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Motiva¢ni mechanismus v Fizeni podniku

Abstrakt

Bakalarska prace se zabyva motivaénim mechanismem v fizeni podniku. Teoreticka
Cast prace charakterizuje zakladni pojmy, jako jsou motivace, proces motivace, teorie
motivace, management nebo manazer na zakladé ziskanych dat z odborné literatury.
Teoretické poznatky jsou dale aplikovany v praktické casti bakalarské prace, ktera se
zabyva motivacnim mechanismem ve zkoumaném podniku AB InBev. Prakticka cast je
nejprve zameétena na charakteristiku zkoumaného podniku, historii, sortiment a organizacni
strukturu. Podkladem pro rozbor motiva¢niho mechanismu v podniku je dotaznikové
Setfeni. Ziskana data jsou nasledné analyzovana, zhodnocena a jsou doporucena opatieni

ke zlepSeni stavajiciho mechanismu.

Klicova slova: motivace, teorie motivace, management, manazer, fizeni



Motivational mechanism in company management
system

Abstract

The bachelor thesis deals with the motivational mechanism in company management
system. In the theoretical part of the thesis, the basic terms such as motivation,
motivational process, motivational theories, management or manager are characterized
based on data from the professional literature. The theoretical knowledge is further applied
in the practical part of the work, which focuses on the motivation mechanism in the studied
company AB InBev. The practical part first provides characteristics of the studied
company, history, assortment and organizational structure. The basis for the analysis of the
motivational mechanism in the company is a questionnaire survey. The data obtained is

analyzed, evaluated and measures to improve the existing mechanism are recommended.

Keywords: motivation, motivational theory, management, manager, operation
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1 Uvod

Stale Castéjsim tématem nasi doby je motivace. Motivace hraje v fizeni zaméstnanct
nezastupitelnou roli. Je dalezité si uvédomit, Ze neni automaticka a musi byt podporovana
manazerem. Pro manazery je zasadni védét o motivaci co nejvice. Pokud bude organizace
zachazet se svymi zameéstnanci jako s nejcennéjSim aktivem, dosahne daleko lepSich
vysledkt a konkurenceschopnosti. Je proto dilezité, aby organizace volila pobidky vhodné
v souladu s cili spolecnosti.

Motivace hraje v fizeni zaméstnanci nezastupitelnou roli. Kazdé chovani nebo
jednani zaméstnancu je nééim motivovano. Pro zaméstnance neni nejdulezitéjsi pouze plat,
do jist¢ miry muze byt, ale penize nelze pouzivat jako jediny a dlouhodoby nastroj
ke zvySeni motivace. Sami zaméstnanci se snazi podavat pozadovany vykon. Motivace
zameéstnance tedy uzce souvisi s urovni vykonu, ktery podava. Je vSak velmi obtizné
motivovat. Na motivaci maji vliv 1 dalsi faktory, jako je jistota zaméstnani, pracovni
prostiedi, vztahy na pracovisti, popis prace, seberealizace a uznani. Nékdy muze byt
1 forma pochvaly velmi G€inna pfi motivaci.

Zadna teorie motivace viak neni univerzalng platna. Kazdy zaméstnanec ma jiné
potteby, postoje a zajmy, s tim je tfeba v procesu motivace pocitat. Pracovni spokojenost
mize mit mnoho podob v zavislosti na kontextu, ve kterém je vyjadiena, a na tom,
kdo ji vyjadfuje. Manazer musi neustale sledovat hodnoty a v pfipadé potieby tomu
pfizptisobovat motivacni procesy. Je dulezité dosahovat dlouhodobého vykonu v celém
pracovnim procesu, a nejen v konkrétni situaci.

V podnikani je dualezité nastavit vhodné vykonové standardy, vybrat zaméstnance
s vhodnymi dovednostmi a neustale podporovat jejich motivaci. Neexistuje zadny manual,
jak fidit organizaci. Management je soubor dovednosti, které by mél manazer osvojit
a pouzivat jako vychozi bod pro svou praci. Tyto znalosti musi umét vhodné aplikovat,
kombinovat a tam, kde je to nutné, rozvijet. Prace manazeru se sklada ze zakladnich
fidicich cCinnosti jako je rozhodovani, planovani, realizace, kontrola, organizace,

komunikace a prace s informacemi.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této prace je zhodnotit souasny motivacni mechanismus ve vybrané
spoleCnosti, identifikovat ptfipadné nedostatky a vypracovat strategie k jeho zlepSeni.
K dosazeni tohoto cile je nutné analyzovat spokojenost zaméstnanci se stavajicim
motivacnim systémem a identifikovat motiva¢ni mechanismy spolecnosti.

Cilem teoretické Casti je definovani odbornych pojmi, které jsou pro problematiku
motivace zaméstnancu a fizeni lidskych zdroji zasadni.

Cilem praktické casti je ziskat udaje o spokojenosti zaméstnanci s motivaci
v podniku, zpracovat data pomoci grafi a odhalit tak pfipadné nedostatky. Na zaklade
téchto podkladid navrhnout postup a feSeni, které odstrani zjiSténé nedostatky a povede

k efektivn€jSimu procesu motivace ve zvoleném subjektu.
2.2 Metodika

Bakalarska prace se sklada z teoretické a praktické Casti. Nejprve je vypracovana
teoretickd Cast, ktera na zakladé odborné literatury objasiiuje zakladni problematiku
motivacniho procesu a souvisejici teorie zabyvajici se danym tématem.

Prakticka ¢ast je rozdélena na dvé cCasti. Prvni Cast se zabyva charakteristikou
studovaného subjektu z hlediska organizaéni struktury a predmétu podnikani. Udaje jsou
ziskavany z internich a vefejnych materiali spoleCnosti. V druhé cCasti je pomoci

dotaznikového Setfeni zjiStovana soucasna situace motivace zaméstnancu.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Zakladni pojmy

Motivace

,Motivace je vyslednici vnéjSich podnétit a vnitinich impulsii. Vysledné chovani je
spoluovliviiovano viili, a proto podnéty nepusobi bezprostiedné na rozhodovani a chovani
lidi, ale zprostredkované pres tzv. Stiedni proménné (determinanty), k nimz patri potieby,
zajmy, postoje, role a skupina“ (Hron, 2000, s. 46).

Pod pojmem motivace se rozumi psychologicky proces, kdy v psychice jedincu
pusobi urcité hybné sily neboli pohnutky, motivy. Tyto sily Cinnost jedince usmériuji.
Navenek se pak pusobeni téchto sil projevuje v podobé motivované ¢innosti,
motivovaného jednani (Bedrnova, Novy a kol., 1998).

Podle modelu motivace nejdiive vznikne potieba, tedy néco, co si jedinec pieje
ziskat, ¢i uskutecnit. K uspokojeni dané potfeby je nejprve nutné si stanovit urcité cile.
Pti dosazeni téchto cilt dojde k uspokojeni. Nasledné je tfeba podniknout patiicné kroky.
Poté dochazi ke splnéni cilt, tedy i k uspokojeni konkrétni potieby. Je velmi vysoka
pravdépodobnost, ze si jedinec tento postup zapamatuje a zopakuje ho i pfi pfiStim

uspokojovani potieb (Armstrong, 1999).

Obrazek 1: Model motivace
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Zdroj: Armstrong, 2007

Pracovni motivace lze popsat jako pfistup pracovnika k praci samotné nebo plnéni
ukola spojenych s vykonem ¢innosti (Bedrnova, Novy a kol., 1998).

K pracovni motivaci lze dojit dv€éma raznymi zpusoby. V prvnim pfipadé lidé
motivuji sami sebe tim, Ze délaji praci, ktera je uspokojuje, tim uspokojuje 1 jejich potieby,

nebo alespon vede k tomu, ze od ni oCekavaji splnéni svych cili. Ve druhém ptipad€ jsou
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lidé motivovani svym managementem prostfednictvim slovnich ¢i pisemnych pochval,

odméniovanim nebo také povySovanim (Armstrong, 2007).
Stimuly

Stimuly 1ze vyjadrit jako podnéty povzbuzujici vykonnost jedince. Stimuly je mozné
porovnat s pobidkami nebo odménami. Stimul se stane motivem v situaci, kdy je jedincem
bran jako podnét k jednani. Chovani jedinct je jimi ovlivnéno. Manazefi by se méli
zabyvat stimulovanim zameéstnanc, které vede k motivovani za vysledkem lepsiho vykonu

pracovnika (Weihrich, Koontz, 1993).
Motiv

Motivy jsou pohnutky a psychologické ptiiny akci a reakci, jednani a ¢innosti
Clovéka. Podnécuji lidské chovani a orientuji se na urcity cil. Jsou zékladni jednotkou
motivace. Zakladni motivy se orientuji na satisfakci zakladnich potfeb. Potfeba se dostavi
pii nedostatku ¢i nadbytku néceho, co nas vede k akcim, jimiz tuto potiebu uspokojime
(Armstrong, 2009).

Motiv lze charakterizovat jako vnitini impuls, ktery jedince podnécuje k jednani,
urCuje smér jednani, intenzitu a prabeh Cinnosti, kterou vykonava. Motivy u lidi vyvolavaji

jejich aktivitu a orientaci k urcitému cili nebo od urcitého cile (Kocianova, 2007).
Motivy u pracovniku

Vyznamné mnozstvi vedoucich pracovniki se domniva, ze jedinou motivaci
pracovniki jsou penize. Mzda a plat jsou bezpochyby velmi podstatnou soucasti
pracovniho vykonu, nejedna se vSak o jediny zptisob motivace.

Rizné typy motivatort:

- Penize — jsou vyznamnym stimulem pro fadu lidi. Ti zaméstnanci, pro které je tento
motiv velmi vyznamny, jsou odhodlani pro penize udélat skoro vSe. Tento typ
zaméstnancu je prospésny hlavné pro podnik, ktery ma k dispozici dostatek financi.

- Osobni postaveni — pro ur€ity druh lidi mohou byt velmi zddané motivy potreba vést
lidi, rozhodovat a fidit. V jisté mife by mél byt kazdy pracovnik hrdy na své pracovni
postaveni.

- Pracovni vysledky, vykon — tento motiv je dalezity pfedevsim z pohledu organizace.

Tito 1idé jsou soupefivi a radi jsou ti nejlepsi. V situaci, kdy nejsou dostatecné
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uspesni, delaji vSe pro to, aby se zlepsili. Jsou pokladani za energii a hnaci silu
organizace.

- Prételstvi — rozhodujici stimul pro nekonfliktni a citové zalozené pracovniky.
Preferuji pratelsky kolektiv pfed penézi a pracovnimi vysledky.

- Jistota — pevné piesvédCeni o stabilnim zaméstnani a pravidelném piijmu.

- Odbornost — uptednostiiuji profesionalni rozvoj. Jedinec usiluje o rozvijeni své
odbornosti a nedokaze si predstavit, ze by vykonaval jinou praci.

- Samostatnost — tento typ pracovnikd chce rozhodovat sam a bez zasahti vedouciho
pracovnika.

- Tvofivost — kreativita a ustavicné vytvareni néCeho nového v zameéstnani

(B&lohlavek, 2005).
3.2 Motivace

3.2.1 Zdroje motivace

Pfi porozuméni problematiky motivace lidského chovani nebo pracovniho jednani,
je predpokladem pro pochopeni to, jak vlastné motivace vznika. Jako zdroje motivace 1ze
oznacit ty skutecnosti, které motivaci vytvareji.

K zakladnim zdrojim motivace patfi:

- potieby,
- navyky,
- zajmy,

- hodnoty a hodnotové orientace,

idealy.
Vyznam zdroji motivace zavisi na okolnostech. Zalezi naptiklad na urovni
dosazeného vzdélani, zivotni urovni ¢lovéka a zivotnim prostfedi. Jak dany jedinec
spoleCensky zije, jaké ma zivotni zkuSenosti, Uspéchy i nezdary. Prostfednictvim zdroju
motivace a jejich poznavani dochazi k hlub§imu pochopeni chovani a jednani clovéka

(Bedrnova, Novy a kol., 2002).
3.2.2 Typy motivace

Vnitini motivace je tvorena faktory, které si lidé sami vytvaii a ty zaroven ovliviuji

jejich chovani a smér. Protoze motivace vznika pfimo v jedinci, ma hlubsi a dlouhodobéjsi
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ucinek. Vn¢j§i motivace je to, co vykonavame pro lidi, abychom je motivovali. Tuto
motivaci tvoii rizné druhy odmeén, jako jsou napiiklad pochvaly ¢i povySeni, ale také
tresty v podobé kritiky nebo odeptreni platu. Vnéj§i motivatory lze povazovat jako spiSe

kratkodobé, které maji mensi ucinky (Armstrong, 2007).
3.2.3 Teorie pracovni motivace

Teorie pracovni motivace je pohled na chovani a jednani jedince, jenz je spojen
s vykonem jeho prace. Popisuje pfistup pracovnika k praci nebo plnéni ukolt spojenych
s vykonem ¢innosti (Bedrnova, Novy a kol., 1998).

Lze ji popsat také jako schopnost vedouciho pracovnika vytvorit u podfizenych
zaméstnanc smysl pro osobni prospéch, ktery se shoduje se zaméry vedeni organizace,

a soucasné v nich vyvolat pocit uspokojeni (Veber a kol., 2000).
Nezadouci motivace

Nazyvana také jako demotivace ¢i frustrace. Pracovnici jsou ovliviiovani mnoha
faktory, které v nich Casto vyvolavaji negativni pocity. Demotivace vznika jako dasledek
nespravné zvolenych nastroji motivace nebo $patného fizeni vedouciho pracovnika a jeho

lhostejnosti viici vnitinim a vnéjsim faktorim zaméstnanct (Veber a kol., 2000).
3.2.4 Vztah mezi motivaci a vykonem

Vykon je funkci a schopnosti motivace. Velka snaha po vykonu neni G¢inna, pokud
Cloveék postrada jisté schopnosti pro provedeni tohoto vykonu. Soucasné ani mimoradné
schopnosti jedince nevedou k vysokému vykonu, pokud mu chybi pro tento vykon

motivace. Vzorec pro vykon je vyjadien nasledovngé:

V=MxSxM;,
kde plati:
M = motivace,
S = schopnosti,
M;, = objektivni moZnosti.
V nasledujicim modelu je zndzornén vztah mezi vykonem, motivaci a pracovnimi

podminkami.
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Obrazek 2: Model vztahu vykonu a motivace

Motivace

Individualni vykon

=/

Zdroj: Nakoneény, 1992

Moznosti

Schopnosti

Na zakladé tohoto modelu vyplyvaji logické zavéry:

Jestlize je nizka uroven schopnosti a soucasné vysoka uroven motivace, ke zlepSeni
vykonu povede spisSe zdokonalovani pracovnich schopnosti naptiklad pomoci
odbornych skoleni.

V pripadé, ze je Groven motivace nizkd a uroven schopnosti naopak vysoka, je
zvySeni vykonu dosazeno motivovanim.

Je-li motivace 1 schopnost na dobré urovni a vykon je pfesto nizky, zlepSenim
pracovnich podminek mizeme dosahnout zvyseni pracovniho vykonu (Nakonecny,
1992).

Obrazek 3: Zavislost mezi silou motivace a urovni vykonu
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Zdroj: Bedrnova, Novy a kol., 1994, s. 84

17



3.3 Teorie motivace

Teorie motivace zkouma postup utvaieni motivaci a proces motivovani. Dikladné
vysvétluje, pro¢ se lidé v praci chovaji urCitym zpusobem a pro¢ vyviji urCité uasili
v konkrétnim sméru. Vystihuje, co mohou organizace udélat pro podpofeni splnéni cilt.

Vénuje se také spokojenosti s praci a jejim vlivem na pracovni vykon (Armstrong, 2007).
3.3.1 Teorie instrumentality

Instrumentalita je minéni, ze pokud néco udélame, povede to k nécemu dalSimu.
Tato teorie ve své nejhrub$i podobé tvrdi, ze lidé pracuji pouze pro penize. Tato teorie
tvrdi, ze je jedinec motivovan k praci, pokud jsou odmény a tresty pfimo umérné jeho
vykonu (Armstrong, 2007).
Zakladni myslenky koncepce racionaln€ ekonomického chovéni ¢lovéka popisuje
Veber a kol. (2009) néasledovné:
- jedinec je primarné motivovan penéznimi podnéty, jedndni ma pasivni, ovlivnit
ho mohou pouze ekonomické stimuly,
- zasadni jsou fidici zasahy, které eliminuji iracionalni pocity jedince,
- kvali nechuti k praci, ktera je zakladem lidské povahy, musi byt lidé pod neustalou

kontrolou a pohrizkami vedeni (nuceni) k vykonu.
3.3.2 Teorie zamérené na obsah

Teorie zaméfené na obsah jsou také znamé jako teorie potfeb. Tyto teorie tvori
presvédCeni, ze obsah motivace tvorfi potfeby. Tvrdi, Ze neuspokojend potieba vytvari
napéti a stav nerovnovahy. Pro znovu nastaveni rovnovahy je zapotfebi rozpoznat cil,
kterého je tfeba dosahnout, aby byly potteby jedince uspokojeny. Z toho vyplyva, ze kazdé
chovani je motivovano neuspokojenymi potfebami. Potieby jednotlivcl jsou rizné, a to
zejména v souvislosti s prostfedim, vychovou a zivotni situaci. Teorie tvrdi, Ze motivace
se ve své podstaté tyka podnikani krokti za ucelem uspokojeni potieb a zjistuje hlavni
potteby, které ovliviiuji chovani. Témito teoriemi se zabyval predevsim A. Maslow ve své
hierarchii potteb, F. Herzberg, ktery vytvoril dvoufaktorovy model, D. McGregor, ktery
koncipoval teorii X a Y a dalsi (Amstrong, 2007).
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Maslowova hierarchie potieb

Maslowova teorie vychazi predevsim ze skuteCnosti, ze lidské jednani ovliviiuje cela
série potieb, které je mozné hierarchicky uspofadat. Rozhodujici je pro ¢lovéka uspokojeni
fyziologickych potieb. V pripad€, ze jsou tyto zakladni potfeby nalezit€¢ uspokojeny,
prechazi k potfebam vysSim. Na stejném principu funguji 1 dalsi stupné. Nejvyssi
postaveni mezi potfebami ma seberealizace, tedy uspokojeni, které plyne z plného vyuziti
vSech schopnosti clovéka. Hierarchie potieb je nasledujici:

1. fyziologické — potieba kysliku, potravy, vody a sexu,
2. jistoty a bezpeCi — potieba pocitu bezpeci, citit se neohrozen, zdravi, jistota

v zamestnani,

3. socialni — potieba lasky, vytvareni pratelstvi, navazovani kontakt, vytvareni skupin,
4. uznani — potfeba ziskani uznani od druhych, ziskani moci, sebeuspokojent,
5. seberealizace (sebenaplnéni) — potfeba rozvoje v ramci vlastnich schopnosti, talentu

a nasledné vyuziti (Veber a kol., 2000).

Obrazek 4: Maslowova pyramida potfeb

Potieba
seberealizace
(rozvoj osobnosti)

-

PotFeba uznani a ocenéni
(sebedlcta, uznani, status)
Spoleéenské potieby
(pocit sounalezitosti, laska)

Potfeba jistoty a bezpeéi
(ochrana, bezpedi)

Zdroj: Halek, 2018

Herzbergova teorie dvou faktoru

Autorem této teorie je americky psycholog Frederick Herzberg, ktery do jisté miry
modifikoval Maslowovu teorii potfeb. Herzbergova teorie vychazi ze zji§téni, ze na
pracovni motivaci pusobi dvé odli§né skupiny faktort. Prvni skupina takzvané satisfaktory
jsou motivujici faktory a pfispivaji k uspokojeni jedince. Druhd skupina nema pozitivni

vliv na motivaci, vaze se k vné&j$im podminkam prace a oznacuji se jako udrzovaci faktory
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nebo také dissatisfaktory. Motivatory maji vliv na pracovni spokojenost, a to bud’

pozitivni, nebo negativni (Kocianova, 2007).
Motivujici faktory (satisfaktory):

- dosazeni cile (Gspéch),

- uznani,

- povySeni,

- sama prace (mira zajimavosti, rozmanitosti, tvarci charakter),
- moznost osobniho rastu,

- odpovédnost (samostatnost).
Udrzovaci faktory (dissatisfaktory):

- podnikova politika a sprava,

- vztahy s nadfizenymi, kolegy, podfizenymi,

- plat,

- jistota prace,

- zivotni styl,

- pracovni podminky,

- postaveni.

Armstrong (2007) vSak jesté uvadi, ze Herzbergovy zavéry byly ucinény na zakladé

malych a pfili§ specifickych vzorkli respondentil a neexistuje zadny dikaz o tom, Zze
satisfaktory opravdu zlepsuji produktivitu. Navzdory kritice nese Herzbergova teorie stale

uspech, pro laika je snadno srozumitelna.
McGregorova teorie X a' Y

Teorie X a Y jsou zaloZeny na zpusobu fizeni lidi, pracovni motivaci a charakteru
¢lovéka. Pokud pracovnik vykonava praci, které se snazi vyhybat a prace ho nebavi, musi
byt motivovan zvenci, tzn. jde o princip ,,cukru a bice” (teorie X). Naopak pokud ¢loveék
vykonéva rad svou praci a k praci nemusi byt nucen jedna se o teorii Y (Hron, 2003).

Douglas McGregor uskutecnil pozorovani v americkych firmach. Na zakladé
pozorovani dospél k nazoru, ze dle teorie X jsou pracovnici pasivni, neCinni a postradajici

jakoukoliv zodpovédnost.
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Zéakladnim vychodiskem Teorie X jsou nasledujici uvedené principy fizeni:
- Rezim odmén a trestq, jehoz cilem je piinutit pracovniky k praci.
- Dikladna kontrola.
- Rizeni na zakladé piikazd.
Teorie Y vychazi z predpokladi, ze se takto nechovaji vSichni lidé a maji 1 odlisné
chovani. Teorie Y je postavena na nasledujicich principech fizeni:
- Lidé pracuji radi, a proto je tfeba vytvorit spravné pracovni podminky a metody tak,
aby byla pracovnikiim poskytnuta moznost dosahnout svych cilt.
- Zapojeni pracovnikt do rozhodovacich procest.
- Prosazovani zaklad demokratického fizeni.
Vyhoda téchto koncepci spociva ve zjisténi, ze prace muze byt zdrojem pocitu
uspokojeni a je vykonavana dobrovolné€ nebo muze byt zdrojem pocitu stresu a ¢loveék se ji
vyhyba. S pomoci sebekontroly a sebefizeni je mozné pracovnika pfimét, aby bez

pohrtuzky trestu plnil tkoly a nesl za né odpoveédnost (Veber a kol., 2000).
Alderferova teorie tri kategorii potireb (ERG)

DalSi rozsifeni teorie potieb A. Maslowa a dvoufaktorové teorie F. Herzberga je
Alderfertova teorie. Vytvoril a pojmenoval tii zakladni trovné potieb pismeny E, R a G.
Za predpokladu, ze potieby niz§i urovné musi byt uspokojeny diive nez potifeby trovné
vysSi. Jsou tolerovany rdzné obmény podminek jak pro soucasné pusobeni, tak pro
pusobeni s velkym i malym vzajemnym posunem. Nastane-li pfipad, ze potieba z dané
skupiny neni dostate¢né uspokojena, muze vést k zesileni potieby dalsi.

Lidské potreby se déli do tti skupin:

- Zajisténi existence — prvni skupina odpovida pismenu E jako ,,Existence®.
- Zajisténi socialnich vztaht k pracovnimu okoli — druhé pismeno R jako

,,Relatedness”.

- Zajisténi dalSiho osobniho, respektive profesniho a kvalifikatniho rastu — treti

pismeno G oznacujici ,,Growth” (Vodacek, Vodackova, 2009).
3.3.3 Teorie zamérené na proces

U téchto teorii je kladen velky diraz na psychologické procesy a sily, které ovliviuji
motivaci a souviseji s ocekavanimi, cili a vnimanim spravedlnosti. Teorie zamétené

na proces jsou také znamy jako kognitivni (poznavaci) teorie, a to z divodu, Ze se zabyvaji
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tim, jak lidé dokazi vnimat a interpretovat své pracovni prostiedi. Tyto teorie poskytuji
realistické voditko pro rizné metody motivovani lidi.
Prislu§nymi procesy jsou:
- ocekavani (expektacni teorie),
- dosahovani cilt (teorie cile),

- pocity spravedlnosti (teorie spravedlnosti) (Armstrong, 2007).
Expekta¢ni teorie

Hlavnim cilem této teorie, jinak nazyvané nazyvané jako teorie o¢ekavani, je ucelné
chovani jedince, ktery pfemysli nad dusledky své prace a priklani se k takovému jednani,
které mu pfinese nejvétsi uzitek. Tato teorie byla formulovana V. H. Vroomem (1964,
teorie valence) a dale rozvinuta Porterem a Lawrencem (1968) do modelu, v jehoz zavéru
dochazi k vyskytu dvou faktoru, které vymezuji lidské usili do vkladané prace:

- Odména jedince do té miry, do jaké uspokojuje jeho potieby jistoty, spolecenského
uznani, samostatnosti a realizace.
- Pravdépodobnost, ze vysledky zavisi na usili jedince a jak je vnima.

Z toho tedy vyplyva, ze motivace je mozna pouze tehdy, vznikne-li mezi vykonem
avysledkem jasné pouzitelny vztah, a je-li vysledek povazovan za nastroj vedouci
k uspokojeni potieb. Cim vys§i je pravdépodobnost, Ze je ziskani odmén zavislé na Gsili,
tim vétsi usili bude investovano. Samotné usili v§ak nestaci, k dosazeni zadouciho vykonu
je zapottebi vynalozit efektivni usili (Armstrong, 2007).

Expektacni teorie motivace ma i své formalni vyjadreni:

M=f(V xE),

kde plati:

M — uroven motivace,

V — valence, subjektivni hodnota vysledku jednani, ocekavané uspokojeni, k némuz
motivované pracovni jednani povede,

E — expektace, o¢ekavani, subjektivni pravdépodobnost, ze dané pracovni jednani

skute¢né povede k o¢ekavanému vysledku (Bedrnova, 2002).
Teorie cile

Tato teorie vymezena Lathamem a Lockem (1979) tvrdi, ze motivace a vykon
pracovnikd jsou vyssi, pokud jim jsou vymezeny specifické cile. Ty maji bat narocné, ale

pracovnikem pfijatelné a dulezita je zde také zpétna vazba na vykon. Pracovnik by se mél
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podilet na stanoveni svych cild. Je to nastroj a s jeho pomoci Ize ziskat souhlas pro ur¢eni
vysSich cila. K dosahovani stale vyssich cilt a udrzeni motivace je velmi dilezita zpétna

vazba (Armstrong, 2007).
Teorie spravedlnosti

Tato teorie vychazi z predpokladu socialniho srovnavani, jak lidé vnimaji zpisob,
jakym je s nimi oproti ostatnim lidem zachazeno. Spravedlivé zachdzeni znamena, kdyz
se s Clovéekem zachazi stejné jako s jinou skupinou lidi nebo s jinou osobou, kterd
se ve stejné situaci zachovala podobné. Setkavame se zde s pocity a vnimanim a zaroven
se tyka porovnani.

John Stacey Adams teorii spravedlnosti zvefejnil v roce 1965. V teorii popsal, ze
kdyz se bude se zamé&stnanci jednat spravedlive, budou lépe motivovani. Pokud vSak dojde
k opaku, nastane demotivace pracovniki.

John Stacey Adams stanovil, ze existuji dvé formy spravedlnosti:

- Spravedlnost distributivni — zde se feSi pocity zameéstnanct, ktefi jsou odménovani
dle svého pfinosu a v porovnani s ostatnimi pracovniky.

- Spravedlnost proceduralni — ta se tyka toho, jak pracovnici vnimaji spravedlnost
postupti pouzivanych podnikem v oblastech jako je hodnoceni pracovnikd,

povySovani a disciplinarni zalezitosti (Armstrong, 2007).
3.4 Management

Management lze vysvétlit tfemi riznymi zpusoby:

Management lze vyjadfit jako specifickou aktivitu, kterd vyznacné ovliviiuje
prosperitu kazdé organizace. Management je interpretovan jako souhrn nazort, zkusenosti,
pfistupti, metod a doporuceni, které jsou manazery organizace uzivany k zvladnuti uritych
¢innosti, které jsou nezbytné k dosazeni cilti organizace.

Management jako skupina fidicich pracovniki, ktefi vedou firmu podle ucelt
vlastniki. Jedna se o oznaCeni funkce, ale i oznaCeni skupiny lidi, ktefi tyto funkce
vykonavaji. Pojem management oznacuje piedevsim fizeni celé jednotky, ale i fizeni urcité
ucelené podnikové Cinnosti.

Management jako védni disciplina predstavuje usporadany soubor poznatkd,
vétSinou zpravidla vypozorovanych z praxe, které se zpracovaly formou navodi pro

jednani nebo jako principy. Zaklada se na teoriich a metod z rGznych oblasti vé€dnich
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disciplin, jako jsou matematika, ekonomie, psychologie, sociologie a statistika. Zjisténé
poznatky jsou pouzity a rozvijeny v ramci podminek fizeni (Veber a kol., 2002).

Prestoze byva management mnohdy pouzivan jako ekvivalent fizeni, fizeni je
vyrazné §ir§im pojmem. Rizeni je uplatiiovano v odlignych systémech, jako spolecenskych,
technickych nebo biologickych. Zatimco management je fizenim v organizacich.
Management je fazen mezi specifické formy fizeni, konkrétn€ se zaobira fizenim skupin,

jednotlivea v ucelové vytvoreném ekonomicko-socialnim prostiedi (Blazek, 2014).
3.4.1 Organizace

Jedna se o cilené vytvorené umélé instituce, jejichz podstata tkvi v sjednocovani
lidskych a ostatnich zdroju za uCelem dosahovani stanovenych cili. K umélym
organizacim spada i dalsi §iroka skupina organizaci, do kterych jedinci vstupuji na zakladé
pracovnépravnich vztaht. Tyto organizace lze nazvat zaméstnanecké organizace. Radi

se mezi n¢ subjekty, jako jsou firmy, podniky a neziskové organizace (Blazek, 2014).
Typy organizaénich struktur

Organizace lze Clenit do Sesti riznych typu:

- Organizace typu ,linie a S$tab“ — liniova uroven se zaklada na funkci liniovych
manaZerd, ktefi se pfimo U&astni na primarnich ukolech v organizaci. .,Stab“
poskytuje sluzby pro linii a tvoii jim podminky pro vykon prace.

- Divizni typ organizaci — organizace je slozena z nékolika divizi. Kazdad mé jinou
funkci. Divize se zaméfuje na samostatny prodej, vyrobu ¢i distribuci. V ustfedi jsou
odborové utvary, ty vykonavaji sluzby pro divize a také kontrolu nad urCitym
segmentem Cinnosti divizi, ktery odboru nalezi.

- Decentralizované organizace — ¢innosti jsou decentralizovany na zakladni personal,
jenz je soustfedén v ustfedi organizace a zabyva se financemi, strategickym
planovanim a pravnimi zalezitostmi.

- Maticové organizace — jsou zalozené na projektech. Projekty jsou vedeny reditelem,
manaZerem a v n&kterych piipadech vedoucim projektu. Clenové projektovych tymd

nejsou stali a jsou vybirani z odbornych skupin (Armstrong, 2007).
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3.5 Manazer

Manazefi jsou rozhodujici souasti v fizeni podniku. Uroveti jejich kvality se odrazi
jak na celkovém ekonomickém stavu podniku, tak i na vedeni, fizeni a odménovani
zaméstnancu. Rozsifovanim podniki se zvysily i naroky na fidici management. Schopnosti
manazera k Gspé€Snému vykonavani pracovni ¢innosti je mozné posuzovat dvéma riznymi
zpusoby. Jedna se o hodnoceni, jaké ma manazer vrozené vlastnosti a dovednosti
ve srovnani s tim, jak je pfipraven vykonavat ur¢itou praci. Manazefi jsou v soucasné dobé
¢lenéni do tii trovni kvili ristu organizaci a rozsifovani predmeétu jejich ¢innosti:

- Vrcholova uroven fizeni, vrcholové vedeni (top management) — z velké Casti je
prebirana odpovédnost za vlastniky organizace, také ridi vSechny Cinnosti a vytvari
koncepce. Jsou povazovani za velmi dulezité Cinitele, jejich prace se odrazi
na vysledcich organizace.

- Stfedni aroven fizeni (middle management) — velmi rozsahla skupina manazer(,
témeér polovina jejich pracovni napln€ zabira ziskavani a predavani informaci.

- Zakladni urover tizeni (lower management) — nejnizsi urover fizeni, pouze o stupen
vys$ nad vykonnymi pracovniky (Veber a kol., 2000).

Toto Clenéni se v kazdé organizaci muze liSit. V né€kterych organizacich muze byt

vrcholovy manazer majitelem (Veber a kol., 2000).
3.5.1 Role manazera a druhy rizeni

Manazerska profese je takovou profesi, kdy jeji drzitel musi vzdy odpovidat
za dosahovani cili jemu svéfené organizacni jednotky, a to za pomoci vyuzivani
schopnosti a sil podfizenych pracovniki a za timto tiCelem stanovenych zdroji. Soucasné
musi vymezovat cile a ty nasledné zajistit. V praxi manazer vykonava nize uvedené
manazerské funkce, které jsou zdkladem manazerské prace (Cejthamr, Dédina, 2010):

- Planovani — v ramci této manazerské funkce jsou definovany cile.
- Organizovani — V ramci organizovani jsou nafizené ukoly zacCastnénym jedincim

a dale jsou ur¢eny pravomoci, odpovédnost, organizacni struktura.

- Vedeni — dochazi k ovliviiovani a vhodnému motivovani pracovnikl, dale pak

k jejich usmérfiovani a naslednému odmeénovani.

- Rozhodovani — v ramci této manazerské funkce je zdkladem znalost adekvatnich

rizik a uzivani modelu rozhodovani.
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- Kontrola — Zakladem je rozpoznavani vykyva, jejich pfi¢in a v navaznosti na
to identifikace odpovidajicich zptsobti napraveni.

Mimo béznych povinnosti, ukolt a zodpovédnosti je nutné, aby byly manazerovi
svéreny urCité kompetence a pravomoci, se kterymi pozadavky, které jsou z jeho strany
kladeny na pracovniky, mohly byt vymahany. Pracovni ndplii manazera je vzhledem
k urovni organizacni struktury, na které tento manazer pusobi, uzpusobena (Armstrong,
2007).

Manazefi uzivaji v ramci vedeni podfizenych pracovnika rozdilné styly, které je
mozné rozdélit na tii zakladni styly vedeni lidi:

- Autoritativni styl — vSechna rozhodnuti jsou vykonana bez zapojeni podfizenych
zaméstnancu. ManaZzer se nesnazi o navazovani vztahu se zaméstnanci, ani
na budovani vzajemné daveéry. Manazer striktné prid€luje ukoly.

- Benevolentni styl — manazer duvéfuje podiizenym zaméstnancim a v ni zapojuje
zameéstnance do fronty rozhodovani. K motivaci manazer vyuziva odmény i tresty.

- Konzultativni styl — manazer se snazi o oboustrannou komunikaci. V nékterych
pfipadech jsou napady zameéstnancu jejich nazory vyuzity k rozhodovani. Konecné
rozhodnuti je ale provedeno na nejvyS$si Urovni. Zameéstnanci jsou motivovani
predevsim odménami.

- Participativni styl — styl vedeni je zalozen na aktivni ucCasti zaméstnancu
v rozhodovacich procesech. Manazer svym podiizenym duvéiuje a vytvarii vlidné

prostredi (Veber a kol., 2000).
3.6 Hodnoceni pracovniku

Jednou ze zakladnich kompetenci vedouciho pracovnika je objektivni s pravedlivé
hodnoceni zaméstnanct. Pilifem ke zdokonalovani zaméstnanci je kvalitni systém
hodnoceni podiizenych. To ma za nasledek zajisténi vySSiho vykonu a vyssi kvality
¢innosti pracovniki. Soucasné je posuzovano, jak pracovnik zvlada naroky pracovni
pozice. Po zhodnoceni jsou pracovnikiim pfedany informace a podnéty, jak svij vykon
zlepsit, ¢i nikoli. Vysledky hodnoceni jsou zasadni nejen pro nésledné odmeénovani, ale
také pro rozmistovani a povySovani pracovnikii. Spravné vytvoreny systém hodnoceni
pracovniki predava vedeni organizace nezbytnou zpétnou vazbu od podiizenych

zamestnancu (Veber a kol., 2000).
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Odménovani pracovniki

Odmeénovani v soucasnosti neznamena pouze mzdu, plat ¢i jiné formy financni
odmeény, které organizace udéluje pracovnikovi za vykonavanou praci. Pojeti odméfiovani
v dnes$ni dobé je daleko Sirsi pojem. Zahrnuje také povyseni, formalni uznani, jako jsou
napiiklad pochvaly a rovnéz zaméstnanecké benefity, které byvaji zpravidla nepenézniho
charakteru. Tyto vyhody jsou poskytovany zaméstnancim nezavisle na jejich pracovnich
vykonech (Koubek, 2007).

Zasady pro ucinné odménovani

- Manazefi jsou povinni rozliSovat mezi dobrymi a §patnymi pracovniky. Pokud se tak
nestane, pracovnik ma pocit, Ze nezalezi, jak moc pracuje, jelikoz jeho mzda tak
nebude ovlivnéna. Vysi odmeény je také zapotiebi zaméstnanci interpretovat.

- Za predpokladu, Ze je zaméstnancim nalezit€ vysveétleno, jaké chovani bude
odmeénéno, pohyblivé slozky mzdy/platu motivuji k vyssi vykonnosti.

- Prostfedkem stability zaméstnanci je pevna slozka mzdy/platu, pohyblivou slozku
pracovnici vnimaji jako nejistotu.

- Klicové je posilovat zajem zaméstnancii na vysledcich celé firmy. Na druhé strané
muze dojit k rivalité mezi jednotlivymi utvary organizace, coz ma za nasledek
negativni ucinek na cile firmy.

- Motivace se stupiiuje za predpokladu, ze systém odmén je urCen na zakladé
prehlednych pravidel.

- Nacasovani odmeény je nejlepsi té€sné po splnéni ukolu, pokud je odména odkladana,
ztraci svyj ucinek.

- Odména by meéla odpovidat zasluze pracovnika. Pfi nadhodnoceni vyvolava pocit
viny, v pfipadé podhodnoceni vyvolava pocity hnévu.

- Mzdy by mély zlstat utajeny. Pracovnik nemutze komplexné a objektivné zhodnotit
vykonnost a podminky svého spolupracovnika. Informace o mzdé mohou zapficinit
konflikty mezi pracovniky, ¢i zhorSeni atmosféry ve firmé. V pfipadé zverejnéni

mezd, mély by byt stanoveny podle jasnych kritérii (B&lohlavek, 2003).
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Déleni odménovani na financni a nefinancni formy
Financni

Jedna se o zakladni mzdu ¢i plat, tvofi ji sazbou za odvedenou praci. Zakladni mzda
muze mit vice podob. Muze byt vyplacena rocné, mesicné, tydné ¢i hodinové. Po dohodé
s organizaci muze byt upravena. Kromé zakladni mzdy jsou vyplaceny i odmény
dodate¢né. Jednd se o odmeény zavislé na vykonu, schopnostech a dovednostech
pracovnika. Dodate¢né odmény mohou byt soucasti zakladni mzdy nebo mohou byt
nasledné pripocitany. Nekteré organizace vyplaceji dodateCnou odménu formou prémii.

Dodate¢né odmény maji mnoho forem jako napfiklad mimotradné odmény, prémie,
provize, odména zavisla na délce zaméstnani, odmény podle dovednosti, schopnosti
a priplatky. Do dodateCnych odmén lze zahrnout také zameéstnanecké vyhody, které

zahrnuji penze, nemocenské davky a tthradu pojistného.
Nefinancni

Tyto odmény maji nepenézni formu. Tyto odmény se koncentruji na potieby lidi
a dodéavaji jim potfebnou motivaci jinak nez penézi. Jedna se o jakékoliv odmény, které
se zamé&fuji na potieby lidi. Zahrnuji uznani, pochvaly, odpovédnosti, vliv a osobni rtst

(Armstrong, 2007).
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika zkoumaného objektu

Anheuser-Busch InBev zkracené AB InBev je belgickd nadnarodni napojova
a pivovarnickd spolecnost se sidlem v belgické Lovani. Je to akciova spolecnost, ktera
vznikla slouCenim belgického InBevu a americké spolecnosti Anheuser Busch, ktera
pochazela ze St. Louis ve stat¢ Missouri. Spole¢nost operuje na dalSich vice nez 50 trzich.
Sidla ma naptiklad v Londyné, New Yorku, Sao Paulu, Mexico City, Torontu, Buenos
Aires, Johannesburgu a dalSich. Pobo¢ka AB InBev v Praze byla zalozena v roce 2006.
Prazsky tym tvofi vice nez 700 zameéstnancu z ruznych koutl svéta. Momentalné AB

InBev uvadi, ze je prazsky tym tvoren 81 riznymi narodnostmi.
Vseobecné informace

AB InBev Ize jednou vétou oznaCit za jednoho z 5 nejvétSich svétovych lidra
v oblasti spotfebniho zbozi a ,jednicky” na trhu s pivem v naprosté vét§iné zemi. AB
InBev vlastni vice nez 200 sv€tovych znacek piva a pivnich napoju. AB Inbev je
nadnarodni korporace pusobici v 6 geografickych oblastech s jednotlivymi provozy
rozmisténymi prakticky vSude na svété. Koordinace jednotlivych ¢innosti po celém svété
je velmi narocna a také nakladna, ale vzhledem k postaveni této spolecnosti ve svétovém

zebricku trzeb a ziskt zvlada dobfe organizovat jednotlivé operace.
Historie a pusobnost firmy

Uplny soudasny nazev spoletnosti je Anheuser-Busch Inbev. Tento nazev vznikl
po slouceni dvou spolecnosti Anheuser-Busch a Inbev v roce 2008, proto se obvykle
pouziva nazev AB Inbev. Spolecnost byla zalozena v Severni Americe, ve mésté St. Louis,
Eberhard Anheuser, ktery se postupné stal vétSinovym akcionafem s malou casti akcii
mens$iho pivovaru pod ndzvem Bayerische Brauerei a v roce 1860 byl pivovar
pfejmenovan na E. Anheuser & Co. Pivovar byl v provozu od roku 1852, slouzi vyhradné
meéstu St. Louis a okoli. O necely rok pozdéji se dcera Eberharda Anheusera provdala
za zaméstnance pivovaru, ktery tehdy podnikal v zasobovani.

Postupem casu se také Adolphus Busch ukazal jako myslenkovy vidce, kdyz zavedl
inovace a revolu¢ni zmény ve vyrobé piva, které z malého pivovaru udélaly predni pivni

spoleCnost. V roce 1870 byl Busch prvnim Ameri¢anem, ktery pouzil proces pasterizace
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piva. Tento okamzik znamenal vstup spolecnosti do celého svéta, protoze pasterizace
umoznila pfepravu piva na vétsi vzdalenosti. Tim se ale nezastavil. Asi o 10 let pozdéji
Adolphus vynalezl systém umélého chlazeni a nasledné chladirenské vagony, protoze v té
dobé byla zeleznice tim nejvhodnéj§im dopravnim prostfedkem pro velké mnozstvi piva.

V roce 1879 byla spoleCnost pfejmenovana na Busch Brewing Association.

Rizeni podniku se predavalo z generace na generaci a postupem Gasu se stalo
inovativnim. Firmé inovace pomohly prekonat tézké Casy, jako kdyz nastala prohibice
alkoholu ve Spojenych statech, tak zaméfovala na vyrobu nealkoholickych napoju
a zmrzliny. Problémy pfinesla i hospodarska krize ve 30. letech, kdy vynalez plechovky
jako levného a skladného materialu pro skladovani a ptepravu piva pfinesl firmé prudky
narust ziskl, misto aby ji pfivedl do bankrotu. Schopnost rychle reagovat na zmény
a piizpusobovat se nové vznikajicim situacim ve svété, které ovlivnily obchod s pivem,
se osvedcila zejména béhem druhé svétové valky, kdy byly prostiedky pavodné urcené
k prepravé piva vyuzivany k pfepravé vojenské techniky.

Po prekonani obdobi zdrzenlivosti a Castecné recese zazil podnik obdobi rozkvétu,
zejména po nakupu dalsich pivovara v 50. letech. Pod vedenim tehdejsiho majitele, ktery
byl zaroven jednim z dédici Augusta A. Busche mladsiho, vzniklo sdruzeni az 9 pivovaru.
Pod jeho vedenim se trzby zvySily o 3 miliony na 34 miliont bareld.

Anheuser-Busch se stal lidrem v pivovarnictvi, tedy ve vyrobé a prodeji piva.
Postupem casu byly do spoleCnosti piikupovany zahraniéni pivovary, ¢imz doslo
k dlouhodobému horizontalnimu i vertikalnimu rastu spolecnosti, ktery pokracuje dodnes.
Rust urychlila i fuze s dalsim vyznamnym vyrobcem piva na svétovych trzich Inbev, ktera
v roce 2008 vedla ke vzniku nejvétsi pivni spoleCnosti na svété¢ — Anheuser-Busch Inbev.

Jak jiz bylo zminéno, AB Inbev je globalné ptsobici spolenosti. Vlastni dvé ze tii
nejprodavanéjsich piv na svéteé v roce 2021, Budweiser a Stella Artois, a své produkty
distribuuje po celém svéte. Po slouceni spoleCnosti Anheuser-Busch a Inbev se sidlem
spolecnosti se stalo mésto Leuven v Belgii.

Rozsah AB Inbev Ize rozdélit do dvou typtu. Prvnim typem je celostatni pusobnost.
Spolecnost pusobi v zemich, kde pfimo vlastni pivovary nebo sklady, ze kterych pifimo
zasobuje své zakazniky. Druhym typem je exportni pfistup, ktery se uplatiiuje v zemich,
kde pivovary nevlastni AB Inbev. Pivo z jinych podnikovych pivovari se do téchto zemi
dovazi jako exportni produkt. Stejny pfistup plati pro vzdjemny obchod mezi pivovary,

které v ramci spoleCnosti vyrabé&ji rizné znacky piva (AB InBev, 2021a).
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Desatero spole¢nosti

AB Inbev uvadi, ze hnaci silou firemni kultury je desatero pravidel. V zékladu je

presvédCeni, ze spolecnost je kazdy, ale také klade dlraz na neformalni vztahy, upfimnost,

transparentni jednani a vécnost. Stanovuje si naro¢né cile a nikdy se pln€é nespokoji

s dosazenymi vysledky.

1. Snime svij velky sen, a to vybudovat ziskovou rostouci spole¢nost.

2. NasSe nejvétsi sila je v lidech. Nasi skvéli lidé rostou podle vySe svého talentu
a podle toho jsou také odmeérnovani. Skveli lidé dorucuji skvélé vysledky a jsou
schopni transformovat spolecnost.

3. Piijimame, Skolime a ponechavame si vyhradné zameéstnance, ktefi jsou lepsi nez
my sami. Kvalitni a riznorodé tymy jsou vizitkou nasi spolecnosti.

4. NaSe spoleCnost jsme my. Jeji uspéch je proto osobni zalezitosti kazdého z nas
a nase chovani by mélo byt vzdy prikladem ostatnim.

5. Nikdy nejsme zcela spokojeni s dosazenymi vysledky. Snazime se vzdy o zménu
k lepsimu. Riskujeme s rozvahou a u¢ime se z chyb.

6. Koncovy zakaznik je nas pan. Vse, co délame, délame v souladu s nim, protoze
to nam zajisti dlouhodoby rust.

7. Zakladame si na partnerstvi s nasimi zakazniky, protoze Ti jsou branou k nasim
koncovym konzumentim.

8. Véfime, ze zdravy rozum a jednoduchost jsou klicem k tuspéchu. Pracujeme
efektivné a vzdy s dirazem na zakaznika.

9. Zakladame si na pfisném fizeni nakladd, abychom tak uvolnili prostfedky na
podporu co nejvyssiho udrzitelného rastu.

10. Svou praci nikdy neodbyvame. Cestné jednani, tvrda prace, kvalita a odpovédnost

jsou zakladem budovani naSi spolecnosti a jejiho dobrého jména (AB InBev,

2021b).

Téma diverzity ve spolecnosti

AB Inbev se snazi byt inkluzivnim pracovistém s rovnymi pfilezitostmi. Firma hraje

dulezitou roli v prosazovani rozmanitosti a zaclenovani. Cilem spole¢nosti je, aby se kazdy

citil pohodlng, sebejisté a respektovan. AB InBev uvadi, ze diverzita a zaclenéni musi byt

soucasti toho, jak premyslime, jak se chovame a jedname. Kazdy ve spole¢nosti ma
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odpovédnost za to, ze bude prosazovat spravedlivé pracovi§té a vykotreni diskriminaci

jakéhokoli druhu (AB InBev, 2021c).
Zaméstnanecké vyhody

Ab InBev nabizi celou fadu zaméstnaneckych vyhod. Mezi né€ patii individualni
bonus v pripadé splnéni svych individualnich cilli, pracovni pfilezitosti po celém svéte,
rozvoj prostfednictvim formalniho i neformalniho Skoleni a dale:

- vouchery na firemni pivo,

- multisport karta,

- Dbenefity café program (zaméstnanec si muze za své body vybrat z rdznych sluzeb
¢i produktt — zazitky, doprava, kurzy, rizné dalsi),

- stravenkova karta,

- dovolena + 5 dni dovolené navic,

- koucovani pracovniho zivota,

- prispévek na penzijni/zdravotni pojisténi (E-mailova korespondence s Transport

Planning Leading Expertem, 2021).
Engagement survey (pruzkum angazovanosti)

V organizaci AB InBev je kladen velky diraz na zpétnou vazbu zaméstnancu a je
pravidelné rozesilan dotaznik neboli prizkum angazovanosti. Otazky jsou zaméfeny
na zaméstnance organizace. Prizkum zapojeni zaméstnanci zjiStuje miru, do jaké se
zameéstnanci citi ve spoleCnosti zapojovani. Sledovani angazovanosti je pro spolecnost
dulezité pti urCovani, zda jsou zaméstnanci $tastni a jak dlouho ve spolecnosti zlstanou.
Prizkumy a analyzy zapojeni zaméstnanci jsou zasadni pro vytvafeni pracovni kultury,
ktera pozitivné€ ovliviiuje naladu a moralku zaméstnanct a zaroven zvysuje produktivitu
pracovni sily. Angazovani zaméstnanci jsou motivovani k tvrdé praci, protoze jim na jejich
praci zalezi a snazi se pomoci své organizaci dosahnout jejich cili. Angazovani
zaméstnanci dobfe rozumi své roli, a jak to souvisi s celkovymi cili spolecnosti. Byvaji
vice zaméreni za zakaznika.

Firemni taktika organizace AB InBev je R < A, kde R oznacuje resources (zdroje),
A accounability (odpovédnost). V praxi to znamena, ze ve firmé je presné tolik
zaméstnancu, aby kazdy zaméstnanec mohl nést urCitou odpovédnost, a to ma za nasledek

hnaci sily osobniho ristu zaméstnanci. To vede jak k proméné zaméstnancl, ale
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i k nepfetrzitému zlepSovani zameéstnanctu (E-mailova korespondence s Transport Planning

Leading Expertem, 2021).

Obrazek 5: Firemni taktika
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Fuel the e .
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Zdroj: vlastni zpracovani
4.2 Organizacni struktura podniku

AB Inbev je globalni spolecnosti, ptsobi v Sesti geografickych zonach, pficemz
kazda zona funguje jako samostatny subjekt, ktery samostatné fidi logistiku, vyrobu
a finance a kazda oblast podnikové struktury, jako jsou finance nebo lidské zdroje, ma
svého vlastniho vykonného feditele. Zény jsou rozdeleny: Severni Amerika, Severni
Latinska Amerika, Jizni Latinskd Amerika, Evropa, Asie a Tichomoti a Mexiko. V ramci
podniku jsou jednotlivé provozni jednotky propojeny a pivo vyrabéné v ramci podniku,
kupt. v Americe se pod stejnou znackou prodava i v Evropé.

Aby celkova politika a kultura spolecnosti byla jednotna a cile jednotlivych jednotek
smétfovaly stejnym smeérem, jsou jednotlivé innosti spolecnosti také sdruzeny do jednotek,
pficemz kazda oblast Cinnosti méa svého jednatele. Jednotlivé utvary jsou rozdéleny do
8 skupin takto: Pravni a korporatni zalezitosti, Finance a technologie, Lidské zdroje,
Verejné zakazky, Distribuce, Zasobovani, Marketing a Strategické planovani. Navzdory
rozdilim v kulturnich standardech nebo politickych a pravnich predpisech v ramci
geografickych z6n si spoleCnost udrzuje geocentrickou firemni kulturu, ktera je
homogenni, ale pfizptisobuje se kulturnim a pravnim odlisnostem kazdé zemé, takze se
fakticky prizpusobuje prostiedi, ve kterém puasobi. Nejdulezitéjsi hodnoty a cile jsou
zachovany.

Nejvyssi vedeni spoleCnosti v Cele s generalnim feditelem Michelem Doukerisem

stanovuje dlouhodobé cile spolecnosti spolu s dil¢imi cili. Velka pozornost je vénovana
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standardizaci procesu a softwaru v ramci jednotlivych organizacnich jednotek, zejména
z divodu zvyseni efektivity, rychlosti a zjednoduseni jednotlivych procesa.

Aktivity jednotlivych central ze zemi evropské zony jsou centralizovany v prazské
pobocce AB InBev. Zaméfeni prazské kancelafe je tedy na exportni a interni logistické
operace, finan¢ni toky, reklamace, spravu dat a zakaznicky servis bez pfimého kontaktu

(AB InBev, 2021d).

Obrazek 6: Organizacni struktura podniku
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4.3 Dotaznikovy priuzkum spokojenosti zaméstnancu

Dotaznik pro zameéstnance obsahuje otazky tykajici se spokojenosti zaméstnanci,
vztaht s jejich nadfizenymi a kolegy a podminek v praci. Dotaznik bude zaslan nahodné
vybranym zaméstnanciim z oddéleni logistiky.

Cilem prizkumu je zjistit, jak jsou zameéstnanci spokojeni s motivacnimi prvky, jak
jsou spokojeni s urovni svého platu, jak hodnoti vztahy s nadfizenymi a jaké jsou
nejdulezitéjsi motivatory. Odpoveédi z dotazniku poskytnou dulezité informace pro
znazornéni soucasné situace a poslouzi jako podklad pro vypracovani navrhii na zlepSeni
motivacniho mechanismu ve spolecnosti. Dotaznik bude polozen v angli¢ting€, protoze

zaméstnanci pochazeji z riznych Casti svéta.
Dotaznikové Setreni

Predem byl vypracovan dotaznik skladajici se ze 14 otdzek s moznosti jedné volby.

Bylo nutné zvolit takovy pocet otdzek, aby byl respondent ochotny dotaznik vyplnit
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a nebyl zahlceny nadmérnym mnozstvim otazek. Cilem bylo zaradit otazky tak, aby bylo
mozné ziskat informace podstatné pro dosazeni cile této prace. V uvodni ¢asti dotazniku
byl ptedstaven smysl a ucel tohoto dotazniku. Soucasti této uvodni Casti byla dale také
stru¢na instrukce a podeékovani respondentovi za spolupraci. Respondenti byli jesté pred
samotnym vyplnénim ujiSténi, ze dotaznik je zcela divérny a anonymni a Ze vysledky
budou vyuzity pouze pro ucely vyzkumu této prace.

Po ziskani potiebného poctu odpovédi nasledovalo zpracovani ziskanych dat a jejich
nasledna interpretace. Jednotlivé otazky budou tedy podrobné rozebrany a bude poukazano
na dualezité informace, které byly na zakladé Setfeni ziskany. Poté bude nasledovat shrnuti
zjisténych vysledkl. Ziskana data umozni zjisténi stavajici irovné spokojenosti a motivace
zaméstnanci ve spoleCnosti. Na zakladé téchto zjisténi bude mozné zformulovat
odpovidajici navrhy a doporuceni.

Vyzkumny vzorek

Cilovou skupinou v ramci dotaznikového Setfeni byli zaméstnanci ve zvolené
spolecnosti AB InBev z oddéleni logistiky, tedy na jedno z nejdulezitéjSich oddéleni
prazské pobocky. Oddéleni logistiky bylo vybrano zameérn€, na zameéstnance v tomto
oddéleni je oproti jinym oddéleni vyvijen vétsi tlak. V tomto oddé€leni je pfiblizné

70 zaméstnancu.
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4.3.1 Vysledky dotaznikového prizkumu

1) Vedeni v této organizaci mé podporuje
Graf 1: Podpora ze strany vedeni

1) The management of this organisation is supportive of me
21 odpovédi

@ Strongly disagree
@ Disagree

@ Agree

@ Strongly Agree

Zdroj: vlastni prizkum

Z grafu je patrné, ze velka vétSina respondent, celkem 20, se citi podporovana
vedenim firmy. 9 respondentti rozhodné souhlasi, 11 souhlasi a pouze jeden odpovédél, ze

nesouhlasi. Celkové je tento vysledek velmi pozitivni.
2) Od mého nadrizeného se mi dostava spravného mnozstvi podpory a vedeni
Graf 2: Podpora a vedeni ze strany nadfizeného

2) | receive the right amount of support and guidance from my direct supervisor
21 odpovédi

@ Strongly disagree
@ Disagree

@ Agree

@ Strongly Agree

Zdroj: vlastni prizkum

V otazce, zda se zaméstnancim od nafizené¢ho dostava spravného mnozstvi podpory
a vedeni odpovédeélo celkem 19 respondenti kladn€, pouze dva s timto tvrzenim

nesouhlasi.
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3) Mam k dispozici vSechna potiebna Skoleni k vykonu své prace
Graf 3: Skoleni k vykonu prace

3) | am provided with all trainings necessary to perform my job
21 odpovédi

@ Strongly disagree
@ Disagree

@ Agree

@ Strongly Agree

Zdroj: vlastni prizkum

Vétsina zameéstnanct (16 dotazovanych, z toho 8 rozhodné souhlasi a 8 souhlasi) ma
k dispozici potfebna Skoleni k vykonu své prace. 5 respondenti s timto vyrokem

nesouhlasi.
4) Vedeni provadi zmény na zikladé mych navrhu
Graf 4: Zmény na zaklad¢ navrhi zaméstnancu

4) The management makes changes based on my suggestions and improvements
21 odpovédi

@ Strongly disagree
@ Disagree

@ Agree

@ Strongly Agree

Zdroj: vlastni prizkum

Vyse uvedeny graf dokazuje, ze napady zaméstnancu jsou pro vedeni dulezité a na
jejich zakladé zmény provadi. Vsichni respondenti na tuto otdzku odpoveédéli kladné

(15 souhlasi a zbylych 6 rozhodné souhlasi).
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5) Jsem nalezité ohodnocen, kdyz dobie odvadim své bézné pracovni povinnosti
Graf 5: Nalezité ohodnoceni za dobfe odvedené pracovni povinnosti

5) | am appropriately recognized when | perform well at my regular work duties
21 odpovédi

@ Strongly disagree
@ Disagree

@ Agree

@ Strongly Agree

Zdroj: vlastni prizkum

Celkem 18 respondentd na toto tvrzeni odpovédélo, Ze souhlasi. 9 rozhodné souhlasi
a dalSich 9 souhlasi, to se da povazovat za velmi kladny vysledek. 3 respondenti

odpovédéli, Zze nesouhlasi.
6) Jsem spokojeny se svymi Sancemi na povySeni
Graf 6: Spokojenost s moznostmi na povyseni

6) | am satisfied with my chances for promotion
21 odpovédi

@ Strongly disagree
@ Disagree

@ Agree

@ Strongly Agree

Zdroj: vlastni prizkum

Z grafu vyplyva, ze 18 zaméstnancl je spokojeno se svymi Sancemi na povySeni
(4 rozhodné souhlasi, 14 souhlasi. 2 zaméstnanci s timto vyrokem nesouhlasi a 1 rozhodné

nesouhlasi.

38



7) Mam dostatek prilezitosti k rozvoji svych odbornych dovednosti
Graf 7: Dostatek prilezitosti k rozvoji odbornych dovednosti

7) | have adequate opportunities to develop my professional skills
21 odpovédi

@ Strongly disagree
@ Disagree

Agree
@ Strongly Agree

9

Zdroj: vlastni prizkum

Dale jsem se ptala také na to, zda zaméstnanci maji dostatek pfilezitosti k rozvoji
svych odbornych dovednosti. Odpovédi na tuto otazku jsou patrné z vyse uvedeného grafu.
Naprosta vétsina (9 respondenti rozhodné souhlasi, 10 respondenti souhlasi) uvadi svou
spokojenost s rozvojem svych odbornych znalosti. V pfipadé 3 zaméstnanct pak je naopak
mozné hovofit o urCité nespokojenosti. Naprosta vétSina vSak spokojena je, coz pokladam

za dulezity a pozitivni vysledek.
8) Ocekavané mnozstvi prace, které mam za tyden dokondit je primérené
Graf 8: Prfiméfenost mnozstvi tydenni prace

8) The amount of work | am expected to finish each week is reasonable
21 odpovédi

@ Strongly disagree
@ Disagree

Agree
@ Strongly Agree

Zdroj: vlastni prizkum

Dals$i zajimavou otazkou pak bylo, zda je ofekavané mnozstvi prace, kterou maji
zaméstnanci za tyden dokoncit je pfiméfené. Vice nez tietina respondentd, konkrétné 8,

uvedla, ze nesouhlasi. 13 respondentti uvedlo (8 souhlasi, 5 rozhodn€ souhlasi), ze zadané
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mnozstvi prace je piimétené. Je zfejmé, ze kazda pracovni ¢innost je do jisté miry narocna,
nicmén€ pochopitelné by nemeélo dochazet k tomu, Zze pracovnik bude nadmiru
pfepracovany a ve stresu. Dle mého nazoru je v tomto ohledu vhodné hledat urcité zptisoby

k tomu, aby se pracovnici citili mén¢ vystresovani a méli moznost odpocinku a regenerace.

9) Mé¢ oddéleni poskytuje veskeré vybaveni, ziasoby a zdroje k plnéni mych

povinnosti
Graf 9: Dostatek vybaveni, zasob a zdroju k plnéni pracovnich povinnosti

9) My department provides all the equipment, supplies, and resources necessary for me to

perform my duties
21 odpovédi

@ Strongly disagree
@ Disagree

Agree
@ Strongly Agree

Zdroj: vlastni prizkum
Navazujici otazkou pak bylo, zda oddéleni zaméstnancim poskytuje veskeré
vybaveni, zasoby a zdroje k plnéni pracovnich povinnosti. Jak je patrné, vétSina
zaméstnancim s timto vyrokem souhlasi (10 rozhodné souhlasi, 8 souhlasi). Pouze tfi

respondenti uvedli, ze nesouhlasi.
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10) S mymi kolegy se mi dobre spolupracuje
Graf 10: Dobra spoluprace s kolegy

10) My coworkers and | work well together
21 odpovédi

@ Strongly disagree
@ Disagree

Agree
@ Strongly Agree

Zdroj: vlastni prizkum

Vysledky odpovédi na tuto otazku hodnotim velmi kladn€. 20 dotazanych uvedlo, ze
souhlasi (14 rozhodné souhlasi, 6 souhlasi) a pouze 1 pracovnik uvedl, Ze nesouhlasi.
Dulezitym faktorem pracovni spokojenosti a motivace zaméstnancu je také spokojenost
s pracovnim kolektivem. Je pochopitelné dulezité, aby mezi sebou lidé v pracovnim
prostfedi vychazeli, ¢asto spolu dokonce musi pomémé uzce spolupracovat a spoléhat

se jeden na druhého.
11) Mohu snadno komunikovat se ¢leny ze vSech urovni této organizace
Graf 11: Snadna komunikace se ¢leny ze vSech urovni organizace

1) | feel | can easily communicate with members from all levels of this organisation
21 odpovédi

@ Strongly disagree
@ Disagree

Agree
@ Strongly Agree

9

Zdroj: vlastni prizkum

Naprosta vétSina zameéstnanct citi, Ze je mozné snadno komunikovat se Cleny

ze vSech arovni organizace. Celkem 19 respondenti tuto otazku zodpovédéli kladné
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(11 rozhodné souhlasi, 8 souhlasi). 2 respondenti uvedli, ze nesouhlasi. V nadnarodni
organizaci jako je tato, je dle mého nazoru velmi dilezité, ze se zaméstnanci citi, Ze jsou

soucasti korporace.
12) Prace z domova mi vyhovuje
Graf 12: Prace z domova

12) Working from home is convenient for me
21 odpovédi

@ Strongly disagree
@ Disagree

@ Agree

@ Strongly Agree

Zdroj: vlastni prizkum

Dale jsem se respondenti ptala také na to, zda jim vyhovuje prace z domova. Jak je
z grafu zfejmé, naprosté vétSiné prace z domova vyhovuje (14 rozhodné souhlasi,
6 souhlasi). Pouze 1 zaméstnanec uvedl, ze nesouhlasi. Dle mého nazoru je hlavnim
divodem spokojenosti zaméstnancti uSetfeni ¢asu dopravou do zaméstnani a eliminace

rizika nakazy nemoci Covid-19.
13) Jsem spokojen/a s platovym ohodnocenim
Graf 13: Spokojenost s platovym ohodnocenim

13) | am satisfied with the salary evaluation
21 odpovédi

@ Strongly disagree
@ Disagree

@ Agree

@ Strongly Agree

Zdroj: vlastni prizkum
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Nedilnou soucasti motivace a spokojenosti zaméstnanci je pochopitelné jejich
platové ohodnoceni. U nékterych zaméstnancti to muze byt stézejnim faktorem, ktery
na jejich motivaci pasobi. 17 zaméstnanci odpovédélo, ze jsou s platovym ohodnocenim
spokojeni (15 souhlasi, 2 rozhodné souhlasi). Dale pak 3 zaméstnanci nesouhlasi
a 1 rozhodné nesouhlasi. Z uvedeného pak tedy odvozuji, ze zaméstnanci jsou na svych
pozicich s finanénim ohodnocenim spokojeni, diky cemuz jsou tedy velmi pravdépodobné
také motivovani k dosahovani odpovidajicich pracovnich vysledkd, pokud jde o faktor

odmeény.
14) Prescasy jsou adekvatné ohodnoceny
Graf 14: Ohodnoceni prescasu

14) Working overtime is accordingly evaluated
21 odpovédi

@ Strongly disagree
@ Disagree

Agree
@ Strongly Agree

Zdroj: vlastni prizkum

Jak jiz bylo vySe uvedeno, adekvatni ohodnoceni muize byt pro zaméstnance
stézejnim faktorem. Prace ptfesCas neni v pracovnim poméru nic neobvyklého, avsak jak
z grafu vyplyva, 9 respondentll nesouhlasi, ze jsou adekvatné ohodnoceni za presCasy
(6 rozhodné nesouhlasi, 3 nesouhlasi). 12 respondentd s timto tvrzenim souhlasi. V tomto
bode¢ je zjevné, ze by organizace vzit v potaz nespokojenost zameéstnancti s ohodnocenim
vykonanych piesCasti a zaméfit se na zlepSeni. Zameéstnanec, ktery pracuje nad ramec své
pracovni doby, by mél byt nalezit€¢ ohodnocen, to by byl jasny motivujici faktor k tomu,

aby svou praci dokoncil fadné.
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S Zhodnoceni vysledki

Z vysledki dotaznikového Setfeni pro zaméstnance ve spolecnosti AB InBev
vyplyva, ze je vétSina respondenti ve firmé spokojena. Moznosti rozhodné souhlasim
a souhlasim zvolilo dohromady 85 % dotazovanych a moznost nesouhlasim a rozhodné
nesouhlasim byla zvolena 15 % respondentt. To je velice pozitivni zji§téni, protoze Gspéch
firmy stoji hlavné na jejich zaméstnancich. Zaméstnanci vyjadfili pfevaznou spokojenost
s tokem informaci ve firme¢ i komunikaci. Ve firmé panuje velmi uvolnéna atmosféra,
kdy se na sebe jednotlivi kolegové mohou spolehnout a jeden druhého si vazi. Ani
oblast odméniovani nezaznamenala vyrazn€ negativnich odezev. Z prizkumu je ziejmé,
Ze zameéstnanci jsou nejvice spokojeni se svym nadiizenym pracovnikem. Pocituji ddvéru
a vedeni dokaze kvalitn€ ohodnotit jejich vykonanou praci.

Nékolik vaznéjsich nedostatki bylo zaznamenano v oblasti mnozstvi zadané prace
a proplaceni prescasti. ZnaCna cCast zaméstnancl se citi dost Casto pfepracovanych
a vystresovanych. V této problematice je dulezita informovanost manazera. Mezi zakladni
dovednosti manazera patii pravé v¢asna informovanost. Z tohoto hlediska je nutné, aby
manazer presné¢ védel, co zaméstnanec od prace Ceka. V korporaci je moznost uzaviit
takzvany work-life agreement. Jedna se o dotaznik, ktery rozesila vedouci tymu ¢lenim
daného tymu. Zaméstnanec ma moznost vyplnit preferované metody komunikace, vztah
s liniovym manazerem (zde zaméstnanec uvadi, jaké ma pozadavky na schizky
s manazerem, jak Casto atd.), dale uvadi osobni zavazky, vnitini motivatory, v neposledni
radé uvadi, na jaké platforme jsou k dispozici v pfipadé mimotadné okolnosti a co pro né
znamena odména a uznani. Diky tomuto dotazniku bude manazer zasvéceny do zivota
zaméstnancu, jaké maji osobni zavazky, jak je miZe motivovat ¢i co od ného jako od jejich
vedouciho pozaduji. Jsou zameéstnanci, kterym presCasy nevadi. Naopak jsou zaméstnanci,
ktefi maji po praci osobni zavazky. Dle mého by mél kazdy zaméstnanec uzaviit work-life
agreement. Pfedeslo by se tak nedorozuménim a vedouci pracovnik by byl vcas
informovany a mohl by zaddvat ukoly podle pracovnich schopnosti a moznosti
zamestnancu.

V ohledu odpocinku a relaxace se ale firma snazi zaméstnancim vyjit vstfic jiz
zavedenym velice oblibeného takzvaného cafeteria systémd, kdy maji pracovnici moznost
za pridélené body zakupovat rizné produkty u partneri a vyuZzivat je také napriklad

za uCelem riznych sportovnich aktivit nebo i wellness aktivit. Diky tomuto systému maji
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pracovnici moznost odpocinku a relaxace ve svém volném case. Nastrahou ve velké
korporaci jako je AB InBev muze byt syndrom vyhoteni, ktery neni v téchto velkych
firmach ojedinély. Mezi bézné pficiny syndromu vyhoteni jsou praveé pracovni pozadavky,
které jsou naprosto pretézujici. Syndrom vyhoteni na pracovisti neovliviiuje pouze celkovy
vykon zaméstnance. Je také znamo, ze ovliviiuje celkovy vykon celého tymu 1 pracovni
prostiedi. Uginky syndromu vyhofeni mohou byt napiiklad snizena produktivita, snizena
spokojenost s praci, snizeny zavazek k organizaci, zvySené osobni konflikty s kolegy
a naruSené pracovni ukoly spolupracovnikii. Syndrom vyhoteni se v moderni dob¢ stale
vice rozsifuje. ReSenim tohoto komplexniho problému by mohlo byt vybavovani manazert
nastroji pro porozumeéni pracovni zatézi zamestnancl. Zamestnanci pracuji napfi¢ riznymi
tymy a koordinuji je razni vedouci. Ve vétSiné pfipadi nemusi mit pfisluSni manaZzefi
prehled o tom, na Cem zaméstnanci piimo pracuji. Dulezité je =zajiSténi pfistupu
manazerum ke spravnym nastrojum i piistupum k pomoci v daném kontextu. Dal§im
feSenim dle mého nazoru muze byt flexibilni a vzdalena prace. V tomto ohledu
uz organizace nastavila rezim, kdy zaméstnanci dochazi 1-2x tydné do prace, zbytek tydne
pracuji vzdalené. Domnivam se, ze feSenim by se v tomto ohledu také mohlo stat zavedeni
emocni podpory v podobé online trenérti v oblasti psychického zdravi. Mym doporuc¢enim
je prerozdéleni zdroju a investovat vice do oblasti online coachingu psychického zdravi.

Za velmi alarmujici vysledek pak pokladam zjisténi, Ze vice nez tietina zaméstnancti
uvadi, ze nejsou adekvatné ohodnoceni za praci presCas. Zameéstnanec, ktery pracuje nad
ramec své pracovni doby, by mél byt fadné ohodnocen. Dle mého nadzoru méla organizace
vzit v potaz znatnou nespokojenost zaméstnanct. Re§enim této problematiky by mohla byt
rychlejsi reakce korporace na inflaci. Pokud dojde ke zvySeni inflace, méla by automaticky
zvySovat 1 finan¢ni ohodnoceni zaméstnancu. Pfi ristu inflace rostou ceny a Zzivotni
naklady. Je zapotfebi inflaci zohlednit pii odménovani zaméstnanci. Pracovnici by byli
motivovani a dosahovali by odpovidajicich pracovnich vysledki. V opacném piipadé
hrozi, ze zaméstnanec prejde ke konkurenci, ktera presCasy adekvatné proplaci. Je tfeba
vzit zietel na to, ze zaméstnanci jsou riznych narodnosti. Ohodnoceni prescasu pro Ceské
zaméstnance muze byt tedy vyhovuyjici, ale pro cizince, ktefi jsou vétSinou zvykli na jinou
Zivotni Uroven, muze byt nedostacujici.

Jak uz bylo vySe uvedeno, zaméstnanci prevaznou cast pracovni doby vykonavaji
distan¢né, tedy z domova. Dle mého nazoru by bylo na misté posilit IT podporu, ktera

by v ptipadé vzniklych probléma mohla rychle reagovat a pracovnici by tak nemuseli
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preruSovat svou praci. V souvislosti s tim by organizace méla vzit v potaz kurzy na
digitalizaci. Dale bych doporucila kurz na téma home office. Absolventi kurzu home office
se nauci, jak efektivné vyuzit ¢as urCeny k praci, eliminovat prostoje a jak se motivovat.
Do budoucna po skon¢eni pandemie bych korporaci doporucila takzvany hybridni
model prace. Zameéstnanci v soucasné dobé chtéji mit moznost price z domova
i z kancelare. Idealnim feSenim je, aby zaméstnanci pracovali v priméru dva dny tydné
z domova. Toto rozlozeni je ideélni pro zachovani produktivity a snizeni stresu z dojizdéni.
Ve chvili, kdy zaméstnanci omezi nutné cesty pfimo do mista pracovisté, se snizi nejen
mnozstvi produkovanych emisi v dopravé, ale firmy zaroven usetfi na energiich 1 vodé
spotfebovavané na toaletach a kuchyrikach. Je dulezité duvefovat svym zaméstnancim.

Hybridni model by poskytnul divéru a moznost flexibility pracovnik.
5.1.1 Navrh zmén v motiva¢nim mechanismu zkoumaného podniku

- Uzavfeni work-life agreementu vSemi zaméstnanci.

- Prerozdéleni zdroji a investovani vice do oblasti online coachingu psychického
zdravi.

- Rychlejsi reakce korporace na inflaci.

- Zavedeni kurzi na téma home office a digitalizace.

- Zavedeni hybridniho modelu prace i po skon¢eni pandemie.
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6 Zavér

Motivacni mechanismus je velmi dilezitou soucasti kazdého podnikani. Motivace
se pozd€ji odrazi v pracovnim vykonu zameéstnanct a jejich postoji k praci. To nasledné
ovliviluje cile a efektivitu celé organizace. Hlavnim cilem této bakalaiské prace bylo
zhodnotit soucasny motivacni mechanismus ve spolecnosti, kterou lze ve vétSiné zemi
oznacit za jednoho z nejvétsich svétovych lidri na pivnim trhu. AB InBev vlastni vice nez
200 svétovych znaCek piva a pivnich napoju. SpoleCnost plisobi v 6 geografickych
pasmech a jeji jednotlivd pracoviSté jsou rozmisténa prakticky po celém svété. Tato
bakalarska prace se zaméfila na prazskou pobocku korporace AB InBev. Po vyhodnoceni
motivacniho mechanismu bylo cilem analyzovat vysledky a navrhnout feSeni, ktera
by vedla ke zlepSeni motivace zaméstnancti spolecnosti.

V teoretické Casti prace byla analyzovana sekundarni data ziskana z odborné
literatury, kterd slouzila k vysvétleni zakladni problematiky motivacniho procesu
a souvisejicich teorii, které se touto problematikou zabyvaji.

V praktické casti byl charakterizovan vybrany podnik AB InBev, na zakladé
ziskanych dat z internich a vefejnych materiald. Aby bylo mozné zanalyzovat motivacni
mechanismus v tomto podniku a navrhnout co nejpfesnéj§i doporuceni, byl podnik
charakterizovan i z pohledu historie, sortimentu a jeho organiza¢ni struktury. Podkladem
pro rozbor motivacniho systému bylo dotaznikové Setfeni nahodné vybranych zameéstnanca
z oddéleni logistiky, které je nejdulezitéjsSim pilifem Ceské poboCky a také je na toto
oddéleni vyvijen nejvétsi tlak z hlediska mnozstvi zadavané prace. Dotaznik byl zaméreny
na pohled zaméstnancii na vztahy na pracovisti, na jejich spokojenost a na pusobeni
motivacnich faktort.

Dle zjisténi panuje v organizaci AB InBev velmi uvolnéna atmosféra, kolegové
se na sebe mohou spolehnout a respektovat se. Funguje tymova prace, na které je zalozen
chod celé firmy. SpoleCnost se snazi predchazet nespokojenosti zaméstnanca tim, ze
jednou rocn€ rozesila obdobny dotaznik ke zji§téni aktualni motivace zaméstnancu.

Z vysledka dotaznikového Setfeni vyplyva, ze vétSina respondenti je se soucasnou
situaci motivace ve firmé spokojena a nevnima zadné zasadni nedostatky. Pfesto byly
identifikovany urcité problémové oblasti v oblasti motivace, které by se spolecnost méla
snazit odstranit. Za ucelem zlepSeni stavajiciho motivaéniho mechanismu byly

formulovany urcité navrhy na zlepSeni a doporuCeni. Zejména ve velkych spolecnostech,
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jako je AB InBev, je takzvany syndrom vyhofeni Castym problémem. Jednou
z nejcastéjSich pri¢in syndromu vyhofeni jsou pravé pracovni pozadavky, které jsou
pretézujici. Pro zvysSeni spokojenosti a motivace doporucuji piedevsim zajisténi pristupu
manazerum ke spravnym nastrojum, aby meéli piehled o tom, na ¢em zaméstnanci ptimo
pracuji. Dal§im feSenim by mohlo byt zavedeni emoc¢ni podpory v podobé€ online trenéra
psychického zdravi. Druhou problematickou oblasti bylo hodnoceni piescasi. Je dulezité
zminit, ze zamé&stnanci jsou ruznych narodnosti a hodnoceni, které je vhodné pro Ceské
zamestnance, mize byt nedostateCné pro cizince, ktefi jsou obvykle zvykli na jinou Zivotni
urovenl. Spole¢nost by se méla snazit tento problém odstranit. Méla by zvazit rychlejsi
reakci na inflaci, aby se automaticky zvySovaly financni odmény zaméstnancu s rostouci
inflaci. Zaméstnanec, ktery pracuje nad ramec pracovni doby, by mél byt adekvatné
ohodnocen, coz by bylo jasnou motivaci pro fadné dokonceni jeho prace.

Cilem mnou navrzeného zlepsSeni motivacniho mechanismu je v kone¢ném disledku
zvySeni motivace a spokojenosti zaméstnanci. Spokojeny a motivovany zameéstnanec
podava kvalitnéjsi pracovni vykon. Je dulezité neustale nalézat a zdokonalovat motivacni
faktory, aby spoletnost mohla dosahovat pozadovanych cild. Uspéch firmy zavisi

predevsim na jejich zaméstnancich.
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Priloha A — Dotaznikové Seti‘eni (Ceska verze)

Motivaéni mechanismus v systému Fizeni podniku

Vazeni tGcastnici,

zvu vas k ucasti na tomto vyzkumu vyplnénim nasledujiciho prazkumu. Cilem tohoto
vyzkumu je prozkoumat motivaéni mechanismus v systému fizeni spolecnosti. Vyplnéni
nasledujiciho dotazniku zabere pfiblizn€ 5 az 10 minut. Dékuji vam za Cas, ktery jste mi
vénovali pfi tomto vyzkumu. Shromazdéné udaje zustanou diavérné a budou pouzity

vyhradné pro akademické ucely.

S pozdravem

Patricie Vachalova

Studentka posledniho ro¢niku bakalarského programu Vetejna sprava a regionalni rozvoj
Provozné ekonomicka fakulta

Ceska zemédélska univerzita v Praze

1) Vedeni v této organizaci mé podporuje

e rozhodné nesouhlasim
e nesouhlasim
e rozhodné souhlasim

e souhlasim
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2) Od mého piimého nadfizeného se mi dostava spravného mnozstvi podpory a vedeni

rozhodné nesouhlasim

nesouhlasim

rozhodné souhlasim

souhlasim
3) Mam k dispozici vSechna potiebna Skoleni k vykonu své prace

e rozhodné nesouhlasim
e nesouhlasim
e rozhodné souhlasim

e souhlasim
4) Vedeni provadi zmény na zakladé mych navrhl a vylepSeni

e rozhodné nesouhlasim
e nesouhlasim
e rozhodné souhlasim

e souhlasim
5) Jsem nalezité ohodnocen, kdyz dobfe odvadim své bézné pracovni povinnosti

e rozhodné nesouhlasim
e nesouhlasim
e rozhodné souhlasim

e souhlasim
6) Jsem spokojeny se svymi Sancemi na povySseni

e rozhodné nesouhlasim
e nesouhlasim
e rozhodné souhlasim

e souhlasim
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7) Mam dostatek prilezitosti k rozvoji svych odbornych dovednosti

e rozhodné nesouhlasim
e nesouhlasim
e rozhodné souhlasim

e souhlasim
8) Oc¢ekavané mnozstvi prace, které mam za tyden dokoncit je pfimétené

e rozhodné nesouhlasim
e nesouhlasim
e rozhodné souhlasim

e souhlasim

9) Mé oddéleni poskytuje veskeré vybaveni, zasoby a zdroje potrebné k plnéni mych

povinnosti

e rozhodné nesouhlasim

nesouhlasim

rozhodné souhlasim

souhlasim

10) S mymi kolegy se mi dobfe spolupracuje

rozhodné nesouhlasim

nesouhlasim

rozhodné souhlasim

souhlasim

11) Mohu snadno komunikovat se ¢leny ze vSech urovni této organizace

e rozhodné nesouhlasim
e nesouhlasim
e rozhodné souhlasim

e souhlasim
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12) Prace z domova mi vyhovuje

e rozhodné nesouhlasim
e nesouhlasim
e rozhodné souhlasim

e souhlasim
13) Jsem spokojen/a s platovym ohodnocenim

e rozhodné nesouhlasim
e nesouhlasim
e rozhodné souhlasim

e souhlasim
14) Prescasy jsou adekvatné ohodnoceny

e rozhodné nesouhlasim
e nesouhlasim
e rozhodné souhlasim

e souhlasim
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Priloha B — Dotaznikové Setfeni (anglicka verze)

Motivational mechanism in company management system

Dear participants,

I am inviting you to participate in this research by completing the following survey. The
aim of this research is to investigate the motivational mechanism in company management
system. The following questionnaire will require approximately 5 to 10 minutes to
complete. Thank you for taking your time in assisting me with this research. The data

collected will remain confidentional and used solely for academic purposes.

Sincerely
Patricie Vachalova

Final Year Student from Bachelor of Public Administration and Regional Development

program
Faculty of Economics and Management

Czech University of Life Sciences Prague

1) The management of this organization is supportive of me

strongly disagree

disagree

e agree

strongly agree
2) I receive the right amount of support and guidance from my direct supervisor

e strongly disagree
e disagree
e agree

e strongly agree
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3) I am provided with all trainings necessary to perform my job

strongly disagree

disagree

e agree

strongly agree

4) The management makes changes based on my suggestions and improvements

strongly disagree

disagree

e agree

strongly agree

5) I am appropriately recognized when I perform well at my regular work duties
e strongly disagree
e disagree

e agree

e strongly agree
6) I am satisfied with my chances for promotion

e strongly disagree
e disagree
e agree

e strongly agree

7) I have adequate opportunities to develop my professional skills

strongly disagree

disagree

e agree

strongly agree
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8) The amount of work I am expected to finish each week is reasonable

e strongly disagree

e disagree

e agree

e strongly agree
9) My department provides all the equipment, supplies, and resources necessary for me to
perform my duties.

e strongly disagree

e disagree

e agree

e strongly agree

10) My coworkers and I work well together

strongly disagree

disagree

e agree

strongly agree
11) I feel I can easily communicate with members from all levels of this organization

e strongly disagree
e disagree
e agree

e strongly agree

12) Working from home suits me

strongly disagree

disagree

e agree

strongly agree
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13) I am satisfied with the salary evaluation

e strongly disagree
e disagree
e agree

e strongly agree
14) Working overtime is accordingly evaluated

e strongly disagree
e disagree
e agree

e strongly agree
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