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ABSTRAKT

Tato bakalaiska prace se zaméfuje na porovnani motivacnich faktorti v podnikovém
prostiedi mezi jednotlivymi generacemi ve vybraném podniku. Hlavnim cilem této
bakalaiské prace je zjistit, co motivuje rizné generace v pracovnim prostfedi. Teoreticka
cast se vénuje vymezeni zakladnich pojmili, motivaénim teoriim a charakteristice
jednotlivych generaci, které souviseji stimto tématem. Prakticka cast je zaloZena
na kvantitativnim vyzkumu pomoci dotaznikového Setfeni, pficemz ziskana data byla
analyzovéna s pomoci statistickych ndstrojii. Na zéklad¢ téchto zjisténi jsou pro spolecnost

navrzena konkrétni doporuceni, které by mohly napomoci zlepsit motivaci zaméstnancu.

Kli¢ova slova: generace, dotaznikové Setfeni, motivace zaméstnanct, faktory motivace,

podnikové prostiedi

ABSTRACT

This bachelor's thesis focuses on comparing motivational factors in a corporate environment
across different generations within a selected company. The main aim of this thesis
is to identify what motivates various generations in the workplace. The theoretical part
is dedicated to defining key concepts, presenting motivational theories, and describing the
characteristics of each generation relevant to the topic. The practical part is based
on quantitative research conducted through a questionnaire survey, with the collected data
analyzed using statistical tools. Based on the findings, specific recommendations are

proposed for the company to help improve employee motivation.

Keywords: corporate environment, employee motivation, generation, motivation factors,

questionnaire survey



Rada bych podékovala své vedouci bakalarské prace, pani Ing. Jance Vydrové, PhD., za
odborné vedeni a cenné rady, které mi béhem této prace vénovala. Také bych chtéla

podékovat spolecnosti za moznost realizace mého vyzkumu.



L A Y40 ] ) J s A1
CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE 12
I TEORETICKA CAST 14
1 IMIOTIV ACE.. . aueerereeeeereeeeseereseessesessessesesssssssasssssssssssssssssssssssasssssssasesssssssssssssssesssne 15
1.1 MIOTIV et e ettt e e e e e e e et e ee e e s e e e e et aareeeseeeeenaaaraaeseeas 17
1.2 STIMULACE A STIMUL ...ttt ettt eeeee e e e e e e e e eeae e e e e e e e eeaaeeeeeenaeseeeaaaaeees 17

1.3 MOTIVACNT TEORIE ... eeeeeeseseeeeeseseseneeeennennnen 18
1.3.1  Maslowova pyramida potfeb..........cccoeoiiiiiiiiiniiiieee e 18

L.3.2  TROTIC X A Y eeeeeeeeeeeeee e et e e e e e e e e e e e e e aaeeeeeeeaae e aaaeseaeeeaaeaaaaaaaesaaaeanes 20

1.3.3  Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace ..........ccccueeveenuieeeeenieeeieeneennn 22

1.4 FAKTORY MOTIVACE ...ttt e e e e e et eeee e e e e e eeaaeeaeeeeeeeenaannaaaeseeas 23
1.4.1  Vnitini a vngj$i faktory motivace..........ceceeeiieiiiiiiienieeeee e 23

1.4.2  Vnitini motivacni fakKtory........cccieriieiiieiiecieeeee e 23

1.4.3  Vng&jSi faktory MOtIVACE ......eevieiiiieiiecieeieeeee e 24

1.4.4  Faktory ovlivitujici motivaci zameEstnancull ...........ceecveeeveerveerveenreenneennnenn. 25

1.4.5  Zlaté pravidlo motivace ZameEsStNancl..........ccveeerveeeruieeeirieenireeesreeesreeeenens 26

1.5 MOTIVACE NEHMOTNA A HMOTNA ....eeeeeeteteeeeeeeeeeeeeeeeeeeneeeeeneeenes 28
1.5.1 INENMOTNA INOTIVACE ..eeeeeeeeeeeeee e e e eee e e e eeeee e e e eeeeeeeaaeeereaaeeeseaaseesnnaaens 28

1.5.2 HIMOINA INOTIVACE ..ot e et e e e e e ee e e e e eeeeeeeeaeeeeaaaeeeannaaeas 29

2  CHARAKTERISTIKA JEDNOTLIVYCH GENRACT cuucuvueeeeeencereeeeeercssnenae 31
2.1 POTEM GENERACGE ...t e e e e e et e e e e e e e e e eeeaaaeeeeeeeenaaanaaeneeas 31
2.2 PREHLED GENERAC T .eettee et e ettt e e e e e e e e e e eeeeaeaeeeeeeeeeaeeaaaeeeeeeeeeeneaaas 31
2.2.1  Baby BOOMETS ....cccoiiiiiiieeiiieeiieeeiee ettt e e ee e e e 31

222 GEINIETACE X .eneeiee e et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e eeaeeeraaeeeranaeeenanns 32

2.2.3 GENETACE Y oot et e e e e ee e e e e e e e e e e aeseeaeaeseeaaaeseeaaaaesananaaseennnns 34

224 GENETACE Zl oo e et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e raaee e e raaaeeenanns 35

3  SWOT ANALYZA .37
4  SHRNUTI TEORETICKE CASTLuouueeeiceeereeeeeeeensasssssssssssssssssssssssassssssssssasssnas 39
II PRAKTICKA CAST .40
5 VYBRANA SPOLECNOST .eueeeieeereseeeescesessssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssssssassssas 41
5.1 HISTORIE TOVARNY V OPAVE ..ottt e eeeeeeee e e e e e eveeeeeeeeeeeeeeeeeneas 41
52 PRODUKTOVE PORTFOLIO ... sesesesesennenenenesnennnen 41
5.3 ORGANIZACNI STRUKTURA SPOLECNOSTL. ettt eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeennaaeeeeeeeeeeenennnans 42
54 POSKYTOVANE BENEFITY VYBRANOU SPOLECNOSTI ..t 43

6  DOTAZNIKOVE SETRENT ..uououveeeeeeeesssssasassnssssasasssssasasasssasasasasasasasasasasasasas 45
6.1 VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENT ...ttt 46
6.1.1  Charakteristika reSpOndentil.........c.ccecvreeriieeiiieeieeeiie e e 46



6.1.2  MoOtiVUJICT FAKEOTY ....eiiiieiieeiieeccte e e 49

6.2 OVERENIHYPOTEZ ettt ettt ettt st ettt et st e it e snnee e 53
6.3 SHRNUTI HYPOTEZ ....cvtetteiieeiteteete sttt ettt ettt ettt sse et st saee st et e sbeenaeseee e 57
0.4 SWOT ANALYZA ..ottt ettt sttt e ettt st e bt e e e e sneas 58
6.4.1  SIINE SITANKY c..eovviiiiieeieeece et e 58

6.4.2  SIabE SIANKY ...oocviiieiieeeie ettt aaeeen 59

6.4.3  PHICZILOSt . c.cueeviiinieeietiieieteeieet ettt aeenns 60

6.4.4  HIOZDY .ooeveiieeeieeeee ettt ae e e nae e e nnaeeen 61

7 DOPORUCENI PRO VYBRANOU SPOLECNOST ....coeomerssrsnsrsesssasasasssssssnns 63
7.1 FINANCNT OHODNOCENT. c....eeutiiititeiiesiie ettt ettt sttt seee et 63
7.2 ATMOSFERA A VZTAHY NA PRACOVISTL....ccuteruiieiieeieeiieeieenieeereensnesseesseeesseensnas 64
7.3 FLEXIBILITA PRACOVNI DOBY .....ciiutiiiiiieiiesiieeieesiieesieeeiseenieeseeesseesnseesseesnseesneeenne 65
T4 JISTOTA PRACE ...eotiiiiiiiietieiie ettt ettt sttt ettt be ettt eae et e eneenes 67
7.5  DALSIMOTIVACNI FAKTORY ....vtiiuiietieniiieniieniteeniteeteenitesteesseesnseesseesnseesseesnseessnas 67
Y7\ 01 SO 69
SEZNAM POUZITE LITERATURY ....ovvuerrrernsrssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssens 70
SEZNAM OBRAZKU ...ccurerrernsrsssusssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssans 73
SEZNAM TABULEK ...uuuiiiiiiiiiiinnnnniiiiccssssssssssssssecsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssns 74
SEZNAM GRAFU ..ccouurrrerrernersssisssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssens 75
SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK 76

SEZNAM PRILOH ......oeoeeeeeeveeeeeesesensssesssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssessassssssssnsnsasens 77




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 11

UvVOD

Motivace zaméstnanci je jeden zkliCovych prvki kazdého podniku. Motivovanéjsi
pracovnici byvaji spolehlivéjsi, vykonnéjsi a méné chybuji. Lépe mezi sebou spolupracuyji,
maji vetsi pracovni nasazeni a také se jejich pracovni pfistup promita nejen do jejich
pracovnich vysledk, ale také do vztahli na pracovisti. A pravé z téchto divodu, je dulezité

vénovat pozornost tomu, co motivuje pracovniky. (Urban, 2017)

Tato bakalaiskad prace se zaméiuje na porovnani motivacnich faktori v podnikovém
prostiedi napfi¢ jednotlivymi generacemi pracovnikii. Cilem je zjistit co motivuje jednotlivé

generace Baby Boomers, X, Y a Z.

Prace se sklada ze dvou ¢asti — z teoretické a praktické, v teoretické Casti se zabyvame
vymezim zékladnich pojmd, jako je motivace, motivacni faktory a teoriemi, jenz souvisi
s timto tématem. Dale se zde také nachdzi charakteristika jednotlivych generaci, které
se vyskytuji na trhu prace, jedna se o generace Baby Boomers, X, Y a Z. Teoreticka ¢ast

slouzi jako podklad pro navazujici praktickou cast, kde se ovétuji poznatky z literatury.

Praktickd cast se zaméfuje na kvantitativni vyzkum, ktery byl proveden pomoci
dotaznikového Setteni ve vybrané spolecnosti mezi zaméstnanci. Ziskané vysledky ze Setfeni

byly vyuZity pro vypocet a vyhodnoceni pfedem stanovenych hypotéz.

Na zéklad¢ ziskanych vysledki jsou na zavér navrhnuté konkrétni doporuceni, které by
mohla spole¢nost vyuzit pro motivaci zamé&stnancli a také pro jejich vyS$8i pracovni
spokojenost, vykon a také loajalitu. Cilem téchto navrhu je ptizplisobit pracovni prostiedi

a benefity jednotlivym generacim, tak aby odpovidaly jejich potiebam.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem této bakalaiské prace je porovnani faktorti motivace v podnikovém prostiedi
s ohledem na rozdily mezi generacemi Baby Boomers, X, Y a Z. K naplnéni tohoto cile je

nejprve tfeba si vymezit n€kolik dil¢ich cila.

Nejprve je tfeba si teoreticky vymezit pojem motivace, jeji vyznam, také si vysvétlit
souvisejici pojmy, napiiklad motiv, stimul nebo si definovat rGzné teorie motivace.
Nasledujicim dil¢im cilem je charakteristika pojmu generace a popsani jednotlivych
generaci. Tretim dil¢im cilem je provedeni dotaznikového kvantitativniho Setfeni a nasledné

jeho vyhodnoceni. Poslednim dil¢im cilem bude nadvrh doporuceni pro vybranou spolecnost.

Pro spravné stanoveni hypotéz a naplnéni hlavniho cile této bakalaiské prace, je
nezbytné si zvolit nalezité vyzkumné metody. V nésledujicich odstavcich je popsan piistup
pro sbér a analyzu dat, vyuzité metody a na zavér jsou zde popsany hypotézy, které byly

odvozeny od teoretické Casti a tvori zaklad pro praktickou ¢ast.

Na zaklad¢ dostupné literatury lze fict, ze kvantitativni vyzkum je oveéfovani zvolenych
hypotéz. Béhem tvorby hypotézy se vyuzivd deduktivni nebo induktivni ptistup. Dedukce
znamena, ze se nejprve prozkouma teorie a z ni jsou nasledné vytvorené hypotézy, které jsou
poté ovéfené pomoci nasbiranych dat. Tato metoda byla vyuzila pfi analyze odpovédi

v dotazniku, bylo zde provéfeno, ¢im 1ze rozdilné generace motivovat.

Indukéni metoda naopak zafind sbérem dat nebo ptipadné jejich pozorovanim
a na zéklad¢ vysledku se snaZi najit nové souvislosti, a nakonec znich vzniknou nové
poznatky. Tato metoda byla vyuzita v praktické ¢asti, pti analyze odpoveédi z dotazniku, kde

bylo provéieno, jaky ptistup maji jednotlivé generace k motivaci. (Disman, 2021)

Pro zpracovani vysledk byla rovnéZ vyuzita metoda analyzy a syntézy. Pomoci
analyzy jsme roztfidili odpovédi do menSich €asti pro detailnéjSi zkoumani a syntéza

pomohla naopak tyto Casti spojit do jednoho uceleného celku pro formulaci zavéru.

V praktické ¢asti byl vyuzity kvantitativni vyzkum, konkrétn€ byl uplatnény v online
dotazniku. Tento zplsob umoznil ziskat data od odliSnych generaci. V dotazniku
se zkoumalo, jak jsou diilezité motivacni faktory na pracovisti pro jednotlivé generace.
Jednou z vyhod této metody bylo statistické zpracovani, které napomohlo k objektivnimu

vyhodnoceni zévéru. (Disman, 2021)

Hypotézy byly formulovany na zéklad¢ teoretické Casti, ktera byla vytvorena
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na zaklad¢ odborné literatury a minulych vyzkumu v oblasti motivace. Prvnim krokem
pro testovani hypotézy je nutné si urcit nulovou a alternativni hypotézu. Nulova hypotéza
(Ho) obvykle tvrdi, ze mezi zkoumanymi skupinami nebo jevy neni zadny rozdil. Toto
tvrzeni znamend, Ze pokud zde bude nalezen rozdil, je to zplsobeno riiznorodosti dat.
Nulovou hypotézu bychom chtéli zamitnout, abychom mohli prokéazat alternativni hypotézu
(Ha). Alternativni hypotéza nastava v situaci, kdy je HO zamitnuta, ve vétSin¢ pripadech tika,
ze mezi skupinami nebo jevy existuje rozdil. Do té doby, nez se prokaze opak, tak vzdy plati

nulova hypotéza.

Druhym krokem je nutné si stanovit hladinu chyby alfa (o), kterd nam urcuje
pravdépodobnost, ze nulovd hypotéza bude zamitnuta, i kdyz je ve skute¢nosti platna.
Hladila alfa ukazuje, jak moc je vyzkumnik ochoten akceptovat moznost chyby. Ve vétSing
ptipadech se voli mensi hodnota, naptiklad 0,05 (5 %) nebo 0,01 (1 %), toto &islo jiz zalezi

na vyzkumnikovi.

Tretim krokem je vypocet hypotéz a také urceni p-value hodnoty. Poslednim krokem
je doporuceni na zaklad¢ hodnot. Pfi posouzeni vysledkd se fidime pravidlem, ktery ndm
tika: ,jestlize p-hodnota je mensi nez hladina o nebo se ji rovna, data prinaseji evidenci pro
zamitnuti Hyo". To znamenda, ze mezi zkoumanymi jevy je statisticky vyznamny rozdil.
A naopak pokud je p-value je vétsi jak alfa, nulova hypotéza neni zamitnuta a neni zde
prokézany zadny rozdil. Diky témto pravidlim je mozné analyzovat data a zjistit, zda se

hypotéza potvrdila ¢i nikoliv. (Hendl, 2009)

Cilem téchto hypotéz je ovéfit, zda se skutecné liSi motivatory mezi generacemi
nebo nikoliv. Vzdy se jedna hypotéza zamétuje na jeden motivacni faktor, ktery by mohl byt

mezi generacemi rozdilny. Formulovanymi hypotézami jsou nésledujici:

vvvvvv

[ 24

vvvvvv

vvvvvv

Boomers

a X neZ pro generace Za Y.
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TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE

Motivace je klicovym faktorem ve firmé, protoze ovliviiuje zaméstnance, jak pracuji
a jak se snazi dosdhnout svych cili. V oblasti managementu se ¢asto setkavame se dvéma
pojmy — stimul a motiv. Jsou to blizké pojmy, ale je dilezité je od sebe spravné rozlisit. Oba

tyto pojmy vznikani v rznych situacich a maji jiny ptivod.

Termin motivace pochazi z latinského slova ,,movere, coz znamena ,,hybat se* nebo
pohybovat. Je to tedy univerzalni oznaceni pro vSechny vnitini podnéty, které vedou ¢loveka
k ur¢itému jednani. To znamena, Ze v nasi psychice ptsobi ur¢ité védomé i méné védomé

podnéty, které nés ovlivigji. (Armstrong, Stephen, 2015, Bedrnova, Novy a kol., 2007)

Motivace je pojem, ktery se pouziva k popisu vnitinich a vnéjsich sil, které vedou
¢lovéka k jednani. Lze tak konstatovat, Ze je to ,,nendsilné vytvoreni pozitivniho pristupu
k nécemu — casto k néjakému vykonu ci typu chovani, slovem motivace se obvykle oznacuje
Jjako proces, tak jeho vysledek — tedy skutecnost, ze se neco déje (nekdo na nekoho piisobi),
stejné jako fakt, Ze néco existuje (konkrétné onen zminény pozitivni pristup)“. (Plaminek,

2015, s. 31)

Bedrnové, Novy a kol. (2007, s.221) definuji motivaci jako ,,skutecnost, ze v lidské
psychice piisobi specifické, ne vzdy vedomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky,
motivy“. Jinak feceno, lovek n€kdy jednd na zaklad€ impulzi, které si sdm neuvédomuje,

ale presto ho vedou k ur¢itému chovani.

Motivace také oznacuje vSe, ,,co zpiisobuje urcitou aktivitu, urcité chovani cloveka.
Odpovida také na otdazku, ¢im byla aktivita vyvolana nebo proc¢ se zménila.“ (Porvaznik,

2014, s. 315)

»Motivace mad vést a povzbuzovat zaméstnance k lepsim vykonum a dobrému
psychickému rozpoloZeni. Nemusi byt pouze ve financni ¢i hmotné podobé. Motivace by
nemeéla pouze veést k vyssim vysledkum, ale zaroven by méla udrzet pracovnika v dobré
nalade.* Je dulezité podporovat zaméstnance v udrzovani dobrych vztahii s kolegy
na pracovisti, bez ohledu na jejich rozdily. Vzajemna pomoc a podpora na pracovisti jsou
vysoce cenéné, 1 kdyZz z nich zaméstnanci nemaji zaddné piimé materialni vyhody.

(Urbancova a Vrabcova, 2023, s. 414-415)
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Také je dulezité zminit, ze motivace se projevuje ve 3 dimenzich soucasné. Jedna se
o dimenzi sméru, dimenzi intenzity a dimenzi stdlosti. Dimenze sméru — motivace nds
sméiuje k urcité Cinnosti a zaroven muze odrazovat od jinych moznosti. Lze to vyjadrit
naptiklad ,,chci to a to*, ,,touzim po tom a tom* nebo ,,nechci se zabyvat tim a tim*‘. Dimenze
intenzity je zaméfena na silu nebo intenzitu motivace. Vyjadiuje, jak je siln¢ urcity clovek
motivovan k ur€ité ¢innosti. Pfi vySsi intenzité¢ motivaci, je vkladana vétsi energie a usili
pro dosazeni cile. Dimenze stalosti se projevuje vytrvalosti ¢lovéka, ktery nepovoluje
ve svém usili, 1 kdyz se vyskytnou rtizné prekdzky nebo se mu nedaii. Tato schopnost udrzet
si motivaci, ukazuje silnou vili, ktera je dalezita pro dlouhodoby tuspéch. (Bedrnova, Novy

akol., 2007, s. 221)

wewvr

fyziologické, biologické, ekonomické, psychologické, sociologické a dal§i aspekty.
Pti opakovanych ¢innostech, se vytvari navyk, ktery pozdéji provozujeme jiz automaticky.
Dulezita je také motivace spojena se zajmy, které mohou byt zamétené na ptirodu, techniku,
sbératelstvi nebo sport. Ur€ité se nesmi opomenout hodnoty, mezi které fadime osobni
(rodina nebo Uspéch) a také spolecenské hodnoty. Na né€ poté navazuje ideal, ktery stanovuje

predstavu o tom, jak mize svét fungovat. (Bartak, 2021)

Neexistuje jednotny pfistup k motivaci, coZ nam vystihuje ,,zlaté pravidlo motivace*,
kazdy clov€k ma jiné potieby a hodnoty a je tieba hledat rizné zpiisoby, jak motivaci

pfizpusobit dané situaci. (Plaminek, 2015, s. 36)

Kdyz chce manazer u¢inné motivovat své zaméstnance k pozadovanému vykonu, musi
znat jejich motivacni profil. Ten umoZni manaZerovi zvolit vhodné motivaéni prostfedky,
které nejen povedou k vétSi produktivité, ale také k vétSi spokojenosti zaméstnance.
Motivacni profil se bude u kazdého pracovnika lisit, protoZe kazdého bude motivovat néco

jiného. (Porvaznik, 2014)

Pro pochopeni motivace je nezbytné znat ur¢ité motivacni teorie, které se nam snazi
vysvétlit, co nas vede k ur€itému jednani. Mezi nejzndméjsi patii Maslowova pyramida
potieb, Teorie X a Y nebo Herzbergova motiva¢né-hygienicka teorie. Tyto ptistupy nabizeji

rizné pohledy na to, co zaméstnance motivuje a jak 1ze motivaci efektivné vyuZzit.
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1.1 Motiv

Motiv predstavuje vnitini silu, kterd ¢lovéka podnécuje k urcitému jednani. Miizeme ho brat
jako davod nebo pticinu jeho chovani. Také ovliviiuje jeho prozivani a mtize dodavat jeho

¢innostem smysl. Motiv sméfuje k dosazeni konkrétniho duSevniho stavu.

Jestlize motivy sméfuji stejnym nebo podobnym smérem, vzajemné podporuji,
coz usnadni rozvoj a pribéh motivované ¢innosti. Naopak u motivii, které jsou v rozporu, je
moznost, ze se budou navzajem oslabovat a tim negativné ovliviiovat motivaci, n¢kdy ji

mohou dokonce uplné potlacit. (Bedrnova, Novy a kol., 2007)

Vyhodou motivu je, Ze pokud se danému ¢loveéku podaii najit spravny motiv, mize
pracovat i bez vnéjsSich podnétl. Svou préaci bude vykonavat, protoZze ho bavi a povazuje ji
za dileZzitou. Zéasadni je pochopit, co konkrétniho ¢lovéka motivuje. Nékdy bohuZzel nestaci

pochopit jen jeho potieby, dilezité je také chapat i cely motivaéni proces. (Plaminek, 2015)

1.2 Stimulace a stimul

Stimulaci miizeme oznacit externi vlivy na psychicky stav daného ¢lovéka, které vedou
ke zménam v jeho ¢innosti. Tyto zmény vétSinou nastavaji upravou psychickych procesi,
zejména motivace. Stimulem miiZze byt jakykoliv podnét, ktery vede k jistym zméndm
v motivaci €lovéka. Hlavnim rozdilem mezi stimulaci a motivaci spociva v plsobeni
na ¢lovéka z vnéjsiho prostiedi, obvykle to byva skrze jednani druhych. I kdyZ mize mit
rizné podoby, vétSinou se jedna o vnéjsi zasah do jeho Cinnosti, ktery ovlivni jeho psychické

procesy, piedevs§im motivaci. (Bedrnova, Novy a kol., 2007)

Miuizeme tedy fict, ze stimulace je jednodus$i neZ motivy — pokud budeme
zaméstnanciim vypléacet pravidelnou mzdu a budeme je za jejich vykony odménovat, budou
pro nas chtit rad€ji pracovat. Tento typ ma vSak jednu hlavni slabinu. V okamziku, kdy
prestaneme poskytovat tyto odmeény, jejich motivace k praci klesne nebo se miize uplné
zastavit. To nam ukazuje, Ze je stimulace efektivni v kratkodobém horizontu a nemtize byt
dlouhodobym fteSenim. Je spojena s vnéjsimi podnéty, které vedou k okamzité zmeéné
v chovani, pokud je zaméstnance obdrzi. Jejich ucinnost je vSak kratkodobd. (Plaminek,

2015)
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motivy

stimuly

Obrazek 1 Rozdil mezi stimulem a motivem
(Zdroj: Plaminek, 2015, s. 39)

Na pravé strané obrazku mozeme vidét motivy, které vychazeji z nitra lovéka. Sipky
sméfuji ven z daného Clovéka, coz naznacuje, Ze se jedna o vnitini motivaci, mize to byt
naptiklad touha po uznani nebo seberealizaci. Na levé stran¢ se nachézeji stimuly, které
ptichazi z vné&jsiho prostfedi a ovliviuji ¢lovéka zvenéi. Sipky, které sméfuji dovnitt,
znazoriuji podméty z okoli (pracovni podminky nebo odmény). Tento rozdil je dulezity,
protoze spolecnosti se Casto zaméiuji predevsim na stimuly. Pokud v$ak zaméstnanec nema

dostate¢nou vnitini motivaci, tak vn&jsi podnéty nebudou mit dlouhodoby ucinek.

1.3 Motivaéni teorie

Nejznaméj$i motivacni teorii je Maslowova teorie potieb, kterou vytvoiil Abraham Maslow.
Tato teorie se zaméfuje na hierarchii lidskych potfeb. Déle sem mulzeme zatadit
McGregorovou teorii X a Y, které rozliSuji dva zékladni typy pracovnikii a k nim
odpovidajici styl fizeni, nebo Herzbergovu motiva¢né-hygienické teorie, kterd urcuje

faktory vedouci k pracovni spokojenosti, anebo pouze k pfedchazeni nespokojenosti.

Kromé téchto tfi zakladnich motivacnich teorii existuji 1 dalsi, které se sousttedi
na rizné aspekty motivace. Adamsova teorie spravedlnosti se zaméfuje na vnimani
spravedlnosti v odménovani a jeho dopad na pracovni vykonnost. Skinnerova teorie zesileni
je odvozena z principll operativniho zkoumani, jak odmény a tresty ovliviiuji chovani
zamestnance. Vroomova teorie ocekavani vychazi z predpokladu, Ze je motivace ¢loveka
ovlivnéna jeho vnitinim ocekavanim, které se tyka budoucnosti. Zamétuje se na tii dilezité

prvky: valenci, instrumentalitu a oekéavani. (Bartak, 2021)

1.3.1 Maslowova pyramida potieb

Podle Abrahama Maslowa lze lidské potieby rozdélit do hierarchie. Cim vice uspokojime

nase potieby, tim vysSe se budeme posouvat v nasi hierarchii. Abychom se mohli posunout

cvwr
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potieb rozdélil do péti skupin: fyziologické potieby, potieba jistoty, potieba socidlni
(sounalezitosti a lasky), potfeba uznani a potieba seberealizace.

Fyziologické potteby, nebo také fyziologické pudy, jsou zakladnimi
stupinek potieb, nemtizeme se posunout k vys§im tirovnim. Tyto potfeby mizeme uspokojit
napiiklad pomoci mzdy, kterou ziskame praci, za kterou si mizeme potidit potiebné

potraviny. Také sem mizeme zafadit spanek, dychani nebo sexudlni potieby.

(Maslow, 2021)

Pokud splnime podminky fyziologickych potieb, mizeme se posunout na druhou
uroven pyramidy — na potiebu jistoty, bezpec¢i nebo urcité stability v zivoté. Tato potieba
zahrnuje nejen fyzickou bezpecnost, ale také urcitou psychickou stabilitu a jistotu v zivoté.
Casto hledame stabilitu v pracovnich podminkéch, finanénim zabezpeéenim, mezilidskych

vztazich nebo v bydleni.

Tteti potfebou v Maslowové hierarchii jsou socialni potieby. Zde miizeme zahrnout
potfebu pratelstvi, lasky, soundlezitosti a mezilidskych vztaht. Lidé si obecné pieji byt
soucasti urcité skupiny, at’ se jedna o rodinu, pratelé nebo kolegy v praci. Tyto potieby jsou
také spojeny s emocemi a pocitem uznani od druhych. KdyZ jsou tyto potteby uspokojeny,
citime se bezpecné a Stastné, coz podpoii nase duSevni zdravi. Patii zde také touhu
po partnerstvi a uznani od spolec¢nosti. Bez téchto mezilidskych vazeb mlze mit ¢lovek

pocity osaméni, coZ by negativné ovlivnilo jeho kvalitu Zivota. (Maslow, 2021)

Nasledujici potfebou je potieba uznani, sebetcty a respektu nebo jak oznacuje Urban,
Lwpotreby viastniho ega®. Pokud bude tato potfeba uspokojena, povede k pocitim sebedivéry
a viry v to, ze jsme v nééem dobii a uzitecni. Pokud tyto potieby neuspokojime, mizeme
se citit mén&cenni nebo slabi, coZ miize vést az ke ztrat¢ odvahy daného ¢loveéka. (Urban,

2017, s. 20)

Jakmile jsou splnény pifedchozi ctyfi Grovné Maslowovy pyramidy potieb,
tak se dostavame na jeji nejvyssi vrchol, kterym je potieba seberealizace. Do této potieby
muzeme zahrnout osobni rozvoj, ziskani novych zkuSenosti, pfekonani vyzev a uplatnéni
kreativity v praci nebo osobnim Zivoté. U kazdého ¢loveéka se podoba téchto potieb bude
lisit, pro n¢koho se miize jednat o touhu byt skvélou matkou, pro nékoho tvorba vynaleza
nebo se proslavit v oblasti sportu. Zde se vyskytuji nejvétsi rozdily v individudlnich

potiebach.
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Kognitivni teorie je dulezitd pro dosazeni seberealizace, protoze klade diiraz
na schopnosti jako je vnimani, mysleni nebo uceni. Pokud tyto schopnosti nejsou dostate¢né
rozvinuty, mohou ¢lov€ku branit, v naplnéni jeho potencidlu, osobnim ristu a také v touze

po poznani novych véci. (Maslow, 2017)

Z této teorie muzeme vyvodit, ze pracovni motivaci ovliviiuji predevsim
neuspokojené potieby, protoze jak tvrdi A. Maslow: ,,Uspokojend potieba prestiva
motivovat“. Tento citat vSak neplati pro nejvyssi stupen pyramidy — potiebu seberealizace.
Tuto potiebu totiz nikdy nelze zcela naplnit, na rozdil od niz§ich irovnich, coz znamena,

Ze nas ma stale co motivovat. (Maslow, 2021, Uran, 2017, s. 20)

UZNANI A UCTA

SOUNALEZITOST

Obrazek 2 Maslowova pyramida potieb
(Zdroj: firmy. pohoda, 2020)

Obrazek nam znazoriuje hierarchické usporadani potieb dle Maslowa.

1.3.2 TeorieXayY

Tuto teorii vytvoril McGregor po vzoru Maslowovy hierarchie potieb. Teorie pfedstavuje
dva odlisné pohledy, na to, jak by méli manazeti své podiizené v praci motivovat,
aby podavali lepsi vykony a jak je efektivnéji vést. Podle McGregora existuji dva ptistupy

k zaméstnanciim, a to teorie X a Y.

Teorie X je zavedena na metod¢ ,,cukru a bice. Vychazi z ptedpokladu, Ze lidé jsou
lini a maji urCity nezdjem k praci. Pfedpoklada se, Ze zaméstnanci budou vykonavat svou
praci pouze tehdy, pokud budou pod neustalym dohledem, anebo kdyz je ¢ekd za odvedenou
praci odména. Podle této teorie je tedy nutné, aby organizace kontrolovala své zaméstnance

a pfi nesplnéni tkoll by je ¢ekal trest za Spatn€ odvedenou praci.
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Bézny pracovnik se obvykle snazi vyhnout zodpovédnosti, dava prednost tomu,
aby byl zaméstnan, chybi mu touha po uspéchu a nejvice si ceni stability a jistoty,
kterou miize najit napiiklad v zaméstnani. Je bohuzel motivovan pouze na prvnich dvou
urovnich Maslowovy pyramidy, a to na fyziologické trovni a na Grovni jistoty. (Cejthamr,

Dédina, 2010, s. 66)

Tento styl vedeni je nejcastéji pouzivan ve spolecnostech, kde je tfeba zajistit vyssi
kontrolu nad zaméstnanci, jako napiiklad v primyslovém a vyrobnim sektoru, tovarnach,
automobilnich sluzbach, ale také v bezpecnostnich sluzbach. Tento styl je vhodny
do prostiedi, kde je nutna urcita disciplina a kde se neocekava, ze zaméstnanci budou

kreativni.

Opakem teorie X je teorie Y, kterd je zaloZena na ndzoru, Ze lidé jsou piirozené
motivovani a sami chtéji pracovat, kdyZ k tomu maji vhodné podminky. McGregor je toho
nazoru, Zze pokud zaméstnanci dostanou pftilezitost se podilet na rozhodovéani, kreativité
nebo k rozvijeni svych schopnosti a dovednosti, tak budou vykovavat sovu praci odpovédné.

(Bartdk, 2021)

V takovém prostiedi se mize 1 bézny pracovnik naucit nejen pfijimat odpovédnost, a
dokonce ji 1 sdm aktivné vyhledavat. Intelektudlni schopnosti bézné¢ho pracovnika jsou
vyuzivany jen z ¢asti. Tento pfistup navic podporuje spolupraci mezi zaméstnanci a pomaha
jim vice pracovat jako tym. Teorie Y pokryva predevsim vyssi stupné Maslowovy pyramidy,

konkrétné uctu a seberealizaci.

Styl Y se vyuZiva v inovativnich a kreativnich spolecnostech, konkrétné v designovych
studiich nebo technologickych spole¢nostech, ale také v malych firmach nebo neziskovych
organizacich. Mlizeme fict, Ze tento styl se uplatituje tam, kde je kladen diiraz na davéru,

flexibilitu a rist jednotlivych ¢leni spolecnosti. (Cejthamr, Dédina, 2010)

Obrazek 3 Pracovnik X a'Y

(Zdroj: Vankova, 2023)
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Postava na levé strané nam znazoriiuje pracovnika X, ktery pracovat nechce a ma vrozeny
odpor k praci. Naopak postava na pravé strané¢ ndm zobrazuje pracovnika Y, které ma radost

Z prace.

1.3.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Tato teorie rozliSuje dva faktory — motivacni, které ovliviiuji spokojenost a motivaci k praci,

a hygienické, které souvisi s nespokojenosti.

Hygienické faktory popisuji vnéjsi podminky prace. Pokud nejsou spravné nastaveneé,
mohou vést k nespokojenosti a negativné tim ovlivnit motivaci zaméstnancti. KdyZ jsou
naopak spravné nastavené, tak udrzuji pouze neutrdlni stav a nepfispivaji ke zvySeni
motivace. Mezi tyto faktory patii plat a financni odmény, pracovni podminky (vybaveni
spolecnosti a bezpecnost), vztahy na pracovisti (s kolegy a nadfizenymi), pracovni doba,

jistota zaméstnani a také jakym stylem je firma vedena. (Sekyt, 2014)

Motivaéni faktory predstavuji vnitini faktory, které maji pozitivni vliv na spokojenost
a motivaci. Pokud tento faktor chybi, tak zaméstnanci nejsou vylozené nespokojeni,
ale ani spokojeni. Jejich motivace ziistdva na stejné neutralni urovni. Radi se zde n&kolik
motivatori — uznani a pochvala (ocenéni za dobfe odvedenou praci), kariérni rozvoj,
zajimava prace, jez ma hlubsi vyznam, odpovédnost (ddme zaméstnanci vétsi zodpoveédnost)

a uspéchy. (Bartak, 2021)

Z této teorie vyplyvaji dva vyznamné zavéry. Prvnim je, ze pokud jsou zaméstnanci
nespokojeni, bude t€zké je opét namotivovat a pokud se to podaii, bude to finan¢né€ narocné.
Nespokojeni zamé&stnanci nemaji zajem o vetsi zavazky v préci, nevnimaji ji jako dileZitou.
Nebudou mit potiebu se v praci snazit, a diky tomu nevyuziji sviij potencial a nebudou mit
snahu se zlepSovat. Pokud chceme zaméstnance motivovat, je dilezité pracovat

na odstranéni jejich nespokojenosti.

Druhy zéavér tiké, Ze pokud odstranime nespokojenost zaméstnancii, neznamena to,
7e budou vice motivovani k praci. Je dilezité, aby firma vylepSila pracovni podminky,
ale jen to nestaci, aby zaméstnanci pracovali vice. Je dulezité, aby méli urcité vnitini

podnéty, prikladem mlze byt moznost se rozvijet. (Urban, 2017)

Pokud bychom méli tyto dva faktory porovnat, je zifejmé, Ze hlavni postaveni maji

motivatory z vnitinich podnétil a také podstavy prace. (Porvaznik, 2014)
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1.4 Faktory motivace

Jak uz bylo zminéno, motivace hraje klicovou roli v pracovnim prostiedi, protoze ovliviiuje
produktivitu, spokojenost a loajalitu zaméstnanct. Kazdého ¢lovéka motivuji rizné podnéty,
a proto je dulezité pochopit, jak 1ze tyto faktory vyuzit v praxi.

wev

Motivaci muzeme rozdélit na vnitini a vngj$i, pfiCemz oba tyto typy maji vliv
na chovani zaméstnancu. Také existuji rizné typy faktori, které posiluji nebo oslabuji
motivaci zaméstnancti. Dilezité je rovnéz zminit pojem ,,Zlaté pravidlo motivace*. (Urban,

2017)

1.4.1 Vnitfni a vnéjsi faktory motivace

Toto rozdéleni popisuje motivaci jako proces, ktery se lisi podle zavislosti na tom, zda
vychazi z vnitinich, nebo vnéjSich faktorti. Tento rozdil je dalezity pro pochopeni toho,
jak lidé reaguji na rizné podnéty v pracovnim prostiedi. Na rozdil od jinych teorii, naptiklad
Maslowovy hierarchie potieb, kterd se vice zaméfuje na povahu lidskych potieb a jeho

hierarchického uspotadani.

Vnitini faktory motivace jsou spojeny s vnitfnimi potfebami ¢lovéka, pficemz tyto
potieby jsou spojené s praci, kterou vykonava. Naopak vnéjsi faktory motivace jsou spojeny

s externimi podnéty, které piichazeji z jeho okoli a jsou spojeny s vnéjSimi odménami.

1.4.2 Vnitfni motivacni faktory

cvwr
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samostatnost, rozvoj schopnosti, viditelné¢ vysledky a smysl prace. Tyto Ctyfi faktory
nepusobi na vSechny stejné, zavisi to na individudlnim pfistupu €lovéka. Samostatnost je
dualezita, protoze lidé maji ptirozenou potiebu kontrolovat svou préci. To vSak neznamena,
ze bychom m¢éli dat zaméstnanci Gplnou volnost v praci, znamena to, Ze bychom méli
postupné zaméstnanctim delegovat urCité Cinnosti a pravomoci. Dulezité je zde také
hodnoceni, které zaméstnancim pomiize se spravné rozhodnout. Kdyz se spravné

rozhodnou, neni tfeba do jejich prace zbytecné zasahovat. (Urban, 2017)
Moznost rozvijet své schopnosti je také G¢inny vnitini motivator. Lidé maji pfirozenou
potiebu se neustale zlepSovat a ucit se nové véci. Tato motivace je nejvice ucinna, kdyz se

uc¢ime nové véci, které jsou pro nas dileZzité nebo posiluji nasi sebejistotu.
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Pravdépodobné nejucinnéjsim vnitinim faktorem jsou viditelné vysledky prace. Jsou
nejsilnéjsi z toho diivodu, protoze lidé potiebuji vidét ceho uz dosahli diky své tvrdé praci.

Tato schopnost roste spolecné se zvysujici se sebedtuvérou.

Ctvrtym faktorem je prace, kterd mé pro nas uréity smysl a vyznam. Tento faktor, ktery
podporuje motivaci, se nezamétuje jen na vysledky. Zajima ho spiSe piinos, ktery jsme
vytvotili pro konkrétni osoby (obvykle to mohou byt zdkaznici dané spolecnosti)

nebo pro spolecnost celkove. (Urban, 2017)

Pokud jsou tyto c¢tyfi faktory naplnény, zaméstnanci spolecnosti mohou pracovat
samostatné, rozvijet se, vidét prubézné vysledky i smysl své prace. Diky témto faktorim

maji zaméstnanci vétsi sebevédomi k vykonavani slozitéjsich ukoli.

Tuto vnitini motivaci lze podporovat u vSech zaméstnanct, kteti o ni maji z4jem,
1 kdyz se vzdy najdou vyjimky, ktefi nejsou spokojeni se svou praci a rddi by zménili
spole¢nost nebo pozici. K podpofe vnitini motivace mizeme také pouzit rotaci ukolu,

zvySeni zodpovédnosti zaméstnancti a chvalu za dosazené vysledky. (Urban, 2017)

1.4.3 Vnéjsi faktory motivace

Vnéjsi faktory motivace jsou nastroje, kterych firma vyuziva k motivaci svych zaméstnancti.
Nejcastéji to mohou byt odmeény, které zaméstnanci dostanou za svou odvedenou praci
v pozadovaném cCase. Mezi tyto faktory fadime financni ohodnoceni, mzdu, prémie
nebo rtizné bonusy. K témto faktoriim muzeme také zahrnout povyseni nebo budouci
zvySeni mzdy. Déle sem mizeme zahrnout uznani a pochvalu, stejné jako prestiz, kterd je
spojena s nasi pracovni pozici, at’ uz osobni nebo na odborné urovni. Pozitivni vliv miize
mit na zaméstnance takeé jistota prace, kterd jim dava pocit stability a jistoty. (Urban, 2023;

Armstrong, Stephen, 2014)

Vnéjsi motivace mliZze mit silny vliv na vykon zaméstnance, ale vétSinou nevydrzi
dlouhodobé. Prostiedky v podobé odmén nebo benefiti dokdzou clovéka povzbudit,

ale jakmile je zaméstnanci odebereme, tak s nimi zmizi i jeho motivace.

Kromé finan¢nich odmén jsou zaméstnanci motivovani 1 jinymi prostiedky, které
mohou ovlivnit jejich pracovni prostfedi nebo podminky na pracovisti. Mlizeme sem zaradit
flexibilni pracovni dobu, firemni spolecenské akce, moznost prace z domova nebo uznani
od nadfizen¢ho. Tyto faktory mohou zvysit loajalitu a spojenost zaméstnance v praci. Vnéjsi

motivace je vice povzbudi k préaci. (Armstrong, Stephen, 2014)
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1.4.4 Faktory ovliviiujici motivaci zaméstnancu

Motivace zaméstnanct je jednim z klicovych prvka pro efektivni fungovani organizace.
Existuje nespocet faktort, které ovliviuji pracovni vykony jednotlivych zaméstnancti. Mezi
faktory mizeme naptiklad zaradit pracovni prostiedi, ptilezitost osobniho rtstu, vedeni,

job design a fizeni vykonosti.

Pracovni prostfedi ma zasadni vliv na motivaci zaméstnanci, protoze ovlivituje jejich
vnimani a pocit v praci. Dulezitym faktorem je rovnovaha mezi pracovnim a osobnim
zivotem — zameéstnanci potiebuji dostatek Casu na odpocinek a také soukromy zivot. Pokud
jim toto zamé&stnavatel nabidne, tak zvysi jejich spokojenost a snizi mozné riziko vyhoteni
dané¢ho zaméstnance. Dalsim klicovym faktorem je emoc¢ni pohoda a bezpecné pracovni
podminky. KdyZz zaméstnavatel nabidne zaméstnanci fyzické i1 psychické bezpeci
na pracovisti, podpoii tim pozitivni pracovni atmosféru a pomiize udrzet vysokou motivaci
zaméstnancl. Nemén¢ dulezita je také podpora a uznani od nadiizenych. Ocenéni za dobie
odvedenou praci posiluje loajalitu zaméstnanci a prispiva k jejich vétsi motivaci.

(Armstrong, 2016)

Ptilezitost osobniho riistu oceni vétSina pracovnikll ve spolecnost. Piedstavuje
to moznost si vylepsit své profesni dovednosti a tim dosdhnout urc¢itého posunu ve své
profesni kariéfe. Takové pfrilezitosti mohou zahrnovat urcitd Skoleni, nové projekty

nebo vice odpovédnosti.

Leadership neboli vedeni je strategie, ktera se snazi inspirovat nebo motivovat sviij tym
k lepSim vykonim pfi dosaZeni spolecného cile. Dobry leader poskytne nejen jasnou vizi,
ale také urcity smér. Také se snazi podporovat své zameéstnance v rozvoji a vytvaret
pro né prijemné pracovni prostfedi. Je dilezité, aby se dodrZovali urcité kompetence

dle Armstronga (2009).
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Tabulka 1 Kompetence pro fizeni a zapojeni zaméstnanci

Kompetence Popis

Zpétna vazba, pochvala a uznani Dat zpétnou vazbu a chvalit za dobfe
odvedenou praci.

Etika Zachézet se zaméstnanci spravedlive.

Individudlni ptistup Ukazuje zajem o zaméstnance.

Vyjasnéni o¢ekavani Stanovuje jasné cile a definuje, co se
ocekéva.

Autonomie Diivétuje a zapojuje zaméEstnance.

Rozvoj Pomdhé zaméstnanci rozvijet kariéru.

Dostupnost Vzdy je vedouci, kde je ho potieba.

Vedeni Pomdh4 a radi zamé&stnanctim.

(Zdroj: Armstrong, 2016)

Tabulka nam shrnuje dilezité aspekty dobrého vedeni, které napomadhaji vytvotit
motivovany a spokojeny tym. Zamétuje se na zpétnou vazbu a chvalu za dobie odvedenou
praci, spravedlivé zachdzeni se zaméstnanci, osobity pfistup ke kazdému, divéru a vétsi

spokojenost pracovnika.

Job design se zaméfuje na motivaci a podporu zaméstnancii pomoci povzbuzovani,
vedeni a potfebnym Skolenim, které vedou ke zvySeni jejich pracovni angazovanosti
a k upravé jejich pracovnich pozic. Zplsob, jakym zaméstnavatelé organizuji praci, ma
zasadni vliv na motivaci jejich zaméstnanct. Autonomie — kdyz nechame pracovnikiim vétsi
prostor pfi rozhodovani o vlastnich tikolech a zptisobu jejich plnéni, jim da urcity pocit
zodpovédnosti a ur¢itou kontrolu nad danou praci. Dulezita je také riznorodost ukoll, kdy
zamé&stnancim zadavame ukoly, které jim umozni vyuZit jejich dovednosti, coZ je pro né
zajimavej$i a naroénéj$i.  Vyzvy a odpovédnost jsou dalSim faktorem, diky kterému
zamestnanci budou angazovangjsi, pokud jejich prace bude vyzadovat nové vyzvy a urCitou

moznost kariérniho rustu.

Efektivni fizeni vykonnosti pomahd udrzet motivaci zaméstnanct. Je dilezité definovat
role a odpovédnosti, celkove urcit, co vlastné ocekavame od pracovnikl. Konkrétné jim
sdélit, jaka je jejich uloha v zaméstnani. Pokud bude nadfizeny pravidelné¢ poskytovat
zamg&stnanciim zpétnou vazbu, budou rozvijet a také védét, kde ma jesté moznost se zlepsit.

(Armstrong, 2016)

1.4.5 Zlaté pravidlo motivace zaméstnancu

Toto pravidlo ptizptisobeni tkolu pracovnikovi je dilezité pro jeho dlouhodobou motivaci

a efektivitu prace. Pokud pracovnik vidi, Ze ukoly odpovidaji jeho schopnostem, mé vétsi
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chut’ do prace. To mize vést k jeho vyssi produktivité a zdroven také snizit ndklady na jeho

kontrolu.

Pti zadavani utkolu danému pracovnikovi je mozné, ze mu zadany kol nemusi
vyhovovat. V takové situaci mame dvé moznosti, jak si v takové situaci poradit — bud’ se

zaméstnanec prizptisobi danému ukolu, nebo ukol ptizpisobime danému pracovnikovi.

Prvni moznosti je, aby se lidé ptizpusobili ikolu bez ohledu na to, zda jim ukol pasuje
¢1 nikoliv. Tato prvni moznost neni velmi efektivni. Lidé budou sice na daném ukolu
pracovat, ale budou to délat s nezdjmem a jejich motivace na daném ukolu bude klesat.

(Plaminek, 2015)

Druhou moznosti je, Ze bychom tkol ptizptsobili lidem. Je to sice naro¢néjsi proces,
ale z dlouhodobého hlediska je efektivni. Zaméstnanec dostane praci, kterd bude odpovidat
jeho dovednostem, a bude mit vétsi motivaci do prace. Také se zaméstnavateli snizi ndklady

na kontrolu daného zaméstnance, zda plni své tikoly ¢i nikoliv.

Nékdy ale tato moznost neni mozné. V takovém ptipadé alespoit pozménime zadani,
aby to zaméstnanci vice vyhovovalo a byl do své prace vice motivovan, a zamé&stnavatel
nemusel vynaklddat finan¢ni prostfedky na jeho kontrolu. (Plaminek, 2015)

pfizplUsobovani
lidi Gkolam

vy’rbér]\idi{ @ @ pFi;pr§obovéni
podle (kold ) L (ikold lidem

Obrazek 4 Lidé a vnimani ukolu
(Zdroj: Plaminek, 2015, s. 39)

Obrazek znazoriiuje dva rozdilné pfistupy k organizaci prace. Hlavnim prvkem jsou zde
skotapky, které symbolizuji lidi a jejich potencidl. V horni €asti obrazku je skofapka
s mracicim se vyrazem. Tato ¢ast obrazku symbolizuje situaci, kdy jsou lidé nuceni se
prizpisobit ukolim, které jim nevyhovuji. Nemohou zde vyuzit své zkuSenosti a naplnit svij

potencial. Stiedni ¢ast zndzorfiuje pfechod mezi dvéma ptistupy. Neutralni vyraz skotapky
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naznacuje zlom, kdy je zvazovana alternativni verze a dochdzi ke zméné piistupu. Ve spodni
Casti obrazku se nachazi dvé skotapky susmévavym vyrazem, které reprezentuji dva
odlisné, ale pozitivni ptistupy. V levé Casti jsou lidé vybirani na zaklad¢ svych schopnosti
a dovednosti, které jsou potfeba k danému tukolu. V pravé casti jsou naopak ukoly

prizptisobeny lidem, aby odpovidaly jejich dovednostem.

1.5 Motivace nehmotna a hmotna

Hmotna a nehmotna motivace jsou dva zakladni typy, které ovlivituji chovéani a vykony
zaméstnancl. Hmotnd motivace souvisi s materidlnimi podnéty, které lze vyjadrit
konkrétnimi  hodnotami. Naopak nehmotnd motivace je spojena semocialnimi
a psychologickymi potfebami. Tyto potieby sice nelze vyjadiit penézi, ale jsou

vvvvvv

(Urban, 2017)

1.5.1 Nehmotna motivace

Maslowlv model a rozdéleni motivace na vnitini a vnéjsi ukazuji, Ze motivace neni pouze
o materialnich odménéch. Nehmotné faktory jsou kli¢ové pro angazovanost zaméstnancu.
Patfi sem jak vnitini motivace spojena s osobnimi potfebami, tak 1 vnéjsi faktory, které
nejsou piimo spojeny s finan¢nimi potifebami, ale ptesto ovliviiuji pracovni vykon. I pfesto,
Zze nehmotnd motivace mize mit zasadni dopad na vykon a dlouhodobou spokojenost

zamé&stnanci, vedouci pracovnici ji ¢asto podcenuji. (Urban, 2017)

Mezi formy nehmotné motivace patti moznost a podpora zvySovani kvalifikace
vzdélani zaméstnancli. Spolecnost jim poskytuje moznost se celozivotné ucit, coz jim
pomuze zvysit odborné znalosti v daném oboru. Také efektivni komunikace napomaha
k motivaci pracovnikli. Kdyz je komunikace bezkonfliktni, u¢inné a oteviena, vytvofi se
na pracovisti pozitivni pracovni prostiedi. Jinak feceno: ,,Staci dobre komunikovat, ¢imz uz

takeé motivujeme. A staci dobre motivovat a tim Ze dobre komunikujeme. “ (Porvaznik, 2014)

Zaméstnanci vzdy oceni moznost profesniho ristu. Pokud firma upfednostiiuje pfi
povyseni své interni pracovniky a nabizi pravidelné ptileZitosti k rozvoji, posiluje tim jejich
motivaci. Zameéstnanci se citi ocenéni a vnimaji ditvéru, kterou do nich firma vklada. Davéra
mezi zamé&stnanci a vedenim je velmi dilezita. Pokud zaméstnavatel projevi divéru vici
zamé&stnanci, motivuje ho k vys§im vykoniim. Tato divéra se také vztahuje k delegovani

ukoll, pravomoci ¢i odpovédnosti.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 29

Uznani a pochvala mohou byt formalni nebo mit celopodnikovy charakter. Muze
probihat diskrétné mezi manazery a ¢leny jejich tymu, nebo mohou byt provedeny veiejné.
Je vSak dilezité, aby uznani bylo také neformalni. Staci, kdyz vedeni spole¢nosti jednoduse
podékuji, poblahopieje nebo pochvali za dobfe odvedenou praci — at’ uz tistn€, nebo pisemn¢.
Tato drobnd gesta mohou zaméstnance mnohem vice motivovat nez hmotné dary.

(Armstrong, 2009)

Nov¢ piijati zaméstnanci potfebuji pomoc a péci pti zacleiiovani do kolektivu. Kvalitné
nastaveny systém urychli cely tento proces adaptace a pomiize jim pfi orientaci v novém
pracovnim prostiedi. Nékdy miize pii motivaci hrat roli dobra dostupnosti spolecnosti a také
okoli, ve kterém se spole¢nost nachazi. Kratka vzdalenost do prace pracovnikiim snizuje

stres a prispiva k jejich psychické rovnovaze.

Pro podporu zdravi zaméstnanctli, spolecnosti nabizeji bezplatnou Iékafskou péci,
konzultace s Iékafem ¢i preventivni 1ékaiské prohlidky. Dalsim zptisobem, jak motivovat
zaméstnance k lepSim vykoniim, mohou byt i dny dovolené navic. Pracovnici také oceni
moznost vyuziti firemniho rekreac¢niho a relaxacniho zafizeni, stejné jako moznost vyuziti
klouzavé pracovni doby, ktera jim umozni si upravit pracovni rozvrh dle vlastnich potieb.

(Porvaznik, 2014)

Pokud se zaméstnanci citi soucasti organizace a maji pocit, Ze jsou pro ni dlleziti, jsou
vice motivovani, loajalnéjsi a ochotni vynaloZit vice usili. Tento pocit vytvati prostredi, kde
jsou lidé ochotni investovat vice Usili do své prace. To se nasledné pozitivné odrazi v jejich

pracovnich vykonech a také v celkové atmosféfe na pracovisti. (Urban, 2017)

1.5.2 Hmotna motivace

Hmotna motivace je silnym faktorem, zejména pro lidi s nizZSimi penéznimi piijmy, protoze
jim pomaha zlepsit Zivotni Groven. S rostoucimi penéznimi pfijmy G¢inek hmotné motivace
za¢ina klesat, protoZe si lidé rychle zvyknou na materidlni odmény. V urcitém bodg, ktery
se nazyva ,.kulminacni bod“, dosahnou lidé piijmu, ktery je pro né dostacujici, a dalsi
finan¢ni pobidky uZ pro n€ nemaji tak silny motivacni efekt. Je mozné, Ze lidé budou stéle
usilovat o vys§i piijmy, ale ty jim nepfinesou takové uspokojeni. MoZnost motivace

zaméstnance penézi je velmi proménliva v zévislosti na jeho situaci a nemusi byt vzdy

efektivni. (Porvaznik, 2014)

Finanéni odmény mohou byt u¢innym a vétSinou nejveétsim motivacnim faktorem,

protoze lidé penize potiebuji a usiluji o n€. Hraji dllezitou roli pii rozhodovani, zda zlstat
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v zaméstnani ¢i prijmout praci v jiné firmé. Presto vSak nejsou jedinym faktorem, ktery je

podnécuje k vykonu. (Armstrong, 2009)

Mezi nejCastéji vyuzivané hmotné motivatory, jak uvadi Porvaznik, patii financni
1 nefinancni hmotné odmeény ¢i benefity, které zaméstnance motivuji k lepSim pracovnim
vykoniim. K jednomu z nejvyuzivanéjsich patii zvySovani mzdy/platu. Zaméstnanci tuto
odménu vnimaji jako odménu za jejich dobie odvedenou praci pro spole¢nost. Mezi dalsi
vyznamnou odménu muzeme zafadit podily na zisku, které umoznuji zaméstnancim se
podilet na tspéchu spole¢nosti. Tento bonus je dan zaméstnancim v podobé penéz nebo
akecii.

Zajimavym benefitem muze byt také tfinacty a Ctrnacty plat, které nejsou u nas velmi
bézné. Tyto odmény byvaji vyplaceny v konkrétnich obdobich a mohou dosahovat
az 100 % primérného mési¢niho vydélku. Ttindctd mzda je vyplacend ve dvou €astech, prvni
polovina v listopadové mzdé a druha polovina v prosincové mzdé. Ctrnacta mzda je

vyplacena jiz v ¢ervnové mzde.

Nekteré spolecnosti také nabizi neplacené volno nebo dokonce neomezenou dovolenou.
Tento benefit nabizi vysokou flexibilitu zaméstnancim. Zaméstnanec pii neomezené
dovolen4 nema pevné stanoveny pocet dnil volna a mlze si je Cerpat podle svych potieb
a pracovniho vytizeni. Je zde velmi dilezitd divéra mezi spolecnosti a zaméstnanci.
Zaméstnanec tohoto benefitu mlze vyuzit, pokud méa splnény vSechny své pracovni

povinnosti. (Praceontex, 2023)

Mezi dalsi benefity miZeme také zatadit ptispévky na zivotni a penzijni pojisténi, DIP
a uhrady nékladt na zvySovani kvalifikace. Mezi oblibené se také fadi ptispévek na stravu,
pouziti sluzebnich automobild, proplaceni telefonnich uc¢tti nebo pozvani na pracovni vecefi.
Pro podporu zdravého Zivotniho stylu je zamé&stnanclim ¢asto nabizen piispévek na sportovni
aktivity nebo kulturu. Né&které spolecnosti také nabizeji piispévek na dopravu nebo zatizuji
dopravu do spolecnosti v podobé autobusové dopravy. VSechny tyto benefity napomahaji

k vys8i motivaci zamé&stnancii ve spolecnosti. (Porvaznik, 2014)
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2 CHARAKTERISTIKA JEDNOTLIVYCH GENRACI

Zamg¢iime se na pojem generace a na charakteristiku jednotlivych vékovych skupin, které
jsou aktivni na trhu prace. Kazdd z téchto generaci vyrlstala v jiném historickém

a spolecenském obdobi.

2.1 Pojem generace

Tento pojem oznacuje skupinu lidi narozenych pfiblizn¢ ve stejném ¢asovém obdobi, ktefi
sdileji urcité charakteristické rysy, hodnoty a zptisob mysleni. Tito lidé byli ovlivnéni
stejnymi historickymi udalostmi, technologickym pokrokem, socidlnimi zménami nebo také
kulturnim prostfedim, ve kterém vyrtstali. Tyto faktory ovlivnily jejich postoje k Zivotu,

praci nebo a vzdélani.

V kazdé generaci se tak vytvorily urCité zptisoby chovani, ocekavani a komunikace,
které jsou typické pro danou skupinu lidi. Diky témto spolecnym zkuSenostem reaguji lidé
ve stejné generaci v podobnych situacich podobné. 1 kdyz se kazdy 1isi, tak 1idé narozeni
ve stejné dobé maji podobné nazory na rizné oblasti zivota, naptiklad na vztahy nebo praci.
Tyto spole¢né zkuSenosti ovliviiuji jejich kazdodenni Zivot i zpisob, jak reaguji na nové

vyzvy. (Urban, 2017)

2.2 Prehled generaci

Kazda generace je nécim specifickd, ma své jedinecné vlastnosti, kterymi se odliSuje
od jinych. V nasledujicich ¢astech budou stru¢né charakterizovany jednotlivé generace,

kterymi jsou Baby Boomers, X, Y a Z.

2.2.1 Baby Boomers

Generace ,,Baby Boomers “ nebo zkracen¢ Boomers, je generace, ktera se narodila v letech
1946-1964. Tento termin vznikl po 2. svétové valce, kdy doSlo k vysokému narustu

plodnosti. Tato generace patii mezi nejstarsi osoby na trhu prace.

Vyrustali v obdobi povalecné obnovy, kdy se zaCala vyrazné zlepSovat ekonomika
a spolecnost zacala prochazet rychlymi a vyraznymi zménami. Lidé véfili v lepsi
budoucnost, rozvijela se primyslova vyroba a dochazelo k podstatnym vystavbam mést
1 pfedmésti. Vyznamné kulturni a politické promény nastaly pfedev§im v obdobi 60. a 70.

let 20. stoleti, zapojili se do spolecenskych zmén, naptiklad hnuti za lidska prava
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nebo feministické hnuti, coz vté dobé poukazovalo na jejich rostouci politickou

angazovanost.

Diky vysokému narGstu populace meéla generace zéasadni vliv na ekonomiku
a spolecnost. Instituce jako skoly nebo nemocnice se museli piizpisobovat jejich rostoucim
potfebam, coz prispélo ke kvalitnéjsimu vzdélani a celkovému zlepSeni zivotnich podminek.
Zaroven vyznamn¢ prispé€li k technologickému pokroku a globalizaci, ¢imz ovlivnili také

generace, které piiSly po nich. (sloneek, 2023)

Medlikova (2021) tuto generaci piezdiva ,.sendvicova generace*, protoze se v ni
vétSina lidi stard o své ptibuzné. Je pro n¢ dilezité, aby méli urcitou jistotu a stabilitu,

na kterou se mohou spolehnout.

V préci je dillezité, aby se citili uznani za svou praci. MiiZze to byt ocenéni slovniho
uznani nebo pfimo konkrétni odména mize zlepsit jejich pracovni vykon. Také si ceni,
kdyz jsou jejich ndzory vyslechnuty a brany v tivahu. Také je dilezité, aby védéli, ze jejich
prace ma smysl a pfinasi redlnou hodnotu pro spole¢nost. Pochopeni a naslouchani jejich
mySlenkam jim dava pocit, Ze jsou respektovani a jejich prace pro spolecnost je dilezita.

(Medlikova, 2021)

Tato generace je znama piedevsim pro svou pracovitost — lidé byli zvykli pracovat Sest
dni v tydnu az do roku 1968, kdy doslo k jeho zruSeni. Jsou vysoce loajalni ke svému
zaméstnavateli a zastavaji tradicni hodnoty, které se promitaji 1 do jejich pfistupu k praci.
Maji silnou pracovni moralku a idealné radi by zstali u jednoho zamé&stnavatele po cely

sviyj profesni zivot.

Ve srovnani s mladS$imi generacemi, které ob¢as méni zaméstnani, jsou mnohem méné
nachylni ke zméné zamé&stnani a davaji tedy ptrednost dlouholetému ptsobeni v jedné firmé,
protoZe jim to poskytuje urcity pocit stability a jistoty. Obcas je pro né prace dileZitym
prosttedkem pro zajisténi rodinné pohody a osobniho tUspéchu, coz se odrazi

na jejich silné pracovni moralce. (optimal marketing, 2022; aksen)

2.2.2 Generace X

Generace X, se narodila v letech 1965-1980, v ¢eském prostiedi jsou Casto oznacovani jako
~Husakovy deti*“. Tato generace prozila své détstvi v obdobi socialismu a ekonomické krize.
V zahranici jim byva ptezdivano ,,Slackers* (z ang. ,.flakac*), odrazelo to jejich vnimani

jako méné ambiciozni. (Malendkova, 2023)
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Vyristali v obdobi studené valky, kdy byla politicka situace nejistd a ve svété panovalo
napéti. V 70. letech nastala ropna krize, coz negativné ovlivnilo ekonomiku a zptisobilo
nardst nezaméstnanosti. Spole¢nost se potykala s deindustrializaci, ktera znacné omezila

pracovni moznosti.

Technologicky pokrok byl vyznamnou ¢asti jejich zivota. Zazili nastup prvnich
osobnich pocitact a celkove byli svédky prvnich krokt v digitalizaci, kterd zdsadné zménila
zpusob, jak spolu lidé do té doby komunikovali. Jako prvni generace si osvojila pouzivani
socialnich siti, které vyuzivaji nejen pro pracovni prilezitosti, ale také pro zabavu. (sloneek,

2023)

Také se vyznacuji svou opatrnosti pti nakupovani, radi Setfi pro ptipad horSich ¢asi
a davaji prednost svym oblibenym osvéd¢enym znackam. Jsou vice konzervativni a v mnoha
ohledech se drzi toho, co 1épe znaji. V osobnim zivoté se vSak Casto potykaji s vysokou

rozvodovosti, coz mize souviset s jejich pragmatickym pfistupem jak k praci, tak k zivotu.

Muzeme je charakterizovat jako nezavislou generaci, ktera si ceni své svobody a je
schopna se vzepfit autoritam, véetné svych nadiizenych. Casto jsou vnimani jako rebelové,
ktefi nemaji radi pfisnd pravidla a nafizeni. Na druhou stranu jsou vybornymi zaméstnanci,
kteti jsou ochotni, prizptisobivi a hledani nové zptisoby, jak danou véc vyiesit. Umi si poradit

v nejistych situacich. (Medlikova, 2021)

V pracovnim prostfedi patti mezi nejvice produktivni a odpovédné, proto casto
zastavaji vedouci a manazerské pozice. Mohou zde uplatnit své zkuSenosti a dovednosti,
ptikladem miZze byt adaptabilita nebo schopnost vést tym v obdobi zmén. Také kladou
vysoky dliraz na mentoring mlads$ich kolegli vtymu a piedavani jim svych znalosti.

(Sloneek, 2023)

Podle vyzkumu od Tivian, ma pro generaci X velky vyznam jistota zaméstnani

wrwe

vvvvv

Motivovat je lze pifedevSim finan¢nimi odménami, které jsou pro né€ urcity ukazatel
postaveni, uspéchll a ocenéni. Ceni si také mozZnosti kariérniho ristu, individudlni préce,
odpovédnosti a respektu. Jejich nezavislost obcas vede k mensi ochoté pracovat s kolegy

v tymu. (Medlikova, 2021)
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2.2.3 Generace Y

Generaci Y se prezdiva ,,Milenidlové” nebo technologickd generace. Zahrnuje lidi, ktefi se
narodili v letech 1981-1996. Od této generace se hodn¢ ocekavalo, od mladi byli motivovani
k tomu, aby véfili, ze mohou dosdhnout vSeho, co si jen stanovi, a aby znich vyrostli
ambicidzni a sebevédomi jedinci. I kdyz obcas mohou pusobit az arogantnim dojmem,
vétSinou se jednd pouze o zdravé sebevédomi, které bylo podporovano vychovou

a ptistupem k zivotu. (sloneek, 2023)

Milenidlové maji schopnost multitaskingu a zvladaji délat nékolik véci najednou.
Obcas to muze byt ale nevyhodou, nebot’ mohou byt zbrkli, protoze se snazi byt ve viem
rychli a prvni. Sdileni informaci je pro né¢ ptfirozené, radi vyuzivaji moznosti sdilenych bytt

nebo aut.

Kladou mensi diiraz na materialni statky nez minulé generace a povazuji penize spise
za prostiedek k dosazeni svych cili. Casto davaji piednost kratkodobym zaméstnani, ktera
jim umozni cestovani nebo osobni rozvoj, pied dlouhodobymi zavazky. Maji radi sviij cas
pro sebe a Casto investuji vice ¢asu do osobniho rozvoje nez do zalozeni vlastni rodiny,
kterou Casto odkladaji. Jsou otevieni riznym ndzortim a orientacim, rovnéz rozmanitost je
pro né dulezitd. Podporuji znacky a firmy, které se vénuji ekologické udrzitelnosti

nebo charitativnim aktivitim. (Medlikova, 2021)

V pracovnim prostfedi preferuji flexibilitu v podobé home office a davaji prednost
flexibilni pracovni dobé& pted tradi¢ni osmihodinovou pracovni dobou. Pfi vyhledavani
zamé&stnani hledaji firmy, které jsou inovativni, umozni jim kariérni rist a moznost rozvoje
technickych 1 kreativnich dovednosti. DuleZitd je také nezavislost, smysluplnost, chtéji
veédet, Ze jejich ¢innost pfinasi realny piinos pro spolecnost. Zpétnou vazbu od nadfizenych
vnimaji jako pfileZitost se zlepSovat do budoucna. Radi se vzdélavaji online, protoZe je to
pro n¢ efektivnéj$i a pohodIngjsi. V praci o€ekévaji piijemnou atmosféru a pracovni

prostiedi, bezkonfliktni kolektiv a celkové dobré vztahy. (Basa, Machova, 2023)

Upftednostiiuji spolupracujici a oteviené pracovni prostiedi, kde se klade vétsi diraz
na tymovou praci a sdileni napadii. Tento styl se vSak casto li$i od tradi¢nich pracovnich

uspotradani, jez jsou hierarchické a vice formalni. (Miller, 2018)

Digitalni technologie a socialni sité jsou zakladnimi sou¢astmi Zivota generace Y. Tato
generace s nimi vyrustala, coz mélo velky vliv na jejich kazdodenni rutinu, pfistup

k préci a zpisob komunikace. (sloneek, 2023)
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2.2.4 Generace Z

Generace Z zahrnuje osoby, které se narodili v letech mezi 1997-2009, dle Medlikové (2021)
se jim ptezdiva ,,aktivisticka generace*. Na rozdil od pfedchozich generaci se zacali vice
zajimat o ekologii, politiku a spolecenskou zodpovédnost. Mnozi se obavaji klimatickych
zmeén, terorismu a také se zacali vénovat své financni stabilité. Je také zajimavé, Ze generace
Z zaklada rodiny diive nez predchozi generace, coz ukazuje na jejich potiebu stability
Vv Zivote.

Technologie jsou pro generaci Z nezbytnosti, nedokazaly by si bez ni predstavit
kazdodenni déni. V digitalnim svété se pohybuji jiz od narozeni a berou ho jako
samoziejmost. Komunikuji pfedev§im ptes socidlni sit€, emoji a obrazky, coz je pro né

ptirozeny zpusob interakce. (Medlikova, 2021)

Technologie vyuzivaji nejen pro zabavu, ale také k praci anebo vzdélavani se, k tomu
mohou pouzivat néstroje jako cloud, videohovory nebo riizné online platformy. Diky
neustale novym technologiim se snadno a rychle adaptuji a u¢i se novym vécem. Jsou to
realisté, ktefi védi, co je pro né dilezité, a uptednostiiuji ndstroje, které jim umozni rychly

ptistup k informacim, které povazuji za dalezité. (sloneek, 2023)

Tato generace vstupuje na pracovni trh s vétSim sebevédomim nez ty piredchozi
generace, a pokud pracovni nabidka neodpovidéd jejich ocekavanim, jednoduSe prerusi
kontakt s firmou. Takzvany ,.,ghosting“ je u nich pii pfijimacim tizeni bézny a ukazuje,
Ze maji mnohem vice moznosti a vEtsi jistotu. Zaroven to miiZze byt reakce na to, co firmy
uchazectim o préci délaly roky. Mladi lidé si uvédomuji svou hodnotu a nechtéji se zaméstnat
ve firmé¢, které jim nabidne nevyhodné podminky a rad&ji si pockaji na praci, kterd jim bude

davat smysl. (Bartak, 2025)

Pro generaci Z je klicova financni jistota, protoZe jim Iépe umoZiiuje planovat
budoucnost a také jim poméaha dosahnout jejich cili. Dllezitd je pro n¢ dilezitd firemni
kultura a atmosféra na pracovisti— vnimaji hodnoty spolec¢nosti, a pokud se s nimi neztotozni,
nevahaji odejit. Urcité oceni otevienou komunikaci ohledn€ budoucich plant firmy 1 jejich
vlastniho profesniho rozvoje. Je pro né dillezité se neustile vzdélavat. Chtéji mit urcitou
miru volnosti, aby mohli realizovat vlastni ndpady. Maji radi, kdyZ maji moZnost pracovat

z domova a mit flexibilni pracovni dobu. (Medlikova, 2021)

V zaméstnani uptednostiiuji praci nebo ukoly, které jsou pro né€ zajimavé a napliujici.

Zajimavé je také to, Ze si v pracovnim prostiedi rozuméji 1épe se starSimi kolegy, ktefi jim
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predavaji jejich letité pracovni zkuSenosti. Diky tomu, se jim spole¢né dobie pracuje.

(Divinova, 2025)

Dévaji prednost vizualni komunikaci, protoze se jim lépe vyjadiuje pomoci obrazki
neZ psanym textem. Rodinny Zivot pro né hraje velkou roli, Casto si zaméstnani vybiraji
podle toho, zda se jim podafi skloubit praci s rodinou, naptiklad to mize byt upravena
pracovni doba pro rodice, nebo kdyz zaméstnavatel nabizi matefskou Skolku. (Medlikova,

2021)

2070 =

1995 —

1980 —

GENERATION X

1965 —

1945 —

1925 —
yirar of birth

Obrazek 5 Piehled generaci

(Zdroj: ESG investice, 2022)

Obrazek ptehledné¢ zobrazuje jednotlivé generace a jejich Casové zatrazeni. Nejstarsi
z nich je tichd generace (Silent Generation), kterd se narodila v roce 1925 a je brana

az do roku 1945. Nejmladsi generaci je generace Alpha, ktera je definovana od roku 2010.
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3 SWOT ANALYZA

SWOT analyza patii mezi nejvice vyuzivané nastroje strategického planovani, které firmy
vyuzivaji pro orientaci své vlastni aktudlni situace a pro urceni nového sméru a vyvoje.
K pfiblizeni pojmu SWOT nebo obecné k této metod¢ Ize pfirovnat k pojem strategie.
Strategii si lze predstavit jako plan, jejimz cilem je pomoci firmé si vylepsit postaveni
na trhu. Spravné stanovena strategie zvladne vyuzit silnych stranek spolec¢nosti, nebo se
zamg¢fit na prilezitosti, které poskytuje okoli a také se co nejlépe vyporadat s hrozbami
a slabinami. Prave k tomuto slouzi SWOT analyza, které ma firmam pomahat se zorientovat

a urcit novy smér, kterym by se mély vydal dale. (Veber, 2000)

Nazev této analyzy SWOT vzniklo z pocatecnich pismen ¢tyf anglickych slov, kterymi
jsou Strenghts (silné stranky), Weakness (slabé stranky), Opportunities (piileZitosti)
a Threats (hrozby). Diky své piehlednosti neni naro¢na a ma rozsahle vyuziti, proto se stala
jednou z nejcastéji vyuzivanych nastroji pii planovani strategie v podnicich, charitach,
dobrovolnickych organizacich a v dalSich typech organizaci. Vyuziva se také pii analyze

marketingu, financi, trzeb, ndklad, zisku nebo vyrobku.

Piestoze ma analyza mnoho vyhod, neni zcela bezchybna. Problémem mize to byt
prace s nekvalitnimi nebo nepfesnymi daty, prace s osobnimi nazory nebo se nespravné
zatazeni faktord do kvadrantu. Toto nespravné zatazeni povede k chybnému vyhodnoceni,

a nakonec ke Spatn¢ nastavené strategii. (Sarsby, 2016; Synek, 2011)

SWOT analyzu mizeme rozdélit podle toho, odkud jednotlivé faktory pochazeji. Prvni
skupinou jsou vnitini faktory, kam patii silné¢ a slabé stranky. Tyto faktory muize firma
ovlivnit, naptiklad kvalita produktu nebo organizace firmy. Druhou skupinou jsou vné&jsi
faktory, kam patfi ptileZitosti a hrozby. Tyto faktory uZ firma nemuze ovlivnit, ale miize se
jim ptizpusobit nebo na né reagovat, mize to byt napiiklad ekonomicka situace nebo nové
technologie. Zaroven miuzeme SWOT analyzu rozdélit podle dopadu pozitivnich
a negativnich vlivl. Mezi pozitivni vlivy patii silné stranky a pfilezitost, naopak
do negativnich vlivl patii slabé stranky a hrozba. (Sarsby, 2016)

Silné stranky jsou vnitini a pozitivni vlivy, které urcuji prednosti, jenZ pomahaji dané
spole¢nosti. Radime zde know-how spolegnosti, zaméstnance, jak jsou schopni

a talentovani, kvalitu produktu nebo také dobré jméno znacky.
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Slabé stranky ptedstavuji vnitini a negativni vlivy. Ukazuji nedostatky spolecnosti,
prostor pro zlepSeni. Miizeme zde zatadit Spatnou komunikaci ve spole¢nosti, nemoderni

technologie, pomaly zakaznicky servis nebo nezkusené zaméstnance.

Ptilezitosti patti do vné&jSich a pozitivnich vlivli, které nemlizeme piimo ovlivnit,
nemame je pod kontrolou, ale i tak mohou byt pro firmu dalezité. Mohou to byt nové trendy,

technologické novinky nebo zmény v legislativé.

Hrozby patii do vngjSich a negativnich vlivi, které také nelze ptimo ovlivnit, mohou
firm¢ uskodit. Mlze se jednat o néco, co zatim neni vidét, naptiklad nastup nového

konkurenta, kradeze, inflace nebo ptirodni katastrofy. (Veber, 2000; Sarsby, 2016)

POZITIVNI VLIVY NEGATIVNI VLIVY
; S W
é STRENGHTS WEAKENESSES
2 prednosti (silné stranky) nedostatky (slabé stranky)
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2
=
£
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g

Obrazek 6 SWOT

(Zdroj: SalesMan)

Na obrazku mlzeme vidét rozdéleni SWOT analyzy na vnéj§i a wvnitini jevy

a také na pozitivni a negativni vlivy, které jiz byly pospéany drive.
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4 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

V uvodu jsme si urcili cil bakalafské prace a také jeji metodiku. Prvni kapitola se vénovala
motivaci, jejim definicim a motiva¢nim teoriim. Detailnéji jsme si rozebrali Maslowovu
teorii potfeb, kterd hierarchicky rozd€luje lidské potieby od fyziologickych
az po seberealizaci, pfiCemz uspokojeni nizsi potieby je podminkou k postupu na vyssi.
McGregorova teorie X a Y rozd¢€luje dva ptistupy fizeni zaméstnanct. Zatimco pfi teorii X
musi byt zaméstnanci kontrolovani a motivovani penézi, tak teorie Y je zalozena na nazoru,

Ze pracovnici sami chtéji pracovat a nemusi byt nad nimi takova kontrola.

Ve druhé kapitole jsme si shrnuli pojem generace a charakteristiky jednotlivych
generaci, jak je motivovat v praci a co je pro né typické. Nejstarsi generace, kterou si zde
popisujeme je Baby Boomers. V praci ji mizeme motivovat ocenénim nebo uzndnim.
Ale nejdiilezitéjsi je pro né jistota prace. Kdyby mohli, cely zZivot by pracovali pro jednoho

zaméstnavatele, jak tvrdi Mendlikova.

Generaci X, nebo také ,Husakovou generaci®, motivuje predev§im finan¢ni
ohodnoceni, které je pro né ukazatel uspéchu. Také rozvoj své kariéry a jistota prace je
pro n¢ dalezitd. Pro generaci Y je typické, Ze pro né neni az tak dilezité financni ohodnocent,
berou ho pouze jako urcity prostiedek pro dosazeni svych cili. Také se rad€ji nechavaji
zaméstnat na kratSi dobu, aby se mohli vénovat vice cestovani. Pro nékteré je ale dulezity

kariérni riist a podle toho si vybiraji zaméstnani, stejné tak je pro né€ dilezité vzdélani.

Pro posledni generaci Z, je dulezité finan¢ni ohodnoceni, diky kterému mohou lépe
planovat budoucnost. Také firemni kultura a celkové atmosféra ve spolecnosti je pro né
dulezitd, pokud se neztotoziluji s jejimi hodnotami jsou ochotni odejit ze spole¢nosti. Radi

se vzdélavaji a zkoumaji nové moznosti, jak si rozsifit své dosavadni znalosti.

V zé&véru teoreticke ¢asti byla shrnuta SWOT analyza, kterd je zkratkou Ctyf oblasti.
Pro firmu je diilezit4, protoze ji pomaha zjistit, v ¢em spocivaji jeji silné a slabé stranky,
kde ma pfilezitost pro zlepSeni, jaké ma pftileZitosti nebo jakym hrozbam miize ptfipadné
celit.

Na zaklad¢ teoretickych poznatkli a pfedchozich vyzkumi byly vytvofeny hypotézy.
Pti testovani se vychazelo z nulové hypotézy, ktera tvrdi, Ze mezi testovanymi skupinami
neni statisticky vyznamny rozdil, a alternativni hypotéza naopak ptredpoklada, ze se zde
nachazi rozdil. Dilezit4 je také hladila vyznamnosti o, kterd uruje miru piijatelného rizika

chybovosti. Tento postup napomaha k objektivnimu vyhodnoceni vysledku pro vyzkum.
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II

PRAKTICKA CAST
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5 VYBRANA SPOLECNOST

Mondelez International je americkd potravindiska spolecnost se sidlem v Deefrieldu,
Illinois, ktera vznikla v roce 2012 a pusobi ve vice nez 80 zemich. Spolecnost se zamétuje
na vyrobu obcerstveni, cukrovinek a nepecenych vyrobki, které se prodavaji ve vice

nez 160 zemich po celém svéte.

Na Ceském a slovenském trhu jsou jejimi nejznaméjSimi znackami cokoladda Milka,
suSenky Opavia, ¢okolada Milka, BeBe Dobré rano, Tuc, ¢i Oreo. V Ceské republice ma
spoleCnost tfi vyrobni tovarny, a to jsou v Lovosicich, Marianskych Laznich a Opavé,
na kterou bude tato bakalatska prace predevsim zamétena. Na Slovensku najdeme 1 tovarnu,

a to v Bratislavé.

Tovéarna v mésté Opava je nejvetsi a nejmodernéjsi susenkovou tovarnou v Evropé.
Diky modernim linkdm zvladnou ro¢né vyprodukovat ptes 100000 tun susSenek. V roce 2024

zaméstnavali 1060 zaméstnancti. (Mondelez)

5.1 Historie tovarny v Opavé

Tovarnu v Opavé zalozil v roce 1840 opavsky soukenik Kaspar Melichar Baltazar Fiedor se
svou Zenou Amalii Fiedorovou. Firma se jmenovala Fiedor a vyrabéla cukrové oplatky.
Oplatky se pivodné pekly na otevieném ohni, kdy je Amalie Fiedorovd prodavala
obyvatelim Opavy, ktefi se prochazeli na promenddé do parkli. Firma byla povaZovédna

za nejstarsi svého druhu ve Slezsku.

Nejveétsi podil na rozvoji firmy méla Marie Fiedorova, manzelka Theodora Fiedora

syna zakladateld. Zacali péct suSenky tovarnim zpracovani, uz bez Zeleznych klesti.

Poté kdy jeji manzel zemfel, pfevzala celou vyrobu Marie Fiedorova a také vybudovala
moderni tovarnu s velkymi stroji, také rozsitila produktové portfolio a odbyt. Firma se diky

ni stala nejvyznamnéj$im podnikem v daném odvétvi v Rakousko-Uhersku.

V roce 2012 se tovéarna stala soucasti spolecnosti Mondelez International, ktera zde
v letech 2014-2018 investovala pies 4 miliardy korun do modernizace vyrobnich hal

a vyrobnich linek, které denné produkuji vice neZ milion suSenek. (Opavsky denik, 2023)

5.2 Produktové portfolio

Spolec¢nost Mondelez v Opavé se predevsim specializuje na vyrobu riznych druhii susenek

a oplatek. Mezi nejznaméj$i produkty patii suSenky Oreo, které jsou =zaroven
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nejprodavangjSim produktem tovarny. Nabizi je v nékolika variantach, véetné klasickych,

24

tovarna také vytvaii riizné ptrichuté pro limitované edice.

Mezi dal$i produkt miZzeme zatadit snidafiové susenky Bebe Dobré rano, které jsou
zname pro svou rozmanitou chut’. Dale zde fadime Zlaté oplatky, tatranky nebo fidorky,
které nam poskytuji jemnou cokolddovou polevu s kiupavym oplatkovym stfedem,
na druhou stranu susenky Tuc oslovi vice milovniky slanych produktti. V neposledni fad¢ se
zde vyrabi cokoldadové produkty pod znackou Milka nebo bonbdény Halls. (Mondelez

International)
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Obrazek 7 Produkty spolecnosti

(Zdroj: iDNES.cz, 2023)

5.3 Organizacni struktura spole¢nosti

Spole¢nost zaméstnava 1060 zaméstnancii, ktefi jsou rozdéleni do ctyf urovni pozic.
Na nejvyssi pozici se nachazi feditel, ktery mé na starost vedouci zaméstnance. Zodpovida
za celkové fizeni a koordinaci spolecnosti. Vedouci zaméstnanci se staraji o THP
zaméstnance bez piimych podiizenych a o zaméstnance na pozici ve vyrob¢, skladu,

energobloku nebo assetu. (Mondelez International)

Vedouci zaméstnanec
na pozici ve vyrobég,
skladu, energobloku

nebo assetu

Zaméstnanec na pozici
THP zaméstnanec bez ve vyrobé, skladu,
primych podfizenych energobloku nebo
assetu

Obrazek 8 Organizacni struktura spolecnosti

(Zdroj: Mondelez International)
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Obrazek nam poskytuje strucny piehled hierarchické struktury zaméstnanci v organizaci.
Nejpocetn€jsi zastoupeni maji zaméstnanci na pozicich ve vyrobé, skladu, energobloku

nebo assetu.

5.4 Poskytované benefity vybranou spole¢nosti

Spole¢nost svym zaméstnanciim nabizi Sirokou $kalu benefiti. Mezi tyto benefity mizeme
zatadit tyden dovolené navic nad rdmec zakona (25 dni), sick days (2 dny za kalendaini rok,
1 den pfipada na 1 pololeti), otcovskou dovolenou nad rdmec zakonikl prace (az 5 dni

navic), odménu za doporuceni kolegy (az 20 000K¢), prispévek na stravovani.

Také nabizi Pluxee systém zaméstnaneckych benefitd, ktery umoznuje vyuzivat
ptidélené prosttedky dle vlastnich preferenci (1 bod = 1 K¢, body vzdy na konci roku
exspiruji). Zamestnanci mohou mit Pluxee v mobilni aplikaci a jednoduse s ni platit v daném

obchodé.

Je zde také program na podporu zaméstnancu, ktery jim muze poskytnout podporu
v mnoho pfilezitostech nebo v tézkych situacich. MiiZe se jednat o zlepSeni vztahii, zvladani
stresu, parovou terapii, rodicovstvi, udrzovani fyzického zdravi, zvySovéani sebeucty

a sebeduvery.

Pro zaméstnance se smlouvou na dobu urcitou/neurcitou nabizi spolecnost doplitkové
penzijni pfipojiSténi ve vysi jakou si zaméstnanec sam piispiva, avSak maximalné do vyse
3 % z jeho mé&si¢ni hrubé mzdy.

Zivotni pojisténi poskytuji viem zaméstnancim dobu uréitou/neuréitou
a také ve zkuSebni dob€. Je zde kryto pojiSténi pro ptipad umrti zaméstnance z jakékoliv
pfi¢iny a dale pro pfipad plné invalidity (invalidita III. stupné¢) zaméstnance nasledkem
nemoci nebo urazu. Firma také potrada pro své zaméstnance dny zdravi, které se uskuteciuji
ve spolupraci s VZP. Zaméstnanciim zde ptiblizi problematiku rakoviny, kardiovaskularnich

nemoci, zméii jim krevni tlak, kvalitu zraku nebo hydratace plati. (Mondelez International)

Nabizi také ambasador program, ve kterém se sbiraji body, které¢ zaméstnanci dostanou
za aktivity nad rdmec jejich pracovni ¢innosti. Zaméstnavatel jim poskytuje spoleCenské
akce, kulturni, t€lovychovné akce a aktivity nebo akce, které podporuji jejich dusSevni

1 fyzické zdravi.
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Zameéstnanci si mohou od spolecnosti koupit tzv. zlom. Je to prodej kvalitnich,
ale neprodejnich vyrobkt, ve vétsiné prikladl se jedna o Spatny obal nebo kratky datum

expirace. Zlom se ¢erpa kazdy mésic a cena se pohybuje 200-300 K¢.

Spole¢nost nabizi rizné slevy u dodavatel, napiiklad u banky Raiffeisenbank,

Vodafone, u automobilové spole¢nosti Skoda a Opel, Multisport nebo Lazné Darkov

a mnoho dalSich. (Mondelez International)

— PLUXEE (DRIVE CAFETERIA) ° '
JAK MUZU CERPAT MOJEBENEFITY?
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TICKETSTREAM " )

.......

Obrazek 9 Nabidka benefitu Pluxee
(Zdroj: Mondelez International)

Na obrazku jsou zobrazeny spole¢nosti, s nimiz benefitni program spolupracuje.
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6 DOTAZNIKOVE SETRENI

Pro zhodnoceni motiva¢niho stavu ve spolecnosti Mondelez byl zvolen kvantitativni
vyzkum, ktery probéhl formou dotaznikového Setieni. Tento typ vyzkumu umoznuje ziskat

konkrétni data pfimo od zamé&stnancu.

Tento vyzkum byl mél pomoci zjistit, co zaméstnance spolecnosti Mondelez motivuje.
Vysledky by mély firmé pomoci Iépe pochopit potieby jednotlivych generaci a tomu
prizpisobit motivacni faktory. Tyto vysledky mohou spole¢nosti pomoci vytvofit piivetivé
pracovni prostfedi, které muze prispét k vyS$i motivaci a také k vyssi vykonnosti

zaméstnancu.

Aby bylo mozné dotaznikové Setfeni ve firmé zrealizovat, bylo nejprve tieba ziskat
povoleni od vedouciho pracovnika, ktery nasledn€¢ umoznil distribuci dotazniku mezi své
zameéstnance. Dotaznik byl vytvofen online pomoci Google Forms, coz nasledn¢ umoznilo
snadnou distribuci i nasledny sbér odpovédi v digitalni podobé. Odkaz na dotaznik byl
zaméstnanciim zaslan prostfednictvim firemnich e-mailovych adres a zaroven byl také

nahrany do firemni aplikace, aby k nému méli vSichni snadny pfistup.

Setieni probihalo od 11. listopadu do 31. ledna 2025. Béhem této doby dotaznik
vyplnilo celkem 111 zaméstnanci, kteti pracuji na pozicich THP pracovnika, vedouciho
zaméstnance, THP pracovnika bez ptimych podfizenych a zaméstnance na pozici ve vyrobé,

skladu, energobloku nebo assetu. Navratnost dotazniku byla 10,5 %.

Dotaznik se skladal z patnacti otdzek, ztoho bylo tfindct uzavienych, znichz
respondenti vzdy vybirali jednu odpovéd’. V dotazniku byly také dvé oteviené otazky,
které respondentim poskytly moZnost se vyjadfit, jaky novy motivacni faktor by si prali.
V ivodu dotazniku byli zaméstnanci seznameni s hlavnim cilem bakalafské prace
a konkrétnim ucelem tohoto vyzkumu. Bylo dilezité respondenty seznamit s timto celem,
aby pochopili, jak jsou jejich odpovédi cenné a k ¢emu budou nadéle vyuzity. Také jim bylo
sdéleno, ze dotaznik je zcela anonymni a nemusi se bat zneuziti jejich osobnich udajl. Prvni
dvé otazky se tykaly souCasného stavu pracovnika, nasledujici otazky se zameéfili
na motivacni faktory — mzdu, benefity, atmosféru na pracovisti, kariérni rast a posledni Ctyfti

otazky se zaméfili na demografické udaje respondentt.

Po ukonceni sbéru dat, byly odpovédi piesunuty do programu Microsoft Excel. Zde
byly data nésledné vyfiltrované dle demografickych udajii (generaci) a podle potiebné
otazky, kterd byla spjata s vybranou hypotézou. Tyto vybrané¢ odpovédi byly nasledné
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importovany do statistického programu JASP, kde probihala konecnd analyza dat.
Pro ovéfeni danych hypotéz byl zvolen Mann — Whitneyho U test. Tento test slouzi
k porovnani dvou nezavislych vybéri, kdy data mohou mit charakter ordinalni, naptiklad pti
Likertové Skale. Je zde také hodnota U, kterd predstavuje vysledek vypoctu daného testu,

¢im je hodnota nizsi, tim je vétsi rozdil mezi porovnavanymi hodnotami.

6.1 Vysledky dotaznikového Setieni

V této Casti se nejprve analyzuji demografické udaje respondenti vybrané spolecnosti,
ve které se provadélo dotaznikové Setfeni. Nasledné se zaméfime na rozbor otazek, které
souvisi s jednotlivymi hypotézami, které budou také vyhodnoceny pomoci statistického
testu. Na zavér kapitoly budou shrnuty vysledky dotaznikového Setfeni a také hypotéz,
na jejichz zaklad¢ budou navrzeny doporuceni pro podnikovou praxi.

6.1.1 Charakteristika respondentii

Demografické informace o respondentech byly ziskany zprvnich dvou uvodnich

a zaverecnych Ctyt otazek dotazniku.
e Do které generace se fadite?
Pocet respondent(

49%

30%
20%

Pocet respondentl
w
o
N

2%

Baby Boomers Generace X Generace Y Generace Z
(1946-1964) (1965-1979) (1980-1997) (1997-2010)
Generace

Graf 1 Pocet respondenti podle generace

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
Tento graf znazorfiuje zastoupeni jednotlivych generaci podilejicich se na vyzkumu.
Miizeme vidét, Ze nejveétsi zastoupeni mezi respondenty ma generace Y, kterou tvoii 49 %

respondentli. Naopak nejmensi zastoupeni zde mé generace Baby Boomers se dvéma
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respondenty. Druhou nejvice zastoupenou skupinou je zde generace X, ktera ma zastoupeni

30 % respondentt a nasleduje generace Z, kterd ma 20 % respondentti.

e Vase pohlavi?

Pocet respondentu

EmuZz HZena

Graf 2 Pohlavi respondentti

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
Dotazniku se zucastnilo 111 respondentd. VEtsi Cast respondentl tvorily zeny, které
poskytly 58 % odpovédi a muzi poskytli 42 % odpovédi.

e VaSe nejvyssi dokoncené vzdélani?

Pocet respondentl

Zakladni skola 1%
Vyucni list 28%
Vyssi odborné vzdélani 4%

Vysoka skola 35%

Vzdélani

Stfedni skola s maturitou 32%

Postgradudini 1%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
Pocet

Graf 3 Nejvyssi dokoncené vzdélani
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Miizeme si v§imnout, ze mezi respondenty pievazuji lidé s vysokoSkolskym vzdélanim se

35 %, za nimi nasleduji 1idé se stfedoskolskym vzd€lanim s maturitou se 32 %, 28 %
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respondentl uvedlo, Ze ma vyucéni list a vyssi odborné vzdélani maji 4 % respondentd.

A po 1 % maji respondenti uvedeno jako nejvyssi vzdélani zakladni skolu a postgradudlni.

e Jak dlouho pracujete v soucasné firme?

Pocet respondentu

60% 53%

30% 24%
20% 14%

respondent(
ey
o
X

9%

Méné jak 1 rok 1-3 roky 3-5 let Vice nez 5 let
Délka pracovniho poméru

Graf 4 Délka pracovniho poméru
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nejpocetnéjsi skupinou s 53 % respondentli uvedla, ze pracuji pro spolecnost vice jak pét
let. Nasleduji s 24 % respondentt, ktefi pracuji pro spole¢nost jeden aZ tfi roky. Dale 14 %
respondentli pracuje ve spole¢nosti méné jak jeden rok a 9 % uvedlo, ze zde pracuji tfi

az pét let.
e Jaka je VaSe pozice v zam¢&stnani?

Pracovni pozice v zaméstnani

Zaméstnanec na pozici ve vyrobg,

0,
skladu, energobloku nebo assetu 33%

THP zaméstnanec bez pfimych

0,
podfizenych a4%

Vedouci zaméstnanec na pozici ve

0,
vyrobé, skladu, energobloku nebo... 9%

Pracovni pozice

THP Vedouci pracovnik 14%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Pocet respondentt

Graf 5 Pracovni pozice v zamé&stnani
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nejvyssi zastoupeni v dotazniku méli THP zaméstnanci bez pfimych podiizenych, a to se

44 % respondentli. Zaméstnanci pusobici ve vyrobe, skladu, energobloku nebo assetu maji
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zastoupeni 33 % respondentll. Nasleduji THP vedouci pracovnik se 14 % respondenttia s 9%
respondentll uvedlo, Ze pracuji na pozici vedouciho zaméstnance na pozici ve vyrobg,
skladu, energobloku nebo assetu.

6.1.2 Motivujici faktory

Nasledujici grafy =zobrazuji vysledky dotaznikového Setfeni, kde byly odpovédi

zaznamenavany na Likertove Skale od 1 (nejdilezitéjsi) do 5 (nejméné dilezité).
¢ Finan¢ni ohodnoceni

Nize uvedeny piehled zobrazuje, jak je pro jednotlivé generace dilezité finan¢ni

ohodnoceni ve firmé.

Preference financéniho ohodnoceni
100%

o3
= 77%
v 80%
2 64%
o
2 60% 50% 50%
o 44%
S 40% 26%
b 24%
'-9‘ O 0,
S 20% %6 " 13% 9% 9%e,
> 6%6% 1% 5%
= 0% 0%0% 0% .0%
0%
Baby Boomers Generace X Generace Y Generace Z
Generace
M Nejdulezitéjsi m Dulezité Neutralni Nedllezité m Nejméné dllezité

Graf 6 Finan¢ni ohodnoceni
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z vysledki grafu vyplyva, Ze finanénimu ohodnoceni je dileZitym faktorem napfi¢ v§emi
generacemi. Nejveétsi vyznam maé vSak pro generaci Z, kde jej oznacilo za ,.nejdulezitéjsi‘
77 % respondentll, pro 9 % zameéstnanci je to ,,diilezité “ nebo ,nediilezité“ a pro 5 % je

finan¢ni ohodnoceni ,,nejméné duleZite*.

Podobné vysokého procenta dosahuje také generace X, konkrétné se 64 %, 24 %
respondentl oznacilo ,,diilezité* a po 6 % dotazovanych si vybrali ,,nediilezité* ¢i ,,nejmeénée
dulezité**. Tyto procenta poukazuji, ze finan¢ni ohodnoceni jako motivacni faktor ma

vyrazny vliv pravé na tyto dvé generace.
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U generace Baby Boomers doslo k rovnomérnému rozdéleni mezi odpovéd'mi
HhejdileZitejsi ™ a ,, neutralni, obé tyto odpovédi maji po 50 % respondentt. U generace Y
v odpovédich, 26 % respondentii si vybralo ,dilezité a 13 % si vybralo odpovédi
Hheutrdalni nebo ,nedilezité”. Ve srovnani s generaci X nebo Z, mé finan¢ni ohodnoceni

mensi vyznam pro generaci Y, ale neni vSak zcela zanedbatelné.

Vysledky ukazuji, ze generace povazuji finan¢ni ohodnoceni za nezbytné ve svém
zaméstnani, pro kazdou generaci je vSak jinak podstatné. Grafické znazornéni nam z casti
potvrzuje hypotézu H1, jenz ptedpoklada, ze je finan¢ni ohodnoceni diilezitejsi pro generace
X a Z nez pro generace Baby Boomers a Y. Hypotéza bude dale statistiky ovéfena, aby bylo

mozné jeji platnost potvrdit.
e Atmosféra a vztahy na pracovisti

Na nize uvedeném grafu mizeme vidét, procentudlni ohodnoceni dalezitosti vztahii
na pracovisti dle jednotlivych generaci.
Vyznamnost atmosféry a vztah{ na pracovisti

100%
100%

o3
=
o 80%
2 61% 59% 64%
S 60%
1%}
it
= 40%
0% 9 9
[} 9 18% 18%
S 20% o 0% 08" 12% %696%
et 08" 0% *m I |
S 0% . |
o Baby Boomers Generace X Generace Y Generace Z
Generace
B Nejdalezitéjsi m DUllezité Neutralni NedudleZité M Nejméné dllezité

Obrazek 10 Vztahy a atmosféra na pracovisti

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

S 24 .

Dle grafu mtizeme vidét, ze atmosféra a vztahy na pracovisti jsou nejdiilezitéjsi pro generaci
Baby Boomers. VSichni respondenti (100 %) oznacili, Ze je pro né atmosféra a vztahy
na pracovisti ,nejdiilezitejsi“. AvSak zde odpoveédéli pouze dva zéastupci z této generace
a nelze tento vysledek povazovat za dostatecné odpovidajici, je tedy dobré, vnimat tyto

vysledky spise jako orientacni.
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Vyssiho ¢isla dosahla také generace Z, 64 % respondentii si vybralo, Ze jsou pro né
atmosféra a vztahy na pracovisti ,nejdiilezitejsi“. Tato odpovéd naznacuje, ze je pro né
dilezité pracovat v piijemném prostfedi a mit dobré vztahy na pracovisti. Ale také 18 %
si vybralo ,neutralni nebo ,nejméné dulezité**. Mizeme vidét, ze se preference mladé
generace pomérné lisi, pro ¢ast respondentl je zasadni atmosféra a vztahy na pracovisti,
ale pro jiné je to jiny faktor.

Podobné vysledky vysly u generaci X a Y. Generace X povazuje atmosféru a vztahy
zminit, ze 20 % respondentli generace Y uvedlo, ze atmosféra a vztahy na pracovisti jsou
pro né ,diilezitée” nebo 9 % respondentli si vybrali odpovéd ,neutralni. U generace X

13
l

si vybralo 15 % respondent odpoveéd’ ,,neutralni a 12 % ,.nejméné diilezité*. Dle téchto
poznatki, Ize fici, Ze pro tyto dvé generace je tento faktor podstatnym motiva¢nim faktorem

na pracovisti.

Na zéklad¢é téchto udaji nelze jednoznaéné potvrdit danou hypotézu, ze atmosféra

a vztahy na pracovisti jsou dulezitéjsi pro generaci Z a Y nez pro BB a X.
e Flexibilita pracovni doby

Nize uvedeny piehled zobrazuje grafické =znazornéni dlleZitosti flexibility

pro jednotlivé generace.

Vnimani flexibility pracovni doby

120%

= 100%
S 100%
©
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§ 60% 48% 43% 50%
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° 20% 6% 5%
= 0%0% | |0%0% O%. °
> 0% . -
> Baby Boomers Generace X Generace Y Generace Z
Generace
B Nejdllezitéjsi Dulezité Neutralni Nedllezité m Nejméné dllezité

Graf 7 Dilezitost flexibility
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z grafu nam plyne, Ze flexibilitu pracovni doby vnimaji tfi generace podobné (generace X,

vvvvv
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50 % respondentl. Podobné vysokého Cisla také dosahla generace X se 48 % a se 43 %
generace Y. Naopak u generace Baby Boomers oznacilo 100 % respondentt flexibilitu jako

vvvvv

Hheutralni, to znamena ze pro nikoho neni ,,nejdulezitéjsi nebo ,,dilezZitda*.

V tomto motivacnich faktorti jsou odpoveédi pomérné rovnomérné rozloZzené u generace
Z si odpovéd’ ,dulezité* vybralo 23 % respondentl, 14 % si vybralo ,,neutrdlni a zbylych
14 % bylo rozdéleno mezi odpovédi ,,nediilezité a ,,nejméné diilezité. Tento idaj mize mit
souvislost s tim, Ze tato generace je v literatufe popisovana jako generace, ktera ma rada

flexibilitu a rovnovéahu ve svém zivoté. (Medlikova, 2021)

U generace X si zvolilo 21 % respondentl ,,dilezite” a po 15 % méli odpoveédi
Hheutralni a ,nejmeéne dilezité*. Podobného poméru dosahla generace Y, 22 % respondentti

si zvolilo odpoveéd’ ,dulezite*, 19 % respondentli uptednostnilo ,,neutralni* odpovéd.

Na zdklad¢ téchto tdaji momentilné nelze jednoznacné potvrdit H3, tedy ze je
flexibilita pracovni doby dulezitéjsi pro generace Z a Y, k tomu bude potfeba matematicky
vypocet.

e Jistota zamé&stnani

Nize uvedeny piehled zobrazuje grafické znazornéni dilezitosti jistoty prace pro

jednotlivé generace.

DlleZitost jistoty prace
67%

e}
T 60%
2 50% 50%
S 50% 43%
a 409
< * 27% 32%
N 0, (]
T 20% 15% 159
B 6o 9%9% 9% 9%
> 10% °
x 0% 10%0% 0%

0%

Baby Boomers Generace X Generace Y Generace Z
Geerace
W Nejdulezitéjsi m Dilezité Neutralni Nedllezité  m Nejméné dulezité

Graf 8 Jistota prace
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z grafu je patrné, ze generace X klade nejvét§i diraz na jistotu zaméstnévéni, 67 %

vvvvv

sijivybralo za ,duleZitou®. Zaroven se zde objevuje i 12 % respondentd, ktefi povazuji tento
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faktor za ,,nejmeéne dulezity*. To nam ukazuje, ze 1 kdyZ pro vétSinu lidi z této generace je

jistota zaméstnani kli¢ova, tak to neplati pro vSechny.

Pro generaci Y je jistota zaméstnani také pomérné vyznamny faktor, i kdyZ uz to neni
tak jednoznacné, jak tomu bylo u ptfedchozich generaci. Pro 43 % respondentl je
odpovédi ,neutralni®, kde si ji vybralo 20 % respondentll. Tato data ukazuji, ze nazory této

generace jsou vice rozlozené napii¢ skalou dilezitosti.

U generace Z je patrnd nejveétsi rozmanitost v odpovédich, miize to poukazovat
na rozdilné postoje mlad$ich zaméstnanct k této kategorii. Pouhych 27 % respondenti
generaci. NejCastéji si respondenti této generace vybirali odpovéd ,,nedulezité”, vybralo
st ji 32 %. Neutralni postoj k této otdzce mélo 23 % respondentl. Tyto vysledky mohou

wevroe

odrazet hodnoty této mladé generace, pro kterou jsou dilezitéjsi jiné motivacni faktory.

Podle grafu mizeme usoudit, Ze generace Baby Boomers ma rozdilné nézory na jistotu
zaméstnani. Polovina respondentl si zvolila odpovéd’ ,,dulezité a druhd povazuje tento
motivaéni faktor za ,,nejméne diilezity*. Je tieba ale zminit, ze zde odpovidali pouze dva
respondenti, coz v jistém ohledu omezuje interpretaci odpoveédi. I pres nizsi pocet odpoveédi

muze vSak znacit, ze v této generaci existuji odliSné preference v jistoté¢ zaméestnani.

6.2 Ovéreni hypotéz

Pro ovéteni stanovenych hypotéz byl vyuzit statisticky program JASP, ve kterém byl vyuzity
Mann-Whitneyho U test, ktery slouzi k posouzeni k rozdili mezi dvéma nezavislymi
skupinami, kdyZ nelze pfedpokladat normalni rozdéleni dat. Test byl proveden na hladiné

vyznamnosti a=0,05.

e Hypotéza H1

N 24

Boomers.
HO: Mezi témito skupinami neni zadny rozdil.

HA: Mezi témito skupinami existuje vyznamny rozdil.



54 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

Tabulka 2 Vypocet H1
U p-value
Hodnoty 1062,000 0,013

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pro ovéteni této hypotézy, byly vyuzity odpovédi respondentii z dotaznikového Setieni, kteti
zde hodnotili, jak je pro né dulezité financni ohodnoceni. Z grafického znazornéni bylo

vvvvvv

ve srovnani s generaci Baby Boomers a Y, které si tuto odpovéd’ vybraly ménékrat.

Pro ovéfeni této hypotézy H1 byl pouzit Mann-Whitneyho U test, ve kterém byly
porovnavany odpovédi generaci X a Z s odpovéd'mi generaci Y a Baby Boomers. Test byl
proveden na hladiné vyznamnosti 0=0,05. Vyslednymi hodnotami testu byly U=1062.000
a p-value 0,013. Protoze hodnota p-value zde byla mens$i nez a =5 %, tak mlzeme fict,

7e se zde nachazi statisticky vyznamny rozdil a hypotézu potvrdit.

vvvvvv

faktorem nez pro generace Baby Boomers a Y. Tento zavér také podporuje poznatky
z literatury, které poukazuji na to, Ze generace X a Z kladou vétsi dliraz na finanéni
prostfedky. Generace X povazuje financni ohodnoceni predev§im jako ukazatel uspéchil

a postaveni, zatim co generace Z je pouziva k naplnéni svych cilii a zivotniho stylu.

Naopak generace Y a Baby Boomers se mohou zamétovat vice na jiné motivacni
faktory, nez je finan¢ni ohodnoceni. Vysledky tohoto testu potvrdily, ze rizné generace maji
odlisné priority nebo hodnoty, které se odliSuji i v tom co je v zam&stnani motivuje. Z tohoto

diivodu je vhodné k jednotlivym generacim pfistupovat individualné.

e Hypotéza H2

vvvvvv

neZ pro generace Baby Boomers a X.
HO: Mezi témito skupinami neni zadny rozdil.

HA: Mezi témito skupinami existuje vyznamny rozdil.
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Tabulka 3 Vypocet H2

U p-value

Hodnoty 1322,500 0,959

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z grafického znazornéni nam vyplynulo, Ze atmosféra a vztahy na pracovisti nejsou

vvvvvv

Baby Boomers, i kdyz v této kategorii odpovidali pouze dva respondenti.

Pro ovéfeni hypotézy H2 byl pouzit Mann-Whitneyho U test, ktery porovnaval
odpovédi generaci Za Y s odpovéd'mi generaci BB a X. Test byl proveden na hladiné
vyznamnosti a=0,05.Vyslednymi hodnotami hypotézy jsou U=1322,500 a p-value=0,959.
Vzhledem k tomu, Ze p-value je vys$i nez hladina vyznamnosti, tak nemtzeme nulovou

hypotézu zamitnout.

Statisticky test prokéazal, ze mezi jednotlivymi generacemi, konkrétné mezi generacemi
Y a Za mezi generacemi Baby Boomers a X nebyl zjistén zadny rozdil
ve vnimani atmosféry a vztahli na pracovisti. Na zaklad¢ téchto vysledki nelze hypotézu H2

potvrdit.

Ackoliv se predpokladalo, Ze podle teoretickych poznatkl budou generace Z a Y klast
nejvetsi diiraz na atmosféru a vztahy na pracovisti, tak vysledky dotaznikového Setieni tuto

hypotézu nepotvrdily.

e Hypotéza H3

vvvvvv

neZ pro generaci X a Baby Boomers.
HO: Mezi témito skupinami neni Zadny rozdil.

HA: Mezi témito skupinami existuje vyznamny rozdil.

Tabulka 4 Vypocet H3
U p-value
Hodnoty 1325,500 0,979

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Podle grafického znazornéni se flexibilita pracovni doby jevila jako klicova pro generace

Z a X. Naopak jako nejmén¢ dilezita byla pro generaci Baby Boomers.

Pro vypocet hypotézy H3 byl pouzit Mann-Whitneyho U test, ve kterém byly
porovnavany odpovédi generace Z a Y s odpovéd'mi generaci BB a X. Test byl proveden
na hladin¢ vyznamnosti «=0,05. Vyslednymi hodnotami testu byly U=1325,500
a p-value=0,979. Jelikoz je hodnota p-value je vyssi nez zvolend hladina vyznamnosti, neni
mozné zamitnout nulovou hypotézu. To znamend, Ze neni mozné prokazat statisticky
vyznamny rozdil v dilezitosti flexibility pracovni doby mezi generacemi Z a Y oproti X

a Baby Boomers.

Ackoliv se na zaklad¢ grafického znazornéni zdalo, ze generace Z (a Caste¢né také
generace Y) ptikladaji flexibilit¢ pracovni doby vétsi vyznam, tak tento rozdil nebyl
z hlediska statistiky vyznamny. Na zdkladé¢ téchto divodi nemuizeme hypotézu H3
povazovat za potvrzenou. V praxi to mize znamenat, Ze zaméstnavatelé by nemcéli
automaticky predpokladat, ze flexibilita pracovni doby je atraktivnim motivatorem pouze
pro mladsi generace (Y a Z). Jak ukézal vysledek, tak flexibilita pracovni doby je cenny

motivacni faktor napfi¢ generacemi.

e Hypotéza H4

vvvvvv

a X nez pro generace Z a Y.
HO: Mezi témito skupinami neni zadny rozdil.
HA: Mezi témito skupinami existuje vyznamny rozdil.

Tabulka 5 Vypocet H4

U p-value

Hodnoty 1031,500 0,045

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Na zakladé grafického znazornéni jsme mohli vidét, Ze nejvétsi dliraz jistoté zaméestnani
klade generace X. Generace Y také povazuje tento motivator za dulezity, i kdyZ uz to neni
tak jednoznacné, jak tomu bylo u predeslé generace X. U generace Baby Boomers byly
odpovédi vyrovnané, Cast si vybrala odpoveéd ,,dilezité” a ta druhd ,nejméné diilezité*.

Nejvétsi rozmanitost odpovedi byla u generace Z.
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Pro ovéfeni této hypotézy H4 byl pouzit Mann-Whitneyho U test, ve kterém byly
porovnavany odpovédi generaci Baby Boomers a X s odpovéd'mi generaci Y a Z. Test byl
proveden na hladin¢ vyznamnosti 0=0,05. Vyslednymi hodnotami testu byly U=1331,500
a p-value=0,045. Vzhledem k tomu, Ze p-value je mensi jak 0=0,05, tak miizeme tento test
povazovat za statisticky vyznamny. Znamena to, ze zde existuje rozdil ve vnimani jistoty

zaméstnavani mezi generacemi Baby Boomers a X oproti generacimZ a Y.

Z vysledku nam tedy plyne, Ze starSi generace (Baby Boomers a X) povazuji jistotu
odpovida literarnim poznatkiim, podle kterych starSi generace kladou vétsi diraz jistoté

a stabilité v zaméstnani, rad¢ji pracuji dlouhodobé¢ pro jednoho zaméstnavatele.

6.3 Shrnuti hypotéz

Podle provedené¢ho dotaznikového Setieni a statistického vyhodnoceni pomoci programu
JASP vyslo par zajimavych zjisténi, které se tykaly motivace v zaméstnani mezi generacemi
— Baby Boomers, X, Y a Z. Pro vypocet byl zvolen Mann — Whitneyho U test, ktery zde byl
pouzit pro porovnani dvou nezéavislych skupin. Toto testovani bylo provedeno na hladiné

vyznamnosti a = 0,05.

vvvvvv

a Z nez pro generace Baby Boomers a Y, byla statisticky potvrzend. Vysledna hodnota (p-
value=0,013) prokézala, Ze se zde nachdzi statisticky vyznamny rozdil. Vysledek navazuje

také na teoretické poznatky.

vvvvvv

pro generace Y a Z. Tato hypotéza nebyla potvrzena, protoZe nebyl zjiSté€ny statisticky
vyznamny rozdil (p-value=0,959). Tento faktor ndm naznacuje, Ze je tento faktor dulezity

napfi¢ vSemi generacemi, a ne pouze pro Y a Z.

Hypotéza H3, jez predpokladala, Ze je flexibilita pracovni doby podstatné;si
pro generace Y a Z neZ pro Baby Boomers a X. Hypotéza nebyla statisticky potvrzena,
protoze nebyl zjistény statisticky vyznamny rozdil (p-value=979).

vvvvvv

Boomers a X neZ pro generace Z a Y, byla statisticky potvrzena. Test prokdzal, Ze se zde

nachdzi statisticky vyznamny rozdil (p-value=0,045). Vysledek prokézal, Ze generace Baby
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Boomers a X kladou vétsi diraz na jistotu zaméstnani, coz potvrzovaly také teoretické

poznatky.

Podle vysledkti dotaznikového Setieni, 1ze fici, Ze rozdilné motivacni faktory motivuji
rizné generace. Tento fakt by mély podniky zohlednit pii piizpisobovani nabidky

motivacnich benefitil, aby co nejlépe odpovidaly potfebam jednotlivych generaci.

6.4 SWOT analyza

Zaméiime se zde na zhodnoceni systému motivacnich faktorG spolecnosti Mondelez
z pohledu motivace zaméstnanct v riiznych generacich (Baby Boomers, X, Y a Z). Pomoci
této analyzy budou identifikovany silné a slabé stranky soucasnych motivac¢nich faktord,
stejn¢ tak pfilezitosti a hrozby, které by zde mohly nastat a ovlivnit, tak spokojenost
a motivaci pracovnikil. Poznatky byly ziskany z dotaznikového Setfeni a také z navstévy

tovarny Mondelez International ve mést¢ Opava.

6.4.1 Silné stranky

Spole¢nost poskytuje mnoho motivacnich faktorti, které zohlediuji rozdilné potieby
zaméstnancl napfic¢ generacemi. Diky této rozmanitosti si kazdy zaméstnanec mlze najit co

ho motivuje a odpovida jeho osobnim preferencim.

e Podnik nabizi pestrou nabidku benefit, mezi které patii piispévek
na stravu, jidelna v prostorach spole¢nosti, tyden dovolené navic, sick days,
moznost vyuZiti otcovské dovolené, flexibilni pracovni doba pro vedouci
pracovniky, které podporuji vnéjsi motivaci zaméstnanct a umoZnuje jim si
Iépe prizpisobit pracovni den podle svych osobnich potieb. Dale mayji
k dispozici benefitni systém Pluxee, ambasadorsky program, zvyhodnénou
koupi poskozenych produktt. Pro dojizd¢jici zaméstnance z okolnich obci,

je zde moznost vyuziti firemni dopravy.

e Firemni aplikace, které usnadiiuji pfistup k firemnim informacim, vyuZzivani
benefitil, maji zde pfehled smén a také novinky ve spole¢nosti.

e Absolventim vysokych Skol nabizi absolventsky program JUMP, ktery
pfinasi mladym lidem mozZnost rychlého profesniho riistu a ptilezitost stat

se budoucim manazerem.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 59

e Spolecnost investuje do modernizace firemniho prostfedi, coz pfispiva

k lepsi atmosfétfe na pracovisti a také vétsi spokojenosti zamestnanct.

e Piijemna atmosféra na pracovisti a kolektiv podporuji rozmanitost mezi
pracovniky. Kazdy pfinasi novy pohled na véc, coz je vyhoda pro tymovou

spolupréci.

e Spole¢nost mé na trhu a mezi lidmi dobrou povést, diky niz ptisobi jako
kvalitni zaméstnavatel. U zaméstnancti to posiluje pocit stability, protoze

nehrozi, Ze by spole¢nost skoncila ze dne na den.

e Zaméstnanci maji moznost se ucit novym vécem a rozvijet své dovednosti.
Maji moznost si rozSifovat svou kvalifikaci, naptiklad si mohou udélat

prikaz na VZV.

6.4.2 Slabé stranky

I ptesto, Ze spole¢nost nabizi mnoho motivacnich faktort, které zohlediuji individudlni
potfeby zaméstnanct, jsou zde oblasti, které mohou ovlivnit pracovni nasazeni a celkovy

ptistup k praci napti¢ generacemi.

e Slozité a zdlouhavé schvalovani novych napadu nebo procesti, jez by mohly piispét
k efektivité¢ spolecnosti, miZze vést k demotivaci a frustraci zaméstnancti, ktefi se

snaZzi prosadit své napady.

e Omezena nabidka benefitni karty Pluxee a jeji propadnuti bodd na konci roku, které
byly zaméstnancem nasbirané ptes kalendaini rok, mize vyvolat pocit zklamani
a nespokojenosti, predev§im pokud zaméstnanec nestihl tyto body vyuzit. To mlze
ovlivnit jejich motivaci tim, Ze nebudou mit potfebu se angazovat a délat praci navic

pro spolecnost.

e V urcitych pracovnich pozicich neni moznost kariérniho riistu, coz miize negativné
ovlivnit motivaci mladSich zaméstnancti, ktefi by se radi posouvali ve svém

profesnim rlstu, coz mize vést az k jejich odchodu ze spolec¢nosti.

e Nedostatecnd nebo nelplnd zpétna vazba od nadfizenych pracovnikid miize vést
k poklesu motivace, nejistot¢ pracovniho ofekavani a negativné ovlivnit pracovni

atmosféru na pracovisti, ktera mize ovlivnit jejich vykonnost na pracovisti.
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e S ohledem na velikost spolecnosti néktefi zaméstnanci mohou pocit'ovat nedostatek
osobniho pfistupu, ktery mize negativné ovliviiovat jejich pracovni nasazeni a také

motivaci v praci.

e N¢které pozice ve spolecnosti mohou byt specializované a opakujici se, a to mize

vést zameéstnance k nudé a demotivaci.

e Nemoznost flexibilni pracovni doby pro vSechny zaméstnance, naptiklad pracovnici
vyroby nemaji k tomuto benefitu pfistup, protoze spole¢nost ma pevné stanovenou

pracovni dobu.

6.4.3 Prilezitosti

K podpote profesniho riistu a motivace je dulezité, aby byly ve spolecnosti vytvateny nové

prilezitosti pro rozvoj zameéstnancti a celkové jim pomoci se zaclenit do kolektivu.

e Jsou dostupné statni ¢i evropské granty na vzdélani a dotace uréené rozvoj vzdélani
a kvalifikace nebo programy duSevniho zdravi zaméstnancu. Jejich vyuziti mohou
prispét nejen k vétsi motivaci, ale spole¢nost si diky nim miiZze snizit néklady

na rozvoj pracovnikd.

e Na trhu se objevuje a ¢im dal vice rozviji trend organizovéani teambuildingovych
a zaméstnaneckych akci, které pomahaji k tymové spolupraci. Spolecnost miiZe tento

externi trend vyuzit pro stmeleni kolektivu a posileni jejich motivace.

e Existuji mezinarodni vyménné programy nebo staze, do kterych se mize spolecnost
zapojit, aby pracovnici ziskali nové zkuSenosti. Ziskané zkuSenosti by nasledné

zameéstnanci implementovali do ¢eského prostiedi a napomohli k vylepSeni procesii.

e Na internetovych strankach jsou dostupné platformy pro anonymni vyjadfeni
zamé&stnancl, napiiklad Atmoskop nebo Glassdoor, které by mohli slouZzit jako
externi zdroj zpétné vazby. Pomoci téchto informaci mohou zaméstnavatelé 1épe
pochopit potteby pracovnikil a ptizplisobit pro n€ motivacni faktory. Hodnoti se zde
pozitiva a negativa firmy. Samoziejmé se nelze na toto hodnoceni zcela spolehnout,

spis to brat jako doplnék zpétné vazby.

e Jsou dostupné vzdelavaci programy pomoci online platformy, které mohou pozitivné
ovlivnit motivaci pracovnika. Tuto sluzbu poskytuje naptiklad vzdélavaci platforma

Seduo.cz, ktera umoziuje flexibilni rozvoj dle volného ¢asu pracovnika.
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Bézné se potfadaji mezinarodni ¢i odborné HR akce, které poskytuji moznost ziskani
novych poznatkii v oblastech motivace, benefitti nebo firemni kultury. Zaméstnanci
mohou nésledné¢ poznatky uplatnit ve spolecnosti a zvysit tak spokojenost svych

pracovnikl

V oblasti je mozné navazat partnerstvi s mistni organizacemi, kulturnimi
nebo sportovnimi kluby. Tato partnerstvi s rlznymi spole¢nostmi, kulturnimi
akcemi, sportovnimi kluby mitize pfinést vyhody pro pracovniky v podobé slev

na vstupné, zlevnénych tarifti, nebo zlevnéného ¢lenstvi.

6.4.4 Hrozby

Mnoho vnéjsich negativnich faktori mlze ovliviiovat motivaci zaméstnancti a celkoveé

rovnovahu ve spolecnosti.

Konkurence, kterd poskytuje vyhodné&jsi motivacni faktory, naptiklad vyssi financni
ohodnoceni, vétsi flexibilitu nebo vyhodngj$i benefity, miize vést ke zvySeni

fluktuace ve spolecnosti.

Nevyhodna lokalita spole¢nosti mimo centrum mésta, coz mize byt pro nékteré
zaméstnance piekazkou a snizovat tak atraktivitu tohoto zaméstnani. Muze to byt
prekazkou piedevSim pro mladsi generace (Y a Z), které piedpokladaji rychlé

a pohodIné dojizdéni do prace.

Mozné zmény v legislativé, které by zvySily ndklady spolecnosti na motivacni
faktory, by mohly vést k jejich omezeni nebo Uplnému zruSeni, coz by mohlo

negativné ovlivnit motivaci a uspokojeni zaméstnancu.

Rychly technologicky vyvoj miize byt pro urCité generace stresujici, predevSim
pro generace Baby Boomers a X. Zavadéni novych systémi nebo néstroji muize
na n¢ zvySovat tlak, protoze se musi ptizpiisobit novym vécem a miize to byt pro n¢
naro¢né az demotivujici.

Zavadeéni automatizace a digitalizace v odvétvi mize vyvolat strach a nejistotu

u zameéstnanctll s pfipadnou ztratou pracovniho mista.

Neptedvidatelné udélosti ve svété mohou negativné ovlivnit psychické zdravi

zaméstnancl ve spolecnosti, které by vedly ke sniZeni pracovni motivace.
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e Piirodni katastrofy a klimatické zmény mohou ovlivnit a také zasdhnout vyrobu
spolecnosti. Tyto zmény by negativné ovlivnily ekonomickou situaci spolec¢nosti,

to by vedlo k nejistoté zaméstnancii spolecnosti.

+ Neékolik koleg(l, se kterymi je skvéla spoluprace. Vzdalenost zaméstnani od bydlisté.
Pravidleny pfijem.

= Work balance. Velmi téZko se hleda rovhovaha prace versus volny ¢as/konicky.
Chaoti¢nost v rozdélovani ukold, kdy zaménstnavatel ma velmi komplikovanou

strukturu.

Soucasny zaméstnanec

Mondeléz International - tovarny Opava, Lovosice, Marianské Lazné
Kvalita, kontrola kvality
vice nez 5 let
duben 2024

Obrézek 11 Ukazka online recenze na Atmoskop.cz

(Zdroj: Atmoskop.cz)
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7 DOPORUCENI PRO VYBRANOU SPOLECNOST

Na zéaklad¢ vysledkli dotaznikového Setfeni a vyhodnocenych hypotéz, bylo prokazano,
ze zaméstnance motivuji odlisné faktory s ohledem na generacni zafazeni. Diky témto
vysledkim muze firma pfizptsobit své motivacni faktory podle jednotlivych generaci
a podpofit tim pracovni spokojenost zaméstnanci. Doporuceni bude rozdéleno

podle jednotlivych motivacnich faktort.

7.1 Financ¢ni ohodnoceni

Tento motivacni faktor je kliCcovy pro generace Z a X, a proto by ho méla spole¢nost
pfi odménovani téchto zaméstnancli zohlednit, protoze praveé diky tomu si mize udrzet jejich
prizeni. S ohledem na tuto skutecnost je doporuceno, aby se zaméfila na objektivni
a konkurenceschopné odménovani, pricemz by se nejednalo pouze o zakladni mzdu,

ale také o dalsi formy finan¢niho ohodnoceni.

Pro generaci Z by bylo zajimavé zavést systém, ktery by zohlednoval rist mzdy podle
splnéni cild, které by byly definovany na zékladé tymového ptipadné individudlniho vykonu
nebo svého osobniho rozvoje, ktery by smétoval k profesnimu ristu. Navrzeno je navyseni

mzdy o 500-1500 K¢ mésicné€ nebo navySeni mzdy rocné€ o 3-5 %.

Pro generaci X by mohlo byt efektivni odménovani podle splnéné prace, protoZe si ceni
uznani ze strany vedeni za své splnéné vysledky. Doporucuji se bonusy za splnéné tikoly,
finan¢ni odmeéna by zélezela dle narocnosti. Také by mohli ocenit jednordzovy bonus
za odpracované roky ve spolecnosti, napiiklad 5000 K& po 5 odpracovanych letech
a s rostoucimi lety by tato Castka rostla. Dal$i moZnosti je zvyhodnéni penzijniho pojisténi

nebo DIP, kdy by zamé&stnavatel pfidaval 500-1000 K& pro zamé&stnance starSich 45 let.

I kdyZ generace Y a Baby Boomers nevnimaji financni ohodnoceni jako klicovy
motivacni faktor, nemélo by byt v rdmci jejich odménovani upln€é opomijeno. Generace Y
uptednostiuje spravedlivé ohodnoceni, které by odpovidalo jejich vykonu. Doporucuji se
mesi¢ni odmény v rozsahu 2000-3000 K¢, nebo jednorazovy bonus v hodnoté 5000 K¢ za 5
odpracovanych let. Pro generaci Baby Boomers je dilezitd stabilita pravidelného piijmu
a piehledny systém ohodnocovani. Mohou to byt ¢tvrtletni nebo pololetni odmény v rozmezi
5000-7500 K¢, tyto odmény by mohly mit souvislost s poctem odpracovanych let
ve spolecnosti. Dale by bylo mozné poskytnout zvyhodnéné penzijni pojiSténi v rozmezi

500-1000 K¢ mési¢né nebo na DIP.
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7.2 Atmosféra a vztahy na pracovisti

Spolecnosti Ize doporucit, aby pokracovala ve vytvafeni piijemného prostredi
pro pracovniky, kde se budou citit pfijemné, bude panovat respekt, oteviena komunikace,

pratelsky pfistup a také divéra v zaméstnance ze strany vedeni.

Spole¢nost by mohla uspofadat teambuildingové aktivity, jez by podporovali
soudrznost, komunikaci a obecné by podpofily lepsi vztahy na pracovisti mezi zaméstnanci
riznych generaci. Konaly by se 2 - 3x do roka a zaméstnanci by byli rozdéleni dle oddéleni
a akce by se konaly dle finan¢nich moznosti daného oddéleni. Tyto udalosti by nebyly
povinné s ohledem na rodinnou situaci zaméstnance. Teambuildingu by se ucastnili
zaméstnanci, kteii o n&j skuteéné jevi zdjem a jsou otevieni novym zazitkim. Castky

z tabulky jsou orienta¢ni a vychazi z dostupnych udaji.

Tabulka 6 Vycisleni teambuildingu

Popis akce Cena na osobu Celkem za 20
Typ akce L
lidi
Akce v ramci Bez ptespani, obéd, 2500-3500 K¢ 50000-70000 K¢

pracovni doby | pronajem arealu, instruktor

(workshopy) zajistén.

Celodenni akce Bez ptespani, zajistén 4000-5000 K¢ | 80000-100000 K¢

, obéd a velere, prondjem
(sportovni den) » pronaj

arealu a instruktor.

Dvoudenni akce | Zajistén nocleh, celodenni | 8000-10000 K¢& 160000
s vecernim program, plna penze. 200000 K¢
programem

Vecerni program.

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pro akci v ramci pracovni doby by spole¢nost mohla uspotadat dva workshopy, z nichz by
si zamg&stnanci vybrali ten, ktery by je vice zaujal. Po workshopech by néasledoval spolecny
obéd a nasledné¢ sdileni ziskanych zkuSenosti. Probéhla by diskuse o tom, jak jim dany

workshop miiZe pomoci v pracovnim prostiedi.
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Pro celodenni teambuilding by spole¢nost usporddala sportovni den, ptfi¢emz by si
pronajala areal, kde by se konaly netradi¢ni sportovni aktivity, které kladou duaraz
na tymovou spolupraci a komunikaci mezi ucastniky. Vecer by byl zakoncen spole¢nym

grilovanim.

Dvoudenni teambuildingova akce by byla uskuteénéna v piirodnim prostiedi
s pfespanim na chaté. Byly by zde zatazeny aktivity z pfirodniho prosttedi, naptiklad pé&si
tara, razné tymové vyzvy a pro odvazenéjsi zameéstnance zipline. Vecer by se konal spole¢ny
taborak. Druhy den dopoledne by nasledovaly spolecné aktivity a ndsledné kolem 11. hodiny
by byl spole¢ny odjezd.

Rovnéz je dualezité, aby zaméstnanci méli pfilezitost oteviené komunikace
s nadfizenymi pracovniky, at’ uz se jednd o pracovni zalezitosti, osobni problémy nebo nové
napady, zaméstnanci by méli mit prostor pro sdileni svych podnéti. Pravidelnd komunikace
mezi zameéstnavatelem a pracovniky je dilezitd k vybudovani diavéry a predchazeni
zbyte¢nému nedorozuméni.

Vhodnym krokem by mohlo byt zavedeni kazdotydennich kratkych porad s drobnym
anonymni dotaznik spokojenosti, ktery by umoznil zaméstnancim vyjadiit své pocity
andzory. Dotaznik by nebyl financné naro¢ny a konal by se jednou az dvakrat rocné. Vedeni
spole€nosti by ho zaslalo zaméstnanclim na e-mail, QR kod by byl umistén na nasténky
nebo do firemni aplikace a pro star$i pracovniky by se dotaznik vytiskl. Za vyplnéni
dotazniku by zaméstnanci dostali body do Pluxee programu. Toto hodnoceni spokojenosti
by bylo vyhodné jak pro spolecnost, kterd by méla potfebna data, tak pro zaméstnance.
Alternativni zpétnou vazbu lze také ziskat pomoci stranky Atmoskop.cz, kde zaméstnanci

anonymn¢ hodnoti vztahy a atmosféru na pracovisti, ale i dal$i aspekty spolecnosti.

7.3 Flexibilita pracovni doby

Flexibilita je podle dotaznikového Setfeni podstatnd predevSim pro generace X, Y a Z.
Spole¢nost by ztéchto divodii mohla zvazit nasledujici navrhy, které by mohly vést
ke zvySeni motivace zaméstnancl. Pro pracovniky na administrativnich pozicich by bylo
vhodné zavést home office nebo pruznou pracovni dobu, kterou spolecnost jiz ¢astecné
funguje. Zameéstnanci by si sami ur¢ili, kdy jim za¢ne pracovni doba, rozvrzeni by zaviselo

na poctu pracovnich hodin a také na pracovnich tkolech, které maji splnit za dané obdobi.
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Tento styl by jim mohl pomoci Iépe ptizplsobit svlij pracovni zivot k osobnimu, coz by

vedlo k vétsi spokojenosti zaméstnance.

vvvvvv

plénovani smén a také kvuli fixni pracovni dobé€. Ptesto by se smény mohly byt planovany
s vétsim Casovym piedstihem a zaméstnanci by si je mohli pfizpasobit podle svych potieb.

I kdyz nebude mozné vzdy vyhovét v§em pracovnikiim, vétSi mira vzdjemné komunikace

muze piispét k vétsi spokojenosti v pracovnim prostiedi.

Tabulka 7 Flexibilita pracovni doby

Navrh opatreni

Cilova skupina

Popis opatieni

Frekvence

Prace z domova

Administrativni
pracovnici (X

Y.,Z)

MozZnost prace z

domova

1 tyden v mésici,
zameéstnanec by si ho

rozlozil dle potieby

Pruzna pracovni

doba

Administrativni
pracovnici (X

Y.,Z)

Pracovni doba
zaéne mezi 7-9:30

hodin

Povinnost odpracovat
40 hodin tydné,

m¢ési¢ni kontrola prace

Planovani smén dle

potieby

Pracovnici vyroby
(vSechny

generace)

MozZnost planovani
smén s vedoucim
nebo kladeni

pozadavku

Flexibilng, dle potieby
zameéstnance, ale
s ohledem na provoz

vyroby

Vymeéna smén mezi

Pracovnici vyroby

Smeéna by se dala

MoZnost vymeénit 2

kolegy (vSechny vymenit s kolegou | smény mési¢né€, pokud
generace) by souhlasil vedouci
Zkraceny uvazek X a Baby MoZnost kratSiho PoZzadat o tuto
Boomers uvazku moznost s 2mési¢nim
(4/6hodinového) predstihem.

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Tabulka shrnuje navrhovana opatfeni pro zvySeni flexibility pracovni doby, je rozdélena

na navrh opatteni, cilovou skupinu, popis dané¢ho opatieni a frekvenci.
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7.4 Jistota prace

Jistota prace je podstatna piedev§im pro generace X a Baby Boomers. Spolecnost by jim
méla poskytnout stabilitu, aby méli dojem, Ze patii do dlouhodobych plani spolecnosti
a maji stabilni pracovni misto. Pro Baby Boomers je dulezita stabilita s ohledem na budouci
pusobeni ve spolecnosti. Vhodnym krokem muze byt nabidka polovicniho tvazku
od 60+ let, zapojeni zaméstnanci do mentoringu mladSich kolegt, kdy by10-15 pracovnikt
Ix mésicné predavalo své zkusenosti, a to formou workshopu nebo konzultaci. Workshopy
by mohly byt na téma zvladani stresovych situaci, time managementu, spoluprace,
nebo priklady z praxe. Je také mozné zvazit presunuti pracovnika na méné fyzicky naro¢nou
pozici.

Pro generaci X je jistota prace také dileZitym motivacnim faktorem. Spole¢nost
poskytuje zaméstnancim smlouvu na dobu neurito, coz je dobry zpluisob motivace.
Je ptihodné poskytnout stabilni pracovni prostredi a také ptesné vymezenou pracovni pozici.

Toto by jim mohlo pomoci se ve firm¢ citit vice motivovani.

7.5 Dalsi motivacni faktory

Doporucuje se vylepseni programu Pluxee, aby body na konci roku nezanikly a zaméstnanci
by mohla spolecnost prevést cast bodit do dalSiho roku. Pro zaméstnance je demotivujici,
pokud cely rok sbiraji body, a nakonec je nestihnou vyuzit. S moznym pfevodem by
zaméstnanec mél vétsi motivaci je vyuZit a také by si mohl dovolit koupit kvalitnéj$i
odmény. Pokud by zaméstnanci védeli, Ze o své body nepiijdou, mohli by mit vétsi motivaci
se zapojovat do aktivit, které pofadda spolecnost nebo ji reprezentovat. Navrhuje se prevést

20 % bodu do dalsiho roku.

Stalo by také za zvazeni zavedeni dlouhodobého investi€éniho produktu (DIP),
které¢ ma podobné danové zvyhodnéni jako penzijni spofeni, ale poskytuje vétsi flexibilitu
pti spofeni. DIP neni vazan pouze na spofeni na dichod, ale je spiSe strategicky, a to by

vvvvv

pro zamé&stnance, tak pro zaméstnavatele.

Posledni doporuceni je vétsi podpora kariérniho rastu, poskytnout zaméstnanci vizi,
podle niz si mohou naplanovat svlij kariérni postup. Napftiklad jaké Skoleni nebo kurzy by
mohly pracovnikovi pomoci se posunout na vyss§i pozici, nebo jaké tkoly jsou tieba splnit

k danému profesnimu rastu. K tomuto je velmi dualezita zpétna vazba od vedoucich
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pracovniki, zaméstnanec potiebuje védet jaké jsou jeho silné stranky a v jakych oblastech
se muze zlepSovat. Vhodné by mohly byt naptiklad online kurzy ze vzdélavaci platformy
Seduo, které nabizi mnoho kurzli zaméifenych na leadership, obchod, komunikaci,
marketing, HR a pravo nebo digitalni dovednosti. Tento kurz nabizi moznost tii tydnt
vyuziti zdarma, coz je vhodné pro prvotni otestovani z4jmu mezi zaméstnanci. Pokud se

platforma b&hem ti tydnti osvéd¢i, mize spolecnost zvazit zakoupeni jejiho predplatného.

Tyto online kurzy by byly pfinosnou investici pro spolecnost, protoze by usetiili Cas,
ktery by jinak vénovali na pfipravy prezencnich seminaiti nebo kurza. Dalsi vyhodou také

je, Ze si zaméstnanec sam voli kurzy, o které ma zajem a posunuly by ho v jeho kariéie.

Tabulka 8 Rozvoj a vzdélani

Polozka Hodnota

Pocet zaméstnancii 25 zaméstnanc
Cena za zaméstnance meési¢né 3800 K¢

Cena za rok 95000 K¢

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pro prvotni testovani by si spole¢nost vybrala 25 zaméstnanci, kterym by poskytla tyto
online kurzy. Vybér by zahrnoval zaméstnance z riiznych oddéleni a také riznych v€kovych
skupin, ktefi by projevili zdjem o tento benefit. Pokud by se ukézalo, Ze tyto online kurzy
pomahaji, naptiklad zaméstnanci by byli aktivnéj$i, pfichazeli by s novymi napady
nebo by byli spokojengjsi, tak by spole¢nost mohla rozsifit tuto nabidku také pro dalsi
zamé&stnance. Se zvySujicim se poftem zapojenych zamé&stnancli do programu bude klesat

pramérna cena na jednoho zaméstnance.
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ZAVER

Tato bakalafska prace se zaméfila na porovnani faktorti motivace v podnikovém prostiedi
mezi generacemi — Baby Boomers, X, Y a Z. Hlavnim cilem bylo zjistit, jaké faktory
motivuji generace a zda mezi nimi existuje vyznamny rozdil. Teoreticka Cast se zabyvala
pojmy, které souvisi s motivaci, motivaénimi teoriemi, charakteristikou jednotlivych
generaci a také motivacnimi nastroji. V praktické ¢asti bylo provedeno dotaznikové Setfeni
mezi zaméstnanci spolecnosti Mondelez International. A predem stanovené hypotézy byly

ovéieny pomoci statistickych nastroji.

Vysledky dotaznikového Setfeni prokazaly, ze se motivace zaméstnancu lisi podle
generace, a to konkrétné ve dvou ze ¢ty zkoumanych motivacnich faktor. Generace Z a X
jsou vice motivovany finanénim ohodnocenim nez generace Y a Baby Boomers. Druhym

rozdilnym faktorem byla jistota prace, ktera byla dilezitéjsi pro generace Baby Boomers

a X neZ pro generace Za Y.

Zbyvajici dva motivacni faktory flexibilita pracovni doby a atmosféra a vztahy na
pracovisti nevykazaly mezi generacemi statisticky vyznamny rozdil. Muzeme tedy
predpokladat, ze jsou diilezité pro tyto Ctyfi zkoumané generace a mély by byt zahrnuty

do motivacnich strategii.

Podle vysledkii dotaznikového Setfeni byla navrZena konkrétni opatieni, kterd byla
zaméfena na tyto Ctyfi zkoumané motivacni faktory. Finan¢ni ohodnoceni je vhodny
motivator predevsim pro generace Z, pro kterou je doporucen rust mzdy dle splnénych cild
nebo osobniho rozvoje a pro generaci X by bylo efektivni odménovani podle odvedené
prace. Atmosféra na pracoviSti by méla byt piijemna a soustfedit se na ptatelské pracovni
prostfedi. Dulezité je, aby vedeni poskytovalo prostor zaméstnanctim se svobodné vyjadieni.
Flexibilita pracovni doby miize zvysit motivaci piedev§im zaméstnancim generaci X, Y
a Z, a to prostfednictvim prace z domova, flexibilni pracovni dobou nebo planovani smén
podle dohody a mozZnosti vymény. Jistota prace je dilezitd predev§im pro zaméstnance
generace BB a X, je vhodné, aby tito zaméstnanci méli smlouvy na dobu neurcito, angazovali
se do mentoringu, a predev§im aby s nimi vedeni otevien¢ komunikovalo o budoucnosti.
Tato opatfeni mohou pomoci zvySit k pracovni spokojenosti a motivaci zaméstnancu

ve spolecnosti Mondelez International.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

Porovnani faktoru motivace v
podnikovém prostredi ve vybraném
podniku

Dobry den,

jmenuji se Anna Rydlova a studuji treti roénik obom Ekonomika a management v podniku
na Univerzité Tomase Bati ve Zline. V ramci své bakalarské prace provadim vyzkum
zameéreny na Porovnani faktord motivace v podnikovém prostredi, zaméfeny na
mezigeneracni porovnani.

Prosim, vénujte par minut k vyplnéni tohoto dotazniku. Vase ocdpovédi jsou pro mé velmi
cenné a plispéji k ispésnému dokonéeni mého studia.

Ujistuji Vas, Ze viechny Vase poskytnuté odpovédi budou zpracovany anonymné a
wyhradné pro Gcely tohoto vyzkumu.

Dékuji za Vasi spolupraci.

Iznafuia nay
_______ JE B Ll

1.Jak dlouho pracujete v soucasne firmé? *
Oznadte jen jednu elipsu.
I Méné nez 1 rok
) 1-3 roky
()35t

() Vice nez 5 let

2. Jaka je VaSe pozice v zaméstnani? *
Oznacte fen jednu elipsu.

I THP Vedouci pracovnik
3\'_:' Vedouci zameéstnanec na pozici ve vyrobé, skladu, energobloku nebo assetu
:',:} THP zaméstnanec bez piimych podiizenych

() Zaméstnanec na pozici ve vjrobé, skladu, energobloku nebo assetu



Maotivujici faktory

3. Co je pro Vasi motivaci v zaméstnani nejdileZitgjsi?
Ma skale od 1 do 5, kde 1 znamena nejdlleZitéjsi a 5 ngjméns daleZity,
ohodnotte.

Oznaéte jen jednu elipsu na kaZdém Fadku.

.
Ddménovani - ) ) ) —

L e | — L W
a benefity

Ty Ty Y Ty Ty
Kariémi nist () ) - ) )
Atmosféra a

T — r_w - ™
vztahy na i) 4 . L L
Obsahprace ( ) (0 (o (O ()

L— L b L L
Jistota p— — i i —_
price p— — — L —

4. Mzda a benefity *
Oznaéte jen jednu elipsu na kaZdém Fadku.

1 2 3 4 3

Jak je

E
O
0
0
0
O

pro Vas
vyjse
mzdy?

P
L
b

o
p

dilezte () (O () (0 ()
prémie a




5. Klery benefit je pro Vas nejddleZigjsi? *
Oznacte jen jednu elipsu.

::' Prispévek na stravu
{:} Prispévek na doplikové pripojisténi
() Prispévek na Zivomni pojisténi
{__ Slevy od partnerd Vasi firmy (Vodafone, Skoda, Multisport)
f:::' Pluxea
) Jing:
6. Jak Casto vyuZivate nabizené benefity? *

Oznacte jen jednu elipsu.

i B! - =
| Velmi éasto

L

() Casto
() Zridka
[ Vibec

| —

7. Jaky benefit byste ocenily v budoucnu od zameéstnavatele?

B. Pracovni prostfedi *

Oznadte jen jednu elipsu na kaZdém fadku.




9. Kariérni rdst a smysl prace *
Oznaéte jen jednu elipsu na kaZdém fadku.

1 2 3 4 3

Je pro Vs

10. Co by Vas nejvice motivovalo k vy3Simu pracovnimu vykonu?

vnani mezi generacemi

11. Myslite si, 2e se motivacni faktory lisi mezi generacemi? *

Oznacte jen jednu elipsu.

. Ty
[ JAno
I -
) Nevim

-

_INe



12. Do které generace se fadile? *

Oznadcte jen jednu elipsu.

(") Baby Boomers (1946-1964)
() Generace X (1965-1979 )
() Generace Y (1980-1297)
) Generace Z (1897-2010)

13. Vase pohlavi? *
Oznadcte jen jednu elipsu.

) Muz

() Zena

14. Vase nejvyssi dokongeneé vzdélani? *
Oznadte jen jednu elipsu.

() Zakladni &kola

1:::' Stredni Skola s maturitou

() Vyuénilist

) vyssi odbomé vzdélani
[ ) Vysoka skola

) Jinés

15.Ve kterém kraji bydlite?

Oznacte jen jednu elipsu.

() Hlavni mésto Praha
() Stredocesky kraj
() Jihotesky kraj

) Plzefisky kraj

':::' Karlovarsky kraj

[ ) Ostecky kraj

() Liberecky kraj

() Kralovehradecky kraj
() Pardubicky kraj
() Kraj Vysodina

) Jihomaoravsky kraj
() Zinsky kraj

1:::' Moravskoslezsky kraj

() Olomoucky kraj
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