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Navrh motivac¢niho systému ve zvolené organizaci

Abstrakt

Tématem této bakaldfské prace je ,,Navrh motivacniho systému ve zvolené
organizaci®. Pro navrzeni motiva¢niho systému je vybrdna organizace SENCO Ptibram spol.
sr.0. Cilem této price je analyzovat jeji dosavadni motivacni systém a v problémovych
oblastech navrhnout dpravy, které zvysi pracovni motivaci zaméstnanci zkoumané
organizace.

V teoretické Casti jsou za pomoci odbornych literarnich zdroju vysvétleny zakladni
pojmy tykajici se motivace zaméstnanci — stimul, stimulace, motiv, motivace — a jsou zde
popsané vybrané motivacni teorie. Déle je zde kapitola vénovand metoddm hodnoceni
a odménovani zaméstnanct a na zaveér jsou charakterizovany také jednotlivé generacni typy.

z Yz

V praktické Casti je nejprve charakterizovana organizace SENCO Piibram spol. s r.o.
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a jeji nyn&jSi motivacni systém. V dalSi Casti je provedeno dotaznikové Setfeni, které
je vénovano spokojenosti a udrovni motivace dotazovanych respondenti. Dotaznik byl
poskytnut zaméstnancim ruznych vékovych kategorii a pracovnich pozic. V motivacnim
systému organizace nebyly shleddny vyrazné nedostatky, je tedy navrzeno sedm drobnych
zmén, aby byla vétSina pracovnikd odlisnych preferenci spokojena a ve firmé zustala

i naddle. Tyto zmény se tykaji jak hmotnych, tak i socidlnich a moralnich stimuld.

Klicova slova: pracovni motivace, hodnoceni zaméstnanct, odméfiovani zaméstnancu,

spokojenost zaméstnancti, motivacni 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 Piibram
s.r.o. 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.o. 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 dilezitym faktorem, ktery ovliviiuje lidi jak v osobnim, tak kariérnim Zivote,
je praveé motivace. Motivace se objevuje v Zivoté vSech lidi témét kazdy den, u n€koho
to muze byt pocit neznamy, nebo dokonce bezvyznamny, jini ho naopak povazuji za néco
nepostradatelného. Neékteti jedinci potfebuji byt motivovéni i k naprosto jednoduchému
ukolu, citi se tak ndsledn€ vice vnitiné spokojeni s jeho dokonfenim. Neékdo naopak
motivovadn byt skoro ani neumi, co se tyCe zaméstnéani, staCi mu pouze fakt, Ze dostane
jakykoliv obnos penéz za svou odvedenou préci, ale nezaobird se uz tim, zda jsou penize
dostacujici, jestli je v zaméstndni spokojen s kolegy, s pfistupem, nebo snad s jejim
samotnym smyslem apod. Kazdy ¢lov€k ma k motivaci naprosto odli§ny vztah, nenf to nic
automatického a lidé€ si tento vztah vytvéreji viceméné sami.

Motivace lidi doprovdzi cely Zivot, to znamend, Ze jiZ od ttlého v&€ku jsou motivovani
k dkoliim, které je pro né tézké splnit nebo se jim je jednoduse plnit ani nechce. Déti jsou
motivovany nejcastéji za pomoci novych hracek, sladkosti a dalSich materialistickych véci,
které pro n€ v daném obdobi pfedstavuji radost a potéSeni. Ve Skole motivaci symbolizuji
lepsi znamky a jejich nasledné nestresujici oznamovani rodiciim. V zameéstnani dospéli poté
hledaji jistou motivaci ve vysi financniho ohodnoceni a benefitd, které jim firma, v niz
pracuji, nabizi.

Tato bakaldfskd prace pojednavd predev§im o motivaci, jez lidi motivuje k lepSim
pracovnim vykonum a kvalitn&ji odvedené praci. Mezi rozhodujici aspekty v ramci pracovni
motivace patii predevSim nabizené benefity, penézni a slovni ohodnoceni a dal§i hmotné,
mordlni i socidlni stimuly. Mnohdy jsou tyto vyhody organizaci vyuZivany nedostatecng,
nebo zcela nesmysln€. MiZe se stit, Ze o benefity zaméstnanci nestoji, ale firma za né
zbytecné plati, nebo je firma nevyuZziva v plném rozsahu.

Organizace SENCO Pribram spol. s r.o., kterd byla pro zpracovéni praktické Casti
vybrana, je jedna z mala v okoli Pfibrami, kde je mozné porovnat pracovni motivaci vice
vekovych kategorii a najit tak spoleCné souznéni vSech generaci na jednom pracovisti
na zakladé navrhu lep§iho motivacniho systému. Kazdy zaméstnanec rizného i identického
véku muze upiednostiiovat odlisné motivy, které u né&j vzbuzuji zdpal a dovedou
ho k odvedeni plnohodnotného pracovniho vykonu. Najit ale motivacni systém, jenZ

by vySel vstiic alespon vétSin€ zaméstnanct, neni v takové spolecnosti prili$ jednoduché.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakaldfské price je ndvrh zmén v motivacnim systému zvolené
organizace, které povedou ke zvySeni pracovni motivace, spokojenosti zaméestnancu a jejich

setrvani v organizaci.

2.2 Metodika

Bakalafska prace se skldda z teoretické a praktické Casti. Teoretickd st tvoii jakysi
zéklad pro ¢ast praktickou. V prvni fadé jsou vymezeny zdkladni pojmy — motiv, motivace,
stimul, stimulace. Po charakteristice téchto zdkladnich pojmu nésleduje popis nékolika
nejzndméjSich motivacnich teorii, napiiklad McGregorova teorie XY, Vroomova expektacni
teorie, Alderferova teorie motivacnich potfeb ERG atp. Dale je popsdno odmeénovani
a hodnoceni pracovniki a rozdéleni zaméstnanct do jednotlivych generaci X, Y a Z. V teorii
jsou porovnavany odli$né nazory raznych autord k danym tématiim a teoriim. Zdrojem pro
teoretickou Cést je jak Ceskd, tak také zahranicni odbornd literatura a internetové Clanky
z ovéfenych zdroju.

V uvodu praktické Casti je predstavena organizace SENCO Ptibram spol. s r.o. spolu
s nyn&j$im motivacnim systémem a benefity, které nabizi svym zameéstnancum. Ddle
je provedeno dotaznikové Setfeni spokojenosti a motivace zaméstnancd. Pro vypliiovani
dotaznikd byli vybrani respondenti, u kterych jsou navic znatelné generacni rozdily.
Pti zohlednéni generacnich rozdili 1ze docilit pomérné idedlniho motivacniho systému
pro pracovniky vSech v€kovych kategorii. Dotaznik byl sestaven na zdklad€ zpracovani
teoretické Casti a byl predloZen zaméstnancim k vyplnéni. Dotaznik je tvofen 34 otazkami,
z nichz 26 je uzavienych s moZznosti pravé jedné odpoveédi, u kterych byla vyuzita Likertova
Skdla. Ve dvou otdzkdch musi respondent sefadit polozky dle své preference, jedna
se napiiklad o samotné benefity. Zbylych Sest otdzek je otevienych, zde se mohou
dotazovani podrobnéji vyjadrit napiiklad k predchozi otdzce nebo jednoduse vyjadrit svij
nazor k dané véci. Dotaznik je také rozdélen do né€kolika Casti, nejprve jsou zjistovany
zakladni informace o zaméstnancich, dédle se jednotlivé otazky rozd€luji dle stimull
na socidlni, hmotné a moralni stimuly.

Dotaznikové Setfeni trvalo 14 dni, zaslani dotazniki online probéhlo 24. 11. 2021

a ukonceno bylo 7. 12. 2021. Co se ty¢e dotazniki v papirové podobg, na ty byl vymezen
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prvni tyden v prosinci roku 2021. Zaméstnancti ma firma celkem 232, avSak pro ucely této
bakalaiské prace bylo dotazovano 58 zameéstnanci z nichz 49 zpétnou vazbou vyplnilo
pozadovany dotaznik, dsp€Snost vyplnéni je tedy 84,5 %. Dotazniky byly zprostiedkovény
za pomoci personalistky této firmy, kterd dotaznik zaslala v elektronické podobé
zaméstnancim na jejich firemni emaily a poté jich nékolik rozdala v papirové podobé také
lidem, ktefi pracuji ve vyrob¢ a nemaji tak moZznost vyplnéni online. V obou piipadech byly
dotazniky anonymni. V zdv€ru price jsou vysledky dotaznikového Setfeni dostupné
v podob¢ grafii a kratkych komentaid k nim. Nasleduje shrnuti vysledkd v jednotlivych
kategoriich stimuld a motivi a vyhodnoceni ndvrhi zmén motivacniho systému také

v podobg tabulek.
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3 Teoreticka cast

3.1 Zakladni pojmy
Pro lep$i porozuméni v oboru motivace jako takové je nezbytn€ nutné vymezit si par
jejich zakladnich pojmi a nasledné nékteré znaimé motivacni teorie.
3.1.1 Motiv

Samotné motivy jsou pravé vnitinimi pohnutkami neboli impulsy lidského jednéni.
Aby c¢lovéku mohlo byt porozumeéno, je nezbytné objevit jeho konkrétni komplex motiva.

Motivy pusobici na pracovni ukony ¢lovéka muzZeme rozdélit na:

1) Aktivni motivy — pfimo znaci konkrétni cil pracovniho vykonu
2) Podporujici motivy — tento typ motivii obecné prispiva k ulehéeni

pusobeni motiva aktivnich
3) Potlacujici motivy — pozornost je odvadéna od pracovniho vykonu
anabad4 tak Clovéka se plné neveénovat danému tkolu, ale spiSe vedlejS$im, Casto
osobnim, zileZitostem (Bedrnova, Novy, 1994).
Z hlediska toho, jaké motivy jsou uspokojovdny v rdmci d€asti na samotném
pracovnim vykonu je podle autorky Tureckiové délime do dvou zédkladnich skupin:
a) Piimé motivy — Uspokojeni pfedstavuje sama vykondvand prace,
mezilidsky kontakt s kolegy a spolupracovniky, vedeni lidi a dil¢i rozhodovani
v ramci konkrétnich zadanych ukola.
b) Neprimé motivy — Mezi tyto motivy patii piedev§im potieba jistoty
a soundlezitosti a také jistd finanéni odména v podob¢ mzdy.
Dokonalym piikladem kombinace téchto motivi je samotné zaméstnani. Neni tomu
tak u vSech, ale kdyzZ se postésti, Cloveék muize vykondavat praci, kterd ho napliuje a bavi
(uspokojuje jeho piimé motivy), a zaroven za ni dostdvat zaplaceno (naplnéni motiva

nepiimych) (Tureckiova, 2004).

3.1.2 Stimul

Yev s

Stimul je vn&j$i podnét, ktery ovliviiuje jedince praveé zvenci a snaZi se ho n¢jakym
zpusobem povzbudit. V podnicich a ve firmach hraji stimuly pro motivani systém

organizace dulezitou roli. K motivovani pracovniki tak slouzi predevsim stimuly, jako jsou
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— mzda, benefity, uznani, pochvala, ale i vytka a podobné&. Dle jejich povahy rozd€lujeme
stimuly do tfi kliovych skupin:

e Stimuly hmotné — Do této skupiny jsou zahrnuty predev§im veskeré penize,
které se tykaji ohodnoceni pracovniho vykonu. Spadaji sem jak neménnd mzda ¢i plat,
tak 1 pohyblivé prvky mzdy — odmeény a prémie.

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

e Stimuly moralni — Vyobrazuji vztah mezi motivitorem a motivovanym
vytka, kterd je bezpochyby nezbytnou souédsti motivace. Pochvala muze byt jednak
osobni, jednak také vetfejnd. Co se tyCe kritiky, ta by meéla byt sd€lovdna spiSe
v soukromi, aby si ji kritizovany vzal k srdci a zapracoval na tom, co idajné nebylo dle
predstav vedouciho pracovnika. Kdyby byla vytka konstatovdna pied ostatnimi kolegy,
pusobila by spise jako pohorSeni a mohla by vést k vysméchiim a Sikané misto toho, aby

Vev s

vedla k efektivn€jSimu pracovnimu vykonu (Styblo, 1993).

3.1.3 Stimulace

Pokud jsme odhodlani néfeho dosdhnou pomoci vné&jSich vlivii — stimult, jedna
se prave o stimulaci. KdyzZ jsou dodrZeny zdkladni potfebné podminky pro fungovéni, prace
bude s nejvétsi pravdépodobnosti probihat bez mensich negativnich nasledkd. Dostavame
se tak k jedné velké nevyhodé stimulace a tou je, Ze ,,Prdce probihd jen po tu dobu,
po kterou piisobi stimuly“ (Plaminek, 2007, str. 15).

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

el AN @

v

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

Dle slov Evy Bedrnové a Ivana Nového je vystiznou charakteristikou motivace
Clovéka, Ze jde o ,,Soubor cinitelit predstavujici vnitrni hnaci sily jeho cinnosti, které
usmérnuji jeho jedndni a proZivani“ (Bedrnové, Novy, 1994, str. 183).

Za pomoci vnitiniho procesu — motivace, dokdze kazdy €loveék dosdhnout prakticky
vynikajicitho vysledku, k némuz vynaloZi urcité potrebné usili. Tento proces je cyklické
povahy. V prvni fadé€ nastdva pocit, kdy citime potfebu néco zdsadniho zmeénit. Poté
zaCneme uvazovat o piipadnych kladnych piinosech, jestlize uspéSn€¢ dosdhneme
pozadovaného vysledku zménou. Nasleduje velmi Casto ndrocné uspokojovani daného cile.
S jeho splnénim je tato potieba ukojena, a tak miZe vzniknout dalsi pocit nedostatku v jiné
oblasti a proces se bude ve stejném potadi opakovat (Tureckiova, 2004).

Obrdzek 2: Cyklické schéma motivace

Potreby
DosaZeni Vyhodnocovani
cilo prinosd a cild
Uspokojovani
potreb

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

Motivace ma beze vSeho také jeden velky hicek. Toho, koho chceme motivovat,
musime zndt alespoii natolik, abychom byli schopni ur€it, co pravé jeho, jako jedince,
motivuje (Plaminek, 2007).

Samotné zdroje motivace miZeme rozdé€lit do 4 zdkladnich skupin:

1. Potreby — V oboru ekonomie je potfeba popisovdna jako stav, ve kterém

citime zna¢ny nedostatek pro zdkladni fungovéni organizace. Potieba je pro Clovek

v ramci motivace k ¢emukoli velice dileZita, na zdkladé pocitu nezbytnosti je jedinec
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pfipraveny na to jednat, aby svou potfebu naplnil. K ukojeni né&jaké potieby
je nejdulezitéjsi projevovat snahu, bez které je dosaZeni cile uspokojeni nemozné.

2. Navyky — Osvojené navyky, z nichz vzdy plyne pokrok a uspokojeni, jsou
dalezité pro jejich automatizaci a opakovany dspéch. Navyky, které jsou zadouci,
si Clovék musi zautomatizovat, naucit se jim, a to bud’to sdm, nebo uz béhem
vychovy v détstvi.

3. Zajmy — Piedmétem zdjmu muze byt takika cokoliv, ale vZdy to znaci piistup
Cloveka k urcité oblasti. Na zdkladé svych zajmt a volnoCasovych aktivit si lidé
vybiraji oblast, ve které cht&ji byt zamé&stndni a pohybovat se v ni pravé diky jejich
nadSeni pro danou véc. Zajem muze kazdy najit v néem jiném, pfedmétem zdjmu
muZe byt ¢innost, véc, jev, nebo i jind osoba. Ttidéni zajmu, s nimiZ se muzeme
setkat nejCastéji, je ndsledujici: umeélecké, lingvistické, veédecké, pozndvaci,
rukod€lné, obchodné-ekonomické, socidlni, zajmy o piirodu, sportovni a sbératelské.
4. Idealy a hodnoty — Jedna se o individualni potfeby, které jsou pro kazdého

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

Motivace vnitini a vnéjsi
Béhem vykonavéni néjakého pracovniho tikolu nds uspokojuji prave vnitini faktory.

Mezi vnitini faktory fadime: samostatnost, nové schopnosti, viditelné vysledky a Sirsi
spoleCensky vyznam. Vnéjsi faktory jsou poté ty, které ziskdvdme za odmeénu, na konci
prace, za splnény tkol. Co se tyka zaméstnanci, u nich je hlavnim vnéj$im faktorem financni
odména (mzda, plat, prémie apod.) (Urban, 2017).

Britsky teoretik Adair prezentuje pomér mezi vnitini a vnéj$i motivaci jedincu
v pomeéru 50 : 50, tim chce pfedevSim fict, Ze ur€itd ¢ast vychdzi z okoli a druhd, stejnd Cast
z jedince jako takového (Adair, 2009).

Na zakladé praktickych vyzkuml nelze toto uvdZeni povazovat za spravné, vliv
vngjsich a vnitinich motivatori je zaloZen hned na nékolika aspektech. Lisi se naptiklad
pomér vlivu jednotlivych motivatori v soukromém a vefejném sektoru, na odliSnych

pracovnich pozicich a také u konkrétnich profesi (MikoldSova, NekuZov4, Jutikova, 2013).
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Motivace hmotna a nehmotna

Klicovd cCast je predev§Sim ta ,nehmotnd“. Mezi nehmotnou motivaci patii
samoziejme pochvaly a uznani od naSich spolupracovniki a nadfizenych. Déle sem fadime
ziskavani novych zkusenosti, kolikrat i diky tomu, Ze je zaméstnancim umoZznéno pracovat
samostatné, a tak si sami mohou stanovit, co je pro né€ ve splnéni daného dkolu dulezité
a cemu se cht&ji vénovat nejvice. Ziskaji tak pradvé schopnost pracovat pouze pod svym
vedenim a rozvijet se vdaném oboru dle jejich vlastnich preferenci a kvalit,
coZ na n€ bezpochyby plisobi motivacn€. Pro Clovéka je dulezity i tento typ motivace
bez ohledu na penézité ohodnoceni, je potieba se zdokonalovat a hlavn€ svou préci
povazovat za prosperujici. Co se tykd motivace hmotné, zde uz se bavime predevSim
o motivaci v podobé penéz, ktera ale u vétSiny populace zastaiva méné dulezité a kraitkodobé

ukojeni lidskych potteb (Urban, 2017).

Motivujici pochvala

V kritkém Clanku magazinu Forbes je dle studie amerického psychologa a ekonoma
Dana Arielyho nejvetsi motivaci pizza, aZz po ni ndsleduje motivujici pochvala (Forbes,
2016).

Dle teorie F. Beélohlavka (2008) vSak pochvala patii mezi nejsiln€jsi
anejvyznamngj$i ndstroje motivace. Zameéstnanec timto zpusobem dostivd od svého
nadfizeného impuls, Ze svou praci vykondva dobfe a ma takovym zpusobem pokracovat.
Pokud chce manazer, nebo jakykoliv vedouci pracovnik, dosdhnout toho, aby pochvala byla
motivujici, je nezbytné€ nutné dodrZovat tyto zdsady:

1. Konkrétnost — Nestaci pouze obecné sdélit spokojenost s odvedenou
praci podfizeného, ale je nutné jednoznacné urcit konkrétni Cinnost, kterou
pracovnik provadi spravng, aby nedoslo k omylu.

2. Osobni pochvala jedince — Tento bod se tykd predevSim tymové
prace, ve které by meli byt ohodnoceni Clenové tymu nejen jako jednota,
ale i kazdy sam za sebe. Nékdy je dilezité, aby se i v tymové praci zlepsil pouze
jeden, a to ten, jenZ tym jako takovy brzdi.

3. Dochvilnost — Diulezité je pochvalu sdélit v¢as. V danou chvili
je pochvala silnéjsi a vyznamnéjsi, jelikoZ splnéni dkolu je aktudlni a pracovnik

si tak pochvalu spiSe spoji s danym vykonem.
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4. Neformalnost — ManaZer by mél osobnéji projevit zdjem o zdafily
vykon zaméstnance, poptat se na detaily a zajimat se.

5. Chvala ,,samoziejmosti“ — Nékdy i to, co Clovék povazuje
za samoziejmost, ji ale byt nemusi. Vedouci by mél projevit snahu a patrat
po uspéSich, za né€z muaze své podfizené pochvilit, i kdyZ se muze jednat
o standardni kvalitné odvedenou praci ze strany pracovnika, je tfeba si uvédomit,
Ze 1 za opétovné vynaloZené Gsili je pochvala nédleZitym pozitivnim symbolem

(Bélohldvek, 2008).

Motivujici vytka
aspektd. Aby motivujici kritika méla ty spravné Gcinky, je dalezité pfedevsim umét spravné
pfistupovat k chybam (Rychtatikova, 2008).
Pro snizeni pravdépodobnosti vzniku nezadoucich ucinkd je i u vytky dualezité drzet
se nasledujicich z4sad:
1. Duavod — Nutnosti je zjistit, co stoji za selhdnim nebo chybou
pracovnika. Predevs§im u fetézovych praci nelze obvifiovat pouze jednu ¢éast vyroby,

ale je namisté zjistit, zda opravdu vznikla chyba tam, kde je vzndSeno obvinéni.

2. Nedbalost — Pouze chybu, jez vznikne v disledku nedbalosti, je nutno
potrestat.
3. Jednoznacné ocekavani — Pracovnik musi byt sezndmen s tim,

co je po ném zZaddno, jinak neddva smysl mu vycitat néco, co nebylo ndplni jeho
préce.

4. Kritika jednotlivce — Stejné jako u pochvaly je dc€innéjsi oslovit
v tymu pouze jednotlivce. Pokud by byla vznesena kritika na cely tym, muze to byt
pro ty, kteff si na préci dali zdleZet demotivujici, a naopak ti, kteti by se méli vice
snazit a predejit chybdm, ji budou brét na lehkou vahu.

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

6. Bez osobniho napadeni — Je potfeba si uvédomit, Ze se jednd
o nezdafile provedeny ukol, nikoliv o Spatny charakter zaméstnance.

7. Mezi ¢tyFma o¢ima — Dulezité je, aby vytka byla otdzkou pouze dvou

lidi. Vetejn4 kritika je ptipustnd v piipadé extrémni nedisciplinovanosti.
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8. Respekt vici druhému — Vytka musi byt podana takovou formou,
ve které neni mozné zesmeSnovat, fvit, pouZivat nevhodnd slova apod. (Bé€lohlavek,

2008).

Motivace k ridici ¢innosti

Uspé&snost organizace spo&iva v efektivnim fizeni a vedeni lidi. Aby bylo Fizeni
efektivni, je nutné splnit tato fakta:
a) Vedoucimu pracovnikovi musi byt kvalitni fizeni lidi umoZné€no. Nesmi byt
omezovan netaktnimi faktory.
b) Vedouci pracovnik musi mit ndleZitou kompetenci, musi byt schopny vést a fidit lidi
na zdklad€ dosazenych znalosti a dovednosti.
¢) Vedouci musi byt také vysoce motivovén k tomu lidi vést a fidit (Bedrnovd, Novy,

1994).

Motivaéni systém

Motivaéni systém je nejdileZit&jsi slozkou pro spravny chod organizace. Radime
do n¢j veSkerd opatieni, pravidla a postupy, které jsou nedilnou soucdsti pro splnéni
veskerych cili organizace. Pfedevsim klade zfetel na motivaci a pfistup zaméstnancu k praci
v urCité organizaci. Motivacni systém je pro kazdou organizaci individudlni zdleZitosti,
neexistuje tedy pfesny ndvod na udspéSny a kvalitni motivaéni systém (Provaznik,
Komarkova, 2004).

Pro t¢innost motiva¢niho systému stanovuje Ruzic¢ka zakladni pravidla:

1) Zameéstnanec se ztotoZiiuje se svou praci a povazuje ji za smysluplnou.

2) Cinnost, kterou v zaméstnani pracovnik vykondv, je pro n&j zajimava a s ohledem
na moznosti vhodné ndrocna.

3) Odménovani je adekvatni vici odvedenému vykonu.

4) Vsichni zaméstnanci jsou plné informovani o v§em, co miZe mit néjaky vliv na jejich
pracovni nebo také osobni Zivot.

5) Motivacni systém vytvéii kvalitni zdzemi pro zaméstnance a respektuje vSechny

O v w

pracovniky jako jedince (Ruzicka, 1992).
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3.3 Vybrané teorie motivace

3.3.1 Hierarchické tiidéni potieb

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

Tento model vychdzi z hierarchickych vlastnosti faktort, které motivuji zaméstnance
k odvedeni leps$iho pracovniho vykonu a k intenzivné&j$i pracovni motivaci. Hierarchickd
povaha vypovida o tom, Ze jsou faktory uspokojeny popotrad€ — aZ poté, co jsou uspokojeny
potieby s niz§im charakterem, mohou pusobit potfeby ,hierarchicky vyssi“. Maslowova
pyramida potieb je zaloZena na péti kategoriich motivacnich cCiniteld (Urban, 2017).

Prvnimi motivanimi Ciniteli jsou fyziologické potfeby — jsou nezbytné k naSemu
preziti — spanek, jidlo, piti a teplo. V rdmci zaméstnani tyto potfeby uspokojuje zejména
mzda / plat za odvedenou préci.

Dalsi je potieba bezpeci, ochrany a zdravi. Na téchto potfebach se odrdzi pracovni

podminky, v nichZ €loveék pracuje a jaké prostifedi a zdzemi m4 na svém pracovisti.
V Maslowové teorii potieb se objevuji také na potieby socidlni, mezi které se fadi: pratelstvi,
soundlezitost, spoleCenské pfijeti apod. K uspokojeni téchto potfeb napomdhd socidlni
kontakt s kolegy a atmosféra panujici na pracovisti. S potfebami socidlnimi je dzce spojena
nasledujici potfeba uzndni nebo také ocenéni, sebeucty, prestize, Uspechu, respektu
a pozornosti ostatnich apod., jinak feCeno téZ potieba vlastniho ega. Uspokojeni téchto
potieb vede k lepsimu sebehodnoceni a vétsSimu 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 pifekondvat piekdzky, byt kreativnéjsi
a odhodlangjsi (Forsyth, 2009).

Podle predpokladii A. Maslowa mél byt tento model univerzalni a byt tak stejny pro
kazdého Clove€ka bez ohledu na souvislosti. Byl také zastdncem ndzoru, Ze vySe posazené
hierarchické potfeby je mozZné ukojit pouze za podminky, Ze jsou uspokojeny potieby trovné
nizs8i. Pozdé&ji doslo k popieni takového faktu a teorie A. Maslowa podlehla silné kritice.
I ptesto je skuteCnost takova, Ze jeho teorie urcity piinos mela. Pro praxi ve firméch je jednou
z nejpouzivangjSich a nejoblibengjSich predevsim kvuli své jasnosti a srozumitelnosti

(Tureckiova, 2004).
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Obrdzek 3: Maslowova teorie hierarchie potieb

Sebeaktualizace

Potreby uzndani

Socidlni potreby

/ Potfeby bezpeci \
/ Fyziologické potreby \

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

3.3.2 Dvoufaktorova teorie Fredericka Herzberga

Teorie Fredericka Herzberga je oznaCovana za dvoufaktorovou pravé proto, Ze zde

deli faktory motivace na faktory hygienické a faktory motivacni tzv. motivétory.

Motivatory

Motivdtory maji na zameéstnance motivacni efekt, nuti zaméstnance pracovat
s vétSim zdpalem a nasazenim. NejefektivnéjSimi motivatory jsou finanéni ohodnoceni,
poptipadé né&jaké penéZni odmény nebo prémie navic k zdkladnimu platu. Motivitorem
je také kariérni rast, diky némuz muze byt zaméstnanec povySen na kvalitn€jsi a 1épe
placenou pozici (Urban, 2017).

Faktory spokojenosti neboli motivatory jsou kliCovymi faktory pro vznik motivace.
Podle sily je miZeme sefadit nasledovneé:

. Uspéch — Samotny tspéch jakoZto ,,nejmensi faktor je ale opravdu déleZity.
Vsechny malé tdspéchy ddvaji dohromady silny motivétor, ktery pfispiva k zdvérecné
radosti a uspokojeni. K plnéni téchto drobnych uspéchii je nezbytné nutné lidem
zprostiedkovat kritéria, kterd kdyZz splni, dostavi se uspokojujici pocit ze zdarného
vykonani zadané price sohledem na nafizeni vedouciho pracovnika. Dokonalym

ptikladem ve spousté firmach muze byt dany Cas na urCitou zakdzku nebo ukol, ktery
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se zamestnanci snaZzi stihnout do stanoveného terminu. V praxi se také objevuje situace,
kdy mivaji napt. obchodni zéstupci uréeny pocet klientt, které musi v daném obdobi
oslovit, popiipad¢€ jim prodat své pfidélené vyrobky.

. Uznani, pochvala — Tento faktor predstavuje jeden s nejsiln€jSich motivatora.
Pochvalu je predevsim dalezité spravné sdélit, aby byla opravdu tak hodnotna, jako byla
pfedchdzejici odvedend prace, za niZ mé byt tato pochvala udélena. Nalezitosti efektivni
pochvaly stanovuje Bélohlavek (2008) ve své knize ,,JJak vést a motivovat lidi*.

. Hmatatelnd odména — Do této kategorie hmotné odmény, mizeme zaradit
napiiklad provize, firemni auto, penézni odménu jakoZto finanéni pomoc, ptispévek
na penzijni pojisténi, dni dovolené navic anebo také flexibilni pracovni dobu.

. Smysl a obsah prace — Dulezité pro kazdou spole¢nost je, aby lidé, ktefi
v ni pracuji, byli spokojeni s atmosférou na pracovisti a s tim, jak prostiedi, v némz
pracuji, vypadd. Nedilnou soucdsti celkové ,vizdZe* spoleCnosti je vybaveni, které
by nemélo byt piili§ zastaralé, aby se s nim dalo plnohodnotné a kvalitné pracovat.
K lepS§im pracovnim podminkdm muze piispét i ostatni vybaveni pracoven, jako
je napiiklad klimatizace, nebo naopak topeni.

. Odpovédnost — Je védecky dokdzano, Ze s odpovédnosti roste u lidi pocit
dileZitosti a produktivita.

. Kariérni postup (povy3eni) — Clovék potiebuje pro znatelnou pretrvavajici
motivaci vidét alespoil nepatrny posun ve svych dovednostech, diky kterym bude moci
zaujimat dalS$i a mnohdy lep$i pozice a nesetrvat na stejném misté nekolik let. Za urcitou
dobu na stejné pracovni pozici se bude pracovnikovi zdat, Ze se bud'to nezlepSuje, nebo

na vic nemd, v dasledku toho muze zacit motivace a chut’ k praci opadat (Forsyth, 2009).

Hygienické faktory

Hygienické faktory na rozdil od motivatori mohou spiSe demotivovat. Motivacni

vliv nemaji, ale jsou nepostradatelnou sou¢ésti podminek préace, jiz ¢clovek vykonava. Clovek

potiebuje mit n&jakou vnitini jistotu, Ze bude za svou dobife odvedenou prici ndleZzité

odmeénén, at’ uz financné, ¢i slovné. I vztah s kolegy a nadfizenymi je dilezity k tomu, aby

se Clovek citil 1épe a mohl tak odvadét svou praci podle predstav vedoucich pracovnika.

Je dilezité, aby méla prace smysl, pravidla a fad, kazdy zaméstnanec by meél byt

informovany o vSem, co je pro néj a pro jeho prici vyznamné, aby byla veSkerd pracovni
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¢innost organizovana a efektivni. K demotivaci tak ve vétsiné piipadi dochdzi, kdyz se nad
nds n€kdo povysuje, to se tyka jak zameéstnéni, tak i osobniho Zivota (Urban, 2017).

Tabulka 1: Prehled motivdtori a hygienickych faktorii

uspéch, kariérni rust — povySeni, pochvala,
uznani, rdznorodost a pestrost prace,
zdokonalovani se - ziskdvdani novych
Motivétory: védomosti a zkuSenosti ve svém oboru,
zdafilé vysledky odvedené price, vyzvy —

podpora sebevédomi

spokojenost zaméstnancu, zdjem, snahu

Plasobeni motivatorti vyvolava: a zapal pro véc

plat / mzda, benefity, atmosféra a pracovni
Hygienické faktory: prostiedi, vztahy s kolegy a nadfizenymi,

pracovni pozice, vliv prdce na osobni Zivot

vetsi spokojenost a ndsledné setrvini ve

ZlepSeni hygienickych faktor vyvoldva: | spolecnosti

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 ika, Ze ,, To, co McGregor popisuje, jsou extrémni postoje,
které lidé zaujimaji“. Teorie X vypovida o linych a nedisciplinovanych lidech, ktefi jsou
ke svym vykonim ne€kdy dokonce nuceni a pfemlouvani za pomoci nalezité odmény.
Pravym opakem této teorie je teorie Y, jeZ predstavuje takovy ndzor, Ze lidé hledaji nové

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

3.3.4 Vroomova expektacni teorie (teorie ocekavani)

Nézev teorie ocekdvani vznikl z latinského — expecto. Vysledek, jenZ plyne
z predpokladanych ¢ind, se tak pro tento Cinitel nazyva expektace. Existuje vzorec pro
motivaci pracovniho jedndni: M = f (V.E), kde se motivace rovné soucinu funkce valence
a expektace. Valence v tomto pfipad€ znamend vztah jedince k mozZnému vysledku a cili

(Bedrnov4, Novy, 1994).
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Teorie Viktora Vrooma je postavena na zdkladé tzv. virtudlniho kruhu, jenz
znazornuje ¢innosti soustiedici se na samotny cil a ndsledné aktivity, které ke splnéni daného
cile vedou. DuleZité pro manazery je v ramci této teorie zaddvat svym pracovnikim cile,
které jsou redlné splnitelné. Neredlnost jejich dspé€sného splnéni zpusobuje naopak
demotivaci (Forsyth, 2009).

Pro to, aby zaméstnanec vyvinul znacné usili je nutné splnit tyto tfi podminky:

1) veSkerd vynaloZend snaha musi pfinést jednoznacny vysledek,

2) nakonci cesty za zdarnym cilem musf stdt ndleZitd odména,

3) odména, kterou pracovnik obdrZi, pro néj musi byt smysluplnd.

P1i spInéni téchto tif podminek miiZe byt poZzadovana ¢innost zahdjena (B¢&lohlavek, 2008).

3.3.5 Alderferova teorie motivacnich potreb ERG

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

pocet zmenSil na pouhé tfi.

. Potieby existencni — v§echny fyziologické a hmotné nezbytnosti
. Potieby vztahové — veskery projev citl a vztahy s ostatnimi
. Potieby rustové — zahrnuji zdokonalovani sebe sama a samotné prace

Na rozdil od Maslowa je Alderfer takového ndzoru, Ze pokud je dosazeno
stanoveného cile, potfeba ndsledné sviij vyznam neztraci, ale naopak je u potieb ristovych

jejich vyznam mnohem vétsi (BE€lohldvek, 2007).

3.4 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnotit zaméstnance tedy jinymi slovy znamend posuzovat jejich motivaci,
schopnosti, pracovni vysledky a chovani na pracovisti. Ovlivnit motivaci zaméstnanct lze
za pomoci pravidelného hodnoceni nebo odmeénovani, diky némuZz ma pracovnik
dostate¢nou zpétnou vazbu na sviij pracovni vykon. Hodnoceni zameéstnancti ma dveé podoby

— formalni a neformalni.
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a) Neformalni hodnoceni
Jednd se o zkoumdni motivace a pracovniho vykonu béhem urcitého obdobi.
Hlavnim tdcelem tohoto druhu hodnoceni je pfedCasné omezit mozné chyby, kterych
se v rdmci zadané prace zaméstnanec, mnohdy i nevédomky, dopusti.
b) Formalni hodnoceni
Tato forma hodnoceni nejcastéji probihd formou hodnoticiho rozhovoru na zdkladé
posuzovani schopnosti a pracovniho vykonu za urCité periodické obdobi. Vysledek
hodnoticiho rozhovoru se fadi do persondlni evidence a pomdha vedoucimu pracovnikovi
1épe naplanovat prici pro zaméstnance do budoucna, popiipadé zvdzit setrvdni zameéstnance
v organizaci (Sikyt, 2014).
Co se tyce hodnoceni zaméstnancl v praxi, vymezujeme tii oblasti hodnoceni,
a to hodnoceni vstupt, procesu a vystupu.
1) Hodnoceni vstupu
Hodnoceni vstupt hraje nejvetsi roli pro individudlni zlepSeni samotného vykonu.
Vstupem rozumime to, co zameéstnanec do svého vykonu muze vloZit, jedna se napiiklad
o potencidl, zkuSenosti, kvalifikace a predpoklady. Vykon je vSak ovliviiovdn dalSimi
aspekty, jako jsou napiiklad deprese, inava a osobni problémy. Je dulezité tedy kazdému
umoznit také vlastni sebehodnoceni.
2) Hodnoceni procesu
Hodnoceni procest je to nejsloZit€jsi hodnoceni, jelikoz je ovliviiovano velkym
mnoZzstvim jak vnéjSich, tak i vnitfnich faktorti. Z onoho diivodu musi byt presné uréené
zasadni aspekty, které budou pozorovdany, aby se zamezilo pozorovani aspektd
nepodstatnych.
3) Hodnoceni vystupu
Hodnoceni vystupt je nejjednodussi v ramci pozorovani a zaveére¢ného zhodnoceni.
Na pozadovaném vysledku prace se muze sledovat rychlost, presnost, nebo kvalita vykonu

jedince (Horska, 2009).

3.5 Odménovani zaméstnancu

Pokud je odménovani zaméstnancu spravedlivé a efektivni, pfindsi s sebou celou
fadu vyhod pro systém odmeénovani zaméstnanct dané organizace. Zaméstnanci jsou

motivovani a to se odrdzi na jejich pracovnim vykonu, tedy i na celkové kvalité sluZeb,

které organizace nabizi (Sikyt, 2014).

26



Financni odménovani

Nejdulezitéjsim ukolem finan¢niho odméniovani je si v organizaci udrZet hodnotné
zamestnance a snazit se, aby chtéli byt lepSi a produktivnéjs$i. Nezbytné vSak je byt
spravedlivy a ud€lovat napiiklad odmény pouze tém, ktefi si to za svou odvedenou prici
opravdu zaslouzi. Mzda by méla byt ddna tfeba tim, jak je prace ndrocnd, at’ uz fyzicky, tak

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

Kazda organizace Celi zdsadnim otdzkdm v tomto tématu napi.: Jaké zavést pro své

zamestnance odmeny, aby byli co nejvice motivovéni? (Urban, 2017).

Formy hmotného odménovani jsou nasledujici:

- Mazda, v podobé mzdy ¢asové nebo tikolové. Mzda Casova je tou nejrozsifenéjsi, pouziva
se zejména hodinovéa nebo mési¢ni. Ukolovd mzda pievaZuje pfedeviim ve vyrobnich
usecich, kde je stanoven Cas na vypracovani urCité zakdzky individudlng. Je vdzdna
na hodnoceni riznych profesi na trhu. Je ale dilezité zohlednit zkuSenosti a schopnosti
zaméstnance, které je nutné ocenit nejen pochvalou, ale i po finan¢ni strance. Je dulezité,
jestli zaméstnanec vnima svou mzdu jako férovou vzhledem k tomu, co jeho préice
obndsi a s ¢im je na jeho pozici mozné pocitat z obecného minéni o jeho pracovni
kvalifikaci (Sikyft, 2014).

- Odména, jeZ je zaméfena na samotné schopnosti jedince. Tato odména mize mit podobu
vys$8i mzdy vzhledem k tarifnimu intervalu, nebo osobniho ohodnoceni. Muze byt
pfideélovana na delsi dobu, ale také byt zcela odebrdna. Organizace si stanovi maximum,
kterym muZe své zamé&stnance odmenit.

- Pohybliva / vykonova slozka mzdy se muZe tykat pouze jedince, ale také celého
kolektivu, popiipadé celé firmy. Vyplaci se na zdklad€ odvedeného pracovniho vykonu,
ktery je pro tuto odménu pozadovén. S bonusy nebo prémiemi se setkivime predevs§im
na pracovnich pozicich, u nichz je pro dosazeni vysledku nezbytné usili, rozhodovani na
zéklad€ vlastniho uvédzeni nebo schopnosti, bez kterych by nebylo mozné dosdhnout
kvalitniho Gc¢inku.

- Mzdové priplatky se ud€luji, kdyZ jsou podminky price nestandardn€¢ ndrocné
a nepiivétivé (Urban, 2017).

- Zameéstnanecké vyhody, jinymi slovy benefity, které jsou odrazem vztahu a oddanosti
organizace ke svym zaméstnancim. Pfikladem muze byt napfiklad zvyhodnéna cena
pro zaméstnance na n¢jaky produkt firmou proddvany, nebo pofizeny. Patii sem také

finanéni piisp€vky, za nejoblibenéjsi se povazuje financni prispévek na penzijni spofeni,
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ktery mnoho zaméstnavatelti fadi mezi benefity ve své organizaci (Dvordkova a kol.

2012).

Vykonové odménovani

Opakované probihajici prizkumy daly najevo, Ze vykonové odménovani zvysuje
motivaci a produktivitu zaméstnanci zhruba o 20-25 %. Pro G¢inné fungovani vykonového
odméinovéani je nutné, aby zaméstnanec znal podminky a védel, jak takové odmény
dosdhnout. Pokud chceme, aby se ¢lovék snaZil a byl opakovan€ motivovan, je dulezité
,»slib* dodrZet a pti poZzadované odvedené prici opravdu odmeénu vyplatit (Urban, 2017).

Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody zvySuji atraktivnost a poveést organizace, kterd tyto vyhody
nabizi. Muzeme je Clenit riznymi zpusoby, nejCastéji se setkdvame s délenim vyhod
na vyhody socidlni povahy, vyhody souvisejici s praci a vyhody spojené s postavenim

v organizaci (Koubek, 2007).

Hlavni typy zamé&stnaneckych vyhod jsou:

- Vyhody, které jsou nedilnou soucasti pracovnich podminek a vztahuji se k préaci jako
takové. Mezi tyto vyhody se fadi piispévek na stravovani, ktery mizZe byt zaméstnancim
zprostiedkovdn ve formé dotovaného stravovani, stravenek nebo bezplatného
obcerstveni volné piistupného na pracovisti. Ddle je zde zmiflovdno pracovni volno
ve formé delsi placené dovolené, ,kratkych patk(“, nebo pro studujici pracovniky
studijni volno. Mezi oblibenou vyhodu patii také mozZnost vzdéldvat se formou
jazykovych kurzt a dalsiho $koleni z iniciativy firmy. Vyhodou, kterd v dneSni dobé
byvéa v nekterych pifipadech povazovdna za automatickou a zcela jasnou, je moZnost
parkovani v blizkosti firmy, nebo pro ,,nefidice* blizkost zastidvek méstské hromadné
dopravy.

- Dalsi je vyhoda ve formé pracovnich pomuicek. Nejcastéji se setkavame se sluZebnimi
automobily a elektronikou, kterou miizeme vyuzivat i v béZném Zivoté pro svoje osobni
potieby.

- Co se tyka socidlné zaméfenych vyhod, sem miZeme zaradit piispévky na dovolenou,
rehabilitace, 14zn€, masaze apod. Spousta firem také nabizi finan¢ni pomoc, jiZz muze
zaméstnanec vyuzit napiiklad ve formé pujcky, také mozZnost piispévka na stavebni

spofeni, na dovolenou, pojisténi atd.
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Vyhody muzeme tiidit na zaklad€ zpusobu jejich poskytovani. Vyhody, které zameéstnavatel
zprostiedkovava v§em zaméstnancim bez ohledu na jejich zdjem o danou véc, jsou vyhody
plosné. Statusové benefity, které se odviji od postaveni pracovnika a délce jeho pusobeni
ve firmé, jsou vZdy omezeny finanénim limitem a jsou individudlni, patii do vyhod tzv.
pruznych. Tyto dva druhy vyhod je moZné kombinovat a uSetfit tak papirovani v ramci
pruznych vyhod, u nichZ je obecné zndm zdjem velkého mnozstvi zameéstnancu (Urban,
2017).

Zameéstnanecké vyhody mnohdy zaméstnanci povazuji za samoziejmost, jejich
omezovani nebo pfimo neposkytovani ma negativni dopad na motivaci zaméstnancd, je tedy
az nepiipustné tyto vyhody omezovat, nebo dokonce v nekterych piipadech rusSit

(Dvotédkova a kol., 2012).

3.6 Generacni rozdéleni

Generace, které vznikaly s koncem valky, jsou dnes oznacovany jako generace X, Y,
aZ. Definice téchto tii generaCnich skupin jsou puvodné soucdsti teorie generaci
od americkych autord Strausse a Howea (van den Berg, 2020).

Muzeme se ale setkat s pomérné velkym mnoZstvim variant rozdéleni téchto
generaci, nejCast&ji vSak s odliSnymi roky, do kterych je kaZzdd generace vymezena.
Internetovy magazin Forbes uvaddi jako prvni generaCni skupinu ,,vdleCnd generace®,

JiZ oznacuje lidi narozené do roku 1945.

Valec¢na generace

Lidé, ktefi patii do této generacni skupiny, zazili spoustu zdsadnich momentt
v historii, pfedeviim pro Ceskou (tehdy Ceskoslovenskou) republiku. ZaZivali drsnou
a nekdy také krutou vladu komunistd i nacisti. ProZili sametovou revoluci, prazské jaro
a normalizaci, néktefi se téchto uddlosti ucastnili dokonce i1 osobn€ a byli oCitymi
svédky samotného déni. Co se tyCe pen€z, lidé budovatelské generace jsou velice Setfivi
a utraceji své penize s rozmyslem, predevsim je rad€ji neutrdceji vibec, ale spoii si je
na hors$i €asy. Prvni mista Zivotnich hodnot u nich zastavaji predev§im mir, zdravi, rodina
a blizci ptételé. Dnes jsou jiz lidé vdleCné generace v penzi, ale i presto pfibyva spousta
dichodcu z této generace, ktefi i v dichodu pracuji a snazi se zabezpecit sami sebe a svou
rodinu. Potrpi si na osobnim setkdni F2F, na kterém jim opravdu zdlezi, ptedevs$im co se tyka

rodinného okruhu. Presto, Ze v jejich mladi dominovaly technologie, které mladsi generace
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povazuji za samoziejmé — radio, telegram, noviny a gramofonové desky, si dokdze vétSina
v dnesni dobé¢ zatelefonovat, nebo alespori napsat SMS zpravu. Jsou vdécni 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
nazev ,baby bomers*, avSak i tyto americké generacni kategorie 1ze pouZit na obyvatele
Ceské republiky (Gradua, 2016).

Jinak také byvd tato generace oznaCovdna jako povdle¢nd. Patii sem lidé narozeni
v letech 1946-1967. Dalo by se fict, Ze to celé ,,odnesli*. V mlddi nem¢li jistotu témer
v ni¢em, a proto si ted siln€¢ zaklddaji na své rodiné€, ddvaji veSkerou péci i penize svym
rodi¢im a vnoucatim. Ze vSeho zlého, co se jim piihodilo, obvinuji systém a nejvice
si v zZivoté vazi klidu a izolace. Pred revoluci museli vSichni pracovat, po ni experimentuji
s podnikdnim. Technologie se od predeslé generace zase o néco mdlo posunuly. VyuZivali
televize, knihy, magnet'dky, Casopisy a telefony. Jejich schopnosti s technologiemi jsou také
velice privétivé, vétsina z nic dnes vlastni mail, par Gctd na socidlnich sitich a umi pfes
nekteré platformy i komunikovat s ostatnimi. Cestuji po celém svéte, ale maji radi jistotu,
tudiZ vétSina z nich dojiZdi stdle na ta sama, jiZ ovéfend, mista (Forbes, 2016).

V zaméstnani neradi méni svd zdzemi a svou pracovni pozici, neni pro né tedy piili§
dilezity kariérni rast. Drtivd vétSina uz odchdzi do dichodu, ale néktefi jedinci nam stéle

dovoluji shledat v§echny Ctyfi generace na jednom pracovisti (Gradua, 2016).

Generace X

Generaci v letech 1965-1980 zastupovaly tehdy déti, které vyrustaly pouze
s matkami, jelikoZ jejich rodina byla v dusledku napiiklad rozvodu nekompletni. Jeden
pracujici rodi¢ nemohl ditéti dat takovou pozornost a fddn€ ho vychovavat. Prave proto,
Ze déti netravily svij volny Cas s rodinou, bylo kazdé dité samostatnéjsi a ¢asto doma samo.
Nejvétsi hodnotu pro tyto lidi ma jakékoliv vlastnictvi. V zaméstndni neddvaji piili§ velkou
pozornost piesCasim, povazuji to za standardni tkon. Jsou oddani firme, ve které pracuji,
a jsou schopni tvrdé kvalitni prace (van den Berg, 2020).

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

nepatrn¢ se tedy od déleni autorky van den Berg odliSuje. Jsou to lidé na samém vrcholu,
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byt finan¢né zabezpefeny a mit vlastni byt ¢i dim, v tom se magazin Forbes s autorkou van
den Berg shodne jednoznacné€. Jsou technologicky také pomeérn€ zdatni, umi pracovat
s mobilem, pocitacem, poslouchaji walkmana. Jsou zasténci telefonovéni pred vypisovanim
si, neradi ztraceji Cas. VysokoSkolské vzdélani nevolili proto, aby byli chytii a néceho
dosahli, ale bylo to pro né lepSi neZ jit na vojnu, nebo v piipade sleCen se stit Zenou

v doméacnosti (Forbes, 2016).

Generace Y

Lidé narozeni v letech 1981-1999 jsou odolni vici jakymkoliv zméndam, jelikoZ
vyrastali béhem zdsadnich zmén, tykajicich se napiiklad primyslové revoluce nebo
modernizace internetové reality. Nejsou zastdnci hierarchie, ale neprotestuji proti takové
spolec¢nosti. Nejsou navykli na tvrdd pravidla a fdd ani na pfisné jedndni, preferuji spiSe
volnost a pohodu. P1ili§ Casto nebyli poucovani a kritizovani, a tak maji problém urcit, zda
néco deélaji dobfe. Penize pro né€ predstavuji okamzity zdroj zdbavy, neumi Setfit a penize
rad¢ji utrati hned, jen pro momentdlni potéSeni (van den Berg, 2020).

Zde muzeme vidét dal$i nesrovnalost v asovém vymezeni, dle magazinu Forbes
je tato generacni skupina Mileniald typicka pro roky 1983-1997. Svobodny pohyb a jednani
je pro né samoziejmosti, chodi do price jen proto, aby si za penize mohli uzit a byt spokojeni.
Jsou technicky zdatni, vyuZivaji témeéf stovky aplikaci pro komunikaci s lidmi 1 pro

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

Generace X Generace Y
Penize Hodnota Prostredek
Work-life balance Ne — ptrednost pracovnimu | Ano

Zivotu
Moderni technologie Urcité problémy Bez problému
Postoj ke zméndm Negativni Pozitivni
Zaméstnani Dlouhodobé Kratkodobé
Ochota ste€hovani za Ne Ano
zamestndnim
Sport a péce o zdravi Méné Vice

Stimuly Stabilita, jistota, Rozvojové programy,
odpoveédnost flexibilita zaméstnavatele,
projekty, nefinancni
benefity
Vzdélavani Tradi¢ni a skupinové Moderni{ a individudlni
Vytrvalost Vétsi Mensi
Pracovisté Klasické kanceldre Oteviend pracovisté

Zdroj: Horvathov4, Bldha, Copikové (2016), upraveno autorkou (2021)

Generace Z

Tato generace by mohla byt prezdivdna jako generace virtudlniho svéta (online
generace). Lidé generace Z Ziji z velké €asti socidlnimi sitémi, na kterych nahravaji videa,
porfizuji a upravuji fotky, komunikuji a sdileji. Jdou si tvrdé za svym a neboji se fict svij
nézor. Casto podnikaji na vlastni p&st, a kdyZ se zadaii, vyd&lavaji v mladistvém véku vice
penéz nez jejich rodiCe. Penize ziskdvaji i praveé ze socidlnich siti, mohou si vydélat pfi
nahravani videi, propagovani produktt a celkové reklamé (van den Berg, 2020).

Forbes stanovil pro tuto skupinu poc¢atecni rok 1998. Zasadni pro né je mit opravdové
pratele na cely Zivot a mit spoustu zazitki. Svét obcas Ziji spiSe online, neZ aby se vénovali
realité¢ a skuteCnym hodnotdm Zivota (Forbes, 2016).

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

neustdly vyvoj a zdokonalovani se.

32



4 Prakticka cast

s N 2

Prakticka ¢ast se zamétuje na motivacni systém spole¢nosti SENCO Ptibram spol.
s 1.0., kterd m4 jedno ze svych sidel ve sttedoCeském mésté Piibram. Vyzkum je proveden
za pomoci dotaznikového Setteni, které bylo zorganizovano pro vybrané zaméstnance firmy.
Na zédkladé vysledkd dotaznikového Setfeni jsou navrzeny drobné zmeény v nynéjSim
motivacnim systému spolecnosti, aby zameéstnanci rtiznych generacnich skupin byli

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

4.1 Charakteristika firmy

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

() ——
DETTLD

Zdroj: webové stranky organizace SENCO Pribram spol. s r.o. (2021)

Organizace SENCO Ptibram spol. s r.o. byla zaloZzena v roce 1992. Tato, dalo
by se fict, rodinnd firma se zabyva predev§im konstrukci a vyrobou elektrickych rozvadécu
nizkého napéti. Svou préci s nejvetsi pravdépodobnosti spoleCnost odvadi svédomité
a kvalitné, zdjem o produkty této firmy maji zdkaznici napiiklad z Némecka, Francie
a Svycarska. JelikoZ se jednd o spole¢nost s ruéenim omezenim, jeji organy a spoleénost
jako celek se fidi spolecenskou smlouvou. Jako predméty podnikani firma uvadi napiiklad
projektovani elektronickych zafizeni, zdmecnictvi, vyrobu, instalace a opravy elektrickych
stroji a pfistroju atd. Obrdazek niZe vyobrazuje organizani uspofddani spoleCnosti
na jednotlivé dseky. V Cele kazdého organizacniho dseku je vedouci tseku, jenZ nese

veSkerou odpovednost za praci a vysledky vSech svych podtizenych.
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Obrdzek 5: Organizacni uspordddni spolecnosti

SENCO Piibram spol. s r.o.

obchodni dsek usek vyroby IT a automatizace MTZ

ekonomicky usek technicky tdsek technickd podpora prodeje usek technické kontroly

Zdroj: vlastni zpracovéani (2022)

4.2 Stavajici motivacni systém

V soucasné dobé ma spolecnost SENCO Piibram s r.o. pomérné€ pestry motivacni
systém a nabizi velkou $kédlu benefiti svym zaméstnancim. Nabizi pfispévek na penzijn{
pojisténi, ktery je v dnesni dob€ jednim z nejpopularnéjsich benefitd, i pro zaméstnance této
firmy se mezi dotazovanymi umistil na 3. misté nejoblibeng&jsich benefit.

Na 1. misté u této otdzky se jako nejvyznamnéjsi ukdzal benefit SICK DAYS, které
ale organizace v roce 2022 pldnuje ukoncit a nahradit tyto dny placeného volna jednim
tydnem dovolené navic. SICK DAYS vsak maji své podminky, pro ziskani 2 dnt SICK
DAYS musi Cloveék ve firm€ pracovat jiz druhy rok bez preruSeni a poté piatym rokem
ziskava téchto dnu pét.

Organizace prispiva na aktivity déti zaméstnanci firmy béhem letnich prazdnin,
napiiklad letni tdbory, mateiské Skoly nebo jesle atp. SpoleCnost také pfispivad na bryle,
kazdy zaméstnanec md ndrok na tento ptispévek ve vysi 3 000 K¢ jednou behem 2 let
u predem urcené optiky. Mezi dal$i poskytované piispevky této firmy patii piispevek
na dovolenou nebo rekreacni pobyt.

Zameéstnanec md také moznost ziskat v pfipadé€ pracovniho nebo Zivotniho jubilea
finan¢ni odmeénu, kterou ale musi schvdlit provozni feditel. Organizace svym vybranym
zaméstnancum také poskytuje placené jazykové kurzy, na které mohou béhem své pracovni

doby dochézet a vzdelavat se.
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Pro spiSe mladsi a aktivni pracovniky je v této firm& moznost vystaveni Multisport
karty, kterd meésicné vyjde na 600 K¢ — 200 K¢ prispivd zameéstnavatel a 400 K¢
je automaticky zaméstnanci strhavano z vyplaty. Tuto kartu muze kazdy zaméstnanec
vyuZivat pro sportovni i lazeriské aktivity dle svého vybéru a uvdZeni vSak jen jednou denn¢.

Formou odmény maji vedouci pracovnici mozZnost rozddvat poukdzky na pohonné
hmoty (OMV).

Spolecnost potddd kazdoro¢ni vadnoCni vecirky nebo sportovni odpoledne, v rdmci
spolupriace s Divadlem A. Dvofdka Pfibram maji zaméstnanci moZnost zvyhodnénych
vstupenek na kulturni akce, poptipad€ i vstupenek zcela zdarma.

Co se tyCe stravovani, to by se dalo povazovat za jeden z nedostatkd této firmy.
Zaméstnanci maji k dispozici kuchyiiku, ve které si mohou udélat kavu ¢i €aj. Je k dispozici
také rychld svacina z automatl a objedndni si obéda od osvéd¢enych dodavateld. V roce
2022 firma planuje zrekonstruovat jidelnu a poskytnout tak svym zaméstnancim obédy
za zvyhodnéné ceny. Mnoha lidem by dle dotazniku vyhovovaly vice stravenky nebo
stravenkovd karta, jelikoZ jidlo varené v jideln€ mnohdy nemusi byt i pfes vyhodné&j$i ceny
ptiliS dobré nebo také s ohledem na alergie apod. by si radéji za stravenkovou kartu koupili

to, co jim vyhovuje vice, a pfedev§im, kdy zrovna potiebuji.

4.3 Dotaznikové Seti‘eni

V ndvaznosti na teoretickou ¢ést, kde je zmifiovdno generacni rozde€leni populace byl
tento dotaznik predloZen pracovnikim vSech vékovych kategorii pro navrzeni zmén

motivaéniho systému, ktery bude brat ohled prave i na vékovou kategorizaci respondentd.

Zakladni informace o zaméstnancich
Struktura respondentu:

JelikoZ se organizace SENCO Piibram spol. s r.o. zabyv4 elektro vyrobou, je témé&f
jasné, ze je ve firmé€ znaCna prevaha muzi. Z vybranych dotazovanych respondentd
pfevazuji také muzi, kterych dotaznik vyplnilo 32 (. 65,3 %), vzhledem
k potiebé riznorodosti jak veékové, tak genderové kategorizace, je dotazovany pocet Zen
obstojny a neni zde tolik znac¢na rivalita muza. Pocet Zen, které dotaznik vypliovaly, je tedy

17 (4. 34,7 %).
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Graf 1: Struktura respondentu

Jste?

Emuz

zZena

Zdroj: zpracovano autorkou na zdklad¢ dotaznikového Setfeni (2022)

Vékova struktura respondentu:

Cilem dotaznikového Setfeni bylo oslovit zaméstnance odliSnych vekovych
kategorii. Byly stanoveny 4 vékové skupiny podle teorie generaci X, Y a Z, které jsou
popsany v teoretické Casti této bakalarské prace. Z tohoto divodu je na nasledujicim grafu
vidét rozmanitost vékové struktury dotazovanych. Nejvice dotazovanych patii do skupiny
Generace Y, kterych je 18 (tj. 36,7 %), tuto generaci je mozné srovnavat s Generaci X, kterd
je druhou nejpocetn€js$i se svymi 15 (tj. 30,6 %) respondenty. Dotaznik dile vyplnilo
9 zaméstnancu veékové kategorie 18-23 let, nejméné poté 7 pracovnika ve veéku 54+.

Graf 2: Vékova struktura respondentu

Do jaké vékové kategorie spadate?

m 18-23

m24-38

m39-53
54+

Zdroj: zpracovano autorkou na zdklad¢ dotaznikového Setieni (2022)
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Nejvyssi dosazené vzdélani:

V grafu mizeme vidét jednoznacnou pievahu respondentd, ktefi maji ukoncené
stfedni vzdé€lani s maturitou, celkem tedy 26 (tj. 53,1 %) dotazovanych. Nasleduje 30,6 %
pracovniku se stfednim vzdé€lanim s vyucenim, vzhledem k Cinnosti firmy je vétSina oboru,
které jsou s timto zamérenim spojeny v podobé stiednich Skol, na konci nichz studenti
ziskavaji pravé vyucni list. Sedm respondentli pracujicich zarovefi v administrativé je
vysokoskolsky vzdé€lanych a pouze 1 respondent mé nejvyssi vzdélani zakladni.

N

Graf 3: Nejvyssi dosazené vzdélani

Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
zékladni
vys§i odborné
B stfedni s vyucenim /

bez maturity

B stfedni s maturitou

m vysokoSkolské

Zdroj: zpracovano autorkou na zdklad¢ dotaznikového Setfeni (2022)

Délka pusobeni ve spolec¢nosti:

Nejvice zaméstnanctii ve firme 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 firmé
zamestndno méne neZ 1 rok, 3 z nich jsou ve véku 18-23 let, coZ znamend, Ze tfeba ani déle
byt zamestndni nemohli s ohledem na vzd€lavani nebo ziskdvani zkuSenosti po studiu.

Obecné je tedy ve firme prevazujici ¢4st dlouhodobégji zaméstnanych lidi.
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Graf 4: Doba setrvani ve firmé

Jak dlouho ve firmé pracujete?

méné nez 1

rok
m1-5let
H6-10 let

m vice jak 10 let

Zdroj: zpracovano autorkou na zdklad¢ dotaznikového Setteni (2022)

Oddéleni

Dotaznik byl systematicky zprostfedkovan témeéf rovnym dilem zaméstnancim
v samotné vyrob¢ a provozu vici zaméstnancim v administrativé podniku. Je tedy z grafu
patrné, Ze tato struktura dotazovanych je opravdu vyvazena. Respondentii zaméstnanych
ve vyrobe vyplnilo dotaznik 57,1 % a zbylych 42,9 % pracovnika v administrative.

Graf 5: Pracovisté

Pracujete ve vyrobé, nebo v administrativeé?

mvyroba / provoz

administrativa

Zdroj: zpracovano autorkou na zdklad¢ dotaznikového Setteni (2022)
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Obecny postoj ke spokojenosti ve firmé

Spokojenost s pracovni pozici

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

pracovni pozici, moZnosti ,,ano*“. 13 dotazovanych na tuto otdzku zvolilo moZnost odpovédi

,»SpiSe ano* a pouze jeden zaméstnanec ,,spiSe ne“. VéEtSina by také ve spojitosti s otdzkou

¢. 28 doporucila prici v této firmé svym zndmym a ptibuznym.

Graf 6: Spokojenost s pracovni pozici

Jste se svou pracovni pozici spokojen/a?

Hano
W spiSe ano
m spiSe ne

ne

Zdroj: zpracovano autorkou na zdklad¢ dotaznikového Setfeni (2022)

Graf 7: Doporuceni

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

B urcit¢ ano
W spiSe ano
m spiSe ne

urcité ne

Zdroj: zpracovano autorkou na zdklad¢ dotaznikového Setfeni (2022)
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Socialni stimuly
Stavajici benefity

U této otazky ohledné spokojenosti s nabizenymi benefity firmy byla nejCast&jsi
odpoveéd ,,spiSe ano®, kterou vybralo 27 respondentd. Lehkou nebo tplnou nespokojenost
s aktudlnimi benefity firmy vyjadfilo v odpovédi na tuto otazku 13 zaméstnancu. Na zakladé
doplnujici otdzky, zda tyto benefity vyuzivaji, odpovédélo 87,8 % respondentd, Ze ano,
zbytek se prikldnél k moznosti, Ze benefity, které organizace nyni nabizi, piili§ nevyuziva.

Graf 8: Stavajici benefity — spokojenost

Vyhovuji Vam stavajici benefity firmy?

M ano
B spiSe ano
M spiSe ne

ne

Zdroj: zpracovano autorkou na zdklad¢ dotaznikového Setteni (2022)

Graf 9: Stavajici benefity — vyuZzitelnost

v, 2

Vyuzivate alespori 1 benefit, ktery Vam firma nabizi?

Hano

ne

Zdroj: zpracovano autorkou na zdklad¢ dotaznikového Setieni (2022)
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Vyznamnost benefitu

Na prvnim mist€ nejdulezitéjstho benefitu pro vétSinu pracovnikid skoncily
SICKDAYS, které organizace od 1. 1. 2022 nahradila jednim tydnem dovolené navic.
Na dalSich dvou mistech se se stejnou vahou prumérného umisténi 6,939 umistila pruzna
pracovni doba a pfispévek na penzijni pojiSténi. Nejméné oblibenym a vyuZivanym
benefitem je poté Multisport karta, které byla primérné pfifazena hodnota 3,367.

Graf 10: Vyznamnost benefitu
Jak vyznamné jsou pro Vas 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 POJISTEN{
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 zdklad¢ dotaznikového Setfeni (2022)

Niésledovala oteviend otdzka, ve které se mohli dotazovani rozepsat, zda by ocenili
jiny benefit, ktery jejich organizace doposud nenabizi. Drtiva vétSina (77,55 %) do oteviené
otdzky zapsala jako postradajici benefit stravenky. Pouhych 16,32 % by rddo mélo moZnost
piispévka na obédy nebo firemniho stravovani, které organizace planuje v tomto roce svym
zamestnancum poskytnout. Dale respondenti méli dalsi zajimavé napady na benefity, které
by ocenili, jako napiiklad: listky na masdZe, moZnost koup& soukromého auta bez DPH,
ponechdni SICKDAYS, které jsou jiz od 1. 1. 2022 nahrazeny jednim tydnem dovolené

navic, ptispevek na dojizdéni, slevy na sluzby a produkty firmy a 13. plat.

Motivace
Motivace ke splnéni zadanych tukolu

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

motivace zaméstnanct je tedy pomérné kvalitni, i kdyz v n€kterych piipadech uvada.

41



Graf 11: Motivace ke splnéni zadanych tkolu

Mate dostate¢nou motivace splnit to, co se po Vas v
zaméstnani pozaduje?

W urcit¢ ano
B spiSe ano
B spiSe ne

rozhodné€ ne

Zdroj: zpracovano autorkou na zdklad¢ dotaznikového Setteni (2022)

Presné zadana prace na kazdy den
Pouze 49 % ma jasné€ zadanou prici na kazdy pracovni den, 28,6 % m4 zadanou praci
jen nékdy a ,,spiSe ne* a ,,ne* zvolilo v této otdzce jako svou odpoved celkem 22,4 %.

Graf 12: Presné zadana prace na kazdy den

Mate piesné zadanou praci na kazdy den?

Hano
B spiSe ano
B spiSe ne

ne

Zdroj: zpracovano autorkou na zdklad¢ dotaznikového Setteni (2022)

Spokojenost se svym pracovnim vykonem

Pouze jeden jediny dotazovany na tuto otazku odpovedél ,,spiSe ne®, zbytek zvolil variantu
y y y

,»spiSe ano* a drtiva vétSina ,,urCité ano*. K této otdzce navazovala otdzka oteviend, ve které

méli respondenti moZnost napsat, co stoji za jejich spokojenosti, anebo naopak
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v/, 2

nespokojenosti s jejich pracovnim vykonem. Za své nejvetsi uspéchy zaméstnanci povazuji
napiiklad to, Ze zadanou préci zvlddaji vC€as, naopak jim vadi, kdyZ musi feSit n¢&jaky
problém, ktery se jich v jejich pracovni pozici netykd, nebo nemaji dostateCnou zpétnou
vazbu, aby védéli, zda se svym vykonem mohou byt spokojeni.

Graf 13: Spokojenost se svym pracovnim vykonem

Jste spokojen/a se svym pracovnim vykonem?

W urcité ano
B spiSe ano
B spiSe ne

ne

Zdroj: zpracovano autorkou na zdklad¢ dotaznikového Setfeni (2022)

Hmotné stimuly

Finané¢ni ohodnoceni

Dostatecné finan¢ni ohodnoceni
Na otédzku, zda jsou zaméstnanci za svou odvedenou préci dostate¢né finan¢n€ ohodnoceni,
odpoveédélo 40,82 % ,,spiSe ano*“ a 24,49 % ,,spiSe ne*, 22,45 % je spokojeno urcité a zbylych

12,24 % spokojenych s finan¢nim ohodnocenim neni vibec.
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Graf 14: Spokojenost s finan¢nim ohodnocenim

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

Hano
W spiSe ano
H spiSe ne

ne

Zdroj: zpracovano autorkou na zdklad¢ dotaznikového Setteni (2022)

Osobni hodnoceni, prémie, poukazky

Organizace nabizi odmény ve formé poukdzek na pohonné hmoty (OMV)
a samoziejme¢ moznost osobniho hodnoceni nebo prémii za kvalitné odvedenou prici. 38,8
% respondentll v dotaznikovém Setfeni odpovédélo, Ze tyto odmeény ziskavaji vzdy, 44,9 %
tedy nejveétsi procento lidi takové odmeény ziskdva obCas a zbylych 14,3 % spiSe ne a 2 %
nikdy, nebylo by tedy od véci tyto moZnosti rozsifit a opravdu za kvalitni praci odmény
davat dle zasluh vSem pracovnikiim.

Graf 15: Odmény

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

® ano, vzdy!
B ano, obc¢as
B spiSe ne

ne, nikdy

Zdroj: zpracovano autorkou na zdklad¢ dotaznikového Setteni (2022)
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Moralni stimuly

Pochvala od nadrizeného

Velmi Casto dostdva od svého nadfizeného pochvalu pouze 16,3 % respondentl, nejvetsi
procento 57,1 % dostavaji pochvalu obcas, 14,3 % malokdy a 12,2 % spiSe vubec. Tato
otdazka je velmi siln€ upnuta na otazku nésledujici a tou je, jestli pochvalu viibec potiebuji.
Kupodivu ti, ktefi odpovedéli, Ze chvdlu potfebuji, ji vSak pfili§ Casto nedostdvaji, a naopak
ti, ktef{ o chvalu moc nestoji, ji slychdvaji Castéji.

Graf 16: Pochvala od nadrizeného

Jak ¢asto dostavate pochvalu od svého nadiizeného?

B velmi casto
B obcas
B malokdy

spiSe vibec

Zdroj: zpracovano autorkou na zdklad¢ dotaznikového Setfeni (2022)

Graf 17: Pochvala od nad¥izeného — dilezitost

Je pro Vas dilezité slySet chvalu od nadiizenych?

B ano, urcité
B spise ano
M spiSe ne

ne, chvalu nepotrebuji

Zdroj: zpracovano autorkou na zdklad¢ dotaznikového Setfeni (2022)
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Vytka

Vytka ma v praxi stejné€ dulezitou roli a vdahu jako pochvala. Dulezité je mit zpétnou vazbu
od svého vedouciho, at’ uz pozitivni, tak v lehce negativnim smyslu. Za pomoci napominan{
se muzeme zlepSovat a byt motivovani k lepSim vykontim. Je vSak dulezité drzet se zasad,
jak takovou vytku sdélit, jinak miZe ztratit svQj pozitivni Gcinek a vliv na pracovni nasazeni
zamestnance. U 26,5 % dotazovanych nedochdzi k pfili§ ¢astému, v nékterych ptipadech
k Zddnému, negativnimu hodnoceni. Byla by potieba zvazit, zda zaméstnanci, ktefi nejsou
zanic kritizovani, délaji svou préaci opravdu bez jakychkoliv drobnych chyb tak, jak
je ofekdvano, 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 pfehodnoti tak své jednani,

avSak stéle je zde nékolik mdlo procent téch, kterym na vytce pfili§ nezélezi.

Graf 18: Vytka od vedouciho

Bylo Vam nékdy néco vytknuto Vasim vedoucim?

M ano, nékolikrat
W ano, parkrat
H skoro vubec

nikdy

Zdroj: zpracovano autorkou na zdklad¢ dotaznikového Setfeni (2022)
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Graf 19: Vytka od vedouciho — dulezitost

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

® ano, ve vSech
pfipadech

M ano, témgf ve vétsing
pripada

W pouze v pdr pripadech

ne, nikdy

Zdroj: zpracovano autorkou na zdklad¢ dotaznikového Setfeni (2022)

Nazor

Obava vyjadfit svaj ndzor ve firmé neni pfili§ Castd, avSak v nékterych oddélenich
se projevuje nejistota a strach z reakci na vyiCeny ndzor. Z otevienych otdzek je patrné,
Ze se drobné nejistoty objevuji pouze v nékterych oddélenich, byla by tfeba bliZe nahlédnout
do konkrétniho dseku a pfijit tak na problém, ktery zde ve vztahu spolupracovniku
a nadfizenych pracovnikt pravdépodobné vznika.

Graf 20: Obava vyjadrit svaj nazor

Mate obavu vyjadrit sviij nazor?

ano, za kazdé situace
B v¢étSinou ano
W yétSinou ne

Hne, nemam s tim
problém

Zdroj: zpracovano autorkou na zdklad¢ dotaznikového Setfeni (2022)
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Porady

V ramci informovanosti zaméstnancu a vedoucich pracovnikd je dileZité vést pravidelné
a piinosné porady, které napomahaji k vyjadfovani nazort a feSeni urCitych problémovych
oblasti jednotlivych oddéleni. 24,5 % respondenta uvedlo, Ze porady nemaji viibec nebo jen
ziidka, coZz muZe vést k nepochopeni zadané prace, popiipadé k neefektivnimu a méné
produktivnimu chodu celého oddéleni.

Graf 21: Probihajici porady s vedoucim pracovnikem

Probihaji na VaSem oddéleni porady s vedoucim
pracovnikem?

M ano, pravideln¢

W ano, pokud to
situace dovoluje

B spiSe ne /
nepravidelné
témér nikdy

Zdroj: zpracovano autorkou na zdklad¢ dotaznikového Setfeni (2022)

Utast na poradach

Z nasledujiciho grafu vyplyva, Ze alespoil tam, kde porady probihaji, je i€ast obstojnd a lidi
porad vyuzivaji napiiklad k diskusi nebo projednavani novych projektt apod.

Graf 22: Utast na poradach

Pokud ano, ti¢astnite se jich? (jestliZe neprobihaji,
nemusite odpovidat)

2%
i W ano, vzdy

B ano, kdyZ je to mozné

40,8 % 53,1%

B spiSe ne

nikdy

Zdroj: zpracovano autorkou na zdklad¢ dotaznikového Setfeni (2022)
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Kariérni rust

MozZnost kariérniho rustu se u kazdého ¢lovéka velice 1i$1. Ti, kteff moZnost kariérniho rustu
maji, to znamend zhruba 46,9 % dotazovanych, ji ale ve vétSin€ piipadech vyuZit nechtéji,
jak uvedli v dopliujici oteviené otdzce. Pfevdzna Cast ze zbylych 53,1 %, ktefi moZnost
kariérniho rastu nemaji, ji nemaji z divodu nejvyssi mozné pozice ve svém oddé€lent, néktefi
ale své mozZnosti ani neznaji.

Graf 23: Moznost kariérniho rustu

Mate moznost kariérniho rustu?

urcité ano
B spiSe ano
W spiSe ne

Hne

Zdroj: zpracovano autorkou na zdklad¢ dotaznikového Setfeni (2022)

Stimuly obecné

Vzhledem k nevédomosti a nezdjmu vétSiny v tématu kariérniho rastu se tak kariérni rust
umistil v dilezitosti pro samotnou motivaci jako nejméné dileZity prvek. Méné dulezité jsou
pro dotazované také benefity a pracovni prostiedi ve firme. Naopak podstatnéjsi je pestrost
prace, kterou dotazovani také dost zminovali v dopliiujici oteviené otdzce. Vztahy

na pracoviSti se umistily hned za mzdou, ktera je bezkonkurenc¢né nejdulezitéjSim

motivatorem pro zamestnance téhle i vetSiny ostatnich spoleCnosti.
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Graf 24: Nejdulezitéjsi prvek motivace

Co je pro Vas pro setrvani v zaméstnani nejdulezitéjsi, 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 zdklad¢ dotaznikového Setfeni (2022)

Socialni stimuly

69,4 % dotazovanych se do prace spiSe tési, at’ uz z divodu pestrosti prace, spokojenosti
s danym projektem nebo s praci v dobrém kolektivu. 30,6 % respondentd ale do prace
s nadSenim nechodi, v oteviené dopliujici otdzce zminovali, Ze za tim stoji nejcastéji Spatné
Casoveé zorganizovany projekt, slozité dohadovani se zdkazniky, laxnost ostatnich kolegu,
docasny prechod na jinou pozici z divodu nemoci nebo ¢asového presu atd.

Graf 25: NadSeni

Chodite do prace s nadsenim?

® ano
W spiSe ano
B spise ne

ne

Zdroj: zpracovano autorkou na zdklad¢ dotaznikového Setfeni (2022)
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Vztahy na pracovisti

Vztahy jak mezi spolupracovniky, tak s vedoucimi pracovniky jsou pievdzné¢ kladné a urcité
zajistuji kvalitni zadzemi pro lepsi chod na jednotlivych oddélenich. K ukotvovani dobrych
vztaht napomadhaji firemni akce jako napfiiklad vanoc¢ni vecirky, sportovni odpoledne a jiné.
Z grafu ¢islo 29 je patrné, Ze se se svymi kolegy také vétSina vidd i v soukromém Zivot€, coz
muZe byt také nékdy nepfiznivym faktorem, ale v piipadé této firmy to spiSe miZe pomoci
k lepsi komunikaci a snaz§imu feseni problémi a neshod.

Graf 26: Vztah s vedoucim pracovnikem

Jaky vztah mate se svym vedoucim pracovnikem?

® vyborny
m dobry
B $patny

velmi Spatny

Zdroj: zpracovano autorkou na zdklad¢ dotaznikového Setfeni (2022)

Graf 27: Vztah se spolupracovniky

Jaky vztah mate se svymi spolupracovniky?

m vyborny
m dobry
m Spatny

velmi Spatny

Zdroj: zpracovano autorkou na zdklad¢ dotaznikového Setfeni (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
W obcCas

204%  51,1% = mélokdy

B témer vubec

Zdroj: zpracovano autorkou na zdklad¢ dotaznikového Setfeni (2022)

Na zavér byla respondentiim poloZena dobrovolna oteviend otazka, kde mohli shrnout svij
vztah, spokojenost, popiipad€ motivaci ve firme. NejCastéji se objevovaly odpovédi typu,
7e do prace dochdzeji jen proto, Ze maji rodinu, kterou musi uZivit, ale n€ktefi vypichli
i zajimavost a pestrost prace, ve které se cht&ji zlepSovat a chtéji mit svij piinos

do dspésného chodu firmy.
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5 Vysledky a diskuse

V této Casti se objevi ndvrhy zmén na zlepSeni motivacniho systému dané organizace,
tedy zmén, které povedou k vetsi motivaci a spokojenosti zaméstnanct. 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 pracovnikli je z dotaznikového Setfeni ziejmé, Ze jsou ve firmé
zamestndni ve vetsSing piipadech dlouhodobé a se svou pracovni pozici jsou spokojeni. Tento
fakt utvrzuje teorii zverejnénou na internetovych strankéach ceské vzdelavaci a poradenské
spole¢nosti Gradua — CEGOS (2016). Tti z dotazovanych sedmi zdstupci této generace
uvedlo jako postrddajici benefit pravé stravenky, které vyplynuly také z obecného shrnuti
vysledkt dotaznikt. Nejvice si potrpi na kvalitni pracovni prostfedi a samoziejmé dostatecné
finan¢ni ohodnoceni. Jeden respondent k oteviené dobrovolné otdzce definoval vztah ke své
praci jako ,,nutnost se uZzivit“, coz potvrzuje domnénku z internetového ¢lanku magazinu
Forbes (2016), Ze generace baby boomers postrdda jistotu a uzndni a vSechny své penize

utraceji za rodinu, ktera je pro n¢€ nejdulezit&jsi.

Generace X

I u této generace spousta respondentt uvedla jako schazejici benefit prave stravenky,
dédle také samotnou mozZnost stravovani ve firmé€ a cenové zvyhodnéné obédy. Jak uvadi
internetovy magazin Forbes (2016), opravdu jsou lidé této generace veérni své prici
a upfednostiiuji ji pfed svymi konicky a zdlibami. Toto tvrzeni je patrné z odpoveédi
na oteviené otdzky ohledné spokojenosti a vyjddfeni vztahu ke své préaci. Jeden
z respondenttt odpoveédel: ,,Nejsem Clovek, ktery by promarnil ¢as nicnedélanim.* Dalsi

uvedl: ,,Radéji jdu do price, tam ten Cas strdvim néjakou piinosnou ¢innosti.*
Generace Y

NejvyznamnéjSim benefitem pro tuto generaci je pruznd pracovni doba, coZz také

uvadi ¢lanek magazinu Forbes (2016), Ze pro lidi generace Y je velice dulezity i soukromy
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Cas, necht&ji mit svij Zivot fizen praci a ob&tovat ho jen firmé, ve které pracuji. Nejvice

by ocenili stravenky, 13. plat, pfipadn€ néjaké slevy na produkty a sluZzby 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 vyuzivd svou znalost
modernich technologii pro pravidelny vydélek (van den Berg, 2020). DokdZou pochvilit
sami sebe, k vnitinimu uspokojeni ani nepotfebuji tolik slySet chvalu od nadfizenych, nebo
kolegti. Sebevédomi je ziejmé, napiiklad diky odpovédim typu ,,vétSinu véci se ucim sam
amyslim si, Ze si vedu dobfe”. To samé lze zpozorovat v piipadé vytky od vedouciho
pracovnika, kde jedinci této generace uvadéli, Ze pro n€é v nékterych piipadech vytka nemd
zadnou védhu. Zakladaji si na dobrych vztazich, které jsou pro n€ v rdmci zaméstnini velice
dilezité, ve firme je tento faktor nadmiru uspokojujici, v§ichni maji vztahy jak s vedoucimi

pracovniky, tak se spolupracovniky dobry, poptipadé vyborny.

5.2 Navrhy na zmény motivacniho systému

Hmotné stimuly
S vy$i svého finanéniho ohodnoceni bylo spokojeno nebo téméf spokojeno 63,2 %
zaméstnancd. Pro ty, ktefi nejsou se mzdou spokojeni, ji vSak stavi na prvni misto
v otdzce €. 26 v dotazniku, kterd se taZe na nejdulezitéjsi faktor, jenZ je motivuje k lepsim
vysledkiim a k samotnému setrvani v organizaci. Az 83,3 % respondentt, ktefi nejsou
spokojeni se svym finanénim ohodnocenim, nechodi do price s nadSenim a ani jeden
neni spokojen s nyng&j$imi benefity firmy. Pocit nedostate¢ného finan¢niho ohodnoceni
znaci tedy celkovou nespokojenost a negativni postoj k samotné praci. Jak uvadi Urban
(2017), finan¢ni ohodnoceni je tim nejefektivné€jsim motivatorem. Co se ty¢e hmotnych
stimulti, dotazovani také Casto zmifiovali 13. plat, ktery se stiva ¢im dal tim vic
populdrnim benefitem, ktery firmy nabizeji. VétSina zaméstnancti postrada stravovani,
které ale organizace v prubéhu roku 2022 planuje zaradit mezi své benefity.
Rekonstrukci staré jidelny tak vznikne piijemné prostfedi pro spoleCné obédy, které
budou navic pro zaméstnance spolecnosti za vyhodnéjsi ceny. Vzhledem k této renovaci
by byla o¢ekavana témétr 100% spokojenost zameéstnanct, co se stravovani tyce, avSak
vétSina dotazovanych by ocenila vice stravenky nebo stravenkovou kartu nez pravé

samotnou firemnf{ jidelnu.
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Socialni stimuly

Se slovnim hodnocenim zaméstnancti dzce souvisi porady jednotlivych oddéleni
nebo tymu, které ve firmé neprobihaji pfili§ Casto, bylo by tedy vhodné dle potieby
zaméstnancu poradat Castéjsi a pravidelnéjsi porady, aby vSichni byli obeznameni s tim, co
je v nésledujicim tydnu €ekd a na co se maji ptipravit, popiipade€ by tyto porady mely slouZzit
k sezndmeni se napiiklad s novym projektem, aby vSichni védéli co a jak a nedochézelo tak
ke zbyte¢nym chybam nebo nedostatkiim, které by bylo potieba nasledné spravovat
a zbyteCné tak plytvat Casem, ktery by se mohl vyuzit uz k jinym potfebnym cinnostem.
Pocatkem roku 2022 organizace ze svych benefiti vyfadila SICKDAYS, které jsou
ale na samotném vrcholu nejvyznamnéjSich benefiti dotazovanych, dokonce respondenti

zminovali také v otevienych otdzkach, Ze by velice ocenili jejich ponechéni.

Moralni stimuly

Pro vysoké procento dotazovanych respondenti je z dotaznikového Setieni patrné,
Ze je pro né velmi dilezité slySet zpétnou vazbu od svého nadfizeného, avSak drtiva vétSina,
pro kterou je tento faktor dileZity, chvalu nebo kritiku slychd pouze obCas nebo malokdy.
S ohledem na dobré vztahy s vedoucimi pracovniky, které z dotaznikii vyplyvaji, by nebylo
od véci mluvit také o tom, zda zaméstnanec odvadi svou prici dobfe nebo zda je potieba
na néem zapracovat. Kombinace pravidelného hodnoceni zaméstnanct jak pozitivniho,
tak lehce negativniho miZe znacné zlepsit kvalitu pracovniho vykonu. Zaméstnanec si muze
byt v mnoha ¢inech jist&jsi, nebo naopak zapracovat na svych drobnych nedostatcich. Vytka
je velice dilezitd v celém motivacnim systému obecné, avsak jsou zde jeji ndleZitosti, které
uvadi sam Beélohldvek (2008), aby meéla vytka co nejefektivné€j$i a kladny ucinek.
V otevienych otazkach respondenti Casto zminovali, Ze prave na jejich oddéleni jsou ménée
ohodnocovéni nez na oddélenich jinych, a to jak po hmotné strance, tak i po té slovni.
Pravidelné hodnoceni viak ve velké mife ovliviiuje celkovou motivaci zaméstnanci (Sikyt,
2014).

NiZe je navrZen uceleny motiva¢ni systém zohledfiujici navrZzené zmény motivacniho
sytému ve zvolené organizaci SENCO Piibram spol. s r.o. a tabulka s pfehledem nakladt
za poskytnuti stravenek nebo stravenkovych karet zaméstnancim a mens$i informacni
televize, kterd bude umisténa ve spoleCnych prostordch firmy a budou zde dostupné
napiiklad veskeré porady, schiize a piehled aktudlniho déni ve firmé. Ostatni ndvrhy nejsou

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

Nyngj$i motivacni systém

Névrhy zmén motivacniho systému

Stavajici motivacni systém

Mzdové ohodnoceni Mzdové ohodnoceni
Hmotné
stimuly Odmeény / prémie Odmeény / prémie
Stravenky / stravenkové karty
Nepravidelné porady Pravidelné porady na jednotlivych
oddé&lenich — vétsi informovanost
Zrusené SICKDAYS Znovuzavedeni SICKDAYS
Pruznd pracovni doba pro vybrané | PruZznd pracovni doba pro vybrané
zameéstnance zaméstnance
Prispévek na penzijni pojiSténi Prispévek na penzijni pojiSténi
Socialni
stimuly Odmeény ve formé poukdzek OMV | Odmeény ve form& poukdzek OMV
pouze na nékterych oddélenich na vSech odd€lenich
Ruzné financni piispévky (détské Rizné financni piispévky (détské
tdbory, bryle...) tébory, bryle...)
Spolecenské akce Spolecenské akce
Jazykové a vzdélavaci kurzy Jazykové a vzdé€lavaci kurzy
Moznost zaptjceni firemniho Moznost zapujéeni firemniho
vozidla vozidla
Multisport karta Multisport karta
Pravidelné hodnoceni, minimélné
Ix mesicné (pochvaly i vytky)
Moralni Nedostate¢nd zpétna vazba a individualni schiizky mezi
stimuly zamestnanci a vedoucimi
pracovniky

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)
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Tabulka 4: Prehled ndkladi

Navrzené zmény motivacniho systému Naklady — orientacné
Informacni televize do spolenych 9.990 K¢

prostor

Stravenky / stravenkové karta 1.600 K¢ osoba / mé&sicné

19.200 K¢ osoba / ro¢né

Celkem

4.454.400 K¢ vSichni zaméstnanci / ro¢né

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)
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6 Zavér

Motivace je pro Cloveéka velice dualezitd jak v osobnim Zivoté, tak také v oblasti
pracovni. Motivovany zamé&stnanec je spokojeny a rdd v organizaci setrva po zbytek svého
kariérniho Zivota, pfedevsim je také na svou odvedenou prici a na své zameéstnini hrdy.

Hlavnim cilem této bakalatské prace bylo zhodnotit a zanalyzovat stdvajici motivacni
systém firmy SENCO Piibram spol. s r.0., za pomoci dotaznikového Setfeni. Dotaznikové
Setfeni bylo zaméfeno na hmotné, socidlni a mordlni stimuly. Teoretickd ¢4st vymezila
zakladni a nejdilezitéjsi pojmy na téma motivace a né€kolik s ni spjatych teorii. V Casti
praktické byla pfedev§im popsand zkoumand organizace a jeji nyn&j$i motivacni systém.
Nedilnou soucést praktické Casti tvofilo dotaznikové Setteni, které mélo vyobrazit motivaci
a spokojenost zaméstnancu vSech vékovych kategorif, popiipadé ukdzat drobné nedostatky,
v jejichZ ohledu by se mela organizace zdokonalit. Dotaznik byl tvofen 34 jednak
otevienymi, jednak uzavienymi otdzkami.

Z dotaznikového Setfeni vyplynuly postrddané benefity nebo Cinnosti firmy, které
jsou pro podstatnou vétSinu dotazovanych nezbytné v rdmci jejich spokojenosti a vetsi
motivace. Prvnim ndvrhem byla kvalitni a ¢astd zpétnd vazba a s tim souvisejici pravidelné
porady na jednotlivych oddélenich. Spolecnost nabizi Sirokou $kalu benefitt, ale i pfes jejich
pocetné moznosti vyhod je u pracovnikt nejvice Zddana moznost stravenek Ci stravenkové
karty. Stravenky / stravenkové karty by dle vysledkt z dotaznikového Setieni ocenilo téméf
70 % dotazovanych. V neposledni fadé by bylo tfeba vyrovnat moZnost odmén ve formé
poukdzek na pohonné hmoty (OMV) ve vSech oddélenich spolecnosti, aby jejich pfidélovéani
bylo rovnocenné, néktefi nemaji moznost takovou odménu obdrzZet, ptipadné ani vedouci
pracovnik nem4 moznost odmeénou ve formé poukizek své podiizené obdarovat. Pro lepsi
orientaci a znalost déni ve firmé bylo navrZzeno umisténi informacni televize ve spolecnych
prostorach organizace. V zdvislosti na moZnostech organizace by nebylo od véci uvazovat
také nad 13. platem nebo n¢jakymi zvyhodnénymi cenami na sluzby a produkty firmy.

VySe uvedené ndvrhy pro zkvalitnéni motiva¢niho systému byly organizaci SENCO
Piibram spol. s r.o0. zpfistupnény a navrhnuty k samotné realizaci. Je na uvdZeni vedeni
firmy, zda néktery z téchto navrhd zrealizuje. Zmény v motivaénim systému nejsou piilis
zasadni, organizace ma pomerne kvalitni motivacni systém, avSak i drobné nedostatky
mohou byt pro spokojenost zaméstnanct kliCové. Je tedy tfeba svym zaméstnancim vice

naslouchat a predevSim mit kontrolu nad fungovinim vSech odd¢€leni. Personalistka firmy
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dotaznik pouZila také pro své vlastni tcely, dotaznik tedy v del$im ¢asovém intervalu, nez
byl stanoven pro Setfeni v rdmci praktické ¢dsti, vyplnilo 121 zaméstnanci z 232, vCetné

respondentii samotného dotaznikového Setfeni této prace, tedy zhruba 52 %.
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8 Prilohy

Priloha €. 1 - Anonymni dotaznik pro vybrané zameéstnance firmy SENCO spol. s r.0.

Dobry den, jmenuji se Tereza Smolovd a jsem studentkou 3. ro¢niku na Provozné
ekonomické fakulté — Ceské zeméd&lské univerzity v Praze. Chtéla bych Vis pozidat o
pravdivé vyplnéni tohoto zcela anonymniho dotazniku, ktery bude nedilnou soucasti
praktické ¢asti mé bakaldfské prace na téma — Ndvrh motivacniho systému ve zvolené
organizaci. Data budou pouZita pro zpracovani této prace a ndsledn€ poskytnuta i samotné
spole¢nosti SENCO Piibram spol. s r.o.

Predem Vam dékuji za vyplnéni, a ptedevs§im za V&S Cas!

1. Jste?

o Zena

o Muz

2. Do jaké v€kové kategorie spadate?

o 18-30

o 31-40

o 41-50

o 51+

3. Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
o Zdkladni

o Stfedni s vyucenim / bez maturity

o Stfedni s maturitou

o Vyssi odborné

o Vysokoskolské

4. Jak dlouho ve firmé pracujete?

o Méné nez 1 rok

o 1-5let

o 6-101et

o Vice jak 10 let

5. Pracujete ve vyrob¢, nebo v administrative?
o Administrativa

o Vyroba/ provoz

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

o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Ne
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Vyhovuji Vam stavajici benefity firmy?
Ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

00 00 N

Vyuzivite alesponi 1 benefit, ktery Vam firma nabizi?
o Ano
o Ne

9. Jak vyznamné jsou pro Vs nasledujici benefity?
(poradi polozek dle svych preferenci 1. — nejdulezitéjsi, 9. nejméné dulezitd)
o Pruzna pracovni doba / home-office
Prispévek na penzijni pojiSténi
Moznost zapujceni firemniho vozidla
MozZnost vzdélavat se (jazykové a ostatni kurzy)
Multisport karta
Ruzné financni prispévky (na détské tabory, na bryle, na rekreacni pobyty...)
Odména ve formé poukazek na pohonné hmoty (OMV)
Spolecenské akce (sportovni odpoledne, vanocni vecirek, vstupenky do divadla)
MozZnost stravovani

O O O O 0O O O O

10. Ocenil/a byste i jiné benefity, které VaSe firma nenabizi? (oteviend otdzka)

11. Méte dostatecnou motivaci splnit to, co se po Vis v zaméstnani pozaduje?
o Ano

o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Ne

12. Mate ptesné zadanou préci na kazdy den?
Ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

13. Jste spokojen/a se svym pracovnim vykonem?
Urcité ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

14. Proc€ jste, nebo v opacném piipad€ nejste se svym vykonem spokojen/a? (oteviend
otazka)
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0O 0O O 0 = O O O O

[\ O O O O O O O O [\S] O O O O

O O O O

0.

1.

2.

. Myslite si, Ze jste za svou odvedenou préci dostatecné finan¢né€ ohodnocen/a?

Ano
SpiSe ano
Spise ne
Ne

. Dostavite za kvalitn€ odvedenou priaci odmeény? (osobni hodnoceni, prémie,

poukdzky)
Ano, vzdy
Ano, obcCas
Spise ne
Ne, nikdy

. Je pro Vs dulezité slySet chvalu od nadfizenych?

Ano, urcité

SpiSe ano

Spise ne

Ne, chvalu nepotiebuji

. Jak Casto dostavate pochvalu od svého nadfizeného?

Velmi Casto
Obcas
Mailokdy
Spise vibec

. Bylo Vam nékdy néco vytknuto Vasim vedoucim?

Ano, n€kolikrat
Ano, parkrat
Skoro vibec
Nikdy

Meé¢la pro Vés kritika velkou vdahu? — tj. pfehodnotil/a jste své Spatné uvaZeni na
zékladé tohoto napomenuti?

Ano, ve vSech piipadech

Ano, ve vétsiné pripada

Pouze v pér piipadech

Ne, nikdy

Maite obavu vyjadrit svij nazor?
Ano, za kazdé situace

Vétsinou ano

Vétsinou ne

Ne, nemdm s tim problém

Probihaji na Vasem oddé&leni porady s vedoucim pracovnikem?
Ano, opravdu pravidelné

Ano, pokud to situace dovoluje

SpiSe ne / nepravidelné

Témer nikdy
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23.

@)

[\ O O O

O O O O

25.

] O O O O

O O O O

4,

9.

Pokud ano, tcastnite se jich? (jestlize neprobihaji, nemusite odpovidat)
Ano, vzdy

Ano, kdyZ je to mozné

Spise ne

Nikdy

Maite moznost kariérniho rastu?
Urc¢ité ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

Vyjadrete se konkrétné v jaké situaci ve Vasi pracovni pozici s kariérnim rastem
jste? (oteviend otdzka)

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

Vev s

vykonim? (1. — nejdulezitéjsi, 6. — nejméné dilezita)
Mzda

Pracovni prostredi / vybaveni

Vztahy na pracovisti

Benefity

Pestrost prace

Kariérn{ rast

Vev s

. Napadaji Vs i jiné konkrétné&jsi faktory, které Vis motivuji a nejsou zde uvedeny?

(napf. dé€ldm to, co je zdroveii mym konickem) (oteviend otdzka)

. Iste s praci spokojen/a natolik, Ze byste doporucil/a praci v této firmeé nékomu ze

svych znamych?
Urcité ano

SpiSe ano

Spise ne

Urcité ne

Chodite do price s nadSenim?
Ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

. Pokud si nevite rady, ktery stav ve Vasem pfipad€ prevaZzuje, muzete se konkrétnéji

vyjadfit, za jakych podminek se napiiklad do préce téSite, a naopak co stoji za Vasi
nespokojenosti? (oteviend otdzka)
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31. Jaky vztah mate se svym vedoucim pracovnikem?
Vyborny

SpiSe dobry

SpiSe Spatny

Velmi Spatny

O O O O

(98]

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

O O O O

(98]

3. Jste v kontaktu se svymi kolegy i v soukromém Zivote?
Velmi Casto
Obcas
Malokdy
Témer vibec

O O O O

34. Jak byste na zdvér par slovy definoval/a svij vztah ke své praci? (spokojenost /
nespokojenost, motivace...) (oteviend otdzka)
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