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Analyza efektivity motivac¢niho systému podniku a navrh
ke zvySeni efektivity motiva¢niho systému podniku

Abstrakt

Tato diplomova prace se zaméfuje na analyzu efektivity motiva¢niho systému
v podniku T-Mobile Czech Republic a jeji propojeni s vykonnosti a spokojenosti
zamg&stnancl. Motivace pracovnikil je v soucasném soutézivém prostiedi jednim z hlavnich
znakll ovliviwyjicich tspéch podniku. Cilem prace je posoudit efektivitu jednotlivych
motivacnich prostredk, zjistit jejich vnimanou hodnotu ze strany zaméstnanct a doporucit

opatteni, kterda mohou vést ke zlepSeni pracovniho vykonu a mensi fluktuace zaméstnanct.

Teoreticka Cast prace sumarizuje stanoviska k motivaci, vysvétluje teorie motivace,
popisuje strukturu a hodnoceni motivacnich systému. Prakticka ¢éast je zalozena na
dotaznikovém Setfeni mezi zaméstnanci centraly vybrané spolecnosti, pficemz ziskané data
jsou pak zpracovana pomoci metody koeficientu vyznamu potradi (KVP), kterd umozinuje

kvantifikovat vyznamnost jednotlivych stimult.

Vysledky dotaznikového zkouméni poukazuji na oblasti, kde motivacni systém
funguje efektivné a zaméstnanci jsou spokojeni, a naopak odhaluji slabd mista vyZzadujici
zménu. Na zéklad¢ téchto zjisténi jsou vyjadiena urcitd doporuceni. Prace tak mize slouzit
jako podklad pro strategické rozhodovani v oblasti fizeni lidskych zdroji a pomoc HR

oddéleni se zlepSenim a efektivitou motivacniho systému.

Kli¢ova slova: motivace, pracovni motivace, motiva¢ni systém, efektivita, T-Mobile,
zameéstnanci, fizeni lidskych zdroji, odménovani, dotaznik, koeficient vyznamu potadi

(KVP)



Analysis of the Efficiency of the Motivation System of the
Enterprise and the Proposition to Step-up of the
Efficiency of the Motivation System of the Entreprise

Abstract

This diploma thesis focuses on the analysis of the effectiveness of the motivation
system in T-Mobile Czech Republic and its relation to employee performance and
satisfaction. Employee motivation is one of the key factors influencing a company’s success
in today’s competitive environment. The aim of the thesis is to assess the effectiveness of
individual motivational tools, to determine their perceived value from the employees’ point
of view, and to propose measures that can lead to improved work performance and lower

employee turnover.

The theoretical part summarises the main approaches to motivation, explains
motivation theories, and describes the structure and evaluation of motivation systems. The
practical part is based on a questionnaire survey among employees of the company’s
headquarters. The collected data are processed using the coefficient of significance of order
(KVP), which makes it possible to quantify the importance and effectiveness of individual

stimuli.

The results of the survey highlight the areas in which the current motivation system
works well and employees are satisfied, as well as the weak points that require change. Based
on these findings, several recommendations are formulated. The thesis may serve as a basis
for strategic decision-making in human resources management and as a support for the HR

department in improving the effectiveness of the company’s motivation system.

Keywords: motivation, employee motivation, motivation system, effectiveness, T-Mobile,
employees, human resource management, remuneration, questionnaire, rank significance

coefficient (KVP)
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1 Uvod

Tato diplomova prace se zabyvd motivaci a efektivitou motiva¢niho systému
ve vybraném podniku. Vyznam a dilezitost motivacniho systému v soucasném rychlém
pracovnim prostiedi stdle vzriistd. Zaméstnanci jsou jeden z hlavnich faktorti uspéchu
vétSiny podniku, a proto je dilezité vénovat dostate¢nou pozornost nastrojim a stimultim,

které ovliviiuji jejich pracovni vykon, loajalitu a spokojenost.

Pracovni vykon, loajalita a spokojenost zaméstnancli jsou vysledkem plsobeni
vnitinich i vnéjSich podnétl, které smétuji jejich chovani k dosazeni konkrétnich cild. Tato
diplomova prace je zaméfena na zaméstnaneckou motivaci. Ugelem neni zaméstnance k
vykonu nutit, ale pomoci stimulu a motivace podpofit jejich vykon, pfirozeny zajem, viili a

oddanost.

Cilem prace je propojit oblast pracovniho vykonu a setrvani ve spolecnosti se
zpusobem, jakym jsou zameéstnanci motivovani. Vyzkum je realizovan ve vybrané
spolecnosti, kde je analyzovan soucasny motivacni systém a nasledné vnimani zaméstnancti.
Na zéklad¢ zjisténych vysledkil jsou navrzena konkrétni doporuceni, kterd mohou byt

pouzita v praxi.

Teoreticka cast vychazi z odborné literatury ovéfenych autort, ktefi se veénuji
motivaci, jejimi formami, teoriemi a faktory ovliviiujicimi pracovni vykon. Praktickd ¢ast
nasledné aplikuje zjisténé poznatky pfi analyze konkrétniho podniku a navrhu na zlepSeni

soucasného stavu.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem této prace je vypracovat navrh opatieni pro zvyseni efektivnosti motiva¢niho
systému ve spole¢nosti T-Mobile Czech Republic, a.s. pro zaméstnance v centrale

spole¢nosti.

Prvnim dil¢im cilem je zjisténi efektivity stavajictho motivacniho systému jako celku.
Druhym dil¢im cilem je zjiSténi efektivnosti stavajicitho motiva¢niho systému pro rizné

vékové skupiny zaméstnancii.

Vysledky této analyzy budou pouzity jako podklad pro navrh danych opatieni

vedoucich ke zlepSeni motivaéniho systému podniku.

2.2 Metodika

Diplomova prace je rozdélena na dvé hlavni ¢asti: teoretickou a praktickou. Teoreticka
¢ast je vypracovana za pomoci odborné literatury z oblasti motivace, fizeni lidskych zdroj,
odmeénovani a hodnoceni vykonu. V jednotlivych kapitolach jsou definovany jednotlivé
pojmy motiva¢niho systému, prezentovany motivacni teorie a popsany faktory, které
ovliviluji pracovni vykon a motivaci zaméstnanct. Zdrojem informaci jsou piedev§im

odborné knihy, ¢lanky a elektronické publikace.

Praktické ¢ast popisuje soucasny ptistup motiva¢niho systému ve vybraném podniku
T-Mobile Czech Republic, a.s. Nasledn¢ je pokracovano dotaznikovym Setfenim. Cilem je
posoudit spokojenost a efektivitu stdvajictho motivacniho systému a urcit priority z pohledu

zameéstnancl centraly.

Setteni probiha online (1éto 2025) formou anonymniho dotazniku mezi zaméstnanci
centraly. Celkem je vyhodnoceno 201 kompletnich dotaznik.
Dotaznik zkouma tfi ¢asti:

1. Zékladni charakteristiky respondentt (pohlavi, v€k, vzdélani, stupei fizeni).
2. Hierarchie motivator pro dva cile — zvySeni pracovniho vykonu a setrvani ve

firmé (respondenti sefazuji vybrané stimuly podle dulezitosti).

12



3. Spokojenost se stimuly (hodnoceni na vicestupnové skéle od ,,velmi nespokojen*

po ,,velmi spokojen®).

Vyhodnoceni probihd pomoci koeficientu vyznamu potadi (KVP). To prevadi
umisténi ve vybéru na véhu vlivu. Spokojenost u kazdého stimulu se pievadi do procent a
vynasobenim s KVP vznika efektivita daného stimulu. Na tomto principu jsou stanoveny i
souhrnné ukazatele spokojenosti a efektivity celého motivacniho systému a jejich srovnani
mezi v€kovymi skupinami. Na zavér prace jsou formulovana doporuceni pro zvySeni

efektivity motiva¢niho systému.
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3 Teoreticka vychodiska

Teoreticka vychodiska tvofi zéklad, ze kterého tato diplomova prace vychazi. V této
Casti jsou vysvétleny hlavni pojmy a pfistupy, které se k danému tématu vztahuji. Uvedené

poznatky nésledné slouzi jako podklad pro analyzu v dalSich kapitolach diplomové prace.

3.1 Motivace

Motivace je faktor, ktery ovliviiuje fadu véci, jako pracovni chovani, vykon i celkovy
postoj zaméstnanci ke spolecnosti, kde pracuji. V oblasti fizeni lidskych zdrojia (HR)
funguje motivace jako prostfedek, ktery napoméha smérovat pracovni vykon zaméstnanct
ke spInéni firemnich ciléi. Uzce to souvisi s pravidelnym uspokojovanim potieb daného

jednotlivce a s podnéty, které vedou k urcité aktivité (Vysekalova, 2011).

Pojem motivace neni pouze jednordzovym impulzem. Ve vétsin€ ptipadi jde spise o
dlouhodoby proces, ktery ovliviiuje celd fada faktorii. Piikladem téchto faktor mohou byt
volba cile, intenzita Gsili ¢i vytrvalost pfi jeho dosazeni. V pracovnim prostiedi je motivace
jedna z nejpodstatnéjSich roli nejen pro dosazeni pozadovaného vykonu, ale také pro
pracovni spokojenost, loajalitu a ochotu zaméstnancti pracovat i nad ramec svych povinnosti

(Armstrong, Taylor, 2015).

3.1.1 Definice a podstata motivace

Motivace je Casto vniména jako vnitini proces, ktery pobizi lidi ke chténé ¢innosti.
Napomdaha sméfovat jednani a ovlivnit usili, které je ochoten dany clovék vynalozit k

dosazeni cile (Plaminek, 2018).

Kocianovéa (2010) ve své knize popisuje, ze motivaci lze pochopit jako piehled
vnitinich a vnéjSich faktort, které ovliviuji lidské chovéni a pobizeji ¢loveka k provadéni
urcité ¢innosti. Motivace Uizce souvisi s pojmem motiv, ktery urcuje konkrétni ditvod, pro¢

se jednotlivec rozhodne pro urcité jednani.

Motivace ma n€kolik charakteristik/funkei:
e Aktivacni — pobizi jedince k ¢innosti.
e Smérovaci — urcuje, jakym smérem bude jedinec vyvijet svou ¢innost.

e Udrzovaci — ovliviuje, jak dlouho bude ¢innost trvat.
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Bedrnova, Novy a kol. (2002) popisuji, Ze motivace vychazi z potieb, které jsou
vnimany jako nedostatek, ktery se snazi Clovék odstranit. Nasledné se objevi dalsi
nedostatek, a tak stale dokola. Tento proces je Casto schematicky popsan (viz. Obrazek 1)
jako cyklus.: nedostatek — potfeba — motivace — c¢innost — uspokojeni — novy

nedostatek.

Obrazek 1 - Schéma motivace

Nedostatek

Uspokojeni Potieba

Motivace

Zdroj: vlastni zpracovani dle Bedrnova, Novy a kol. (2002)

Motivace riznych lidi méd vétSinou odlisSnou formu a intenzitu. Kazdy clovek je
motivovan jinym zplsobem a intenzitou a tim samym stimulem. Miize se to liSit v€kem,
socialni tfidou ¢i pozici, kterou dany cloveék vykonava. Proto je pro vedouci pracovniky
dilezité vnimat motivaci nejen teoreticky pro vSechny, ale i individualné (Bedrnova, Novy

a kol., 2002).

3.1.2 Vniti'ni a vnéjsi motivace

Pojem motivace je mozné rozlisit, podle piivodu, na vnitini a vnéjsi. Toto ¢lenéni
pomuze pochopit, jaké podnéty ovliviiuji lidské chovani a jak s nimi miize organizace cilené

pracovat pii fizeni zaméstnancii (Armstrong, Taylor, 2015).
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3.1.2.1 Vnitfni (interni) motivace

Vnitini motivace je zalozena na osobnich hodnotéch, zdjmech a z potieby vykonévat
smysluplnou ¢innost. Clovék jedna kviili chtiéi, nikoli z povinnosti. Tento typ motivace byva
spojovan s vyssi mirou angazovanosti, kreativity a s déle udrzitelnym vykonem (Armstrong,

Taylor, 2015).

Vnitini motivace je naptiklad:
e PotéSeni z naplné ukold.
e Chapani prace/Cinnosti jako smysluplné.
e Zajem o pracovni rust.

e Potieba byt uziteCny a uznavany.

Vnitini motivaci je skoro nemozné zaméstnanci ,,pfedat* vnéjSimi prostiedky. Vedeni
firmy se miiZze pokusit vytvaret takové podminky, ve kterych ma zaméstnanec moznost se
pfirozené rozvijet a pfipadat si uzitecny ¢i uznavany. Timto zptisobem bude rlst vnitini

motivace (Urban, 2013).

3.1.2.2 Vnéjsi (externi) motivace

Vnéjs$i motivace vychdzi z podnéti okolniho prostfedi. Zaméstnanec délad Cinnost,
protoze ocekava urcitou odmeénu, benefit a uznani. Na druhou stranu se miize snazit vyhnout
nepiijemnym duasledktim. Externi motivace je v pracovnim prostfedi velmi rozsifena, ale
ucinek byva kratkodoby. Pokud podnét zmizi, motivace obvykle postupné slabne. Poptipadé

se muze stat, ze zaméstnanec si na dany stimul zvykne, a tak motivace slabne.

Vnéj$i motivace je napiiklad:
e Plat, mzda, bonusy, prémie a dalsi finan¢ni odmény.
e Benefity.
e Pochvaleni a uznani od vedouciho.

e Strach z postihu kviili nesplnéni nebo dokonce ztraty prace.

Dlouhodobég udrzitelny motivacni systém by nemél byt postaven pouze na vnéjsich

(externich) stimulech, jako finan¢ni odmény, benefity a strach. NejlepSich vysledkl se
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doséhne tehdy, kdyz je mozné propojit vnejsi odmény s podporou vnitini motivace, tedy s

faktory, které vychéazeji z osobnich hodnot a potieb jednotlivce (Kocianova, 2010).

Tabulka 1 - Vngj$i/vnitini motivace

Kritérium Vnitini motivace Vnéjsi motivace
Zdroj motivace Z vnitinich potieb jedince Z vnéjsich podnéth

Cil jednani Smysluplnost, zajem, osobni rust Odména, uznani, tlak
Trvani u¢inku Dlouhodoba Kratkodoba

Zavislost na okoli Nezavisla Zavisla
Priklad Touha naucit se novy jazyk Finan¢ni prémie za vykon

Vztah k vykonu Vyssi kvalita a iniciativa Zamgfeni na vysledek
Emoc¢ni dopad Spokojenost, seberealizace Tlak, pfipadné stres

Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstrong (2015), Kocianova (2010)

3.1.3 Typy motivace

Motivaci je mozné rozd¢lit do nékolika podob. Zalezi na konkrétnich cilech, intenzité
pusobeni a dalSich podnétech. Z pohledu fizeni lidskych zdroji je podstatné tyto podoby
rozliSovat, protoze rizné situace, zaméstnanci i pracovni pozice vyzaduji odlisné stimuly

(Kocianova, 2010).

Jednim z nejcastéjSich ptistupti je déleni motivace na pozitivni a negativni.

e Pozitivni motivace vychazi z ocekavani n¢jaké odmeény. Zaméstnanec
vykonéava néjakou ¢innost. Na zékladé toho ocekéava pozitivni odménu, jako
napiiklad finan¢ni bonus, pochvalu nebo pfilezitost k povySeni.

e Negativni motivace na druhou stranu vychézi ze snahy vyhnout se neptijemné
situaci. Pfi nesplnéni ¢innosti by to vedlo napfiklad k zesméSnéni, trestu,

kritice, potrestani nebo ztrat¢ zaméstnani (Kocianova, 2010).
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Dal8im délenim motivace je na védomou a nevédomou:
¢ Védoma motivace je spojovana s jasné definovanymi cili. Zaméstnanec vi,
pro¢ danou ¢innost nebo praci déla a co ma byt vysledkem.
e Nevédoma motivace vychazi ze situaci, kdy si zaméstnanec neuvédomuje
vSechny diivody svého jedndni. Mlze byt ovlivnén napiiklad dlouhodobymi

zvyky, zkuSenosti ¢i emocemi (Bedrnova, Novy a kol., 2002).

V pracovnim prostfedi je mozné rozliSovat motivaci na hmotnou a nehmotnou:
¢ Hmotna motivace byva spojovana se mzdou, platem, bonusy, odménami,
benefity ¢i dal§imi hmotnymi stimuly.
e Nehmotnd motivace piedstavuje prevazné uznani, smysluplnost prace,

moznost osobniho rozvoje, kariérni rist nebo dobré mezilidské vztahy.

Motivaéni systém je v novodobych organizacich zaloZzen na vyvazené kombinaci
riznych typt podnétl, které jsou zminény vySe. Zaméstnance je vhodné motivovat
prostiednictvim férového odménovani, ale také i podporou jejich vnitinich hodnot a

osobnich ambici (Armstronga, 2015).

3.2 Teorie motivace

Teorie motivace vysvétluje, proc se lidé chovaji urcitym zptisobem. Také popisuje, co
lidi vede k danému jednani a také jakym zptisobem je mozné jejich chovani ovlivnit. Pro
tyto pfipady pfedstavuje teorie motivace zakladni néstroj pro vytvareni efektivnich
motivacnich systému. Ty se pak orientuji ke zvySovani vykonu, setrvani v podniku, lepsi

efektivity, angazovanosti a oddanosti zaméstnancti (Armstrong, Taylor, 2015).

Teorii motivace lze rozdélit do dvou skupin:
e Obsahové teorie se soustfedi na to, co ¢lov€éka motivuje. Taky jaké vnitini
potfeby nebo cile ovliviiuji doty¢ného chovani.
e Procesni teorie popisuji, jak motivace vznika. Dale jak probiha rozhodovani

o chovani a jak je ovliviiovano s ocekévanim, spravedlnosti nebo cili.

Ob¢ tyto skupiny teorie se navzajem dopliluji. Obsahové teorie pomahaji porozumeét
potitebdm zaméstnancl, zatimco procesni teorie pomahaji doporucovat konkrétni

mechanismy, které vedou k jejich oziveni a udrzeni (Plaminek, 2018).
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3.2.1 Maslowova hierarchie potieb

Prvni popsanou teorii motivace je Maslowova hierarchie potieb. Ta byla vypracovana
americkym psychologem Abraham H. Maslow ve 40. letech 20. stoleti. Maslowova teorie
patii mezi tzv. obsahové teorie motivace, protoze se zaméiuje na to, jaké potfeby jsou pro
dané¢ho ¢lovéka motivacnim impulzem a v jakém potadi se obvykle uspokojuji (Bedrnova,

Novy a kol., 2002).

Maslowova hierarchie potieb je rozdélend do péti zakladnich trovni, které nésledné

predstavuji tzv. pyramidu:

1. Fyziologické potieby — podstatné zivotni podminky (nutnost jidla, piti,
spanku, tepla a dal$i nepostradatelnosti).

2. Potreby bezpeci a jistoty — fyzicka i psychickd ochrana, stabilni préce,
finan¢niho zabezpeceni, pravni ochrana.

3. Socialni potieby (sounaleZitosti) — byt soucasti rodiny, kolektivu, pratelstvi,
vztaht, lasky.

4. Potieba uznani (sebetcty) — respekt, spolecensky status, uspéchy, ocenéni.

5. Seberealizace — osobni rlst, tvofivost, vnitini naplnéni.
Obrazek 2 - Maslowova hierarchie potieb

 Potieba
/ seberealizace

Potieby uznani

Socialni potieby
Potieby bezpecnosti
Fyziologické potreby

Zdroj: vlastni zpracovani dle Kocianova (2010)
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V Maslowov¢ hierarchii jsou jednotlivé tirovné potieb v urcitém potadi. Vyssi tiroveil
potieb zacinaji byt aktivni teprve poté, kdyz jsou uspokojeny potteby niz§i trovné.
Piikladem je zaméstnanec, ktery se zacne zajimat o povySeni v praci, uznani nebo
seberealizaci teprve tehdy, pokud je splnéna uUrovein, ze se citi bezpecné a ma zajistény
zakladni piijem. Proto je mozné vizualizovat tuto teorii motivace jako pyramidu
(Tureckiova, 2004).

Maslowova teorie se v porovnani s jinymi teoriemi motivace ukazala byt pomérné
zjednodusena. Lidé totiz mohou ve skutecném zivoté usilovat o vice potieb z riznych trovni
zaroven. Avsak v oblasti fizeni lidi ma tato teorie stale vyznamny piinos. Pomaha vedoucim
pracovnikim 1épe porozumét motivaci svych pracovnikd. Na zaklad¢ téchto informaci
mohou nastavit prostfedi a podminky tak, aby tyto potfeby byly naplnény (Armstrong,
Taylor, 2015).

3.2.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Tuto teorii motivace vymyslel Frederick Herzberg. Casto je oznatovana jako teorie
hygienickych faktori a motivatord. Pan Herzberg vychazel u této teorie zkoumanim
pracovni spokojenosti u technikli a inzenyrt. DoSel k zavéru, ze faktory ovliviujici

spokojenost nejsou totozné s témi, které zptisobuji nespokojenost (Kocianova, 2010).
Teorie rozliSuje dvé skupiny faktort:

1) Hygienické faktory (faktory prostredi)

Jedna se o podminky pracovniho prostfedi, které samy o sob& nezvysuji motivaci, ale
jejich nepfitomnost vyvolava v zaméstnancich nespokojenost. Pfikladem muze byt plat,
pracovni zdzemi, vztahy na pracovisti, bezpe€nost v praci, pfistup a chovani nadiizenych
nebo organizacni pravidla. Jejich funkce je tedy spiSe preventivni. Celkové zajistuji, aby
zaméstnanci nebyli nespokojeni. Kazdopadné dle Herzbergovy teorie hygienické stimuly

nepodnécuji pracovniky k vys$$im vykontim (Kocianova, 2010).
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2) Motivatory (obsah prace)

Motivéatory jsou prvky spojené s obsahem préace. Ty podporuji u zaméstnanct vyssi a
kvalitné€jsi vykon. Jedna se o stimuly, jako moznost profesniho a osobniho rtistu, uznani za
odvedenou praci, zajimavost pracovnich tkolii, samostatnost ¢i pocit smysluplnosti. Tyto
stimuly, narozdil od hygienickych faktord, vytvareji pozitivni motivaci a posiluji vnitini

angazovanost k vy$§im vykoniim (Kocianova, 2010).

Podle této teorie by se organizace méla zna¢né zaméefovat na posilovani motivatora.
Hygienické faktory maji byt samoziejmosti, kterd vytvaii distojné pracovni podminky pro

zameéstnance (Plaminek, 2018).

Tato teorie mé v praxi velké vyuziti pfi navrhovéani pracovnich pozic a motivacnich
systémul. Zaroven upozoriiuje na dulezitost vnitiniho prozitku smysluplnosti prace jako

zdroje motivace, nikoliv pouze na vnéjsi odmény (Plaminek, 2018).

3.2.3 Vroomova teorie ofekavani

Teorie ocekavani patii mezi procesni teorie motivace. Byla formovéna Victor H.
Vroomem. Na rozdil od obsahovych teorii, tak procesni teorie se soustiedi na psychologicky
proces rozhodovani. Tedy jak motivace vznika a jak se utvaii volba urc¢itého chovani (Urban,

2013).
Podle této teorie je motivace zaméstnance dana ttemi zdkladnimi prvky:

1) Ocekavani (expectancy) — zvysené uUsili povede k lepSimu pracovnimu
vykonu. Naptiklad kdyz se zaméstnanec vice snazi, tak dosahne lepSich
vysledk.

2) Instrumentalita (instrumentality) — Urc¢ity vykon povede ke urcité odmené.
Naptiklad kdyz zaméstnanec dosdhne vysledk, tak budu povysen a zlepsi se
plat.

3) Valence — subjektivni hodnota, kterou osoba piikladd ocekavané odmeéné.
Naptiklad na povySeni zaméstnanci hodné zdlezi, protoze pak je mozné si
koupit vlastni bydleni. Pro jiného zamé&stnance je to, Ze si pak mlze jet na lepsi

dovolenou (Armstrong, Taylor, 2015).
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Ptedchozi tfi prvky teorie jsou propojeny nasledujicim vzorcem:

Motivace = Oc¢ekavani x Instrumentalita X Valence

Z této rovnice vyse vyplyva, Ze pokud je ncktera ze slozek nulova, tak vysledkem je,
ze motivace bude rovnéz nulova. Teorie tedy ukazuje, Ze motivace neni jistd, ale vznika a je

pfitomna na zakladé propojeni vykonu, Gsili a hodnoty vysledku (Armstrong, Taylor, 2015).

Vroomova teorie ocekavani je vyznamna pii stanovani motivacnich systémi
zalozenych na vykonu. Je to z divodu, Ze motivace nevznikd automaticky, ale pracovnik
musi mit jasno, co se od n&j ocekava, jaké budou disledky jeho chovani a zda mu vysledek

pfinese hledany vyznam (Armstrong, Taylor, 2015).

3.2.4 Ostatni relevantni pristupy
Kromé nejznamé;jsich, jiz zminénych vyse, teorii motivace existuji i dalsi piistupy. Ty
pro praxi zejména tam, kde nestaci nejznam¢jsi modely jako Maslow nebo Herzberg (viz.

Kapitola 3.2.1 a 3.2.2).

Mezi dal$i znamé ptistupy teorie motivace patii McClellandova teorie. Ta definuje tfi
hlavni vnitini potfeby ovliviiujici motivaci jedince. Jedné se o potiebu dosahovat Gispéchu,
potiebu ovliviiovat druhé a potiebu byt soucasti socialni skupiny. Kazdy jedinec ma tyto
potieby v jiném poméru v zavilosti na mnoha faktorech. To se reflektuje v jedincovo
pracovnim jednani a v tom, jak reaguje na motivacni podnéty. McClellandova teorie nachazi
praktické vyuziti zejména pii fizeni rozvoje pracovnikl a tvorb¢ individualné zaméfenych

motivacnich néstroji (Adair, 2004).

Nasledujicim vyznamnym piinosem v oblasti motivace je Adamsova teorie
spravedlnosti. Ta stavi na myslence, Ze lidé hodnoti své ohodnoceni ve srovnani s ostatnimi
lidmi. Naptiklad jakmile zaméstnanec pozoruje nesoulad mezi svym pracovnim nasazenim
a ziskanou odménou nebo jiny zaméstnanec za stejny vykon dostava vétsi odmeénu, tak to
mize vést k pocitu nespravedlnosti a demotivaci. Demotivace nasledné mtze vést k poklesu

vykonnosti, ztraty zajmu o praci nebo snahu zménit pracovni prostiedi (Wagnerova, 2008).
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Dalsi znamou teorii je Lockeova stanovovani cili. Ta zdlraznuje, Ze srozumitelné
definované a piiméfené obtizné cile maji pozitivni vliv na vykonnost a efektivitu
zameéstnance. Dulezitou soucasti je také samotny podil zaméstnance na formulaci cila.
Pokud se s nimi zaméstnanec ztotozni, zvySuje se jeho vnitini motivace a odpovédnost

(Cejthamr, Dédina, 2010).

Doplitkem téchto teorii je teorie motivace podle hodnot. Ta se zaméfuje na osobni
hodnotové preference jednotlivcl. Zaméstnanec si jinak vazi aspektil, jako je prestiz, jistota,
volny ¢as nebo rovnovaha mezi praci a soukromim. Spravna a i¢inna motivace proto spoc¢iva

v pochopeni a rozpozndni téchto hodnot a jejich sladéni s cili organizace (Kolman, 2012).

3.3 Pracovni motivace a jeji vyznam

Pracovni motivace se vztahuje k prostfedi zaméstnani a k pracovni ¢innosti samotné.
V souvislosti fizeni lidi v podniku se jedna o jeden z nejdulezitéjSich néstroju, jak chceme
ovlivnit chovani zaméstnanct, podpofit jejich vykon a posilit jejich loajalitu (Blaha,

Copikova a Horvathova, 2016).

Obecna motivace vychazi z riznych zivotnich cila jedince, ale pracovni motivace se
priméarné¢ zameétuje na oblast pracovni aktivity. Ovliviiuje ji celd fada faktort a stimultl, jako
vyse mzdy, kvalita vedeni, atmosférou v tymu, moznostmi kariérniho rdstu, smysluplnosti

prace a osobnim uspokojenim z vykonu (Urban, 2013).

Obrazek 3 - Pracovni motivace

Vedeni
Odména

Atmosféra

Pracovni
motivace

Kolektiv

Osobni
uspokojeni

Zdroj: vlastni zpracovani dle Urban (2013)
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Cilem fizeni pracovni motivace neni zaméstnance dohnat k praci, ale vytvofit takové
podminky, ve kterych se sdm doty¢ny zaméstnanec rozhodne pracovat kvalitné a
zodpovédné. Pravé v tom spociva rozdil mezi pfirozenou vnitini motivaci a vnéjsi stimulaci

pomoci odmén (Armstrong, Taylor, 2015).

Spravné nastavend pracovni motivace je spojend nejen s vy$$im vykonem, ale i s niz$i
fluktuaci zaméstnanci ke konkurenci, vétsi stabilitou pracovniho kolektivu a lepsi

atmosférou v préci (Armstrong, Taylor, 2015).

3.3.1 Motivace jako nastroj zvySovani vykonu

Motivace je velmi efektivni nastroj, ktery ma management firmy k dispozici pro
zvySovani pracovniho vykonu svych zaméstnancti. Pokud je zaméstnanec spravné
motivovan, tak podava lepsi vysledky, je samostatnéjsi a také loajalnéjs$i vici svému
zamé&stnavateli. Motivace ma také pfimy dopad na vytrvalost a schopnost adaptovat se na

zmény (Bélohlavek, 2008).

Vykon zaméstnance neni uréen pouze védomostmi a dovednostmi, ale i ochotou tyto
schopnosti uplatnit. Vykon je funkci schopnosti, motivace a pracovnich podminek. Pokud
nékterd z téchto ¢asti chybi, tak dochazi ke zhorSeni vysledki. Motivace takto reprezentuje

silu, ktera posiluje potencial jedince (Koubek, 2015).

Pokud je zaméstnanec vnitiné motivovan, tak ma snahu pracovat kvalitn¢ a
samostatné. Celkové reaguji vice na moznost samostatnosti a smyslu prace nez na tradi¢ni
finan¢ni stimuly. To vytvafi prostor pro zcela nové piistupy, které stavi na vnitini

odpovédnosti a zapojeni (Pink, 2017).

Motivace souvisi i s dal§imi oblastmi, jako jsou hodnoceni vykonu, zpétna vazba nebo
podminky na pracovisti. Wagnerova (2008) ve své knize popisuje, Ze zaméstnanci musi mit
nejen divod se snazit, ale i jistotu, Ze jejich usili si v§imnou vedouci pracovnici a dostanou

nalezitou odménu.

Z postaveni fidicich pracovnikii by méla byt motivace vnimana spiSe jako nastroj
fizeni, nikoli jako dopln¢k. U¢inny motivacni systém neni jen o odménach a bonusech, ale
priméarné ve schopnosti budovat davéru, respekt a soucinnost na pracovisti. Teprve tehdy se

muze motivace stat dobrou konkuren¢ni vyhodou (Deibl, 2005).
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3.3.2 Trendy v pracovni motivaci

Pracovni motivace se v poslednich letech méni a vyviji. Je to z divodu zmén ve
spole¢nosti. Hlavni zménou je technologicky pokrok a tim ménici se hodnotové preference
zaméstnancl. Diive hrdly hlavni roly vnéj$i odmény, které postupné ustupuji. Nyni je
nahrazuji stimuly, jako rovnovédha mezi praci a osobnim Zivotem, dliraz na smysluplnost
prace a moznost seberealizace. Moderni motivace se vice orientuje na individualitu
zaméstnance, osobni rist a kvalitu mezilidskych vztahi. Kazdopadné zalezi také na mnoha
dal$ich faktorech a tento pfistup nelze aplikovat masové na vSechny zaméstnance (Kolman,

2012).

Jednim z novych stimull je rostouct diilezitost pro zaméstnance samostatnost v praci.
Zaméstnanci chtéji mit moznost ovliviiovat to, jakym zptsobem plni své ukoly, kdy a odkud
pracuji. Tento trend je zfejmy zejména v souvislosti s rozvojem hybridnich pracovnich

modelt ve spolecnostech (Mikulastik, 2015).

Vyraznym tempem roste také dilezitost a hodnota nehmotnych stimuld. Ptikladem
jsou uznani, oteviend komunikace, prostor pro spolupraci nebo kvalitni vedeni. Pracovnici
mohou pfisuzovat t¢émto faktorim vyssi vyznam nez samotnym finanénim benefitim. Tato
kultura otevienosti a divéry vytvati pracovni prostiedi, kde motivace vznikd ptirozené

(Cejthamr, Dédina, 2010).

Dtlezitym trendem je vyuzivani hodnotovych systémil jako zaklad motivace.
Zaméstnanci chtéji znat a ztotoznit se s poslanim a plany firmy, kde pracuji. Také vyzaduji
vnimat jeji ¢innost jako prospésnou pro celkovou spole¢nost. Tento soulad mezi hodnotami
jednotlivce a organizace posiluje oddanost, snizuje odchody a sméfuje k vyssi hodnot¢ prace

(Dvotakova, 2007).

V neposledni fadé se rozviji personalizovand motivace. Zaméstnanci jsou motivovani
pomoci digitdlnich nastroji, gamifikaci nebo flexibilniho systému benefiti. Klicem
k uspéchu v personalizaci je schopnost firmy pfizpsobit motivacni systém individudlnim

potiebdm zaméstnancti a tim je piesveédcit, Ze nejsou jen ¢islo ve firmé (Kocianova, 2010).

25



3.4 Motivacni systém v podniku

Motivacni systém je souhrn pravidel, ndstrojii a procest. Cilem je ovlivnit chovani
zameéstnancl chténym smérem. Motivacni systém je prostfedek pro zvySovani pracovniho
vykonu, ale slouzi rovnéz jako podpora ve spokojenosti, lepSich vztahi, zvySeni loajality a
osobniho ristu pracovnikii. Spravné nastaveny motivacni nastroj by mél byt v souladu s
hodnotami firmy, charakteru pracovnich pozic a individudlnim potfebdm zaméstnanct

(Koubek, 2015).

3.4.1 Tvorba a struktura motiva¢niho systému

Tvorba efektivniho motivacniho systému pottebuje komplexni pfistup. Systém
zahrnuje nejen ekonomické moznosti, ale i firemni kulturu, typ vedeni a strukturu
zameéstnancl. Kazda ¢ast systému by méla mit definovany ucel a pfedem dany zptsob
méteni vysledku. Systém by mél byt postaveny, aby byl pruzny, pochopitelny, nestranny a

priubézné Sel aktualizovat dle zpétné vazby (Armstrong, 2015).

Struktura motiva¢niho systému zpravidla zahrnuje tii hlavni oblasti: odménovani,
hodnoceni vykonu a rozvoj pracovnikti. Tyto oblasti maji byt navzdjem provazané a mifit
ke stejnym cilim. Pokud nejsou jednotlivé oblasti systému sladéné a propojené, tak mize
cely systém pusobit nesrozumitelné ¢i nespravedlivé. Tim by pak byl ohrozen G¢el motivace

mezi zaméstnanci (Dvorakova, 2007).

3.4.2 Finan¢ni a nefinanéni stimuly

Motivacni nastroje lze rozdélit na dvé skupiny: finan¢ni a nefinanéni stimuly. Obé¢ tyto
skupiny maji odlisné disledky na chovéani zaméstnanct. Zaroven jejich preference se mohou
lisit v zavislosti na mnoha faktorech jako profesi, seberealizaci v praci, osobnosti, potfebam

¢i véku (Bélohlavek, 2008).

e Finanéni stimuly se jevi predevSim jako plat, mzda, odmény, bonusy,
ptiplatky, podily na zisku a benefity. Jsou to vétSinou snadno méfitelné
stimuly, které se daji ¢asto vnimat jako zdklad motivace, zejména na nizsich
pracovnich pozicich. Penize jsou silnym stimulem pouze do ur€ité urovné. Po
dosazeni této urovné se jejich vyznam klesa vii¢i jinym hodnotam a stimultim

(Adair, 2004).
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e Nefinanéni stimuly pasobi pfedevSim na vnitini motivaci a mivaji
dlouhodobéjsi ucinek nez ty finanéni. Mezi nejbéznéjsi nefinancni stimuly
patii uznani, obdiv, respekt, rozvoj, flexibilni pracovni doba, prace z domova,
tymova spolupréce ¢i moznost spolurozhodovani. U kvalifikovanych a vyssich
pozic mohou byt nefinanéni stimuly diilezitéj$i nez samotna vySe odmény

(Bélohlavek, 2008).

Tabulka 2 - Finan¢ni/nefinan¢ni stimuly

Kritérium Finanéni stimuly Nefinanéni stimuly

Priklad stimult Mzda, bonusy, pfiplatky, benefity Pochvala, seberozvoj, flexibilita, uznani
Typ motivace Vnéjsi motivace Vnitfni motivace

Délka ucinku Kratkodoba Dlouhodoba

Vhodné pro Zameéstnanci na nizsich pozicich, novi pracovnici | Odborné profese, kreativni pozice
Méritelnost Vysoka Nizka

Vliv na vnitfni motivaci | Nizky Vysoky

Zdroj: vlastni zpracovani dle Bélohlavka (2008)

NejefektivnéjSim piistupem motivacnich néstrojii je kombinace obou forem. Tim se
pak dodrzuji individudlni potieby a osobni hodnoty zaméstnancti. Motiva¢ni systém by m¢l
byt vniman jako Cestny, transparentni a pfizpusobitelny tak, aby odrazel redlny piinos

zamé&stnancl a reagoval na jejich o¢ekavani (Wagnerova, 2008).

3.4.3 Rizika a nevhodné stimuly

Motivacni systém miZze pfinést i negativni konsekvence a rizika. To se mlze stat
v pfipadé, Ze systém neni spravné nastaven ¢i pravidelné aktualizovan. Nadbyte¢na orientace
na finan¢ni stimuly mize vést ke soutézivosti mezi kolegy, stresu z vykonu a celkovému
oslabeni tymové spoluprace a kolektivu. Nevhodné zvolené stimuly mohou misto spravné
motivace vyvolavat spiSe frustraci, nediivéru a tim miize vzniknout Skoda pro spole¢nost

(Tomej, 2020).

Nebezpecim je také pristup firmy bez individudlniho pfizplisobeni. Zameéstnanci
mohou mit pocit, Ze systém je piiliS objektivni, nespravedlivy, nesrozumitelny nebo
zastaraly. To se negativné odrazi na celkové ucinnosti, efektivité a vyvolava nedavéru vici
systému. Diilezité je pro firmy naslouchat zpétné vazbé od zaméstnancti, analyzovat jejich

reakce a systém neustale v Case aktualizovat (Urban, 2013).

27



3.5 Hodnoceni efektivity motivacniho systému

Efektivita motivacniho systému je jednim z hlavnich ukazatelii, jak podniky pracuji se
stimuly a zaméstnanci. Zavedeni motivacnich opatfeni v podob¢ stimuld je vétSinou
nedostate¢né. Nutné je pozorovat, zda dand opatfeni skutecné pfispivaji k ocekavanym cilim
jak ke zvySovani vykonnosti, tak spokojenosti a loajality pracovnikil. Uginny motivaéni
systém by mél byt méfitelny, kontrolovatelny a pravidelné vyhodnocovany (Kocianova,

2010).

K hodnoceni efektivnosti motiva¢niho systému lze ptistupovat riznymi technikami.
Nejznaméjsi jsou analyza NPS, TRIM, KVP, fluktuace, nemocnosti, internimi prizkumy
spokojenosti nebo srovnadnim vykonu pied a po zavedeni zmén. V praxi byva efektivita
hodnocena pomoci kombinace kvantitativnich a kvalitativnich ukazatelt. VéEtSinou se
doporucuje pti hodnoceni brat v potaz subjektivni vnimani zaméstnancti, protoZze motivace

je mnohdy podminéna emocemi a osobnimi hodnotami (Dvotékova, 2007).

3.5.1 Koeficient vyznamu poradi (KVP)

Jednim ze skute¢nych nastroji pro vyhodnoceni preferenci zaméstnanct je Koeficient
vyznamu poradi (KVP). Tento nastroj slouzi kureni vyznamnosti jednotlivych
motivacnich stimulii. Nejprve se posle dotaznik na zaméstnance. V dotazniku respondenti
pfifazuji k jednotlivym stimuliim pofadi podle vyznamu a naslednym vypoctem se ziskava
Ciselné vyjadrent jejich relativni dllezitosti. KVP néstroj je vhodny pfedevsim pro orientacni
srovnani preferenci v rdmeci jednoho souboru a diky tomu muize pomoci podniku efektivné
navrhovat zmény v motiva¢nim systému.

KVP=Y (n —p+1)

e 1 je celkovy pocet hodnocenych polozek,

e p je potadi daného stimulu u jednotlivych respondenti.

Metoda KVP umi porovnat, které motivacni prvky jsou zaméstnanci vnimany jako

vvvvvv

upravu motivac¢niho systému ¢i piddnim novych stimult (Traxler, 2025).
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3.5.2 Meéreni spokojenosti a efektivity systému

V realné praxi se vyuziva hodné€ nastrojii pro hodnoceni motiva¢niho systému. Mezi
nejbeéznéjsi nastroje Ize fadit dotaznikové Setfeni, rozhovory a analyza riiznych ukazatelti
vykonnosti (KPI, NPS, TRIM, mira fluktuace, nemocnost). Dilezité je pro firmu zjistit, které
stimuly zaméstnanci preferuji a jaké jsou efektivni pro jejich vykon ¢i setrvani v podniku

(Cejthamr, Dédina, 2010).

Dtlezitou roli hraje také zpétna vazba. Zaméstnanci by méli mit moznost se vyjadiit
k sou¢asnym motiva¢nim stimultim. Diky tomu budou zaméstnanci vnimat, ze jejich ndzory
jsou vedenim zohledilovany. Pokud by zaméstnanci pocitovali spravedlnost, transparentnost
a respekt ke svym potiebam, tak roste jejich vnitini motivace i pozitivni vnimani firemni

kultury (Wagnerova, 2008).

Vyhodnocovani efektivity motivace by mélo byt pravidelné a systematické. Pokud by
se ménily cile firmy, zaméteni firmy nebo personalni sloZeni tymu, tak je vhodné i motivacni

systém prubézné aktualizovat, aby zGstal i€¢inny a funkéni (Plaminek, 2018).

3.6 Vztah motivace a organizacni kultury

Motivacni systém podnikd byva propojen s jeji organizacni kulturou. Primarné se
souborem sdilenych hodnot, norem, ptedpist, stylu fizeni a zptisobu komunikace. Kultura
organizace produkuje oblast, ve kterém motivace vznika, funguje a je dlouhodob¢ udrzitelna.
Pokud je pracovni prostfedi vybudovano na davéte, otevienosti a podpory rozvoje, tak ma
zamgstnanec vEtsi Sanci rozvijet svou vnitini motivaci. Na druhou stranu ve firméch, kde se
klade diiraz na kontrolu a hierarchii, tak ¢asto prevazuji vnéjsi stimuly — odmény, sankce,

bonusy (Armstrong, 2015).

Aby byl motivacni systém opravdu ucinny, tak musi byt v souladu s kazdodennim
fungovanim firmy a jejimi hodnotami. Pokud je ve firm¢ komunikovana urcita filozofie ¢i
kultura, ale fidici pracovnici se ji nedrzi, tak motivace zaméstnancti mtize slabnout. Stabilni
a srozumitelna kultura je totiz zdkladem dlouhodobé motivace tim, Ze podporuje loajalitu,

zjednodusuje pfijeti zmén a posiluje pocit smysluplnosti prace (Plaminek, 2018).
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3.7 Generacni rozdily v pracovni motivaci

Pro jednotlivé generace a v€kové skupiny zaméstnanct se mnohdy 1isi jejich hodnoty,
preference 1 ocekéavani od prace a samotné spolecnosti. Vékoveé zkuSenéjsi generace Casto
preferuji stabilni zaméstnani, jisty piijem a respekt k autoritim. Mladsi generace Castéji
uptednostiiyji flexibilitu, neformalni pfistup, prostor pro kreativitu a smysluplnost prace

(Kocianova, 2010).

Diky rozdilnostem mezi generacemi vyplyva, Ze je nutné pfizpisobovat motivacni
nastroje nejen pracovnimu zafazeni, ale i véku a kariérni fazi. Mladsi generace miize
ocekavat rychlou a Castou zpétnou vazbu, nové prilezitosti a moznost aktivné ovliviiovat
tymové procesy. Navic Casto preferuji rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem

pred vyssim platem (Koubek, 2015).

V praxi se osvéd¢uje vyuzivat kombinaci klasickych 1 modernich forem motivace. To
umoziuje reagovat na riizné potieby jednotlivych vékovych skupin. Takovy systém zvySuje
nejen spokojenost zaméstnanct, ale také jejich loajalitu k zaméstnavateli a vykonnost

(Kocianova, 2010).

Tabulka 3 - Porovnani genera¢nich rozdilii v pracovni motivaci

G Obdobi i Kli¢ové hodnoty Preferované motivaéni prvky

X 1965-1980 7 Stabilita, loajalita, respekt k autoritam 7 Jistota zaméstnani, pravidelny pfijem, formalni uznani

Y 1981-1995 Seberealizace, rovnovaha prace a Zivota, tymova spoluprace Moznosti rozvoje, neformalni kultura, prace v tymu

z 1996-2012 Flexibilita, smysluplnost, rychla zpétna vazba Flexibilni pracovni doba, technologie, zapojeni do rozhodovani

Zdroj: vlastni zpracovani dle Kocianova (2010), Koubek (2015)

3.8 Odménovani pracovniki

Stimul odménovani predstavuje jeden z hlavnich nastroji motivace. Zasadnim
zpusobem ovlivituje pracovni chovani, vykonnost i spokojenost. Spravné nastaveni tohoto
stimulu je klicové jak z pohledu fizeni lidskych zdroji, tak i z hlediska udrzeni

konkurenceschopnosti spole¢nosti a zamezeni fluktuace (Koubek, 2015).
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3.8.1 Mzdovy systém

Jedna se o souhrnny systém, podle které¢ho je zaméstnancim ptidélovana finanéni
odména za vykonanou ¢innost. Odména v sobé miize zahrnovat mnoho ¢asti, jako urceni
mzdovych slozek, systém tarifli, mechanismy hodnoceni vykonu a vazby na motivacni
prvky. Cilem systému je spravedlivé, transparentni a motivacné uc¢inné odménovani.
Spravné nastaveny mzdovy systém by mél reflektovat nejen legislativni pozadavky a
vnitropodnikovou strategii, ale také aktudlni situaci na trhu prace a kvalifikaci zaméstnancti.
Vhodné je kombinovat fixni a variabilni slozky mzdy a timto umozZznit pruznost odménovani
podle individualniho vykonu zaméstnance, aby mél motivaci stale zlepSovat vykon

(Kocianova, 2010).

3.8.2 Mazdové formy

Mzdové formy mohou mit rizné podoby. Nejcastéji se setkavame s casovou mzdou,
tikolové mzdy, podilové mzdy, prémii a bonusi. Casovd mzda je zaloZena na poétu
odpracovanych hodin. Ukolova mzda je navazana na mnoZstvi &i kvalité odvedené prace.
Podilova mzda je vyuzitd u pracovnikii, kde je pfimo ovlivnén trzbami ¢i ziskem. Variabilni
slozky odmén, jako jsou prémie a bonusy, tak slouzi ke stimulaci vykonu. VSechny tyto
formy mezd by mély byt nastavovany transparentné, férové a aktualizovany, aby neztratily

svou motivaéni funkci (Armstrong, 2015).

3.8.3 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody neboli benefity piedstavuji Casto nefinancéni slozku
odmeénovani. Do benefitl je mozné zaradit: dovolend navic, sluzebni telefon, flexibilni
pracovni doba, prace z domova, vzdélavaci kurzy nebo podpora rovnovahy mezi pracovnim
a osobnim Zivotem. Tyto nefinan¢ni vyhody maji velky vliv na vnimani spravedlnosti,
loajality a celkovou spokojenost zaméstnanct. Benefity by mély byt navrzeny s ohledem na
potfeby konkrétnich skupin pracujicich, ale zarovein by méli byt aktudlni a udrzitelné z

pohledu nakladti pro podnik (Wagnerova, 2008).
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4 Metodika praktické ¢asti

Praktickd cast diplomové prace se zaméfuje na analyzu motivacniho systému
vybraného podniku. Nejprve je popsdna zakladni charakteristika spoleCnosti a urceni
finan¢nich a nefinan¢nich stimulti. Nasledné se prace zaméfuje na zhodnoceni ucinnosti
soucasného motivacniho systému, analyzu vyuzivanych motivanich néstrojl, jejich

efektivitu a spokojenost zaméstnanci s nimi.

Pro potteby analyzy byla vybrdna kvantitativni metoda ve formé¢ dotaznikového
Setfeni. Data byla shroméazdéna prostiednictvim online nastroje click4survey.cz. Tento

dotaznik byl nasledné€ rozeslan mezi zaméstnance centraly vybraného podniku.

Hodnoceni u¢innosti motivaéniho systému probiha prostiednictvim grafickych
vystupt, slovniho rozboru a vypocetni metody zamétené na efektivitu jednotlivych stimula.
Pro vypocty je vyuzita metodika zpracovana Ing. ArnoStem Traxlerem, CSc. Tato analyza
urcuje poradi dilezitosti individualnich motivacnich faktorti, stanovuje jejich vahy pomoci
koeficientu vyznamu potadi (KVP) a nasledné probihd vypocet efektivnosti konkrétniho
stimulu (ES). Diky t€émto informacim je mozné stanovit celkovou spokojenost zaméestnancti
se soucasnym motivaénim systémem (CSMS) a rovnéz jeho celkovou efektivitu (CEMS).
Ziskané vysledky jsou nasledné¢ sumarizovany a jsou formulovana doporuceni (Traxler,

2025).

4.1 Poradi dulezitosti motivaénich stimula

Prvni casti pfi hodnoceni efektivity a spokojenosti zaméstnancii s motivacnimi
podnéty je stanoveni jejich hierarchie. V této praci je zvoleno celkem jedenéct stimulil, které
jsou povazovany za nejvyznamnéjsi. Ukolem respondentil v dotazniku je nejen zhodnotit
jejich dilezitost, ale také je sefadit od nejvyznamnéjSiho po ten nejméné vyznamny.
Nejvyznamnéjsi ziska hodnotu 1, zatimco nejméné dulezity stimul obdrzel ¢islo 10. Posledni

11 pak je pro dal$i analyzu odstranén (Traxler, 2025).

Aby bylo mozné stanovit vysledné poradi, tak jsou jednotlivé odpovédi secteny

(skalarni soucin s poradim stimulll a Cetnosti odpovédi) a na zdkladé toho vyhodnoceny.

vvvvvv

stranu stimul s nejvyssi hodnotou je povazovéan za nejméné podstatny (Traxler, 2025).
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4.2 Stanoveni vahy diilezitosti motiva¢nich stimuli

Pro urCeni vahy jednotlivych stimuli se vychazi z potadi, které¢ respondent stanovi
v dotaznikovém Setfeni. Stimuly jsou ohodnoceny body od 1 do 10 — pficemz

nejvyznamngéjsi stimul ziskava 10 bodu, zatimco nejméné vyznamny pouze 1 bod.

Pro vypocet se pouziva hodnota jednoho bodu (V1B). Ta se stanovuje podle

nasledujiciho vzorce:

VIB =

S|k

N v daném vzorci vySe oznacuje celkovy pocet hodnocenych stimulll. V rdmci této

vvvvvv

= 1/10) (Traxler, 2025).

4.3 Stanoveni koeficientu vlivu poradi (KVP)

Stanoveni vah jednotlivych motivacnich stimulll je dilezitym krokem pro vypocet

koeficientu vyznamu potradi (KVP). Kazdy stimul ma odliSnou vahu. Nejvétsi vliv je

Cvwr

posledni. Pfi posuzovani efektivity jednotlivych stimulll je tato vaha zohlednéna

prostiednictvim hodnoty KVP (Traxler, 2025).

Tabulka 4 - Vypocet a prehled koeficientu vlivu potadi (KVP)

Poradi dileZitosti Viaha vyjadiena v V1B Koeficient vahy poFadi —
bodech KVPi
1. misto 10b 0,1 1,00
2. misto 9b 0,1 0,9
3. misto 8b 0,1 0,8
4. misto 7b 0,1 0,7
5. misto 6b 0,1 0,6
6. misto 5b 0,1 0,5
7. misto 4b 0,1 0,4
8. misto 3b 0,1 0,3
9. misto 2b 0,1 0,2
10. misto lb 0,1 0,1

Zdroj: vlastni zpracovani, dle metodiky Ing. Traxlera, CSc. (2025)
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4.4 Zjisténi spokojenosti respondentii s danym stimulem (SS:)

Pomoci dotaznikového Setfeni je zkouméno, jakou miru spokojenosti respondenti
pfisuzuji jednotlivym stimuliim. Pro vyhodnoceni je pouzita stupnice, kterd umoziuje

posoudit uroven spokojenosti u kazdého hodnoceného stimulu.

Obrazek 4 - Hodnotici skala spokojenosti

i
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1
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1
|
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Ss spokojen E | 80%
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1
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1
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1
1
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Sz nespokojen | i 20%
i
1
1
1
i

S1 velmi nespokojenl i 0%

!
1
1
1
i
1

Zdroj: vlastni zpracovani, dle metodiky Ing. Traxlera, CSc. (2025)

Pfi vypoctu je nutné nejprve zjistit pocet odpovedi u jednotlivych stupiii spokojenosti.
Jako ptiklad je uvedené nasledujici rozlozeni: 2x velmi nespokojen, 2% nespokojen, 2% spise

nespokojen, 1x spiSe spokojen, 1x spokojen a 0% velmi spokojen.
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Tabulka 5 - Vypocet skutecné spokojenosti s danym stimulem

Stupnice spokojenosti | Pocet vybérii. Hodnota SVi - (Si x polet vybéria

velmi nespokojen S1 =0 2 0x2=0
nespokojen S2 =20 2 20x2=40
spiSe nespokojen S3 = 35 2 35x2=170
spiSe spokojen S4 = 65 1 65x 1 =65
spokojen S5 = 80 1 80x1=280
velmi spokojen S6 = 100 2 100 x 2 =200
) 10 X SVid455

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ zvoleného prikladu

Skute¢na uroven spokojenosti se u kazdého stimulu urcuje jako soucet vSech
dosazenych bodi (Z(SVi)). V uvedeném piikladu je tento soucet 455. Tento vysledek je

potieba nyni porovnat s teoreticky nejvy$si moznou tirovni spokojenosti.

Maximalni spokojenost (XSSmaxj) je mozna, pouze pokud pokud by vSichni
respondenti hodnotili dany stimul nejvy$si znamkou (100 %). Pokud by se prizkumu
napiiklad zacastnilo deset osob, tak by to znamenalo, Ze maximalni mozny soucet je 10 X
100 = 1000. V opa¢ném piipad¢ by nastala situace, kdy vSichni Gcastnici dotazniku ptifadi

Cvwr

ptipadé by celkovy soucet €inil 0, a to bez ohledu na pocet respondenti.

SSmax1 = n x 100 (kde n je poCet respondentti)
SS1=Y1% SV1i) / SSmax1
SS1 =455 /1000 = 0,455 --> 46 (%)
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Spokojenost u tohoto piikladného stimulu vyse vysla na 46 %. To odpovida skoro
primérné urovni, protoze sttedni hodnota piedstavuje 50 %. Totoznym postupem je dileZzité
vyhodnotit i zbylé motivaéni stimuly. U kazdého ze stimulil je tfeba ur¢it miru spokojenosti
a porovnat ji s maximalni dosazitelnou hodnotou. Takto lze ziskat celkovy souhrn o tom, jak

jsou jednotlivé stimuly vnimany a jak zapadaji do celkového motivaéniho systému.

4.5 Zjisténi efektivity daného stimulu (ES)

Efektivnost jednotlivych stimull se ur¢i kombinaci zjisténé spokojenosti a koeficientu
vyznamu poradi (KVP). To vychazi z toho, Ze efektivnost neni pro vSechny dotazované

stejnd. Zavisi na tom, jakou vahu jednotlivym stimulim sami ptisuzuji.
Ve vypoctu plati nasledujici postup (ptiklad):

ES1=SS1 x KVP1
ES1=46x0,9=41,4 (%)

Vypoctena efektivita daného stimulu je 41,4 %. Stejnym zplUsobem je pak urcena

efektivita i u vSech zbylych stimula.

4.6 Vypocet celkové spokojenosti s motivacnim systémem (CSMS)

Celkova spokojenost se urcuje souctem procentudlni hodnoty spokojenosti vSech
sledovanych stimultl. Tento vysledny soucet se pak dé€li maximalné dosazitelnou hodnotou,
ktera v tomto ptipadé je 10 x 100 = 1000. Pro vypocet celkové spokojenosti slouzi

nasledujici vzorec:

CSMS = (£, SSi) : (n x 100)
CSMS = 650: 1000 = 0,650 --> 65 (%)

Celkova spokojenost s motiva¢nim systémem je 65 %.
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4.7 Vypocet celkové efektivity motiva¢niho systému (CEMS)

Celkova efektivita motiva¢niho systému (CEMS) se ur¢i souctem skutecné efektivity
vSech stimultl, a to se nasledné porovna s maximalné dosazitelnou efektivitou. Do vypoctu
vstupuji 1 vahy podle pofadi (KVP). Je to z diivodu, ze kazdy stimul ma pro respondenty

odliSny vyznam.

Teoretickd maximalni efektivita vznikne setenim nejvyssSich moznych hodnot pro
vSechny stimuly (100 bodl pro prvni, pies 90, 80, 70 az po 10 bodl pro desaty stimul).
Soucet téchto hodnot je 550. To predstavuje Cislo, s kterym se pométuji skutecné vysledky.

Hodnotu Y12, ESi) jsme pro tento piiklad zvolili 340 (Traxler, 2025).

ESmax = 100 + 90 + 80 + 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550
CEMS = X12, ESi): ESmax
CEMS = 340: 550 = 0,6181 --> 61,81 (%) --> 62 %

Celkova efektivita motiva¢niho systému v tomto ptikladu je 62 %.
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5 Vlastni prace

Diplomova préce se soustfedi na vybrany podnik a zaméfuje se na zaméstnance dané
centraly, a ne prodejce v terénu a prodejnach. Postup vyzkumu v praktické ¢asti je rozdélen
do tfi hlavnich krokd. Prvnim krokem je ptedstaveni podniku. Tento krok je dulezity pro
porozuméni jejimu fungovani a postaveni na trhu. Druhym krokem je zjisténi stavajiciho
motivacni systému. Tteti ¢ast tvoii dotaznikové Setfeni. Zde je ziskana zpétnd vazba piimo
od pracovnikili spole¢nosti. Propojeni téchto tii krokti vytvari podklad pro zavére¢né navrhy

a doporuceni, ktera mohou spole¢nosti pomoci pii zefektivnéni motiva¢niho systému.

5.1 Predstaveni spolecnosti

Pro tuto diplomovou praci je vybrana spole¢nost T-Mobile Czech Republic a.s Jedna
se 0 jednu z nejvétsich telekomunikaénich firem na &eském trhu. T-Mobile funguje v Ceské
republice od roku 1996. V tu dobu vznikla pod znackou Paegas. V roce 2002 byla spole¢nost
pfejmenovana na T-Mobile a od té doby je firma soucasti nadnarodni skupiny Deutsche

Telekom AG, kterd je jednim z nejvétSich telekomunikacnich operatorti na svéte.

T-Mobile funguje na vysoce konkurenénim trhu. O zakazniky v Cesku dlouhodobé
bojuji tfi hlavni operatoii (O2 Czech Republic a.s., Vodafone Czech Republic a.s. a nami
sledovany T-Mobile Czech Republic a.s.). Tyto 3 spolecnosti poskytuji velmi srovnatelné
portfolio sluzeb, které zahrnuje napiiklad mobilni hlasové a datové sluzby, pevné piipojeni

k internetu, televizni vysildni a mnoho dal$iho.

Na pocatku svého pisobeni se T-Mobile profiloval hlavné jako mobilni operator.
Postupem casu zacala spolecnost rozsifovat své portfolio produkt a zacala nabizet dalsi
velké produkty, jako pevné pfipojeni k internetu, a to predevs§im prostiednictvim DSL, LTE,
5G siti a nyni se primarné zamétuje na pokryti ceskych domacnosti optickym internetem.
DalSim vyznamnym krokem ptedstavovalo zatazeni sluzby T-Mobile TV (pozdé¢ji Magenta
TV). Diky této strategii a rozSifeni sluzeb se T-Mobile pfeménil pouze z klasického
mobilniho operatora na poskytovatele komplexnich telekomunikacnich a digitalnich sluzeb

a produkta.
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Spole¢nost T-Mobile dnes poskytuje sluzby vice nez 6 milionlim zékaznikiim. Podnik
zaméstnava piiblizné 3 500 zaméstnanci a dlouhodobé patii mezi velké a vyznamné

zaméstnavatele v oblasti modernich technologii a sluzeb (CTK, 2024).

T-Mobile se zamé&fuje také hodné na své zaméstnance. Diiraz je kladen na otevienou
firemni kulturu, profesni rozvoj a Sirokou nabidku benefitii. Kromé& finan¢nich odmén jsou
zaméstnancim poskytovany i nefinanéni vyhody, napiiklad flexibilni pracovni doba,
moznost prace z domova ¢i podpora vzdélavani. Diky napojeni na skupinu Deutsche
Telekom maji CeSti zaméstnanci moznost ucastnit se mezindrodnich projektl, cerpat

zkuSenosti a inspirovat se z globalniho prostiedi.

Vyznamnou soucasti strategie T-Mobile je také spole¢enskéd odpoveédnost. Spolecnost
se pravideln¢ angazuje v projektech, které podporuji vzdélavani, udrzitelnost a spolupracuje
s neziskovym sektorem, pfedevsim v oblastech rozvoje dovednosti déti a mladeze (Jezkova,

2008).

5.2 Zhodnoceni aktualniho motiva¢niho systému firmy

Pro nasledujici piehled motivac¢nich néstroji ve spole¢nosti T-Mobile je vychdzeno z
informaci ziskanych pfimo od oddéleni HR a z platnych internich smérnic a benefitnich
pravidel spolecnosti (stav 1éto 2025). Uvedené benefity, podminky a dalsi stimuly jsou
konzultovany s HR spole¢nosti. Ve je v agregované a neindividudlni podobé s ohledem na

interni citlivost dat.

Yv__ 7

5.2.1 Penézni (finan¢ni) stimuly

Financni stimuly tvofi dalezitou souc¢ast motiva¢niho systému spolecnosti T-Mobile
Czech Republic a.s. Podnik podporuje tento stimul k posileni vykonnosti svych

zameéstnanct, k ocenéni jejich ptinosu a k dlouhodobému zajisténi jejich financni stability.

Zakladni slozku finan¢nich stimuld tvoii mzda. Vyznamnou roli hraje také ro¢ni
bonus, ktery je pro vSechny pracujici na centrdle. Vyse tohoto bonusu zéavisi na
hospodatskych vysledcich a plnéni stanovenych cilii firmy po cely rok. Kazdy rok mize

zameéstnanec ziskat bonus az do vyse 15 ¢i 25 % (v zavislosti od pozice) ro¢ni mzdy.
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Dalsi skupinu stimulii tvofi dlouhodobé finan¢ni benefity. Pfikladem je pfispévek na
penzijni spofeni. Po 12 mésicich ve firm¢ maji zamé&stnanci pravo pozadat o prispévek na
penzijni spofeni. Ten pak zaméstnavatel posila zaméstnanci na vybrané spofeni. Dal$im
benefitem je stravenkovy pausal, kde zaméstnanci ziskdvaji 123,90 K¢ za kazdy
odpracovany den. Tyto néstroje motivuji zaméstnance nejen kratkodobé, ale pfispivaji i k

jejich finanéni jistoté do budoucna.

T-Mobile svym zaméstnanciim poskytuje systém Kafeterie, kde kazdy zaméstnanec
ziskava urcitou financni ¢astku a mize si sdm zvolit, na co ji pouzije. Naptiklad miizou

zaméstnanci utratit své body za sportovni aktivity, vzdélavani, kulturu nebo cestovani.

Dalsi vyznamnou vyhodou pro zaméstnance jsou zvyhodnéné firemni sluzby. Jsou to
pfedevSim slevy na tarify a mobilni zafizeni. Tyto benefity nejsou uréeny pouze pro
zaméstnance, ale Casto se vztahuji i na jejich rodinné piislusniky. Zajimavym finanénim
stimulem je také program Shares2You, ktery umoziuje zaméestnanctim stat se akcionaii T-
Mobile. K tomu se ptidava fada dalSich benefitl, které podporuji jak pracovni, tak osobni

Zivot zaméstnancu.

5.2.2 Nepenézni (nefinanéni) stimuly

Krom¢ finan¢nich odmén, tak ve spolec¢nosti T-Mobile Czech Republic a.s. jsou
vyznamné také nepenézni stimuly. Ty maji dlouhodobé&jsi charakter a pfispivaji k celkové

spokojenosti zamé&stnanc.

Zaméstnanci T-Mobile maji narok na 6 tydnit dovolené, coz je v Ceském prostiedi
nadstandardni hodnota, protoze vétSina firem poskytuje zaméstnanciim pouze 5 tydnt volna.
Novym benefitem v roce 2025 je moznost jednou za dva roky Cerpat dodateCny mésicni
volno nad ramec bézné dovolené. Nevyhodou tohoto benefitu je polovicni mzda po dobu
této nadstandardni dovolené. Tento benefit poskytuje zaméstnancim del§i odpocinek,

nacerpat sily a vénovat se rodin¢, cestovani nebo osobnim projektim.

Vyznamnym prvkem nepenéznich stimulil je také pfispéni ke zdravému zivotnimu
stylu zaméstnancli. T-mobile nabizi Multisport kartu za necelych 1000 K¢ mési¢né.
Zaméstnanci diky této kart€é mohou vyuzivat sportovni zafizeni po celé republice, kde je

karta pfijimana. Zamé&stnanci, ktefi nechtéji platit za Multisport kartu, tak maji moZznost
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vyuzit posilovnu a sportovni zatizeni piimo v centrale T-Mobile zdarma. Dulezitou soucasti
je ipsychologické poradna, ktera poskytuje odbornou pomoc v ptipadé stresu nebo osobnich

problémd.

Firma klade diraz také na profesni rozvoj a vzdélavani. Internim vzdélavacim
nastrojem je platforma T-Univerzita. Ta nabizi vybéer kurzli a Skoleni zaméfenych na jazyky,
praktické dovednosti, Skoleni office. Kazdopadné ty nejsou nijak rozdélené ke vztahu
k zaméstnancovym oborim ¢i zaméfeni. Jedna se o jednordzové kurzy bez dalSiho

pokracovani.

Diky témto nastrojum se firma pokousi podporovat pracovni vykon se zajiSténim
kvalitniho osobniho Zivota zaméstnancii. Nepenézni stimuly jsou také dilezitym faktorem,

ktery posiluje motivaci, loajalitu a celkovou spokojenost pracovniki.
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5.3 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setieni probihalo online formou pies webovou stranku: click4survey.cz,
kde zaméstnanci centraly odpovidali na otazky. Vypliovani bylo anonymni, aby se zarucila
otevienost a uptfimnost odpovédi. Celkem vyplnilo dotaznik 201 respondentti. Tento pocet
odpovédi poskytnul dostatecné velky zaklad, aby ziskana data byla reprezentativni a
umoznila objektivné vyhodnotit stav motivacniho systému ve firm¢. Do prizkumu se
zapojili pracovnici z riznych urovni (od vykonnych pozic az po vedouci oddéleni), rizného

pohlavi a veéku.

Dotaznikové Setfeni je rozdéleno na tfi Casti. Prvni ¢ast se zaméfuje na zakladni
identifikacni otazky respondentl. Ty se tykaji pohlavi, v€ku, dosazeného vzdélani,
pracovniho zafazeni a také charakteru a velikosti podniku. Druhd ¢ast vyzkumu se zabyva
diilezitosti motivacnich stimull pro respondenty. Zaméstnanci v této ¢asti stanovuji potadi
diilezitosti vybranych stimulii z pohledu podpory jejich pracovni vykonnosti a z pohledu
setrvani ve firm¢. Posledni ¢ast dotazniku je zaméfena na miru spokojenosti se stavajicimi
motivacnimi stimuly. Respondenti pomoci pétibodové Skaly vyjadiovali spokojenost

s riznymi stimuly.
Mezi posuzované stimuly v tomto dotaznikovém Setieni patii:

e (Odména za préci (mzda, prémie a odmény)

e Poskytované benefity (hmotné i nehmotné povahy)

e Osobnost piimého nadfizeného (charakter, odbornost, komunikativnost,
spravedlnost)

e Pracovni prostiedi (ergonomie, klima a estetika pracoviste)

e Kariérni postup (moznost postupu na vyssi pozici)

e Seberealizace (naplnéni ocekavani, odpovidajici schopnostem a zajmlm,
radost z prace)

e Spoluucast na rozhodovani (moznost podilet se na rozhodovani o zplsobu
feSeni problémil)

e Vize, strategie a uspéSnost podniku (kam podnik mifi)

e Moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky

e Pracovni doba (volna, klouzava, prace z domova)
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. Socialni ocenéni pracovni skupinou (mezilidské vztahy, postaveni ve
skuping, socialni klima)
. Jiné — zde se respondenti nevyjadiovali, proto to nebude v pritbéhu

Setfeni a analyz zohlednéno.

5.3.1 Prvni ¢ast — informace o respondentech

V prvni ¢asti dotaznikového Setieni zodpovidali respondenti na otazku pohlavi. Jak jiz
bylo zminéno vyse, tak celkem je 201 respondentii. Muzi v tomto Setfeni tvoii celkem 64 %

odpovidajicich a zeny zbylych 36 %.

Tabulka 6 - Pohlavi respondentt

Hodnota Procento Odpovédi
Muz 64 % 129
Zena 36 % 72

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

Graf 1 - pohlavi respondentti

= Mu? = Zena

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni
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Druhé informacni otazka se zabyva vékem respondentti. Respondenti jsou nejcastéji
ve véku 41-50 let (39 %). Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou lidé ve véku 31-40 let (24 %).
Potom jsou skupiny méné pocetné jako lidé ve véku od 20-30 let (14 %), 51-60 let (16 %) a

jako nejméné zastoupenou skupinou jsou lidé ve véku 61-71 let (6 %).

Tabulka 7 - Vek respondentli

Hodnota Procento Odpovédi
21-30 14 % 28
31-40 24 % 48
41-50 39 % 79
51-60 16 % 33
61-70 6 % 13

71 a vice 0% 0

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

Graf 2 - Vék respondentt

= 21-30 =31-40 =41-50 51-60 = 61-70 = 71avice

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni
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Vzdélani je mezi respondenty na vysoké urovni. Celkem 68 % (3 % uvedli
vysokoskolské v sekci ,,dalsi*) respondentii ma vysokoskolské vzdélani bud'to technické,

ekonomické nebo humanitarni. Stfedoskolsky vzdélanych respondentt je 28 %.

Tabulka 8 - Vzdélani respondentii

Hodnota Procento | Odpovédi
zakladni 0 % 1
sttedni odborné 9% 18
sttedni vSeobecné 19 % 39
vysokoskolské humanitni 15 % 30
vysokoskolské technické 24 % 49
vysokoskolské ekonomické 29 % 58
Jiné 3% 6

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

Graf 3 - Vzdélani respondentti

3%
9%

15%

m zdkladni = stfedni odborné

= stfedni vSeobecné vysokoskolské humanitni
= vysokoskolské technické = vysokoskolské ekonomické
m Jiné

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni
Ctvrtd otazka je mifena na stupen fizeni. VétSina respondentli spadd do Stabnich

pracovniki s celkovym pomérem 36 %. Diky tomu, ze dotaznik byl provadén zejména mezi

lidmi z vedeni a centraly, tak respondentti s roli niz§iho stupné fizeni je 27 %, s roli stfedniho
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stupné fizeni je 7 % a vy$$im stupném je 5 %. Pomérné velky pocet je vykonnych pracovnikii

bez rozhodovacich pravomoci, kterych je v tomto dotazniku 23 %.

Tabulka 9 - Stupen fizeni

Hodnota Procento | Odpovédi
Clen predstavenstva (eventualné dozor¢i rady v pfipadé némeckého modelu a. s.) 1% 2
vy§Si fidici stupen (pfedseda predstavenstva, generalni feditel, feditel, divizni Feditel) 5% 10
stfedni stupen fizeni (feditel zavodu, vedouci projektu, ...) 7% 14
niz8i stupen fizeni (vedouci provozu, vedouci tymu, ...) 27% 55
Stabni pracovnik (ekonom, u€etni, technolog, pravnik, ...) 36% 73
vykonny pracovnik bez rozhodovaci pravomoci (programator, délnik, fidic, ...) 23% 47

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

Graf 4 - Stupen fizeni

|

0,

5%
% 7%

27%

= Clen predstavenstva = vySSi Fidici stupen fizeni = stfedni stupen fizeni

nizsi stupen fizeni = Stabni pracovnik

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

= vykonny pracovnik

Ctvrta a pata otazka se zamétuje na podnik respondentl. Nejprve se zjist'uje zaméieni

podniku. T-Mobile je firma, ktery se zamétuje na smiSenou produkci. Je to z ditvodu, Ze se

zamé&fuje zaroven na hmotnou i nehmotnou produkci. Posledni otdzka 1. ¢asti dotaznik se

zamétuje na velikost podniku. Jak jiz bylo zminéno na zacatku praktické casti, tak v T-

Mobilu pracuje kolem 3500 zaméstnancti, takze se fadi mezi velké podniky, ale dotaznik se

zaméfuje jen na zaméestnance v centrale spolecnosti.
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Celkove¢ lze charakterizovat identifikacni ¢ast dotaznikd, ze vétSina respondentti jsou
muzi, vék je kolem 41 az 50 let s vysokoskolskym vzdélanim. Velka ¢éast respondentt

pracuje na fidicich pozicich, ale nej€astéji zastdvanou pozici je Stabni pracovnik.

5.3.2 Druha ¢ast — zpracovani vysledky vyzkumu

Druhé ¢ast dotazniku je rozdélena na dvé poloviny. V prvni respondenti ur¢ovali, které
motivacni stimuly povazuji za nejdilezitéj$i pro zvySeni pracovniho vykonu. Druha
polovina této Casti se zaméfuje na stejné stimuly, ale z pohledu jejich vyznamu pro

rozhodnuti setrvat ve spole¢nosti.
5.3.2.1 Hierarchie diileZitosti motivacnich stimulii respondenta ke zvySeni
pracovniho vykonu (HSV)

Tabulka 10 - Hierarchie dileZitosti motivacnich stimultl ke zvySeni

Poradi--> 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 Skére Umisténi KVP

vySe odmény za praci 125 27 13 14 4 3 2 2 2 3 6 456 1. 1

seberealizace 27 42 25 16 16 17 19 10 9 6 14 940 2. 0,9
poskytované benefity 15 36 29 31 23 19 12 10 7 8 11 955 3. 0,8
pracovni doba 5 14 27 28 42 35 17 11 7 6 9 1075 4, 0,7
karierni postup 16 18 37 17 15 13 13 22 21 15 14 1144 5. 0,6
osobnost pfimého nadfizeného 3 38 25 17 12 14 23 16 22 9 22 1185 6. 0,5
pracovni prostredi 2 5 18 28 34 31 35 24 11 6 7 1207 7. 0,4
spoluti¢ast na rozhodovani 3 11 13 14 12 13 23 21 38 23 30 1489 8. 0,3
socialni ocenéni pracovni skupinou 1 3 8 12 18 29 25 23 22 25 35 1535 9. 0,2
vize, strategie, Uspésnost podniku 2 3 1 13 14 15 20 34 32 39 28 1621 10. 0,1

moralni-ocenéni-vedoucim-organizaénijednotky- 2 2 3 8 8 8 9 25 26 57 53 178 11 0O

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

Na zékladé odpovédi je mozné zjistit jaké stimuly jsou pro respondenty nejdulezitéjsi
s cilem zvysit pracovni vykon ve firmé. Potadi se urcuje podle skore, které je vypocteno
skalarnim sou¢inem (potadi stimuli a Cetnosti). Dle dat je ziejmé, Ze nejdilezitejSim

stimulem ke zvySeni pracovniho vykonu je vySe odmény za préci.
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Vyse odmény za praci (mzda, prémie a odmény)

Graf 5 - VySe odmény za praci (HSV)

vyse odmény za praci (¢im vyssi vykon, tim vy$si odména)

40

20
0 . O e 3 2 2 2 3. b
Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

Dle grafu 5 je patrné, Ze vétSina respondentd umistila tento stimul na 1. misto ve
srovnani s ostatnimi. Ke zvySeni pracovniho vykonu se financni motivace bere jako
nejpodstatnéjsi. Z grafu lze také vycist, ze i1 pro respondenty, ktefi neumistili tento stimul na
prvnim misté, tak je dilezity. VétSina umistila tento stimul mezi 4 nejdilezitéjsi stimuly ze

vSech. Pouze n¢kolik malo respondentli umistilo tento stimul na posledni pozice.

Seberealizace

Graf 6 — Seberealizace (HSV)

seberealizace (prace Vas bavi, spliiuje Vase ocekavani, dpovida Vasim schop

20
15
10
5 l . -
0
1 2 3 a 5 6 7 8 9 10

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

Na grafu 6 ke stimulu seberealizace je znazornéno, ze tento stimul zaméstnanci
vnimaji jako jeden z vyznamnych stimulii ke zvyseni jejich pracovniho vykonu. Nejéetnéji
se objevuje na druhém misté (42). To dokazuje, Ze moznost rozvijet své schopnosti a délat

praci, ktera méa smysl ma vliv na motivaci. Zaroven cast respondentli seberealizaci hodnoti
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spiSe nize v potadi, coz naznacuje, ze pro urCitou skupinu zaméstnanct jsou dilezitéjsi jiné
stimuly, napfiklad finan¢ni odmény ¢i jiné benefity. Celkove se ale da fict, Ze seberealizace

patii mezi dilezité motivacni prvky podporujici vykon.
Poskytované benefity

Graf 7 - poskytované benefity (HSV)

posky é benefity (h é, pripadné
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Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

é povahy)

Graf 7 znézoriiuje, ze poskytované benefity zaméstnanci vnimaji jako pomérné
dilezity faktor pro zvySeni jejich pracovniho vykonu. Nejvice hlast se objevuje na druhém
misté (36), Cetné je 1 umisténi na ¢tvrtém (31) a tietim (29) misté. Jevi se to, Ze zaméstnanci
benefity ocenuji, ale neberou je jako nejdilezitéjsi stimul. Niz§i pocty na konci Skaly
ukazuji, Ze pro mensi Cast pracovnikii nejsou benefity zdsadnim motivacnim faktorem.
Celkové tento stimul ma schopnost pozitivné ovlivnit vykon, i kdyZ stoji az za finan¢nimi

odménami nebo seberealizaci.
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Pracovni doba

Graf 8 - Pracovni doba (HSV)

pracovni doba
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Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

Pracovni doba je ¢tvrtym nejdilezitéj$im stimulem pro respondenty v ramci zvySeni
jejich vykonu. VétSina tdzanych zaradila tento stimul na tieti az Sesté misto. Firma T-Mobile
funguje na principu flexibilni pracovni doby. S pfichodem této pracovni doby, kdy je mozné
pracovat z domova ¢i kancelare, tak zaméstnanci jsou efektivnéjsi a zaroven se tim zvySuje

pracovni vykon.
Kariérni postup

Graf 9 - Kariérni postup (HSV)

karierni postup (vidite moz vdohledné dobé postupu na vyssi fidici pozici)
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Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

Graf 9 ukazuje, ze kariérni postup je pro zaméstnance dulezitym stimulem, ale ne
uplné podstatnym stimulem k vys§imu pracovnimu vykonu. Nejéetnéji hlast ptripadlo na

treti misto (37), coz naznacuje, Ze zaméstnanci vidi postup na vyssi pozice jako vyznamny

prvek motivace, ale nikoli jako Gplnou prioritu. Zavérem lze konstatovat, ze kariérni postup
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je chépan spiSe jako doplnujici stimul, ktery ma vyznam hlavné u ambicioznéjsich

zameéstnancul.
Osobnost primého nadrizeného

Graf 10 - Osobnost ptimého nadtizené¢ho (HSV)
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Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni
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Graf 10 je zaméfeny na vztah mezi pracujicim na pfimym nadiizenim, kde je
zkouméno, zda ma vliv charakter, odbornost, komunikativnost nadiizeného vliv na zvyseni
pracovniho vykonu. Rozvrzeni odpovédi je hodné proménlivé a zalezi na konkrétnim

respondentovi. Zajimavé je, ze nejméné cetnou odpoveédi je prvni misto.
Pracovni prostiedi

Graf 11 - Pracovni prostfedi (HSV)
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Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

Zaméstnanci hodnoti stimul pracovni prostiedi spiSe jako doplitkovy faktor nez hlavni

zdroj motivace. NejCastéji se vyskytuje ve stiedu hodnoticiho zebticku (na 5., 6. a 7. mist¢).
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Pouze minimum respondenttli oznacilo tento stimul jako dilezity. Na druhou stranu ani mezi
uplné poslednimi misty se pracovni prostiedi nevyskytuje piili§ ¢asto. Z toho lze
predpovidat, ze prostfedi v praci je vnimano jako stimul, ktery ma sviij vyznam, ale vykon

zasadné nezvysuje.
Spolutcast na rozhodovani

Graf 12 - Spoluti€ast na rozhodovani (HSV)

nar ani (mate podilet se na rozhodovani)
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Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni
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Graf 12 znazoriuje, jak zaméstnanci hodnoti vyznam moznosti podilet se na
rozhodovéni ve vztahu ke zvyseni pracovniho vykonu. Nejcastéji byla tato oblast zafazena
na 9. misto (38). Pouze mensi Cast respondentli povazuje spoluticast na rozhodovani za

zasadni, coz dokladaji nizsi hodnoty.

Socialni ocenéni pracovni skupinou

Graf 13 - socidlni ocenéni pracovni skupinou (HSV)

éni p i skupinou (p i ve skupiné, mezilidské vztahy ve skupiné, socialni klima)

|H

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni
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Socialni ocenéni pracovni skupinou zaméstnanci nevnimaji jako zasadni stimul pro
zvyseni pracovniho vykonu. Nejéetnéjsi mnozstvi odpovédi se objevuje na 11. misté (35).
Vyrazngj$i zastoupeni maji stfedni hodnoty, zejména 6. az 10. misto. Pouze naprosté
minimum respondentd zatadilo tento stimul na piedni pficky (1. a 2. misto — dohromady jen
4). To nasvédcuje, ze ackoli mezilidské vztahy a socidlni klima mohou ovliviiovat celkovou

naladu a pohodu, zaméstnanci je pfimo nespojuji s riistem své pracovni vykonnosti.

Vize podniku

Graf 14 - Vize, strategie, Uspésnost podniku (HSV)

q
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Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

Vize a strategie podniku nejsou zaméstnanci vnimany jako zasadni motivacni faktor
pro zvyseni pracovniho vykonu. Nejvice odpovédi se objevuje na 10. misté (39) a 11. misté
(28), coz ukazuje, Ze vétSina respondentil tento stimul fadi mezi nejméné diilezité. Naopak
na piednich ptickach je tento stimul spiS vyjimecné (prvni misto mu dali pouze 2 respondenti
a druhé misto 3.). Tyto vysledky naznacuji, Ze ackoli strategie a uspéch firmy je dulezity,
tak zaméstnanci je pfimo nespojuji s motivaci k vys§imu vykonu v praci. Zavérem lze
shrnout, ze zaméstnanci vice reaguji stimuly, které jim néco ptinesou (napf. financ¢ni odména
nebo poskytované benefity), zatimco obecnéjsi strategické smétfovani firmy pro né neni

dilezitym faktorem motivace.
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Moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky

Graf 15 - Moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky (HSV)

doucil izaéni jednotky (pochvala na pracovisti, Elanek ve firemnim Easopise)
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Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

Morélni ocenéni vedenim, at’ uz formou pochvaly na pracovisti nebo zminky ve
firemnim ¢asopise, je zaméstnanci povazovano za vilbec nejméné vyznamny stimul. Nejvice
odpoveédi piipadlo na 10. misto (57) a 11. misto (53). Tento vysledek jasn¢ ukazuje, ze
vétSina pracovnikl tento prvek fadi na samotny konec zebiicku. Jen naprosté minimum
respondentli mu pfisoudilo vyS$$i prioritu. Na prvnich tfech mistech se objevil pouze
ojedinéle (7). D4 se tedy konstatovat, Ze moralni ocenéni neni pro zaméstnance rozhodujicim
faktorem, pokud jde o zvySeni pracovniho vykonu. Proto v budoucich vypoctech s timto

stimulem nebude pocitano.
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5.3.2.1.1 Hierarchie dulezitosti motivacnich stimuld respondenta pro setrvani v podniku

(HSS)

Tabulka 11 - Hierarchie dulezitosti motivacnich stimult respondenta pro setrvani v

podniku (HSS)

Poradi--> 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 Skére Umisténi KPV
seberealizace 71 53 13 7 13 9 7 9 6 4 9 677 1. 1
vySe odmény za praci 49 27 38 32 12 10 8 9 4 3 9 758 2. 0,9
karierni postup 15 50 23 27 15 14 11 16 10 11 9 955 3. 0,8
poskytované benefity 7 18 34 23 34 11 21 15 12 11 15 1123 4. 0,7
pracovni doba 4 17 16 28 38 30 23 13 11 6 15 1157 5. 0,6
osobnost pfimého nadfizeného 5 17 28 21 10 22 22 17 21 20 18 1266 6. 0,5
socialni ocenéni pracovni skupinou a4 1 5 11 8 19 16 23 22 17 35 1308 7. 0,4
pracovni prosttedi 2 7 18 17 26 31 27 19 21 17 16 1330 8. 0,3
spolutcast na rozhodovani 3 6 14 16 17 27 21 23 35 21 18 1422 9. 0,2
vize, strategie, Uspésnost podniku 1 1 7 11 16 15 17 35 34 38 26 1609 10. 0,1
mordlniocendnivedoucimorganizaénijednotky O 2 2 5 9 9 25 419 22 49 59 1793 11 0

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

Ve druhé poloviné této ¢asti dotazniku je cilem respondenti stanovit pofadi dulezitosti

motivacnich stimulll z pohledu jejich ochotnosti setrvat ve spolecnosti. Dle vysledkl

respondentll, tak na prvni misto se dostala seberealizace, kterd jiz v pfedchozim Setteni vysla

jako jeden z hlavnich stimuli (2. nej¢etnéjsi). Na opacném konci jsou moralni ocenéni, které

jsou zaméstnanci hodnoceny jako nejméné dilezity stimul pro setrvani v podniku. Tento

stimul dopadnul stejné¢ jako v pfedchozi poloving, takze stimto stimulem nebude déle

pracovano v dalSich analyzach.
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Seberealizace

Graf 16 — Seberealizace (HSS)

seberealizace (prace Vas bavi, spliiuje Vase ocekavani, odpovida Vasim schopnostem)
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Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

Seberealizace je Upln¢€ nejdilezitéjsi stimul pro setrvani zaméstnancti ve firme.
Nejcasteji je umisténa na 1. misté (71) a hned poté na 2. misté (53). To ukazuje, ze moznost
délat praci, ktera ¢lovéka bavi, odpovida jeho schopnostem a dava mu smysl, je zasadnim
davodem, proc lidé ziistavaji v podnicich dlouhé roky. Jen minimum tdzanych respondentti
zatadilo seberealizaci na nizsi pricky. To potvrzuje, ze pravé tento stimul je pro vétSinu
pracovnikl zdsadni a hiife nahraditelny jinymi stimuly.

VySe odmény za praci (mzda, prémie a odmény)

Graf 17 - vySe odmény za praci (HSS)

vy$e odmény za praci (¢im vyssi vykon, tim vy$Si odména)
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Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

Graf 17 znazornuje, ze vySe odmeény za praci patii k nejzasadnéjSim stimuliim. Nejcetnéjsi

Gast respondentll zafazuje tento stimul na 1. misto (49). Cetné zastoupené jsou i pozice 3.
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(38) a 4. misto (32). Vysledky tedy prokazuji, ze finan¢ni ohodnoceni je podstatné —

zaméstnanci to vnimaji jako jeden z hlavnich argumentt pro setrvani.
Kariérni postup

Graf 18 - Kariérni postup (HSS)

karierni postup (vidite moZnost v dohledné dobé postupu na vyssi fidici pozici)
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Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

Graf 18 prezentuje, Ze kariérni postup je vniman jako silny faktor pro setrvani
zaméstnancl ve firmé. Nejvice respondentii ho dalo na 2. misto (50), coz potvrzuje velky
vyznam. Castokrat se objevuje i na 4. mist& (27) a 3. misté (23). Jen mensi ¢ast zaméstnanct
povazuje tento stimul za mén¢ dualezity — nizké poradi (10. a 11.). Celkove to ukazuje, ze
moznost posunu na vys$i pozice, rozsSifovani kompetenci a kariérni perspektiva jsou

dilezitym prvkem, ktery dokaze zaméstnance ve firme udrzet.
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Poskytované benefity

Graf 19 - poskytované benefity (HSS)
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Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

Poskytované benefity jsou vnimany spise jako doplikovy stimul, nikoli jako z4sadni
stimul k setrvani ve firmé. Nejcetnéji tento stimul davaji respondenti do stiedu zebticku — 3.
a 5. misto (shodné¢ 34). Na prvnim misté se tento stimul objevuje jen minimalné (7). Zaroven
je zajimavé, Ze ani posledni pozice nejsou dominantni. Celkovée tedy benefity slouzi spis

jako doplné€k k hlavnim motiva¢nim faktoram.

Pracovni doba

Graf 20 - Pracovni doba (HSS)
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Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni
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Pracovni doba je respondenty vnimdana jako dilezity faktor, ale spiSe ve stiedu
v porovnani s ostatnimi stimuly. Nej¢astéji je tento stimul zafazen na 5. misto (40) a 6. misto

(33). To dokazuje, ze flexibilita, moznost prace z domova ¢i volnéjsi nastaveni pracovni
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doby ma vyznamny vliv na setrvani v podniku. Lze tedy ptedpokladat, Ze pracovni doba

tvoti solidni podptirny faktor, ktery dopliuje hlavni motivaéni stimuly.
Osobnost primého nadrizeného

Graf 21 - osobnost pfimé¢ho nadfizen¢ho (HSS)

osobnost pfimého nadfizeného (charakter, odbornost, komunikativnost, spravedlnost)
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Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni
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Osobnost ptfimého nadfizeného hraje v rozhodovani zaméstnancti o setrvani ve firme
spiSe méné dulezitou roli. Ackoliv nejcetnéj$i umisténi je na 3. misté (28), tak dalsi Cetna
hodnoceni jsou spiSe dal. To znamend, Ze respondenti berou charakter, odbornost,
komunikativnost a spravedlivy pfistup svého vedouciho v potaz, ale nefadi je mezi hlavni

stimuly.
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Socialni ocenéni pracovni skupinou

Graf 22 - Socialni ocenéni pracovni skupinou (HSS)
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Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

Graf 22 znéazoriuje, ze socialni ocenéni pracovni skupinou je pro ¢ast zaméstnanct
zasadnim stimulem pro setrvani ve firmé. Nejvice odpovédi (44) ptifadilo tomuto faktoru
nejvetsi dilezitost. To potvrzuje, Ze uznani, dobré vztahy a pozitivni klima ve skupiné maji
pro nékteré pracovniky zédsadni vyznam. Na druhou stranu je mozné pozorovat i zna¢né
rozptyleni na Skéle — vysoky pocet odpovédi (32) zaradil tento stimul az na 11. misto, tedy
mezi nejméné dulezité. Stfedni pozice (6.—9. misto) dalo dohromady vice nez 70
respondentli. To dokazuje, Ze pro velkou ¢ast zaméstnancii hraje socialni uznani spiSe
doplitkovou nez hlavni roli. Celkové se da zhodnotit, Ze socialni ocenéni ma rozporuplny
charakter. Pro jednu skupinu se jedna o velmi diilezity stimul, zatimco pro druhou patii mezi
faktory s nejniz§i véhou. V celkovém hodnoceni stimuli skoncil tento jako sedmy

nejdulezitejsi.
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Pracovni prostiedi

Graf 23 - Pracovni prostfedi (HSS)

pracovni prostiedi (vhodna ergonomie, vhodné klima a estetika pracovisté)
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Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

Pracovni prostiedi je povazovano za dilezity stimul, ale neni vniman jako zésadni
podminku setrvani ve firm¢. Pouze 2 respondenti ho zatadili na 1. misto a jen 7 respondentt
na druhé. Nejvétsi cetnost odpoveédi je u 6. a 7. pozice (31 a 27), coz dokazuje, ze vétSina
pracovnik®l fadi pracovni prostiedi spise do stiedu Zebti¢ku. Cast respondentti dokonce

hodnotila tento stimul velmi nizko (16 respondentd ho zatradilo az na posledni misto).

Spoluucast na rozhodovani

Graf 24 - spolut¢ast na rozhodovani (HSS)

-~

na rozhodovani (mate moz podilet se na rozhodovani)

2” I I I I I
0 - . I I I I
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni
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Graf 24 k spolutiCasti na rozhodovani znazoriiuje, Ze zaméstnanci tento stimul
nepovazuji za dalezity pro setrvani ve firmé. Jen 3 respondenti zatadili tento stimul na prvni

misto, kazdopadné vétSina odpoveédi se nachdzi spiSe na nizsich prickach. Nejvice hlast
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ptipadlo na 9. pozici (35), coz ukazuje, Ze respondenti nevnimaji moznost podilet se na
rozhodovani jako zasadni motivacni faktor. Dalsi velka ¢ast respondentli umistila tento
stimul na 6.—8. misto. To naznacuje, ze tento stimul hraje spiSe podpiirnou nez rozhodujici
roli. Celkové¢ Ize zhodnotit, Ze spoluticast na rozhodovani sice urcitou vahu ma, ale pro

majoritu pracovnikil neni divodem, pro¢ by ve firm¢ ztistali.

Vize, strategie, Gispésnost podniku

Graf 25 - vize, strategie, uspésnost podniku (HSS)

vize, strategie, ispésnost podniku (podnik ma formulovanou vizi a strategie, které vedou k tispéchu podniku)
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Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

Vize, strategie a uspesnost podniku nejsou pro zameéstnance zasadnim motivatorem k
setrvani ve firmé. Pouze dva respondenti tento stimul umistili na prvni nebo druhé misto.
Nejvice hlasii se soustiedilo na 10. pozici (38) a také na 8.—9. pozici (35 a 34). To naznacuje,
ze pro veétSinu pracovnikl jsou dilezitéj$i stimuly, jako odména, pracovni doba nebo
seberealizace, mnohem vyznamnéj$i nez samotna strategie firmy. Vize a dlouhodoby smér
podniku tedy hraji spiSe podptirnou roli a nejsou hlavnim diivodem, pro¢ by zameéstnanci ve

spole¢nosti zlstavali.
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Moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky

Graf 26 - Moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky (HSS)
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Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

Z posledniho grafu 26 je mozné sledovat, ze moralni ocenéni vedoucim pracovnikem
ma pro zaméstnance z hlediska setrvani v podniku nejnizsi dilezitost. Nejcetnéji odpoveédi
je na 11. misté (59) a 10. misté (49). Jen minimum dotazovanych tento stimul zatfadilo na
ptredni pficky. Na zakladé toho Ize konstatovat, Ze vétSina zamé&stnancl nepovazuje vefejné
ocenéni za dostate¢ny divod k tomu, aby ve firm¢ zstali. Proto v budoucich vypoctech

s timto stimulem pocitat nebudeme.
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5.3.3 Treti ¢ast — zpracovani vysledki vyzkumu

Treti ¢ast dotazniku se zaméfuje na zjiSténi Grovné spokojenosti zaméstnancii s
jednotlivymi motivacnimi stimuly. Kazdé dotdzani se vztahuje k jednomu konkrétnimu

stimulu. Respondenti mohli pfifazovat stejny stupeit hodnoceni vice stimultim.

Hodnoceni probiha podle nésledujici Skaly:
1 — Velmi spokojen

2 — Spokojen

3 — Spise spokojen

4 — Spise nespokojen

5 — Nespokojen

6 — Velmi nespokojen

Tabulka 12 - Spokojenost zaméstnanct s danymi stimuly

Bodovaci $kala 1 2 3 4 5 6 | Pocet odpovédi
1 - Vyie odmény 14 56 65 48 13 5 201
2 - Poskytované benefity 57 62 53 17 8 4 201
3 - Osobnost nadfizeného 42 61 53 29 11 5 201
4 - Seberealizace 23 52 44 54 20 8 201
5- Kariérni postup 24 60 40 51 14 12 201
6 - Spoluucast na rozhodovani| 17 57 50 49 18 10 201
7 - Vize a strategie spole¢nosti | 35 56 64 27 15 4 201
8 - Moralni ocenéni 23 73 57 31 12 5 201
9 - Socialni ocenéni 31 77 51 29 8 5 201
10 - Pracovni prostiedi 50 63 58 19 5 6 201
11 - Pracovni doba 79 56 41 13 7 5 201

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni
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Graf 27 - Spokojenost zaméstnanct s danymi stimuly
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Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

Graf 27 znazoriiuje odpovédi respondentu ke stimulim, které ovliviiuji jejich
spokojenost v podniku. Stimuly jsou hodnoceny na skale od ,,velmi spokojen* po ,,velmi
nespokojen”. Vysledky dokazuji celkové vyvazeny a optimisticky stav celkového

motivacniho systému.

Dle vysledkt je zfejmé, Zze zaméstnanci jsou nejvice spokojeni s pracovni dobou a
pracovnim prostfedim. To je zejména kvili moznosti vyuzivat flexibilni rezim, prace z
domova a pifijemné pracovni zazemi piedstavuji vyznamné motivacni faktory. Pozitivné
hodnoti i vniméni socidlniho ocenéni a vztahil na pracovisti, které podle vysledkl ptispiva k
pratelské atmosféte a tymové spolupraci. Velmi dobte je hodnocena i oblast vize a strategie
podniku. Seberealizace a kariérni rist se drzi v mirné¢ nadprimérné urovni spokojenosti.
Firma vytvafi prostor pro rozvoj dovednosti a osobni rist, ale do budoucna je mozny

potencial i pro dalsi zlepSeni.

O néco nizsi hodnoceni spokojenosti se zjistilo u vySe odmény a benefitli, nicméné i
zde prevlada spiSe neutrdlni az mirné pozitivni postoj. Celkové to naznacuje, ze vétSina
zameéstnancl je se systémem odménovani celkem spokojena, ale soucasné by uvitali jisté

zlepSeni nebo lepsi provazanosti s vykonnosti.
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Zavérem lze zhodnotit, Ze zamé&stnanci hodnoti motivacni prostfedi ve spole¢nosti T-
Mobile prevdzné pozitivn€. Mensi rezervy se prezentuji v oblasti financni motivace a
benefitl, které¢ by mohly byt v budoucnu kli¢em ke zvyseni celkové spokojenosti i vykonu

pracovnikd.

5.3.4 Mira spokojenosti se stimuly dle véku

Ve této Casti je analyza zaméfena na miru spokojenosti zaméstnanct s jednotlivymi
motivacnimi stimuly. Respondenti jsou rozdéleni podle veku: do 30 let, 3140 let, 41-50 let,
51-60 let, 61 a vice.

V nésledujici ¢asti jsou tabulky provadény na zéklad¢ kapitoly 4.4. V jednotlivych
tabulkéch, dle veéku je Cetnost respondentil vyndsobena koeficientem podle svého vyjadieni

spokojenosti.

Pro vyjadfeni spokojenosti je pouzita Sestibodova Skala, kterd zaméstnancim

umoznuje presnéji vystihnout jejich subjektivni pocity:

1 — Velmi spokojen - 100
2 — Spokojen - 80

3 — Spise spokojen - 65

4 — Spise nespokojen - 35
5 — Nespokojen - 20

6 — Velmi nespokojen - 0

Hodnocené motivacéni stimuly:

1 - VySe odmény (mzda, prémie a odmény)
2 - Poskytované benefity

3 - Osobnost nadiizeného

4 - Seberealizace

5- Kariérni postup

6 - Spoluucast na rozhodovani
7 - Vize a strategie spolecnosti
8 - Moralni ocenéni

9 - Socialni ocenéni

10 - Pracovni prostiedi

11 - Pracovni doba
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Do 30 let

V tabulkach 13 a 14 je uveden vypocet koeficientu vyznamnosti potadi (KVP) pro

respondenty do 30 let, véetné stanoveni potadi dilezitosti jednotlivych stimulii. Nasledna

tabulka 15 jiz zachycuje celkovy vypocet, v némz je zohlednéna spokojenost zaméstnancti,

kterd je nasobend piislusSnym koeficientem vyznamnosti.

Tabulka 13 - Hierarchie dulezitosti motiva¢nich stimult respondentt pro zvySeni vykonu

v podniku (HSV) do 30 let

Pofadi--> 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 Skére Umisténi KVP
vySe odmeény za praci 16 5 3 1 1 2 67 1 1
poskytované benefity 3 3 2 4 2 4 2 2 5 166 4 0,7
osobnost pfimého nadtizeného 3 6 5 2 3 2 3 4 170 5 0,6
seberealizace 4 3 6 4 2 2 1 2 1 3 131 2 0,9
karierni postup 3 7 4 4 3 2 1 1 3 135 3 0,8
spoluucast na rozhodovani 2 2 4 1 4 4 2 2 7 215 8 0,3
vize, strategie, Uspésnost podniku 1 11 2 3 3 3 5 5 4 221 9 0,2
mordlntocenént 1 3 2 3 2 8 9 257 1 (]
socidlni ocenéni pracovni skupinou 1 5 2 4 2 5 1 8 226 10 0,1
pracovni prostredi 1 1 2 2 4 4 3 5 1 5 209 7 0,4
pracovni doba 2 2 51 2 5 1 2 1 2 5 172 6 0,5

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni
Tabulka 14 - Hierarchie dilezitosti motiva¢nich stimull respondentt pro setrvani v
podniku (HSS) do 30 let

Pofadi--> 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 Skére Umisténi KVP
vySe odmény za praci 19 2 1 1 2 1 2 69 1 1
poskytované benefity 1 5 4 4 3 2 1 2 6 163 4 0,7
osobnost pfimého nadfizeného 1 5 3 4 2 4 1 3 1 4 165 5 0,6
seberealizace 3 3 6 3 2 3 1 2 2 1 2 140 2 0,9
karierni postup 2 3 4 2 6 2 3 2 2 2 149 3 0,8
spoluucast na rozhodovani 2 3 5 4 1 4 4 2 3 19 7 0,4
vize, strategie, Uspésnost podniku 1 2 5 3 7 4 3 3 219 9 0,2
moerdiniocenént + 2 2 5 3 2 5 9 246 L2 0
socidlni ocenéni pracovni skupinou 1 2 1 3 1 3 5 4 7 229 10 0,1
pracovni prostredi 1 2 3 2 3 1 3 4 6 206 8 0,3
pracovni doba 6 2 3 2 1 1 2 10 186 6 0,5

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni
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Tabulka 15 - Do 30 let

Mira spokojenosti 1. | 2. 3. | 4. | 5. | 6. | 7. | 8|9 10. | 11. Y
Velmi nespokojen - 0 0 0 0 0 0 0 0 ] 0 0 0
Nespokojen - 20 40 | 60 | 40 | 40 [ 60 | 80 | 20 | 606 | 20 | 20 | 40
SpiSe nespokojen - 35 1751175 70 | 70 | 105|210 (105 | 465|175 | 35 | 35
SpiSe spokojen - 65 715|390 | 260 | 520 | 195 | 325 | 650 | 585 | 325 | 390 | 260
Spokojen - 80 400 | 640 | 720 | 560 | 640 | 480 | 240 | 726 | 720 | 560 | 320
Velmi spokojen - 100 300 | 500 | 900 | 700 | 700 | 500 [1000| 466 | 700 |1100|1500
2 Svi 1630(1765|1990(1890({1700|1595|2015|1876(1940|2105|2155
Smax (28) 2800|2800{2800(2800|2800|2800(2800|2866(2800|2800|2800
Ssi 58% [ 63% | 71% | 68% [ 61% | 57% | 72% | 67% | 69% | 75% | 77% 671
KVP (HSV) 1/07|06|09|/08|03|02| & |01]|04]05
KVP(HSS) 1)07(06|09|08(04|02| 6 (01]03]0,5
Esi HSV 58% | 44% | 43% | 61% | 49% | 17% | 14% | 8% | 7% | 30% | 38% 361

Esi HSS 58% | 44% | 43% | 61% | 49% | 23% | 14% | 8% | 7% | 23% | 38% 359

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

V tabulce 15 lze vidét miru spokojenosti respondentti do 30 let. Tazanych je v této
skupin¢ 28. Celkova spokojenost zaméstnancli s motiva¢nimi stimuly je pomérné vysoka
(primérna mira spokojenosti (SSi) ¢ini 67 %). Nejveétsi spokojenost je u stimulu pracovni
doby (77 %) a pracovniho prostiedi (75 %). Nejnizsi spokojenost je u stimulu vyse odmény

(58 %) a spoluucasti na rozhodovani (57 %).

Pii hodnoceni efektivity jednotlivych stimult z hlediska jejich schopnosti zvySovat
pracovni vykon (ESI HSV) se jako nejucinnéjsi ukazala seberealizace (61 %), nasledovana
vy$i odmény (58 %) a moznosti kariérniho postupu (49 %). Tyto vysledky ukazuji, Ze
zaméstnanci do 30 let kladou diraz na vnitini rist, uznani a spravedlivé ohodnoceni. Oproti
tomu stimuly jako mordlni ocenéni, socidlni ocenéni, vize firmy nebo spolutiCast na
rozhodovani se ukazaly jako vyrazné¢ méné efektivni, pficemz jejich hodnoty efektivity asto
nepiesahuje ani 20 %. Z pohledu efektivity stimulll pro udrzeni zaméstnancti v podniku
(ESI HSS) se vysledky c¢asteéné shoduji s vySe uvedenym trendem. Opét se mezi
nejucinnéjSimi stimuly objevuje vyse odmény, seberealizace, pracovni prostiedi a pracovni
doba. Tyto faktory hraji podstatnou roli pfi rozhodovani zaméstnanct, zda ve firm¢ zlstat,

nebo ji opustit. Oproti tomu moralni a socidlni ocenéni (s tim nebudeme dal pocitat), vize a
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strategie spolecnosti ¢i moznost spolutcasti, maji na rozhodnuti o setrvani zaméstnance ve

firmé jen minimalni dopad.

Celkova spokojenost s motivaénim systémem (CSMS) - Viz. Metodika 4.6

CSMS = (£, SSi) : (n x 100)
CSMS = 671: 1000 = 0,671 > 67 (%)

Vypocet celkové efektivity stavajiciho motivaéniho systému (CEMS) pro zvvS$eni
vvkonu - Viz. Metodika 4.7

CEMS = }12, ESi): ESmax
ESmax = 100 + 90 + 80 + 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550
CEMS =361: 550 = 0,656 = 65,6 (%) > 66 %

Vypocet celkové efektivity stavajiciho motivaéniho systému (CEMS) pro setrvani
v podniku - Viz. Metodika 4.7

CEMS = X12, ESi): ESmax
ESmax = 100 + 90 + 80 + 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550
CEMS = 359: 550 = 0,653 2 65,3 (%) > 65 %
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31-40 let

V tabulkach 16 a 17 je prezentovan vypocet koeficientu vyznamnosti potadi (KVP)

pro respondenty ve véku od 31 do 40 let, a to v€etné urceni jejich preferenci podle dilezitosti

jednotlivych faktort. Nasledujici tabulka 18 pak shrnuje celkovy vypocet, v némz je jiz

kombinovéana mira spokojenosti zaméstnanct s ptislusnym koeficientem.

Tabulka 16 - Hierarchie dulezitosti motiva¢nich stimull respondentt pro zvySeni vykonu v
podniku (HSV) od 31-40 let

Pofadi--> 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 Skére Umisténi KVP
vySe odmény za praci 28 8 3 7 1 1 96 1 1
poskytované benefity 5 7 7 105 8 3 1 1 1 203 3 0,8
osobnost pfimého nadfizeného 2 9 6 2 3 4 7 2 6 4 3 277 7 0,4
seberealizace 8 13 8 4 1 5 1 2 2 1 3 193 2 0,9
karierni postup 5 4 10 4 2 6 9 3 4 1 261 5 0,6
spolutiast na rozhodovani 1 6 1 2 3 4 9 10 7 5 367 8 0,3
vize, strategie, UspéSnost podniku 1 3 4 9 7 13 5 6 393 9 0,2
mordlniocenént 2 3 2 8 5 15 15 449 1 o
socidIni ocenéni pracovni skupinou 1 2 4 9 4 1 6 8 13 398 10 0,1
pracovni prostredi 1 2 9 13 7 8 6 2 275 6 0,5
pracovni doba 4 5 7 14 6 5 2 3 1 1 256 4 0,7

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni
Tabulka 17 - Hierarchie dulezitosti motiva¢nich stimull respondentt pro setrvani v
podniku (HSS) od 3140 let

Pofadi--> 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 Skére Umisténi KVP
vySe odmény za praci 6 1011 8 1 3 4 2 1 2 192 3 0,8
poskytované benefity 1 2 11 3 11 2 3 5 3 4 3 278 5 0,6
osobnost pfimého nadfizeného 1 1 3 6 1 7 6 4 7 6 6 346 9 0,2
seberealizace 21 15 1 3 2 1 2 3 137 1 1
karierni postup 4 15 6 9 2 4 2 1 3 2 191 2 0,9
spoluti¢ast na rozhodovani 1 1 5 2 3 5 8 3 12 5 3 342 8 0,3
vize, strategie, uspésnost podniku 5 5 4 4 13 9 7 1 363 10 0,1
mordiniocenént $ ¥ 2+ ¥ 7 3 4 15 15 448 1 0
socidlni ocenéni pracovni skupinou 14 2 1 3 4 2 6 1 3 12 2% 6 0,5
pracovni prostredi 2 3 4 7 8 9 5 4 5 1 312 7 0,4
pracovni doba 2 5 911 8 2 6 3 2 269 4 0,7

Zdroj

: vlastni dotaznikové Setfeni
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Tabulka 18 — od 3140 let

Mira spokojenosti 1. | 2. 3. | 4. | 5. | 6. | 7. | 8 | 9. | 10.| 11. b3
Velmi nespokojen - 0 0 0 0 0 0 0 0 8 0 0 0
Nespokojen - 20 40 | 20 | 20 [ 100 | 60 | 100 | 20 | 46 | 40 0 60
Spise nespokojen - 35 490 | 70 | 245|490 | 350 | 420 | 350 | ¥#/5 (280 | 245 | 70
SpiSe spokojen - 65 1040( 975 | 715 | 715 | 845 | 780 [1040| 916 | 845 [1105| 650
Spokojen - 80 1040|1440|1280(1040(1200|1280|1200|1666|1360| 880 |1120
Velmi spokojen - 100 300 |1200(1300| 300 | 600 | 300 | 600 | 766 | 800 |1200|1800
2 Svi 2910(3705|3560|2645|3055(2880|3210|3425|3325(3430|3700
Smax 4800(4800{4800(4800|4800|4800(4800|4866|4800(4800|4800
Ssi (48) 61% [ 77% | 74% | 55% | 64% | 60% | 67% | 71% | 69% | 71% | 77% 675
KVP (HSV) 1/08|04|/09|/06|03[|02]| 8 |01]05]07
KVP(HSS) o8(06)02| 1 (0903|011 & |05(04]|0,7
Esi HSV 61% [ 62% | 30% | 50% | 38% | 18% | 13% | 8% | 7% | 36% | 54% 368
Esi HSS 49% | 46% | 15% | 55% | 57% | 18% | 7% | 8% | 35% | 29% | 54% 364

Vysledky u tabulky 18 ukazuji, ze celkova mira spokojenosti u této skupiny dosahuje
v priméru 68 %. To svéd¢i o mirné spokojenosti zaméstnanci do 40 let. Nejvyssi

spokojenost je zaznamenana u stimulu pracovni doby (77 %), pracovniho prostiedi (71 %) a

a kariérni postup (55 %).

Z hlediska efektivity stimul pro zvySovani pracovniho vykonu (ESI HSV) se jako
nejucinnéjsi ukazuji benefity (62 %), vyse odmeény (61 %) a pracovni doba (54 %). Naopak
zcela neefektivnimi stimuly z hlediska vykonu jsou moralni ocenéni a socidlni ocenéni (7
%). Pokud jde o efektivitu pro setrvani zaméstnancii v podniku (ESI HSS), nejlépe si vedou
seberealizace (55 %), pracovni prostiedi (54 %) a pracovni doba (54 %). Slabé vysledky se

objevuji u morélni ocenéni (s tim nebudeme dal pocitat), osobnost nadiizeného (15 %) a vize

spolecnosti (7 %).

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni
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Celkova spokojenost s motivaénim systémem (CSMS) - Viz. Metodika 4.6

CSMS = (£, SSi) : (n x 100)
CSMS = 675: 1000 = 0,675 = 68 (%)

Vypocet celkové efektivity stavajiciho motivaéniho systému (CEMS) pro zvvS$eni
vvkonu - Viz. Metodika 4.7

CEMS = X12, ESi): ESmax
ESmax = 100 + 90 + 80 + 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550
CEMS = 368: 550 = 0,669 = 66,9 (%) > 67 %

Vypocet celkové efektivity stavajiciho motivaéniho systému (CEMS) pro setrvani
v podniku - Viz. Metodika 4.7

CEMS = X12, ESi): ESmax
ESmax = 100 + 90 + 80 + 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550
CEMS = 364: 550 = 0,662 > 66,2 (%) > 66 %
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41-50 let

V tabulkach 19 a 20 je prezentovan vypocet koeficientu vyznamnosti potadi (KVP)

pro respondenty ve véku od 41 do 50 let, a to v€etné urceni jejich preferenci podle dileZzitosti

jednotlivych faktort. Nasledujici tabulka 21 pak shrnuje celkovy vypocet, v némz je jiz

pfepoctena mira spokojenosti téchto zaméstnanct s pfislusSnym koeficientem vyznamnosti.

Tabulka 19 - Hierarchie dulezitosti motiva¢nich stimull respondentt pro zvySeni vykonu v
podniku (HSV) od 41-50 let

Pofadi--> 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 Skére Umisténi KVP
vySe odmeény za praci 51 10 3 3 3 2 1 2 2 2 187 1 1
poskytované benefity 6 14 14 12 10 6 4 3 4 3 3 361 2 0,9
osobnost pfimého nadtizeného 15 9 5 6 6 11 9 7 2 9 474 6 0,5
seberealizace 12 19 4 5 8 7 10 3 3 4 4 369 3 0,8
karierni postup 4 19 5 7 6 4 4 11 6 9 478 7 0,4
spoluti¢ast na rozhodovani 1 4 4 5 6 6 10 5 18 9 11 590 9 0,2
vize, strategie, Uspésnost podniku 1 1 9 6 4 3 15 8 19 13 639 10 0,1
mordlntocenént 2 3 2 3 2 4 8 13 24 18 695 1 (]
socialni ocenéni pracovni skupinou 1 5 7 7 12 10 14 8 7 8 564 8 0,3
pracovni prostiedi 2 3 7 11 9 1316 11 3 3 1 464 5 0,6
pracovni doba 2 6 11 15 14 14 7 6 2 2 398 4 0,7

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni
Tabulka 20 - Hierarchie dilezitosti motiva¢nich stimull respondentt pro setrvani v
podniku (HSS) od 41-50 let

Pofadi--> 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 Skére Umisténi KVP
vySe odmény za praci 11 9 1619 5 6 1 7 1 1 3 329 2 0,9
poskytované benefity 3 5 9 915 4 13 8 3 5 5 462 5 0,6
osobnost pfimého nadfizeného 1 6 17 8 7 5 6 8 7 10 4 474 7 0,4
seberealizace 3620 3 2 6 3 3 2 2 2 220 1 1
karierni postup 522 9 7 5 5 3 8 4 5 6 39 3 0,8
spolutcast na rozhodovani 4 4 6 7 13 7 7 11 11 9 570 9 0,2
vize, strategie, Uspésnost podniku 1 1 5 4 4 4 7 10 11 15 17 643 10 0,1
merdiniocenént 2 ¥ 2 2 6 8 8 13 18 19 687 1 0
socidlni ocenéni pracovni skupinou 21 1 6 3 10 7 9 11 4 7 460 4 0,7
pracovni prostredi 1 3 8 6 11 10 11 7 10 5 7 520 8 0,3
pracovni doba 7 5 10 14 12 13 5 8 3 2 466 6 0,5

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni
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Tabulka 21 — od 41-50 let

Mira spokojenosti 1. | 2. 3. | 4. | 5. | 6. | 7. | 8 | 9. | 10. | 11. Y
Velmi nespokojen - 0 0 0 0 0 0 0 0 ] 0 0 0
Nespokojen - 20 100 | 20 (100|140 | 60 | 80 | 100 | 66 | 40 | 60 | 20
SpiSe nespokojen - 35 560 | 210 | 385 | 840 | 840 | 875 | 245 | 525 | 350 | 315 | 210
SpiSe spokojen - 65 1755|1365|1820({1105|1170|1300|1885|1495|1430|1560| 1235
Spokojen - 80 2080(1600|1760|1760(1920(2000|1920|2246(2480|2320|2240
Velmi spokojen - 100 300 |2800|1300| 600 | 600 | 300 (1200| 766 {1200|1300|2400
2 Svi 4795|5995|5365|4445(4590|4555|5350|5626(5500|5555|6105
Smax (79) 7900|7900|7900|7900|7900|7900|7900|7966|7900|7900|7900
Ssi 61% [ 76% | 68% | 56% | 58% | 58% | 68% | 64% | 70% | 70% | 77% 661
KVP (HSV) 1/09|05|08|04|02[01| 6 |03]06]07
KVP(HSS) o9|06(04( 1 08|02|01( 6 |07]03]|0,5
Esi HSV 61% | 68% | 34% | 45% | 23% | 12% | 7% | 8% | 21% | 42% | 54% 367
Esi HSS 55% | 46% | 27% | 56% | 46% | 12% | 7% | 8% |49% | 21% | 39% 357

Z vysledkl dotaznikového Setfeni u skupiny do 50 let vyplyva, ze celkovd mira

spokojenosti dosahuje primérné hodnoty 66 %. Nejvyssi spokojenost je u stimulu pracovni

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

u seberealizace (56 %) a kariérniho postupu (58 %).

Z pohledu efektivity motivace ke zvySovani pracovniho vykonu (ESI HSV) se jako
nejlepsi jevi benefity (68 %), vyse odmény (61 %) a pracovni doba (54 %). Slabsi vysledky
jsou u stimuld moralni ocenéni, vize firmy (7 %) a spoluucast na rozhodovani (12 %).
Z pohledu udrZeni zaméstnanct ve firmé (ESI HSS), mezi nejefektivnéjsi stimuly patii

socialni ocenéni (49 %), vyse odmény (55 %) a seberealizace (56 %). Naopak vize

spolecnosti se v tomto ohledu jevi jako malo vyznamné.
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Celkova spokojenost s motivaénim systémem (CSMS) - Viz. Metodika 4.6

CSMS = (£, SSi) : (n x 100)
CSMS = 661: 1000 = 0,661 > 66 (%)

Vypocet celkové efektivity stavajiciho motivaéniho systému (CEMS) pro zvvSeni
vvkonu - Viz. Metodika 4.7

CEMS = X12, ESi): ESmax
ESmax = 100 + 90 + 80 + 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550
CEMS =367: 550 = 0,667 = 66,7 (%) > 67 %

Vypocet celkové efektivity stavajiciho motivaéniho systému (CEMS) pro setrvani
v podniku - Viz. Metodika 4.7

CEMS = X12, ESi): ESmax
ESmax = 100 + 90 + 80 + 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550
CEMS = 357: 550 = 0,649 > 65 (%) > 65 %
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51-60 let

V nésledujicich tabulkdch 22 a 23 je pro respondenty od 51 do 60 let zpracovan

vypocet koeficientu vyznamnosti potadi (KVP), ktery umoziuje stanovit, jak vyznamné jsou

jednotlivé faktory z jejich pohledu. V navazujici tabulce 24 je poté uveden jiz vysledny

celkovy vypocet, v némz je do hodnoceni promitnuta spokojenost zaméstnancti, upravena

pomoci prislusného koeficientu.

Tabulka 22 - Hierarchie dulezitosti motiva¢nich stimull respondentt pro zvySeni vykonu v
podniku (HSV) od 51-60 let

Pofadi--> 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 Skére Umisténi KVP
vySe odmeény za praci 21 4 3 2 1 1 1 74 1 1
poskytované benefity 10 4 2 6 2 1 2 2 2 2 165 2 0,9
osobnost pfimého nadfizeného 1 7 3 3 3 4 2 7 3 194 7 0,4
seberealizace 3 6 5 2 4 2 4 1 2 1 3 167 3 0,8
karierni postup 3 2 6 31 3 1 7 3 4 190 6 0,5
spolutiéast na rozhodovani 1 3 5 2 5 3 7 3 4 235 8 0,3
vize, strategie, Uspésnost podniku 1 2 3 3 4 6 4 5 5 259 10 0,1
moerdlni-ocenént 2 3 2 & & 4 4 8 8 273 = ]
socidlni ocenéni pracovni skupinou 1 1 2 3 4 4 5 2 6 5 246 9 0,2
pracovni prostredi 5 5 8 4 6 2 2 1 186 4 0,7
pracovni doba 5 3 9 9 2 1 3 1 189 5 0,6

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni
Tabulka 23 - Hierarchie dilezitosti motiva¢nich stimull respondentl pro setrvani v
podniku (HSS) od 51-60 let

Pofadi--> 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 Skére Umisténi KVP
vySe odmény za praci 7 5 8 3 31 2 1 1 1 1 126 1 1
poskytované benefity 1 4 6 3 8 2 2 1 4 1 1 170 5 0,6
osobnost pfimého nadfizeného 2 4 5 2 15 4 4 4 1 1 185 6 0,5
seberealizace 7 12 2 2 1 2 2 3 2 132 2 0,9
karierni postup 3 6 4 81 2 1 4 2 2 153 3 0,8
spolulcast na rozhodovani 11 14 1 3 4 7 5 3 3 237 9 0,2
vize, strategie, Uspésnost podniku 11 4 2 2 3 7 9 4 274 10 0,1
morainiocenént 1 2 2 4 3 2 8 12 302 11 0
socialni ocenéni pracovni skupinou 9 1 2 1 4 2 3 4 7 214 7 0,4
pracovni prostredi 3 4 3 8 2 6 2 3 2 220 8 0,3
pracovni doba 3 1 2 5 8 7 6 1 165 4 0,7

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni
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Tabulka 24 - od 51-60 let

Mira spokojenosti 1. | 2. 3. | 4. | 5. | 6. | 7. | 8 | 9. | 10.| 11. b3
Velmi nespokojen - 0 0 0 0 0 0 0 0 8 0 0 0
Nespokojen - 20 60 | 20 | 40 | 60 | 60 | 40 [100| 66 | 20 0 0
Spise nespokojen - 35 245 | 140 | 280 | 385 | 315 (175|210 | 245 | 175 | 70 | 140
SpiSe spokojen - 65 585 | 585 | 585 | 455 | 390 | 650 | 520 | 585 | 585 | 455 | 455
Spokojen - 80 800 | 720 | 720 | 560 | 880 | 720 | 960 | 886 |1120({1120| 720
Velmi spokojen - 100 300 | 900 | 300 | 400 | 300 | 400 | 100 | 266 | 200 | 800 |1200
2 Svi 1990|2365|1925(1860(1945|1985|1890 (1976(2100|2445|2515
Smax (33) 3300(3300{3300|3300{3300(3300|3300|3366(3300|3300|3300
Ssi 60% [ 72% | 58% | 56% | 59% | 60% | 57% | 66% | 64% | 74% | 76% 637
KVP (HSV) 1/09(04|08|05|03|01| ©& |02]07]06
KVP(HSS) 1]06(05(09|08(02|01| 6 (04]03]0,7
Esi HSV 60% [ 65% | 23% | 45% [ 29% | 18% | 6% | 8% | 13% | 52% | 46% 357
Esi HSS 60% | 43% | 29% | 51% [ 47% | 12% | 6% | 8% | 25% | 22% | 53% 349

Analyza tabulky 24 ukazuje, ze zaméstnanci mezi 51-60 lety jsou nejvice spokojeni s
pracovni dobou (76 %), pracovnim prosttedim (74 %) a nabizenymi benefity (72 %).
Nejniz§i spokojenost je u seberealizace (56 %) a kariérniho rastu (59 %). Celkova

spokojenost se stimuly dosahuje primérné hodnoty 64 %. To lze interpretovat, ze v

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

n¢kterych oblastech je prostor pro zlepseni.

Stimuly, které zaméstnance nejvice motivuji ke zvyseni vykonu jsou benefity (65 %)
a vyse odmeény (60 %). Moralni ocenéni dopadlo nejhtife, dale vize (6 %) ¢i socidlni ocenéni
(13 %) se v tomto ohledu jevi jako malo u¢inné. Z hlediska udrzeni zaméstnanct v podniku

jsou ditlezité stimuly odménovani (60 %) a pracovni doba (53 %). Slabsi efekt ma strategické

smétovani spolecnosti (6 %).
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Celkova spokojenost s motivaénim systémem (CSMS) - Viz. Metodika 4.6

CSMS = (£, SSi) : (n x 100)
CSMS = 637: 1000 = 0,637 > 64 (%)

Vypocet celkové efektivity stavajiciho motivaéniho systému (CEMS) pro zvvS$eni
vvkonu - Viz. Metodika 4.7

CEMS = X12, ESi): ESmax
ESmax = 100 + 90 + 80 + 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550
CEMS = 357: 550 = 0,649 > 64,9 (%) > 65 %

Vypocet celkové efektivity stavajiciho motivaéniho systému (CEMS) pro setrvani
v podniku - Viz. Metodika 4.7

CEMS = X12, ESi): ESmax
ESmax = 100 + 90 + 80 + 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550
CEMS = 349: 550 = 0,635 2> 63,5 (%) > 64 %
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61 let a vice

V tabulkach 25 a 26 je pro respondenty nad 61 let provedena analyza prostfednictvim

koeficientu vyznamnosti pofadi (KVP), na jejimz zaklad¢ je stanovena dilezitost

jednotlivych faktori.

Tabulka 25 - Hierarchie dulezitosti motiva¢nich stimull respondentt pro zvySeni vykonu v

podniku (HSV) od 61 let vice

Pofadi-> 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 Skére Umisténi KVP
vySe odmeény za praci 9 1 1 1 1 32 1 1
poskytované benefity 1 2 2 3 2 2 1 60 2,5 0,85
osobnost pfimého nadfizeného 4 1 2 1 1 1 3 70 4 0,7
seberealizace 1 2 1 11 3 2 1 1 80 6,5 0,45
karierni postup 1 1 2 1 1 1 1 3 1 1 80 6,5 0,45
spoluucast na rozhodovani 1 3 1 1 1 1 2 3 82 8 0,3
vize, strategie, Uspésnost podniku 1 1 1 3 2 5 109 10 0,1
meordnatocenént 2 2 2 2 2 3 111 11 (4]
socialni ocenéni pracovni skupinou 2 2 3 1 1 3 1 101 9 0,2
pracovni prostredi 3 1 2 1 2 1 73 5 0,6
pracovni doba 1 21 2 3 1 2 1 60 2,5 0,85

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni
Tabulka 26 - Hierarchie dilezitosti motiva¢nich stimult respondentt pro setrvani v
podniku (HSS) od 61 let vice

Pofadi--> 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 Skére Umisténi KVP
vyse odmeény za praci 6 1 2 1 1 1 1 42 1 1
poskytované benefity 1 2 4 4 1 1 50 3 0,8
osobnost pfimého nadfizeného 1 1 1 3 2 3 96 8 0,3
seberealizace 4 3 1 2 1 1 1 48 2 0,9
karierni postup 4 111 2 1 1 1 66 4 0,7
spoluucast na rozhodovani 1 2 11 2 1 2 3 78 7 0,4
vize, strategie, Uspésnost podniku 1 1 1 2 3 4 1 110 10 0,1
moradlni-ocenéni- 2 X 2 ¥ 3 4 116 1 0
socidlni ocenéni pracovni skupinou 11 2 3 2 2 2 109 9 0,2
pracovni prostredi 1 2 1 2 3 2 2 72 6 0,5
pracovni doba 1 21 3 3 1 1 1 71 5 0,6

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni
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Tabulka 27 — od 61 let a vice

Mira spokojenosti 1. | 2. 3. | 4. | 5. | 6. | 7. | 8|9 10. | 11. Y
Velmi nespokojen - 0 0 0 0 0 0 0 0 ] 0 0 0
Nespokojen - 20 20 | 20 | 20 [ 60 | 40 | 60 | 60 | 26 | 40 | 20 | 20
Spise nespokojen - 35 210 O 35 105|175 35 | 35 | 85 | 35 0 0
SpisSe spokojen - 65 130 (130 | 65 | 65 0 [195| 65 | 436 | 130 | 260 | 65
Spokojen - 80 160 | 560 | 400 | 240 | 160 | 80 | 160 | 466 | 480 | 160 | 80
Velmi spokojen - 100 200 | 300 | 400 | 300 | 200 | 200 | 600 | 366 | 200 | 600 | 1000
2 Svi 720 |{1010| 920 | 770 | 575 | 570 | 920 | 885 | 885 |1040|1165
Smax (13) 1300(1300{1300{1300|1300|1300(1300|4+366|1300|1300|1300
Ssi 55% [ 78% | 71% | 59% [ 44% | 44% | 71% | 68% | 68% | 80% | 90% 660
KVP (HSV) 1 /085|0,7(045[045/03|01| & | 02|06 |085
KVP(HSS) 1]08(03|09|0,7(04)|01| 6 [(02]05]0,6
Esi HSV 55% [ 66% | 50% | 27% [ 20% | 13% | 7% | 8% | 14% | 48% | 76% 376
Esi HSS 55% [ 62% | 21% | 53% | 31% | 18% | 7% | 8% | 14% | 40% | 54% 355

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

Celkova spokojenost zaméstnanct starSich 61 let dosahuje primérné hodnoty 66 %.
Nejlépe hodnocenymi oblastmi jsou pracovni doba (90 %), pracovni prostiedi (80 %) a
poskytované benefity (78). Na opacném konci Zebticku spokojenosti se nachézi kariérni

postup (44 %) a seberealizace (44 %), tedy hlavné stimuly spojené s osobnim rozvojem.

Z pohledu efektivity pro zvySovani vykonu (ESI HSV) se jako nejucinnéjsi opét
ukazaly stimuly pracovni doba (81 %) a nésledované benefity (62 %). Nejniz§i motivujici
efekt maji moralni ocenéni a vize spolecnosti (7 %). Pro udrzeni zaméstnancti ve firm¢e (ESI
HSS) hraji nejvyznamnégjsi roli opét benefity (62 %) a pracovni doba (54 %), pak vyse
odmeény (55 %). Naopak osobnost nadiizeného (21 %) ma v tomto ohledu nizky dopad. Dale

socialni ocenéni (14 %) a vize spolecnosti (7 %).
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Celkova spokojenost s motivaénim systémem (CSMS) - Viz. Metodika 4.6

CSMS = (£, SSi) : (n x 100)
CSMS = 660: 1000 = 0,66 > 66 (%)

Vypocet celkové efektivity stavajiciho motivaéniho systému (CEMS) pro zvvSeni
vvkonu - Viz. Metodika 4.7

CEMS = X12, ESi): ESmax
ESmax = 100 + 90 + 80 + 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550
CEMS = 376: 550 = 0,684 > 68,4 (%) > 68 %

Vypocet celkové efektivity stavajiciho motivaéniho systému (CEMS) pro setrvani
v podniku - Viz. Metodika 4.7

CEMS = X12, ESi): ESmax
ESmax = 100 + 90 + 80 + 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550
CEMS = 355: 550 = 0,645 > 64,5 (%) > 65 %
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5.3.5 Pata ¢ast — Vypocet celkové spokojenosti a efektivity motiva¢niho systému
v podniku
V tabulkach 28 a 29 je pro vSechny respondenty provedena analyza prostfednictvim
koeficientu vyznamnosti pofadi (KVP), na jejimz zaklad¢ je stanovena dilezitost
jednotlivych faktorii. Navazujici tabulka 30 jiz pfedstavuje komplexni pfehled, v némz je
ukdzana uroven spokojenosti po zohlednéni koeficientl a také efektivita stimuld a celého

motivacniho systému.

Tabulka 28 - Hierarchie dulezitosti motiva¢nich stimult respondentt pro zvySeni vykonu v

podniku (HSV)

Pofadi--> 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 Skore Umisténi KVP
vySe odmény za praci 125 27 13 14 4 3 2 2 2 3 6 456 1 1
poskytované benefity 15 36 29 31 23 19 12 10 7 8 11 955 3 0,8
osobnost pfimého nadfizeného 3 38 25 17 12 14 23 16 22 9 22 1185 6 0,5
seberealizace 27 42 25 16 16 17 19 10 9 6 14 940 2 0,9
karierni postup 16 18 37 17 15 13 13 22 21 15 14 1144 5 0,6
spoluucast na rozhodovani 3 11 13 14 12 13 23 21 38 23 30 1489 8 0,3
vize, strategie, UspésSnost podniku 2 3 1 13 14 15 20 34 32 39 28 1621 10 0,1
merdtri-ocenéni 2 2 3 8 8 8 9 25 26 57 53 1785 1 0
socialni ocenéni pracovni skupinou 1 3 8 12 18 29 25 23 22 25 35 1535 9 0,2
pracovni prostredi 2 5 18 28 34 31 35 24 11 6 7 1207 7 0,4
pracovni doba 5 14 27 28 42 35 17 11 7 6 9 1075 4 0,7

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

Tabulka 29 - Hierarchie dilezitosti motiva¢nich stimull respondentt pro setrvani v

podniku (HSS)

Pofadi--> 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 Skére Umisténi KVP
vySe odmeény za praci 49 27 38 32 12 10 8 9 4 3 9 758 2 0,9
poskytované benefity 7 18 34 23 34 11 21 15 12 11 15 1123 4 0,7
osobnost pfimého nadfizeného 5 17 28 21 10 22 22 17 21 20 18 1266 6 0,5
seberealizace 7153 13 7 13 9 7 9 6 4 9 677 1 1
karierni postup 15 50 23 27 15 14 11 16 10 11 9 955 3 0,8
spoluucast na rozhodovani 3 6 14 16 17 27 21 23 35 21 18 1422 9 0,2
vize, strategie, Uspésnost podniku 1 1 7 11 16 15 17 35 34 38 26 1609 10 0,1
moralni-ocenéni- 2 2 5 9 9 25 19 22 49 59 1793 H“ 0
socialni ocenéni pracovni skupinou 44 1 5 11 8 19 16 23 22 17 35 1308 7 0,4
pracovni prostredi 2 7 18 17 26 31 27 19 21 17 16 1330 8 0,3
pracovni doba 4 17 16 28 38 30 23 13 11 6 15 1157 5 0,6

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni
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Tabulka 30 — Souhrnna tabulka motivac¢nich stimult v podniku

Mira spokojenosti 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8: 9. 10. 11. )3
Velmi nespokojen - 0 0 0 0 0 0 0 0 5} 0 0 0
Nespokojen - 20 260 | 160 | 220 | 400 | 280 | 360 | 300 | 246 | 160 | 100 | 140
Spise nespokojen - 35 1680 | 595 | 1015 | 1890 | 1785 | 1715 | 945 | 4885 | 1015 | 665 | 455
Spise spokojen - 65 4225 | 3445 | 3445 | 2860 | 2600 | 3250 | 4160 | 3765 | 3315 | 3770 | 2665
Spokojen - 80 4480 | 4960 | 4880 | 4160 | 4800 | 4560 | 4480 | 5846 | 6160 | 5040 | 4480
Velmi spokojen - 100 1400 | 5700 | 4200 | 2300 | 2400 | 1700 | 3500 | 2366 | 3100 | 5000 | 7900
3 Svi 12045 | 14860 | 13760 | 11610 | 11865 | 11585 | 13385 | 43178 | 13750 | 14575 | 15640
Smax (201) 20100 | 20100 | 20100 | 20100 | 20100 | 20100 | 20100 | 26466 | 20100 | 20100 | 20100
Ssi 60% | 74% | 68% | 58% | 59% | 58% | 67% | 66% | 68% | 73% | 78% 662
KVP (HSV) 1 0,8 0,5 0,9 0,6 0,3 0,1 8 0,2 0,4 0,7
KVP(HSS) 0,9 0,7 0,5 1 0,8 0,2 0,1 8 0,4 0,3 0,6
Esi HSV 60% | 59% | 34% | 52% | 35% | 17% | 7% | €% | 14% | 29% | 54% 362
Esi HSS 54% | 52% | 34% | 58% | 47% | 12% | 7% | €% | 27% | 22% | 47% 359

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

Tato souhrnna tabulka 30 ptedstavuje vysledky za vSech 201 respondentl. Je mozné
pozorovat uceleny pohled na spokojenost zaméstnanci a efektivitu jednotlivych
motivacnich stimuld. Primérnd celkovd mira spokojenosti (SSi) ¢ini 66 %, coz lze
interpretovat jako lehce nadprimérnou uroven spokojenosti napfi¢ firmou. Vyrazné
pozitivné jsou vnimany zasadni pilife soucasné spokojenosti pfedevSim: pracovni doba

(78 %), pracovni prostiedi (73 %) a benefity (74 %)

Nejnizsi spokojenosti se stimuly vykazuji oblasti spojené s kariérnim ristem (58 %) a
seberealizaci (58 %), tedy stimuly s osobnim a profesnim rozvojem zaméstnanct. Tyto
vysledky mohou naznacovat, ze zaméstnanci vnimaji v téchto oblastech omezené pfileZzitosti

¢i nedostatecnou podporu.

Z pohledu efektivity stimulii pro zvySeni pracovniho vykonu (ESI HSV) jsou jako
nejucinnéjsi hodnoceny: benefity (59 %), vySe odmény (60 %), seberealizace (52 %) a

pracovni doba (54 %).

Naopak moralni ocenéni, vize firmy (7 %) a socidlni ocenéni (14 %) maji podle

respondentl jen minimalni vliv na zvyseni vykonnosti.
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Pokud jde o efektivitu pro udrZzeni zaméstnanci ve firmé (ESI HSS), zaméstnanci

vvvvvv

postup (47 %) a pracovni doba (47 %).

Celkova spokojenost s motivaénim systémem (CSMS) - Viz. Metodika 4.6

CSMS = (£, SSi) : (n x 100)
CSMS = 662: 1000 = 0,662 = 66 (%)

Vypocet celkové efektivity stavajiciho motivaéniho systému (CEMS) pro zvvSeni
vvkonu - Viz. Metodika 4.7

CEMS = X12, ESi): ESmax
ESmax = 100 + 90 + 80 + 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550
CEMS = 362: 550 = 0,66 --> 66 (%) > 66 %

Vypocet celkové efektivity stavajiciho motivaéniho systému (CEMS) pro setrvani
v podniku - Viz. Metodika 4.7

CEMS = X12, ESi): ESmax
ESmax = 100 + 90 + 80 + 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550
CEMS = 359: 550 = 0,653 --> 65,3 (%) > 65 %
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6 Zhodnoceni a doporuceni

6.1 Zhodnoceni vysledku

Dotaznikové Setfeni zaméfené na zjiSténi spokojenosti a efektivity motiva¢niho
systému ve spolecnosti T-Mobile probihalo v 1ét¢ roku 2025 prostfednictvim online

dotazniku. Celkovée se zucastnilo celkem 201 respondentt.

6.1.1 Identifikacni vysledky

Prvni ¢ast dotazniku je zamétena na zjisténi zékladnich informaci o respondentech.
Vétsina dotazovanych jsou muzi, ktefi predstavuji 64 % z celkového poctu ucastnikil, zeny
tvoti 36 %. Nejcetnéjsi vékovou skupinu jsou ve véku 41-50 let. Velka ¢ast respondentti (68
%) ma vysokoSkolské vzdélani. Dotazovani zaméstnanci nejcastéji piisobi v centrale
spoleCnosti jako Stdbni pracovnici, vyraznou cast vsak tvofi 1 zaméstnanci niz§iho stupné

fizeni a vykonni pracovnici.

6.1.2 Poradi stimuli pro zvySeni vykonu

Druhé ¢ast dotazniku je v prvni polovin¢ zaméfena na urceni stimuli, které ovliviiuji
zvySeni pracovniho vykonu ve spolecnosti T-Mobile. Z vysledki dotazniku plyne, Ze
zaméstnanci centraly povazuji za nejvyznamnéjs$i motivaéni stimul vysi odmény za praci.

Finan¢ni slozka je pro mnohé pracovniky podstatnym stimulem, ktery ma nejvétsi dopad na

vvvvvv

vvvvvv

spole¢nosti tvofi vyznamnou souéast motivacniho systému. Ctvrtym nejvyznamnéj$im
stimulem je pracovni doba, coz odpovida sou¢asnému trendu dirazu na flexibilitu prace a
mista odkud doty¢ny pracuje. Naopak nejmensi vliv na zvySeni vykonu jsou stimuly:
moralni ocenéni, vize a spolutcast na rozhodovani. Celkové 1ze konstatovat, Ze zaméstnance
centraly T-Mobile nejvice motivuji konkrétni a hmatatelné stimuly, zatimco symbolické ¢i

dlouhodobé¢ faktory hraji spiSe dopliikovou roli.
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6.1.3 Poradi stimuli pro setrvani ve firmé

Dalsi ¢ast dotazniku je zaméfena na motivacni stimuly, které ovliviiuji rozhodnuti
To znamen4, Ze pro zaméstnance centraly T-Mobile je zasadni, aby jejich prace méla smysl,
odpovidala jejich schopnostem a umoznila osobni rozvoj. Druhd je vySe odmény za praci,
kterd predstavuje silny motivacni prvek pro setrvani. Na tfeti pficce je kariérni postup.
Zameéstnanci kladou daraz na profesni rast a dlouhodobé uplatnéni ve firmé. Dalsi jsou
poskytované benefity a pracovni doba. Na opa¢ném konci Zebticku se nachazi moralni
ocenéni a vize. Tyto stimuly zaméstnanci vnimaji spiSe okrajové a nedavaji jim zasadni
vyznam pii rozhodovéni o setrvani ve firmé¢. Celkové lze shrnout, Ze pracovnici T-Mobile
setrvavaji ve spolecnosti piedev§im diky smysluplné préci, stabilit¢ a moznostem rozvoje,
nikoli kviili formalnim uznanim nebo dlouhodobym strategickym ciliim — tedy podobné¢ jako

u stimulii pro zvyseni vykonu.

6.2 Zhodnoceni na zakladé vékovych skupin

Na zdklad¢ analyzy je mozné zhodnotit urovenl spokojenosti zaméstnancli se
soucasnym motiva¢nim systémem ve spolec¢nosti T-Mobile Czech Republic a.s. Soucasné je
zkoumana i efektivita z pohledu zvySovani pracovniho vykonu, tak z hlediska dlouhodobého
setrvani zaméstnancll ve firmé. Pro presnéjsi interpretaci vysledkd jsou respondenti
rozdéleni podle vekovych skupin, aby bylo mozné sledovat, jak se potieby a priority

jednotlivych generaci v oblasti motivace odlisuji.

6.2.1 Spokojenost s motiva¢nim systémem

Uroven spokojenosti je zjistovana prostiednictvim dotaznikového Setfeni, ve kterém
zamé&stnanci hodnoti jednotlivé stimuly podle vlastniho ndzoru. K dispozici maji skalu
odpovédi od ,,velmi nespokojen* po ,,velmi spokojen®. Na zakladé téchto dat je néasledné

vypocitana celkova spokojenost se stimulaci v podniku podle stanovené metodiky.

Nejmladsi skupina zaméstnanct do 30 let je nejvice spokojena s pracovni dobou (77

Cvwr

spokojenost je u stimuld vyse odmény (58 %) a spolutiasti na rozhodovani (57 %).
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Zaméstnanci ve v€ku 3140 let uvad¢ji v dotaznikovém Setfeni, Ze nejvetsi
spokojenost je s pracovni dobou (77 %) a poskytovanymi benefity (77 %). Na druhou stranu

nejsou spokojeni se seberealizaci (55 %) a spolutcasti na rozhodovani (60 %).

U vékové skupiny 41-50 let je podobny trend jako u ptedchozi skupiny — zaméstnanci
jsou nejvice spokojeni s pracovni dobou (77 %) a benefity (76 %), zatimco nejveétsi
nespokojenost vyjadiuji se seberealizaci (56 %), spoluucasti na rozhodovani (58 %) a

kariérnim postupem (58 %).

Respondenti ve veku 51-60 let hodnoti nejlépe pracovni dobu (76 %) a pracovni
prostiedi (74 %). Nejméné spokojeni jsou se seberealizaci (56 %) a vizi a strategii

spolecnosti (57 %).

Nejstarsi skupina nad 61 let nejlépe hodnoti pracovni dobu (90 %) a pracovni prostiedi
(80 %), zatimco nejmensi spokojenost vyjadiuje s kariérnim postupem (44 %) a spolutiasti

na fizeni (44 %).

Celkova spokojenost zaméstnancti spolec¢nosti T-Mobile dosahuje 66 %. To se da
interpretovat jako nadprimérny vysledek. Nejvétsi vliv na tuto spokojenost ma stimul
pracovni doba (78 %), ktera je oblibend napti¢ vSemi vékovymi skupinami — zejména diky
moznosti prace z domova a nadstandardni délce dovolené v rozsahu Sesti tydnii. Dillezitym
stimulem jsou poskytované benefity (74 %), mezi které patii napiiklad Multisport karta nebo
zvyhodnéné nabidky pro rodinu. Nejveétsi nespokojenost napiic vékovymi kategoriemi
panuje v oblasti seberealizace (58 %). Zamé&stnanci postradaji vice pfilezitosti pro osobni
rast, vyuziti svého potencidlu a vEét§si miru samostatnosti pii plnéni pracovnich ukol.
Podobné i nizsi spokojenost je u stimulu spolutcasti na rozhodovani (58 %) poukazuje na
potiebu vétsiho zapojeni zaméstnanct do rozhodovacich procesii a na prostor pro otevienou

komunikaci mezi vedenim a tymem.
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6.2.2 Efektivita stimuli pro zvySeni vykonu

Tato Cast se zamétuje na vyhodnoceni efektivity motivacnich stimuld, které ovliviiuji
pracovni vykon zaméstnanct v riznych vékovych skupinach spole¢nosti T-Mobile Czech

Republic a.s.

Pro zaméstnance do 30 let, tak motivace k vy$$imu vykonu vychéazi ptredevsim z
potfeby osobniho riistu a moznosti rozvijet své schopnosti. Stimul seberealizace (61 %) je
pro tuto skupinu dulezity, protoZze mladsi pracovnici hledaji pfilezitosti, kde mohou uplatnit
nové napady a profesné se posouvat. Dulezitou roli hraje také vySe odmény (58 %), coz je
pochopitelné vzhledem k tomu, Ze se vétSina z nich nachézi ve fazi budovani kariéry a
finan¢ni stability. Naopak nejméné efektivnimi stimuly jsou pro mladsi zaméstnance vize a
strategie firmy (14 %) a socialni ocenéni (7 %). Tito mladsi zaméstnanci se vétsSinou vice
soustfedi na osobni rozvoj a viditelné vysledky své prace nez na dlouhodobé firemni cile ¢i

uznani ze strany okoli.

Zaméstnanci ve veékové skupiné 3140 let vnimaji jako nejvyznamnéjsi stimuly vysi
odmény (61 %) a poskytované benefity (62 %). Tyto faktory jsou pro tuto skupinu efektivni,
protoze vétSina pracovnikll v tomto veéku fesi financni stabilitu rodiny, hypotéky ¢i jiné
zavazky. Finan¢ni a materidlni jistoty proto pfedstavuji pfimy a hmatatelny projev uznani
jejich prace, ktery ma vyznamny dopad na vykon. Nejmensi efektivitu pro zvySeni vykonu

pak opét predstavuji stimuly: vize a strategie firmy (13 %) a socidlni ocenéni (7 %).

U vekové skupiny 41-50 let se vysledky vyrazng nelisi od pfedchozich. U této skupiny
hraje nejvetsi roli vyse odmeény (61 %) a benefity (68 %). Nejméné efektivni se ukazuji vize

a strategie spole¢nosti (7 %) a spoluucast na rozhodovani (12 %).

Skupina zaméstnanct ve véku 51-60 let vykazuje obdobny trend. Nejvétsi efektivitu
maji opét benefity (65 %) a vySe odmény (60 %), zatimco nejmensi dopad maji vize a

strategie (6 %) a socialni ocenéni (13 %).

Pro nejstarsi vékovou skupinu, tedy zaméstnanci nad 61 let, jsou nejefektivnéjsi
stimuly pro zvyseni vykonu pracovni doba (76 %) a poskytované benefity (66 %). Tato

skupina jiz vétSinou neupfednostiiuje kariérni rist nebo seberealizaci, ale spiSe stabilitu,
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flexibilitu a pohodli na pracovisti. Nejmén¢ efektivni jsou pro né stimuly vize podniku (7

%) a spoluucast na rozhodovani (13 %).

Celkova efektivita motivacniho systému pro zvysSeni vykonu dosahuje 66 %, coz
potvrzuje, ze nastavené stimuly funguji pomérné dobie napfi¢ vSemi vékovymi kategoriemi.
Nejvétsi vliv, skrz vSechny vékové skupiny, na pracovni vykon mé vyse odmény (60 %),
poskytované benefity (59 %) a pracovni doba (54 %). Naopak mezi nejméné efektivni
stimuly patii vize a strategie spolecnosti (7 %), socialni ocenéni (14 %) a spolutcast na fizeni
(17 %). Tyto oblasti maji spiSe dlouhodoby charakter a jejich pfitomnost se projevuje
napiiklad prostiednictvim firemni kultury ¢i pocitu soundlezitosti, nikoli v pfimém

zvySovani pracovniho vykonu.

6.2.3 Efektivita stimulu pro setrvani ve firmé

Tato Cast se zamétfuje na analyzu efektivity jednotlivych motivacnich stimult z
hlediska setrvani zamé&stnanct ve spolec¢nosti. Nékteré stimuly se shoduji v poradi s témi,
které se ukazuji jako nejucinnéjsi pfi zvySovani pracovniho vykonu. Kazdopadné mezi
jednotlivymi vékovymi skupinami Ize pozorovat urcité rozdily. To dokazuje, ze faktory
ovliviluyjici rozhodnuti zaméstnancti zlstat ve firmé nejsou vzdy totozné s témi, které

podporuji jejich kazdodenni pracovni nasazeni.

Pro nejmladsi skupinu do 30 let zlstavaji nejefektivnéjSimi stimuly seberealizace (61
%) a vySe odmeény (58 %). Jedna se o stejné faktory, které maji zadsadni vliv i na pracovni
vykon. Tito mladsi zaméstnanci vyzaduji mit smyslnou praci, rozvijet sebe a své zkusenosti
a zaroven byt spravedlivé finanéné¢ ohodnoceni. Nejméné efektivni jsou pro tuto skupiny

stimuly socidlni ocenéni (7 %) vize a strategie spolecnosti (14 %).

Zameéstnanci ve vékové skupiné 31-40 let povazuji za nejefektivnéjsi faktory pro
setrvani ve firm¢ kariérni postup (57 %) a seberealizaci (55 %). Pro né je zasadni moznost
profesniho ristu a dalSiho vzdelavani, které vnimaji jako ptedpoklad dlouhodobé
spokojenosti a stability. Naopak za nejmén¢ efektivni povazuji vizi a strategii spolec¢nosti (7

%) a osobnost nadfizené¢ho (15 %).
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U skupiny 41-50 let se jako nejefektivnéjsi ukazuji opét seberealizace (56 %) a vyse
odmeény (55 %). Tito zaméstnanci kladou diraz na jistotu a uznani za odvedenou praci.

Nejmensi efekt maji vize a strategie spolecnosti (7 %) a spoluti€ast na rozhodovani (12 %).

Skupina 51-60 let vykazuje podobné vysledky jako pfedchozi. Hlavnimi stimuly pro
zvySeni efektivity jsou vySe odmény (60 %) a pracovni doba (53 %). Z vysledkl lze
predpokladat, Ze s rostoucim vékem zaméstnanci vice ocenuji stabilitu a rovnovahu mezi
pracovnim a osobnim zivotem. Nejmens$i vliv maji opét vize a strategie firmy (6 %) a

spoluti¢ast na rozhodovani ocenéni (12 %).

Pro nejstar§i skupinu zameéstnancti, tedy osoby nad 61 let, jsou nejefektivnéjsi
poskytované benefity (62 %), odména z praci (55 %) a pracovni doba (54 %). Skupina nad
61 let preferuje jistotu, flexibilitu a piijemné pracovni prostfedi pfed ambiciéznimi cili ¢i
profesnim ristem. Nejméné efektivni jsou pro né vize a strategie firmy (7 %) a socialni

ocenéni (14 %).

Celkova efektivita motivacniho systému pro setrvani ve spolecnosti dosahuje 66 %.
To dokazuje, ze soucasny systém funguje nadpriimérné. Tento vysledek odpovida i efektivite
systému pro zvySovani vykonu. Nejefektivngj$imi stimuly napfi¢ vSemi vékovymi
skupinami jsou seberealizace (58 %), vySe odmény (54 %) a benefity (52 %). Nejméné
efektivni stimuly jsou vize a strategie firmy (7 %) a spoluucast na rozhodovani (12 %). Z
vysledkt vyplyva, ze zaméstnanci T-Mobile davaji prednost konkrétnim a hmatatelnym
stimultim, které maji pfimy dopad na jejich pracovni i osobni Zivot. Stimuly, jako je moznost
seberealizace, spravedlivé finanni ohodnoceni a vyvazend pracovni doba jsou pro
zameéstnance z hlediska setrvani ve firmé kli¢ové. Na druhou stranu stimuly, jako jsou vize
firmy nebo zapojeni do strategického rozhodovani, plisobi méné motivacné, protoze jejich

pfinos neni pro vétSinu zameéstnancti tolik viditelny v kazdodenni praxi.

90



6.3 Doporuceni

Na zaklad¢ vysledkli provedeného dotaznikového Setfeni Ize prohlésit, ze motivacni
systém ve vybrané spolecnosti je spravné nastaveny a v mnoha pfipadech funguje
nadpriimérné. Celkova efektivita (pro zvyseni vykonu a setrvani ve spolecnosti) systému (66
%) doklada, Ze zaméstnanci vnimaji vybrané stimuly pievazné pozitivné. Celkova
spokojenost se stimuly je 66 %. I kdyz je vétSina pracovnikli se soucasnymi stimuly
spokojena, tak existuji oblasti, které vykazuji prostor ke zlepSeni. Ty jsou hlavné v oblastech

seberealizace, kariérniho rozvoje a odmény za praci.

1. Podpora seberealizace — vysoka efektivita, nizka spokojenost

zvySeni vykonu, tak pro setrvani ve firm¢. Pfesto s ni zaméstnanci vyjadiuji nizsi
spokojenost (58 %). Tento nesoulad ukazuje, ze zaméstnanci sice vnimaji moznost
seberealizace jako dulezity a efektivni stimul, ale firma jim ji v praxi nedokaze dostate¢né

zajistit. Doporucuje se proto:
Rozsirit T-Universitu

T-Universitu je doporuceno rozsifit o dalsi kurzy, jako komunikace, vyjedndvani,
prace se zpetnou vazbou, time management; Excel, Power BI, SQL zaklady, Al v praxi, data
storytelling. Dale zaklady manazerskych dovednosti jako vedeni 1:1, fizeni vykonu, change
management a inovace. Kurzy je vhodné navrhovat a doporucovat podle pisobeni
konkrétniho zaméstnance (analytik, programator, obchodnik, teamleader), aby se nové

védomosti pfimo promitali do préace.

Forma kurzii by méla, na rozdil od souc¢asného stavu, kombinovat e-learning, kratké
workshopové bloky, mentoring a kratké ,,sprinty”. VétSina vétsich kurzit by méla mit v
obsahu prakticky projekt, ktery zaméstnanec dokonci v tymu nebo samostatné a odevzda.
Utast na téchto kurzech lze podpofit kredity v kafeterii, internimi certifikacemi a

provazanim absolvovanych cest s kritérii pro mozné povyseni.
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Osobni hodnoceni

Misto jednorazového roc¢niho hodnoceni zaméstnancli je doporufena zména na
¢tvrtletni 1:1 hodnoceni, které se soustiedi na tfi hlavni véci: cile a vysledky, piekazky a
potfebnou podporu, a kratky rozvojovy krok do dalsiho obdobi. Manazery je vhodné kratce
vytrénovat (vedeni 1:1, kvalitni zpétna vazba, prace s prioritami). Soucasti zhodnoceni by

meéla byt také 360° zpétna vazba od dalsich kolegt.

2. Podpora kariérniho ristu — nizka spokojenost, vysoka efektivita pro setrvani v

podniku
Silnéjsi interni mobilita

Doporucenim v oblasti kariérniho ristu je zvefejiiovani volnych pozic nejprve interné
(14 dni pfed externim zvefejnénim), zjednoduSenym piihldSenim a transparentnimi
pozadavky na dovednosti. Doporu€eno je moznost kratké rotace (1-2 tydny), aby si

zaméstnanci bezpecné vyzkouseli jinou roli ¢i tym.

Dalsi ¢asti je kariérni mapa (co jednotlivé role skutecné potiebuji) a doporucené
vzdélavaci cesty v T-University, které pfedpfipravi zaméstnance na prestup v ur€itém
Casovém horizontu. Takto nastavend mobilita umozni kariérni rist zaméstnanci ve

stavajicim podniku a snizuji se tak odchody.
3. Spolutéast na rozhodovani + seberealizace — nizka spokojenost

Spoluticast na rozhodovéani patii k hiife hodnocenym oblastem jak z hlediska
spokojenosti (58 %). Zaméstnanci vnimaji, Ze jejich ndzor méa maly dopad na déni ve firmé,

coz snizuje pocit sounalezitosti a vlastni odpovédnosti. Doporuceni:
Pravidelné interni diskuse

Navrhuje se zavést pravidelné interni diskuse mezi vedenim a tymy v kombinaci
mésicnich setkani (30—45 min) a kvartalnich rozhovorti po utvarech. Zaméstnanci se zde
dozvi novinky a plany na nésledujici obdobi. Zaroven se mohou vyjadiit k ur¢itym tématiim

a také navrhnout jina feSeni. Po kazdé takové diskusi by mél nasledovat kratky zapis s tim
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co se bude délat, aby bylo ziejmé, jaké kroky z diskuse vzesly. Tim se zvy$i transparentnost,

zkrati se informacni Sum a posili vnimani, Ze ndzory zaméstnancii maji konkrétni dopad.
Navrhy na zlepSeni

Doporuc¢enim je také vybudovat jednoduchou interni platformu ,,T-Ideas”. Tam
mohou zaméstnanci vkladat ndvrhy na zlepSeni (pro HR a vy3$8i management) a hlasovat o
napadech kolegii. Tim se posili 1 seberealizace jednotlivych zaméstnancti. Kazdy névrh by
m¢él mit kratkou Sablonu (problém - navrh - ocekavany ptinos = odhad naro¢nosti). Po
vlozeni navrhu by méla, od kompetentnich lidi, pfijit odpovéd’ do mésice (pilotovat /
dopracovat / zamitnout s odiivodnénim). Pro nejlépe hodnocené navrhy Ize vyclenit maly
firemni rozpocet na rychlé piloty téchto napadii. Pokud bude népad Gspésny, tak by tito
zaméstnanci méli obdrzet nalezitou odménu. Diky tomu se zviditelni dopad iniciativy a

motivuji k dal$im podnétim.

evw 7

4. Odména za praci (mzda, prémie a odmény) — vysoka efektivita, nizZsi spokojenost

Vyse odmény je jednim z nejefektivnéjSich stimult (60 % pro vykon, 54 % pro
setrvani), ale zaroven patii k tém, se kterymi nejsou zaméstnanci zcela spokojeni (napf.
mladsi skupina do 30 let). Tyto data dokazuje, Ze finan¢ni odména hodné ovliviiuje vykon,

ale zaméstnanci vnimaji jisté problémy. Doporuceni:
Zpiehlednit systém odménovani

Interné v ramci firmy zvetejnit detailnéji mzdové rozpéti pro jednotlivé role/pozice.
Tam pak vysvétlit strukturu fixni vs. variabilni slozky a kritéria pro piipadné mimoiadné
odmény. Zavést informacni kalendar kdy a podle ¢eho se piehodnocuje mzda/bonus.
Soucasti by méla byt kontrola vnitini spravedlnosti (naptiklad srovnani napti¢ obdobnych
pozic, monitoring rozdili). Cilem je posilit vnimanou férovost a pfedvidatelnost systému

pro jednotlivé zaméstnance.
Variabilni odménu na individualni vysledky a priibéZzny vykon.

Kromé soucasné celofiremni slozky k bonusu, tak zavést i osobni (vykonovou) ¢ast
spojenou s jasné métitelnymi cili (KPI). Je doporu¢en pomér 60—70 % individualni + 30—40

% tym/firma. Cile lze prubézné vyhodnocovat na sezenich s nadtizenym (kratké reporty, ab
y p y y porty, aby
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zameéstnanec prubézné vidél dopad své prace). Tim se bonus Iépe odrazi od realné snahy
konkrétniho pracovnika, nikoli pouze od celofiremnich vysledkii jako je to v soucasnosti.
Také je doporuceno udélovat mensi bonusy 2x rocné€ nez 1x ro¢né hlavné v piipad€ nize
postavenych zaméstnanct. Divodem je moznost pruznéjsi tpravy sledovanych KPI v Case.
Pfi ro¢nim bonusu dochazi k tomu, Ze se sledované ukazatele vlivem postupného vyvoje a
zmén v naplni prace mohou pozmeénit, a KPI navazana na bonus tak u fady zaméstnancii po

urcité dobé jiz neodrézeji jejich aktudlni projekty a skute¢ny pracovni vykon.
5. Benefity — vysoka spokojenost, vysoka efektivita

Soucasné benefity (Multisport karta, slevy na sluzby, dovolend navic, flexibilita) patii
mezi nejlépe hodnocené stimuly z hlediska spokojenosti (74 %) 1 efektivity (67 %). Jde o
silny pilif firemni kultury T-Mobilu, ktery posiluje loajalitu i celkovou spokojenost

zaméstnancl. Doporuceni:
UdrZet soucasny rozsah benefiti, ale vice je personalizovat podle véku

Pro mladsi skupiny (do 30 let) posilit pfiplatkové rozvojové kurzy (jazykové, datova
analytika, certifikace a moznost brigady nad ramec pracovni pozice — piivydélek). To vse
propojit s novou T-University. Pro skupiny 31-40 let zvyraznit benefity podporujici rodinu
a work—life balance (flexibilni uvazky, kratkodobé volno, akce pro rodiny). Pro 41-50 let
doporucit zdravotni prevenci a regeneraci (prevence, fyzioterapie, wellness kredity). Pro 51+
zatadit programy dlouhodobé¢ vitality, financniho planovani a moznost delSich blokl volna

za kredity Kafeterie.
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6.3.1 Shrnuti doporuceni

Na zaklad¢é zjiSténi z analyzy v pfedchozich kapitolach je doporuceno zachovat
stavajici silné stimuly v systému (benefity a flexibilni pracovni dobu) a zaroven posilit
oblasti s vysokou efektivitou, ale niz§i spokojenosti (zejména stimul seberealizace a

odménovani).

Konkrétné je navrhovano rozsitit T-Universitu o praktické kurzy podle pracovnich roli
a projekty. Dale je doporuceno podpofit interni mobilitu tim, Ze se pro interni zaméstnance
budou vypisovat volné/nové pozice rychleji. Nasledn¢ je doporuceno nahradit roéni

hodnoceni zaméstnanct kvartdlnimi s malou 360° zpétnou vazbou.

Pro zapojeni zaméstnancii do rozhodovani a seberealizaci je doporuceno zavést
pravidelné diskuse vedeni s tymy ohledné planovanych projektti a zmén. Dale spustit interni
platformu ,,T-Ideas®, kde zaméstnanci mohou navrhnout zmény ¢i novinky s jasnymi

terminy vyfizeni a rychlymi piloty v ptipadé schvaleni.

V odménovani jesté zvysit transparentnost, doplnit individudlni vykonovou slozku
bonusu s vyhodnocovanim cilii nanecisto a bonusy udélovat 2x rocné. Benefity udrzet a vice
personalizovat a doporucovat podle véku (rozvoj pro mladsi, rodina pro 31-40, prevence a

regenerace pro 41-50, vitalita a finan¢ni planovani pro 51+).

Celkovy dopad doporuceni nésledn¢ sledovat kvartdlné pomoci nékolika
domluvenych ukazateli. Tento souhrn doporuceni zvySuje silu motivacniho systému a

soucasné¢ udrzuje stabilizacni prvky, které T-Mobilu dlouhodobé funguji.
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7 Zavér

Cilem prace je posoudit efektivitu a spokojenost se stavajicim motiva¢nim systémem
ve spolec¢nosti T-Mobile Czech Republic a.s. a navrhnout moznosti zlepseni. Celkové cile
prace byly naplnény: byla zhodnocena efektivita stavajictho motiva¢niho systému jak v

celkovém pohledu, tak podle ve€kovych skupin zaméstnancli, a na zaklad¢ zjisténych

vysledkl byla navrzena konkrétni opatieni ke zvySeni jeho efektivity.

Nejprve na zacatku prace jsou vymezeny klicové pojmy k motivaci, prehled riznych
teorii a principy tvorby motivacnich systémii. V Praktické ¢asti je pak nejprve predstavena
vybrana spolecnost T-Mobile a jeji soucasné nastroje motivace. Poté je vyuzito dotaznikové
Setfeni a vypocty podle metodiky KVP (véetné¢ ukazatelit SSi a ES) k urceni dil¢ich
spokojenosti a efektivit jednotlivych stimulll i souhrnnych metrik CSMS a CEMS.

Dotaznikového Setieni se zii¢astnilo 201 zaméstnanct centraly. Z vysledki prizkumu
vyplyva, ze pro zvySeni pracovniho vykonu vychdzeji jako nejucinnéjsi ,,hmatatelné* prvky:
vyse odmény (60 %), poskytované benefity (59 %) a pracovni doba (54 %). Pro setrvani ve
firm¢ se jako nejdulezitéjsi jevi seberealizace (58 %), vySe odmény (54 %) a benefity (52
%). Za nejméné¢ efektivni stimuly se opakované objevuje vize spolecnosti (7 %) a spoluti¢ast
na rozhodovani (17 a 12 %). Celkova spokojenost i celkova efektivita systému se pohybuji

na obdobné urovni kolem 66 %, tedy mirn¢ nad primérem.

Dulezitym poznatkem je rozdil mezi oblibenosti a skute¢nou motivacni silou. Pracovni
doba a benefity dosahuji vysoké spokojenosti, jejich dalsi rozsifovani vSak vykon vyrazné
neposouva. Naopak seberealizace a vySe odmény vykazuji vysokou efektivitu, ale nizsi
spokojenost. Tyto stimuly jsou pravé nejvhodnéjsi pro zlepSeni. Rozbor podle vékovych
skupin navic potvrzuje rozdilné priority: do 30 let pfevazuje dlraz na rist a férové
ohodnoceni; ve stiednich vékovych skupindch je hlavni finanéni jistota a benefity; u starSich

zaméstnanct je zasadni flexibilita a pohodli pfi praci.
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Na zaklad¢ zjisténi je navrzeno zaméfit se pfedevSim na posileni prvkl s vysokou

efektivitou a soucasné nizsi spokojenosti. Nize je n¢kolik hlavnich doporuceni:

1) Posilit seberealizaci rozsSifenim T-University o praktické kurzy, podporou
interni mobility a zavedenim pravidelnych kvartalnich 1:1 schtizek.

2) Zpruhlednit odménovani zvefejnénim mzdovych rozpéti s jasnymi pravidly
pro bonusy a zavedenim individualni slozky navazané na méfitelné cile
kazdého zaméstnance a tyto bonusy vyplacet a vyhodnocovat 2x ro¢né¢.

3) Mésicni a kvartalni diskuse s vedenim ohledné planti a novinek, kde se mtizou
zamé&stnanci vyjadrit. Také spustit interni platformu T-Ideas pro navrhy a

hlasovani o novych projektech, které si zaméstnanci sami vymysli.

Celkov¢ je motivacni systém ve spolecnosti T-Mobile na dobré Grovni a zaméstnanci
ho vnimaji jako funk¢ni. Nejvetsi pridanou hodnotu do budoucna ptinese cilené posileni
seberealizace a odménovani. Tato kombinace stimull posili vykonnost, sniZi rizika fluktuace

a podpofi konkurenceschopnost firmy jako zamé&stnavatele.
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9.4 Seznam pouzitych zkratek

HSV — Zebfticek potadi stimulii pro zvyseni vykonu pracovnika

HSS — Zebfticek potadi stimulil pro setrvani pracovnika v podniku

CSMS — celkova spokojenost s motivacnim systémem

CEMS — celkova efektivita motivacniho systému

ES — efektivita stimulu

SS — spokojenost se stimulem

KVP — koeficient poradi

KPI — je to konkrétni méfitelny ukazatel, podle kterého se hodnoti, jak dobte Clovek, tym

nebo firma plni své cile.
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10 Piilohy

Dotaznik MOX

Zjisténi efektivnosti motivacniho systému podniku

VsSude zmérnte efektivitu na efektivnost

Vitdme Vas, a dékujeme za Va3 ¢as, ktery vénujete vyplnéni dotazniku.

Pokyny pro vypliiovani:

1) Vybranou odpovéd oznacte zaskrtnutim: X
2) Priurovani poradi oznaéte poradi do pfipravenych ramecki 1, 2, 3, atd.
[1
[z]
[
3) Pokud mate jiné, vlastni feseni, uvedte ho jako jednu z mozZnosti a stanovte jeho poradi.

Dotaznik ma tfi ¢asti:
1. Cést - Informace o respondentovi
2. (Cast - Zjisténi hierarchie dlezitosti motivaénich stimulli respondenta
3. (ast - Zjisténi spokojenosti s dosazenou trovni motivaénich stimull v podniku respondenta

1. Cast — Informace o respondentovi (ID)
Otdazky reprezentuji respondenta. Pohlavi, vék, vzdélani, fidici stuperi, druh podniku, ve kterém
pracuje.

Uréete pohlavi (ID1)

Zvolte jednu z nasledujicich odpovédi.
10 muZ

20 Zena

Vas vék? (ID2)
Zvolte jednu z nasledujicich odpovédi.

3020-30 (ID21)
4031-40 (ID22)
5041-50 (ID23)
60 51-60 (ID24)
70 61 a vice (ID25)

Vase dosaZené vzdélani? (ID3)
Zvolte jednu z nasledujicich odpovédi.

& O zakladni (ID31)
9 [ stfedni odborné (ID32)
10 [J stfedni vSeobecné (ID33)
11 [0 vysokoskolské humanitni (ID34)
12 [0 vysokoskolské technické (ID35)
1
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13 [0 vysokoskolské ekonomické (ID36)

14 [ jiné --> uvedte jaké: (1D37)

Vami zastavany stupen Fizeni? (1D4)
Zvolte jednu z nasledujicich odpovédi.

15 [J ¢len predstavenstva (eventuélné dozoréi rady v pfipadé némeckého modelu a. s.) (ID41)
16 [J vysSi Fidici stupen (pfedseda pfedstavenstva, generdlni feditel, Feditel, divizni Feditel) (ID42)
17 [ stredni stupen fizeni (feditel zivodu, vedouci projektu, ...) (ID43)
18 [ niz3i stupen fizeni (vedouci provozu, vedouci tymu, ...) (ID44)
19 [J $tabni pracovnik (ekonom, Géetni, technolog, pravnik, ...) (1D45)
20 [0 vykonny pracovnik bez rozhodovaci pravomoci (programator, déinik, fidic, ...) (ID46)

Uréete zaméfeni Vaseho podniku (ID5)
Urcete zaméfeni Vaseho podniku na hmotnou, smisenou a nehmotnou produkci.
(priklady produkci)

- Hmotnou produkci pfedstavuje vyroba hmotnych produktd.

- Nehmotnou produkci predstavuji ¢innosti, které jsou nehmotné povahy, napf.:
Konzultace a poradenstvi, projektova &innost, finanéni a bankovni sluzby, pojistovnictvi, pravni
sluzby, software, show business a podobné.

- SmiSenou produkci pfedstavuje kombinace obou pfedchazejicich €innosti napf.:
Software zaméfeny na technologie (technologické firmy), software jako souéast hardware
(Apple), kombinace hmotné a nehmotné produkce (¢ast produkce podniku je zaméfena na
hmotnou produkci, ¢ast na nehmotnou produkci), sluzby kombinujici hmotnou i nehmotnou

produkci (cestovni kancelafe) a podobné.

Zvolte jednu z nasledujicich odpovédi

21 0 pracujete v podniku s hmotnou produkci (ID51)
22 O pracujete v podniku s nehmotnou produkci (IDS2)
23 0 pracujete v podniku se smiSenou produkci (ID53)
24 0 pracujete v podniku s ¢isté obchodni ¢innosti (ID54)

Jaka je velikost Vaseho podniku? (ID6)
Velikost podniku posuzujte podle po¢tu zaméstnancu.
Maly podnik --> (1 — 50 zaméstnanci)

Stfedni mensi podnik --> (51 — 300 zaméstnancl)
Stredni vétsi podnik --> (301 — 1.400 zaméstnanct)
Velky podnik vice nez --> (1.401 zaméstnancti)

25 O pracujete v malém podniku (ID61)

26 O pracujete ve stfednim mensim podniku (ID62)

27 O pracujete ve stiedni vétSim podniku (ID63)
2
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28 O pracujete velkém podniku (ID63
Zplsob zépisu v elektronické podobé

® S e O O

2. Zjisténi hierarchie duleZitosti motivaénich stimulli respondenta (HS)
V této ¢asti dotazniku stanovte poradi motivacnich stimull podle toho, jak vyznamné ovliviuji
vase pracovni chovani (motivuji ke zvy3eni pracovniho vykonu nebo setrvéani v podniku)

Stanovte pofadi dileZitosti motivaénich stimull ke zvy$eni pracovniho vykonu
(HSV)
Do ramecku doplrite poradi (1 - 10) jednotlivych stimuld, kde 1 je pro Vas nejvyznamnéjsi stimul a 10
nejméné vyznamny stimul.
Pokud povazujete za dulezitjsi jiny neuvedeny stimul, uvedte jaky, a uvedte jeho postaveni
v hierarchii uvedenych stimuli (zafadte ho do pofadi).

Stanovte pofadi stimula.

29 vySe odmény za praci (&im vysii vykon, tim vy$§i odména) (HSV1)
30 poskytované benefity (hmotné, pfipadné nehmotné povahy) (HSV2)
31 osobnost pfimého nadfizeného (charakter, odbornost, (HSV3)

komunikativnost, spravedinost)

32 seberealizace (prace Vis bavi, spliiuje Vade oéekavani, odpovida (HSV4)
Vasim schopnostem)

33 karierni postup (vidite moznost v dohledné dobé postupu na vyssi (HSV5)
fidici pozici)
34 spoluti¢ast na rozhodovani (mate moznost podilet se na rozhodovani (HSV6)

o zplsobu feSeni problémd na Vasem pracovisti)

35 vize, strategie, Gspésnost podniku (podnik ma formulovanou vizi (HSV7)
a strategie, které vedou k Uspéchu podniku)

36 moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky (pochvala na (HSV8)
pracovisti, pochvala na poradé, dava Vs za vzor, éldnek ve firemnim asopise)

37 socidlni ocenéni pracovni skupinou (postaveni ve skupiné, mezilidské (HSV9)
vztahy ve skupiné, socidlni klima)

38 pracovni prostredi (vhodnd ergonomie, vhodné klima a estetika pracovisté) HSV10)
39 pracovni doba (volna, klouzavd, home office) (HSV11)
40 . (HSV12)

Pokud povaZujete néktery stimul, ktery neni uveden, pro Vs za ddleZity, uvedte ho a oznacte jeho pofadi
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Stanovte pofadi diileZitosti motivaénich stimulli pro setrvadni v podniku (HSS)

Do ramecku doplrite poradi (1 — 10) jednotlivych stimult, kde 1 je pro Vas nejvyznamnéjsi stimul a
10 nejméné vyznamny stimul.

Stanovte pofadi stimulG.

41

42

43

45

47

49

51

52

vySe odmény za praci (&im vyssi vykon, tim vyisi odména) (HSS1)
poskytované benefity (hmotné, pfipadné nehmotné povahy) (HSS2)
osobnost pfimého nadfizeného (charakter, odbornost, (HSS3)
komunikativnost, spravedinost)
seberealizace (prace Vs bavi, splfiuje Vaie oéekavéni, odpovida (HSS4)
Vasim schopnostem)
karierni postup (vidite moznost v dohledné dobé postupu na vy33i (HSSS)
fidici pozici)
spolutast na rozhodovani (méte moznost podilet se na rozhodovéni (HSS6)
o zplsobu fedeni problémd na Vasem pracovisti)
vize, strategie, Uspésnost podniku (podnik ma formulovanou vizi (HSS7)
a strategie, které vedou k Gspéchu podniku)
moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky (pochvala na (HSS8)
pracovisti, pochvala na poradé, ddva Vas za vzor, éldnek ve firemnim ¢asopise)
socialni ocenéni pracovni skupinou (postaveni ve skupiné, mezilidské (HSS9)
vztahy ve skupiné, socidIni klima)
pracovni prostiedi (vhodna ergonomie, vhodné klima a estetika pracoviété) HSS10)
pracovni doba (volnd, klouzava, home office) (HSS11)
...................................................................... (HsS12)
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Pokud povaiujete néktery stimul, ktery neni uveden, pro Vas za dileZity, uvedte ho
a oznacte jeho pofadi

3. Zjisténi aktudlni spokojenosti s dosaienou trovni motivaénich stimull ve
Vasem podniku (ASP)

Pfedchozi stanoveni pofadi motivaénich stimull uréuje vahu dilezitosti jednotlivych stimuld pro Vasi
pracovni motivaci.

V této Casti vyjadiete skutec¢nou spokojenost s konkrétnim stimulem ve Skdle:

Velmi spokojen oznacime 1

Spokojen oznacime 2
Spise spokojen oznacime 3
Spise nespokojen  oznaime 4
Nespokojen oznacime 5

Velmi nespokojen oznacime 6

Stimul - vySe odmény (doplite &islo dle spokojenosti 1 —6) (ASP1)
53 Oznacte stupen Vasi spokojenosti s uvedenym stimulem

Stimul - poskytované benefity (doplite &islo dle spokojenosti 1 - 6) (ASP2)
54

Stimul - osobnost pfimého nadfizeného (dopliite éislo dle spokojenosti 1 - 6) (ASP3)
55

Stimul - seberealizace (doplrite éislo dle spokojenosti 1 - 6) (ASP4)
56

Stimul — karierni postup (dopliite éislo dle spokojenosti 1 —6) (ASP5)
57

Stimul - spoluti¢ast na rozhodovani (dopliite islo dle spokojenosti 1 - 6) (ASP6)
58

Stimul - vize, strategie, uspéSnost podniku (dopliite éislo dle spokojenosti 1 —6) (ASP7)
59

Stimul — moralni ocenéni vedoucim organizaéni jednotky (ASP8)

(doplnte éislo dle spokojenosti 1 —-6)
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60

Stimul - socidlni ocenéni pracovni skupinou (dopliite &slo dle spokojenosti 1 - 6) (ASP9)
61

Stimul - pracovni prostfedi (doplite &slo dle spokojenosti 1 —6) (ASP10)
62

Stimul - pracovni doba (dopliite islo dle spokojenosti 1 - 6) (ASP11)
63

Stimul - jiné (dopliite éislo dle spokojenosti 1 - 6) (ASP12)
64

Dékujeme za vyplnéni dotazniku.

Podpis toho, kdo rozesild dotaznik
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