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Analyza efektivity motivaCniho systému a navrh na

opatieni pro zvySeni efektivity motiva¢niho systému

Abstrakt

Diplomova prace je zaméfena na analyzu efektivity motivaéniho systému spole¢nosti
KAVALIERGLASS, a.s. a obsahuje doporuceni, jak tuto efektivitu zvysit.

i nejcCast&jSi teorie Zz oblasti motivace zaméstnanci a popisuje fungovani systému
odménovani.

Prakticka cast se zamétuje na charakteristiku podniku, jeho organizacni strukturu
a naslednou analyzu efektivity stavajiciho motivac¢niho systému, ktera vychazi z vysledki
dotaznikového Setfeni. Diky realizovanému prizkumu byla zjiSté€na dileZitost jednotlivych
motivacnich stimuld a spokojenost s témito Stimuly ze strany respondentti. Ze ziskanych
dat byly nasledné provedeny vypocty, jejichz vysledkem je celkova spokojenost
a efektivita motiva¢niho systému spolecnosti.

Na zikladé¢ provedené analyzy jsou na zavér navrzena doporuceni Scilem zvysSit
spokojenost zaméstnancii a zefektivnit cely motivacni systém podniku. Tato doporuceni se
vykonu a setrvani v podniku, a také jednotlivych stupiiti fizeni, na kterych se pracovnici

ve firmé nachazi.

Kli¢ova slova: Motivace, stimuly, benefity, odménovani zaméstnancli, dotaznik,

spokojenost, efektivita, motivacni systém, koeficienty vyznamu potadi, hodnotici skala



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

Abstract

This thesis focuses on the analysis of the motivation system efficiency of
KAVALIERGLASS, a.s. and contains recommendations on how to increase this
efficiency.

The theoretical part is based on the study of specialized literature, explains the most
important concepts and the most common theories in the field of employee motivation and
describes the way the reward system works.

The practical part focuses on the company description, its organizational structure and the
following analysis of the current motivation system efficiency, which is based on the
results of a questionnaire survey. Thanks to the conducted survey, the importance of
different motivational incentives and the satisfaction with these incentives of the
respondents was determined. From the data obtained, calculations were performed,
resulting in a discovery of the actual company's motivation system efficiency.

Based on the analysis, suggestions are made in order to increase employee satisfaction and
make the whole motivational system of the company more effective. These suggestions are
related to five incentives identified as the most important in terms of job performance and
retention by the respondents, as well as the different levels of management at which

employees are placed in the company.

Keywords: Motivation, incentives, benefits, employee rewarding, questionaire, happiness,

efficiency, motivation system, rank significance coefficients, rating scale
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1 Uvod

Motivace a efektivni fizeni zaméstnanci jsou kli¢ové pro to, aby byla spolecnost uspesna.
Podnikatelské prostiedi v této dobé je velmi dynamické a proto, aby firma dosahovala
dlouhodobého rustu a konkurenceschopnosti, je zapotiebi dokazat zaméstnance efektivné
motivovat a udrzet.

Pokud jsou zaméstnanci dostate¢né motivovani, za¢nou odvadét lepsi praci, také se stanou
vice loajalnimi ke svému zaméstnavateli. Pracovnik, ktery ma na starosti své zaméstnance,
muze velmi vyrazné ovlivnit, jak se budou jeho zaméstnanci citit motivovani na pracovisti
a jaké budou jejich pracovni vysledky.

Nelze tict, ze efektivné nastaveny motivacni systém uspokoji vSechna piani zaméstnance,
jelikoz proces motivovani jedince je velmi slozity a kazdy ¢lovék ma jiné potieby a
hodnoty. Efektivni motiva¢ni systém povede k vétsi spokojenosti zaméstnancu ve firmé a k
menSimu obménovani pracovnich sil. Spokojeni zaméstnanci nebudou mit pottebu ménit
praci a personalisté se budou vice starat o jejich udrzeni, nez o hledani novych kandidatt
Z divodu cCastych odchodu stavajicich zaméstnanct.

Nemélo by se zapominat, Zze se lidé ¢im dal vice zaméfuji na to, aby jim prace davala
smysl a mohli se v ni seberealizovat. Z tohoto divodu podniky do svych motivaénich
systémui zafazuji nejen hmotné odmény, ale také ty nehmotné, jako je pochvala nebo
uznani.

Kazda firma se vyviji vzhledem Kk vné&j§imu prostiedi a dalSim faktorim,
které firmu ovliviiuji zvenéi i zevnitt. Proto se mize stat, ze motiva¢ni systém, ktery byl
implementovan pied lety, uz mize byt zastaraly a je potfeba podniknout kroky, které
povedou Kk jeho zefektivnéni. Jednou z nejdulezitéjSich podminek pro dosazeni
dlouhodobého ristu je efektivni motivaéni systém a jeho neustalé ptizpiisobovani novym

podminkam.
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2 Cil prace

Cilem préce je zjisténi celkové efektivity motiva¢niho systému i jednotlivych motivaénich
stimulti podniku KAVALIERGLASS, a.s.
Na zaklad¢ zjisténych hodnot bude vypracovan navrh na opatteni, ktery zvysi efektivitu

motiva¢niho systému tohoto podniku.
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3 Teoreticka vychodiska

Dnes je velmi Casté, ze se firmy potykaji s velmi intenzivni konkurenci, hledanim novych
obchodnich pfilezitosti a udrzovanim si své pozice v trznim prostiedi. Pro to, aby
organizace rostla a neustale upeviovala svou pozici na trhu, musi mit efektivné nastaveny
motivaéni systém uvnité podniku a pracovat na zaméstnanecké spokojenosti. Zaméstnanci
totiz hraji velmi dulezitou roli pro dosazeni firemnich cili. Pro uspé$ny podnik jsou
nezbytni zaméstnanci, ktefi jsou obohaceni zkuSenostmi a odbornou kvalifikaci. Pfijemné
pracovni atmosféfe napomaha motivovanost zaméstnancl, ktera je duleZitym bodem
organiza¢ni firemni kultury. Pfed analyzou motiva¢niho systému spole¢nosti
KAVALIERGLASS, a.s. bude v této ¢asti diplomové prace sestavena teorie vychazejici
z oblasti motivace, kterd bude slouzit jako podklad analyze dotaznikového prizkumu a

naslednym navrhtim na zlepSeni.
3.1 Motiv

Podle Deibla (2005, s. 53) je zakladem lidského jednani motiv, ktery ¢lovéka pohani.
Motiv mize byt pro kazdého jiny. Motivy se 1isi podle potieb, které maji byt naplnény.
Existuje motiv hlavni, spolumotiv nebo motiv vedlejsi.

Bedrnova (2012, s. 227) vysvétluje ve své knize, Zze motiv ovliviiuje, jak dlouho se ¢lovék
dokaze dané Cinnosti vénovat, a take, s jakym pracovnim nasazenim. Pokud bude motiv
dost silny, jedince dovede k dosahnuti cile a vnitfnimu uspokojeni. Motivy se projevuji
i v pfipad¢ snahy vyhnuti se né¢emu nepfijemnému. Je mozné sledovat, jakou silou dany
motiv na jedince pisobi. Autorka dale uvadi, ze sila motivu se projevuje na intenzité
jedndni. Jedinec si vybird na zdklad¢ jeho preferenci, co je pro néj dilezité a méné dilezité,

zkratka ¢emu da prednost.

Motivy jsou rozdéleny podle lidskych potieb do kategorii specifikovanych nizZe:
e Zakladni motivy: motivy, které ma ¢lovek od narozeni (touha po jidle, piti, péci,
potieba dychat a dalsi);
e Afektivni motivy: motivy, které cloveék ziskava v prubéhu zivota, ale z Casti
ma nékteré od narozeni (potieba byt v bezpeéi, pocit nedostateéné sytosti, pocit

agrese);
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e Sekundarni motivy: motivy, které ma ¢lovék moznost nauéit se béhem zivota
(potieba travit ¢as ve spole¢nosti mezi ostatnimi jedinci, touha po dosazeni Gspéchu

a moci, touha po tom néco vlastnit) (Bedrnova, 2002, s. 247).
3.2 Stimul

Provaznik (1996, s. 37) uvadi, ze stimul je znameni, které dokaze vyvolat zménu
v motivovanosti jedince. Stimuly se mohou délit na wvnitini (endogenni) a vné&jsi
(exogenni). Endogenni stimuly by se daly nazvat jako impulsy, které oznamuji néjakou
zménu uvnitt organismu jedince. Muze se jednat o pocit nervozity pied pisemnym testem,
coz muze vést k rozhodnuti nezicastnit se psani testu. Exogenni stimuly Ize nazyvat jako
incentivy, které ovliviiuji motivaci jedince zvnéjSku. Piikladem exogenniho stimulu mize
byt dle autora napiiklad ziskani prémie za dobfe odvedeny pracovni tikol, coZ namotivuje

pracovnika k lep$imu pracovnimu vysledku.
3.3 Motivace vs. Stimulace

Nazvy jako motivace, inovace nebo komunikace maji ve vétsiné piipadech pivod z latiny.
Pojmenovani motivace vzniklo ptuvodné od slova motiv, které je pievzato z latiny ze slova
movere, Které znamena pohybovani se nebo jit vpied. Motiv se vyznacuje tim, Ze ¢lovéka
néjakym zptisobem dovede k pohybu. Slovo motiv nebo motivace znali, Zze néco uvnitf
jedince pracuje a pohani ho vpied. Muze to byt potieba, touha nebo emoce, ktera ¢lovéka
dovede k tomu, aby se n¢jakym zptisobem zachoval (John Eric, 2004, s. 14).

Utelem motivace je tvorba pozitivniho postoje k dané Ginnosti, ktera sméfuje k dosazeni
vyty€eného cile. Pozitivni postoj jedince k néjakému vykonu vétSinou vznika ze dvou
byt naptiklad materialni odména ¢i bonus. Druhd piic¢ina muze byt skute¢nost, Ze ur€ité
vnitini pfesvédceni jedince je v souladu s vykonavanim dané préce. To znamena, Ze prace
je vykonavana pod vlivem vné&jSich podnéti takzvanych stimulti nebo také pod vlivem
vnitinich motivii. Na ¢lovéka mtize mit vliv vnitini motivace i vnéjsi stimuly zaroven
(Plaminek, 2010, s. 14).

Je potfeba si uvédomit, Ze za urcitych podminek mize vnéj§i motivace sniZovat vnitini

motivaci (Kolman, 2012, s. 64).
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V piipadé, ze nékdo plni ulohu pod vlivem vnéjSich podnétt, Ize to oznacit za stimulaci.
Kdyz n¢kdo pro vykon vyuziva vnitini motivy, jednd se o motivaci (Plaminek, 2010, s.
14).

Obrazek 1 Stimulace vs. motivace

motivy

stimuly

Zdroj: Plaminek, 2010, s. 14

Zaméstnance muze posilit k odvedeni dobré prace stimulace formou ldkavych bonust ¢i
vyhod, které dokazou nahradit nepiijemny pocit spojeny s danou ¢innosti. V piipad¢, ze se
tyto stimuly omezi ¢i Upln€ zastavi, mize to mit za ndsledek nechut zaméstnance
k vykonavani dané ¢innosti.

Pokud zaméstnavatel spravné odhadne motiv svého zaméstnance, dojde k aktivovani jeho
vnitfnich motivii a prace bude odvedena i bez vnéjSich stimult. V tomto ptipadé se ¢lovek
dané praci vénuje z vlastniho zajmu nebo z divodu jeji dulezitosti ¢i smysluplnosti
(Plaminek, 2010, s. 15).

3.4 Vnéjsi a vnitini motivaéni faktory

Motivacni faktory, které maji vliv na pracovni motivaci zaméstnanci, a to v pozitivnim i
negativnim smyslu Ize roz¢lenit do nékolika kategorii. Maslowiiv hierarchicky model
zaméfeny na lidské potfeby je rozcletiuje do péti kategorii. Model za¢ind vespod od
zakladnich potieb (fyziologické) a pokracuje vzhlru az po potieby seberealizacni. Tyto
faktory se déli na vnéjSi nebo vnitini a jsou zaméfeny se na to, zda jsou potieby
uspokojovany jiz pii pribéhu cinnosti nebo jejim ukonCenim. Faktory se mohou

kategorizovat i podle toho, jestli jsou hmotné ¢i nehmotné povahy.
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Herzbergova dvoufaktorova teorie se zabyva rozdélenim faktort podle stavu, ktery
v ¢loveku vyvold. Na zdkladé této teorie muze byt jedinec bud spokojeny
¢i nikoliv. (Urban, 2017, s. 12, 13).

Motivace vnitini s sebou nese faktory, které si jedinci mohou sami vybudovat. Tyto
faktory je vedou k urcitému chovani nebo dosahovani konkrétnich cilii. Zminéné faktory
se vyznacuji pocitem zodpovédnosti a smysluplnosti prace, schopnosti ovlivnit
vlastni situaci, rozvojem osobnich dovednosti, nezévislosti a postupem v kariérnim
zebricku (Armstrong, 2007). Pokud maji jedinci vnitini motivaci, jednaji z vlastni
iniciativy. U motivace vnéjsi je rozdil v tom, Ze jedinec chce dosahnout urciteho cile,
k jehoz dosazeni ho vede né&jaky prostiedek zvenci. Vnéj$i motivace neni spojena se
samotnou ¢innosti a jednani tedy neni motivovano vnitiné (Klein, 2008).

Motivace vnéjSi zahrnuje takova opatieni, ktera podnécuji motivaci u zaméstnanci
zvenku. Jde o aplikaci strategii, které pracovnici na vedoucich pozicich vyuZivaji pro
posileni pracovniho vykonu zaméstnancti. Opatieni mohou byt pozitivni, a to napiiklad
ocenéni, povySeni nebo finan¢ni bonusy. Negativni opatieni zahrnuji kritiku, snizeni platu
nebo vyjadieni nespokojenosti s vykonem pracovnika. Vngj$i motivatory mohou mit

okamzity a silny ucinek, av§ak nemusi byt vzdy dlouhodob¢ udrzitelny (Armstrong, 2007).

3.5 Puvod motivace

Motivace kazdého Clovéka miize byt odlisnd a je siln¢ ovlivnéna vychovou v détstvi.
Zdroje motivace formuji motivaci jedince a pomahaji k lepSimu porozuméni motiva¢niho
mechanismu. Hlavnimi zdroji utvarejicimi zaklad motivace jsou potieby, ndvyky, hodnoty,
zajmy a idealy (Bedrnova, 2007).

Potieby u clovéka predstavuji ur€ity druh nedostatku. Kazdy clovék se snazi tento
nedostatek uspokojit, tim, Ze bude své potieby napliovat. Pievazné jde o biologické
potieby, jejichZ naplnéni je zdkladem pro naSe pfeziti. Termin navyk se vztahuje
k opakovanému nebo automatickému provadéni urité akce nebo ¢innosti jednotlivcem.
Tyto akce mohou zahrnovat rizné ritudly spojené s néjakymi situacemi ¢i udalostmi. Mlze
se také jednat o navyky ziskané vychovou nebo uc¢enim.

Béhem svého Zivota se kazdy jedinec navic setkavd s mnoha rlznymi jevy
a situacemi, pti¢emz kazdy tento jev ¢i situace v ném vyvold urcitou emocionalni reakci
nebo druh prozitku, ktery zapticini nebo dopomutze ke vzniku vlastnich hodnot. Tato

hodnotova struktura se u kazdého lisi, jelikoZ je formovéana vlivem prostiedi, ze kterého
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jedinec pochdzi a jeho osobnimi prozitky. Mezi zakladni hodnoty patfi naptiiklad
rodina, laska, kamaradstvi a vérnost a dalsi.

Zajem pusobi jako hnaci sila pro to, aby ¢lovek ziskaval znalosti. Lze ho definovat
i jako specifické potifeby, které vedou k vykonavani danych ¢innosti a pravidelné jim
vénovat ¢as.

Idedl je subjektivné idealni koncepce nééeho, co je povazovano za pozitivni. Predstavuje
pro Clovéka idedlni, dlouhodob¢ vyhleddvany cil. Idedly jsou utvafeny pod socialnimi
vlivy, které na jedince pusobi v jeho okoli a také procesem rozvoje jeho osobnosti
(Bedrnova, 1998).

3.6 Pracovni motivace

Zajistit motivaci zaméstnancl je kliCovym tkolem vedoucich pracovnikii. Divodem
je naptiklad to, ze motivovany zaméstnanec pracuje s vétSim usilim, je ochotnéj$i a méné
se dopousti chyb. Motivovany zaméstnanec dosahne lepSiho vysledku a nemusi byt pfitom
tolik pod neustalym dozorem svého vedouciho. Pro spravné motivovani zaméstnancii
je nutnost pochopit pisobeni vSech motiva¢nich faktoru, které k jejich motivaci mohou
vést, ale 1 téch, které k ni nevedou. Tyto faktory mohou ovliviiovat pracovniky vsSemi
moznymi zpusoby. Ridici pracovnik miiZze své zaméstnance namotivovat k odvedeni
excelentniho pracovniho vykonu nebo také k tomu, aby byl oddany spole¢nosti, ve které
pracuje (Urban, 2017, s. 12).

Zaméstnavatelé si své zaméstnance vybiraji primarné na zakladé energie a odhodlanosti,
coz jsou znaky, kterych si jako prvni vSimnou. Nasledné tyto kladné vlastnosti u
zaméstnance rozviji a prohlubuji (John Eric, 2004, s. 15).

Celkoveé se pracovni motivace zabyva tim, jakymi zplsoby lze podpofit vykonnost

zaméstnancu (Urban, 2017, s. 12).
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Obrézek 2 Slozky, které ovliviiuji motivaci pracovnikl

FIREMNI
KULTURA
STRATEGIE ZPUSOBY A
PODNIKU, CiLE STYLY VEDENI
ODMENOVANI, SCHOPNOSTI,
BENEFITY DOVEDNOSTI
PRACOVNIKU
VZTAHY NA
PRACOVISTI,
KOLEGOVE

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek cislo 2 nastifiuje problematiku motivace zaméstnanci. Motivace je totiz proces
ovlivnén vice moznymi faktory. Na motivaci ma vliv strategie podniku a cile podniku.
Ovlivigje ji 1 poskytovani benefitli a celkové odménovani zaméstnanct. To, jakym stylem
se rozhodne fidici pracovnik vést své podfizené. Firemni kultura je dilezitym meéfitkem
spokojenosti a motivace zaméstnancu ve firm¢. Pokud ma pracovnik vielé vztahy s kolegy
na pracovisti, mize to stat za jeho siln¢j$i motivaci. Posledni slozka, kterd miize ovlivnit
motivaci zaméstnancd, jsou jejich schopnosti a dovednosti. Podminkou pro to, aby byl

motivacni systém funkéni, je vyvazené respektovani vSech slozek motivace.

Strategie podniku

Strategie podniku vychazi z jejich cili a politiky. Definice toho, ¢eho chce podnik
doséhnout. Strategii definoval Alfred Chandler vroce 1962 jako dlouhodoby plan
firmy, ktery ovliviiuje veSkeré jeji budouci aktivity. Zaméfuje se na Cinnosti

a zdroje, které smétuji k dosazeni cili spole¢nosti (Zuzék, 2011, s. 27).

Kultura podniku
Termin kultura podniku oznacuje soubor norem a hodnot. Jsou to nepsand pravidla, ktera
urCuji chovani organizace a jejich pracovniki (ARMSTRONG, 2007). Kultura jinak

definovana muize byt souhrn Vramci uritého kulturniho systému a zkoumani

17



podobnosti, shod a rozdilti mezi spolecenstvimi, ktera jsou geograficky rizné rozmisténa

(Razickova, 2000).

Styly vedeni

Kazdy jedinec upiednostiiuje jiny zpusob zivota, coZ plati i pro jeho pfistup k fizeni a
vedeni. U kazdého pievlada jiny typ fizeni, a to potom miZe ovlivnit motivaci
zaméstnanc. Obecné se da rozliSovat pristup liberalni a autoritativni. Nelze nékoho
oznait za zcela autoritativniho nebo liberdlniho, ale kazdy c¢lovék mé tendenci se
k jednomu z téchto styli vice piiklanét. Uplatiovany styl vedeni ma velky vliv na
zaméstnaneckou motivaci k praci. Obecné lze fici, ze zaméstnanci jsou vice motivovani a
ochotni pracovat, pokud maji moznost ukoly si sami stanovit a citi, Zze jsou tyto ukoly
jejich vlastnimi. Ztoho plyne, ze fidici pracovnik by mél zaméstnancim umoznit
prosazovani vlastnich nazorti a zohlednovat je pii rozhodovani ¢i stanovovani cila

(Armstrong, 2015, s. 167).

Schopnosti a dovednosti

Kazdy zaméstnanec se 1iSi svou jedine¢nosti a schopnostmi. Néktefi jsou nadani na praci
vhodnéjsimi kandidaty na femeslné prace. Z tohoto divodu neexistuje nadvod na
univerzalni postup motivace zaméstnanci. Cilem manazerti je pfizpusobit motivacni
systém tak, aby co nejvice vyhovoval vétsing lidi. Motivaci k pracovnimu vykonu muize

byt i rozSifovani a zlepSovani pracovnich schopnosti (Depoo, 2021, s. 16).

Systém odménovani
Systém odménovani je souborem pravidel a postupu, které podnik vyuziva k poskytovani
odmén svym zaméstnanctim. Jedna se o dulezity nastroj pro spravu mezd a plati v podniku

(Depoo, 2021, s. 94).
3.6.1 Zdroje pracovni motivace

Kli¢ovym prvkem pro Gspé$nou motivaci zaméstnanct je identifikace faktord, které jsou
Vv konkrétni situaci nejuéinnéjsi, a jejich ndsledné vyuzivani. Proto je dilezité mit ptehled
o hlavnich zdrojich motivace, ze kterych bude moZné odvodit individudlni pracovni

motivaci.
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Zakladnim pilifem individualni pracovni motivace jsou nasledujici typy:

1) motivace vyplyvajici ze zajmu o praci, moznosti uplatnit vlastni dovednosti

a dosahnout stanovenych cili nebo piekonat vyzvy, je pojmenovana jako motivace

vnitini;

2) motivace pohanéna materialnimi odménami, znama jako motivace vnéjsi;

3) motivace vychazejici z osobni povésti nebo profesni prestize jedince;

4) motivace zalozena na hodnotach spjatych s danou praci ¢i jejim poslanim.

Jednotlivé motivacni faktory mohou fungovat u kazdého pracovnika jinak (Urban, 2008, s.

52).

Obrézek 3 Motivovani pracovniki k pozadovanym vykonim

POTREBY
PRACOVNIKA

»

Individualni
vychozi pozice

Rozpoznat
skute¢né
potieby!

2

PODNET
K USPOKOJENI

I 3

Opatieni
vedouciho

Poskytnout
podnét, ktery
odpovida
potfebam a cili!

Zdroj: vlastni zpracovani dle Laufera, 2008, s. 55

JEDNANI,
CHOVANI

Ocekavatelny
vysledek
procesu

Posilit motivaci
uznanim!

Pro efektivni motivaci zaméstnance k vykondni poZadovaného ukolu nebo pracovni

¢innosti je tfeba splnit dva zakladni pfedpoklady. Manazer by mél u zaméstnance

rozpoznat potfebu, kterd nebyla dosud uspokojena, pfiCemz tato potfeba nemusi byt nutné

vyslovena a zaméstnanec si ji ani nemusi sam plné¢ uvédomovat. Soucasné je duilezité

identifikovat, jaké ptilezitosti v pracovnim prostiedi existuji pro uspokojeni této potieby.

Kli¢ové je ve spravny moment nabidnout zaméstnanci stimul, ktery se shoduje s jeho

aktuélni potfebou. Pokud manazer tento proces zvladne uspésné, pak se zaméstnanec bude
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chovat vsouladu socekavanymi pozadavky. Takové chovani je potom dulezité
upevnit, coz je obvykle formou odmén. Na obrazku ¢islo 2 je ukdzano, ze motivaci lze
zesilit uznanim, coz by mélo pfedstavovat zavérecny krok v procesu motivace zaméstnance
(Laufer, 2008, s. 55).

V Ceskych firmach se pochvala moc nevyuziva. Pfitom pochvala verbalni
nebo prostiednictvim neverbalnich signald, jako jsou usmévy i gesta, hraje kli¢ovou roli
V podpoie motivace. Ta je zasadni pro pracovni vykonnost. Jednim z hlavnich
davodi, pro¢ jsou manazefi najimani do spolecnosti, je prav€ za tkolem motivovat
zaméstnance, protoZze bez spravné motivace nelze ocekavat vysoky pracovni vykon.
Motivacni signaly, jako je uznani nebo pochvala, by nemély byt omezeny pouze na
vyjimeéné vykony. Povinnosti manazera je identifikovat pfilezitosti k pochvale
zaméstnancl, véetné béznych nebo primérnych vykontli, nebo za jakoukoliv ¢innost, ve
které se zaméstnanec Vyznamenava (Rychtarikova, 2008, s. 102,103).

V souvislosti stim je velmi dilezité, aby kazda spole¢nost méla dobie promysleny
motivaéni program k motivaci zaméstnancli. Program by mél zahrnovat rizné metody
stimulace, které napliiuji personalni a socialni zasady organizace. Cilem motivace neni jen
zvySovani pracovniho vykonu, ale cilem je také zvySovani spokojenosti zaméstnancti, coz
ma piimy vliv na jejich loajalitu. Snizuje se tim i riziko jejich odchodu z organizace.
Zakladem pro tvorbu efektivniho motiva¢niho programu je dukladné provéfeni formou

seriozniho prizkumu, co zaméstnance v praci motivuje (Kocianova, 2010, s. 39).

Vnitini pracovni motivace

Zakladem vnitfniho podnétu k praci je pracovni atmosféra a prostiedi, které muze
zaméstnanci pfindSet uspokojeni, Stésti a pfijemny pocit pfi vykonu prace. Vnitini
motivace je pfirozena tendence zaméstnance plnit s vét§im pracovnim zapalenim Ukoly,
které ho napliuji ptijemnym pocitem a je ochoten jim dobrovolné¢ vénovat svou pozornost.
Zaméstnanec se méné casto Vystavuje plnénim ukoll, které mu nejsou tolik sympatickeé,
a podava pii jejich plnéni hors$i vykon. Pokud vedouci pracovnik pozna, Ze wvnitini
motivace u zaméstnance hraje kli¢ovou roli, m&l by se zaméfit na jeji podpofeni a
udrZovani. Tento druh motivace je typicky pro lidi, kteti maji snahu dosahovat vysokych
cili a pfekonavat piekazky. Zaméstnanci, ktefi jsou pohanéni zevnitf, nejsou piili§
zaméfeni na hodnoceni od ostatnich a soustfedi se na dosaZeni vlastnich standardu v préci.

Proto je diilezité umoZnit témto zaméstnancim zdokonalovani jejich schopnosti a svéfovat
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jim naro¢né ukoly, které vyzaduji urcité specifické schopnosti. Naopak pracovnikim, ktefi
nejsou motivovani vnitiné, je nutné zadavat jednodussi ukoly s Castéj$im dohledem

manazera (Urban, 2008, s. 53).

Materialni motivace

Materidlni neboli vnéj$i motivace u zaméstnanct je definovana jejich zdjmem o financni
odménu a hmotné zisky, jako je mzda, bonusy, zaméstnanecké vyhody atd. Zaméstnanci
motivovani finanéné maji primarni zdjem o odmény, které mohou ziskat za splnéni urcité
prace nebo ukolu. Pro tuto formu motivace je charakteristické ocekavani né€jaké odmény
za nadstandardni praci, ¢asté diskuse o finan¢nich vydélcich a porovnavani svého majetku
S majetkem ostatnich zaméstnancii. Pro efektivni motivaci zaméstnancli, ktefi jsou
motivovani financemi, je nejlepsi mit jasné definovanou napli jejich prace a jeji vysledky
¢1 prinosy. Zaméstnavatel by mél pracovnikovi stanovit vys$i moznych odmeén, jelikoz tim
docili jeho vétsi motivovanost. Odmény za dobfe odvedenou praci mohou byt naptiklad 1

ve forme nepenézni, a to vys$ich zaméstnaneckych vyhod. (Urban, 2008, s. 54).

Motivace vyplyvajici z osobni povésti nebo profesni prestize

Motivace zakotvena v profesni prestizi se projevuje zajmem zaméstnanci o reputaci
a uznani, které si v pracovnim prostiedi vytvaieji. Zakladnimi znaky této motivace
se vyznacuji touhou udrzovat ¢i posilovat svou odbornou reputaci, citlivosti na nazory
ostatnich nebo usilim ziskavat ocenéni za odvedenou praci. Dal§im znakem mize byt
tendence chlubit se svymi uUspéchy. Pro povzbuzeni zaméstnanci ovlivnénych timto
druhem motivace funguje poskytovani vefejnych pochval a uznani, ptidélovani prace ¢i
projektl, které jsou dobfe viditelné a posiluji jejich profesni image. Kritiku je nutné témto

jedinctim podavat diskrétnim zptisobem (Urban, 2008, s. 54).

Motivace zaloZen4 na hodnotach spjatych s danou praci ¢i jejim poslanim

Motivace, kterd prameni zvnimani prace jako soucasti SirS§iho spolecenského
piinosu, je zakofenéna v hlubSim pochopeni vyznamu a ucelu prace. Projev toho typu
motivace mize byt ve formé otdzek, které si zaméstnanci kladou. Jsou to otdzky typu
"Pro¢ tuto praci délame?". Tento druh motivace se mize projevovat i zvySovanim
pracovniho vykonu, kdyz zaméstnanci véfi ve smysluplnost své prace. Po posilovani

tohoto druhu motivace je nutné jasné a oteviené sdilet vize a cile organizace. Zaméstnanci

21



by méli byt seznameni, jak plnéni jejich ukold pfispiva k dosazeni téchto cila (Urban,

2008, s. 54).
3.7 Teorie pracovni motivace

V oblasti pracovni motivace neexistuje jedind teorie, kterd by kompletné
objasiiovala, jak motivovat lidi v praci. Téma se opird o mnoho riiznych teorii, z divodu
jeho slozitosti. Hlavni divod této slozitosti spociva ve velké rozmanitosti pracovnich mist
a odlisnosti osobnich ryst kazdého pracovnika. To znamend, Ze neexistuje jednoduchy
navod, jak efektivné motivovat kazdého znich. I kdyz jsou tyto pfistupy pievazné
z teorie, v kazdodennim Zivoté mohou najit uplatnéni. Ridici pracovnici mohou Iépe

porozumét, co jejich podiizené v praci motivuje (Armstrong, 2007).

Tabulka 1 Ptehled teorii pracovni motivace

Teoretické zamé&ieni Nazev teorie Autor

Instrumentalita Teorie instrumentality Taylor (1911)

Teorie zaméfena na potfeby | Hierarchie lidskych potieb | Maslow (1954)

Dvoufaktorova teorie Herzberg (1957)

Procesné zaméfena teorie Expektacni Vroom (1964)

Zdroj: vlastni zpracovani podle Kocianové, 2010
3.7.1 Teorie zaméfené na potieby

Teorie zalozené na myslence, Ze potieby jsou zakladem motivace a jeji ndplni. V ptipadé
nenaplnéni n€které z potieb v téle vznikaji napjaté a nerovnovazné pocity. Pro navraceni
rovnovahy je potieba identifikovat cil, ktery potfebu dokaze naplnit a zvolit k tomu
spravny postup, jak toho dosahnout. VSechno snaZeni je motivovano pokusem o naplnéni
néjaké zatim nenaplnéné potieby. Kazdd potfeba je odliSnd a ziskdvd jinou véahu
dtlezitosti. Také je pro kazdou potiebu vyzadovano jiné usili k jejimu dosazeni. To, které
potieby povazuje cloveék za dulezité, vychazi z nékolika faktori, a to napiiklad

z dosavadnich zivotnich zkusenosti nebo stylem vychovy v détstvi (Armstrong, 2007).
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Hierarchické tiidéni poti‘eb dle Abrahama Maslowa

Podle amerického psychologa Abrahama Maslowa, motiva¢ni model vychazi z potieb,
které kazdy ¢loveék chce uspokojovat. Na zaklade této skutecnosti jsou stanoveny skupiny
potieb. Potteby se uspokojuji postupné od nejzakladnéjSich v hierarchickém usporadani

VVVVVVVV

uspokojeny ty, které v hierarchii nasleduji vyse (Urban, 2017, s. 13).

Obréazek 4 Maslowova pyramida potieb

A
AR
AR
e

Fyziologické potieby

Zdroj: vlastni zpracovani

Rozdéleni potieb do péti skupin:

1) fyziologické potieby: Uspokojeni této potfeby je povazovana za nutnost pro
preziti. U zaméstnancii tuto potiebu uspokojuje finanéni odména za odvedenou
praci;

2) potieba jistoty a bezpeli: Uspokojenim potieby jistoty a bezpeci se ¢lovek snazi
vyhnout nebezpeci a dalSim ohrozujicim podnétiim. Pro to, aby zaméstnanec mohl
tuto potiebu uspokojit, je rozhodujici, jaké jsou podminky a prostedi k préaci;

3) potfeba sounalezitosti a lasky: Uspokojenim potieby sounalezitosti jedinec
napliiuje tuzbu né€kam patfit, byt milovan a pfijiman okolim. Tato potfeba vede
1 k budovéni vztaht s nejbliz§imi, jako je rodina a ptatelé. Pfijemnou atmosférou

a navazovanim kontaktli v praci miize zaméstnanec uspokojit tuto potiebu;
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4) potfeba uznani a sebetcty: Potieba vychazejici z touhy byt uznavany okolim, ale
i sebou samotnym. Je tézké se dopracovat k uznani sebou samym, nékdy k tomu
vede celozivotni cesta. Proto se tato potfeba fadi mezi jedny z nejvysSSich
v pyramidé¢ potteb. Pti dosazeni této potieby dochazi ke zvyseni sebevédomi;

5) poti‘eba seberealizace: Touto poticbou se ma na mysli rozvijet své schopnosti,
nadani, kreativitu a osobnostné¢ rust. Nachdzi se na uplném vrcholu pyramidy

potteb a nikdy nebude zcela naplnéna (Urban, 2017, s. 13).

Téchto pét skupin psycholog Maslow rozdélil do dvou kategorii:
1) nedostatkové potieby: Zafazuji se sem potieby fyziologické a potieba uznani.
Definuji se jako potieby, které zachovavaji dobré fyzické a psychické rozpoloZenti,
2) ristové poticeby: Do potieb spojenych s ristem se zafazuje potieba seberealizace,
jelikoz umoznuje jit za hranice svych moznosti (Mentem - brain training, z.s.,
2018).

Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Podle Herzbergovy teorie existuji dva typy faktord, které mohou ovlivnit pocit
spokojenosti a nespokojenosti zaméstnanct. Jsou to faktory motivacni a faktory hygieny.
Motivaéni faktory jsou spojeny s vykonem dané prace a s pocitem uspéchu, jako je tieba
postup na vyssi pozici. JSoU to potfeby vychéazejici z vnitini motivace a plynou piimo
Z vykonavané prace. Faktory hygieny se zaobiraji mzdami a pracovnim prostfedim. Termin
hygiena je odvozen z mediciny a odkazuje na souvislost hygienickych faktort s prevenci
a prostfedim. Muze jit tfeba o nizkou mzdu, ktera muze vést k nespokojenosti, ale jeji
adekvétni vySe sama o sob& nezarucuje dlouhodobou spokojenost. Herzbergova teorie
dvou faktori neni zalozena na teoretickych predpokladech, ale na praktickych
pozorovanich. Vysvétluje vliv vnitfni motivace na spokojenost a zdlraziluje vyznam

kombinace finan¢nich i nefinan¢nich odmén v systému odménovani (Armstrong, 2015).

Alderferova teorie tii kategorii potieb

Alderfova teorie vznikla rozsifenim Maslowovy teorie potieb. C. P. Alderfer predstavil
koncept zndmy jako ERG teorie (Blazek, 2011, s. 163). ERG je zkratka pro existence,
relatedness a growth, coz znamena existen¢ni, vztahové a ristové potieby. Tento model

je pretvoren z piivodni pétistupniové Maslowovy hierarchie do tfi trovni abstraktnéjSich
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potieb. Témito potiebami jsou napiiklad potieba existovat, ktera zahrnuje i potiebu
materialni, pod ¢imz si lze pfedstavit finanéni odménu za praci ¢i bezpe¢né zaméstnani.
Déle zde lze najit potfeby socialni, tedy tykajici se vztahti mezi lidmi, kamaradstvi,
spole¢nych cild ¢i dosazeni uznani. Nasledné se zde nachdzi rastové potieby, které
piedstavuji touhu své vlastni seberealizace v praci, neustalym zlepSovanim se a profesnim
rastu. Alderferova ERG teorie se vyznacuje flexibilngjsim ptistupem Kk nahledu na
uspokojovani potieb, srovname-li ji s hierarchii dle Maslowa. Zatimco Maslowova teorie
predpoklada, Ze potieby musi byt uspokojeny postupné od nejnizSich po nejvyssi, ERG
teorie fika, Ze se potieby riznych kategorii mohou vzajemné piekryvat a neni nutné
uspokojovat je v pevné daném potadi. To znamena, ze pokud jsou potieby v jedné oblasti
nesplnéné, miize to motivovat Clovéka k veétSi snaze o naplnéni potieb v oblasti jiné.

Tento model tak vice reflektuje rozmanitost potfeb a situaci jednotlivel i pracovnich

tymu (Vodackova, 2013).
3.7.2 Procesné zamérené teorie

Procesni teorie se zamétuji na zakladni lidské potieby a psychologické procesy ovliviiujici
motivaci. N¢kdy jsou nazyvany také jako teorie kognitivni. Procesni teorie se vénuji
tomu, jak clovék vnima a nasledné interpretuje prostfedi ve své praci. Pro majitele firem
a manazery mohou byt tyto teorie vyrazné 1épe uchopitelné, protoze nabizi konkrétné;si

cesty nebo voditka k motivaci pracovnikll nez teorie zaméfené na potieby (Duchoi, 2008).

Adamsova teorie spravedInosti

Teorii, ktera byla rozsifena v roce 1965 J. S. Adamsem, Casto nazyvame jako Adamsovu
teorii spravedlnosti. Stoji na zdkladech socidlniho porovnavani, kdy pfisuzuje pocit
motivace k uvédomeéni si uréité nespravedInosti. Lidé, ktefi se domnivaji, Zze s nimi bylo
zachazeno nespravedlivé ve srovnani s ostatnimi, maji snahu tuto nespravedInost napravit.
Rozhodnuti jednat je zaloZeno na porovnani, co musi byt do prace vloZeno, napiiklad
zkusenosti, usili nebo uréité schopnosti. To ¢loveék porovnava s tim, co od prace ziska, jako
je mzda, ocenéni, povySeni nebo zaméstnanecké benefity. Tento vzijemny proces
porovnavani mezi zaméstnanci vede k vét§i motivaci, jelikoZ mohou pocitit spravedlivost
jejich odmeénovani (Donnelly, 1997, s. 381).

Nespravedlivé zachazeni muze vést k demotivaci zaméstnancti (Armstrong, 2015). Kritika

této teorie spociva v subjektivnim vnimani spravedlnosti a poukazuje na mozné
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podnécovani zavisti (Vodackova, 2013, s. 133). Vyzkum ukazuje, Ze zaméstnanci maji
Castéji pocit, Ze nejsou dostatecné¢ odménéni a vnimaji nespravedlnost. Obecné moc
nepocituji  spravedlnost v odménovani. Vyrovnavani zaméstnanci s pocitem
nespravedlnosti probiha riznymi zplisoby. Miize to byt tieba odchodech z prace, snizenim
pracovniho nasazeni, c¢astéjSimi absencemi nebo poZadavky na zvySeni odmén za
vykonanou praci. Pro efektivitu systému odménovani je nutné zajistit peclivou piipravu
(Donnelly, 1997, s. 381).

Teorie cile Latham a Lock

Teorie zaméfujici se na to, ze zaméstnanci jsou vice motivovani a dosahuji lepSich
realistické. Dulezitou soucasti je také pravidelné zpétna vazba o pokrocich zaméstnance.
Stanoveni cilii by mélo probihat na vzdjemné dohodé€ a mély by byt podpoteny vedenim.
Klicovym prvkem pro tspéch je pravé zpétna vazba. Kdyz se pracovnici ztotozni s danymi
cili, jejich vétsi naroCnost mize pracovniky piimét k lepSim pracovnim vykonlim, nez by

to bylo u snadnéji dosazitelnych cilt (Wagnerova, 2008).

Expektacni teorie

Termin ocekavani byl pavodné jako soucast teorie valence, instrumentality, expectancy,
kterou navrhl V. H. Vroom v roce 1964. Valence odkazuje na hodnoty a instrumentalista
na viru, ze ur¢itd akce povede k o¢ekavanému vysledku. Expektance neboli ocekavani
se vztahuje k pravdépodobnosti, ze vynalozené usili dojde k pozadovanému vysledku
(Armstrong, 1999).

Teorie o¢ekavani je zaloZena na tom, Ze mira motivace jedince zavisi na dilezitosti dané¢ho
cile, také na tom, jak véti ve skutecnou dosazitelnost tohoto cile. Jedinec se bude snazit
doséhnout cile, ktery povazuje za hodnotny a realizovatelny. Pokud vSak dosazeni tohoto

cile neni pro jedince nijak hodnotné, Sance na jeho dosazeni bude rovnéz nulova

(Kocianova, 2010).
3.7.3 McGregorova teorie Xa'Y

Teorie X vychazi z pfesvédCeni, Ze zaméstnanci vnimaji svou praci negativné, vyhybaji
se zodpovednosti, nemaji zajem o projeveni iniciativy a soustfedi se hlavné na své osobni

prospéchy. Rizeni takovych lidi si vyzaduje direktivni p¥istup, pfi kterém se vyuziva
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ptikazii a restrikci. Motivace se zde realizuje hlavné prostiednictvim financnich odmén,
které jsou zaméfené na dosahovani kratkodobé&jSich cili. Pfedpokladem teorie Y je, Ze
zaméstnanci maji k vykonu prace pozitivni postoj a vidi vni piilezitost, jak se
seberealizovat. Pracovnici jsou ochotni pfijmout odpovédnost a maji ambice pro
dosahovani cild. Témto pracovnikim by mélo byt umoznéno vyuzit svych schopnosti
a naplilovani jejich potieb. Jde z velké ¢asti o demokraticky styl fizeni, ktery je zalozen na
vzajemné dohod¢ a kolaboraci. Motivace zde zahrnuje 1 nefinanéni odmény naptiklad
rozSifeni pravomoci nebo kariérni postup. Tyto nefinancni odmény jsou vazany na
dosahovani dlouhodobych cili (Siky¥, 2016). Piistup, ktery je zalozen na piikazech
a odménach, je povazovany za omezeny a neadekvatni v modernim managementu, kde je
kladen velky diraz na kvalitu prace. Postupem c¢asu se srozvojem manazerskych
dovednosti pojmy vedeni a motivace staly skoro synonymy v kontextu zlepSovani
pracovniho vykonu zaméstnancii. Maslowova teorie potieb ptispéla do praktického fizeni
lidi vyznamnym impulsem pro motivaci, i kdyz se objevily nazory, ze jeji vyuziti by
nemuselo vzdy zlepSovat ucinnost motivace. Dulezité je pochopeni, Zze tento model
by mél byt aplikovan s ohledem na specifické pracovni prostiedi. P¥i motivovani je zasadni
vychazet z riznych tGrovni potieb, které se nachazi v Maslowové hierarchii. Lze fici, Ze
Maslow, McGregor i Herzberg ve své podstaté sdileli podobnou teorii, ale piistupovali

Kk ni z jiné perspektivy (Dvotakova, 2012).
3.7.4 Teorie instrumentality

Instrumentalita vyjadiuje mySlenky, ze kdyz jedinec ud€la jednu akci, povede to k akci
dalsi. Tento koncept je klicovou soucasti Taylorovy teorie védeckého managementu z roku
1911, ktera klade velky dliraz na motivaci prostiednictvim finanénich odmén. Podle této
teorie jsou lidé motivovani k praci jenom v piipadé, ze odmény a sankce jsou v pfimém
spojeni s jejich pracovnim vykonem. Je zde uplatnéna kontrola zalozend na vnéjSich
faktorech. V jejim extrémnim pojeti teorie instrumentality vychazi z ptedpokladu, Ze
jedinym a hlavnim divodem, pro¢ lidé pracuji, jsou penize. NeptihliZzi k moZnosti vnitini
motivace, coz je motivace plynouci z vnitinich podnétli nebo zajmu o samotnou praci
(ARMSTRONG, 2007).

Motivace zaméstnancli timto zpuisobem byla a stdle je Casto vyuzivdna. V néjakych
situacich mize byt efektivni. Opird se vyhradné o systém kontrol a vnéjsi plsobeni, coz

miliZe zapfi¢init vynechani Siroké Skaly ostatnich lidskych potteb (Duchon, 2008).
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3.8 Motivaéni nastroje

Uspé&$na motivace zaméstnancti je postavena na dvou pilifich. Prvni z nich se vyznaluje
pochopenim a vhodnym vybérem motiva¢nich faktord, které podporuji motivaci
zaméstnanct, a také jsou v souladu s podminkami, schopnostmi a potiebami organizace
i pracovniktl. Druhym pilitem je efektivni vyuzivani téchto motivaénich faktort. Mély by
se vyuZivat ve vhodnou dobu, v zdvislosti na situaci ve firm¢ a aktudlnich potfebach
zaméstnancl. Ndastroje pro motivaéni systém vychazi ze spravného pouzivani motivacnich
faktori. Zaméstnanci vétSinou usiluji o ziskani odmén a predchazeji situacim, které by
znamenaly o ni pfijit. Vyhybaji se situacim, které by mohly vést k potrestani. Z tohoto
divodu jsou sankce a odmény povazovany za klicové motiva¢ni nastroje (Urban, 2017, s.

59).
3.8.1 Odmény

VétSina pracovnich aktivit je provadéna s motivaci, kdy pracovnik vykondva dany tkol
s o¢ekavanim, Ze naplni své potfeby. Naplnéni potieb za odvedenou aktivitu 1ze povazovat
za odménu. Odména nepfedstavuje jen penize, ale 1 néco jiného, pro zaméstnance
piijemného, co napliuje jejich potiebu a jsou diky tomu motivovani odvést néjaky
pracovni vykon. Nejbéznéjsi a zaroven velmi silnou formou odmény jsou samoziejmé
penize, protoze se daji vyuzit k naplnéni mnoha raznych potieb. Existuji vSak i jiné typy
odmén, které pracovnici mohou obdrzet za svou praci a ty mohou byt nehmotné povahy.
Jsou to odmény, které nesouvisi pfimo s finanénim ohodnocenim, ale uspokojuji jiné
potieby, které finan¢ni prostiedky zcela nepokryji. Pracovnici mohou dosahovat odmény
uz pti vykondvani prace prostfednictvim hmatatelnych vysledkii, mohou byt odménéni
svym vnitinim pocitem, jako je hrdost za dosahovani vysledki, nebo tim, ze pociti rist
svych schopnosti. Materialni odmény zajist'uji uspokojeni potieb az po odvedené praci. U
materidlnich odmén je dilezité, aby byly vazané na vyslednou praci. V piipade, Ze
zaméstnanec dostane finanéni prostfedky a nevynalozi pro to potfebné usili, smysl
motivace se vytrdci. Motivace, ktera je zaloZzena na odménach, se nazyva pozitivni

motivace. Podporuje chovani, které se organizace snazi posilovat (Urban, 2017, s. 63).
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3.8.2 Sankce

V podnicich je pozitivni motivace n¢kdy doprovazena i motivaci negativni, ktera zahrnuje
sankce nebo moznost potrestani. Tento druh negativni motivace je spojen s neziskanim
odmény nebo jejim snizenim. Dochazi k tomu z divodu, Ze prace neni vcasné nebo
spravné vykonana. Podobné¢ jako odmény mohou byt sankce materidlni i nematerialni
povahy a pro pracovniky nejsou zadouci. Nematerialni sankci mize byt tfeba kritika, ktera
pro pracovniky mize byt nepiijemna. Motivace pozitivni je pro pracovniky vice efektivni
neZ negativni, jelikoZ jsou motivovani bez nutnosti sankci. Sankce jsou dulezité tehdy,
kdyz je zapotiebi u pracovnika zamezit nevyzadan¢ho chovani. V ptipadé poklesu vykonu
pracovnika, ktery neni zptisoben vnéjSimi faktory jako nedostate¢né znalosti ¢i dovednosti,
muze byt vyuZziti sankce efektivni. Pokud ve firmé dochazi k ¢astému trestani zaméstnancii

za Spatny vykon, je Casté zvySovani fluktuace v podniku (Urban, 2017, s. 63).
3.8.3 Neefektivni motivaéni nastroje

Mezi nevhodnymi motiva¢nimi nastroji se nachazi urcité praktiky, které vypadaji
efektivné, ale vétSinou nesplni pozadovany efekt. Mohou mit negativni dopady na motivaci
zaméstnanc. Kazdy podnik je individudlni a nemél by se spoléhat, Ze vyuzivani

podobnych praktik, které vyuzivaji jiné podniky, budou funk¢ni i v tom jejich.

Nejbéznéji vyuzivané nevhodné nastroje:

e VvyhlaSovani zaméstnance mésice a podobné ocenéni: Pokud takové ocenéni
neni spojené s vykonem a je pridélovano bez patiiéného zakladu, mize dochazet
K rozporim s principy spravedlivé odmény. Lepsi feseni je poskytnout uznani vem
pracovnikim, ktefi dosahli stanovenych cilii;

e vytvareni specialnich kategorii pro zaméstnance: Jedna se napiiklad o talentové
skupiny. Toto zafazovani zaméstnanci muze vyustit v pocity nespravedlnosti
mezi ostatnimi pracovniky, ktefi do této skupiny nebyli zatazeni;

e porovnavani a soutéZeni mezi zaméstnanci: Strategie vychazi z predpokladu, ze
néktefi zaméstnanci mohou dosahnout vynikajictho hodnoceni. VétSinou vede
Kk porovnavani se s ostatnimi, coz muze byt demotivujici. Vhodné&j$im zpusobem
je posuzovat vysledky zaméstnanct, dle stanovenych pozadavkt (Urban, 2017, s.
141).
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3.9 Systém odménovani zaméstnanci

V kazdém podniku je dulezité¢ se zabyvat odménovanim pracovniki, jelikoz je to jedna
Z nejzavaznéjSich Cinnosti persondlni politiky. Odménovani vyzaduje pozornost jak vedeni
spole¢nosti, tak samotnych pracovniki. Odménovani neni omezeno pouze na mzdu nebo
vyplatu, ale zahrnuje spoustu dal$ich forem odmén, které jsou poskytovany zaméstnancim
jako nadhrada za jejich pracovni vykon. V dneS$ni dobé je odmeénovani rozsifeno
i o navySovani plat, formalni pochvaly a zaméstnanecké benefity, které mohou mit
nefinan¢ni charakter, a navic mohou byt poskytovany nezavisle na vykonu préce.
Odménou mutze byt 1 vybaveni kancelafe nebo specifické pracovni obleceni a zatfizeni.
Vzdélavani poskytované firmou je také formou odmény. Nékteré odmény muze
zaméstnanec sam ovlivnit, coz jsou napiiklad bonusy. Existuji i odmény vnitini, které
souvisi s celkovou spokojenosti zaméstnance a radosti, kterou mu prace piinasi,
pfijemnymi pocity z Gcasti v n€kterych aktivitaich a ukolech, postavenim a tak dale.
vV podniku. Kazdy podnik je unikatni a vyznacuje se jinymi podminkami jeho fungovani.
Z tohoto duvodu je dilezité vytvaret v kazdém podniku i unikatni systém odmén, ktery
bude spjaty sjeho potiebami a potiebami jeho zaméstnanct. U nds v CR se systém
odménovani stale nejvice zaméiuje z velké Casti na pené¢zni odménovani (mzdy a platy).

Mensi pozornost je sméfovana k zaméstnaneckym vyhodam (Koubek, 2004, s. 265).
3.9.1 Zakladni otazky odménovani

V kontextu odméiiovani se setkdvame se situaci, kdy pracovnici pfinaSeji své schopnosti,
vykon a zdjmy do firmy, kterd mé také své cile, potieby a zajmy. Ocekava se, Ze
zaméstnanci za svou praci budou pozadovat odpovidajici odménu. Vzajemny vztah mezi
zaméstnancem a zameéstnavatelem ovliviluje formu odmény. Odména neni urcena pouze
zaméstnavatelem, ale také vnéjSimi faktory. Proto je dileZité poloZeni otazek tykajicich se
cili odménovaciho systému podniku, vyznamu odmén pro pracovnika a vnéjSich faktort,

které mohou odménovani ovlivnit.
1) Jaké cile chce podnik splnit svou strategii odménovani?

2) Jaky dopad maji rizné formy odménovani na pracovniky a jak ovlivni jejich pohled

na praci?
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3) Jaké vngjsi faktory maji vliv na proces odménovani ve firme?

Firmy potiebuji ziskat konkuren¢ni vyhodu pro ziskavani a udrZzovani zaméstnanct,
zajistit konkurenceschopnou produkci a pozadovanou urovenn pruznosti a kreativity. Je
nutné vytvorit a rozvijet zaméstnance, kteti jsou schopni dosahnout cilti firmy.

Zaméstnanci se snazi uspokojit své potieby a potieby svych rodin, ziskat pocit socialniho
zabezpeceni, stability a mit jist¢é budouci ptijmy. Dilezitym faktorem je pro né
spravedlnost, rovnovéha v odméniovani, moznost osobniho rozvoje a udrzovani vielych
vztahii na pracovisti. Systém odménovani pracovnikd ovliviiuji vnéj$i faktory jako je
napiiklad ekonomicky vyvoj, situace na pracovnim trhu, troven kvalifikace pracovni sily a
zivotni styl. To vSe ma dopad na odménovani v ramci odvétvi, regionu ¢i zemé (Koubek,

2004, s. 268).
3.9.2 Principy pro efektivni systém odménovani

Pro efektivni odménovaci systém je klicové, aby byl zalozeny na relevantnich zdrojich,
jako jsou dovednosti a pracovni podminky. Mzdy a platy by mély byt srovnatelné s Urovni
mezd na trhu prace nebo v daném odvétvi. Odména by méla byt spravedliva a konzistentni
napifi¢ celou firmou. Zaméstnanci by méli byt obeznameni s postupem, jak budou
stanovovany mzdové tarify, benefity a zaméstnanecké vyhody a méli by se pro celou firmu

vyuzivat stejné nastroje (Koubek, 2004, s. 273).
3.9.3 Formy hmotného odménovani

Forma finan¢nich ¢i materialnich odmeén se 1iS$i dle konkrétnich funkci, které zaméstnanci
zastavaji. Obecné je vySe odmén odvozena od ndrocnosti dané pozice, kterou pracovnik
zaujima, jeho dovednostmi, dlouhodobych uspéchii nebo vykonti v minulém obdobi.

Také muze byt soucasti odména, ktera spo¢iva ve vztahu zaméstnance s organizaci.

Zakladni mzda

Zakladni mzda, ktera je soucasti individudlni odmény, je stanovena na zadklad¢ trZni
hodnoty prace, zkuSenosti a schopnosti zaméstnance. Prispiva k zaméstnanecké
spokojenosti a je dilezita pro stabilitu pracovnich sil. Cilem zékladni mzdy je ziskat a

udrZet pracovnika ve firme.
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Odména zavisla na osobnich schopnostech zaméstnance
Je urCena na zéklad¢ jeho dlouhodobého vykonu. Vétsinou je vyplacena jako nadtarifni
slozka zékladni mzdy nebo jako osobni ohodnoceni. Cilem této formy je motivace

k dalsimu rozvoji a stabilizace vykonu zaméstnance.

Pohybliva ¢ast mzdy

Tato slozka mzdy je vyplacena na zaklad¢ konkrétnich vysledkl prace, jako jsou prémie,
bonusy ¢i podily na zisku. Je zavisld na dosazeni piredem stanovenych cild, které
zaméstnanec muze ovlivnit. Cilem je motivovat zaméstnance k lepSimu vykonu

¢1 produktivité.

Mzdové priplatky
Ptiplatky kompenzuji mimotadné pracovni okolnosti, které vyzaduji od zaméstnanct

dodate¢né usili nebo zpiisobilost.

Zaméstnaneckeé benefity

Benefity, které¢ poskytuje zaméstnavatel, mohou byt hmotné dary, financni bonusy, nebo
exkluzivni vyhody. Jsou spojeny s pracovnim postavenim ¢i vztahem zaméstnance
K podniku. Maji za cil zvysit spokojenost, rozvoj, loajalitu a prostor pro odpocinek
zaméstnanc. Mohou byt efektivni pro motivaci pracovnikii k odvadéni lepSich vykont,

pokud jsou ziskany za konkrétni pracovni vykon (Urban, 2017, s. 461).

3.10 Pracovni vztahy

Vztahy mezi zaméstnanci v organizaci jsou dulezité pro dosahovani cili. Mohou byt bud’
formalni nebo neformalni. Kvalitni vztahy ptispivaji k vytvaieni produktivniho prostfedi
a vyznamné ovliviiuji spokojenost zaméstnancti a pomahaji spliiovat osobni i1 firemni cile.
Vztahy maji dopad na veSkeré persondlni ¢innosti a piimo se promitaji do efektivity
organizace. Naproti tomu nekvalitni vztahy vedou ke konflikttiim a naruseni discipliny, coz
ma negativni dopad na vykon firmy. Proto je pro firmu velmi dilleZité vénovat pozornost

budovani zdravych a funk¢nich pracovnich vztahd.
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3.10.1 Pravidla pro zdrave pracovni vztahy

Pro rozvoj zdravych pracovnich vztahi a efektivni personalni systém je dulezité
respektovat zaméstnance jako rovnocenné partnery, coz je klicem k harmonickému
pracovnimu prostiedi. Diraz by mél byt kladen na rist zaméstnancii, zajisténi bezpecnosti
a zdravych pracovnich podminek. Mélo by se dbat pfedevs§im na spravnou informovanost
pracovnikii o dulezitych zalezitostech, coz je zikladem pro vznik divéry mezi
zaméstnancem a zameéstnavatelem, zaroven to podnécuje efektivni spolupraci. Firmy by
mély podporovat aktivity pro osobni rozvoj, prispivat k celkové spokojenosti
a produktivit¢ zaméstnanct. Také by se mélo predchazet diskriminaci a upfednostiiovani,
aby nedochézelo k naru$eni spravedlivého a etického pracovniho prostfedi (Koubek, 2004,
s. 305).

3.11 Péce o pracovniky

Zaméstnanci  jsou dilezitym zdrojem a klicem k Gispéchu kazdého podniku
Vv konkuren¢nim prostfedi. Jejich vykonnost, spokojenost a zdravé vztahy se
zaméstnavatelem jsou rozhodujicimi faktory, které¢ vyzaduji neustalou péci. V dusledku
zvysujiciho se tlaku od riznych instituci se rozviji a zlepSuje péce o zaméestnance. Existuji

rizné moznosti, jak o zaméstnance pecovat.

T¥i zakladni kategorie péce o zaméstnance:
e zakladni péce: Tuto péci poskytuje zaméstnavatel dle zakonnych nafizeni, pravidel
a kolektivnich smluv. Vétsinou je stanovena v nadpodnikové drovni;
e sSmluvni péce: Péce, kterd je definovana dohodami a kolektivnimi smlouvami
na urovni podniku;
e dobrovolna péce: Péle o zaméstnance nad ramec zakonnych a smluvnich
povinnosti. VétSinou je soucasti strategie pro zvyseni konkuren¢ni vyhody v trznim

prostiedi.

Do péce o zaméstnance patii rizné aspekty, které zahrnuji regulaci pracovni doby a
rezimu, zajiStovani bezpecného a zdravého pracovniho prostiedi, ochranu pted riziky pti
praci a podporu zdravi pracovnikll. Dale vénuje pozornost rozvoji schopnosti a dovednosti

zaméstnanci, poskytovani individualnich sluzeb, které¢ se zamétuji na pracovniky a jejich
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rodiny, a nevynechava ani péci o Zivotni prostiedi, ve kterém zamé&stnanci vykonavaji svou
praci. Tyto Cinnosti jsou kliCem pro podporu celkové spokojenosti a efektivity prace

(Koubek, 2004, s. 321).
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4 Metodika

V praktické ¢asti diplomové prace je podroben analyze motiva¢ni systém spole¢nosti
KAVALIERGLASS a.s., pricemz v prvni sekci praktické casti je vybrany podnik, ve
kterém je zjiSténa soucasna efektivita motiva¢niho systému, detailnéji predstaven.

V této casti je pouzito dotaznikové Setfeni, které prob&éhlo v online aplikaci
,LimeSurvey‘‘, kde byl vyuzit export ziskanych dat od respondentli do excelovského
souboru. Veskera ziskand data byla nasledné¢ zpracovana v MS Office Excel.
K vyhodnoceni ziskanych dat jsou pouzity grafy pro zndzornéni a také vypocty podle pana

inZenyra ArnoSta Traxlera, CSc.

4.1 Kroky, které byly pouzity pro zjisténi efektivity motiva¢niho

systému
4.1.1 Urdceni poradi dileZitosti motivacnich stimulu

V prvni fazi je definovano 10 nejdulezitéjSich motiva¢nich stimula, které jsou v ramci
Setieni sledovany a hodnoceny. Respondenti zvoli ke kazdému stimulu dilezitost, kterou
u n¢&j vnimaji, a ohodnoti ho na Skale ¢isel od 1 do 10. Nejvyznamnéjsi stimul tak bude

ohodnocen 1 a nejméné vyznamny naopak 10.

Pro znazornéni bude stanoveno poiadi tak, Ze se z dotazniku zjisti nap¥riklad:
Stimul 1 ma v odpovédich 2x prvni misto, 5x druhé misto, 10x tieti misto.
Stimul 2 ma 1x prvni misto, 3x druhé misto a 6x tfeti misto.

Stimul 3 ma 0x prvni misto, 2x druhé misto, 7x teti misto a 1x ¢tvrté misto.
Stimul 1 - 2 x 1 (hodnota pofadi) + 5x2+10x3=2+10+30=42
Stimul2 > 1x1+3x2+6x3=1+6+18=25

Stimul32>0x1+2x2+7x3+1x4=0+4+21+4=29

Potadi je: 2. stimul (25), 3. stimul (29), 1. stimul (42) = niz$i soucet se vyznacuje lepSim

pofadim.
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4.1.2 Stanoveni vahy diileZitosti motivac¢nich stimuli

Ve druhé fazi jsou stanoveny vahy jednotlivych stimuld, pro které se nasledné vyuZije
pofadi urené respondenty. Prvni misto v tomto pofadi m4 vahu 10 bodd, druhé misto 9
bodu, téeti misto 8 bodi a timto zptisobem se pokracuje az k prvnimu, kde je piidélen 1
bod. V piipadé definovani jiného poctu stimulti nez 10, tak je potieba vypocitat vahu

jednoho bodu (V1B).

V1B =1 : n, kde n se vyznatuje poltem stimull (1)

V naSem ptipadé bude vaha jednoho bodu (V1B =1/10 - 0,1).
4.1.3 Stanoveni koeficientu vahy poradi (KVP)

Ve tieti fazi pomoci vahy dulezitosti Ize poukazat na to, jakou ma dany stimul na motivaci

respondenta silu vlivu. Kazdy ze stimuli mize mit jiny vliv. Nejvétsi vliv jinymi slovy

cwvvr

misto. Tento vliv je vyjadien koeficientem vahy potadi (KVP).

Tabulka 2 Vypocet a ptehled koeficientt vahy pofadi - KVP

Potadi dulezitosti | Vaha vyjadiena v bodech | V1B | Koeficient vahy potadi - 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 4D 0,1 0,4
8. misto 3b 0,1 0,3
9. misto 2b 0,1 0,2
10. misto 1b 0,1 0,1

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.1.4 Zjisténi spokojenosti respondenti s danym stimulem (SSi)

Spokojenost respondenti s danym stimulem bude zjisténo z dotaznikového Setieni. Pro

zjisténi bude pouzita skala:

Tabulka 3 Skala spokojenosti s danym stimulem

1) velmi nespokojen

2) nespokojen

3) spiSe nespokojen

4) spiSe spokojen

5) spokojen

6) velmi spokojen

Zdroj: vlastni zpracovani dle Ing. Arnosta Traxlera, CSc.

Spokojenost s danym stimulem je procentualné vyjadiena.

Obrézek 5 Skala spokojenosti

(S;) velmi nespokojen —— 0%
(S,) nespokojen —_— 20%
(S;) spiSe nespokojen == 35%
@ spokojenost — 50%
(S,) spise spokojen =T 65%
(Ss) spokojen —— 80%
(Sg) velmi spokojen — 100%

Zdroj: Ing. Arnost Traxler, CSc.
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Tabulka 4 Postup vypoctu skuteéné spokojenosti s danym stimulem (SV je spokojenost x vybéry)

Stupnice spokojenosti Pocet vybéra Hodnota SVi = (Si x pocet vybéri)

Velmi nespokojen S; =0 0 0x10=0

Nespokojen Sz = 20 260 20 x 13 =260

Spise nespokojen Sz = 35 770 35x22=770

Spise spokojen S4 = 65 2275 65 x 35 = 2275

Spokojen Ss = 80 1200 80 x 15 = 1200

Velmi spokojen Se = 100 300 100 x 3 =300

)Y 98 z SVi
4805

Zdroj: vlastni zpracovani

Suma (SVi) vyznacuje skutecnou spokojenost danou v absolutni hodnoté. V tomto piipadé
se jednd o hodnotu 4805. Absolutni hodnotu je nutno vztahovat k celkovému moznému

maximu spokojenosti se stimulem.

V piipadé, Ze stimul ziska od vSech dotazovanych respondentti hodnoceni velmi spokojen,
dochézi k dosazeni maximalni spokojenosti (X SSmax;). V nasem ptipadé¢ by to bylo
98 respondentii, coz znamena 98 x 100 = 9800 (%).

SSmax, = nx 100 (kde n je pocCet respondentii) (2
SS, = (£6.,SV1,)/ SSmax;, 3)
S 4805 0,49 - 49 (% @
— — —_
179800 (%)

Spokojenost se stimulem je 49 %, coz je pramérna az lehce podprimérna spokojenost
(praimér se uvadi 50 %). Timto postupem se spocita spokojenost u vSech jednotlivych

stimuly.

Symbolicky:
§S; = (2 {15V : (SSmax;) ()
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4.1.5 Zjisténi efektivity daného stimulu (ES)

Efektivita stimulu bude zjisténa vynasobenim koeficientu vahy pofadi (KVP) se

spokojenosti s danym stimulem.

V naSem pripadé:

ESl = SSl X KVP1 (6)

ES; = 49 x 1,00 = 0,49 (%) — 49 (%) (7)

Dany stimul tak ma na celkovou efektivitu motivaéniho systému vliv 49 %. Takto se bude
postupovat pii vypocitavani efektivity vSech jednotlivych stimuli. Zaokrouhlovat se bude

na cela Cisla, protoze vysledek diky tomu bude vyjadien piesnéji a srozumitelnéji.
4.1.6 Vypocet celkové spokojenosti s motivaénim systémem (CSMS)

K tomu, aby mohla byt vyhodnocena celkova spokojenost, je zapotiebi seéist vyslednou
spokojenost vSech stimuld V nasem piipadé mame 10 vybranych stimuli. Tento soucet je
nasledné porovnan s maximalni hodnotou. Pro naSich 10 stimuld je vypocet maximalni

mozné hodnoty (10 x 100 = 1000).

Symbolicky:
CSMS = (2],SS;) : (nx 100) (8)
V naSem pripadé:
CSMS = (Z{2,55;) : 1000 9)
CSMS =597 : 1000 = 0,597 - 60 (%) (10)

Tento vysledek poukazuje na celkovou spokojenost s motivaénim systémem Vv
hodnot¢ 60 %.

4.1.7 Vypoclet celkové efektivity motiva¢niho systému (CEMS)

Celkovou efektivitu motivaéniho systému vybraného podniku Ize ziskat pomérem

maximalni mozné efektivity a souctu dil¢ich efektivit stimuld (KVP). Maximdlni mozna
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efektivita je 550 (100 + 90 + 80 + 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10). S¢itany jsou zde

maximalni hodnoty efektivity jednotlivych stimuli.

Celkova efektivita motiva¢niho systému (CEMS) se pocita jako:

ESmax =100+ 90+ 80 + 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550 (12)
CEMS = (Z}°,ES;) : ESmax (12)
CEMS = 338:550= 0,61 - 61 (%) (13)
Jinymi slovy efektivita motiva¢niho systému celkové vychazi na 61 %. Ovsem vzhledem
ke spokojenosti se stimuly s vy$§imi hodnotami koeficientti vahy pofadi mize ve vysledku

byt celkova hodnota motiva¢niho systému (CEMS) jina, neZz je hodnota celkové

spokojenosti s motiva¢nim systémem (CSMS).
4.1.8 Interpretace vysledku

V posledni fazi budou vSechny vysledky interpretovany.
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5 Charakteristika spole¢nosti KAVALIERGLASS, a.s.

Spolecnost KAVALIERGLASS a.s. byla zalozena v roce 1837 FrantiSkem Kavalirem,
ktery vlastnil sklafskou hut' v Sazave, a stala se z ni tradi¢ni vyrobna skla. V poloviné 19.
stoleti se sklarny staly jednim z pfednich svétovych exportérii laboratorniho skla. Pro
uspokojeni zakaznikd v zahrani¢i se spole¢nost rozhodla zmodernizovat a zrekonstruovat
zavod v Sazaveé, coz slouzilo pro zkvalitnéni a navySeni vyrobnich kapacit.

V dnesni dobé spole€nost nabizi Siroky sortiment jako naptiklad varné sklo pro domacnost,
prumyslové, laboratorni a technické sklo, trubice a primyslové aparatury. Vyrobky jsou
prodavany pod znaCkami Simax a Kavalier. Zakaznici mohou odebirat i1 sklo vyrobené
na miru na zéklad€¢ individudlnich potieb, které budou dale distribuovat pod vlastni
znaCkou. KAVALIERGLASS a.s. je aktualné nejvétsim svétovym vyrobcem
borosilikatového skla. Vyroba tohoto druhu skla je i zaroven nejvétsi konkurenéni vyhoda,
jelikoZ ma firma k dispozici veskeré vyrobni technologie k jeho vyrobé.

Firma je progresivni a ekonomicky stabilni. Ocenéni zakazniky si buduje pfedevsim svou
kreativitou, kvalitnim technickym zazemim, flexibilitou a perfektnim servisem. Zamérem
firmy je byt spolehlivym, obchodné a ekonomicky prosperujicim vyrobcem a dodavatelem.

(KAVALIERGLASS, a.s., 2019)

Obrazek 6 Logo spole¢nosti

@ KAVALIER

Zdroj: KAVALIERGLASS, a.s., 2019

5.1 Organizaéni struktura spole¢nosti

Organizac¢ni struktura spole¢nosti KAVALIERGLASS a.s. se nejvice piiblizuje
k funkcionalni fidici struktufe. Spole¢nost ma vykonného feditele, pod kterym se nachazi
dalsi stupen fizeni a jednotlivé oblasti, jimiZ jsou technickd obsluha vyroby, finan¢ni
sluzby, IT, lidské zdroje, obchod, ndkup a marketing, logistika. Pod kazdy usek spadaji
vice specializované oblasti. Naptiklad logistika se dale ¢leni na dalsi oblasti, kterymi jsou

celni, mezinarodni doprava a tuzemskéa doprava.
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Obréazek 7 Organiza¢ni struktura spole¢nosti KAVALIERGLASS, a.s.

Zdroj: vlastni zpracovani

5.2 Personalni politika spole¢nosti

Podnik
Systémy fizeni
\ [ [ I
Technlc,ka Finanéni sluzby, Lidské zdroje Obchod, n:.akup a Logistika
obsluha vyroby IT marketing
(?el'nl, ) Finanénia \\ Personalistika | [ | Marketing Celnia
mezinarodni .| provozni mezinarodni
atuzemska uctarna doprava
doprava | Obchod
| Controlling Tuzemské
L Néakup doprava
L_| Informaénf
technologie
Jednotlivé
L obchodni
kancelare

Tabulka 5 Podet zaméstnanci v KAVALIERGLASS, a.s. od roku 2019 do roku 2022

Rok Pocet zaméstnanct
2019 1510
2020 1462
2021 1454
2022 1246

Zdroj: KAVALIERGLASS, a.s., 2019

Vroce 2019 ve sklarnach nejvice zaméstnancli a postupné pocet klesl na 1246

zameéstnancu V roce 2022.
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Obréazek 8 Vekova struktura zaméstnancti ve spole¢nosti KAVALIERGLASS, a.s.

vékova struktura 2022

450
400

350

300

250

200

150
100
50

do 30ti let 30-39 40-49 50 - 55 nad 55

Zdroj: KAVALIERGLASS, a.s., 2019

Nejvice zaméstnanct Vv roce 2022 ve spolecnosti je ve vékovém rozmezi 40 az 49 let.

V tomto veéku pracuje ve firmé okolo 400 zaméstnancli. Nejméné zaméstnanct je do véku

30 let.

Obrézek 9 Urovei vzdélani zaméstnanci ve spoleénosti KAVALIERGLASS, a.s.

’ s

urovne vzdélani

0 G

zakladni vyuceni stredoskolské vysokoskolské

Zdroj: KAVALIERGLASS, a.s., 2019

Nejvice zaméstnancli ve firmé¢ ma odborné vyuceni, jednd se o pozice ve vyrobé napi.
sklaf, sklofouka¢. Nejméné zaméstnancii ma vysokoskolské vzdélani. Firma nabizi svym
zaméstnanciim interni vzdélavani, zaméstnanec ma moznost slozit zkousky a vykonavat
zvolenou pracovni pozici. Interni vzdélavani probiha nejéastéji na pozice strojnikd, taviét
a sklarii. Spolecnost preferuje tymovou praci a rozvoj jednotlivych schopnosti pracovnikd.
Soucasti jeji personalni politiky jsou personalni plany, které se vzdy pfizpasobuji

aktudlnim cilim firmy. Persondlni planovani zahrnuje zajisténi potfebného poctu
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zaméstnanci, optimalizaci organizac¢ni struktury, vzdélavani a rozvoj zaméstnancti, péci o
zamestnance, budovani kultury spole¢nosti a spolupraci se Skolami. Motivaci zaméstnanct
zvySuji spravné nastavenymi pracovnimi a socialnimi podminkami, Ve kterych

zaméstnanci pracuji.

Principy persondlni politiky:
e profesionalni a etické jednant;
e tymova prace a oteviena komunikace;
e Systematické zvySovani odbornosti zaméstnancu;

e rozvoj vzajemné loajality.

Nastroje personalni politiky:
e komunikace se zaméstnanci o cilech, tikolech a stave spole¢nosti;
e Mmotivace zameéstnancu;
e investice do rozvoje odbornosti a zvySovani kvalifikace;

e méfeni vykonu a kvality.

V ramci zdravotni péce pro zaméstnance Se V aredlu spole¢nosti nachazi stredisko
vyhrazené pro rehabilitace. Zaméstnanci, kteii spadaji do wurcité kategorie mohou
uplatiiovat narok na masaze. V arealu se nachazi i ordinace 1ékaii. (KAVALIERGLASS,
a.s., 2019)

Péce 0 zaméstnance

V kolektivni smlouvé je stanoveno, ze zaméstnancim je umoznéno vyuZzivat zavodni
stravovani ve vlastni zdvodni jidelng. V piipadé, Ze bude vyuzito jinych subjektt
ke stravovani, tak zaméstnavatel poskytne zvyhodnéné poukazky na odbér jidla ve
vefejnych stravovacich zatizenich, nebo poskytne penézity prispévek, stanoveny pravnimi

predpisy.
Pracovni doba

Z podnikové kolektivni smlouvy spole¢nosti na obdobi 2023 az 2024 vyplyva, ze vSichni

zaméstnanci maji stanovenou pracovni dobu bez sniZzeni mzdy nejvyse 37,5 hodiny tydné.
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Prace ptesCas nesmi prekrocit v priméru 8 hodin tydné v obdobi nejvyse 52 tydni po sobe

jdoucich.

Mzdové naroky

Z podnikové kolektivni smlouvy spole¢nosti na obdobi 2023 az 2024 vyplyva, Ze
spole¢nost uplatiiuje dvanactistupiiovy tarifni systém a nad ramec tohoto systému mize
sjednavat smluvni mzdy. VSechny zaméstnance firma zatazuje do tarifnich stupnd

(Odborovy svaz skla, keramiky a porcelanu, 2024).

Obrézek 10 Minimalni mzdové tarify

Odvétvi keramiky, plochého skla, obalového skla, sklenénvch vldken a vyrobkii z nich

Tarifni stupen hodinovy tarif v K¢ mésiéni tarif v K¢
1 120,00 18 900
2 122,10 19910
3 128,90 21020
4 136,20 22 210
5 144,00 23 480
6 152,10 24 800
7 161,20 26 280
8 171,20 27910
9 181,80 29 640

10 193,10 31 480
11 205,00 33 430
12 217,70 35500

Zdroj: kolektivni smlouva asociace sklaiského a keramického primyslu CR, 2024

Mzdové priplatky
V kolektivni smlouvé jsou definovany nésledujici ptiplatky:
e priplatek za prace prescas: Nejméné 30 % prumérného vydélku;
e priplatek za praci ve svatek: Na domluvé, nejméné 100 % primerného vydélku;
e priplatek za praci odpoledne ve vicesménnych provozech;
e piiplatek za no¢ni praci: od 22 hodin do 6 hodin rannich je ptiplatek nejméné 15 K¢
za hodinu;
e piiplatek za praci o sobotiach a nedélich: V sobotu 30 % z primérného vydélku
a Vv nedéli 55 % z tarifni mzdy;

e piiplatek za préci ve zhorSeném pracovnim prostiedi, ptiplatek za hluk.
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6 Analyza motivacniho systému KAVALIERGLASS, a.s.

Analyza motiva¢niho systému je provedena na zakladé zjisténych dat od respondenti, ktefi
se zhcCastnili dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl vypliiovan anonymné v online systému
LimeSurvey. Celkem bylo e-mailové osloveno 200 zaméstnanci spole¢nosti na vsech
urovnich fizeni, ktefi obdrzeli odkaz k vyplnéni dotazniku. Pocet spravné vyplnénych
dotaznika je 98.

Analyza motivaéniho systému je roz¢lenéna na pét ¢asti. Prvni identifikacni ¢ast
obsahuje zjisténé pohlavi, vék a stupen fizeni, na kterém se v podniku respondenti nachazi.
V &asti druhé se analyza zabyva zjisténim potadi jednotlivych stimuli podle jejich
dileZitosti

a velikosti jejich vlivu na vykon pracovniki a jejich setrvani v podniku. Stimuly, kterymi
se vyzkum zabyva, jsou vyse odmeény poskytované podnikem svym pracovniktim za praci,
benefity poskytované pracovnikim zaméstnavatelem, o0sobnost jejich pfimého
nadiizeného, moznost seberealizace v daném podniku, moznosti kariérniho postupu,
spoluticast zaméstnancii na rozhodovani, vize a strategie podniku, moralni ocenéni
vedoucim organiza¢ni jednotKy, socialni ocenéni pracovni skupinou, pracovni prostiedi v
organizaci

a pracovni doba.

Treti ¢ast je zaméfena na zjiSténi spokojenosti respondentd s kazdym stimulem tak, jak ji
ve firmé zaméstnanci pocit'uji. V dotazniku respondenti zaméstnanci uvedli na $kale od 1
do 6 svoji spokojenost. Odpovéd’ v podobé Cisla jedna naznacuje velkou spokojenost
s danym stimulem, naopak odpovéd’ v podobé ¢isla Sest piedstavuje velkou nespokojenost
respondenta se stimulem.

Ve &tvrté ¢asti jsou na zakladé stupné tizeni, ve kterém se pracovnici nachézi, respondenti
dale roz¢lenéni. Vysledkem jsou spokojenosti s danymi stimuly jednotlivych stupiia fizeni.
V posledni ¢asti je vypoctena celkova spokojenost s aktualné nastavenym motivaénim

systémem ve vybraném podniku a také jeho efektivita.

46



6.1 Ildentifika¢ni ¢ast

1) Pohlavi respondenti
Prvni otazka zjistovala pohlavi respondenti. Odpovédi jsou znazornény nize v grafu Cislo

1.

Graf 1 Pohlavi respondentti

Muz
44%

Zena
56%

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Seteni
Z celkového poctu 98 dotazanych odpovédélo na otdzku, jaké je jejich pohlavi 55 Zen a 43

muzl. To znamend, Ze ve spolecnosti pracuje z celkového poctu dotazanych 44 % muzi

a 56 % zen. Procenta jsou zaokrouhlena na cela ¢isla.
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2) Vék respondenti
Ve druhé otdzce z identifika¢ni ¢asti dotazniku méli respondenti uréit sviij vék. Vékové
skupiny, ze kterych si mohli respondenti vybrat, byly 15-25 let, 26-35 let, 36-50 let, 51—

60 let, 61 a vice let. Odpovédi jsou znazornény nize v grafu ¢islo 2.

Graf 2 Vé&k respondentil

61 a vice let 15 - 25 let
9% 7%

26 - 35 let
15%

36 - 50 let
44%

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setieni

Nejvétsi vékovou skupinou v podniku jsou zaméstnanci ve véku 36-50 let. Tuto odpovéd’
zvolilo 43 respondentu, tedy 44 % z celkového poctu 98 dotazanych. Dalsi nejpocetnéjsi
skupinou, ktera zastupuje 25 % je s 24 odpovéd’'mi skupina 51-60 let. Na tfetim misté
je vékova skupina 26-35 let, ktera zastupuje 15 % a ziskala 15 odpovédi. Ctvrté misto s 9
% obsadila skupina respondentti ve véku 61 a vice let. Tato skupina obdrzela 9 odpovédi.
Posledni skupina ve véku 15-25 let obdrzela 7 % zastoupeni ve firm¢€. Do posledni

skupiny se ptifadilo pouze 7 respondentli. Procenta jsou zaokrouhlena na cel4 ¢isla.
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3) Vzdélani respondenti
Ve treti otazce z identifikacni ¢asti dotazniku méli respondenti urCit své nejvyssi dosazené
vzdélani.
Vzdélani bylo sledovano v nasledujici struktuie:
o Zz&kladni;
e stfedni vSeobecné,;
e stfedni odborné;
e vysokosSkolské humanitni;
e vysokoskolské technické;
e vysokoskolské ekonomické;
e jina varianta vzdélani.

Odpovédi jsou znazornény nize v grafu ¢islo 3.

Graf 3 Vzdélani respondentt
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55%

Stredni vSeobecné
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Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setieni

Z celkového poctu 98 respondentli vybrala nejveétSi ¢ast, a to 54 respondentl stfedni
odborné vzdélani, jako své nejvyssi dosazené. Podil této odpovédi tvoii 55 % respondentt,
v grafu je znidzornéna oranzoveé. Druhd nejpocetnéjSi skupina s podilem 16 % je s
nejvyssim dosazenym vzdélanim stfednim vSeobecnym. Tuto otazku zvolilo 15
respondentll a v grafu je vyznaCend Sedou barvou. Treti skupinou jsou respondenti
s technickym zamétfenim vysoké skoly, jejichz podil je 13 %. Do této skupiny se zatadilo

13 respondentt. V grafu je ozna¢ena svétle modfe. Ctvrta skupina zachycuje respondenty,
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ktefi vystudovali vysokou skolu s ekonomickym zaméfenim, jeji podil je 7 % a je tvofena
7 respondenty. Na grafu je mozné nalézt oznacenou zeleng. Podil 6 % respondentii vybralo
variantu vzdélani jiné, coz vychazi na 6 respondentd. Varianta jiné je znazornéna tmaveé
modrou barvou. Vysokou $kolu s humanitnim zaméfenim zvolilo 3 % respondentii, coz
jsou 3 respondenti. Zvyraznéna je zlutou barvou v grafu. Posledni moznosti bylo nejvyssi
dosazené zakladni vzdélani, které nezvolil zadny z 98 respondentid. Ve firmé se tedy
Z celkového poctu 98 dotazanych nevyskytuji zaméstnanci, ktefi by méli pouze zakladni

vzdélani. Procenta jsou zaokrouhlena na cela ¢isla.

4) Stuper Fizeni respondenti
Ve ctvrté otazce zidentifikacni Casti dotazniku bylo cilem zjistit, jaky stupen fizeni

jednotlivi respondenti v podniku zastupuji.

v wr

Zaméstnanci zastavali nasledujici stupné fizeni:
e Clen predstavenstva;
e niz§i stupen Fizeni (vedouci provozu, vedouci tymu);
e stfedni stupen fizeni (feditel zavodu, vedouci projektu);
e tabni pracovnik (ekonom, ucetni, technolog, pravnik);
e vykonny pracovnik bez rozhodovaci pravomoci (programatofi, délnici, ¥idi¢i);

e Vyssifidici stupen (generalni feditel, feditel, divizni feditel) .

Odpovédi zaméstnanct jsou viditelné ve ¢tvrtém grafu nize.
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Graf 4 Stupen fizeni respondentil

VSR SSR
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Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setieni

Nejpocetnéjsi skupinou jsou $tabni pracovnici s podilem 32 %. Tuto odpovéd’ vybralo 31
respondentti. Druhou nejcastéji vybiranou odpovédi s 30 % je niz$i stupen Fizeni, ktery
zvolilo 29 dotazovanych zaméstnanci. Treti kategorii s nejvétSim poctem 27 odpovédmi
je stupen tizeni vykonny pracovnik. Tento stupen obsazuje 27 % respondentl. Kategorii
na ¢tvrtém misté je stfedni stupen fizeni s podilem 8 %. To znamena, Ze 8 respondentil
vykonava préci na stfednim stupni. Na vysokém fidicim stupni se nachazi 3 respondenti,
ktefi maji podil 3%. Kategorie clen predstavenstva neobdrzela zadny podil, coZz
znamena, Ze na tomto stupni se nenachazi nikdo z dotadzanych. Procenta jsou zaokrouhlena

na cela ¢isla.

5) Zamérfeni podniku
V paté otazce z identifika¢ni casti dotazniku bylo cilem zjistit, na jaky typ produkce
se podnik zamétuje. Kazdy z respondentli mohl vybrat svou odpovéd’ ze Ctyf nabizenych
moznosti. Na vybér byl podnik s hmotnou, nehmotnou nebo smiSenou produkci. Ctvrtou

moznosti byl ¢isté obchodni podnik. Odpovédi jsou zndzornény nize v grafu Cislo 5.

51



Graf 5 Zaméfeni podniku
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Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setieni

Protoze zname zaméieni podniku, jedna se o podnik s hmotnou produkci, je mozné brat
odpovédi respondentii jako kontrolu, jak rozumi otazkdm v dotazniku.

Vysledek, ze 95 % odpovédélo spravné, nam signalizuje, Ze respondenti 1 ostatnim
otdzkam dobie rozumi. Pfi dosazeni uvedeného vysledku maji odpovédi vysokou

vypovidaci schopnost.

6) Velikost podniku
V Sesté a také posledni otazce z identifikacni ¢asti dotazniku bylo zjisténo, jakou velikost
ma analyzovany podnik. Respondenti mohli vybrat, jestli se jedna o podnik velky, stfedné

Vétsi, stfedné mensi nebo maly.

Velikost byla stanovena podle po¢tu zaméstnancti ve firmé:
e velky podnik: vice nez 1 400 zam&stnancu;
e stiedné vétsi podnik: 301 az 1 400 zaméstnancu,
e stfedné¢ mensi podnik: 51 aZ 300 zaméstnanci;
e maly podnik: 1 aZ 50 zaméstnanci.

Odpovédi jsou znazornény nize v grafu Cislo 6.
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Graf 6 Velikost podniku

MaP
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Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setieni

Jelikoz zname velikost podniku, 1ze brat odpovédi respondentii jako kontrolu, jestli rozumi
otazkdm v dotazniku. V dotazniku 81 % respondentl zvolilo, Ze se jedna o stiedné vétsi
podnik. Zbylych 19 % respondentii odpovédélo chybné. Dle vyroéni zpravy ve firmé
pracuje 1246 zaméstnanct, jedna se tedy o sttedné velky podnik. Odpovédi signalizuji, Ze

¢ast respondentli nema predstavu o kategorizaci velikosti podniku.

6.2 Poradi dilezitosti jednotlivych stimulu

Tato sekce dotaznikového prizkumu je rozd¢lena na dvé separdtni casti. Prvni Cast
zkoumala potadi motiva¢nich stimuli zaméstnanci podle dileZitosti stimulu ke zvySeni
jejich pracovniho vykonu. Druhd ¢ast je zaméfena na potfadi motiva¢nich stimult

zaméstnancu podle dileZitosti stimulu pro setrvani pracovnika v podniku.

6.2.1 HSV - Hierarchie dulezitosti motiva¢nich stimulii respondenta ke zvySeni

pracovniho vykonu

V této casti méli zaméstnanci hierarchicky sefadit jedendct motiva¢nich stimuli podle

toho, jak vyznamné puisobi na jejich pracovni vykon.
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Postup vypodétu bodu, pro ureni poradi dulezitosti stimult:

Stimul vyse odmény za praci > 54 X1 +15x2+6x3+7x4+4x5+3x6+3x7+3
Xx8+1x9+1x10+1x11=243

Stimul poskytované benefity > 0x1+17x2+7x3+8x4+13x5+13x6+3x7+7
x8+15x9+10x10+5x11=597

V tabulce Cislo 5 jsou stejné vypocitany ostatni stimuly. U vypoctd dalSich stimult
se postupovalo stejnym zpisobem. Potadi bylo uréeno od 1 do 11. Nizsi soucet znamena

vzdy lepsi potadi Vv hierarchii diilezitosti.

Tabulka 6 Hierarchie dilezitosti motiva¢nich stimuli ke zvySeni pracovniho vykonu

Potadi --> 1. (2. |3. |4. |5 |6.|7. 9. [10.|11. |Body | Potadi | KVP

8

Vyse odmény za praci (54156 |7 |4 (3 |3 |3 |1 |1 |1 |243 |1 1,0
7
3

Poskytované benefity |0 177 |8 |13[13]|3 15(10 |5 |597 |5 0,6
Osobnost ptimého 3 |12|16]16(9 |10|12 6 |3 |8 |524 |4 0,7

nadtizeného

Seberealizace 25/6 [12|12|7 |9 |11|5 |6 (3 |2 |433 |2 0,9
|eriémipostop. 1 12 15 [ 5 |7 [10]10]8 |18 a2 BaL a1 [ |
Spoluucast na 11719 |3 8 |8 |13|17|9 |13 |10 (690 |9 0,2
rozhodovani

Vize, strategie, 312 (8 |5 |5 |8 [13(15/16/13 |10 |719 |10 0,1
uspésnost podniku

Moralni ocenéni 119 |3 |13/10|8 |12|11|8 |16 |7 |659 |8 0,3
vedoucim organizacni

jednotky

Socialni ocenéni 4 |3 |8 |7 |12|15|9 |10|8 |13 |9 |656 |7 0,4

pracovni skupinou
Pracovni prosttedi 4 14 110(12|16|7 |9 |7 |13|8 |8 |616 |6 0,5
Pracovni doba 2 |21|14(10/9 |10(3 |10(8 |5 |6 |520 |3 0,8

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setfeni

V tabulce ¢islo 6 jsou zaznamenéna data z dotaznikového prizkumu, ktera nam znazortuji
pofadi danych stimult ve vybraném podniku. Dotazovani pracovnici nejcastéji na prvni

misto v pofadi volili stimul vySe odmény za praci. Tento stimul m& pro dotazované
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nejvyssi dilezitost, jelikoz je vede ke zvysSeni pracovniho vykonu. Druhym stimulem, ktery
je motivuje k vy$§imu pracovnimu vykonu, je seberealizace, a na tfetim misté je pracovni
doba.

Stimul, ktery byl zatazen v pofadi na posledni misto, je kariérni postup. Vzhledem k tomu,
7e se tento stimul umistil na jedenacté misto, nebude s nim dale pracovano v nasledné
analyze. V této tabulce byl zaroven vypocitan i koeficient vahy pofadi, a to pro kazdy
stimul podle jejich vysledného uspotadani. Vypocet tohoto koeficientu je v nasledujici

tabulce 7.

Tabulka 7 Vypocet koeficientu vahy poradi pro jednotlivé stimuly (HSV)

Véaha . Koeficient
Stimul Poradi| vyjadienav Vlsltgil(nll/lll)f?)cet vahy poradi -
bodech KVP;
Vyse odmény za praci 1. 10b 0,1 1,0
Seberealizace 2. 9b 0,1 0,9
Pracovni doba 3. 8Db 0,1 0,8
Osovl?nostf piimého 4 7b 0.1 0.7
nadiizené¢ho
Poskytované benefity 5. 6Db 0,1 0,6
Pracovni prostiedi 6. 5b 0,1 0,5
Socw}lm ocenéni pracovni 7 4b 0.1 0.4
skupinou
Moralni ocenéni
vedoucim 8. 3b 0,1 0,3
organizacni jednotky
Spoluticast na 9. 2b 0.1 0,2
rozhodovani
Vlze,_ strategie, uspeSnost 10, 1b 0.1 0.1
podniku

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setfeni
V tabulce Cislo 7 je vyobrazen postup vypoctu koeficientu vahy poradi (KVP) pro

hierarchii jednotlivych stimulti. Vychazelo se z tabulky ¢islo 6, kde byla ke kazdému

stimulu vypoctena jeho dilezitost pro zvySeni pracovniho vykonu. Nejvétsi vaha byla
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pfifazena stimulu vySe odmény za praci, jelikoz se v hierarchii diilezitosti umistil na prvni
pticce. Stimul, ktery se nachazi na druhém misté, je seberealizace, na tietim je pracovni

doba. Stejn¢ se pokracovalo u vypoctu zbyvajicich stimuli.

Vypocet V1B vychazi z metodiky 4.1.2.. kde je i nasledujici vzorec pro vypocet:

(1) V1B =1 : n,kde n se vyznatuje pottem stimuli
V naSem ptipadé se n = 10 (10 stimuld) a vypocet je VIB = 1/10 = 0,1. To znamena, Ze

véha jednoho bodu je 0,1.

Vypoclet KVP; probihal na zdkladé metodiky 4.1.3., kde je vyjadiena sila vlivu daného

stimulu na motivaci zaméstnance. Postup probihal pfifazenim nejvétsi vahy ke stimulu
na prvnim misté. Postupné se koeficient vahy potadi snizoval. Z divodu, ze prizkum
pracoval s jedenacti stimuly, ale posledni stimul v potfadi jsme vyfadili (kariérni postup),

tak byl v této tabulce odstranén.

Vyse odmény za praci (HSV1)
Graf 7 Vyse odmény za praci (HSV1)
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Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setfeni

V grafu ¢&islo 7 je zndzornéno, jak zaméstnanci hodnotili dileZitost jejich odmény
za vykonanou préci. Kazdy zaméstnanec hodnoti toto kritérium S trochu odliSnou
dillezitosti. Preci jen se vétSina zaméstnanct, piesnéji celkem 54 z celkoveé 98 dotézanych,
shodla v nazoru, Ze je pro n¢€ tento stimul na prvnim misté. To znamend, Ze pro téchto

54 zaméstnanct je pro zvySeni pracovniho vykonu velmi dulezitd motivace formou odmén.
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Stimul vySe odmény za praci v tomto dotaznikovém prizkumu byl nejcastéji umistovany

na prvni misto.

Poskytované benefity
Graf 8 Poskytované benefity (HSV2)
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Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setieni

Na grafu ¢islo 8 je znazornéno, na jakém misté v pofadi se nachazi stimul poskytovanych
benefiti. Nikdo z celkové 98 dotazanych nezvolil tento stimul na prvni misto, ale na druhé
misto ho zatadilo 17 respondentii. Nejcastéji bylo potom voleno i devaté, paté a Sesté

misto. V pruzkumu dileZitosti motiva¢nich stimull byl tento stimul zafazen az na 5. misto.

Osobnost primého nadrizeného

Graf 9 Osobnost ptimého nadiizeného (HSV3)
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Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setteni
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Graf Cislo 9 vySe se tykd stimulu osobnosti pfimého nadiizeného, ktery se nejCastéji
objevuje na 3 a 4 misté. V obou piipadech toto misto zvolilo 16 respondenti. Nékteri
dotazovani volili tento stimul az na 7. a 6. misto, n€ktefi dokonce az na posledni misto. Lze

usoudit, ze pro vetsi ¢ast dotazanych je osobnost ptimého nadfizeného pomérné dilezitym

stimulem pro pracovni vykon a pro nékteré tolik vyznamny neni.

Seberealizace
Graf 10 Seberealizace (HSV4)
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Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setfeni

Stimul seberealizace na grafu 10 byl nejéastéji volen respondenty na prvni misto.

vvvvvv

pro zlepsSeni jejich pracovniho vykonu. Casto byl umistovan i na 3 a 4 misto, coz
znamenad, ze velké Casti zaméstnanct tento stimul miize pomoct k lepSimu pracovnimu

nasazeni.
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Spoluuié¢ast na rozhodovani

Graf 11 Spoluacast na rozhodovani (HSV6)

20
17
15 =
= 10
oJ E 9
& 10 8 8 = =
S 7 o E = =
° — = E =] = =
S = 5 g = = =
g ° = 3 2 = = = =
g 1 = = = = = = =
>§ 0 = B = = =] |=| = =]
& 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
Misto

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setieni

Stimul na grafu 11 byl nejcastéji zatazovan na 8 misto v jeho dilezitosti pro respondenty.
13x se objevil na 7 a 10 misté. Tento stimul vétSinu respondentt tolik neovlivni v jejich

pracovnim vykonu.

Vize, strategie, uspéSnost podniku

Graf 12 Vize, strategie, usp&$nost podniku (HSV7)
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Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setieni
Na grafu 12 jsou znazornény vysledky pro stimul vize, strategic a UspéSnost podniku.

Tento stimul umistilo 16 respondentli na 9 misto. Na prvnim misté€ se objevil pouze 3x. Pro

vétsinu dotazanych tento stimul neni zasadnim a neovliviyje tolik jejich pracovni vykon.

59



Moralni ocenéni vedoucim organiza¢ni jednotky

Graf 13 Moralni ocenéni vedoucim organiza¢ni jednotky (HSVS)
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Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setieni

Na grafu ¢islo 13 jsou vysledné hodnoty stimulu moralniho ocenéni vedoucim. Nejvice (16
dotazanych) zafadilo stimul na desaté misto a 7 respondentti na 11 misto, dalo by se fict, Ze
tyto respondenty dany stimul tolik neovliviiuje v jejich vykonu. Déle ho 13 respondentt
zafadilo na misto ctvrté. Nejméné byl volen na misto prvni, a to jednim respondentem. Pro
nékteré je stimul mordlniho ocenéni vedoucim organizacni jednotky dilezitym a pro

nékteré méné dileZitym pro podani pracovniho vykonu.

Socialni ocenéni pracovni skupinou

Graf 14 Socialni ocenéni pracovni skupinou (HSV9)
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Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setteni
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Na grafu cislo 14 vySe ziskal stimul socidlni ocenéni pracovni skupinou nejvice 15
umisténi na Sestém misté. Déle se ¢asto objevoval na misté desatém a nasledné patém.
V hierarchii diilezitosti se tento stimul umistil az na sedmém misté¢ z deseti moznych. Lze

usoudit, Ze tento stimul neni pro respondenty tolik vyznamnym pro jejich pracovni vykon.

Pracovni prostiredi

Graf 15 Pracovni prosttedi (HSV10)
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Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setfeni

Graf ¢islo 15 znazoriuje pohled respondentti na stimul pracovniho prostiedi. Tento stimul
se V hierarchii duleZitosti umistil az na Sestém misté hned po stimulu poskytovanych
benefiti. 16 respondentii umistilo stimul na paté misto a dalSich 13 respondent
na misto devaté. Tento stimul je pro nékteré zaméstnance k pracovnimu vykonu velmi

dilezity a pro nékteré bezvyznamny.
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Pracovni doba
Graf 16 Pracovni doba (HSV11)
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Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setieni

Co se tyce stimulu pracovni doba, jehoZz vysledky jsou zaznamenané na grafu 16, je
oc¢ividné, Ze hodné zaméstnanct mu piiklada velkou dulezitost, jelikoz ho umistili 21x na
druhé misto. Nejvice byl umistovan na 2 az 6 misto dualezitosti. V celkové hierarchii

dualezitosti pro pracovni vykon je pracovni doba na tfetim misté.

6.2.2 HSS - Hierarchie dileZitosti motiva¢nich stimuli respondenta pro setrvani v

podniku

V této ¢asti meli respondenti hierarchicky sefadit jedenact motiva¢nich stimuli podle toho,

jak vyznamné ovliviiuji jejich setrvani v podniku.

Postup vypoctu bodu. pro uréeni pofadi dulezitosti stimuli:

Stimul vyse odmény za praci 2> 57 X1+ 16 X2+ 6 X3 +9Xx4+3Xx5+3X6+1xX7+2
Xx8+1x9+0x10+0x11=208

Stimul poskytované benefity > 0x 1 +17x2+12x3+6Xx4+12x5+8x6+15x7 +
6x8+10x9+8x10+4x11=569

Timto zpisobem byly vypocéteny vSechny dalsi stimuly pro setrvani v podniku
v nasledujici tabulce ¢islo 7, ktera se nachazi na dalsi strance. Potadi bylo uréeno od 1 do

11. NizS§imu souctu je pfifazeno vzdy lepsi potadi.
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Tabulka 8 Hierarchie dilezitosti motiva¢nich stimulti respondenta pro setrvani v podniku

Poradi --> 1. |2 8. 10.|11. | Body | Poradi | KVP
Vyse odmény za praci  [57|16(6 |9 |3 |3 2 0 |0 (208 |1 1,0
Poskytované benefity |0 |17|12|6 |12|8 |15|6 [10(8 |4 |569 |5 0,6
Osobnost piimého 319 (14(18(14(10(7 (4 |7 |3 |9 |538 |4 0,7
nadfizeného

Seberealizace 20111|14|6 |8 |8 |9 (114 |5 (2 |455 |2 0,9
Spoluucast na O (8 |6 |7 |7 |7 (12(17|10(19 |5 |694 |8 0,3
rozhodovani

Vize, strategie, 7 (4 |3 |7 |5 (12|8 |8 |21|8 |15 (703 |9 0,2
uspésnost podniku

Moralni ocenéni 0|5 |6 |8 (129 (8 (13|10(|16 (11 |705 |10 0,1
vedoucim organizacni

jednotky

Socialni ocenéni 116 |9 |6 |11|/10|16|8 |11|10 |10 |664 |7 0,4
pracovni skupinou

Pracovni prostiedi 1|6 (8 |17(6 |15|9 |13|5 |6 |12 |629 |6 0,5
Pracovni doba 8 |13|15/10|12(8 |6 |7 |9 |5 |5 |511 |3 0,8

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setfeni

V tabulce ¢islo 8 jsou zaznamenana data z dotaznikového pruzkumu, ktera naim znazoriuji
potadi danych stimulti ve vybrané firm¢. Dotazovani pracovnici nejéastéji na prvni misto
v hierarchii stimuld volili vy$i odmény za praci. Tento stimul vykazuje pro respondenty
dotazniku nejvyssi dilezitost, jelikoz vede k tomu, ze v podniku chtéji setrvat. Druhym
stimulem, ktery motivuje zaméstnance k setrvani v daném podniku, je seberealizace, a na
tfetim misté je pracovni doba. Pofadi téchto prvnich tfi stimuld je tedy pro setrvani stejné
vyznamné jako pro pracovni vykonnost.

Stimul, ktery byl zafazen v hierarchii na posledni misto, je kariérni postup, ktery je na
jedenactém misté, proto s nim dale pocitano v nasledné analyze. V této tabulce byl
vypocitan i koeficient vahy potfadi pro kazdy stimul podle jejich vysledného potadi.

Vypocet tohoto koeficientu je piehledné vyobrazen v nasledujici tabulce ¢islo 9.

63



Tabulka 9 Vypocet koeficientu vahy poradi pro jednotlivé stimuly (HSS)

Véha " Koeficient
Stimul Poradi| vyjadienav Vlslfilglll/lll)f(:)cet vahy poradi -
bodech KVP;
Vyse odmény za praci 1. 10b 0,1 1,0
Seberealizace 2. 9Db 0,1 0,9
Pracovni doba 3. 8b 0,1 0,8
Osovl?nos‘f piimého 4 7b 0.1 0.7
nadiizeného
Poskytované benefity 5. 6Db 0,1 0,6
Pracovni prosttedi 6. 5b 0,1 0,5
Socu}lm ocenéni pracovni 7 4b 0.1 0.4
skupinou
Spoluiicast na 8. 3b 0,1 0,3
rozhodovani
Vlze,' strategie, uspesnost 9 2h 0.1 0,2
podniku
Moralni ocenéni
vedoucim 10. 1b 0,1 0,1

organizacni jednotky

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setfeni

V tabulce cCislo 9 je znazornény postup vypoctu koeficientu vahy potadi (KVP) pro
jednotlivé poradi stimulli, vychazelo se z tabulky cislo 8, kde byla vypocitana dulezitost
kazdého ze stimuld pro setrvani v podniku. Nejveétsi vaha byla pfifazena stimulu vyse
odmény za praci, jelikoz se v hierarchii dulezitosti umistil na prvni pficce. Stimul, ktery

se nachdzi na druhém misté, je seberealizace, na tfetim je pracovni doba. Stejné se

pokracovalo u vypoctu zbyvajicich stimuli.

Vypocet V1B vychazi z metodiky 4.1.2.. kde je i nasledujici vzorec pro vypodet:

(1) V1B =1 : n,kde n se vyznacuje poctem stimuli

V naSem piipad¢ se n = 10 (10 stimull) a vypocet je VIB = 1/10 = 0,1. To znamena, ze

vaha jednoho bodu je 0,1.
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Vypocet KVP; probihal na zédkladé metodiky 4.1.3., kde je vyjadfena sila vlivu daného

stimulu na motivaci zaméstnance. Postup probihal pfitazenim nejvétsi vahy ke stimulu
na prvnim misté. Postupné se koeficient vahy potadi snizoval. Z divodu, ze prizkum
pracoval s jedenacti stimuly, ale posledni stimul v potadi jsme vyfadili (kariérni postup),
tak byl v této tabulce odstranén.

Vyse odmény za praci

Graf 17 Vyse odmény za praci (HSS1)
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Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setfeni

Graf ¢islo 17 se zabyva vysi odmény za praci. Je oCividné, Zze pro setrvani v podniku je

vvvvvv

dotdzanych. Dale byl zvolen 16 respondenty na druhé misto. Na desaté a jedenacté misto

ho nezatadil ani jeden z respondent.
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Poskytované benefity
Graf 18 Poskytované benefity (HSS2)
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Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setieni

Graf Cislo 18 znazoriiuje stimul poskytované benefity, ktery se ani jednou neobjevil na
prvnim misté. Na druhé misto ho zvolilo 17 respondentt. Dalsi nejvétsi pocet a to 15
respondenti ho zvolilo na misto sedmé. V celkové hierarchii dilezitosti se tento stimul
umistil na patém misté. To znamena, Ze pro ¢ast respondentli jsou poskytované benefity

vyznamné pro setrvani v podniku a pro ¢ast respondentti jsou méné dulezité.

Osobnost primého nadrizeného

Graf 19 Osobnost piimého nadiizeného (HSS3)
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Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setteni
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Graf Cislo 19 zobrazuje potfadi stimulu osobnosti pfimého nadfizen¢ho respondentd.
Nejvice zastoupené je ¢tvrté misto, které zvolilo 18 respondenti. Nasledné byl 14x zvolen

stimul na tietim a patém misté. V celkové hierarchii dileZitosti se tento stimul umistil jako

%

ctvrty v zebiicku, tudiz je pro vétsinu respondentd velmi dilezity pro setrvani v podniku.

Seberealizace
Graf 20 Seberealizace (HSS4)
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Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setfeni

Stimul seberealizace je v hierarchii dtlezitosti stimuld hned na druhém misté za vysi
odmény za praci. V tomto grafu Cislo 20 stimul velka ¢ast respondentl (20) zatadila na
prvni misto. Nasledn¢ se stimul umistil s nejvice pocty na tfetim a druhém miste.
Seberealizace je pro zaméstnance v této firm¢ velmi dilezitym stimulem pro to, aby

v podniku setrvali.

67



V4

Spoluticast na rozhodovani

Graf 21 Spolutiéast na rozhodovani (HSS6)
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Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setieni

Graf cislo 21 ukazuje, ze stimul spolutcast na rozhodovani 19 respondentli zatadilo na
desaté misto, poté 17 respondentd na misto osmé. VétSina dotazanych zaméstnancti ho
zafazovala spiSe na posledni mista. Zaméstnanci spiSe upfednostnovali jiné stimuly, které

mohou podpotfit jejich setrvani v podniku.

Vize, strategie, uspéSnost podniku

Graf 22 Vize, strategie, usp&$nost podniku (HSS7)
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Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setieni

V hierarchii dtlezitosti stimuld pro setrvani v podniku se stimul vize, strategie a GspeSnost

podniku umistil az na devatém misté. Z grafu Cislo 22 Ize poznat, Ze tento stimul ziskal
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nejvice obsazeni na devatém, jedenactém a Sestém misté. Na devaté misto ho zatadilo 21
oslovenych zaméstnanct, pro které stimul neni tolik dilezity k setrvani v podniku. Na
pravé strané grafu je viditelnd ptfevaha hlas, proto lze usoudit, Ze pro vétSi Cast

respondentll neni tento stimul povazovany za dilezity pro setrvani v podniku.

Moralni ocenéni vedoucim organiza¢ni jednotky

Graf 23 Moralni ocenéni vedoucim organiza¢ni jednotky (HSS8)

20
16
15 . E
= 10 %
2 10 s 2 = B
< s = = = =
° = = = = =
S E E B E B
a ° E B B = E
g = E BE = =
= 0 E B BE E BE
:é 0 = | =1 = | = | | = |
& 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
Misto

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setfeni

Stimul morélniho ocenéni vedoucim organizacni jednotky skoncil v hierarchii dilezitosti
stimuld pro setrvani v podniku na poslednim desatém misté. Proto lze fici, Ze pro
zaméstnance, ktefi vyplnili dotaznik, neni tento stimul pro setrvani v podniku vyznamny.
Graf ¢islo 23 ukazuje, ze zadny zaméstnanec nedal tento stimul na prvni misto. Nejcastéji

byl umistovan respondenty v potadi desaty a osmy.
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Socidlni ocenéni pracovni skupinou

Graf 24 Socialni ocenéni pracovni skupinou (HSS9)
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Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setieni

Tento stimul zvolilo 16 respondentll na sedmé misto. Pro jednoho zaméstnance je tento
tento stimul vSak spiSe na pravé stran¢ grafu, coz zna¢i mensi diilezitost pro respondenty.
V hierarchii dalezitosti se stimul umistil na sedmém misté¢ a neda se tedy zaradit mezi

nejvyznamngjsi stimuly, které stoji za setrvanim zaméstnanct v podniku.

Pracovni prostredi

Graf 25 Pracovni prostiedi (HSS10)
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Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setteni

70



Stimul pracovniho prostfedi je v hierarchii dulezitosti na Sestém misté z 10. Nejvice
pocetné obsazeni ma ¢tvrtém misté, kam ho zatadilo 17 respondentt. Dale byl nejCastéji
umistovan na Sesté, osSmé a dvanacté misto. Pro nékteré zaméstnance je tento stimul
vyznamny pro setrvani v podniku a ptijemné pracovni prostfedi jim pomaha k vétsi

spokojenosti v praci. Pro nékteré zaméstnance tento stimul tolik vyznamny neni.

Pracovni doba
Graf 26 Pracovni doba (HSS11)
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Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setfeni

Obsazenost mist pievazuje na levé strané grafu, coz znamena, ze vybér umisténi tohoto
stimulu respondenty byl z divodu jeho vétsi vyznamnosti pro setrvani v podniku. Nejvice
byl tento stimul zafazovan na tieti misto a to 15 respondenty. V hierarchii dilezitosti

vvvvvv

pro setrvani zaméstnancu v podniku.
6.3 Spokojenost s jednotlivymi stimuly ve firmé

Tato Cast je zaméfena na spokojenost zaméstnanci s jednotlivymi stimuly ve firme.
Vsichni dotazovani méli moznost kazdy stimul obodovat na stupnici 1 az 6 na zakladé¢
jejich spokojenosti. Cislo 1 predstavuje nejvyssi spokojenost se stimulem a naopak &islo 6
velkou nespokojenost.
Skala bodi, ktera byla vyuzita v priizkumu spokojenosti u jednotlivych stimulii:

e velmi spokojen (1);

e spokojen (2);
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e spiSe spokojen (3);
e spiSe nespokojen (4);
e nespokojen (5);

e velmi nespokojen (6).

Tabulka 10 Spokojenost s jednotlivymi stimuly ve firmé

Stimuly/Bodovaci §kala 6 5 4 3 2 1
VyS$e odmény za praci 10 | 13 | 22 | 35 | 15
Poskytované benefity 13 116 | 22 | 30 | 16 | 1

Osobnost primého nadiizeného

Seberealizace

Spoluucast na rozhodovani

3
0
Kariérni postup 4 5 |16 |36 |33 4
1
7

Vize, strategie, isp&nost podniku 12 | 24 | 39 | 14 | 2

Moralni ocenéni vedoucim organiza¢ni 4 101 251321 24| 3
jednotky

Socilni ocenéni pracovni skupinou 4 | 8 | 2328 |30 5
Pracovni prostiedi 5 |12 18|29 | 31
Pracovni doba 0 1 | 3 |15 |5 |25

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového $etieni

Tabulka ¢islo 10 znazoriuje, Zze se stimulem vySe odmény za praci jsou nejCastéji
zaméstnanci (40 zaméstnancll) spiSe spokojeni. Poskytované benefity ziskaly nejcastéjsi
hodnoceni (30 zameéstnanct) spiSe spokojen. S osobnosti pfimého nadiizené¢ho jsou
zaméstnanci v nejvétsim poctu (30 zaméstnancl) spiSe spokojeni. Stimul seberealizace
ziskal nejvice hodnoceni na $kale 2 (velmi spokojen) a to od 42 zaméstnanci. S kariérnim
postupem je ve firmé nejvice zaméstnanci (36 zaméstnanci) spiSe spokojeno. Velké
zastoupeni u stimulu spolutcast na rozhodovani mélo 40 spiSe spokojenych zaméstnanci.
U vize, strategie a UspéSnosti podniku pievazuje se zastoupenim 39 zaméstnancu
ohodnoceni spise spokojen. Hodnoceni spokojen ptfevazovalo nad ostatnimi hodnocenimi u
stimulti socialni ocenéni pracovni skupinou (30 zaméstnancl), pracovni prostiedi (31

zaméstnancil) a pracovni doba (54 zaméstnanci).
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Graf 27 Spokojenost respondentt se stimuly
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Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového $etieni

Na grafu cislo 27, ktery vychazi ztabulky c¢islo 10, jsou znazornény vysledky
z dotaznikového Setieni, kde zaméstnanci u kazdého stimulu stanovili, jak jsou s nim
v daném podniku spokojeni. Lze si v§imnout, Ze nejméné respondenti zvolilo velkou
nespokojenost s danymi stimuly, ztohoto divodu jsou policka velké nespokojenosti
tak mald, Ze skoro ani nejsou vidét. Obecné z grafu vyplyva, Ze jsou z nejvEtsi Casti spise
spokojeni az spokojeni.

Stimul, se kterym jsou zaméstnanci v podniku velmi nespokojeni, jsou poskytované
benefity (13 zaméstnancl) a nasledné vySe odmény za préaci (10 zaméstnanct). Je tedy
ziejmé, ze néktefi zaméstnanci jsou s témito stimuly nespokojeni. Zadny zaméstnanec
neohodnotil stimul pracovni doba na skéle velmi nespokojen.

Poskytované benefity jsou i v ptipadé nespokojenosti obodovany na stupnici ¢islem 5 a to
16 respondenty. Dal§im stimulem, se kterym nejsou zaméstnanci spokojeni je vySe
odmény za praci (13 zaméstnancit).

Jako prvni se na Skale spiSe nespokojen objevil stimul moralniho ocenéni vedoucim

organiza¢ni jednotky, ktery takto obodovalo 25 zaméstnancli. Déle je 24 zaméstnanct

spiSe nespokojeno s vizi, strategii a ispésnosti podniku.

73



SpiSe spokojeni jsou zaméstnanci se spoluti¢asti na rozhodovani (40 zaméstnanct). S vizi
strategii a uspésnosti podniku je spiSe spokojeno 39 zaméstnanci. Lze vidét, Ze i s vysi
odmény za praci je spiSe spokojeno 35 zaméstnancii, coz je o 15 zaméstnanct vice nez
téch, kterych bylo velmi nespokojenych. Podobné je to u stimulu poskytovanych benefitt,
kde je vidét nardst na 30 zaméstnanct, jez jsou ve firmé se stimulem spise spokojeni.
Spokojenost zaméstnanci je vysokd se stimulem pracovni doba (54 zaméstnanct)
a se stimulem seberealizace (42) zaméstnancii.

Velmi spokojeni bylo hodnoceni, které se nejvice pfifazovalo stimuliim pracovni doba (25
zaméstnancll) a osobnost pfimého nadifizeného (18 zaméstnancii). Z toho vyplyva, ze jsou
zaméstnanci velmi spokojeni se svym manazerem a s dobou, kterou v préci stravi. Nejvice
zastoupené barvy jsou zlutd a svétle modra, coZ znamena, Ze zaméstnanci jsou

se stimuly v podniku spiSe spokojeni az spokojeni.
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6.4 Spokojenost s jednotlivymi stimuly na zakladé stupné Fizeni

v podniku

Ctvrta Gast se vénuje analyze vysledkt jednotlivych stimulti z dotaznikového prizkumu
(vyse odmény za praci, poskytované benefity, osobnost piimého nadfizeného,
seberealizace, kariérni postup, spoluti¢ast na rozhodovani, vize podniku, moralni ocenéni
vedoucim organizacni jednotky, socialni ocenéni pracovni skupinou pracovni prostredi a
pracovni doba). Respondenti byli rozdéleni dle stupné fizeni, na kterym se v podniku
nachazi. V kazdé otazce se nachazel jeden stimul, ktery bylo mozné ohodnotit na $kale od
1 do 6, kde ¢islo 1 znamenalo, Ze je zaméstnanec velmi spokojen a &islo 6, Ze je velmi
nespokojen. Nestanovovalo se zde pofadi stimuld, ale pouze vySe spokojenosti s danym

stimulem.

V této Casti se nachazi nasledujici stupné Fizeni:

e vykonny pracovnik bez rozhodovacich pravomoci;

Stabni pracovnik;

nizsi stupen fizend;

stfedni stupen fizeni;

Vys§i stupen fizeni.

Clen predstavenstva v této ¢asti neni zahrnut, jelikoz ze vSech 98 dotdzanych se ani jeden
zaméstnanec nezaradil na tento stupen fizeni a z tohoto diivodu nejsou sesbirana zadna

data.

Bodovaci $kala, podle které probihalo hodnoceni spokojenosti se stimuly:

e velmi spokojen (1);

spokojen (2);

e spise spokojen (3);

e spiSe nespokojen (4);
e nespokojen (5);

e velmi nespokojen (6).
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Pro lepsi prehlednost budou v nasledujicich tabulkidch pouZiviany nasledujici Cisla,

kterd zastoupi ndzvy jednotlivych stimulii:

1 — vySe odmény 7 — vize, strategie a uspesSnost podniku
2 — poskytované benefity 8 — moralni ocenéni vedoucim

3 — osobnost pfimého nadiizeného 9 — socialni ocenéni pracovni skupinou
4 — seberealizace 10 — pracovni prostiedi

5 — kariérni postup 11 — pracovni doba

6 — spolutiéast na rozhodovani

6.4.1 Vykonny pracovnik bez rozhodovacich pravomoci

V tabulce 12 nize jsou zhodnoceny motivaéni stimuly 27 respondenty nachazejici
se na pozici vykonného pracovnika, ktefi byli dotazani na spokojenost kazdého ze stimuld.
Vypocéty vtabulce 12 vychazeji zodpovédi vykonnych pracovniki, které jsou

zaznamenané v tabulce &islo 11.

Tabulka 11 Odpovédi vykonnych pracovnikii bez rozhodovacich pravomoci

Skala spokojenosti 1. 2. 3. 4, 5 6. 7. 8. 9. 10. 11.
velmi nespokojen S1 =0 5 5 2 0 1 1 3 1 1 1 0
nespokojen S2 = 20 4 4 1 0 2 1 3 4 2 3 1
spiSe nespokojen S3 = 35 8 5 1 6 6 9 7 7 8 4 1
spiSe spojen S4 = 65 9 10 10 9 8 7 7 9 7 8 5
spokojen S5 = 80 1 3 4 10 | 10 8 6 4 7 9 11
velmi spokojen S6 = 100 0 0 9 2 0 1 1 2 2 2 9

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setfeni
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Tabulka 12 Vypocet spokojenosti s jednotlivymi stimuly dotdzanych vykonnych pracovniki

e IR O O P P I I I P P
Velmi nespokojen | © | 0x5=0 ] 0 | o [ o [ o [ oo oo | oo
Nespolkojen 20| % ;3‘04 =180 | 20| o |40 | 20|60 |8 | 4 | 60 | 20
Spite nespokojen | 35 XS | 175 | 35 | 210 | 210 | 315 | 245 | 245 | 280 | 140 | 35
Spie spokojen 65 | “xo | 650 | 650 | 585 | 520 | 455 | 455 | 585 | 455 | 520 | 325
Spokoien 80 | %Xt | 240 | 320 | 800 | 800 | 640 | 480 | 320 | 560 | 720 | 830
Velmi spokojen 200 | 0x0=0 | 0 [900 [ 200 | 0 | 100 | 100 | 200 | 200 | 200 | 900
s SV 1025 | 1145 | 1925 | 1795 | 1570 | 1530 | 1340 | 1430 | 1535 | 1640 | 2160
Smax=27x100 | 27| 2700 | 2700|2700 | 2700 | 2700 | 2700 | 2700 | 2700 | 2700 | 2700 | 2700
n=27 100
(ssi) 3806 | 42% | 71% | 66% | 58% | 57% | 50% | 53% | 57% | 61% | 80% | 575
KVP (HSV) 1 06|07 09| 0 |02]01|03]04]05]08
KVP (HSS) 1 06 |07 09| 0 |03]02|01]04]05]08
ESi (HSV) 38% | 250 | 50% | 60% | 0% | 11% | 5% | 16% | 23% | 30% | 64% | 322
ESi (HSS) 3806 | 250 | 50% | 60% | 0% | 17% | 10% | 5% | 23% | 30% | 64% | 322

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setfeni

V tabulce ¢islo 12 je zjiSténa spokojenost vykonnych pracovniki s jednotlivymi stimuly ve
firm¢ (SSi). Nejvétsi spokojenost je se stimuly pracovni doba (80% spokojenost), osobnost
ptimého nadfizeného (71% spokojenost) a na tfetim misté seberealizace (66%). Vykonni
zaméstnanci jsou nejméné spokojeni se stimulem vySe odmény (38%) a poskytovanymi
benefity (42%). Nejvétsi efektivita stimulti pro pracovni vykon byla spo¢itana u stimulu
pracovni doba (64%), seberealizace (60%) a osobnost pfimého nadiizeného (50%).
Nejméné efektivnimi stimuly pro pracovni vykon jsou kariérni postup (0%), vize podniku
(5%) a spoluticast na rozhodovani (11%). Efektivita stimuli pro setrvani v podniku vysla
pro prvni tfi nejefektivnéj$i stimuly (pracovni doba, seberealizace a osobnost piimého
nadfizeného) stejné jako efektivita stimuli pro pracovni vykon. Stimuly s nejmensi
efektivitou pro setrvani v podniku jsou kariérni postup (0%), moralni ocenéni vedoucim

(5%) a vize podniku (10%).
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Celkova spokojenost s motiva¢nim systémem (CSMS) wvykonnych pracovniki bez

rozhodovacich pravomoci

Vypocet vychazi z metodiky 4.1.6
CSMS = (Z{L,SS)) : (nx100)
CSMS =575 : (10x100) = 0,58 - 58 %

Celkova spokojenost s motiva¢nim systémem vykonnych pracovniki je 58 %b.

Celkova efektivita motiva¢niho systému (CEMS) ke zvy$eni pracovniho vykonu (HSV)

vyvkonnvch pracovnikt bez rozhodovacich pravomoci

Vypocet vychazi z metodiky 4.1.7

CEMS = (Z19ES;) : ESmax

ESmax =100+ 90+80+ 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550
CEMS =322 :550= 0,59 - 59 %

Celkova efektivita motivacniho systému ke zvySeni pracovniho vykonu vykonnych

pracovniki je 59 %o.

Celkova efektivita motivaéniho systému (CEMS) pro setrvani v podniku (HSS) vykonnych

pracovniku bez rozhodovacich pravomoci

Vypocet vychazi z metodiky 4.1.7

CEMS = (Z1%ES;) : ESmax

ESmax =100+90+80+ 70+ 60 + 50 +40+ 30+ 20+ 10 = 550
CEMS =322 :550 = 0,59 - 59%

Celkova efektivita motiva¢niho systému pro setrvani v podniku vykonnych pracovniku je
59 %.
6.4.2 Stabni pracovnik

V tabulce Cislo 14 jsou zhodnoceny motivaéni stimuly 31 pracovniky daného podniku,
ktefi vykonavaji funkci $tabnich pracovniki. Stdbni pracovnici byli dotizani na
spokojenost kazdého ze stimull. Nasledné¢ byla propoctena skute€nd spokojenost

s motivaénim systémem a efektivita motiva¢niho systému na fidicim stupni Stabnich
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pracovnikll. Vypoéty v tabulce 14 vychéazeji z odpovédi stabnich pracovnikt, které jsou

zaznamenané v tabulce &islo 13.

Tabulka 13 Odpovédi $tabnich pracovnika

Skala spokojenosti 1 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. | 10. | 11.
velmi nespokojen S1=0 2 4 1 0 1 0 0 2 3 1 0
nespokojen S2 = 20 6 6 1 1 1 1 5 2 1 2 0
spiSe nespokojen S3 = 35 8 > 3 6 3 2 6 5 5 5 1
spise spojen 54 = 65 8 | 9 | 9 | 4 | 16| 14|17 |10 6 | 10| 2
spokojen S5 = 80 5 6 12 17 10 13 3 11 14 12 20
velmi spokojen S6 = 100 2 1 5 3 0 1 0 1 2 1 8

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setieni

Tabulka 14 Vypocet spokojenosti s jednotlivymi stimuly dotdzanych $tabnich pracovniki

Mira spokojenosti ) x
(Stabni pracovnik) L 2 3 4. 5 6. £ 8. % 10. ] 11 100
Velmi nespokojen 0 0x2=0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
20x6=
Nespokojen 20 120 120 | 20 20 20 20 | 100 | 40 20 40 0
i . 35 35x8= 175 | 105 | 210 | 105 | 70 | 210 | 175 | 175 | 175 | 35
SpiSe nespokojen 280
r . 65 65x8= 585 | 585 | 260 | 1040 | 910 | 1105 | 650 | 390 | 650 | 130
Spise spokojen 520
80x5=
spokojen 80 400 480 | 960 | 1360 | 800 | 1040 | 240 | 880 | 1120 | 960 | 1600
100x 2 =
Velmi spokojen 100 200 100 | 500 | 300 0 100 0 100 | 200 | 100 | 800
¥ SVi 1520 1460 | 2170 | 2150 | 1965 | 2140 | 1655 | 1845 | 1905 | 1925 | 2565
Smax = 31 x 100 31 3100 3100 | 3100 | 3100 | 3100 | 3100 | 3100 | 3100 | 3100 | 3100 | 3100
n=31 100
(SSi) 49% 47% | 70% | 69% | 63% | 69% | 53% | 60% | 61% | 62% | 83% | 624
KVP (HSV) 1 06 | 0,7 | 09 0 020103 |04)|05]|08
KVP (HSS) 1 06 | 0,7 | 0,9 0 0302101 |04]|05]|08
ESi (HSV) 49% 28% | 49% | 62% | 0% |14% | 5% | 18% | 25% | 31% | 66% | 348
ESi (HSS) 49% 28% | 49% | 62% | 0% |21% | 11% | 6% | 25% | 31% | 66% | 348

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setfeni

V tabulce Cislo 14 je vypoctena spokojenost na Urovni fizeni Stabnich pracovniki. Bylo
zhodnoceno, jak jsou spokojeni s jednotlivymi stimuly ve firmé (SS;i). Nejvice spokojeni
byli se stimuly pracovni doba (83% spokojenost), osobnost piimého nadfizeného (70%

spokojenost), seberealizace (69 %). Nespokojenost Stabnich pracovnikii je se stimuly
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poskytované benefity (47%) a vySe odmény za praci (49%), které se nachazi lehce pod
prumérem 50%. Nejvice efektivnimi stimuly pro pracovni vykon jsou pracovni doba (66%)
a seberealizace (62%). Osobnost nadfizeného a vySe odmény za praci (49%) jsou stimuly
s lehce podprimérnym vysledkem, jelikoz se nachdzi pod 50%. Mezi nejefektivnéjsi
stimuly pro setrvani v daném podniku patii se stejnym vysledkem totozné 2 stimuly
(pracovni doba a seberealizace) jako pro pracovni vykon. Pro stabni pracovniky neni
efektivni hlavné kariérni postup (0%), moralni ocenéni vedoucim (6%), také vize, strategie

a uspésnost podniku (11%).

Celkova spokojenost s motivaénim systémem (CSMS) §tabnich pracovnikti

Vypocet vychazi z metodiky 4.1.6
CSMS = (Z,SS;) : (nx100)
CSMS = 624 : (10x100) = 0,62 - 62 %

Celkova spokojenost s motiva¢nim systémem Stabnich pracovniku je 62 %b.

Celkova efektivita motiva¢niho systému (CEMS) ke zvySeni pracovniho vvkonu (HSV)

Stabnich pracovnika

Vypocet vychazi z metodiky a 4.1.7

CEMS = (Z1%ES;) : ESmax

ESmax =100+90+ 80+ 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550
CEMS = 348 : 550 = 0,63 - 63 %

Celkova efektivita motivaéniho systému ke zvySeni pracovniho vykonu S$tabnich

pracovniki je 63 %b.

Celkova efektivita motivaéniho systému (CEMS) pro setrvani v podniku (HSS) S$tabnich

pracovnik
Vypocet vychazi z metodiky 4.1.7

CEMS = (Z!%ES;) : ESmax
ESmax =100+ 90+ 80+ 70+ 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550
CEMS = 348 : 550 = 0,63 - 63 %
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Celkova efektivita motivaéniho systému pro setrvani v podniku S$tabnich pracovniki je
63 %o.

6.4.3 Nizsi stupen Fizeni

Tabulka ¢islo 16 nize obsahuje vypocéty motivacnich stimulii z odpovédi 29 respondentii
daného podniku, ktefi jsou na niz§im stupni fizeni. Tito zam&stnanci byli dotézani na jejich
spokojenost s kazdym =ze stimult. Nasledné byla vypocitana skuteéna spokojenost
S motivacnim systémem a efektivita motivacniho systému na niz$im stupni fizeni. Vypocty
v tabulce 16 na nésledujici strdnce vychazeji z odpovédi pracovniki na niz$im stupni

fizeni, které jsou zaznamenané v tabulce ¢islo 15 nize.

Tabulka 15 Odpovédi pracovnikd na niz§im stupni fizeni

Skala spokojenosti 1. 2. 3. 4 5. 6. 7 8. 9. 10. 11.
velmi nespokojen S1 =0 2 4 0 0 2 0 4 1 0 3 0
nespokojen S2 = 20 2 6 1 2 1 4 2 4 5 7 0
spiSe nespokojen S3 = 35 4 8 4 2 6 2 1 10 8 5 0
spiSe spojen S4 = 65 17 8 11 12 9 14 9 8 9 6 5
spokojen S5 = 80 4 3 12 11 9 8 3 6 6 8 20
velmi spokojen S6 = 100 0 0 1 2 2 1 0 0 1 0 4

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setfeni

81



Tabulka 16 Vypocet spokojenosti s jednotlivymi stimuly respondentl na niz§im stupni fizeni

Mira spokojenosti 1. 2 |3 |4 |5 |6 |7 |8 |9 |[10]11 |®X
(niZsi stupeii Fizeni) 100

0x2=0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Nespokojen 20 | 20x2=40 | 120 | 20 | 40 20 80 | 40 80 | 100 | 140 0

35| 35x4=140 | 280 | 140 | 70 | 210 | 70 | 385 | 350 | 280 | 175 0

65 65 x17 =
Spise spokojen 1105
80 | 80x4=320 | 240 | 960 | 880 | 720 | 640 | 240 | 480 | 480 | 640 | 1600

100| 100x0=0 0 100 | 200 | 200 | 100 | O 0 100 | O | 400
1605 1160 | 1935 | 1970 | 1735 | 1800 | 1250 | 1430 | 1545 | 1345 | 2325

Velmi nespokojen 0

SpiSe nespokojen

520 | 715 | 780 | 585 | 910 | 585 | 520 | 585 | 390 | 325

Spokojen

Velmi spokojen

X SVi
Smax =29x100 | 29 2900 | 2900 | 2900 | 2900 | 2900 | 2900 | 2900 | 2900 | 2900 | 2900 | 2900
n=29 100

(sSi) 55% | 40% | 67% | 68% | 60% | 62% | 43% | 49% | 53% | 46% | 80% | 564
KVP (HSV) 1 06|07 /09| 0 |02|01[03]|04]|05]|08

KVP (HSS) 1 06|07 /09| 0 |03|02[01]|04]|05]|08

ESi (HSV) 55% | 24% |47% | 61% | 0% |12% | 4% | 15% | 21% | 23% | 64% | 327
ESi (HSS) 55% | 24% |47% | 61% | 0% |19% | 9% | 5% |21% | 23% | 64% | 328

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setfeni

v v

stimuly, se kterymi jsou zaméstnanci na niz§im stupni fizeni nejvice spokojeni, jsou
pracovni doba (80%), seberealizace (68%) a osobnost pfimého nadiizeného (67%). Nejvice
nespokojeni jsou se stimulem poskytovanych benefitii (40%), s vizi, strategii a ispéSnosti
podniku (43%), a také se stimulem pracovni prostiedi (46%). Dale je v tabulce vysledek
efektivity jednotlivych stimuld ke zvysSeni pracovniho vykonu, ktery ukazuje, Ze nejvice
efektivnimi stimuly jsou pracovni doba (64%), seberealizace (61%) a vySe odmény za
praci (55%). Neefektivni je potom kariérni postup (0%), vize podniku (4%) a spoluti¢ast na

rozhodovani (12%).

Celkova spokojenost s motivaénim systémem (CSMS) na niz§im stupni fizeni

Vypocet vychazi z metodiky 4.1.6
CSMS = (ZR,SS)) : (nx 100)
CSMS =564 : (10x100) = 0,56 - 56 %

Celkové spokojenost s motiva¢nim systémem na niz$im stupni fizeni je 56 %.
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Celkova efektivita motiva¢niho systému (CEMS) ke zvvSeni pracovniho vvkonu (HSV) na

niz§im stupni fizeni

Vypocet vychazi z metodiky 4.1.7

CEMS = (I ES;) : ESmax

ESmax =100+ 90+ 80 + 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550
CEMS = 327 : 550 = 0,60 — 60 %

Celkova efektivita motivacniho systému ke zvySeni pracovniho vykonu na niz§im stupni

fizeni je 60 %.

Celkova efektivita motivaéniho systému (CEMS) pro setrvani v podniku (HSS) na niZ§im

stupni fizeni

Vypocet vychazi z metodiky 4.1.7

CEMS = (Z!%ES;) : ESmax

ESmax = 100+90+ 80+ 70+ 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550
CEMS = 328 : 550 = 0,60 - 60 %

Celkova efektivita motiva¢niho systému pro setrvani v podniku na niz$im stupni fizeni je

60 %.
6.4.4 Stredni stupen rizeni

V tabulce Cislo 18 jsou obsazené vypocty motivacnich stimulii z odpovédi 8 respondentti
daného podniku, ktefi jsou na stfednim stupni fizeni. Tito zaméstnanci byli dotdzani na
jejich spokojenost s kazdym ze stimulti. Nasledné byla vypocitana skute¢na spokojenost
S motivatnim systémem a efektivita motivaéniho systému na stfednim stupni fizeni.
Vypocty v tabulce 18 vychazi z odpoveédi pracovnikii na stiednim stupni fizeni, které jsou

zaznamenane Vv tabulce ¢islo 17. Obé tabulky jsou k nahlédnuti na nasledujici strance.
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Tabulka 17 Odpoveédi zaméstnancti na stfednim stupni fizeni

Skila spokojenosti 1 2 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. | 10. | 11
velmi nespokojen S1 =0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
nespokojen S2 = 20 1 0 0 0 1 0 2 0 0 0 0
spiSe nespokojen S3 = 35 1 1 0 1 1 1 0 0 1 3 1
spiSe spojen S4 = 65 0 3 1 1 2 5 3 5 5 4 2
spokojen S5 = 80 4 4 4 4 4 1 2 3 2 1 2
velmi spokojen S6 = 100 1 0 3 2 0 1 1 0 0 0 3

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setieni

Tabulka 18 Vypocet spokojenosti s jednotlivymi stimuly respondentd na stiednim stupni fizeni

e IR P O P O S P P
Velmi nespokojen | 0 | 0x1=0 | 0 [ o [ o [ oo o[ oo ] oo
Nespokojen 20|20x1=20] 0 | o [ 0o [20] 0o 4| oo oo
Spie nespokojen | 35 | 35x1=35| 35 | 0 |35 [ 35 [35 | 0 | 0 | 35 105 3
Spike spokojen 65| 65x0=0 | 195 | 65 | 65 | 130 | 325 | 195 | 325 | 325 | 260 | 130
spokojen 80| %0X%= | 320|320 320 | 320 | 80 | 160 | 240 | 160 | 80 | 160
Velmi spokojen | 100 100X 1= ] o |00 |200] o | 100|100 0 | 0 | 0 |30
- SVi 475 | 550 | 685 | 620 | 505 | 540 | 495 | 565 | 520 | 445 | 625
Smax = 8 x 100 8 800 | 800 | 800 | 800 | 800 | 800 | 800 | 800 | 800 | 800 | 800
n=8 100
(ssi) 59% | 69% | 86% | 78% | 63% | 68% | 62% | 71% | 65% | 56% | 78% | 690
KVP (HSV) 1 06|07 09| 0 |02]01|03]|04]05]0g
KVP (HSS) 1 06|07 09| 0 |03]02|01]04]05]0g
ESi (HSV) 59% | 41% | 60% | 70% | 0% | 14% | 6% | 21% | 26% | 28% | 63% | 388
ESi (HSS) 59% | 41% | 60% | 70% | 0% | 20% | 12% | 7% | 26% | 28% | 63% | 386

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setfeni

V tabulce 18 byla vypoctena skutecna spokojenost (SSi) zaméstnanci, ktefi se nachazi na
sttedni Urovni fizeni. Stimuly, se kterymi jsou zaméstnanci na stfednim stupni fizeni
nejvice spokojeni jsou osobnost vedouciho (86%), mozZnost seberealizace (78%), pracovni
doba (78%) a moralni ocenéni vedoucim (71%). Ani jeden vysledek spokojenosti se
stimuly se nenachazi pod 50%, coz zna¢i nadprimérnou spokojenost zaméstnancli se
vSemi stimuly. V tabulce je pod vypoctem spokojenosti vysledek vsech efektivit stimuld v
%. Zelenou barvou jsou oznaceny pravé ty vysledky, které mohou byt povazovany za

nejlepsi, jelikoZ se nejvice blizi ke 100% efektivité. Nejefektivnéjsimi stimuly k navySeni
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pracovniho vykonu jsou seberealizace (70%), pracovni doba (63%) a poskytované benefity
(60%). Kariérni postup (0%), vize podniku (6%) a spoluucast na rozhodovani (14%) jsou
stimuly neefektivni. Pro udrzeni zaméstnance v podniku jsou efektivni takeé stimuly
seberealizace (70%), pracovni doba (63%) a poskytované benefity (60%). Neefektivnimi
pro udrzeni zaméstnance je kariérni postup (0%), moralni ocenéni vedoucim (7%) a vize

podniku (12%).

Celkova spokojenost s motivaénim systémem (CSMS) na stiednim stupni fizeni

Vypocet vychazi z metodiky 4.1.6
CSMS = (Z{L,SS)) : (nx100)
CSMS = 690 : (10x100) = 0,69 - 69 %

Celkova spokojenost s motiva¢nim systémem na stiednim stupni fizeni je 69 %o.

Celkova efektivita motiva¢niho systému (CEMS) ke zvySeni pracovniho vvkonu (HSV) na

sttednim stupni fizeni
Vypocet vychazi z metodiky 4.1.7

CEMS = (£29,ES;) : ESmax
ESmax = 100 + 90 + 80 + 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550
CEMS = 388 : 550 = 0,70 - 70 %

Celkova efektivita motivac¢niho systému ke zvyseni pracovniho vykonu na sttednim stupni

fizeni je 70 %.

Celkova efektivita motivaéniho systému (CEMS) pro setrvani v podniku (HSS) na

stfednim stupni fizeni

Vypocet vychazi z metodiky 4.1.7

CEMS = (Z!%ES;) : ESmax

ESmax =100+ 90+ 80+ 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550
CEMS =386 : 550 = 0,70 - 70 %

Celkova efektivita motivacniho systému pro setrvani v podniku na stfednim stupni fizeni je

70 %.
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6.4.5 VysSi stupen Fizeni

Vypocet skuteéné spokojenosti a efektivity zkoumanych stimuli obsahuje tabulka ¢islo 20

nize. VypoCty vychazely z odpovédi 3 zaméstnancl, ktefi se nachazeji v podniku na

vys$§im stupni fizeni. Vypocty v tabulce 20 vychéazi z odpovédi pracovnikii na stiednim

stupni fizeni, které jsou zaznamenané v tabulce ¢islo 19 nize.

Tabulka 19 Odpovédi zaméstnancti na vySSim stupni Fizeni

Skila spokojenosti 1 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. | 10. | 11.

velmi nespokojen S1=0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

nespokojen S2 = 20 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

spiSe nespokojen S3 = 35 1 3 1 0 0 1 0 3 1 1 0

spiSe spojen S4 = 65 1 0 2 2 1 0 3 0 1 1 1

spokojen S5 = 80 1 0 0 0 0 2 0 0 1 1 1

velmi spokojen S6 = 100 0 0 0 1 2 0 0 0 0 0 1

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setieni

Tabulka 20 Vypocet spokojenosti s jednotlivymi stimuly respondentd na vy$§im stupni fizeni
Mira spokojenosti (vy3i | 4 | 5 |\ 5 | 4 |5 |6 | 7 |8 | 9 |10 |11 DX

stupen Fizeni) 100

Velmi nespokojen oloxo=0l o] o] o]o|]o|o|]o]o]o]o

Nespokojen 20 20>(<)o= olo|o|o|lo]o]|]o|o0o]|o0]oO

Spie nespokojen | xI= 1105 35 | 0 | 0 |3 | 0 |105]3 |35 0

Spie spokojen 65| X' | 0 | 130|130 | 65 | 0 |195| 0 |65 | 65 | 65

Spokojen g0 | 0 gol 1o | o | o | o |10| 0 | 0|8 |8 |80

Velmi spokojen 100 *%X9=1 0 | o |1200|200| 0 | 0| 0 | 0| 0 |10

¥ SVi 180 | 105 | 165 | 230 | 265 | 195 | 195 | 105 | 180 | 180 | 245

Smax = 3 x 100 3| 300 |300]300] 300300300300/ 300] 300 ]300 | 300

n=3 100

(SSi) 60% | 35% | 55% | 77% | 88% | 65% | 65% | 35% | 60% | 60% | 82% | 593

KVP (HSV) 1 06 07[09] 0 [02|01|03][04]05]08

KVP (HSS) 1 06 07]09] 0 [03|02]|01]04]05]08

ESi (HSV) 60% | 21% |39% | 69% | 0% |13% | 7% |11% | 24% | 30% | 65% | 338

ESi (HSS) 60% | 21% |39% | 69% | 0% |20% |13% | 4% |24% | 30% | 65% | 344

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setfeni

Zaméstnanci na vyS$$im stupni fizeni jsou spokojeni s pracovni dobou (82%), kariérnim

postupem (88%) a seberealizaci (77%). Stimul kariérni postup byl vzhledem k ptedchozim
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vysledkim v hierarchii dtlezitosti vyfazen. Byl umistén na posledni misto v zebticku,
tudiz jeho KVP je 0 a také vysledky efektivity jsou 0%. Stimuly, s nimiz zaméstnanci na
vyssich pozicich spokojeni nejsou se jevi poskytované benefity (35%) a moralni ocenéni
vedoucim (35%). Efektivita pro pracovni vykon vysla nejlépe pro stimuly seberealizace
(69%), pracovni doba (65%) a vySe odmény (60%). Nejhiife vysla pro stimuly pro kariérni
postup (0%), vize a strategie podniku (7%) a dalSim stimulem je moralni ocenéni
vedoucim (11%). U stimulti pracovni doba, seberealizace a vySe odmény vysla efektivita
pro setrvani v podniku nadprimérnd, ale pro stimuly poskytované benefity, osobnost
pfimého nadfizeného, kariérni postup, spolutiGast na rozhodovani, vize podniku, moralni
ocenéni vedoucim, socidlni ocenéni a pracovni prostiedi je efektivita lehce u nékterych

vice pod priimérem.

Celkova spokojenost s motivaénim systémem (CSMS) na vy$$im stupni fizeni

Vypocet vychazi z metodiky 4.1.6
CSMS = (Z{L,SS)) : (nx100)
CSMS = 593 : (10x100) = 0,59 - 59 %

Celkova spokojenost s motivacnim systémem na vys$im stupni fizeni je 59 %o.

Celkova efektivita motiva¢niho systému (CEMS) ke zvySeni pracovniho vvkonu (HSV) na

vy$$im stupni fizeni

Vypocet vychazi z metodiky 4.1.7

CEMS = (Z1%ES;) : ESmax

ESmax =100+90+80+ 70+ 60+ 50 +40+ 30+ 20+ 10 = 550
CEMS =338:550 = 0,61 - 61%

Celkova efektivita motivaéniho systému ke zvySeni pracovniho vykonu na vy$$im stupni

fizeni je 61 %.

Celkova efektivita motivaéniho systému (CEMS) pro setrvani v podniku (HSS) na vys$s§im

stupni fizeni

Vypocet vychazi z metodiky 4.1.7

CEMS = (Z!%ES;) : ESmax

ESmax =100+ 90+ 80 + 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550
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CEMS =344 :550= 0,63 > 63 %

Celkova efektivita motiva¢niho systému pro setrvani v podniku na vy$$im stupni fizeni je

63 %0.

6.5 Vypocet celkové spokejenosti (SSi) a efektivity (ESi) nastaveného

motivacniho systému v podniku

Vypocet spokojenosti v§ech dotazanych zaméstnanci s jednotlivymi stimuly

V tabulce Cislo 22 jsou promitnuté vypocty vychézejici z hodnoceni motivaénich stimult
vSemi 98 respondenty, ktefi vykondvaji funkce na vSech pozicich. Tito zaméstnanci byli
dotdzani na to, jak jsou spokojeni s kazdym ze stimulii, a nasledné se vypocitala skute¢na
spokojenost s motivacnim systémem a efektivita motiva¢niho systému. Vypocéty v tabulce
22, ktera je na néasledujici strance vychazi z odpovédi vSech 98 respondentii na vsech

stupnich fizeni, které jsou zaznamenané v tabulce ¢islo 21.

Tabulka 21 - Odpovédi vsech dotazanych zaméstnancti

Skila spokojenosti 1. 2. 3 4, 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11.
velmi nespokojen S1 =0 10 | 13 | 3 4 1 7 4 4 5 0
nespokojen S2 = 20 13 16 3 3 5 6 12 10 8 12

22 22 9 15 16 15 24 25 23 18 3

spiSe nespokojen S3 = 35

spiie spojen S4 = 65 35 | 30 | 33 | 28 | 36 | 40 [ 39 | 32 | 28 | 29 | 15

spokojen S5 = 80 15 | 16 | 32 | 42 | 33 | 32 | 14 | 24 | 30 | 31 | 54

velmi spokojen S6 = 100 3 1 18 | 10 | 4 4 2 3 5 3 25

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setfeni
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Tabulka 22 Vypocet spokojenosti respondentt s jednotlivymi stimuly

(V§'Z'c'£3ys'[s’fl'l‘§i%”§i'ni) 1. 2| 3 | 4 | s |6 | 7.8 | 9 |10 |11
Velmi nespokojen 0 0x10=0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Nespokojen 20 [20x13=260| 320 | 60 | 60 | 1200 | 120 | 240 | 200 | 160 | 240 | 20
Spise nespokojen | 35 | 35x22=770 | 770 | 315 | 525 | 560 | 525 | 840 | 875 | 805 | 630 | 105
SpiSe spokojen 65 65;;?2: 1950 | 2145 | 1820 | 2340 | 2600 | 2535 | 2080 | 1820 | 1885 | 975
Spokojen 80 801’233: 1280 | 2560 | 3360 | 2640 | 2560 | 1120 | 1920 | 2400 | 2480 | 4320
Velmi spokojen | 100 | 100x 3 =300 | 100 | 1800 | 1000 | 400 | 400 | 200 | 300 | 500 | 300 | 2500
¥ SVi 4805 4420 | 6880 | 6765 | 6040 | 6205 | 4935 | 5375 | 5685 | 5535 | 7920
Smax =98 x 100 | 98 9800 9800 | 9800 | 9800 | 9800 | 9800 | 9800 | 9800 | 9800 | 9800 | 9800
n=98 100

(SSi) 49% 45% | 70% | 69% | 62% | 63% | 50% | 55% | 58% | 56% | 81%
KVP (HSV) 1 06 0709 0o [o02]01]03]04]|05]08
KVP (HSS) 1 06 07 09| 0o [o03]o02]01]04]05]08
ESi (HSV) 49% 27% | 49% | 62% | 0% | 13% | 5% | 16% | 23% | 28% | 65%
ESi (HSS) 49% 27% | 49% | 62% | 0% | 19% | 10% | 5% | 23% | 28% | 65%

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setieni

Z tabulky &islo 22 vychdazi nasledujici informace:

Stimuly, se kterymi jsou zaméstnanci v podniku nejvice spokojeni jsou pracovni doba,
osobnost piimého nadiizeného a seberealizace. Ke stimuliim, s nimiz jsou zaméstnanci
v podniku spokojeni, se fadi jesté dalSich 6 stimuld, které se nachazi nad primérem.
Stimuly, se kterymi jsou zaméstnanci v podniku nejméné spokojeni jsou poskytované
benefity, vySe odmény, vize, strategie a tspéSnost podniku. V piipadé vybraného podniku
se jednd o lehky podprimeér, ale u dalSich deviti stimuli vychazi nadprimérna spokojenost.
Nejvice efektivni motivaéni stimuly sméfujici k lepSimu pracovnimu vykonu jsou
pracovni doba a seberealizace.

Mezi méné efektivni motiva¢ni stimuly K lepSimu pracovnimu vykonu dle vysledku
z tabulky lze zafadit vizi, strategii a ispéSnost podniku, dale spolutcast na rozhodovani a
moralni ocenéni vedoucim. Lehce pod primérem se ocitl stimul vySe odmény za praci a
osobnost pfimého nadiizeného s efektivitou 49 %.

K nejvice efektivnim meotivaénim stimulim sméfujici K setrvani zaméstnance
v podniku dle vysledku je zatazena také pracovni doba a seberealizace, stejné jako stimuly
K lep$imu pracovni vykonu.

Do méné efektivnich stimuli pro setrvani v podniku spadaji stimuly moralni ocenéni

vedoucim, vize, strategie a Gspé$nost podniku a spoluucast na rozhodovani. Lehce pod

89



pramérem se ocitl stejné jako u stimuli pro pracovni vykon stimul vy$e odmény za praci a

poskytované benefity s efektivitou 49 %.

Vypocet celkové spokojenosti s aktualnim motivaénim systémem a vypocet celkové

efektivity aktualniho motiva¢niho systému daného podniku

Tabulka 23 Celkova spokojenost a efektivita motivaéniho systému

Mira s‘;ffgfl‘;“gszgn(ggech“y 1. 20 3 | 4 |5 |6 | 7|8 |9 |10 |11 (fgo"
(SSi) 49% | 45% | 709% | 69% | 62% | 63% | 50% | 55% | 58% | 56% | 81% | 597
ESi (HSV) 49% | 27% | 49% | 62% | 0% |13% | 5% | 16% | 23% | 28% | 65% | 338
ESi (HSS) 49% | 27% | 49% | 62% | 0% |19% | 10% | 5% |23% | 28% | 65% | 338

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setieni

Z tabulky c¢islo 23 vyse vychazi nasledujici vypocet celkové spokojenosti s motivaénim
syst¢tmem (CSMS), celkové efektivity motivaéniho systému (CEMS) pro zvySeni

pracovniho vykonu a celkové efektivity (CEMS) pro setrvani zaméstnance v podniku.

Celkové spokojenost s motiva¢nim systémem (CSMS)
Vypocet vychazi z metodiky 4.1.6

CSMS = (Z1,SS;) : (nx 100)
CSMS = 597 : (10 x 100) = 0,60 — 60 %

Celkové spokojenost s motiva¢nim systémem vSech 98 zaméstnanci je 60 %.

Celkova efektivita motiva¢niho systému (CEMS) ke zvySeni pracovniho vykonu (HSV)

Vypocet vychazi z metodiky 4.1.7

CEMS = (Z!%ES;) : ESmax

ESmax =100+ 90+ 80+ 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550
CEMS = 338:550= 0,61 ->61%

Celkova efektivita motivaéniho systému ke zvySeni pracovniho vykonu vSech 98

respondentt je 61 %.
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Celkova efektivita motivaéniho systému (CEMS) pro setrvani v podniku (HSS)

Vypocet vychazi z metodiky 4.1.7

CEMS = (% ES;) : ESmax

ESmax =100+ 90+ 80 + 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550
CEMS = 338:550= 0,61 ->61%

Celkova efektivita motiva¢niho systému pro setrvani v podniku vSech 98 respondenta

je 61 %.

91



7 Zhodnoceni vysledki

7.1 Zhodnoceni identifikacni ¢asti

V této casti byly zjistény identifika¢ni idaje 98 dotazanych respondentd, kteti pracuji ve
spole¢nosti KAVALIERGLASS, a.s. Z odpovédi vyplyva, Ze nejpocetnéjsi skupinou jsou
zaméstnanci ve véku 36-50 let (44 %), skupinou s druhym nejvétsim podilem jsou
zaméstnanci ve véku 51-60 let (25 %), nasleduji pracovnici ve véku 51-60 let (25 %), 61
a vice let (9 %) a nejméné zastoupenou skupinou jsou zaméstnanci ve véku 15-25 let (7
%).

Z vyzkumu nejvyssiho dosazeného vzdélani bylo zjisténo nejvétsi zastoupeni zaméstnanct
se sttednim odbornym vzdélanim (55 %), dale stiedni vSeobecné (16 %), vysokoskolské
technické (13 %), vysokoskolské ekonomické (7 %), vysokoskolské humanitni (3 %) a jiné
typy vzdélani (6 %). Zadny respondent nemél pouze zakladni vzdélani.

Co se tyce jednotlivych stupiii fizeni, nejpocetnéjsi zastoupeni méli v dotazniku Stabni
pracovnici (32 %), pracovnici Vv niz§im stupni fizeni (30 %) a vykonni pracovnici bez
rozhodovaci pravomoci (27 %). Méné zastoupeni byli pracovnici stiedniho (8 %) a vysSiho
fidiciho stupné (3 %). Mezi respondenty nebyl zastoupen zadny ¢len pfedstavenstva.
Zjistovano bylo také zaméfeni podniku (typ produkce). Drtiva vétSina respondentii (95 %)
uvedla zaméfeni podniku na hmotnou produkci, coz je v souladu stim, co se o podniku
obecné vi.

Zavér dotazniku se pak zabyval velikosti podniku, kde vétSina respondentt (81 %) spravné
uvedla stiedné veétsi podnik s poctem zaméstnancti 301 az 1400. Chybné odpovéedi (19 %

respondentll) poukazuji na neznalost nebo nedostatecny piehled ¢asti zaméstnancil.

7.2 Zhodnoceni dulezitosti jednotlivych stimulii a jejich vlivu na vykon

pracovnikii ¢i jejich setrvani v podniku

Tato ¢ast prizkumu byla rozdélena na porovnani dilezitosti stimulii, které maji vliv na
pracovni vykon zaméstnance, a na zjiSténi vlivu stimuld pro setrvani zaméstnance
v podniku.

za praci, ktera se sice ukazala jako primarni ale nikoliv jedind, nebot’ v potadi dulezitosti

nasleduje hned v tésném zavésu seberealizace a pracovni doba, z ¢ehoz lze usoudit, Ze
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zamestnanci kladou velky diraz na rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem a
také na osobni rozvoj. Naopak kariérni postup byl hodnocen jako nejméné vyznamny a
nebyl dale zahrnut v analyze.

Stimuly, které jsou nejdalezitéjsi pro udrzeni zaméstnanct v podniku, z dotazniku vysly
totozné jako stimuly dulezité pro jejich vykon. Tedy nejdilezitéj$im stimulem byla opét
vySe odmény za praci, nasledovand moznosti seberealizace a pracovni dobou. V ¢em se
vysledky ale lisily, bylo, Ze respondenti oznacili spolutcast na rozhodovani a uspésnost
podniku za dilezitéjsi stimul pro setrvani v podniku. Naopak moralni ocenéni vedoucim

v tomto ohledu oznacili za mén¢ dulezity.
7.3 Zhodnoceni spokojenosti pracovniku s jednotlivymi stimuly

Nejvyssi spokojenost byla pracovnici jednoznac¢né piifazena stimulu pracovni doby, coz
naznacuje, ze casovy rozsah prace nebo jeji flexibilita ve firm¢ vyhovuje vétSing
zaméstnanc. Pracovnici si pro svoji spokojenost déale velmi povazuji moznosti
seberealizace a osobnosti pfimého nadiizeného, nebot” tyto stimuly v této ¢asti dotazniku
take ziskaly velmi pozitivni hodnoceni.

V piipadé¢ poskytovanych benefiti a vySe odmény za praci ziskaly tyto stimuly také
pozitivni hodnoceni, ale v potadi sefazeném podle prumérné odpovédi byly az druhotné.
Vizi, strategii a ispé$nost podniku pracovnici hodnotili jako neuspokojivy stimul, coz ale
nemusi znamenat, ze by firma neméla vizi, strategii ¢i nebyla uspésna, ale spise zde neni

tato oblast smérem k zaméstnanciim plné komunikovana.

7.4 Zhodnoceni celkové spokojenosti se stimuly motivaéniho systému na

zakladé stupné rizeni

Vseobecné jde fict, ze pracovni doba a seberealizace byly konzistentné hodnoceny jako
stimuly s nejvyssi spokojenosti napii¢ vSemi Grovnémi fizeni. Ostatni stimuly se liSily
Vv jednotlivych stupnich fizeni, proto budou niZe rozebrany.

Vykonni pracovnici bez rozhodovacich pravomoci byli nejvice spokojeni s pracovni
dobou, osobnosti pfimého nadiizeného a seberealizaci. Mensi spokojenost uz naznacili pii
hodnoceni poskytovanych benefiti a vySe odmén. Celkova spokojenost s motiva¢nim

systémem u této skupiny dosahla 58 %.
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Podobnych vysledkii doSel prizkum u Stabnich pracovniki. Ti také hodnotili pracovni
dobu, osobnost pfimého nadiizeného a seberealizaci jako stimuly s vysokou spokojenosti,
zatimco benefitim a vy$i odmény ptifadili spokojenost nizsi. U této urovné fizeni dosahla
celkovéa spokojenost s motiva¢nim systémem 62 %.

Pracovnici v niz§im stupni Fizeni opét oznaCovali pracovni dobu a seberealizaci jako
stimuly s vysokou spokojenosti, z ¢ehoZ se da odvodit, ze tyto faktory jsou velmi pozitivné
hodnoceny bez ohledu na troven fizeni u pracovniku celé firmy. Podobné jako predchozi
skupiny 1 tato vykdzala niz§i primérnou spokojenost s benefity a vysi odmén nez
s pracovni dobou a seberealizaci. Celkové spokojenosti s motivaénim systémem zde bylo
dosazeno 56 %.

U stifedniho stupné Fizeni pracovnici vykazali nejvyssi celkovou spokojenost ze vSech
urovni fizeni (69 %). Vyznamnymi stimuly zde byla osobnost nadfizeného a moznosti
seberealizace.

Pracovnici vys$Siho stupné Fizeni zhodnotili pracovni dobu, kariérni postup i moznosti
seberealizace jako stimuly s velmi vysokou spokojenosti, pficemz celkova spokojenost zde
dosadhla 59 %. To naznaCuje nejen dobrou troven spokojenosti, ale i angaZzovanost ve

vykonu a setrvani ve firmé.

7.5 Zhodnoceni celkové efektivity motivacniho systému na zakladé

stupné Fizeni

Efektivita motivacniho systému bude rozdélena na dvé Casti. Prvni Cast se zabyva jeho
efektivitou pro pracovni vykon zaméstnancli, druha cast pak efektivitou motivacniho
systému pro setrvani zaméstnance v podniku.

Co se tyce efektivity stimuli pro pracovni vykon, vSechny stupné fizeni shodn¢ vykazuji
vysokou efektivitu motiva¢niho systému u pracovni doby a moznosti seberealizace. Z toho
se d& odvodit, Ze tyto oblasti jsou ve spolecnosti vyborné nastaveny, diky cemuz
si je pracovnici bez ohledu na svoji roli pochvaluji. Dalsi jednotlivé stimuly ovlivilujici
efektivitu motivacniho systému, jako jsou osobnosti nadfizenych, odména za préci,
pracovni benefity a dalsi, se ale rlizni v zavislosti na konkrétnim stupni fizeni.

Zminéné druhotné stimuly (osobnosti nadfizenych, odména, benefity, vize podniku a dalsi)
vychazeji jako efektivnéjsi spiSe u pracovnikl ve vyssich stupnich fizeni. Naopak u nizsich

stupniti fizeni, Stabnich pracovnikil a vykonnych pracovnikil bez rozhodovacich pravomoci
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se setkavame s jejich nizsi efektivitou, coz nabizi moZnosti na dal$i zlepSovani
motiva¢niho systému firmy.

Celkové efektivita motivacniho systému pro pracovni vykon vysla u vykonnych
pracovnikd bez rozhodovacich pravomoci na 59 %, u stabnich pracovniki 63 %, u nizsiho
stupné fizeni 60 %, stfedniho stupné tizeni 70 %, coZz je nejvyssi dosazend hodnota. Dale u
vyssiho stupné tizeni vysla efektivita 61 %.

Jesté je tieba ale zvazit efektivitu stimuli pro setrvani v podniku. Pokud se to shrne,
vysledky se zase tolik nelisi od efektivity pro pracovni vykon. Napii¢ riznymi stupni Fizeni
se opét ukazuji na ptfednich mistech jako nejvice pozitivn€ hodnocené stimuly pravé
pracovni doba a moznosti seberealizace, coz potvrzuje dobie nastaveny systém v téchto
oblastech. Nizsi efektivitu pro setrvani v podniku u zaméstnancli pak vykazaly stimuly
vize podniku a kariérni postup.

U jednotlivych stupiiii fizeni byla efektivita motiva¢niho systému pro setrvani v podniku
nasledujici. Mezi vykonnymi pracovniky bez rozhodovacich pravomoci 59 %, mezi
Stabnimi pracovniky 63 %, u niz§iho stupné tizeni 60 %, stfedniho stupné 70 % a vysSiho

stupné fizeni 63 %.

7.6 Zhodnoceni celkové spokojenosti s motiva¢nim systémem a jeho

efektivity

Celkova spokojenost respondentli s motiva¢nim systémem a jeho efektivita (pro pracovni
vykon zaméstnancu i jejich setrvani v podniku) dosahla nadprimérného vysledku. Nejvice
se na tomto vysledku podilela mimotfadné pozitivné hodnocend pracovni doba a moznosti
seberealizace, a to napfi¢ vSemi Grovnémi firmy a jejimi pracovniky. To je jisté pozitivni
zprava, nicméné vzdy je dobré hledat i prostor ke zlepSeni. Na zakladé dotaznikového
Setfeni je znamo, ze tyto prilezitosti ke zlepSeni se nachazi predev§im v oblasti strategie a
vize podniku, pracovnich benefiti a systému odménovani. To bude vice rozepsano
v doporucenich. Pro to, abychom tato zlepseni dokazali navrhnout a realizovat, je nutné se
nejdiive objektivné podivat na data ziskana v jednotlivych oblastech.

Pokud se to vezme popotad¢, pak spokojenost respondentii S motiva¢nim systémem je 60
%. Pracovni doba ziskala 81 %, na druhém misté je osobnost pfimého nadtizeného se 70 %
a jako tfeti se umistila seberealizace se spokojenosti 69 %. Stimuly s nejmensi spokojenosti
jsou poskytované benefity se 45 % a vySe odmény se 49 %. Piesto se, ale stale jedna o

spiSe prumérny vysledek.
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U efektivity motiva¢niho systému ke zvySeni pracovniho vykonu se setkavame
s celkovymi 61 %, piicemZz nejefektivnéjSim stimulem je opét pracovni doba a
seberealizace. Mezi méné efektivni stimuly lze oznadit kariérni postup, vizi, strategii a
uspésnost podniku, spolutcast na rozhodovani a moralni ocenéni vedoucim. Jako lehky
podprimér spiSe prumér lze brat stimuly vySe odmény za praci a osobnost piimého
nadtizeného se 49 %.

Efektivita stimuli pro setrvani v podniku dosahla také 61 %. Shodné s pracovnim
vykonem 1 zde pracovni doba a seberealizace se ukazaly byt nejefektivnéj$Simi stimuly.
Mén¢ efektivnimi stimuly jsou stejné jako u pracovniho vykonu kariérni postup, vize,
strategie a uspésnost podniku, spoluti¢ast na rozhodovani a moralni ocenéni vedoucim.
Lehce pod primérem se objevily znovu stimuly osobnost pfimého nadfizeného a vySe
odmény za praci se 49 %.

Kdyz se to shrne, tak tyto vysledky naznacuji, Ze jsou pracovnici firmy pomérné spokojeni

S motivacnim systémem, ale pfirozen¢ existuji ptilezitosti ke zlepSeni.

8 Navrh na opatfeni pro zvySeni efektivity motiva¢niho
systému

V této Casti jsou navrzena ruzna konkrétni opatieni, ktera by na zaklad¢ zanalyzovanych
dat mé¢la vést k posileni motiva¢niho systému firmy jako celku. Pii jejich navrhovani je
Je jasné, ze sestavit maximalné efektivni motivacni systém v jakékoliv firmé Ci organizaci
je ukol slozity a vyzadujici dlouhodobé Gsili. Velkych zmén obvykle nelze dosahnout ze
dne na den, tyto ndvrhy zde uvedené ani nemaji takovou ambici. Maji pouze slouzit jako

podnéty ke zlepSeni.
8.1 Nejdiilezitéjsi stimuly

V dotaznikovém Setfeni bylo vSech 10 stimuli sefazeno podle dileZitosti, jakou jim
ptisuzuji pracovnici podniku. V ramci navrhi na opatfeni pro zvySeni efektivity
motivacniho systému je nejvétsi pozornost vénovana péti nejdilezitéjsSim, a t€émi jsou vyse
odmény za praci, seberealizace, pracovni doba, osobnost piimého nadifizeného a

poskytované benefity.

96



8.1.1 VySe odmény za praci

Vyse odmény za praci byla pfi vypoctu dulezitosti motivacnich stimuld zatazena na prvni
misto v Zebficku s KVP 1. Jako efektivnéjs$i motivac¢ni stimul se ukéazala u niz$iho,
sttedniho 1 vyssiho stupné fizeni. U vykonnych pracovnikii bez rozhodovacich pravomoci a
Stabnich pracovnikli byla efektivnéjsi méné. V ptipadé, ze by spolecnost chtéla posilit
efektivitu motivaéniho systému i u téchto zminénych dvou, bylo by vhodné tento stimul
vice pfezkoumat a zanalyzovat, zda je zde prostor k moznému rozvoji. Firma nicméné
vyuziva dvanactistupniovy tarifni systém odménovani, ktery je bézné uzivan ve sklarském
prumyslu, coz vychazi z kolektivni smlouvy, jak bylo popsano v kapitole 5.2. Na zaklad¢
teorie odménovani by odmény by mély byt spravedlivé a konzistentni napti¢ celou firmou
a také srovnatelné s urovni mezd na trhu prace nebo v daném odvétvi. Vyse odmény se lisi

1 dle dovednosti, kvalifikace a vzdélani zaméstnancu.
8.1.2 Seberealizace

Pti vypoctu dilezitosti motivacnich stimulii byla seberealizace zafazena na druhé misto
s koeficientem vahy pofadi 0,9. Pro zaméstnance je velmi dilezita jak z hlediska odvedeni
dobrého pracovniho vykonu, tak i pro jejich udrzeni v podniku. Podobné jako pracovni
doba i seberealizace se v dotaznikovém Setfeni ukazala jako mimofadné pozitivné
hodnoceny stimul. Da se proto piedpokladat, ze firma dava pracovnikim vice nez
dostate¢ny prostor pro vlastni realizaci a investuje do jejich osobniho rozvoje. Stoji za
zvazeni, zda by se tato (uz nyni takto pozitivné hodnocend oblast) nedala pro posileni
celého motiva¢niho systému jesté vice rozvinout. Lze naptiklad za timto ucelem vytvaret a
implementovat riizné rozvojové a Skolici programy. Ty mohou byt kuptikladu zaméfené na
technické dovednosti nebo i soft skills s ohledem na riznorodé vzdélani pracovnik.

Vzhledem Kk ziskanym informacim o firmé KAVALIERGLASS, a.s. zminéné v kapitole
5.2 se Ize domnivat, ze podobné rozvojové programy jiz potada, tudiz se nabizi naptiklad
provést priizkum a piimo od zaméstnancl ziskat zpétnou vazbu, zda jim tato forma
vzdélavani a rozvoje vyhovuje. Pfipadné se na zaklad¢ této zpétné vazby inspirovat

Kk inovaci ¢i rozsiteni stavajicich vzdélavacich programu.
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8.1.3 Pracovni doba

Pracovni doba byla pfi vypoctu dulezitosti motivacnich stimuli zatfazena na tieti misto
s KVP 0,8. Tento stimul je pro zaméstnance stejné¢ dulezity pro jejich pracovni vykon i pro
to, aby v podniku setrvali. Napfi¢ riznymi stupni fizeni ve firm¢ byla pracovni doba
hodnocena jako nejpozitivnéjsi stimul. V tomto ohledu tak nejspi§ uz nejde dojit
k zasadnimu zlepSeni.

Jedinym doporucenim pro maximalni efektivitu motivacniho systému je tak zachovat tento
ziejmé velmi vstficny a flexibilni pracovni rezim zameéstnancli spolecnosti, ktery se
setkava s takto vysokou oblibou. V piipadé, Ze by spole¢nost planovala vétsi zmény ve
zpusobu, jakym je pracovni doba zaméstnancti rozvrZzena, je doporuceno tyto zmény nejen
peclivé rozmyslet, ale idedln€ je doptedu 1 detailnéji probrat s témi pracovniky, kterych by
se nejvice dotkly. Pokud by ke zménam skute¢né doSlo, bylo by vhodné je takeé

zameéstnancum obezietné komunikovat.
8.1.4 Osobnost primého nadrizeného

Osobnost pfimého nadiizeného vysSla jako Cctvrty nejdalezit€jsi motivaéni stimul
s hodnotou KVP 0,7. Zaroven byl napfi¢ vSemi stupni fizeni tento stimul hodnocen jako
nadprimérné uspokojivy. Podobné jako u stimulu pracovni doby tak jedinym moznym

doporucenim je nadale takto pozitivni vysledek udrzovat.
8.1.5 Poskytované benefity

Poskytované benefity byly pii vypoctu dulezitosti motivaénich stimulti zafazeny na paté
misto sKVP 0,6 a vzavislosti na stupni fizeni byly hodnoceny s riznou mirou
spokojenosti. Je obtizné navrhnout konkrétni vylepSeni stavajiciho systému benefiti bez
bliz§iho nahledu do internich procesti a jednotlivych zaméstnaneckych pozic. Z tohoto
diivodu je mozZné navrhnout pouze provést analyzu aktudlnich potfeb a preferenci
jednotlivych stupnii fizeni spole€nosti a jejich zaméstnancli. Napiiklad formou osobnich
rozhovori nebo jinych zplsobil sbirdni zpétné vazby, které mohou byt nasledné interné
vyhodnoceny a po uvdzeni managementu piipadné zahrnuty do dalsitho rozvoje
motivacniho systému.

Bez ohledu na vysledky takové analyzy a pfipadné nasledné implementace se lze

domnivat, Zze uz jen tento samotny krok stcelem zajistit vétsi spokojenost zaméstnanct
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s poskytovanymi benefity a projeveni zajmu o jejich nazor by mohl na pracovniky piasobit
pozitivné.

Navic, pokud by se diky této analyze a nasledné implementaci podafilo zvysit efektivitu
tohoto stimulu, kterd je v soucasnosti pouhych 27 % (a to jak pro setrvani v podniku, tak

pracovni vykon), prospélo by to efektivité celého motiva¢niho systému.
8.2 Jednotlivé stupné Fizeni

Vzhledem Kk rozdilnym vysledktim v efektivité stimuli pro pracovni vykon a setrvani
V podniku mezi jednotlivymi stupni fizeni se dalSi nadvrhy vénuji témto stupfiim separatng.
Mezi nejméné efektivni stimuly U vykonnych pracovnikii bez rozhodovacich pravomoci
a Stabnich pracovniku patii spoluucast na rozhodovani, vize, strategie a uspéSnost
podniku a moralni ocenéni vedoucim. Vzhledem Kk roli téchto zaméstnanct v hierarchii
podniku zde vSak stimul spoluti¢asti na rozhodovani neni bran v potaz.

Efektivita stimulu vize, strategie a uspéSnost by pravdépodobné mohla byt navysena,
pokud by zaméstnanci na téchto stupnich fizeni byli v této oblasti vice informovani a
edukovéani. Toho mize byt dosazeno napiiklad pravidelnymi prezentacemi o smefovani
podniku, ke kterym by i tito zaméstnanci mohli byt pifizvani.

Stimul moralni ocenéni vedoucim miize byt podpofen castéjSimi pochvalami ze strany
vedoucich, ale kuptikladu také symbolicky, ¢ehoz mize byt dosazeno i drobnymi gesty,
jako jsou svate¢ni pfani (novoro¢ni, vano¢ni a podobné) s podékovanim za odvadénou
praci.

Vice informaci a vyraznéj$i edukace v oblasti vize, strategie a uspé$nosti podniku by
mohla mit pozitivni dopad 1 na efektivitu motivacniho systému u niZSiho, stfedniho a
vy$Siho stupné Fizeni, kde tento stimul také vykazal nizsi efektivitu pro pracovni vykon a
setrvani v podniku.

NizS$i stupen Fizeni je dle vysledki nejefektivnéji motivovan nejen vysi odmeény za praci
a pracovni dobou, ale také moznostmi seberealizace. Vzhledem k vysoké spokojenosti
pracovnikl s témito stimuly tak lze fict, Ze podnik v tomto ohledu sméfuje velmi dobfte.
MozZné cesta, jak zde zvysit efektivitu motiva¢niho systému, je zaobirat se také moralnim
ocenénim vedoucimi, kde vysledky poukazaly na nizsi efektivitu daného stimulu. Stejné
zavery vychazi i z vysledki u stiedniho stupné Fizeni.

VysSi stupen Fizeni podobné jako niz§i a stfedni stupenl vykazal vysokou spokojenost

se stimuly vySe odména za praci, pracovni doba a seberealizace. Pro zvyseni efektivity
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motiva¢niho systému u tohoto stupné fizeni tak dava smysl zaméfit se na stimul
poskytované benefity, u kterého vysledky poukazaly na nizsi efektivitu, a postupovat
kuptikladu tak, jak bylo popsano v kapitole 8.1.5.
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9 Zavér

Diplomova prace se zabyvala tématem ,,Analyza efektivity motivacniho systému a navrh
na opatieni pro zvySeni efektivity motivaéniho systému®. Cilem prace bylo zjistit v jakém
stavu je celkova efektivita sou¢asného motivacniho systému i jednotlivych motivacnich
stimuld podniku KAVALIERGLASS, a.s. Na zakladé¢ zjisténych hodnot bylo cilem
vypracovat navrh na opatieni pro zvysSeni efektivity motiva¢niho systému podniku.
Teoreticka €ast byla zpracovana metodou literarni reserSe, kde za pomoci studia odborné
literatury bylo mozné sestavit obsah tykajici se nejdtlezitéjSich témat z oblasti motivace,
ktera jsou predmétem zkoumani v praktické ¢asti prace. Teoretickd vychodiska se tykaji
piedevsim obecného uvedeni do tématu motivace, ale nasledné jsou rozvedeny nejcastéjsi
teorie od znamych autort. Déle je kladen diiraz na motivacni néstroje, systém odménovani
zaméstnancu a péci o zaméstnance.

Na teoretickou ¢ast je navdzano metodikou, ve které je piesny postup, podle kterého byla
provedena analyza motiva¢niho systému. Prakticka cast je zapocata charakteristikou
vybraného podniku a nasledné¢ byl postupnymi kroky zanalyzovan motivacni systém.
Prakticka cast zahrnovala praci s daty od 98 zaméstnancu, kterd byla ziskana formou
online dotazniku, jehoz odkaz zaslal vedouci personalniho oddéleni zaméstnanctim firmy
e-mailem. Tato data byla nasledné pouzita k analyze, ktera byla zpracovana na zakladé
uvedené metodiky. Vsechny komentaie a zhodnoceni byly odvozeny z provedenych
vypocCtli. ZavrSenim praktické casti bylo sestaveni navrhii pro zvysSeni efektivity
motiva¢niho systému, jez vychazely ze zminénych vysledki vSech vypodcti.

V této praci byla zjisténa hierarchie dualezitosti motiva¢nich stimuld, které vedou
ke zvySeni pracovniho vykonu zaméstnanct a K jejich setrvani v podniku. Kazdy ze
stimuli byl zaméstnanci ohodnocen za pomoci $kaly spokojenosti. Néasledné bylo zvoleno
kritérium zjiSténi spokojenosti zaméstnancli s motivacnim systémem a jeho efektivity na
jednotlivych stupnich fizeni, kde se také posuzovala efektivita kazdého ze stimulu
a spokojenost s nimi. Posledni ¢ast analyzy se zabyvala vypoctem celkové spokojenosti a
efektivity daného motiva¢niho systému.

V navrhu na opatfeni pro zvyseni efektivity motiva¢niho systému bylo doporuceno zabyvat
se peti nejdalezitéj$§imi stimuly, které vedou ke zvySeni pracovniho vykonu a k udrzeni

zaméstnance v podniku. Déle bylo navrZzeno vénovat se stimulim se kterymi nejsou
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zamestnanci na jednotlivych stupnich fizeni spokojeni nebo je jejich soucasna efektivita

nizka. Timto byl cil prace naplnén.
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