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ABSTRAKT

Predmétem této bakaldiské prace je analyza motivace pracovnikili ve spole¢nosti
SAROUTE s.r.o0. Cilem je zhodnotit aktualni motivacni program a navrhnout opatieni ke

zvySeni spokojenosti a efektivity zaméstnanc.

Teoreticka ¢ast se vénuje vymezeni pojmu motivace, jeji formy a hlavnich nastrojii hmotné
motivace. Zabyva se také vybranymi motivacnimi teoriemi, véetné¢ Maslowovy hierarchie
potieb, Alderferovy teorie ERG, Herzbergovy dvoufaktorové teorie a McGregorovy teorie

XaY.

Prakticka ¢ast analyzuje motivacni program spole¢nosti SAROUTE s.r.0., na zaklad¢
dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci a polostrukturovaného rozhovoru s jednatelem
firmy. Vysledky dotazniku jsou porovnany dle je pohlavi a zem¢ plisobeni. Na zakladé

zjisténi jsou formulovana doporuceni pro zlepSeni motivac¢niho systému spolecnosti.

Kli¢ova slova: motivace, stimulace, benefity, spokojenost, motivacni systém, zaméstnanci

ABSTRACT

The subject of this bachelor's thesis is the analysis of employee motivation in the company
SAROUTE s.r.o. The aim is to evaluate the current motivation program and propose

measures to enhance employee satisfaction and efficiency.

The theoretical part focuses on defining motivation, its forms, and the main tools of
material motivation. It also examines selected motivation theories, including Maslow’s
hierarchy of needs, Alderfer’s ERG theory, Herzberg’s two-factor theory, and McGregor’s
Theory X and Theory Y.

The practical part analyzes the motivation program of SAROUTE s.r.o. based on a
questionnaire survey among employees and a semi-structured interview with the
company’s managing director. The questionnaire results are compared according to gender
and country of operation. Based on the findings, recommendations are formulated to

improve the company’s motivation system.

Keywords: motivation, stimulation, benefits, satisfaction, motivation system, employees
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UVOD

Motivace pracovniki je jednim z kli¢ovych faktort ovlivitujicich efektivitu, vykonnost

a celkovou uspésnost kazdé spolecnosti. Spravné nastaveny motivaéni program nejen
zvySuje produktivitu pracovniki, ale také prispiva k jejich spokojenosti, loajalité a ochoté
se dlouhodobé podilet na rozvoji firmy. Kazdy zaméstnanec je vyjimecny, a proto na n¢j
mohou piisobit odlisné motivacni faktory nez na jeho spolupracovnika. To, co jednoho
¢lovéka motivuje k lepSim vykontim a efektivité, mize byt pro druhého zcela nepodstatné
a pro jeho motivaci irelevantni. Proto je nezbytné, aby vedeni firmy dokéazalo spravné urcit
potieby svych zaméstnancii a ptizpisobilo motivacni strategii tak, aby byla co
nejefektivnéjsi.

Téma motivace zaméstnancti jsem si pro svou bakalafskou praci vybrala nejen proto, ze jde
o dilezité a velmi diskutované téma v oblasti managementu podniku, ale také z osobnich
diivodt. Jednim z vedoucich pracovnikl v podniku, ktery je pfedmétem mé analyzy, je ma
matka. Z jeji zkuSenosti vim, jak naro¢né je udrzet zaméstnance uspokojené a zaroven
vykonné, zvlast' v dobé, kdy se pracovni trh neustdle méni a lidé maji vyssi naroky na své
pracovni podminky. Pravé diky témto debatam jsem si uvédomila, Ze i€innd motivace
zamg&stnancl neni jen otdzkou vyS$Sich mezd nebo rozsahlejsi nabidky benefitt, ale Ze
zahrnuje i psychologické aspekty, jako jsou vztahy na pracovisti, pocit uznani a ocenént,

moznosti osobniho rozvoje a celkové vazby mezi zaméstnanci a vedenim.

V teoretické ¢asti prace si definujeme rtizné formy motivace a hlavni nastroje hmotné
motivace, mezi které patii napiiklad mzda a zaméstnanecké benefity. Déle predstavim
vybrané motivacéni teorie, které pomahaji vysvétlit, pro¢ a jak lidé reaguji na rizné
motivacni podnéty a metody. Patii sem naptiklad Maslowova hierarchie potieb,
Alderferova ERG teorie, Herzbergova dvoufaktorova teorie nebo Vroomova teorie
oCekavani. Zavérem teoretické ¢asti budu vénovat rozdilim mezi motivaci a stimulaci

a jak spolu tyto pojmy souvisi.

Praktickd ¢ast bude zamétena na prestaveni spolecnost, jeji historii i soucasnost,

a pfedevsim na motivacni program, ktery uplatituje u svych zaméstnancti. V ramci této
Casti provedu také dotaznikové Setieni mezi pracovniky spolecnosti, pfi¢emz se zamefim
na to, jak se motivace 1i8i podle rtiznych faktord, jako je pohlavi nebo zemé, ve které firma

pusobi. Soucasti analyzy bude také polostrukturovany rozhovor s vedenim spole¢nosti,
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ktery poskytne nahled na pfistup firmy k motivaci pracovnikll. Na zéklad¢ zjisténych

vysledkl navrhnu opatfeni pro zlepSeni motivace pracovnikli spolecnosti.
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CIiLE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem této bakalatské prace je analyza souc¢asného stavu motivace zaméstnanct
ve spolecnosti SAROUTE s.r.0. a na zakladé ziskanych vysledkti navrhnout opatieni, ktera
by mohla vést ke zvySeni jejich spokojenosti a pracovni efektivity. Dil¢imi cili je
zhodnotit, jak zaméstnanci vnimaji motivaci s ohledem na jejich pohlavi a pobocku,

na které v soucasnosti ptisobi. Dalsim cilem je zodpovézeni stanovenych vyzkumnych
otazek tykajicich se motivace a spokojenosti pracovnikii. Tyto odpovéedi budou také slouzit

k navrhu opatieni.

K vypracovani navrhu obsahu této bakalarské prace bude vyuzita metoda brainstormingu
a vytvorena myslenkova mapa, kterd napomize strukturovat obsah a 1épe si ujasnit

zamgéfeni prace.

Pro zpracovani prace budou vyuzity jak teoretické, tak praktické metody. V teoretické Casti
bude provedena reSerSe odborné literatury zamétené na motivaci pracovnikd, formy
motivace a vybrané motivacni teorie (Maslowova hierarchie potieb, ERG teorie,

Herzbergova dvoufaktorova teorie, Vroomova teorie ocekavani aj.).

Prakticka ¢ast prace bude zalozena na kvantitativnim 1 kvalitativnim vyzkumu. Zakladnim
nastrojem sbéru dat bude anonymni dotaznik, ktery bude distribuovan mezi zaméstnance
obou pobocek spole¢nosti (v Hranicich a v Povazské Bystrici). Vysledky dotaznikového
Setfeni budou analyzovany a graficky zpracovany srovnanim odpovédi podle pohlavi

a podle pobocky.

Dale bude realizovan polostrukturovany rozhovor s vedenim spolecnosti, ktery bude

slouzit k hlub§imu pochopeni ptistupu k motivaci zaméstnanct z pohledu managementu.
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I.

TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE

Vsechny spolecnosti usiluji o to zjistit, jak dosdhnout co nejvyssiho pracovniho vykonu
od svych zaméstnanct. Zaméftuji se proto na riizné motivacni stimuly, odmény a pracovni
podminky, za kterych zaméstnanci svou praci vykonavaji. (Horvatova, Blaha, Copikova,

2016)

Podle Armstronga (2016) je motivace diivodem, pro¢ ¢lovek néco dela. Prestavuje silu, jez
ovliviiuje lidské chovani a smysleni, které vede lidi k danému jednéni. Lid¢ se citi
motivovani v momenté, kdy véri, ze specificky postup jim dokaze pomoci dosahnout cile

a obdrzet tak odménu, kterd naplni jejich potieby a pfani.

V jiné publikaci naopak Armstrong a Taylor (2015) tvrdi, Ze termin ,,motivace* mlize
oznacovat nejen stanovené cile, ale i zplisob, jakymi si je lidi voli, a metody, jimiZz se
ostatni snazi jejich chovani ovlivnit. Spravné motivovani lidé projevuji pozitivni
vysledka. Tito lidé jsou Casto motivovani sami sebou a znamena-li to, zZe se ubiraji

spravnym smérem, pak se jedna o nejlepsi zpiisob motivace.
1.1 Formy motivace

1.1.1 Pozitivni a negativni motivace

Pozitivni motivace mé ptiznivy dopad na zaméstnance. Napomaha ke zvySovani jejich
pracovni vykonnosti, posilovat loajalitu vici firmé, zlepSovat mezilidské vztahy

na pracovisti a ptispivat k celkové spokojenosti tymu. Mize mit mnoho podob, naptiklad
finan¢ni odmény, pochvaly, moznost kariérniho riistu nebo pfijemné pracovni prostiedi.

(Maslow, 2021)

Pojem negativni motivace zahrnuje nejriznéjsi formy natlaku, hrozeb, tmysiné
manipulace, které uspokojuji potieby pouze toho, kdo je uplatituje, zatimco potieba

zameéstnance zastavaji nenaplnéné. (Porvaznik, Vydrové a Ljudvigova, 2016)

Pozitivni motivace byva zpravidla u€¢inngjsi nez motivace negativni i piesto, Ze bez
vyhruzek sankci se vedouci pracovnik pii motivovani podtizenych jen tézko obejde.
Jsou totiZ na rozdil od motivace odménou dulezité pravé v piipadech, kdy chceme jistému

chovani ptedejit. (Urban, 2017)
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1.1.2  Vnitini a vnéjSi motivace

Vnitini motivace Ize charakterizovat jako motivace vyplyvajici z prace samotné.

(Armstrong a Taylor, 2015)

Vnitini motivace ma vliv na samostatnost, rozvoj novych schopnosti, dosazeni viditeln¢
lepsich vysledka. Zaroven také piisobi na vniméani SirSiho spole¢enského vyznamu
odvedené prace. Kazdy z téchto faktort vSak ptisobi na jednotlivé zaméstnance odlisné.

(Urban, 2017)

Naopak vnéjsi motivace se zaobira opatfenimi, ktera pfichazeji z okolniho prostiedsi,
nejcastéji ze strany zaméstnavatele, a ovliviiuji nds zvenci. Jedna se naptiklad o odmény
(navySeni mzdy, pochvala, kariérni rist) nebo tresty (kritika, odebrani osobniho
ohodnoceni apod.). Faktory vnéjsi motivace mohou mit okamzity a hluboky ucinek,
nemuseji vSak piisobit dlouhodobé, jako to naopak u faktorli vnitini motivace byva, jelikoz
tyto faktory jsou soucasti lidi a jejich vykonu. Nejsou tedy pracovnikiim vnucovany a maji

trvalej$i G€inky. (Armstrong a Taylor, 2015)

1.1.3 Hmotna a nehmotna motivace

U hmotnych faktorti motivace zcela ziejmé dominuji penize, které mize kazdy
zaméstnanec vyuZzit k uspokojeni jeho individudlnich potfeb. Podobné jako u ostatnich
hmotnych motiva¢nich stimult plati i u pen€z, ze s navysujicim se dosazenim potieb jejich

motivacni efekt klesd, tim padem dalsi navySovani mezd zaméstnancti jiz nemd smysl.

K nehmotné motivaci patii nejen faktory vnitini, ale i pomérna ¢ast vnéjSich. Vyznam
nehmotnych motivac¢nich stimuld, mezi které fadime naptiklad pochvaly, uznani nebo
ptilezitost ziskdni novych pracovnich zkuSenosti, byva casto manazery spole¢nosti
nedocenovan. Tyto faktory jsou pro valné¢ mnozstvi pracovniki dillezité mimo jiné proto,
ze uspokojuji tu ¢ast potieb, které je penézi neuspokojitelna. Jedna se tfeba o potiebu

seberealizace. (Urban, 2017)
1.2 Hlavni nastroje hmotné motivace

1.2.1 Mzda a jiné sloZky mzdy

Penize mohou byt efektivnim nastrojem k pfilakani pracovnikd i k jejich kratkodobému
setrvani u prace, kterd pro n¢ nemusi byt lukrativni. Jejich motivacni sila je vSak omezena,

zejména v piipadech, kdy piisobi i na negativni faktory.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 17

Herzberg pfed n¢kolika lety v televiznim vysilani v navaznosti na svou teorii dvou faktori
prohlésil, Ze pouziti finan¢nich néstroju k ovliviiovani efektivity pracovnikti funguje, at’ uz
tomu spole¢nost veti, nebo ne. Je obtizné toto tvrzeni potvrdit, jelikoz existuje spousta
protiargumentll. Problémem pfi zkoumani, zda se vykonnost pracovnikl zvySuje diky
finan¢nim pobidkam je obtiznost v stanoveni toho, co a jak méfit jako ukazatel zmény

efektivity. (Banfield, Kay a Royles, 2018)

Mezi finan¢ni odmény patii mzda nebo plat a dalsi penézni plnéni jako tfeba ndhrady
mzdy, odmény za pracovni pohotovost ¢i piispévky na soukromé zivotni pojisténi
a penzijni ptipojisténi. Déle se mlze jednak také o ptispévky na stravné, dopravu

do zamé&stnani a podobné, jakozto souéast firemnich benefitd. (Subrt, 2018)

1.2.2 Benefity

Zaméstnanecké benefity predstavuji rizné formy penéznich i nepenéznich vyhod, které
zamg&stnavatel poskytuje nad ramec bézné mzdy. Jejich cilem neni jen motivovat, ale také
posilit vzajemné vztahy mezi zaméstnanci a jejich nadfizenymi a posilit vztah pracovniki
k firmé& (kterd benefity poskytuje). Spravné nastaveny systém benefitli a odménovani
napomaha ke zvySovani konkurenceschopnosti zaméstnavatele na trhu prace. Zameéstnanci
Casto ocenuji moznost benefitl vice nez vyhradné mzdovou motivaci. Z tohoto diivodu

se zaméstnanecké benefity stadvaji dilezitym faktorem pro budouci zaméstnance, kteti

vybiraji mezi vice pracovnimi nabidkami. (Machacek, 2021)

Zameéstnanecké benefity lze rozdélit dvéma zpiisoby, a sice podle zptisobu poskytovani
nebo podle vyhod, jez sebou benefity pfinaseji. V praxi je mozné naleznout i kombinaci
vySe zminénych zplsobii. Benefity stanovené zamé&stnavatelem v kolektivni smlouvé

¢1 vnitinim predpise jsou fazeny do fixniho zptisobu poskytovani benefiti

a je na zamé&stnancich, zda téchto benefitli vyuziji. Do této kategorie fadime stravenky,
mobilni telefon, pfispévky na rekreaci, vzdélani, zivotni a penzijni ptipojisténi nebo slevy
na vyrobky. U flexibilniho zpiisobu poskytovani benefitl nadfizeny stanovi balicek
benefitli rovnéz s limitem na tyto benefity (limit se mize liSit podle pracovni pozice,
odpracovanych let apod.). Pracovnik si miize vybrat ty benefity, které ho nejvice 1akaji

a ¢erpa je do stanoveného limitu. (Machacek, 2021)
Podle Urbana (2017) tento typ odménovani ma ovsem také své tskali a Casto se setkavame
v praxi s tim, Ze benefity nemaji pfimy motivacni vyznam a zaméstnanci je vnimaji jako

narok, nikoliv jako nadstandardni péci.
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2 MOTIVACNI TEORIE

Motivacni teorie délime do tii hlavnich skupin. Nejvyznamnéjsi kategorii jsou teorie
potieb, dale pak teorie motiva¢niho procesu a teorie zamétené na typologii pracovnik.
Mimo tyto klasické piistupy se v souCasnosti hojné vyuzivaji i dal§i formy motivace,
jako je napiiklad obohacovani prace, rozSifovani pracovnich pozic a také jejich Casta

obména. (Povaznik, Vydrova a Ljudvigova, 2016)

Motivace pracovniki je velice pestra a obsahuje rizné potieby. Lze k ni pfistupovat
riznymi zpiisoby, jak dokazuji odlisné teorie, z nichz kazda klade diraz na odlisny aspekt.

(Vagnerova, 2016)

V nasledujicich kapitolach si jednotlivé teorie vysvétlime a zamétime se na konkrétni
metody, jako je naptiklad Maslowova teorie potieb, Herzbergova motivacni teorie, teorie

o¢ekavani a mnohé dalsi.
2.1 Teorie poti‘eb

2.1.1 Maslowova teorie poti‘eb

Teorie amerického psychologa Abrahama Maslowa se fadi k nejcastéji pouzivanym
motiva¢nim praktikdm. Stoji na principu hierarchie potieb, podle kterého je nutné nejprve
uspokojit potieby fyziologické, aby mohly byt uspokojeny potieby vyssi urovné. (Urban,
2017)

Maslow neuspokojené potieby rozdélil do péti skupin. Na nejnizsi tirovni jsou zakladni
fyziologické potteby, jakymi jsou naptiklad oSaceni, jidlo a piti. Néasleduji potieby bezpeci,
mezi které patii napiiklad stabilni zaméstnani. Na v pofadi tfetim stupni se nachdzi potieby
sounalezitosti a lasky, jako naptiklad ptatelstvi a dobré mezilidské vztahy. Pfedposledni
urovni je potieba uznéni, zahrnujici respekt a uctu spolupracovnikii i nadfizenych.
Vrcholem Maslowovy pyramidy potieb je potieba seberealizace, tedy snaha naplno vyuzit
svého potencidlu a rozvijet své schopnosti. Podle Maslowa je vSak nemozné tuto potiebu

plné uspokojit. (Amstrong, 2023)
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SOUNALEZITOST A LASKA

BEZPECI

FYZIOLOGICKE POTREBY

Obrazek 1 - Maslowova pyramida potieb, zdroj: vlastni zpracovani

2.1.2 Alderferova teorie ERG

Tato teorie blizce souvisi s praci Maslowa. Vypracoval ji Clayton P. Alderfer a poprvé
jipublikoval v knize Human Needs in Organizational Settings (Lidské potieby
v organizacnich seskupenich), jez vysla v roce 1972. Podle této teorie se lidské potieby

déli do nasledujici tii skupiny, a to na:
e Potieby existence,
e Potieby socialnich vztaht,
e Potieby osobniho a profesniho rozvoje.

Alderferova teorie byva také ozna¢ovana zkratkou ERG podle anglickych nazvi pro
jednotlivé kategorie (Existence, Relatedness, Growth). Jelikoz vychazi z Maslowovy
hierarchie potteb, tak plati, Ze uspokojeni potieb zajisténi socidlnich vztahti (R) a osobniho
rozvoje (G) se dostavuje az v momenté, kdy jsou dosazeny potieby nizsi, a sice potieby
zajisténi existence (E). Mezi potfebami socidlnimi a potiebami ristu je mozna substituce —
neni-li jedna z téchto potfeb adekvatné uspokojena, zvysuje se nal¢havost té¢ druhé.

(Blazek, 2014)
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2.1.3 Herzbergova motivacni teorie

Frederick Herzberg definoval faktory dvé¢ skupiny faktort ovlivitujici pracovni
spokojenost: motivacni a hygienické. Motivacni faktory zajiSt'uji vySsi spokojenosti
zameéstnanct, zatimco hygienické samy o sob¢ spokojenost nezvysuji, ale pokud nejsou

patfi¢né zastoupené, mohou vést k nespokojenosti.

Mezi hygienické faktory patii naptiklad vySe mzdy, firemni pravidla, vztahy
s nadfizenymi, pracovni podminky nebo nejistota a pocit bezvyznamnosti pracovni pozice.
Naopak motiva¢ni faktory zahrnuji uznani, dosahovani uspéchii, moznost povyseni,

charakter vykonavané prace a s ni spojenou odpovédnost a spokojenost. (McGrath, 2015)
2.2 Teorie motiva¢niho procesu

2.2.1 Teorie ofekavani

Vroomova teorie ocekavani nam napomaha porozumét reakcim lidi na urcité pracovni
pozadavky. Tato teorie totiz ptedpoklada, ze pracovnik se chova danym zptisobem chovani
na zékladé svého ofekavani, ze mu dana Cinnost ¢i akce piinese pozadovanou odménu

(valence) v moment¢, co takové jednani uskuteéni (instrumentalista).

Autor tuto teorie vyjadfil matematickym vzorcem (1), ve kterém plati, Ze ma-1i jakékoliv
z faktor nulovou hodnotu, vysledem bude také nulovy a pracovnik tedy nebude mit

zadnou motivaci:
Motivace = Valence x Oc¢ekavani x Instrumentalita (D)

Model pocita s tim, Zze vedouci pracovnik ma moznost urc¢it hodnotu vSech tii proménnych.
Ve skutecnosti jde ale o faktory subjektivni, které je velmi obtizné je ohodnotit u sebe

samého, natoz tak u svych podfizenych. (McGrath. 2015)
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2.3 Teorie zamérené na typologie pracovniki

2.3.1 McGregorova teorie X a'Y

McGregorova teorie déli pracovniky na dva zakladni typy na zakladé jejich ptistupu
ke konané praci a jejich chovani. Pracovnici typu X praci spiSe pohrdaji a vyhybaji se ji,

zatimco pracovnici druhého typu, typu Y, ji konaji s nadSenim a elanem.

Pracovnik typu X o praci nema pfirozeny zdjem, kona v ni pouze nezbytné ukoly
a neprojevuje iniciativu. Potiebuje neustalou kontrolu nad plnénim jeho povinnosti

a rozsahlou vnéj$i motivaci jako naptiklad odmény nebo strach z pokarani.

Oproti tomu pracovnici typu Y k praci pfistupuji s chuti a pfirozenég, jsou samostatni,
kreativni a zodpovédni. Jejich prace je jim zaroven i potéSenim, dava jim smysl

a nevyzaduji neustaly dohled, jelikoz je motivuji vnitini faktory z dobfe odvedené prace.

(Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova, 2016)

Tabulka 1: McGregorova motivacni teorie X a Y

Pracovnik X Pracovnik Y
Ma nechut’ k praci Prace mu piindsi radost
Potfebuje hrozbu trestu Prace je pro n&j misto seberealizace
Ma negativni vztah k pracovisti Ma pozitivni vztah k pracovisti a firmé
Potfebuje vedeni Je samostatny
Nema ambice Ma ambice

(Zdroj: vlastni zpracovani podle Psychologie pro kazdého (2017))
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3 STIMULACE

Stimulace mé zna¢nou vyhodu v tom, ze je velmi jednoduchd. Je zaloZena na myslence,
ze dokud zaméstnavatel pohlcuje nepohodli spojené s efektivitou riiznymi zajimavymi
hodnotami, pak mtize o¢ekavat hladky prib¢h plnéni prace ze strany zaméstnance.
Ptestali-li vedouci pracovnik tyto vnéjsi stimuly poskytovat, prace se pravdépodobné

zastavi, coz je hlavni nevyhodou stimulace. (Plaminek, 2015)

3.1 Objasnéni pojmu

V manazerské praxi je zcela bézné pojmy stimulace a motivace zaménovat a podle
Plaminka (2015) neni dGivod tomu odporovat. Je vSak dilezité si uvédomit, Ze pozitivni
vztah k né&jaké tloze vznika za dvou pficin: bud’ proto, Ze odménou za praci je vnéjsi vliv
(naptiklad penézitd odména), nebo proto, Ze splnéni tkolu je v souladu s vnitinim

uspokojenim ¢lovéka, jez ulohu vykonava.

3.2 Motivace versus stimulace

Debner uvadi, Ze ke spravnému navrzeni motiva¢niho programu je podstatné rozliSovat
systém odménovani, tedy stimulaci, a motivacni systém. Firmy se v téch dvou pojmech
Casto nevyznaji a tvofi tak programy na zaklad¢ finan¢nich odmén ¢i benefitii. Podle
Debnera totiz penize pracovnika nemotivuji, nybrz stimuluji. Tato stimulace je pouze

kratkodobého razu a jeji efekt tedy neni dostacujici.

Stimulace a motivace jsou tedy zcela odliSné pojmy. Motivace se opira o vnitini nastaveni
zaméstnance, znaci chut’ k préci a €init zmény k lepSimu. Je naro¢né ji méfit, a prave

z toho diivodu se spolecnosti zam¢etuji na stimulacni programy. Tyto systémy dosahuji
raznych Grovni, a to podle jednotlivého tseku ¢i oddé€lent, pro ktery strategii vytvaiime.

(Debner, ©2023)

Autofi managementmania.com (©2016) rozliSuji stimulaci od motivace nasledovné: stimul
je podnét, ktery prameni z okolniho prostfedi (vnéjsi vliv) a vede k vyvolani aktivity
¢lovéka, tudiz k jeho motivaci. Motivace je naopak vnitini pohnutka, kterd je aktivovana
vyse zminénymi stimuly. Stimuly jsou tedy vyznamnou slozkou motivace a vyuzivaji

se pro motivovani pracovnikl ke splnéni zadanych cilt.

Osobné se priklanim k autorim webu managementmania.com a pro praktickou ¢ast budu

vychézet z jejich definice.
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4 MOTIVACNI PROGRAM

Pro fizeni lidskych zdroju jsou motivaéni systémy velmi dilezitym nastrojem, nebot’ jsou
Yy ystemy y
pro zaméstnance hnacim motorem, dodavaji jim chut’ do prace a ptispivaji ke zvyseni

vykonnosti a posileni angazovanosti.

V obecnosti 1ze motivaéni programy chéapat jako soubor strategii, jeZ zaméstnance vedou
k lepSim vykonim. Efektivni motivacni systém reaguje na potieby a cile pracovniki tak,
aby byl zaroven v souladu se strategii celé spolecnosti. JelikoZ jsou tyto systémy sestavy
k povzbuzeni vnitini motivace, je tfeba znat a analyzovat vnéjsi faktory, které motivaci

zameéstnancl ovliviuji.

Volba spravného a efektivniho motiva¢niho programu mutize byt opravdu nelehky ukol
a jak jsem jiz zminila, je tfeba ptihliZet na cile a hodnoty spolecnosti stejné jako

na jednotlivé potieby a ptani zaméstnancti.

Dubova (2023) uvadi, Ze nejcastéji aplikované programy mohou obsahovat nésledujici

slozky:

Odména a pochvaly

Jelikoz je finan¢ni odména na prvnich pfickach potieb vétSiny zaméstnanctli, neméla by
se z motiva¢niho systému vynechéavat. Organizace by tedy mély zvazit zavedeni bonusi
¢i mimotradnych odmén do slozek mzdy a nezapominat také na uroven benefitniho
systému, ktery svym pracovnikiim nabizi. Dilezita je také pozitivni zpétné vazba, kterou

by zaméstnavatel nemél Setfit.

Osobni a kariérni rist

V této kategorii se nabizi umoznit pracovnikiim pracovat na sobé ve vSech rovinach,
zdokonalovat se ve svém oboru vzdélanim, certifikacemi ¢i nahledem do praxe.

To zaméstnanctim zpfistupnime bud’ pfimo na pracovisti pomoci skolicich programi nebo
interniho kouce, nebo poskytnutim dostate¢ného mnozstvi volného Casu, ve kterém se
budou moct externé zlepSovat. Nezapominejme také na kariérni rast, se kterym by mél

pracovnikim pomahat povéfeny nadfizeny a pln€ vyuzivat jejich potencial.

Stanoveni konkrétnich cili
Timto zptisobem maji pracovnici jasné stanovené, métitelné a realizovatelné cile a vi,
jaky je od nich ve stanoveném Case ocekavany vykon. Maji tedy pfesnou predstavu

o naplni své prace, neceli stresu a jejich prace jim dava smysl.
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Pienechani zodpovédnosti

Ma-li zaméstnanec moznost samostatné rozhodovat o klicovych rozhodnutich sdm za sebe
a projevit tim svllj nazor, zpravidla se citi diilezity a ma pocit, Ze mé nad svou praci
kontrolu a ur¢itou moc. S pfenechanim zodpovédnosti také uzce souvisi balanc mezi
soukromym a pracovnim zivotem a s nim spojena flexibilita prace. V ptipadé, kdy

si zaméstnanec muze svou praci rozvrhnout dle svého uvédzeni a denniho programu,

a 1 presto zadané ukoly plnit, je spokojenost na stran€ vedeni i pracovnika. (Dubova,

©2023)
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5 SOUCASNE TRENDY MOTIVOVANI PRACOVNIKU

V soucasnosti se k motivovani zaméstnancti vyuZziva Siroké Skala opatieni. Patii mezi

n¢ naptiklad rizné zaméstnanecké benefity souvisejici s pracovni dobou a s ni spojenou
dovolenou. Velké mnozstvi firem svym pracovnikiim poskytuje moznost prace z domova,
tzv. home office, ktery jim nabizi vétsi flexibilitu pii planovani pracovni doby a plnéni
ukolt. Dal§im velmi roz§ifenym benefitem jsou tzv. sick days — zpravidla 3 az 5 dnil

v roce, které zaméstnanec mize vyuzit v momenté kratkodobého onemocnéni, kdy neni
vyzadovano lékarské potvrzeni a mzda €i plat zistava hrazena zaméstnavatelem v plné
VySi.

DalSim rozsifenym trendem jsou aktivity zamétené na posilovani a utuZovani pracovnich
vztahli. Mnoho zaméstnavatell k této formée budovani dobrého kolektivu vyuziva rodinné
vylety, sportovni akce, vano¢ni vecirky nebo tieba zahradni posezeni spojené s grilovanim.
Vytvaii také ptijemné prostfedni a pracovni podminky pomoci relaxacnich zén piimo

na pracovisti nebo vybavenim jako jsou napiiklad Sipky nebo stolni fotbal. (Kubickova,

Patakova, ©2018)
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6 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

V teoretické ¢asti jsme definovali pojem motivace a jeji rizné podoby, dale jednotlivé
motivacéni teorie a v neposledni fadé jsme se zaméfili na ditlezité téma, a sice stimulaci
a jeji rozdil mezi motivaci. Znalost této problematiky je vychodiskem pro zpracovani
praktické ¢asti.

Konkrétné jsou pouzity poznatky o forméach motivace (vnitini a vnéjsi, hmotna

a nehmotnd), jelikoz dotaznik obsahuje mimo jiné i otadzky tykajici se faktort, které
zamgstnance nejvice motivuji, a také toho, zda se citi za svou praci dostatecné ocenéni.
Tyto definice jsou uplatnény i v otdzce hodnotici komunikaci mezi zaméstnanci a jejich

vedenim.

Dale aplikuji znalosti nastroji hmotné motivace, které slouzi jako podnéty stimulacni.
Jedna se o oblast mezd a nejriiznéjSich forem benefitd, na které byli zaméstnanci

v dotazniku tazani.

Z motivacnich teorii, které jsme vice vysvétlili v teoretické ¢asti, jsem pro analyzu vyuzila
hlavné Maslowovu teorii potieb, jez je zminénd v ramci individualniho posouzeni faktort,
které zaméestnance pracovné motivuji. Cast dotazniku zamétujici se na spravedlnost

odménovani vychazi z Vroomovy teorie o¢ekavani.

V neposledni fad¢ povazuji za stézejni vystup pro praktickou ¢ast také rozdil mezi
motivaci a stimulaci pfedevs§im z toho diivodu, ze stimulace jakozto vnéjsi vliv slouzi jako
pohnutka k motivaci, tedy k vnitinimu hnacimu mechanismu. Dotaznik se také soustredi

na posouzeni jednotlivych stimuld o¢ima zaméstnanct.

Teoreticka ¢ast slouzi jako podklad nejen pro sestaveni dotazniku a jeho nasledného
vyhodnocenti, ale opirdm se o ni i pfi rozhovoru s jednatelem spole¢nosti Ing. Ivanem
Hlavoném, MBA, kde probirdme téma motivace a stimulace z jeho thlu pohledu. Ziskané
odpovédi z dotaznikového Setfeni a informace plynouci z rozhovoru s jednatelem firmy
poskytnou realny obraz o motivaci a stimulaci pracovnikii, coZ umoziiuje vyhotoveni

navrhu na zlepSeni motivac¢niho programu spolecnosti.
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II. PRAKTICKA CAST
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7 PODKLADY K ANALYZE

K analyze motivace pracovnikll ve spole¢nosti SAROUTE s.r.0. jsem si zvolila dva
primarni zdroje dat, a sice dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci a polostrukturovany

rozhovor s jednatelem spole¢nosti, panem Ing. Ivanem Hlavoném, MBA.

V dotaznikovém Setfeni jsem se zaméfila vyhradné na zaméstnance a jejich postoj

k motivaci a jejim néastrojim ze strany zaméstnavatele. Zaméiuji se na celkovou
spokojenost pracovniki s jejich praci, ndstroji motivace, které firma vyuziva, komunikaci
s nadfizenymi a jejich individudlni preferenci benefiti. Dale jsem zkoumala, jaké dalsi
benefity by dle jejich nazoru mély byt ve spolecnosti zavedeny a dala pracovnikiim prostor
a vyjadreni jejich postoje v otazce zvyseni irovné motivace. Vysledky tohoto Setfeni

poskytuji komplexni obraz o pohledu na motivaci ve spolecnosti ze strany pracovnik.

Druhou fazi analyzy je rozhovor s jednatelem spole¢nosti, ktery je zaméten na jeho
nahliZeni na tuto problematiku. Resime zde stimuly, kterymi své pracovniky aktudlng
navadi k motivaci, moznost piipadného rozsiteni benefitii, zakotveni motivacniho
programu do vnitropodnikové smérnice a v neposledni fad¢ také rozdil mezi motivaci
pracovnik® na pobodce na Slovensku versus v Ceské republice. Odpovédi jednatele
spolecnosti piindsi subjektivni nahled k motivaci pracovniki a objasiiuji rozhodnuti,

jez byly vrcholovym managementem v této problematice ucinény.
Mym zdmérem byla také analyza motivacniho programu spolec¢nosti, jez by mél byt
soucasti vnitropodnikové smérnice a kdykoliv k dispozici k nahlédnuti pracovnikiim

1 vedoucim useki. Pti sbéru dat jsem vSak zjistila, Ze firma motivacni systém sestaveny

nema, tudiz z néj nelze data Cerpat a planovana analyza se neuskute¢nila.

S ohledem na dostupné podklady, z kterych v analyze ¢erpam, si pokladam nasledujici

vyzkumné otazky:

1. Citi se zaméstnanci Ceské pobocky za svou praci ocenéni stejné jako zaméstnanci

pobocky slovenské?

2. Jsou zaméstnanci pracujici ve spolecnosti déle nez 6 let se svou praci celkové

minimalné spokojeni?

3. Hodnoti pracovnici administrativy komunikaci s nadiizenymi v primeéru stejné jako

obsluha znackovaciho stroje?

4. Preferovali by pracovnici z nabidky potencialnich benefitli nejvic sick days?
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8 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Predmétem c¢innosti SAROUTE s.r.o. je oblast dopravniho znaceni a s nim spojenych
sluzeb. Konkrétné se jedna o ptipravné a dokoncovaci stavebni prace, vodorovné a svislé
dopravni znaceni spole¢né s opravou a udrzbou silnic. Firma plisobi primarné ve vefejném
sektoru, kde spolupracuje s mésty, stdtnimi institucemi a Spravami silnic jednotlivych
krajii. Hlavnim odbératelem je pro &eskou pobocku Reditelstvi silnic a dalnic Ceské

republiky, s.p. a pro pobocku slovenskou pak Narodna dialni¢né spolo¢nost’, a.s.

Informace obsahlé v kapitole €. 8 byly Cerpany z diskusi s vedoucimi pracovniky pobocek

a vnitropodnikovych smérnic.
8.1 Historie a soucasnost

8.1.1 Historie

Spole¢nost SAROUTE s.r.0. ma své kotfeny v roce 1993, kdy na Slovensku vznikla firma
SATES a. s. Povazska Bystrica. Mezi jeji zaméstnance tehdy patfil i Ing. Ivan Hlavon,
MBA, ktery se pozdé¢ji stal majitelem a jednatelem SAROUTE s.r.o. Ve stejném roce
absolvoval pracovni staZ v rakouské firmé Richter s.r.0., kde ziskal cenné zkuSenosti

v oblasti vodorovného dopravniho znaceni. Ty nasledné pfenesl zpét na Slovensko,

coz vedlo k rozsifeni ¢innosti spolecnosti SATES a s. na dopravni znaceni.

V roce 1994 byla v Ceské republice zaloZena spolenost SATES Morava s.r.o0. se sidlem

v Prerové, jako pobocka slovenské firmy SATES a.s. O dva roky pozdéji, v roce 1996,
vznikla firma HELVET s.r.o0., zaméfend na vyrobu materialti pro vodorovné dopravni
znaceni. Diky vysoké kvalité produktii se rychle zatadila mezi pfedni vyrobce a zajistovala

dodavatele materialt nejen na Slovensku, ale i v Ceské republice.

SATES Morava s.r.o. se postupné rozsifila na celé uzemi CR a vyznamné posilila své
postaveni v oblasti vodorovného dopravniho znaceni. Svou ¢innost rozsitila také o montaz
svodidel a dlazdic¢ské prace, diky ¢emuz se podilela na rekonstrukcich namésti a pésich zon

po celé Ceské republice. Po povodnich v roce 1997 se spoleénost piestéhovala

vvvvv

V roce 2003 doslo k rozdé¢leni firmy SATES Morava a vznikla tak samostatna firma DZ
SATES Morava s.r.0., zaméfena vyhradné na dopravni zna¢eni v CR. V roce 2007

se ndzev spolecnosti zménil na SAROUTE s.r.0., pfi¢emz sidlo zGstalo i nadale ve

vvvvv
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od zaméstnance az po majitele a jednatele. V prosinci 2024 doslo k prestéhovani Ceské

¢asti spolecnosti do Hranic.

8.1.2 Soucasnost

Slovenska pobocka

SAROUTE s.r.o. se sidlem v Povazské Bystrici zaméstnava témet 30 zaméstnanci

a pusobi po celém Slovensku. Spolecnost se specializuje na dopravni znacenti, instalaci
svodidel na silnicich I.-III. tfid, dalnicich, mistnich komunikacich, ve méstech

a na letistich. Vedle toho realizuje mensi stavebni zakazky, naptiklad montaz dopravnich

knoflikt ¢i instalaci svislého dopravniho znaceni.

Ceska pobocka

SAROUTE s.r.0. se sidlem v Hranicich zaméstnava 13 pracovniki a plisobi po celém
tizemi CR. Spole&nost se zamé&fuje na vodorovné dopravni znaéeni silnic viech tiid, dalnic,
letiStnich ploch, heliportli nemocnic, parkovist’ ndkupnich center i soukromych
komunikaci. Mezi hlavni odbératele patii statni a krajské organizace, ale také velké

stavebni firmy.

Postupna expanze na $ir$i trhy umoznila rist obratu i zisku firmy. To vedlo k rozsifovani
a modernizaci strojniho vybaveni a vozového parku. Spolecnost neustale sleduje nové

trendy v oblasti technologii a materialt pro aplikaci vodorovného dopravniho znaceni.

8.2 Odbératelé

Spole¢nost SAROUTE s.r.o. Povazska Bystrica se ucastni vefejnych tendrli na uzemi
Slovenska formou piimych u¢asti (nabidka) nebo formou aukei, které nejsou v CR

v oblasti vodorovného znaceni tak obvyklé, jako na Slovensku.

Slovenské firmé se dati dlouhodoba spoluprace s firmami NDS a. s. (Narodnd dial'ni¢na
spolo¢nost’), obdoba RSD CR, ktera spravuje silnice I. t¥id a dalnice na Slovensku a SSC
(Slovenska sprava ciest), obdoba Sprav silnic v CR, ktera spravuje silnice IL.-II1. tfid.
Rovnéz ma uzavieny dlouhodobé kontrakty s Magistratem Mésta Bratislava, pro ktery

realizuje znaceni novych parkovacich mist a vyhrazené cyklopruhy.

Dale firma provadi prace pro velké stavebni firmy, plisobici na slovenském trhu,

jako PORR a. s., STRABAG a. s., EUROVIA a. s., nebo VAHOSTAV a.s.
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Spoleénost SAROUTE s.r.0. Hranice se Giastni vefejnych vybérovych fizeni pro RSD s.p.,
Spravu silnic Moravskoslezského kraje, ptispévkova organizace kraje (SSMSK), Spravu
silnic Olomouckého kraje, ptispévkova organizace kraje (SSOK), Spravu a udrzbu silnic
Jihomoravského kraje, ptispévkova organizace kraje (SUS JmK). Pro tyto organizace se
nam dlouhodobé daii uzavirat smlouvy na zakazky; tyto spolecnosti tvoii pfevaznou ¢ast

naSich odbératelu.

Rovnéz se spolecnost fadi jiz mnoho let mezi stalé dodavatele vodorovného znaceni
pojezdovych ploch i drahy Letisté Ostrava a. s., v pfedchozich 2 letech jsme provadéli

znacenti letiStnich ploch Letisté Hradec Kralové (Letecké sluzby Hradec Kralové a. s.).

8.3 Motivacni program spole¢nosti

Majitel firmy je hrdy na dlouholeté zaméstnance, ktefi jsou stabilni sou¢asti pracovniho
kolektivu a tvofi pevny zéklad firemni kultury. Spole¢nost v§ak nema motivacni program
oficidlné stanoveny a motivace pracovnikl probihé spiSe na neformalni bazi a je zavisla

na pristupu jednotlivych vedoucich useki.

Zaméstnanci jsou odménovani zejména prostiednictvim finanéniho ohodnocent, které
je zavislé na pracovnim zatazeni, loajalité pracovnika a kvalit¢ odvedené prace.
Mezi dalsi bézné vyuzivané motivacni nastroje ve spolecnosti pak patii pochvala a uznani

nebo nabidka benefitu.

Konkrétnimi benefity, které firma zaméstnanciim poskytuje, je naptiklad stravenkovy
pausal pro technicko-hospodarské pracovniky, stravné pro fadové zaméstnance

nebo moznost vyuzivat firemni mobilni telefony ¢i sluzebni auta i k soukromym uceliim.
Tyto vyhody nejsou ukotveny ve vnitropodnikové smérnici, nybrz jsou aplikovany

na zéklad¢ ustni dohody mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem. Tento neoficidlni piistup
muze vést k nesrovnalostem v poskytovani benefitl a potencialné i ke zhorSeni vztahii

na pracovisti.
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9 VYHODNOCENI DOTAZNIKU

Dotaznikové Setfeni bylo realizovana s cilem zjistit miru spokojenosti zaméstnanct
spole¢nosti SAROUTE s.r.0. Do prizkumu byly zapojeny obé pobocky a ze celkového
poctu 43 zaméstnanct se Setfeni zucCastnilo 33 z nich, tj. 77 %. Dotaznik byl spustén dne
28. bfezna 2025 a sbér dat probihal do 11. dubna 2025. Pievazna ¢ast zaméstnancii otazky
zodpovédéla prostiednictvim zaslaného odkazu. Pro ty, ktefi neméeli moznost dotaznik
vyplnit elektronicky, byla pfipravena tistena verze. Obdrzené odpovédi pak byly anonymné

pfeneseny do elektronické verze a zatfazeny do celkového vyhodnoceni.

Dotaznik se skladal ze 12 otazek, z nichz 11 bylo uzavienych a povinnych, zatimco 1
zbyvajici otdzka byla oteviend a nepovinna. Otazky byly konstruované tak, aby odpovidaly
stanovenym vyzkumnym otdzkdm a zachytily tak celkovou spokojenost pracovnikt

a jejich postoj ke konkrétnim stimultim ovliviiujici pracovni nasazeni. Z celkového poctu
otazek se 4 z nich zaméfovaly na zékladnimi informacemi o zaméstnancich a zbyvajicich 8
se vénovalo tématu motivace, napiiklad benefity, ocenéni za praci ¢i hodnoceni

komunikace s nadfizenym. Dotaznik je ptfilohou této bakalarské prace (Ptiloha P I).

Forma kvantitativniho Setfeni formou dotazniku byla zvolena s cilem zjistit ndzor a postoj
zaméstnancii na obou pobockach — jak v Ceské republice, tak na Slovensku. Dotaznik byl
vytvoten pro vSechny zaméstnance bez ohledu na jejich pracovni zafazeni. Diky 77%
navratnosti vyplnénych dotazniki 1ze vysledky pozadovat za validni napfi¢ celou

spole¢nosti.
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Vvhodnoceni jednotlivvch otazek:

1. Na jaké pobocce pracujete?

Z vysledki dotazniku vyplyva, ze z 33 zicastnénych pracovnikli 60,6 % z nich ptisobi
na pobocce na Slovensku v Povazské Bystrici. Konkrétné se jedné o 20 pracovnikd.
Zbyvajicich 39,4 %, ¢ili 13 zaméstnancti pracuje na poboéce v Ceské republice, a sice

v Hranicich.

®SAROUTE
s.r.0. Povazska

60,6% Bystrica
M SAROUTE
s.r.0. Hranice

Graf €. 1: Na jaké pobocce pracujete? (Zdroj: vlastni zpracovani)

2. Jaké je VaSe pracovni zarazeni?

Nejvétsi ¢ast respondenttl, jez se zapojili do dotaznikového Setfeni je zaméestnana
na pozici obsluha znackovaciho stroje, konkrétné se jedna o 25 pracovnikil a tvori
tak 75,8 % vysledku. Zbyla ¢ast jsou administrativni pracovnici, zastoupena 5 ¢leny

(15,2 %) a 3 vedouci pracovnici, (9,1 %).

9,1%

® Obsluha
znackovaciho stroje

M Administrativa

M Vedouci pracovnik
75,8%

Graf €. 2: Jaké je Vase pracovni zatazeni? (Zdroj: vlastni zpracovani)
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3. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

Z grafu €. 3 je patrné, Ze nejvice zaméstnanci ve spolecnosti plisobi 4-6 let a vice
nez 10 let. Kazda z téchto skupin tvoii 33,3 % vsech respondentt, tedy

11 zaméstnanci. Dal$imi nejvice zastoupenymi skupinami jsou pracovnici, ktefi

ve spole¢nosti pracuji méné nez 1 rok a 7-10 let, pfi¢emz v kazdé jednotlivé skupiné
pracuji 4 zaméstnanci (12,1 %). Posledni ¢ast tvoti respondenti, kteti ve spolecnosti

pusobi 1-3 roky.

12,1%

9,1% M M¢én¢ nez 1 rok
M -3 roky
M4-6 let
M 7-10 let

® Vice nez 10 let

Graf ¢. 3: Jak dlouho pracujete ve spolecnosti? (Zdroj: vlastni zpracovani)

4. Jak jste celkové spokojen/a ve svém zaméstnani?

U této otazky byla stanovena hodnotici skéla od 1-5, kde 1 = velmi nespokojen/a
a 5 = velmi spokojen/a. VétSina respondentti, konkrétn€ 22 osob (66,7 %), zvolila
hodnotu 4. Dalsich 9 z pracovniki (27,3 %) uvedlo hodnotu 5, coz obecn¢ znaci
vysokou spokojenost zaméstnanctli se svym zaméstnanim. Pouze 2 respondenti (6,1

%) svou spokojenost hodnoti priimérné, a sice hodnotou 3.

°§ 30 22
= 20
>8 Z
i Y an AN
a 1 2 3 4 5

m HODNOTICI SKALA

Graf €. 4: Jak jste celkoveé spokojen/a ve svém zaméestnani?
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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5. Co Vas nejvice motivuje na Vasi praci?

Mezi hlavni faktory motivace, které zaméstnanci vnimaji jako kli¢ové, patii financni
hodnoceni, jez zvolilo 26 respondentti (78,8 %) a jistota zaméstnani, kterou oznacilo
21 respondentti (63,6 %). Na dalSich prickéach se umistila moznost pracovniho
postupu s 9 hlasy (27,3 %) a smysluplnost prace, kterou uvedlo

7 respondentli (21,2 %). Za méné dulezité povazuji zaméstnanci vztahy na pracovisti,
zvolené pouze 4 pracovniky (12,1 %) a uznani od nadtizeného, jelikoz tento stimul

nebyl vybran nikym z respondentt.

Vztahy na pracovisti Im
Jistota zamé&stnani
Smysluplnost prace T-‘m
Uznani od nadfizeného
Moznost pracovniho postupu _m
Finan¢ni ohodnoceni '

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26

POCET RESPONDENTU

STIMULY

Graf ¢. 5: Co Vas nejvice motivuje na Vasi praci? (Zdroj: vlastni zpracovani)

6. Citite se byt dostate¢né ocenén/a za svou praci?

Reakce na tuto otazku byly pfevazné pozitivniho razu, jelikoz nejcastéjsi odpoved’
byla ,,spiSe ano®, kterou uvedlo 20 zaméstnanct (60,6 %). Policko ,,ano* oznacilo 10
respondentti (30,3 %) a 3 dalsi Gcastnici (9,1 %) oznacili moznost ,,spise ne*.
Odpovédi ,,ne* nevyuzil nikdo z respondentti, coz 1ze povazovat za ptiznivy signal,

1 pfestoze ¢ast spolecnosti by v této oblasti uvitala zlepseni.

9,1% 0,0%

30,3% ® Ano

M SpiSe ano
M SpisSe ne
M Ne
60,6%

Graf €. 6: Citite se byt dostatecné ocenén/a za svou praci? (Zdroj: vlastni zpracovani)
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7. Jak byste hodnotil/a komunikaci s nadfizenym?

I tentokrat méli respondenti ve svych odpovédich velmi jasno a vysledky jsou
srovnatelné s odpovéd'mi otazky ptredchozi. Na hodnotici skale 1-5, kde

1 = velmi nespokojen/a a 5 = velmi spokojen/a, 21 respondentii (63,6 %) ohodnotilo
komunikaci s nadtizenym hodnotou 4 (spokojen/a) a 9 respondentti (27,3 %)
oznacilo nejvyssi hodnoceni 5 (velmi spokojen/a). Primérnou a zaroven nejnizsi
hodnotu zvolili 3 pracovnici (9,1 %). Moznost 1 a 2, ¢ili ,,velmi nespokojen/a‘“

a ,,nespokojen/a®, nezvolil zddny respondent, coz poukazuje na zdravé pracovni

vztahy.
25
20
E 15
a8
gz . @ B =
~ A
N 1 2 3 4 5
0
a4

HODNOTICI SKALA

Graf ¢. 7: Jak byste hodnotil/a komunikaci s nadiizenym? (Zdroj: vlastni zpracovani)

8. Které z benefitii, jeZ Vam jsou nabizeny, jsou pro Vas nejdiileZitéjsi?

NS4

uvedlo 26 respondentt (78,8 %) a moznost vyuzivani firemniho auta

1 k soukromym tuceliim zvolené 18 zaméstnanci (54,5 %). Pro 10 respondentt
(30,3 %) je dulezité také vyuzivani telefonniho pausalu k soukromym uceltim.
Posledni benefit, flexibilni pracovni dobu, oznacilo za podstatnou 9 zaméstnanctl,

¢ili (27,3 %).

Flexibilni pracovni doba m
Firemni auto i k soukromym uéelim w
Telefonni pausal i k soukromym... W
Stravné

024 6 8101214161820222426

BENEFITY

POCET RESPONDENTU

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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9. Které z nasledujicich benefitii byste ve spole¢nosti uvitali?

Soucasti této otazky byl vycet benefitd, které jsou dnes ve spolecnostech velmi
vyuzivang, ale firma SAROUTE s.r.0. je momentalné zaméstnanciim neposkytuje.
Respondenti tedy méli moznost si z vyctu vybrat ty benefity, které by oni osobné
ocenili nejvice. Z mnou navrzené nabidky jednoznacné vyhraly bonusy a prémie,
které zvolilo 24 respondentt (72,7 %). Déle by 10 zaméstnanct (30,3 %) ocenilo
ptispévek na penzijni pfipojisténi nebo sick days, které by si vybralo 9 pracovniki
(27,3 %). Pouhych 6 respondentt (18,2 %) by rado vyuzivalo home office

a piispévek na dopravu zaujal jen 3 zaméstnance (9,1 %). U¢astnici $etfeni méli

u této otazky moznost napsat dalsi, dosud nezminény, navrh benefitd, této nabidky

ale zddny z nich nevyuzil.

Piispévek na dopravu 5" 9,1%
Home officc =" 18,2%
Sick days [ 27,3%
Piispévek na Pp [ 30,3%
Bonusy/prémic s 72,7%

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0%

BENEFITY

POCET HODNOCENI]

Graf ¢. 9: Ktery z nasledujicich benefit byste ve spolecnosti uvitali? (Zdroj: vlastni
zpracovani)
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10. Co by podle Vas nejvice prispélo ke zvySeni Vasi motivace?

Na tuto otevienou otdzku svym nézorem odpovédélo 12 respondenttl, z nichz se

6 (50 %) shodlo na tom, Ze ke zvySeni jejich motivace by piispélo vyssi finan¢ni
ohodnoceni. Bonusy a prémie by pomohly k leps§im vykontim 4 pracovnikiim

(33,3 %) a lepsi komunikaci s vedenim spolecnosti by uvitali 2 zaméstnanci

(16,7 %). Mezi dalsi podnéty, které byly zminény vzdy jednim respondentem

(8,3 %), pattily modernéjsi technologie, rozsiteni nabidky benefitli a kratsi pracovni
doba.

8,...83% 3339, M Bonusy/prémie

8,3% o .
M Lepsi komunikace s
vedenim
M Vyssi finanéni ohodnoceni
16.7% y$§ ¢ni ohodnoce
50,0% ™ Kratsi pracovni doba

Graf €. 10: Co by podle Vas nejvice prispélo ke zvySeni Vasi motivace? (Zdroj: vlastni
zpracovani)

11. Vék

V¢ekova struktura zameéstnanct je zastoupena vSemi moznymi vékovymi kategoriemi.
Nejvice zastoupenou kategorii jsou pracovnici ve véku 45-54 let,

do které spada 12 respondenti (36,4 %). Dalsi pocetnou skupinou je kategorie

25-34 let, kterou tvoti 9 pracovnikii (27,3 %). Nasleduji zaméstnanci ve véku

35-44 let, kterych se dotazniku zacastnilo 7 (21,2 %) a vékova skupina 55+ let,
zastoupena 5 respondenty (15,2 %). Kategorie ,,mén¢ n¢z 25 let* nebyla zvolena

zadnym respondentem.

15,2% 0.0% o 30 m Méné ne 25 let
25 -34 et
M35 -44 et
M45 - 54 let

M Vice nez 55 let

Graf €. 11: Vék (Zdroj: vlastni zpracovani)
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12. Pohlavi

Jelikoz se jedna predevsim o muzsky kolektiv, tak 81,8 % (27 respondentti) byli
pravé muzi. Zbyvajici ¢ast predstavuji Zeny, a tedy konkrétné 6 respondenti

(18,2 %)

M Zena

M Muz

Graf ¢. 12: Pohlavi (Zdroj: vlastni zpracovani)

9.1 Porovnani vysledki dotazniku s ohledem na pohlavi

Dotaznikového Setfeni se ziCastnilo celkem 6 Zen a 27 muzt. Jejich odpovédi byly
analyzovany samostatné s cilem zjistit, zda existuji specifika v jejich vnimani motivace,

spokojenosti a pracovnich podminek.

Mezi zenami pfevazuji administrativni pozice — 5 z 6 respondentek (tj. 83,3 %) plisobi
v administrativé a jedna zena (16,7 %) zastavéa vedouci pozici. U muzi je naopak nejvice
obsazenou pozici obsluha znackovaciho stroje. Tento post zastdva 25 z 27 muZza (tj.

92,6 %). Zbyli dva muzi (7,4 %) pusobi na vedoucich pozicich.

U Zen je rozloZeni doby zaméstnani pomérné rovnomérné: dvé respondentky (33,3 %) jsou
ve spolecnosti zaméstnany méné nez jeden rok, dveé z respondentek (33,3 %) ve spolecnosti
pracuji 4-6 let. Jedna zena uvedla délku zaméstnani 7—10 let (16,7 %) a dal$i jedna zena
(16,7 %) je zaméstnana vice nez 10 let. Mezi muzi je situace odliSna — vétSina z nich ma

ve spolecnosti delsi historii. Nejvice muzi (10 z 27, tj. 37 %) uvedlo, Ze jsou

ve spolecnosti zaméstnani déle nez 10 let. Devét muzi (33,3 %) pracuje ve firmé 4-6 let.
Tti muzi (11,1 %) jsou zaméstnani 7-10 let, tii respondenti (11,1 %) 1-3 roky a 2 muzi
(7,4 %) jsou zaméstnadni mén¢ nez jeden rok.

Co se tyce celkové pracovni spokojenosti, tfi respondentky (50 %) ji hodnotily nejvyssi
moznou zndmkou, tedy 5, zbyvajici tfi (50 %) ud€lily znamku 4. Priimérné tedy zeny

hodnotily spokojenost hodnotou 4,5/5. Také mezi muzi pievladala vysokd mira
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spokojenosti. Nejcasteji byla pracovni spokojenost hodnocena znamkou 4 (19 respondenttl,
tj. 66,7 %). Znamku 5 udélilo 6 muzi (22,2 %), dva muzi uvedli znamku 3 (7,4 %).

Primeérné hodnoceni muzu celkem ¢inilo 4,15 bodu z 5.

Mezi nejcastéji uvadéné motivacni faktory patiilo finan¢ni ohodnoceni, které oznacilo

5 zen (83,3 %), nasledované jistotou zamé&stnani (3 Zeny, 50 %), vztahy na pracovisti

(2 Zeny, 33,3 %) a smysluplnosti prace (2 Zeny, 33,3 %). Ani jedna z zen jako motivacni
faktor neuvedla moznost kariérniho rastu. U muZza byl nejcastéji zminovanym motiva¢nim
faktorem rovnéz financni benefit — financni ohodnoceni uvedlo 21 z 27 respondentti

(77,8 %). Druhym nej€astéjsim faktorem byla jistota zaméstnéani, kterou oznacilo 18 muza
(66,7 %). Na tietim misté se objevila moznost pracovniho postupu (9 respondent,

33,3 %), nasledovana smysluplnosti prace (5 muzi, 18,5 %) a vztahy na pracovisti (2 muzi,

7,4 %).

Pocit dostate¢ného ocenéni za svou praci uvedla polovina zen (3 respondentky, 50 %)
jednoznaéné hodnotou ,,Ano®, dvé zeny (33,3 %) odpovédely ,,SpiSe ano* a jedna (16,7 %)
uvedla ,,Spise ne*. Muzi nejcastéji uvadeli odpoved ,,Spise ano®, kterou uvedlo

18 respondentt (66,7 %). Odpovéd’ ,,Ano* zvolilo 7 muzi (25,9 %). Pouze dva respondenti

(7,4 %) uvedli, Ze se citi byt spiSe nedostatecné ocenéni.

Hodnoceni komunikace s nadfizenym dopadlo pievazné pozitivné — tfi respondentky

(50 %) udé€lily nejvyssi znamku 5, dvé (33,3 %) hodnotily znamkou 4 a jedna (16,7 %)
znamkou 3. Mezi muzi byla hodnoceni podobné pozitivni. Znamku 5 udélilo 7 respondentt
(25,9 %), vétSina — konkrétné 19 muzi (70,4 %) — zvolila zndmku 4, a pouze jeden muz
(3,7 %) hodnotil komunikaci se svym nadfizenym znamkou 3. I u muzi tedy prevlada
pozitivni pohled na tuto oblast. Primérné Zeny hodnotili komunikaci s nadfizenym

hodnotou 4 a muzi 4,22/5.

Z benefitd, které jsou Zenam aktudlné nabizeny, byl nejvice ocenovan prispévek

na stravovani, ktery oznacilo pét respondentek (83,3 %). Flexibilni pracovni dobu uvedly
tii Zzeny (50 %). Dvé respondentky zminily i vyuziti telefonniho pausélu a firemniho auta
pro soukromé ucely. U muzi dominovalo stravné, které ocenilo 21 z 27 respondent

(77,8 %). Casto byla zmifiovana také moznost vyuzivat firemni auto i soukromé (16 muzi,
59,3 %)

a telefonni pausal (8 muzl, 29,6 %). Flexibilni pracovni dobu uvedlo 6 muzi (22,2 %).
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Mezi benefity, které by Zeny ve spolecnosti nejvice uvitaly, dominovaly tzv. ,,sick days®,
které oznacilo vSech Sest respondentek (100 %). Déle byly Casto uvadény moznost prace
z domova (4 zeny, 66,7 %), bonusy a prémie (3 zeny, 50 %) a prispévek na dopravu
(rovnéz 3 zeny, 50 %). Jedna respondentka (16,7 %) by uvitala ptispévek na penzijni
pfipojisténi.

U muzt dominovaly bonusy a prémie, které zminilo 21 z 27 respondentt (77,8 %).
Prispévek na penzijni pfipojisténi uvedlo 9 muzi (33,3 %) a o ,,sick days* projevili zjem

3 muzi. Praci z domova zminili dva respondenti.

Na otazku, co by podle respondentek nejvice ptispélo ke zvySeni jejich pracovni motivace,
odpovédi zahrnovaly predevs§im vétsi nabidku benefiti, lepsi komunikaci, vys$si finanéni
ohodnoceni, modernéjsi technologie a zkraceni pracovni doby. Dvé respondentky tuto
otazku ponechaly bez odpovédi. Muzska ¢ast respondentil se v této otdzce jednoznacné

shodla a ke zvySeni motivace by jim pfisp€ly finan¢ni odmény a prémie.

Z hlediska vekového rozlozeni byla nejvice zastoupena kategorie 3544 let, do které
spadaly ¢tyti Zeny (66,7 %). Po jedné respondentce pak spadalo do kategorii 25-34 let
a 45-54 let (kazda 16,7 %). U muzi bylo vékové zastoupeni pestiejsi nez u Zen.
Nejpocetnéjsi byla kategorie 45-54 let, do které¢ spadalo 11 respondentti (40,7 %).
Nasledovala vékova skupina 25-34 let s 8 muzi (29,6 %), dale pak skupiny 35-44 let
s tremi respondenty (11,1 %) a nad 55 let zastoupena 5 muzi (18,5 %).

Celkové lze fict, ze Zenské respondentky ve spolecnosti SAROUTE s.r.o0. vykazuji
pomérné vysokou uroven spokojenosti, oceiiuji zejména stabilitu zaméstnani a pracovni
vztahy, avSak jako hlavni motivacni faktor stale dominuje financni ohodnoceni. V oblasti
benefitl by uvitaly vétsi rozmanitost a vétsi diiraz na flexibilitu a rovnovahu mezi
pracovnim a osobnim zivotem. Muzsti respondenti také projevovali pfevazne spokojenost
a jako hlavni motivacni faktor jasn¢ uvadéli finan¢ni ohodnoceni. Z hlediska
preferovanych benefitii se pravé bonusy a prémie objevovaly zcela nejéastéji. Casto byly
zminovany také ptrispévky na penzijni ptipojisténi ¢i moznost ,,sick days®, pficemz diraz

byl kladen spiSe na materidlni formy ocenéni nez na flexibilitu.
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9.2 Porovnani vysledki dotazniku s ohledem na zemi piisobeni firmy

Nyni se zaméfim na porovnani vysledkt dotaznikového Setfeni mezi jednotlivymi
poboc¢kami. Dotazniku se zii€astnilo celkem 13 zamé&stnancti pobocky SAROUTE s.r.o.
Hranice a za slovenskou pobocku v Povazské Bystrici jsem obdrzela odpovédi dalSich

20 respondenti. Porovnani vysledkt kazdé pobocky zvlast mi umozni posoudit miru
spokojenosti zaméstnanct se svou praci, motivaénim programem spole¢nosti a nahlédnout
na jejich nazor a postoj k dané problematice. Na zaklad¢ této analyzy bude mozné
interpretovat pfipadné rozdily v motivaci a spokojenosti pracovnikli obou pobocek

a poskytnout jednateli spolecnosti redlny ndhled na odliSnosti mezi témito pobockami.

Na obou pobockach tvoti prevaznou ¢ast respondentil pracovnici na pozici obsluhy
znackovaciho stroje. V Hranicich tuto pozici uvedlo 9 z 13 respondentt, v Povazské
Bystrici 16 z 20. Pobo¢ku v Ceské republice dale zastupuji 2 pracovnice administrativy

a 2 vedouci pracovnici. Za slovenskou pobocku se dotaznikového Seteni zucastnily

3 pracovnice administrativy a jeden vedouci pracovnik. Struktura pracovnich pozic je tedy

velmi podobnd, coz umoziuje validni srovnani dalSich odpovédi.

Zaméstnanci na pobocce v Povazské Bystrici jsou ve firmé v priméru déle. Ttetina z nich
(6 pracovnikil) uvedla, ze ve spolecnosti pracuji vice nez 10 let, 4 respondenti (20 %) ve
firmé pracuje mezi 7-10 lety, dalSich 6 zaméstnancti (30 %) ve spolecnosti ptisobi 4—6 let
a zbyvajicich 20 % tvofi pracovnici s praxi krat$i nez 3 roky. Naopak v Hranicich pisobi
5 zaméstnancu (38,5 %) déle nez 10 let, dalSich 5 respondenti (38,5 %) v dotazniku
zaznacilo odpovéd’ ,,4—6 let* a poslednich 23 % pracovnikii (3) je zde zaméstnanych méné

nez 3 roky.

Spokojenost zaméstnancti se svou praci je na obou pobockach relativné vysoka.
Respondenti hodnotili svou spokojenost na skale 1-5, kde 1 = velmi nespokojen/a

a 5 = velmi spokojen/a. V Ceské republice praimérna hodnota spokojenosti ¢ini 4,3/5,
zatimco v Povazské Bystrici jsou vysledky o néco méné pozitivni— vice respondentti zde
odpovédélo stupném 3 (neutralni), a proto je prumérna spokojenost v Povazské Bystrici

niz$i nez v Hranicich, konkrétn¢ na trovni 4,15 bodu z 5.

Jako hlavni motivaéni faktor dominovaly u vétsiny respondentt finan¢ni ohodnoceni
a jistota zamé&stnani. Vyraznéjsi rozdily lze spatfit na obou pobockach predevsim
ve vnimani vztahll na pracovisti a moznosti pracovniho postupu. V Hranicich byly

(spolecné se smysluplnosti prace) ¢asto zminovany vztahy na pracovisti (30 %), zatimco v
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Povazské Bystrici tuto moznost nezvolil Zadny z respondentli. Naopak moznost kariérniho
postupu motivuje jen 15 % pracovnikii ceské pobocky, zatimco tuto odpoveéd’ na pobocce
v Povazské Bystrici zvolilo 35 % respondentt (7 osob). Z vysledkt tedy vyplyva, ze mimo
a vztahy na pracovisti. Oproti tomu ma na Slovensku pro zaméstnance vice motivacni
ucinek jiz zminény kariérni postup.

Na otdzku, zda se pracovnici citi byt za svou praci dostate¢né ocenéni, pfevazuje v obou
lokalitach odpovéd’ ,,SpiSe ano®, coz ukazuje na ptevazné pozitivni vysledek. V Povazské
Bystrici vSak zaznamenavame i né€kolik odpovédi ,,SpiSe ne®, zatimco v Hranicich tuto
moznost zadny respondent nezvolil. Na obou pobockéch jsme zaznamenali odpovéd’
,,Ano“, aviak v Ceské republice tuto moznost zvolilo pouze 15 % respondenti (2 osoby),

zatimco na Slovensku tuto odpovéd’ uvedlo 40 % pracovnikd.

Uroven komunikace s vedenim spole¢nosti ohodnotili pracovnici obou pobo&ek nejéastgji
hodnotou 4 — tedy ,,spiSe dobie“. V Povazské Bystrici se Castéji objevovalo i hodnoceni 5,
ale také nékolik hodnoceni 3, coz ve findlnim vysledku ¢ini pramérné hodnoceni 4,15/5
bodi. V Hranicich byla hodnoceni vice vyrovnana a nikdo neoznacil hodnotu mensi nez 4.
Diky tomuto se hodnoceni urovné komunikace s vedenim spolec¢nosti za pobocku

SAROUTE s.r.0. Hranice vysplhalo az na 4,23 bod.

Z benefitd, jez jsou soucasné pracovnikiim nabizeny, oznacili zaméstnanci obou pobocek
V Hranicich uvedlo stravné 12 ze 13 respondentdi, auto zminilo 8 a telefonni pausal

4 zaméstnanci. Na slovenské pobocce bylo stravné zminéno 14krat, auto 9krat a telefonni
pausal 6krat. Flexibilni pracovni doba se objevila v odpovédich na obou pobockach, z toho
3krat na pobocce Ceské a 6krat na pobocce slovenské. Z odpovedi vyplyva, Ze zaméstnanci

si nejvice ceni benefitli vyuzitelnych i v soukromém zivoté.

Z odpovédi na otazku zametfenou na preferované benefity do budoucna je patrné,

ze zamg&stnanci obou pobocek by nejvice ocenili bonusy/prémie. Tuto moznost by si na
poboéce v Ceské republice zvolilo 9 respondentii (69 %). Dale 8 pracovniki (62 %)
zminilo pfispévek na penzijni pfipojisténi, 4 respondenti (30 %) oznacilo sick days a pouze
dva pracovnici by ocenili moznost prace z domova. Na slovenské poboc¢ce v Povazské
Bystrici uvedlo bonusy/prémie az 15 zaméstnancti z 20 (75 %), sick days byly zminovany
Skrat a home office ¢tyfikrat. Pouze 2 zaméstnanci by ocenili pfispévek na penzijni

pfipojisténi a dopravu. Zaméstnanci slovenské pobocky tedy preferuji zejména benefity,
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které ptispivaji k jejich finanni stabilité, zatimco pracovnici pobocky v Hranicich by

mimo bonusy vice ocenili pfispévky na staii.

V oteviené otazce tykajici se osobniho ndzoru zaméstnancli na moznosti zvyseni jejich
individualni motivaci odpovidali pfedevsim pracovnici ¢eské pobocky (69 %,

9 z 13 respondentt), ktefi Casto uvadéli jako nejveétsi motivator veétsi nabidku benefitt,
lepsi komunikaci s vedenim a bonusy/prémie. Na pobocce v Povazské Bystrici byly
zminovany navrhy stejné povahy, a sice vyssi mzdy a leps$i komunikace. Slovensti
pracovnici dale uvedli, Ze k zvySeni jejich motivace by pomohla modernizace vybaveni

nebo kratsi pracovni doba.

VéEkové slozeni zaméstnancii na jednotlivych pobockach je pomérné rozmanité, avsak i zde
1ze pozorovat urcité rozdily. Na ¢eské pobocce v Hranicich pievazuji stars$i zaméstnanci,
jelikoz nejvice pracovniki (46 %, 6 osob) spada do vékové kategorie 4554 let

a 3 respondenti (23 %) do kategorie ,,Vice nez 55 let”. MladSich zaméstnancti ve véku
25-34 let je v Hranicich celkem 3, zatimco ve v€kové kategorii 35—44 let je zastoupen
pouze jeden respondent. Na slovenské pobocce v Povazské Bystrici naopak pracuje
mnohem vice vékoveé mladsich zaméstnanct nez starSich, jelikoz pracovnikll ve vékové
kategorii ,,Vice nez 55 let™ ma tato pobocka pouze dva a kategorie 45-54 let je zastoupena
6 Cleny (30 %). Zbylou cast pracovnikil tvoii vékové skupiny 35-44 let

a 25-34, kazda zastoupena 6 respondenty (30 %).

Struktura respondentt podle pohlavi je na obou pobockach velmi podobna a obecné
potvrzuje ptevahu muzského zastoupeni ve spolecnosti. Na ¢eské pobocce v Hranicich
pracuje z celkového poctu 13 respondentt 10 muzii a 3 zeny. Na slovenské pobocce

v Povazské Bystrici je sloZzeni obdobné — z 20 respondentti je 17 muzl a 3 Zeny. Vyplyva
z toho, Ze ob¢ pobocky maji prevahu muzi ve svém kolektivu, coz koresponduje

s pracovnim zafazenim vétSiny pracovnikl — obsluha znackovacich strojt.

Z porovnani obou pobocek vyplyva, ze zaméstnanci jsou celkové se svou praci spokojeni,
1 kdyz v Hranicich je spokojenost mirn€ vyssi. Mezi kli¢ové motivacni faktory patii
finan¢ni ohodnocenti, jistota zaméstnani a vztahy na pracovisti. Z hlediska nabizenych
benefitl respondenti nejvice ocefuji stravné, firemni auto i k soukromym ucelim

a do budoucna by nejvice ocenili bonusy/prémie. Rozdily jsou i pfesto na obou pobockach
patrné, a proto je dilezité ke stimulaci pracovniki na obou pracovistich pfistupovat

individualné na zéklad¢ zjisténych vysledkd.
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9.3 Zodpovézeni vyzkumnych otazek

Na zékladé vysledki dotaznikového Setteni a jejich nésledné analyzy podle pohlavi

a pobocek pusobeni bude je nyni mozné zodpovédet vyzkumné otdzky stanovené v ivodu
prace. Tyto otdzky byly formulovany za uc¢elem ovéieni mnou stanovenych piedpoklada
motivace a spokojenosti zaméstnancti spole¢nosti SAROUTE s.r.0. a diky podrobnému

porovnani vysledki lze ovéfit, zda se ocekavani naplila.

Otazka ¢. 1: Citi se zaméstnanci ¢eské pobocky za svou praci ocenéni stejné jako

zaméstnanci pobocky slovenské?

Na zaklad€ porovnani vysledkt dotaznikového Setieni s ohledem na zemi piisobeni lze
konstatovat, Ze zaméstnanci Ceské a slovenské pobocky spole¢nosti nevnimaji ocenéni

za svou praci zcela shodné. Respondenti ¢eské pobocky (Hranice) neoznacili Zadnou
negativni odpoved’ (,,Spise ne* ani ,,Ne*), zatimco ve slovenské pobocce (Povazska
Bystrica) se nékolik odpovédi ,,SpiSe ne* objevilo. Na druhou stranu pravé ve slovenské
pobocce vyrazné vice respondentli uvedlo odpovéd’ ,,Ano* — celkem 40 %, zatimco v Ceské

pobocce tuto variantu zvolilo pouze 15 % respondentt.

Primérmeé lze tedy fici, ze zaméstnanci pusobici v Ceské republice se za svou praci citi vice
ocenéni nez pracovnici slovenské pobocky. Tento rozdil miize souviset se mzdou, kterd
se muze na obou pobockach lisit nebo také s uzndnim a zpétnou vazbou pracovnikiim

od stfedniho managementu, ktery ma kazdéa pobocka jiny.

Otazka ¢. 2: Jsou zaméstnanci pracujici ve spole¢nosti déle neZ 6 let se svou praci

celkové minimalné spokojeni?

Z odpovédi na otdzku celkové pracovni spokojenosti vyplyva, Ze naprosta vétSina
respondenttl, kteti ve spolecnosti pracuji déle nez 6 let, hodnotila svou spokojenost
pfevazné znamkami 4 a 5. V obou kategoriich se ov§em objevilo také hodnoceni

3 (neutralni), které se v zadné jiné skupin€, rozdélené podle délky zaméstnani, nevyskytlo.
Celkovy pramér hodnoceni spokojenosti téchto dvou skupin ¢ini 4,06 bodt z 5, coz
odpovida trovni ,,spokojen/a‘“.

Z toho vyplyva, ze pracovnici s del$i dobou plisobeni ve firmé jsou se svou praci stale
spokojeni, nicmén¢ v porovnani s jinymi skupinami pracovnikt podle délky jejich

zamé&stnani vykazuji v priméru niz§i miru spokojenosti. Pficinou tomu mizu byt narast
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rutiny a monotoénnost jejich prace, ktera je u dlouhodobych zaméstnancii ¢astym jevem

a vede ke snizeni jejich motivace.

Otazka €. 3: Hodnoti pracovnici administrativy komunikaci s nadfizenymi v priméru

stejné jako obsluha znackovaciho stroje?

Administrativni pracovnici hodnotili komunikaci s nadfizenymi v priméru o néco méné
pozitivné nez obsluha znackovacich stroji. Pracovnici administrativy volili v priméru
znamku 3,8. zatimco pracovnici obsluhy znackovaciho stroje udélili primérnou znamku
4,24. Tento rozdil mize souviset s odliSnou dynamikou komunikace na jednotlivych
pracovnich pozicich. Obsluha strojii miize vnimat vedeni jako srozumitelnéjsi a ptimé;jsi,

zatimco administrativa, kterd s vedenim fesi vice organizacnich a procesnich tkolti, mize

wev

Otazka €. 4: Preferovali by pracovnici z nabidky potencidlnich benefiti nejvice sick

days?

I ptesto, Ze vSechny Zeny v dotazniku (6 respondentek) oznacily sick days jako benefit,
ktery by nejvice uvitaly, byly sick days zvoleny pouze 9 respondenty (27,3 %), ¢imz

se umistily az na tietim misté. Nejvice zaméstnancti (24 osob, 72,7 %) by uvitalo zavedeni
bonusii a prémii, nasleduje ptispévek na penzijni pfipojisténi (10 respondenti, 30,3 %).

Sick days se tedy nestavaji nejzadanéj$im benefitem do budoucna.

Po vyhodnoceni jednotlivych vyzkumnych otdzek lze shrnout, Ze ocekéavani se v nékterych
ptipadech nepotvrdila. Zaméstnanci ¢eské pobocky se v priméru citi byt vice ocenéni nez
ti na Slovensku, komunikaci s nadfizenymi Iépe hodnoti obsluha strojii neZ administrativa
a sick days nebyly nejzadanéjSim benefitem — zaméstnanci nejvice preferuji bonusy

a prémie. Jako pravdiva se ukéazala tedy jen jedna domnénka tykajici se spokojenosti
pracovnikl ptsobicich ve spolecnosti déle nez 6 let. To ndm dokazuje dilezitost analyzy

a porovnani vysledki z vice tthli pohledy.
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10 ROZHOVOR S JEDNATELEM SPOLECNOSTI

Jako dalsi vyzkumnou metodu jsem si v rdmci této bakalaiské prace zvolila kvalitativni
vyzkum, konkrétn¢ formu polostrukturovaného rozhovoru. Ten mi umoznil ziskat nahled

na motivaci a spokojenost zameéstnancti z pohledu vedeni spolec¢nosti.

Rozhovor byl uskutecnén dne 24. 4. 2025 formou osobniho setkani s jednatelem
spole¢nosti SAROUTE s.r.0., panem Ing. Ivanem Hlavoném, MBA. Celkem bylo polozeno
11 otazek, z nichZ jedna byla nepovinna a méla spiSe dopliujici charakter. Veskeré
informace uvedené v rozhovoru jsou publikovany s vyslovnym souhlasem pana jednatele.
Ptepis rozhovori

je ptilohou této bakalarské prace (Ptiloha P II).

Pro zachovani autenticity rozhovoru jsem si odpovédi, se souhlasem pana jednatele,
zapisovala ruéné na predem pfipravené archy obsahujici jednotlivé otazky. Diky tomuto
rozhovoru doplnim ziskané informace o motivaci a spokojenost samotnych pracovnikti
také o pohled vedeni spole¢nosti. To mi umozni navrhnout takova opatieni a doporucent,
kterd budou v souladu jak s vizi a o¢ekdvanimi zamé&stnancd, tak s cili a strategii majitele

spole¢nosti.

Na zaklad€ rozhovoru bylo patrné, Ze si je jednatel spole¢nosti, pan Ing. Ivan Hlavon,
MBA, plné védom, Ze hlavnim motiva¢nim faktorem zaméstnanct je financni ohodnoceni.
Tento trend je patrny zejména u pracovnikl ze Slovenska, kteti dochazeji na pracovni
turnusy

do Ceské republiky. Tito zamé&stnanci maji podle pana jednatele zaroveti vétsi pracovni

nasazeni a lep$i pracovni disciplinu.

Podle slov jednatele vnimaji dlouhodobi zaméstnanci motivaci odlisn€ oproti nové
ptichozim pracovnikiim. Dlouholeti pracovnici jsou podle né¢j loajalnéjsi a vice si vazi

jistoty zaméstnani, coz jednatel pficita pfedevsim generacnim rozdilm.

Z benefith se nejvice osveédCuji pfimé finanéni odmeény. U technicko-hospodarskych
pracovnikl hraje dtlezitou roli rovnéZ znacka ptidéleného sluzebniho vozidla, které

zaméstnanci vnimaji jako formu ocenéni a znak davéry.

Jednatel zdUraznil, Ze oblast motivace a benefitil je neustdle predmétem interniho
vyhodnocovani. Spolecnost se dle jednatele snazi sledovat aktuélni trendy 1 potfeby svych

zamg&stnancl a je pfipravena flexibilné zavadét nové formy odménovani.
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V oblasti komunikace se vedeni zamétuje predevSim na pravidelné osobni porady, jejichz
cilem je nastaveni jasnych cilti, priibézna kontrola a vyhodnoceni vysledki. Komunikace
je podle jednatele odli$na nejen mezi jednotlivymi utvary, ale i mezi jednotlivymi
zamgstnanci. Pfi komunikaci s pracovniky tedy nejde jen o pracovni zafazenti, ale také

0 jejich osobnost a styl jednéni.

Vykony zaméstnancti jsou dle slov pana inZenyra hodnoceny komplexné, s dirazem

na kvalitu a dlouhodobé vysledky, nikoliv pouze na dil¢i ispéchy. Mzda se tedy sklada

ze zékladni ¢asti, kterd je poté obohacena o finan¢ni ohodnoceni na zakladé€ individudlniho
vykonu pracovnika. Motivace zaméstnanct je pfitom chapéana jako kombinace riznych

prvka, pfic¢emz finan¢ni slozka mé zasadni vyznam.

Z odpovédi jednatele spolecnosti je také ziejmé, ze vedeni pracuje na dalSim rozvoji
systému motivace zamé&stnanct, Zzadné konkrétni kroky ale zminény nebyly. Z toho
usuzuji, Ze jednatel nechtél plan na zvySeni motivace prozrazovat, dokud nebude ptipraven

k realizaci.

Jednatel rovnéz uvedl, ze by byl sam spokojeny s podminkami, které nastavuje pro své
zaméstnance. Pristup spolecnosti je dle néj zaloZen na férovém zachéazeni, respektu

a pochopeni potfeb zaméstnanct.

Z rozhovoru také vyplynulo, Ze prace s lidmi je sice naro¢na, ale zaroven velmi dalezita
a smysluplnd. Individualni pfistup ke kazdému pracovnikovi je podle jednatele nezbytny

pro udrzeni dlouhodobé motivace a dobrych vztahii na pracovistich jeho spolec¢nosti.

Zavérem lze tici, ze porovnanim rozhovoru s vedenim spolecnosti s vysledky
dotaznikového Setfeni se ukézalo, Ze jejich nazory na motivaci pracovnikli do ur€ité miry
souzni, avSak

v nékterych oblastech se objevily rozdily. Zaméstnanci kladli diiraz na finan¢ni
ohodnoceni v rdmci jejich motivace, s ¢imZ se ztotoznilo 1 vedeni spole¢nosti a je si této
skutec¢nosti plné¢ védomo. Rozdil nastal naptiklad u dlouhodobych pracovnikd, které
jednatel spolecnosti oznacil za vdécnéjsi a loajalnéjsi. Z vysledkl dotaznik ovSem
vyplynulo, Ze pracovnici pracujici ve spole¢nosti déle nez 6 let jsou v priiméru se svou
praci celkove spokojeni méné€ nez zbyla ¢ast pracovnikll. Na zaklad¢ téchto skutecnosti
spole¢né s vyhodnocenim dotaznikového Setfeni jsem méla moznost sestavit navrh

opatfeni na zlepSeni motivace pracovniku.
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11 NAVRH NA ZLEPSENI MOTIVACNIHO SYSTEMU

Tato kapitola se vénuje navrhiim, které by mohly pfispét k zdokonaleni a zefektivnéni
motivacniho systému tak, aby byla podpofena motivace pracovnikl spolecnosti
SAROUTE s.r.o.. Navrzend opatfeni vychazeji z vysledki dotaznikového Setfeni

a z informaci ziskanych v rdmci rozhovoru s jednatelem spole¢nosti. Cilem je navrhnout
jednotlivé kroky k zvyseni motivace a spokojenosti zamestnancti, a zaroven zhodnotit

jejich finanéni a organiza¢ni narocnost.

11.1 ZlepSeni mezilidskych vztahii na pracovisti (pobo¢ka Slovensko)

Z vysledki dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci na slovenské pobocce
nedavaji mezilidskym vztahiim na pracovisti velkou vahu a nedostatecné ocenuji jejich
vyznam. To miiZe mit negativni dopad na celkovou pracovni atmosféru, tymovou

spolupréci a tim i celkovou vykonnost.

Jednim z doporucenych krokii by mohlo byt zavedeni pravidelnych teambuildingovych
aktivit, které by posilily vztahy mezi zaméstnanci a zaroven vytvofily prostor pro lepsi
vzéjemné poznani mimo pracovni prostiedi. Dale doporucuji provést interni prizkum nebo
anonymni dotaznik zaméteny na zjiSténi pficin naruSenych vztahti. Touto analyzou bude
mozno lépe pochopit, zda je problém ve vedeni, komunikaci mezi pracovniky ¢i utvary

nebo napiiklad v nadmérné pracovni zatézi.

Organizacni narocnost: sttedni — vyzaduje pldnovani aktivit, komunikovani problému
mezi pracovniky a objasnéni postupu napravy, sestaveni, distribuci a nasledné

vyhodnoceni dotaznikd.

Finanéni naroénost: mirna az sttedni — zalezi na rozsahu teambuildingu

11.2 ZlepSeni komunikace mezi zaméstnanci a nadfizenymi (pobocka

Slovensko)

Dalsim zjisténim je nespokojenost zaméstnancii na slovenské pobocce s trovni
komunikace s nadfizenymi, kterd byla hodnocena hiife nez v Ceské republice. Tento aspekt

ma ptimy dopad na angaZovanost pracovnikll a pocit sounalezitosti.
Doporucuji tedy zavést pravidelné neformalni individudlni schiizky mezi nadiizenymi
a podfizenymi, napfiklad jednou mési¢né. Tyto pravidelné tzv. one-on-one meetingy

umozni otevien¢ sdilet nazory, ptipominky i o¢ekavani na obou strandch. Soucasti zlepseni
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mize byt také Skoleni manazerti v oblasti mékkych dovednosti — predevs§im v efektivni

komunikaci, vedeni rozhovort a davani zpétné vazby.

Organizacni narocnost: sttedni — je tfeba nastavit pravidla v komunikaci s podfizenymi

a aktivné s nimi travit Cas, zajistit Skoleni vedoucich pracovniki.

Finanéni naroénost: nizka az stfedni — skoleni vedoucich (online ¢i prezenén¢), samotné

schiizky nevyzaduji investici, pouze Cas.

11.3 Zavedeni vykonovych bonusi a prémiového systému

I presto, ze jsou pracovnici dle rozhovoru s jednatelem spole¢nosti hodnoceni nad ramec
sveé zakladni mzdy vykonovymi odménami, zaméstnanci bonusy a prémie ohodnotili jako

klicovy motivacni faktor, ktery ve spolecnosti postradaji.

Proto doporucuji zavedeni systému vykonovych bonust tak, aby byl spravedlivy, dobie
komunikovany a vnimany jako dosazitelny, naptiklad prémie vazané na pocet
zrealizovanych metri vodorovného znaceni, bonus za bezchybné provedeni zakazky
nebo vérnostni odmény dlouhodobym pracovnikiim. Nérok na bonus ¢i prémii by mél byt

pisemné stanoven tak, aby kazdy zaméstnanec védé€l, co musi k ziskani bonusu splnit.

Organizacni naro¢nost: vysoka — vyzaduje vytvoreni novych dokumenti a smérnic,

nastaveni pravidel a procest pro hodnoceni vykonu.

Finanéni naro¢nost: stfedni az vysokéd — naklady zavisi na vysi odmén (napt. 5-10 %
mzdy ¢tvrtletné), je vSak pravdépodobné, Ze se pozitivné promitnou do vykonnosti

zameéstnancu.

11.4 Prispévek na penzijni pripojisténi

Zavedeni piispévku na penzijni pfipojisténi mize byt efektivnim dlouhodobym benefitem,
ktery posiluje loajalitu zaméstnancti a jejich vnimani socialni odpovédnosti firmy. Tento
benefit je pfedevsim velmi populdrni a jeho absence Cini jiné spole¢nosti, jez tento benefit
poskytuji, lakavéjsi. Tento prispévek je obzvlasté ocenovany u starSich zaméstnancil,

ale i mladsi generace jej vnima jako znamku zajmu firmy o jejich budoucnost. Piispévky
na penzijni pfipojisténi jsou do zadkonem stanovené vyse daitové uznatelné a Ize je tedy
odecist od zakladu dan€. Zaroven je tento benefit osvobozeny od dané pro zaméstnance

a nalezi jim tedy v plné vysi.
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Organizacni naroc¢nost: nizka — jedna se o standardni benefit, ktery 1ze jednoduse zavést

pfes mzdové ucetnictvi.

Finanéni naro¢nost: stiedni — typicky 2—5 % z hrubé mzdy zamé&stnance (napt. 500—1 500

K¢ mési¢né za osobu).

11.5 Zavedeni sick days

V neposledni fad¢é by zaméstnanci ocenili moznost Cerpat tzv. sick days — tedy kratkodobé
zdravotni volno bez nutnosti navstévy lékare. Tento benefit prohlubuje divéru mezi
zamg&stnavatelem a zaméstnancem, pomaha snizovat riziko stresu a vyhoteni a zaroven
mize predejit Sifeni nemoci na pracovisti.

Doporucuje se zavedeni 2—3 sick days ro¢né, s jasn¢ stanovenymi pravidly, jak se dny
cerpaji a zda je mozné je prevadet.

Organizacni naro¢nost: nizka — jednoducha uprava vnitinich smérnic.

Finanéni naroénost: stiedni — firma nese ndklady na absenci a zaméstnanci v tyto dny

nalezi proplaceni mzdy v plné vysi, ale celkovy dopad je obvykle nizky.

11.6 Pisemné zpracovani motivacniho systému

Motivacni systém je v soucasnosti ve firmé¢ zalozen prevazné na ustnich dohodach mezi
vedenim a jednotlivymi zaméstnanci. Tento pfistup je z dlouhodobého hlediska neefektivni
a muze vést k nejasnostem a pfipadnym sportim. Transparentni a formaln¢ definovany
motivacni systém muze ptispét k vyssi diivéfe zaméstnanct, lepsi orientaci v moznostech
odmeénovani a spravedlivéjsimu piistupu.

Doporucuji vytvoteni oficidlniho dokumentu, ktery jasné stanovi pravidla a podminky
motivace a bude dostupny vSem zaméstnanctim.

Organizacni narocnost: stfedni — vyzaduje analyzu stadvajicich podminek, sestaveni
navrhu systému a jeho oficialni schvaleni.

Finanéni naroénost: nizkd — naklady jsou spojeny predevsim s ¢asem pracovnikli

nebo piipadné konzultaci, samotné zavedeni dokumentu nepifedstavuje piimé finanéni

vydaje.
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ZAVER

Tato bakalaiska prace se zaméfila na analyzu motivace pracovnikii ve spole¢nosti
SAROUTE s.r.0. Na zacatku prace bylo nezbytné sezndmit se s odbornymi poznatky
tykajicimi se motivace, jejich forem a teoretickych pfistupi, které vysvétluji chovani
zamé&stnancl. Tyto teoretické zaklady poskytly pevny ramec pro nésledné zpracovani
praktické ¢asti.

Efektivni motivace zaméstnanct je klicovym piedpokladem pro dosazeni vysoké

vykonnosti i dlouhodobé spokojenosti pracovniki. Proto bylo dilezité zjistit, jak soucasny

motivacni systém spolecnosti funguje v praxi a jak je vnimén samotnymi zaméstnanci.

Prakticka cast byla zaloZzena na kombinaci kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu,
konkrétn€ na dotaznikovém Setfeni mezi zaméstnanci a na rozhovoru s jednatelem
spole¢nosti. Tyto metody umoznily ziskat uceleny obraz o tom, co pracovniky motivuje,
které oblasti vnimaji pozitivné a kde spatiuji prostor ke zlepSeni. Vysledky analyzy
nasledné slouzily jako podklad pro formulaci navrhl na zlepSeni motivacni strategie

spolec€nosti tak, aby plnily ocekavani zaméstnancti i vedeni spolecnosti.

Vyzkum potvrdil, ze pro vétSinu zaméstnanct je hlavnim motiva¢nim faktorem financ¢ni
ohodnoceni a jistota zaméstndni. Zaroven bylo zjisténo, Ze n€které aspekty, jako jsou
nabidka benefit nebo kvalita komunikace na urcitych pobockach, vyzaduji vétsi
pozornost. Navrhovana opatieni proto kladou dliraz na rozsifeni systému benefitt,
zavedeni vykonovych odmén a podporu oteviengjsi komunikace mezi vedenim

a zaméstnanci. Také bylo zji§téno, Ze spolecnost nevyuziva komplexniho motiva¢niho
systému, ktery by byl ukotven jako samostatny dokument napt. ve vnitropodnikové
smérnici. To miize vést k rozportim v oblasti ohodnoceni, proto bylo jednim z dalSich

navrhil 1 pisemné zpracovani motivacniho programu spolecnosti.

Na zaklad¢ dosazenych vysledki 1ze konstatovat, Ze cile bakalaiské prace byly splnény
a ze navrzena doporuceni mohou spolecnosti SAROUTE s.r.o. pomoci posilit motivaci

zamgstnanct a zajistit jejich dlouhodobou spokojenost.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

VazZena pani, vaZeny pane,

jmenuji se Lucie Fabikova a jsem studentkou 3. ro¢niku Fakulty managementu

a ekonomiky Univerzity Tomase Bati ve Zlin¢, oboru Ekonomika a management podniku.
Ve své bakalatské praci se zabyvam analyzou motivace pracovnikili ve spole¢nosti

SAROUTE s.r.o.

Cilem tohoto dotazniku je navrhnout vrcholovému managementu opatieni ke zvySeni
motivace jeho pracovnikll. Vase upiimné a peclivé odpovédi jsou pro m€ nesmirné cenné

a pomohou mi navrhnout takova opatieni, kterd odpovidaji Vasim pottebam.

Dotaznik je anonymni a veskeré poskytnuté informace budou pouzity vyhradné k ucelim

zpracovani mé bakalaiské prace.
Vyplnéni dotazniku Vam zabere ptiblizn¢ 5 minut.

D¢kuji vam za vas ¢as a ochotu spolupracovat na mém vyzkumu.

Kontaktni e-mail: | _fabikova@utb.cz

1. Na jaké pobocce pracujete?
o SAROUTE s.r.0. Povazska Bystrica
o SAROUTE s.r.o. Hranice

2. Jaké je Vase pracovni zafazeni?
o Obsluha znackovaciho stroje
o Administrativa
o Vedouci pracovnik

3. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

o Méné nez 1 rok

o 1-3roky
o 4-61let
o 7-10let

o Vicenez 10 let


mailto:l_fabikova@utb.cz
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4. Jak jste celkové spokojen/a ve svém zaméestnani?
1 2 3 4 5

Velmi nespokojen/a o 0 0 0 0 Velmi spokojen/a

5. Co Vas nejvice motivuje na Vasi praci? (moznost vice odpovedi, max. 3)
Finan¢ni ohodnoceni
Moznost pracovniho postupu

Uznani od nadfizeného

O O O 08

Smysluplnost prace
Jistota zaméstnani
Vztahy na pracovisti
0 Jina...
6. Citite se byt dostate¢né ocenén/a za svou praci?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
7. Jak byste ohodnotil/a komunikaci s nadfizenym?
1 2 3 4 5

Velmi $patna 0 0 0 0 0 Velmi dobra
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vice odpovédi)
O Stravné
0 Telefonni pausal i k soukromym uéelim
0 Firemni auto i k soukromym tGéelim
0 Flexibilni pracovni doba

9. Které z nésledujicich benefitii byste ve spolecnosti uvitali? (moznost vice

odpovédi)
0 Sick days (dny volna z divodu lehké nemoci)
0 Home office
0 Piispévek na penzijni pfipojisténi
0 Bonusy/prémie
0 Piispévek na dopravu

10. Co by podle Vas nejvice ptispelo ke zvySeni Vasi motivace? (oteviend otazka)

11. Vek

o Méné nez 25 let

o 25-34let
o 3544 let
o 45-54 let

o Vice nez 55 let
12. Pohlavi
o Zena

o Muz
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PRILOHA P II: PREPIS ROZHOVORU S JEDNATELEM
SPOLECNOSTI

1. Vnimate rozdily v motivaci mezi zaméstnanci ¢eské a slovenské pobocky?

Pokud ano, ¢im si je vysvétlujete?

., Vyrazny rozdiel v motivicii medzi pracovnikmi CR a SR nevnimam. Avsak
u pracovnikov, ktori dochdadzajii na pracovné turnusy zo Slovenska do Ceskej
republiky (tzv. tyzdnovky), pozorujem vyssiu motivaciu, ktora je predovsetkym
financ¢na. Tato motivacia sa prejavuje vo vySsom pracovnom nasadeni a lepsSej

discipline, ¢o je priamo timerné ich vykonu.”

2. Mate pocit, Ze dlouhodobi zaméstnanci vnimaji motivaci jinak oproti
novackim? Pripadné jak.
,,Ano, rozhodne. Dlhorocni zamestnanci, ktori so mnou presli mnohymi
projektmi, su lojalnejsi a viac si vazia stabilitu a korektné jednanie. Vnimam, Ze ide
aj o generacny rozdiel — starsi pracovnici, ku ktorym mam aj ja osobne blizko,

kladu vacsi doraz na istotu a férovy pristup. Nova generdcia zamestnancov je

dynamickejsia a castejsie hlada rychlejsie prileZitosti na rast a zmenu “
3. Jaké benefity se podle Vas nejvice osvéd¢€ily u zaméstnanci?
., Najviac sa osvedcili priame financné odmeny. U technicko-hospodarskych

pracovnikov (THP) zohrdva dolezitu ulohu aj znacka prideleného sluzobného

vozidla, ktoré zamestnanci vnimaju ako formu ocenenia a dovery zo strany

vedenia “
4. Planujete do budoucna zavést nové benefity? Pripadné jaké a pro¢.

., Ano, otazkou benefitov sa zaoberame priebezne. Sledujeme aktudlne
trendy aj potreby nasich zamestnancov a operativne sme pripraveni zavdadzat' nové

formy odmenovania tak, aby sme podporili ich spokojnost’ a motivaciu *
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S.

VSimate si rozdili v komunikaci s riiznymi typy pracovnikii — napfiklad mezi

administrativou a vyrobou?

., Ano, existuju rozdiely v komunikdcii nielen medzi jednotlivymi utvarmi, ale
aj medzi jednotlivymi zamestnancami. Kazdy pracovnik ma svoj individuadlny styl
komunikacie, preto je dolezité prisposobit’ komunikaciu konkrétnemu cloveku a

‘

situacii.

Jakym zpiisobem je ve firmé ocefiovan vykon zaméstnanci?

»V¥konnost zamestnancov hodnotime komplexne, so zameranim na kvalitu a
dlhodobé vysledky, nie len na jednotlivé uspechy. Mzda sa sklada zo zdakladnej casti

a individualneho financného ohodnotenia podla pracovného vykonu.

Funguji podle Vis ke stimulaci spiSe finan¢ni bonusy, pochvaly, kariérni rist

nebo kombinace vice prvka?

., Financné stimuly maju zasadny vyznam, no vidy kombinujeme viacero
prvkov, aby sme zabezpecili individualne prispésobenie potrebam kazdého

‘

zamestnanca.

Jak probiha komunikace mezi vedenim a zaméstnanci — vyuZivate pravidelné

porady, osobni schiizky, e-mailovou komunikaci, nebo jiny zpiisob?

,, Komunikaciu zabezpecujeme najmd pravidelnymi osobnymi poradami,

ktoré sluzia na nastavenie cielov, priebeznu kontrolu a hodnotenie vysledkov.

Plinuje vedeni spolecnosti v blizké dobé néjaké zmény v oblasti motivace

zaméstnancti? Pokud ano, jaké konkrétni kroky se zvazuji?

., Ano, motivaciu zamestnancov priebezne vyhodnocujeme a pripravujeme
zmeny podla potreby. Konkrétne opatrenia su este v Stadiu pripravy a budu

zavedené, ked’ budu plne pripravené na realizaciu.
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10. VZijte se do pozice zaméstnance, ktery pracuje ve spolecnosti se stejnym
ohodnocenim a benefity. Byl byste spokojeny? Svou odpovéd’ prosim

oduvodnéte.

,,Ano, bol by som spokojny. Podmienky nastavujem tak, aby boli férové,

zaloZené na vzajomnom respekte a pochopeni potrieb zamestnancov. *
11. Doplnil byste néco k tématu motivace pracovniki? (nepovinné)

., Praca s ludmi je sice narocna, ale velmi dolezita a zmysluplna. Individualny
pristup ku kazdému pracovnikovi je kluicovy pre dlhodobu motivaciu a dobré vztahy na

pracovisk. *






