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ANOTACE

Tato prace se zabyva problematikou motivace a stimulace generaci X a Y a modernimi trendy
V oblasti rizeni lidskych zdroji. Obsahuje popis a analyzu soucasné situace ve spolecnosti
eBRANA s. r. o.. Zdvérem price je ze zjisténych informaci vypracovat navrh doporuceni
moznych zmeén.
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TITLE

Motivation and stimulation of employees in the selected enterprise with the aspect of generation
XandY

ANNOTATION

This work deals with problems about motivation and stimulation of generation X and Y, also
about modern trends in the section of Human Resource Management (HR). The work contains
a description and analyse the currently situation in the company Ebrana s. r. o.. The objective
of this work is to make a proposal of recommendation for some possible changes of gained
results.

KEYWORDS

Human resource management, motivation, stimulation, eBRA'NA, generation X, generation Y,
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UvVOD

Téma ,,Motivace a stimulace zaméstnancii ve vybraném podniku s aspektem na generaci
X a Y bylo autorem zvoleno z diivodu nyné&jsi ekonomické situace v Ceské Republice. Vlivem
nizké nezaméstnanosti se vétSina podnikti musi ,,pietahovat® o kvalitni zaméstnance, ktefi jsou
tim nejcennéj$im vyrobnim faktorem. Proto je diillezitd motivace a stimulace, nebot” ovliviiuje
jejich pracovni vykon. Diky dobfe motivovanym a stimulovanym zaméstnancim podnik

funguje a je konkurenceschopny.

Motivace a stimulace se projevuje predevSim v mezilidskych vztazich a méla by byt
zakotvena v podnikové kultuie vSech podnikt. Dobie zvolena motivacni a stimula¢ni strategie
je dilezitd k dosazeni podnikovych cili a je tedy velice dilezité jeji kvalitni zpracovani.
Neexistuje zadni univerzalni motivacni a stimulacni strategie, kterd by spravné fungovala
na vSechny zaméstnance stejné. Individudlni pfistup je vtomto piipadé dilezity
a zaméstnance lze Clenit podle generaci. Kazda generace s sebou nese urcita specifika, ktera
jsou dilezita pii volbé motivacéni strategie. Problematice rozlisnosti generaci a jejich motivaci

se vénuje tato diplomova prace.

Diplomova prace je typologicky rozdélena na dvé hlavni ¢asti. Prvni ¢ast diplomové prace
obsahuje vedle teoretickych pojmi, tykajicich se problematiky motivace a stimulace, také
moderni trendy 21. stoleti v oblasti fizeni lidskych zdroji. Dalsi kapitola v prvni Casti
diplomové prace se tyka jiz zminénych generaci, predevsim X, Y a Z, a jejich problematiky,
ohledn¢ motivace a stimulace. V druh¢ ¢asti diplomové prace autor zuzitkuje ziskané informace
Z prvni Casti. Pro vypracovani praktické ¢asti autor vybral moderni Pardubickou spole¢nost
eBRANA s. 1. 0.. Pro ziskani potfebnych informaci bylo zvoleno dotaznikové Setfeni a osobni
rozhovor s personalni manazerkou spole¢nosti. Zavér prace obsahuje nékolik navrha

a doporuceni na zlepSeni v motivacni a stimulaéni strategii spole¢nosti.

Cilem diplomové prace je provést analyzu motivace a stimulace zaméstnanci
ve vybraném podniku se zamérfenim na generaci X a Y, vyhodit soucasnou situaci

a na zakladé zjiSténych poznatka navrhnout doporuceni pro dalsi vyvoj podniku.
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1 RiZENi LIDSKYCH ZDROJU V 21. STOLETI

Prvni kapitola prace se bude zabyvat obecné fizenim lidskych zdroji a pojmi s nim
souvisejicich. V prvni fad€ autor popiSe hlavni ukoly fizeni lidskych zdrojt a dalsi pojmy, které
se nachdzi v odbornych literaturach od autort, jako jsou Armstrong, Koubek, Duda, Veber
a mnoho dalSich. Vedle odborné literatury autor pouzije i odborné ¢lanky z Casopist, kde

se popisuji pfedev§im moderni trendy, které se v kapitole objevi.

Pro spravné fungovani organizace je velice dulezité sladit vSechny potiebné zdroje,
predevsim lidské, informaéni a materialni, do vzajemného souladu, kromé zdroju, vstupujicich
do organizace, musi byt v souladu s fizenim lidskych zdroju také cil organizace a fizeni musi
byt spjato s misi a vizi, kterou pracovnici musi respektovat a vzit za svou. Jedin¢ tak muize

organizace fungovat na co mozna nejvyssi urovni. (Thomson 2007, s. 24)

1.1 Hlavni ukoly Fizeni lidskych zdroji

Tomuto tématu se vénuje celd fada autorti. Dle Armstonga a Koubka se fizeni lidskych
zdrojii (dale pouze RLZ) zabyva fizenim ¢lovéka jako takového. Na rozdil od personalistiky
(personalniho fizeni), se RLZ zaméfuje na strategicky piistup k persondlnim &innostem.
To znamena, ze fesi dopady z dlouhodobého hlediska. Dalsi rozdil oproti personalistice je ten,
7ze se zbyva spiSe vnéjSim prostiedim (trh prace, Zivotni prostiedi, legislativa, vn&jsi
ekonomicka situace atd.). Personalistika se totiz zabyva spiSe vnitinim prostfedim organizace
a jejimi problémy.

Ackoli se postupem casu a vlivem novych technologii stavaji organizace, predevsim vyrobni
podniky, mnohem vice automatizované a potfebuji méné lidskych zdrojt, nez tomu bylo kdysi,
stale Zijeme Vv dobé, kdy jsou lidé tim nejcennéj$Sim zdrojem. Bez néj by se nynéjsi podniky

nedaly do pohybu a nemohly by viibec existovat.

Obecné Ize Fici, Zze ikolem RLZ je zabezpeovani, aby byla organizace stale vykonna
a neustale se zlepSovala. Veskeré zdroje podniku ovlada zdroj lidsky a pomoci ného se zlepSuji

i zdroje ostatni. Pro lepsi predstavu Koubek sestavil schéma, které lze vidét na obr. 1.

12



Obecné schéma ukolt tizeni lidskych zdroji uvést takto:

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?
ZLEPSOVANIM PRODUKTIVITY
+
ZLEPSOVANIM VYUZITI
¥ ¥ : v v
Lidsk}'rch Finané¢nich Materialnich Informacnich
zdrojl zdrojit zdroju zdrojt
I L) s )

RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Obrazek 1: Obecné schéma kol RLZ

(Koubek 2015, s.17)

Pro shrnuti mezi hlavni tkoly patfi:
e stalé zlepSovani jako celek;
e ZlepSovani jako vzdélavani pracovniki;
e Volba spravné struktury pracovnich mist a poctu zaméstnanct;
e Spravna tvorba a organizace pracovnich tymd;

e planovani

1.2 Lidské zdroje

Pro fizeni lidi je také potieba znat psychologii osobnosti. Je to z ditvodu, ze kazdy ¢lovek
je jiny a nelze tak stanovit standardni pfistup, ktery by fungoval na vSechny typy lidi. Nejvétsi
znalosti z tohoto oboru by méli mit fidici pracovnici, ktefi tyto znalosti uplatni zejména
pfi motivaci, a také personalisté, ktefi vybiraji zaméstnance a snazi se mezi kandidaty vybrat

ty nejlepsi z nich.

Jak jiz bylo feceno, vSichni lidé nejsou stejni. Rozdily jsou zejména v jejich vzdélani,
znalostech, inteligenci, pohlavi, osobnosti a také naptiklad kultute, ze které pochazeji. Toto
jsou zékladni rozdily, které 1ze vypozorovat. Existuji ale 1 dalsi faktory, které mizou ovlivnit
chovani Clovéka. I kdyz si myslite, ze daného Cloveka znate a vite, ze ho pené¢zni odména

nemotivuje, ale on se zrovna nachazi v takové Zivotni situaci, ve které¢ nutné potiebuje penize,
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tak bude najednou pen¢zni odména velkou motivaci a jeho pracovni vykon poroste. Nebo dalsi

z faktorti miize byt momentalni nalada a psychické rozpolozeni ¢loveka.

Pro zajimavost, dle Casopisu Forbes a jeho ¢lanku 10 vlastnosti vyjimeéné dobrych
zamestnancl, se UcCastnilo mezinarodni studie o tom, koho vrcholovi manaZefi povaZuji
za nadstandardni zaméstnance. Vyzkum byl zaméfen na zaméstnance a jejich hodnoceni,
pro¢ jsou néktefi v praci uspesné€jsi, nez jini. Ze 78 % se manazeii shodovali na tom,

vvvvvv

vvvvvv

oslovenych manazeri. (Forbes 2017)
Teorie osobnosti

Existuje mnoho teorii osobnosti, jako napi. Teorie vrstev, typologicka, faktorova,
humanistickd atd. Tyto teorie popisuji osobnost dle vybran¢ho specifick¢ého hlediska.
Pro manazerské ucely vsSak vypada pétirozmérovy model od autor McCrae a Costy,

jako nejlepsi. Analyzuje osobnost z téchto hledisek:
e extraverze — introverze,
e neuroticizmus — emoc¢ni stabilita;
e Svédomitost — autoritarstvi;
e Otevienost —absorbce;
e pratelskost — agresivita,
(Mikulastik 2007, s. 110)
Clovék ziska v téchto péti rozmérech uréité hodnoty a manazer z nich miize vyvodit riizné
individualng;si ptistupy.
Strategické rizeni lidskych zdroji

., Strategické rizeni lidskych zdroju je praktickym vyusténim personalni strategie organizace.
Je to konkrétni aktivita, konkrétni usili, smérujici k dosazeni cilii obsazenych v personalni
strategii. “ (Koubek 2015, s. 24)

Strategické RLZ je dlouhodobé a musi vychézet ze strategického planu celé organizace.
Z n&j vychazi také dlouhodoby personalni plan, ktery je jakymsi nastrojem strategického RLZ.
To musi chapat veSkeré problémy souhrnnym zplsobem. Musi se zabyvat i zdkladnimi
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otazkami, které podnik tesil jiz pfi zalozeni spole¢nosti, jako jsou poslani a vize, swot analyzou
ve smyslu ovliviiyjicich faktorti a silnych, ¢i slabych stranek organizace, az po cile. Postupem
Casu se feSené otdzky stavaji konkrétnéjSimi. Jsou jimi napt. jaké a v jakém poctu bude
organizace najimat lidské zdroje, jak ziskat perspektivni zaméstnance a jakym zplsobem

je motivovat atd.

Pro dikladné a spravné odpovédi musi organizace znat jeji vnitini podminky, kterymi

se zabyva personalni Fizeni, ale pfedeviim musi znat ty vn&jsi, ty jsou ikolem RLZ. Jsou jimi:
e Vyvoj populace;
e trhprace;
e nove technologie;
e zmény hodnot u lidi;
e dopravni infrastruktura;
e legislativa

(Koubek 2015, s. 25-26)

Vzdélavani, nebo nabor?

Vzhledem ke klesajici populacni kiivce si mnoho organizaci muize klast otazku,
zda investovat do vzd€lavani, ¢i do naboru novych pracovniki. Jestlize populace starne a neni
dostatek mladych a zdatnych pracovnikii. V rozhovoru pro casopis Forbes sdélila Lenka
Matouskova zoddéleni HR firmy PwC, ze dle jejich vyzkumu mezi $éfy spolecnosti
na ceském trhu, za nejvétsi hrozbu jejich byznysu povazuji nedostatek kvalifikovanych
zaméstnancdl.

Jako typickou situaci uvadi piiklad v jejich firmé PwC. V diivéj8i dobé se pii naboru
zaméstnancl soustiedili pfedevsim na lidi, ktefi jiz méli magistersky, ¢i inzenyrsky titul a lidé
S bakalarskym titulem ¢ekali, nez si vyssi titul doplni. Byla ale fada lidi s bakalarskym titulem,

ktefi se vyrovnali svym kolegiim s magisterskym, ¢i inzenyrskym titulem.

Nyni si ale uvédomili, Ze je mnohem lep§i pracovat s talentovanymi lidmi s potenciondlem
a investovat do jejich vyvoje kvalitnim internim Skolenim a vzdélavanim. Proto jiZ nabiraji

i lidi s bakalarskym titulem a pracuji na jejich vzdélavani a rozvijeni jejich talentu. Vzhledem
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k nedostatku pracovnikii by se tento piistup mohl stat popularnim a novym trendem v oblasti

RLZ.(Forbes 2017)

Liniovi manaZeri
Novym trendi se nevyhnou ani liniovi manazefi. Ti zacali postupem ¢asu zastupovat nékteré

funkce personalistl a ti se postupem &asu stavaji takovou podpirnou silou v podniku. Casto

se diky tomu stava, Ze je personalni utvar v podniku outsoursovan.

,, Front-line managers as defined by Hutchinson and Purcell (2003) are managers who are
responsible for a work group to a higher level of management hierarchy, and are placed
in the lower layers of the management hierarchy, normally at the first level. They tend to have
employees reporting to them who themselves do not have any management or supervisory
responsibility and are responsible for the day-to-day running of their work rather than strategic
matters. “(Armstrong 2006, s.93)

vwr

na n¢ nejvetsi vliv. Hlavni naplni liniovych manazert je predevsim fizeni lidi, jejich kontrola,
hodnoceni, konzultace navrhit zmén od zaméstnancu (jako napf. v Kaizen) a v neposledni fadé

motivace, které se budeme hloubéji vénovat v dalsi kapitole.

1.3 Efektivita prace

Veber a kol. se zabyvaji ovliviiovanim pracovniho vykonu, které je pracovni naplni
personalniho utvaru pfi formovani lidskych zdroji. Diky nému chceme dosahnout vytycenych
podnikovych cilli. V managementu se vymezuji dva zékladni typy zplsobu ovliviiovani

pracovnich postoji a vykonu. Jsou jimi neosobni a osobni.

Neosobni ovliviiovani pracovnich postoji a vykonu Ize popsat jako formalni a zavazné. Sdm
zaméstnanec je nema Sanci ovlivnit a musi se jimi fidit. Mezi vyhody patii jejich jasnost a pfi
poruSeni sepsanych pravidel jasnd dokazatelnost jejich nesplnéni. Jsou to totiz predevSim

vykonové normy, standardy, popisy atd.

Osobni ovliviiovani pracovnich postoji a vykonu lze brat jako vice ,8ité‘ na miru skupiné
zaméstnancl, ¢i jednotlivci. Nejsou to totiz Zadné psané a pevné stanovené normy
a standardy, ale jsou to pfistupy, které se vytvaieji postupem c¢asu a jsou zalozeny

na mezilidskych vztazich.
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Neosobni ovlivhovani Osobni ovliviiovani

-organizaéni struktura -podnikové klima

-pracovni rad a dalsi pracovni -prostor pro osobni rozvoj
pravidla -obsah prace

-popisy pracovnich mist -vliv pracovni skupiny
-pracovni instrukce -mezilidské vztahy

-vykonové normy -podpora neformalnich skupin

-principy prijimani pracovniku -vliv osobniho prikladu-

-pravidla hodnoceni a povysSovani -mira delegované samostatnosti a
pracovniku odpobédnosti

Obrazek 2: Schéma zpusobi ovliviiovani pracovnich postoji a vykonu

(Veber a kol. 2011, s. 163)

Efektivita prace, trend 6-ti hodinové smény

S pracovnim vykonem neodmyslitelné patii i doba smény. Ve vétsSin€ organizaci je rezim
jiz dlouhou dobu néjak nastaveny, ale nefeSi vztah, mezi dobou stravenou v praci
a efektivitou. Ceska republika nijak nezaostava v priméru za ostatnimi staty a zdkonné normy
udavaji pracovat 40 hodin tydné, coz je 8 hodin denné. Tato doba se vSak v poslednich letech
hodné fesi.

Ve Svédském Goteborgu v tovarné japonské automobilky Toyota se zavedla pracovni doba
na 6 hodin denné. Nejvétsi efektivita prace se totiz skryva vzhruba 6 hodinidch prace
a poté s kazdou dalsi hodinou efektivita prace klesa a mohou vznikat zmetky a nekvalita. Tento
tah automobilce naramné vysel. Jejich zisky stouply o 25 % a vzniklo také piijemné&;si pracovni
prostiedi. Po vzoru Toyoty se k 6-ti hodinové pracovni dob¢ ptidaly i dalsi organizace a vznikl

jakysi novy trend.

Jak jsou rozdilné lidské zdroje, tak jsou rozdilné i organizace a i u nich plati individudlni
ptistup. Proto 6-ti hodinovou sménu nelze aplikovat na kazdou organizaci. Je na kazdé
organizaci, jestli podstoupi urcité riziko netispéchu se zavedenim tohoto trendu, ¢i se bude drzet

Vv zajetych kolejich.
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S efektivitou prace a predevsim délkou smény souvisi i tzv. cirkadidlni rytmus. Ten popisuje
pravidelné se opakujici zmény efektivity a stavy c¢lovéka béhem dne, jak lze vidét

na obr. 3.

Cirkadianni rytmus — vykon a ostrazitost

%

10

e Koordinace ruka-oko

-10 m— Reakeni Cas
== Matematické vypocty
15 Rizeni auta

-~ Pilotovani letadla
-20
noon 3pm 6pm 9pm midnight 3am 6am 9am noon

Obrazek 3: Cirkadialni rytmus

(Hospodaiské noviny 2017)

Shrnuti

V prvni kapitole autor popsal nejprve pojem fizeni lidskych zdroji (RLZ). Vedle jeho
hlavnich tikold je v kapitole také popsan rozdil, mezi RLZ a personalistikou, protoZe jsou tyto

dva pojmy Casto nespravné brany jako to samé, nebo jsou zameénovany.

Dale se v kapitole uvadi zdkladni charakteristika lidského zdroje, kde jeji pochopeni
je dilezité pro spravné zvoleni strategie motivace a stimulace. S tim souvisi i zminény vyzkum
z casopisu Forbes ,,Koho vrcholovi manazefi povazuji za nadstandardni zaméstnance®. Z n¢ho
vySlo, za nejlepsi vlastnost zaméstnance povazuji jeho osobnost. Dalsi ¢lanek v casopisu
souvisi také s lidskymi zdroji. Konkrétné fesi problém dnes$ni doby, kterym je klesajici
populacni kiivka. Stimto ¢lankem se autor ztotoZiluje a dava prednost s investovanim

do vzdélani, pred investovanim do naboru.
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O vysokou troven efektivity prace usiluje kazdy manazer, proto je toto téma zafazeno
do této tivodni kapitoly. Vedle popsani ovliviiovani pracovniho vykonu se zde nachazi také

novy trend 6-ti hodinové pracovni doby, ktery vychézi také z cirkadianniho cyklu.
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2 MOTIVACE A STIMULACE

Druha kapitola se tyka samotné motivace a stimulace, ktera je cilem této prace. V kapitole
se objevi vysvétleni zakladnich pojmu, jako jsou dimenze motivace, rozdéleni motivacnich
faktord, rozliSeni motivu a stimulu, zdroje motivace, vliv motivace na pracovni vykon a vliv
penéz, jakozto nejsiln€jSiho stimulu, na motivaci. V zavéru kapitoly se autor bude vénovat

nékolika vybranym motiva¢nim teoriim.

., Motivace predstavuje soubor vnitinich hnacich sil c¢loveka, které ho urcitym smérem
zameruji, aktivizuji a vzniklou aktivitu udrZuji. Navenek se tyto sily projevuji v podobé
motivovaného jednani “. (Pauknerova, 2006, s. 173).

Cilem organizace je dosahovani co nejlepsi prosperity a vykonnosti. Z pohledu RLZ
tak organizace miize dosahovat pomoci vysokého vykonu pracovnikd. Ten manazefi zajiStuji

pomoci motivace. Motivace pracovnikl a jejich vykonnosti lze dat do matematické rovnosti,

protoze jaka je uroven motivace pracovniki, takové se od nich daji ocekavat vysledky.
Znakem motivace je dle Bedrnové a kol. pisobeni ve tiech dimenzich:
e Dimenze sméru: urCuje smér motivace k jednomu sméru a zarovenn odvraci
motivaci od smért jinych. Lité po nécem touzi a zaroven je néco jiného nezajima.
e Dimenze intenzity: intenzitu lze popsat jako silu motivace. To znamena,
ze do nekterych ¢innosti lidé vkladaji vice energie a do nékterych méné, ¢i viibec.

e Dimenze stalosti a vytrvalosti: v této dimenzi se projevuje charakter Clovéka.
U n€koho lze vidét, Ze je po celou dobu vykonavané prace motivovan stejnou silou
a u jin¢ho Cloveéka zase lze zpozorovat vétSinou klesajici silu motivace. V cesté
za cilem se mohou vyskytnout také urcité prekazky, které také mohou ohrozit stalost

a vytrvalost motivace.

2.1 Zakladni motivacni faktory

Zakladni motivaéni faktory se daji rozdélit do ttech linii podle druht motivace. Prvni linie

feSi motivaci hlavnich (primarnich) ¢innosti, které jsou nadfazeny vedlejSim (sekundarnim).

e Primarni: souvisi s biologickymi potfeby ¢lovéka a zachovanim jeho zivota.
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e Sekundarni: na rozdil od primarni neni vrozend, ale ziskand a ptichazi na fadu

po uspokojeni primarnich motivli. Souvisi s rozvojem a kvalitou zivota.
(Mladkova a kolektiv 2006, s. 155)

Druha linie bere motivaci z pozitivniho a negativniho hlediska. Tyto hlediska funguji
na opacném principu. Jedno odménuje po vykonu a druhé vyvolava strach uz pred danym

vykonem.

e Pozitivni: odménuje pracovniky po vykonani dobrého vykonu pomoci hmotnych

1 nehmotnych faktort.

e Negativni: negativni motivaci lze vidét ze dvou hledisek. Prvni je takzvané
existenni, kdy je Cclovek motivovan biologickymi (primarnimi) faktory
a je v ohrozeni zZivot. Druhé hledisko je, jak jiz bylo feceno, vyvolani pocitu strachu

pfed danym vykonem (napft.: kdyZ pracovnik nesplni tikol, pfijde o praci).
Tteti linie fesi, jakymi nastroji se motivuje.
e Ekonomicka: do této skupiny motivujicich faktort patfi: mzda, plat, odmény,
bonusy atd.

e Neekonomicka: neekonomické faktory jsou takové, které nesouvisi s penézi. Jsou
to rtizné benefity: lepsi pracovni podminky, pochvala, dovolena, vybaveni pracovisté

atd.

2.2 Zdroje motivace

Pro spravny pftistup k motivovani je pro manazera dilezité pochopit, kde takova motivace

vznika. Toto jsou zékladni pilife, kde motivace vznika:

e Potieby: potieba je urcity nedostatek, ktery motivuje k uspokojeni potieby statkem,

¢i sluzbou. Potieby se déli na:
o Biologické: jidlo, piti, vzduch, toaleta atd.
o Socialni: laska, seberealizace, kultura atd.

e Navyky: jsou to Cinnosti, které si ¢lovék béhem Zivota zautomatizoval a v urcité

situaci nad reakci ani nepfemysli a zrealizuje ji. Je to jakysi vnitfni motiv.
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e Zajmy: trvalé zaméfeni na urcitou oblast, které se ¢loveék vénuje. Nejcastéji jsou
zajmy uréitym odreagovanim se od prace a vSedniho zivota. Jako nejCastéjsi zajmy

lze zminit veskeré sporty, Cetba, cestovani, hudba atd.

e Hodnoty: jsou pro kazdého ¢lovéka Cisté subjektivni zalezitosti. Ve svém zivoté
se totiz kazdy z nas dostal do riznych situaci, a které na ném zanechaly urcité stopy.
Pomoci téchto situaci si vytvari kazdy ¢lovek sviij zebticek hodnot, podle kterého se
chova. Tyto hodnoty mlze pfejimat také od skupin, ve kterych
se pohybuje. Je to predevsim rodina, blizci ptatelé, sportovni, nebo jin€, spolky, které

navstévuje.

e Idealy: jsou urcité predstavy, kam se ¢lovék chce dostat a ¢eho chce dosahnout

jak v osobnim, tak v pracovnim zivoté. (Bedrnova a kol., 2012, s. 228-232)

Motiv

Motiv lze chapat jako urc¢itou psychickou silu. Je to urcita vnitini pohnutka, neboli diivod,
ur¢itého chovani se ¢lovéka. S motivem muze souviset také pojem cile. Kazdy motiv chce

dospét do svého cile, kterym je uspokojeni, ¢i pocit naplnéni.

Vnitini pohnutka ptisobi natolik dlouho, dokud ¢loveék tento cil nenaplni. Takové motivy
nazyvame jako cilové. Neni to vSak jediny druh motivu. Nékterym situacim totiz nemizeme
prifadit cilovy stav. Jsou to napiiklad situace, kdy Cloveék jevi zajem o urcitou oblast. Tyto
motivy se nazyvaji instrumentalni.

Témét nikdy na jednoho Clovéka neplisobi pouze jeden motiv. VéEtSinou plusobi nekolik
motivl najednou. Tyto motivy mohou plsobit stejnym, ale i opacnym smérem, dale miZzou mit
riznou intenzitu, nebo vytrvalost. Obecné ale plati, ze motivy plsobici stejnym smérem

navzajem posiluji motivaci a ty, co pusobi smérem opa¢nym, tam motivace upada.

Stimul

Stimul, na rozdil od motivu pfichazi z vnéjSiho prostiedi. MliZeme ho lze chapat jako
zamérné usmernovani pracovniki a jejich procesit pomoci vnéjSich podmétti. Vnéjsi plisobeni

na pracovniky témi spravnymi stimuly mtize ¢asem prejit v motivaci daného pracovnika. Kazdy

22



stimul piisobi na kazdého pracovnika jinak. Muze to byt vSak cokoliv, co zméni jeho motivaci.

V praxi se objevuji napt. tyto stimuly:
e mzda, plat;
e hierarchicky posun;
e Dbenefity;
e pfiznivéjsi pracovni podminky;

e spoluticast na zisku

MiiZe se stat, ze management Spatné¢ zvoli motivacni strategii a poda zaméstnanci Spatny
motiv, €1 stimul. To mizZe v lepSim piipad€é vést k negativni reakci, v tom hor§im mize vést
k takzvané demotivaci. Ta je pro organizaci nezadouci a jeji nasledky by méli manazefi rychle

podchytit a zvolit jinou strategii. (Veber a kol. 2011, s. 116)

2.3 Motivace a vykon

Sledovat motivaci se managementu vyplati pouze tam, kde zalezi na vykonu ¢lovéka. Vykon
¢loveéka ovliviiuji dvé zékladni slozky, jsou jimi urovenl motivace a uroven schopnosti dan¢ho

¢loveéka. Tento vztah Ize vyjadrit vzorcem:
Vykon = f(iroven motivace * tiroven schopnosti)

Vztah motivace a vykonu tak jednoduchy, jak by se mohlo zdat. Neplati zde viibec vztah,
ze ¢im véEétsi motivace, tim vetsi vykon. Jestlize je uroven motivace mald, tak je jasné,
7e 1 vykon bude na nizké Grovni. Na druhou stranu pii vysoké mife motivace a védomim toho,
ze prijde atraktivni odména, také neptichazeni nejvétsi pracovni vykony. Vysoka mira motivace
S sebou totiz pifinasi i vysoké psychické napéti, které vykon ¢lovéka snizuje. Tento vztah
je vidét na nasledujicim obr. 4, ktery zobrazuje tzv. Yerkestv-Dodsoniv zakon. Je tedy nutné
najit optimalni miru motivace, ktera zajisti, Ze uroven vykonu bude co nejlepsi. V tomto stadiu
bude spokojeny jak management organizace, tak i sém motivovany zaméstnanec, nebot” bude
pozitivné motivovan a nebude na néj vyvijen pfili§ vysoky tlak, ktery by pfiSel s nadmérnou

mirou motivace.
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uroven
vykonu

optimalni

nezadouc|

nedostateéna optimalni nadmérna

Sila motivace
Obrazek 4:Yerkesav-Dodsonuyv zakon

(Bedrnova a kol, 2012, s. 237)

2.4 Vliv penéz na motivaci a stimulaci

Kazdy zaméstnanec za svou praci ocekava v dnesSni dobé odménu a to nejcastéji ve forme
penéz (mzda, plat, atd.). Otazkou vSak je, do jaké miry ho stimul v podobé penéz motivuje

K pracovnimu vykonu.

S jistotou lze fici, ze nedostatek penéz zaméstnance demotivuje a vyvolava v ném
nespokojenost. V opa¢ném piipad¢ to uz tak jednoduché neni. Neplati zde totiz pfima umeérnost,
ktera by znamenala naptiklad pfi zvySeni penézni odmény za praci o 10 % také zvySeni
pracovniho vykonu o 10%. Takto to zpocatku byt u nékterych zaméstnanci mize,
ale po uplynuti urcitého €asu si na novou vysi penézni odmény zvykne a bude mu piipadat
normalni. Tim 1 klesne jeho Groven motivace zpét na piivodni hodnotu. Jelikoz je kazdy €lovek
jiny, tak toto nemusi platit u kazdého zaméstnance. Penize jsou v dne$ni dobé velice duilezité,
ale kazdého penize motivuji jinak. Zalezi zde na mnoha faktorech, jako na druhu pracovni
pozice, socialnim postavenim, Zivotni situaci, vnitfnich hodnotéach, uspokojeni z vykonavané
prace apod.. Z praxe je vSak znamo, Ze u praci délnického typu je penézni ohodnoceni vétSinou
na prvnim misté. A to jak pfi vybéru zaméstnani, tak pfti jeho setrvani v organizaci.

Lze fici, ze penézni stimuly motivuji lidi, ktefi penézni odménu ocekavaji v prvni fade.
Méné budou penézni stimuly motivovat ty jedince, kteti nejsou tak sebejisti a budou ocekavat,

ze nedosadhnou takového pracovniho vykonu, ktery by za dany stimul méli vykonat a budou
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se tim padem penézniho stimulu v takové mife obdvat. Poté jsou zaméstnanci, které motivuje
prace samotna a napliiuje je. Tito lidé jsou motivovani ve vEétsi mife spiSe nepenéznimi motivy,
¢i stimuly. Penézni prostiedky jsou za spravnych okolnosti dobrym stimulem. Je tedy pouze na

manazerech, aby zvolili spravnou strategii pouzivani tohoto stimulu.(Urban 2010, s. 95-116)

2.5 Motivaéni teorie

Jelikoz je kazdy c¢lovek jiny a pro dosazeni co nejlepsiho pracovniho vykonu a zvoleni
nejlepsi strategie motivovani bylo vytvofeno n€kolik teorii motivace. Teorii existuje cela fada

a autor vybral nasledujici:

Teorie instrumentality

Prvni zminky o této teorii se objevuji v druhé poloviné 19. stoleti. Jeji hlavni mySlenkou
je provazanost odmén, ¢i tresti pfimo s urcitym vykonem. Zaméstnance bude motivovat
to, kdyz za jeho vykon bude dostavat odménu, Ci trest. Z praktického hlediska 1ze tuto teorii
nejlépe videét na délnicich. Napiiklad instalatér bude zaplacen za odvedenou praci, na kterou
mél tyden a je jedno, jestli praci udéla uz za 2 dny, nebo mu bude trvat cely tyden. Kdyz
by dany tydenni limit piekrocil, ptijde trest v podobé pokuty.

., ‘Instrumentality’ is the belief that if we do one thing it will lead to another. In its

crudest form, instrumentality theory states that people only work for money. “ (Armstrong
2006, s. 254)

Teorie XayY

Autorem této teorie je Douglas McGregor (1960) a je zaméfena na chovani ¢lovéka. Spociva

Vv rozdéleni pracovnikl a manaZerit do dvou skupin (X a Y), podle jejich chovani.

e Teorie X: Do prvni skupiny se zatfazuji, dalo by se fici, problémovi lidé. Jsou totiz
nespolehlivi, ¢asto jednani iracionalné a maji nechut’ k praci. Pracuji pouze z toho
ditvodu zajisténi si obzivy. Tito pracovnici musi byt peclivé fizeni a musi byt
stimulovani finan¢nimi prostfedky a pfedev§im musi byt motivovani urcitou

hrozbou. Ve shrnuti ma teorie X:

o Nechut k praci
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o Potiebuji mit hrozbu trestu

o Musi byt vedeni

o Nechtéji prebirat zodpovédnost a podstupovat riziko
o Malo ctizaddosti

e Teorie Y: Lidé patiici do této skupin jsou piesnym opakem té prvni. Praci tedy
vykonava s radosti a chuti a pfijde mu to piirozené. Maji dobry a moralni vztah
k organizaci a Vpraci bere jako prostiedek pro uplatnéni svych znalosti
a dovednosti. Jednou z nejvétSich odmén je pro né€j nezavislost a rozvoj své

osobnosti. Ve shrnuti ma teorie Y:
o Chut do prace

o Nepottebuje hrozbu trestu, motivuje ho samotnd prace a moznost

seberealizace
o Nepottebuje velkou davku vedeni, ma sebekazen
o Dokéaze ptebirat zodpovédnost
o Ma ctizadost a ambice

(Blazek 2014, s. 175-176)

Maslowova teorie

Tuto teorii definoval v roce 1954 Maslow. Tato teorie je zalozena na uspokojovani potieb
po nejméné dulezité. Clovék nejprve musi uspokojit zakladni potfeby a aZz poté mize
uspokojovat potieby, které jsou hierarchicky viSe. S touto teorii se nejc¢astéji miizeme setkat
s Maslowovou pyramidou potieb, kterou vidime na obr. 5. Na pyramidé lze vidét,
ze nejzakladngj$i potieby, jsou potieby fyziologické, a nejvySe postavena je potieba

seberealizace.
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dovednosti

Potifeba uznani

respekt, dobré hodnoceni

Socidlni potreby

sdruZovani, pratelstvi, neformalni

pracovni skupiny

Potieby jistoty a bezpedi

zajisténi bezpecnosti, zdravotni stay, jistota

zameéstnani

Fyziologické potieby

jidlo, piti, spanek, mzda, plat, pracovni podminky

Obrazek 5: Maslowova pyramida potieb

Herzbergova teorie dvou faktoru

(Veber a kol. 2011, s. 114)

Teorie byla vypracovana v roce 1957 Frederickem Herzbergem na zaklad¢ pocita pfi praci.

Tyto pocity sdélovalo pii prazkumu 200 ucetnich a technikii. Sdélovali, kdy se pti vykonu prace

citili dobte, a kdy naopak Spatné. Z tohoto vyzkumu vyplynuly dvé skupiny faktord. Prvni jsou

motivujici faktory, které zaméstnance motivuji k vy$§imu vykonu. Druhé jsou udrZovaci

faktory, kter¢ slouzi k predchazeni nespokojenosti zaméstnanct. (Steiger, a Lippmann 2012,
s. 137-138)

Tabulka 1: Motivujici a udrZovaci faktory

Motivujici faktory Udrzovaci faktory

O

O

O

dosaZeni cile

uznani

povyseni

zajimavost a rozmanitost prace
osobni rust

odpovédnost

(@)

(@)

(@)

podnikova politika a sprava
podnikové vztahy

plat

jistota prace

pracovni podminky

pracovni postaveni
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(Veber a kol. 2011, s. 115)
Teorie cile

Teorie byla zalozena v roce 1979 kolegy Lockem a Lathamem a vypliva z psychologie
Clovéka. Zalozena je na chtici zaméstnance dosahnout ur¢itého cile. Tento chti¢ dosdhnout cile
vede kveétsi motivaci. Cil musi byt naro¢ny, ale dosazitelny a zaméstnanec
by se na stanoveni tohoto cile mél podilet. Pro samotného zaméstnance to bude v nékterych
piipadech jakasi vyzva a bude velkou mérou motivovan na dosazeni cile. Pro udrzeni miry
motivace je dilezitd také zpétnad vazba, kterd zaméstnanci ptivede pocit uspokojeni z dobie

odvedené prace. (Armstrong 2007, s. 226)

Teorie spravedInosti

V roce 1965 zalozil Adams tuto teorii, ktera se zabyva vnimani spravedlnosti zaméstnanci.
Spravedlivé jednani znamena stejné jednani s clovékem, jako s ostatnimi lidmi, ¢i1 skupinami
a je v organizaci velice dilezité, protoze v opaéném piipadé povede nespravedlivé jednani

k demotivaci zaméstnancii.
Dle Adamse existuji dvé formy spravedlnosti:

o Distributivni: jak se zaméstnanci citi pi1 posuzovani svého vykonu v porovnani

S ostatnimi

o Proceduralni: jak zaméstnanci spravedlnost postupti, které si organizace stanovila

napf. pii povySovani, hodnoceni jejich vykonu, povySovani atd..
(Armstrong 2007, s. 226)

Shrnuti

V druhé kapitole se autor dostal jiz k samotné motivaci a stimulaci zaméstnancu.
Pro spravné motivovani je nutné popsat a pochopit zékladni znalosti z tohoto tématu. V tvodu
této kapitoly se popisuji jednotlivé dimenze, ve kterych motivace plsobi. Jako dalsi velice
dilezit¢ pojmy jsou popisovany zakladni motivacéni faktory, které ukazuji, jak

se d4 motivovat, a zdroje motivace, které ukazuji, kde mize motivace vznikat.

Pojmy motivace a stimulace jsou Casto zaménovany, ale je dulezité znat, co doopravdy
znamenaji, proto jsou v kapitole diikladné popsany. Souvisi s nimi i dal$i popisované pojmy,

jako je motivace a vykon a vliv pen€z na motivaci i stimulaci.
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V posledni fad¢ kapitola obsahuje vycet n€kolika teorii motivace od nékolika velkych
teoretikli. Sam autor se ztotoziluje s n€kolika popsanymi teoriemi. Jako prvni je Teorie
instrumentality. Ta nepochybné v praxi funguje, pfedev§im u mensich firem a podnikateld.
U nich pravé funguje to, ze chtéji praci udélat co nejdiive, aby za ni dostali co nejdiive
zaplaceno a nemuseli platit pokuty za pfesazeni limitu doby prace. U velkych organizaci toto
nemusi tak zcela platit. V dnesni dobé¢ je spiSe pravidlem u takovychto organizaci a jejich
velkych zakazek, ze nejsou dokonfovany v pfedem stanoveny termin a pocitaji s pokutami

za prekroceni tohoto terminu.

Jako dalsi teorie, se kterymi se autor ztotoziuje, jsou Teorie cile a Teorie spravedlnosti.
Prvni z teorii se zabyva psychologii ¢lov€ka, kde se zaméstnanec mize do urcité miry podilet
na stanoveném cili, ve ktery véfi a jeho dosaZeni ho motivuje. Trochu jinou stranku psychologie
fe$i druhd zteorii. Spravedlnost je Vorganizaci a vibec vSude dulezitd. Kdyby
se v organizaci nechovali v§ichni zaméstnanci spravedlivé, predevsim tedy vedouci pracovnici

a top management, vedlo by to k demotivaci pracovniku, ktefi by se citili frustrovani.

Vzhledem k tomu, Ze se v dne$ni dob¢ lidé vice a vice zadluzuji a pujcuji si na mnohdy
1 nepotiebné véci (Ize to vidét 1 na stoupajicim poctu piijcek pred vanoci), se autor do veétsi miry
neztotoziuje s Maslowovou teorii potfeb. Mnohdy si totiz lidé pajcuji na véci pro potiebu
uznani a nemaji uspokojeny potieby, které jsou v hierarchii niZze. Tato mySlenka

se tykd predevsim lidi s nedostatenym ekonomickym myslenim.
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3 PROBLEMATIKA MOTIVACE GENERACE X, YA Z

V ptedchozich kapitolach jiz bylo feceno, ze je kazdy ¢lovek jiny, a neexistuje obecny
model motivace, ktery by fungoval na vSechny lidi stejné. Existuji vSak uré¢ité skupiny lidi,
na které pouzit stejnou strategii motivace. To plati zejména u generacnich skupin, které
se rozlisuji podle véku a s tim spojenou dobu, ve které vyrustali a ovliviiovala je. V nynéjsi
dobé se mizeme v pracovnim zivoté setkat s Geneneraci Baby Boomers, Generacemi X, Y

a pozdéji i Z. Vymezeni generaci lze vidét v tabulce €. 2.

Tabulka 2: Vymezeni generaci

Generace Léta narozeni
Baby Boomers 1946 - 1964
1965 — 1981
1982 — 1995
1996 - 2010

Stred téchto generaci mizeme vidét jak v profesnim, tak v soukromém Zzivoté. Kazda
generace ma urcité odliSnosti v chovani. JelikoZ prvni zminovanou generaci Baby Boomers
Vv profesnim zivoté najdeme jiz pouze ztidka, s detailnéj$im popisovanim generaci zacne autor

az u Generace X.

3.1 Generace X

U nas, v Ceské republice, tuto generaci nazyvame Husakovy déti a jako kazd4 generace maji

svoje specifické navyky a chovani, které je charakterizuje.

Charakteristice této generace se vénuje né¢kolik odbornych ¢lankd, studii apod. Jsou jimi
napf. studie spole¢nosti Proximity Worldwide s nazvem Lost Generation, nebo dalsi studie
spole¢nosti MetLife Mature Market Institute nazyvané The MetLife Study of Gen X: The MTV
Generations Moves Mid-Life.Vysledky téchto studii 1ze vypozorovat také v bézném zivoté
od svych blizkych. (Horvathova a kol, 2016, s. 135)

Lidé Z Generace X jsou charakteristické tim, Ze nehledaji pfili§ zmény a maji radi své
jistoty. VétSinou je na prvnim misté v Zebticku priorit jejich prace, ve které nevyhledavaji

konflikty a radéji jdou s davem. Az na dalich ptickach byva osobni zivot a rodina.
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V pracovnim zivot¢ je pro né velice dilezity ptijem. Neradi si piijcuji a zadluzuji se. Penize pro
né predstavuji totiz velikou hodnotu. S pracovnim postavenim dale souvisi nové technologie.
Zastanci této generace berou tézce to, Ze se na nové technologie nedokazi

tak rychle a kvalitn¢ adaptovat, jako mladsi generace.

Dle Kejhové si bere Generace X za povinnost zivit déti a podporovat ve studiu a také
pomahat svym rodic¢im. I to je podle autorky jeden z diivodd, pro¢ nema generace rada zmény.

Jednoduse jim na n¢€ nezbyva energie, ktera by mohla zlepsit kvalitu jejich soukromého Zivota

Jednim z nejvice charakterizujicim rysem této generace je dlouhodobé zameéstnani.
Pfi nastupu do prace si vétSina myslela, Ze toto bude jejich jediny zaméstnavatel. Prizkumy
ukazuji, ze délka u souc¢asného zaméstnavatele u vétSiny ze zastupcii této generace piesahuje
10 let, konkrétné tedy 43 % respondentii. Konkrétni procenta a délky zaméstnani lze vidét

na obr. 6.

do 1 roku 10%

1 az 4 roky 22%

5az9let

24%

10 az 14 let 20%

15 let a vice 23%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Obriazek 6: Délka sou¢asného zaméstnani

(MetLife Mature Market Institute, 2013)

3.2 Generace Y

Na presném vymezeni Generace Y se ncktefi autofi rozchazeji o néjaké dva roky, to dle
nazoru autora nehraje zadnou roli. VSichni se ale shoduji a Casto pro oznaceni této generace
pouzivaji nazev Milenialové. Organizace se musi pfizptsobit na nové pozadavky této generace
a v€as se na né pripravit, nebot’ jiz zajeté piistupy pro Generaci X nebudou Vv takové miie

na novou generaci fungovat.
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S ptedchozi generaci maji Milenidlové spolecné stdle dost véci. Je to naptiiklad
to, ze preferuji praci v misté bydlisté a jsou ochotni dojizdét maximaln¢ 30 minut. Na druhou
stranu maji i mnoho rozdili. Casopis Moderni fizeni udava, ze Milenialové maji vétsi touhu
dostat se na karierni vrchol, piesné 33 % dotazovanych, nez generace X, kde tak odpovédelo
pouze 22 % dotazovanych. Z toho vyplyva, Ze nova generace je vice ambicidzni. Jako dalSim
rozdilem je to, ze oproti Generaci X upfednostiiuji rovnovahu mezi pracovnim a osobnim

zivotem (popfipad¢ spiSe osobni zivot).(Moderni fizeni, listopad 2017, s. 7)

V praci chtéji dosahovat co nejlepsich vysledki. Nejvetsi motivaci je pro né samotna prace,
kterd je zajimava a dava jim smysl. To ukazuje i vyzkum ve Velké Britanii, ktery provedla
spole¢nost Hays. Lidé tedy oCekavaji od profesni kariéry nejvice, aby byla zajimava, méli

Ji jistou, aby ptivedla urcité bohatstvi a rozvijela jejich znalosti.

60%

47%

40% 38%

Zajimavost prace Jistota prace Osobni bohatstvi Zisk znalosti a
odbornou praxi

Obrazek 7: Oc¢ekavani od profesni kariéry Generace Y
(Hays: Gen Y and the worl of work, 2013, s. 6)

Dale v prizkumu uvadéji, které jsou pro né nejatraktivnéjsi odmény. Nejvice uvadi zakladni
piijem. To maji Milenidlové s Generaci X spole¢né. Rozdil je vidét v tom, ze moZnost flexibilni
pro tuto generaci v§echno. Piekvapenim je penzijni ptipojisténi, které se v seznamu objevilo
tak vysoko. Podle obr. 8 by se manazeti mohli fidit pii sestavovani strategie pro motivaci

a stimulaci této generace.
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Zakladni mzda, plat 61%

Flexibilni prace: moznost flexibilni pracovni

doby 49%

Potencial ziskat prémie 41%

Uroven prispévkl na dovolenou

36%

Prispévek na penzijni pfipojisténi

33%

Flexibilni prace: home office

31%

Obrazek 8: Nejatraktivnéjsi odmény pro Generaci Y

(Hays: Gen Y and the worl of work, 2013, s. 7)

Motivace nespociva pouze k dosazeni nevysSiho vykonu daného zaméstnance, ale také
Vv ziskani zaméstnance. JelikoZ se mira nezaméstnanosti nyni pohybuje okolo 4 %,
tak se podniky o kvalitni pracovniky ,,pfetahuji®. Je tedy dulezité znat to, co Milenialy prilaka.
Manazer Petr Chorenko dokonce tvrdi, ze firma, ktera se mladym pracovnikim nepiizpusobi,
nemusi uz za nékolik let existovat. Dalsi ¢ast vyzkumu se vénovala praveé tomu, co je nejvice
laka, pti vybéru nového zaméstnavatele. Vice, nez polovinu respondentli zajimaji tréninky
a rozvojové programy, dale jsou to nabizené benefity, flexibilita, rychly rlst a piesné

definovany karierni riist. Tyto faktory jsou vidét na obr. 9.

53%
41%
31%

I I 37%

Tréninky a rozvoj Nabizené benefity Flexibilni prace Moznost rychlého  Vymezeni karirérni
osobniho rozvoje drahy

29%

Obrazek 9: Hlavni faktory ovliviiujici vybér nového zaméstnavatele podle Generace Y

(Hays: Gen Y and the worl of work, 2013, s. 8)
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Oproti Generaci X jsou Milenidlové ovliviiovani jiz od mladi technologiemi. Ned¢la jim
zadny problém se adaptovat na novinky a ani se nemusi z velké miry obavat primyslové
revoluce 4.0. Hledani informaci na internetu pro né taky neni problém, ani byt neustale

v kontaktu s kolegy pomoci podnikovych socialnich siti, ¢i e-mailu.

3.3 Hlavni rozdily Generaci X a'Y

Neni pochyb o tom, Ze maji obé generace stale mnoho spole¢ného. Existuji mezi nimi
ale zasadni rozdily, které ovliviiuji jejich motivaci a postoj k praci. V tabulce ¢. 3. autor vybral

nékteré zasadni rozdily.

Tabulka 3: Rozdily, mezi Generacemi X a Y

Generace X Generace Y

»Pracovat a hrat tvrdeé »Zivot zacina po praci“

Pracovni vs. Osobni Zivot pracovni osobni

Vyuzivani modernich S problémy bez problému
technologii
Ochota pri konfliktu ménit ne ano
praci

Ochota pracovat prescas ano ne
Ochota stéhovat se za praci ne ano

Motivace jistota, stabilita, rozvojové programy,
odpovédnost, penize flexibilita pracovni doby,
tymova prace, nefinan¢ni
benefity, projekty

Pohled na spolupracovniky kolegové pratelé
Vytrvalost vetsi mensi
Vztah k autoritam bez problémi s problémy

(Horvathova a kol, 2016, s. 135)

3.4 Generace Z

Tato generace se jiz narodila do digitalni doby a prace s technologiemi jim nedé¢la vitbec
zadny problém. Od malicka si hraji s telefony, tablety, pocitaci a zivot bez nich si nedokazi
vilbec predstavit. Veskeré tradice, zvyky a statni instituce jim pfijdou zbyte¢né a zatracuji je.

Postupem casu se ukazuje, Ze jsou to mnohem vétsi individualisté, nez ptfedchozi generace.
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Stavaji se z nich odbornici ve svém oboru, ale uz nemaji vSeobecny ptehled. Na tuto generaci,
ktera se do pracovniho procesu teprve zacleni, jesté neprob&éhlo mnoho prizkumt. Proto
se o této generaci nezminuje v takové §ifi mnoho autort. Nicméné podle prozatimnich
zkuSenosti ma tato generace mén¢ ambici, dokaze informace efektivné analyzovat,

ale hodnotu ptiklada spise rychlosti, nez kvalit¢.
Shrnuti

V této kapitole s Ctenafi dozvédeli charakteristiku Generaci X, Y a Z. Autor se zaméfil
piredev§im na generace X a Y, které jsou jiz zaclenény do pracovniho procesu a provedl
1 jejich porovnani. Znalost jednotlivych generaci je pro organizaci a hlavné pro jeji manazery

velice dilezita. Kazda generace ma totiz sva specifickd ocekavani od zamestnavatele.

Zatimco starnouci Generace X je spiSe konzervativni, boji se zmén a ma vétsi kazen, tak
Generace Y bere praci vic ,,free®. Proto by se jim méli vedouci pracovnici vice vénovat. Dana
Formankovéa z Volkswagen Financial Services tika, Ze ptedeslé generace byli vice samostatné
a Mileniallové ztraceji ptili§ brzo elan, kdyzZ se jim nikdo nevénuje. Rada manaZerd také iika,
ze se od mladych naucila, Ze je v pofadku mit volné¢ vikendy a pracovat zrovna tam, kde

se nam to hodi.

V porovnani obou generaci bylo zminéno, Ze mladi maji vétsi problém s autoritami, které
jim jsou nadtizené. Je to z toho diivodu, ze téZzce nesou to, Ze maji uznavat nékoho, kdo nema
dostatek védomosti a je tim padem nekompetentni. Pokud je nadfizend osoba kompetentni,

nemaji s uznavanim zadny problém.

Ukolem organizace by mimo jiné mélo byt naudit spolupracovat viechny generace
a vedouci pracovniky naucit, jak tyto pracovniky vést. Podobné to maji i ve Volkswagen
Finencial Services, kde probihé Skoleni o rozdilech, mezi generacemi. Pokud tedy vSichni znaji

specifika kazdé generace a pokusi se je pochopit, bude organizace fungovat mnohem Iépe.
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4 VLIV MOTIVACE A STIMULACE NA DOSAZENI CIiLU
PODNIKU

Posledni kapitola teoretické ¢asti se bude kratce tykat vlivu motivace a stimulace na cile
podniku. Cil podniku, je ur€ity stav, do kterého se podnik snazi dostat, pomoci svych veskerych

¢innosti. Tento cil musi byt motivujici, ale zdroven realny.

Jesté pred definovanim cilii si musi podnik definovat misi a vizi. Mise udava
v jednoduchosti smysl existence podniku. Vize uz souvisi se samotnym cilem. Uvadi popis,
¢eho by chtél podnik dosdhnout, a méla by byt jakymsi motivatorem na strategické trovni

podniku.

Cile se daji sestavit do stupnice podle jejich dominantniho postaveni, na jak dlouho jsou

stanovovany a na jaké urovni v podniku se fesi.

e strategické cile: sestavuji se na dlouhou dobu (napt. 5 let) a jsou ukolem top

managementu;

o taktické cile: sestavuji se na dobu od jednoho, do péti let a jsou tkolem stfedniho

managementu

e operativni cile: sestavuji nejdéle na jeden rok a jsou ukolem stfedniho a niz§iho

managementu;

K dosazeni vytyCenych cili podnik vyuzivd veskeré zdroje, které do podniku vstupuji.
Nejveétsi mérou piispivaji vedle informaci, kapitalu, pidy atd. lidské zdroje. Hlavni vliv

na dosazeni cilti jsou tyto dva faktory:

e kvalita: jako kvalitu zdroji lze chapat znalosti, dovednosti a vzdélani u lidskych
zdroji. U ostatnich zdroji kvalitu chapeme jako mnozstvi vstupujiciho kapitalu

a bezchybné stroje apod.

e motivace: tento faktor je spojen s lidskymi zdroji a pro dosazeni veskerych

podnikovych cilt velice dulezity.

Jak jiz bylo feceno ve druhé kapitole, je pro pracovni vykon zaméstnancu dileZité zvolit
spravnou strategii motivace. Ta ma pfimy vliv na pracovni vykon zaméstnance a jeho fizeni.
Bez spravného pracovniho vykonu nemiiZze podnik dosahovat svych vytyCenych cild.
Kratkodobé cile budou dosahovany se zpozdénim, které miize mit pro podnik fatalni disledky,
a dlouhodobého cile podnik nemusi dosahnout vibec. (Koubek, 2015, s. 202-203)Jednoduse
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feCeno ma motivace ptimy vliv na dosahovani podnikovych cili, nebot’ samotni pracovnici

zdroj a jeho spravna motivace napomaha dosahovani dobrych vysledkii podniku.
Oddanost podniku

S timto tématem souvisi také oddanost, kterou ma samotny pracovnik k organizaci. Pojem
oddanost Ize pochopit jako urcitou vérnost. Oddany pracovnik se pozna podle téchto tii

zakladnich faktort:
e silna touha zlstat ¢lenem organizace;
e silna vira v hodnoty a cile organizace a jejich akceptovani;
e pfipravenost vynakladat zna¢né Usili ve prospéch organizace.
(Armstrong, 2007, s. 234)

Pokud podnik dany ¢lovék sam nevlastni a takzvané pro ného nedychd, tak oddanost
nevznika jen tak sama, ale musi se vybudovat. Britska spole¢nost Industrial Relations Servises
v roce 2004 d¢€lala Setfeni o spokojenosti pracovnikl a jejich oddanosti. Z Setieni vyplynulo,

ze spokojenost a oddanost ovliviiuji nejvice tyto faktory:

e Relationship with manager — 63 %;

Relationship with colleagues — 60 %;

Quality of line management — 62 %;

Recognition of contribution — 56 %;

Leadership: visibility and confidence — 55 %.

(Armstrong, 2006, s 279-280)
Shrnuti

Posledni kapitola teoretické Casti nejprve popisuje pojem cil podniku, pro ktery
je motivace zaméstnanct velice dulezita, a hlavni zdroje, kterymi stanovenych cili manazeti
dosahuji. Déale obsahuje oddanost podniku, ktera spolu s motivaci také napomahé k dosahovani

stanovenych podnikovych cild.
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5 EBRANA S.R.O.

5.1 Charakteristika spole¢nosti

Vize firmy zni takto: ,,Chceme byt jednicka mezi full service agenturami v CR pro malé
a stredni podniky a zdaroven si zachovat ke klientovi pratelsky, rodinny pristup zalozeny

na duvere a dlouhodobém vztahu. * (interni zdroj)

Spole¢nost s ruéenim omezenym eBRANA byla zalozena 24. tnora 2003 zapisem
do obchodniho rejstiitku, vedeného Krajskym soudem v Hradci Kralové spole¢niky
Ing. Martinem Semradem a Ing. Jitim Janki. Oba vlozili do spole¢nosti 100 000 K¢ a jejich

vklady jsou celé splaceny.

eBRANA pomaha rist malym a stfednim firmam prostiednictvim online svéta.
Je to fullservisova online agentura. V praxi to znamend, Ze klient md u eBRANY vse pod jednou

sttechou. VSechny sluzby jsou propojené dohromady a vzajemné se podporuji.
eBRANA poskytuje tyto sluzby:

e Online marketing
o PPC sprava
o internetovy marketing
o tvorba obsahu
o socialni sité
o Skoleni

e Tvorba webu

e Tvorba e-shopu

e Manazerské systémy
o eBRANA systém

o Realitni software
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Organizaéni struktura

Nyngjsi trend organizaénich struktur podnikil je, Ze se stavaji plo§si. Ani eBRANA neni

pozadu a jeji organizacni struktura je plocha se 3 stupni fizeni, jak I1ze vidét na obr. 10.

| Vikonnjeditel |
: . — : I . I ] )
Divize Internetovy Vyroba
| Ohchod Produkty ‘ | marketmg | sakizek Provoz
; . "_ : .
PPC S Sprava Persondlni
oddgleni | | MMM R by dovy oddéleni

| Vedeni

s m— [
Oddéleni Obchodni T
marketingu oddéleni

S - Oddéleni Oddéleni |
T:;LC:' wg'%m | Tec:nlcka Produkty Vyvoj | content, | online
P pocpora marketmgu marketingu |
l_‘
Controlling ‘

Obrazek 10: Organiza¢ni struktura eBRANA s.r.0.

(Interni zdroj spole¢nosti)
Ekonomicka situace spole¢nosti

Z tabulky €. 4 je vidét, ze spoleCnost vykazuje z dlouhodobého hlediska zisky a jeji
ekonomicka stranka je v pofddku. Pomér vlastniho a ciziho kapitalu je témét 50% na 50%, tento

pomér hodnoti autor kladné.

Jako dalsi ukazatel dobré ekonomické stranky je 1 to, ze spolecnost pravideln€ spole¢nosti a
komunity ve svém okoli. Napft. cyklisticky oddil BAKAKO, II. ro¢nik soutéze Czech StudNET
Awards 2017, Mistrovstvi CR v ptilmaratonu, mobilni hospicovou pé¢i Oblastni charity
Pardubice a mnoho dalSich. Pro blaho svych zaméstnanci také investovala téméf pul milionu

do klimatizace ve své budové.

Tabulka 4: Ekonomicka situace eBRANA s. r. o. (v tis. K¢)

2013 2014 2015 2016
Dlouhodoby majetek 33 056 26 912 29 264 32 680
Vlastni kapital 15 423 17711 18 112 17 974
Cizi kapital 21 039 23111 18 681 18 403
VH minulych let 15 203 15 203 16 329 16 491
VH béZného ucet. obdobi 0 2 288 1362 1401

(Interni zdroj spole¢nosti)
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5.2 Analyza soucasné motivace a stimulace zaméstnanci

Spole¢nost zaméstnava momentalné 97 zamestnanct s vékovym primérem neptesahujicim
30 let. Ztoho 35 zaméstnancti na plny Gvazek, 38 brigadnikl a zbytek zaméstnancu, ktefi
pracuji na dohodu o provedeni prace. Je to diikkazem toho, Ze se spolecnost snazi spolupracovat
se studenty a vychovava si tak budouci kmenové zaméstnance, ze kterych

si vychovava specialisty.

Ve spole¢nosti eBRANA je spokojenost zaméstnancti na prvnim misté. Jsou zde
piesvédceni, Ze pokud jsou ,.Ebrandci“v zaméstnani spokojeni, jsou zaroveil motivovani
k praci, jsou vice produktivni a citi sounaleZitost se spole¢nosti. Clovék, ktery do prace chodi
rad, protoze se v ni citi dobfe a jeho prace ho napliuje, je tim nejlepSim pracovnikem. Firmé
se pak tato péce o zaméstnance vrati ve forme spokojeného klienta. Je to takovy uzavieny kruh,
na kterém je potieba neustale pracovat. Spolecnost si zakladd na své dobré firemni kultuie
a uz tu samotnou povazuje za motivacni nastroj. Snazi se podporovat u svého zaméstnance
sladéni osobniho a pracovniho Zivota. Uz ¢tvrtym rokem uspéSné funguje détsky koutek,
ve kterém se profesionalni pecovatelka stara o déti zaméestnanct po dobu jejich prace. Kromé
détského koutku nabizi zaméstnancim moznost home office, flexibilni pracovni uvazky
1 spolupraci maminek na matefské dovolené. Dale se dba na dobré pracovni podminky
zaméstnanc. V minulém roce byla zifizena ve vSech kancelafich klimatizace, pravidelné
se investuje do nového HW, SW a jiného kancelarského vybaveni. To, Ze spole¢nost nezaostava
v modernich piistupech k motivovani a klimatu ve firm¢ piispiva i to, ze si zaméstnanci mohou
vzit do prace svého domaciho mazlicka. Spole¢nost také dba na vzdélavani svych zaméstnanct.
Vedle pravidelnych odbornych skoleni, které jsou diilezité pro sviij profesni rozvoj, spole¢nost
zprosttedkovava kurzy i1 pro osobni rozvoj. Tyto kurzy jsou jak interni, tak i externi. Pravidlem
je, ze pokud se pracovnik Ucastni externiho Skoleni, tak si posléze ptipravi prezentaci pro své
kolegy. Timto se podporuje filozofie ucici se organizace a dochézi tak k efektivnimu pfeddvani
noveé nabytych informaci. Samotnou kapitolou je ve spole¢nosti sport, ktery je zakotven v tzv.
firemni DNA. Zaméstnanci maji pfistupné Satny se sprchou, aby mohli do préace jezdit na kole.
Na odreagovani je zfizen herni koutek, kde si zaméstnanci mohou zahrat stolni tenis, ¢i stolni
fotbalek. Za nejvétsi lakadlo vSak povazuji tzv. tréninky. Krom volné ptistupné posilovny jsou
zaméstnanciim organizovany 3x tydné kruhové tréninky s profesiondlnim lektorem, poté 2x
tydné dochézi dalsi trenér na lekce thaiboxu. Na tyto tréninky spolecnost vynakldda kolem
60 000 K¢ ro¢né. Na tyto tréninky si mohou zaméstnanci brat i své kamarady a tim tak S$ifit

hodnoty spole¢nosti i mimo prostory eBRANY. Tyto sportovni aktivity bere sama personalni
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manazerka jako dulezité motivaéni nastroje, a ty muze autor potvrdit po rozhovoru

se zameéstnanci.

Mezi hlavni motivac¢ni nastroje lze povazovat samotné firemni klima, které se spole¢nost

4

snazi drzet na co nejlepsi urovni at’ uz pomoci nabizenych benefitli, ¢i samotnym piistupem
a chovanim se k zaméstnanciim. Spole¢nost zachovava totiz stejny ptistup k brigadnikovi, ktery
do firmy dochazi pouze nékolikrat tydné, jako k pracovnikovi, ktery je zaméstnancem jiz 10
let. VSichni maji stejny prostor pro vyjadieni svého nazoru a zavedeni novych inovaci. Pro
blaho zaméstnancti prispivaji také pravidelné prizkumy spokojenosti, které probihaji jednou
ro¢né.
Shrnuti benefitt:

e tréninky + posilovna,

e flexibilni pracovni uvazky, home office,

e neomezeny piisun kavy + freSovac ovoce,

e zapijceni firemniho auta pro soukromé ucely,

e kurzy angli¢tiny ptimo ve firmé,

e détsky koutek s profesionalni pecovatelkou,

e domaci mazlicek na pracovisti,

e Ctvrtecni grilovani,

e piispévek na zivotni pojisSténi a penzijni pripojisténi (666,-K¢E mesicne)
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6 DOTAZNIKOVE SETRENI

Pro sbér pottebnych dat autor diplomové prace zvolil dotaznikové Setieni. Prvni dotaznik
vyplnili zamé&stnanci spoleénosti eEBRANA a slouZi jako zékladni odrazovy mistek. Druhy
dotaznik, ktery je sméfovan na Sirokou vetejnost, slouzi jako zjisténi preferenci zaméstnanct

1 mimo spole¢nost.

6.1 Vysledky dotaznikového Seti‘eni eBRANA s. r. o.

Ve spole¢nosti eBRANA pracuje 97 zaméstnancd, kterym byl dotaznik zaslan
Vv elektronické podobé. Dotaznik vyplnilo 49 zaméstnancl, ndvratnost nepatrné piekrocila
50 %. Dotaznik obsahuje celkem 18 otazek. Pro popis cilové skupiny respondentli obsahuje
4 otazky socio-demografické. Dale obsahuje 7 otazek uzavienych, 4 polouzaviené

a 3 uzaviené otazky hodnotici podle Likertovy Skaly.
Socio-demografické udaje

Nejprve je potiebné vyhodnotit zakladni tdaje o zaméstnancich, ktefi dotaznik vyplnili.
Zjistovano bylo pohlavi, do jaké spadaji generace, délka zaméstnaneckého poméru a nejvyssi

dosazené vzdélani.

Pohlavi

Zena
61%

H Mu? HZena

Obrazek 11: Graf zobrazujici pohlavi respondenti

(Vlastni zpracovani)

Na obr. 11 je vid&t graf, ktery zobrazuje pohlavi respondentti, ktefi dotaznik vyplnili. Zeny

jsou zastoupeny 61 % a muzi 39 %.
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Generace

8% 6%

86%

EX BY HZ
Obrazek 12: Graf zobrazujici generace ve spole¢nosti eBRANA
(Vlastni zpracovani)

Zobr. 12 je vidét, ze spoleCnost zaméstndva piedevSim mladé lidi z generace Y.
Pro dosazeni cile této prace se autor bude dale zabyvat ptfedevSim nejpocetnéji zastoupenou
generaci Y a navrhnout spole¢nosti eBRANA piipadné zmény v piistupu motivace

a stimulace této generace.

Délka zaméstnani ve spolecnosti

16%

33%

51%

B Méné, nezlrok ®W1-4roky m4rokyavice

Obrizek 13: Graf zobrazujici délku zaméstnani ve spole¢nosti eBRANA

(Vlastni zpracovani)

Rozvijejici se spolecnost se snaZi co nejvice spolupracovat a zaméstnavat studenty, nejen
z Pardubické Univerzity. Tuto skute¢nost dokazuje 1 obr. 13, ktery ukazuje, Ze prevazna vétSina
zaméstnancl, konkrétné¢ 84 %, neni ve spolecnosti déle, nez 4 roky. Nejvétsi zastoupeni
zaméstnanct je od 1 do 4 let. To potvrzuje trend generace Y, kterd se neboji stiidat zaméstnani,

jako starSi generace, a chce zkouSet nové véci. Ukolem vSech spolecnosti
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je nenechat si tyto zaméstnance, které si vychovala a investovala do nich, ,utéct®
za konkurenci. Proto je dulezité provadét pravidelné analyzu spokojenosti zaméstnanct

a Z ni vyvodit ptipadné opatieni.

Vzdélani zaméstnancu

0%

31%

4% 65%

B Vysokoskolské B Vys33i odborné vzdélani H Stredoskolské s maturitou

B Stfedoskolské s vyucnim listem B Zakladni

Obrazek 14: Graf zobrazujici vzdélani zaméstnanci

(Vlastni zpracovani)

Minimalni vzd&lani vhodné pro piijeti do spole¢nosti eBRANA je stiedoskolské
s maturitou. Jak jiz bylo fe¢eno, ve spoleénosti pracuje velké procento vysokoskolaku, proto
je také vzdelani zaméstnancli na vysoké trovni. Zaméstnancl s vysokoskolskym vzdélanim
je ve spolecnosti 65 %. Maturitni zkousku sloZilo 31 % zaméstnanct a vysSiho odborného

vzdélani dosahly 4 % zaméstnanct.
Udaje o motivaci, stimulaci a spokojenosti zaméstnanci

Dalsi ¢ast dotazniku se zabyvd samotnou podstatou dotaznikového Setfeni. Obsahuje

14 otazek na téma motivace, stimulace a spokojenost zaméstnance.

1. Mate rad/a svou praci? Vykonavate ji s radosti?

10%
0%

90%

HAno HNe m (Céstecné

Obrazek 15: Graf zobrazujici otazku'"Mate rad/a svou praci?"
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(Vlastni zpracovani)

Na prvni otazku, zda vykonavaji zaméstnanci svou praci s radosti, odpovédélo 90 %
respondentl ANO. To je dobrd zprava pro vedeni spolecnosti. Moznost NE piimo nezaSkrtl
nikdo, ale i piesto se nasly negativni ohlasy. Dal$i moznost mohli respondenti zaskrtnout
castecné a popsat pro¢. Ohlasy jsou nasledujici:

e Posledni dobou jsem otraveny ze stavu ve firme,
e Ma4 své stinné stranky,
e Ano, avSak obc¢as mi vadi dlouhodob¢jsi jednotvarnost,

e Chtéla bych pro praci lepsi podminky,

Z odpovédi lze vyvodit, Ze nadmérna véetSina svou praci vykonava rada, ale jsou zde

1 jedinci, ktefi spokojeni do zna¢né miry nejsou, a je zde prostor k zlepSeni.

2. Je Vas pracovni vykon ovlivnén motivaci/stimulaci
ze strany zameéstnavatele?

13%

87%

H Ano HNe

Obrazek 16: Graf zobrazujici ovlivnéni motivace/stimulace ze strany zaméstnavatele

(Vlastni zpracovani)

Druh4 otdzka ptinesla jasnou odpovéd’ na to, zda ma vitbec cenu, aby spole¢nost vkladala
usili do motivace a stimulace svych zaméstnancl. VéEtSina zaméstnancti, konkrétné 87 %,
potfebuje byt motivovana a jejich pracovni vykon je motivaci a stimulaci ovlivnén. Je proto
potfebné, aby byla zvolena spravna motivacni strategie, nebot’ miize zvysit pracovni vykon

zaméstnance. V opacném piipadé se zhorsi pracovni vykon zaméstnanct.
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3. Myslite si, ze jste od svého pfimého nadfizeného
dostatecné motivovan/a?

23%

18% >9%
(]

EAno ENe @ Nevim

Obrazek 17: Graf zobrazujici irovné motivace od piimého nadiizeného

(Vlastni zpracovani)

Tteti otazka piimo navazuje na piedchozi. Respondenti v ni davali na své vlastni pocity, zda
jsou dostate¢né motivovani od svého nadiizené¢ho. Pfima odpovéd’ ano, z 59 %, udava jasné
pfesvédceni dostate¢né motivace od nadtizené¢ho. Ostatni dvé odpovédi dohromady ¢itaji 41 %.
Respondenti, ktefi odpoveédéli nevim, si nejsou jisti a stejné jako u téch, kteti odpovedéli piimo

ne, je prostor pro zlepseni motivace, ¢i stimulace.

4. Jste spokojen/a se vztahy na pracovisti?

10% 0%

45%

45%

HAno HSpiSeano ESpisene M Ne

Obrazek 18: Graf zobrazujici spokojenost vztahii na pracovisti
(Vlastni zpracovani)
Ctvrta otazka je zaméfena na mezilidské vztahy. Ty jsou dilezité pro dobré pracovni
prostedi. Sama spole€nost si zaklada na své podnikové kultufe a dobré pracovni vztahy jsou
ve spolecnosti velice dulezité. Na obr. 18 lze vidét, Ze pracovni vztahy maji ,,&branaci

na dobré trovni. SpiSe nespokojeno je pouze 10 % respondentil a zbytek je spise spokojen, nebo

46



spokojen. Z vysledkd i vlastni zkuSenosti autor usuzuje, Ze jsou vztahy ve spole¢nosti

na dobré Grovni.

5. Jste spokojen/a s technickym vybavenim pracovisté?

4%
14%

35%

47%

HAno HSpiSeano lSpisene M Ne

Obrazek 19: Graf zobrazujici spokojenost s technickym vybavenim pracovisté

(Vlastni zpracovani)

Pata otdzka je zaméfena na spokojenost zaméstnanci s technickym vybavenim pracovisté.
Jak jiz bylo feCeno, tak spoleCnost v neddvné dob¢ investovala témét ptl milionu
do modernizace pracovisté. Tato investice se odrazila 1 ve vysledcich dotaznikového Setieni.
Pouze 4 % respondenttl jsou nespokojena a 14 % je spiSe nespokojeno. Tuto nespokojenost 1ze
odiivodnit individudlnimi chybami techniky na nékterych pracovistich. Zbylych 82 %

je spiSe spokojeno, ¢i spokojeno.

6. Jste spokojen/a s pristupem vedeni, ¢i prfimého
nadrizeného?

6% 0%

45%

49%

HAno HSpiSeano M Spisene M Ne

Obrazek 20: Graf zobrazujici spokojenost s pfistupem primého nadiizeného

(Vlastni zpracovani)

Sesta otazka se zabyva opét z &asti mezilidskymi vztahy. Z obr. 20 je vidét, Ze firemni

kultura nejsou pouze propagaéni fe¢i a samo vedeni firmy dodrZuje a cti svou firemni kulturu.
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Spokojeno, nebo spiSe spokojeno s piistupem vedeni spolecnosti vici zaméstnancim

je dohromady 94 % respondentt.

7. Jste spokojen/a s uznanim a ocenénim za svou
praci?

6%

12%

35%

47%

HAno HSpiSeano mHSpiSene HMNe

Obrazek 21: Graf zobrazujici spokojenost s ocenénim za odvedenou praci

(Vlastni zpracovani)

Respondenti v sedmé otazce odpovidali, zda jsou spokojeni s ocenénim za odvedenou praci.
Na obr. 21 je vidét, Ze vétSina zaméstnancl je spiSe spokojena, konkrétné 47 %. Naprosto
spokojeno je 35 % zaméstnancli. Ve spolecnosti jsou vSak i zaméstnanci, ktetfi spokojeni
socenénim za odvedenou praci nejsou. Konkrétnéji 6 % je nespokojeno a 12 %
je spiSe nespokojeno. Otazkou vsak je, zda je chyba na stran¢ zaméstnavatele, ktery nedoceiiuje
hrstku svych zaméstnancii, nebo si sami zaméstnanci mysli, Ze jsou jejich pracovni vykony

lepsi, nez doopravdy jsou.

8. Preferujete spiSe za odvedenou praci:

12%

88%

B Materialni ohodnoceni B Nematerialni ohodnoceni

Obrazek 22: Graf zobrazujici preference ohodnoceni za odvedenou praci

(Vlastni zpracovani)
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Odpovéd z osmé otazky z velké ¢asti napovi, na jaké podméty nejvice reaguji zaméstnanci
spolecnosti. Materialni ohodnoceni preferuje 88 % zaméstnancii. Nemateridlni ohodnoceni
preferuje pouze 12 % zaméstnancii. Pfekvapenim je, ze mezi tyto zaméstnance patii i jeden
zmala zéastupci generace X. Tato starSi generace totiz vétSinou preferovala jistoty
a materialismus. Odpovéd’ jen potvrzuje, co jiz bylo feeno, ze ptistup k motivaci a stimulaci

nema presné stanovend pravidla a vyzaduje individualni ptistup.

9. Ohodnoceni danych vyrok

35

30

25 29 28

20 23

21 23
15
10
5
é 7 5 0 5 1 3, 0 4y 1
O — —

V praci se citim pod Jsem spokojen/as Mohu se zapojovat do  Libi se mi pFistup Mohu ve spolec¢nosti

velkym tlakem. atmosférou na fizeni (nadfizeny bere vedeni k profesné rist.
pracovisti. v potaz mé nazory). zaméstnancim.
B Rozhodné souhlasim Spise souhlasim Spise nesouhlasim W Rozhodné nesouhlasim

Obrazek 23: Graf zobrazujici ohodnoceni danych vyroka

(Vlastni zpracovani)

V devaté otazce respondenti ohodnocovali, do jaké miry souhlasi s danymi vyroky. Prvni
vyrok na obr. 23 se zabyva, zda se zaméstnanci v praci citi pod tlakem. Z odpovédi je vidét,
ze vétSina zaméstnancd se pod tlakem téméi neciti. Spokojeno s atmosférou na pracovisti je
témét 90 % respondentd. Dle odpovédi z trettho vyroku se mohou zaméstnanci alespoii
casteCné podilet na fizeni. Tato skutecnost napomdha rozvijeni zaméstnanci a jejich
profesnimu riistu, ktery nejpocetnéji zastoupena generace Y v pracovnim prostiedi vyzaduje.
Dalsi dva vyroky pouze potvrzuji ty predeslé a odpovédi poukazuji opét na dobrou podnikovou

kulturu ve spolec¢nosti.
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10. Spokojenost s benefity

45
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35

30

25

20
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5 2 2 9 0 0 2 2 0 2 2 11 0 2
Tréninky + Flexibilni ZapUjceni  Vyukové kurzy Détsky koutek s Domaci Prispévek na
posilovna pracovnidoba,  firemniho pecovatelkou  mazlicek na penzijni a
home office automobilu pracovisti  Zivotni pojisténi
Benefity
m Spokojen/a Spise spokojen/a  m Spise nespokojen/a M Nespokojen/a

Obrazek 24: Graf zobrazujici spokojenost zaméstnanci s benefity

(Vlastni zpracovani)

Na obr. 24 je vidét grafické znazornéni spokojenosti zaméstnanctli se stavajicimi benefity.
Spole¢nost nabizi svym zaméstnancim moderni benefity a drzi se tak novych trendi v této
oblasti a dle odpovédi zaméstnanct jsou s nimi, az na par vyjimek, spokojeni. Nejvice jsou

zameéstnanci spokojeni s flexibilni pracovni dobou a ptispévkem na penzijni a zivotni pojisténi.

11. Jaké dalsi benefity by se Vam libily?

80,00% 71,10%
70,009
60,00‘; 57,80%
0,
50,00; 26,70% 51,10%
, (]

40,00% 28,90%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

Spolecenské akce  Jazykové a odborné Prispévek na Dary k Zivotnim a Prispévek na
poradané kurzy dovolenou jinym vyro¢im dojizdéni do prace

zaméstnavatelem
(sportovni, kulturni)

Benefity

Obrazek 25: Graf zobrazujici otazku "Jaké dal§i benefity by se Vam libily?"

(Vlastni zpracovani)

rvr

Jedenactd otazka piinasi CasteCné naznaeni piipadnych novych benefiti k projednani
vedeni spole¢nosti. Na obr. 25 je vidét, ze 71,1 % respondentl by si pfalo jako dal$i benefit

ptispévek na dovolenou. Tento benefit tizce souvisi s preferenci materiadlnich odmén
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za odvedenou praci. Jako dalsi by si respondenti ptali vice pofadani spolecenskych akci,
konkrétn€ 57,8 % a prispévek na dojizdéni do prace (51,1 %). Posledni dva benefity nedosahly
ani nadpolovi¢ni vétSiny hlast a autor tyto dva benefity povazuje za nechténé. Respondenti téz

mohli navrhnout nové benefity dle svého uvazeni. Benefity jsou nasledujici:
e Stravenky,
e Sluzebni telefon a notebook,
e Prispévek na sport i mimo eBRANU
e 5 tydnt dovolené,

e Zazitkové akce.

12. Dulezitost motivacnich/stimulacnich faktoru

35
30
25
20
15 = 19
6 1 0 6 4 8 7 1 7 6 5
’ s S = =
Mzda, plat Benefity Pracovni podminky  Vztahy na pracovisti  Jistota pracovniho
mista

Motivaéni/stimulaéni faktory

H 1-nejvice dUlezité 2 3 4 H5-nejméné dulezité

Obrazek 26: Graf zobrazujici diileZitost motivaénich/stimulaénich faktora

(Vlastni zpracovani)

Na obr. 26 lze vidét, ze pro zaméstnance jsou nejdiilezitéj$i mzdové podminky. Na druhém
misté jsou pracovni podminky spolu se vztahy na pracovisti, kde respondenti povazuji
dilezitost témét shodné. Dalsi se umistil faktor jistého pracovniho mista, ktery by pted n¢kolika
lety, mél jisté lepSi pozici. Pro starS$i generace byla totiz jistota pracovniho mista podobné
dulezita, jako mzdové podminky. Na poslednim misté se umistily benefity, které ohodnotilo
jako nejméné dulezité nejvice respondentl. Dle autora to je z divodu neuvédoméni
st dllezitosti a vyuZivanosti flexibilni pracovni doby, kterou zaméstnanci ziejmé neberou jako

benefit, ale jako béznou véc.
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13.Které z faktorl Vas dokaZzou nejvice demotivovat?
80,00% 73,50% 73,50%

59,20%
60,00% 49%
40,00%
18,40%
0,00%

Nedostateéna mzda, Negativni vztahy na  Spatné pracovni Neuspokojivost prace Nedostatek Ci
plat pracovisti podminky nespokojenost s
benefity

Demotivacni faktory

Obrazek 27: Graf zobrazujici demotivujici faktory

(Vlastni zpracovani)

Tiinacta otazka se zabyva demotivujicimi faktory. Na obr. 27 je vidét, Ze nejvice
demotivujici faktory jsou pro respondenty nedostatecnd mzda, plat a negativni vztahy
na pracovisti. Oba tyto faktory maji shodné po 73 %. Tteti nejvice demotivujici faktor
$ 59,2 % je neuspokojiva prace. Podle dosavadnich informaci se autor domniva, Ze s vétSim
poctem zastupcl generace Z se procento u neuspokojivé prace, jakozto demotivujiciho faktoru,
bude zvySovat. O 10 % méné maji Spatné pracovni podminky. Jako nejméné demotivujici faktor
se umistil nedostatek ¢i nespokojenost s benefity s 18,4 %. Tato skute¢nost je zfejmé z divodu
neuvédoméni si respondenty, jak je pro n¢ dilezity napf. benefit home office s flexibilni

pracovni dobou. Dalsi demotivujici faktory jsou nasledujici:
e Necitlivé sdéleni chyby ve vykonané praci,

e Neocenéni za dobfe odvedenou praci, €i zlepSeni.

14. Pripadny dlivod pro opusténi spolecnosti

100,00%
78,70%
80,00%
59,60% 61,70%
60,00%
40,00% 25,50% 29,80%
0,00%
Mzda, plat Pracovni prostredi Pracovni doba Neuspokojivost  Vztahy na pracovisti
prace

Obrazek 28: Graf zobrazujici divody pro opusténi spole¢nosti

(Vlastni zpracovani)
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Pro ptipadny odchod ze spolecnosti zvolilo 78,7 % respondentii jako hlavni divod
nedostateCny plat. Dalsi divody stéméf shodnym poctem jsou vztahy na pracovisti
a neuspokojivost prace. Jako piipadny divod pro opusténi spolecnosti vidi nejméné

respondentl pracovni prostiedi a pracovni doba.

Shrnuti

Dotaznikové Setfeni ptineslo dulezité odpoveédi. Zaméstnance jejich prace bavi a to je pro
dalsi spolupraci velice dulezité. Zaméstnanci také uvadeéji pouze z necelych 60 %, Ze jsou
dostatecné motivovani od svého nadfizeného, existuje tedy prostor pro zlepSeni. Naznakem pro
zlepSeni muze byt 1 poznatek, Ze zaméstnanci preferuji spiSe materialni ohodnoceni

za odvedenou praci.

Z rozhovoru s personalni manazerkou autor zjistil, Ze je pro spole¢nost dulezita jejich
podnikova kultura a zaklddaji si na ni. Toto tvrzeni potvrdilo 1 dotaznikové Setfenim,

ve kterém byly potvrzeny dobré vztahy na pracovisti a celkova spokojenost.

Posledni otazka se zabyva z Castinovy trendem, ktery je spojenou s nizkou nezaméstnanosti.
Spolecnosti se v dnesni dobé ,,perou* o dobré zaméstnance a navzajem se o né€ pretahuji. Proto
se tato otazka nesmi brat na lehkou vahu a spole¢nost e BRANA by méla svym zaméstnancim

zajistit dustojné platebni ohodnoceni.

6.2 Vysledky dotaznikového Setieni verejnosti

Pro zjisténi dalSich potfebnych dat autor vytvotil druhy dotaznik, ktery byl pies socialni sité
publikovan vefejnosti. Data z dotazniku louzi jako podklad pro navrh moznych zmén.
Spoleénost eBRANA je perspektivni a jejich potencionalni zaméstnanci budou piedeviim

z generace Y a generace Z, kterd se jiz za€letiuje do pracovniho procesu.
Dotaznik, ktery obsahuje 4 socio-demografické, 2 uzaviené, 2 polouzaviené a jednu
uzavienou otdzku hodnotici podle Likertovy Skaly, vyplnilo 118 respondenti.
Socio-demografické udaje

Nejprve je potiebné vyhodnotit zakladni tidaje o respondentech, ktefi dotaznik vyplnili.
Stejné, jako u prvniho dotazniku, bylo zjiStovano pohlavi, vzdélani, statut a pfedevSim
do jaké generace respondenti patfi.
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Generace

3% 7%

75%

EX EMY mZ ®Babyboomers

Obrazek 29: Graf zobrazujici generace respondentii

(Vlastni zpracovani)

Nejprve je nutné vyhodnotit otazku, do které generace respondenti patii. Na obr. 29
Ize vidét, ze 75 % respondentl patii do generace Y a 15 % respondentti do generace Z. Zbylé
dvé generace, které jsou dohromady zastoupeny pouze 11 respondenty, autor pro dalsi Setfeni
vynecha. Spolednost eBRANA ¢ita mlady kolektiv a je nutné se zaméfit na mladsi generace

a divat se do budoucnosti. Zaméfit se na starsi generace by byl pro spolecnost krok zpét.

Pohlavi

Muz
43%

Zena
57%

HMu? HZena

Obrazek 30: Graf zobrazujici pohlavi respondenti

(Vlastni zpracovani)

Stejné, jako u dotaznikového Setfeni ve spoleénosti eBRANA vyplnilo dotaznik vice Zen,
nez muzu a to v podobném poméru. Pro vzajemné porovnani je podobnost pohlavi respondentii

piinosem.
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Vzdélani

0%

55%

5%

H Vysokoskolské H Vyssi odborné vzdélani m Stfedoskolské s maturitou

B Stfedoskolské s vyucnim listem B Zakladni

Obrazek 31: Graf zobrazujici vzdélani respondentii

(Vlastni zpracovani)

Naobr. 31 je vidét, Ze ptevazuje pocet respondentil s vysokoSkolskym vzdélanim, konkrétné
55 %. S vy$sim odbornym vzdelanim je 5 % respondentdi a maturitni zkousku slozilo 40 %
respondentli. VSichni respondenti by mohly byt potenciondlnimi zaméstnanci spole¢nosti
eBRANA a jejich odpovédi pomohou sestavit navrh zmén v piistupu k motivaci

a stimulaci zaméstnancu.

Statut

3% 1%

44%

52%

B Student M Zaméstnanec ®mOSVC B Nezaméstnany M Dlchodce
Obrazek 32: Graf zobrazujici statut respondenti
(Vlastni zpracovani)

Posledni ze socio-demografickych otdzek je statut respondentli. Na obr. 32 je vidét,
e nejvétsi zastoupeni je s 52 % zaméstnancti, se 44 % studentd, 3 % OSVC a pouze 1 %

nezamestnanych.
Udaje o motivaci a stimulaci

Druha ¢ist dotazniku obsahuje pét otazek na téma motivace a stimulace zaméstnanc.
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1. Je Vas pracovni vykon ovlivnén motivaci od
zameéstnavatele?

18%

82%

HAno HENe

Obrazek 33: Graf zobrazujici ovlivnéni vykonu motivaci ze strany zaméstnavatele

(Vlastni zpracovani)

Odpovéd na prvni otazku pfinesla stejng, jako u spole¢nosti eBRANA jasnou odpovéd,
7e zaméstnanci potfebuji byt motivovani od svého zaméstnavatele. Ano odpoveédélo 82 %
respondentll a ne pouhych 18 %. Bude tedy dilezité 1 vyhledové do budoucna nastolit spravnou

motivacéni strategii pro své zamestnance.

2. Preferujete spise za odvedenou praci:

17%

83%
B Materialni ohodnoceni M Nematerialni ohodnoceni

Obrazek 34: Graf zobrazujici preference odmén za odvedenou praci

(Vlastni zpracovani)

Respondenti v druhé otazce odpovidali na to, jakou preferuji odménu za odvedenou praci.
Odpovédi byly stejné, jako u zaméstnanci spolecnosti eBRANA. Vétsina respondentil
preferuje materidlni ohodnoceni za odvedenou préaci. Autor tento poznatek zakomponuje

do navrhu pro zlepSeni.
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3. Jaké benefity preferujete?

74%

68,20% 69,20%
51,40% >3,30%
45,80%
41,10%
29,90% 29,90%
13,10%
1,90% .
Home Firemni , ., Prispévek oy . Prispévek
. . Domaci Prispévek Darky na
- office, . , automobi y na , .
Prispévky ... Vyukové . mazlicek i na  Dovolend zaméstna dopravu
flexibilni |, mobil, penzijni a Stravenky , .
na sport . kurzy .. , dovoleno navic  nclmk do
pracovni notebook ... Zivotni S N
.. pracovisti ..., ., u jubileu zaméstna
doba a dalsi pojisténi

ni
va{adyl 29,90% 68,20% 45,80% 69,20% 1,90% 51,40% 53,30% 29,90% 74% 13,10% 41,10%

Obrazek 35: Graf zobrazujici preference benefiti

(Vlastni zpracovani)

Tteti otazka miZe nastinit jaké nové benefity by spole¢nost eBRANA mohla zavést.
Na obr. 35 lze vidét, jaké benefity respondenti preferuji. Dovolenou navic by si jako benefit
ptalo 74 % respondentd. Firemni automobil, mobil, ¢i notebook by si pfalo téméet 70 %
respondenti. Konkrétné tento druh benefitu by si ptalo 1 nékolik stavajicich zaméstnanct
spole¢nosti e BRANA. Dobrou spravou je procento respondentt, které hlasovalo pro home
office a fleximilni pracovni dobu. Tento benefit jiz e BRANA poskytuje a je zam&stnanci hodné
vyuzivan. Podobny pocet respondenti hlasoval pro stravenky, pfispévek na penzijni

a Zivotni pojisténi, ptispévek na dopravu do zaméstnani a vyukové kurzy.

Naopak pro benefit domaci mazlicek na pracovisti, ktery spole€nost svym zaméstnanciim
poskytuje, hlasovalo pouze 1,9 % respondentl. Tento benefit sice nové zaméstnance neptilaka,

avSak spole€nost nestoji Zadné finan¢ni prostfedky a neni diivod pro¢ benefit rusit.

Jeden z respondentl také navrhl dal$i moZny benefit, kterym je Ticket Multi.
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4. Dulezitost motivacnich/stimulacnich faktort

80
60
40
28 26
193 1 2 18 15 14 18 5 6 17 17
) > H = a 2
Mzda, plat Benefity Pracovni podminky  Vztahy na pracovisti  Jistota pracovniho
mista

B 1-nejvice dulezité 2 3 4 ®5-nejméné dlleZité

Obrazek 36: Graf zobrazujici diileZitost motivacnich a stimula¢nich faktoria

(Vlastni zpracovani)

vvvvv

Na druhém misté jsou pracovni podminky spolu s vztahy na pracovisti. Témto faktorim
respondenti ptisuzuji téméf stejnou dilezitost. Nepatrné za témito faktory je jistota pracovniho
mista. Jako nejméné dulezity se umistil faktor s benefity, kterému ptiklada nejvice respondentt

nejmensi dilezitost.

5. Které z faktorti Vas nejvice demotivuji?

100,00%
79,40% 77,60%
80,00%
60,00% 49% 46,70%
40,00%
20,00% 8,40%
0,00% |
Nedostate¢na mzda, Negativni vztahy na Spatné pracovni  Neuspokojivost prace Nedostatek Ci
plat pracovisti podminky nespokojenost s
benefity

Demotivacni faktory

Obrazek 37: Graf zobrazujici demotivacni faktory

(Vlastni zpracovani)

Ve Ctvrté otazce respondenti odpovidali na otdzku, které faktory je nejvice demotivuji.
Na obr. 37 je vidét, ze nejvice demotivujici faktor je podle respondentii nedostatecny plat.
Odpovédelo tak necelych 80 % respondentli. O n€kolik malo procent méné ziskaly negativni
vztahy na pracoviSti. Témét polovinu respondentii demotivuji Spatné pracovni podminky
a neuspokojiva prace. Na poslednim misté se umistily benefity, které respondenti nepovazuji
za dilezité.
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Shrnuti

Druhy dotaznik vyplnilo 118 respondentt z toho 90 % z generaci Y a Z. Zbyli respondenti
byly ze starSich generaci Baby Boomers a X a pro ucel této prace byly z dalSiho vyhodnocovani
otazek  vyrazeni. Vsichni  zbyli  respondenti  m¢li  dostate¢né  vzdélani
na to, aby méli $anci ve spole¢nosti eEBRANA pracovat a proto jiz nebyly dalsi respondenti pro

zpracovani otazek vyfazeni.
VétSina respondentlt v prvni otdzce potvrdila, ze potiebuje byt motivovana pti praci
ze strany zaméstnavatele a preferuje spiSe materidlni ohodnoceni. Nejdilezitéj$i jsou pro

respondenty platové podminky, vztahy na pracovistia pracovni podminky. Prvni dva jsou

zaroven témi nejvice demotivujicimi faktory v pfipadé, Ze jsou na Spatné trovni.

Z benefitl jsou nejvice preferovany 5 tydni dovolené, home office a moznost firemniho

automobilu, mobilniho telefonu, ¢i notebooku.
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7 FORMULACE NAVRHU A DOPORUCENI PRO SPOLECNOST
EBRANA s. R. O.

Spole¢nost eBRANA je moderni spole¢nost, ktera jde vstéic novym modernim trendtim.
| to je jeden z divodd, pro¢ autor neshledal zasadni nedostatky v motivacni a stimulacni
strategii spolec¢nosti. Posledni kapitola obsahuje nejen navrhy na mozné zmény v motivacni
a stimula¢ni strategii, ale také doporuceni v jakych aktivitdich dale pokracovat a tim nalakat

a predevSim udrzet si stavajici zaméstnance.

7.1 Stimulace

Materidlni ohodnoceni za odvedenou praci preferuje 87,8 % zaméstnancl spolecnosti. Proto

jsou materialni motiva¢ni stimuly dilezité.
Platové podminky

Platové podminky jsou na prvnim misté u generaci X, Y 1 Z. Mlads$i generace ovSem neberou
penize, na rozdil od generace X, jako hodnotu, ale jako prostfedek. Ridi se citatem: ,,cilem neni
bohatstvi, ale svoboda®. Z dotaznikového Setfeni nevyplyva, Ze by zaméstnanci byli
nespokojeni s platovymi podminkami. Z rozhovoru s nékterymi zaméstnanci vySlo najevo,

ze své platové podminky berou jako primeérné.

Jelikoz platové podminky hodnotilo nejvice zaméstnancli jako nejdulezitéjsi stimulacni
faktor, mohlo by vétsi plat pfinést vétsi aroven motivace. Vyhodné pro zaméstnance, tak pro

zamé&stnavatele by bylo zavedeni poukazky Edenred Benefits.

1. Edenred Benefits

Edenred Benefits, diive znama pod nazvem Ticket Benefits, je moderni forma poukazek.
Nékolik zaméstnanci si pfalo prispévek na obéd ve formé stravenek a poukazka Edenred

Benefits by byla modernejsi formou zvyseni platu.
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a,w

Benelils
#¥Nula Ko

L

15130690825 0000003000 14205500100 064042500

(Edenred Benefits, 2018)

Poukazku jde pouzit na tyto aktivity:

e Nakup léki, zdravotnich potieb, vitamint, bryli a cocek

e Sportovni aktivity, bazény, kurty

e Relaxacni aktivity, masaze, lazné

e Vzdélavani, kurzy a Skoly

e Cestovani a pobyty v CR i zahrani¢i

e Kulturni akce, koncerty, divadla

e Nakup knih

e Nadstandardni zdravotni péce

(Edenred Benefits, 2018)

Kalkulace:

Kazdému zaméstnanci by se mési¢né zvysil plat o 500 K¢ ve forme poukazky. Pokud ¢astka
nepiekroci 20 000 K¢ ro¢né, tak se poukazky netykaji odvody na zdravotni a socidlni pojisténi
ani dail z pfijml. V tabulce €. 5 je vidét, kdyby zaméstnanec dostal stejnou ¢astku v penézni
podobé jako bonus do hrubé mzdy, tak by Ccisty pfijem zaméstnance cinil pouze

340 K¢. Za rok by tak zaméstnanec ptiSel o 1920 K¢.
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Tabulka 5: Mési¢ni kalkulace prispévku 500 K¢ ve formé poukazky z pohledu zaméstnance

Z pohledu zaméstnance

Odména do mzdy Poskytnuti poukazek
Odména 500 KE 500 KE
Soc. 2 zdrav. pojisteni zaméastnance (34 %) 55 KE
Zaklad dané z pFijmu zaméstnance 670 KE
Zaokrouhleno 700 KE
Daf z pfijmu zaméstnance (15 %) 105 KE
Cisty pFijem zaméstnance 340 KE 500 KE
Navy3eni Eistého pFijmu zaméstnance 160 K¢

(Edenred Benefits, 2018)

Spolecnost pii zvySeni platu pomoci poukdzek usetfila 15%, jak je vidét i v tabulce €. 6.
Mésicné by navySeni platu poukazkou pro 97 zaméstnanct spole¢nost piislo na 57 715 K¢&

a rocn€ 692 580 KC¢.

v rw_ s

Tabulka 6: Mési¢ni kalkulace prispévku 500 K¢ ve formé poukazky z pohledu zaméstnavatele

Z pohledu zaméstnavatele

Odména do mzdy Poskytnuti poukazek
Odména 500 KE 500 KE
sSoc. a zdrav. pojisteni zamé&stnavatele (34 ) 170 KE
Dafi z pFijmu zaméstnavatele (19 %) - 85 KE
Celkové naklady na jednoche zaméstnance B70 KE 595 KE
Uspora nakladi na jednoho zaméstnance 75 K¢
Uspora nakladi na viechny zamé&stnance 7275 K¢

(Edenred Benefits, 2018)

2. Firemni notebook

Ve spolecnosti pracuje témét kazdy zaméstnanec na pocitaci a néktefi zaméstnanci
navrhovali zavedeni benefitu firemniho notebooku. Benefit by spocival v tom, ze by kazdy
zamestnanec, ktery bezprostiedné potiebuje pocita¢ ke své praci, dostal firemni notebook.
Zaméstnanec by za tento notebook nesl plnou zodpovédnost, aby spolecnost nemusela
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vynakladat prostiedky na pojisténi notebooku, a pfi zniCeni by zaméstnanec musel uhradit

zustatkovou hodnotu notebooku.

3. Zvvhodnénv mobilni tarif

S ptedchozim navrhem souvisi i dal$i benefit ve formé zvyhodnéného mobilniho tarifu,
ktery by mladé generace Y a Zocenily. VSichni zaméstnanci jsou neustale propojeni
na vnitropodnikové siti. Pro pfipojeni a komunikaci nejen s ostatnimi zaméstnanci,
ale 1 zdkazniky cCasto vyuzivaji soukromy chytry telefon. Pro zvyhodnény mobilni tarif

by spole¢nost eBRANA musela dohodnout podminky u nékterého z operétord.

4. Prispévek na dovolenou

Vice, nez 70 % zaméstnancim by se libil benefit ve formé ptispévku na dovolenou.
Ten by mohla spolecnost poskytnout podobnym zpisobem, jako u tfettho navrhu
se zvyhodnénym mobilnim tarifem. Spole¢nost eBRANA by navézala spolupraci s nékterou
u mistnich cestovnich kancelafi, ktera by nésledné pti vybéru zajezdu poskytla zaméstnanci
slevu. Na oplatku by spolenost eBRANA poskytla nékterou ze svych sluzeb

za zvyhodnénou cenu.

5. Bonus pro zaméstnance mésice

Sport je zakofenén v DNA spolecnosti a soutézit by tak zaméstnanci mohli 1 v pracovnim
nasazeni. Kazdy mésic by byli vyhlaSeni 3 zaméstnanci mésice, kterym by byl vyplacen bonus
ve form¢ 1000 K¢ Zaméstnanci by byli motivovani k vy$§Simu pracovnimu vykonu
materidlnim ohodnocenim, které preferuji pied nemateridlnim. Pro kazdé oddéleni
ve spole¢nosti by byly stanoveny kritéria pro hodnoceni pracovniho vykonu, které by byli
ohodnoceni na §kale 1 az 5. Zaméstnanci, kteti by ziskali nejvétsi pocet bodd, by byli vyhlaseni,

jako zaméstnanci mésice a ziskali by finan¢ni bonus.

Tabulka 7: Naklady na 3 zaméstnance mésice

Mési¢né Ro¢né

3000 K¢ 36 000 K¢

(Vlastni zpracovani)
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7.2 Motivace

vvvvvv

ktera z velké ¢asti ptispiva k dobrym vztahtim na pracovisti, které zaméstnanci hodnotili jako
druhy nejdilezitéj$i motivaéni faktor. Podnikovd kultura eBRANY je dle autora

na nadprimérné urovni a ptispiva tak k pozitivni motivaci zaméstnancu.

U motivacnich faktort nebyl pti analyze shledan Zadny zasadni nedostatek a tak autor pouze

upozorni na nékolik skute¢nosti, kterym je tfeba se stale vénovat a neupustit od nich.

1. Zapojovani zaméstnancu do Fizeni

Pro starsi generace Baby Boomers a X zapojovani do fizeni nebylo az tak dilezité. Generace
Y je v tomto sméru ponckud aktivnéjsSi a potiebuje mit pocit dilezitosti
a nezbytnosti. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze se zaméstnanci alespon Castecné zapojuji

do fizeni a na spolecnosti je, aby od tohoto trendu neustupovala.
2. Profesni rist

Generace Y je vice ambiciozni, nez starSi generace X. Proto je pro n¢ dilezité,
ze spolecnost e(BRANA profesni rast umoznuje. Krom¢ moznosti kariérniho rlstu autor

doporucuje spolecnosti vytrvat u benefitu vzdélavacich kurzt.

3. Home office, flexibilni pracovni doba

Pro generaci Y je benefit home office/flexibilni pracovni doba velkym ldkadlem. Oproti
star§i generaci X vice preferuji vyvazenost, mezi pracovnim a osobnim Zzivotem. Podle
dotaznikového Setfeni tento benefit preferuje naprosta vétSina respondentii a autor doporucuje

neupoustét od daného benefitu.
Shrnuti

V moderni spolednosti eBRANA autor neshledal zadné zasadni nedostatky v motivaéni

a stimulaéni strategii. Danou spole¢nost lze v tomto sméru hodnotit jako nadprimérnou.

I pfes tato zjisténi posledni kapitola obsahuje né€kolik navrhi a doporuceni, které jsou
rozdéleny na materidlni motivacni stimuly a nemateridlni motiva¢ni stimuly. U nékterych
konkrétnich materidlnich motivacnich stimulli autor ptidal 1 kalkulace ptipadnych zmén.
U nemateridlnich motivac¢nich stimull jsou v kapitole sepsany pouze doporuceni, aby podnik

od stavajicich aktivit neustupoval.
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ZAVER
Cilem této diplomové prace bylo provést analyzu soucasného stavu motivace a stimulace
ve vybrané spolecnosti s aspektem na generaci X a Y, vyhodnotit soucasny stav a na zakladé

zjisténych poznatkii navrhnout doporuceni pro dalsi vyvoj podniku. Pro dosazeni cile si autor

diplomové prace vybral moderni Pardubickou spole¢nost eBRANA s. r. o.

Prvni ¢ast diplomové prace je rozd€lena na Ctyfi teoretické kapitoly, ve kterych Ize vzdy
na konci najit kratké shrnuti. Prvni kapitola se zabyva pfedev§im modernimi trendy 21. stoleti
Vv oblasti fizeni lidskych zdroji. Dalsi kapitola obsahuje vycet teoretickych pojmi. Nejprve jsou
popsany jednotlivé dimenze, ve kterych motivace pisobi. Jako dalsi dulezité pojmy jsou
popisovany motivacni faktory spolu se zdroji motivace, které nam ukazuji, jak
se da motivovat, a kde miize motivace vznikat. Kapitola také obsahuje popis dvou dilezitych
pojmi, které jsou Casto zameénovany, jsou to pojmy motivace a stimulace. Nelze ani opomenout
vycet n€kolika teorii motivace od velkych teoretikil. Dalsi kapitola obsahuje vycet generaci X,
Y a kratce také nové se zaclenujici do pracovniho procesu generaci Z. Znalost problematiky
generaci je pro manazera velice dulezita, nebot’ kazda generace ma své specifické pozadavky
a nelze pristupovat ke kazdé z nich stejné. Posledni kapitola teoretické Casti se v kratkosti

zabyva vlivem motivace a stimulace na dosazeni cili podniku.

Poznatky, které autor nabyl pii zpracovani teorctické cCasti diplomové prace, byly
zuzitkovany pii analyze soucasné situace ve spole¢nosti eBRANA s. r. 0.. Analyza soucasné
situace spoleCnosti byla provadéna pomoci osobniho rozhovoru s persondlni manazerkou, ktera
autorovi sdélila s ochotou veskeré potiebné informace. Dale bylo provedeno dotaznikové
Setfeni, které odhalilo skutecny stav ve spoleCnosti. Nejpocetnéjsi generacni skupina
ve spolecnosti patii do generace Y, a tak se autor dale zamétoval pti tvorb&é doporuceni pro
spolecnost predevSim nejpocetnéji zastoupenou generaci. Z dotaznikového Setfeni bylo
zjiSténo, Ze zaméstnance svoje prace bavi, jsou spokojeni se vztahy na pracovisti, technickym
vybavenim pracovisté, preferuji spiSe materidlni ohodnoceni za odvedenou praci a citi jisté
mezery vV motivaci ze strany zameéstnavatele. Pracovni podminky a vztahy ve spolecnosti jsou
na dobré urovni. To je diileZité, nebot’ jsou tyto dva faktory druhym a tfetim nejvice motivacnim
informaci také od jinych respondentti autor vytvofil jesté druhy dotaznik, ktery byl zvefejnén

pfes socialni sité, a respondenti v ném odpovidali na podobné otazky, jako zaméstnanci
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eBRANY. Odpovédi z obou dotazniki byly témdf totozné a autor z nich v posledni &asti

diplomové prace navrhl doporuceni.

JelikoZ je spole¢nost eBRANA moderni a drZi se nejnovéjsich trendd, nebyly pii analyze
shledany zadné velké chyby v motivacéni a stimula¢ni strategii. I pfes toto zjisténi autor navrhl
nékolik doporuceni. Doporuceni jsou rozdélena na dveé Casti, na stimulaci a motivaci. V prvni
Casti autor zpracoval pét navrhl stimul, které by mohli zvysit pracovni vykon. Jsou jimi
poukazka Edenred Benefits, firemni notebook, zvyhodnény mobilni tarif, ptispévek
na dovolenou a bonus pro zaméstnance mésice. V druhé, motivacni, ¢asti autor nenavrhl zadnou
zménu, jelikoz v této ¢asti hodnoti spole¢nost jako nadprimérnou, ale doporucil neupousténi
od nékterych aktivit. Pro mladé generace, které jsou v podniku zastoupeny Vv nejvétsi mite
je totiz dilezité zapojovani do fizeni, profesni rst a vyvazeni profesniho a soukromého zivota,

kde spise ptevazuje soukromy zivot.

Autor se domniva, ze cile diplomové prace byly splnény a navrzend doporuceni, spolu
s poznatky z dotaznikového Setfeni, pomohou spole¢nosti eEBRANA s. r. o. dale riist a vyvijet

se tim spravnym smérem.
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Priloha A

Motivace a stimulace zaméstnancu e BRANA s. r. o.

Dobry den,

jsem student posledniho ro¢niku Fakulty ekonomicko—spravni v Pardubicich a pro potieby
diplomové préace zpracovavané ve Vasi firme¢ eBrana se na Vas dovoluji obratit

s dotaznikem, diky kterému ziskam informace pottebné pro zpracovani diplomové prace.
Dotaznik je zcela anonymni a slouzi pro ziskani informaci o urovni motivace a stimulace
zaméstnancd, ze kterého bude pro spolecnost podan navrh na zlepseni.

Dé&kuji za Vas ¢as vénovany pravdivému vyplnéni dotazniku.
Bec. Jaroslav Pospisil, student FES UPCE v Pardubicich

1. Mate rad/a svou praci? Vykonavate ji s radosti?
o Ano
o Céstednd —divod ..........ooooiiiiiiiii
o Ne

2. Je vas pracovni vykon ovlivnén motivaci/stimulaci ze strany zaméstnavatele?
o Ano
o Ne

3. Myslite si, Ze jste od svého primého nadrizeného dostate¢né motivovan/a?
o Ano
o Ne
o Nevim

4. Jste spokojen/a se vztahy na pracovisti?

o Ano

o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne

5. Jste spokojen/a technickym vybavenim pracovisté?

o Ano

o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne

6. Jste spokojen/a s pFistupem vedeni, ¢i pfimého nadfizeného?

o Ano

o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne

7. Jste spokojen/a s uznanim a ocenénim za svou praci?

o Ano
o SpiSe ano
o Spise ne
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o Ne

8. Preferujete spiSe:

o Materialni ohodnoceni za praci (materialni odmény)
o Nemateridlni ohodnoceni za praci (pochvala, uznani atd.)

9. Ohodnot’te, do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky.

Vyrok

Rozhodné
souhlasim

spise
souhlasim

spise
nesouhlasim

Rozhodné
nesouhlasim

V préci se citim pod velkym
tlakem.

Jsem spokojen/a atmosférou na
pracovisti.

Mohu se zapojovat do fizeni
(nadfizeny bere v potaz mé nazory).

Libi se mi ptistup vedeni
k zaméstnancim.

Mohu ve spole€nosti profesné rust.

10. Jak jste spokojen/a s benefity poskytovany vasi spole¢nosti? (v kaidém fadku

zaSkrtnete jednu odpovéd’)

Benefit

spokojen/a

spise
spokojen/a

spise
nespokojen/a

nespokojen/a

Tréninky + posilovna

Flexibini pracovni doba, homme
office

Zapujceni firemniho automobilu

Vyukové kurzy

Détsky koutek s peCovatelkou

Domaci mazlicek na pracovisti

Prispévek na penzijni a zivotni
piipojisténi

11. Jaké dalSi benefity by se Vam libily? (MiuzZete oznacit vice odpovédi.)

Jazykové a odborné kurzy
Prispévek na dovolenou

O O O O O O

Jiné — jaké

velmi diilezité, 1 nejméné diilezité)

Dary k zivotnim a jinym vyro¢im
Ptispévek na dojizdéni do prace

ve

we

Spolecenské akce pofddané zaméstnavatelem (sportovni, kulturni)

wr

71




mzda, plat

benefity

pracovni podminky

vztahy na pracovisti

jistota pracovniho
mista

13. Které z nasledujicich faktori vas dokazou nejvice demotivovat? (muZete zaskrtnout

vice odpovédi)

Mzda, plat

Negativni vztahy na pracovisti
Pracovni podminky

Neuspokojivost prace

Nedostatek, ¢i nespokojenost s benefity
Jiné - uvedte jaké....................

0 O O 0O O O

14. Jaky by byl Vas piipadny diivod pro opusténi spole¢nosti? (miiZete zaskrtnout vice

odpovédi)
o Mzda, plat
Pracovni prostiedi
Pracovni doba
Neuspokojivost prace
Vztahy na pracovisti
Jiné — uvedte jaké...............

0 O O O O

15. Uved’te vase pohlavi
o Muz
o Zena

16. Jaka jste generace?

Baby Boomers (1946-1964)
X (1965-1981)

Y (1982-1995)

Z (1996-2010)

O

o O O

17. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?
o Méné¢, nez 1 rok
o 1-4 roky
o 4 roky avice
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18. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
o Vysokoskolské

Vyssi odborné vzdélani

Stfedoskolské s maturitou

Stfedoskolské s vyucnim listem

Zakladni

o O O O



Motivace a stimulace zaméstnancu

Dobry den,

jsem student posledniho ro¢niku Fakulty ekonomicko—spravni v Pardubicich a pro potiteby
diplomové prace se na Vas dovoluji obréatit s dotaznikem, diky kterému ziskdm informace
potiebné pro zpracovani diplomové prace. Dotaznik je zcela anonymni a slouzi pro ziskani
informaci o motivaci a stimulaci zaméstnanci.

Dé&kuji za Vas ¢as vénovany pravdivému vyplnéni dotazniku.
Bc. Jaroslav Pospisil, student FES UPCE v Pardubicich

1. Je vas pracovni vykon ovlivnén motivaci/ stimulaci ze strany zaméstnavatele?
o Ano
o Ne
2. Preferujete spise:
o Materialni ohodnoceni za praci (materidlni odmény)

o Nematerialni ohodnoceni za préci (pochvala, uznani atd.)

3. Jaké benefity od zaméstnavatele preferujete? (zaskrtnéte 5 nejdilezitéjSich)
o Piispévky na sport
o Home office, flexibilni pracovni doba
o Vyukoveé kurzy
o Firemni automobil, mobil, notebook a dalsi
o Domaci mazli¢ek na pracovisti
o Deétsky koutek na pracovisti
o Prispévek na penzijni a zivotni piipojisténi
o Stravenky
o Ptispévek na dovolenou
o Dovolend navic
o Darky zaméstnanctim k jubileu
o Ptispévek na dopravu do zaméstnani

o Jmé—uvedte.....cooviiiiii .

4. Ohodnot’te motivacni a stimulaéni faktory od nejdilezitéjSiho po nejméné diilezité. (5

velmi diilezité, 1 nejméné diilezité)
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5. Které z nasledujicich faktori vas dokaZou nejvice demotivovat? (miiZete zaSkrtnout

mzda, plat

benefity

pracovni podminky

vztahy na pracovisti

jistota pracovniho
mista

vice odpovédi)

O O O O O O

Mzda, plat

Negativni vztahy na pracovisti
Pracovni podminky

Neuspokojivost prace

Nedostatek, ¢i nespokojenost s benefity
Jiné - uvedte jaké....................

6. Uved’te vaSe pohlavi

©)
©)

Muz
Zena

7. Jaka jste generace?

©)

©)
©)
©)

Baby Boomers (1946-1964)
X (1965-1981)
Y (1982-1995)
Z (1996-2010)

8. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

©)

O O O O

Vysokoskolské

Vyssi odborné vzdélani
Stiedoskolské s maturitou
Stredoskolské s vyuénim listem
Zakladni

9. Jaky je Vas statut?

o

©)
©)
©)
©)

Student
Zamestnanec
osvC
Nezaméstnany
Dichodce
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