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Analyza efektivnosti motiva¢niho systému podniku

Abstrakt

Bakalatska prace se zabyva motiva¢nim systémem realného podniku, ktery ptsobi
v oblasti vodarenstvi a plynarenstvi. Data, ktera jsou ziskana dotaznikovym Setfenim, jsou
zpracovana tak, ze umoznuji zjistit, které motivacni stimuly maji nejvétsi vyznam pro
motivaci pracovniki. Ve druhém kroku je zjiSténa spokojenost s vybranymi stimuly a
zjisténa celkova spokojenost s celym motivaénim systémem. Potadi dtlezitosti pro
motivaci pracovnikil spolu se zjisténou spokojenosti umoznuje zjistit efektivnost pisobeni
jednotlivych motivaénich stimuli i celkovou efektivnost motivaéniho systému. V zavéru
bakalarské prace jsou uvedeny navrhy a doporuceni pro vedeni podniku, které pomohou

inovovat a zlepsit systém motivace zamestnancu.

Kli¢ova slova: motivace, pracovni vykonnost, benefit, vedeni lidi, stimul, zaméstnanec



Analysis of the effectiveness of the company'’s motivation

system

Abstract

The bachelor thesis deals with the motivation system of a real company operating in
the water and gas industry. The data, which are obtained through a questionnaire survey, are
processed in such a way that they allow to find out which motivational incentives are of the
greatest importance for the motivation of employees. In a second step, satisfaction with the
selected incentives is determined and overall satisfaction with the whole incentive system is
established. The order of importance for the motivation of the workers together with the
found satisfaction allows to find out the effectiveness of the individual motivational
incentives and the overall effectiveness of the motivational system. The bachelor thesis
concludes with suggestions and recommendations for the management of the company to

help innovate and improve the employee motivation system.

Keywords: motivation, performance, benefit, management, incentive, employee
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1 Uvod

Motivace provazi lidi od narozeni, je s nimi stale pfitomna a pomaha jim dosahnout toho,
co chtgji. S rozvojem techniky a femesel na konci 19. a na pocatku 20. stoleti zacali
podnikatelé a obchodnici pfemyslet o efektivnich metodach vyroby surovin a zbozi pro
vefejnost. Za timto ti¢elem neustale zvysovali pocet pracovnikii ve svych firméach. Postupem
Casu se vSak ukdzalo, ze vétsi mnozstvi neznamena vyssi kvalitu a rychlejsi vyrobu. Vyrobci
se proto zacali zabyvat problémem efektivity svych zaméstnancli. V ¢em byl problém?
Odpovéd byla velmi jednoducha a nevyzadovala mnoho piemySleni. Vzhledem k
vycerpavajici praci v tovarnach a pomérné nizkym mzdadm dé€lnikii neexistovala zadna
motivace, kterd by ospravedlnila jejich namdhavou praci. V pribéhu Casu se samoziejmé
koncepce podnikani a struktura vztahli mezi vedenim a zaméstnanci velmi zménila. Diky
témto pokroklim mohou podniky 1épe vytvaret pottebné vyhody pro zaméstnance. Byly
zavedeny dal$i pobidky ke zvySeni efektivity podniku a vytvoieni dobré atmosféry pro
zaméstnance. Usp&$ny chod podniku piimo zavisi na pfistupu zaméstnanci k jejich
povinnostem na pracovisti. Organizace ucinného systému motivace zaméstnancli je v
soucasnosti jednou z nejobtiznéjSich praktickych otazek fizeni. Mnoho spole¢nosti se potyka
se skutecnymi obtizemi pti vytvareni a zavadéni funk¢niho a i€¢inného motivacniho systému.
Tyto obtize jsou nésledujici: nepochopeni plisobeni stimulti samotnymi zaméstnanci, napf-.
pii stejné pozici a stejném platu mize jeden zaméstnanec pracovat tvrdé a druhy lin¢ a
neplnit své povinnosti; pfevazujici represivni pistup k motivaci zaméstnanctli, coZ znamena,
ze vedouci ,,vice kara a kara, nez pomaha a chvali.“ To je pomérné¢ bézny vzorec zachdzeni
se zaméstnanci. V piipadé arogantnich vedoucich se maloktery zaméstnanec setkd s
patiicnym respektem a zdjmem o svou praci. Zvlasté, kdyZ na pracovisti panuje atmosféra
strachu a ponizeni. Timto zptisobem bude trpét kvalita vykonu zaméstnance a s ni 1 rozvoj
podniku.

Dalsi faktor je nedostate¢né povédomi zaméstnancli o motivacnich faktorech. Zaméstnanci
musi védét, jaky druh povzbuzeni mohou od vedeni oc¢ekavat, pokud podaji dobry vykon.
Typickymi problémy v organizacich s nizkou motivaci zaméstnancii jsou: vysoka fluktuace
zaméstnancl, vysokd mira konfliktd, nizka uroven pracovni kézné€, nizkéd kvalita préce,
nedostatek podminek pro seberealizaci potencidlu zaméstnanctli, problémy pii vytvafeni

soudrzného tymu a Spatné vyhlidky na kariérni rist.
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2 Cil prace

2.1 Cil préce

Cilem bakalafské prace je analyzovat stavajici motivaéni mechanismus ve vybraném
podniku a navrhnout, na které stimuly by se vedeni podniku mélo zaméfit, aby se

zvysila efektivnost celého motiva¢niho systému.
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3 Teoreticka vychodiska

Americky inZenyr, vyzkumnik a organizator fizeni Fredrick Taylor se snazil najit a
pochopit rozdily mezi efektivnim a neefektivnim pracovnikem. Analyzoval a pozoroval lidi
v pracovnim prostiedi. V disledku toho si uvédomil, Ze Spatni pracovnici maji mnoho
riznych a zbyte¢nych pohybi, coz je z dlouhodobého hlediska ¢ini méné efektivni. Jejich
vykonnost se zlepSila, pokud byli tito pracovnici nauceni u¢innym ¢innostem a spravné
daslednosti pti praci. Napiiklad ve Fordovych tovarnach se uplatiiovalo védecké. Védecké

fizeni se dodnes pouziva v podnikani, sportu i védé (Bélohlavek, 2000, s. 4).

3.1 Motivace

3.1.1 Historie motivace

Aristoteles predpokladal, ze projev lidského snaZeni je propojen s cilem, ktery vznika
jako myslenka nebo piedstava a miize mit rizné zabarveni a vyznam. Podle Aristotela jsou
aspirace urcovany lidskymi potfebami a emocemi. Vysledkem je, Zze kazda emoce ma
piirozeny zaklad.

»Smysl lidského Zivota spociva ve znamych Cinech a energii* (Aristoteles, 349 ptf. n. L).
Energii Aristoteles myslel silu, ktera je v ¢lovéku zodpovédna za motivaci né¢eho dosdhnout
nebo néco umet.

Staroveky fecky filozof vétil, ze Clovek usiluje o poznéani svéta, o pochopeni smyslu svého
byti a usiluje o poznani. Poznani odhaluje tajemstvi Clovéka a ptirody a rozviji touhu po
tvofivosti a uméni.

Motivace, z latinského slova ,,movere®, znamena pohnout nebo podnitit k ¢innosti. Je to
psychofyziologicky proces, ktery fidi lidské chovani. Slovo ,,motivace* poprvé pouzil
Schopenhauer ve svém ¢lanku ,,0 ¢tverém koteni véty o dostatecném ditvodu® roku 2010.
Pozdéji se tento termin Casto pouzival v psychologii k vysvétleni pticin lidského a zvifeciho
chovani.

(Schopenhauer, 2010, s. 55) uvadi: ,,Motivace je pouze kauzalita, ktera prochazi poznanim:

intelekt je prostfedim motivill, protoze je to nejvyssi stupent vnimavosti‘.

3.1.2 Definice motivace

Motivace je chapana jako v ¢ase probihajici proces, zatimco motivem se rozumi vnitini

psychologicka pti€ina tohoto procesu (Nakone¢ny, 2014, s. 22). Motivace se sklada z potieb,
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motivit a cild. Potfeba je konstrukt oznacujici silu v mozku, jez organizuje vnimani,
myslenky a ¢iny s cilem zménit neuspokojivou situaci.

(Nakone¢ny, 2014) uvadi, ze ,,Potieba je stav néjakého nedostatku, ktery by mel byt
odstranen. Takovou endogenni zmeénou muze byt napr. potieba najist se (psychologické
hledisko), resp. potieba prijmu potravy jako zdroje energie pro zivot (fyziologické
hledisko)*.

Motiv je pti¢ina, divod k jednani.

Cilem je vysledek, kterého chce ¢lovek dosahnout.

3.1.3 Vnitini a vnéjs$i motivace

Dastik (2013, s. 32-33) uvadi, Ze ,,Vnitfni motivace se da posilovat tcasti na
formulovani cili a feSeni problémi. Pokud vase cile stanovuje né¢kdo jiny, nékdo jiny za vas
rozhoduje a fesi vaSe problémy, jeji mira klesa*.

Vnitini motivace méa podobu zajmu. Kdyz se ¢lovek o néco zajima, je snadno motivovan a
nema potize s praci s predmétem z4jmu. To znamena, Ze prace je vykondvana pro vlastni
potiebu. Piikladem vnitini motivace jsou aktivity, jako je sport, hudba nebo uméni. Obecné
je to vSe, z ¢eho ¢lovek Cerpa radostné emoce a o co projevuje zajem. Vnitini motivace se
vztahuje k plnéni ukold, které hraji Gistfedni roli ve vyvoji struktur a funkci (Ryan, 1993).

Podle Urbana (2017, s. 16) k vnéjsi motivaci patii to, ,,Co zaméstnanci za svou praci,
vykonaji-1i ji spravné a v¢as, od své organizace ziskavaji. Jde pfedev§im o finan¢ni odménu
(mzdu, prémii, bonus apod.), ale i zvySenou nad¢ji na povyseni, zvySeni mzdy v budoucnu

apod.).

3.1.4 Motivaéni teorie X, Y, Z

ve své knize ,,The Human Side of Enterprise* (v 60. letech 20. stoleti). Odrazi ndzory na

lidskou motivaci a manazerské chovani.

3.1.4.1 Teorie X

McGregor (1960, s. 84-85) upozoriuje na klicové body, které jsou v Teorii X jedny z

vvvvvv

. Lidskym motiviim dominuji biologické potieby;
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. Vétsinu lidi 1ze donutit pracovat a vykonédvat nezbytné ¢innosti pro vyrobni ucely
pouze donucenim;

. Je nutny neustaly dohled nad pracovniky;

. Lidé se nejcastéji snazi neptebirat piilis velkou zodpoveédnost pii vykonu prace.
Teorie X proto povazuje jedince za liného, Spatného a neambicidézniho. Manazeti podle této
teorie vefi, Ze zamestnanci pracuji pouze pro finanéni odmeénu.

(McGregor, 2006, s. 84) uvadi: ,,Kvuli této lidské vlastnosti, kterou je nechut’ k praci, je
tteba vétSinu lidi nutit, kontrolovat, fidit, vyhroZovat jim tresty, aby vynaloZili pfiméfené
usili k dosazeni cili organizace*.

Podle McGregora existuji dva typy teorie X, které se déli na mékky a tvrdy ptistup. Tvrdy
ptistup zahrnuje politiku zastraSovani a neustdlého trestani za chyby. Disledkem tohoto
piistupu je nedivéra a strach pracovnika z nadtizenych. To vytvaii v tymu napjaté prostiedi.
MeEkky ptistup znamena shovivavéjsi ptistup k pracovnikiim, coz se d€je proto, aby se v

tymu vytvofil pracovni étos (McGregor, 2006, s. 100).

3.1.4.2 TeorieY

Vedeni spolecnosti Teorie Y véfi, Ze zaméstnanci jsou vnitiné motivovani, a ze je
pracovni proces bavi. Zameéstnanci piebiraji odpovédnost za svou praci a nepotiebuji
neustaly dohled ze strany vedeni.

Vedouci pracovnici se snazi budovat se svymi zaméstnanci zdravé vztahy zalozené na
porozuméni a respektu. Dusledkem takové politiky je pfijemné tymové prostiedi a zvysSeni
produktivity.

Podle (McGregor, 2006, s. 101) “Vnéjsi kontrola a hrozba trestu nejsou jedinymi prostiedky
k dosazeni cilii organizace. Clovék bude uplatiiovat sebefizeni a sebekontrolu ve sluzbach
cild, k nimz se zavazal®“.

(McGregor, 2006, s. 101) upozoriuje na existuji klicové body, které naznacuji, Ze:

. Pracovnici nemaji negativni vztah k préaci;

. Neni nutné drzet zaméstnance ve strachu a zastrasovat je. Uspéch a vysoky vykon

v préci jim pfinasi dobry pocit;

. Lidé od ptirody hledaji ptileZitosti k prevzeti odpovédnosti;

. Zaméstnanci jsou inteligentni a samostatni a nepotiebuji dohled vedent;

15



Obrazek ¢. 1: Mnemotechnicka pomiicka k McGregorové teorii

McGregorova teorie X a teorie Y — Mnemotechnicka pomticka

McGregor's theory X and theory Y — Mnemonic

Teopua X n Teopua Y Maklperopa — MHemoHuKa

X: Y:

»Ja nic délat nebudu* LHurd, prace, dejte ji sem!”
. won't work* LHurrah, work!*

.He xenaio paboTaTth" .Ypa, paboral®

.Nie bede pracowal* .Hurra, praca!”

(ciMartin Adamek, www. adamek.cz, 2007

Zdroj: Martin Adamek (2007)

3.1.4.3 Teorie Z

Existuje také Teorie Z, kterou zapo€al McGregor a dokoncil William Ouchi. Tato
teorie kladla diiraz na vytvofeni firemniho ducha v tymu. Podle této teorie by zaméstnanci
méli chapat spolecnost, ve které pracuji, jako rodinu. Tyto hodnoty by mélo vedeni
podporovat prostfednictvim systému, ktery ma rozvijet solidaritu a duvéru mezi
zamestnanci.

Podle (Ouchi, 1981, s. 70-71) “v organizacich typu teorie Z se stanoveni a hodnoceni cilti
uskuteciiuje prostiednictvim spolecenstvi sobé rovnych, ktefi vzdjemné spolupracuji na

dosazeni spolecnych cili*.
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Ouchi upozornuje (1981, s. 71-97) na nasledujici klicové body:

. Manazer se musi starat o vSechny své zaméstnance, musi nejen platit dobrou mzdu,
ale také dbat na kvalitu zivota kazdého zaméstnance;

. Najdéte pro zaméstnance vhodnou ¢innost, ktera mu umozni efektivné pracovat;

. Kazdy zaméstnanec se zajima o svou budoucnost, stejné¢ jako manazer.

Osoba v Teorii Z je pateti kazdého tymu a je to pravé ona, kdo zajiSt'uje ispéch podniku.
Pobidky pro pracovniky popsané v teorii Z jsou u¢inné v tomto pofadi: finan¢ni pobidky,
moralni pobidky.

Pokud jde o to, kterd z téchto teorii je vhodnéjsi, teorie Y piinese spolenosti vétsi pokrok a
efektivitu, ¢imz se zvysi pracovni produkce. Otroctvi a zastraSovani zaméstnancii nepfinese
spolec¢nosti rozvoj. V atmosféie negativity a strachu nikdy nevznikne kolektivni duch, ktery
by motivoval zaméstnance k dosazeni vysokého vykonu. Lidé mohou zlepsit své manazerské
schopnosti pouze tehdy, pokud si uvédomi, Ze fizeni je o adaptaci, tedy o pfizpusobeni

organismi podminkam existence — ne o snaze ptizplsobit lidi svym piranim.

3.2 Jak potieby ovliviiuji jedince — Maslowova pyramida

Maslowova pyramida je model, ktery ptredstavuje lidské potfeby v hierarchickém
poradi. Maslow piedpokladal, ze lidské potteby jsou rozdéleny do n€kolika trovni. Kdyz
jsou uspokojeny zékladni potieby, vznika motivace zalozit rodinu, mit déti, byt uznadvan ve

spolecnosti, budovat kariéru a realizovat se (Maslow, 1954, s. 58).

3.2.1 Stupné pyramidy

3.2.1.1 Fyziologické potieby

Na prvni pfi¢ce jsou fyziologické potieby. Tyto potieby jsou vlastni vSem zivym
organismiim na nasi planeté. Dokud nebudou uspokojeny, nebudeme myslet na vyssi
potieby. Prvnim stupném je jist, spat a odpocivat. Podle (Maslowa, 1970, s. 36-37) “Tyto
ze pro Cloveka, ktery ma v ZzZivoté extrémné mdalo vSeho, budou fyziologické potieby
pravdépodobnéji hlavni motivaci nez jakékoli jiné. Clovék, kterému chybi jidlo, bezpegi,
laska a ucta, by nejCastéji bojoval s nedostatkem jidla, lasky a ticty. Pravdépodobné by touzil

po jidle silnéji nez po ¢emkoli jiném*.
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Maslow chépal, ze idedlni Stastna spolecnost je podle n¢j predev§im spolecnost dobie

zivenych lidi, ktetfi nemaji ditvod ke strachu nebo obavam (Maslow, 1954, s. 38).

3.2.1.2 Potieba bezpe¢nosti

Na druhé pricce je potieba bezpe€nosti. Do této skupiny potifeb mize patfit také
potieba stability, ochrany, osvobozeni od strachu, uzkosti a chaosu. Stejné, jako fyziologické
potieby, mohou i tyto touhy ovladat té€lo. Mohou si ptivlastnit pravo organizovat chovani,
podridit své vili vSechny schopnosti organismu a zamétit je na dosaZeni bezpe€nosti. V
takovém pripadé mizeme organismus pradvem povazovat za nastroj bezpecnosti
(Maslow,1954, s. 64-65).

Podle Maslowa (1970, s. 41) ,,Zdravy a $tastny dospély ¢lovek v nasi kultute je do zna¢né
miry spokojen ve svych bezpecnostnich potfebach. Klidna, hladce fungujici, stabilni, dobra
spole¢nost obvykle dava svym ¢lenlim pocit dostatecného bezpeci pred divokymi zvifaty,
extrémnimi teplotami, kriminalnimi Utoky, vrazdami, chaosem, tyranii a tak dale a

podobné*.

3.2.1.3 Potreba lasky a sounaleZitosti

Na tfeti pricce je potieba lasky a soundlezitosti. Komunikace se spolecnosti,
navazovani pratelstvi, vytvareni rodiny — to vSe je dulezité pro to, aby se Cloveék ve
spole¢nosti uzivil. Rika se tomu adaptace.

Kdyz se Cloveék uzavie, ztraci schopnost piizpiisobit se. To vede k obtiznym rozhodnutim v
ruznych situacich a k neschopnosti samostatné existence. Ztraci se pocit sounalezitosti s
nékym, coz ztézuje preziti samoty a odcizeni.

Podle Maslowa (1970, s. 43) ,,Potieba lasky v sobé zahrnuje jak potiebu davat, tak potiebu
pfijimat lasku. Kdyz tyto potfeby nejsou uspokojeny, jedinec tézce trpi. absenci pratel,
partnera nebo deti®.

patologii. Mnozi psychologové se shoduji, Ze nenapInéna potieba lasky je zakladem

poruchy v budovani komunikace se spolec¢nosti (Maslow, 1954, s. 44).

3.2.1.4 Potieba uznani

Na ctvrté pficce je potfeba uznani. Pokud ¢lovék ukojil hlad, citi se bezpecné a naucil

se komunikovat ve spolec¢nosti, je dalsim krokem uznani jeho Uspéchl ve spolecnosti a
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ziskani vysokého postaveni mezi ostatnimi. Clovék se bude snaZit vytvofit néco, co by bylo
ve spole¢nosti ocefiovano. Tim se snazi ziskat uznani talentu, schopnosti a dovednosti. Nazor
spole¢nosti je pro ¢loveka nesmirné dilezity, protoze uznani mu dodava duvéru v sebe sama
a ve své schopnosti.

Podle Maslowa (1970, s.45) ,,Uspokojeni potieby sebeucty vede k pocitu sebedivéry,

hodnotu, silu, schopnost a pfiméfenost, pocit uzitecnosti a potiebnosti ve svété®.

3.2.1.5 Potreba seberealizace

Na vrcholu Maslowovy pyramidy se nachazi seberealizace. Maslow popisuje vyznam
seberealizace jako touhu jedince realizovat sviij plny potencial.
Podle Maslowa (1970, s. 46) ,,Cim ¢lovék mize byt, tim musi byt. Musi byt vérny své vlastni
prirozenosti. Tuto potiebu mizeme nazvat sebeaktualizaci®.
Hlavnim bodem seberealizace je snaha o ziskani identity. Pokud ¢lovék neusiluje o to, CO jej
zajima4, ale o to, co potiebuje, 1 kdyz jsou vSechny vyse uvedené potieby uspokojeny, jedinec
se citi prazdny a neuspokojeny. Je dulezité, aby Clovék porozumél sam sob€, svym
piedstavam a cilam. Tato faze je posledni a nachazi se v ni duchovni potieby, které se
projevuji jako touha po osobnim rozvoji a dalSim uplatnéni vlastniho potencialu. Z toho

vyplyva tvirci ¢innost, navstéva kulturnich akci, snaha rozvijet sviij talent a schopnosti

(Maslow, 1954, s. 46).

Obréazek ¢. 2: Maslowova pyramida poti'eb

pdtfeba_
P seberealizace

 potieba uznni a ﬁcty“-._k -

Zdroj: Mikulastik (2007)
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3.2.2 Riizné motivy lidi

Mnoho manazerti se domniva, Ze penize jsou pro vétSinu pracovnikii hlavni motivaci.
Plat je samoziejmé dulezity, ale jak se ukazuje, néktefi lidé maji i jiné motivace. Znalost

riznych motivaci zaméstnanct vede k uspésnému tizeni podniku.

3.2.2.1 Vyznam penéz

V dnesni dobé jsou penize potieba k tomu, abychom méli co jist, méli domov a Zili v
blahobytu. Diky témto penézim mohou lidé snadno uspokojit v§echny své potieby. Co jsou
to penize? Podle (Friedman, 1997, s. 25) ,,Penize jsou cokoli, co je vSeobecné pfijimano ke
smeéné za zbozi a sluzby. Néco, co je piijato ne ke spotiebe, ale jako néco, co reprezentuje
docasnou koncentraci kupni sily, ktera poslouzi k nakupu dal§iho zbozi a dalSich sluzeb®.
Penize jsou univerzalnim prosttedkem vzdjemné smény riizného zboZzi a sluzeb a také
meétitkem.

Penize se pouzivaji k méteni hodnoty zboZi a sluzeb a k méteni mezd a plati, tedy hodnoty
ruznych profesi. V dnesni dobé mohou mit penize mnoho rtiznych podob. Mohou to byt
papirové, kovove nebo elektronické penize.

Penize umoznuji vytvofit pomérné slozitou ,,vyrobni strukturu®, v niz se vzdjemné ovliviiuji
a plati piida, prace a kapitalové statky (Rothbard, 1990, s. 31).

Aby lidé méli penize, chodi pracovat do ruznych podnikt a firem. Motivaci vétSiny lidi k
praci je penézni odména. Existuji vSak rizné typy motivace, které jsou zaméteny na rozvoj

a dosazeni vysledkt v praci a jejichz zdkladem je vlastni zajem lidi.
3.2.2.2 Riizné motivy

Bélohavek (2000, s. 42) definuje rizné motivy pro rtzné lidi:
. Penize jsou vyznamnym motivem pro vétSinu lidi;
. Osobni postaveni — projevuje se pii vedeni lidi, rozhodovani a definovani hrdosti za
dosazeni cilii. Takovy €loveék se snazi byt uspésny kvili svému postaveni;
. Pracovni vysledky — vykon je z pohledu firmy dtlezitou motivaci. Lidé, ktefi cht&ji
ve své praci uspét, jsou motorem podniku. Jsou schopni konkurovat a maji ze sebe dobry
pocit, kdyZ se jim dafi Iépe;
. Pratelstvi — pro tyto lidi je nejdileZitéjsi pozitivni atmosféra na pracovisti. Udrzuji

dobré vztahy se zaméstnanci a vazi si pratelstvi. Nejmén¢ je zajimaji penize;
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. Jistota — lidé se vice orientuji na bezpecnost, nehledaji vysoké piijmy a postaveni.
Spokoji se se skromnym postavenim;

. Odbornost — hlavni motivaci lidi, kteti usiluji o profesni rozvoj. Pfedev§im maji
zajem uspét ve své profesi;

. Samostatnost — patii zde lidé, kteti se chtéji rozhodovat sami, nechtéji tolerovat
natizeni nékoho jiného a nakonec si délaji véci po svém;

. Tvoftivost (kreativita) — tito lidé radi premysli a vytvari nové véci na pracovisti.

Podle (Urban, 2017, s. 12) ,,Motivace pracovnikt patii k hlavnim tkolim i odpovédnostem
jejich vedoucich. Diivod je jednoduchy: motivovani pracovnici pracuji usilovnéji, jsou

vstticnéj$i 1 ochotnéjsi a dopoustéji se mensiho poctu chyb®.
3.3 Sociélni psychologie

Socialni psychologie je psychologicka disciplina, kterd zkouma chovani a komunika¢ni
vzorce jednotlivell ve spolecnosti nebo ve skupiné, jejich vnimani ostatnich a vzajemné
ovliviiovani ¢lent skupiny. Prace je pro mnoho lidi ,,druhym domovem® a mnoho lidi v ni
travi vétSinu svého Casu, proto je tak diilezité organizovat osobni interakei v tymu.

Myers uvadi (2002, s. 19) nasledujici ,,Socialni psychologie je véda, ktera zkouma, co si lidé

o0 sob& navzajem mysli, jak se navzajem ovliviiuji a jak se k sobé chovaji“.

3.3.1 Vztahy na pracovisti

Vojtéch (2013, s. 17) tvrdi, Ze existuji dva druhy vztahu ve firmach:
. Formalni — vztah nadfizenosti a podfizenosti, zodpovédnosti a kompetence:
- je definovan firemni kulturou;
- je jednozna¢ny horizontalné nebo vertikalng;
- ma podobu ptedpisu, kodexu, popisu pracovni pozice atd.;
- v Case je neménny;
- vznika nezavisle na viili lidi.
. Neformalni — vznika mimo formalni struktury:
- vznika a vyviji se skute¢nou interakci mezi lidmi;
- na formalnim vztahu je nezavisly;
- neni nikde nezapsan ani popsan, existuje jen v myslich;

- neformalni vztahy ptetrvavaji déle nez formalni;
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- pokud dojde ke stietu mezi formalnimi a neformalnimi vztahy, Casto se ukaze, ze

neformalni vztahy jsou vyhodnéjsi silngjsi.

Pro vedouci pracovniky je obzvlasté dulezité, aby si uvédomili, jak maji budovat vztahy se
svymi podfizenymi. To vyzaduje zjistit, jak se zaméstnanci chovaji na pracovisti za

riznych okolnosti.

Vztahy mezi zaméstnanci mohou fungovat nasledujicimi zptsoby (Vojtéch, 2013, s. 20):

. Vztah mezi nadiizenymi a podiizenymi — tato forma vztahu obsahuje dominanci.
Nadfizeny ma moc nad podiizenym, ktery se mu formalné podtizuje;

. Vztahy mezi podiizenymi navzajem — vztah mezi podfizenymi je obvykle
symetricky, jsou si rovni. Vztah mezi podfizenymi mize byt konkuren¢ni a kooperativni
zaroven;

. Vztahy mezi nadfizenymi — vztah mezi nadiizenymi se 1i§i od vztahu mezi
podiizenymi. Vedouci pracovnici jsou odpovédni za svou vlastni praci a za praci svych
podtizenych. Vztahy mezi vedoucimi pracovniky jsou proto sloZzit&;si;

. Vztahy mezi zaméstnanci spole¢nosti a vyznamnymi cizinci — v téchto piipadech
muze byt vliv zpisoben vztahy s lidmi, ktefi jsou mimo spolec¢nost, ale ovlivituji chovani
uvnitt spolecnosti;

. Vztah firma — zakaznik — tento vztah je zakladem veskerého podnikani. Vztah se
zékazniky ma osobni nebo spolecensky rozmér. VEétSina podnikl se snazi udrzovat
formalni vztahy mezi zaméstnanci a zakazniky, pficemz plati piisna a slozitd pravidla;

. Vztah majitelé — managment — majitelé spole¢nosti si najimaji management, ktery
fidi spole¢nost podle jejich ptani. Management je pravou rukou majiteli spole¢nosti a jeho

ukolem je délat to, co mu majitelé natidi.
3.3.2 Komunikaéni taktika

Psycholog Bélohlavek (2000, s. 14-15) piedlozil nékolik taktik pro komunikaci s
pracovniky, mezi néZ patii naptiklad:
. Taktika harmonie v komunikaci — poméaha dosahnout pocitu harmonie s
partnerem a rozvijet mnohostranné piizpisobeni naseho komunikac¢niho stylu ke stylu

naseho partnera.
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. Taktika prevzeti zpiisobu argumentace — znamena ptijeti myslenkového systému
partnera rozhovoru. Své myslenky ilustrujeme v souladu s jeho zptisobem mysleni. Byrokrat
je schopen akceptovat zménu, pokud jej presvédcime, ze je v souladu s nékterym platnym
predpisem.

. Taktika protiargumentu — znamena konfrontaci s nazorem partnera. Jednou z
asertivnich technik je tzv. pokazena gramofonova deska. Opakujeme své nazory, dokud
nedosahneme svého.

. Taktika natlaku — pomérné agresivni technika, ktera se obvykle pouziva, pokud
nejsou k dispozici jiné prostiedky. Miize byt pouzito vydirani.

. Taktika obchodovéani — hlavnim cilem je vzajemna vyména. Dnes pomuzes

kolegovi a zitra pomiiZe on tobg.

3.3.3 Definovani tymu a jeho budovani

Kojalova (2006, s. 12) uvadi ,,Tymem rozumime nejlépe tii a vice jedinct, ktefi jsou

ve vzajemné interakci a maji pocit spole¢né identity, spolecného védomi — my*.

Podle Meiera (2009, s. 10) Ize tymy ¢lenit na razné formy, resp. podoby tymu:

. Pracovni tymy (jsou vzdy komunikativni, existuji dlouhou dobu a maji vysokou
miru fluktuace);

. Prechodné tymy (jsou vytvofeny k feseni problému a dosazeni cile, ¢asto mimo

hierarchii, oddéleni a organizaci).

Budovani tymu je vzdélavaci metoda, ktera pomaha vytvoftit ve skupiné pracovniki ducha

spoluprace a solidarity (Janikova, 2013, s. 42).

Budovani tymu je jiz v kazdé firm¢ zndmym pojmem. Jednd se o soubor aktivit, jejichz
cilem je vytvofit tymového ducha mezi zaméstnanci organizace, stmelit tym. Hlavnim cilem
je zvysit efektivitu a vykonnost zaméstnanctl, zlepsit jejich vzdjemnou soucinnost, coz se v

kone¢ném dusledku projevi ve zlepSeni vykonnosti podniku.

Budovani tymu ma podle Makarenka (2008, s. 312) tfi hlavni cile:

. Budovani tymu, vytvaieni pocitu spolecného cile;
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. ZlepSeni interakce mezi ¢leny tymu a zvySeni urovné davéry. Nahrazeni konkurence
spolupraci. Jednoduse feceno, nikdo by se nemél stydét pozadat souseda a mél by byt
ochotny obcas reagovat na zadost nékoho jiného. A také, aby si nikdo nedélal starosti s tim,
ze ,,tenhle cely den sedi a nic nedél4, zatimco ja pracuji za tfi lidi a mame stejny plat*;

. Zvyseni loajality zaméstnancii vi¢i vedeni. Tim, ze se feditel ucastni Skoleni na
stejné trovni jako fadovi odbornici, je jimi vniman jako ¢lovek, nikoli jako pozice. Logika

jeho rozhodnuti je pro tym srozumitelnéjsi a vyvolava méné odmitavych reakci.

Lidé se tymovymi hraci se nerodi, ale stavaji se jimi. Pfesnéji fe¢eno, den co den v pribéhu
¢innosti péstuji tymového ducha prostiednictvim pozornosti, discipliny, lasky a oddanosti,

obétavosti a predevsim prostiednictvim zvyku (Tharp, 2009, s. 24).

3.3.3 Kdy je poti‘eba Teambuilding

Situace 1. Nizka motivace zaméstnancti (demotivace). Lidé chodi do prace bez touhy zlepsit
sviij vykon. Mechanicky plni své povinnosti a ¢ekaji na konec dne. Pokud je to mozné,
vyhybaji se plnéni svych tkola. V disledku toho je produktivita nizkd, tym suzuji hadky a
spory a neni mozné motivovat zaméstnance k dosahovani cild. Janikova (2013, s. 33) uvadi
»,<Demotivaci miize zpusobit nev§imavost vedouciho k dobrym pracovnim vysledkim nebo
naopak k chybam a nedostatkiim, chaos nebo Spatna organizace prace, nespravedlivé
odménovani®.

Situace 2. Organiza¢ni zmény ve spole¢nosti — faze, akvizice, rozdéleni nebo slouceni
oddéleni apod. Zaméstnanci, ktefi se ocitnou v novém prosttedi, se mohou ve firm¢ citit
jako cizinci, tedy opusténi, znevyhodnéni a bez pozornosti. Budovani tymu za téchto
okolnosti umoziluje zaméstnanctim zaclenit se do nového firemniho prostiedi. Janikova
(2013, s. 21) uvadi nasledujici: ,,Mentoring — vedeni nové piijatého ¢lena tymu. Ma za cil v
co nejkrat$im ¢ase adaptovat Clena na podminky prace v tymu®.

Situace 3. Konflikty v tymu. Nejedna se o jednorazové hadky mezi zaméstnanci, ale spise
o trvalé napéti mezi lidmi (napf. z kariérnich divodi), které naruSuje praci. Aktivity
zamefené na budovani tymu umoziuji najit spolecnou fe€ i mezi nesmifitelnymi tcastniky
sporu a zménit soupeteni ve spolupraci. Plaminek (2009, s. 19) uvadi, Ze ,,Spory jsou
konflikty, do kterych jde alesponi jeden U€astnik s cilem prosadit své feSeni. Problémy jsou
takové konflikty, kde vSichni GiCastnici neusiluji 0 prosazeni svého, ale o nalezeni dobrého

reSeni.
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Obrazek ¢. 3: Rozdil mezi sporem a problémem

Vztahovy
(emocialni) obal

SPOR Vécneé

(racionalni) PROBLEM
jadro

Zdroj: Plaminek (2009)

Situace 4. Spole¢nost byla pravé zaloZzena a nové piijati zaméstnanci potiebuji vytvorit
fungujici tym. Velmi dobrym zpiisobem, jak toho dosahnout, je budovani tymu.

Janikova (2013, s. 4) tvrdi, ze ,,Dulezitou roli hraje vyber vedouciho tymu, motivace,
podpora a rozvoj tymu, stanoveni jednotlivych tymovych roli, komunikace mezi ¢leny tymu,

moznosti dalstho budovani tymu a rada dalsich cinitelu“.

3.3.4 Teambuildingové aktivity

Existuji dva typy téchto aktivit:
. Mimo organizaci (outdoor training)
Podle Horvathove (2008, s. 113-115) ,,Pti teambuildingovych aktivitaich mimo organizaci
se jednd o provadéni v podstaté jakychkoli aktivit, které se odehravaji venku®.
Patti zde sport, nejcastejsi jsou nejriiznéjsi soutéze (veétSinou venku, nékdy v halach),
Stafety a hry. Navzdory ndzvu neni potieba zadna specidlni fyzicka ptiprava: tkoly jsou
vybirany podle véku a fyzické kondice zaméstnancl.
Také zde fadime kreativni aktivity. Je to nejzajimavéjsi typ teambuildingové aktivity, ale
také nejnaroénéjsi na pripravu. Udastnici zde hraji divadlo, zpivaji karaoke, maluji
spole¢né obrazy, potadaji tanecni bitvy, rekonstruuji historické kostymy atd.
. Uvnitf organizace (indoor training)
Dle Horvathové (2008, s. 113-115) ,,Pti aktivitach uvniti organizace se jedna o aktivity na
pracovisti. Tento typ teambuildingu je méné fyzicky naro¢ny, Casto neni tak akéni a

atraktivni”.
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Patti zde psychologické aktivity, naptiklad vyuzivani Skoleni, testli, spole¢ného feseni
problémt a hledani vychodisek z obtiznych situaci. Jde o to, aby se zaméstnanci naucili
lépe chapat logiku rozhodovani ostatnich lidi, naucili se ,,zapadnout* do tymu, zjistili
psychologickeé role a postoje svych kolegu, coz jim pomutiZe pii feSeni pracovnich kol i v
budoucnu.
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4 Vlastni préace

V této kapitole se zabyvame metodikou zjistovani ii¢innosti motivacnich systémd, a
tedy i vypocétem efektivnosti motivaéniho systému. Je zde uvedena analyza a hodnoceni
motiva¢nich mechanismtl v konkrétnim podniku. Metodika byla zpracovana podle navrhu
konzultanta Ing. Arnosta Traxlera, CSc. Hodnoceni vysledkt bylo provedeno pomoci

programu ,,.LimeSurvey*.

4.1 Metodika

Pro zjisténi efektivnosti je nutné provést nasledujici kroky:

. Urceni poradi dilezitosti motivacnich stimulli (hierarchie motiva¢nich stimulit)
. Stanoveni vahy dilezitosti motivacnich stimulti (pfidéleni bod)

. Stanoveni koeficientu vahy potfadi (KVP)

. Zjisténi spokojenosti respondentd s danym stimulem (SS)

. Zjisténi efektivnosti dané¢ho stimulu (ES)

. Vypocet celkové spokojenosti s motivaénim systémem (CSMS)

. Vypocet celkové efektivnosti motivacniho systému (CEMS)

. Interpretace vysledk

1. Urceni poiadi dilezitosti motiva¢nich stimula

Je nutné definovat n nejvyznamnéjSich motivac¢nich stimuld, které budou sledovany a
hodnoceny (napt. 10, ale neni podminkou). My jsme zvolili n = 10 (n --> pocet stimuli).
Respondent posoudi dilezitost jednotlivych stimuld (ze svého hlediska, bez ohledu na to,
jak je s vybranymi stimuly v podniku spokojen ve skutecnosti) a stanovi potadi dulezitosti
(1-n), v naSem ptipadé od 1-10 tak, ze nejvyznamnéjsi stimul bude uveden (oznacen) jako

prvni (1) a nejméné vyznamny stimul jako posledni (10).

1. Stanoveni vahy dileZitosti motiva¢nich stimula (pfidéleni bodii)

Pro stanoveni vahy stimull vyuzijeme pofadi, které urcil respondent. 1. misto v potadi ziska
vahu 10 bodt, druhé misto 9 bodl a posledni misto 1 bod. Pokud bude definovéno vice, nebo
mén¢ nez 10 stimuld, je nutné vypocitat vahu jednoho bodu (V1B)

(1) ViB=1:n,
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kde n je pocet stimula

V naSem ptipad¢ bude vaha jednoho bodu V1B =1/10 --> 0,1
2. Stanoveni koeficientu vahy (vlivu) poradi (KVP)

Stanoveni vahy dulezitosti je nutné pro vyjadifeni sily vlivu daného stimulu na motivaci

respondenta. Ne kazdy stimul ma stejny vliv (vahu). Nejvyssi vliv (vahu) ma stimul na

v

tento vliv reprezentuje koeficient vahy poradi (KVP).

Tabulka 1: Vypocet a piehled koeficienti vahy poradi — KVP

Poradi dileZitosti | Vaha vyjadiena v V1B Koeficient vahy
bodech poiadi — KVPi
1 misto 10b 0,1 1,00
2 misto 9b 0,1 0,9
3 misto 8b 0,1 0.8
4 misto 7b 0.1 0.7
5 misto 6b 0.1 0,6
6 misto 5b 0,1 0,5
7 misto 4b 0,1 0.4
8 misto 3b 0.1 0.3
9 misto 2b 0.1 0.2
10 misto b 0.1 0,1

Zdroj: Vlastni zpracovani dle pfevzaté metodiky

3. Zjisténi spokojenosti respondenti s danym stimulem (SSi)

Dotaznikem zjiStujeme, jak je respondent spokojeny sdanym stimulem. Pro zjiSténi
pouzijeme Skalu: 1) velmi nespokojen, 2) nespokojen, 3) spiSe nespokojen, 4) spise
nespokojen, 5) spokojen, 6) velmi spokojen. Spokojenost je pro dalsi vypocty vyjadiena

v procentech.
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Obrazek ¢. 4: skala spokojenosti
(S,) velmi nespokojen —j— 0%
(5,) nespokojen —— 20%
(5,) spise nespokojen =T 35%
@ spokojenost — 50%

(S,) spise spokojen -t B65%

(5:) spokojen — B0%

(5;) velmi spokojen -t 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle pfevzaté metodiky

Z dotazniku zjistime, kolik ma dany stimul odpovédi, napt.: 1x velmi nespokojen, 1 x
nespokojen, 3x spiSe nespokojen, 3x spise spokojen a 2x spokojen. Spokojenost vypocteme

dle uvedeného navodu.

Tabulka €. 2: Vypocet skute¢né spokojenosti s danym stimulem (SV znamena
spokojenost x vybéry)

Stupnice spokojenosti Poéet vybéru |Hodnota Svi (si x poéet vybéru)
Velmi nespokojen S1=0 0 O0x0=0
Nespokojen 52=20 1 2061 =20
Spise nespokojen $3=35 7 35 x7 =245
Spise spokojen S4=65 8 65 x 8 =520
Spokojen S5=80 4] 80 x 5 =400
Velmi spokojen S6=100 3 100 x 3 = 300
> 24 |5 Svi 1485

Zdroj: Vlastni zpracovani dle pievzaté metodiky
Skute¢nou spokojenost vyjadienou v absolutni hodnoté piedstavuje soucet £ (SVi), v

uvedeném piipadé je 1485. Absolutni hodnotu je nutné vztahovat k moznému maximu

spokojenosti s danym stimulem.
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Maximalni spokojenosti s vybranym stimulem (£ SSmaxi) je dosazeno tehdy, pokud dany
stimul obdrzi od vSech respondentii hodnoceni velmi spokojen, tzn. 100 %. V uvedeném
pripad¢ od 10 respondentti, tzn. 10 x 100 =1 000 (%).

(2) SSmax1 =n x 100 (kde n je pocet respondentit)

(3) SS1 %.%_, SVi/SSmax1

(4) SS1 = 1485/2400 = 0,61 --> 61 (%)

Spokojenost s danym stimulem je 61 %

Timto zplisobem je nutné vypocitat spokojenosti vSech 10 stimuld.

Symbolicky:

(5) SSi = (X%, SVi)/ (SSmaxi)

4. Zjisténi efektivnosti daného stimulu (ES)

Efektivnost daného stimulu vypocteme tak, Ze spokojenost dané¢ho stimulu vynasobime
koeficientem vahy potadi (KVP), protoZe efektivnost zavisi 1 na tom, jak si daného stimulu
ceni respondent.

V naSem ptipade¢:

(6) ES1 = SS1 x KVP1

(7)ES1=61x1=61 (%)

Efektivnost (vliv) daného stimulu na celkovou efektivnost motiva¢niho systému je 61 %.
Timto zplisobem je nutné vypocitat efektivnost vSech 10 stimult.

(Zaokrouhlovat budeme na celéd procenta, vétsi presnost nedava v tomto piipadeé smysl).

5. Vypoclet celkové spokojenosti s motiva¢nim systémem (CSMS)

Celkovou spokojenost vypocteme jako soucet vSech spokojenosti vybranych stimull, v
naSem piipadé (10), a pométime ji maximdlni moZznou spokojenosti, tzn. viechny stimuly
dosahuji max. hodnoty 10 x 100 = 1 000.

Symbolicky:

(8) CSMS =(X™, §Si) : (n x 100)

V naSem ptipad¢:

(9) CSMS = (%12, SSi) : 1000

(10) CSMS =752 : 1000 = 0,752 --> 75 (%)

Celkovéa spokojenost s motivacnim systémem je 75 %
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6. Vypocet celkové efektivnosti motivacniho systému (CEMS)

Celkova efektivnost motivacniho systému se vypocte jako pomér souctu dil¢ich efektivnosti
stimull (uplatituje se KVP) a maximalni mozné efektivnosti. Maximalni mozna efektivnost
je 550 (100 + 90 + 80 +70 + 60 + ...... + 10 jednd se o soucet maximalnich hodnot
efektivnosti jednotlivych stimuli).

Celkova efektivnost motiva¢niho systému CEMS se vypocte jako:

(11) ESmax =100+ 90 +80 + 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550

(12) CEMS = (312, ESi): ESmax

(13) CEMS = 367,6 : 550 = 0,6683 --> 66,83 (%) --> 67 %

Celkova efektivnost motiva¢niho systému je 67 %.

Celkova efektivnost motiva¢niho systému (CEMS) mize byt vyssi, nebo nizsi nez celkova
spokojenost s motiva¢nim systémem (CSMS), a to v zavislosti na spokojenosti se stimuly s

vy$§imi hodnotami KVP.
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4.2 AVK VOD-KA as.

Pro praktickou ¢ast byl vybran podnik ,,AVK VOD-KA a.s.“. V prvni ¢asti byl tento
podnik predstaven a byl uveden jeho systém odménovani. Ve druhé casti bylo popsano
dotaznikové Setieni, kde byly uvedeny stimuly a jejich procento spokojenosti. V zavéru

budou na zakladé¢ vysledkti uvedeny navrhy na zlepSeni motiva¢niho systému.

4.2.1 Charakteristika podniku

Podnik zaméstnava 25 lidi a vyrabi plynarenské a vodarenské armatury pro kanalizaci
a vodovody. Mezi vyrobky spoleCnosti patii: Soupatka, hydranty, uzaviraci klapky,
automatické ventily, vzduSniky atd. Také nabizi konzultace, poradenstvi a technickou a

obchodni podporu regionélnich zastupct.

4.2.2 Historie podniku

V roce 1941 zalozil Aage Valdemar Kjaer v Dansku AVK jako mistni obchod se stroji.
Hlavnim tkolem firmy byla vyroba kompresort pro chladici zatizeni pro zékazniky z celého
Danska. V roce 1969 AVK zahajila vyrobu Soupatek, nasledné ptesla na vyrobu potrubnich
armatur a expandérii. V soucasnosti AVK vyrabi také Soupatka a vzduchové klapky, pozarni
hydranty, stoupaci potrubi, opravarenska zatizeni. Od roku 1994 se znacka AVK prezentuje
na ¢eském trhu. Nejprve se jednalo o vodarenské Soupatka a piipojkovy sortiment, pozdéji
piibyly 1 vyrobky na opravy potrubi, spojky a ptirubové spoje. Nazev podniku pochazi z
ceské zkratky VODovody a KAnalizace a ihned se stal velmi GspéSnym marketingovym

nastrojem podniku.

4.2.3 Struktura zaméstnancu

vvvvvv

KA a.s. zastdva feditel spolecnosti, ktery fidi Cinnosti celého podniku, podili se na rozvoji
spolecnosti a tvorb¢ strategie.

Nasleduje feditel obchodu, ktery fidi prodej na n¢kolika trovnich: komunikuje se zakazniky,
fesi konfliktni situace, organizuje praci tymu, analyzuje vykazy a promysli strategie riistu.
Asistentka feditele — vybird potfebnou korespondenci, odpovida na standardni dotazy,
individualng jednd s navstévniky, telefonuje, dohliZi na plnéni tikold. Spravce informac¢nich
systéml (webmaster) se stard o kvalitu webovych stranek a odpovida za jejich technicky

stav. A vedouci ptipravy.

32



Tteti uroven zahrnuje: obchodni zastupce, expedienty, nakupci, celni deklaranty, vedouci

vyroby, servisni techniky, spravce IT, vedouci skladu, Géetni, fakturantky a pokladni. Na

posledni Urovni se nachazi skladnici.

Obrazek €. 5: Organiza¢ni struktura AVK VOD-KA a.s.

feditel

spolecnosti
| |
feditel asistentka vedouci spravce IS
obchodu feditele priprawy
l L4 l
obchodni expedient nakupci celni vedouci servsni sprawce IT vedouci ucetni fakturantka pokladni
zastupce deklarant vyroby technik skladu

Zdroj: AVK VOD-KA a.s. (2023)

4.2.4 Odménovani

l

skladnik

Jednim z podstatnych ustanoveni dohody mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem

jsou mzdové podminky v pracovni smlouvé. Podminky podniku AVK VOD-KA a.s., za

kterych je vyplacena mzda, zahrnuji:

- vysi mzdy Ci platu zaméstnance;

- dostupnost a vysi stanovenych pfispévki a bonust;

- existenci a rozsah motivacnich nebo bonusovych plateb, napt. prémie.

Ve firmé existuji také doplitkové vyhody jako ptiplatky, kompenzace a odmény za

ptescasy. Ptiplatky za praci o vikendech (+10 %), ptescasy (+25 %).

Pracovnici maji fixni mzdu. Zaméstnanci na pracovisti maji vZdy jistotu, Ze kazdy mésic

obdrzi konkrétni mzdu, ani vice ani méné. Tato mzda nezavisi na mnozstvi a kvalité

vykonané prace. Z tohoto diivodu se vétSina pracovnikil rdda uchazi o pozice s timto typem

platu. Tato mzda vytvari pocit jistoty a stability do budoucna.

Ve firmé& se ud€luji také prémie, napt. za dlouholetou praci ve firmé, za sluzby poskytnuté

firmé, za kvalitni préci a za dosaZeni stanovenych cild.
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4.2.5 Benefity zaméstnanci

Firma poskytuje nasledujici benefity:

1) Multisport karta — dlouhé sezeni v praci ma na organismus fadu negativnich
ucinkl. Sport je dobrym zplsobem, jak udrzet zaméstnance v dobré naladé¢ a
umoznuje relaxaci.

2) Prispévky na stravovani — stravenky v hodnoté 130 K¢;

3) Zvyhodnény mobilni tarif — mobilni tarif se 100 GB dat bez doplatk;

4) Kurzy anglického jazyka — vzhledem k tomu, Ze hlavni vedeni spole¢nosti sidli
v Dansku, je na veletrzich a obchodnich jednanich nutna angli¢tina.

5) Pracovni notebook - spole¢nost umoznuje vyuZivat pocitatové vybaveni

i k soukromému pouZziti.

4.3 Dotaznikové Setieni

Tato kapitola vyhodnocuje vysledky dotaznikového Setieni. K vyhodnoceni vysledki
jsou pouzity metody popsané v kapitole ,,Metodika“.

4.3.1 Pohlavi respondenti

Z grafu ¢. 1 vidime, ze 73 % dotazanych jsou muzi a 27 % dotazanych Zeny. Z toho

vyplyva, ze muzi tvoii vétsi Cast pracovniho tymu.
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Graf 1: Pohlavi respondenti

POHLAVI

HEmuz Mzena

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

4.3.2 VéK respondenti

Druhd otdzka v dotazniki se tykala veékové kategorie. Moznosti vybéru byly
nasledujici: 20-30 let, 31-40 let, 41-50 let, 51-60 let, 61 a vice let.
Z grafu €. 2 vyplyva, ze nejpocetnéjsi vékovou kategorii je ve€k 20-30 let, ktery tvoii 81 %
respondenttl. Dalsi kategorii je 31-40 let, ktera pfedstavuje 11 %, a posledni kategorii je 41—

50 let, jez ptredstavuje 8 % respondentl. Ostatni vékové kategorie nejsou zastoupeny.
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Graf ¢. 2: VEék respondentt

VEK

m31-40 m20-30 m41-50

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

4.3.3 Nejvyssi dosazené vzdélani

Dalsi otazka v dotazniku se tykala dosazené¢ho vzdé€lani. V grafu €. 3 vyplyva, Ze
31 % respondentti ma vysokoskolské ekonomické vzdélani a 31 % respondentit ma stfedni
vSeobecné vzdélani. Sttedni odborné vzdélani ma 11 % respondentt a 11 % respondentii ma
vysokoskolské vzdélani s technickym zaméfenim. 8 % respondentli ma vysokoSkolske

vzdélani s humanitnim zaméfenim a 8 % jiné vzdélani.
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Graf ¢. 3: Nejvyssi dosazené vzdélani

VZDELANI
W sti. odborné M stf. vieobecné mVS humanitni

m VS5 technické W VS ekonomické W jiné

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

4.3.4 Stupen Fizeni

Dalsi otazka pro respondenty se tykala stupné fizeni. V grafu €. 4 zastupuje nejvyssi
procento §tabni pracovnici — 42 %. DalSich 35 % tvofi pracovnici bez rozhodovaci
pravomoci. NiZ§i stupen fizeni zastupuje 11 %. Zbytek tvofi respondenti, ktefi maji stejny
procentudlni podil na stupni fizeni: 4 % stiedni stupeii fizeni, 4 % vyssi stupen tizeni, 4 %

Clen piedstavenstva.
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Graf 4 : Stupen Fizeni

STUPEN RIZENI

ENSR mvP mCPD mSP mVSR MSSR

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

4.3.5 Hodnoceni stimulu

Tato Cast dotazniku urcuje stanoveni celkového potadi diilezitosti jednotlivych stimula
pro pracovniky podniku AVK VOD-KA, a.s. Aby bylo mozné pofadi stanovit, je nutné
spocitat a uspofadat podnéty z pohledu kazdého respondenta.

Respondenti stanovili potadi stimulii. Pofadi stimulti uvadi tabulka ¢. 1

Na zéklad¢é vysledkl lze prohlasit, ze pro vétSinu respondentl je hlavnim stimulem pro
zvySeni pracovniho vykonu ,,odména za praci“ s hodnotou 54. Na druhém misté je
u respondentl ,,seberealizace* s hodnotou 96. Na poslednim misté se umistil ,kariérni

postup® s hodnotou 190.
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Tabulka €. 3: Stanoveni poradi dileZitosti z hlediska motivace pro zvySeni pracovniho

vykonu

Poradi | 1] 2| 3| 4] 5| 6/ 7| 8| 9| 10| 11|Hodnoty |Porfadi
Stimuly

Odména za praci 14| 2 3| 1] 2| 1] 1] 0f 0 0f 0 54 1
Benefity 0| 6] 1) 4 5 2| 1] 3] 0] 0 2 121 3
Osobnost vedouciho 0f 0f 2| 5 4/ 1] 2| 3| 4] 1] 2 158 6
Seberealizace 5 6| 2| 1] 3| 1| 4/ 0] 1] 0] 1 96 2
Karierni postup 0] 1 2| 11 0] 3 1] 2| 5 7| 2 190 11
Spolutéast na rozhodovani 20 1| 3] 2| 1| 3] 2| 1] 3] 2| 4 157 5
Vize, strategie, tispésnost podniku 3 1 0] 1] 2| 1] 5 2| 1] 5 3 168 9
Moralni ocenéni vedoucim organizaéni jednotky | 0| 5| 4| 0| 4| 3| 1] 2| 2| 1| 2 133 4
Socialni ocenéni pracovni skupinou 0] 0 1| 4] 2| 2| 2| 4] 3| 4] 2 176 10
Pracovni prostredi 0] 0 3| 31 0 2| 3| 7| 4/ 1] 1 167 8
Pracovni doba 0 21 3] 2| 1| 5 2 0] 1] 3| 5 164 7

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

Na zaklad¢ vysledkli a stanoveného potadi jsou dale ptfifazeny koeficienty vahy potadi

stimult. Stanoveni bodl a koeficient vahy potradi jsou uvedeny v tabulce €. 3.

Tabulka ¢. 2: Stanoveni koeficientu vahy poradi jednotlivych stimuli z hlediska

zvySeni pracovniho vykonu

Poradi

dileZitosti Stimul Body V1B KVP

1. misto Odména za praci 10 0,1 1
2_misto Seberealizace 9 0.1 0,9
3. misto Benefity 8 0.1 0.8
4_misto Moralni ocenéni vedoucim organizaéni jednotky 7 0,1 0,7
5. misto Spoluiéast na rozhodovani 4] 0.1 0,6
6. misto Osobnost vedouciho 5 0,1 0,5
7. misto Pracovni doba 4 0.1 04
8. misto Pracovni prostredi 3 0.1 0,3
9. misto Vize, strategie, uspésnost podniku 2 0,1 02
10. misto  |[Socidini ocenéni pracovni skupinou 1 0.1 0,1

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

Stanoveni potadi dileZitosti z hlediska motivace pro setrvani v podniku se ve vysledcich lisi

od motivace pro zvyseni pracovniho vykonu v tom, Ze ,,0sobnost vedouciho* je na tietim

misté s hodnotou 126 a ,vize, strategie, uspésnost podniku“ je na poslednim misté s

hodnotou 184. Na prvnim a druhém misté zlstavaji stimuly stejné.

39




Tabulka €. 3: Stanoveni poiadi diileZitosti z hlediska motivace pro setrvani v podniku

Pofadi 1| 2| 3| 4] 5 6 7| 8 9 10| 11|Hodnoty |Poradi
Stimuly

Odména za praci 100 2| 2| 5 2 1 0 1 0 1 0 74 1
Benefity 0] 3| 4 3] 2| 3] 1| 4] 2| 1] 1 136 4
Osobnost vedouciho 4 4 1| 11 4] 2| 2| 0 1] 3| 2 126 3
Seberealizace 4 4 4 21 3 3 2 0 0 1] 1 100 2
Kariérni postup 0 21 1| 1 3 3 5 2| 1] 3 3 167 9
Spoluiéast na rozhodovani O 1 11 3| 0 7/ 4 1 2| 3 2 165 8
Vize, strategie, Uspé3nost podniku 11 0 2| 0 4 2| 1] 1] 5 3 5 184 1
Mordini ocenéni vedoucim organizacni jednotky| 4| 2| 2| 1| 2| 0 2| 7| 0 2| 2 140 5
Socialni ocenéni pracovni skupinou 11 4 2| 1 2| 0 3 4 2| 3 2 152 6
Pracovni prostredi 0 0 2| 4 0 2| 1| 3 7 3 2 180 10
Pracovni doba o 21 3 3 20 1 3 1 4 1] 4 160 7

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

Na zaklad¢ vysledkli a stanoveného potadi jsou déle ptifazeny koeficienty vahy potadi

stimult. Stanoveni bodi a koeficientli vahy potadi je uvedeno v tabulce €. 4.

Tabulka €. 4: Stanoveni koeficientu vahy poradi jednotlivych stimuli z hlediska
setrvani v podniku

Poradi

dileZitosti Stimul Body | V1B KVP
1. misto Odména za praci 10 0,1 1
2. misto Seberealizace 9 0,1 0,9
3. misto Osobnost vedouciho (& 0,1 0.8
4. misto Benefity 7 0,1 0,7
5. misto Moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky § 01 0,6
6. misto Socialni ocenéni pracovni skupinou 5 0,1 0,5
7. misto Pracovni doba 4 0,1 0.4
8. misto Spoluaéast na rozhodovani 3 0,1 0,3
9. misto Kariérni postup 2 0,1 0,2
10. misto |Pracovni prostiedi 1 0,1 0.1

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

4.3.6 Odména za praci

Na zédkladé vysledkli z vySe uvedenych tabulek se pro kazdy stimul vypocita

spokojenost a efektivnost. Tabulka ¢. 5 ukazuje vypocet ,,odména za praci“, ktery je
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stimul z hlediska setrvani v podniku. Spokojenosti zde dosahuje 61 % a mira efektivnosti
také 61 %. Spokojenost s danym stimulem tak lze oznacit za nadprimérnou. Z hlediska

setrvani pracovniki v podniku je vysledna hodnota tohoto stimulu 61 %.

Tabulka €. 5: Vypocet spokojenosti a efektivnosti odména za praci

Stupnice spokojenosti |Pocet vybéri  |Hodnota SV

Velmi nespokojen 0 0
Mespokojen 1 20
Spise nespokojen 7 245
Spise spokojen 8 520
Spokojen 9 400
Velmi spokojen 3 300
3 24 1485
Spokojenost 0,61 61%
Efektivnost 0,61 61%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

4.3.7 Seberealizace

Dalsim ze zkoumanych stimulii je ,,Seberealizace”. Z tabulky ¢. 6 vyplyva, Ze
spokojenost je 64 %, coz lze oznacit za nadprimérnou. Efektivnost tohoto stimulu je 57 %.
Ve srovnani s pfedchozim stimulem je efektivnost nizsi, coZ znamena, ze pro zaméstnance
je ,seberealizace® méné dulezita nez ,,odména za praci®. Z hlediska setrvani pracovnikti v

podniku je vysledna hodnota tohoto stimulu 57 %.
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Tabulka €. 6: Vypocet spokojenosti a efektivnosti stimulu seberealizace

Stupnice spokojenosti |Pocet vybérid  |Hodnota SV

Velmi nespokojen 0 0
Nespokojen 2 40
Spise nespokojen 4 140
Spise spokojen 7 455
Spokojen 9 120
Velmi spokojen 2 200
Y 24 1555
Spokojenost 0,64 64%
Efektivnost 0,57 o7%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

4.3.8 Benefity

Stimul ,,benefity ma 58 % spokojenost, mizeme jej tedy oznacit jako relativné
uspokojujici stimul pro pracovniky. Efektivnost tohoto stimulu je 46 %. Z hlediska setrvani

pracovnika v podniku je vyslednad hodnota tohoto stimulu 40 %.

Tabulka €. 7: Vypocet spokojenosti a efektivnosti benefiti

Stupnice spokojenosti |Pocet vybéri  |Hodnota SV

Velmi nespokojen 0 0
MNespokojen 3 60
Spise nespokojen 4] 175
Spise spokojen f 455
Spokojen 9 720
Velmi spokojen 0 0
3 24 1555
Spokojenost 0,58 8%
Efektivnost 0,46 46%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

4.3.9 Moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky

Tabulka ¢. 8 ukazuje spokojenost se stimulem ,,moralni ocenéni*, ktera ¢ini 77 %, coz

znamena nadprimérny vysledek spokojenosti pracovniki s timto stimulem. Z hlediska miry
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efektivnosti setrvani pracovnikli v podniku je vyslednd hodnota tohoto stimulu 46 %,

a Z hlediska miry efektivnosti ke zvyseni pracovniho vykonu je 54 %.

Tabulka ¢. 8: Vypocet spokojenosti a efektivnosti benefiti

Stupnice spokojenosti |Pocet vwbérih  |Hodnota SV

Velmi nespokojen 0 0
MNespokojen 1 20
Spise nespokojen 0 0
Spise spokojen 9 985
Spokojen 7 560
Velmi spokojen 7 700
3 24 1865
Spokojenost 0,77 7%
Efektivnost 0,54 54%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

4.3.10 Spoluucast na rozhodovani

Se ,,spoluticasti na rozhodovani“ jako jednim ze stimulti je vétSina pracovnik
spokojena. Vysledek spokojenosti je 70 %, coz znamena nadprimérny. V porovnani s
piedchozim stimulem je ,,spolutucast na rozhodovani“ pro pracovniky méné diilezitd nez
,»moralni ocenéni vedoucim organiza¢ni jednotky*. Efektivnost pracovniho vykonu je 42 %
a z hlediska setrvani pracovnikii v podniku je vysledna hodnota 21 %. V tomto piipadé¢ se

jedné o velice nizkou hodnotu.
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Tabulka €. 9: Vypocet spokojenosti a efektivnosti stimulu spoluti¢ast na rozhodovani

Stupnice spokojenosti |Poéet vybéri  |Hodnota SV

Velmi nespokojen 0 0
Mespokojen 1 20
Spise nespokojen 2 70
Spise spokojen 9 285
Spokojen 10 800
Velmi spokojen 2 200
3 24 1675
Spokojenost 0,70 0%
Efektivnost 0,42 42%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

4.3.11 Osobnost vedouciho

,Osobnost vedouciho* je dal$im stimulem, u kterého byla vypoctena efektivnost 73 %,
coz znamena nadprimeérny vysledek spokojenosti pracovniki s timto stimulem, s hodnotami
Z hlediska zvySeni pracovniho vykonu 36 % a z hlediska setrvani pracovniki v podniku

58 %.

Tabulka ¢. 10: Vypocet spokojenosti a efektivnosti stimulu osobnost vedouciho

Stupnice spokojenosti |Poéet vwwbéri  [Hodnota SV

Velmi nespokojen 0 0
MNespokojen 0 0
Spise nespokojen 3 105
Spise spokojen 6 390
Spokojen 12 960
Velmi spokojen 3 300
3 24 1755
Spokojenost 0,73 73%
Efektivnost 0,36 36%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
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4.3.12 Pracovni doba

Stimul ,,pracovni doba“ Ize oznacit jako nadprimérna spokojenost. Z tabulky ¢. 11 je
ziejmé, ze spokojenost pracovnikl s timto stimulem je 66 %. Efektivnost stimulu ma stejné
procento z hlediska zvySeni pracovniho vykonu (26 %) i z hlediska setrvani pracovnikl

v podniku — 26 %.

Tabulka €. 11: Vypocet spokojenosti a efektivnosti stimulu osobnost vedouciho

Stupnice spokojenosti |Pocet vybéri  |Hodnota SV

Velmi nespokojen 0 0
Nespokojen 1 20
Spise nespokojen 6 210
Spise spokojen 9 325
Spokojen 8 640
Velmi spokojen 4 400
> 24 1595
Spokojenost 0,66 66%
Efektivnost 0,26 26%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

4.3.13 Pracovni prostiedi

Spokojenost pracovnikii se stimulem ,pracovni prostiedi“ je 72 %, coz je
nadprimérny vysledek. Z hlediska zvySeni motivace pracovniho vykonu je 21 % u motivace
z hlediska setrvani pracovnikl v podniku 0,72 %. V obou ptipadech se jedna o velice nizkou
hodnotu. Nizka efektivnost tohoto stimulu spociva predev§im v nizkém koeficientii vahy

poradi.
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Tabulka 12: Vypocet spokojenosti a efektivnosti stimulu pracovni prostiedi

Stupnice spokojenosti [Pocet vybéri  [Hodnota SV

Velmi nespokojen 1 0
Nespokojen 0 0
Spise nespokojen 1 35
Spise spokojen 7 455
Spokojen 13 1040
Velmi spokojen 2 200
3 24 1730
Spokojenost 072 2%
Efektivnost 0.21 21%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

4.3.14 Vize, strategie, uspéSnost podniku

Spokojenosti s timto stimulem je 68 %, coz lze oznacit jako nadprimérnou. Mira
efektivnosti motivace z hlediska zvySeni pracovniho vykonu pracovnikii ¢ini 13 %. Tato

nizka hodnota efektivnosti stimulu je dana pfedevsim koeficientem vahy potadi.

Tabulka €. 13: Vypocet spokojenosti a efektivnosti stimulu vize, strategie, ispéSnost
podniku

Stupnice spokojenosti |Potet vybérl  |Hodnota SV

Velmi nespokojen 0 0
MNespokojen 2 40
Spise nespokojen 2 f0
Spise spokojen 9 585
Spokojen ! 260
Velmi spokojen 4 400
¥ 24 1655
Spokojenost 0,68 68%
Efektivnost 0,13 13%

Zdroj: Vlastni pracovani, 2023
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4.3.15 Kariérni postup

S ,kariérnim postupem je spokojeno 67 % pracovnikil. Tento stimul tedy lze
povazovat také za nadprimérny. Vysledna efektivnost, ktera ¢ini u motivace pracovniki z
hlediska setrvani pracovnikt v podniku, je 13 %. Nizky vysledek ukazuje, ze pracovnici

hodnoti motivaci pro setrvani v podniku jako nejméné efektivni.

Tabulka ¢. 14: Vypocet spokojenosti a efektivnosti stimulu kariérni postup

Stupnice spokojenosti |Pocet vybéri  |Hodnota SV

Velmi nespokojen 1 0
MNespokojen 2 40
Spise nespokojen 2 f0
Spise spokojen § 390
Spokojen 9 720
Velmi spokojen 4 400
¥ 24 1620
Spokojenost 0,67 67%
Efektivnost 0,13 13%

Zdroj: Vlastni pracovani, 2023

4.3.16 Socialni ocenéni pracovni skupinou

Tabulka €. 15 ukazuje spokojenost ,,socialniho ocenéni pracovni skupinou®, ktera ¢ini
76 %, coz znamend nadprimérny vysledek spokojenosti pracovnikll s timto stimulem. Z
hlediska miry efektivnosti setrvani pracovnikli v podniku je vysledna hodnota stimulu 38 %
a z hlediska miry efektivnosti ke zvySeni pracovniho vykonu ¢ini 7,6 %. Efektivnost tohoto

stimulu je v obou ptipadech podprimérna.
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Tabulka €. 15: Vypocet spokojenosti a efektivnosti stimulu socidlni ocenéni pracovni
skupinou

Stupnice spokojenosti |Pocet vybérd  |Hodnota SV

Velmi nespokojen 0 0
Nespokojen 0 0
Spise nespokojen 2 f0
Spise spokojen 8 520
Spokojen 8 640
Velmi spokojen & 600
> 24 1830
Spokojenost 0,76 6%
Efektivnost 0,076 7,60%

Zdroj: Vlastni pracovani, 2023

4.3.17 Celkova efektivnost motiva¢niho systému v podniku AVK VOD-KA

Z tabulky ¢. 17 vyplyva celkova efektivita motiva¢niho systému v podniku, ktera ¢ini

Cwwvr

obdrzel stimul ,,pracovni prostiedi* s hodnotou 7,2 %.

Tabulka €. 16: Celkova efektivnost motiva¢niho systému z hlediska zvySeni
pracovniho vykonu

Stimul Efektivnost ES (%) |Maximalni efektivnost (%)
Odména za praci 61 100
Seberealizace 58 90
Benefity 46 80
Moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky 54 70
Spoluiéast na rozhodovani 42 60
Osobnost vedouciho 37 50
Pracovni doba 26 40
Pracovni prostredi 22 30
Vize, strategie, Uspé&snost podniku 14 20
Socialni ocenéni pracovni skupinou 76 10
Kariérni postup

2 (ESi) 367 6 550
CEMS 367,6:550=0,67 67%

Zdroj: Vlastni pracovani, 2023
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V tabulce ¢. 18 je uvedena celkova efektivita motiva¢niho systému z hlediska setrvani v
podniku. Z udaji vyplyva, Ze nejvyssi efektivnosti dosahuje ,,odmeéna za praci“ (61 %),
Rozdil mezi efektivnosti motivacniho systému z hlediska setrvani v podniku a efektivnosti
motiva¢niho systému z hlediska zvySeni pracovniho vykonu je v tom, ze v prvnim piipadé
chybi stimul ,,odména za praci“ a ve druhém ptipadé chybi ,,vize, strategie, uspéSnost

podniku*.

Tabulka €. 17: Celkova efektivnost motiva¢niho systému z hlediska setrvani
v podniku

Stimul Efektivnost ES (%) |Maximalni efektivnost (%)
Odména za praci 61 100
Seberealizace 58 90
Osobnost vedouciho 59 80
Benefity 40 70
Moralni ocenéni vedoucim organizaéni jednotky 46 60
Socialni ocenéni pracovni skupinou 38 50
Pracovni doba 26 40
Spoluiéast na rozhodovani 21 30
Kariérni postup 13 20
Pracovni prostfedi 7.2 10
Vize, strategie, Uspésnost podniku

7 (ESI) 369.2 550
CEMS 369,2:550=0,67 67%

Zdroj: Vlastni pracovani, 2023
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5 Zhodnoceni a doporudeni

Z uvedenych udaji vyplyva, ze celkova spokojenost s motivacnim systémem podniku
dosahla 75 %. V tomto piipadé lze vysledky vyhodnotit jako nadprimérné. Na zakladé
analyzy byly zjistény stimuly, které maji vliv na motivacni systém podniku. Patfi mezi n¢:
prijem, seberealizace, benefity, mordlni ocenéni, spolutcast, vedouci, pracovni doba,
prostiedi, vize, socidlni ocenéni.

Nejdulezitéjsi stimul ,,odména za praci“ dosahuje z hlediska efektivnosti motivaéniho
systému ke zvySeni pracovniho vykonu a efektivnosti pro setrvani v podniku 61 %, coz lze
oznacit za nadpramérny vysledek. Dal$im stimulem je ,,seberealizace®, spokojenost s timto
stimulem je 64 % a efektivnost ¢ini 57 %. Z vysledki lze konstatovat, Ze vétSina pracovnikt
je spokojena se schopnosti a moznostmi rozvoje vlastni osobnosti. U nasledujiciho stimulu
,.benefity“ je spokojenost 58 %, efektivnost z hlediska setrvani v podniku ¢ini 40 %, ale z
hlediska zvySeni pracovniho vykonu ¢ini 46 %. Z hodnoceni je patrné, ze benefity jsou
dulezitou a nedilnou soucasti motivace pracovnikti. Zaméstnanci jsou se stimulem ,,moralni
ocenéni vedoucim organizacni jednotky* spokojeni na 77 %, coZ je nejvyssi hodnota ze
vSech ostatnich stimulti. Efektivnost z hlediska setrvani v podniku je 46 % a z hlediska
zvySeni pracovniho vykonu €ini 53 %. Tyto udaje svéd¢i o tom, ze zaméstnanci jsou velmi
spokojeni se svymi uspéchy a pochvalami od nadfizenych v praci. Se stimulem ,,socialni
ocenéni pracovni skupinou® je spokojeno 76 % zaméstnancu, efektivnost je 38 %, ale z
hlediska zvySeni pracovniho vykonu je to 7,2 %. Z toho vyplyva, Ze pracovnici pokladaji
,»socidlni ocenéni pracovni skupinou® za nejméné efektivni stimul ke zvysSeni produktivity
prace. Tento stimul je na druhém misté za ,,moralni ocenéni vedoucim organizacni
jednotky®, coz svéd¢i otom, ze vétSina zaméstnancl je se socialnim ocenénim od
spolupracovnikli spokojena. V tymu je ptatelskd atmosféra, vzdjemné porozuméni a
spolupréce. Stimul ,,osobnost vedouciho* dosahl spokojenosti 73 %, efektivnost zvyseni
pracovniho vykonu je 37 %, z hlediska setrvani v podniku ¢ini 59 %. Se stimulem ,,pracovni
doba“ je spokojeno 66 % respondenti. V obou piipadech byla efektivnost vypoctena na
61 %. Tyto vysledky lze také hodnotit jako nadprimérné. Rozdilné vysledky muZzeme
pozorovat u stimulu ,,spolutc¢ast na rozhodovani, se kterym je spokojeno 70 % respondentt,
efektivnost zvySeni pracovniho vykonu je 42 % a také efektivnost z hlediska setrvani v
podniku ¢ini 21 %. Z vysledku je patrné, ze tento stimul z hlediska setrvani v podniku pro
zamestnance nema velky vliv na motiva¢ni systém. Stimul ,,pracovni prostfedi” vykazuje

spokojenost 72 %. Tento stimul ma nejniz$i miru efektivnosti 7,2 %. V tabulce ¢. 16 je
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umistén na 8. misté, v potradi dulezitosti pro setrvani v podniku se umistil na 10. misté.
Spokojenost se stimulem , kariérni postup* ¢ini 67 %, a tento vysledek lze hodnotit jako
nadprimérny. Na zakladé vysledki miizeme konstatovat, Ze vétSina pracovniki je spokojena
s kariérnim postupem v praci. Efektivnost motiva¢niho systému z hlediska setrvani
V podniku ¢ini 13 %. Posledni stimul ,,vize, strategie, uspé$nost podniku“ ma spokojenost
68 %. Efektivnost motivacniho systému z hlediska zvySeni pracovniho vykonu ¢ini 14 %.
Dle vysledkid muzeme tvrdit, Ze tento stimul nema z hlediska zvySeni pracovniho vykonu

pro zaméstnance velky vliv na motivaci pracovniku.

Z uvedenych vysledkd je patrné, Ze uroven motiva¢niho systému v podniku je nadpramérna.
Doporucujeme se zamétit predevSim na stimuly s nejvysSSim koeficientem vahy Vv potadi.
Z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze na prvnim misté z hlediska zvySeni pracovniho
vykonu a z hlediska setrvani v podniku je ,,odména za praci®. Spokojenost se stimulem ¢ini
61 %. VeétSina pracovniki ma fixni plat a tato skuteCnost neumoznuje vedoucim
pracovnikiim plné ohodnotit praci kazdého zaméstnance. Pracovnici, ktefi maji fixni mzdu,
a zaroven nemaji stanoveny zadné podminky pro kvalitu a objem prace, nejsou motivovani.
Vhodnym doporucenim by byly odmény nebo piiplatky ke mzd¢ stanovené na urcité Casové
obdobi, odmény za dlouholetou praci nebo osobni piiplatky.

U stimulu ,,seberealizace* spokojenost ¢ini 64 % a efektivnost v obou piikladech ¢ini 58 %.
Existuje také moznost dalSiho rozvoje pracovnika rozSifenim zkuSenosti. Toho Ize
dosahnout napiiklad pomoci $koleni. Tim se zvysi jejich sebevédomi a ziskaji pocit, Ze jsou
lepsi ve své profesi. Pro zvyseni ,,seberealizace* by bylo vhodnym doporu¢enim: ucast na
seminafich ¢i poslech webovych seminaiit na zajmova témata. Tato metoda patii k
nejoblibenéjSim, protoZze kombinuje teoretické a praktické znalosti. Je moZzné vyuzit i
dalkové studium nebo moznost naudit se zcela novou profesi, piipadné si zvysit kvalifikaci
v jiz existujici profesi. Tento typ vzdélavani umoziiuje nejen pomérné rychle ziskat nové
znalosti, ale také doklad o jejich ziskani.

Stimul ,,benefity* dosahuje spokojenost 58 %, efektivnost motiva¢niho systému z hlediska
zvySeni produktivity je 46 % a z hlediska setrvani v podniku 40 %. Ackoli podnik nabizi
mnoho benefiti, mizeme doporucit provést dotazovani spokojenosti zaméstnanct s
jednotlivymi benefity, coz pomtize pochopit, ktery benefit je tfeba zménit nebo nahradit, aby

se spokojenost zvysila.
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Dalsi stimul ,,moraIni ocenéni vedoucim organizac¢ni jednotky* vykazuje spokojenost 77 %,
efektivnost motiva¢niho systému z hlediska zvySeni pracovniho vykonu ¢&ini 54 % a z
hlediska setrvani v podniku ma 46 %. Muzeme doporucit nasledujici kroky: pochvala
pracovnikiim pii spoleéném obédé, kde vedouci pracovnici ocefuji zaméstnance formou
spole¢ného setkani. V neformalnim a pratelském prostiedi to pomize zvysit sebevédomi a
sebehodnoceni kazdého pracovnika. Déle by mohlo byt podporovano vzdélavani

pracovnikd, kteti by méli moZnost ziskat kvalifikaci v riznych profesich.
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6 Zavér

Cilem bakalaiské prace bylo provést analyzu efektivnosti motivaéniho systému
podniku a navrhnout zlepSeni motivacniho systému. V teoretické casti byly na zaklad¢
odborné literatury popsany zakladni pojmy, které se tykaji motivace a stimult.
V praktické ¢asti byl charakterizovan podnik a nasledné byly diky dotaznikovému Settfeni
vypocteny vysledky spokojenosti pracovnikli s danymi stimuly. Na zéklad¢ uvedenych
vysledkd bylo identifikovano, kterymi stimuly je tfeba se zabyvat, aby se zvysila jejich
efektivnost. Celkova spokojenost ¢ini 75 % a celkova efektivita dosahuje 67 %. Z vysledka
vyplyva, ze nejdalezitéjSimi stimuly pro pracovniky jsou: ,,odména za préci®,
»seberealizace®, ,,benefity”, ,,moralni ocenéni vedoucim organiza¢ni jednotky*, ,,osobnost
vedouciho®.
Déle bylo zjisténo, ze spokojenost a efektivnost motiva¢niho systému je nadprimerna. Na
zéklad¢ dotaznikového Setfeni bylo navrzeno fteSeni, které by zvySilo efektivitu a
spokojenost stimuli. V zavéru prace byly navrzeny doporuceni pro zlepSeni efektivnosti
motivacniho systému a dusledky jejich ptijeti.
Prvnim navrhem jsou odmény ¢i ptiplatky ke mzd¢ stanovené na urcité casové obdobi nebo
osobni pfiplatky. Toto by vedoucim pracovnikim pomohlo posoudit vykonnost jejich
podtizenych. Timto zptisobem by vedouci pracovnici mohli ovliviiovat motivaci z hlediska
zvyseni pracovniho vykonu a z hlediska setrvani v podniku.
Dalsim doporuc¢enym navrhem jsou: t¢ast na seminaiich ¢i poslech webovych seminait na
vybrana témata. To by pracovnikim pomohlo rozvijet se v riznych oblastech a stat se vice
kvalifikovanymi.
K benefitim lze dale ptidat n€kolik volnych dnil navic (napf. narozeniny nebo tzv. ,sick
days®) i zavedeni nového benefitu, naptiklad ptispévky na diichodové ptipojisténi. Toto by
pracovniky motivovalo ke zvyseni produktivity a poskytlo divod, aby neodchazeli z firmy
k jinému zaméstnavateli.
K moréalnimu ocenéni vedoucim organiza¢ni jednotky lze doporucit ptipadné pochvaly od
zaméstnavatele v neformdlnim a ptatelském prostfedi, coz by podpofilo iniciativu
zaméfenou na vzdelavani pracovnikl a rozvoj sebedtveéry.
Zjisténé vysledky a doporuceni pro zlepSeni efektivnosti motivacniho systému podniku

budou slouzit jako navod a budou piedany vedoucim pracovnikiim oslovené firmy.
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