svych

projektovych manazerech vyzaduji. “ (Dolezal a kol., 2016, s. 186)

Pracovni tym, vtomto piipad¢ zpravidla c¢lenény na konkrétni projektové tymy,
pfedstavuje specidlni formu pracovnich skupin, ktera je specifickd. V mnoha ptipadech
jsou tymy sestavovany na urcitou dobu, bud’ na kratkou nebo na dlouhou, ale nejsou stéle.
Jsou zaloZeny na bazi spoluprace a ¢asto maji ureny spolec¢ny cil, jednotlivé ¢innosti
jsou ve vzajemné navaznosti. (Jermar a kol., 2017; Mikulastik, 2010) Tymy, které vznikly

na dobu neurc¢itou, maji za cil napt. rizné servisni ukoly. (Kolajova, 2006)

Jiny ptistup dopliuje tvrzeni o ,,jsou slozeny z odborniku ruznych profesi a rizného
kvalifikacniho a osobnostniho profilu. “ a dale uvadi, ze ,, se rozviji spolecnd odpovéednost

za vykon* (Kasparova, Novy, Surynek & Sindelafova, 2006, s. 140)

Obr. 2: Tym

Zdroj: Dolezal a kol. (2016, s. 187)

Y
M)
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Ceské slovo ,,tym* se pieklada do anglického jazyka jako ,, feam “. Je mozné vnimat toto

slovo jako zkratku z nasledujicich slov:

e Together (tzn. spolecn¢)
e Everybody (tzn. kazdy)
e Achieves (tzn. dosahovat)

e More (tzn. vice) (Kolajova, 2006, s. 12)

Zakladni charakteristiky tymu jsou ndzorové v mnoha odbornych literaturach odlisné.
Casto je uvadéno sedm zakladnich charakteristik, které se v riiznych ptistupech 1idi pouze

svou konkrétnosti. Dolezal a kol. (2016) uvadi zékladni charakteristiky:

e jednotny cil,

e recipro¢ni odpovédnost — nejedna se pouze o odpoveédnost ke svému nadiizenému
pracovnikovi, ale i 0 vzajemnou odpovédnost v tymu,

e kolektivni akceschopnost — tymy postupuji jako komplet, vSichni odvadi v€asnou
praci a setrvavaji na stejné trovni (nikdo nejde do popiedi),

e konstruktivni feSeni konflikth — vyfeSeni situace, ktera je obvykle sporna
¢1 diskutabilni k pfiméfenému zvladnuti stavu,

e duvéra a sebedivéra,

¢ informovanost a piimost,

e sebeuvédomeni.

Tymy jsou zpravidla sestavovany za konkrétnim ucelem jednoho projektu a po jeho
splnéni se existence tymu ukoncuje. Existuji vSak ptipady, kdy projektové tymy jsou déle

trvajici s urCitou tlohou. (Hayes, 2005)

3.1 Pracovni skupina vs. pracovni tym

Pracovni skupina je skupina lidi na jednom pracovnim misté, ktefi jsou spojovani
spole€nou Cinnosti, dale vnitini skladbou roli a spoleénym, jednotnym vedenim.
Mezi zékladni cile lze zaradit: spole¢né cile a spole¢na ¢innost, vzajemné osobni
kontakty, trvalé socidlni vztahy, jedno urcité spolecné pracovisté a uvédomeéni, Ze osoba

je soucasti pracovni skupiny. (Bedrnova a kol., 2012)
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a skupinou. Pojmy spolu tizce souvisi a je dulezité je rozliSovat, aby nedoslo k zaménéni.
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Tab. 2: Rozdily mezi skupinou a tymem

Kategorie Pracovni tym Pracovni skupina

vime CO, ale nevime JAK vime CO, a vime JAK

Prace nedostatek informaci o dostatek informaci o moZnostech
moznostech feSeni feSeni

. odpovédnost vSech za vysledek individuélni odpovédnost

Kizent neformalni pravidla formalni pravidla a postupy, fad
soulad s cili kvalitni manaZer a ¢lenové

Piedpoklady uspéchu vira v koneény efekt (vysledek) motivace lidi

rozdilnost tymu (heterogennost)

Reseni konflikti

spole¢né diskuze, nalezeni
kompromisu

nadfizeny provadi kone¢na
rozhodnuti

nutnost pfesvédceni nesouhlasiciho
¢lena ¢i jeho podtizeni

kdyz €len skupiny nesouhlasi, tak
si mlize za svym nazorem stat az
do konce

Zdroj: Kolajova (2006), zpracovano autorkou, 2021

3.2 Tymova prace

Tymova prace se sklada ze zakladnich tfech procesi. Prvnim procesem se rozumi tymova

komunikace, druhym spoluprace v tymu (tzv. kolaborace) a tfetim soudrZnost

(tzv. kohezivnost). Tymovou komunikaci l1ze definovat jako proces, ve kterém si ¢lenové

ur€itého tymu vyméfuji formou vzajemné komunikace rGzné nazory, myslenky,

domnénky atd. Kvalitni komunikace je zaklad, a i pfes drobné neshody a ne vzdy zcela

pozitivni naladu, je dtlezité si rozumét. Spoluprace je v tymové praci velice dilezita. Je

nezbytnd piedevs§im v ukolech, které vyzaduji tymovou praci. Spoluprace poskytuje

zvySovani ditvery, ktera je pro tym pfizniva. Poslednim procesem je tymova soudrznost.

Tymova soudrznost vyjadiuje miru, jak se ¢lenové citi v daném tymu a jak si pfipadaji

jeho soucasti. (Jermat a kol., 2017; Plaminek, 2009)

Vyhody a nevyhody tymové spoluprace

Existuje celd fada vyhod, které ukazuji, jak je dulezitd a pfinosnad prace v tymu.

Mezi zakladni vyhody, které lze uvést patii: G¢innéjsi a rychlejsi feSeni problémd,

rychlejsi

aklimatizace knovym povinnostem (ukoliim),

efektivnéj$i  motivace

jednotlivych Clent, moznost vétsi kreativity, moznost piiucit se od cleni v tymu,

recipro¢ni inspirovani, odstraiiovani individudlnich chyb jednotlivet, lepsi komunikace
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¢lentl, pozitivni pracovni atmosféra, snizeni obav z individudlni zodpovédnosti, jistota

uznani, vyssi sebevédomost a kazdy ma v tymu roli. (Jermar a kol, 2017; Kolajova, 2006)

Stejné jako existuji vyhody tymové prace, tak se vyskytuji také nevyhody prace v tymech,
které¢ je dulezité zvazovat a vénovat jim zvySenou pozornost. Mezi zakladni patii:
zdlouhav¢jsi proces schopnosti rozhodnout se, neni zarucené piijeti nejefektivnéjsSiho
feSeni, vetsi hrozba neshody az konfliktll, neschopnost nékterych ¢lent vyjit mezi sebou,
vetsi adaptovatelnost pravidlim a normam, vylouceni pfiznivych, avSak abnormalnich
feSeni, nutnost jednotného cile, vétsi Casova narocnost. (Jermart a kol, 2017; Kolajova,

2006)

3.3 Motivovanost tymu

Obecné lze fici, ze motivace pracovni skupiny ¢i tymu je mnohem obtiznéjsi
nez individualni motivace jednoho ¢lovéka. Kerzner (2003) uvadi, Ze za nejvlivnéjsi
faktor na uspéch projektu je povazovana pravé motivace tymu, kterd je klicovym

Cinitelem ve vSech fazich projektu.

Velkou roli zde hraji vnitfni vztahy mezi lidmi — vazby, které maji mezi sebou, tak vné;si
vazby na skute¢nosti v blizkém okoli. (Dolezal a kol., 2016) Crkalova & Riethof (2007,
s. 135) uvadi nésledujici zékladni faktor pro motivovani zamé&stnancii v tymech jako
,,soulad mezi osobnostnim typem zameéstnance, ukoly, které musi zaméstnanec vykonavat,
organizacni kulturou a osobnostnim typem manazera, pripadné kouce. Dale uvadi,
ze mezi nejzakladnéjsi pravidla pro motivovani ¢lenti tymil patii nasledujici poznatky,
napf. nedovoleni Zit spolupracovnikiim v pochybnostech, strachu ¢i nejistoté, dale
pomahani lidem v osobnim ¢i kariérnim postupu, naslouchéni ¢lentim o jejich cilech
¢1 idedlech a v neposledni fad¢ je velmi dulezitd kladnd atmosféra. (Crkalova & Riethof,

2007)

Tymy jsou motivovany piedev§im tim, Ze jsou zmociiovany k U¢asti na rozhodovani

a jsou povzbuzovany k samostatnosti pii praci. (Project management institute, 2017)
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Shrnuti teoretické casti

Teoreticka Cast v této bakalaiské praci zahrnovala celkem 3 kapitoly: Motivace, Pracovni
motivace a Pracovni (projektovy) tym. V prvni kapitole bylo vysvétleno, ze motivace je
v podstat¢ hnaci sila, kterd védomé ¢i nevédomé nuti ¢lovéka néco urCitého konat.
Definovaly se zde pojmy motiv, stimulace a stimul, dale zakladni typy motivace (vnitini
a vnéjsi). Mezi zékladni zdroje motivace patii potfeby, z4jmy, hodnoty a hodnotové

orientace, idealy a navyky.

Pracovni motivaci lze obecné oznacit jako hnaci silu, ktera nuti clovéka vykonavat praci.
Pracovni spokojenost je nejcastéji spojovana se samotnou spokojenosti jedince s praci.
Naésleduji teorie pracovni motivace — teorie instrumentality, teorie zaméfené na obsah
(napt. dvé nejzndméjsi teorie — Maslowova hierarchizace potfeb a Herzbergova
dvoufaktorova teorie) a na zavér teorie zamétené na proces (napf. teorie spravedlivé
odmény). Dale byly predstaveny nastroje, které ovliviiuji pracovni motivaci. Jako dalsi
byly ptedstaveny dvé zakladni moznosti zkoumdni pracovni motivace, tj. analyza
pracovni motivace a rozbor pracovni spokojenosti. Jako posledni je charakterizovan

motivacni program organizace.

Projektovy tym piedstavuje specialni formu pracovni skupiny, ktera je specificka. Je
sestavovan na dobu urcitou (kratkou nebo dlouhou), nebo na dobu neurcitou. Dale byly
strué¢né shrnuty rozdily mezi pracovni skupinou a pracovnim tymem, vyhody a nevyhody

tymové prace. Cela teoretickd cast je zakonfena motivovanosti projektového tymu,

vvvvv
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4 Charakteristika spolecnosti a projektovych tymi

V praktické c¢asti bakalaiské prace z divodu diskrétnosti a pfani zadavatele neni
zminovano skute¢né jméno obchodni spolecnosti. Obchodni spolecnost je zde uvedena

jako spolecnost AA.

Spole¢nost AA je Ceska rodinnd firma, kterd byla zaloZzena témét pred 30 lety. Tato
spolecnost je tvofena nasledujicimi tfemi divizemi. Prvni divize je specializovana
predevsim na zemédé€lskou techniku — na traktory konkrétni znacky a picninatskou
techniku. Druhou divizi tvoii velkoobchod, ktery mé za kol importovat picninéiské
stroje do Ceské republiky a uzce spolupracuje s dcefinou spole¢nosti na Slovensku.
Velikostné nejvétsi divizi je treti divize, ktera je zaméfena na stdjové technologie
s diirazem na automatizaci rutinnich procesu jiz od projektu. (AA, 2020) Dalsi informace

o spolecnosti jsou stru¢né predstaveny v nasledujici tab. €. 3.

Tab. 3: Zékladni tidaje o obchodni spole¢nosti

Zapis do OR .....1991
Pravni forma Spolecnost s ru¢enim omezenym
Predmét podnikani - zamecnictvi, nastrojarstvi

- opravy ostatnich dopravnich prostiedkii a pracovnich nastroju
- opravy silni¢nich vozidel
- provadéni staveb, jejich zmén a odstranovani

- vyroba, obchod a sluzby neuvedené v pfilohach 1 az 3
zivnostenského zakona

- projektové Cinnost ve vystavbé

Zakladni kapital 300 000 K¢

Zdroj: Justice (2020), zpracovano autorkou

Velky milnik nastal ve spolecnosti po roce 2000, kdy se kromé traktorti a zeméd¢€lské
techniky zacaly prodavat stdjové technologie od zahrani¢niho pfedniho vyrobce, ktery si
obchodni spolegnost vybral jako vyhradniho dovozce do Ceské a Slovenské republiky

pro svij sortiment. (AA, 2020)

Vyvoj trzeb ve spolecnosti v letech 2010-2019 je vyobrazen nizZe na obr. €. 3. Z grafu je
patrny rust trzeb napfi¢ jednotlivymi roky. Nejvétsich trzeb obchodni spole¢nost doséhla
vroce 2018, kdy trzby dosahly vysSe ptes 218 milioni K¢ a nejnizsi v roce 2013,
kdy trzby byly pouze 987 tisic K¢.
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. 3: Vyvoj trzeb ve spolecnosti (v tis. K¢)
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Zdroj: interni zdroje (2021), zpracovano autorkou

Obrat v tis. K¢ je vyobrazeny niZe na obr. €. 4. Z grafu je zfejmé, Ze obchodni spole¢nost
ma dlouhodobé ptiznivé vysledky, kdy nejvétsiho obratu za Gcetni obdobi doséhla v roce

2017. Obrat v tomto roce presahl 300 milionti K¢.

Obr. 4: Vyvoj Cistého obratu za Gcetni obdobi 2014-2019 (v tis. K¢)
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Zdroj: interni zdroje (2021), zpracovano autorkou

Organizac¢ni strukturu v této obchodni spolecnosti lze nazvat jako utvarovou strukturu
podle principu predmétné specializace. (Blazek, 2014) Spole¢nost je rozdélena do tii
samostatnych Utvart — divizi. V divizich pracuje 67 zaméstnanct v riiznych profesich,
urovnich fizeni a stupnich organizovanosti. Celd organiza¢ni struktura obchodni
spolecnosti je graficky znazornéna v ptiloze A. Podle kategorie velikosti podniku lze
podniky ¢lenit na mikro, malé, sttedni a velké. Hlavnimi parametry pro ¢lenéni jsou pocet
zaméstnancl, ro¢ni obrat a roc¢ni bilanc¢ni suma v milionech EUR. (Tausl Prochazkova

a kol., 2017) Obchodni spolec¢nost se tedy fadi do kategorie malych podnikd.

4.1 Charakteristika projektovych tymi v obchodni spolecnosti

Pro nasledujici praktické vyhodnoceni je zvolena ta ¢ast spolecnosti a jejich zaméstnanct,

ktera tvofi divizi specializovanou na zeméd¢lskou techniku v hlavnim stfedisku firmy.
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Obchodni spolecnost disponuje nékolika pracovnimi skupinami — tymy odborniki,
které se vzdy pro ucely piijimani rizné velkych a rizné materialn€ i logisticky slozitych
zakazek, na urcitou dobu (od pfijeti zakazky po dokonceni a predani zakazky), stavaji

projektovymi tymy s jedine¢nym cilem.

Tyto tymy neprovadéji jen bézné opravy a udrzby zemédélské techniky, ale v mnoha
pfipadech je jejich pfedmétem zakazky kompletni névrh technologického feSeni
konkrétni zemédélské techniky ¢i technologie (napf. na specidlni piani objednatele —
provadi ptijimaci technik s vybranym ¢lenem tymu montéze a softwaru, pfip. externim
konzultantem). Zakaznik vyslovi pozadovany zadmér (napt. denni vykon stroje, ndvaznost
na satelitni komunikaci, vzajemnou komunikaci se stfedisky apod.). Na to je zakaznik
seznamen s planem navrhu a s provedenou podrobnou kalkulaci nékladi. Na zakladé
pisemné objednavky probihd ndkup potfebného materidlu, realizace zakazky ptisluSnymi
tymy, které jsou popsany nize, a nakonec piedani zakazky pfijimacim technikem nebo

obchodnim manazerem (podle velikosti a vyznamu zakazky). (interni zdroj, 2021)

Pro tuto bakalatskou praci byly zvoleny kooperujici obchodni a servisni tymy (projektové
tymy), které se skladaji z feditele, obchodnich manazert, ptijimaciho technika (manazera
servisu) a z nasledujicich t¥i skupin zaméstnancl: softwarovy tym, tym montdze a tym
udrzby. Do téchto vySe uvedenych skupin zaméstnancli nejsou pracovnici roziazovani
podle samotné potieby vykondvani veskeré prace (tj. kazdy déla vSechno), ale dle
odborné kvalifikovanosti jednotlivych ¢lent. Podle naro¢nosti tikolu jsou z jednotlivych
¢lenlt tymu vybrani vedoucim zaméstnancem konkrétni zaméstnanci, ktefi budou
na ukolu — projektu pracovat, a tim je vytvofen konkrétni projektovy tym. Nasledujici
predstavené charakteristiky vznikly po rozhovoru s feditelem obchodni spolecnosti.

Scénaf rozhovoru je umistén v ptiloze B.

e Tym udrzby
Tym udrZzby se nachdzi na nultém stupni fizeni. Tento tym tvoii kvalifikovani servisni
technici, kterych je celkem 7. Néplni jejich prace je zakladni udrzba strojii a technickych
zafizeni klientd servisu, podle pfedem danych standardi stanovenych vyrobci
jednotlivych stroju a technickych zatizeni. Technici postupuji podle pfesné stanovenych
manudlli vydanych vyrobci k provedeni profesiondlniho zaruéniho (tj. zachovani zaruky

vyrobce) a pozarucniho servisu (tj. spolehlivost a zivotnost). Pro kazdého takového

vyrobce (distributora) musi ¢len tymu spolecnosti spliovat odbornou zpiisobilost,
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kterou firma zajiStuje na vlastni ndklady prostfednictvim proskoleni. Po proskoleni,
které je soucasti fadné pracovni doby servisniho technika, vystavi skolici firma certifikat
o ziskané (prohloubené¢ ¢i zvysené) kvalifikaci k provadéni stanovenych tkoni, ¢innosti.
Zakazku (projekt) tymu zada piijimaci technik (manazer servisu), ktery ur¢i redlnou
pracovni zatéz (Cleny projektového tymu a jejich pocet) a redlnou Casovou zatéz
(normohodina). Pfijimaci technik rovnéz kontroluje podle potieby a slozitosti prabch
samotné prace, pracovni vykon jednotlivych technikli, upfesiiuje pracovni postupy,
sleduje spotfebu a vydej materidlu, Uplnost a spravnost provedeni zapisti do servisnich
knih a manualt, sleduje dodrzeni pravidel bezpecnosti prace a poradku na pracovisti.

(feditel, rozhovor, 24. 2. 2021)
e Tym montaze

Na stejné Grovni fizeni se nachazi tym montaze. Tym tvoii servisni technici, kterych je
nejvice, a to 9. Tento tym se skladd z kvalifikovanych technikli, ktefi, na rozdil
od predeslé skupiny, dosahuji vyssi odbornosti, ktera predpoklada praktickou zkuSenost
Rozdil je tedy predevsim v pokrocilosti a odborné kvalifikovanosti jednotlivych ¢lend,
kdy podminkou pro zafazeni technika do tymu montdZe je nejen servisni odbornost,
ale také schopnost samostatné diagnostikovat pfic¢inu zavady, urcit ¢asovou narocnost,

potfebu nahradnich dilli a provést profesionalni opravu. (feditel, rozhovor, 24. 2. 2021)

Stejn¢ jako v ptfipadé tymu udrzby zakdzku (projekt) tymu montaze zada piijimaci
technik, ktery ur¢i redlnou pracovni zatéZ a redlnou asovou zatez. U téchto kol vSak
neni mozné vzdy vychazet z normohodin prace, a to pro jedine¢nost vzniku a projevu
jednotlivych zavad, slozitosti demontdze, dostupnosti ndhradnich dild, slozitosti uprav
(moznost pfizvani externiho technika — odbornika). Zde je dilezita zkusenost ptijimaciho
technika 1 zkuSenost technika montdZe a jejich spoluprice pro posouzeni naro¢nosti
opravy, aby bylo mozZné kvalifikované informovat zédkaznika servisu o zplisobu vzniku
zavady a Casové ndrocnosti, moznych alternativach (vymeéna dilu za novy, jen oprava)
arovnéz o predbézné cené¢ opravy (uznani reklamace vyrobcem, zaplaceni opravy
klientem, vjaké vysi apod.) Také clenové tohoto tymu prochazeji Skolenimi,
které organizuje firma zaméstnavatele k ziskani ¢i prohloubeni pozadované kvalifikace

na naklady firmy a v pracovni dobé zaméstnance. I zde dale figuruje pfijimaci technik,
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ktery vSe kontroluje stejn€, jako bylo popsano vyse u tymu udrzby. (feditel, rozhovor,

24.2.2021)

e Softwarovy tym

Softwarovy tym se vyskytuje také na nultém stupni fizeni. Pocet ¢lenti v této skupiné je
celkem 5 osob, ktefi pracuji predevsim jako elektromechanici ¢i softwarovi programatofi.
Soucasna zemédélska technika, piredevsim pak zemédélské traktory, sklizeci mlaticky
¢i pracovni manipulatory obsahuji slozitou elektroniku, kterd fidi¢i stroje zajistuje
komfort na pracovisti, jako je napf. autopilot fizeni, klimatizace kabiny, rekuperace
vzduchu v kabin€ v praSném prostfedi apod. Dale stroje pomoci satelitnich systému
a pocitact dokazi optimalizovat vykon stroje, efektivitu pojezdi stroje po pozemku,
presnou aplikaci primyslovych a statkovych hnojiv dle zadané plodiny
¢i agrochemického slozeni pudy, piesnou aplikaci prostfedkd na ochranu rostlin podle

aktudlniho vyskytu plevelnych rostlin apod. (feditel, rozhovor, 24. 2. 2021)

V tomto tymu jsou obsazeni kvalifikovani odbornici se zkuSenostmi elektroniky
a mechaniky, ktefi za pomoci elektronickych pfistroji dokazi diagnostikovat zavadu,
namontovat ¢i vyménit a znovu nastavit elektronické zatizeni, popt. aktualizovat vloZzené
aplikace, zménit nastaveni apod. Také Clenové tohoto tymu prochazeji Skolenimi,
které organizuje firma zaméstnavatele k ziskani ¢i prohloubeni pozadované kvalifikace

na naklady firmy a v pracovni dob& zaméstnance. (feditel, rozhovor, 24. 2. 2021)
¢ Prijimaci technik neboli manazZer servisu

Na prvnim stupni fizeni se nachazi pfijimaci technik neboli manazer servisu. Pfijimaci
technik je v kontaktu se zdkaznikem a provadi ptijem nestalych a rtizné€ velkych zakazek,
které jsou ruzné Casové a obsahové slozité, dale fidi vyfizeni zakazky a zhotovenou

zakazku predava zpét zékaznikovi. (feditel, rozhovor, 24. 2. 2021)

Ptevzetim zakazky vznikd pro obchodni spolecnost pracovni projekt, ktery piijimaci
technik ptidé€li ke zhotoveni konkrétnimu projektovému tymu. Urci tedy redlnou pracovni
zatéZz (Cleny projektového tymu — dle odbornosti a potiebného poctu) a redlnou casovou
zat¢z (normohodiny, pfiblizny c¢as). Podle konkrétni potieby a slozitosti kontroluje
prabéh samotné prace a vysledek, pracovni vykon jednotlivych technikii, upfesiuje
pracovni postupy, sleduje spotfebu a vydej materidlu, financni naroc¢nost, objednava
a pfebira nahradni dily, sleduje Gplnost a spravnost provedeni zapist do servisnich knih
a manuall, sleduje dodrzovéani pravidel bezpecnosti prace a porfadku na pracovisti.
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Z hlediska firmy se jedna o klicového zaméstnance, ktery se ramcové orientuje v pracovni
naplni i1 problematice prace vsech tii skupin, ma odborné a fidici predpoklady. Ovlada
komunikaci slovem i1 pismem v anglickém i1 némeckém jazyce, z diivodu potiebné
komunikace s dodavateli ndhradnich dili ke strojiim z jinych statii (zpravidla zemé EU).
Dokéze posoudit naro¢nost jednotlivych oprav a na zaklad¢ dlouholeté vlastni pracovni
zkuSenosti organizovat praci tak, aby byla dokoncena spravné, v€as a aby vSechny

projektové tymy byly vytizeny. (feditel, rozhovor, 24. 2. 2021)
¢ Obchodni manazZeri

Na druhém stupni fizeni se nachézi obchodni manazefi, kterych je konkrétné 9. Jejich
ukolem je zajiStovani novych zakdzek pro servis a komunikace s novymi potencidlnimi
zékazniky. Zpravidla se jednid o manaZery s velkou oblastni piasobnosti (kraj, CR),
pri realizaci zakdzek musi vychazet z moznosti vSech servist obchodni spolecnosti,
a proto jsou v kontaktu s vice stfedisky a vice pfijimacimi techniky. Zakazky planuji tak,
aby byly bezezbytku vyuZity kapacity vSech firemnich stfedisek. Pro jejich praci je
nezbytnd jazykova vybavenost, komunika¢ni dovednost a vysoky odborny rozhled.

(feditel, rozhovor, 24. 2. 2021)
e Reditel

Na tfetim stupni fizeni, ktery je zaroven posledni, se nachdzi samotny fteditel divize
zemé&délské techniky, ktery dohliZi na vSechny skupiny pracovnikl a zéroven na vykon
vzniklych projektovych tymi. Reditel komunikuje s jednatelem obchodni spole¢nosti,
zaStit'uje firmu navenek, provadi ekonomicka a personalni rozhodnuti. Kontroluje praci

a vykonnost vice vedoucich servisnich stfedisek soucasné. (feditel, rozhovor, 24. 2. 2021)
Celé organiza¢ni schéma je pro lepsi ilustraci zndzornéno na obr. €. 5.

Obr. 5: Organizacni schéma obchodniho a servisniho tymu s poctem ¢lent
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Zdroj: interni zdroje (2021), zpracovano autorkou
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4.2 Cil tvorby samostatnych projektovych tymi

Vyrobni praxe dle internich zjisténi potfeb obchodni spolec¢nosti (vyrobni porady)
prokdzala, ze vznikaji situace, kdy pracovni tym fesi vice pracovnich kol soucasné,
a k tomu navic zpravidla vznikne i potieba soucinnosti ¢lena jiného pracovniho tymu.
Novy systém ptidélovani prace fesi takovou situaci pfifazenim jednoho pozadovaného
odbornika do samostatného pracovniho (projektového) tymu, jemuz zakazka prevazné
nalezi, a to umozni dokonceni zakazky na pracovisti zahdjeni zakdzky. V tom je rozdil
od ptfedchozi situace, kdy se zakdzka ,piesunula®“ za dalSim pracovnim tymem
k dokonceni. Pokud mél nésledujici pracovni tym pravé rozpracovanou vlastni zakazku,
Cekala presunutd zakazka v poradi na dohotoveni. Spolec¢nost proto pii soustavné
zvySujicimu se zajmu zakaznikl (tzn. poctu zakazek) reagovala timto zplsobem —
zvySenim efektivity prace pii zachovani pracovniho vytiZeni jednotlivych zaméstnanct

a nenavySovani pocetnich stavii zaméstnancu. (feditel, rozhovor, 24. 2. 2021)

Smyslem pfiijatych opatfeni tedy je hned na pocatku definovat vzniklou potiebu
(diagnostika zavady), sestaveni samostatného tymu (k odstranéni zavady) za vyuziti

plného potencidlu zaméstnance. Tim je zajiSténo efektivni splnéni projektu.

Projektové tymy nelze vzdy sestavovat pouze ze ¢lend pracovnich tymu (vlastnich
zdrojl), a to napf. z ditvodu potieby dalsi kvalifikace ¢i kratkodobého navyseni mnozstvi
jednotlivych zakazek (projektd). Jednd se zejména o piipady potieby jedineCnych
technickych feSeni nebo z divodu jednorazového navysSeni potieby prace (vlivem
sezonniho charakteru), a v takovém piipadé obchodni spole¢nost v zajmu vyhovét
zdkaznikovi ptizve (z ekonomického diivodu) k i¢asti na projektu externiho pracovnika.
Vyrobni praxe rovnéZ prokéazala vyznam spravné analyzy pracovnich postupti pfi spravné

pojaté motivaci zaméstnanct k vy$Simu pracovnimu vykonu, ale soucasné pii zachovani

vysoké kvality préace. (feditel, rozhovor, 24. 2. 2021)

Obchodni spole¢nost se proto v poslednich letech zamétfuje na vykon a vysledek
jednotlivych projektovych tymt. Systematickym cilem obchodni spolecnosti je
motivovat Cleny vSech tymut k osobni odpovédnosti, efektivité a produktivité prace
ve vztahu ke konkrétnimu zadanému projektu, a pfitom nepfimo branit vzijemné
soutézivosti mezi zaméstnanci tymu, cilené jen na dosazeni odmény za vykon (kvantita)
s rizikem nespravnych pracovnich postupli a rizika kone¢ného poskozeni zdkaznika

(kvalita). Tohoto vysledku chce obchodni spolecnost dosahnout udrzenim pracovni
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motivace zaméstnance ve vztahu ke konkrétnimu svéfenému projektu, piipadné

vvvvv

projektech. (feditel, rozhovor, 24. 2. 2021)

Vedouci zaméstnanci proto sleduji pribézné vykon prace podiizenych zaméstnanci, a to
co do kvality odvedené prace, ale i redlné doby (Casu) vénované konkrétnimu tkonu
¢i projektu. Timto zplsobem kontroluji kvalitu prace a zaroven ziskavaji povédomi
o zaméstnanci jako takovém — jak se dokdazal identifikovat v tymu, v samotné firmé,
zda ma zdjem se zdokonalovat, zda sdm nepiimo motivuje ostatni, zda je spokojen

s pracovni perspektivou, atmosférou pracovisté apod. (feditel, rozhovor, 24. 2. 2021)

Nize na obr. €. 6 je pro ilustraci vyobrazena organiza¢ni struktura projektového tymu,
ktery se podilel na projektu od 5. do 17. tinora 2021. Projektem je v tomto ptipadé myslen
kompletni novy ndvrh (plan), stanoveni kalkulace a nésledna uprava ergonomiky

a doplnéni funkci nevyhovujici traktorové kabiny konkrétni znacky na prani objednatele.

Obr. 6: Organizacni struktura vybraného projektového tymu
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Zdroj: interni zdroje (2021), zpracovano autorkou

Dle riznych projektii mizZe takovych tymi vzniknout od dvou do Sesti, ale 1 vice.

4.3 Systém motivace projektovych tymu

V této kapitole bakalatské prace je predstaven systém motivace projektovych tymu
v obchodni spolecnosti, ktery je realizovan od listopadu 2018. Obchodni spole¢nost ma
za cil dosahovat co nejvétsi rentability a spolehlivosti. Z tohoto diivodu se spolecnost
zamétuje na vytvoreni skupin, ze kterych se profiluji projektové tymy s jedinecnym cilem

a samostatnym vedenim.

Kapitola je rozdélena do dvou ¢asti, kdy prvni predstavuje piredchozi a druha soucasny

systém motivace. Pfi zpracovani této kapitoly bylo vychazeno z poskytnutych internich
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dokumentii, podnikovych smérnic a rozhovoru s feditelem obchodni spolecnosti

(viz ptiloha B).

4.3.1 Predchozi systém motivace

Predchozi systém motivace byl pribézné vyvijen a aktualizovan po dobu celé existence
obchodni spolecnosti. Vychazel z potfeby spolecnosti dokoncit zakazku v pozadovaném
terminu, pfipadné urychlit jeji vyfizeni pfi pfechodu mezi jednotlivymi pracovnimi tymy.
Motivace pak byla spojend s vykonem, mnohdy individuadlnim. Kvalita zavisela
na osobni odpovédnosti zaméstnance a nepifimo na jeho osobni potfebé odmény
za jednotku vykonu prace. Vyjimkou nebyla snaha prace ,,na sebe“, ani samotného
oslovovani zdkaznikd pro ziskani zakazky podle vlastni potteby. (feditel, rozhovor,

24.2.2021)

4.3.2 Soucasny systém motivace

Soucasny novy zplsob organizace prace s sebou piinesl i prostor pro zménu motivace.
Tyto zmény jsou praktikovany od listopadu roku 2018. Realizovany systém motivace je
spolecny pro vSechny zaméstnance v obchodni spolecnosti, nicméné pozornost je vSak
v této podkapitole vénovana pouze motivaci projektovych tymil. Dale jsou v textu

popsany prvky, které spolecnost vyuziva k motivaci.
Hmotna odména
Hmotné prvky motivace, které vyuziva obchodni spole¢nost jsou:

Mzdové ohodnoceni je ve stavajicim motiva¢nim systému pouzivano a kombinovano
zn€kolika zakladnich forem. Obchodni spole¢nost slucuje né€kolik slozek mzdy
dohromady. Jedn4 se piedevsim o ¢asovou a ukolovou mzdu. Casovou hodinovou mzdou
jsou odménovani ¢lenové z tymu Udrzby, montdze a softwaru. Zaroven se spolecnost fidi

normohodinami stanovenymi pro jednotlivé pracovni tkoly. (interni zdroj, 2021)

Priplatky jsou povazovany za dopliikové slozky mzdy. Obchodni spole¢nost poskytuje
ptiplatky za praci ptescas dle § 114 zédkona €. 262/2006 Sb., zakonik préce, ve vysi 25 %
pramérného vydélku. Nekteti clenové projektovych tymt preferuji dny nahradniho volna.
Ptiplatky za praci v sobotu a v nedéli obchodni spolecnost poskytuje dle § 118 zdkona
¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve vysi 10 % primérného vydelku. (interni zdroj, 2021;
Zakon €. 262/2006 Sb., 2006)
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Prispévek, konkrétn¢ prispévek na stravovani, je dal§im dopliikem, ktery obchodni
spolecnost poskytuje ¢lentim projektovych tymi. Prispévek je poskytovan v podobé
stravenek. Stravenky obchodni spole¢nost odebira od spolecnosti Chéque Déjeuner.
Zékladni Sekova knizka obsahuje 20 ks stravenek s trzni hodnotou 100 K¢. Z hodnoty
100 K¢ hradi 60 K¢ obchodni spole¢nost a zbytek, tj. 40 K¢, hradi srazkou ze mzdy kazdy
¢len sam. Pocet stravenek je zavisly na poctu odpracovanych dnti v kalendafnim mésici.
Obchodni spolecnost neposkytuje ¢lentim projektovych tymi ptispévky na penzijni
a Zivotni pfipojisténi. Soucasné tedy neposkytuje stravenkovy pausal, ktery je zavedeny
v Ceské republice od roku 2021. Stravenkovy pausal je totiz vyplacen prostiednictvim
mzdy v korunach, a tak by pravdépodobné nemotivoval zaméstnance ptimo k thradé
nakladl stravovani. Ptiplatek na stravovani zahrnuty do celkové ¢astky mzdy neni tak

viditelnym benefitem, jako vydavané poukazky stravenek. (interni zdroj, 2021)
Zaméstnanecké vyhody

Kazdy clen tymu muze, podle pracovniho zatfazeni, vyuzivat i nékolik dalSich
zaméstnaneckych vyhod. Nize uvedené prostiedky lze za stanovenych podminek pouzit

1 pro soukromé ucely:

SluzZebni mobilni telefon umoznuje umisténi dvou SIM karet. Zaméstnanec tak muze
vyuzit volny port telefonniho pfistroje ke vloZzeni druhé SIM karty pro vlastni osobni
potfebu. Vyuctovani hovorného ze strany operatora probiha standartnim zplsobem,
s moznosti ptipadné kontroly zneuziti sluzebni SIM karty k soukromé potieb¢. (feditel,

rozhovor, 24. 2. 2021)

SluZebni notebook je mozné bézné vyuzivat k soukromym uceliim bez poplatku. (feditel,

rozhovor, 24. 2. 2021)

SluZebni automobil maji moznost vyuzivat primarn¢ ¢lenové softwarového a montazniho
tymu, ktefi vykonavaji praci i mimo stfedisko obchodni spolecnosti. Sluzebni automobil
vyuziva 1 pfijimaci technik, a pfedevSim obchodni manazefi, ktefi jsou primarné
v kontaktu se stavajicimi 1 potencidlnimi zakazniky. Pouziti sluzebniho vozu
k soukromému tcelu je mozné se souhlasem zaméstnavatele za stanovenych podminek
(Ghrada). Obchodni spole¢nost nabizi zaméstnanciim, ktefi sluzebni automobil pravidelné
nevyuzivaji a soukromy viiz nevlastni, moznost vypujc¢eni sluzebniho automobilu

na urcitou dobu za stanovenych podminek (thrada). (feditel, rozhovor, 24. 2. 2021)
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Pracovni pomiicky jsou dalsi vyhodou, kterou ¢lenové mohou vyuzivat. Zaméstnavatel
dvakrat roéné poskytuje zaméstnancim poukézku v hodnoté¢ 1 500 K¢ na nakup kvalitni
pracovni obuvi, cozZ je jedenkrat nad ramec toho, na co ma zaméstnanec narok. (feditel,

rozhovor, 24. 2. 2021)

Moznost piimé osobni zainteresovanosti na kariérnim vzestupu, kdy pocet Clend
jednotlivych pracovnich tymi neni findlni a zalezi na kazdém zaméstnanci, zda je ochoten

vlastni pili postoupit do kvalifikovangjsiho pracovniho tymu, ze kterého jsou

vvvvvv

(feditel, rozhovor, 24. 2. 2021)
Atmosféra a interpersonalni vztahy

Atmosféra na pracovisti a mezilidské vztahy jsou vyznamnym motivacnim faktorem
vSech zaméstnanci obchodni spolecnosti a také Clenii projektovych tymil. Vzhledem
k faktu, Ze obchodni spolecnost svym celkovym piistupem k zaméstnancim podporuje
persondlni stabilitu pracovnich tymt, c¢lenové tyml se mezi sebou dobie znaji
a na pracovisti vladne pfatelska atmosféra. Jako v kazdém kolektivu, i zde se vyskytuji
drobné neshody a konflikty, které jsou zpravila kratkodobého charakteru a jsou feSeny
mediaci ze strany nadiizenych pracovnikl (zpravidla vedouciho tymu, v ptipadé potieby

teditele spolecnosti). (interni zdroj, 2021; feditel, rozhovor, 24. 2. 2021)

Aby z obchodni spolecnosti nevyprchala rodinnd atmosféra, je kazdoro¢né potadano
nékolik firemnich udalosti, které umoZziuji neformalni setkani zameéstnancti i jejich rodin,
v ramci celé divize, pfi tzv. Family Day. Zaméstnanci obchodni spole¢nosti s rodinami
napt. v zafi v roce 2020 navstivili Safari ve Dvore Kralové. Také se pravidelné potada
Vénocni vecirek, kterého se ucastni vSichni zaméstnanci spolecnosti s doprovodem.
Jednim z hlavnich bodli tohoto vecirku je vZdy ocenéni nejvice piinosnych clent

projektovych tymu, spojené s udélenim odmeén. (feditel, rozhovor, 24. 2. 2021)
Komunikace

V obchodni spole¢nosti se vyuzivda pro komunikaci se zameéstnanci, pracovnimi
i projektovymi tymy, vice komunikacnich kandlti. Zaméstnanci divize se ucastni
na zacatku mésice strategické diskuze a porady, kterou vede pfijimaci technik
a v ojedin€lych ptripadech obchodni feditel. Zucastnéni zaméstnanci ziskavaji aktualni
piehled o splnénych 1 novych zakazkach (projektech) a vedouci pracovnici ziskavaji

zpétnou vazbu. Pfi diskuzi se tak hodnoti prakti¢nost feSeni projektli, redlnd pracovni
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zatéz (fyzicka, psychickd, materialni, finanéni). Vedouci pracovnici soucasné ziskavaji
prehled o naladé v tymu, o motivaci, kterd se zarovenn promitd do osobni spokojenosti,
ojejich vnimani podpory samostatné tvofivosti. V ramci zpétné vazby pracuji
s pochvalami, zdGraznénim potieby kazdého zameéstnance, ¢i oveétuji  dostatek
porozuméni stanovenému zameéru a cili. Smyslem takové diskuze je podpora védomi
sounalezitosti s firmou (zdlezi na kazdém a kazdy je pro spole¢nost nepostradatelny),
predstaveni budoucich projekta (pocit jistoty, perspektivy, ucast na vysledku), ziskavani
a prohlubovéni vzajemné divéry a dat kazdému prostor k vyjadieni (uméni naslouchat

a motivovat). (interni zdroj, 2021; feditel, rozhovor, 24. 2. 2021)

Pro kazdodenni individudlni komunikaci je nejvice upfednostiiovan piimy kontakt
mezi nadfizenym a podfizenym (rychlejsi, a hlavné osobnéjsi ptistup). Témto kontaktim
vétSina Elent priklada nejveEtsi vyznam, protoze ptindseji aktudlni informace, jsou v€asné
a efektivni. Pokud se jednd o hromadna oznameni, tak se pouziva ptevazné forma
hromadnych e-mailti. U hlavniho vchodu do sidla spole¢nosti, a také v servisni dilné, je
umisténa nasténka, ktera slouzi jako informacni panel. Na této nasténce jsou umistény
dilezité informace a kazdy zaméstnanec na ni miiZe umistit co uznd za vhodné a co je

pro vysledek prace ptinosné. (interni zdroj, 2021; feditel, rozhovor, 24. 2. 2021)

4.3.3 Shrnuti zjiSténych vystupi k realizaci dotaznikového Setieni

V predchozi kapitole této bakalafské prace je popsdn motivacni systém, ktery je
v obchodni spolecnosti novy a vznikl se zménou organizace prace. Jeden z pozadavki
obchodni spolecnosti je proto ovéfit, jak zaméstnanci vnimaji tento novy motivaéni

systém.
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5 Dotaznikové Setreni

Pro ucel realizace prizkumu bylo zvoleno dotaznikové Setfeni. Forma dotazovani je
zvolena znékolika plynoucich vyhod. Jednd se napf. o zachovani objektivity
a diskrétnosti odpovédi pii respektovani anonymity respondenta ¢i nizké naklady
narealizaci dotazniki. Nevyhodami formy dotazovani pomoci dotazniku jsou
napt. zdlouhavost vyplnéni, mozna nizkéa névratnost a kladeni jen jednoduchych otazek.

(Srpova a kol., 2007)
Cil dotaznikového Setieni a stanoveni vyzkumnych otazek

Cilem dotaznikového Setieni je zhodnotit sou¢asny motivacni systém a zhodnotit vliv

motivacnich nastrojli na praci ¢lenti projektovych tymii.

K naplnéni stanovenych cilti dotaznikového Setfeni je vytyceno 5 vyzkumnych otazek

(dale jen VO):

VO1: Jak jsou zaméstnanci spokojeni s vybranymi, aktualné vyuZivanymi nadstroji

ve spolecnosti k jejich motivaci?

VOz2: Do jaké miry jsou pro né tyto nastroje dulezité z hlediska jejich motivace?

VOs: Jak zaméstnanci vnimaji zmény organizace prdce v navaznosti na jejich motivaci?

vvvvvv

VOs: O jaké potencialni benefity by zaméstnanci méli zajem?

Realizace dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setieni probihalo v obchodni spolecnosti v dobé od 15. bfezna do 9. dubna
2021. Toto ¢asové rozmezi bylo shledano feditelem firmy jako dostate¢né k ucasti vSech

dotéenych zaméstnanct (rotace na pracovisti z ditvodu vyjezdi za klienty, nemoc atd.).

Z divodu protipandemickych opatfeni nemoci covid-19 byl dotaznik do obchodni
spolecnosti zaslan fediteli v elektronické podobé¢, kde byl asistentkou vytistén, nasledné
rozdan ¢lenim projektovych tyml, a nakonec vybrdn do uréené obalky. Zpét byl
zpracovateli zaslan prostfednictvim posStovni sluzby. Jednotlivé odpovédi respondentt

byly zpracovany a vyhodnoceny v programu MS Excel od 14. do 20. dubna 2021.

Ptiprava na realizované Setfeni probihala studiem webovych stranek spole¢nosti, studiem

dokumentti, zejména poskytnutych internich dokumentti a smérnic obchodni firmy, a dale
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odborné literatury, vztahujici se k tématu. Dal§im zdrojem informaci byly informace
ustné podané cCleny projektovych tymul v pribehu vykonané letni praxe na pracovisti
ainformace od feditele obchodni spolecnosti, kter¢ byly ziskany predevSim
prostiednictvim rozhovoru (viz ptiloha B). Do prizkumu jsou zahrnuti vSichni ¢lenové
pracovnich tymua hlavniho stfediska obchodni firmy, ze kterych se nominuji ¢lenové

projektovych tymd.
Obsah dotazniku

Obsah vytvoreného dotazniku je rozdélen do tfi ¢asti. Prvni zahrnuje identifika¢ni otazky,
které zjistuji pohlavi, vék a pracovni pozici. V této ¢asti je vyuzita otazka vétvici
(. filtracni), kterd je zvolena z diivodu porovnani predchoziho a soucasné¢ho systému
motivace a organizace prace. Tato otdzka umoziuje dal$si odpovédi pouze Elenim
projektovych tymi, ktefi nepracuji ve spolecnosti méné nez 3 roky (a neznaji pifedchozi

systém).

Druha cast dotazniku se vztahuje k faktorim motivace prace, které jsou uvedeny
v konkrétnich vyrocich. Pomoci Likertovy metody jsou, dle odpovédi ziskanych
od respondentt, u jednotlivych vyroki méfeny v ¢asti A miry souhlasu a v ¢asti B miry
dilezitosti. Na stupnici je mozné oznacit postoj od 1 — absolutné souhlasim az 5 — viibec
nesouhlasim. Vyroky jsou rozdéleny celkem do tii oblasti. Prvni oblast se tyka celkové
spokojenosti s praci v obchodni spolecnosti a jistoty pracovniho mista. Zahrnuje celkem
9 vyrok, jako je napt. ,, Spolecnost bych doporucil/a jako zaméstnavatele *“. Druha oblast
se zamétuje na mzdy a celkovy mzdovy systém a obsahuje celkem 7 vyroka. Jako ptiklad
1ze uvést ,Jsem informovan/a o kritériich, které oviiviiuji vysi mé mzdy “. Tieti oblast
se vztahuje k reorganizaci prace v obchodni spolecnosti. Oblast obsahuje celkem 9

vyrokl, napft. ,, Ocernuji reorganizaci pracovniho systému v poslednich dvou letech“.

Nasleduji otazky tykajici se zaméstnaneckych benefitl. Nejdiive maji respondenti sefadit
benefity, které obchodni spolecnost nabizi dle svych preferenci (1 — nejvice dulezité az 9
—nejméng dulezité). Dalsi otdzky jsou zaméfeny na potencialni benefity, o které by méli
respondenti zajem, pokud by je spolecnost nabizela. U téchto benefiti je
po respondentech pozadovano, aby vybrali dle svych preferenci tii nejzadanéjsi. Vybér
tii nejzadanégjSich benefitlii je zvolen z divodu, aby respondent neoznacil vSechny
moznosti. Posledni oteviend otazka se tykd vlastnich navrh benefitii, které nebyly

uvedeny v pfedchozi nabidce. Cely dotaznik je k ndhledu v ptiloze C.
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Charakteristika dotazovanych

K Setfeni bylo rozdano c¢lenim projektovych tymt celkem 31 dotaznikti. Zpét
se zpracovateli ze spole¢nosti odeslalo vSech 31 dotaznikd, ztoho 5 nevyplnénych,
které nebyly pouzity k dalSimu zpracovani. Z tohoto diivodu bylo vyuzito 26 dotaznik.
V obdobi pro realizaci Setieni se nachazelo ve spole¢nosti dalSich 7 externich pracovnikli
spolupracujicich na projektech, ale z divodu, Ze se nejedna o stalé zaméstnance

spole¢nosti, nebyli osloveni pro dotaznikového Setteni.

Ptevaznou cast respondentii dle pohlavi tvoii muzi (92 %) a zbytek Zeny (8 %). VEk
respondentl je mozné zatadit do 5 pfedem stanovenych kritérii — do 30 let, 31-39 let, 40-
49 let, 50-59 let a 60 a vice let. Nejvétsi zastoupeni napfi¢ vSemi tymy jsou vékové
kategorie 31-39 let a 40-49 let, které jsou v ramci ziskanych dat v Setfeni zastoupeny
v poctu 27 %. Dalsi ¢etna skupina je v€kova kategorie 50-59 let, kterd je tvotfena z 24 %
¢lenti projektovych tymu. Nasleduje vekova kategorie do 30 let se zastoupenim 19 %
a nejnizsi Cetnost vykazuje skupina 60 let a vice, pouze 4 %. Dal$im bodem dotazniku je
uvedeni pracovni pozice, kdy nejvice ¢lenit (27 %) mé v obchodni spolecnosti pozici
obchodniho manaZera a ¢lena tymu Udrzby, nasleduji ¢lenové tymu montéze (23 %), tym
softwaru (19 %) a pfijimaci technik (4 %). Co se tyka délky pracovniho poméru
ve spoleCnosti, nejvice clenti pusobi ve firmé 6-10 let (38 %), nasleduji skupiny
respondenttl, ktefi pracuji ve spolecnosti 3-5 let (27 %), do 3 let (23 %), 10-15 let (8 %)

a 15 let a vice uvedlo celkem 4 %. Pfehledné&ji jsou data zobrazena niZe na obr. €. 7.

Obr. 7: Charakteristika respondentt

. . Pohlavi Vék Doba price (v letech)
Pracovni pozice |Celkem — = =
MuzZi (Zeny | do 30 (31-39 | 40-49 | 50-59 |60 avice| do3 | 3-51 | 5-101(10-151|151a vice

Tym adriby 7 7 4 2 1 2 2 3

Tym montaZze 6 6 1 3 1 1 1 1 3 1
Tym softwaru 5 5 1 2 2 1 2 2

Obchodni manaZefi 7 5 2 1 3 2 1 3 2 2

Pfijimaci technik 1 1 1 1
[ sSuma [ 26 [2a] 2| s ]2 7] 6| =+ [ 6] 7 ]w] 2] 1

Zdroj: vlastni vyzkum, 2021

Respondenti, ktefi odpovédéli na filtraéni otazku tykajici se délky pracovniho poméru
,,do 3 let* (tj. 6 osob), jiz nejsou zahrnuti v analyze a interpretaci vysledkti dotaznikového
Setfeni. Toto je z divodu, ze respondenti neznaji predchozi motivacni systém a v ramci
tohoto Setfeni jsou jejich odpovédi nezddouci. Analyzovéno je z tohoto diivodu pouze 20
odpovédi od ¢lent projektovych tymad.
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Statistické pouzité metody

Metody pouzité vramci tohoto Setfeni jsou kvantitativni, zachycujici a zpracujici
vypovédi subjektil prizkumu formou $kalovani. Skalovani je vyuZito z diivodu chténého
zjisténi intenzity zkoumaného tvrzeni. K meéfeni jsou pouzity definované stupnice,
konkrétn¢ Likertova metoda. (Svoboda, Gangur, & Micudové, 2019) Pro vyhodnoceni

jsou pouzity nasledujici statistické metody:

Aritmeticky primér — jedna se o zakladni charakteristiku polohy. Primér, ktery je
zjisStovany z hodnot x1, X2, X3, ..., Xn, 1Zze vypocitat jako soucet vSech jednotlivych hodnot,
ktery je néasledné vydélen celkovou ¢etnosti zkoumaného souboru. (Micudova, Svoboda,

Gangur & Rihova, 2016)

Median — jednd se o zdkladni charakteristiku polohy, kter je definovana jako prostfedni
hodnota znaku. To znamend, Ze pocet hodnot v souboru, které jsou mensi nez median
(50 %) by se m¢l rovnat po¢tu hodnot v souboru, které jsou vétsi nez median (50 %).
Median lze stanovit tak, Ze jednotky souboru se usporadaji od nejmensi po nejvetsi.
V ptipadé lichého souboru hodnot je medidn jednoznacny (prostfedni hodnota), v ptipadé
sudého souboru je nutné stanovit primér mezi dvéma nalezenymi prostfednimi

hodnotami. Takto stanovenému priméru je roven median. (Micudova a kol, 2016)

Diference — pro porovnani ziskanych hodnoceni miry souhlasu a miry dilezitosti je
vytyCena diference, kdy se stanovi rozdil miry dilezitosti a miry souhlasu. Kdyz je
zjiSténa diference kladnd, nasvédcuje to nalezeni pozitivniho naplnéni zkoumanych
vyroki z oblasti pracovni motivace. Pokud je naopak diference zaporna, neni nalezena

dostate¢né vysoka mira naplnéni zkoumanych oblasti pracovni motivace.

5.1 Analyza a interpretace vysledkii dotaznikového Setreni

Data ziskana provedenym dotaznikovym Setfenim jsou uvedena v tabulkach niZe. Data
jsou ptedstavena a prezentovana pomoci zvolené statistické metody aritmetického
priméru vypoctenym pro jednotliva tvrzeni u miry souhlasu a dulezitosti, a dale pomoci
metody medianu. U kazdého tvrzeni jsou také stanoveny absolutni Cetnosti. Z diivodu
piehlednosti celé zpracovavané podkapitoly jsou ziskanad data rozdélena celkem do tii
&asti dle jednotlivych skupin motivagnich oblasti zkoumané pracovni motivace. Ctvrtou

samostatnou subkapitolou je benefitni systém v obchodni spolecnosti.
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5.1.1 Motivace v oblasti spokojenosti prace

Celkova spokojenost s praci dle arovné souhlasu

Prvni a druhy vyrok se zabyva zajimavosti a smysluplnosti prace. V obou ptipadech je
identicky median (1) i pramér (1,4). Lze tedy konstatovat, ze pies polovinu respondentti
(12) povazuji svoji praci za zajimavou a smysluplnou, dale 8 respondenti s obéma
uvedenymi vyroky spiSe souhlasi. Tieti vyrok zjistuje, jestli respondentim zdlezi
na uspéchu obchodni spolecnosti. V tomto ptipad¢€ je median 2 a vypocteny primér 1,75.
Je mozné stanovit zavér, ze vétSiné respondentli (9) zalezi na uspéchu spolecnosti, 7
respondentl spiSe souhlasi, 4 zaujali neutrdlni postoj a nejsou si svou odpoveédi jisti.
Ctvrty vyrok ovéfuje souhlas, zda by respondenti spolecnost doporucili jako
zaméstnavatele. Primér 1,65 je zde vyssi nez median 1,5, je mozné tedy prohlésit, Ze by
polovina respondentti (10) spolec¢nost jako zaméstnavatele doporucila, 7 respondentd by
spiSe doporucilo a 3 si svou odpovédi nejsou jisti. Paty vyrok ovéiuje, zda respondenti
maji jistotu pracovniho mista ve spolecnosti. Median (1) a primér (1,25) dokazuji,
ze téméf vSichni respondenti (16) s timto vyrokem plné souhlasi. U Sestého i sedmého
vyroku byl identicky median 2 a téméf totozné prameéry 2,45 a 2,4. V obou téchto
ptipadech je tedy mozné fici, ze ptes polovinu respondentd (12) spiSe souhlasi s témito
vyroky. U Sestého vyroku, ktery ovétuje uroven mezilidskych vztahii, si 7 respondentti
neni jistych svou odpovédi a 1 s timto vyrokem spiSe nesouhlasi. U sedmého vyroku
zabyvajici se vzdjemnou spolupraci si 8 respondentl neni jistych. Osmy vyrok se tyka
spokojenosti na pracovisti. Median 2 a pramér 1,7 potvrzuji, Ze respondenti (12) spise
souhlasi, Ze se citi na pracovisti dobfe a neménili by. Celkem 7 respondentt s vyrokem
pln€ souhlasi a 1 si neni jisty. Posledni vyrok se zabyva moznosti zvySovani odborné
kvalifikace. Median (2) a pramér (1,95) utvrzuji, Ze stimto vyrokem respondenti
absolutné souhlasi (8), spiSe souhlasi (5), nebo, Ze zaujali neutrdlni postoj a nejsou si jisti

(7). Tyto zminéné charakteristiky jsou pro ilustraci uvedeny niZe v tab. €. 4.

V tab. €. 4 je tucné vyznaceno stanovené potadi, u kterého je zjistény pramer identicky.
Lze konstatovat, ze respondenti pokladaji stejnou miru souhlasu (1,4) vyrokim ,, Ma
prace je zajimavd‘ a ,,Ma prace je smysluplna“. Dale je v tab. ¢. 4 oznaCena nejlépe

hodnocena oblast (oranzova) a nejhtife hodnocena oblast (zelena).
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Tab. 4: Vyroky souvisejici s mirou souhlasu v oblasti celkové spokojenosti s praci

Hodnotici stupnice
miry souhlasu . .,
* . ., . Aritmeticky S
C. Vyzkumny vyrok 112131 4ls Median primér Poradi
Absolutni ¢etnost
1 | M4 prace je zajimava 1280|010 1 1,4 2.
2 | Ma prace je smysluplna 121 8]1]0]1071]0 1 1,4 2.
3 | Zélezimina tom, aby 97 (4]|0]0 2 1,75 5.
spole¢nost méla ispéch
4 Spolecnogt bych doporucil/a 10| 7 3 0 0 1.5 1,65 3
jako zaméstnavatele
5 Mam JlS'EOtU. pracovmho mista 16 | 3 1 0 0 1 1,25 1.
ve spole¢nosti
6 | ¥ tymech jsou dobré o127 ]1]o0 2 2,45 8.
mezilidské vztahy
Na své spolupracovniky se
7 | mohu kdykoliv s ¢imkoliv 0112181010 2 2,4 7.
obratit
3 C1t1mv se na pracovisti dobfe 71121 olo ) 1.7 4
(neménil/a bych)
Ve své praci oceiuji moznost
? zvy$ovani odborné kvalifikace 813517190 2 1,95 6.

Zdroj: vlastni vyzkum, 2021
Celkova spokojenost s praci dle irovné duleZitosti

Prvni vyrok tykajici se zajimavosti prace s medianem 1 a primérem 1,5 dokazuje,
ze respondenti (12) pokladaji za dilezité, Ze je jejich prace zajimava, 6 uvedlo, Ze je spise
zajimava a 2 si nejsou jisti. Naopak druhy vyrok, ktery se zabyva smysluplnosti prace
a s medidnem 2 a s pramérem 1,7 ilustruje, Ze respondenti pokladaji smysluplnost své
prace za pln¢ dulezitou (9) a za spiSe dileZzitou (8), 3 respondenti si nejsou vyrokem jisti.
Treti vyrok, ktery se tyka uspéchu spolecnosti, méa totozny median i primér 2,5
a predvadi, Zze respondentiim spiSe zalezi na uspéchu spolecnosti (6), nebo si svou
odpovédi nejsou jisti (7). S timto vyrokem také 4 respondenti pln€ souhlasi, naopak 1
vibec nesouhlasi a 2 se priklanéji k vyjadfeni nesouhlasu. Lze vtomto pfipadé
konstatovat, Ze respondentim témét nezdlezi na tom, aby spolecnost méla uspéch.
Podobny negativni zavér lze vyvodit 1 u vyroku ¢tvrtého, ktery zkouma doporuceni
spolecnosti jako zaméstnavatele. Median 2 a pramér 2,45 predvadi, ze respondenti si
spiSe mysli (7) dtlezitost tohoto vyroku, déale 5 respondentli plné¢ souhlasi, naopak 2

respondenti vliibec nesouhlasi nebo spiSe nesouhlasi a na zavér 4 respondenti si nejsou
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jisti. Respondenti by spole¢nost jako zaméstnavatele spiSe nedoporudili. Paty vyrok
zabyvajici se jistotou pracovniho mista ve spolecnosti s medianem 1 a primérem 1,25
pokladaji respondenti za nejvice dilezity (15) z celé této zkoumané oblasti pracovni
motivace a za spiSe dileZity ho povazuje 5 respondenti. Sesty vyrok s medidnem 1
a prumérem 1,55 dokazuje, ze ptes polovinu (11) respondentii povazuje za velice
dualezité, aby na pracovisti panovaly dobré mezilidské vztahy, 7 respondentim na tom
spise zalezi a 2 si nejsou jisti. Sedmy vyrok s medidnem 2 a primérem 1,65 dokazuje,
ze respondenti povazuji za spiSe dilezitou (13) mozZnost vzajemné spoluprdce, za nejvice
dalezité to povazuje 7 respondentd. Piedposledni vyrok s medidnem 1 a primérem 1,7
prezentuje, ze vice nez polovina respondentti (11) povazuje za dualezité, ze se
na pracovisti citi dobre, 6 respondentii to povazuje za spiSe dilezité, 2 si nejsou jisti
apro 1 respondenta to neni vilbec dilezité. Posledni vyrok s medianem 2 a primérem
2,15 dokazuje, ze téméf polovina respondentd (9) povazuje spise za dilezité moznost
zvySovani odborné kvalifikace, 6 to povazuje za velice dulezité, 1 za absolutné nedilezité
a 4 respondenti si nejsou jisti svoji odpovédi. Tyto popsané jednotlivé charakteristiky jsou

pro lepsi predstavu vyobrazeny nize v tab. €. 5.

Tab. 5: Vyroky souvisejici s mirou dilleZitosti v oblasti celkové spokojenosti s praci

Hodnotici stupnice
miry diileZitosti . L,
* , ., o Aritmeticky v
C. Vyzkumny vyrok 11213141ls Median primér Poradi
Absolutni ¢etnost
1 | Ma prace je zajimava 1216 2 ]01]0 1 1,5 2.
2 | Ma préce je smysluplna 918 3]01]0 2 1,7 5.
3 Zavlez1, mi na tom, aby spole¢nost alel 71211 2.5 2.5 3
m¢éla uspéch
4 Spolf:cnost bych doporucil/a jako sl21al2]l2 5 2.45 7
zaméstnavatele
5 Mam lestot'u pracovniho mista ve 505 1o0lolo 1 125 1
spolecnosti
6 V tymech jsou dobré mezilidské mnl7121o0lo 1 1,55 3.
vztahy
Na své spolupracovniky se mohu
7 | kdykoliv s cimkoliv obratit 7|10 0 0 2 1,65 4
8 Cmmv se na pracovisti dobte mnlelalol1 1 17 5.
(neménil/a bych)
Ve své praci ocenuji moznost
? zvySovani odborné kvalifikace 61914101 2 2,15 6

Zdroj: vlastni vyzkum, 2021
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V tab. €. 5 jsou tuéné vyznaceny zjisténé miry dilezitosti, které obdrzely dle stanovené¢ho
priaméru (1,7) stejné poradi. Respondenti pokladaji za stejné dulezité tvrzeni ,,Mda prace

je smysluplna* a ,,Citim se na pracovisti dobre“. V tab. €. 5 je zvyraznéna (oranzove¢)

vvvvvv

5.1.2 Motivace v oblasti hodnoceni

Celkova spokojenost s hodnocenim v obchodni spolecnosti dle irovné souhlasu

JiZ na prvni pohled je mozné v tab. €. 6 pozorovat piiznivé vysledky. Prvni vyrok v této
oblasti posuzuje miru souhlasu, zda respondenti jsou informovani o kritériich,
které ovliviiuji vysi jejich mzdy. Median 1 1 pramér 1,2 dokazuji, Zze témér vSichni
respondenti (16) s timto vyrokem souhlasi a pouze 4 respondenti spiSe souhlasi. Druhy
vyrok s medianem 1 a prumérem 1,5 zkoumad, zda respondenti povazuji systém
odmeénovani za spravedlivy. Pres polovinu (11) respondentll systém povazuje
za spravedlivy, 8 respondentli spiSe souhlasi a 1 si tim neni jisty. S tfetim vyrokem
s medianem 1 a primérem 1,6, ktery zjiSt'uje, zda respondenti oceriuji moznost kariérniho
riistu v obchodni spolecnosti, nejvice respondentti (12) souhlasi, 4 spiSe souhlasi a také si
nejsou jisti. Ctvrty vyrok, ktery ma median 1 a pramér 1,2 ilustruje, Ze téméf vSichni
¢lenové (18) souhlasi, Ze ve své praci ocenuji moznost ovliviiovat vysi své mzdy, pouze 2
respondenti s timto vyrokem spiSe souhlasi. U poslednich 3 vyrokt jsou zjiStény identické
mediany 2 a priméry 1,8. S prvnim ztéchto vyrokl, zabyvajicim se pravidelnym
kontaktem se svym nadrizenym souhlasi 6 respondentli, 12 spiSe souhlasi a 2 si nejsou
jisti. S dalsi vyrokem zjiStujicim miru souhlasu u pravidelného kontaktu se svym
nadrizenym souhlasi 8 respondentli, 8 spiSe souhlasi a 4 zaujali neutradlni postoj.
Poslednimu vyroku, zjistujicimu, zda je nadrizeny spravedlivy a jedna se vSemi stejné
vyjadiilo 5 respondenti absolutni souhlas, 11 spiSe souhlasi a 4 si nejsou jisti svoji
odpovédi a zaujali proto neutralni postoj. Popsané charakteristiky jsou ilustrovany nize

v tab. ¢. 6.

V tab. €. 6 jsou tuéné oznaceny identicky zjisténé primeéry (1,8). Respondenti shledavaji
identickou miru souhlasu u vyrokt ,,Jsem pravidelné v kontaktu se svym nadrizenym “,
,, Od nadrizeného ziskavam pravidelnou zpétnou vazbu *“ a ,,Muj nadrizeny je spravedlivy
a jedna se vSemi stejné . Déle je v tab. ¢. 6 vyznacen vyrok, ktery je respondenty nejlépe

hodnocen (oranzov¢) a nejhtife hodnocené vyroky (zelen¢).
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Tab. 6: Vyroky souvisejici s mirou souhlasu v oblasti hodnoceni

Hodnotici stupnice
miry souhlasu A
* , ., . ritmeticky v s
C. Vyzkumny vyrok 1121314l s Median primer Poradi
Absolutni ¢etnost
1 Jserr} 1nfo.rrvno.\’fanr/?’ok’rlternch, 6lalolol o 1 12 2
které ovliviiuji vy$i mé mzdy
) System odrpe’novanl ve spole¢nosti nlslilol o 1 15 3.
je spravedlivy
3 Ve.s’ve préci ocefiuji moznost lalalol o 1 1.6 4
kariérniho ristu
4 Ve.svve praci F)fenurjlmoznost s121o0lol o 1 11 1
ovliviiovat vysi své mzdy
5 Jserfl’ prayldelnevkontakm sesvym | | s a0l o ) 1.8 5
nadfizenym
6 Od n_adrlzenehcz ziskavam g lglalolo ) 1.8 5
pravidelnou zpétnou vazbu
7 MUJ ’nadrl%en)f je s.prvavedhvya slitlalol o ) 1.8 5
jedna se vSemi stejné

Zdroj: vlastni vyzkum, 2021

Celkova spokojenost s hodnocenim v obchodni spolecnosti dle trovné dileZitosti

Z tab. €. 7, ve které jsou prezentovany niZe popsané charakteristiky, je zfejmé na prvni
pohled, Ze respondenti povazuji za dilezité spravné nastaveni mezd v obchodni
spole¢nosti. Prvni a druhy vyrok s identickym medidnem 1 a primérem 1,2, na zakladé
kterych se zjist'uje spravna informovanost o kritériich, které ovliviuji vysi mzdy a zda je
system odmeénovani spravedlivy, oznacilo za absolutné dllezity 16 respondentl a za spiSe
dalezity 4. Tteti vyrok ovétujici ocenéni moznosti kariérniho ristu ziskal median 1,5
a prumeér 1,75. Vyrok povazuje za absolutné dualezity 10 respondentd, za spiSe dilezity 7,
2 respondenti si nejsou jisti a pro 1 respondenta neni vibec dilezity. Ctvrty vyrok
zjiStujici mozZnost ovliviiovani vyse mzdy, s medianem 1 a primérem 1,15 oznacili témé&f
vSichni respondenti (18) za plné€ dulezity, 1 za spiSe dulezity a 1 si neni jisty. Paty vyrok
ovetujici miru kontaktu se svym nadrizenym uvedlo 13 respondentl za pln¢ dilezity a 7
za spise dilezity. Vyrok obdrzel median 1 a pramér 1,35. Sesty vyrok s medianem 1
a prumérem 1,55 povazuje za absolutné¢ dulezity 11 respondentd a 8 za spisSe dulezity.
Vyrok se zabyva ziskem pravidelné zpéetné vazby od nadrizeného. Posledni vyrok se tyka
zjisténi, jestli je zameéstnavatel spravedlivy a zda jedna se vsemi stejné. Ziskal median 1

a prumeér 1,35. Za nejvice dulezity ho povazuje 13 respondentli a 7 za spise dulezity.
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Tab. 7: Vyroky souvisejici s mirou diilezitosti v oblasti hodnoceni

Hodnotici stupnice
miry dileZitosti Aritmeticky
* , - . ritmeticky oo
C. Vyzkumny vyrok 11213145 Median primér Poradi
Absolutni ¢etnost
1 Jsem Vln.ff)mrlvorvar}/ao kritériich, které 6lalololo 1 12 2.
ovliviiyji vys$i mé mzdy
) Systém o.dr’nenovam ve spolecnosti je 6lalololo 1 12 2.
spravedlivy
3 Ve Své praci ocenuji moznost wl71210l1 15 175 5.
kariérniho rustu
4 Ve Své préci 'Ov(?enu’_]lmOZIlOSt sl1l1lolo | 1,15 1
ovliviiovat vysi své mzdy
5 Jserzl’ praYldelnevkontaktu se svym Bl71lo0lolo 1 135 3
nadfizenym
6 Odv nadfizeného ziskavam pravidelnou nlgslolilo 1 1.55 4
zpétnou vazbu
7 Mujvnaerzep)i je spravedlivy a jedna Bl71lo0lolo 1 135 3
se vS§emi stejné

Zdroj: vlastni vyzkum, 2021

V tab. €. 7 jsou tuéné oznaceny hodnoty, u kterych je identicky pramér (1,2) a z tohoto
diivodu maji stejné poradi dileZitosti. Jedna se o vyroky ,,Jsem informovan/a o kritériich,
které oviiviiuji vysi mé mzdy* a ,,Systém odménovani ve spolecnosti je spravedlivy®,
adale (1,35) u vyroka ,,Jsem pravidelné v kontaktu se svym nadrizenym* a ,, Miij

nadrizeny je spravedlivy a jedna se vSemi stejné*‘. Takeé je v tab. €. 7 oznacen respondenty

vvvvvv

5.1.3 Motivace v oblasti reorganizaci prace

Celkova spokojenost s reorganizaci prace dle irovné souhlasu

Prvni vyrok se zabyva aktivni uicasti na realizaci projektit, ma identicky medidn i primér
2. S aktivni ucasti na projektech vyjadfili 4 respondenti absolutni souhlas, 12 spiSe
souhlasi a 4 si nejsou jisti. Druhy vyrok tykajici se motivovanosti ze strany nadrizeného
ke vstupu do projektii také obdrzel identicky medidn a pramér 1,5. S timto vyrokem 10
respondentl vyjadtilo souhlas a 10 spiSe souhlasi. Tteti vyrok zkoumé ocenéni moznosti
podilet se na novych projektech. Median je zde 1,5 a primér 1,55. S timto vyrokem 10
respondent?l plné souhlasi, 9 spise souhlasi a 1 respondent si neni jisty. Ctvrty vyrok

tykajici se miry ocenéni reorganizace pracovniho systému v poslednich 2 letech obdrzel
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median 1 a pramér 1,45. Dle vysledkd je mozné prohlasit, ze s timto vyrokem nejvice
souhlasi 11 respondenti a 9 spisSe souhlasi. Paty vyrok v této oblasti zkouma miru ocenéni
zmeény zadavani prace. Vyrok ma median 2 a prumér 1,6 a spiSe s nim souhlasi 12
respondenti a pIn¢ souhlasi 8. Se Sestym vyrokem, tykajicim se zjisténi,
zda s reorganizaci prace dochazi k pozitivni zmeéné v odmeénovani, plné souhlasi 11
respondentl a 9 souhlasi spiSe, medidn je zde 1 a prumér 1,45. Sedmy vyrok zkouma,
zda s novou reorganizaci prace dochazi k vyssi produktivité prdace. Median je v tomto
ptipadé 2 a primér 1,65. Celkem 8 respondenttli vyjadtilo plny souhlas, 11 souhlasi spiSe
a 1 sineni jisty. Osmym vyrokem je zkoumano, zda s reorganizaci prace jsou prehlednéji
stanovené role. U tohoto vyroku je podobny median 2 i pramér 2,05, zde pln¢ souhlasi 4
respondenti, 11 spiSe souhlasi a 5 si neni jistych odpovedi. Lze vyvodit, Ze s timto
vyrokem respondenti spiSe nesouhlasi nebo si ho viibec neuvédomuji. Posledni vyrok ma
median 2 a pramér 1,6, a zjistuje, zda je lepsi orientace v realizovanych zakazkdch.

Celkem 7 respondentti absolutné souhlasi, 10 spiSe souhlasi a 3 respondenti si nejsou jisti.

Tab. 8: Vyroky souvisejici s mirou souhlasu v oblasti reorganizace prace

Hodnotici stupnice
miry souhlasu

Y , ., .y Aritmeticky v 4
C. Vyzkumny vyrok 1121345 Median primér Poradi
Absolutni ¢etnost
1 Akt'wnez se podilim na realizaci 4l12lalolo > 2 7
projekti
) Jsem svym nadfizenym motivovan/a wliolololo 15 1.5 2

ke vstupu do novych projekti

3 | Oceiuji moznost podilet se na wlol1lolo] 15 1,55 3.

Ocenuji reorganizaci pracovniho

4 systému v poslednich dvou letech e jeje)e ! L =
Ocenuji zmény v zadavani prace

S v poslednich dvou letech 8 112101070 2 1.6 4

6 S reorganizaci prace docI}avm o nlolololo 1 1.45 L
k pozitivni zmén¢ v odménovani

7 S reorganizaci prace dochazi k vyssi s l11l1lolo 5 1.65 5
produktivité prace

3 S reorganizaci prace jsou pr’ehleflnejl 4l11lslolo ) 2.05 3.
stanovené role a vim, co mam délat
S reorganizaci prace je lepsi orientace

9 | vrealizovanych zakazkach 71103100 2 1,8 6.

(projektech)

Zdroj: vlastni vyzkum, 2021
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V tab. €. 8 jsou tuéné zvyraznény hodnoty, které piedstavuji totozné vysledky primért
(1,45). Jedna se o dva vyroky a to ,, Ocenuji reorganizaci pracovniho systéemu
v poslednich dvou letech” a , S reorganizaci prdace dochazi k pozitivni zmeéné
v odmeénovani . Déle jsou v tab. €. 8 vyznaceny (oranzove¢) nejlépe hodnocené vyroky

a nejhtfe hodnoceny vyrok (zelen¢).
Celkova spokojenost s reorganizaci prace dle irovné diileZitosti

V tab. €. 9 jsou prezentovany jednotlivé vystupy z oblasti diileZitosti nového motivaéniho
systému. Prvni vyrok zkoumad aktivni uicast na projektech. V oblasti miry dilezitosti je
stanoven identicky median a prumér 2. S dtilezitosti Gcasti na realizaci projektt vyjadiilo
5 respondentti plny souhlas, 11 spiSe souhlasi, 1 spiSe nesouhlasi a 3 respondenti si nejsou
jisti. Lze konstatovat, Ze v tomto ohledu respondenti povazuji spiSe za nedulezité se
projekta aktivné ucastnit. Druhy vyrok ovétuje, zda jsou respondenti motivovani ze strany
svého nadrizeného pracovnika ke vstupu do novych projektii. Median je zde 2 a primér
1,7. S tvrzenim pln€ souhlasi témét polovina (9) respondentti, 8 spiSe souhlasi a 3 si
nejsou jisti. Se tfetim vyrokem, ktery zkoumd mozZnost podilet se na slozitéjsich
projektech, plné souhlasi vice neZ polovina (13) respondentli, 5 respondentl spiSe
souhlasi a 2 si nejsou jisti svou odpovédi. Median je v tomto pifipadé 1 a primér 1,45.
Ctvrty vyrok zkoumé ocenéni reorganizace pracovniho systému v poslednich dvou
letech, kde median je 1 a pramér 1,55. S vyrokem plné souhlasi 12 respondentd, 5 spise
souhlasi a 3 si nejsou jisti. Paty vyrok zjiStuje ocenéni zmén v zadavani prace
v poslednich dvou letech. Median je ve vysi 2 a pramér 1,8. S vyrokem plné souhlasi
a spiSe souhlasi 8 respondentil, 4 respondenti si nejsou jisti svym rozhodnutim. Sesty
vyrok s medianem 2 a primérem 1,7 se tyka pozitivni zmény v odménovani v poslednich
letech. S vyrokem spiSe souhlasi 10 respondenttl, pln¢ souhlasi 8 a 2 respondenti si nejsou
jisti. Sedmy vyrok, ktery prezentuje, Ze s reorganizaci prace dochazi k vyssi produktivite
prace a osmy vyrok, ktery se tykd prehlednéjsiho stanovenych roli, obdrzely oba
identické mediany 2 a priméry 1,8.V prvnim piipadé s uvedenym vyrokem 8 respondentt
pln€ souhlasi, 8 spiSe souhlasi a 4 si nejsou jisti svou odpovédi. V druhém piipade
s vyrokem 10 respondentl spiSe souhlasi, 7 souhlasi a 3 si nejsou jisti. Posledni vyrok,
ktery se tyka lepsi orientace v realizovanych zakazkach, obdrzel median 2 a pramér 1,65.

9 respondentti s timto vyrokem pln¢ souhlasi a spiSe souhlasi, 2 si nejsou jisti.

V tab. €. 9 zkoumajici oblasti zjisténych mir dalezitosti (1,8) se jedna celkem o 3 vyroky,
které obdrzely stejné potadi. ,, Ocernuji zmeny v zadavani prace v poslednich dvou letech®,
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.S reorganizaci prace dochazi k vyssi produktivite prace* a ,, S reorganizaci prace jsou

prehlednéji stanovené role a vim, co mam délat*”. V tab. ¢. 9 je také oznacen nejméné

vvvvvv

Tab. 9: Vyroky souvisejici s mirou diilezitosti v oblasti reorganizace prace

Hodnotici stupnice
miry dileZitosti

Y , ., . r Aritmeticky o 4
C. Vyzkumny vyrok 1121314ls Median primér Poradi
Absolutni ¢etnost
1 Akt.lvne: se podilim na realizaci sl1tlslilo 2 2 6.
projekti
) Jsem svym nadfizenym motivovan/a olsl3lolo > 17 4

ke vstupu do novych projekti

3 Oceptygnoznostpodﬂet se na Blslalolo 1 1,45 1

Ocenuji reorganizaci pracovniho

4 systému v poslednich dvou letech 1215131070 ! 1,55 2
Ocenuji zmény v zadavani prace

S v poslednich dvou letech 818141010 2 1.8 S

6 | S reorganizaci price dochizi g |102|0]0| 2 1,7 4
k pozitivni zméné v odménovani

- S reorganizaci prace dochazi k vyssi sl slalolo ) 1.8 5
produktivité prace

3 S reorganizaci prace jsou pfehleflnejl 711001310l 0 ) 1.8 5
stanovené role a vim, co mam délat
S reorganizaci prace je lepsi orientace

9 | v realizovanych zakazkach 919121010 2 1,65 3.

(projektech)

Zdroj: vlastni vyzkum, 2021

5.1.4 Motivace v oblasti benefitu

V tab. €. 10 jsou prezentovany odpovédi respondentit zaméfujici se na benefitni systém

ve spolecnosti.

Obchodni spolecnost vénuje benefitnimu systému zvySenou pozornost. Benefity jsou

v tab. €. 10 sefazeny vzestupné dle miry dilezitosti z pohledu jednotlivych respondentd.

vvvvvv

vvvvv

vvvvvv

(stravenky). I kdyz se jednd o druhy nejlépe hodnoceny benefit, je zde spatfovan rozdil
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pres 1 bod. Naopak nejhuie (8,50) respondenti hodnoti navySeny piispévek na nakup

pracovni obuvi.

Tab. 10: Stavajici benefity v obchodni spolecnosti

Benefit Pramér
Vykonové odmény 1,85
Prispévek na zdvodni stravovani (stravenky) 3,00
Sluzebni automobil k moznému soukromému vyuziti 4,00
Oteviend moznost kariérniho ristu 4,20
Dovolena nad ramec zakoniku prace (dodatkova dovolend) 4,80
Sluzebni notebook s moZnosti soukromého vyuziti 5,40
Sluzebni mobilni telefon s moznosti soukromych hovort (pfi vlastni sim kart¢) 5,75
Prispévky na vzdélavaci kurzy/Skoleni pro zvyseni (ne udrzeni) kvalifikace 7,50
Navyseny ptispévek na nakup pracovni obuvi dle vlastniho vybéru typu 8,50

Zdroj: vlastni vyzkum, 2021

Potencialni benefity ve spole¢nosti

Dalsi ¢ast dotazniku byla zamétena na mozné benefity, u kterych by obchodni spole¢nost
mohla v budoucnosti uvazovat o zavedeni a respondenti by o n€ mohli projevit zajem.
Bylo mozné oznacit vice uvedenych eventualit a z tohoto divodu nékteii respondenti
oznacili v§echny. Jednotlivé odpovédi ze vSech dotaznikii byly sumarizovany a vysledky

tohoto Setfeni jsou uvedeny v tab. ¢. 11.

Z divodu, aby se eliminovala moznost zvoleni vSech odpovédi, je jako predposledni

v dotazniku zvolena otdzka, aby respondenti uvedli pouze top 3 vySe zminéné benefity.

Tab. 11: Potencialni benefity ve spolecnosti a top 3 benefity

Potencialni benefity Pocet3og£3:§(til:l u top
13. plat 15
Obcerstveni na pracovisti (kafeterie) 9
Sick Days (tzn. dny volna) 7
Piispévek na penzijni pfipojisténi 10
Prispévek na zivotni pfipojisténi 7
Prispévek na cestovani do zaméstnani 4
Zamestnanecké pljcky 3

Zdroj: vlastni vyzkum, 2021
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Z divodu lepsi prehlednosti zmén v poradi zddanych benefiti byl vytvoien nize
zobrazeny graf na obr. ¢. 8. Zuvedeného grafu je mozné pozorovat uréité zmény

skutecného zajmu o jednotlivé benefity.

Obr. 8: Znazornéni rozdill u potencidlnich benefiti

B Z3dané benefity
Top 3 benefity

16
15
13 13
12
11
10
9
8
7 7
5
4
I 3

Pocet odpovédi

13. plat Kafeterie Pfisp. na Sick Days Prisp. na Pfisp. na Zam. pujcky
penzijni Zivotni cestovani do
pripojisténi pfipojisténi  zaméstnani

Typ benefitu
Zdroj: vlastni vyzkum, 2021

Na prvnim misté stadle u respondentll zlstava nejvétsi zajem o 13. plat, ktery z 16
respondentti znovu uvedlo 15. Na svém ptivodnim druhém misté zlstava také prispévek
na penzijni piipojisténi, ktery opctované uvedlo 10 respondentii. Naopak o kafeterii
projevili respondenti mensi zajem, z pivodniho mnoZstvi 13 respondentii ma nyni z4jem
pouze 9. Nejvétsi nalezeny propad (téméf o polovinu) je nalezen u Sick Days (tzn. dnil
volna), z ptivodnich 12 odpovédi se pocet zménil na 7. Ptispévek na zivotni pfipojisténi
se snizil z 11 pltivodnich odpovédi na 7. Zajem o pfispévek na cestovani do zaméstnani
klesl také o polovinu, z pfedchéazejicich 8 odpovédi na 4. Na poslednim mist€¢ moznost
poskytovani zaméstnaneckych plijcek zaznamenalo oproti ostatnim benefiti nizky
propad, z 5 na 3 odpovédi, ale 1 tak zlstdvaji na poslednim misté o mozné potencialni

benefity.

V nasledujici ¢asti této kapitoly jsou strucné predstaveny vysledky benefitniho systému,

které se zamétuji na pohled respondentti zafazenych do jednotlivych tymd.

vvvvvv

ktery obchodni spole¢nost poskytuje, respondenti zvolili vykonové odmény. Nejméné
dilezitym benefitem byl zvolen navySeny piispévek na ndkup pracovni obuvi

dle vlastniho vybéru typu. Zajem o zadané benefity je graficky znazornén na obr. €. 9.
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Lze pozorovat, ze nejvice zadanym benefitem je Sick Days (tzn. dny volna) v poctu 4

odpovédi. Zaroven se jedna o nejvice chtény benefit v celkovém poctu 3 odpovedi.

Obr. 9: Zadané benefity tymu udrzby

4
3 3 3
2 2 2 2 2 2 2
o 1 1 1 11
o
R | B e | 8
E Pfisp. na Pfisp. na 13. plat Zam. pujcky PFisp. na Sick Days Kafeterie
penzijni Zivotni cestovani do
pfipojisténi pfipojisténi zaméstnani

Typ benefitu

W 74dané benefity ® Top 3 benefity

Zdroj: vlastni vyzkum, 2021

Vysledky v oblasti tymu montaZe — v oblasti benefitli povazuje nejvice respondentli
za nejdualezitéjsi vykonové odmény v priméru 1,4. Nejméné dilezitym benefitem je
navySeny piispévek na ndkup pracovni obuvi dle vlastniho vybéru typu. Nize z grafu
na obr. ¢. 10 Ize pozorovat, Ze respondenti by méli nejvétsi zajem (5 hlast) o pfispévek
na penzijni pfipojisténi a 13. plat. Nejvice chtény benefit v sekci ,top 3 zlstava

ptispévek na penzijni pfipojisténi s totoznym poctem odpovedi.

Obr. 10: Zadané benefity tymu montaze

5 5 5
E 3 ‘ 3 !
é 2 2 2
1 1 1
c i [l i K
3
2 Pfisp. na Prisp. na 13. plat Zam. pujcky Pfisp. na Sick Days Kafeterie
penzijni Zivotni cestovani do
pfipojisténi  pfipojisténi zaméstnani

Typ benefitu

W Z4dané benefity Top 3 benefity

Zdroj: vlastni vyzkum, 2021

Vysledky v oblasti tymu softwaru — v ramci benefita, které obchodni spole¢nost nabizi,
respondenti oznacili v pruméru 1,4 za nejdilezitéjsi benefit ptrispévek na zévodni
stravovani (stravenky). Nejméné dulezitym benefitem je zvolen navySeny piispévek

na ndkup pracovni obuvi dle vlastniho vybéru typu. Z potencidlnich benefiti v grafu
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naobr. ¢. 11 obdrzel nejvice hlasti (5) 13. plat. Tento benefit ziskal nejvice hlast

1 v kategorii ,,top 3* benefity, kde je nalezen pokles o 1 hlas.

Obr. 11: Zadané benefity v tymu softwaru

5

— 4 4 4
S 3 3
g 2 2 2 2 2
: Lo m. C
S L] = N
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S penzijni Zivotni cestovani do

pfipojisténi  pripojisténi zaméstnani

Typ benefitu

W Zadané beenfity Top 3 benefity

Zdroj: vlastni vyzkum, 2021

Vysledky prijimaciho technika — pfijimacim technikem je pouze jedna osoba
(respondent) v daném stfedisku. Co se tyce stranky benefitii byl pfijimacim technikem
uveden jako nejdileZitéjsi benefit vykonové odmény. Nejméné chtény benefit navyseny
prispévek na nadkup pracovni obuvi dle vlastniho vybéru typu. Jako potencidlni benefity

a nejvice chténé benefity respondent uvedl 13. plat a ob¢erstveni na pracovisti.

Vysledky obchodnich manaZerti — za nejdileZitéjsi benefit, ktery spolecnost nabizi,
respondenti oznacili s primérem 2,5 pfispévek na zavodni stravovani (stravenky).
Potencialnimi benefity v grafu na obr. ¢. 12 jsou respondenty zvoleny v poc¢tu 3 hlast
ptispévek na zZivotni pfipojisténi, na cestovani do zaméstnani, Sick Days a kafeterie. Jako
nejvice chténé benefity (2 hlasy) byly dale oznaCeny ptispévek na penzijni pfipojisténi

a na zivotni pfipojiSténi, 13. plat a Sick Days.

Obr. 12: Zadané benefity obchodnich manaZert

_ 3 3 3 3
3 2 2 2 2 2 2
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3 Pfisp. na Prisp. na 13. plat Zam. pujcky Prisp. na Sick Days Kafeterie
& penzijni Zivotni cestovani do
pripojisténi  pripojisténi zaméstnani

Typ benefitu

B Zadané benefity Top 3 benefity

Zdroj: vlastni vyzkum, 2021
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Posledni oteviena otdzka v dotazniku se zamétfenim na dalsi vyhody, které doposud
nebyly uvedeny, obdrzela pouze tfi odpovédi. Dva respondenti uvedli piispévek

na dovolenou a tieti prispévek na kulturni akce, zejména na fotbal.

5.2 Shrnuti zavéru z dotaznikového Setieni

vvvvvv

pti realizaci dotaznikového Setfeni. Zaroven zde budou nalezeny odpovédi na jednotlivé
vyzkumné otazky a bude tak naplnén cil dotaznikového Setfeni. Aby bylo mozné ziskat
uceleny pohled na zjisténé vysledky v jednotlivych oblastech pracovni motivace, je

zpracovana jednoducha tab. ¢. 12.

Tab. 12: Porovnani jednotlivych oblasti pracovni motivace

Aritmeticky Aritmeticky
C. | Zkoumani oblast pracovni motivace prumér miry | priamér miry Diference
souhlasu diilezitosti
1 | Celkova spokojenost s praci 1,77 1,83 0,06
2 Hodnoceni v obchodni spole¢nosti 1,56 1,36 -0,20
3 Reorganizace prace 1,67 1,72 0,04

Zdroj: vlastni vyzkum, 2021

Stanovené vyzkumné otazky:

VO1: Jak jsou zaméstnanci spokojeni s vybranymi, aktudlné vyuZivanymi nastroji

ve spolecnosti k jejich motivaci?

Z tab. ¢ 12 vyplyva, ze respondenti jsou nejvice ze vSech zkoumanych oblasti pracovni
motivace spokojeni s hodnocenim v obchodni spole€nosti (viz Tab. 6), kde je zjistény
pramér ve vysi 1,56. Nasleduje oblast spojena s reorganizaci prace s praumérem 1,67
(viz Tab. 8) a dalsi je oblast zabyvajici se celkovou spokojenosti s praci, kde je stanoveny
priamér 1,77 (viz Tab. 4). Jelikoz jsou tyto vysledky pouze primérné a mohou zkreslovat
skute¢né zjisténi, je dale zaméteni na konkrétni vyroky, které byly rozebirany v tabulkach
vyse.

Z vysledki, které byly prezentovany vySe vtab. €. 4, lze konstatovat, Ze v prvni
zkoumané motivacni oblasti je patrné relativné vysoké vnimani smysluplnosti (1,4)

a zajimavosti (1,6) — perspektivy prace jako takové, naproti tomu jsou viditelné méné
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pfiznivé vysledky v urovni vnimani mezilidskych vztahii na pracovisti (2,45) a v oblasti

spoluprace (2,4).

Dale zjisténi prezentovana v tab. ¢. 6 vypovidaji o srozumitelné nastaveném systému
hodnoceni v obchodni spole¢nosti (1,2), zejména mzdovém hodnoceni a s tim souvisejici
vyse mzdy (1,1). Rezervy lze spatfovat v hodnoceni zaméstnanct ze strany nadfizenych
pracovniki, kdy z vysledkd Setfeni vyplyva zajem zaméstnanct o lepsi informovanost

(1,8) a zpétnou vazbu v komunikaci s nadtizenymi (1,8).

Z dtvodu motivacnich rezerv je mozné formulovat pro tuto oblast doporuceni,

ktera budou uvedena v kapitole €. 6.

VO2: Do jaké miry jsou pro né tyto ndstroje dulezité z hlediska jejich motivace?

Z tab. €. 12 je mozné ovéfit, Ze systém hodnoceni je velmi dllezitym motivaénim prvkem
pro zaméstnance ze vSech zkoumanych oblasti pracovni motivace, kde je zjiStény pramér
ve vysi 1,36 (viz Tab. 7: Vyroky souvisejici s mirou duilezitosti v oblasti hodnoceni (Tab.
7). Nasleduje oblast zabyvajici se reorganizaci prace s prumérem 1,72 (viz Tab. 9)
a na zaveér je mozné uvést oblast tykajici se celkové spokojenosti s praci, kde je primér
ve vysi 1,83 (viz Tab. 5). Jelikoz ale tyto primérné vysledky mohou zkreslovat skute¢né

zjisténi, je dale zaméefeno na konkrétni vyroky, které byly rozebirany v tabulkach vyse.

Z tab. €. 5 je zuvedenych dat mozné vypozorovat, ze pravé oblasti mezilidskych vztahti
(1,55) a form& komunikace na pracovisti (1,65) pfisuzuji zaméstnanci neméné stejny
vyznam, jako praci samotné. Tomuto zjisténi je tfeba vénovat pozornost. Uspokojeni
z dobfe vykonané prace (1,7), a z prace, ktera zaméstnance bavi (1,5), Gzce souvisi

s atmosférou na pracovisti.

Data uvedena v tab. €. 7 potvrzuji zjiSténou dileZitost spravedlivého ptistupu (1,2) a také
upozornuji na vétsi zddanost pravidelného kontaktu (1,35) a zisku zpétné vazby (1,55).
Znovu se ukazuje, Ze je potieba vénovat zvySenou pozornost, mimo efektivnéjsi vedeni

porad, 1 v této oblasti zkvalitnéni komunikace ze strany nadfizeného.

Z divodu motivacnich rezerv je mozné formulovat pro tuto oblast doporuceni,

ktera budou uvedeny v kapitole €. 6.

VO3: Jak zaméstnanci vnimaji zmény organizace prdce v ndvaznosti na jejich motivaci?
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Z tab. ¢ 12 je mozné pozorovat, Ze motivacni oblast zaméfujici se na reorganizaci prace
obdrzela kladnou diferenci ve vysi 0,04. To svéd¢i o tom, ze si zaméstnanci uvédomuji

probéhlou reorganizaci prace a s ni souvisejici zmény v motiva¢nim systému.

Z tab. ¢. 8 vyplyva, ze si zaméstnanci uvédomuji souvislost zmény v odménovani

s novym zadavanim prace v obchodni spole¢nosti. Vnimaji i vyssi miru motivovanosti

vvvvvv

Z uvedenych dat vSak vyplyva, Ze s reorganizaci prace by méla byt spojena kvalitné;si
informovanost pro lepSi orientaci v projektech (2,05), zaméstnanci ji povazuji
za nedostate¢nou  (1,8). Z vyhodnocenych dat je mozné Kkonstatovat, ze je
pro samostatnou praci zaméstnanct dilezita stejné, jako samotna motivace. Toto zjisténi
lze interpretovat i tak, Ze pfes financni pfinos zmény (pro spolecnost i zaméstnance)
by v pfipad¢ kvalitnéjsi komunikace v projektech bylo mozné dosdhnout lepSich
vysledkl. Vysledny deficit v subjektivnim vnimani nedostatecné aktivity zaméstnancti
podle prvniho vyroku miize byt ve vztahu k naopak vysoké ochoté zaméstnancii podilet
zamé&stnancl zaméstnavateli k vysloveni vétsi divéry a umoZznéni vétsi samostatnosti

1 odpovédnosti za realizaci samotnych projekta.

Z divodu motivaéni rezervy bude v kapitole ¢. 6 uvedeno doporuceni, na které by se

spolecnost méla zaméfit.

vvvvvv

vvvvvv

vvvvv

pro respondenty prispévek na zavodni stravovani (stravenky).

VOs: O jaké potencialni benefity by méli zaméstnanci zajem?

Obchodni spolecnost by dle odpovédi jednotlivych respondentli méla uvazovat zejména
o 13. platu (16 odpovédi), obCerstvenim na pracovisti — kafeterie a prispévku
na penzijni pripojisténi (13 odpovéedi). O tyto benefity respondenti projevili nejveétsi

zajem také pii uvedeni nejzadanéjsich ,,top 3 benefitech (viz Tab. 11).

Nasledujici kapitola reaguje na tato zjiSténi a formuluje doporuceni pro obchodni

spolecnost.
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6 Doporuceni pro dané oblasti

Pii analyze motivacniho systému v obchodni spoleCnosti, na zadklad¢ vysledki
vychézejicich z dotaznikového Setfeni, bylo nalezeno nékolik méné ptiznivych vysledkt
spojenych s konkrétnimi motivacnimi faktory. Jedna se pfedev§im o vnimani tymovych
roli, mezilidské vztahy, vzajemnou pomoc a zpétnou vazbu. Pro tyto zjisténé nedostatky
budou v pribé¢hu této kapitoly navrhnuta urcita doporuceni, ktera by méla ptispét k vyssi
spokojenosti a motivovanosti jednotlivych ¢lend projektovych tymt. Déle budou

navrhnuta doporuceni tykajici se benefitni stranky spole¢nosti.

Doporuceni, ktera jsou obsaZena v této kapitole, jsou nésledujici: Skoleni pro vedouci
pracovniky a kli¢ové zaméstnance, zmena v oblasti benefitii a po uréitém case znovu
provedeni analyzy pracovné-motivacnich oblasti, aby bylo mozné pozorovat ptipadnou

zmeénu, a to nejen u nadiizenych pracovnik, ale také ¢lend projektovych tymd.

6.1 Skoleni pro vedouci pracovniky a zaméstnance

V podkapitolach 5.1.1a 5.1.2 byly nalezeny v realizovaném dotazniku nejmensi miry
souhlasu predev§im u vyrokl, které se tykaji osobniho kontaktu s vedoucim
pracovnikem. Jako navrh opatfeni k odstranéni nedostatkii se nabizi moznost piedstavit
obchodni spole¢nosti v podobé navrhu malého projektu nékolik skoleni a kurzl, které
by vedouci, ptfipadné dal§i urceni kli¢ovi zaméstnanci, mohli absolvovat. Je vhodné,
aby sérii Skoleni podstoupili nejen vedouci pracovnici, véetné piijimaciho technika,
ale také dalSi pracovnici, napf. Siroce uznavani, i kdyz neforméalni, vedouci jednotlivych
pracovnich skupin. Cilem téchto Skoleni a kurzi bude zlepSeni orientace v oblastech

komunika¢nich dovednosti, mezilidskych vztahti a pravidelného kontaktu.

Nize je ptedstaveno nékolik moznych kurzi, které by pro dany ticel mély byt vyhovujici,

a jsou pro zkvalitnéni vySe popsanych oblasti pfinosné.

1. Pracovni motivace, zpétna vazba a hodnotici pohovor — kurz se zaméfuje
na pracovni motivaci, podrobné pfedstaveni motivacnich nastroji a jejich mozné vyuziti.
Dal$im zamétenim kurzu je dovednost podani zpétné vazby, kdy bude vysvétlen vyznam
a ucel zpétné vazby, a efektivni zpisoby poskytnuti. Déle dovednost vedeni hodnoticiho
pohovoru. Na zavér tohoto Skoleni jsou realizovana prakticka cviceni a nasleduje

zaveérecné shrnuti. (ictPRO, n.d.c)
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2. Motivace zaméstnancii — Obsah workshopu se zaméfuje primarné na ucinnou
motivaci, dale na urceni konkrétnich typii motivace u viastnich zaméstnancii, na motivaci
jedince jako soucast motivacniho systému. Zavérem jsou sdéleny konkrétni tipy na praci

s motivaci (benefity nebo nizkorozpoctovy ptistup). (ictPRO, n.d.b)

3. Motivace a stimulace pracovniki — tento kurz je urCen piedev§im pro manaZery
a vedouci pracovniky, ktefi potfebuji motivovat své zaméstnance pro UspéSny chod

spole€nosti. (Systémy Jakosti s.r.0., 2018)

4. Efektivni komunikace — obsahem tohoto kurzu je efektivni komunikace, pristupy

pro ulehceni komunikace, rozvijeni vnimavosti a asertivni jednani. (ictPRO, n.d.a)

5. Efektivni komunikace ve firmé — obsahem kurzu jsou komunikacni dovednosti jako
dalezity pracovni néstroj, efektivni vyuZiti a rec téla, predstaveni komunikacnich styli

pro efektivni komunikaci s partnerem a rozvoj interni komunikace. (Gradua, 2015a)

6. Vedeni pracovniho tymu — tento kurz je uren vS§em manazeriim nebo vedoucim
pracovnikiim, ktefi cht€ji najit mozné cesty, jak zvysit své dovednosti a uspeSné vést
tymy. V kurzu jsou ptedstaveny role manazZera souvisejici s vidcovstvim, pfirozenou
autoritou, vedenim apod., dale jsou piedstaveny styly vedeni lidi, budovani tymu

se souvisejicim vymezenim tymovych roli, motivace a rozvoj tymu. (Gradua, 2015b)

NiZze, v tab. €. 13, je predstavena rekapitulace vyse popsanych kurzii a Skoleni. Také dalsi
doplnujici tdaje, jako je datum konani kurzl, ¢as a misto konani, jaké spole¢nosti kurzy
a Skoleni realizuji, a na zavér je uvedena jednotkova cena kurzu (v€. DPH). Pro vSechny
realizované kurzy a Skoleni je spolecny vystup v podobé ziskani certifikatu o absolvovani

kurzu od dané spolec¢nosti.

V tab. €. 13 jsou navrzeny celkem tii Skoleni nebo kurzy, které se zabyvaji tématem
motivace. Kurzy byly zvoleny s ohledem na vétsi ¢asovou flexibilitu, vzdalené;si termin
konani 1 moZnost ucastnit se on-line. Dle $ir§iho spektra zaméteni je mozné obchodni
spolecnosti doporucit prvni zminény kurz tykajici se pracovni motivace, zpétné vazby
a hodnoticiho pohovoru. Déle jsou ptedstaveny dva kurzy pro zkvalitnéni komunika¢nich
dovednosti. Spolecnosti je doporuceno ucastnit se patého zminéného kurzu efektivni
komunikace ve firme. Kurz je zaméten na komunikaci v ramci celé firmy (nadfizeny
a podiizeny, zaméstnanci mezi sebou). Sesty zminény kurz je spole¢nosti také doporuden,
predevSim nadiizenym pracovnikiim nizSiho a stfedniho managementu, pro které je
primarné urcen.

65



Tab. 13: Rekapitulace jednotlivych kurzii

Cena
C. Nazev kurzu Datum Cas Misto Spoleénost v¢.
DPH
Pracovni motivace, zp&tna Praha
1 8.-9.7.2021 | 9:00-17:00 ictPRO 8712
vazba a hodnotici pohovor aindlline
Praha
2 | Motivace zaméstnancu 2.7.2021 9:00-17:00 ictPRO 5 445
on-line
Systémy
Motivace a stimulace Praha )
3 21.9.2021 9:00-15:00 Jakosti 3475
pracovnikl on-line
S.I.0.
Praha
4 | Efektivni komunikace 22.-23.7.2021 | 9:00-17:00 ictPRO 8349
on-line
Efektivni komunikace ve
5 29.-30.9.2021 | 9:00-16:00 Praha Gradua 10 285
firme
6 | Vedeni pracovniho tymu 22.-24.9.2021 | 9:00-16:00 Praha Gradua 15 609

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

6.2 Benefity

Z vysledkli dotaznikového Setieni vyplynulo, zZe pokud by obchodni spolecnost

poskytovala urcité benefity, zaméstnanci by o né projevili zdjem. Jedna se pfedevsim o:

13. plat — tuto alternativu benefitu zaméstnanci uvedli na prvnim misté. Pii konfrontaci
pozadavku s tvrzenim zaméstnanct, Ze jsou s vysi mzdy spokojeni, je tento poZadavek
mozno chépat i tak, ze vySe rocnich odmén dosahuje v priméru vyse piedpokladaného
dalSiho platu. Ten by vSak byl zaru€en, coz v ptipadé vySe odmény neplati — ta se stanovi

zpravidla v zavislosti na hospodaiském vysledku (a nemusi byt vyplacena viibec).

Resenim pro zvazeni 13. platu, nebo jen ekvivalentu, je nevyplacet drobné odmény
béhem roku pribézné (mesicné, Ctvrtletn€), ale vyplatit castku jednorazove, nejlépe
pied dobou dovolenych ¢i piedvanocénim cCase, kdy by to zaméstnanci pravdépodobné
nejvice ocenili. Blize nemtize byt navrh rozpracovan pro nedostatek poskytnutych

informaci o vys$i mez ve spolecnosti.
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Obcderstveni na pracovisti (kafeterie) — soucasti prostorti, ve kterych je ziizena vyrobni

dilna, je také Satna, socialni zafizeni a mistnost, kterd je urCena pro stravovani

a odpocinek. V tomto pfipad¢ je mozné realizovat maly projekt s cilem zlepsit pracovni

prostiedi. Soucasti tohoto projektu by mohla byt kafeterie (viz tab. ¢. 14).

Tab. 14: Rozpocet pro potizeni kafeterie (rok)

Polozka Varianta la Varianta 1b Varianta 2a Varianta 2b
Zakoupeni Zakoupeni
Kavovar Kavovar 180 ks kapsli 180 ks kapsli
Specifikace PICCOLO XS PICCOLO XS kavy Dolce kavy Dolce
P MANUALNI MANUALNI Gusto (pfistroj | Gusto (pfistroj
KAPSLOVY KAPSLOVY na vyrobu na vyrobu
kavy v cené) kavy v cen¢)
Cena pfistroje (K<) 1399 1399 0 0
Pocet ks kavy v cené
(1 kapsle=1 kéava) 36 36 180 180
Poftizovaci cena (K¢&) 1399 1399 1374 1374
Kalendaini rok (tydny) 52
Dovolena (tydny) 5
Pracovni rok (tydny) 47
Pocet pracovnich dni 235
Pocet pracovnikil 21
Roc¢ni spotieba kavy v ks
(1 kava 4935
den/zamé&stnanec)
Pocatecni vstup (ks) 36 36 180 180
Dalsi potfeba nédkupu 4899 4899 4755 4755
Naklady na 1 kavu 760
(zaokrouhleno K¢) >
Celkem dokoupit (K¢) 37232 37232 36 138 36 138
Potizovaci cena (K¢) 1399 1399 1374 1374
Celkem K¢ pro pofizeni
kerlfeterle S Varv1ant0u 1 35 833 34 764
kava den/zaméstnanec
zdarma
Celkem K¢ pro pofizeni
ka’feterle s Vaflantou 0 1399 1374
kav den/zaméstnance
zdarma

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

V tab. ¢ 14 je pfedstaven rozpocet pro pofizeni kafeterie na pracovisti na jeden rok.

Rozpocet obsahuje celkem dvé mozné varianty, pti¢emz kazda je délena na dvé dil¢i casti.
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Z ptedlozenych vysledki, zahrnujici jednu kavu pro jednoho zaméstnance denné zdarma,
se jevi jako nejvyhodngj$i varianta 2b. Pofizeni této varianty spolecnost vyjde
dle aktudlnich cen na 34 764 K¢ ro¢né, coz Cini 147 K¢/den. Pokud spolecnost nenabidne
zaméstnancim kavu zdarma, tzn. ze kavu zaplati zaméstnanec, je ptihodné&j$i varianta 2a

ve v¥&i 1 374 K&,

Navrhy jsou kalkulovany s celkovym poctem clenti servisu (21), ale 1ze predpokladat,
ze se potizovaci néklady na dokoupeni kavy v piipad¢, Ze zaméstnanec bude mit 1 kavu
den/zdarma, ¢aste¢n¢ snizi. Piedstavené varianty jsou kalkulovany v maximdlni vysi,
kdyz kazdy zaméstnanec si napoj denné zdarma dopfteje. Snizeni lze piepokladat pii

nemoci zaméstnance, sluzebni cesté, prekazkach v praci apod.

V navrhu jsou zvoleny pfistroje na nejnizsi cenové Grovni na trhu, z pfedchoziho navrhu
je patrné, ze v piipad¢ spoluucasti spolecnosti na obcerstveni touto formou ¢ini cena
pristroje mén¢ podstatnou ¢ast rozpoctu. Pokud se spole¢nost rozhodne potidit kvalitnéjsi

(drazsi) pristroj, tak se zvysi ro¢ni vyse pofizovacich nakladii pouze nepatrné.

Pro vysledny zvySeny efekt tohoto projektu by bylo vhodné do odpocinkové mistnosti
navic umistit jednoduchou sedacku ¢i kiesla (viz tab. ¢. 15), a to z divodu zvySeni
komfortu a ergonomického odpocinku pii prestavkach. Pokud zaméstnanci
v odpocinkové mistnosti stravi odpocCinkovy cas v pfijemnych podminkach, je

mozné i soubézné zlepSeni mezilidskych vztahli na pracovisti.

Tab. 15: Rozpocet pro pofizeni vybaveni

Polozka Cena (K¢)
Rozkladaci pohovka Catini Levita — hnéda 2599
2x Kieslo LISA hnéde¢ K68 2x 1199
Celkem 4997

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Prispévek na penzijni pripojiSténi — obchodni spolecnost mize svym zaméstnanciim
pfispivat na zavodni stravovani v podob¢ stravenek, nebo pfispivat na penzijni
pfipojisténi. VéEtsina ¢lend tyml zZada o stravenky, ale zaroven projevili zdjem o penzijni
pfipojisténi.

Obchodni spolecnosti je touto cestou doporuceno, aby zvazila, pokud tomu ekonomicka

situace v budoucnu dovoli, zavedeni obou zminénych benefitd, a to z divodu velkého

zajmu. Zejména od respondentil stfedni vékové kategorie.
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Konkrétné by se mohlo jednat o prispévek ve vysi 700 K¢ mésicné k dichodovému
pojisténi zaméstnance. V tab. ¢. 16 jsou uvedeny celkové mésicni a rocni naklady této

navrhované zmeény.

Tab. 16: Naklady spojené s penzijnim piipojisténim

Polozka Mési¢ni naklady (K¢) Ro¢ni naklady (K¢)

Prispévek na penzijni pripojisténi 21700 260 400

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Z tab. €. 16 lze vycist, ze celkové naklady pro 31 ¢lenti projektovych tymu jsou ve vysi
21 700 K¢/mesic, coz ¢ini 260 400 Kc¢/rok. Obchodni spolecnost si tuto castku miize
odecist v rdmci danové uznatelnych nakladi v plné vysi, coz mé za nasledek snizeni

zakladu dang z ptijma. (Zékon €. 586/1992 Sb., 1992)

6.3 DalSi doporudeni

Doporuceni, které¢ vychazi z nalezenych nedostatka 5.1.3, neni spojovano se Skolenimi
ani s konkrétnimi financnimi naklady, jako v piipadé¢ piredchozich dvou variant
motiva¢nich oblasti (viz kapitola 6.1). Re§enim je vlastni rozhodnuti zaméstnavatele,
aby dal zamé&stnancim vétSi divéru a volnost, kterd bude mit za nasledek posileni
osobniho pocitu vétSi angazovanosti v jednotlivych projektech a zaméstnanci se jich

budou rad¢ji tcastnit.

Tyto vySe uvedené navrhy by mohly spole€nosti pomoci vyftesit zjisténé nedostatky.
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Z.aveér

Bakalatskd prace se zabyvala motivovanim clenii projektového tymu ve zvolené
obchodni spole¢nosti. Projektovymi tymy bylo né€kolik pracovnich skupin, které se dle
rizné materidlné, casove a logisticky slozitych zakazek (projekti) s jedineCnym cilem

vzdy na urcitou dobu formulovaly do tymu projektovych.

Cilem bakalatfské prace bylo zhodnotit sou¢asny motivacni systém a zhodnotit vliv
motivacnich nastroji na praci ¢lenti projektovych tymui. K naplnéni cilt prace bylo
stanoveno 5 vyzkumnych otazek a celkem 4 vyzkumné oblasti. Prvni oblasti bylo zjisténi
motivace souvisejici se spokojenosti s praci, druha oblast se tykala motivace v oblasti
hodnoceni, tfeti oblast se vénovala zjiSténi vnimani nového systému organizace prace
v navaznosti na motivaci a posledni oblast se zaméfila na benefitni systém v obchodni
spole¢nosti. U prvnich tfech piedstavenych motiva¢nich oblasti bylo pomoci zvolenych
statistickych metod zjisténo, jak ¢lenové projektovych tyml vnimaji novy motivacni

systém v obchodni spole¢nosti a které faktory motivace jsou pro né dilezité.

V névaznosti na provedené dotaznikové Setfeni je moZzné na zavér konstatovat, Ze novy
motivacni systém je ve zvolené obchodni spolecnosti spravné nastaveny a nebyly
v prub&hu zpracovavani této prace nalezeny zavazné nedostatky ¢i vysoce problémové
oblasti. I kdyz se ojedinéle vyskytovaly motivacni rezervy drobného hlediska, témef
vSechny bylo mozné zatadit do jedné skupiny — vedouci pracovnik a mezilidské vztahy.
Na tyto oblasti byla formulovana doporuceni, ktera by obchodni spolecnost pro zmirnéni
nedostatk mohla realizovat. Konkrétné€ se jednd o moznost absolvovani kurza a Skoleni.
Byla také vznesena mozna doporuceni pro aktualizaci benefitniho systému v obchodni
spole¢nosti, ktery je dle vysledkli z dotaznikového Setieni spravné nastaveny, ale je
mozné nekteré méne zadané benefity vymenit (Gspora ndklada).

Vsechny zjisténé vystupy, véetné vysledkii dotaznikového Setfeni, byly vybrané obchodni
spolecnosti odprezentovany. Pfedev§im byly vyzdviZzeny motivacni faktory, ve kterych

byly nalezeny drobné nedostatky, a na které reaguji zavére¢na doporuceni v podobé

absolvovani Skoleni, kurzli a zmén v benefitnim systému.
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Piiloha B: Scénar rozhovoru s feditelem obchodni spolec¢nosti

1.

Kde mohu cerpat dalsi potiebné informace ohledné tvorby nového motivacniho
programu a systému hodnoceni?

Kdo budou mé kontaktni osoby k diskuzi mimo Vas a za jakych podminek je mohu
kontaktovat?

Jakym zpisobem byl nastaven celkovy benefitni systém ve spolecnosti a co je jeho
obsahem?

Jak lze charakterizovat pfedchozi pracovni motivacni systém? Zajima m¢ pouze Cast
vztahujici se k motivaci hodnoceni prace vzniklych projektovych tyma (hmotné,
nehmotné)

Jak 1ze charakterizovat novy pracovni motivacni systém? (pro¢ novy systém; v ¢em
se nejvice odliSuje; je podle Vas lepsi; kdy byly zmény zavadény; uz nékdo novy
systém hodnotil; ma spole¢nost jiz nyni néjaké navrhy pro zlepseni; pfani, na co se
mam nejvice zaméfit)

Finan¢ni (zakladni slozky mzdy, doplitkové) a nefinanéni ¢ast hmotnych odmén
(jaké benefity konkrétné; pro¢ zrovna tyto; domniva se firma, Ze novy benefit,
kterym je prostupnost (,,povySeni), zvysil ochotu a snahu k lepSim pracovnim
vykoniim?)

Zpisoby interni komunikace na pracovisti (jsou zplsoby interni komunikace
dostacujici? komunikaéni néstroje — informacni panel, nasténka apod.; periodicita
porad/diskuzi; ptimy kontakt nadfizeny/podtizeny; informace; firemni udalosti)
Interpersonalni vztahy (atmosféra na pracovisti; konflikty) se zlepsily?

Pracovni prostiedi a podminky prace (pracovni doba; ticast na Skoleni/kurzech —

povinné/dobrovolné) — je co zlepsit



Priloha C: Dotaznik

Dobry den,

jmenuji se Andrea Simerové a jsem studentkou 3. ro¢niku fakulty ekonomické Zapadoceské Univerzity
v Plzni. Rada bych Vas pozadala o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery je zameéfeny na zjiSténi motivace
ve spolecnosti. Dotaznik je zcela anonymni a jeho vysledky vyuZziji pro zpracovani své bakalaiske
prace.

1. Pohlavi

7 Muz O Zena
2. Veék
do 30 let 131-39 let L 40-49 let [150-59 let 1160 let a vice
3. Ma pracovni pozice je
1 ¢len tymu udrzby [ ¢len tymu montaze [ softwarovy pracovnik
O pifjimaci technik U obchodni manazer

4. Jak dlouho jsem zameéstnancem spolec¢nosti?

do 3 let 3-5let 1 6-10 let [0 10-15 let [ 15 let a vice

Pokud jste na otazku odpovédél/a ,,do 3 let™, v dotazniku dale nepokracujte,

5. Ve vyobrazené tabulce jsou uvedeny tvrzeni. které se tykaji motivovani projektovych tymi ve

spole¢nosti.

Instrukee: U kazdé casti (A 1 B) je potieba oznacit (kiizkem) jedno policko. V ramei ¢asti A oznacte,
jak moc s uvedenym tvizenim souhlasite. Na stupnici | — absolutné souhlasim az 5 — viibec nesouhlasim.
V ramei ¢asti B oznacdte, jak je pro Vas tvrzeni dileZité (jak moc Vas dokaze motivovat) na stupnici od

1 — absolutné dulezité az 5 — neni vubec dulezité.

CAST A CASTB
C. Tvrzeni Mira souhlasu Mira duleZitosti
12|34 |5)1 2|3 4
Ma prace je zajimava.
2. | Ma préce je smysluplna.
3. | Zalezi mi na tom, aby spole¢nost méla uspéch.
4. | Spole¢nost bych doporucil/a jako zamestnavatele.
5. | Mam jistotu pracovniho mista ve spolecnosti.
6. | V tymech jsou dobré mezilidské vztahy.
7 Na své Sl.JOhIpl'a(.:OVniky se mohu kdykoliv a
" | s ¢imkoliv obratit.




CAST A CASTB
C. Tvrzeni Mira souhlasu Mira dulezitosti
1231451123 ,4]5
8. | Citim se na pracovisti dobfe (nemeénil/a bych).
9 Ve své praci ocenuji moznost zvysovani odborné
~° | kvalifikace.
10 Jsem informovan/a o kritériich, které ovliviuji vysi
" | mé mzdy.
11. | Systém odmeénovani ve spole¢nosti je spravedlivy,
12. | Ve své préaci oceiiuji moznost kariémiho ristu.
13 Ve své praci ocenuji moznost ovlivilovat vysi své
T | mzdy.
14. | Jsem pravidelné v kontaktu se svym nadiizenym.
15 Od nadiizeného ziskdvam pravidelnou zpétnou
~ | vazbu.
16 Muj nadiizeny je spravedlivy a jedna se viemi
" | stejné.
17. | Aktivné se podilim na realizaci projektu.
18 Jsem svym nadiizenym motivovan/a ke vstupu do
" | novych projektu
19 Oceiuji moznost podilet se na slozitéjsich
" | projektech.
20 Ocenuji reorganizaci pracovniho systému
~" 1 v poslednich dvou letech.
21 Oceiuji zmeény v zadavani prace v poslednich dvou
~ | letech.
~~ | S reorganizaci prace dochazi k pozitivai zmené
7 | v odménovani.
-~ | S reorganizaci prace dochazi k vyssi produktivite
L. .
prace.
24 S reorganizaci prace jsou piehlednéji stanovene role
=7 | avim, co mam délat.
25 S reorganizaci prace je lepsi orientace
~7" | vrealizovanych zakazkach (projektech).
6. Setad’te nasledujici zaméstnanecké benefity dle Vasich preferenci.
(1 — nejvice dulezité az 9 — nejméné dulezité).
Benefit Odpoveéd’
a) Dovolena nad ramec zakoniku prace (dodatkova dovolena)
b) Prispévek na zavodni stravovani (stravenky)
c) Sluzebni automobil k moznému soukromému vyuziti
d) Sluzebni mobilni telefon s moznosti soukromych hovoru (pii vlastni sim karté)
e) Sluzebni notebook s moznosti soukromého vyuziti
1) Piispévky na vzdélavaci kurzy/skoleni pro zvyseni (ne udrzeni) kvalifikace
g) Vykonové odmeény
h) Oteviena moznost kariérniho postupu
1) Navyseny piispévek na nakup pracovni obuvi dle vlastniho vybéru typu




7. Jaké z uvedenych zaméstnaneckych benefiti byste rada/a vyuzivala, kdyby je spoleénost nabizela?
(je mozné oznacit vice odpovedi)
a) Prispévek na penzijni pojisténi
b) Piispévek na zivotni pojisténi
c) 13.plat
d) Zamestnanecké ptjcky
e) Prispévek na cestovani do zaméstnani
f) Sick Days (tzn. dny volna)

2) Obcerstveni na pracovisti (kafeterie)

8. Vyberte z Vami zvolenych moznosti z otazky ¢&. 7 tii benefity, o které byste mél/a nejvétsi zajem,
pokud by je spolecnost nabizela. Pokud jste nezvolil/a vyse zadnou moznost, nechte otazku

prazdnou.

9. Které dalsi vyhody z doposud neuvedenych byste ve spole¢nosti uvital/a?

Dékuji za Vas €as straveny vyplnénim.



Abstrakt

Simerova, A. (2021). Motivovéani clenii projektového tymu. (Bakalaiska prace),

Zéapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka, Cesko.

Klicova slova: motivace, pracovni motivace, projektovy tym, motivacni systém

Bakalafska prace se zabyva motivovanim ¢lenti projektovych tymi. Cilem préce je zjistit
vnimani souc¢asného motiva¢niho systému zameéstnanci ve spolecnosti, zhodnotit vliv
motivacnich nastrojit na praci Clenil projektovych tymu, a dle zjiSténych informaci na
zavér formulovat doporuceni pro dané oblasti. V prvni ¢asti prace jsou na zdkladé studia
odborné literatury uvedena teoreticka vychodiska zkoumané problematiky motivace,
pracovni motivace a projektovych tymi. V druhé ¢asti prace je piedstavena zvolena
spolecnost a zjiSténé poznatky jsou jiz aplikovany na vybrany projektovy tym. Nasleduje
motivaéni systém ve spolecnosti a ddle dotaznikové Setfeni. V navaznosti na zjisténé
motivacni rezervy a nedostatky jsou v zavérecné kapitole prace navrzena urcitd
doporuceni v podob¢ absolvovani kurzii a zmén v oblasti benefitl, které by méla byt

obchodni spole¢nosti pfinosna.



Abstract

Simerova, A. (2021). Motivating project team members. (Bachelor Thesis). University of

West Bohemia, Faculty of Economics, Czech Republic.

Key words: motivation, work motivation, project team, motivation system

The bachelor thesis deals with the motivating project team members in the chosen
company. The aim of this work is to find out the perception of the current motivation
system by the employees of the company, to evaluate the influence of motivational tools
on the work of project teams members, and to formulate recommendations for the given
areas. In the first part of the work, based on the study of the professional literature, the
theorical basic of the researched issues of motivation, work motivation and project teams
are presented. The second part of the work presents the selected company and the findings
are already applied to the selected project team. This is followed by a motivational system
in the company and a guestionnaire survey. In the response to the identified motivational
reserves and shortcomings, the final chapter of this thesis proposes certain
recommendations in the form of completion of the courses and changes in the benefits,

which should be beneficial the trading company.



