Ceska zemédélska univerzita v Praze

Provozné ekonomicka fakulta

Katedra rizeni

Bakalaiska prace

Navrh motivac¢niho systému ve zvolené organizaci

Tereza Smolova

© 2022 CZU v Praze






CESKA ZEMEDELSKA UNIVERZITA V PRAZE

Provozné ekonomicka fakulta

ZADANI BAKALARSKE PRACE

Tereza Smolova

Verejna sprava a regionalni rozvoj

Nazev prace

Navrh motivaéniho systému ve zvolené organizaci

Nazev anglicky

Design of the Incentive System for a Chosen Organization

Cile prace
Hlavnim cilem bakalafské prace je navrh zmén v motivacnim systému zvolené organizace, které povedou
ke zvyseni pracovni motivace, spokojenosti zaméstnancl a jejich setrvani v organizaci.

Metodika

Teoretickd Cast prace je zaloZzena na studiu odborné literatury a tvoti zaklad pro praktickou ¢dst prace.
Vlastni vyzkum je proveden v konkrétni organizaci SENCO P¥ibram spol. s r.o.. Pro identifikaci stdvajiciho
stavu je vyuZita analyza primdrnich dat sebranych pomoci kvantitativni metody dotaznikového Setieni. Dle
zjisténych poznatkd jsou navrZzena doporuceni na zlepseni, pfipadné zmény v problémovych oblastech.

Oficidlni dokument * Ceska zemédélska univerzita v Praze * Kamycka 129, 165 00 Praha - Suchdol



Doporuceny rozsah prace
30-40 stran

Klicova slova

pracovni motivace, hodnoceni zaméstnancl, odménovani zaméstnancl, spokojenost zaméstnancl, moti-
vacni systém

Doporucené zdroje informaci

ADAIR, J E. Efektivni motivace. Praha: Alfa Publishing, 2004. ISBN 80-86851-00-1.

BELOHLAVEK, F. Jak vést a motivovat lidi. Brno: Computer Press, 2008. ISBN 978-80-251-2235-8.

BELOHLAVEK, F. 15 typ( lidi: jak s nimi jednat, jak je vést a motivovat. Praha: Grada, 2010. ISBN
978-80-247-3001-1.

FORSYTH, P. Jak motivovat svij tym. Praha: Grada, 2009. ISBN 978-80-247-2128-6.

HRONIK, F. Rozvoj a vzdéldvdni pracovniki. Praha: Grada Publishing, 2006. ISBN 978-80-247-1457-8.

PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace: jak zaFidit, aby pro vas lidé radi pracovali. Praha: Grada, 2007. ISBN
978-80-247-1991-7.

TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. ISBN 80-247-0405-6.

URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: personalni rozmér managementu. Praha: ASPI, 2003. ISBN
80-86395-46-4.

vv s

Predbéiny termin obhajoby
2021/22 LS - PEF

Vedouci prace
Ing. Monika Jadrnda, Ph.D.

Garantujici pracovisté
Katedra fizeni

Elektronicky schvaleno dne 21. 2. 2022 Elektronicky schvaleno dne 1. 3. 2022
prof. Ing. Ivana Ticha, Ph.D. doc. Ing. Tomas Subrt, Ph.D.
Vedouci katedry Dékan

V Praze dne 04. 03. 2022

Oficialni dokument * Ceska zemédélska univerzita v Praze * Kamycka 129, 165 00 Praha - Suchdol



Cestné prohlaseni

Prohladuji, Ze svou bakalarskou praci ,,Navrh motiva¢niho systému ve zvolené
organizaci“ jsem vypracovala samostatné pod vedenim vedouci bakalaiské prace a s pouzitim
odborné literatury a dalSich informacnich zdroju, které jsou citovany v préci a uvedeny
v seznamu pouzitych zdroji na konci prace. Jako autorka uvedené bakalaiské prace dale

prohladuji, Ze jsem v souvislosti s jejim vytvoienim neporusila autorska prava tietich osob.

V Praze dne 13. 3. 2022




Podékovani

Rada bych touto cestou podékovala vedouci bakalaiské prace Ing. Monice Jadrné, Ph.D.
za konzultovani a poskytovani rad a opory pii jejim vypracovavani. Také bych rada podékovala
zaméstnancam organizace SENCO Pribram spol. s r.o., ktefi se v rdmci dotaznikového Setieni
podileli na mozZnosti zpracovat praktickou cast. Dale personalistce této firmy Veronice
Machové a programatorovi TomaSovi DolejSovi za poskytnuti cennych informaci ohledné

¢innosti firmy a zprostredkovani dotazniki zaméstnancam.



Navrh motiva¢niho systému ve zvolené organizaci

Abstrakt

Tématem této bakalarské prace je ,,Navrh motivacniho systému ve zvolené
organizaci“. Pro navrzeni motiva¢niho systému je vybrana organizace SENCO Piibram spol.
sr.0. Cilem této prace je analyzovat jeji dosavadni motivacni systém a v problémovych
oblastech navrhnout Upravy, které zvySi pracovni motivaci zaméstnanci zkoumané
organizace.

V teoretické ¢asti jsou za pomoci odbornych literarnich zdroja vysvétleny zékladni
pojmy tykajici se motivace zaméstnanca — stimul, stimulace, motiv, motivace — a jsou zde
popsané vybrané motivacni teorie. Déale je zde kapitola vénovana metoddm hodnoceni
a odménovani zaméstnanca a na zaver jsou charakterizovany take jednotlivé generacni typy.

V praktické ¢asti je nejprve charakterizovana organizace SENCO Ptibram spol. s r.o.
a jeji nyn¢jSi motivacni systém. V dalSi casti je provedeno dotaznikové Setreni, které
je vénovano spokojenosti a urovni motivace dotazovanych respondenti. Dotaznik byl
poskytnut zaméstnancam raznych vékovych kategorii a pracovnich pozic. V motiva¢nim
systému organizace nebyly shledany vyrazné nedostatky, je tedy navrZzeno sedm drobnych
zmeén, aby byla vétSina pracovnika odlisSnych preferenci spokojena a ve firmé zustala

i nadale. Tyto zmeény se tykaji jak hmotnych, tak i socialnich a morélnich stimulq.

Kli¢ovéa slova: pracovni motivace, hodnoceni zaméstnanca, odménovani zameéstnancd,

spokojenost zaméstnanci, motivaéni systém



Design of the Incentive System for a Chosen Organization

Abstract

The topic of this bachelor thesis is “Design of the Incentive System for a Chosen
Organization”. To design the incentive system is selected the organization SENCO Pribram
s.r.0. The purpose of this work is to analyze the current incentive system and to propose
modifications in problem areas that will increase the work motivation of the employees
of the chosen organization.

In the theoretical part, using professional literary sources, the basic concepts relating
to employee motivation - stimulus, stimulation, motive, motivation are explained and
selected motivational theories are described here. There is also a chapter on the methods
of evaluation and remuneration of employees and finally there are also defined individual
generational types.

In the practical part is first characterized the organization SENCO Piibram s.r.0. and
its current incentive system. In the next part, a questionnaire investigation is conducted about
the satisfaction and level of motivation of respondents. The questionnaire was provided
to employees of different ages and professions. No significant shortcomings were found
in the organisation's incentive system, so seven minor changes are proposed to ensure that
most of the workers of different preferences are satisfied and will remain within

the company. These changes concern both material, social and moral stimuli.

Keywords: work motivation, employee ratings, rewarding employees, employee

satisfaction, incentive system
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1 Uvod

Velice dulezitym faktorem, ktery ovlivije lidi jak v osobnim, tak kariérnim Zivotg,
je pravé motivace. Motivace se objevuje v Zivoté vSech lidi temér kazdy den, u nékoho
to muze byt pocit neznamy, nebo dokonce bezvyznamny, jini ho naopak povazuji za néco
nepostradatelného. Neékteti jedinci potiebuji byt motivovani i k naprosto jednoduchému
ukolu, citi se tak nasledné vice vnitiné spokojeni s jeho dokoncenim. Né&kdo naopak
motivovan byt skoro ani neumi, co se ty¢e zaméstnani, staci mu pouze fakt, Ze dostane
jakykoliv obnos pen¢z za svou odvedenou préaci, ale nezaobira se uz tim, zda jsou penize
dostacujici, jestli je v zameéstnani spokojen s kolegy, s pristupem, nebo snad s jejim
samotnym smyslem apod. Kazdy ¢lovék mé k motivaci naprosto odliny vztah, neni to nic
automatickeho a lidé si tento vztah vytvaieji viceméné sami.

Motivace lidi doprovazi cely Zivot, to znamena, Ze jiz od Gtlého véku jsou motivovani
k akolum, které je pro n¢ teZké splnit nebo se jim je jednodusSe plnit ani nechce. Déti jsou
motivovany nejcastéji za pomoci novych hracek, sladkosti a dalSich materialistickych véci,
které pro né v daném obdobi predstavuji radost a potéSeni. Ve Skole motivaci symbolizuji
lepSi znamky a jejich nasledné nestresujici oznamovani rodicam. V zaméstnani dospéli poté
hledaji jistou motivaci ve vysi finan¢niho ohodnoceni a benefiti, které jim firma, v niz
pracuji, nabizi.

Tato bakalaiskéa prace pojednava predevsim o motivaci, jeZ lidi motivuje k lepSim
pracovnim vykonum a kvalitnéji odvedené préci. Mezi rozhodujici aspekty v ramci pracovni
motivace patii predevsim nabizené benefity, penézni a slovni ohodnoceni a dalSi hmotne,
moralni i socialni stimuly. Mnohdy jsou tyto vyhody organizaci vyuzivany nedostatecné,
nebo zcela nesmysiné. Muze se stat, Zze o benefity zaméstnanci nestoji, ale firma za né
zbyte¢né plati, nebo je firma nevyuziva v plném rozsahu.

Organizace SENCO Piibram spol. sr.o., kterd byla pro zpracovani praktické casti
vybréana, je jedna z méla v okoli Pribrami, kde je moZné porovnat pracovni motivaci vice
vékovych kategorii a najit tak spole¢ne souznéni vsech generaci na jednom pracovisti
na zékladé ndvrhu lepSiho motivacniho systému. Kazdy zaméstnanec rizného i identického
véku muZe upiednostiovat odliSné motivy, které u né&j vzbuzuji zdpal a dovedou
ho k odvedeni plnohodnotného pracovniho vykonu. Najit ale motivacni system, jenz

by vysel vstric alespon vétSiné zaméestnanct, neni v takové spolecnosti ptilis jednoduche.

11



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil préace

Hlavnim cilem bakalaiské prace je navrh zmén v motivacnim systému zvolené
organizace, které povedou ke zvySeni pracovni motivace, spokojenosti zaméstnancu a jejich

setrvani v organizaci.

2.2 Metodika

Bakalarska prace se sklada z teoretické a prakticke c¢asti. Teoreticka cast tvoii jakysi
zaklad pro ¢ast praktickou. V prvni fad¢ jsou vymezeny zakladni pojmy — motiv, motivace,
stimul, stimulace. Po charakteristice téchto z&kladnich pojmua nésleduje popis nékolika
nejznamé¢jSich motivacnich teorii, napiiklad McGregorova teorie XY, Vroomova expektacni
teorie, Alderferova teorie motivacnich potieb ERG atp. Déle je popsano odmeénovani
a hodnoceni pracovnika a rozdéleni zameéstnancu do jednotlivych generaci X, Y a Z. V teorii
jsou porovnavany odlisné nazory raznych autora k danym tématam a teoriim. Zdrojem pro
teoretickou ¢ast je jak ceskd, tak také zahraniéni odbornd literatura a internetové ¢lanky
z ovéienych zdroju.

V Gvodu praktické ¢asti je piedstavena organizace SENCO Piibram spol. s r.0. spolu
s nyngjSim motivacnim systéemem a benefity, které nabizi svym zaméstnancam. Déle
je provedeno dotaznikové Setteni spokojenosti a motivace zaméstnanci. Pro vypliovani
dotaznika byli vybréani respondenti, u kterych jsou navic znatelné genera¢ni rozdily.
Pti zohlednéni generacnich rozdila Ize docilit pomérné idealniho motivac¢niho systému
pro pracovniky vSech vékovych kategorii. Dotaznik byl sestaven na zéklad¢ zpracovani
teoretické ¢asti a byl predloZzen zaméstnanctim k vyplnéni. Dotaznik je tvotren 34 otdzkami,
z nichzZ 26 je uzavienych s moznosti pravé jedné odpovedi, u kterych byla vyuZita Likertova
Skala. Ve dvou otazkach musi respondent seradit polozky dle své preference, jedna
se napiiklad o samotné benefity. Zbylych Sest otazek je otevienych, zde se mohou
dotazovani podrobnéji vyjadrit naptiklad k predchozi otadzce nebo jednoduse vyjadrit svij
ndzor k dané véci. Dotaznik je také rozdélen do nekolika casti, nejprve jsou zjistovany
zakladni informace o zaméstnancich, déle se jednotlivé otazky rozdéluji dle stimula
na socialni, hmotné a moralni stimuly.

Dotaznikové Setteni trvalo 14 dni, zaslani dotaznika online probéhlo 24. 11. 2021
a ukonc¢eno bylo 7. 12. 2021. Co se tyce dotaznikt v papiroveé podobé¢, na ty byl vymezen
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prvni tyden v prosinci roku 2021. Zaméstnancu ma firma celkem 232, av3ak pro ucely této
bakalaiské prace bylo dotazovino 58 zaméstnancu z nichZ 49 zpétnou vazbou vyplnilo
pozadovany dotaznik, uspésnost vyplnéni je tedy 84,5 %. Dotazniky byly zprostiedkovany
za pomoci personalistky této firmy, kterd dotaznik zaslala v elektronické podobé
zaméstnancam na jejich firemni emaily a poté jich nékolik rozdala v papirové podob¢ take
lidem, ktefi pracuji ve vyrob¢ a nemaji tak moznost vyplnéni online. VV obou piipadech byly
dotazniky anonymni. V zavéru prace jsou vysledky dotaznikového Setieni dostupné
v podob¢ grafi a kratkych komentéaia k nim. Nasleduje shrnuti vysledka v jednotlivych
kategoriich stimula a motivi a vyhodnoceni ndvrhtt zmén motivac¢niho systému také

v podobe¢ tabulek.
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3 Teoreticka ¢ast

3.1 Zé&kladni pojmy

Pro lepSi porozumeéni v oboru motivace jako takové je nezbytné nutné vymezit si par

jejich zakladnich pojmu a nasledné nékteré zndmé motivacni teorie.

3.11 Motiv

Samotné motivy jsou prave vnitinimi pohnutkami neboli impulsy lidského jednani.
Aby ¢lovéku mohlo byt porozumeéno, je nezbytné objevit jeho konkrétni komplex motiva.
Motivy pusobici na pracovni Ukony ¢lovéka muzeme rozdélit na:

1) Aktivni motivy — ptimo znaci konkrétni cil pracovniho vykonu

2) Podporujici motivy — tento typ motivi obecné prispiva k ulehceni
pusobeni motivi aktivnich

3) Potla¢ujici motivy — pozornost je odvadéna od pracovniho vykonu

a nabada tak ¢loveéka se pIné nevénovat danému Ukolu, ale spiSe vedlejSim, ¢asto

osobnim, zalezitostem (Bedrnova, Novy, 1994).

Z hlediska toho, jaké motivy jsou uspokojovany vramci Gc¢asti na samotném
pracovnim vykonu je podle autorky Tureckiové délime do dvou zakladnich skupin:

a) PFimé motivy — Uspokojeni predstavuje sama vykonadvana prace,
mezilidsky kontakt s kolegy a spolupracovniky, vedeni lidi a dil¢i rozhodovani

v ramci konkrétnich zadanych ukoli.

b) Neprimé motivy — Mezi tyto motivy patii predevsim potieba jistoty

a soundlezitosti a takeé jista financni odména v podobé mzdy.

Dokonalym piikladem kombinace téchto motivi je samotné zaméstnani. Neni tomu
tak u vSech, ale kdyZ se postésti, ¢lovek muze vykonavat préci, ktera ho napliuje a bavi
(uspokojuje jeho piimé motivy), a zaroven za ni dostivat zaplaceno (napInéni motivi
neptimych) (Tureckiovd, 2004).

3.1.2 Stimul

Stimul je vn¢jSi podnét, ktery ovliviuje jedince pravé zvenci a snazi se ho néjakym
zpusobem povzbudit. V podnicich a ve firmach hraji stimuly pro motivacni systém

organizace dulezitou roli. K motivovani pracovniku tak slouzi piedevsim stimuly, jako jsou
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— mzda, benefity, uznani, pochvala, ale i vytka a podobné. Dle jejich povahy rozdélujeme
stimuly do t#i klicovych skupin:

e Stimuly hmotné — Do této skupiny jsou zahrnuty predevsim veskere penize,
které se tykaji ohodnoceni pracovniho vykonu. Spadaji sem jak neménna mzda ¢i plat,
tak i pohyblivé prvky mzdy — odmény a prémie.

e Stimuly socialni — Vypovida o nich postoj kazdého zaméstnance v urcité
organizaci. Socialnimi stimuly se rozumi — sluzebni auto, sluzebni telefon, sluzebni
pocitac, moznost home-office, flexibilni pracovni doba, sickdays apod.

e Stimuly mordlni — Vyobrazuji vztah mezi motivatorem a motivovanym
vytka, ktera je bezpochyby nezbytnou souc¢ésti motivace. Pochvala muZe byt jednak
osobni, jednak také verejna. Co se tyce kritiky, ta by méla byt sdélovana spiSe
v soukromi, aby si ji kritizovany vzal k srdci a zapracoval na tom, co udajné nebylo dle
piedstav vedouciho pracovnika. Kdyby byla vytka konstatovana pied ostatnimi kolegy,
pusobila by spiSe jako pohorSeni a mohla by vést k vysméchaim a Sikané misto toho, aby

vedla k efektivnéjSimu pracovnimu vykonu (Styblo, 1993).

3.1.3 Stimulace
Pokud jsme odhodlani néceho dosdhnou pomoci vngjSich vliva — stimuld, jedna
se prave o stimulaci. KdyzZ jsou dodrZzeny zakladni potiebné podminky pro fungovani, prace
bude s nejvétsi pravdépodobnosti probihat bez mensich negativnich nasledkt. Dostavame
se tak k jedné velké nevyhodé stimulace a tou je, Ze ,,Prace probihd jen po tu dobu,

po kterou pusobi stimuly* (Plaminek, 2007, str. 15).

Obrazek 1: Rozdil mezi motivaci a stimulaci (vlevo — stimulace, vpravo — motivace)

~N S

N

v

Zdroj: Plaminek (2007), upraveno autorkou (2021)
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3.2 Motivace

Dle slov Evy Bedrnové a lvana Nového je vystiznou charakteristikou motivace
¢lovéka, Ze jde o ,,Soubor ciniteliz predstavujici vnit/ni hnaci sily jeho cinnosti, které
usmeriuji jeho jednéni a proZivani* (Bedrnova, Novy, 1994, str. 183).

Za pomoci vnitiniho procesu — motivace, dokéaze kazdy ¢lovék dosahnout prakticky
vynikajiciho vysledku, k némuz vynaloZi urcité potiebné Usili. Tento proces je cyklické
povahy. V prvni fadé nastava pocit, kdy citime potiebu néco zdsadniho zménit. Poté
zacneme uvaZzovat o pripadnych kladnych piinosech, jestlize uspéSné dosahneme
pozadovaného vysledku zménou. Nésleduje velmi ¢asto naro¢né uspokojovani daného cile.
S jeho spInénim je tato potieba ukojena, a tak maze vzniknout dalSi pocit nedostatku v jiné
oblasti a proces se bude ve stejném poradi opakovat (Tureckiova, 2004).

Obréazek 2: Cyklické schéma motivace

Potreby
Dosazeni Vyhodnocovani
cilo prinosd a cild
Uspokojovani
potreb

Zdroj: Tureckiova (2004), upraveno autorkou (2021)

Motivace méa beze vSeho také jeden velky hacek. Toho, koho chceme motivovat,
musime znat alespon natolik, abychom byli schopni urcit, co pravé jeho, jako jedince,
motivuje (Plaminek, 2007).

Samotneé zdroje motivace muzeme rozdélit do 4 zakladnich skupin:

1. Potieby — V oboru ekonomie je potieba popisovana jako stav, ve kterém

citime znac¢ny nedostatek pro zakladni fungovani organizace. Potieba je pro ¢loveék

v ramci motivace k cemukoli velice duleZita, na zdkladé pocitu nezbytnosti je jedinec
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piipraveny na to jednat, aby svou potiebu naplnil. K ukojeni né&jaké potieby
2. Navyky — Osvojené navyky, z nichz vzdy plyne pokrok a uspokojeni, jsou
dalezité pro jejich automatizaci a opakovany uspéch. Navyky, které jsou Zadouci,
si ¢lovék musi zautomatizovat, naucit se jim, a to budto sam, nebo uZz béhem
vychovy v détstvi.

3. Zajmy — Predmétem zajmu muze byt takika cokoliv, ale vZdy to znaci pristup
¢loveka k urcité oblasti. Na zakladé svych zajma a volnocasovych aktivit si lidé
vybiraji oblast, ve které chtéji byt zaméestnéni a pohybovat se v ni pravé diky jejich
nadSeni pro danou véc. Zajem muze kazdy najit v nééem jiném, piredmétem zajmu
muze byt ¢innost, véc, jev, nebo i jina osoba. Ttidéni zajmu, s nimiZz se mazeme
setkat nejcastéji, je nasledujici: umélecké, lingvistické, védecké, poznévaci,
rukodélné, obchodné-ekonomické, socialni, zajmy o piirodu, sportovni a shératelské.
4. Ideély a hodnoty — Jedna se o individualni potieby, které jsou pro kazdého

¢loveka odlisné, s rozdilnou vahou dulezitosti (Bedrnova, Novy, 1994).

Motivace vnitini a vnéjsi

Béhem vykonavani n¢jakého pracovniho ukolu nas uspokojuji praveé vnitini faktory.

Mezi vnitini faktory radime: samostatnost, nové schopnosti, viditelné vysledky a Sirsi
spole¢ensky vyznam. Vngjsi faktory jsou poté ty, které ziskdvdme za odménu, na konci
prace, za splnény ukol. Co se tyka zaméstnancd, u nich je hlavnim vn¢jSim faktorem financni
odmeéna (mzda, plat, prémie apod.) (Urban, 2017).

Britsky teoretik Adair prezentuje pomér mezi vnitini a vnéjsSi motivaci jedincu
v poméru 50 : 50, tim chce predevsim fict, Ze urcita ¢ast vychazi z okoli a druhd, stejna ¢ast
z jedince jako takového (Adair, 2009).

Na zékladé praktickych vyzkumi nelze toto uvazeni povazovat za spravne, vliv
vnéjSich a vnitinich motivatora je zaloZen hned na nékolika aspektech. Lisi se napiiklad
pomér vlivu jednotlivych motivatora v soukromém a verejném sektoru, na odlisnych

pracovnich pozicich a také u konkrétnich profesi (MikolaSova, NekuzZova, Juiikova, 2013).
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Motivace hmotné a nehmotné

Klicova ¢ast je predevsim ta ,,nehmotnd“. Mezi nehmotnou motivaci patfi
samoziejmée pochvaly a uznani od nasich spolupracovniku a nadiizenych. Dale sem fadime
ziskavani novych zkuSenosti, kolikrat i diky tomu, Ze je zaméstnancim umoznéno pracovat
samostatn¢, a tak si sami mohou stanovit, co je pro né ve splnéni daného Ukolu dilezité
a ¢emu se chtéji vénovat nejvice. Ziskaji tak pravé schopnost pracovat pouze pod svym
vedenim a rozvijet se vdaném oboru dle jejich vlastnich preferenci a kvalit,
coZ na né bezpochyby pisobi motivacné. Pro clovéka je dulezity i tento typ motivace
bez ohledu na penézité ohodnoceni, je potieba se zdokonalovat a hlavné svou praci
povazovat za prosperujici. Co se tykd motivace hmotné, zde uz se bavime predevsim
0 motivaci v podobé penéz, které ale u vétSiny populace zastava méné dulezité a kratkodobé
ukojeni lidskych potieb (Urban, 2017).

Motivujici pochvala

V kratkém ¢lanku magazinu Forbes je dle studie amerického psychologa a ekonoma
Dana Arielyho nejvétsi motivaci pizza, az po ni nasleduje motivujici pochvala (Forbes,
2016).

Dle teorie F. Bélohlavka (2008) vSak pochvala patéi mezi nejsilngjsi
a nejvyznamnéjSi nastroje motivace. Zaméstnanec timto zpusobem dostdvd od svého
nadtizeného impuls, Ze svou préci vykonava dobie a mé takovym zptisobem pokracovat.
Pokud chce manaZzer, nebo jakykoliv vedouci pracovnik, dosdhnout toho, aby pochvala byla
motivujici, je nezbytné nutné dodrZovat tyto zasady:

1. Konkreétnost — Nestaci pouze obecn¢ sdélit spokojenost s odvedenou
praci podtizeneho, ale je nutné jednoznac¢né urcit konkrétni ¢innost, kterou
pracovnik provadi spravné, aby nedoslo k omylu.

2. Osobni pochvala jedince — Tento bod se tyka piedevs§im tymové
prace, ve které by méli byt ohodnoceni ¢lenové tymu nejen jako jednota,
ale i kazdy sdm za sebe. N¢kdy je dalezité, aby se i v tymové praci zlepsil pouze
jeden, a to ten, jenz tym jako takovy brzdi.

3. Dochvilnost — DulezZité je pochvalu sdélit véas. V danou chvili
je pochvala silngjSi a vyznamnéjsi, jelikoZ spInéni dkolu je aktudlni a pracovnik

si tak pochvalu spise spoji s danym vykonem.
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4. Neformélnost — Manazer by mél osobngji projevit zajem o zdatily
vykon zaméstnance, poptat se na detaily a zajimat se.

5. Chvala ,,samoziejmosti“ — Ne&kdy i to, co c¢lovék povazuje
za samoziejmost, ji ale byt nemusi. Vedouci by mél projevit snahu a patrat
po UspéSich, za néZ muZe své podiizené pochvélit, i kdyZz se muzZe jednat
o standardni kvalitné odvedenou praci ze strany pracovnika, je tieba si uvédomit,
Ze i za opétovné vynaloZené Gsili je pochvala nalezitym pozitivnim symbolem
(Bélohlavek, 2008).

Motivujici vytka

Kritika, jinymi slovy motivujici vytka, je jednim z nejsloZitéjSich komunikacnich
aspekta. Aby motivujici kritika méla ty spravné Ucinky, je dulezité predevsim umét spravné
pristupovat k chybam (Rychtatikova, 2008).

Pro sniZeni pravdépodobnosti vzniku neZzadoucich G¢inka je i u vytky duleZité drzet
se nasledujicich zasad:

1. Divod — Nutnosti je zjistit, co stoji za selhanim nebo chybou
pracovnika. Predevsim u fetézovych praci nelze obvinovat pouze jednu ¢ast vyroby,

ale je namist¢ zjistit, zda opravdu vznikla chyba tam, kde je vznaSeno obvinéni.

2. Nedbalost — Pouze chybu, jez vznikne v dtsledku nedbalosti, je nutno
potrestat.
3. Jednozna¢né ocekavani — Pracovnik musi byt sezndmen s tim,

Co je po ném Zadano, jinak nedava smysl mu vycitat néco, co nebylo néplni jeho
prace.

4. Kritika jednotlivce — Stejn¢ jako u pochvaly je G¢inngjsi oslovit
v tymu pouze jednotlivce. Pokud by byla vznesena kritika na cely tym, miZze to byt
pro ty, kteti si na préci dali z&leZet demotivujici, a naopak ti, kteti by se méli vice
snazit a predejit chybam, ji budou brat na lehkou vahu.

5. Jasnost vytky — Je dulezité stru¢né a predevsim konkrétné vyslovit
vytku, aby nedoslo k ptipadnému nedorozumeéni.

6. Bez osobniho napadeni — Je potieba si uvédomit, Ze se jedna
0 nezdarile provedeny ukol, nikoliv o Spatny charakter zaméstnance.

7. Mezi ¢tyi'ma oc¢ima — DuleZité je, aby vytka byla otazkou pouze dvou

lidi. Vetejnd kritika je pfipustna v ptipadé extrémni nedisciplinovanosti.
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8. Respekt viéi druhému — Vytka musi byt podana takovou formou,
ve které neni mozné zesmesnovat, fvat, pouzivat nevhodna slova apod. (Bélohlavek,
2008).

Motivace k Fidici ¢innosti

Uspésnost organizace spociva v efektivnim fizeni a vedeni lidi. Aby bylo fizeni
efektivni, je nutné splinit tato fakta:
a) Vedoucimu pracovnikovi musi byt kvalitni ftizeni lidi umoznéno. Nesmi byt
omezovan netaktnimi faktory.
b) Vedouci pracovnik musi mit naleZitou kompetenci, musi byt schopny vést a fidit lidi
na zékladé dosazenych znalosti a dovednosti.

c) Vedouci musi byt také vysoce motivovan k tomu lidi vést a fidit (Bedrnova, Novy,
1994).

Motivaéni systém

vvvvvv

do n¢j veSkerd opatieni, pravidla a postupy, které jsou nedilnou soucasti pro splnéni
veskerych cila organizace. Predevsim klade zietel na motivaci a piistup zameéstnancut k préaci
Vv urcité organizaci. Motivaéni systém je pro kazdou organizaci individudlni zalezitosti,
neexistuje tedy piesny navod na UspéSny a kvalitni motivaéni systém (Provaznik,
Komarkova, 2004).
Pro G¢innost motivacniho systému stanovuje Ruzicka zékladni pravidla:
1) Zameéstnanec se ztotoZinuje se svou praci a povazuje ji za smysluplnou.
2) Cinnost, kterou v zaméstnani pracovnik vykonava, je pro ngj zajimava a s ohledem
na moznosti vhodné narocna.
3) Odmenovani je adekvatni vaci odvedenému vykonu.
4) VSichni zaméstnanci jsou pIng informovani o vSem, co mize mit n&jaky vliv na jejich
pracovni nebo také osobni Zivot.
5) Motivacni system vytvari kvalitni zazemi pro zaméstnance a respektuje vSechny
pracovniky jako jedince (Ruzicka, 1992).
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3.3 Vybrané teorie motivace

3.3.1 Hierarchické tridéni poticeb

Americky psycholog 20. stoleti Abraham Maslow je autorem nejvice pouZivaného
modelu pracovni motivace.

Tento model vychazi z hierarchickych vlastnosti faktora, které motivuji zaméstnance
k odvedeni lepSiho pracovniho vykonu a k intenzivngjsi pracovni motivaci. Hierarchicka
povaha vypovida o tom, Ze jsou faktory uspokojeny popotadé — aZ poté, co jsou uspokojeny
potieby s niZzSim charakterem, mohou puasobit potieby ,,hierarchicky vyssi“. Maslowova
pyramida potieb je zaloZena na péti kategoriich motivac¢nich ¢initelt (Urban, 2017).

Prvnimi motiva¢nimi ciniteli jsou fyziologické potieby — jsou nezbytné k naSemu
pieziti — spanek, jidlo, piti a teplo. V ramci zaméstnani tyto potieby uspokojuje zejména
mzda / plat za odvedenou praci.

Dalsi je potieba bezpeci, ochrany a zdravi. Na téchto potiebach se odrézi pracovni

podminky, v nichz ¢lovék pracuje a jaké prostiedi a zazemi méa na svém pracovisti.
V Maslowove teorii potieb se objevuji také na potieby socialni, mezi které se fadi: pratelstvi,
sounélezitost, spolecenské prijeti apod. K uspokojeni téchto potieb napomaha sociélni
kontakt s kolegy a atmosféra panujici na pracovisti. S potiebami socidlnimi je Gzce spojena
nasledujici potieba uznani nebo také ocenéni, sebelcty, prestize, Uspéchu, respektu
a pozornosti ostatnich apod., jinak fe¢eno téZ potieba vlastniho ega. Uspokojeni téchto
potieb vede k lepSimu sebehodnoceni a vétSimu sebevédomi. Na zavér je velice dulezité
nezapomenout na potieby seberealizace. Tyto poZadavky se vymezuji jako potieba zlepSovat
se, vice vyuzivat vlastnich schopnosti, feSit spory a piekonavat piekazky, byt kreativngjsi
a odhodlangjsi (Forsyth, 2009).

Podle predpokladi A. Maslowa mél byt tento model univerzélni a byt tak stejny pro
kaZzdého c¢loveéka bez ohledu na souvislosti. Byl také zastancem nézoru, Ze vySe posazené
hierarchicke potieby je mozné ukojit pouze za podminky, Ze jsou uspokojeny potieby Urovné
nizsi. Pozd¢ji doslo k popteni takoveho faktu a teorie A. Maslowa podlehla silné kritice.
| piesto je skutecnost takova, Ze jeho teorie urcity piinos méla. Pro praxi ve firmach je jednou
z nejpouzivanéjSich a nejoblibenéjSich predevsim kvuli své jasnosti a srozumitelnosti
(Tureckiova, 2004).
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Obrazek 3: Maslowova teorie hierarchie pot/eb

Sebeaktualizace

Potreby uznani

/ Socidlni potreby \
/ Potreby bezpeci \
/ Fyziologické potreby \

Zdroj: Tureckiova (2004), upraveno autorkou (2021)

3.3.2 Dvoufaktorova teorie Fredericka Herzberga

Teorie Fredericka Herzberga je oznac¢ovana za dvoufaktorovou pravé proto, Ze zde

déli faktory motivace na faktory hygienické a faktory motivacni tzv. motivatory.

Motivatory

Motivatory maji na zaméstnance motivacni efekt, nuti zaméstnance pracovat
s vetSim zépalem a nasazenim. NejefektivnéjSimi motivatory jsou finanéni ohodnoceni,
popripadé néjaké penézni odmeény nebo prémie navic k zékladnimu platu. Motivatorem
je také kariérni rast, diky némuz muaze byt zaméstnanec povySen na kvalitnéjsi a lépe
placenou pozici (Urban, 2017).

Faktory spokojenosti neboli motivatory jsou kli¢covymi faktory pro vznik motivace.
Podle sily je maZeme sefadit nasledovné:

o Uspéch — Samotny uspéch jakoZzto ,,nejmensi* faktor je ale opravdu daleZity.
VSechny malé uspéchy davaji dohromady silny motivator, ktery piispiva k zavérecné
radosti a uspokojeni. K plnéni téchto drobnych Uspécht je nezbytné nutné lidem
zprostredkovat kritéria, kterd kdyz splni, dostavi se uspokojujici pocit ze zdarného
vykonani zadané prace sohledem na nafizeni vedouciho pracovnika. Dokonalym

piikladem ve spousté firmach muaze byt dany ¢as na uréitou zakazku nebo dkol, ktery
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se zaméstnanci snazi stihnout do stanoveného terminu. V praxi se také objevuje situace,
kdy mivaji napt. obchodni zastupci uréeny pocet klientd, které musi v daném obdobi
oslovit, poptipad¢ jim prodat své pridélené vyrobky.

o Uznani, pochvala — Tento faktor piedstavuje jeden s nejsilngjSich motivatoru.
Pochvalu je predevsim dalezité spravné sdélit, aby byla opravdu tak hodnotna, jako byla
piedchazejici odvedena prace, za nizZ ma byt tato pochvala ud¢lena. NalezZitosti efektivni
pochvaly stanovuje Bélohlavek (2008) ve své knize ,,Jak veést a motivovat lidi*.

o Hmatatelnd odména — Do této kategorie hmotné odmeény, miZeme zaradit
naptiklad provize, firemni auto, penéZzni odménu jakoZto finanéni pomoc, prispévek
na penzijni pojisténi, dni dovolené navic anebo take flexibilni pracovni dobu.

o Smysl a obsah prace — Dulezité pro kazdou spole¢nost je, aby lidé, ktefi
v ni pracuji, byli spokojeni s atmosférou na pracovisti a stim, jak prostiedi, v némz
pracuji, vypada. Nedilnou soucasti celkové ,vizdZe* spolecnosti je vybaveni, které
by nemélo byt prili§ zastaralé, aby se snim dalo plnohodnotné a kvalitné pracovat.
K lepS§im pracovnim podminkdm muZe prispét i ostatni vybaveni pracoven, jako
je napiiklad klimatizace, nebo naopak topeni.

o Odpoveédnost — Je veédecky dokazano, Ze s odpovédnosti roste u lidi pocit
duleZitosti a produktivita.

o Kariérni postup (povyseni) — Clovek potiebuje pro znatelnou pietrvavajici
motivaci vidét alespon nepatrny posun ve svych dovednostech, diky kterym bude moci
zaujimat dalSi a mnohdy lepSi pozice a nesetrvat na stejném misté nékolik let. Za urcitou
dobu na stejné pracovni pozici se bude pracovnikovi zdat, Ze se bud’to nezlepSuje, nebo
na vic nema4, v duasledku toho miiZe zacit motivace a chut’ k praci opadat (Forsyth, 2009).

Hygienické faktory

Hygienické faktory na rozdil od motivatord mohou spiSe demotivovat. Motivac¢ni

vliv nemaji, ale jsou nepostradatelnou soucasti podminek prace, jiz &lovek vykonava. Clovek

potiebuje mit n&jakou vnitini jistotu, Ze bude za svou dobie odvedenou praci nalezité

odmeénén, at’ uz finanéng, ¢i slovng. | vztah s kolegy a nadiizenymi je dulezity k tomu, aby

se clovek citil 1épe a mohl tak odvadet svou préaci podle predstav vedoucich pracovniki.

Je dalezite, aby mela prace smysl, pravidla a fad, kazdy zaméstnanec by meél byt

informovany o viem, co je pro né&j a pro jeho préci vyznamné, aby byla veSkera pracovni
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¢innost organizovana a efektivni. K demotivaci tak ve vétSing pripada dochazi, kdyZ se nad
nas nékdo povysuje, to se tyka jak zaméstnani, tak i osobniho Zivota (Urban, 2017).

Tabulka 1: Prehled motivator:i a hygienickych faktorii

aspéch, kariérni rist — povyseni, pochvala,
uznéni, raznorodost a pestrost préce,
zdokonalovani se - ziskavani novych
Motivatory: védomosti a zkuSenosti ve svém oboru,
zdatilé vysledky odvedené préce, vyzvy —
podpora sebevédomi

spokojenost zaméstnanct, zajem, snahu

Pasobeni motivatora vyvolava: a zapal pro véc

plat / mzda, benefity, atmosféra a pracovni
Hygienické faktory: prostredi, vztahy s kolegy a nadtizenymi,

pracovni pozice, vliv prace na osobni Zivot

vétSi spokojenost a nasledné setrvani ve

ZlepSeni hygienickych faktora vyvolava: | spole¢nosti

Zdroj: Urban (2017), upraveno autorkou (2021)

3.3.3 McGregorova teorie XY

Autor Forsyth uvadi, Ze je tato teorie Douglase McGregora jednou z prvnich, kterou
rozhodné stoji za to zminit, avSak iika, Ze ,,To, co McGregor popisuje, jsou extrémni postoje,

113

které lidé zaujimaji*“. Teorie X vypovida o linych a nedisciplinovanych lidech, ktefi jsou
ke svym vykonim nékdy dokonce nuceni a premlouvani za pomoci nalezité odmeny.
Pravym opakem této teorie je teorie Y, jeZ predstavuje takovy néazor, Ze lidé hledaji nové

zkuSenosti a Zenou se za smysluplnou praci a Uspéchem (Forsyth, 2009, str. 17).

3.34 Vroomova expektaéni teorie (teorie oéekavani)

Nézev teorie ocekavani vznikl z latinského — expecto. Vysledek, jenz plyne
z predpokladanych ¢ind, se tak pro tento cinitel nazyva expektace. Existuje vzorec pro
motivaci pracovniho jednani: M = f (V.E), kde se motivace rovna soucinu funkce valence
a expektace. Valence v tomto piipadé znamena vztah jedince k moznému vysledku a cili
(Bedrnova, Novy, 1994).
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Teorie Viktora Vrooma je postavena na zaklad¢ tzv. virtudlniho kruhu, jenz
znédzornuje ¢innosti soustiedici se na samotny cil a nasledné aktivity, které ke splnéni daného
cile vedou. Dilezité pro manazery je v ramci této teorie zadavat svym pracovnikam cile,
které jsou realné splnitelné. Nerealnost jejich UspéSného splnéni zpiasobuje naopak
demotivaci (Forsyth, 2009).

Pro to, aby zaméstnanec vyvinul znacneé Gsili je nutné splnit tyto téi podminky:

1) veSkera vynalozZzena snaha musi pfinést jednoznacny vysledek,

2) na konci cesty za zdarnym cilem musi stat nalezita odmeéna,

3) odmena, kterou pracovnik obdrzi, pro n&j musi byt smysluplna.

Pti splnéni téchto tfi podminek muze byt pozadovana cinnost zahajena (Bélohlavek, 2008).

3.35 Alderferova teorie motiva¢nich potireb ERG

Nazev ERG vyplyva z pocatecnich pismen anglickych nazvi pro skupiny potieb
rozdélenych v této teorii, tj. E — existence, R — relatedness, G — growth (Tureckiova, 2004).
Alderferova teorie je dokonalou ukazkou redukce lidskych potieb, které pavodné
vymezil Abraham Maslow. Ten ve své knize udava pét potieb, ale Clayton Alderfer jejich

pocet zmenSil na pouhé tfi.

o Potieby existencni — vSechny fyziologické a hmotné nezbytnosti
o Potieby vztahové — veSkery projev cita a vztahy s ostatnimi
o Potieby rastové — zahrnuji zdokonalovani sebe sama a samotné prace

Na rozdil od Maslowa je Alderfer takového nazoru, Ze pokud je dosazeno
stanoveného cile, potieba nasledné sviij vyznam neztraci, ale naopak je u potieb ristovych

jejich vyznam mnohem vétsi (Bélohlavek, 2007).

3.4 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnotit zaméstnance tedy jinymi slovy znamend posuzovat jejich motivaci,
schopnosti, pracovni vysledky a chovani na pracovisti. Ovlivnit motivaci zaméstnancu lIze
za pomoci pravidelného hodnoceni nebo odménovani, diky némuz méa pracovnik
dostate¢nou zpé&tnou vazbu na svij pracovni vykon. Hodnoceni zaméstnanci ma dvé podoby

— formélni a neformalni.
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a) Neformalni hodnoceni
Jednd se o zkouméani motivace a pracovniho vykonu b&hem urcitého obdobi.
Hlavnim ucelem tohoto druhu hodnoceni je predcasné omezit mozné chyby, kterych
se v ramci zadané prace zaméstnanec, mnohdy i nevédomky, dopusti.
b) Formalni hodnoceni
Tato forma hodnoceni nej¢astéji probiha formou hodnoticiho rozhovoru na zakladée
posuzovani schopnosti a pracovniho vykonu za urcité periodické obdobi. Vysledek
hodnoticiho rozhovoru se fadi do personalni evidence a pomaha vedoucimu pracovnikovi
Iépe naplanovat praci pro zaméstnance do budoucna, popiipadé zvazit setrvani zameéstnance
v organizaci (Sikyt, 2014).
Co se tyce hodnoceni zaméstnanct v praxi, vymezujeme tii oblasti hodnoceni,
a to hodnoceni vstupt, procesua a vystupi.
1) Hodnoceni vstupi
Hodnoceni vstupt hraje nejvétsi roli pro individuélni zlepSeni samotného vykonu.
Vstupem rozumime to, co zaméstnanec do svého vykonu mize vloZit, jedna se napiiklad
o potencial, zkuSenosti, kvalifikace a predpoklady. Vykon je vS8ak ovliviiovan dalSimi
aspekty, jako jsou naptiklad deprese, Gnava a osobni problémy. Je dileZité tedy kazdému
umoznit také vlastni sebehodnoceni.
2) Hodnoceni procesi
mnozstvim jak vn¢jSich, tak i vnittnich faktort. Z onoho davodu musi byt piesné uréené
zasadni aspekty, které budou pozorovany, aby se zamezilo pozorovani aspektd
nepodstatnych.
3) Hodnoceni vystupi
Hodnoceni vystupt je nejjednodussi v ramci pozorovani a zavére¢ného zhodnoceni.
Na poZadovaném vysledku prace se muze sledovat rychlost, piesnost, nebo kvalita vykonu
jedince (Horska, 2009).

3.5 Odménovani zaméstnancu

Pokud je odménovani zameéstnancu spravedlivé a efektivni, pfinasi s sebou celou
fadu vyhod pro systém odménovani zaméstnancti dané organizace. Zameéstnanci jsou
motivovani a to se odrazi na jejich pracovnim vykonu, tedy i na celkové kvalité sluzZeb,

které organizace nabizi (Sikyt, 2014).
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Finanéni odménovani
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zaméstnance a snazit se, aby chtéli byt lepSi a produktivnéjsi. Nezbytné vsak je byt

spravedlivy a udélovat naptiklad odmény pouze tém, kteti si to za svou odvedenou praci

opravdu zaslouzi. Mzda by méla byt dana tieba tim, jak je prace naroc¢na, at’ uz fyzicky, tak

I psychicky, nebo tim, jaky ma ¢lovek pro firmu ptinos a jak kvalitné svou praci odvadi.

KaZzda organizace celi zdsadnim otdzkam vtomto tématu napi.: Jaké zavést pro své

zameéstnance odmeny, aby byli co nejvice motivovani? (Urban, 2017).

Formy hmotného odmeénovani jsou nasledujici:

vy Vv s

Mzda, v podobé mzdy ¢asové nebo ukolove. Mzda ¢asova je tou nejrozsitengjsi, pouZiva
se zejména hodinova nebo mésieni. Ukolova mzda prevazuje predevsim ve vyrobnich
Usecich, kde je stanoven ¢as na vypracovani urcité zakazky individualné. Je vazana
na hodnoceni raznych profesi na trhu. Je ale duleZité zohlednit zkuSenosti a schopnosti
zaméstnance, které je nutné ocenit nejen pochvalou, ale i po finan¢ni strance. Je duleZite,
jestli zaméstnanec vnima svou mzdu jako férovou vzhledem k tomu, co jeho prace
obnasi a s ¢im je na jeho pozici mozné pocitat z obecného minéni o jeho pracovni
kvalifikaci (Sikyt, 2014).

Odmeéna, jeZ je zaméiena na samotné schopnosti jedince. Tato odména maze mit podobu
vy8Si mzdy vzhledem k tarifnimu intervalu, nebo osobniho ohodnoceni. MuZe byt
piidélovana na delSi dobu, ale také byt zcela odebrana. Organizace si stanovi maximum,
Kterym muze své zaméstnance odmenit.

Pohyblivd / vykonova slozka mzdy se muzZe tykat pouze jedince, ale take celého
kolektivu, poptipadé celé firmy. Vyplaci se na zékladé odvedeného pracovniho vykonu,
ktery je pro tuto odménu poZadovan. S bonusy nebo prémiemi se setkdvame predevsim
na pracovnich pozicich, u nichz je pro dosazeni vysledku nezbytné usili, rozhodovani na
zaklade vlastniho uvéZeni nebo schopnosti, bez kterych by nebylo mozné dosédhnout
kvalitniho a¢inku.

Mzdové piiplatky se udéluji, kdyz jsou podminky prace nestandardné narocné
a neprivétiveé (Urban, 2017).

Zaméstnanecké vyhody, jinymi slovy benefity, které jsou odrazem vztahu a oddanosti
organizace ke svym zaméstnancum. Prikladem muze byt naptiklad zvyhodnéna cena
pro zaméstnance na néjaky produkt firmou prodavany, nebo potizeny. Patti sem také

finan¢ni piispévky, za nejoblibengjsi se povazuje finan¢ni ptispévek na penzijni spoient,
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ktery mnoho zaméstnavatelu radi mezi benefity ve své organizaci (Dvorakova a kol.
2012).

Vykonové odménovani

Opakované probihajici prazkumy daly najevo, Ze vykonové odmeénovani zvysuje
motivaci a produktivitu zaméstnanca zhruba o 20-25 %. Pro G¢inné fungovani vykonového
odménovani je nutné, aby zaméstnanec znal podminky a veédél, jak takove odmény
dosahnout. Pokud chceme, aby se ¢lovek snazil a byl opakované motivovan, je dulezité

,Slib* dodrZet a pii poZzadované odvedené praci opravdu odmeénu vyplatit (Urban, 2017).

Zameéstnaneckeé vyhody

Zaméstnanecké vyhody zvySuji atraktivnost a povést organizace, ktera tyto vyhody
nabizi. MaZeme je ¢lenit raznymi zpusoby, nejéastéji se setkdvame s délenim vyhod
na vyhody socialni povahy, vyhody souvisejici s praci a vyhody spojené s postavenim

v organizaci (Koubek, 2007).

Hlavni typy zaméstnaneckych vyhod jsou:

- Vyhody, které jsou nedilnou soucasti pracovnich podminek a vztahuji se k praci jako
takové. Mezi tyto vyhody se radi piispévek na stravovani, ktery maze byt zaméstnancam
zprostredkovan ve form¢ dotovaneho stravovani, stravenek nebo bezplatného
obcerstveni volné pristupného na pracovisti. Dale je zde zminovano pracovni volno
ve formé delSi placené dovoleng, ,kratkych patka“, nebo pro studujici pracovniky
studijni volno. Mezi oblibenou vyhodu patii také moznost vzdélavat se formou
jazykovych kurza a dalSiho Skoleni z iniciativy firmy. Vyhodou, ktera v dnesni dobé
byva v neékterych pripadech povaZzovana za automatickou a zcela jasnou, je moZnost
parkovani v blizkosti firmy, nebo pro ,,nefidice” blizkost zastavek méstské hromadné
dopravy.

- Dalsi je vyhoda ve form¢ pracovnich pomacek. Nejéastéji se setkavame se sluzebnimi
automobily a elektronikou, kterou miazeme vyuzivat i v béZzném zivoté pro svoje osobni
potieby.

- Co se tyka socidlné zameienych vyhod, sem muzeme zafadit piispévky na dovolenou,
rehabilitace, lazn¢, masaze apod. Spousta firem také nabizi finan¢ni pomoc, jiz muze
zameéstnanec vyuzit napriklad ve formé pajcky, také moznost prispévka na stavebni

spoieni, na dovolenou, pojisténi atd.
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Vyhody muZeme tridit na zdkladé zpasobu jejich poskytovani. Vyhody, které zaméstnavatel
zprostiedkovava vsem zaméstnancim bez ohledu na jejich zajem o danou véc, jsou vyhody
plodné. Statusové benefity, které se odviji od postaveni pracovnika a délce jeho pusobeni
ve firm¢, jsou vzdy omezeny finanénim limitem a jsou individualni, patiéi do vyhod tzv.
pruznych. Tyto dva druhy vyhod je moZzné kombinovat a uetfit tak papirovani v rdmci
pruznych vyhod, u nichZ je obecné znam zajem velkého mnozstvi zaméstnancu (Urban,
2017).

Zamg¢stnanecké vyhody mnohdy zaméstnanci povaZzuji za samoziejmost, jejich
omezovani nebo piimo neposkytovani ma negativni dopad na motivaci zaméstnancd, je tedy
aZ nepripustné tyto vyhody omezovat, nebo dokonce v nékterych ptipadech rusit
(Dvorakova a kol., 2012).

3.6 Generaéni rozdéleni

Generace, které vznikaly s koncem valky, jsou dnes oznacovany jako generace X, Y,
a Z. Definice téchto t¥ generacnich skupin jsou pavodné soucasti teorie generaci
od americkych autora Strausse a Howea (van den Berg, 2020).

Muzeme se ale setkat s pomeérné velkym mnoZstvim variant rozdéleni téchto
generaci, nejcastéji vSak s odliSnymi roky, do kterych je kaZzda generace vymezena.
Internetovy magazin Forbes uvadi jako prvni genera¢ni skupinu ,vale¢nd generace®,

jiz oznacuje lidi narozené do roku 1945.

Véaleéna generace

Lidé, ktefi patii do této generacni skupiny, zaZili spoustu zésadnich momenti
v historii, predevsim pro Ceskou (tehdy Ceskoslovenskou) republiku. ZaZivali drsnou
anékdy také krutou vladu komunista i nacisti. Prozili sametovou revoluci, prazske jaro
anormalizaci, néktefi se téchto udalosti ucastnili dokonce i osobné a byli ocitymi
svédky samotného déni. Co se tyce penéz, lidé budovatelské generace jsou velice Setiivi
a utraceji své penize srozmyslem, predevsim je rad¢ji neutraceji vubec, ale spoii si je
na horsi ¢asy. Prvni mista Zivotnich hodnot u nich zastavaji predevsim mir, zdravi, rodina
a blizci pratelé. Dnes jsou jiZ lidé valecné generace v penzi, ale i piesto piibyva spousta
dachodcu z této generace, kteti i v duchodu pracuji a snazi se zabezpecit sami sebe a svou
rodinu. Potrpi si na osobnim setkani F2F, na kterém jim opravdu zalezi, piedevsim co se tyka

rodinného okruhu. Piesto, Ze v jejich mladi dominovaly technologie, které mladsi generace
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povazuji za samoziejmé — radio, telegram, noviny a gramofonove desky, si dokéaze vétSina
v dnedni dob¢ zatelefonovat, nebo alespon napsat SMS zpravu. Jsou vdéeni za vse, za své

soukromi, za jidlo a moznosti vzdélavani (Forbes 2016).

Generace baby boomers

VSechny niZe uvedené generace jsou pojmy americkymi, proto také tento anglicky
nédzev ,,baby bomers“, avsak i tyto americké genera¢ni kategorie lze pouZit na obyvatele
Ceské republiky (Gradua, 2016).

Jinak také byva tato generace oznacovéana jako povale¢na. Patii sem lidé narozeni
v letech 1946-1967. Dalo by se fict, Ze to celé ,,odnesli“. V mladi neméli jistotu témér
v ni¢em, a proto si ted’ silné zakladaji na své roding, davaji veSkerou péci i penize svym
rodi¢am a vnoucatam. Ze vSeho zlého, co se jim piihodilo, obvinuji systém a nejvice
si v Zivoté vazi klidu a izolace. Pied revoluci museli vSichni pracovat, po ni experimentuji
s podnikanim. Technologie se od piedeSlé generace zase o0 néco malo posunuly. VyuZivali
televize, knihy, magnet’dky, ¢asopisy a telefony. Jejich schopnosti s technologiemi jsou také
velice privetivé, vétSina z nic dnes vlastni mail, par Géta na socialnich sitich a umi pies
nekteré platformy i komunikovat s ostatnimi. Cestuji po celém svété, ale maji radi jistotu,
tudiz vétSina z nich dojizdi stale na ta sama4, jiZ ovéiena, mista (Forbes, 2016).

V zaméstnani neradi méni sva zazemi a svou pracovni pozici, neni pro né tedy prilis
dulezity kariérni rast. Drtiva vétSina uZz odchazi do duchodu, ale nekteti jedinci nam stale

dovoluji shledat v3echny ¢tyii generace na jednom pracovisti (Gradua, 2016).

Generace X

Generaci Vv letech 1965-1980 zastupovaly tehdy déti, které wvyruastaly pouze
s matkami, jelikoZ jejich rodina byla v dusledku napftiklad rozvodu nekompletni. Jeden
pracujici rodi¢ nemohl ditéti dat takovou pozornost a fadn¢ ho vychovavat. Pravé proto,
Ze déti netravily svaj volny ¢as s rodinou, bylo kazdé dit¢ samostatnéjsi a ¢asto doma samo.
Nejvétsi hodnotu pro tyto lidi ma jakékoliv vlastnictvi. V zaméstnani nedavaji ptilis velkou
pozornost pres¢asum, povaZzuji to za standardni ukon. Jsou oddani firmg, ve které pracuiji,
a jsou schopni tvrdé kvalitni prace (van den Berg, 2020).

Magazin Forbes vymezuje Generaci X (Husékovy déti) do obdobi let 1968-1982,

nepatrné se tedy od déleni autorky van den Berg odliSuje. Jsou to lidé na sameém vrcholu,
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piestali si tolik zakladat na manzelstvi, oproti drivéjSim generacim. NejdileZitéjsi pro né je
byt finan¢né zabezpeceny a mit vlastni byt ¢i dam, v tom se magazin Forbes s autorkou van
den Berg shodne jednozna¢né. Jsou technologicky také pomérné zdatni, umi pracovat
s mobilem, poc¢itacem, poslouchaji walkmana. Jsou zastanci telefonovani pred vypisovanim
si, neradi ztraceji ¢as. VysokoSkolské vzdélani nevolili proto, aby byli chytii a néceho
dosahli, ale bylo to pro n¢ lepsi nez jit na vojnu, nebo v ptipadé slecen se stat Zenou

v domacnosti (Forbes, 2016).

Generace Y

Lidé narozeni v letech 1981-1999 jsou odolni vaci jakymkoliv zméndm, jelikoZ
vyrastali béhem zéasadnich zmeén, tykajicich se napiiklad pramyslové revoluce nebo
modernizace internetové reality. Nejsou zastanci hierarchie, ale neprotestuji proti takové
spole¢nosti. Nejsou navykli na tvrda pravidla a ¥ad ani na piisné jednani, preferuji spise
volnost a pohodu. P#ili§ ¢asto nebyli poucovani a kritizovani, a tak maji problém urcit, zda
néco delaji dobie. Penize pro né piedstavuji okamzity zdroj zabavy, neumi Setfit a penize
radéji utrati hned, jen pro momentalni potéSeni (van den Berg, 2020).

Zde muzeme vidét dalSi nesrovnalost v ¢asovém vymezeni, dle magazinu Forbes
je tato generacni skupina Mileniala typicka pro roky 1983-1997. Svobodny pohyb a jednani
je pro né samoziejmosti, chodi do prace jen proto, aby si za penize mohli uzit a byt spokojeni.
Jsou technicky zdatni, vyuzivaji téméei stovky aplikaci pro komunikaci s lidmi i pro

samotnou préaci (Forbes, 2016).
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Tabulka 2: Rozdily mezi generaci X a 'Y

Zivotu

Generace X Generace Y
Penize Hodnota Prostiedek
Work-life balance Ne — piednost pracovnimu | Ano

Moderni technologie

Urcité problémy

Bez probléma

Postoj ke zme¢ndm Negativni Pozitivni
Zaméstnani Dlouhodobé Kréatkodobé
Ochota stehovani za Ne Ano
zaméstnanim

Sport a péce o zdravi Mén¢ Vice

Stimuly Stabilita, jistota, Rozvojové programy,
odpovédnost flexibilita zaméstnavatele,
projekty, nefinanéni
benefity
Vzdélavani Tradi¢ni a skupinové Moderni a individualni
Vytrvalost VEtsi Mensi

Pracoviste

Klasické kancelaie

Oteviena pracovisté

Zdroj: Horvathova, Blaha, Copikova (2016), upraveno autorkou (2021)

Generace Z

Tato generace by mohla byt prezdivana jako generace virtualniho svéta (online
generace). Lidé generace Z Ziji z velké casti socidlnimi sitémi, na kterych nahrévaji videa,
pofizuji a upravuji fotky, komunikuji a sdileji. Jdou si tvrdé za svym a neboji se Fict svij
nazor. Casto podnikaji na vlastni pést, a kdyZ se zadaii, vydélavaji v mladistvém véku vice
penéz nez jejich rodice. Penize ziskavaji i pravé ze socialnich siti, mohou si vydélat pfi
nahravani videi, propagovani produktt a celkové reklamé (van den Berg, 2020).

Forbes stanovil pro tuto skupinu pocatecni rok 1998. Zasadni pro né je mit opravdové
piatele na cely Zivot a mit spoustu zazitkt. Svét obcas Ziji spiSe online, nez aby se vénovali
realit¢ a skutecnym hodnotam zivota (Forbes, 2016).

Od roku 2010 muZeme objevit i ¢asto vyskytujici se ndzev pro budouci generaci —
Generace Alfa. Pro tuto generaci je typické dokonalé souznéni s technologiemi a jejich

neustaly vyvoj a zdokonalovani se.
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4 Prakticka ¢ast

Prakticka ¢ast se zaméiuje na motivacni systém spole¢nosti SENCO Ptibram spol.
sr.0., kterd ma jedno ze svych sidel ve stiedoceském mésté Pribram. Vyzkum je proveden
za pomoci dotaznikového Setieni, které bylo zorganizovano pro vybrané zaméstnance firmy.
Na zékladé vysledki dotaznikoveho Setteni jsou navrzeny drobné zmeény v nynéjsSim
motivacnim systému spolecnosti, aby zaméstnanci raznych generacnich skupin byli

co nejvice uspokojeni a jejich vykonnost a produktivita mohla byt vétsi nez doposud.

4.1 Charakteristika firmy

Obréazek 4: Logo spolecnosti SENCO Pribram spol. s r.o.

_— 0 r—
DETTLD

Zdroj: webové stranky organizace SENCO Ptibram spol. s r.0. (2021)

Organizace SENCO Ptibram spol. s r.0. byla zaloZena v roce 1992. Tato, dalo
by se tict, rodinna firma se zabyvéa piedevsim konstrukci a vyrobou elektrickych rozvadéca
nizkého napéti. Svou préaci s nejvétsi pravdépodobnosti spolec¢nost odvadi svédomité
a kvalitn¢, zajem o produkty této firmy maji zakaznici napiiklad z Némecka, Francie
a Svycarska. JelikoZ se jedna o spole¢nost s ru¢enim omezenim, jeji organy a spolecnost
jako celek se tidi spolecenskou smlouvou. Jako piedméty podnikéni firma uvadi napiiklad
projektovani elektronickych zatizeni, zdmecnictvi, vyrobu, instalace a opravy elektrickych
stroji a pristroji atd. Obrazek niZze vyobrazuje organizac¢ni usporadani spolec¢nosti
na jednotlivé Useky. V cele kazdého organiza¢niho Useku je vedouci Useku, jenZ nese

veSkerou odpoveédnost za praci a vysledky viech svych podiizenych.
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Obrazek 5: Organizacni usporadani spolechosti

SENCO Ptibram spol. s r.0.

obchodni tsek usek vyroby IT a automatizace MTZ

ekonomicky dsek technicky usek technickd podpora prodeje usek technické kontroly

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

4.2 Stavajici motivaéni systém

V soucasné dobé ma spole¢nost SENCO Ptibram s r.0. pomérné pestry motivacni
systém a nabizi velkou Skalu benefita svym zaméstnanctim. Nabizi ptispévek na penzijni
pojisténi, ktery je v dnesni dobé jednim z nejpopuléarnéjSich benefitt, i pro zaméstnance této
firmy se mezi dotazovanymi umistil na 3. misté nejobliben¢jSich benefitu.

Na 1. misté u této otazky se jako nejvyznamnéjsi ukazal benefit SICK DAYS, které
ale organizace v roce 2022 planuje ukon¢it a nahradit tyto dny placeného volna jednim
tydnem dovolené navic. SICK DAYS vSak maji své podminky, pro ziskani 2 dni SICK
DAYS musi ¢loveék ve firme pracovat jiz druhy rok bez pieruSeni a poté patym rokem
ziskava téchto dnu pét.

Organizace prispiva na aktivity déti zaméstnanca firmy béhem letnich prazdnin,
napiiklad letni tabory, materské Skoly nebo jesle atp. Spole¢nost také prispiva na bryle,
kaZzdy zaméstnanec ma narok na tento piispévek ve vysi 3000 K¢ jednou béhem 2 let
u predem urcené optiky. Mezi dalSi poskytované piispévky této firmy patii prispévek
na dovolenou nebo rekreacni pobyt.

Zameéstnanec ma také moznost ziskat v piipadé pracovniho nebo Zivotniho jubilea
finan¢ni odmeénu, kterou ale musi schvalit provozni feditel. Organizace svym vybranym
zaméstnancam také poskytuje placené jazykové kurzy, na které mohou béhem své pracovni

doby dochazet a vzdélavat se.
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Pro spiSe mladsi a aktivni pracovniky je v této firm¢& moznost vystaveni Multisport
karty, kterd mési¢né vyjde na 600 K& — 200 K¢ prispiva zaméstnavatel a 400 K&
je automaticky zaméstnanci strhavano z vyplaty. Tuto kartu miZe kazdy zameéstnanec
vyuZzivat pro sportovni i lazenské aktivity dle sveho vybéru a uvazeni vsak jen jednou denng.

Formou odmény maji vedouci pracovnici moznost rozdavat poukazky na pohonné
hmoty (OMV).

Spole¢nost porada kazdorocni vanocni vecirky nebo sportovni odpoledne, v ramci
spoluprace s Divadlem A. Dvordka Piibram maji zaméstnanci moznost zvyhodnénych
vstupenek na kulturni akce, poptipad¢ i vstupenek zcela zdarma.

Co se tyce stravovani, to by se dalo povaZzovat za jeden z nedostatka této firmy.
Zame¢stnanci maji k dispozici kuchynku, ve které si mohou udé¢lat kavu ¢i ¢aj. Je k dispozici
také rychla svacina z automatu a objednani si obéda od osvédeenych dodavatelt. V roce
2022 firma planuje zrekonstruovat jidelnu a poskytnout tak svym zaméstnancam obédy
za zvyhodnéné ceny. Mnoha lidem by dle dotazniku vyhovovaly vice stravenky nebo
stravenkova Kkarta, jelikoZ jidlo vaiené v jidelné mnohdy nemusi byt i pres vyhodngjsi ceny
piilis dobré nebo také s ohledem na alergie apod. by si radé¢ji za stravenkovou kartu koupili

to, co jim vyhovuje vice, a piedevsim, kdy zrovna potiebuji.

4.3 Dotaznikové Setieni

V névaznosti na teoretickou ¢ast, kde je zminovano genera¢ni rozdéleni populace byl
tento dotaznik ptedlozen pracovnikim vSech vékovych kategorii pro navrZzeni zmeén

motiva¢niho systému, ktery bude brét ohled pravé i na vékovou kategorizaci respondentd.

Zakladni informace o zaméstnancich
Struktura respondenti:

JelikoZ se organizace SENCO Ptibram spol. s r.o. zabyvé elektro vyrobou, je témét
jasné, Ze je ve firmé znacnd pievaha muzi. Z vybranych dotazovanych respondentd
pievaZzuji také muZi, kterych dotaznik wvyplnilo 32 (tj. 65,3 %), vzhledem
k potieb¢ raznorodosti jak vékové, tak genderové kategorizace, je dotazovany pocet Zen
obstojny a neni zde tolik znacna rivalita muza. Pocet Zen, které dotaznik vypliovaly, je tedy
17 (tj. 34,7 %).
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Graf 1: Struktura respondentu

Jste?

H muz

Zena

Zdroj: zpracovano autorkou na zakladé dotaznikového Setieni (2022)

Vékova struktura respondenti:

Cilem dotaznikového Setieni bylo oslovit zaméstnance odlisnych vékovych
kategorii. Byly stanoveny 4 vékové skupiny podle teorie generaci X, Y a Z, které jsou
popsany V teoretické casti této bakaléaiské prace. Z tohoto divodu je na nasledujicim grafu
vidét rozmanitost vékoveé struktury dotazovanych. Nejvice dotazovanych patii do skupiny
Generace Y, kterych je 18 (tj. 36,7 %), tuto generaci je mozné srovnavat s Generaci X, ktera
je druhou nejpocetnéjsi se svymi 15 (tj. 30,6 %) respondenty. Dotaznik dale vyplnilo
9 zaméstnanca vékové kategorie 18-23 let, nejméné poté 7 pracovnikt ve véku 54+.

Graf 2: Vékova struktura respondenti

Do jake vékové kategorie spadate?

m18-23

m24-38

m 39-53
54+

Zdroj: zpracovano autorkou na zaklad¢ dotaznikového Seteni (2022)
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Nejvyssi dosaZzené vzdélani:

V grafu miZeme vidét jednoznac¢nou pievahu respondentt, ktefi maji ukoncené
stiedni vzdélani s maturitou, celkem tedy 26 (tj. 53,1 %) dotazovanych. Nasleduje 30,6 %
pracovnika se sttednim vzdélanim s vyucenim, vzhledem k ¢innosti firmy je vétSina oboru,
které jsou stimto zamérenim spojeny v podobé strednich Skol, na konci nichZ studenti
ziskavaji praveé vyucni list. Sedm respondentt pracujicich zaroven v administrativé je
vysokoskolsky vzdélanych a pouze 1 respondent ma nejvyssi vzdélani zakladni.

Vv

Graf 3: Nejvyssi dosazené vzdélani
Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
zakladni
vy$Si odborné
m stiedni s vyucéenim /

bez maturity
m stiedni s maturitou

m vysokoSkolské

Zdroj: zpracovano autorkou na zakladé dotaznikového Setteni (2022)

Délka puasobeni ve spole¢nosti:

Nejvice zaméstnancu ve firm¢ pracuje 1-5 let, celkem jich je tedy 16 (z nichz
6 je ve vékové kategorii 18-23 let). Nejméné dotazovanych respondenti (6) je ve firme
zamestnano méngé nez 1 rok, 3 z nich jsou ve véku 18-23 let, coZ znamend, Ze tieba ani déle
byt zaméstnani nemohli s ohledem na vzdélavani nebo ziskavani zkuenosti po studiu.

Obecné je tedy ve firm¢ prevazujici ¢ast dlouhodobgji zaméstnanych lidi.
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Graf 4: Doba setrvani ve firmé

Jak dlouho ve firmé pracujete?

méné nez 1
rok

m1-5 et

m 6-10 let

mvice jak 10 let

Zdroj: zpracovano autorkou na zakladé dotaznikového Setieni (2022)

Oddéleni

Dotaznik byl systematicky zprostiedkovan témér rovnym dilem zaméstnancum
v samotné vyrobé a provozu vac¢i zaméstnancam v administrativé podniku. Je tedy z grafu
patrné, Ze tato struktura dotazovanych je opravdu vyvazena. Respondenti zaméstnanych
ve vyrobé vyplnilo dotaznik 57,1 % a zbylych 42,9 % pracovnika v administrative.

Graf 5: Pracovisté

Pracujete ve vyrobé, nebo v administrativé?

m vyroba / provoz

administrativa

Zdroj: zpracovano autorkou na zakladé dotaznikového Seteni (2022)
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Obecny postoj ke spokojenosti ve firmé
Spokojenost s pracovni pozici

Drtiva vétsina (71,43 %) odpovédéla na otazku, zda je spokojen/spokojena se svou

pracovni pozici, moznosti ,,ano®. 13 dotazovanych na tuto otazku zvolilo moZnost odpovédi

,Spise ano*“ a pouze jeden zaméstnanec ,,spiSe ne®. V¢tSina by také ve spojitosti s otazkou

¢. 28 doporucila préci v této firme svym znamym a piibuznym.

Graf 6: Spokojenost s pracovni pozici

Jste se svou pracovni pozici spokojen/a?

Hano
m spiSe ano
m spiSe ne

ne

Zdroj: zpracovano autorkou na zéklad¢ dotaznikového Setieni (2022)

Graf 7: Doporuceni

Jste s praci spokojen/a natolik, Ze byste doporuéil/a
praci v této firmé nékomu ze svych znamych?

m urcité ano
m spiSe ano
m spiSe ne

urcité ne

Zdroj: zpracovano autorkou na zéklad¢ dotaznikového Setieni (2022)
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Socialni stimuly
Stavajici benefity

U této otazky ohledné spokojenosti s nabizenymi benefity firmy byla nej¢astéjsi
odpoveéd’ ,,spiSe ano®, kterou vybralo 27 respondentt. Lehkou nebo Uplnou nespokojenost
s aktualnimi benefity firmy vyjadtilo v odpovédi na tuto otazku 13 zaméstnanca. Na zaklade
doplnujici otazky, zda tyto benefity vyuZivaji, odpovédélo 87,8 % respondentd, Ze ano,
zbytek se priklanél k moznosti, Ze benefity, které organizace nyni nabizi, ptili§ nevyuziva.

Graf 8: Stavajici benefity — spokojenost

Vyhovuji Vam stavajici benefity firmy?

Hano
W spiSe ano
m spiSe ne

ne

Zdroj: zpracovano autorkou na zakladé dotaznikového Setieni (2022)

Graf 9: Stavajici benefity — vyuZitelnost

VyuZivéte alespon 1 benefit, ktery Vam firma nabizi?

Hano

ne

Zdroj: zpracovano autorkou na zéklad¢ dotaznikového Setieni (2022)
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VVyznamnost benefitia

vvvvvv

SICKDAYS, které organizace od 1. 1. 2022 nahradila jednim tydnem dovolené navic.
Na dalSich dvou mistech se se stejnou vahou pramérného umisténi 6,939 umistila pruzna
pracovni doba a prispévek na penzijni pojisténi. Nejméné oblibenym a vyuZivanym
benefitem je poté Multisport karta, které byla pramérné pfitazena hodnota 3,367.

Graf 10: Vyznamnost benefita
Jak vyznamné jsou pro Vs nasledujici benefity?

MULTISPORT KARTA
MOZNOST ZAPUJCENI FIREMNIHO VOZIDLA

MOZNOST VZDELAVAT SE (JAZYKOVE A..

SPOLECENSKE AKCE (SPORTOVNI..

RUZNE FINANCNI PRISPEVKY (NA DETSKE ..

ODMENA VE FORME POUKAZEK NA..
PRISPEVEK NA PENZIINI POJISTENI
PRUZNA PRACOVNI DOBA

SICKDAYS / NOVE OD 1.1. 2022 TYDEN..

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00

Zdroj: zpracovano autorkou na zéklad¢ dotaznikového Setieni (2022)

Nésledovala oteviena otazka, ve které se mohli dotazovani rozepsat, zda by ocenili
jiny benefit, ktery jejich organizace doposud nenabizi. Drtiva vétsina (77,55 %) do oteviené
otazky zapsala jako postradajici benefit stravenky. Pouhych 16,32 % by rddo mélo moznost
piispévki na obédy nebo firemniho stravovani, které organizace planuje v tomto roce svym
zameéstnancam poskytnout. Dale respondenti méli dalSi zajimavé napady na benefity, které
by ocenili, jako napiiklad: listky na masaZze, moznost koupé soukromého auta bez DPH,
poneché&ni SICKDAYS, které jsou jiZz od 1. 1. 2022 nahrazeny jednim tydnem dovolené

navic, prispévek na dojizdeni, slevy na sluzby a produkty firmy a 13. plat.

Motivace
Motivace ke splnéni zadanych ukola

PrevaZuje vétSina, kterd si je svou motivaci jista (38,8 %) nebo alespon témér jista
(53,1 %). Variantu odpoveédi ,,spiSe ne* zvolili zbyvajici 4 respondenti (8,2 %), celkova

motivace zaméstnancu je tedy pomérné kvalitni, i kdyZ v nékterych piipadech uvada.
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Graf 11: Motivace ke splnéni zadanych ukola

Mate dostateénou motivace splnit to, co se po Vas v
zaméstnani pozaduje?

m urcité ano
m spiSe ano
m spiSe ne

rozhodné ne

Zdroj: zpracovano autorkou na zakladé dotaznikového Setieni (2022)

Presné zadana préace na kazdy den

Pouze 49 % ma jasné zadanou praci na kazdy pracovni den, 28,6 % mé zadanou praci
jen n¢kdy a ,,spiSe ne* a ,,ne* zvolilo v této otazce jako svou odpoveéd celkem 22,4 %.
Graf 12: Pfresné zadana prace na kazdy den

Mate presné zadanou préaci na kazdy den?

mano
W spiSe ano
m spiSe ne

ne

Zdroj: zpracovano autorkou na zaklad¢ dotaznikového Seteni (2022)

Spokojenost se svym pracovnim vykonem
Pouze jeden jediny dotazovany na tuto otdzku odpovedél ,,spise ne®, zbytek zvolil variantu
,»Spise ano* a drtiva vétsina ,,urcité ano”. K této otzce navazovala otazka oteviend, ve které

méli  respondenti moznost napsat, co stoji za jejich spokojenosti, anebo naopak
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nespokojenosti s jejich pracovnim vykonem. Za své nejvétsi Uspéchy zaméstnanci povazuji
napiiklad to, Ze zadanou praci zvl&daji v¢éas, naopak jim vadi, kdyZz musi feSit n¢jaky
problém, ktery se jich v jejich pracovni pozici netyka, nebo nemaji dostate¢nou zpétnou
vazbu, aby véd¢li, zda se svym vykonem mohou byt spokojeni.

Graf 13: Spokojenost se svym pracovnim vykonem

Jste spokojen/a se svym pracovnim vykonem?

m urcité ano
m spiSe ano
m spiSe ne

ne

Zdroj: zpracovano autorkou na zakladé dotaznikového Setteni (2022)

Hmotné stimuly

Finanéni ohodnoceni

Dostateéne finanéni ohodnoceni

Na otazku, zda jsou zaméstnanci za svou odvedenou praci dostate¢né finanéné ohodnoceni,
odpovedelo 40,82 % ,,spiSe ano* a 24,49 % ,,spisSe ne*, 22,45 % je spokojeno urcité a zbylych
12,24 % spokojenych s finanénim ohodnocenim neni vibec.
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Graf 14: Spokojenost s finanénim ohodnocenim

Myslite si, Ze jste za svou odvedenou praci dostate¢né
finanéné ohodnocen/a?

mano
W spiSe ano
m spiSe ne

ne

Zdroj: zpracovano autorkou na zakladé dotaznikového Setieni (2022)

Osobni hodnoceni, prémie, poukazky

Organizace nabizi odmény ve formé poukazek na pohonné hmoty (OMV)
a samoziejmé moznost osobniho hodnoceni nebo prémii za kvalitné odvedenou préci. 38,8
% respondenti v dotaznikovém Setteni odpovédelo, Ze tyto odmeny ziskavaji vzdy, 44,9 %
tedy nejvétsi procento lidi takové odmeény ziskava obcéas a zbylych 14,3 % spiSe ne a 2 %
nikdy, nebylo by tedy od véci tyto moZnosti rozsitit a opravdu za kvalitni praci odmeény
davat dle zasluh v8em pracovnikam.

Graf 15: Odmény

Dostavate za kvalitné odvedenou praci odmény? (osobni
hodnoceni, prémie, poukazky)

m ano, vzdy!
W ano, obcas
m spiSe ne

ne, nikdy

Zdroj: zpracovano autorkou na zaklad¢ dotaznikového Seteni (2022)
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Moralni stimuly

Pochvala od nad¥izeného

Velmi ¢asto dostava od svého nadtizeného pochvalu pouze 16,3 % respondentd, nejveétsi
procento 57,1 % dostavaji pochvalu ob¢as, 14,3 % malokdy a 12,2 % spiSe vubec. Tato
otézka je velmi silné upnuta na otazku nésledujici a tou je, jestli pochvalu vibec potiebuiji.
Kupodivu ti, kteii odpovédéli, Ze chvalu potiebuji, ji vSak piilis ¢asto nedostavaji, a naopak
ti, ktefi o chvalu moc nestoji, ji slychavaji ¢astéji.

Graf 16: Pochvala od nadfizeného

Jak ¢asto dostavate pochvalu od svého nadiizeného?

m velmi ¢asto
m obcas
m méalokdy

spiSe vibec

Zdroj: zpracovano autorkou na zakladé dotaznikového Setteni (2022)

Graf 17: Pochvala od nad¥izeného — dilezZitost

Je pro Vas dileZité slyet chvalu od nad¥izenych?

®ano, urcite
m spiSe ano
m spiSe ne

ne, chvalu nepotiebuji

Zdroj: zpracovano autorkou na zaklad¢ dotaznikového Setieni (2022)
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Vytka

Vytka ma v praxi stejné dulezitou roli a vahu jako pochvala. DuleZité je mit zp&tnou vazbu
od svého vedouciho, at’ uz pozitivni, tak v lehce negativnim smyslu. Za pomoci napominani
se muzeme zlepSovat a byt motivovani k lepSim vykonum. Je vSak dulezité drzet se zasad,
jak takovou vytku sdglit, jinak muze ztratit svij pozitivni G¢inek a vliv na pracovni nasazeni
zaméstnance. U 26,5 % dotazovanych nedochazi k ptili§ ¢astému, v nékterych piipadech
k Zadnému, negativnimu hodnoceni. Byla by potieba zvazit, zda zaméstnanci, kteti nejsou
zanic kritizovani, délaji svou praci opravdu bez jakychkoliv drobnych chyb tak, jak
je o¢ekéavano, nebo jestli dochazi k menSimu durazu a pozoru od vedouciho pracovnika.
Jak je patrné z grafu ¢. 18, drtiva vétSina si vytku vezme k srdci a piehodnoti tak své jednani,
avsak stale je zde n¢kolik malo procent téch, kterym na vytce prilis nezalezi.

Graf 18: Vytka od vedouciho

Bylo Vam nékdy néco vytknuto Vasim vedoucim?

m ano, nékolikrat
W ano, parkrat
m skoro vubec

nikdy

Zdroj: zpracovano autorkou na zakladé dotaznikového Setieni (2022)
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Graf 19: Vytka od vedouciho — dileZitost

Meéla pro Vas kritika velkou vahu? - tj. pfehodnotil/a
jste své Spatné uvazeni na zakladé tohoto napomenuti?

® ano, ve vsech
piipadech

W ano, témef ve veétsing
piipada

W pouze Vv par pripadech

ne, nikdy

Zdroj: zpracovano autorkou na zakladé dotaznikového Setteni (2022)

Nazor

Obava vyjadiit svaj nazor ve firm¢ neni piilis casta, avSak v nékterych oddé¢lenich
se projevuje nejistota a strach z reakci na vyiéeny nazor. Z otevienych otazek je patrné,
Ze se drobné nejistoty objevuji pouze v nékterych oddélenich, byla by tieba blize nahlédnout
do konkrétniho Useku a pfijit tak na problém, ktery zde ve vztahu spolupracovnika
a nadfizenych pracovniku pravdépodobné vznika.

Graf 20: Obava vyjadrit sviij ndzor

Mate obavu vyjadFit sviij nazor?

ano, za kazdé situace
® vétSinou ano
B vétSinou ne

B ne, nemam s tim
problém

Zdroj: zpracovano autorkou na zaklad¢ dotaznikového Setieni (2022)
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Porady

V rémci informovanosti zaméstnancu a vedoucich pracovniku je daleZité vest pravidelné
a piinosné porady, které napomahaji k vyjadiovani nazoru a feSeni urcitych problémovych
oblasti jednotlivych oddéleni. 24,5 % respondenta uvedlo, Ze porady nemaji vabec nebo jen
ztidka, coZz muze vést k nepochopeni zadané prace, popiipad¢ k neefektivnimu a méng
produktivnimu chodu celého oddéleni.

Graf 21: Probihajici porady s vedoucim pracovnikem

Probihaji na Vasem oddéleni porady s vedoucim
pracovnikem?

m ano, pravidelné

m ano, pokud to
situace dovoluje

mspiSe ne/
nepravidelné
témét nikdy

Zdroj: zpracovano autorkou na zaklad¢ dotaznikového Setieni (2022)

U¢ast na poradach

Z nasledujiciho grafu vyplyva, Ze alespon tam, kde porady probihaji, je U¢ast obstojna a lidi
porad vyuZivaji napiiklad k diskusi nebo projedndvani novych projekta apod.

Graf 22: U&ast na poradach

Pokud ano, Uéastnite se jich? (jestlize neprobihaji,
nemusite odpovidat)

2%
4,1% .
W ano, vzdy
m ano, kdyZ je to moZzne
40,8% 53,1% .
m spiSe ne
nikdy

Zdroj: zpracovano autorkou na zaklad¢ dotaznikového Setieni (2022)
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Kariérni rast

MoZnost kariérniho rastu se u kazdého ¢loveka velice lisi. Ti, ktefi mozZnost kariérniho rastu
maji, to znamena zhruba 46,9 % dotazovanych, ji ale ve vétSin¢ ptipadech vyuzit nechtéji,
jak uvedli v doplnujici oteviené otdzce. Prevazna c¢ast ze zbylych 53,1 %, ktefi moZnost
kariérniho rastu nemaji, ji nemaji z dvodu nejvyssi moZzné pozice ve svém oddéleni, nékteri
ale své moznosti ani neznaji.

Graf 23: Moznost kariérniho ristu

Mate moznost kariérniho ristu?

urcité ano
W spiSe ano
mspiSe ne

Ene

Zdroj: zpracovano autorkou na zéklad¢ dotaznikového Setieni (2022)

Stimuly obecné

Vzhledem k nevédomosti a nezajmu vétSiny v tématu kariérniho rastu se tak kariérni rast
umistil v dualezitosti pro samotnou motivaci jako nejméné dulezity prvek. Mén¢ dulezité jsou
pro dotazované také benefity a pracovni prostredi ve firmé. Naopak podstatnéjsi je pestrost
prace, kterou dotazovani také dost zminovali v dopliujici oteviené otazce. Vztahy

na pracovisti se umistily hned za mzdou, ktera je bezkonkurencné nejduleZitéjSim

motivatorem pro zaméstnance téhle i vétSiny ostatnich spole¢nosti.
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Graf 24: NejdileZitéjsi prvek motivace

Co je pro Vas pro setrvani v zaméstnani nejdilezitéjsi, co Vas
motivuje K lepSim vykonim?
KARIERNI RUST
BENEFITY
PRACOVNI PROSTREDI (VYBAVENI)
PESTROST PRACE

VZTAHY NA PRACOVISTI

MZDA

0 1 2 3 4 5 6

Zdroj: zpracovano autorkou na zakladé dotaznikového Setieni (2022)

Socialni stimuly

69,4 % dotazovanych se do prace spiSe t&Si, at’ uz z davodu pestrosti prace, spokojenosti
s danym projektem nebo s praci v dobrém kolektivu. 30,6 % respondentt ale do préace
s nadSenim nechodi, v oteviené dopliujici otdzce zminovali, Ze za tim stoji nej¢astéji Spatné
¢asoveé zorganizovany projekt, slozZité dohadovani se zékazniky, laxnost ostatnich kolegu,
docasny pirechod na jinou pozici z davodu nemoci nebo ¢asoveho presu atd.

Graf 25: NadSeni

Chodite do prace s nadsenim?

2%
14,3% Hano
28,6% "
4 ‘ W spiSe ano
m spiSe ne
55,1% ne

Zdroj: zpracovano autorkou na zaklad¢ dotaznikového Setieni (2022)
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Vztahy na pracovisti

V/ztahy jak mezi spolupracovniky, tak s vedoucimi pracovniky jsou pievazné kladne a ur¢ite
zajistuji kvalitni zazemi pro lepsi chod na jednotlivych oddélenich. K ukotvovani dobrych
vztaht napomahaji firemni akce jako napiiklad vano¢ni vecirky, sportovni odpoledne a jiné.
Z grafu ¢islo 29 je patrné, Ze se se svymi kolegy také vétSina vida i v soukromém Zivot¢, coz
muze byt také nékdy neptiznivym faktorem, ale v ptipadé této firmy to spiSe maze pomoci
k lepSi komunikaci a snazSimu feSeni problému a neshod.

Graf 26: Vztah s vedoucim pracovnikem

Jaky vztah mate se svym vedoucim pracovnikem?

m vyborny
m dobry
m Spatny
velmi Spatny

Zdroj: zpracovano autorkou na zakladé dotaznikového Setteni (2022)

Graf 27: Vztah se spolupracovniky

Jaky vztah méte se svymi spolupracovniky?

m vyborny
m dobry
m Spatny
velmi Spatny

Zdroj: zpracovano autorkou na zéklad¢ dotaznikového Setieni (2022)
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Kontakt v soukromi
Graf 28: Kontakt v soukromi s kolegy

Jste v kontaktu se svymi kolegy i v soukromém Zivoté?

6,1%

22,4% ' velmi ¢asto
mobcas

20,4% 51,1% m mélokdy
B témeF vibec

Zdroj: zpracovano autorkou na zaklad¢ dotaznikového Setieni (2022)

Na zavér byla respondentaum poloZena dobrovolna oteviena otazka, kde mohli shrnout svij
vztah, spokojenost, popiipadé motivaci ve firmé. Nejcastéji se objevovaly odpovédi typu,
Ze do prace dochazeji jen proto, Ze maji rodinu, kterou musi uZivit, ale néktefi vypichli
i zajimavost a pestrost prace, ve které se chtéji zlepSovat a chtéji mit svij piinos

do Uspédného chodu firmy.
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5 Vysledky a diskuse

V této ¢asti se objevi navrhy zmén na zlepSeni motiva¢niho systému dané organizace,
tedy zmen, které povedou k vétSi motivaci a spokojenosti zaméstnanca. Cilem je zlepsit

vykonnost a kvalitu prace zaméstnancu a celkovy chod firmy.

5.1 Vysledky dotaznikového Setieni pro jednotlivé generace

Generace baby boomers

U nejstarSich pracovnikia je z dotaznikového Setieni ziejmé, Ze jsou ve firmeé
zaméstnani ve vétsing pripadech dlouhodobé a se svou pracovni pozici jsou spokojeni. Tento
fakt utvrzuje teorii zveiejnénou na internetovych strankach ceské vzdélavaci a poradenské
spole¢nosti Gradua — CEGOS (2016). Tii z dotazovanych sedmi zastupcu této generace
uvedlo jako postradajici benefit prave stravenky, které vyplynuly také z obecného shrnuti
vysledka dotazniku. Nejvice si potrpi na kvalitni pracovni prostiedi a samoziejmé dostatecné
finan¢ni ohodnoceni. Jeden respondent k oteviené dobrovolné otazce definoval vztah ke své
praci jako ,,nutnost se uZivit“, coZ potvrzuje domnénku z internetového ¢lanku magazinu
Forbes (2016), Ze generace baby boomers postrada jistotu a uznéni a vSechny své penize

utraceji za rodinu, kterd je pro né nejdaleZitéjsi.

Generace X

| u této generace spousta respondentt uvedla jako schazejici benefit pravé stravenky,
déle také samotnou mozZnost stravovani ve firmé a cenové zvyhodnéné obédy. Jak uvadi
internetovy magazin Forbes (2016), opravdu jsou lidé této generace vérni své préaci
a upiednostiuji ji pied svymi konicky a zalibami. Toto tvrzeni je patrné z odpovedi
na oteviené otazky ohledné spokojenosti a vyjadieni vztahu ke své préci. Jeden
z respondenta odpovedél: ,,Nejsem ¢lovek, ktery by promarnil ¢as nicnedélanim.” DalSi

uvedl: ,,Radgji jdu do préce, tam ten ¢as stravim néjakou ptinosnou ¢innosti.”
Generace Y

NejvyznamnéjSim benefitem pro tuto generaci je pruzna pracovni doba, coz take

uvadi ¢lanek magazinu Forbes (2016), Ze pro lidi generace Y je velice duleZity i soukromy
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¢as, nechtéji mit svij Zivot fizen praci a obétovat ho jen firme, ve které pracuji. Nejvice

by ocenili stravenky, 13. plat, pfipadné n¢jake slevy na produkty a sluzby spole¢nosti.

Generace Z

Mladi lidé této generace jsou zvykli ucit se novym vécem, piedevsim co se tyce
modernich technologii. Pomérné vysoky pocet téchto mladych lidi vyuZiva svou znalost
modernich technologii pro pravidelny vydélek (van den Berg, 2020). Dokazou pochvalit
sami sebe, k vnitinimu uspokojeni ani nepotiebuji tolik slySet chvalu od nadiizenych, nebo
kolegt. Sebeveédomi je ziejmé, napiiklad diky odpovédim typu ,,vétSinu véci se u¢im sam
amyslim si, Ze si vedu dobte”. To samé lze zpozorovat v pfipad¢ vytky od vedouciho
pracovnika, kde jedinci této generace uvadéli, Ze pro né v n¢kterych piipadech vytka nema
Zadnou vahu. Zakladaji si na dobrych vztazich, které jsou pro né v ramci zaméstnani velice
dulezité, ve firm¢ je tento faktor nadmiru uspokojujici, vSichni maji vztahy jak s vedoucimi

pracovniky, tak se spolupracovniky dobry, popiipadé vyborny.

5.2 Navrhy na zmény motivaéniho systému

Hmotné stimuly
S vysi svého finanéniho ohodnoceni bylo spokojeno nebo téméi spokojeno 63,2 %
zaméstnancu. Pro ty, kteti nejsou se mzdou spokojeni, ji vak stavi na prvni misto
vysledkam a k samotnému setrvani v organizaci. AZ 83,3 % respondentd, ktefi nejsou
spokojeni se svym finanénim ohodnocenim, nechodi do prace s nadSenim a ani jeden
neni spokojen s nyn¢jSimi benefity firmy. Pocit nedostate¢ného finanéniho ohodnoceni
znaci tedy celkovou nespokojenost a negativni postoj k samotné praci. Jak uvadi Urban
(2017), finan¢ni ohodnoceni je tim nejefektivnéjSim motivatorem. Co se tyce hmotnych
stimula, dotazovani také casto zminovali 13. plat, ktery se stdvd ¢im dal tim vic
populérnim benefitem, ktery firmy nabizeji. VVétSina zaméstnanct postrada stravovani,
které ale organizace v prubéhu roku 2022 planuje zafadit mezi sveé benefity.
Rekonstrukci staré jidelny tak vznikne ptijemné prostiedi pro spole¢né obédy, které
budou navic pro zaméstnance spolecnosti za vyhodnéjsi ceny. Vzhledem k této renovaci
by byla ocekavana téméi 100% spokojenost zaméstnanct, co se stravovani tyce, avsak
vétSina dotazovanych by ocenila vice stravenky nebo stravenkovou kartu nez pravé

samotnou firemni jidelnu.
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Socialni stimuly

Se slovnim hodnocenim zaméstnanca Uzce souvisi porady jednotlivych oddéleni
nebo tymu, které ve firm¢ neprobihaji piiliS ¢asto, bylo by tedy vhodné dle potieby
zaméstnanca poradat castéjsSi a pravidelnéjsi porady, aby vSichni byli obeznameni s tim, co
je v nésledujicim tydnu ¢eka a na co se maji pripravit, poptipadé by tyto porady mély slouzit
k sezndmeni se naptiklad s novym projektem, aby vSichni védéli co a jak a nedochézelo tak
ke zbytecnym chybadm nebo nedostatkam, které by bylo potieba néasledné spravovat
a zbytecné tak plytvat casem, ktery by se mohl vyuzit uz k jinym potiebnym ¢innostem.
Pocatkem roku 2022 organizace ze svych benefitd vyradila SICKDAYS, které jsou

ale na samotném vrcholu nejvyznamngéjSich benefita dotazovanych, dokonce respondenti

zminovali také v otevienych otazkach, Ze by velice ocenili jejich ponechani.

Moralni stimuly

Pro vysoké procento dotazovanych respondenti je z dotaznikového Setieni patrné,
Ze je pro né velmi daleZité slySet zpétnou vazbu od sveho nadtizeného, avsak drtiva vétsina,
pro kterou je tento faktor dulezity, chvalu nebo kritiku slycha pouze ob¢as nebo malokdy.
S ohledem na dobré vztahy s vedoucimi pracovniky, které z dotaznika vyplyvaji, by nebylo
od véci mluvit také o tom, zda zaméstnanec odvadi svou praci dobie nebo zda je potieba
na nécem zapracovat. Kombinace pravidelného hodnoceni zaméstnanct jak pozitivniho,
tak lehce negativniho muze zna¢né zlepsit kvalitu pracovniho vykonu. Zaméstnanec si maze
byt v. mnoha ¢inech jist&jSi, nebo naopak zapracovat na svych drobnych nedostatcich. Vytka
je velice duleZita v celém motivacnim systému obecng, avSak jsou zde jeji naleZitosti, které
uvadi sam Bélohlavek (2008), aby meéla vytka co nejefektivnéjsi a kladny Gcinek.
V otevienych otazkéach respondenti ¢asto zminovali, Ze pravé na jejich oddéleni jsou meéng
ohodnocovani nez na oddélenich jinych, a to jak po hmotné strance, tak i po té slovni.
Pravidelné hodnoceni v3ak ve velké mite ovliviiuje celkovou motivaci zaméstnanci (Sikyf,
2014).

NiZe je navrzen uceleny motivacni systém zohlednujici navrzené zmény motivacniho
sytému ve zvolené organizaci SENCO Piibram spol. s r.o. a tabulka s piehledem néaklada
za poskytnuti stravenek nebo stravenkovych karet zaméstnancam a menSi informacni
televize, ktera bude umisténa ve spolecnych prostorach firmy a budou zde dostupné
napiiklad veskeré porady, schiize a piehled aktualniho déni ve firmé. Ostatni navrhy nejsou

pro organizaci finan¢n¢ naroc¢né, tudiz se v tabulce nékladi neobjevuji.
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Tabulka 3: Motivacni systém organizace SENCO Pribram spol. s r.o.

Nyng&jsi motivacéni systém

Navrhy zmén motiva¢niho systému

Stavajici motivacni systém

Mzdové ohodnoceni

Mzdové ohodnoceni

Hmotné
stimuly Odmeny / prémie Odmeny / prémie
Stravenky / stravenkove karty
Nepravidelné porady Pravidelné porady na jednotlivych
oddglenich — vétsi informovanost
Zrusene SICKDAYS Znovuzavedeni SICKDAY'S
Pruzné pracovni doba pro vybrané | Pruzna pracovni doba pro vybrané
zaméstnance zaméstnance
Prispévek na penzijni pojisteéni Prispévek na penzijni pojisténi
Sociélni
stimuly Odmeny ve formé poukdzek OMV | Odmeny ve formé poukdzek OMV
pouze na n¢kterych oddélenich na vSech oddélenich
Razné finanéni piispévky (détské Razné financéni prispévky (détske
tabory, bryle...) tabory, bryle...)
Spolec¢enské akce Spolecenskeé akce
Jazykové a vzdélavaci kurzy Jazykove a vzdélavaci kurzy
Moznost zapujceni firemniho Moznost zapujceni firemniho
vozidla vozidla
Multisport karta Multisport karta
Pravidelné hodnoceni, minimalné
1x mésiéné (pochvaly i vytky)
Moralni Nedostate¢na zpétna vazba a individualni schuzky mezi
stimuly zaméstnanci a vedoucimi

pracovniky

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)
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Tabulka 4: Prehled naklad:i

Navrzené zmény motiva¢niho systemu Néklady — orienta¢né
Informacni televize do spole¢nych 9.990 K¢

prostor

Stravenky / stravenkova karta 1.600 K¢ osoba / mési¢né

19.200 K¢ osoba / roéné

Celkem
4.454.400 K& vSichni zaméstnanci / roéné

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)
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6 Zavér

Motivace je pro ¢lovéka velice dulezitd jak v osobnim Zivoté, tak také v oblasti
pracovni. Motivovany zaméstnanec je spokojeny a rad v organizaci setrva po zbytek svého
kariérniho Zivota, predevsim je také na svou odvedenou praci a na své zameéstnani hrdy.

Hlavnim cilem této bakalairské prace bylo zhodnotit a zanalyzovat stavajici motivaéni
systém firmy SENCO Piibram spol. s r.0., za pomoci dotaznikového Setieni. Dotaznikove
Setreni bylo zaméteno na hmotné, socidlni a moralni stimuly. Teoreticka cast vymezila
zakladni a nejdilezitéjSi pojmy na téma motivace a nékolik s ni spjatych teorii. V ¢asti
praktické byla predevSim popsana zkoumana organizace a jeji nynéjsi motivacni systém.
Nedilnou soucast prakticke casti tvotilo dotaznikove Setieni, které mélo vyobrazit motivaci
a spokojenost zaméstnanct viech vékovych kategorii, popiipadé ukazat drobné nedostatky,
v jejichz ohledu by se méla organizace zdokonalit. Dotaznik byl tvoren 34 jednak
otevienymi, jednak uzavienymi otazkami.

Z dotaznikoveho Setteni vyplynuly postradané benefity nebo cinnosti firmy, které
jsou pro podstatnou vétSinu dotazovanych nezbytné v rdmci jejich spokojenosti a vétsi
motivace. Prvnim navrhem byla kvalitni a ¢asta zpétna vazba a s tim souvisejici pravidelné
porady na jednotlivych odd¢lenich. Spole¢nost nabizi Sirokou Skalu benefitu, ale i pies jejich
pocetné moznosti vyhod je u pracovniki nejvice Zadana moznost stravenek ¢i stravenkové
karty. Stravenky / stravenkové karty by dle vysledka z dotaznikového Setieni ocenilo témér
70 % dotazovanych. V neposledni fad¢ by bylo treba vyrovnat moznost odmén ve formé
poukézek na pohonné hmoty (OMV) ve vSech oddélenich spolec¢nosti, aby jejich pridélovani
bylo rovnocenneé, nektefi nemaji moznost takovou odmeénu obdrzet, ptipadné ani vedouci
pracovnik nema moznost odménou ve forme poukazek své podtizené obdarovat. Pro lepsi
orientaci a znalost déni ve firmé bylo navrZzeno umisténi informacni televize ve spole¢nych
prostorach organizace. V zavislosti na moznostech organizace by nebylo od véci uvazovat
také nad 13. platem nebo néjakymi zvyhodnénymi cenami na sluzby a produkty firmy.

VysSe uvedené navrhy pro zkvalitnéni motiva¢niho systému byly organizaci SENCO
Ptibram spol. sr.o. zptistupnény a navrhnuty k samotné realizaci. Je na uvazeni vedeni
firmy, zda nektery z téchto ndvrhu zrealizuje. Zmény v motivacnim systému nejsou prilis
zasadni, organizace m& pomérné kvalitni motiva¢ni systém, avSak i drobné nedostatky
mohou byt pro spokojenost zaméstnancu klicové. Je tedy tieba svym zaméstnancam vice

naslouchat a predevsim mit kontrolu nad fungovanim vSech oddéleni. Personalistka firmy
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dotaznik pouZila také pro své vlastni ucely, dotaznik tedy v delSim ¢asovém intervalu, nez
byl stanoven pro Setieni v rdmci praktické ¢asti, vyplnilo 121 zaméstnanct z 232, véetné

respondenti samotného dotaznikového Seteni této prace, tedy zhruba 52 %.
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8 Prilohy

Priloha ¢. 1 - Anonymni dotaznik pro vybrané zaméstnance firmy SENCO spol. s r.o.

Dobry den, jmenuji se Tereza Smolova a jsem studentkou 3. ro¢niku na Provozné
ekonomické fakulté — Ceské zemedélské univerzity v Praze. Chtéla bych Vas pozadat o
pravdivé vyplnéni tohoto zcela anonymniho dotazniku, ktery bude nedilnou soucasti
praktické casti mé bakaldiské prace na téma — N&vrh motiva¢niho systému ve zvolené
organizaci. Data budou pouZita pro zpracovani této prace a nasledné poskytnuta i samotné
spole¢nosti SENCO Ptibram spol. s r.o.

Predem Vam d¢kuji za vyplnéni, a predevsim za Vas ¢as!

1. Jste?

0 Zena

o Muz

2. Do jaké vékove kategorie spadate?

o 18-30

o 31-40

o 41-50

o 51+

3. Jaké je vaSe nejvysSi dosaZzené vzdelani?
0 Zé&kladni

o Stiedni s vyucenim / bez maturity

0 Stiedni s maturitou

o Vyssi odborné

o0 Vysokoskolské

4. Jak dlouho ve firme pracujete?

0 Méné nez 1 rok

0 1-5let

0 6-10 let

0 Vice jak 10 let

5. Pracujete ve vyrob¢, nebo v administrativé?
0 Administrativa

o Vyroba/ provoz

6. Jste se svou pracovni pozici spokojen/a?
o Ano

0 SpiSe ano

0 SpiSe ne

o Ne
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2.

3.

Vyhovuji Vam stavajici benefity firmy?
Ano

Spise ano

Spise ne

Ne

Vyuzivate alespon 1 benefit, ktery Vam firma nabizi?
Ano
Ne

Jak vyznamne jSOU pro Vas nasledu1|0| beneﬁty”

Pruznéa pracovni doba / home- offlce

Prispévek na penzijni pojisteni

Moznost zapujceni firemniho vozidla

MozZnost vzdélavat se (jazykové a ostatni kurzy)

Multisport karta

Ruzné finanéni piispévky (na détskeé tabory, na bryle, na rekreacni pobyty...)
Odmena ve forme poukézek na pohonné hmoty (OMV)

Spolecenskeé akce (sportovni odpoledne, vanocni vecirek, vstupenky do divadla)
Moznost stravovani

. Ocenil/a byste i jiné benefity, které VaSe firma nenabizi? (oteviena otazka)

. Méte dostate¢nou motivaci splnit to, co se po Vas v zaméstnani poZaduje?

Ano
SpiSe ano
Spise ne
Ne

Méte presné zadanou praci na kazdy den?
Ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

Jste spokojen/a se svym pracovnim vykonem?
Urcité ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

. Pro¢ jste, nebo v opa¢ném piipadé nejste se svym vykonem spokojen/a? (oteviena

otazka)
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. Myslite si, Ze jste za svou odvedenou praci dostatecné finanéné ohodnocen/a?

Ano
SpiSe ano
Spise ne
Ne

. Dostavate za kvalitné odvedenou praci odmény? (osobni hodnoceni, prémie,

poukazky)
Ano, vzdy
Ano, obcas
Spise ne
Ne, nikdy

. Je pro Vas dulezité slySet chvalu od nadiizenych?

Ano, urcité

Spise ano

Spise ne

Ne, chvalu nepotiebuji

. Jak ¢asto dostavate pochvalu od svého nadiizeného?

Velmi ¢asto
Obcas
Malokdy
SpiSe vibec

. Bylo Vam n¢kdy néco vytknuto Vasim vedoucim?

Ano, nékolikrat
Ano, parkrat
Skoro vibec
Nikdy

. Méla pro Vas kritika velkou vahu? — tj. prehodnotil/a jste své Spatné uvaZeni na

zaklade tohoto napomenuti?
Ano, ve vSech piipadech
Ano, ve VEtsing piipada
Pouze v par piipadech

Ne, nikdy

. Méte obavu vyjadfit svij ndzor?

Ano, za kazdé situace
VétSinou ano

VétSinou ne

Ne, nemam s tim problém

. Probihaji na Vasem odd¢leni porady s vedoucim pracovnikem?

Ano, opravdu pravidelné

Ano, pokud to situace dovoluje
Spise ne / nepravidelné

Témér nikdy
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Pokud ano, ucastnite se jich? (jestlize neprobihaji, nemusite odpovidat)
Ano, vzdy

Ano, kdy?Z je to mozné

Spise ne

Nikdy

Mate moznost kariérniho rastu?
Urcité ano

Spise ano

Spise ne

Ne

Vyjadiete se konkrétné v jaké situaci ve Vasi pracovni pozici s kariérnim rastem
jste? (oteviena otazka)

. Co je pro Vas pro setrvani v zaméstnani nejdulezitéjsi, co Vas motivuje k lepSim

vvvvvv

vykonam? (1. — nejdulezitéjsi, 6. — nejméné dulezita)
Mzda

Pracovni prostiedi / vybaveni

Vztahy na pracovisti

Benefity

Pestrost prace

Kariérni rust

. Napadaji Vés i jiné konkrétngjsi faktory, které VVas motivuji a nejsou zde uvedeny?

(napt. délam to, co je zaroven mym konickem) (oteviena otazka)

. Jste s praci spokojen/a natolik, Ze byste doporucil/a préaci v této firmé nékomu ze

svych zndmych?
Urcité ano

SpiSe ano

Spise ne

Urciteé ne

Chodite do prace s nadSenim?
Ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

. Pokud si nevite rady, ktery stav ve Vasem pripadé¢ prevazuje, muZete se konkretngji

Y7

vyjadfit, za jakych podminek se napiiklad do prace téSite, a naopak co stoji za Vasi
nespokojenosti? (oteviena otazka)
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31. Jaky vztah mate se svym vedoucim pracovnikem?
o Vyborny

SpiSe dobry

SpiSe Spatny

Velmi Spatny

O OO

w

2. Jaky vztah mate se svymi spolupracovniky?
Vyborny
Dobry
Spatny
Velmi Spatny
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w

3. Jste v kontaktu se svymi kolegy i v soukromém Zivote?
Velmi ¢asto

Obcas

Malokdy

Témet vabec

O 00O

34. Jak byste na zavér par slovy definoval/a svij vztah ke své praci? (spokojenost /
nespokojenost, motivace...) (oteviena otazka)
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