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ANOTACE

Diplomova prace se zabyva pracovnim prostfedim a motivaci zaméstnancti v podniku. Zakladni
data byla ziskana v konkrétni organizaci s jejich zaméstnanci. Analyza byla provedena pomoci
kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu s cilem definovat vliv pracovniho prostiedi
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Tato diplomova prace je zaméfena na pracovni prostiedi a jeho vliv na motivaci zaméstnanci.

Pro efektivnost a uspésné fungovani firmy je potieba mit dobfe nastavené a realisticky

dosazitelné motivacni podminky spolu s kvalitnim pracovnim prostiedim.

Cilem prace je analyza vlivu pracovniho prostiedi a motivace zaméstnanci v podniku na
jejich pracovni vykon a spokojenost v organizaci. Analyza probéhne v konkrétni
organizaci, kde bude zjiSt'ovano, jak pracovni prostifedi piisobi na zaméstnance a jejich

motivaci.

rowr

Teoreticka ¢ast této diplomové prace se zamétuje na vymezeni zdkladnich pojmu a souvislosti
tykajicich se pracovniho prostiedi a motivaci zaméstnanct. Prvni kapitola se zabyva pracovnim
prostfedim jako klicovym faktorem v organizaci. Definovani pojmu, ktery je velice rozmanity.
Dale konkrétnimi kli¢ovymi faktory, které ovliviiuji pracovni prostfedi, at’ uz se jedna
o prostorové a funkéni feSeni pracovisté, fyzikdlni podminky, socidlni a psychologické
podminky. Nasledujici ¢ast bude vénovana bezpec¢nosti prace z hlediska zakoniku prace

a konkrétné se zaméfi na bezpecnost prace v potravinaiském primyslu. Jelikoz se pracovni

prostfedi neustale vyviji bude jedna podkapitola zamétena na moderni trendy v této oblasti.

Druha kapitola se bude zabyvat motivaci zaméstnancti a jejimi determinanty. Vysvétlenim
zakladnich pojmu, druhy motivacnich teorii a pracovni motivaci, ke které se vyuzivaji riizné
motivacni nastroje. Jestlize jsou zaméstnanci dobfe motivovani, tak vykazuji vySsi pracovni
vykon a jsou loajalnéj$i. Tomu napomahaji odmeény, at’ uz financni ¢i nefinan¢ni. Dale maji

zaméstnanci k dispozici rizné zaméstnanecké benefity a vyhody.

Druh4a c¢ast diplomové prace je praktickd, kterd bude analyzovat konkrétni podnik
prostiednictvim kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu. Na kvantitativni vyzkum bude
zvoleno dotaznikové Setfeni, a na kvalitativni metodu strukturovany rozhovor. Na zavér pro

lepsi pochopenti a piehlednost ziskanych informaci bude vypracovana SWOT analyza.

Na zékladé shromazdénych dat z dotaznikového Setfeni, strukturovaného rozhovoru a SWOT
analyzy bude provedeno jejich vyhodnoceni, na jehoz zakladé¢ bude sestaveno shrnuti

a formulovano doporuceni pro ptipadné zmény.
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1 PRACOVNI PROSTREDI JAKO KLICOVY FAKTOR

Vétsina zaméstnancli se pohybuje v pracovnim prostiedi, kde na n¢ pasobi fada vnégjSich
faktort. Tyto faktory rtizné€ ovliviluji jejich prozivani a chovani, coz mé dopad na spolehlivost
pracovnikil a bezpecnost prace. Zptsobuji také inavu a vedou ke zvysSené pracovni zatézi, ktera

se nasledn¢ projevuje v konecnych vysledcich jejich Cinnosti.

Tato prace se zaméfuje na klicové faktory ovlivilujici pracovni prostfedi z hlediska
prostorového a funkéniho feSeni pracoviste, fyzikalnich podminek a socialné psychologickych
podminek prace. DalSi Cast prace je vénovana bezpeCnosti prace a modernim trendim

pracovniho prosttedi z hlediska pracovni doby a digitalizace.

1.1 Definice pracovniho prostiedi

Pojem prostredi je velmi rozmanity a je vztazen k zivotnim podminkdm vnimanym ¢lovékem,
zdirazni se tak globdlni rozmér Zivotniho prostiedi. To se sklad4 z nékolika sfér: regiondlni
(zahrnujici geografické, ptirodni a klimatické podminky), lokélni (men$i tzemni celky,
zejména oblasti osidlené lidmi), individualni (domaci a rodinné mikroprostiedi véetné uzitnych

objektl) a pracovni. (ZSBOZP, c2025a)

Pracovni prostfedi, pokud je posuzovano ve vztahu k pracovisti, zahrnuje soubor materialnich
1 lidskych faktort. Jak Zivotni, tak pracovni prostfedi je regulovano pravnimi a normativnimi
predpisy. Pokud se od zamé&stnancti o¢ekdva maximalni pracovni vykon, je nezbytné jim zajistit

odpovidajici pracovni podminky, a to 1 z hlediska legislativnich pozadavki. (ZSBOZP, c2025a)

Zéadny pravni piedpis presné nedefinuje pojmy ,,pracovisté a ,,pracovni prostiedi®. Proto
vychézi z vykladu, podle kterého pracovisté oznacuje misto vykonu préce, zatimco pracovni
prostiedi zahrnuje materidlni a socialni podminky, jeZ ¢lovéka v pracovnim procesu obklopuje.

(Kral, c2015)

Dle mezinarodni ergonomické normy CSN EN ISO 6385 je pracovni prostfedi definovano jako
soubor fyzikalnich, biologickych, chemickych socidlnich, organiza¢nich a kulturnich faktord,

které plisobi na Clovéeka.

Kvalitni pracovni prostfedi je podporujici, inkluzivni a mad obrovsky vliv na pracovni
spokojenost. Zahrnuje dobrého tymového ducha, pozitivni komunikaci, rozumné pracovni

podminky a moznost vyvazit pracovni a soukromy zivot. (Kral, c2015)
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1.2 Kiicové faktory ovlivitujici pracovni prostredi

Pracovni podminky jsou stale aktualnim tématem v oblasti psychologie prace a organizace.
Jelikoz Clovek stravi znacnou ¢ast svého Zivota na pracovisti, a tak pracovni prostiedi pisobi
nejen na pracovni vykon, ale i celkove na spokojenost a psychickou pohodu. Dalsi ¢ast Zivota
travi jedinec svij Cas také s rodinou, prateli, v kulturnich a sportovnich zafizenich. Na ¢loveka

pusobi mnoho faktort majici kladny ¢i zaporny vliv.

Pracovni prostiedi plisobi na smyslové vniméani zaméstnance prostfednictvim riznych podnéti,
které jsou na zaklad¢ individudlnich zkuSenosti a znalosti vyhodnocovany jako relevantni ¢i
irelevantni pro danou pracovni ¢innost. Nelze jej vSak posuzovat pouze z hlediska informacniho
vstupu, ale také z pohledu fyzické a psychické zatéze. Pfimy dopad na efektivitu prace ma
uroven osvétleni ¢i mira hluku. Optimalni pracovni prostfedi mize zvysit pohodu zaméstnanci.
Naopak nevhodné podminky mohou vést ke snizeni produktivity a zvySeni stresové zatéze.

(Veber, 1982)
Podminky pracovniho prostedi zahrnuji pfedevsim tyto oblasti:

e prostorové a funk¢ni feSeni pracoviste,

o fyzické podminky prace,

e optimalizace techniky a pracovnich prostredkd,
e organizac¢ni podminky,

e Dbezpecnost prace,

e hygienické podminky,

e socialni psychologické faktory pracovniho prostiedi. (Pauknerova, 2012)
Nepftiznivé podminky prace lze ¢lenit na zaklad¢é miry disledkd jejich ptisobeni na ¢lovéka:

e Nepiijemné pracovni podminky — nesnizuji pracovni vykon, ale ¢asto ovliviiuji postoj
zaméstnance ke konkrétni realité. Naptiklad zménou subjektivniho vnimani daného
stavu z piijemného ¢i nezddouciho na nepiijemny ¢i nezadouct.

e Skodlivé pracovni podminky — mohou vést k poskozeni zdravi, zahrnuji faktory jako
nadmérny hluk, ohen, vysoké teploty ¢i expozici chemickym latkam. Tyto podminky
mohou zptisobit zranéni, popaleniny, otravy nebo nemoci z povolani.

e Rusivé pracovni podminky — vedou ke sniZeni pracovniho vykonu. Zahrnuji naptiklad
nedostatecné osvétleni jako fyzikalni faktor pracovniho prostiedi, ale také nevhodné

socialné-psychologické faktory. (Pauknerova, 2012)
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Dle Krale (c2015) pracovni prostfedi mé zasadni vliv na zdravi a vykon zaméstnanct. Mezi

hlavni faktory, které ovlivituji pracovni prostiedi se zahrnuji:

1. Fyzikalni faktory — svételné podminky, hluk, vibrace, mikroklimatické podminky
a zafeni.

2. Chemické faktory — znec€isténi ovzdusi (plyny, dymy a prach).

3. Biologické faktory — mikroorganismy, bakterie, viry nebo paraziti.

4. Socialné-psychologické faktory — mezilidské vztahy.

1.2.1 Prostorové a funké¢ni FeSeni pracovisté

Prostorové a funk¢ni uspotfadani pracovisté predstavuje klicové aspekty pracovniho prostiedi,
které zasadné ovliviiuji efektivitu a spokojenost zaméstnancti. Peclivé navrzené pracovni
prostory a ergonomicky optimalizovana pracovni mista prispivaji k vétsi spokojenosti. Pfi
vytvateni pracovnich tikoll a pracovnich mist je tfeba se zamétit na vhodnou pracovni polohu,
kde je nutné pravidelné ménit polohy téla pro vyvazeni jednostranné zatéze. (Koubek, 2002)
Navrhu samotného pracovisté by méla predchazet analyza procest, ktera se na daném pracovisti

bude provadét. Pii tpravé pracovniho mista, by se mélo respektovat 5 zékladnich principa.

Prvnim z nich je pfizplsobivost pracoviste, tak aby bylo pro zaméstnance pohodlné, a zarovei
nebrani efektivné plnit predepsané ukoly. Jednotlivé komponenty pracovisté (loketni opéry,
Suplik na klavesnici atd.) neomezuji pohybu pii plnéni tkold. Druhy princip predstavuje
pfimétenost vhodného uspotradani pracoviste. Treti princip spociva ve variabilité poloh. Dalsim
principem je informovanost, kde je potfeba zajistit zamé&stnancim Skoleni, aby pracovisté
nebylo nezdravé, a diky nevédomosti by se mohl stat pracovni Giraz. Jako poslednim principem
se uplatituje udrzitelnost. Vybér vhodného nabytku umoznujiciho snadné €isténi patii mezi

dilezité aspekty. (Zdravy podnik, c2021)

Jeste je potieba se zaméfit na parametry celkového prostorového uspotadani pracovniho mista,
at’ uz se jednd o $itku a vysku mistnosti, dvefi, vySku manipulaéni roviny pii praci vsedé nebo
ve stoje. Jak uvadi autorka Wilkink (2016), tak moderni firmy usiluji o maximalizaci kapacity
zaméstnancl a nevhodné vytvaii velké kancelafe se spoustou malych boxl a pracovnici cely
den koukaji na stény a citi se, jako by pracovali ve skiini. Hlavnim cilem je vytvofit pracovistg,
kde se budou zaméstnanci citit dobfe, maji tam trochu soukromi, ale stale vidi, co se d¢je okolo

nich.
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1.2.2 Fyzikalni podminky

Fyzikalni faktory v pracovnim prostiedi jsou rozmanité. Klicovym prvkem je tepelné-
vlhkostni mikroklima, kterému ¢eli kazdy zaméstnanec bez ohledu na povahu své prace. Cilem
je zajistit takové podminky, aby jedinec zazival tepelnou pohodu, coz znamend, ze veskeré
télesné teplo je odvadéno do okoli bez viditelného poceni. To vSak neni vzdy dosazitelné,
protoze nékteré Cinnosti vyzaduji praci v extrémnim horku nebo chladu. Tepelnd pohoda
ovliviiuje, jak dobte Clovek snasi dalsi aspekty pracovniho prostiedi. Mezi tyto fyzikalni faktory
se fadi hluk, vibrace, elektromagnetické zafeni, osvétleni a Cistotu vzduchu. (Statni zdravotni

ustav, c2023)
Mikroklimatické podminky

Mikroklimatické podminky na pracovisti zahrnuji teplotu a proudéni vzduchu, relevantni
vlhkost a ovliviiuji tepelnou pohodu cloveéka. Vzdycky neni mozné zajistit idedlni tepelny
komfort, a proto se stanovuje Unosna doba prace pii tepelném a chladovém zatiZeni.
Zameéstnavatel je podle § 2 odst. 1 pism. b) zdkona ¢. 309/2006 Sb. povinen zajistit, aby
pracovisté spliiovala predepsané mikroklimatické podminky. Jedna-li se o objem vzduchu,
vétrani, vlhkost nebo teplotu. Pro zajisténi zdravi zaméstnancti musi byt na pracovisti zajiSténa
dostatend vyména vzduchu, a to bud pfirozenym nebo nucenym vétranim. MnoZstvi
vymeénéného vzduchu se stanovuje podle charakteru prace a jeji fyzické naro¢nosti. Dle natfizeni
vlady ¢.361/2007 Sb. jsou uvedeny podminky ochrany zdravi pii préci s rizikovymi faktory
mikroklimatickych podminek. (Bussinesinfo, c2013)

Hluk

Hluk ma na pracovnika nepfijemny, rusivy nebo Skodlivy ucinek, jelikoZ zplsobuje velké
nebezpedi, plsobi skryté a napada lidsky organismus. Mira Skodlivosti hluku zavisi na délce
jeho pisobeni, individualni odolnosti pracovnika a na tom, zda jde o hluk trvaly ¢i ob¢asny
(Koubek, 2002) Ochrana pted hlukem je pravné upravena zakonem €. 258/2000 Sb. o ochrané
vetejného zdravi, ve znéni pozdéjsich predpist. Podle § 3 odst. 1 nafizeni vlady ¢. 272/2011
Sb. je ptipustny expozi¢ni limit hluku stanoveny pfi praci pro osmihodinovou sménu 85 dB,
coz predstavuje hranici, pfi které hrozi riziko poskozeni sluchu. Pokud hluk na pracovisti
pfesdhne stanoveny expozi¢ni limit, je nutné zavést bezpecnostni prestavky k ochrané zdravi

zaméstnanci. (Bussinesinfo, c2013)
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Osvétleni

Osvétleni na pracovisti ma velky vliv na zrakovou pohodu zaméstnanct. Podle § 2 odst. 1 pism.
b) zakona ¢. 309/2006 Sb. musi zaméstnavatel zajistit, aby pracovisté byla dostatecné osvétlena
nejlépe dennim svétlem. (Cesko, 2006) Denni osvétleni ma vyhody oproti umélému osvétlen.
Hlavni vyhodou je, ze provozn¢ se nejednd o zadné naklady, ale o tom by se dalo polemizovat.
Vice denniho svétla vyzaduje vice oken, coz zaroven zvysSuje ndklady na udrzbu a Cisténi. Dale
v zimnich mésicich stoupaji naklady za vytapéni, jelikoz ¢im jsou vétsi okna, tim vice teplo
unikd. Pracovisté osvétlené dennim svétlem musi byt vybaveno clonicimi zafizenimi, aby

nedochazelo k osInéni. (Veber, 1982)
Barevna uprava pracovisté

Na clov€ka ma kromé osvétleni velky vliv 1 barevné feSeni pracovisté. Barvy ovliviiuji
zaméstnance nejen v jeho osobnim zivoté, ale 1 v pracovnim prostfedi. Spravné zvolené barevné
schéma muze pozitivné pusobit na naladu, zvysit pocit pohody a snizit inavu ¢i monotdnnost.
Na pracovisti plni barvy funkci bezpecnostni, orientacni a estetickou. (Pauknerova, 2014) Podle
nafizeni vlady ¢. 11/2002 Sb., ktera upravuje vzhled a umisténi bezpe€nostnich znacek
a signalti, maji bezpecnostni barvy specifické vyznamy. Cervena oznaluje zakaz, signalizuje
nebezpedi a slouzi k oznaéeni vécnych prostiedkil pozarni ochrany a pozarnich zaiizeni. Zluta
a oranZova barva upozoriuje na nutnost opatrnosti. Modré je oznaceni pfikazu ur€ujici chovani

¢1 postup, naptiklad povinnost pouZiti ochrannych pracovnich prostiedkil. Zelend oznacuje

nouzové vychody, prvni pomoc a signalizuje bezpeci. (Bussinesinfo, c2013)

Barevna Gprava pracovisté ovliviiuje psychologické hledisko pracovnika. Pti barevném feSenim
interiéru je potfeba brat v potaz druh prace, velikost a polohu prostoru, tvar mistnosti,
osvétlenost, tepelny pomér na pracovisti, vék a pohlavi zaméstnancii. Jedna-li se o praci
dusevni vyzadujici soustfedéni a klid, doporucuji se studené barvy (zelend, modra). U prace
monotonnich zase teplé barvy (Cervena a zlutd). Svétlé a studené barvy prostor zvétSuji, zatimco

pestré a syt&jsi barvy prostor zmensuji. (Koubek, 2002)

1.2.3 Socialné psychologické podminky prace

Socialné-psychologické podminky souviseji stim, zda pracovnik pracuje izolované nebo
v kontaktu s dals$imi pracovniky. Neékteré pracovni Cinnosti vyzaduji neustdlou spolupraci
nekolika zaméstnancii, jiné pouze obc¢asnou koordinaci, dal§$i mohou byt vykonavéany zcela
samostatné bez zavislosti na ostatnich. Obecné¢ plati, ze duSevni prace obvykle vyzaduje klidné

prostiedi bez rusivych vlivi, avSak pfi fyzické praci sdileny pracovni prostor nepiisobi takové
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obtize. Pfi vytvafeni pracovnich podminek je vSak nutné zohlednit individualni potfebu
socidlntho kontaktu. Nadmérna izolace muze vést k psychické nepohodé, coz se muze
negativné projevit na vztahu k praci i celkovému pracovnimu vykonu. Mezilidské vztahy na
pracovisti, a to hlavné ty pracovni, maji klicovou roli pfi utvaieni celkové atmosféry. Jejich
kvalita mize pozitivné ¢i negativné ovlivnit naladu zaméstnanct, jejich pracovni pfistup

i celkovy vykon. (Koubek, 2002)

Dilezitou oblastni moderni psychologie prace je socialni psychologie prace zamétujici se na
mezilidské vztahy v podniku a socidlni atmosféru na pracovisti. Jeji vznik a vyvoj vyrazné
ovlivnila tzv. teorie lidskych vztahti, vychazejici z vyzkumu E. Maya a jeho spolupracovniki.
Tyto tzv. hawtornské studie se dnes tfadi ke klicovym zakladiim socidlni psychologie prace
a psychologie organizace. Hawtornské studie pfinesly klicové poznatky o tom, Ze spolecenské
vztahy, neformalni pracovni skupiny a celkova atmosféra na pracovisti hraje zésadni roli ve

vykonnosti a spokojenosti zaméstnanct. (Pauknerova, 2012)

1.3 Bezpecnost prace

Odpovédnosti kazdého jedince pracujiciho v organizaci je vytvafeni bezpecného a zdravi
neohrozujiciho pracovisté. Eliminovat maximalni moZzné nebezpe¢i a poskozeni zdravi pii
praci. Povinnosti managementu je dosahnout nebo piekrocCit vysoké standardy bezpecnosti

a ochrany zdravi pfi praci vyzadujici platné pravni predpisy. (Armstrong, Taylor, 2015)

Dle Koubka (2002) ,,zaméstnavateli je ulozena povinnost provadeét opatieni, jejichz cilem je
odstranit priciny ohrozeni zZivota a zdravi pracovnika a vytvorit bezpecné pracovni podminky.
Tato jeho povinnost je kontrolovatelna. Ministerstvo pradce a socidlnich véci, kterému je
podiizen Cesky tifad bezpegnosti prace jsou povéfeni provadét dozor nad bezpe&nosti prace.
Hygienicka sluZba provadi dozor v oblasti hygieny prace. Kromé téchto organt pravo provadét
kontrolu maji i odborové organy, jenz maji za kol vyzadovat od zaméstnavatell zpravy o tom,

jakym zplisobem byly odstranény zjiSténé zavady.

1.3.1 Zakonik prace
V zékonu ¢. 262/2006 Sb., je v paté casti definovana bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci.

V § 101 jsou uvedeny nasledujici body, jak ptedchéazet ohroZeni Zivota a zdravi pfi praci:

e Zameéstnavatel ma povinnost zajistit bezpecnost a ochranu zdravi zaméstnanct pri
praci, piicemZ musi brat v uvahu rizika schopnd ohrozit jejich zivot a zdravi

v souvislosti s vykonavanou praci.
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e Povinnost zajiStovat bezpecnost a ochranu zdravi pii praci se vztahuje na vSechny
fyzické osoby tvorici soucast pracovisté zaméstnavatele, pokud se tam zdrzuji s jeho
védomim.

e Zaméstnavatel je povinen hradit naklady spojené se zajistovanim bezpecnosti
a ochrany zdravi pti praci. Naklady nesméji byt prendseny na zaméstnance.

e Jestlize na jednom pracovisti vykonavaji ¢innost zaméstnanci vice nez jednoho
zaméstnavatele, jsou si zaméstnavatelé povinni pfedat pisemné informace o rizicich
a piijatych opatfenich na ochranu pfed t€mito riziky tykajicich se vykonu prace

a konkrétniho pracovisté. (Cesko, 2006)

Dale jsou zaméstnavatelé povinni neustale zfizovat, zlepSovat a udrzovat potfebna ochranna
zafizeni. Provozovat stroje a zatizeni odpovidajici pozadavkim bezpecnosti prace. Fyzicky
namahavé prace a prace ve ztizenych pracovnich podminkach nahrazovat novymi
technologickymi postupy. A nakonec jednou za rok organizovat provérky bezpecnosti

a ochrany zdravi pii praci na viech pracovistich. (Cesko, 2006)

Povinnosti zaméstnancli je dodrZzovat bezpecnostni pfedpisy a pouzivat pii praci osobni
ochranné pracovni prostiedky a ochrannd zatizeni. Dale je povinné absolvovat Skoleni
a podrobit se zkouskam z bezpecnostnich piedpisii 1ékarskych prohlidek. V zadném piipadée
neni povoleno uZivat alkoholické napoje a navykové latky na pracovistich, ani nastupovat pod
jejich vlivem do prace. Posledni povinnosti zaméstnance je oznamovat nedostatky a zavady,

jenz maji vliv na bezpeénost nebo zdravi pii praci. (Cesko, 2006)

1.3.2 Bezpecnost prace v potravinai'ském pramyslu

Potravinaisky primysl klade dliraz nejen na dodrzovani zasad bezpecnosti prace, ale také na
ptisné hygienické normy. Zameéstnavatelé maji povinnost zajistit svym zaméstnancim
bezpecné a zdravotné nezdvadné pracovni prostfedi a podminky. Nedostate¢né pracovni
podminky a poruSovani pravidel bezpe¢nosti mohou vést k pracovnim uraziim. Klicoveé
legislativni pozadavky v této oblasti upravuje zédkonik prace viz. ptredchozi kapitola a zdkon
o zajisténi dalSich podminek bezpecnosti a ochrany zdravi pii préci, konkrétn€ zékon

¢. 309/2006 Sb. ve znéni pozdéjsich predpisi. (ZSBOZP, c2025b)

V zékoné ¢. 210/2004 Sb., v § 3 jsou uvedeny obecné pozadavky na provozni hygienu
potravinaiského provozu. Potravindiské provozy musi byt udrzovany v Cistém a technicky
vyhovujicim stavu, aby spliiovaly veSkeré pozadavky a povinnosti stanovené zakonem

a dalSimi pravnimi predpisy, které zajiStuji zdravotni nezdvadnost potravin. Dale musi byt
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zajistén dostatecny pocet umyvadel pro myti rukou a splachovacich toalet. Umyvadla musi byt
strategicky rozmisténa a fadné oznacena. V potravinaiském provozu musi byt zajiStény
adekvatni prosttedky pro pfirozené nebo nucené vétrani, piicemz proudéni vzduchu nesmi
smétovat ze znecisténych oblasti do Cistych. Zajisténo musi byt také dostatecné ptirozené nebo
umeélé osvétleni. Pro dodrzeni hygienickych standardiit musi byt zaméstnanciim k dispozici

odpovidajici zazemi pro pievlékani a osobni hygienu. (Cesko, 2004)

1.4 Moderni trendy pracovniho prostiedi

Pracovni prostfedi se neustale vyviji v reakci na technologicky pokrok a pandemii Covid 19.
Tradi¢ni kancelaiské modely zalozené na pevném uspoiadani pracovisté se postupné stavaji
flexibilnéjsi. Zaméstnavatelé si stale vice uvédomuji, ze moderni pracovni prostiedi by mélo

nejen podporovat efektivitu, ale také pfispivat k duSevni pohod¢ zaméstnancti.

1.4.1 Flexibilni formy prace

Flexibilni formy prace zahrnuji Sirokou Skalu pfistupi, mezi né patii prace na dalku, home
office, hybridni model prace a sdilené kancelafe. Tyto formy pfinasi vyhody a nevyhody
zaméstnanciim a zaméstnavateliim, ale také nové vyzvy. Jak si udrzet firemni kulturu, anebo

jak skloubit osobni a pracovni zZivot.
Prace na dalku

Préace na dalku nebo mobilni prace umozituje vykonavat své pracovni povinnosti odkudkoli, at’
uz z domova, ze zahrani¢i nebo ze sdilené kancelatfe. Kli¢em k tispéSné praci na dalku je
efektivni firemni komunikace a tymova spoluprace, dostupna viem zaméstnanciim bez ohledu
na jejich pracovni misto. Procesy, struktury a nastroje by mély zajistit rovné podminky jak pro

pracovniky v kancelafi, tak pro pracujici na dalku. (Hertwig, 2024)

VétSina manaZert ma stale nediivéru k praci na dalku. Manazefi si fikaji: ,, Budou lidé pracovat
poradné, kdyz na né nebudu porad dohlizet? Kdyz jim nebudu stat za zady nebudou se flakat
a hrat videohry nebo celé dny surfovat na internetu? “ (Fried, Hansson, 2014) To vSe, ale

mohou délat 1 u svych stolll v kancelafi a mnoho studii to prokazalo.
Préace na dalku se déli do 3 kategorii:

e Prace na dalku ve mésté — zaméstnanec ma moznost pracovat na jakémkoliv misté, ale
v ur¢itém meéste.

o (astetna prace na dalku — zaméstnanec pracuje v nékterych tydnech v daném mésté
a nekdy v jiném.
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e Uplna prace na dalku — zaméstnanec miize pracovat kdekoliv. (Hertwig, 2024)
Home office

Home office znamend, Ze zaméstnanec nevykonava svou praci v kancelafi, ale z pohodli
domova. Prezen¢ni kultura byva Casto zachovana. Zaméstnanec si zvoli home office, aby

se mohl pln¢ soustiedit na tvorbu tabulek bez potieby spoluprace s kolegy. (Hertwig, 2024)

Pojem home office zname uz delsi dobu, ale nejvice se zacal pouzivat v pandemii Covid 19,
ktera vypukla v bfeznu 2020. Pro nékteré firmy byl ptechod velice obtizny a musel byt velmi
rychly. Jednim z divodii vyuzivani home office bylo, ze déti nesmély chodit do $kolek a skol

a rodi¢e museli byt s nimi doma. (Hertwig, 2024)

Home office ma mnoho vyhod a tou nejvétsi je flexibilita. Rodi¢e mohou I1épe sladit pracovni
povinnosti s péci o déti a zaméstnanci si mohou efektivngji organizovat sviij pracovni a osobni
¢as. Pro zaméstnance dojizdéjici dlouhou vzdélenost do préce, to znamend velkou usporu €asu.
Dalsi vyhodou je nerusend koncentrace. Pokud maji k dispozici pracovni prostor, mohou se
doma Iépe sousttedit, jelikoz nejsou ruseni kolegy nebo vlivem open space kancelare. Posledni
vyhodou jsou finan¢ni uspory, jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele. Jestlize
zaméstnanci pracuji pouze z domova, snizi se jim néklady za cestovani a firmé za prondjem

kancelafi, energie a dal$i provozni vydaje. (Hertwig, 2024)

Home office kromé& vyhod ma také své nevyhody. Pro nékteré mize byt nevyhodou omezeny
kontakt s kolegy, jelikoZ neni pro v§echny komfortni pracovat sdm. Velkou nevyhodou miize
byt motivace pro zamé&stnance majici problém s disciplinou. Ukoly se jim hromadi a vétsinu

Casu prokrastinuji. (Portal.pohoda, c2024)
Hybridni model prace

Nekteré firmy vyuZivaji prace na dalku a jiné maji stale strach z digitalizace. Malo firem na
svété chce pracovat pouze na déalku, proto je vhodné vyuZit hybridni model. Jedna
se o kombinaci prace v kancelaii a mobilni prace. Vyhodou tohoto druhu préce je zachovani
kancelarského prostoru a komunikace mezi zaméstnanci je jak virtudlni, tak osobni. Prace
online neni pro kazdého zaméstnance, nékteti potiebuji s kolegy mluvit na pfimo a ne virtualné.

(Hertwig, 2024)

Hybridni pracovni model mé rizné piistupy a kazdad firma si je voli podle svych uvazeni.
Jednim z pfistupi je velky rozsah poméru mezi mobilni praci a praci na pracovisti. Mlize to byt
od jednoho az po ctyfi dny mobilni prace tydn€é. Minimalni zdklad jsou dva dny mobilni prace
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tydné. Kdyby to byl pouze jeden den v tydnu, tak mnoho zaméstnancii to bude brat jako

neduaveéru.

Rychly zivotni styl v soucasné spolecnosti ovliviiuje vnimani ¢asu a schopnost vyvazit pracovni
povinnosti s osobnim zivotem. Vzhledem k tomu se zaméstnanci ¢im dal ¢astéji rozhoduji pro
flexibilni pracovni dobu a pracovni rezim. Tradi¢ni pracovni doba od 9 do 18 hod. je stale méné
vyuzivana. Flexibilni uspofadani pracovniho Casu pfindsi vyhody pro firmy i zaméstnance.
Zameéstnanci maji moznosti si ptizpiisobit pracovni dobu, pokud vcas splni predem definovany

vysledek. (Hertwig, 2024)
Sdilené kancelare

Sdilené kancelafe, jinak feCeno coworking se stavaji stidle popularngjSim feSenim pro
podnikatele a firmy hledajici flexibilni a efektivni pracovni prostiedi. Jednd se o sdilenou
kancelat, kde si mohou jednotlivci ¢i firmy pronajmout pracovni misto. Je zde moznost si
vybrat, zda chcete pouze jedno misto u stolu, anebo celou zasedaci mistnost. Sdilené kancelaie
maji kvalitni zdzemi véetné kuchynky, relaxac¢ni zony, toalety a dalsi vybaveni. Hlavnim cilem
je propojit lidi z riznych oblast a podporovat vzdjemnou spolupréci a sdileni napadii. (Hertwig,

2024)

1.4.2 Digitalizace prace

Technologicky vyvoj neustdle formuje globalizovany svét. Revoluéni inovace vzniklé pied
deseti lety, se dnes mohou jevit jako zastaralé. Automatizace a digitalizace pronikaji do mnoha
odvétvi vcetné¢ do oblasti fizeni lidskych zdrojii a persondlni prace nejsou vyjimkou.
., Digitalizace je proces, pri kterém jsou papirové dokumenty prevadeny do elektronické
podoby. “ (Urbancova, Vrabcova, 2023) Zpracovani dokumentli v papirové podobé je v ramci
jejich zivotniho cyklu v systémech pro spravu dokumenti pomérné slozité. Uchovani
dokumentii v elektronické formé proto vyrazné zjednoduSuje jejich spravu, usnadiuje

vyhledavani a umoziuje jejich propojeni s pouZivanymi informa¢nimi ¢i tcetnimi systémy.

Pro mnoho manazert pfedstavuje mobilni prace neprozkoumanou oblast, a tak si kladou otazku,
zda je mozné efektivné vést tym na dalku a jaky dopad bude mit skute¢nost denni absence
osobniho kontaktu se zaméstnanci. Firmy pracujici na dalku s globalnimi tymy, zjistily, Ze tento
model mliZze byt velice uspésny. Digitalni vedeni ma sva specifika. Potfeba je vyssi kompetence,
komunika¢ni kanaly a metody projektového managementu a vhodné néstroje. Zapotiebi je

velkd divéra, komunikace a vysledek jako hlavni métitko prace. Dilezité je, aby firmy

investovaly do vzdélani manaZerii, moZznost a ¢as natrénovat si kritéria pro digitalni vedeni.
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Vzdycky je zapotiebi kontrola, ani prace na dalku nefunguje bez kontroly, pouze se provadi

jinym zpusobem. (Hertwig, 2024)

Digitalizace ma mnoho pozitivnich dopadti na pracovni misto. Tyto pozitivni aspekty mohou
pomoci firmam maximalizovat svilij potencial a pfizpiisobit se ménicimu trhu. Prvnim aspektem
je zvySeni produktivity a efektivity. Pomoci automatizace se provadi ptesné a rychlé plnéni
opakovanych tukoli. Tim se sniZuje moznost lidskych chyb a zvySuje se celkovy vykon
organizace. Druhym aspektem piedstavuje zlepsSeni pracovnich podminek, kde roboti mohou
zastat nebezpecné nebo monotdénni ukoly, tim se zvySuje bezpecnost pracovisté a snizuje se
riziko trazu. Ttfetim aspektem je podpora inovaci a tvorba pracovnich mist. Diky digitalizaci
jsou otevieny dvete k novym pfilezitostem, ale i velké obavy kvili automatizaci o mozné ztraty
pracovnich mist. Za posledni aspekt 1ze povazovat rozvoj novych dovednosti a kompetenci.
Zameéstnanci jsou povinni se ucit nové dovednosti a kompetence, diky tomu dochazi

k osobnimu a profesnimu rozvoji. (Pracovni pohoda, c2024)

1.4.3 Generace Z

Jedna se o zaméstnance budoucnosti narozené mezi lety 1996 a 2012. Tato generace ma
konkrétni ptedstavy o budoucnosti, pfistupuje k vécem pragmaticky, hleda radikélni a efektivni
feSeni a touzi po zajimavé a smysluplné praci zajist'ujici rovnovdhu mezi volnym casem
a stabilnim pfijem. Generace Z vyrostla s chytrymi telefony a digitdlnimi vymoZenostmi, a tak
nemaji problém s novymi zatizenimi. Lidé této generace chtéji svobodu diky mobilni praci
a zaroven nechtéji byt neustale k dispozici. DlleZité je stanovit si rovnovahu mezi pracovnim

a osobnim Zivotem. (Hertwig, 2024)
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2 MOTIVACE ZAMESTNANCU A JEJi DETERMINANTY

Kazdy ¢lovék ma své diivody pro to, jak vykonava svou praci. Nekdo ji déla dobie, protoze ji
ma rad, napliluje ho, nékteti zas kvili finanéni odméné. Naopak, jestlize nékdo ned¢la svou
praci dobfe, mtliZze to byt zpiisobené tim, ze tu praci neumi, nebavi ho nebo nerad pracuje, at’
se jedna o jakoukoliv praci. Naro¢na prace muze u nékoho vzbudit motivaci a vyzvu pro jiné

to miize byt demotivujici. (Mikulastik, 2015)

Motivace je jednim z klicovych prvki fizeni lidskych zdrojii a hraje zadsadni roli pti optimalizaci
efektivity prace a celkového rozvoje zaméstnancti. Schopny zaméstnavatel umi pfirozené
inspirovat své zaméstnance k tomu, aby se jejich osobni cile propojili se strategickymi cili
spole¢nosti, a k tomu byl vyuzit znalostni, kompeten¢ni a dovednostni potencial. Kombinace
vyvazenych a redln¢ dosazitelnych motivacnich podminek spolecné s kvalitnim pracovnim

prostfedim ptedstavuje silny ndstroj pro uspésné fungovani firmy. (Tureckova, Buryova 2023)

2.1 Zakladni pojmy z problematiky motivace
Dle Pauknerové (2012) ,, motivace predstavuje soubor vnitrnich hnacich sil cloveka, kterého
urcitym smérem zameéruji, aktivizuji a vzniklou aktivitu udrzuji. Navenek se tyto sily projevuji

‘

v podobé motivovaného jednani. *

Autorka Kocianova (2010) ve své knize uvadi charakteristiku motivace ,,jako soubor cinitelii
predstavujicich vnitini hnaci sily ¢innosti cloveka, které usmeérnuji jeho jednani. Jako zakladni

motivacni sily byvaji vymezovany predevsim potieby, dale zajmy, postoje a hodnoty. *

Potieba je projevem nedostatku, ktery ¢lovek prostiednictvim prace uspokojuje, at’ uz se jedna
0 potieby existen¢ni nebo socidlni. V pracovnim Zivoté maji lidé rizné preference a kazdy
usiluje o néco jiného. N&koho uspokoji vyse vydelku, potfeby Uspéchu v pracovni ¢innosti
aocenéni, potfeby upevnéni své pozice nebo potfeba optimalniho vztahu s kolegy

a s nadfizenymi. (Kocidnova, 2010)

Postoje izce souviseji s hodnotami. Postoje vyjadiuji, jaky vztah ma ¢lovék ke svému okoli,
jsou hodnoticim vztahem clovéka k lidem a udalostem, jeZ jsou v jeho bezprostiednim okoli

nebo ve vzdaleném prostiedi. (Kocidnova, 2010)

Hodnota piedstavuje subjektivni vyznam, jehoz ¢lovek priklada riznym udélostem, ¢innostem,

situacim, objektlim na zaklad¢ svych potieb a z4jmt. (Kocidnova, 2010)
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Stimulace ptedstavuje vnéjsi vliv na lidskou psychiku, vyvolavajici zmény v jeho ¢innosti
a ovlivilujici psychické procesy zejména motivaci. Motivace a stimulace jsou pojmy
povazované za synonyma, ale neni tomu tak. Stimulace pusobi kratkodobé a docasné
a pivodem jsou vnéjsi podnéty napi. odmeény a benefity. Zatimco motivace piisobi dlouhodobé

a ptivodem je vnitini hnaci sila napt. osobni cil. (Plaminek, 2015)

Motiv ovliviiyje, jak siln¢ a jakym smérem Cloveék jedna. Jedinci, upiednostitujici socidlni
motivy, prispivaji k pfiznivé atmosféie na pracovisti, avSak jejich pozornost mize byt nékdy

mén¢ zamétena na pracovni vykon. (Bélohlavek, 2016)
Vnitini a vnéjsi motivace

Existuji dva typy motivace vnitini a vnéj$i. Vnitini motivace je definovana jako ,, motivace
vychazejici z prace samé. (Urban, 2017) Do vnitini motivace spadd mira samostatnosti pii
vykonavani prace, nové dovednosti ziskané béhem jejiho provadéni, viditelné vysledky, které
mohou zaméstnanci sledovat, a také jeji $irsi spoleCensky vyznam a smysl. Samoziejmé ani
tyto aspekty neplisobi na v§echny jednotlivce stejnym zptisobem. Samostatnost neznamena, aby
si zaméstnanci o své praci rozhodovali sami. Postupné jim budou piedany ¢i delegovany urcité

rozhodovaci pravomoci souvisejici s konkrétni praci. (Urban, 2017)

Vnéjsi motivace spociva ve snaze motivovat zaméstnance. Soucasti jsou odmeény, jako je napft.
zvySeni platu, povySeni, pochvala a uznani. Naopak 1 tresty jsou soucasti vnéjsi motivace, a to

konkrétné odepieni platu, disciplindrni fizeni nebo kritika. (Armstrong, 2009)

2.2 Teorie motivace

Teorie motivace se zabyva faktory ovliviiyjici lidské chovani a jedndni. Objasiiuje aspekty, jenz
ovliviiuji Gsili, miru angaZovanosti, dobrovolné a spontanni chovani. Proces motivace je
zaloZzen na n€kolika teoriich snaZicich se objasnit, co to znamend. Mezi né€ patii teorie

instrumentality, teorie zaméfend na obsah a teorie zamétena na proces. (Armstrong, 2009)

2.2.1 Teorie instrumentality

., Instrumentalita je presvédceni, ze pokud udelame jednu véc, povede to k veci jine. Ve své
nejhrubsi podobé teorie instrumentality tvrdi, Ze lidé pracuji pouze pro penize. (Armstrong,
2009) Teorie vznikla ve druhé poloviné 19. stoleti, a to v souvislosti soustfedit se na
ekonomické vysledky a zjednodusit pracovni procesy. Teorie pifedpokladd motivaci ¢lovéka
k préaci, pokud odmény a tresty budou piimo zavislé na jejich vykonu. Teorie instrumentality

se vyskytuje v Taylorovych metodach. Ten uvedl: ,,Je nemozné primet behem, jakkoliv dlouhé
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doby deélniky, aby pracovali pilnéji nez priimerny clovek v jejich okoli, pokud jim to nezajisti

znacné a permanentni zvySeni jejich penezni odmeny. “ (Armstrong, 2009)

Motivovani zaméestnancli pomoci teorie instrumentality se stale pouziva a n¢kdy je i Gispésna.
Zabyva se pouze systémem vn¢jsi kontroly, ale uz ne fadou dalSich lidskych potieb. Formalni

systém fizeni a kontroly mohou ovlivnit i neformalni vztahy mezi pracovniky.

2.2.2 Teorie potieb neboli teorie zamérena na obsah

Zakladem téchto teorii je myslenka nenaplnujici potfeby zptsobujici napéti a stav rovnovahy.
Pro obnovu rovnovéhy je potfeba rozpoznat cil, jenz danou potiebu naplni, a zvolit zplisob
chovani, které povede k dosazeni cile. VSechny potfeby nemaji pro jednotlivce vzdy stejnou
dialezitost. To se odviji od prostiedi, zn¢hoz jedinec vyrustal, na vychové a zivotnich
zkuSenostech. Neexistuje piima zavislost mezi potfebami a cili. Jelikoz jednu potiebu lze

uspokojit vice cili, a naopak jeden cil miize uspokojit mnoho potieb. (Armstrong, 2009)

Nejznamé;jsi teorii je Maslowa teorie potieb. Dale se sem fadi napi. McGregorovu teorii X a Y,

Herzbergerovu dvoufaktorovou teorii.

Jednou z nejpouzivanéjSich teorii potfeb je Maslowa teorie potfeb. Autorem je americky
psycholog Abraham Harold Maslow, jehoz teorie byla definovana v roce 1943. Tato teorie se
zabyva lidskymi potifebami, jez jsou postupné uspokojovany. Jestlize jsou uspokojeny zakladni
potieby, tak nasledn€ mohou byt uspokojeny dalsi. Podle Masla existuje pét hlavnich kategorii
potieb a jsou pro vSechny lidi spolecné. Dale jsou hierarchicky uspofadané od potieb
fyziologickych a po potiebu seberealizace a osobniho rozvoje. Dle Masla potieba seberealizace
nemiize byt nikdy uspokojena, jelikoz ¢lovek je zivocich neustale trpici nedostatkem. Maslowa
teorie potieb je pofad popularni, velmi intuitivni a potfeby jsou zapsany do pyramidy viz.

obrazek niZe. (Armstrong, Taylor, 2015); (Maslow, 1943)
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potfeby
seberealizace
a osobniho rozvoje

potfeby uznani a dcty

potfeby sounaleZitosti a lasky

potfeby bezpeci

potfeby fyziologické

Obrazek 1: Maslowa teorie potieb

Zdroj: (Maslow, 1943)

e Potieby fyziologické — jsou prioritni a umoziuji biologické pieziti (mit co jist a pit,
teplo, pristfesi a odpocinek.

e Potieby bezpeci — uchovani jistoty a ochrany (od pracovni jistoty az po pevné zdravi.

e Potieby soundlezitosti a lasky — byt soucasti celku, komunity, byt pfijiman a n¢kam
patfit, milovat a byt milovan.

e Potieby uznani a ucty — sebetcta, Uspéch, prestizZ, ocenovan a uznavan jinymi, jinak
feceno uspokojeni potieby vlastniho ega, a diky tomu se zvySuje vlastni sebehodnoceni
1 sebevédomi.

e Potieby seberealizace a vlastniho rozvoje — dosazeni svého plného potencidlu a rozvoj

osobnosti. (Armstrong, Taylor, 2015)

Pozdéji k témto 5 potrebam pridal Maslow jesté 3. Prvni 2 se nachazi pod seberealizaci, a jedna
se o potiebu kognitivni (védéni a poznani) a estetickou (zazitkovou). Tteti potieba je nad
seberealizaci a je to sebetranscedence (co tady ziistane po ¢loveéku, kdyz on uz tady nebude).

(Mikulastik, 2015)
McGregorova teorie X a Y

Teorie X a teorie Y jsou jedny zprvnich motivanich teorii vytvofené Douglasem
McGregorem. Rozdélil lidské chovani podle ptistupu k Zivotu do dvou protikladnych sméria X

— negativni pfistup a Y — pozitivni pfistup.
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Teorie X vychazi z predpokladu, Ze lidé maji nechut’ k praci a jsou lini. Museji byt nuceni
a pfemlouvéani k provedeni Cinnosti. Nemaji zadny pozitivni vztah s pracovistém, Zadnou

odpovédnost a ambice. (Forsyth, 2009)

Teorie Y ma naprosto opacny piistup. Lidé chtéji pracovat, maji z prace radost, jelikoz maji
radi uspéch. Maji pozitivni vztah s pracovi§tém, ztotoziuji se s cili a poslanim podniku. Jsou

ochotni se podiidit sebekontrole a sebekazni. (Forsyth, 2009)
Herzbergova dvoufaktorova teorie

Frederick Herzberg zalozil dvoufaktorovy model zkoumajici faktory se spokojenosti
a nespokojenosti prace, takzvané motivaéni a hygienické faktory. Hygienické faktory vedou
lidi k negativnim pocitim, zatimco motivaéni vyvolavaji dobré pocity. (Armstrong, Taylor,

2015)

Motivacni faktory ptispivaji k vnitini motivaci a zamétuji se na uspéch, uznani, néplni préce,
zodpovédnosti, povySeni a moznosti rdstu. Hygienické faktory se tykaji kontextu prace
a oblasti, ve kterych mohou nastat nespokojenosti a stiznosti. Radime sem politiku spole¢nosti
a administrativni procesy, pracovni podminky, miru kontroly, plat, vztah s ostatnimi, pracovni

pozice, pracovni jistotu a osobni zivot. (Forsyth, 2009)

2.2.3 Teorie zamérena na proces
Teorie zaméfend na proces neboli kognitivni pozndvaci teorie popisuje psychologické sily,
ovliviujici motivaci a zkouma, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi. Tato teorie mize byt

sem teorie ocekavani (expektaéni teorie), dosahovani cilii a pocity spravedlnosti. (Armstrong,

2009)
Expektacni teorie

Autorem teorie je americky profesor Victor (Harold) Vroom, a proto tato teorie je znama jako
Vroomova expektacni teorie. Pojem ocekavani se zabyva motivaci lidi a byl plivodné soucasti
teorie VIE (valance, instrumentalista, expektace). Sila o¢ekavani je zalozena na dosavadnich
zkuSenostech, jelikoz lidé se neustdle dostdvaji do novych situaci, at’ uz se jednd o zménu
zaméstnani, pracovnich podminek nebo systému odménovani. Motivace je uspésna, jestlize
existuje vztah mezi vykonem a vysledkem. KdyZz pracovnik dosdhne daného cile, tak

to skutecné ovlivni jeho vykon. (Armstrong, 2009)
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Teorie cile

Teorii dosahovani cilti zformulovali americti autofi Edwin A. Locke a Gary P. Latham. Dle
autorti je motivace a vykon vyssi, jestlize jsou pracovnikiim stanoveny specifické cile, které
jsou projednany a odsouhlaseny. Museji byt podporovany vedenim poskytujici rady a zpétnou
vazbu. Teorie zdiraziuje kvantitativni cile, tudiz mé sklon k byrokracii. Stale se vyuziva
v tradi¢nim systému odménovani podle vykonu, kde je pozornost vénovana cilim. (Armstrong,

2009)
Teorie spravedlnosti

Autorem je Johna Stacey Adams a po ném se nc¢kdy této teorii fikd Adamsova teorie
spravedlnosti. Lidé budou 1épe motivovani, pokud se s nimi bude zachdzet spravedlive, jestlize
se s nimi nebude zachdzet spravedlivé, budou demotivovani. Lidé poznaji, jestli se s nimi jedna
stejn€ jako s ostatnimi. Spravedlnost zahrnuje subjektivni vnimani a pocity a vzdy se jedna
o proces srovnani. Zakladem této teorie je neustalé porovnani v pracovnim tymu ¢i skuping, at’
uz védomé nebo nevédome s ostatnimi kolegy. Zabyva se pracovni namahou, odmény, jako je

mzda, prémie uznéani &i podporou nadfizeného. (Stikar, et al. 2003)

2.3 Pracovni motivace

Motivace zamé&stnancii je jednim z klicovych kol a odpovédnosti jejich nadtizenych. Divod
je prosty, motivovani pracovnici jsou vykonnéjsi, ochotnéjsi, vstiicnéjsi a méné chybuji. Diky
tomu dosahuji lepSich pracovnich vysledkil a je snizena potieba dohledu a kontroly. Zaroven
to ma pozitivni vliv na zdkazniky i1 obchodni partnery organizace. Efektivni motivace
zaméstnancl vyZzaduje pochopit nejen okolnosti, které ji podporuji, ale i brani. Motivace bud’
pfispiva k uspokojeni lidskych potieb nebo k jejich naplnéni naopak brani. (Urban, 2017)

Pro motivaci je dilezité vhodné pracovni prostfedi, podporujici tymovou spolupraci, profesni
rozvoj a pocit uznani. Je dualezité si vybrat vhodny motivaéni nastroj, nejefektivnéjsi je
odménovani.

Motivaéni nastroje

Existuje fada faktorti ovliviiujici pracovni motivaci, at’ uz ptiznivé ¢i nepifiznivé. Aby byla
uspesnd motivace zaméstnanct, jsou zapotiebi dva klicové predpoklady. Prvnim je spravna
volba motivacnich ndstrojii odpovidajici podminkam, moZnostem organizace a potiebam
zamé&stnancim. Druhym je efektivni vyuZiti, zda jsou uplatnény ve spravny €as a na spravném

misté tak, aby skutecné podporovaly motivaci pracovnikll a zaroven byly v souladu se z4jmy
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organizace. Spravn¢ vyuzité motivacni faktory se pak stavaji vyznamnymi nastroji fizeni

motivace. (Urban, 2017)

Jednim z nejefektivnéjSich nastrojii motivace je odménovani zaméstnancl. Pro manazery
a specialisty na fizeni lidskych zdroju v jakékoliv organizaci, predstavuje systém odménovani
jednu znejnarocnéjSich vyzev. Systém by mél byt motivaéni a odpovidat odménam
poskytovanym v jinych organizacich. Dale by mél byt spravedlivy, tzn., Ze zaméstnanec
pracujici s kolegou na stejné urovni by se nem¢l citit ve financni nevyhod¢. A nakonec by mél
byt transparentni. VSichni zaméstnanci rozumi systému zalozenému na znamych

mechanismech. (Bldha a kol., 2013)

Dle Koubka (2011) odméinovani nepiedstavuje pouze finan¢ni odménu, jako je mzda ¢i plat,
nebo i jiné penézni vyhody. V soucasné dobé odmeénovani zahrnuje i jiné faktory jako je
povyseni, ptijemny styl vedeni lidi v podniku, dobré a ptatelské vztahy na pracovisti, formalni
uzndni, povéfovani vyznamnymi pracovnimi ukoly a vytvafeni piijemnych pracovnich

podminek.
Cile odménovani:

o (Odménovat zaméstnance podle hodnoty, kterou ptinaseji.

e Odménovat spravné véci, aby bylo jasné, jaké vysledky a chovani jsou duleZzité.

e Propojit postupy odménovani s cili podniku i1 s potfebami a hodnotami pracovniki.
e Ziskavat a udrzovat si talentované pracovniky.

e Motivovat zaméstnance a ziskavat jejich loajalitu a oddanost.

e Vytvéret kulturu vysokého vykonu. (BusinessInfo, c2014)

Na odménovani maji velky vliv celkové odmény. Podle definice Manase a Grahama (2003)
celkovd odména obsahuje vSechny typy odmén: nepiimé, piimé, vnitini a vngjsi. Celkova
odména se sklada ze dvou hlavnich kategorii. Prvni jsou transakéni odmény, jsou hmotné
a hmatatelné. Druh¢ jsou relacni ¢i vztahové odmény a ty jsou naopak nehmotné. Zamétuji se

na vzdélavani, rozvoj a zkuSenosti z prace. (BusinessInfo, c2014)

2.4 Finan¢ni odmény

Ukolem finanéniho odménovani je udrzet si a ziskat kvalitni pracovniky, které je potieba
neustdle motivovat k ristu vykonu, produktivity a zajiStovat spravedlivost v odménovani.
Vytvateni struktury mezd by mélo reflektovat naroc¢nost, piinos a odpoveédnost jednotlivych

pracovnich pozic, stejn¢ jako individudlni vykony zaméstnanci. Tento piistup by mél byt
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vniman nejen uvniti organizace, ale 1 mezi jejimi zaméstnanci. Pti rozhodovani o systémech
odménovani celi organizace fadé klicovych otazek. Jaké odmény implementovat, jak upravit
odménovaci systém, tak aby skute¢né motivoval, v jaké mife a jakym zptisobem by méla byt
zohlednéna pohybliva slozka mzdy, jaké ukazatele by mély byt zdkladem pro jeji vypocet a jak
Casto by méla byt vyplacena. Déle je nezbytné zohlednit, jakou roli by v tomto systému mély

hrat faktory, jako je ndpln prace, pracovni vysledky ¢i osobni schopnosti. (Urban, 2017)

K formam hmotného odménovani patii casova mzda ¢i plat, ikolova mzda, ptiplatky, prémie,

zaméstnanecké akcie a podily na vysledcich hospodareni organizace.

Casova mzda/plat miZe byt vyplacena na hodinové, tydenni nebo mésiéni bazi.
U manazerskych nebo administrativnich profesi byva prevdzné poskytovan mésicni plat,
zatimco u délnickych profesich se obvykle jedna o hodinovou mzdu. Casova mzda/plat je
nejrozsitenéjsi formou zakladniho odménovéani a Casto je 1 doplnéna s jinymi mzdovymi
formami. Tato forma odménovanti je pro pracovniky klicova, nebot na jejim zaklad¢ se hodnoti
spravedlnost systému. Kdyz je systém spravedlivy, tak ptispivd k dobré povésti organizace.

(Koubek, 2002)

Ukolova mzda se nejéastéji vyuziva ve vyrobnim odvétvi. Aby mohla byt implementovana
ukolova mzda je dulezité si stanovit normu spotieby prace. Na zaklad¢ ni se urCuje ukolova
sazba, obvykle za jednotku vykonu to je napt. vyrobek. VySe tikolové mzdy se stanovi jako
souéin poétu vyrobenych kusii a stanovené sazby za jednotku vykonu. Ukolova mzda je
efektivni na vyrobnich pracovistich, kde zaméstnanec miize ovlivnit své pracovni tempo
a vykon. Diky této mzdové formé je motivovan k dosaZeni nejvySsiho vykonu a tim i vyssi

mzdy. (Klimova, 2024)

Priplatky ke mzdam a platim jsou povinné a nepovinné, pfi¢emzZ povinné piiplatky jsou
stanoveny pravnimi normami a nepovinné jsou stanoveny na zékladé¢ dohody mezi organizaci
a odbory v ramci kolektivniho vyjednavani nebo je organizace poskytuje svym zaméstnanciim
dobrovolné. Mezi povinné ptiplatky se fadi napft. pfiplatek za praci pfescas (25 % primérného
hodinového vydélku), za préci o vikendech (25 % z primérného hodinového vydélku), za praci
ve svatek (100 % primeérného hodinového vydélku), za noc¢ni praci (vykondvana od 22:00 —
6:00, 20 % ve statnim sektoru), za praci ve ztiZeném ¢i zdravi Skodlivém prostiedi (podle stupné
zatéze), za vedeni a za zastupovani. Nepovinné piiplatky zahrnuji piiplatek na dopravu do
zaméstnani, priplatek na ubytovani, pfiplatky na pracovni odév a dalsi ptiplatky souvisejici

s podminkami vykonavané prace. (Koubek, 2002)
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Prémie jsou bézné pouzivanou a efektivni pobidkovou formou odmeénovani poskytované
obvykle k ¢asové nebo tkolové mzd¢€. Prémie lze rozdélit do dvou zakladnich kategorii. Prvni
jsou periodické prémie vyplacené za uplynul¢ obdobi a jsou propojeny s vykonem
zaméstnancl. Prémie mohou byt vazany na rtizné ukazatele, jako je mnozstvi odvedené prace,
kvalitu a splnéni terminu. Druhé jsou jednordzové prémie poskytovany za mimotadny vykon,
iniciativu, za skvélé splnéni pracovnich ukoll a za pracovni chovéani. (Koubek, 2002);

(M&&itova, ¢2024)

Podily na vysledcich hospodareni organizace se vyuziva v podnikovém sektoru a ma tii
varianty, a to podil na zisku, podil na vynosu a podil na vykonu. Nejcastéji se vyuziva prvni
varianta podil na zisku. Mezi pracovniky se rozdé€li urcité procento, které se muize mezi
organizacemi odliSovat. Na rozdé€leni zisku mé vliv zdkladni mzda/plat, ale 1 postaveni

pracovniho mista v hierarchické struktufe organizace. (Koubek, 2002)

Zaméstnanecké akcie jsou Casto povazovany za motivaéni ndstroj. Nekteré jsou urceny
vyhradné pro manaZerské pozice, jiné mohou vyuZit vS§ichni zaméstnanci. Organizace obvykle
umoznuje pracovnikiim zakoupit akcie za pfedem stanovenou cenu zavislou na vysi platu, délce
jejich zaméstnani a finan¢ni vykonnosti firmy. Tyto akcie mohou byt obchodovatelné nebo
neobchodovatelné. Systém miiZze pfinést pro zaméstnance a organizace vyhody 1 nevyhody,

v Vv

jestlize hodnota akcie klesa. (MéCitova, c2024)

2.5 Nefinan¢ni odmény

Zaméstnance lze motivovat nejen finanénim 1 nefinanénim odménovanim. NejsilngjSim
faktorem nefinan¢ni odmény je uspéch. Zde je potieba spravny vybér osob piihliZejici k jejich
schopnostem, z4jmim, zaskoleni v€etné dalSich rozvoji. Kromé& Gspéchu je dilezité 1 uznani.
Nastroje nefinanéni motivace by méla samoziejmé zohlednovat individualni potieby

a osobnostni rysy kazdého zaméstnance. (Urban, 2017)

Kazdy €lovek zaziva uspokojeni, kdyZz dosahne urcitého cile. V prabéhu pracovniho dne miize
existovat mnoho mensich okamzikii osobnich uspéchii. Uspéch je pfitom relevantni a zavisi na
individualnim pohledu. Je pro lidi velmi dilezity, a tvofi podstatnou ¢ast jejich celkového
pracovniho uspokojeni. Klicové je poskytnout zaméstnanctim vhodnéa méftitka pro to, aby mohli
své uspéchy adekvatné porovnat. Tato uspokojeni mohou byt spojena s riznymi aspekty prace
a nabizeji Sirokou Skalu moznosti pro motivaci. (Forsyth, 2009) Nasledné jsou vypsany

uspéchy, s nimiz je mozné se v prubéhu pracovniho dne setkat:
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o Cas a kvalita vykonané préce.

e Jestli jsou zaméstnanci spravné proskoleni a jak dlouho zlistanou v organizaci.

e Kolik mnozstvi obchodni zastupce proda (lze to meéfit z hlediska vynost, pocet
prodanych kusii za tyden, mésic nebo v urcité oblasti).

e Efektivita a rychlost odpovédi po telefonu.

e Spokojenost zdkazniku (lze zjistit, zda zakaznici udélaji dalsi objednavku nebo pouzit
dotaznikové Setfeni).

e Mc¢fteni produktivity. (Forsyth, 2009)

Cim vice existuje riiznych zpisobt, jak méfit uspdch, tim je vice moznosti pro rozsifovani
metod a provadeji zmeén, jak zvyraznit uspéch jako nastroj motivace. Pokud prace neobsahuje
zadné jasné indikatory uspéchu, tak je zapotiebi je najit. Zaméstnani, jenz neposkytuji
pracovnikiim pfileZitost zazit pocit dobfe vykonané prace, nebudou uspokojeni. Pokud
neexistuji ukazatelé tispéchu, tak si je zamé&stnanci vytvoii sami, a to miize mit negativni dopad.

Uspéch je jednim z nejsilngjsich motivétord. (Forsyth, 2009)

Uznani vykonu je soucasti dobré motivace a management by mél na to klast velky dtraz. Pokud
neni v§e dobfe zorganizovano, zaméstnanci nevédi, co maji délat a nemaji nastavené jasné cile,
tak muze byt vyjadfeni uznani velice obtizné. Uznani ma velky ucinek, kdy je udé¢len

nasledovné:

e Ud¢len nékym z vedeni Gstni nebo pisemnou formou.

e Udélen viditelnym zplsobem bud’ vyv€Senim na stranky firmy nebo v internim
Casopise.

e Vhodné je udélit uznani na poradé, jelikoz je to lepsi spiSe vefejné nez pouze
v soukromi.

e Ziskanim riznych ocenéni napf. certifikaty a odznaky.

e Vefejné vyhldseni zaméstnance meésice. (Forsyth, 2009)

2.6 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou soucasti celkového odméenovaciho systému, ktery iplné nesouvisi
s pracovnim vysledkem. MiiZze zohlediiovat délku zamé&stnani, hierarchické postaveni nebo
naro¢nost pozice. Klicovym divodem poskytovani téchto vyhod je snaha podniku ziskat
a udrzet si kvalitni zaméstnance, nabidnout jim podminky, sluzby a péci, aby se zvysila jejich

spokojenost. V dlouhodobém horizontu mohou tyto vyhody mit pozitivni vliv na vykonnost
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zaméstnancl. Zaméstnanecké vyhody mohou mit také ptiznivy danovy rezim, avsak jejich

poskytovani je administrativné narocné a jejich piimy motivacni ucinek byva obvykle nizky. U

vetSiny organizaci mohou zameéstnanecké vyhody tvofit 5-8 procent mzdovych nakladi.

(Urban, 2017)

Zameéstnanecké vyhody je mozné dle Urbana (2017) rozdélit do riznych kritérii zahrnujicich:

Vyhody vztahujici se k praci — jsou soucasti pracovnich podminek, jednd se napf.
o prispévek na stravovani (stravenky), bezplatné obcCerstveni na pracovisti, vzdélani
a rozvoj, prispévek na dopravu a nadstandardni pracovni volno.

Pracovni pomiicky — vyuzitelné pro osobni ucely. Jednd se o osobni automobil,
notebook, telefon ¢i sluzby telefonnich operatort.

Vyhody osobni a socialni povahy — mezi né¢ se fadi nadstandardni zdravotni péce
o zaméstnance vcetné rodinnych piislusnikii (individualni péce, oCkovani, lazenské
procedury, nadstandardni péfe pii hospitalizaci apod.), pfispévek na dovolenou,
kulturni, sportovni a rekreacni aktivity, platové dorovnani v nemoci a darkové Seky

napf. do restaurace nebo na kosmetiku.

Dale 1ze zaméstnanecké vyhody dle Urbana (2017) tfidit z hlediska zptisobu na:

Plosné — zaméstnavatel je nabizi v§em zaméstnanciim, bez ohledu na jejich zajem.
Pruzné — umoZiiuji si vybirat vyhody podle aktualnich potieb a pravidelné je opakovat.
Kazdy zaméstnanec je ale omezen ,,finan¢nim limitem®, ze kterého si mohou vytvofit
vlastni bali¢ek. Vyhodou je, ze timto dojde k uspokojeni potieb zaméstnanct, 1 kdyz
kazdy vyzaduje néco jiného. Nevyhodou je administrativni naro¢nost a vysoka
pocate¢ni investice.

Kombinace plosnych a pruznych vyhod — muze snizit administrativni naro¢nost
spojenou s pruznym systémem ve spojenim s ploSnym systémem, pokud o né maji

zaméstnanci zajem.

Autorka Kocianova (2010) ve své publikaci uvadi cile, které by mély zaméstnanecké vyhody

spliiovat:

Soulad se zdkony
Nakladovou efektivnost
Konkurenceschopnost viici ostatnim firmam

Ptizplisobeni se preferencim a potfebam zaméstnanct
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2.7 Zaméstnanecké benefity

Ptedchozi kapitola se zabyvala zaméstnaneckymi vyhodami. Na to navazuji zaméstnanecké
benefity. Rozdil mezi vyhodami a benefity neni uplné vymezen a Casto se i navzajem zaménuji.
Existuji v tom i mensi rozdily napf. zaméstnanecka vyhoda je obvykle dlouhodobéjsi a stabilni,
zatimco benefity jsou zamétfeny na okamzité potieby zaméstnancti. Nékteré benefity patii i do

skupiny zaméstnaneckych vyhod.

Zaméstnanecké benefity, poskytované zaméstnavateli v podobé pencézniho i nepenézniho
plnéni, maji kladny vliv na motivaci zaméstnanct a na posileni jejich vztahu k zaméstnavateli.
Vzhledem k neustdlému vyvoji danové legislativy se méni i danové feSeni nékterych
z nasledujicich benefiti. Na trhu prace se objevuji nové trendy v této oblasti souvisejici
s dopady pandemie COVID-19. Sestavené balicky benefitii se stavaji klicovym faktorem pro

rozhodovani zaméstnancii pii vybéru mezi riiznymi pracovnimi nabidkami. (Machéacek, 2021)
Podle Machacka (2021) se zaméstnanecké benefity rozdé€luji nasledovneé:

e Zdravotni benefity

e Dichodové benefity

e Benefity poskytované na pracovisti

e Benefity smétujici ke vzdélani

e Benefity zamétené na vyuziti pracovniho volna
e Benefity sméfujici k vybaveni zaméstnance

e Platové a finan¢ni benefity

Zaméstnanecké benefity mohou zaméstnavatelé poskytovat ttemi zpisoby. Prvnim z nich je
vSem zaméstnancim firmy. Jednd se napi. o pfispévky na penzijni pifipojisténi se statnim
prispévkem, na soukromé Zivotni pojisténi, pifispévky na rekreaci zaméstnanci vcetné
rodinnych pfiislusnikd, ptispévky na vzdélavaci kurzy a Skoleni, pfispévek na stravovani,
poskytovani nealkoholickych népoji na pracovisti nebo obcerstveni na pracovisti. Druhy
zpusob je pouze pro vybranou skupinu zaméstnancli napt. pouzivani sluzebniho automobilu
a zajisténi bezplatného prechodného ubytovani. Tretim zplsob je pouze konkrétnimu
zaméstnanci. At uz se jednd o nestésti v rodin€, pifi Zivelni pohromée nebo pii dlouhodobé

nemoci.
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Podle autora Machacka (2021) lze zaméstnanecké benefity se poskytuji dvéma zpisoby:

1. Fixni zpisob poskytovani benefitii — zaméstnavatel uvede ve vnitinich ptedpisech nebo
v kolektivni smlouveé zakladni zaméstnanecké benefity — jsou pro vSechny stejné a je na
kazdém, zda je vyuzije. Jedna se o poukdzkovy systém a konkrétné ptispévky na zivotni
pojisténi nebo penzijni pfipojisténi, stravenky, mobilni telefon, dovolenou nad rdmec
zakona, ptispévky na rekreaci ¢i na vzdélavani.

2. Flexibilni zptisob poskytovani benefiti — neboli ,,cafeteria systém®. Zameéstnavatel
vytvoii pro zaméstnance balicek benefiti se stanovenym rocnim limitem bodi. Body
mohou mit zaméstnanci rizné napt. podle pozice ¢i podle odpracovanych let.
Zaméstnanec si muZe vybrat benefity vyhovujici jeho potfebam. ,,Cafeteria systém
nabizi pfedplacenou benefi¢ni kartu erpajici na volnocasové aktivity, lazeniské pobyty,
na 1éky, poukazky na kulturni akce, ptispévky na dovolenou a na nakup darkd riznych

prilezitosti.
Nejoblibenéjsi zaméstnanecké benefity

V poslednich letech doslo ke zméné€ pracovnich benefiti, ale stile jsou klic¢em ke zajisténi
spokojenosti a motivaci zaméstnancl. Mezi tradi¢ni benefity lze povaZovat stravenky,
prispévky na penzijni pfipojisténi nebo dovolenou. Moderni benefity maji vliv na zlepSeni
pracovniho prostiedi a jednéd se napt. o flexibilni pracovni dobu, podpora zdravi a welness,

prace z domova ¢i piispévky na vzdélavani. (Hoblik, c2024)

Mezi nejlepsi benefity v poradi patfi: stravenky, pruznd pracovni doba, napoje zdarma (Caj,
kava, mineralky), prace z domu, firemni akce, mobilni telefon k soukromym uceliim, dovolena
navic, penzijni pfipojisténi, sick days, notebook k soukromym Uc¢ellim, zaméstnanecké slevy,
poskytnuti parkovaciho mista pro zaméstnance, bonus pii vyro¢i zaméstnance ve firmé

a vzdélani. (Hoblik, c2024)

1) Stravenky

Jedna se o nejoblibenéjsi zaméstnanecky benefit, na ktery maji zamé&stnanci néarok, kdyz
zaméstnavatel poskytuje stravenky na zéklad¢€ vnitiniho pfedpisu nebo dohody v kolektivni
smlouvé. Zaméstnanci je mohou ziskat za kazdy pracovni den, jestli je jejich smé&na delsi nez
3 hodiny. Stravenky je mozné vyuzit pfi placeni v restauraci a v obchod¢ s potravinami, kde

stravenky pfijimaji. (Priivodce podnikanim, c2020)
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2) Penzijni pripojiSténi

Tento benefit je vhodny pro zaméstnance i pro zaméstnavatele. Na penzijni ptipojisténi nemaji
narok vSichni zaméstnanci. Zaméstnavatel si sam urcuje podminky, jak a komu bude benefit
poskytnut. Podminky jsou uvedeny ve vnitini smérnici zaméstnavatele. (Privodce podnikanim,

¢2020)

3) Zaméstnanecké slevy

Dalsim oblibenym benefitem jsou zaméstnanecké slevy, kde méa zaméstnavatel moznost
poskytnout ¢ast mzdy svym zaméstnanct ve formé zaméstnaneckych slev. Diky tomu mohou
zaméstnanci nakoupit zbozi ¢i vyuzit sluzbu za niz8i cenu, nez je poskytovana zakaznikiim.

(Datové tipy, c2024)

4) Vzdélavani

Vzdélavaci benefity jsou nyni jedny z nejzadanéjSich, diky tomu zaméstnanci ziskaji vyssi
vzdélani, nauc¢i se novym dovednostem, maji vice pfilezitosti ke kariérnimu ristu a jejich
celkovy zdravotni stav je lepsi. Cim dal vice roste pocet organizaci nabizejicich vzdélavaci

benefit, jelikoz to ptinasi konkurenc¢ni vyhodu, zlepSeni moralky a produktivity.

Mezi nejbéznéjsi zaméestnanecké benefity patii interni Skoleni, vzdélavaci konference, kurzy
dalsiho vzdélani, programy podpory nebo uhrady $kolného, kurzy osobniho rozvoje a ¢astecna

nebo plna thrada nakladi na ziskani licence a zkousky. (Spévacek, c2023)

5) Sick Days

V Ceském prekladu ,,dny zdravotniho volna®, jsou oblibenym benefitem mezi zaméstnanci.
Sick days jsou dny volna poskytované zaméstnavatelem, v ptipad€¢ kratkodobé nebo méné
zavazné nemoci zaméstnance. Neni potfeba dokladat lékarské potvrzeni. Sick days neni
v zékoniku préace ani v pfedpisech nijak upraveno. Obvykle si pracovnik mize vzit 3—5 dni

volna v kalendainim roce. (BeneSova, 2018)
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3 ANALYZA PODNIKU

Tato kapitola se zabyva cilem vyzkumu, zaméfen¢ho na analyzu vlivu pracovniho prostiedi
a motivaci zaméstnanct v podniku, na jejich pracovni vykon a spokojenost v této organizaci.
Pro tento vyzkum byla vybrana firma Mlékarna Hlinsko, a.s. Analyza podniku bude provadéna
pomoci kvantitativni metody dotaznikového Setfeni a kvalitativni metody strukturovaného
rozhovoru. Na zavér pro lepsi interpretaci vysledkt a prehlednost bude vypracovana SWOT

analyza.

3.1 Cil vyzkumu

Cilem vyzkumu je analyza vlivu pracovniho prostfedi a motivace zaméstnancti v podniku, na
jejich pracovni vykon a spokojenost. Analyza bude provedena v ramci konkrétniho podniku
a jejich zaméstnanct. Cilem dotaznikového Setfeni a rozhovoru je zjistit, jak pracovni prostiedi

pusobi na zaméstnance a jejich motivaci.

3.2 Charakteristika podniku

V ramci praktické ¢asti diplomové prace je proveden vyzkum ve spole¢nosti Mlékarna Hlinsko,
a.s. Spolecnost patfi mezi vyznamné potravinaiské subjekty regionu a zpracovava vice nez 200
milioni litrii mléka roéné. Mlékarna Hlinsko se fadi mezi pét nejvétSich zpracovateld mléka
v Ceské republice. Diky své dlouholeté tradici, rozsahlému vyrobnimu portfoliu a silné exportni
orientaci (export cca 50 % do vice nez 30 zemi svéta) si vybudovala vyznamnou pozici na trhu.
Ekonomické ukazatele charakterizuji napt. trzby v roce 2024 ve vysi 3,3 miliardy K¢ a Cisty
zisk po zdanéni 38 mil. K¢. Spolecnost patii do holdingového koncernu AGROFERT, zaroven
je Clenem oborovych profesnich organizaci. Zaméstnava okolo 270 zaméstnanc,
je vyznamnym zameéstnavatelem v regionu. Do vyrobkového portfolia Mlékarny Hlinsko patii:
kondenzovana mléka (neslazena a slazena — Jesenka, Piknik, Pikao, Salko), trvanliva a susena

mléka, maslo, tvarohy, smetany, dezerty, zmrzliny a ledové tfisté. (Mlékarna Hlinsko, c2025)

Obrazek 2: Vyrobkové portofolio

Zdroj: (Vnitropodnikové materialy M1ékarny Hlinsko)

38



Zakladnim pfedmétem podnikdni Mlékarny Hlinsko, a.s. je zpracovani syrového kravského
mléka a vyroba mlé&nych produktii. V ramci OKEC se mlékarna fadi pod kod 1551 vyroba
mléka a mléénych vyrobkl. Dale se spolenost zabyva opravou silni¢nich vozidel a vyrobou,
obchodem a sluzbami neuvedenymi v piilohach 1 az 3 zivnostenského zakona. (Mlékarna

Hlinsko, c2025)

Spole¢nost ma mnoho certifikat, jez dokladaji Spickové standardy kvality, udrzitelnosti
a bezpecCnosti vyroby. Jsou zde dodrzovany ptisné normy HACCP, IFS 1 Q CZ. Dale se
pravidelné investuje do modernich technologii pro zajisténi kontroly kvality. (Mlékarna

Hlinsko, c2025)

HACCP (Hazard Analysis and Critical Control Points) analyza nebezpeci a kritické kontrolni
body ptedstavuji soustavu preventivnich postupti zajist'ujici zdravotni nezavadnost potravin ve
vSech fazich jejich Zivotniho cyklu. Od vyroby a zpracovéani pies skladovani, manipulaci
aprepravu az pro prodej kone¢nému zdkaznikovi. Systém HACCP stanovuje konkrétni
opatieni a postupy, jejichz cilem je pfedchazet rizikim ohrozujicim zdravi spotiebitele jeste

diive, nez se projevi. (Mlékarna Hlinsko, c2025)

IFS (International Food Standard) je norma, kterd stanovuje pozadavky na systém zajiStujici
vysokou uroven hygieny a spravné provozni postupy v potravindiskych podnicich. Byla
vytvofena némeckym sdruzenim obchodniki a vychazi z kombinace pozadavkii normy ISO
9001:2008, principti systtmu HACCP a specifickych ocekévani obchodnich fetézch
a spotiebiteld. Certifikace podle IFS slouzi jako ditkaz toho, ze dany podnik spliiuje piisné
hygienické a provozni standardy. Potravinaiské spolecnosti vlastnici tuto certifikaci, tim
potvrzuji svou vysokou uroven kvality, konkurenceschopnosti a silnou pozici na trhu.

(Mlékarna Hlinsko, c2025)

Certifikat Q CZ je dokladem o vysoké kvalité¢ vykupovaného kravského mléka. Tento certifikat
udéluje Ministerstvo zemédélstvi CR na zékladé splnéni piisné stanovenych kvalitativnich

parametrl, které jsou pravidelné kontrolovany prostiednictvim akreditované laboratofe.

(Mlékarna Hlinsko, c2025)

Mlécnou produkci uvadi na trh hlavné pod znackou Tatra — diky dlouhodobé tradici si
vybudovala vyznamnou pozici na trhu. Své vyrobky uvadi na trh i jako privatni znacky fetézct

Kaufland, Lidl, Billa, Penny, Albert a dalsi.
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Ta tt%

Obrazek 3: Logo

Zdroj: (Mlékarna Hlinsko, c2025)

3.2.1 Historie podniku

Pocatky mlékarny Hlinsko sahaji do roku 1939, kdy zéastupci spole¢nosti Nestlé zavitali do
Hlinska nalézt vhodnou lokalitu. Hlinsko se nachézi na Ceskomoravské vrchoving. Kromé &isté
ptirody, byla lokalita vyhodnd z hlediska pfimého Zelezni¢niho spojeni. Stavebni prace byly
zahdjeny v lednu 1940 s mistni firmou architekta a stavitele FrantiSka Kleina. 1. dubna 1943
byla mlékarna uvedena do provozu. Tovarna kromé& samotnych vyrobnich prostor zahrnovala
také kancelare, Satny, umyvarny, kuchyn, jidelnu, garaze, dilny, skladisté, pradelnu i byty pro

zaméstnance. (Mlékarna Hlinsko, ¢2025)

V pocatecni fazi vyroby se zdvod zamétoval predevsim na produkci suSeného mléka, slazeného
kondenzovaného mléka, suseného podmasli a masla. Po skonfeni druhé svétové valky se
Mlékarna Hlinsko stala jedinym producentem téchto produktt. V roce 1954 se tovarn€ povedlo
vyvézt 20 tun slazeného kondenzovaného mléka v novych 397 gramovych plechovkach do
zahrani¢i. Slazené kondenzované mléko se prevazelo i do tuzemskych cokoladoven. Diky
tomu, Ze slazené kondenzované a susené mléko mélo dlouhodobou trvanlivost, tak se vyvazelo
napt. do Senegalu, Pobiezi slonoviny, Recka, zapadniho Némecka a Blizkého vychodu.

(Mlékarna Hlinsko, c2025)

V roce 1964 vznikla znacka Tatra a v roce 1967 ji nasledovaly slazena kondenzovana mléka
Piknik a v roce 1968 slazena kondenzovana smetana Jesenka. O par let pozdé€ji byly prvni tuny

Pikaa vyexpedovany do zahrani¢i. (Mlékarna Hlinsko, c2025)

Na za¢atku nového tisicileti se mlékarna zapojila do programu ,,Skolni mléko* a predstavila na
trhu trvanlivé mléko pod znackou Kravik s péti riznymi pfichutémi. V roce 2003 zménila
spole¢nost obchodni nazev na Tatramléko s.r.o., ale o rok pozdéji zménila zpatky nazev na
Mlékarna Hlinsko s.r.0. Diky inovaénimu tymu v roce 2006 vznikaji i ochucend mléka jako je
mléko Espresso, Caffé Latté¢ a Lascato, ze kterého se pfipravuje cappuccino. Dale mlékarna
uvedla jako prvni v Ceské republice na trh farmaiské maslo, které ma 84 % tuku. (Mlékarna

Hlinsko, c2025)
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Vroce 2011 se novym vlastnikem podniku stdvda AGROFERT, a.s. Nasledné¢ zménila
spolecnost Mlékarna Hlinsko v kvétnu 2012 svou pravni formu. Z ptivodni spolecnosti

s ru¢enim omezenym piesla na formu akciova spolecnost. (Mlékarna Hlinsko, c2025)

Po roce 2012 zrealizovala spolec¢nost velkou investi¢ni akci, kdyz vystavéla stredisko
tvaroharny a osadila ho moderni technologii vyroby tvarohu, od roku 2014 zacala tvaroh uvadét
na trh v riznych balenich (od malospotiebitelskych vanicek az po baleni v kbelicich po 5 a 10
kg). Ve stejném obdobi uvedla mlékarna dal$i nové produkty jako jsou zmrzlinové smési
a ledové tiisté. Na zacatku roku 2014 mlékarna investovala do modernizace kontroly kvality
a standardizace mléka. Od spole¢nosti MILCOM servis a.s. potidila pfistroj do laboratofe a do
vyroby. Mlékdrna se tak zatradila mezi moderni potravindiské provozy s nejnovejSimi
technologiemi v oblasti kontroly kvality. V roce 2024 byla uvedena na trh Gplnd novinka

bezlaktdzové Salko. (Mlékéarna Hlinsko, c2025)

3.2.2 Pracovni prostredi

Pracovni prostiedi spolec¢nosti je rozmanité — od vyrobnich hal jednotlivych stfedisek véetné
prislusnych kancelafi az po skladovaci haly MTZ materiald, hotovych vyrobkt, chemikalii,
nahradnich dilt, prostor laboratofe a v neposledni fad€ nova moderni prosklena administrativni

budova jako zdzemi THP pracovnik.

Poloha podniku neni pfili§ vyhodnéa z pohledu umisténi v okrajové ¢asti mésta Hlinska, kdy
z jedné strany je omezena Zeleznici a z druhé strany hlavni silnici, coZ ji brani v pfipadném
rustu. Cely vyrobni i administrativni aredl je v jednom centralnim misté a pouze externi sklad
hotovych vyrobkli a vlastni podnikovéa prodejna spolecnosti se nachdzi v ramci Hlinska na

opacném konci.

Pracovni prostfedi mlékarny lze rozd¢€lit na uzaviené vyrobni prostory a polooteviené sklady
materiali. Ze sklad materiali se navazi materialy do vyroby pomoci VZV voziki, kdy fidici
musi navazet materidly za kazdého pocasi. Vyrobni provoz mlékarny lze délit na tzv. Cisty
a §pinavy provoz. Cisty vyrobni provoz se déli na vyrobni stiediska (ptijem mléka, kondenzace,
maslarna, tvarohdrna, suSarna, horni a dolni balirna). K Cistému vyrobnimu provozu patfi
vlastni provozni laboratof, jejimz tkolem jsou kvalitativni rozbory syrového kravského mléka,
polotovart vyroby a sledovanych parametri hotovych vyrobki. Cisty provoz charakterizuji bilé
odévy zaméstnancti (tricko, kalhoty, obuv a pokryvka hlavy), uzaviené otvory (dvetni, okenni
opatfené sit€émi nebo lamelovymi rosty). Pro zamezeni vniknuti hmyzu a hlodavct se vyuzivaji

UV zafiCe, lapace, deratizace atd. dle zavaznych piedpist a pozadavkl na kvalitu potravin.
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V Cistém provozu nesméji zaméstnanci nosit prstynky, hodinky, naramky, nauSnice
a vneposledni fad¢ nalakované nehty. Provozy mimo vyrobu (technicky usek, sklady
materiali, sklady hotovych vyrobkt atd.) se fadi mezi Spinavé provozy a zaméstnanci zde nosi
modré odévy a pii vstupu do Cistého provozu musi vyuzivat jednorazové bil¢ plasté véetné

pokryvky hlavy.

Klimatické podminky v ¢istém provozu napii¢ vyrobnimi stfedisky jsou rozdilné, zejména
sttedisko susarny ma vysokou prasnost i teplotu, ostatni vyrobni stfediska se vyznacuji v 1ét¢
rovnéz vysokymi teplotami — kdy v 1ét€ tyto vyrobni prostory dosahuji teplot pies 35 stupiit.
naméfen v rozmezi 2 — 3 tfidy s doporucenim sluchové ochrany (pénové Spunty) s pravidelnou
kontrolou jednou za 2 roky — audio zkousky na ORL. Naopak néktera stfediska jsou bezhlu¢na.
Pii zméné technologického vybaveni se provadi kontrolni méteni hluku. V rdmci Spinavého
provozu miize byt nebezpecim prace s chemikaliemi (louh sodny, kyseliny,...) navazenymi ze
skladt MTZ do vyrobnich prostor k ¢iSténi. VSichni pracovnici jsou pravidelné prosSkolovéani
na toto nebezpeci. Dale tidi¢i VZV vozikl musi dodrZovat bezpecnost silnicniho provozu pii

ptejizdéni s materialy pro vyrobu pies hlavni silnici.

Pracovni prostfedi THP pracovniki v administrativni budové sousedici pies dvir s tovarni
budovou nepodléhaji bilym nebo modrym pracovnim odéviim (chodi do prace v civilnim

obleceni).

Casto miize byt i omezujici podminka spole¢nosti pro nastup nového zaméstnance v podobé
absolvovani testu na campilo bakterii a ziskani potravinaiského prikkazu. Na nékterych
vyrobnich stfediscich se vyzaduje fyzicka prace pouze muzi, nebot’ zde zvedaji té¢z§i bifemena
(stfedisko kondenzace-navazeni cukru, stfedisko susarna — pytle 25 kg, stfediska skladi —
nakladky, vykladky). Spole¢nost u zaméstnance provéfuje namatkové pii vstupu do prace

(vratnice) ptitomnost ndvykovych latek (alkohol, drogy).

3.2.3 Motivace

Zakladnim nastrojem motivace ve spolecnosti je odménovani. Firma se snazi zohlednit
negativni vnimani prace pro pracovniky na vyrobnich stfediscich s vicesménnym provozem
(rezim 24/365) ptiplatky za préci v noci, pfiplatek za vikendy. Dale podporuje zaméstnance
v jejich profesnim rlstu (nejen podporu vzdelani) a pti ochoté zvladat vice pracovnich pozic
poskytuje pfiplatky za zauceni a multiprofestnost. Cely systém odménovani je popsan

v samostatné kapitole nize. Dal$im motivacnim nastrojem je poskytovani benefitt.
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Pracovni doba v Mlékarné Hlinsko, a.s.

Pracovni doba je doba, pii které je zaméstnanec povinen vykondvat pro zaméstnavatele praci
na konkrétnim pracovisti. Doba odpocinku je doba, jenz neni pracovni dobou. Mlékarna
Hlinsko, a.s, ma pracovni dobu nastavenou nasledovné: (Vnitropodnikové materialy Mlékarny

Hlinsko)

e jednosménny pracovni rezim od 06.00 hod. do 14.00 hod.
e dvousménny pracovni reZzim
- sména od 06:00 hod. do 14:00 hod.
- sména od 14:00 hod. do 22:00 hod.
e vicesménny pracovni rezim
- sména od 06:00 hod. do 14:00 hod.
- sména od 14:00 hod. do 22:00 hod.
- sména od 22:00 hod. do 06:00 hod.
e nerovnomeérna rozvrzend pracovni doba (12hodinovy cyklus)
- 0d 06:00 hod. do 18:00 hod.)
- od 18:00 hod. do 06:00 hod.)
e pruzna pracovni doba pro — ekonomicky usek, asistentky, odborné feditele a dalsi
zaméstnance schvalené odbornymi fediteli.

e Jinak rozvrzené pracovni doby dle povahy prace.

Pracovni doba zaméstnanci mlékarny je 7,5 hod. denné, tj. 37,5 hod. tydné. Nepfetrzity
pracovni provoz je stanoven pro provoz kotelny a piijem mléka, kde se jednd o THP, ktefi
pracuji na tomto stfedisku. Vicesménny pracovni rezim je stanoven pro provozovny expedice,
kondenzace, balirny, suSarny, sefizovace, maslarny, piijem mléka, tvaroharny, laboratofe,
udrzby a THP ve vyrobé. Dvousménny pracovni rezim maji zaméstnanci skladu, udrzbati
a THP ve vyrobé. A posledni jednosménny pracovni rezim je stanoven pro stiedisko ndkupu

mléka, podnikové prodejna, autoudrzba a THP. (Vnitropodnikové materidly Mlékarny Hlinsko)

Zamgéstnavatel je povinen poskytnout zaméstnancim nejdéle po 4,5 hodindch nepftetrzité prace
prestavku na piti, jidlo a odpocCinek v délce 30 minut. Pfestdvka se nezapocitdva do pracovni
doby. Pracovni doba se zaznamenava pomoci €ipu na terminalu, ktery je ve vratnici spolecnosti.

(Vnitropodnikové materialy Mlékarny Hlinsko)
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Je zde moznost, aby zaméstnavatel sjednal zaméstnanci v pracovni smlouvé krat§i pracovni
dobu nebo jinou vhodnou upravu stanové tydenni pracovni doby. Zaméstnanec musi podat
pisemnou zadost fediteli pro upravu pracovniho pomeéru, at’ uz ze zdravotnich divodii nebo

jinych vaznych divodu. (Vnitropodnikové materidly Mlékarny Hlinsko)

Pruzna pracovni doba je pro odborné feditele, asistentky spolecnosti, ekonomicky tsek a dalsi
zaméstnance — schvaluje odborny feditel. Mezi dva Useky pracovni doby je vzdy vlozeny
Casovy usek, kdy zaméstnanec musi byt na pracovisti, Za sledovani a evidenci pruzné pracovni
doby u zaméstnancti zodpovida jejich piimy nadiizeny. Zaméstnanec muize nastoupit do prace
v ¢ase od 06:00-9:00 a odejit mezi 14:00 — 18:00. Neptitomnost od 9:00 — 14:00 musi zdivodnit

ptes propustku schvalenou nadtizenym.

Zakladni doba dovolené je 5 tydni a zaméstnanci si Cerpani dovolené organizuji podle rozvrhi.
Zaméstnanec je povinen sdélit zaméstnavateli nejpozdéji 14 dni pfedem o néstupu na
dovolenou, a také je povinen sdélit divod Cerpani dovolené. Jestlize zaméstnanec cerpa
dovolenou postupné, tak jedna ¢ast musi trvat alespont dva tydny. Zaméstnanci pii Cerpani
dovolené nesmi pracovat. Zadosti o dovolené se vyplituji elektronicky v internim systému, kdy
zameéstnanec vyplni elektronickou zadanku a ulozenim do systému se automaticky zasle k jeho
nadfizenému ke schvaleni a v kopii se zasil4 na spravce dochazky. Zaméstnanci ve vyrob¢ bez
pfistupu k pocitaci vypliuji papirovou zadanku, kterou pieddvaji vedoucimu stiediska.

(Vnitropodnikové materialy Mlékarny Hlinsko)

Pracovni misto, ke kterému se vaze odpovédnost ze svéfené ceniny, zbozi, hotovost, zasoby
materidlu a jiné hodnoty je zaméstnanec povinen pecovat spéci fadné¢ho hospodate.
V mlékarné existuji pracovni mista, ktera jsou spojena s odpovédnosti. Dilezité je, aby svéfené
hodnoty byly vZzdycky vyuctovatelné. At uz se jednd o materidl a vyrobky na skladech,
prodejnach, platebni karty a hotovost. (Vnitropodnikové materidly Mlékarny Hlinsko)

Finané¢ni odmény v Mlékarné Hlinsko, a.s.

Odménovani zaméstnanci je stanoveno ve mzdovém predpisu na piislusné obdobi, a to ode dne
uvedeného v pfedpisu. Mzda je penézité plnéni, kterou poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci
za praci. Konkrétné podle slozitosti prace, odpovédnosti a namdhavosti, podle obtiznosti
pracovnich podminek a podle dosaZenych pracovnich vysledk. Mzda je vzdy splatnd ke 14.
dni nasledujiciho kalendainiho mésice. Veskeré mzdy v mlékarn¢€ jsou smluvni, a to bud’
hodinova smluvni mzda, anebo mési¢ni smluvni mzda. (Vnitropodnikové materidly Mlékarny

Hlinsko) Vyplatni paska je ve formé& papirové pro pracovniky, ktefi nemaji emailovou adresu
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a ve formé elektronické pracovnikiim s emailem. Elektronické verze vyplatni pasky je opatfena
heslem (nahlasenym kazdym zaméstnancem na mzdové oddé€leni). Vyplatni paska obsahuje
kromé rozpisu mzdy zaméstnance v daném mesici 1 na piedni strané¢ sdéleni vyznamnych
informaci zaméstnanciim od vedeni spoleCnosti a tim je tato alternativa vyznamnym

komunika¢nim nastrojem firmy pfi doruceni informace kazdému pracovnikovi.

Na zakladé pfedem stanovenych kritérii se poskytuji prémie vSem zaméstnancim. Jedna se
o pohyblivou slozku mzdy ve vysi 10 % ze zékladni mzdy. V Prémiovém fadu jsou stanovena
jasna pravidla, podle kterych se prémie vyplaci. Opét ma spolecnost zaveden elektronicky
nastroj s ndzvem ,,Evidence dodrzovani pracovnich povinnosti“ pro vyhodnoceni poruSeni
pravidel v oblasti bezpecnosti prace a hygienickych pozadavki. Kazdy vedoucti pti pochybeni
zaméstnance z pfedem stanovenych pravidel zaznamena toto poruseni v systému a na mzdové
oddéleni se jednou mésicné pienese podklad pro piipadné kraceni prémiové slozky.

(Vnitropodnikové materialy Mlékarny Hlinsko)

Dale mlékarna poskytuje mimoradné odmény za Uspésné plnéni pracovnich tkold, zlepSeni
organizacni a technické tirovné¢ vyroby, zvyseni hospodarnosti a za praci o vikendech. Nasledné
za vyznamné jednorazové ukoly a jiné vyjimecné situace jako je napf. ochrana bezpecnosti
zdravi pracujicich. VSechny mimotfddné odmény musi mit jasné zdivodnéni, za jakou

vyznamnou praci ji zaméstnanec ziska. (Vnitropodnikové materidly Mlékarny Hlinsko)

Pokud na pracovisti neni pfitomny vedouci stiediska, tak zamé&stnanci, ktefi pfevezmou funkci
vedouciho ziskaji pFiplatek, ktery je stanoven ve vysi 6 K¢/hod. Pokud dojde k poruSeni ¢i
nedodrzeni pracovnich postupii u fizenych pracovnikli, tak se pfiplatek nepfiznava.
Zamgéstnanci dale mohou ziskat mnoho pftiplatkii jako za praci piesCas, kterou kona
zaméstnanec na piikaz zaméstnavatele ve vysi 25 % prumérného hodinového vydéelku, jestlize
si zaméstnanec misto prace pres¢as nevezme nahradni volno. Pokud se kona piescas v noci, ve
svatek ¢i ve dnech nepfetrzitého odpocinku v tydnu je piiplatek ve vysi 50 % primérného
hodinového vydelku. Za praci ve svatek piisluSi zaméstnanciim pfiplatek ve vysi 100 %
z prumérného hodinového vydélku a 50 % za praci v sobotu ¢i nedéli. Jestlize zaméstnanec
pracuje mezi 22. a 6. hodinou minimalné tfi hodiny obdrzi ptiplatek ve vysi 15 % z primérného

vydélku za hodinu. (Vnitropodnikové materialy Mlékarny Hlinsko)

Zaméstnanci mohou ziskat pfiplatek za odpoledni sménovani. Pracujici ve dvousménném
rezimu maji 5 K¢/hod. Ve tfisménném rezimu 9 K¢ za hod. a 12-ti hodinové sméné na kotelné

9 K¢/hod. Jestlize se zaméstnanci podileji na nakladce dostanou 30 K¢ za tunu nalozeného
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zbozi. Déle mohou zaméstnanci ziskat pfiplatek za pracovni pohotovost, kterou drzi mimo
pracovisté, ato 10 % primérného vydelku/hod na hodinu. (Vnitropodnikové materialy

Mlékarny Hlinsko)

Muze se stat, ze dojde k preruseni prace z hlediska neptiznivého pocasi nebo dojde k poruse
stroje, kterou zaméstnanec nezavinil, pfislusi mu ndhrada mzdy ve vysi 80 % primérného
vydélku a u neptfiznivého pocasi 60 % pramérného vydélku. (Vnitropodnikové materialy

Mlékarny Hlinsko)

Pokud se zaméstnanci podileji na pracovnich Cinnostech na stfedisku piipravy tekutého
produktu a kondenzace ziskaji vykonnostni ptiplatek v odlisnych ¢astkach, a to od 10 K¢/hod.

do 30 Ké&/hod.

Nakonec mohou zaméstnanci ziskat odmény pfi Zivotnich a pracovnich vyroc€ich, pokud jejich
pracovni doba v organizaci trva neptetrzité alesponi 5 roki. Jestlize zaméstnanec dosahne 50 let
veku, ziskd odménu do vyse 3 100 K¢. Pii dosazeni 60 let ziskd odménu do vyse 5 000 K¢ a pii

dosazeni 65 let do vyse také 5 000 K¢. (Vnitropodnikové materialy Mlékarny Hlinsko)
Benefity zaméstnanciim

Benefity pro zaméstnance vyuziva mlékarna jako dal$i motivacni nastroj. Benefity v podobé
pfispévku na Zivotni nebo penzijni pfipojiSténi jsou jiz dnes béZnym standardem téméf kazdého
zaméstnavatele, stejné€ jako tyden dovolené navic. Firma rovnéz pfispiva na kulturni, zdravotni
a sportovni aktivity. V rdmci skupiny Agrofert mohou zaméstnanci vyuzivat i skupinovych

benefitll na ndkupy u partnerti, zdravotni sluzby atd.

3.3 Metoda vyzkumu

Vyzkum této diplomové prace je zalozen na principu triangulace, ktery spo¢iva v kombinaci
ruznych metod sbéru dat. (Hendl, 2016) Pro tuto préci je pouzita kvantitativni metoda konkrétné
dotaznikové Setfeni, slouZici k zobecnéni ziskanych dat a kvalitativni metoda,
a to strukturovany rozhovor, diky kterému dojde k pochopeni vlivu pracovniho prostfedi na

motivaci zameéstnancu.

3.3.1 Dotaznikové Setfeni

Dotaznikové Setfeni patii mezi nejcastéji vyuzivané metody sbéru dat. Dotaznik tvofi soubor
promyslené sefazenych otdzek, na ktery respondenti odpovidaji pisemné. Otazky se mohou
tykat vnéjSich vlivi napf. organizacnich opatieni, anebo vlivii vnitinich napf. motivace

zaméstnancl. Dotazniky jsou anonymni, diky tomu lze oslovit vétSi pocet respondentl
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v kratkém cCase a v nizkych nakladech. Délka dotazniku zavisi na konkrétnim zkoumaném
tématu a dualezita je Casova naro€nost, kterd nesmi presahnout 20 minut. Pfi tvorbé dotazniku
1ze uplatnit dva odlisné piistupy. Prvni je sociologicky piistup zaméfujici se na Siroké pokryti
tématu a bere v potaz vzajemné souvislosti mezi jednotlivymi oblastmi. Dotaznik se sklada
z vétstho mnozstvi otazek. Druhy a opacény pfistup je ekonomicky. Ten se zabyva efektivitou,
s cilem ziskat potfebné informace. Zde jsou otazky formulovany jasn¢, stru¢né a srozumiteln¢.
(Chraska, 2016), (Kozel, Mlynafova, Svobodova, 2011) V diplomové praci je pouzit

ekonomicky pfistup.
Formy otazek podle variant odpovédi

Existuje mnoho forem otdzek, ktery zavisi na tom, jak mad v konkrétni otdzce respondent
odpovédét. Odpovedi ovliviuji informacéni hodnotu, jestlize ma byt maximalizovana vyuzivaji
se oteviené otazky. Zakladnim ¢lenénim jsou oteviené, uzaviené a polouzaviené otazky. Déle
existuji Skdlové, vyctové, stupnicové, dichotomické, demografické, numerické a skalarni.

(Kozel, Mlynatova, Svobodova, 2011)

e Otazky oteviené — nemaji na vybér z Zadné varianty. Respondent odpovi na otazku
svymi slovy. Diky tomu mtze respondent vyjadfit vlastni ndzor a motivuje ho to k tomu,
aby se zamyslel nad danou otdzkou. Respondenti neradi odpovidaji na tento typ otazek,
jelikoz se tvoti delsi dobu.

e Otazky uzaviené¢ — zde si respondent vybird odpovéd’ z moznych variant, ktera mu
pfipada spravna. Je vétsi ochota respondentii spolupracovat, jelikoz vyplnéni odpovédi
je rychlé a jednoduché. Nevyhodou vSak je, Ze mozné varianty nemusi obsahovat
respondentliv ndzor a mohou pfili§ zjednodusit dany problém. Otazky uzaviené se ¢leni
na alternativni (respondent si vybird pouze jednu odpovéd’), selektivni (respondent
si miZze zvolit jednu nebo vice odpovédi), bipolarni (jsou pouze dvé protikladné
varianty, nejcastéji ano, ne), s neutralni odpovédi (kromé dvou protikladnych variant
ano, ne, je pridana dals$i moznost nevim) a vybérove (skladaji se z vice variant).

e Otazky polouzaviené — jedna se o kompromis mezi otevienou a uzavienou otazkou.
Respondenti maji na vybér z uzavienych odpovédi, plus posledni otdzka je oteviena,

kde je moznost vypsat vlastni odpovéd’, pokud si nevybere z uzavienych otazek.
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Pozadavky na konstrukci dotaznikového Setfeni

Pti tvorbé dotazniku, je zapotiebi dodrzovat urcita pravidla zajistujici jeho srozumitelnost,
divéryhodnost a vyuzitelnost pro vyzkumné ucely. Nasleduje vycet pravidel, které obsahuji

klicové pozadavky dle Chraska (2016):

e Srozumitelnost a jasnost formulaci — otazky by mély byt pro respondenty jednoznacné,
urcen.

e Jednoznacnost — kazda otdzka musi byt formulovana tak, aby nemohla byt respondenty
pochopena vice zptsoby. Je zapotiebi se vyhnout ptili§ odbornym a nejasnym vyrazim.

e Jasné pokyny — dotaznik by m¢l obsahovat jasné pokyny ke spravnému vyplnéni. Je to
hlavné zapottebi, pokud se dotaznik zasila v online podobg.

e Neutralita — dotazy nesméji byt sugestivni, aby dovedli respondenta k urc¢ité odpovedi.

e Nezbytné tidaje — dotaznik by mé¢l obsahovat pouze otazky, které maji pfimy vztah k cili
vyzkumu a nejsou zbytecné. Soucasné by mél obsahovat pouze informace, jenz nelze
zjistit jinym zpisobem.

e Ochota spoluprace — dulezitym piredpokladem pro uspéch je ochota respondenti
dotaznik vyplnit. Respondenti se zabyvaji tim, zda je dotaznik zajimavy a neni naro¢ny.
Velky vliv ma tivod dotazniku, kde je vysvétlen smysl dotaznikového Setteni.

e Snadné vyhodnoceni — otazky by mély byt vhodné formulovény, aby nasledné
zpracovani bylo co nejjednodussi a srozumitelné.

e Logicka struktura — na zacatek z psychologického hlediska je dobré zatadit otazky,
se prokladaji filtracnimi polozkami a na zavér ty citlivé jako je vek, pohlavi atd.

Struktura dotaznikového Setieni

Dotaznik této diplomové prace se skladal z 21 otdzek. Z toho bylo 16 uzavienych otazek,

3 oteviené a 2 polouzaviené otazky.

e Otazky ¢. 1 — 2 zjistuji zafazeni zaméstnance v organizaci, konkrétné jak dlouho zde
pracuje, a jaka je jeho pracovni pozice.

e Otazky ¢. 3 — 9 jsou zaméfeny na pracovni prostiedi, vztah s kolegy na pracovisti
a spokojenost s vedenim.

e Otazky €. 10 — 13 se zabyvaji motivaci zaméstnancti.
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e Otazky €. 14 — 15 jsou oteviena na napady zmény pracovniho prostfedi a motivace
zaméstnanct v podniku.

e Otazky ¢€.16 — 18 se tykaji spokojenosti zaméstnancti v daném podniku.

e Otazky €. 19 — 21 jsou cilené k findlnimu zatazeni zaméstnancti, konkrétné podle
vzdélani, véku a pohlavi.

Realizace dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setieni bylo mezi zaméstnanci Sifeno ve dvou formach. Nejprve byl zasilan online
formular vytvoieny ptes platformu spolecnosti Google na emailové adresy a zaméstnanciim,
ktefi nemaji emailové adresy byl pfedan v papirové podobé. Dotaznikové Setfeni bylo

anonymni a respondenti ho vypliiovali 5 — 10 minut.

Data byla zpracovana pomoci programu Microsoft Excel. Tento nastroj byl zvoleny predevsim
kviili moznosti tvofeni tabulek a graft, které jsou zasadni pro analyzu a vyhodnoceni vysledk

dotaznikového $etieni.

3.3.2 Strukturovany rozhovor

Jednim z kvalitativnich vyzkumi je strukturovany rozhovor. Cilem je ziskat odpovédi na
otazky pro¢ nebo jak. Data z kvalitativniho vyzkumu respondentll se nemusi skladat pouze
z odpovédi na otazky, ale 1 z emoci, jakou respondenti odpovidaji. Tento vyzkum probiha na
zaklad¢ rozhovoru vyzkumnika, kterému se nékdy tika i moderator a respondenty. Muze se
jednat o mensi skupinku respondentii nebo o konkrétniho jedince. NejCastéji se pouziva
strukturovany rozhovor. Otazky méa moderator pfipravené piredem. Je mozZné pouzit
1 polostrukturovany rozhovor, kde je prostor i pro improvizaci. Tato metoda je sloZité&jsi, jelikoz
je potieba sledovat, zda ziskané odpovédi pomohou k naplnéni cile. Nejméné pouzivana je
uplné opacna metoda, a to je nestrukturovany rozhovor. Tento rozhovor je uplné bez scénate
apouziva se v predem tézko predvidatelnych situacich a prostiedich. (Kozel, Mlynafova,

Svobodova, 2011)

Zavery vyplyvajici z obou pouzitych metod jsou shrnuty v kapitole 3.4
Realizace strukturované rozhovoru

Realizace rozhovorti mé nékolik nasledujicich forem:

e Skupinova diskuze — moderator vede konverzaci s vétsi skupinou ucastniki, vétSinou

se jedna o 8 az 12 respondentt.
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e Individualni hloubkovy rozhovor — moderator vede rozhovory jednotlivé s kazdym
i¢astnikem. Ucastnikem je odbornik na dané téma.

e Miniskupiny — nékdy také oznacovany jako dyady nebo triddy, zalezi na poctu
zucastnénych osob. Miniskupiny se vyuzivaji z prakti¢téjSich davodu, jelikoz zde byva
snadn¢jsi organizace i logistika.

3.4 Analyza dotaznikové Setieni

Tato diplomova Cast je zaméiena na rozbor vysledkl kvantitativniho vyzkumu. Byl proveden
pomoci dotaznikového Setieni a byl zpracovéan ve dvou podobach. Jednim z nich je elektronicky
formular, ktery byl odeslan na 102 emailovych adres a vyplnénych se vratilo 47. Druhym
zpisobem je dotaznik v papirové podobé, bylo rozdano celkem 73 a 62 respondentii ho
vyplnilo.  Papirovy dotaznik byl rozdan na vyrobnich stiediscich, skladech materialu
a hotovych vyrobkl. Celkem bylo osloveno 175 z celkovych 270 zaméstnancii. Dotaznik

vyplnilo 109 respondentt, tzn. 62 %.
Pro lepsi ptehlednost bylo dotaznikové Setfeni rozdéleno do nasledujicich 3 casti:

e Identifikace respondentti
e Kbvalita pracovniho prostiedi
e Motivace zaméstnanct

Identifikace respondenti

Dotaznikové Setfeni celkem vyplnilo 109 respondentti. Jednalo se o zaméstnance Mlékarny
Hlinsko, a.s. Dotaznik vyplnilo 56 muzi a 53 zen. Vé&k respondenti byl zjistovan
prostfednictvim otazky ¢. 20, které klasifikovalo odpovédi do péti kategorii. Nejvyssi
zastoupeni respondenti spada do v€kové kategorie 36 — 50 let, a to s celkovym poctem 49 osob.
Druhou nejpocetnéjsi skupinu tvofi respondenti ve véku 51 — 65 let, konkrétn€ 46 osob.
V kategorii 27 — 35 let bylo zaznamenéno 9 respondentti. V nejmladsi vékové skupin€ 18 — 26
let je 5 respondentt. Do nejstarsi vékové kategorie 66 a vice nepatfil Zadny respondent. VEkové

rozloZeni respondentti je pro vétsi piehlednost znazornéno pomoci sloupcového grafu.
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Obrazek 4: Vek respondentl

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 19. se zamétuje na nejvyssi dosazené vzdélani respondentd a je strukturovano do
5 kategorii. Na tuto otazku odpovédélo 108 respondentti. Z celkového poctu jich 34 uvedlo, ze
maji stfedni Skolu bez maturity, 30 respondentl ma stfedni Skolu s maturitou, 20 zamé&stnancti
ma vysokoskolské vzdélani, vyssi odborné vzdeélani ma 19 respondentli a zakladni vzdélani
5 osob. Ptehledné rozlozeni jednotlivych trovni vzdélani vcéetné jejich procentualniho

zastoupeni je uvedeno nize v tabulce €. 1.

Tabulka 1: Nejvyssi dosazené vzdélani

Zakladni 5 5%
Stfedni bez maturity 34 31%
Stfedni s maturitou 30 28 %
Vyssi odborné 19 18 %
Vysokoskolskeé 20 19 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Kromé pohlavi, véku a dosazené¢ho vzdélani byli respondenti déle identifikovani na zéklade
délky jejich pracovniho pisobeni v podniku. Jednalo se o uzavienou otazku ¢. 1. Zde si

respondenti vybirali jednu z péti kategorii. Nejveétsi cast tvoii respondenti s vice nez pétiletou
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praxi, a to v po¢tu 82 zaméstnancii, coz predstavuje vyraznou vétSinu. Vyrazné zastoupeni
vykazuji také respondenti s délkou zaméstnani 3 — 5 let konkrétné¢ 14 osob. Skupina
respondenttl, ktefi pracuji v mlékarné 1 — 2 roky je 7 zaméstnanct. Nejmensi podil tvoii 6
zaméstnancl, ti zde pracuji méné nez 1 rok. Tyto udaje poukazuji na relativné stabilni
zaméstnaneckou zakladnu s pfevahou dlouhodobé zaméstnanych osob. Délka pracovniho

poméru respondentll je pro lepsi nazornost vyobrazena ve formé sloupcového grafu.

Délka pracovniho poméru
Pocet

odpoveédi

O

0 82
80

70
60
50
40
30
20 14

- = B
. mm —
Méné nez 1 rok 1-2 roky 3-5let Vice nez 5 let
Odpoveédi

Obrazek 5: Délka pracovniho poméru

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dotazovani zaméstnanci pracuji na riiznych pracovnich pozicich, nejvice pievazuje délnicka
profese, ktera je zastoupena 57 osobami, coz piedstavuje nejvétsi podil z celkového souboru.
Dalsi vyznamnou skupinu tvoii THP mimo fidici pozice, a to s po¢tem 32 respondenti. THP
v fidich funkcich je zastoupeno 16 respondenty. Nejméné zastoupeny je top management, ktery

tvoti 4 osoby.

Tato struktura odpovida obvyklému persondlnimu slozZeni v potravinaiském primyslu, kde

délnicka profese zpravidla predstavuje nejvetsi ¢ast pracovniho kolektivu a fidici pracovnici

jsou méné zastoupeny.
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Pracovni pozice
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Obrazek 6: Pracovni pozice

Zdroj: Vlastni zpracovani

Kvalita pracovniho prostiedi

Druha ¢ast dotaznikového Setfeni je zaméfena na analyzu vlivu pracovniho prostiedi v podniku

a na spokojenost zaméstnanct. Tato tématika je obsazena konkrétné v otazkach ¢. 3 — 9.

Uzaviena otazka €. 3 se zabyva tim, jak respondenti hodnoti své pracovni prostfedi z hlediska
fyzicky podminek. Jednad se o hluk, osvétleni a teplotu vzduchu, ktera je v podniku velmi
problematicka. Celkem 72 respondentti uvedlo, Ze se ve svém pracovnim prostiedi citi velmi
dobie nebo dobfe. Spatné se citi 19 respondenttl a velmi $patné 18 zaméstnanct.. CoZ je
pfevazné zpusobeno hlukem u pracovnich linek a vysokymi teplotami v letnich mésicich na
uréitych vyrobnich stiediscich. Nize na grafu je hodnoceni pracovniho prostiedi vyjadieno

v procentech.
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Pracovni prostiedi - fyzické podminky
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Obrazek 7: Pracovni prostiedi — fyzické podminky

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi otazka se zabyva tim, zda maji zaméstnanci dostatek pracovnich pomiticek a vybaveni pro
vykon své prace. Z vysledkd Setfeni vyplyva, Ze vétSina zaméstnancli vnima vybavenost
pracovniho prostiedi jako dostateCnou, coz mize pozitivné ovliviiovat jejich pracovni vykon
a spokojenost. Konkrétné 73 respondentll uvedlo ano, zcela dostatecné a 32 zaméstnancii
oznacilo spiSe dostate¢né. Pouze 3 respondenti uvedli, Ze nemaji dostatek pracovnich pomucek
a 1 uvedl zcela nedostatecné. Nizky pocet negativnich odpovédi naznacuje, Ze podnik této
oblasti vénuje dostateCnou pozornost a poskytuje dostatecné mnozstvi pracovnich pomicek

a vybaveni pro vykon pracovnich ¢innosti.

Otazka ¢. 5 je zamétena na BOZP, zda se pracovnici citi na pracovisti bezpecné. VétSina
zaméstnancl se na svém pracovisti citi bezpecné z hlediska BOZP, coz je kli¢ové pro prevenci
pracovnich Urazil a zajiSténi bezpecnych pracovnich podminek. Ano, zcela se citi bezpecné
uvedlo 56 respondenti a 41 jich uvedlo spiSe ano. Z toho vyplyva, ze 89 % zaméstnanctu
zucastnénych na dotaznikovém Setfeni se citi bezpecné. Celkem 8 respondentii uvedlo, ze se
spise neciti bezpecné a 4 zaméstnanci se viibec neciti bezpecné. Negativni odpovédi mohou

poukazovat na nékteré nedostatky na konkrétnich pracovistich.
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Bezpecnost z hlediska BOZP
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Obrazek 8: Bezpecnost z hlediska BOZP

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 6 se vénuje vztahtim s kolegy na pracovisti. Jelikoz dobry vztah s kolegy na pracovisti
ma velky vyznam na celkové pracovni prostfedi. At uz to napomaha k ptijemné atmosfére na
pracovisti, zvySujici se spokojenosti zaméstnancli nebo to mize pomoci ke sniZeni stresu.
Velmi dobry vztah s kolegy ma 49 zamé&stnanct a 59 jich oznacilo, ze maji dobry vztah. Pouze
1 respondent uvedl, Ze ma Spatny vztah s kolegy na pracovisti. To odpovida 1 % respondentd.

Procentualni rozloZeni je niZze zobrazené v prostorovém vysecovém grafu.

Vztah s kolegy na pracovisti
1%

45%
= Velmi dobry
= Dobry
54% » Spatny
= Velmi $patny

Obrazek 9: Vztah s kolegy na pracovisti

Zdroj: Vlastni zpracovani



Nasledujici otazka byla polouzaviend a zaméfovala se mirou spokojenosti zaméstnancl
s vedenim podniku. Respondenti méli na vybér ze tii variant. Prvni z nich byla uzaviena
a vyjadiovala plnou spokojenost s vedenim. Dalsi dvé otazky byly polouzaviené. V jednom
piipadé zaméstnanci mohli vyjadfit spokojenost s mirnymi vyhradami a ve druhé
nespokojenost. U obou odpoveédi byla moznost specifikovat, v ¢em konkrétné jejich vyhrady
spocivaji.

Na otazku odpovédélo 107 respondentti a 2 zaméstnanci tuto otazku vynechali. S vedenim je
spokojeno 62 zaméstnancti a 30 je spokojeno s mirnymi vyhradami. VétSina respondenti, ktera
uvedla, ze je spokojena s mirnymi vyhradami, spocivajici predevSim ve Spatné komunikaci.
Spatna komunikace byla diagnostikovana mezi stfedisky, mezi vedenim a délniky. Bylo zde
zminéno 1 arogantni chovani a 1 respondent uvedl, ze by §lo jednat slusnéji. Dale byla napsana
parkrat mald informovanost ve vyrob¢, informovanost ohledné novych projektd a jejich
planovanych realizaci, mala informovanost o déni ve firm¢, ¢asté zmény ve vyrob¢ a Spatné
platové podminky. Dva respondenti méli vyhrady ke stravovani z diivodu udajného omezeného

sortimentu v kantyné.

Celkem 15 zaméstnancii neni spokojeno s vedenim. Zde je také nékolikrat uvedena Spatna
komunikace. Je zde i zminéno, Ze respondent nezna vedeni a jsou slabé vyplaty. Zaméstnanci
maji moznost psat problémy na papir, ale dle vyjadieni jednoho zaméstnance nedochazi k zadné

naprave.

Spokojenost s vedenim
Pocet 70
odpovédi 62
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30
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Ano, jsem spokojeny/a Ano, s mirnymi Ne, nejsem spokojeny/a
vyhradami

Odpoveédi

Obrazek 10: Spokojenost s vedenim

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Dale v potadi byla navazujici oteviend otdzka ¢. 8, jestli maji zaméstnanci moznost svoji
nespokojenost v praci vyjadfit, a jestli ano, tak jakym zptisobem. Na tuto otazku se vyjadrilo
pouze 87 respondentli. 72 respondentti uvedlo, Ze maji moznost vyjadfit svoji nespokojenost.
Nejvice byla zminéna schranka divéry. Dale zaméstnanci zminili moznost si promluvit se svym

nadfizenym, vyuzit zastup odborové organizace a 2x byla zminéna ztizena telefonni linka.

Ptedposledni otdzka z této ¢asti zkoumala, zda ma pracovni prostfedi vliv na pracovni vykon.
Na zaklad¢ ziskanych udajt viz. graf nize, 1ze konstatovat, Ze pracovni prostiedi je zaméstnanci
vnimano jako zasadni Cinitel ovlivitujici jejich pracovni vykon. Pracovni prostfedi ma podle 56
osob zdsadni vliv na jejich vykon, dalSich 45 respondenti se ptiklonilo k moznosti spise ano.
Pouze 6 respondentti zaskrtlo odpovéd’ spiSe ne a 1 zaméstnanec nepovazuje pracovni prostiedi

za ovliviyjici faktor.

Vliv pracovniho prostiedi na pracovni vykon

Odpovedi 11
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Spise ne

I 45
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I — 56

Ano, zcela
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Obrazek 11: Vliv pracovniho prostiedi na pracovni vykon

Zdroj: Vlastni zpracovani

Posledni otazka, kterd se zabyvala pracovnim prostfedim byla oteviena, a zde mohli
zaméstnanci napsat néjaké napady ¢i ndvrhy, jak zménit pracovni prostedi v podniku. Celkem
57 respondentii nemda zadny navrh, jak konkrétné zménit pracovni prostiedi. Jedna
z nejcastéjSich odpoveédi byla pofidit klimatizaci, zejména na sttedisku balirna, ve vyrobnich
provozech a v jidelné. Dale bylo zminéno zafidit vice parkovacich mist pro zaméstnance,
moznost mit piti u strojii, lepsi odhluénéni, vétrani, vyrazné omezeni prasnosti, kvili stavebnim
Upravam, fadné odsavani, vymeéna ventilacnich oken na balirng, v€asné planovani vyroby,
izolace stiech, preventivni prohlidky motori a loZisek, zautomatizovat staré stroje ¢i vymeéna

za nove, CastéjSi myti oken a Zaluzii, moznost sdilen¢ho kalendaife na vyuziti zasedacich

57



mistnosti pfi ditlezitych hovorech, kdy nechcete rusit kolegy v kanceléfi, obnova kancelatského

nabytku, stoly, zidle, skiin¢.
Motivace zaméstnancu

Tabulka ¢. 2 zobrazuje vysledky otazky €. 11, v niz respondenti vybirali faktor, ktery na n¢ ma
z pohledu pracovni motivace nejvyraznéjsi vliv. Mezi nabizené mozZnosti patiilo financni
ohodnoceni, zaméstnanecké benefity (piispévek na obéd, zaméstnanecké slevy, penzijni
pfipojisténi atd.), moznost kariérniho riistu, dobré vztahy na pracovisti a pochvala ¢i uznani od

nadfizeného.

Na tuto otazku odpovédélo celkem 108 respondentd, pricemz 13 z nich oznacilo pouze nékteré
z nabizenych faktort.. Tabulka nize zachycuje rozlozeni odpovédi a poskytuje prehled o tom,
které motivacni prvky zaméstnanci vnimaji jako klicové pro zvySeni svého pracovniho vykonu.
Pro lep$i ndzornost a srozumitelnost vysledki byl zaroven vytvoien sloupcovy graf s faktory.
Z grafu je patrné, ze pro zaméstnance nejvyznamngj$i motivacéni faktory jsou kvalitni
mezilidské vztahy na pracovisti a zaméstnanecké benefity. Naopak za nejméné motivujici prvek

povazuji moznost kariérniho rastu.

Dale zde byla moznost o doplnéni odpovédi, co zaméstnance nejvice motivuje k vykonu. Tuto
mozZnost vyuzil pouze 1 respondent uvedl, Ze v dobrych klimatickych podminkach odvede vice

préce a kvalitngji (teplota vzduchu), coz odkazuje na potizeni klimatizace.

Tabulka 2: Motivaéni prvky

Rozhodné | SpiSe | SpiSe | Rozhodné

ano ano ne ne
Finan¢ni ohodnoceni 63 26 8 9
Zamgéstnanecké benefity (pfispévek na
obéd, zaméstnanecké slevy, penzijni 48 49 9 2
pfipojisténi atd.)
Moznost kariérniho rastu 14 37 28 17
Dobré vztahy na pracovisti 49 50 4
Pochvala/uznani od nadiizeného 49 30 12 8

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Motivace k lepSimu pracovnimu vykonu
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Obrazek 12: Motivace k lep§imu pracovnimu vykonu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi analyzovana otazka se zaméfuje na subjektivni vnimani psychické pohody zaméstnancti
v pracovnim prostfedi. Cilem této otazky bylo zjistit, jak se respondenti citi po psychické
strance béhem vykonu. Z vysledkl vyplyva pozitivni vniméni psychické pohody na pracovisti
u vétSiny respondentl (76 osob). Odpovéd’ ano, zcela uvedlo 18 respondentt, spiSe ano 58
respondentli. Naopak 33 zaméstnanct se neciti v praci po psychické strance dobte. Konkrétné

23 osob oznacilo odpovéd’ spise ne a 10 uvedlo viibec ne.

Miékarna Hlinsko, a.s. poskytuje svym zaméstnanclim mnoho benefitl: 1 tyden dovolené navic,
kazdy mésic ptispévek na Zivotni a penzijni pfipojisténi (zaméstnanci si mohou vybrat, zda
chtéji dat celou finan¢ni na ¢astku pouze na jedno z pojisténi, anebo to rozdélit), prispévky na
obéd, poukazky na podnikovou prodejnu v ro¢ni hodnoté 2 400 K¢, mimotadné prémie 2x za
rok. Firma nabizi i mnoho dalSich benefiti, at’ uz sportovnich, kulturnich ¢i zdravotnich.
V uzaviené otazce €. 13 bylo zjisStovano, zda viibec respondenti benefity vyuzivaji, poptipadé

o nich nevi. VSichni respondenti neuvedli, ke kazdému benefitu odpovéed’.
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Nejvice vyuzivanym benefitem je penézni benefit na prodejnu, ktery casto vyuziva 78
zameéstnancl a obc¢as 21. VSichni zaméstnanci o tomto benefitu vi. Naopak nejméné se vyuziva

zdravotni benefit, kde je 1 nejvyssi neinformovanost.

Tabulka 3: Benefity

Sportovni 3 54 43 1
Kulturni 2 33 56 6
Zdravotni 8 13 60 13
Prodejna — penézni benefit 78 21 8

Agrofert — slevy u partneri 2 23 57 13

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nasledujici ¢ast dotaznikového Setfeni byla zméfena na vnimani podpory motivace ze strany
zaméstnavatele a na prostor pro vlastni navrhy respondent. Nejprve byla zaméstnancim
poloZena uzaviend otazka, zda maji pocit, Ze vedeni firmy aktivné podporuje jejich motivaci.
VéEtsi ¢ast respondentli vnima motivace ze strany vedeni spiSe pozitivné. Moznost velmi dobie
uvedlo 8 respondentl a 65 dobfte. Je zde i ¢ast zaméstnanct konkrétné 36, ktefi hodnoti tuto
podporu negativné. Pfi¢emz 22 respondentii uvedlo Spatn¢ a 14 dokonce velmi Spatné. Coz

muze byt zptisobeno i1 Spatnou komunikaci, kterou zameéstnanci €asto zminiovali v otazce ¢. 14.

V oteviené otazce, meli respondenti moznost se vyjadrit, jaké konkrétni kroky ¢i opatieni by
podle jejich ndzoru mohly vést k vy$si motivaci pracovnikii. Nejcastéji zmilovanym podnétem
byly rtizné formy finanéniho ohodnoceni — vyssi mzda, finanéni odména, nejen prémie, podle
odvedené prace, vétsi financni ohodnoceni za praci o vikendech, svatcich, prémie, lepsi finan¢ni

ohodnoceni délnikd. Kvili nizké mzdé¢, se hlasi na pozici nevhodni uchazeci.

Kromé Casto zminovaného finan¢niho ohodnoceni se v odpovédich respondenti objevovaly
1 dal8i navrhy na zvySeni motivace zaméstnanct. Poskytovani zdravotniho volna tvz. sick days,
poukazky na vitaminové dopliiky nebo moznost Cerpani nadstandardniho volna. Vyssi
poukazky do podnikové prodejny, projednat s konkrétni Cerpaci stanici slevu na benzin
(Agrofet—Orlen), vice dovolené, moznost pro pracovniky vyuzivani obcasného home office —
alespon 2x mésicné¢ + v piipade¢ potieby. Mit stejné podminky jako maji zaméstnanci

v administrativni budové — casopisy, kavovar a vyuku cizich jazykd. Firma by m¢éla
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zaméstnanciim, ktefi pracuji ve spolecnosti del§i dobu podékovat pii kulatém vyroci osobné

zastupcem vedeni, a nejen financni odménou.

V nasledujici analyzované otdzce byla zjiStovana subjektivni spokojenost respondentt s jejich
zaméstnanim. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze 91 % zaméstnanct je spokojeno. Pouze 10
respondentt uvedlo, Ze je spiSe nespokojeno viz. na grafu nize. S problematikou spokojenosti
souvisi zjiStovani, zda zaméstnanci chtéji setrvat ve stavajicim pracovnim pomeéru i1 do
budoucna. Rozhodné ano uvedlo 41 respondentti a 26 spise ano. Naopak 38 respondentti uvedlo

spiSe ne.

Spokojenost se zaméstnanim

9%

= Velmi spokojen/a
= SpiSe spokojen/a
Spise nespojen/a

= Velmi nespokojen/a

Obrazek 13: Spokojenost se zaméstnanim

Zdroj: Vlastni zpracovani

V zavéru dotaznikového Setfeni byla analyzovana také otazka tykajici se rovnovahy mezi
pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnanc, kterd predstavuje klicovy aspekt celkové pracovni
spokojenosti a dlouhodobé motivace zaméstnancti. Schopnost zaméstnanct efektivné sladit
pracovni povinnosti s osobnim a rodinnym zivotem vyznamné ovliviiuje nejen jejich dusevni

pohodu, ale i pracovni vykon.

Vysledky z Setfeni jsou graficky zndzornény v obrazku €. 14. Z odpovédi vétSina zaméstnancii
vnima rovnovahu mezi praci a soukromym Zzivotem. Konkrétné 58 respondentti uvedlo spise
ano a dalSich 24 respondentli odpovédélo, ze se jim to zcela dafi. Je potieba vénovat pozornost
1 negativnim odpovédim, kde 20 zaméstnancii uvedlo odpovéd spiSe ne, a dokonce 5 jich

odpovédélo viibec ne.
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Skloubeni pracovniho a osobniho Zivota
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Odpovedi

Obrazek 14: Skloubeni pracovniho a osobniho Zivota

Zdroj: Vlastni zpracovani

3.5 Analyza strukturovaného rozhovoru

V ramci diplomové prace byla vyuzita metoda strukturovaného rozhovoru, jenz byl uskute¢nén
s personalistkou spole¢nosti Mlékarna Hlinsko, a.s. Pfed uskute¢nénim rozhovoru byla
pripravena sada otdzek zamétenych na oblast pracovniho prostfedi a motivace zaméstnanct.
Respondentka byla seznamena s cilem a prubéhem rozhovoru a nasledné byl domluven termin
schiizky. Rozhovor trval ptiblizné 20 minut a odpovédi byly pribéZzné zapisovany. Celkem bylo

poloZeno osm otazek.

1) Jak byste popsala firemni prostiredi a atmosféru na pracovisti?
Jsme vyrobni firma v malém mésté, kde ve spousté ptipadii pracuje n€kolik ¢lenti jedné rodiny.
Jsme pevné svazani predpisy souvisejicimi s bezpecnosti prace a bezpecnosti kvalitou potravin,

takze profesionalita je nedilnou soucasti nasi prace.

Kvalita, bezpecnost a hodnota vyrobku, kterou pfindSime zdkazniklim, je v rukou naSich
zaméstnancl. Odpovédnost vici zdkaznikiim nase spolecnost projevuje trvalym odbornym
ristem zameéstnanci, tj. vycvikem a ziskavanim znalosti odraZejicich soudobé potieby trvale
udrzitelné produkce potravin, dale zvySovanim jejich motivace a socialni spokojenosti.
V souladu s platnymi pravnimi normami CR a piislugnymi piedpisy EU a v odkazu k zasadam

smérnic OECD a OSN pro odpovédné obchodni chovani dodrzujeme etickd pravidla
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a zajistujeme rovné zachazeni se v§emi zamé&stnanci se zakazem jakékoli diskriminace. A¢ to

zni jako proklamace, tak je to pevné spojeny s nasi praxi.

Mimo to vedeni spolecnosti usiluje o stalé nastaveni politiky otevienosti. To znamena, ze se
snazime, aby se zaméstnanci nebali sdélovat své napady a pozadavky. Kdokoliv se mlize obratit

pfimo na nejvyssi vedeni a nebude nevyslySen.

2) Jak konkrétné se podnik snazi vytvaret piijemné a funkéni pracovni podminky?

V poslednich péti letech spolecnost investuje vyznamné prostiedky do oblasti pro omezeni
fyzicky naro¢né a monotonni prace (automatizace téchto procesii), coz s sebou na druhou stranu
nese zvysSené naroky na zvySovani kvalifikace zaméstnancii, ktefi d€laji spiS kontrolni
a dohledové ¢innosti. Prikladem je automaticka paletizace na susarn¢ (nahrada ru¢niho skladani
25 kg tézkych pytli na palety) nebo automatické kartovani v balirné kondenzovanych mlék

a v balirné tvarohu.

Problémy na pracoviStich jsou prubézné diskutovany na setkanich se zéastupci odborové
organizace a pokud to neni nakladové nesmysIné, jsou jednotlivé podnéty prubézné feseny
(napf. prava odvétravani, nové sodobary, dostupnosti mineralnich vod v letnim obdobi, kvalita

pracovni obuvi, kvalita stravovani a podobn¢).

3) LiSi se podle Vas naroky na pracovni prostiredi mezi jednotlivymi oddélenimi ¢i
vékovymi skupinami zaméstnancii?

Pracovni prostiedi se li§i pfedev§im podle jednotlivych usekil (vyroba, administrativa apod.)

a typu prace. VEkové skupiny a jina kritéria v tom nehraji roli. Nejvyssi rizikové prostiedi ve

firmé je na Grovni 2— 3 s rizikem hluku.

4) Jaké hlavni nastroje pro motivaci zaméstnanci firma vyuziva?
Hlavnim néstrojem je odménovani, a to formou pohyblivé slozky mzdy (10 %), kterd je vazana
na plnéni zakladnich povinnosti — tzn., apriori je nastaveno vyplaceni, pouze pii opakovaném

nebo zadvazném poruseni povinnosti se pfistupuje k jejimu kraceni.

Snazime se podpofit ochotu zaméstnanci ke zvySovani kvalifikace formou specialnich

piiplatki:

e Priplatek za zauCovani — jednd se o urcitou sumu penéz/mésic ur¢enou na obdobi
zauCovani zaméstnance na novou pozici, kterou vedouci rozdéluje mezi stavajici

zaméstnance, ktefi se na zaucovani podili.
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e Piiplatek za multiprofesnost — pevna mésicni ¢astka vyplacena zaméstnanctim, ktefi
pIn¢ zvladaji jinou pracovni pozici a jsou schopni se na ni kdykoliv pfesunout. Vyplata
souvisi s tim, zda na té jiné pozici odpracovali urcity pocet smén, aby si plnou
kvalifikaci udrzeli.

Podpora zvySovani kvalifikace pomoci vzdélavacich kurzii a seminafi placené

zameéstnavatelem.

Systém priplatki, které jsou vétsSing pripadl vyssi, nez je zakonnd povinnost (podpora ochoty

pracovat na no¢nich sménach, o vikendu a o svatcich).

Kazdoro¢ni hodnoceni zaméstnancti a pfipadné jejich posuny na vys$si pozice (minimalné

jednou ro¢né, pii stanoveni novych plati na delsi obdobi).

Systém nenarokovych ro¢nich odmén ve vazbé na vysledky spole¢nosti cca (45-50 tis. K¢
ro¢n¢), kde 30 % byva vyplaceno plosné a zbytek je v kompetenci vedoucich, aby méli moznost

motivovat své podiizené.

Vypisovani mimotadnych prémii v souvislosti se specialnimi projekty a mimotadnymi vykony

zaméstnancl. Podpora zaméstnancii v jejich zajmové ¢innosti.

5) Jak hodnotite efektivitu pouZivanych motiva¢nich nastroji? Mate k dispozici zpétnou
vazbu?
e VyuZivani porovnani s podobnymi podniky v zékladnich ukazatelich.
- Benchmark (podle CZ ISCO, Hay apod.), primérné¢ mzdy ve skupiné
- Ukazatelé fluktuace — ve skupiné
- Ukazatelé podilu zahrani¢nich a agenturnich zaméstnancti — ve skupiné
- Dalsi tvrdé ukazatele
e Pravidelné setkavani se zastupci odborové organizace ve spolecnosti (nékolikrat
ro¢n¢) a prubézné feseni stiznosti ze vSech zdroju (schranka divéry, complience linka
davéry, oznamovaci prosttedky podle zakona na ochranu oznamovatelit)
e Jednou za 3 roky certifikovany nezavisly eticky audit SMETA.
6) Myslite si, Ze ma vliv pracovni prostiedi na motivaci zaméstnanca? A jak?
Urcité ano. V naSem piipad¢ je asi nejvétsi prekdzkou pozitivniho vnimani prace ve vyrobni

¢asti spolecnosti. Jeji provozni rezim je 24 hodin denné, 365 dni v roce.

Dalsim dutlezitym nefinanc¢nim aspektem jsou mezilidské vztahy na jednotlivych pracovistich.

Proto je nasim cilem i budovat soudrzné pracovni kolektivy.
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7) Mate v planu do budoucna vyuZivat jiné motiva¢ni nastroje nebo néjak zlepsit
pracovni prostiedi? Pokud ano, jak?
Neustale zlepSovani pracovnich podminek je nedilnou soucasti firemnich cilti a procesi.

se pak zaméfit na automatizaci monotdnnich a opakujicich se ¢innosti.

Jeden z postupt u THP pracovniki, ktery se nam osvédcil a budeme jej s novelou zakoniku
prace vyuzivat ve veEtsi mife, jsou pribézné zkracené tivazky nebo dohody s rodi¢i na
rodi¢ovskych dovolenych, kdy tito zaméstnanci neztrati kontakt s firmou a firemnim
prostiedim a plynule se mohou vratit zpét. Bud’ na svoji nebo jinou pozici, na kterou

se v pritbéhu rodic¢ovské jiz ptipravovali.

8) Home office — podminky versus zakonik prace

Vzhledem k tomu, Ze jsme vyrobni podnik, kde 80 % zamé&stnancti pracuje ve vyrobé, tak Home
office nevyuzivdme, abychom nezavdavali pfi¢inu k pocitim zvyhodnéni administrativnich
pracovniku. Urcitou formu prace na dalku maji ve svém popisu prace Obchodni zastupci, ale ti

takto pracovali uz pted Gpravou.

Rozhovor s personalistkou jen potvrdil vysledky z dotaznikového Setieni, kdy ma vedeni

spole¢nosti realny pohled na postoje zaméstnanci k jednotlivym poloZenym otazkam.

3.6 SWOT analyza

SWOT analyza je efektivni analyticka metoda slouzici ke zhodnoceni vnitinich a vnéjSich
faktordi ovliviiujicich podnik. Nazev SWOT je tvofen z pocatecnich pismen anglickych slov.
S Strengths (silné stranky), W — Weaknesses (slabé stranky), O — Opportunities (piileZitosti)
a T — Threats (hrozby).

V ramci analyzy podniku byla provedena SWOT analyza, ktera umoziiuje zhodnoceni vnitinich

a vnéjSich aspektii z hlediska vlivu pracovniho prostiedi a motivace zaméstnancli v podniku.
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Tabulka 4: SWOT analyza

Silné stranky (S) Slabé stranky (W)
e Dobr¢ vztahy s kolegy e Hluk a teplo
e Vysokd mira zaméstnanecké e Komunikace s vedenim
stability e Informovanost
e Mnozstvi poskytovanych benefiti ¢ Finan¢ni ohodnoceni

e Dostatetné mnozstvi pracovnich

pomiicek
Prilezitosti (O) Hrozby (T)
e Investice do ergonomického e Nizkd motivace n¢kterych
zazemi pracoviste zaméstnancl
e Automatizace monotonnich e Zvysena fluktuace zaméstnanct
¢innosti v administrativeé e Zptisnéni hygienickych a
e Pravidelné porady, skoleni bezpecnostnich piedpist

zaméfené na komunikaci

Zdroj: Vlastni zpracovani

K silnym strankam organizace lze zatadit kvalitni mezilidské vztahy na pracovisti, zejména
mezi kolegy. Je zde vysoka mira zaméstnanecké stability, vice nez 75 % respondentd pracuje
v mlékarné vice nez 5 let. Spole¢nost se snazi poskytovat mnoho odmén, at’” uz finan¢nich
(ptiplatek za zauCovani, multiprofesnost atd.), tak nefinan¢nich (sportovni, zdravotni, kulturni
atd.). Zamé&stnanci dostavaji dostatecné mnoZzstvi pomicek potiebnych pro jejich pracovni

vykon.

Mezi nejvétsi slabé stranky v organizaci patii hluk a teplota na pracovisti. Konkrétné teplota
vzduchu v letnim obdobi na balirn€. Nevyhovujici mikroklimatické podminky zptisobuji inavu
a snizeni produktivity. Dal§i problém je v komunikaci a informovanosti ze strany vedoucich
pracovnikil. Spole¢nost nabizi mnoho benefitd, ale vSichni zaméstnanci o nich nemaji piehled.

V dotaznikovém Setfeni se vyskytuje, ze je poskytovano nedostatecné finan¢ni ohodnoceni.

Hlavni prileZitosti je zlepSit ergonomické zazemi pracovisté z hlediska teploty a hluku. Bylo

by dobré zaridit lepSi odvétravani ¢i pofidit klimatizaci. Hluku jsou nejvice vystavéni
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zaméstnanci, ktefi pracuji u linek. Odhluc¢nit zatizeni by pomohla instalace kryta s akustickou

izolaci. V administrativni ¢innosti se pokusit o automatizaci opakujicich se tkola.

Mezi hrozby se tadi nizka motivace zaméstnanct ve vyrobni Casti, kde je nepfetrzity pracovni
rezim. To mize vést do budoucna ke zvySené fluktuaci zaméstnanct. Hrozbou mize byt

i neCekand zména legislativy v oblasti BOZP, které miizou zptsobit vyssi finanéni naklady

a administrativni zatéz.

Strategie vyvozena ze SWOT analyzy

Tabulka 5: Strategie vyvozena ze SWOT analyzy

k vyuziti ptilezitosti)

zameéfené na komunikaci

Typ strategie Popis Konkrétni navrh opatieni
Skoleni vedoucich
o Vyuziti dobrych vztaht pracovnikl o spravné
SO (vyuziti silnych stranek o
s kolegy ke skoleni komunikaci

a informovanosti

s podiizenymi.

WO (Piekonani slabych

stranek pomoci ptileZitosti)

Pomoci investice do
ergonomického prostiedi
snizit nadmérné mnozstvi

teploty a hluku.

Investice do potizeni
klimatizace a instalace

kryth s akustickou izolaci.

ST (vyuziti silnych stranek

k eliminaci hrozeb)

Vyuzit mnozstvi
poskytovanych benefiti ke
snizeni fluktuace

zameéstnancu.

Informovat v§echny
zaméstnance o nabizenych

benefitech.

WT (minimalizace slabych

stranek a piedejiti hrozeb)

Komunikace s vedenim
a informovanost povede
k mensi fluktuaci

zameéstnancu.

Zapracovat na komunikaci
s vedenim a zam¢stnanci,
vyslySet ndzory

zameéstnancu.
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4 SHRNUTI A DOPORUCENI

Cilem vyzkumu byla analyza vlivu pracovniho prostfedi a motivace zaméstnanct v podniku na
jejich pracovni vykon a spokojenost. Analyza byla provedena ve spole¢nosti Mlékarna Hlinsko,

a.s., ktera zameéstnava okolo 270 zaméstnancu.

w7 r

Pro kvantitativni vyzkum bylo pouzito dotaznikové Setfeni, Sifené mezi zaméestnanci ve dvou
formach. Byl zasilan online formular vytvoieny ptes platformu spole¢nosti Google na emailové
adresy a zaméstnanciim, ktefi nemaji emailové adresy byl predan v papirové podobé.
Dotaznikové Setfeni bylo rozd€leno do 3. casti a vyskytovaly se v ném otazky uzavieng,

oteviené a polouzaviene.

Dotaznikové Setieni celkem vyplnilo 109 respondentil, z toho bylo 56 muzti a 53 Zen. Vysledky
naznacuji vyssi miru zaméstnanecké stability, nebot’ 82 respondentti uvedlo, ze zde pracuji déle

nez 5 let.

Druh4 ¢ast dotaznikového Setieni byla zamétfena na vnimani pracovniho prosttedi z pohledii
zaméstnancl. Na otazku tykajici se hodnoceni pracovnich podminek uvedlo 37 respondentt, ze
je vnima bud’ Spatn¢ nebo velmi S$patn€. Pracovniklim je poskytovano dostate¢né mnozstvi
pracovnich pomitcek a vétSina zaméstnancti z hlediska BOZP se na pracovisti citi bezpecné.
V podniku jsou velmi dobré vztahy na pracovisti mezi kolegy, coz tvrdi 99 % zamé&stnanc.
S vedenim je spokojeno 62 zaméstnanct, zbytek ma mirné vyhrady nebo nejsou spokojeni.
NejcCastéji zaméstnanci nespokojeni s vedenim maji vyhrady v komunikaci mezi vedenim
a délniky. Byla zde zminéna i mala informovanost ve vyrobé ohledné novych projekti a jejich

planovani a organizace.

Pokud nejsou zaméstnanci s néim spokojeni, maji moznost svou nespokojenost vyjadfit. Bud’
pomoci vedouciho pracovnika, fungujici schranky davéry, vyuZit odborovou organizaci ¢i
zfizenou centralni telefonni linku. Na toto téma byla i oteviend otdzka v dotazniku, na ni
odpoveédelo pouze 87 respondentti, z nichz 15 o zddné z moznosti nevi. VEtSina zaméstnancti

(94 %) vnima, zZe pracovni prostiedi ma pozitivni vliv na jejich vykon.

Posledni ¢ast dotaznikového Setieni se zabyva motivaci. Nejvétsi motivaci je pro zaméstnance
mit dobré vztahy na pracovisti. Naopak nejmensSi je moznost kariérniho rastu. VéEtSina

zaméstnancl vnima psychickou pohodu na pracovisti pozitivng.

Podnik poskytuje zaméstnanciim mnoho finanénich odmén a benefitl. Z dotaznikového Setfeni

plyne, ze zameéstnanci nejvice ocenuji a vyuzivaji poukdzky na podnikovou prodejnu.
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Vsichni zaméstnanci, ale nemaji informace o vSech nabizenych benefitech. Tato informace byla
ustné ovérovana na personalnim oddéleni a vyvracena nejcastéjsi odpoveéd’, nebot’ zaméstnanci
jsou o téchto benefitech informovani pravidelné (1-2x ro¢n¢) prostiednictvim piedni strany
vyplatni pasky. To jen potvrzuje domnénku vedeni, Ze zaméstnanci neCtou informace na
vyplatni pdsce. V oteviené otazce, méli moznost uvést, co by jim pomohlo k vétsi
motivovanosti, kde nejcastéji byla zminovana finanéni odména. V zavéru z dotaznikového

Setfeni vyplyva spokojenost prevazné vétsSiny se svym zaméstnanim, konkrétné 91 %.

Pro kvalitativni vyzkum byla vyuzita metoda strukturovaného rozhovoru s personalistkou.
Spolecnost investuje vyznamné prostfedky do automatizace monotonnich ¢innosti a fyzické
prace. Dle personalistky ma také pracovni prostfedi vliv na motivaci zaméstnanct. Cilem
organizace je budovat soudrzné kolektivy. Na zéklad€¢ vysledki dotaznikového Setfeni lze
konstatovat ispésné napliiovani tohoto cile ze strany organizace. Napft. pofadanymi akcemi pro

zameéstnance — grilovani, vano¢ni vecirek, podpora sportovniho tymu — cyklo za mlékarnu atd.

Na zavér byla provedena SWOT analyza, ve které jsou shrnuty silné a slabé stranky organizace,
jeji prilezitosti a hrozby. Z celkové analyzy vyplyva, ze by podnik mél zvazit o investici do
klimatizace, hlavné na balirné. Zaméstnanci v letnim obdobi to velice ocenéni, coz i vyplyva
z oteviené otazky €. 14., kde padl mnohokrat tento navrh, jak zménit pracovni prostiedi.
Autorkou predlozené doporuceni bylo vedenim spolecnosti akceptovano, firma nechala
zpracovat cenovou nabidku této investice a za ekonomicky Unosnych podminek o ni zvazuje.
Déle zaméstnanci pracujicich u vyrobnich linek jsou vystaveny hluku. Zde autorka doporucila
umistit okolo hluénych ¢asti vyrobni linky akustické kryty vyrobené z plexiskla. Dulezité je
zvolit material snadno Cistitelny a splitujici normy pro potravinatsky provoz. I tento navrh byl
predlozen vedeni spoleCnosti, ale z ekonomickych ani provozné hygienickych divodi nelze
toto doporuceni akceptovat. Firma bude hledat jiné moZnosti, jak sniZit hluk na nejkritictéjSich

stfediscich.

Dalsi slabou strankou organizace vyplyvajici z dotaznikového Setfeni je Spatnd komunikace
s vedenim a informovanost. Podnik nabizi mnoho benefitd a bylo by dobré, kdyby vSichni
zaméstnanci o nich védéli. Spravnou komunikaci by mohlo zlepsit Skoleni v oblasti vedeni lidi
a efektivni komunikace. Vedouci by mél aktivné naslouchat ndzory a potfeby zaméstnanct

a byt empaticky, coz posiluje vztahy.
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ZAVER

Pracovni prostiedi a motivace zaméstnancti predstavuji kli¢ové faktory ovliviiujici spokojenost,
vykonnost a loajalitu pracovnikli. Aby zaméstnanci provedli maximalni pracovni vykon, je
potieba jim zajistit odpovidajici pracovni podminky i z hlediska legislativnich pozadavka.
Podminky pracovniho prostiedi zahrnuji tyto oblasti: prostorové a funk¢éni feSeni pracoviste,
fyzické podminky prace, optimalizace techniky a pracovnich prostfedkii, organizacni
podminky, bezpecnost prace, hygienické podminky a socialni psychologické faktory

pracovniho prostiedi.

Pro efektivni motivaci zaméstnancli je vhodny vybrat motiva¢ni nastroje odpovidajici
specifikim organizace i potfebam pracovnikli. Mezi n€ se fadi finan¢ni odmény a nefinan¢ni
odmény, zaméstnanecké vyhody a benefity. Dlouhodobé mezi nejucinnéjsi formy motivace

patii spravedlivy a transparentni systém odmeénovani.

Cilem prace bylo analyzovat vliv pracovniho prostfedi a motivace zaméstnancti v podniku na
jejich pracovni vykon a spokojenost v organizaci. Analyza prob¢hla v Mlékarn€ Hlinsko, a.s.,
kterd je ¢lenem vyznamné oborové profesni organizace a zaméstnava okolo 270 zaméstnancu.
Zakladnim pfedmétem podnikéni je zpracovani syrového kravského mléka a vyroba mlécnych
produktu ve skupinach kondenzovand mléka, trvanlivd a suSend mléka, maslo, tvarohy,

smetany, dezerty a zmrzliny.

Analyza podniku byla provedena pomoci dotaznikového Setfeni, strukturovaného rozhovoru
a SWOT analyzy. Diky tomu bylo zjisténo, jak pracovni prostiedi plisobi na zaméstnance,

jejich motivaci a spokojenost v podniku.

Vysledky ukazuji, Ze na pracovisti jsou velmi dobré vztahy s kolegy, z hlediska BOZP se na
pracoviSti zaméstnanci citi bezpe¢né. Je jim poskytnuto dostate¢né mnozstvi pracovnich
pomtcek a mnoho finan¢nich odmén a benefiti. Coz ma vliv na spokojenost zaméstnancti
v podniku, konkrétné 91 % respondentli. Podnik ma 1 slabé stranky, a to v oblasti fyzickych
podminek na pracovisti (teploté vzduchu a hluku), dale v komunikaci a v informovanosti mezi

vedenim se zaméstnanci.

Na zékladé téchto informaci byla formulovdna konkrétni doporuceni, jeZ by mohla pfispét ke
zlepSeni pracovnich podminek. Na zaklad¢ vySe uvedeného se autorka prace domniva, Ze cil

diplomové prace byl splnén.
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Piiloha A Dotaznik pro zaméstnance

Pracovni prostredi a motivace zaméstnancii v podniku

Dobry den,

jmenuji se Adéla Blazickovd a jsem studentka 2. ro¢niku magisterského studia Fakulty
ekonomicko-spravni Univerzity Pardubice. M¢é téma diplomové prace je ,,Pracovni prostiedi a

motivace zaméstnancii v podniku.* Touto cestou prosim o vyplnéni dotazniku, ktery slouzi pro

potieby diplomové prace.

Dovoluji si Vas rovnéZ pozadat o co nejptesnéjsi a pravdivé vyplnéni dotazniku, ktery Vam

zabere pfiblizn¢ 5-10 minut a je anonymni.

Ptedem Vam dé€kuji za spolupraci.

1) Jak dlouho pracujete v podniku?

O

O
]
]

Méné nez 1 rok
1-2 roky
3-5 let

Vice nez 5 let

2) Jaka je VaSe pracovni pozice?

O

]
(]
(]

3) Jak hodnotite své pracovni prostiedi z hlediska fyzickych podminek (hluk, osvétlent,

Top management
THP ftidici pracovnik
THP ostatni

Dé&lnik

teplota vzduchu atd.)?

d

]
]
O

Velmi dobfte
Dobfte

Spatné

Velmi $patné



4) Mate k dispozici dostate¢né pracovni pomucky a vybaveni pro vykon své prace?
O Ano, dostate¢né
[0 Spise dostatecné
[0 Spise nedostatecné
O

Vubec nedostate¢né

5) Citite se na svém pracovisti bezpecn¢ z hlediska BOZP?
O Ano, zcela
O SpiSe ano
0 SpiSe ne
O

Viubec ne

6) Jaky je Vas vztah s kolegy na pracovisti?
00 Velmi dobry
O Dobry
O Spatny
O Velmi Spatny

7) IJste spokojeny/a s vedenim podniku?
O Ano, jsem spokojeny/a
O Ano, s mirnymi vyhradami, uved'te, v ¢em konkrétné



9) Maé pracovni prostiedi vliv na V&s pracovni vykon?
O Ano, zcela
O SpiSe ano
O SpiSe ne
O

Vubec ne

10) Citite se v praci dobie po psychické strance? (bez stresu, konfliktl)
O Ano, zcela
O SpiSe ano
0 SpiSe ne
O

Viubec ne

11) Co Vas nejvice motivuje k lepSimu pracovnimu vykonu?

Rozhodné | SpisSe | SpiSe | Rozhodné

ano ne nc

Financ¢ni ohodnoceni

Zaméstnanecké benefity (pfispévek na
obéd, zaméstnanecké slevy, penzijni

pfipojisténi atd.)

Moznost kariérniho rustu

Dobré¢ vztahy na pracovisti

Pochvala/uznani od nadfizeného

Jiné, prosim, uved’te



12) Vyuzivate nabizené benefity ve firme?

Vyuziti
Benefit O Zadnych
Ano, Casto | ObCas | Nevyuzivam + diivod | benefitech nevim
Sportovni
Kulturni
Zdravotni

Prodejna — penézni benefit

Agrofert — slevy u partnera

13) Myslite si, ze vedeni firmy aktivné podporuje motivaci zaméstnancti?

O

O
O
]

Velmi dobfe
Dobie
Spatné

Velmi Spatné

14) Mate néjaky napady ¢i navrhy, jak zménit pracovni prostiedi?

16) Jste spokojen/a se svym zaméstndnim?

O

]
]
O

Velmi spokojen/a
Spise spokojen/ a
Spise nespokojen/a

Velmi nespokojen/a




17) Planujete v tomto zamé&stnani zastat i nadale?
0 Rozhodné ano
O SpiSe ano
O SpiSe ne
O

Rozhodné ne

18) Daii se Vam skloubit pracovni a osobni zivot?
O Ano, zcela
O SpiSe ano
0 SpiSe ne
O

Viubec ne

19) Jaky je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?
O Zékladni

Stfedni bez maturity

Stfedni s maturitou

Vyssi odborné

Vysokoskolské

(I I N R

20) Vas vek:

O 18-26let
O  27-35let
O 36-50 let
O  51-65 let
O 66 avice

21) Vase pohlavi:
O Muz
0 Zena

Dé&kuji Vam za vyplnéni dotazniku a pieji ptijemny zbytek dne.



Priloha B Strukturovany rozhovor

1)
2)
3)

4)
5)

6)
7)

8)

Jak byste popsala firemni prostiedi a atmosféru na pracovisti?

Jak konkrétné se podnik snazi vytvaret piijemné a funkéni pracovni podminky?

Lisi se podle Vés naroky na pracovni prostfedi mezi jednotlivymi oddélenimi ¢i
vekovymi skupinami zaméstnanct?

Jaké hlavni nastroje pro motivaci zaméstnanct firma vyuziva?

Jak hodnotite efektivitu pouzivanych motivacnich nastroju? Mate k dispozici zpétnou
vazbu?

Myslite si, Ze ma vliv pracovni prostfedi na motivaci zaméstnancti? A jak?

Mate v planu do budoucna vyuZzivat jiné¢ motivacni nastroje nebo néjak zlepsit
pracovni prostiedi? Pokud ano, jak?

Home office — podminky versus zakonik prace.



