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Uvod

Z pohledu vedoucich pracovnikii je motivace zaméstnancli jednim z nejdulezitéjSich
faktordi, které vedou jak spolecnost, tak jeji zaméstnance k uspéchu. Spravné
motivovani pracovnici dosahuji lepSich vysledkd a jsou pro spolecnost ptinosem. Proto

je dulezité vénovat této oblasti zna¢nou pozornost.

Bakalatskd prace se zabyva tématem motivace zaméstnanci v organizaci T-Mobile
Czech Republic a.s. Cilem prace je zanalyzovat a zhodnotit motivacni program, ktery je
v soucasné dobé v zdkaznickém centru spolecnosti T-Mobile Czech Republic a.s.

vyuzivan. Dal§im cilem je navrhnout doporuceni, kterd povedou k jeho zlepSeni.

Prace je rozd¢lena na teoretickou a praktickou Cast. V teoretické Casti je vysvétlen
pojem motivace a s tim souvisejici zakladni pojmy, dale jsou nastinény teorie motivace,
a v posledni fad¢ teoretické Casti se nachazeji motivacni nastroje slouzici ke stimulaci

pracovnikd.

Prakticka ¢ast je zaméfena na analyzu motivace zaméstnanci ve spole¢nosti T-Mobile
Czech Republic a.s. V této Casti je charakterizovana spolecnost, historie a soucasna
situace ve spolecnosti. Dale je popsdn soucasny motivacni program, ktery je nyni
vyuzivan. Hlavni ¢asti je analyza miry motivace za pomoci dotaznikového Setfeni
a SWOT analyzy. Na zaklad€ zjisténych poznatki jsou doporuceny navrhy, jejichz
cilem je zlepSeni stdvajiciho motiva¢niho programu a zvySeni motivace zaméstnanci.

Bakalatska prace byla zpracovana na zakladé odborné literatury, elektronickych zdrojt

a informaci ziskanych od povéfeného zaméstnance zdkaznického centra spolecnosti

T-Mobile Czech Republic a.s. v Lounech.



1 Motivace

V oblasti fizeni lidskych zdrojii je motivace zaméstnancti nezbytnou slozkou, kterou se
v dnesni dobé zabyva ¢im dal tim vice vedoucich pracovnikd. Jiz zminénd motivace
umoznuje zvysit vykonnost prace a pomaha podnikiim Iépe ustat v konkurenénim boji

0 zameéstnance.

1.1 Definice motivace

Slovo ,,motivace” pochazi z latinského slova ,,movere”, v ¢eském prekladu hybati
b b
pohybovati. Jedna se o celkové oznafeni vSech vnitinich podnétd, které nds vedou

k ur¢itym Cinnostem, k ur¢itému jednani (Armstrong & Taylor, 2015).

Samotny pojem motivace ma nespocet moznych variant definic. Kazdé tato definice

vynika svou podstatou a odliSnosti.

wmyslem motivace je nendasilné vytvoreni pozitivniho pristupu k nécemu — casto
k néjakému vykonu ¢i typu chovani. Slovem motivace se obvykle oznacuje jak proces,
tak jeho vysledek — tedy skutecnost, Ze se néco deje, stejné jako fakt, Ze néco existuje‘

(Plaminek, 2015, s. 16).

~Motivace vyjadruje silu a smer chovani a zahrnuje faktory, které ovliviuji lidi, aby se
chovali urcitym zpiisobem. Pojem motivace miiZe vyjadrovat cile, které si lidé stanovili,
zpusob, jakym si lidé své cile vybrali i zpiisob, jakym se ostatni snazi zménit jejich

chovani** (Armstrong & Taylor, 2015, s. 217).

Jak vyplyva z definic uvedenych vySe, motivaci chapeme jako urcitou hybnou silu,
kterd nas pohani k vykonani urcité ¢innosti. Bedrnova, JaroSova, Novy a kol. (2012)
uvadi jako vyznamny rys motivace skutecnost, ze ptisobi ve tfech dimenzich soucasné,

ato:

e dimenze sméru motivaci a c¢innost ¢lovéka zaméfuje a orientuje urcitym
smérem, naopak ji n€kdy i od jinych zdroji odvraci, respektive odvadi,

e dimenze intenzity je zdvisld na sile motivace a Usili jedince o dosazeni
pozadovaného cile. Jedinec musi vynalozit urcitou energii, pro jeho ziskani,

e dimenze stalosti vyjadiuje schopnost jedince piekonavat vnéjsi 1 vnitini

ptekazky, které se mohou v pribehu celého procesu objevit.


https://cs.wikipedia.org/wiki/Motivace
https://cs.wikipedia.org/wiki/Jedn%C3%A1n%C3%AD

Motivace je velice rozsahly pojem, ktery na kazdého jedince pisobi odliSnym

zpisobem. Kazdy cloveék mé rozdilné potieby, taktéz i predstavu o jejich dosazeni.

Proto nelze fici, Ze existuje pouze jediny zplsob motivace lidi, ktery je vhodny pro

kazdého jedince.

1.2 Zakladni pojmy

Zakladni pojmy poslouzi k presnéjsimu pochopeni celé problematiky tykajici se

motivace zaméstnanci. Za zakladni pojmy lze povazovat: motiv, stimul a stimulaci.

Motiv je oznaeni pro vnitini pohnutky ¢i popudy jedndni, které ovliviiuji
chovani ¢i jednani ¢lovéka. Rovnéz vyrazné ovlivituje lidskou ¢innost, urcuje
jeji smér, intenzitu a perzistenci. V jeden okamzik na psychiku ¢lovéka nepiisobi
pouze jeden, ale rovnou cely soubor motivil. Samotny motiv na ¢lovéka pusobi
tak dlouho, dokud neni dosazeno jeho cile a dokud samotny jedinec nedosdhne
o¢ekavaného uspokojeni (Bedrnova et al., 2012).

Motivy mizeme ¢lenit na cilové (termindlni) a instrumentalni. Motivy cilové
jsou takové, u kterych je jasné stanovené, k jakému cili jedndni jednotlivce
sméiuji a vedou. Naopak u motivll instrumentélnich nelze ptifadit urcity cilovy
stav. Do tohoto typu motivu patii zajem o urcitou oblast, napt. sport (Bedrnova
etal., 2012).

Stimul se liSi od motivu tim, Ze na rozdil od motivu jeho plisobeni pochazi
z vnitiku ¢loveéka. MiiZe to byt jakykoliv podnét, ktery je schopen vyvolat urcité
zmény v motivaci ¢lovéka (Jermar, Egerova & kol., 2017).

Bedrnové et al. (2012) stimuly déale d€li na impulsy a incentivy. Impulsy
naznacuji jakoukoliv zménu v téle nebo mysli ¢loveéka. Jsou to takové podnéty,
které ptichazeji z vnittku samotného jedince. Pfikladem jsou lidské ambice ¢i
zajmy. Incentivy naopak zobrazuji podnéty, které ptichdzeji z vnéjsku, t.
okolniho prostfedi. Mohou byt vrozené nebo naucené k jednotlivym impulsim.
Jedna se o podnéty, které aktivuji urcity motiv. Incetivem Ize oznacit naptiklad
pochvalu za dobry pracovni vykon. Zminénymi pojmy muze byt ve své podstaté
cokoliv. Oba zminéné stimuly jsou zcela individudlni a zavisi na motivacni
struktufe daného jedince.

Stimulace jakozto samotny pojem oznacuje ptisobeni na psychiku ¢lovéka, kterd

prichazi z vnéjSku, nejCastéji je ovlivnéna chovanim ostatnich lidi. Diky
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stimulaci dochazi ke zméndm motivace prostiednictvim zmény psychickych
procest Cloveka (Bedrnova et al., 2012). Jinymi slovy je stimulace urcity
podmét, ktery vybraného jedince pohani k vykonu urcité Cinnosti, chovani nebo

reakci. Tento podmét byva vétSinou pozitivniho charakteru.

Mnozi pojmy stimul a stimulace povazuji za ekvivalenty, tudiz je nijak nerozlisuji.

Avsak v manazerské roving je jejich odliSeni zddouci.
1.3 Zdroje motivace

Zdrojem motivace se oznacuji ty skutecnosti, které motivaci vytvareji a zaroven jsou
1 jeji soucasti. Jednotlivé zdroje vytvaii celek, ktery tvoii motivaéni profil. Mezi pét
zakladnich zdroju patii: potieby, navyky, zajmy, hodnoty a hodnotové orientace

a v neposledni fad¢ také idealy.

e Potieby jsou nejzakladnéjSim zdrojem motivace. Potieba je dle Bedrnova et al.
(2012, s. 229) chapana jako: ,,Clovékem prozivany, ale ne vidy zcela
uvedomovany nedostatek néceho, ktery je pro daného jedince subjektivné
vyznamného (dulezitého, potiebného).“ Lze rozliSovat 1 potieby uvédomované
a neuvédomované, které¢ maji vyrazny vliv na lidskou naladu, kterd muize byt
jak pozitivniho, tak negativniho charakteru. Cilem je uspokojeni potieby
a dosaZeni takové Cinnosti, kterd vede k odstranéni pfisluSného nedostatku. Cely

tento proces zobrazuje obrazek 1.

Obrazek 1 - Proces uspokojeni potteb

>Nedostatek>> Potreba >> Motiv >> Cinnost >> Uspolv<01en|>
potfeby

Zdroj: Bedrnova, JaroSova, Novy & kol. (2012, s. 229), zpracovano autorkou

Potieby déle d€lime na dvé zakladni kategorie, a to:

Potieby biologické neboli fyziologické, které jsou zavislé na Cinnostech a funkcich
lidského téla, ptikladem miize byt — potieba kysliku, vody, spanku nebo potravin.
Miuizeme je oznacit jako potieby primarni, na kterych zavisi lidsky Zivot (Jermar a kol.,

2017).
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Potieby socialni, spolecenské jsou spojovany s ¢lovékem, jakozto jedincem socialnim,

spoleCenskym a kulturnim. Do této kategorie patii potfeba lasky, uznani, seberealizace

a mnoho dalsich. Pro ¢lovéka jsou to potteby sekundarni (Jermar a kol., 2017, s. 62).

Navyky jsou pro nas takové ¢innosti, které¢ délame pravidelné€, opakované. Jedna
se 0 zautomatizovany zpusob neboli stereotyp, ktery ovliviiuje jednani Clovéka
v konkrétnich situacich. Navyky ne vzdy musi byt vrozeného charakteru, mohou
byt 1 vysledkem vychovy, ale i sebe utvarejicich ¢innosti kazdého jednotlivce
(Bedrnova et al., 2012, s. 230).

Zajmy jsou v psychologii chapany jako dlouhodobé zaméfeni aktivity ¢loveka
na vybranou oblast, ktera se projevuje kladnym vztahem jedince k predmétu
nebo Cinnosti. Toto pouto mize byt poznavaci nebo citové. Z kontextu vyplyva,
ze k vyznamnym aspektiim projevu z4jmu patii pfedevSim samotna existence,
Sitka, intenzita, stalost a spolecenské ocenéni (Bedrnova et al., 2012).

Hodnoty a hodnotové orientace 1ze povazovat za urcité vyznamové pfifazent,
které cloveék pridava uréitym objektim, udélostem, situacim nebo ¢innostem
s ohledem na svoje potieby ¢i zajmy. VSe, s ¢im se v Zivote setkdvame, dostava
od nas urcitou hodnotu — hodnotime danou situaci. Mezi zdkladni hodnoty
fadime ty, které jsou dilezité pro vétSinu lidi, a to: zdravi, rodina, laska, prace a
pratelstvi (Jermat a kol., 2017).

Idealy oznaCujeme ndzornou predstavu néceho Zadouciho, pozitivné
hodnoceného, co pro jedince ptedstavuje vyznamny cil, ktery je davodem jeho
snazeni. Idedly mohou mit podobu Zivotnich cili, kterych chce jedinec
dosdhnout, zaroven se mohou tykat taktéz jak osobniho, tak profesniho Zivota
vybran¢ho jedince. Jejich vznik je vazan na puasobeni socialnich faktort

a utvareni osobnosti jedince (Bedrnova et al., 2012, s. 232).

1.4 Motivacni profil

Bedrnova et al. (2012, str. 240) definuje motivaéni profil jako: ,,Syntetickou,

individualné specifickou a v pribéhu casu relativné stabilni charakteristiku osobnosti

.....

tento vyvoj je spojeny s osobnosti, temperamentem, vlastnostmi ¢i postoji ¢loveka.

Motivacni profil nam znazoriiuje urcity pohled na samotné nitro motivace jedince.

11



Taktéz nam umoznuje hlubsi porozuméni chovani jedince a je zakladnim ptredpokladem

moznosti UspéSné motivace vybraného jedince.

Urban (2017a) uvadi, ze rozpoznani motivacniho profilu zaméstnance pomaha pochopit,
jaké ukoly plni radéji, jak ho spravné ocenit, jak mu ptedat zpétnou vazbu nebo jakou

reakci v odliSnych situacich I1ze ocekavat.

Nize uvedené piiklady dimenzi motiva¢niho profilu ndm mohou pomoci pfi rozpoznani

charakteristik motivace ¢lovéka:

e orientace na dosazeni Gspéchu x orientace na vyhnuti se neuspéchu,
e orientace na Uspéch x orientace na vlastni ¢innost, na jeji obsah,

e situaéni orientace x perspektivni orientace,

¢ individualni orientace x skupinova orientace,

e osobni orientace x neosobni, resp. prosocialni orientace,

e Cinorodost x pasivita,

e orientace na ekonomicky prospéch x na moralni uspokojent,

e zaméfeni smérem k podniku x zamétfeni smérem od podniku (Bedrnova et al.,

2012, s. 241).

1.5 Typy motivace

Typy motivace rozliSujeme na zéklad€ jejich povahy do urcitych skupin. Rozd¢lujeme
je podle toho, zda na zaméstnance plisobi prace jako takova — vnitini a vné€jsi motivace
nebo zda zaméstnance motivuje to, co za ni ziskd — hmotna a nehmotna motivace

(Urban, 2017a).
Vnitini motivace

Vnitini motivaci si vytvaii kazdy jednotlivec na zéklad¢ svych vlastnich potieb, které
jsou pro n¢j pocitove dilezité, zajimavé a podnétné, roli zde hraje i volnost béhem
jednani a rozhodovani. Tato motivace je siln€j$i oproti motivaci vngj$i. Je to dano na
zaklad€ vlastniho pfesvédceni zaméstnance a neni podnécovana vnéj$imi pobidkami
(Armstrong & Taylor, 2015). Tento typ motivace obvykle vytvaii urcité napéti na

zaklade, kterého je jednotlivec hnan k podani co nejlepsiho vykonu (Jensen, 2018).

Urban (2017b) definoval c¢tyfi zakladni vnitini motivatory — samostatnost, nové

schopnosti, viditelné vysledky a spolecensky vyznam. Definuje to jako potieby, které
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si lidé uspokojuji jiz béhem prace. Vychdzi z Maslowovy hierarchie, se kterou se

v nésledujici kapitole rovnéz seznamime.
Vnéjsi motivace

Vnéjs$i motivace je presnym opakem jiz zminéné vnitini motivace. Tato motivace je
zalozena na zéklad¢ krokl, které podnikdme, abychom lidi v nasem piipade
zaméstnance motivovali. Motivovat je mizeme pomoci odmén — piikladem miize byt
zvySeni mzdy nebo naopak trestem jako je naptiklad vyjadieni kritiky. Ve spojeni
s profesnim zivotem ma tato motivace hlub$i a zarovein dlouhodob¢jsi ucinek

(Armstrong & Taylor, 2015).
Hmotna motivace

Hmotnou motivaci se rozumi takové aspekty, z kterych ma clovék hmotny uZzitek. Jedna
se o bonusy, prémie nebo poukazy. AvSak nejsilné€jsi slozkou je pochopitelné finanéni
odmeéna, ktera slouzi k uspokojeni nejriiznéjsich lidskych potieb. Pro veskeré hmotné
motivaéni faktory je vSeobecné znadmo, Ze jejich ucinek s postupem casu a se
zvySujicimi piijmy klesa (Urban, 2017b).

Urban (2017b) uvadi jako moznou pfti¢inu klesajiciho uspokojeni obétovani volného

A4

¢asu za cilem ziskani vyssich piijmu.

Nehmotna motivace

Nehmotna motivace byva ze strany organizaci velice podcenovana a diiraz je kladen
spiSe na motivace hmotné. AvSak pro fadu zaméstnanci je diileZitou soucésti, divodem
muze byt seberealizace ¢i uplatnéni svych schopnosti ve svém oboru. Patfi sem

naptiklad pochvaly, uznani nebo ocenéni. Jedna se o takové uspokojeni lidskych potieb,

které penize nedokazou (Urban, 2017b, s. 16).
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2 Teorie motivace

oy e

ktefi ji povazovali za hlavni hybnou silu dosahovani uspokojeni ¢loveéka. Vsechny tyto
teorie postupné prochazely riiznymi obménami a kazda z teorii na danou véc pohlizeji
zjinych Uhli pohledu. AvsSak zaklad ztstava vzdy stejny a to, ze se lidé snazi
vyhledavat potéSeni a vyhybat utrpeni (Armstrong & Taylor, 2015). V nasledujicich

podkapitolach si ptriblizime vSechny tyto teorie.

2.1 Teorie instrumentality

Teorie instrumentality patfila a stale patii k tém nejpopularnéjSim. Tato teorie vychazi
z presvédceni, ze odmény a tresty jsou nejlepSim prostfedkem utvafejicim chovani. Je
zde zéavisly vztah vyplaceni odmén konkrétnéji mysleno jako penéznich prostiedki na
efektivnim vykonu zaméstnance. AvSak je dilezit¢é brat v potaz, Ze tato teorie
nezohledituje formalni systém, ktery mtze byt vyrazn¢ ovlivnén neformalnimi vztahy

mezi zaméstnanci (Armstrong & Taylor, 2015, s. 220).

2.2 Teorie zamérené na obsah

Teorie zaméfené na obsah miiZeme znat téZ pod ndzvem teorie potieb. Zakladnim
principem téchto teorii je rozpoznani faktorli souvisejicich s motivaci. Autofi jsou
presveédceni, ze zakladnim faktorem motivace jsou lidské potieby, kdy neuspokojend

potieba vyvolava v jedinci napé€ti a nerovnovahu (Armstrong & Taylor, 2015).

Obrazek 2 - Proces motivace

Stanoveni
cile
Urceni Provedeni
potreby akce
Dosazeni
cile

Zdroj: Armstrong & Taylor (2015, s. 220), zpracovano autorkou
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Maslowova hierarchie poti‘eb

Maslowova hierarchie potfeb je nejzndméjsi teorie potieb, kterou sestavil americky
psycholog Abraham Harold Maslow v roce 1954. Podstatou této hierarchie je rozclenéni
peti zékladnich lidskych potieb do pyramidy. Princip této pyramidy je zcela jednoduchy
a to, ze pokud neuspokojime jednu potiebu, nelze uspokojovat potiebu nasledujici
(Armstrong & Taylor, 2015). Maslowova hierarchie lidskych potieb je znazornéna na

obrazku 3.
Maslow (2017) sestavil pyramidu nasledovné:

o Fyziologické poti‘eby — jsou to takové potieby, které maji pro ¢lovéka nejvyssi
prioritu. Bez téchto potieb ¢lovék neni schopen prezit. Priklady fyziologickych
potieb vypadaji nasledovné: potteba vody, potieba spanku, pfijimani potravy,
dychani, regulace télesné teploty, vyluCovani a vymeéSovani, rozmnozovani
a sexudlni touha.

e Potieba bezpedi — nastava ve chvili, kdy jsou uspokojeny potieby fyziologické.
Dospély jedinec ¢i kojenec vyjadiuje ohrozeni své bezpecnosti velmi podobnym
zpisobem.

e Poti‘eba lasky — je spojena s potifebou naklonnosti a sounalezitosti. V tuto chvili
Clovek touzi po pritomnosti rodiny a pratel. Nelze zde piehlédnout skute¢nost,
ze Clovek potiebuje lasku, jak pfijimat, tak davat.

e Potieba tcty — je Siroky pojem z pohledu nasich i cizich o¢i. VSichni lidé maji
potfebu sebetcty, sebevédomi, uspéchu, diavéry a respektu od ostatnich.
Neuspokojeni této potieby vede k pocitu bezradnosti a ménécennosti.

e Potieba seberealizace — Jednd se o uplatnéni sebe samotného — snaha byt
nejlepsi, zdokonalovat se, naplnit své schopnosti. Dle Maslowova tato potifeba
nikdy nemiZze byt uspokojena, cloveéka nazval jako Zivo€icha trpicim

nedostatkem.
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Obrazek 3 - Maslowova pyramida potieb

Potreba ucty

/ Potfeba lasky \
/ Potfeba bezpeli \
/ Fyziologické potieby \

Zdroj: Maslow (2017), zpracovano autorkou

Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Dvoufaktorovy model sestavil Frederick Herzberg v roce 1959. Dle Bedrnové et al.
(2012) je dvoufaktorova teorie rozdélena na dvé skupiny protikladnych potieb, které
ovliviiuji spokojenost ¢i nespokojenost zaméstnanci v pracovnim prostiedi. Tento

model je vhodnym doplnénim Maslowovy pyramidy.
Dvortakova a kol. (2012) uvadi vzajemné protichiidné potieby zaméstnance nasledovné:

e Faktory hygieny (dissatisfaktory) se tykaji prace, zahrnuji mzdu a pracovni
podminky — politiku a fizeni organizace, persondlni fizeni, vztahy na pracovisti
a jiné. Puasobeni faktorli hygieny je ve znané mife ovlivnéno vedenim
spolecnosti.

e Motivacni faktory (satisfaktory) tvoii pracovni vykon, uzndni, obsah prace,
odpovédnost, vzestup a moznost rozvoje. Jsou-li tyto faktory pozitivni dosahuje

zamestnanec nejlepsi efektivity prace.

2.3 Teorie zamérené na proces

Teorie zaméfené na proces jsou orientovany na psychické procesy a sily, které jsou
stejné dulezité jako zékladni lidské potfeby. MiiZeme je oznalit téz jako poznavaci
teorie, jelikoz se zabyvaji vnimdnim pracovniho prostiedi a zplsobem interpretace

(Armstrong & Taylor, 2015). NiZe jsou popsany hlavni teorie zamétené na proces.
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Teorie posilovani

Teorie posilovani je nejstarsi a zaroven nejjednodussi teorie zaméfend na proces.
Thorndike (1953) byl presvédceny, ze zakladem je takzvany ,,zakon ucinku“ a ,,zakon
efektu®, kdy zéalezi na souvislostech mezi lidskymi ¢innostmi a jejich ucinky, coz
ovliviiuje budouci lidské chovani. Z jiného pohledu tato teorie vypada piilis
mechanicky, kdy lidi povazuje za stroje, které 1ze ovladat pouhym zatazenim za paku

(Armstrong & Taylor, 2015, s. 223).
Teorie ofekavani

Teorii ocekavani sestavil vroce 1964 psycholog Victor H. Vroom. Podstatou je
presvédceni, ze motivace Clovéka je ovlivnéna jeho individudlnimi preferencemi
a chovanim, které ¢lovéka k jeho cili dovede (Vodacek & Vodéackova, 2013). Motivace
je moznd pouze za existence vztahu mezi vnimanym a jasn¢ vyuZitelnym vztahem

a vykonem (Armstrong & Taylor, 2015).

Pro tuto teorii je dalezité zamétfeni na lidské vniméni, mysleni a hodnoceni pracovni
situace, které clovéku dopomiize za vhodnych motivacnich aspektii dosdhnout

vytouzeného cile (Jermar a kol., 2017).
Teorie cile

Teorii cile mizeme definovat jako: ,,Presvédceni, Ze motivace a vykon se zlepsi, budou-
li jednotlivciim stanoveny konkrétni cile, budou-li tyto cile akceptoviny a budou-li
dosazitelné, ackoliv mohou byt ndrocné, a bude-li jednotlivciim poskytovana zpétnd
vazba tykajici se vykonu* (Armstrong & Taylor, 2015, s. 225). V tomto pfipad€ musime

mit jasné stanovené cile a udrZovat si motivaci.
Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti jindy také oznaCovana jako teorie spravedlivé odmény, byla
zformulovdna Adamsem vroce 1965. Zikladem je porovnat vnimani lidského
zachazeni vici ostatnim zaméstnancim (Armstrong & Taylor, 2015). Smyslem je
adekvatni pomér za praci, ktery je roven s naklady a vysi osobni odmény ve srovnani se

vstupy a vystupy s pracovnimi kolegy (Vodacek & Vodackova, 2013).

Vodacek a Vodackova (2013) uvadeéji, Ze je tato teorie Casto kritizovana za fakt, Ze spise

hodnoti zavist zaméstnanct nez snahu o jejich spravedInost.

17



3 Motivacni nastroje

Motivacni nastroje pouzivaji vedouci pracovnici k ovliviiovani vykonu ¢i vetsi
spokojenosti svych podfizenych zaméstnancti. V praxi existuje spousta riznych néstroju
k jejich stimulaci. Jelikoz cile a potfeby kazdého zaméstnance jsou jedine¢né
a individualni, 1i$i se i1 jejich samotna stimulace. V nasledujicich podkapitolach je
uvedeno hned nékolik motivacnich nastrojt, kterymi zaméstnavatel mize motivovat své

zameéstnance.

3.1 Mezilidské vztahy

Mezilidské vztahy jsou nedilnou soucasti lidské cinnosti jak v pracovnim, tak
v osobnim zivoté. V praxi rozliSujeme vztahy neformalni, které vznikaji zcela
pfirozené a dobrovoln¢, jednd se o bézné lidské a spoleenské interakce. Na druhé
strané jsou vztahy formalni, které jsou usmériiovany pracovnépravnimi piedpisy
(Koubek, 2015). Existence mezilidskych vztahti mize byt pozitivniho ¢i negativniho

charakteru.
Na pracovisti existuje hned nékolik typt mezilidskych vztaht, a to mezi:

e zaméstnancem a zameéstnavatelem,
e zastupci zaméstnancil (tzv. odborové organizace) a zamé&stnavateli,
e zaméstnanci v organizaci,

e zaméstnanci k dal§im zainteresovanym stranam (Sikyt, 2016).

Vedouci pracovnik mé za kol dohlizet a podporovat chovani a jednani zaméstnancti, na
druhé strané je i povinen jejich nezidouci chovani na pracovisti eliminovat (Sikyf,
2016).

V praxi existuje mnoho zpiisobli, které zameéstnavatelé pouZivaji pro vybudovani
pozitivnich vztahli na pracovisti. Mezi priklady patii: poskytovani spravného
pracovniho prostfedi, nabidka kvalitniho Skoleni, spravedlivé hodnoceni a odménovani

(Dessler, 2016).
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3.2 Obsah prace

Obsah prace je soucasti nehmotné motivace a puisobi na kazdého zaméstnance zcela
odlisné. Pojmem obsah prace myslime jasn¢ definované pracovni tkoly, které jsou

souhrnem veskerych pracovnich operaci (Sikyt, 2016).

Mezi nejfrekventovanéjsi pfistupy tvorby pracovniho obsahu prace Bedrnova et al.
(2012) uvadi: planovité sttidani pracovnich mist, rozsifovani obsahu prace, obohacovani

obsahu prace, poskytovani dil¢i autonomie pracovnim skupinam.

Specializace pracovnich mist vznikla na zaklad¢é snahy minimalizovat naklady pomoci
minimalizace ¢asu potfebného k vykonani kazdé jednotky prace. Hlavni mysSlenkou je

udélat vétsi mnozstvi prace pti nezménéném usili (Koubek, 2015).

Koubek (2015) uvadi urcité vyhody a nevyhody, které specializace prace mize ptinést

organizaci.
Vyhody:

e Na zéklad¢ stale opakujici se prace se zvySuje vykonnost zamé&stnance.
e SniZeni mzdovych nédkladl v disledku nahrazeni ¢lovéka stroji.

e Usnadnéni zacviku zaméstnancu.
Nevyhody:

e Monotonni prace zvysuje pravdépodobnost vyskytu chyb.
e Zdravotni problémy zaméstnance vedou k vyssi mife pracovni neschopnosti.
e Negativni disledky vedou k nespokojenosti zaméstnance, které zvysuji

pravdépodobnost odchodii zaméstnancii z organizace.

3.3 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni je jedna z hlavnich ¢innosti nadfizenych zaméstnancii. Pro zaméstnavatele je
tato ¢innost dilezitd z diivodu ptehledu hodnoceni vSech zaméstnancti. Na druhé strané

pro zaméstnance je to jednim z nejsiln€jSich motivacnich néstroji (B&lohlavek, 2005).

Koubek (2015, s. 292) uvadi tuto definici: ,,Hodnoceni prace je systematické urcovani
hodnoty a rozméru (mnozstvi, zabéru, vyznamu) kazdé prdace ¢i pracovni funkce (mista)
ve vztahu k jinym pracim ¢i pracovnim funkcim (mistiim) v organizaci, a to za ucelem

stanoveni vnitinich relaci. Poskytuje zdkladnu pro vytvdareni spravedlivych
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mzdovych/platovych stupnii a struktur, pro zarazovani praci do téchto struktur a pro
Fizeni relaci v odménovani.*
Samotné hodnoceni mé velky vyznam pro cely podnik, pro vedouci i pro zaméstnance.

Hodnoceni pracovniki se vyuziva predevsim ke:

e zvySeni osobni vykonnosti jednotlivct,

e vyuziti a rozvoj potencialu pracovnik,

e navrhovani a planovani personalnich zaloh,

e zlepSeni komunikace mezi vedoucimi a pracovniky, komunikaénimu spojeni

jednotlivych urovni fizeni (Bélohlavek, 2005, s. 59).

Bélohlavek (2005, s. 60) v praxi rozliSuje 5 zakladnich urovni k hodnoceni pracovniho

vykonu:

e KaZdodenni styk vedouciho se zaméstnanci. Vedouci hodnoti pracovni urovein
podfizenych zaméstnancl a je mnohem cast€jsi, nez si myslime. Toto hodnoceni
muze mit slovni podobu jako ,,Ano, v potadku, mizete to poslat™ nebo ,,Matice
nejsou poradné dotazené, zkontrolujte to jeste jednou.

e Hodnoceni pii dosazeni vysledki prace. Takové hodnoceni se pouziva
v okamziku ukonceni dlouhodobé ¢innosti, ptikladem mutze byt predani stavby,
v opatném piipadé nedodrZeni stanoveného terminu. Hodnoceni je bud
pozitivni nebo negativni.

e Financni hodnoceni slouzi ke stanoveni spravedlivé mzdy zaméstnanci,
zejména v pripade pohyblivé slozky.

e Systematické hodnoceni zvySuje ucinnost stimula¢niho systému. Firmy ho
provadi v ro¢nich, pololetnich nebo ¢tvrtletnich intervalech.

e Hodnoceni v 360° pracuje s hodnocenim nadfizenych, kolegii a hodnocenych
podtizenych, jejichz hodnoceni ziistava anonymni. Cilem takového hodnoceni je
zpétna vazba od spolupracovnikli pro hodnoceného, ktery dostavd pouze

celkovy vysledek.
Neformalni hodnoceni

Koubek (2007) oznacil neformélni hodnoceni za klasick¢é pribézné hodnoceni
zameéstnance jeho nadiizenym. Toto hodnoceni mtize byt ovlivnéno mnoha faktory, a to:

pocitem nadiizeného, jeho dojmem, momentalni naladou. Je soucasti kazdodenniho
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kontaktu mezi nadfizenym a podfizenym, kdy se pribézné hodnoti plnéni pracovnich
ukoll a pracovniho chovani. Oproti formalnimu hodnoceni se toto hodnoceni nemusi

zaznamenavat a ukladat do slozky zaméstnance.
Formalni hodnoceni

Formalni hodnoceni je pravym opakem jiz zminéného neformalniho hodnoceni. Jedna
se o vice seridzni a standardizované hodnoceni, které ma pravidelny interval a jeho
hlavnimi rysy je planovitost a systemati¢nost. Vysledkem tohoto hodnoceni je
dokument, ktery nadfizeny zalozi do osobni slozky zaméstnance, ktera nadale slouzi

w7 owe

jako vizitka pro dal$i ¢innosti tykajici se zaméstnance (Koubek, 2007).

3.4 Odménovani zaméstnancu

Smyslem odménovani zaméstnancii je
Cile odménovani (Armstrong, 2009, s. 20) jsou:

e odménovat lidi podle hodnoty, kterou vytvareji,

e propojovat postupy v odmeénovani s cili podnikani i s hodnotami a potfebami
pracovnikd,

e odménovat spravné véci, aby bylo jasné, co je dulezit¢ z hlediska chovani
a vysledkd,

e pomahat ziskavat a udrZovat si potiebné vysoce kvalitni pracovniky,

e motivovat lidi a zisk4vat jejich oddanost a angaZovanost,

e vytvaret kulturu vysokého vykonu.
Strategie odménovani zahrnuje 4 zakladni slozky:

e zakladni pené¢Zzni odména, dodatecné penézni odmeény (pevné a pohyblivé mzdy
a platy),

e zaméstnanecké benefity,

e nepenézni odmeény (uznani, ocenéni, uspech, odpoveédnost, osobni rozvoj),

e procesy fizeni pracovniho vykonu (Kocidnova, 2010, s. 161).
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PenéZni odmény

Penézni odménou rozumime veskeré financni prosttedky, nejcastéji se jednd o mzdu
nebo plat. Z pohledu zaméstnanct se jedna o nejsiln€jsi motivacni nastroj. Tato odména
je ovlivnéna vnitinimi 1 vnéjSimi faktory, které ji ptitfazuji urcitou vysi. K zakladni
mzdé/platu Ize ptidat odmény nebo piiplatky (Armstrong, 2009).

NepenéZni odmény

Nepenézni odmény nezahrnuji piimé platby, ale jsou diisledkem odvedené prace. Cilem
nepenéznich odmeén je uspokojeni rozdilnych lidskych potieb ve formé uznéni, uspéchu,
osobniho ridstu, pracovniho prostfedi nebo vzdélavani. Tyto odmény mohou byt

vnéjsiho nebo vnitiniho ptivodu (Armstrong, 2009; Armstrong & Taylor, 2015).
Celkova odména

Celkovd odména je kombinaci obou odmén — penéznich, nepenéznich. Tato odména

klade diiraz na zvazeni veskerych moznosti ocenéni zaméstnance (Armstrong, 2009).

3.5 Vzdélavani zaméstnancu

Podle Koubka (2015) je vzdélavani zaméstnancii neustale vyvijejici se proces, ktery
zavisi na prostiedi, mife potieby a pouzivané technice a technologii v organizaci.
Systém vzdélavani se netykd pouze nov€ pfichozich zaméstnanctl, ale taktéz téch
stavajicich. Zamé&stnanci musi byt schopni neustéle rozvijet své schopnosti a dovednosti
vzhledem ke konkuren¢nimu boji mezi organizacemi a neustadlému technologickému

pokroku.

Vodéak (2011, s.81) uvadi, ze systém podnikového vzdelavani je neustile opakujici se

cyklus, jehoz cilem je doSkolovani, pieskolovani a rozvoj zaméstnanct dané organizace.

V praxi lze pouzit n€kolik zédkladnich metod ke vzdélavani zamé&stnancii, které Koubek
(2015, s. 267) definoval jako:

Metody pouzivané pti vykonu prace na pracovisti:

e instruktaz pfi vykonu préce,
e coaching,
e mentoring,

e counselling,

22



e asistovani,
e poveéteni ukolem,
e rotace prace,

e pracovni porady.

Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté, které slouzi predevsim k rozvijeni

pracovnich schopnosti, patii sem:

e pfednaska,

e prednaska spojend s diskusi,

e demonstrovani,

e piipadové studie,

e workshop,

e brainstorming,

e simulace,

e hrani roli,

e diagnosticko-vycvikovy program,

e outdoor training/learning,

vzdélavani pomoci pocitaci.
3.6 Pracovni prostiedi, pracovni podminky

wZvySovat angazovanost v organizaci prostiednictvim pracovniho prostredi znamenad
vytvaret kulturu, ktera podnécuje pozitivni postoje k prdaci, podporuje zdjem a nadseni,

snizuje stres a uzndva vyznam socialni interakce* (Armstrong & Taylor, 2015, s. 249).

Pracovni prostiedi je souhrn vykonu prace, pracovniho mista, pracovnich podminek
a zpusobu zachazeni nadfizenych k jejich spolupracovnikiim. Pfi tvorbé pracovniho
prostiedi je dulezit¢ dbat na potiebu dotéenych osob (Armstrong & Taylor, 2015,
s. 509).

PohodIné pracovisté zvysuje produktivitu zaméestnancli. Neptiznivé pracovni prostiedi
muze zpusobit odchod zaméstnanci do jiné spoleCnosti. Mezi faktory ovlivitujici
pracovni prostfedi patii rovnéz 1 komunikace a prace s ostatnimi v tymu a pohodiné

vybaveni pracovisté (Setiyani, Djumarno, Riyanto & Nawangsari, 2019).
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Pracovni podminky lze chapat ve dvou rovindch, kdy prvni rovinou je mysleno zlepSeni
vykonu zaméstnanci, a druhou rovinou je zlepSeni vztahu mezi podnikem a jeho
zaméstnanci. Sikyt (2016) uvadi jako zikladni aspekty ovliviiujici spokojenost

zaméstnancl tyto podminky:

e prostorove,
e svételné,
e zvukové,

e mikroklimatické.

Pracovni prostiedi spolu s pracovnimi podminkami musi spliiovat piislusné pravni

ptedpisy splilujici dané normy.

3.7 Motivacni program spole¢nosti

Motivaéni program je individualni a v kazdé organizaci bude mit jinou strukturu.
Hlavnim ukolem motiva¢niho programu je ovlivnéni vykonnosti ¢i spokojenosti
zaméstnance. Dvorakova (2012, s. 239) jej definuje jako: ,,Dilci, tak i urcity uceleny
soubor opatreni v oblasti managementu lidskych zdroju, ktery v ndvaznosti na ostatni
Fidici aktivity vedoucich zaméstnancii ma za cil aktivné ovlivnit pracovni vykon

a vytvorit pozitivni postoje k organizaci vsech jejich zaméstnancii.

Kocidnova (2010, s.39) uvadi, Ze motivacni program by mél respektovat obecné
poznatky o motivaci a stimulaci lidi a mél by vychézet z analyzy motivacni struktury

pracovnikl organizace.

Postup pfipravy, tvorby a realizace pii tvorbé motivacniho programu spole€nosti

Bedrnova et al. (2012) roz¢letiuji jako:

e analyzu motivacni struktury pracovnikl organizace,

e stanoveni kratkodobych 1 perspektivnich cilit motivacniho programu,

e zpracovani charakteristiky soucasné vykonnosti pracovnikii,

e vymezeni potencidlnich stimulacnich prostredkd,

e vybér konkrétnich forem a postupt stimulace pracovniho jednani a stanoveni
konkrétnich podminek jejich uplatiiovani,

e vlastni sestaveni motiva¢niho programu,

e seznameni vSech pracovnikli podniku s pfijatym motivacnim programem.
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4 Charakteristika spoleCnosti T-Mobile

Spolec¢nost T-Mobile Czech Republic a.s., dale v textu jen T-Mobile, vznikla v roce
1990 v Némecku pod znackou Deutsche Telekom. Jedna se o jednu z nejvétSich
telekomunika&nich spole¢nosti nejen ve svété, ale také v Ceské republice. Sluzby této
organizace pouziva vice nez 131 miliéonua zakaznikt, ptisobi ptiblizn¢ v 50 zemich a ma
vice nez 251 000 zaméstnanci po celém svété. Obrazek 4 zobrazuje soucasné logo

spole¢nosti (T-Mobile Czech Republic a.s., 2010).

Obrazek 4 - Logo spole¢nosti T-Mobile Czech Republic a.s.

‘[ Mobile

Zdroj: T-Mobile Czech Republic a.s., n.d.

4.1 Zakladni udaje o spole¢nosti

Obchodni firma T-Mobile Czech Republic a.s. vznikla 15. unora 1996 zdpisem do
obchodniho rejstiiku. Spolecnost sidli na adrese: Tomickova 2144/1, Chodov, 148 00
Praha 4. Pfedmét podnikani uvedeny v obchodnim rejstiiku zni nasledovné: vyroba,
instalace, opravy elektrickych strojii a pfistroji, elektronickych a telekomunikacnich
zatizeni. Spole¢nost je vedena u Méstského soudu v Praze, spisova znacka B 3787.
Identifikacni €islo spolecnosti je: 649 49 681. Zakladni kapital ¢inil 520 000 000 K¢&
a byl splacen v plné vysi (Ministerstvo spravedlnosti Ceské republiky, 2021).

4.2 Organizacni struktura skupiny Deutsche Telekom

Organizacni struktura je sloZzena z matefské spolecnosti, ktera je v Cele, jednd se
o koncern Deutsche Telekom. Tento koncern ma na starosti veskeré strategické
planovani a spole¢nost T-Mobile je tomu podfizena. Nasleduji dcefiné spolecnosti,
které jsou znadzornény na obrazku 5. Do kategorie T-Mobile International patfi napf.
Cina, Brazilie nebo Mexiko. Vyhodou mezinarodniho rozsahu je vyuziti jednotnych cen
za volani a dostupnosti stejnych sluzeb v zahrani¢i (T-Mobile Czech Republic a.s.,
n.d.). Spole¢nost T-Mobile ma velké mnozstvi pobotek v Ceské republice, zajmem
zhodnoceni dotaznikového Setieni v této praci je pobocka, kterd se nachazi v Lounech.
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Obrazek 5 - Organizacni struktura spolecnosti T-Mobile

T-Mobile USA T-Mobile Polsko

T-Mobile Ceska T-Mobile T-Mobile T-Mobile Sverni T-Mobile

republika Nizozemsko Rakousko Makedonie International

Zdroj: T-Mobile Czech Republic a.s. (n.d.), zpracovano autorkou

4.3 Historie spolecnosti

Vznik spole¢nosti je datovan k ¢ervnu roku 1996, kdy byla registrovana pod nazvem
RadioMobil. Spolecnost zahgjila svoji ptisobnost provozem sit¢ mobilnich telefonti
Pegas. Prvni uspéchy byly vidét hned nasledujici rok, kdy obsadila prvni misto v soutézi
173 000 zakaznikli. V roce 1998 pocet zdkaznikl stoupl o 115 %, tedy na 373 000.
Spole¢nost RadioMobil jako prvni pfinesla na trh moznost odesilat a pFijimat kratké
textové zpravy. Ve stejny rok, tedy vroce 1999 vzniklo call centrum v Lounech,
s kterym se v této praci rovnéz sezndmime, koncem roku poskytovalo sluzby jiZ
875 000 zékaznikiim. Rok 2002 se stal pro spole¢nost zlomovym, od tohoto roku
vystupuje spolecnost pod nazvem T-Mobile a v roce 2003 pfiijala cely nazev, a to
T-Mobile Czech Republic, a. s. Historie spolecnosti s sebou nese 1 postupnou promeénu
motta, jako prvni zminime slogan z roku 2006, ktery nese nazev ,,prosté bliz¢. O dva
roky pozdéji se motto zménilo a nese nazev: ,,Pro spoleéné zazitky“, tento slogan
spolecnost prevzala od matetské spolecnosti Deutsche Telekom a pouziva se dodnes.

Nasledujici roky spolecnost rozSifovala svoje sluzby a poctem svych zdkaznika patii

vvvvvv
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4.4 Soucasna situace spole¢nosti

V soucasné dob¢ se spoleCnost snazi neustdle rozSifovat a zlepSovat své sluzby.
Aktudlni podoba nabidky sluzeb je rozde¢lena do nckolika oblasti, které jsou

predstaveny nize:

e Jokalizace,

e péce a bezpecnost,

e nastaveni,

e hlasové sluzby,

e zabava,

e firemni feSenti,

e zahranici,

e produkty pro partnery,
e internet,

e SMS a MMS,

e volani (T-Mobile Czech Republic a.s., n.d.).

Jak 1ze vidét v tabulce nize, v roce 2019 doslo ve spolecnosti k nejvys$simu nartstu trzeb
za posledni ¢tyfi roky, a to presné o 1 217 mil. K¢ oproti predeslému obdobi. Pfi¢inou
tohoto riistu mize byt rist poctu zdkaznikli ¢i neustdle se rozsifujici nabidka zbozi
a sluZeb. Z tabulky vychazi, ze spolecnost nema Zadny problém v oblasti financi. Vyvoj

trZzeb ve spolec¢nosti T-Mobile v letech 2016-2019 zobrazuje tabulka 1.

Tabulka 1 - Trzby ve spolecnosti T-Mobile Czech Republic a.s.

2016 26227
2017 26 799
2018 26976
2019 28193

Zdroj: Ministerstvo spravedlnosti Ceské republiky (2021), zpracovano autorkou
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Mira fluktuace zaméstnancii ve spolecnosti je velmi nizkd. Od roku 2016 az do roku
2018 byl ve spole¢nosti stabilni nartst zaméstnancti. Mirny pokles nastal v roce 2019,
kdy poprvé za Ctyii roky klesl poCet zaméstnancti. Diivodem muze byt odchod Zen na
matefské dovolené ¢i odchod zaméstnanct do penze. Z pohledu fluktuace zaméstnanct
l1ze spolecnost T-Mobile povazovat za stabilniho zaméstnavatele. Pocty zaméstnanct

v jednotlivych letech zobrazuje tabulka 2.

Tabulka 2 - Pocet zaméstnanct ve spolecnosti T-Mobile Czech Republic a.s.

2016 3111
2017 3469
2018 3499
2019 3349

Zdroj: Ministerstvo spravedlnosti Ceské republiky (2021), zpracovano autorkou

4.5 Vnéjsi faktory ovliviiujici spolecnost T-Mobile v Lounech

Vnéjsi faktory zahrnuji takové okolnosti, které spole¢nost svymi aktivitami nemiize
vibec nebo miize jen velmi obtizn¢ ovlivnit. Analyza téchto faktorti je pro spole¢nost

velmi diilezitd, slouZi k identifikaci okoli a nasledné reakce na pfipadné zmény.

Konkurence patii mezi hrozby kazdé spolec¢nosti na trhu. Mezi nejvétsi konkurenty
v Ceské republice spoleénosti T-Mobile patii Vodafone & O2. Tyto spole¢nosti si
vzajemné konkuruji v oblasti mobilnich sluzeb pomérem ceny a vykonu a pocétem

zakaznikt ¢i zaméstnancu.

Dalsim faktorem ovliviiujici chod spolecnosti je vysSi mira nezamé&stnanych v okrese
Louny. V porovnéani s hlavnim méstem Praha je na tom tento okres o poznani hure.
S timto faktorem Uzce souvisi nabidka pracovnich mist, kdy vétSina obyvatel okresu

Louny dojizdi za zaméstnanim mimo sviij okres.

Inflace, ktera svymi negativnimi dopady rovnéz ovlivituje chod spole¢nosti ptsobi jako
brzda v oblasti dlouhodobych plani, cenovych kalkulaci ¢i rozpocti. V ndvaznosti na to

ovliviiuje 1 samotny motivacni program spole¢nosti.
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5 Motiva¢ni program spole¢nosti T-Mobile

V této kapitole jsou predstaveny zplisoby, kterymi jsou v soucasné dob€ motivovani
zaméstnanci ve spolecnosti T-Mobile. Motiva¢ni program se tyka pouze zékaznického
centra, které se nachazi v Lounech na adrese: Komenského namésti 2540, 440 01
Louny. Veskeré¢ informace tykajici se sou¢asného motiva¢niho programu spolecnosti

byly ziskany osobnim rozhovorem s pfidélenym zaméstnancem.

T-Mobile je znamy predev§im velikosti a pestrosti nabizenych zaméstnaneckych
benefitli. Spole¢nost pouziva nespocet moznych motiva¢nich prostiedkil, diky nimz se
snazi zlepSit vzéjemné vztahy mezi pracovniky, zvyS$it motivaci a zaroven i jejich

spokojenost. Rovnéz chce utvéret rovnovahu mezi cili zaméstnancti a cili spolec¢nosti.

5.1 Mezilidské vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti lze povazovat za velmi dobré. Je to ddno na zaklad¢ velkého
mnozstvi akei, které spolecnost zaméstnancim nabizi. Mimo jiné udrzuji zaméstnanci

vztahy 1 mimo pracovni prostredi.

Kazdy rok mé kazdé oddéleni teambuilding, kdy se snazi o vzijemné zlepSeni
spoleCenskych vztahi. Dale je jednou rocné potfadan vanocni vefirek, kterého se

ucastni zameéstnanci vSech oddé€leni. Vanocni veéirek se kona v Praze.

Pracovnici se mohou zapojit do soutéze, ktera je poradana na mezinarodni Grovni, kdy
nejlepsi prodejci maji moznost vyhrat zajezd k mofi. Tato soutéz je sponzorovana
spole¢nosti Samsung. V ramci celé Ceské republiky je poradan T-Mobile Olympijsky
béh, kdy se mlZe zapojit 1 Sirokd vefejnost, v ramci tohoto projektu je sbirka pro

nadaci.

5.2 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnocenti je velmi dalezité jak pro zamé&stnavatele, tak pro zaméstnance. K hodnoceni
pracovniho vykonu spolecnost vyuziva systematické hodnoceni. Toto hodnoceni
probiha vZdy jednou rocné v bieznu a provadi ho vedouci pracovnik. Hodnoceni je
zadano do systému, kde jsou jiz pfedem piipravena tvrzeni, jejichZ cilem je zhodnoceni

pracovniho vykonu zaméstnance pomoci hodnotici $kaly. Déle jsou formou rozhovoru
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probrany vize konkrétniho zaméstnance smérem do budoucnosti tykajici se své

pracovni pozice.

Jako dalsi spolecnost vyuziva finan¢ni hodnoceni, jedné se o pohyblivou slozku mzdy,
ktera je podrobnéji popsana v dalsi podkapitole. V neposledni fadé¢ se vedouci
pracovnici snazi vyuzivat hodnoceni, které¢ probihd v ramci kaZdodenniho styku se

svymi podiizenymi zaméstnanci, zde se jedna o slovni hodnoceni v podob¢ pochval.

5.3 Odménovani zaméstnancu

Z pohledu zaméstnancii je odméinovani jeden z nejsilnéjSich motivacnich faktort.
Kazdy zaméstnanec ma jasn¢ stanoveny fixni plat, ke kterému se nasledné pficitaji
bonusy. Bonusy se zde déli na mésicni odmény, které jsou stanoveny na bazi plnéni
prodejnich cili a na bonusy kvartalni, které jsou vypocitavany klasickou metodou
aritmetického priméru. V zdkaznickém centru se bonusy pocitaji z prodeje,

zakaznické spokojenosti a efektivity.

Kazdy zaméstnanec dostava na zacatku kazdého roku 10 000 K¢ do Cafeterie. V ramci
Cafeterie se spolecnost zaméfuje na zdravi, sport a dovolenou. Jednd se o benefit
kartu, ktera zaméstnanciim umoziuje nakup napt. 1€kd, bryli, vstupu do lazni ¢i fitness

center.

Dale zaméstnanci dostavaji piispévek ve formé stravenek. Ptispévek €ini 75 K¢ na den.
Spolecnost planuje stravenky nahradit stravenkovym pausalem. V ucinnost by mél
vejit v kvétnu tohoto roku. Jedné se o urcitou alternativu stravenek, kdy zaméstnavatel

bude zasilat zaméstnanci finan¢ni piispévek spolecné s vyplatou na jeho bankovni ucet.

Zameéstnanci maji také 75% slevy na sluzby spolecnosti prikladem mohou byt hlasové
tarify, Digital Subscriber Line, TV, aj. Kazdy pracovnik ma moZznost vybéru az deviti
sluzeb. Kazdy rok dostdvaji rovnéz 15 000 K¢ dotaci na nakup nového mobilniho

telefonu.
Z nehmotnych odmén ma kazdy zamé&stnanec k dispozici 25 dni dovolené a 4 dny sick

days.

5.4 Vzdélavani zaméstnancu

Pfi nastupu je kazdy zaméstnanec povinen podstoupit mésiéni tivodni Skoleni. Poté
nasleduje pridéleni do tymu, kde probihd osobni rozvoj za vedeni pridéleného koude.
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Spolecnost se snazi vyuzivat i vzdélavani zaméstnanci mimo své pracovisté. Tato
Skoleni jsou nepravidelna a vznikaji ve spolupraci s externim tréninkovym centrem
v oblastech jako je napf. prodej ¢i barevna typologie osobnosti. V ramci barevné
typologie se zaméstnanci uci identifikovat rizné druhy osobnosti klient. Toto Skoleni

pomaha zlepsit komunikaci na pracovisti i mimo n¢j.

Spolecnost jako takova od roku 2017 nabizi i trainee programy pro studenty

vysokych skol. V ramci vzd€lavaciho procesu firma nabizi pouze zminéné zalezitosti.

5.5 Pracovni prostredi, pracovni podminky

Pracovni prostfedi spole¢né s pracovnimi podminkami z velké casti ovliviluji miru
motivace zaméstnance. Pracovni prostory jsou situovany v uplném centru mésta Loun
nedaleko autobusového nadrazi, v blizkosti se nachazi taktéz i supermarket. Spole¢nost
sidli v administrativni budové, kterd ma rovnéz i bezbariérovy piistup. Uspotadani
pracoviste je ve form¢ open space a je vybaveno Ustfednim topenim o primérné teploté
20 °C, vletnich dnech se vyuZiva nasténna klimatizace. Pro zaméstnance je
k dispozici lednice a vydejnik barelové vody. Spole¢nost dba na Zivotni prostiedi, proto

jsou na vSech pracovistich rozmistény nddoby na tfidény odpad.

Co se tyce pracovnich podminek, kazdy zaméstnanec ma ke své praci k dispozici vlastni
monitor, dratovd sluchatka s mikrofonem, my§ a Virtual Desktop Infrastructure.
Pracovni doba v ramci hlavniho pracovniho poméru je zde rozdélena na ranni 8:00 —
16:20 a odpoledni 9:30 — 18:00 sménu. Spolecnost rovnéZ nabizi praci na zkraceny
uvazek, zde se pak pracovni doba lisi a sjednava se po domluvé se zaméstnavatelem.
V soucasné chvili, kdy se svét potykd s pandemii COVID — 19, je celé zdkaznické

centrum na home office. Na home office jsou zaméstnanci od biezna roku 2020.
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6 Dotaznikové Setreni

V této kapitole jsou predstaveny vysledky dotaznikového Setfeni. Setfeni bylo
provedeno formou elektronického dotaznikového formulare a probihalo v bfeznu roku
2021. Formulaf byl zaméstnanciim rozeslan na jejich firemni e-maily. Respondenty byli
zameéstnanci jiz vySe zminéného zakaznického centra spole¢nosti T-Mobile v Lounech.

Dotaznik byl zcela anonymni a dobrovolny.

6.1 Obsah a cil dotaznikového Setfeni

Obsah dotazniku je tvofen z Gvodniho textu, ve kterém je respondentiim vysvétlen tcel
a cil dotazniku. Nésleduje 25 uzavienych otazek, kdy zaméstnanci vybirali z jiz piedem
pfipravenych odpovédi a 5 otevienych otazek, kde méli zaméstnanci prostor pro
vyjadieni svého vlastniho nazoru. Pro uzaviené otazky byla pouZzita hodnotici skala.
Celkem byl dotaznik sestaven do 7 oblasti, které uzce souvisi s teoretickou casti této
prace. Jednotlivé Casti dotazniku budou ve stejném znéni vyuzity v nasledném rozboru,

jejich struktura vypada néasledovné:

e charakteristika zaméstnancd,

e obsah prace,

e pracovni prostiedi, pracovni podminky,

e mezilidské vztahy na pracovisti, vedouci pracovnik
e systém vzdélavani,

e systém odménovani,

e jistota prace, spokojenost zaméstnancti.

Cilem celého dotaznikového Setfeni bylo zanalyzovat soufasny motivacni systém ve
spoleCnosti a zjistit, jak jej zaméstnanci hodnoti. Zavérem jsou doporuceny zmény,
které povedou k vyssi spokojenosti a efektivité zaméstnanci.

Dotaznik byl vytvofen pomoci aplikace Google formulare. V ramci dotaznikového
Setfeni byli osloveni vSichni pracovnici zdkaznického centra, celkem se jednalo o 60

pracovnikl. Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 39 pracovnikil, tudiZ navratnost

dotazniku ¢ini 65 %. Dotaznik v origindlnim znéni je uveden v pfiloze A.
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6.2 Vysledky dotaznikového Setieni

V této kapitole jsou uvedeny vysledky dotaznikového Setfeni za pomoci grafii
zobrazenych na obrazcich 6-30. Na zdkladé téchto vysledkll jsou v zavéru uvedena

doporuceni pro zlepSeni motivace pracovnikti ve spole¢nosti T-Mobile.
Charakteristika zaméstnancu

Celkem dotaznik vyplnilo 39 zaméstnancti. Z nichz bylo 37 Zen a 2 muzi. Toto
rozlozeni zhruba odpovidd obsahu prace v zdkaznickém centru, kde jsou zaméstnany
pfevazné zeny. Oproti tomu jsou muZzi zaméstndni spiSe v odd¢€leni technické podpory
nebo oddé¢leni spravujici e-maily. Z pohledu postaveni v organizaci se dotaznikového
Setfeni zcastnil pouze 1 vedouci pracovnik, zbylych 38 dotazovanych jsou fadovi

zameéstnanci.

Nejvétsi zastoupeni zaméstnanct je v organizaci v rozmezi 3140 let, kdy se jedné o 14
zaméstnancl. Ve véku 41-50 let je zde 12 zaméstnanct, z vysledki vyzkumu vyplyva,
ze tito zaméstnanci pracuji ve spolecnosti nejdéle. V kategorii 21-30 let je celkem

8 zaméstnanci a v kategorii 50 let a vice je zbylych 5 zaméstnanct.

34 zaméstnancl je zaméstnano na plny tvazek, zkraceny uvazek ma velmi mald Cast,
pouze 5 zaméstnancll. VSichni zamé&stnanci na zkraceny tvazek jsou Zeny. Co se tyce
délky pracovniho poméru nejvice pracovnikil, pracuje ve spolecnosti 7 let a vice, jedna
se o 17 pracovnikil zcelkového poctu respondentli, coz naznacuje nizkou miru
fluktuace zaméstnanci ve spoleCnosti. 5—7 let je ve spolecnosti 6 pracovnikil, taktéz
1 v kategorii 1-2 roky je 6 pracovnikd. V kategorii 3—4 roky je 5 pracovnikl, rovnéz

1 v kategorii méné nez jeden rok.

Obsah prace
Obsah prace je jeden ze stimulacnich prostfedkll ovliviiujici motivaci zaméstnancti.
Naésledné hodnocené obrazky jsou zameéfeny na tvrzeni tykajici se smyslu prace,

atraktivity prace a jasnosti pfifazeni pracovnich ukold.

Atraktivita prace je velmi dilezitd pro spokojenost zaméstnancu. Toto tvrzeni potvrzuje
obrazek 6. Vice jak polovina zaméstnancii oznacila jejich praci za atraktivni. 14
zaméstnancl ji povazuje za spise atraktivni a pouze 1 zaméstnanec povazuje svoji praci
za spiSe neatraktivni. Z téchto vysledki Ize vyvodit spokojenost zaméstnanct

s obsahem jejich prace.
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Obrazek 6 - Atraktivita prace

Prace, kterou vykonavam je pro me atraktivni.

3%

36% ‘

61%

= ANO Spise ANO NE = Spise NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Obrazek 7 interpretuje vysledky tvrzeni: ,,Prdace, kterou vykondavam ma smysl.*
Vysledky jsou vicemén¢ totozné s obrazkem predchozim. Pro 23 zaméstnancti ma jejich
prace smysl, 15 zaméstnanct odpovédelo, Zze ma spiSe smysl a pouze 1 zaméstnanec

uvedl, Ze jeho prace pro n¢j smysl spiSe nema.

Obrazek 7 - Smysl prace

Prace, kterou vykonavam ma smysl.

3%

38% ‘

59%

= ANO Spise ANO NE = Spise NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

rowr

Pracovni motivace je z velké Casti ovlivnéna 1 tim, zda pracovnici maji jasn¢ stanovené
pracovni ukoly ¢i naopak. 30 pracovnikii odpovédélo, ze vzdy vi, co maji délat,
8 pracovniki uvedlo, ze maji spiSe jasn¢ stanovené své pracovni ukoly a pouze

1 pracovnik své tikoly jasn¢ stanovené nemad. Tyto vysledky interpretuje obrazek 8.
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Obrazek 8 - Stanoveni pracovnich ukoli

Mam jasné stanovené pracovni ukoly.

3%

20% ‘

77%
= ANO Spise ANO = NE Spise NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Pracovni prostiedi, pracovni podminky

Druha oblast v dotaznikovém Setfeni byla zaméfena na spokojenost respondentl
s pracovnim prostiedim a pracovnimi podminkami ve vybrané spolec¢nosti. Stejn¢ jako
obsah prace ma pracovni prostfedi spole¢né¢ s pracovnimi podminkami zna¢ny vliv na

motivaci a spokojenost pracovnikl v podniku.

Prvni tvrzeni bylo zaméfeno na pracovni dobu. U této otdzky lze vidét rozmanitost
odpovédi. 13 respondentim pracovni doba zcela vyhovuje, 12 respondenti ji povazuje
za spiSe vyhovujici, 7 respondenti uvedlo, Ze je spiSe nevyhovujici a zbylych
7 respondentl uvedlo, Ze jim pracovni doba nevyhovuje viibec. Z téchto vysledkl lze
odvodit nizkou spokojenost pracovnikll s nastavenim pracovni doby ve spolecnosti.

Grafické znazornéni tohoto tvrzeni interpretuje obrazek 9.

Obrazek 9 - Pracovni doba

Pracovni doba vyhovuje mym potfebam.

18%

33%

18%

31%

= ANO Spise ANO = NE SpiSe NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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Dobré vybaveni a pomiicky jsou pro praci v zakaznickém centru velmi dulezité. 30
pracovnikl mé k dispozici vse, co potiebuji k vykonu své prace. 7 pracovnikli ma spise
potfebné vybaveni a 2 pracovnici uvedli, Ze spiSe nemaji k dispozici vSe potiebné.

Vysledky zndzoriuje obrazek 10.

Obrazek 10 - Dispozice pracovniho vybaveni a pomucek

Mam k dispozici veSkeré vybaveni a pomucky,
které potrebuji k vykonavani své prace.
5%

18% ‘

77%

= ANO Spise ANO NE = Spise NE

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2021

Prvni oteviend otazka se tykala doporuceni v oblasti pracovnich podminek. 16
pracovnikl je s pracovnimi podminkami zcela spokojeno a zadné zmény nevyzaduji. 14
zaméstnancl by doporucilo snizZit mnozstvi piescast, jedna se o ty zamé&stnance, kteti
vyjaditili svoji nespokojenost s nabizenou pracovni dobou. 3 zaméstnanci by doporucili
koupi novych bezdratovych sluchatek, dal§i 3 zaméstnanci by doporucili castéjsi
aktualizaci firemnich programi. 2 zaméstnanci jsou spokojeni se soufasnym stavem
home office, ktery spole¢nost zavedla na zdkladé¢ soucasné pandemie. Posledni
zaméstnanec uvedl doporuceni na koupi nové mysi k pocitaci. Vysledky jsou zobrazeny

na obrazku 11.
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Obrazek 11 - Doporuceni v oblasti pracovnich podminek

Doporucil/a byste néjaké zmény v oblasti
pracovnich podminek? Uvedte konkrétni
priklad:

LepSimys mm 1
Zanechdani HO po pandemii 2
Aktualizace program(i m——— 3
Bezdratovad sluchatka m— 3
Méné presCasli I |4
Spokojenost I 16

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2021

S tvrzenim, zda je pracovni prostfedi vyhovujici souhlasilo 20 dotazovanych. Pro 16
z dotazovanych je toto prostiedi spiSe vyhovujici a 3 z nich zvolilo povazuji pracovni

prostiedi, které spole¢nost nabizi za spiSe nevyhovujici.
Obrézek 12 - Pracovni prostiedi

Pracovni prostredi je vyhovujici (napf. Cistota,
osvétleni).

8%

A

51%
41%

= ANO Spise ANO NE = Spise NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Obrazek 13 zobrazuje druhou otevienou otazku. Zde méli pracovnici moznost vyjadieni
svého vlastniho nézoru tykajici se oblasti pracovniho prostfedi. 18 pracovnikl uvedlo,
Ze je s pracovnim prostfedim zcela spokojeno a zadné zmény nevyzaduji. 8 pracovnika
vyjadiilo doporuceni pro vice pracovniho prostoru v kancelatich, dalSich 6 pracovniki
se vyjadfilo ke stavu klimatizace, u které by doporucili jeji modernizaci.

5 zaméstnanclim chybi na pracovisti jidelna ¢i kantyna. 1 pracovnik by si pral Castéji

vvvvvv

37



Obrézek 13 - Doporuceni v oblasti pracovniho prostiedi

Doporucil/a byste néjaké zmény v oblasti
pracovniho prostredi? Uvedte konkrétni
priklad:

PohodIngjsi Zidle mm 1
Castéji ¢istit koberce mm 1
Modernizace klimatizace T
Vice pracovniho prostoru IS 3
Jidelna, kantyna m———— 5
Spokojenost I |8

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2021
Mezilidské vztahy na pracovisti, vedouci pracovnik

Cast dotazniku zaméfena na mezilidské vztahy a vedouciho pracovnika je tvofena ze
ttech tvrzeni. Zde byli respondenti dotazovani na jejich vzajemné mezilidské vztahy na

pracovisti mezi sebou a jejich pfimym vedoucim.

Vztahy na pracovisti ovliviuji to, jak se zaméstnanec v praci citi, coz ma vliv na
spokojenost a vykonnost pracovnikd. S timto tvrzenim souhlasilo 31 respondentt,

8 respondentil oznacilo vztahy na pracovisti za spiSe pratelske.
Obrazek 14 - Vztahy na pracovisti
Vztahy na pracovisti jsou pratelskeé.

21%

79%

= ANO Spise ANO NE = Spise NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Skvélym vysledkem je fakt, Ze vSech 39 zaméstnancli ma dobré vztahy se svym pfimym
nadfizenym. Takovy vedouci je schopen spravné vést a motivovat své podiizené, ktefi

poté dosahuji lepSich pracovnich vysledkt. Toto tvrzeni zobrazuje obrazek 15.
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Obrazek 15 - Vztahy s pfimym nadfizenym

Se svym pfimym nadrizenym mam dobré
vztahy.

100%

= ANO Spise ANO NE = Spise NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Vétsina pracovnikll uvedla, Ze jejich nadfizeny si je védom vzajemnych vztahii na
pracovisti, celkem 35 z celkového poctu. Zbyli 4 pracovnici uvedli, Ze jejich nadfizeny

je spiSe seznamen vzajemnych vztaht. Interpretace vysledki je na obrazku 16.

Obrazek 16 - Vzajemné chovani na pracovisti

MUj nadtizeny vi, jak se zaméstnanci k sobé na
pracovisti chovaiji.

10%

90%

= ANO Spise ANO NE = Spise NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Na obrazku 17 Ize vidét miru souhlasu tvrzeni, které se tykalo pouziti pochval v ramci
hodnoceni zaméstnancti od nadfizeného. 33 respondentii uvedlo, ze jejich nadiizeny
pouziva pochvaly velmi ¢asto. Zbylych 6 respondentt uvedlo, ze je vedouci pracovnik
pouziva obcas. Na zaklad¢ téchto vysledkl lze fict, Zze vedouci pracovnik motivuje

zaméstnance 1 pomoci nehmotnych faktort.
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Obrazek 17 - Pouziti ustnich pochval

Nadfizeny pouziva pfi hodnoceni zaméstnancl
pochvaly.

15%

85%

m ANO casto ANO obcas NE

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2021
Systém vzdélavani

Pata oblast v dotazniku byla zamétfena na vzdélavani zaméstnanci. Byla sestavena
z Sesti tvrzeni, jejichz cilem bylo zjistit, zda jsou zamé&stnanci spokojeni se soucasnym
systémem vzdelavani.

Pfi nastupu do zaméstnani bylo fadné zaskoleno 31 respondentli, 7 respondentti bylo

spiSe fadn¢ zaSkoleno. Posledni respondent uvedl, Ze pfi néastupu nebyl spiSe fadné

zaSkolen. Zaskoleni po pfijeti do zaméstnani zobrazuje obrazek 18.

Obrazek 18 - Zaskoleni pfi nastupu do zaméstnani

Po pfijeti do zaméstnani jsem byl/a radné
zaskolen/a.
3%

18% ‘

79%

= ANO Spise ANO NE = Spise NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Obrazek 19 interpretuje vysledky tvrzeni tykajici se moznosti kariérniho rlstu. 15
zaméstnanct uvedlo, Ze tuto moznost maji, 17 zaméstnanct s tvrzenim spiSe souhlasi

a 7 zaméstnanct uvedlo, ze moznost kariérniho riistu spiSe nemaji.
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Obrazek 19 - Moznost kariérniho rastu

Mam moznost kariérniho rdstu.

18%

38%

44%

ANO = Spise ANO NE = Spise NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Tvrzeni, které se tykalo uziti dovednosti a znalosti pfi praci zobrazuje obrazek 20.
S timto tvrzenim zcela souhlasilo 25 respondentii, 13 respondentii spiSe souhlasi
a 1 respondent své schopnosti a dovednosti pfi praci spiSe nevyuziva. Respondent, ktery
své dovednosti a schopnosti spiSe nevyuziva v piedchozich tvrzeni uvedl, ze svou praci

nepovazuje za atraktivni a ani pro n¢j nema smysl.

Obrazek 20 - Vyuziti dovednosti a znalosti

PFi praci mam moznost efektivné vyuzivat své
dovednosti a znalosti.
3%

33% ‘

64%

= ANO Spise ANO NE = Spise NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

S moznosti dal§iho odborného ¢i vSeobecného vzdelavani zcela souhlasi 21 pracovnikii,
16 pracovnikli spiSe souhlasi, 1 pracovnik stouto moznosti spiSe nesouhlasi

a 1 pracovnik zastava nazor, Ze tuto moznost nema viibec. Vysledky jsou na obrazku 21.
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Obrazek 21 - Moznost odborného a v§eobecného vzdélavani

Mam moznost dalsiho odborného nebo
vseobecného vzdélavani.

2%3%

!

41%

54%

ANO = Spise ANO NE = Spise NE

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2021

Obrazek 22 zobrazuje spokojenost pracovnikl s nabidkou vzdéldvani ve spolecnosti.
S nabidkou vzd¢€lavani je spokojeno 18 pracovnikti, 16 pracovniki je spiSe spokojeno.
4 pracovnici jsou spiSe nespokojeni a 1 pracovnik se stavajici nabidkou neni spokojen

vubec.

Obrazek 22 - Spokojenost zaméstnancti s nabidkou vzdélavani
Jsem spokojen/a s nabidkou vzdélavani.
10%
3%

46%

41%

= ANO Spise ANO NE = Spise NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Cilem dalsi oteviené otdzky bylo zjistit, jaké dalsi moznosti vzdélavani by si
zamestnanci prali. Se systémem vzdélavani ve spolecnosti T-Mobile je zcela spokojeno
20 dotazovanych. 10 dotazovanych by chtélo zatadit do nabidky jazykové kurzy
a dalSich 5 dotazovanych by do stavajici nabidky zatadilo pocitatové kurzy. ProSkoleni
na vysSich pozicich by uvitali 3 dotazovani a 1 dotazovany by si pfal rozsitit nabidku
o psychologické kurzy. Doporu¢ené zmény v oblasti odménovani jsou znazornény na

obrazku 23.
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Obrazek 23 - Doporucené zmény v systému odmeénovani

Uvedte, jaké dalSi moznosti vzdélavani byste
uvital/a (napf. jazykové).

Spokojenost
Psychologické
Proskoleni na vyssich pozicich

Prace s pocitacem

Jazykové kurzy

o
(6]
=
o

15 20 25

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
Systém odménovani

Posledni oblasti v dotaznikovém Setieni je zhodnoceni sou¢asného motiva¢niho systému
pohledem zaméstnancti. Odménovani je z pohledu zaméstnancii ta nejsilnéjsi motivace,

kterou mohou mit.

16 zaméstnancli povazuje systém odmeénovani za spravedlivy ve vztahu k sobé
1 ostatnim zaméstnanciim, 19 zaméstnanci tento vztah povazuji za spiSe spravedlivy.
3 zaméstnanci tento systém povazuji za spiSe nespravedlivy a posledni zaméstnanec
s timto tvrzenim zcela nesouhlasi. Vztah odmény mezi pracovniky je zobrazen na

obrazku 24.

Obrazek 24 - Spravedlivost odmén

Systém odmeénovani povazuji za spravedlivy ve
vztahu ke mné i k ostathim zaméstnancum.

8%

2%

41%

ANO = Spise ANO NE = Spise NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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Obrazek 25 zobrazuje spokojenost respondentd s nabizenymi benefity. Zcela spokojeno
bez doporueni na zménu bylo 25 respondentii. 5 respondentti uvedlo Zzadost
o prispévek na energii, coZ je spojeno se soucasnym home officem, ktery maji za stavu
soucasné pandemické situace. 3 respondenti uvedli jako konkrétni ptiklad dalsiho
mozného benefitu Multisport kartu. Dva respondenti by uvitali misto klasického
stolniho pocita¢e notebook. Mezi dalsimi doporuceni se vyskytlo: ndhradni volno za

prescasy, vyssi financni ohodnoceni, 13. plat ¢i pfispévek na dopravu do zaméstnani.
Obrézek 25 - Doporuceni dalsich benefiti

Jaké dalsi benefity byste uvital/a (napf.
Multisport karta)? Uvedte konkrétni priklad:

Jsem spokojen/a S ) 5
Nahradni volno za prescasy = 1
Multisport karta == 3
Vyssifinancni ohodnoceni m 1
Notebook mmm 2
Prispévek na energie m— 5
13.plat = 1
Prispévek na dopravu m 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Z dotaznikového Setfeni vyslo, Ze nejvetsi motivaci jsou pro zaméstnance bonusy dle
vykonu. Na druhém misté je moznost vyuziti sick days, dale potom pfispévek na nakup
mobilniho telefonu, slevy na sluzby T-Mobile a piispévek Cafeteria. Nejméné

dilezitym benefitem je pro zaméstnance piispévek v podobé stravenek.
Obrazek 26 - Nejdulezitéjsi benefity

Jaké benefity poskytované Vasim
zaméstnavatelem povazujete za nejdulezitéjsi?
Vyberte nejvySe 3 moznosti.

Sick day mEEEEESS————————— )/
Slevy na sluzby T-Mobile T ——————————— |
Prispévek na ndkup mobilniho telefonu T S—————————— 3
Pfispévek v podobé stravenek maeee———— 13
Ptispévek Cafeteria maaee——————— )]
Bonusy dle vykonu S —— 30

0 5 10 15 20 25 30 35

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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Jistota prace, spokojenost zaméstnanci

Za pozitivni skute¢nost pro spolecnost miizeme oznacit fakt, Zze vice jak polovina
zaméstnancl je zde spokojena a neuvazuji o zméné zaméstnavatele, konkrétné¢ 24
zaméstnancl, 12 zaméstnanci jsou ve spoleCnosti spiSe spokojeni a pouze
3 zaméstnanci jsou zde spiSe nespokojeni. Tento vysledek ukazuje na stabilitu

zameéstnavatele a je znadzornén na obrazku 27.

Obrazek 27 - Spokojenost s firmou

Jsem spokojen/a s firmou, ve které pracuji a
neuvazuji o zméneé zameéstnvavatele.

8%

31% ‘

61%

= ANO Spise ANO NE = Spise NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Obrazek 28 interpretuje vysledek tvrzeni tykajici se jistoty pracovniho mista. Zcela
souhlasilo 20 dotazovanych, 16 zdotazovanych stimto tvrzenim spiSe souhlasi
a 1 dotazovany oznacil moznost spiSe NE. Zcela nesouhlasi 2 dotazovani. Na zakladé

tohoto vysledku Ize stabilitu zaméstnavatele potvrdit.

Obrazek 28 - Jistota pracovniho mista

Mam zde jistotu svého pracovniho mista.

5% 3%

\

51%

41%

mANO  Spiée ANO = NE  Spige NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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Spokojenost zaméstnancli potvrzuje graf 24. Spolecnost T-Mobile by svym znamym
doporucilo 34 respondentli ze zdkaznického centra a pouze 5 respondentl by spole¢nost

dale nedoporucilo.
Obrazek 29 - Doporuceni svym zndmym

Spolecénost bych doporucil/a svym zndmym.

13%

87%

= ANO NE

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2021

Posledni otdzka v dotaznikovém Setfeni byla zamétena na dliivody, pro¢ by zaméstnanci
doporucili ¢i nedoporudili spoleCnost svym znamym. 5 zaméstnanct, kteti by
spole¢nost nedoporucili, uvedlo jako divod fakt, ze je prace psychicky naroc¢na a jejich
znami by ji nezvladli. 9 zaméstnancli by spolecnost doporucilo, jako diivod uvedli
stabilitu zaméstnavatele. DalSich 8 zaméstnanci by ji doporucili na zékladé velkého
mnozstvi benefitd, které spolecnost nabizi. 7 zaméstnancti by spolecnost doporucili na
zaklad¢ své spokojenosti, 6 zaméstnanct by ji doporucilo, kdy jako diivod uvedli jistotu
prace. Posledni 4 zaméstnanci jsou spokojeni s kolektivem na pracovisti. Divody

tykajici se doporuceni ¢i nedoporuceni zobrazuje obrazek 30.
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Obrazek 30 - Divody doporuceni ¢i nedoporuceni

Proc byste doporucil/a ¢i nedoporucil/a
spolec¢nost svym znamym. Uvedte divod:

Psychicky naro¢na prace I 5
Nabidka benefiti N S
Kolektiv I 4
Jistota prace IIEEEEEEEEEGEENEGENEEE——
Spokojenost ve spole¢nosti NN 7

Stabilni zaméstnavatel I 9

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

6.3 SWOT analyza motiva¢niho programu spolecnosti

SWOT analyza poskytuje komplexni analyzu vnitfniho i vnéj$iho prostiedi spolecnosti.
Zahrnuje vSechny c¢asti  okoli podniku — mikroprosttedi, —makroprostredi
a mezoprostiedi. Je sestavena ze Ctyf oblasti, a to: silnych stranek (Strengths), slabych
stranek (Weaknesses), prilezitosti (Opportunities) a hrozeb (Threats). Cilem SWOT
analyzy je identifikace miry soucasné strategie podniku a nalezeni silnych a slabych

mist (Jakubikova, 2013).
Silné stranky

e Mezilidské vztahy — oblast zaméfena na vztahy na pracovisti vySla
z dotaznikového Setfeni jako nejlépe hodnocena. Lze to povaZovat za jeden
z faktort, diky kterému jsou pracovnici ve spole¢nosti spokojeni.

e Systém odménovani — zaméstnanci jsou spokojeni s pestrosti nabidky benefiti,
dle vysledkt z dotaznikového Setieni, je to 1 jeden z hlavnich divodi, proc¢ by
spole€nosti doporucili svym znadmym.

e Spokojenost zaméstnanci — zSetfeni taktéz wvySla velkd spokojenost
zaméstnancl ve svém zaméstnani.

e Neustaly rist trzeb — spole¢nost jiz n¢kolik let piekonava vysi svych trzeb.

e Stabilni zaméstnavatel — z vysledki dotaznikového Setfeni, kdy respondenti
uvedli svoji spokojenost, lze spolecnost T-Mobile povazovat za stabilniho

zameéstnavatele na telekomunika¢nim trhu.
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Slabé stranky

e Pracovni doba — vysla z celého Setfeni nejhtife hodnocena. Dle dotaznikového
Setfeni nejsou zaméstnanci spokojeni s nastavenim pracovni doby a velkym
mnozstvim prescast, které maji. Spole¢nost by se na tuto skute¢nost méla
zam¢fit a aplikovat urcité zmény a opatieni.

e Nabidka vzdélavani — byla zaméstnanci hodnocena vcelku neutralné. Mnoho
zaméstnanc uvedlo, Zze by si pfalo rozsifit stavajici nabidku. Proto zde ma
spole¢nost prostor pro zlepsSeni.

e Pracovni prostiedi — velké mnozstvi dotazovanych by uvitalo zvétSeni
pracovniho prostfedi, modernizaci klimatizace ¢i zavedeni kantyny nebo jidelny
do firmy.

e VeSkeré piisobeni spole¢nosti je ovlivnéno z Némecka — Deutsche Telekom
jakozto matetfska spolecnost ma na starosti veskeré strategické planovani
a spoleGnost T-Mobile v Ceské republice se v téchto oblastech pouze
ptizplsobuje.

Prilezitosti

e Mala pracovni nabidka — ve mésté Louny je velmi nizkd nabidka pracovnich
mist. Pro spolecnost to znamend, Ze si pracovnici snazi udrzet své misto
a nemaji v planu zménu zaméstnavatele.

e Nezaméstnanost — v okresu Louny je vys§i podil nezaméstnanych, z pohledu
spole¢nosti se jednd o prilezitost. Tato skutecnost iizce souvisi s nizkou pracovni
nabidkou. Zameéstnanci si své zaméstnani snazi udrzet a v cemkoliv se dokazi
pfizpusobit.

Hrozby

e Konkurence — je zékladni hrozbou kazdé¢ spolecnosti. Jedna se jak o konkurenci
soucasnou, tak 1 o tu potencidlni.

e Vstup zcela nového operatora na trh — souvisi se samotnou konkurenci.
Ackoliv vstup zcela nového operatora na ¢esky trh je velmi obtizny.

e Inflace — a jeji mira mé negativni dopady na motiva¢ni program spole¢nosti,

rovnéz 1 na spolecnost jako takovou.
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7 Vlastni navrhy opatieni

V této kapitole jsou shrnuty navrhy pro spolecnost tykajici se oblasti motivace
zaméstnancl v zdkaznickém centru spolecnosti T-Mobile, které se nachazi v Lounech.
Navrhy jsou doporuceny na zaklad¢ vysledka dotaznikového Setieni a SWOT analyzy.

Tato opatieni povedou ke zlepSeni motivace, spokojenosti a vyssi efektivité pracovnikti.

Jak jiz bylo feceno, spoleCnost T-Mobile se pySni pestrym motiva¢nim programem pro
své pracovniky. Toto tvrzeni se projevilo i na vysledcich samotného dotaznikového
Setfeni. Z dotaznikového Setfeni vySla motivace zaméstnancti velmi kladné. Ovsem

naslo se zde i par nedostatkl, které by mohla spolecnost eliminovat.

Vlastni navrhy opatieni tykajicich se motiva¢niho programu ve spolecnosti se zamétuji
na oblasti, ve kterych byla zjisténa vyssi mira nespokojenosti zaméstnancti. Déle jsou
opatieni sestavena na zdkladé doporuCeni a prani stavajicich zaméstnancti. Vlastni

doporuceni jsou provedena v nasledujicich oblastech:

e systém odméiovani,
e systém vzdélavani,
e pracovni prostiedi,

e pracovni podminky.

7.1 Systém odménovani

Systém odménovani spolecnosti T-Mobile je velmi zdafily, toto tvrzeni vysSlo
i zvysledki dotaznikového Setfeni, kdy s timto systémem je vétSina zaméstnancl
spokojena. Spolecnost nabizi velké mnozstvi benefitl, tudiz zalezi spiSe na
individuélnich preferencich kazdého pracovnika. Avsak i tak je zde prostor pro zlepSeni

stavajici nabidky.

V navaznosti na sou€asnou situaci celosvétové pandemie se vSem zaméstnancum, ktefi
jsou jiz rok na home office, znacné zvysila spotieba energie. Na zakladé toho by
spolecnost méla zvazit zavedeni finanéni odmény na pokryti téchto nakladi. Prispévek
na energie by pii souasném poctu 60 zaméstnanct spolecnost pfislo na 144 000 K¢&.
Kazdy zaméstnanec by dostal od firmy 200 K¢ mési¢né navic k fixnimu platu. Cilem
této odmény je zaplaceni zvySenych ndkladi za energie zpiisobené soucasnym home

officem.
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7.2 Systém vzdélavani

Rovnéz 1 se systémem vzdélavani byli zpocatku zaméstnanci spokojeni. V zavéru bylo
se soucasnou nabidkou vzdélavani zcela spokojeno pouze 11 zaméstnanct. Organizace
by méla zvazit rozSifeni stavajici nabidky systému vzdélavani o kurzy zminéné
niZe.

Jednou z moznosti, kterd se pro organizaci vyskytuje je zarazeni jazykovych kurzi
anglického ¢i némeckého jazyka pro pracovniky zédkaznického centra. Tyto kurzy by
byly zcela dobrovolné a kazdy zaméstnanec by se mohl zacastnit vybraného kurzu
jednou rocné. Pii primérné cené dvoumeési¢niho kurzu, ktery je vyufovén po dobu
devadesati minut jednou tydné je cena 3 250 K¢, tudiz celkova kalkulace vychazi na
195 000 K¢&. Avsak ne kazdy zaméstnanec moznost jazykovych kurz vyuzije. Vyuka
by probihala v prostorach firmy a vyucujici by byl externé najaty zaméstnanec.
Jazykové kurzy by vyfeSily problém s jazykovou bariérou pfi jednani s nadnarodnimi

podniky. Po splnéni kurzu by tspésni pracovnici obdrzeli certifikat.

Druh4d moznost, ktera by zlepSila spokojenost zaméstnanct v oblasti vzdelavani, je
zarazeni pocitacovych kurzii do nabidky. V ramci téchto kurzii by se do nabidky
zafadila vyuka programi Microsoft Office ¢i prace s pocitatem. Tyto kurzy by byly
na zaklad¢ individudlni potfeby daného zaméstnance. Priméma cena jednoho kurzu,
ktery je vyu€ovan online po dobu Sesti hodin ¢ini 1 299 K¢. Spolecnost by zaméstnanci

proplatila kurz pouze ve chvili, kdy by byl Gspésn¢ absolvovan.

7.3 Pracovni prostredi

Pracovni prostfedi bylo v dotaznikovém Setfeni vyhodnoceno pomérné neutralng.
Vétsina respondentli povazuje pracovni prostfedi za vyhovujici. AvSak v oteviené
otazce respondenti vyjadfili svou nespokojenost a doporucili navrhy, které by zvysily

jejich spokojenost v této oblasti.

Nejvetsi problém tykajici se pracovniho prostfedi je velké mnozstvi pracovnikd na
jednom misté, kdy pracovnici nemaji zaddny osobni prostor ¢i soukromi. Zde by
spolecnost méla zvazit prepaZeni soucasného prostoru, tim by vznikly dvé mensi
mistnosti. Timto feSenim by se zaméstnanci citili pohodInéji a zarovenl by se snizil

1 hluk na pracoviSti. Dal$i moZnosti je zanechani soucasné struktury kancelafi
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a vytvoreni tzv. buiiky pro kazdého pracovnika. Tato moznost by vytvofila soukromi

pro kazdého pracovnika a eliminovala pocit ,,preplnéné* mistnosti.

Dal$im navrhem pro zlepSeni pracovniho prostiedi je zakoupeni nové klimatizace.
Soucasna klimatizace je zastarala, nefunkcni a nezajistuje vhodné tepelné podminky
k vykonu prace. Néklady na koupi dvou nésténnych klimatizaci pfi primérné cené¢ na
trhu ¢ini 47 132 K&. Modernizace klimatizace by pracovnikiim zpiijemnila ¢as straveny

na pracovisti.

Posledni navrh v oblasti pracovniho prostfedi se tyka zlepSeni sou¢asné jidelni zony
v budové. V soucasné dobé si zaméstnanci obstaravaji jidlo sami doma nebo jej
nakupuji ve mésté. Soucasna mistnost by byla doplnéna lednici, mikrovinnou troubou,
varnou konvici, zidlemi a jidelnim stolem. Celkovd primérnd cena zminénych
komponenti ¢ini 16 446 K¢. Toto opatfeni by se netykalo pouze zaméstnancii

zakaznického centra, ale vSech oddéleni sidlicich v budové.

7.4 Pracovni podminky

Na zéklad¢ vysledkti dotaznikového Setfeni byly pracovni podminky zaméstnanci
hodnoceny primérne. Téméf polovina zaméstnancti vyjadfila nesouhlas s tvrzenim
zaméfenym na pracovni dobu. Z otazky, kde mohli zaméstnanci vyjadfit svlj vlastni
nazor, bylo nejvice stiZznosti na mnoZzstvi prescasiu, které jim zaméstnavatel pridéluje.
Mozné teseni tohoto problému je prijeti brigadniké do zdkaznického centra. Pocet
brigadnikli by zalezel na pracovni vytiZzenosti stavajicich zaméstnancii a potieb
zaméstnavatele. Brigddnikiim by byla nabidnuta pruZzna pracovni doba a primérna mzda

105 K¢/hod.

Dalsi navrh tykajici se pracovnich podminek je zaméfeny na home office, ktery
pracovnici hodnoti velmi kladné. Proto by zaméstnavatel mél zvazit zanechani moznosti

home office i po ndvratu do ptivodniho stavu pted pandemii.

Posledni ndvrh je zaméfen na pravidelné zjiStovani stavu pracovniho vybaveni
a pomiicek pracovniki. Do prostorii kanceldii by byla naistalovana korkova tabule,
kam by pracovnici méli moznost libovolné vyjadfit svlij nazor ohledné stavu jejich
pracovniho vybaveni a pomticek. Cena jedné korkové tabule ¢ini 3 363 K¢&. Tento navrh

by vedoucim pracovniklim umoznil pravidelnou kontrolu vybaveni ¢i pomiicek.

51



Z.aveér

Motivace zaméstnancii ma znacny vliv na vykonnost pracovnika, tudiz je této
problematice vénovana ¢im dal tim vétsi pozornost z pohledu vedoucich pracovnikii.
Ackoliv jsou financni odmény nejsilngj§i motivaci, je dualezité dbat i na odmeény

nefinan¢ni, které jsou mnohdy pro zaméstnance mnohem diilezité;si.

Bakalatskd prace byla zaméfena na motivaci zaméstnancli zdkaznického centra ve
spolecnosti T-Mobile Czech Republic a.s. Cilem prace bylo zanalyzovat motivacni
program, ktery v souCasné dob€ spolecnost nabizi a ndsledné¢ navrhnout patfi¢na
doporuceni, které povedou k jeho zlepSeni. Doporuceni povedou ke zvySeni motivace

a spokojenosti pracovnik.

Tato prace byla rozd€lena na dvé ¢asti. V teoretické Casti byly vysvétleny zakladni
pojmy tykajici se motivace zaméstnancu, dale byly uvedeny zakladni teorie motivace

a posledni ¢ast byla zamétena na motivaéni nastroje.

Na zacatku praktické ¢asti byla pfedstavena spole¢nost T-Mobile Czech Republic a.s.,
kterd ma pulsobnost po celém svété. Nasledné byl predstaven souCasny motivacni
systém zakaznického centra dané spole€nosti, na jehoZ zakladé byl vytvoifen anonymni
dotaznik. Hlavni oblasti této ¢asti bylo vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a sestaveni

SWOT analyzy.

Zavérem této prace jsou navrzena doporuceni, kterd by méla vést ke zlepSeni
soucasného motivaéniho programu v zdkaznickém centru ve mésté¢ Louny spolecnosti
T-Mobile Czech Republic a.s. Doporuceni se tykaji zejména oblasti systému
odménovani, systému vzdé&lavani, pracovniho prostfedi a pracovnich podminek.
Zminénd doporuceni budou pieddna vedoucimu pracovnikovi zdkaznického centra

spolecnosti T-Mobile Czech Republic a.s. v Lounech.
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Priloha A: Dotaznikové Seti‘eni spole¢nosti T-Mobile
Vazeni zam¢stnanci,

jmenuji se Sarka Pekarkové, jsem studentkou tfetiho ro¢niku Fakulty ekonomické
ZéapadocCeské Univerzity v Plzni. Obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni tohoto
dotazniku na téma Motivace zaméstnancii ve vybrané organizaci. Cilem tohoto Setieni
je analyzovat vliv motivace ve Vasi spole¢nosti. Dotaznik je zcela anonymni a jeho
vysledky budou pouzity v praktické ¢asti mé bakalaiské prace.

Dé&kuji Vam za Vas cas a spolupraci.

S pozdravem

Sarka Pekarkova

Pohlavi:
o Zena
o Muz
Veék:

o Méné nez 20 let

o 21-30
o 3140
o 41-50

o 50 leta vice
Ve spolecnosti jsem zaméstnan/a:

o Méné nez rok

o 1-2roky
o 3-4roky
o 5-7let

o 7letavice
Jsem na pozici vedouciho pracovnika.

o ANO
o NE



Prace, kterou vykonavam je pro mé atraktivni.

o ANO

o Spise ANO
o NE

o SpiSe NE

Prace, kterou vykonavam ma smysl.

o ANO

o SpiSe ANO
o NE

o SpiSe NE

Mam jasné stanovené pracovni tkoly.

o ANO

o SpiSe ANO
o NE

o SpiSe NE

Pracovni doba vyhovuje mym potiebam.

o ANO

o SpiSe ANO
o NE

o SpiSe NE

Mam k dispozici veskeré vybaveni a pomicky, které potfebuji k vykonavani své prace.

o ANO

o SpisSe ANO
o NE

o SpiSe NE

Doporucil/a byste néjaké zmény v oblasti pracovnich podminek? Uvedte konkrétni

ptiklad:

Pracovni prostiedi je vyhovujici (napf. Cistota, osvétleni, teplota, hlu¢nost).

o ANO



o SpiSe ANO
o NE
o SpiSe NE

Doporucil/a byste né&jaké zmény v oblasti pracovniho prostiedi? Uvedte konkrétni
priklad:

Vztahy na pracovisti jsou pratelské.

o ANO

o SpiSe ANO
o NE

o SpiSe NE

Se svym piimym nadfizenym mam dobré vztahy.

o ANO

o SpiSe ANO
o NE

o SpiSe NE

Mij nadtizeny vi, jak se zaméstnanci k sob€ na pracovisti chovaji.

o ANO

o SpiSe ANO
o NE

o SpiSe NE

Nadftizeny pouziva pii hodnoceni pracovnikl pochvaly.

o ANO casto
o ANO obcas
o NE

Po piijeti do zamé&stnani jsem byl/a fadné zaskolen/a.

o ANO
o SpiSe ANO
o NE

o SpiSe NE



Mam moznost kariérniho rastu.

o ANO

o Spise ANO
o NE

o SpiSe NE

Pti praci mam moznost efektivné vyuzivat své dovednosti a znalosti.

o ANO

o SpiSe ANO
o NE

o SpiSe NE

Mam moznost dal§iho odborného nebo vSeobecného vzdélavani.

o ANO

o SpiSe ANO
o NE

o SpiSe NE

Jsem spokojen/a s nabidkou vzdélavani.

o ANO

o SpiSe ANO
o NE

o SpiSe NE

Uved'te, jaké dalSi moZnosti vzdélavani byste uvital/a (napf. jazykové).

Systém odmeénovani povazuji za spravedlivy ve vztahu ke mné 1 k ostatnim

zameéstnancum.

o ANO

o SpisSe ANO
o NE

o SpiSe NE

vvvvvv

Vyberte nejvyse 3 moznosti:



Bonusy dle vykonu

Ptrispévek Cafeteria

Ptispévek v podobé¢ stravenek
Ptispévek v podobé¢ stravenek
Ptispévek na ndkup mobilniho telefonu
Slevy na sluzby T-Mobile

Sick days

O 0o o oo o™

Jaké dalsi benefity byste uvital/a (napt. MultiSport karta). Uved’te konkrétni piiklady:

Jsem spokojen/a s firmou, ve které pracuji a neuvazuji o zmén¢ zaméstnavatele.

o ANO

o SpiSe ANO
o NE

o SpiSe NE

Mam zde jistotu svého mista.

o ANO

o SpiSe ANO
o NE

o Spise NE

Spolec¢nost bych doporucil/a svym zndmym.

o ANO
o NE

Pro¢ byste doporucila ¢i nedoporucila spole¢nost svym zndmym. Uvedte konkrétni

duvod:




Abstrakt

Pekarkova, S. (2021). Motivace zaméstnancii ve vybrané organizaci (Bakalatska prace),

Zéapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka, Cesko.

Kli¢ova slova: motivace, stimulace, teorie motivace, pracovni motivace, motivacni

program

Bakalaiska prace je zaméfena na problematiku tykajici se motivace zaméstnancl ve
spolecnosti T-Mobile Czech Republic a.s. Cilem této prace je zanalyzovat souasny
motivaéni program spolecnosti a nasledné doporucit zmény, které povedou ke zvySeni
motivace zaméstnancli. Prace je rozdélena na dvé Casti. Teoreticka ¢ast je vénovana
zakladnim pojmim. Praktickd cast je vénovana samotnému prizkumu. Prizkum je
proveden za pomoci dotaznikového Setfeni. V zavéru je vyhodnocen dotaznik a na
zakladé jeho wvysledkli jsou navrhnuty zmény, které povedou k vyS§i motivaci

a spokojenosti zaméstnanc.



Abstract

Pekarkova, S. (2021). Employee Motivation in the Selected Organisation (Bachelor
Thesis). University of West Bohemia, Faculty of Economics, Czech Republic.

Key words: motivation, stimulation, motivation theory, work motivation, incentive

program

The bachelor thesis is focused on the issues related to Employee Motivation in the
T-Mobile Czech Republic a.s. The aim of this work is analyze current motivation
system of the organisation and then recommend changes which will increase employee
motivation. The work is divided into two parts. The theoretical part is devoted to basic
concepts. The practical part is devoted to the survey itself. The survey is conducted
using a questionnaire survey. At the end of this work, the questionnaire is evaluated and
based on the results, changes are proposed that will lead to higher motivation and

employee satisfaction.



