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Analyza efektivity motiva¢niho systému a navrh na
opatieni pro zvySeni efektivity motiva¢niho systému

Abstrakt

Diplomova prace se zabyva problematikou motivace a efektivity motiva¢niho systému
ve vybraném podniku.

Hlavnim cilem prace je zjiSténi efektivity sou¢asného motivacniho systému daného
podniku a zjistit efektivitu jednotlivych vybranych stimuld, které motivuji zaméstnance ke
zvySeni pracovniho vykonu. Na zakladé zjisténych dat vypracovat doporuceni, ktera
povedou ke zvySeni efektivity motiva¢niho systému.

Hlavnim cilem diplomové prace je vyhodnoceni efektivity motiva¢niho systému
vybraného podniku a provést vypocty efektivity 10 zakladnich stimuld, které motivuji
zameéstnance ke zvySeni pracovniho vykonu. Dale vypracovat doporuc¢eni zaméfenych na
zlepSeni motivacniho systému a zvyseni jeho efektivity.

Dil¢im cilem prace je zjisténi efektivity vybranych stimulll podle zvolenych kritérii.
Sbér dat bude probihat pomoci dotaznikového Setieni v LimeSurvey.

Teoreticka cast diplomové prace bude zahrnovat literarni reSersi, zakladni informaci o
motivaci a teorii motivaci.

V praktické casti prace bude provedena analyza dat ziskanych pomoci dotazniku.

Klicova slova: motivace, stimuly, benefity, odmeénovani zameéstnanct, dotaznik,

spokojenost, efektivita, motivacni systém, koeficienty vyznamu poradi, Skala hodnocenti



Analysis of the Efficiency of the Motivation System and
a proposal for measures to increase the Efficiency of the

Motivation System

Abstract

The diploma thesis deals with the issue of motivation and the effectiveness of the
motivational system in the selected company.

The main goal of the work is to find out the effectiveness of the current motivational
system of the given company and to find out the effectiveness of individual selected
incentives that motivate employees to increase their work performance. Based on the
obtained data, develop recommendations that will lead to an increase in the effectiveness of
the incentive system.

The main goal of the thesis is to evaluate the effectiveness of the motivational system
of the selected company and to calculate the effectiveness of 10 basic stimules that motivate
employees to increase work performance. Furthermore, develop recommendations aimed at
improving the motivational system and increasing its effectiveness.

The partial goal of the work is to determine the effectiveness of the selected stimuli
according to the selected criteria. Data collection will take place using a questionnaire survey
in LimeSurvey.

The theoretical part of the thesis will include literature research, basic information
about motivation and the theory of motivation.

In the practical part of the work, an analysis of the data obtained using the

questionnaire will be carried out.

Keywords: motivation, stimulus, employee benefits, employee rewards, questionnaire,
satisfaction, efficiency at work, motivation system, significance ranking coefficient,

evaluation scale
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1 Uvod

Aktualnost tématu diplomové prace spociva v tom, ze efektivni motivace zameéstnanct
je jednim z nejvyznamnéjsich faktori konkurenceschopnosti modernich podnika.

Kli¢ovym tkolem managementu je fidit zdroje, které¢ ma podnik k dispozici, za ucelem
dosazeni vysledkd. V souCasné dobé je vSeobecné pfijiman princip, ze nejdulezitéjsim
zdrojem jakékoliv spoleCnosti je jeho lidsky kapital, zdkladem tohoto principu je optimalni
fizeni lidskych zdroji. Jednim z nejdualezitéjSich rysu lidského kapitalu je jeho motivace
pracovat, jehoz fizeni hraje hlavni roli v persondlnim fizeni, protoze obecné piijimanou
mySslenkou je, ze existuje pfiméa korelace mezi motivaci zaméstnance a efektivitou jeho
prace.

V posledni dobé se pozornost zvysila na problém motivace jako manazerské funkce, s
jejiz pomoci vedeni jakéhokoli podniku povzbuzuje zaméstnance, aby jednali co
nejefektivnéji.

Motivace je innosti, ktera povzbuzuje lidi k efektivni praci a k dosazeni cila. Ukolem
pracovni motivace v manazerské praxi je povzbudit lidi, aby vykonavali praci co
nejefektivnéji v souladu s témi, kterad jim byla svéfena.

Motivace hraje v podniku dilezitou roli a je hlavnim nositelem zajmi zaméstnancu.
Stimuly mohou byt jednotlivé pfedmeéty, Ciny jinych lidi a mnoho dalSich hodnot, které 1ze
zameéstnanci nabidnout jako kompenzaci za jeho zvysenou duSevni nebo fyzickou namahu.

Pochopeni struktury a hierarchie motivi riznych skupin zameéstnanci poskytuje
moznost minimalizovat chyby v fizeni a vytvofit prostiedi podporujici rozvoj tviarciho
potencialu jednotlivych pracovnikd.

Problém budovani systému motivace a stimulace prace je v soucasnosti jednim z
nejpalCivéjsich, nebot otazka nejacinnéjsSich mechanismii motivace a stimulace

zaméstnancu organizaci v ruznych oblastech ¢innosti ziistava nevyfeSena.
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1.1 Cil prace

Hlavnim cilem préace je zjisténi efektivity soucasného motivacniho systému daného
podniku a zjistit efektivitu jednotlivych vybranych stimuld, které motivuji zaméstnance ke
zvySeni pracovniho vykonu.

Na zakladé zjisténych dat vypracovat doporuceni,ktera povedou ke zvySeni efektivity
motivacniho systému.

Dil¢im cilem prace je zjisténi efektivity vybranych stimulli podle zvolenych kritérii.

Sbér dat bude probihat pomoci dotaznikového Setieni v LimeSurvey.
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2 Teoreticka vychodiska

2.1 Motiv a motivace

2.1.1 Definice motivace

Motivace je vyzvou k akci a je nedilnou soucasti kazdého profesniho a osobniho ristu.
Systém motivi pfimo souvisi s psychickymi vlastnostmi clovéka, nebot diky znalosti
temperamentu je mozné zvolit pfistup ke kazdému zaméstnanci.

Motivaci lze chéapat jako soubor vnitinich a vné&jSich hnacich sil, které podnécuji
clovéka k jednani, stanovuji hranice a formy ¢innosti a davaji této Cinnosti smér zaméfeny
na dosazeni urcitych cilti (Nakonecny, 1996).

V modernich védeckych a periodickych publikacich se pouziva fada definic motivace,
které tento proces vysvétluji a analyzuji z riznych ahla pohledu.

Z psychologického hlediska motivaci lze chapat jako intrapsychicky proces, ktery
vysvétluje davody chovani jedince a jeho ,,subjektivni vyznam® (Nakonecny, 1997). Autor
také zduraziuje, ze motivace je primarné endogennim zdrojem, avSak muze byt vyvolana
jak vnitfnimi stavy, tak 1 vn&jsi situaci ¢lovéka. Obdobné definuje motivaci 1 Mikulastik
(2015, s. 122) a tvrdi, ze motivace je vnitini pohnutka (potfeba), ktera ,urcuje pii¢inu
chovani, intenzitu zaujeti, jeho smér a také chovani jedince*.

Hagemannova (1992, s. 7) analyzuje motivaci ¢lovéka v podniku a definuje motivaci
jako ,,touhu ¢loveka néco chtit”, ktera v disledku vede k pocitu uspokojeni. Autorka zaroven
zduraznuje dulezitost lidského pfistupu ve vedeni podniku. Podle ni motivace je jakési
instrument, ktery je pouzivan manazery pro dosazeni cilti podniku. Z toho vyplyva, ze kazdy
manazer musi umét najit spravny piistup ke kazdému zaméstnanci, motivovat ho jak
finan¢né, tak 1 moralné a vytvaret dobré podminky na pracovisti.

Pii analyze definice motivace lze tedy dojit k zavéru, ze proces motivace nelze
posuzovat jen z jednoho hlediska, jelikoz tento proces zahrnuje jak ¢innosti manazera, tak i
vnitini motivaci jedince. Je dulezité pfipomenout, ze motivace sméfuje k dosahovani
konkrétnich cilt, jak samotného jedince, tak i celého podniku. Proto je nutné nejen
porozumét principim motivace, ale také umét vybudovat efektivni motivacni systém
v podniku. Nastaveni spravného a efektivniho motivaéniho systému pomahd fidit
zameéstnance v organizaci, ovliviiovat kvalitu vykonavané prace a urCovat miru zapojeni

zaméstnancu do prace (Adair, 2004).
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2.1.2 Typologie motivace

Dalsim krokem pfi analyze podstaty motivace a motivac¢niho systému je klasifikace

typa motivace.

Urban (2017, s. 14) rozliSuje motivaci vnitini a vnéjsi:

- Vnitfni motivace — je proces, béhem kterého si clovék nezavislé utvati své vlastni
motivy. Podle autora to zahrnuje predevsim samostatnost zaméstnance, ktera vychazi
z ,.piirozené lidské potieby fidit svou €innost™. Déle Ize sem zaradit touhu po vysoce
kvalitni prace, dosazeni viditelnych vysledku a pfilezitost rozvijet si své schopnosti
a uroven vzdélani. Z takovych wvnitfnich presvédCeni dochazi k situaci, kdy
zameéstnanec ma svou praci rad a pral by si ji dale vykonavat;

- Vnéjsi motivace — je proces, kdy je objekt motivace (zaméstnanec) ovliviiovan
zvenci. Jako ptiklad lze uvést financni odménovani (mzda, prémie, bonusy), ale také

1 ze stranky moralni (uznani, pochvala, osobni prestiz).

Dulezitou piipominkou je skuteCnost, ze vnitini a vnéjsi motivaci je ¢asto obtizné jasné
rozlisit, protoze v raznych situacich muze byt lidské chovani vysledkem komplexni
interakce vnitfnich i vnéjsich faktort.

V ptipadé vnitinich motivacnich faktort, které souviseji s samotnou praci, muze
zaméstnanec dosahnout ur¢ité odmeény jiz v priabéhu prace. Naptiklad tim zptsobem, ze vidi
své vysledky prace, na které muze byt hrdy, coz je divodem toho, Ze jeho schopnosti rostou
a zaroven muze rozhodovat o Cinnosti sam, citi, ze jeho vykonana prace je pro jeho
organizaci dilezita a uzitecna (Urban, 2017, s. 14).

Vné&jsi motivacni faktory, jako financni odmény, obvykle ptsobi az po vykonani
prace. Aby mohly pusobit jako motivatory — vést k vys§imu pracovnimu usili, odpovédnosti,
iniciativé je dalezité, aby nebyly “automatické”, coz znamena, aby se jejich poskytovani
vazalo na urcité vysledky zaméstnance. Odmena, kterou pracovnik dostane bez vynalozeni

jakéhokoliv usili nema motivacni vliv (Urban, 2017, s. 16).
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Podle Dvoréakové (2007, s. 70) motivaci 1ze dale rozliSovat na hmotnou a nehmotnou:

- Motivace nehmotna — z hierarchie Maslowa a z rozdéleni motivaci na vnitini a

vnejsi vyplyva, ze pomérna velka cast motivace je zalozena na nehmotnych

okolnostech. Patii sem nejen faktory vnitini, ale 1 ¢ast vnéjsi motivace;

- Motivace hmotna — hlavnim nastrojem hmotné motivace jsou penize, které

vyuzivame k uspokojeni riznych potieb. Ve skuteCnosti pro penize a dalsi motivacni

faktory plati, ze s rostoucim uspokojenim potieb motivacni uCinek téchto nastroji

vyrazne klesa. Podle Urbana (2017, s. 17) to souvisi s uzitecnosti spotiebnich statkd,

ktery ma klesajici tvar. Kromé toho na to ma vliv i skutecnost, ze pro zvySeni piijmu

je potieba obétovat velkou ¢ast volného Casu.

Dale lze rozlisit motivaci pozitivni a negativni (Wagnerova, 2008, s. 17):

- Pozitivni motivace — je typ pobidky, ktery podporuje efektivni dosahovani cila

zamestnance. Lze sem zaradit rizné motivacni opatfeni jako jsou napf. odmény za

uspéchy, piidéleni zvlasteé dalezité prace atd.;

- Negativni motivace — je typ pobidky, ktery naopak vytvaii prekazky k dosazeni cila

zaméstnance. Jsou to pfedevsim pokuty, sankce a dalsi opatieni smétujici k postihu

neuspokojivého plnéni ukolu.

Dle Nakonecného (1996, s. 31) existuji dva druhy motivace, a to védoma a nevédoma.

Toto déleni spiSe vychazi z psychologického hlediska chovéni ¢lovéka. Zatimco védoma

motivace se oznacuje jako zamérné jednani, kdy se jedinec chova podle ,,védome utvareného

a promys$leného® planu jednani, nevédomé chovani je charakterizovano motivy, jichz si v§ak
> vy,

jedinec nemusi byt plné védom.

2.1.3 Definice stimulu

S pojmem motivace uzce souvisi pojem stimulace, ktery 1ze v soucasné dobé pouzivat

jako synonyma. Stimulaci rozumime vnéj§i pusobeni na psychiku Cloveéka, v dasledku

kterého dochazi k zménam jeho cinnosti pomoci zmény psychickych procest, zejména

zmeény jeho motivace (Hagemannova, 1992, s. 44).
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2.1.4 Motiv

Duvody, které vedou lidi k uritému jednani, lze vyjadfit pojmy jako motiv nebo
potieba. Motivy obvykle vysvétluji, co zpisobuje zaméstnance ke zméné€ zaméstnani nebo
profese, pro¢ se nékdo snazi podavat co nejvyssi vykon, proc se dva lidé nemaji radi.

Motiv je psychologicka pohnutka, pfi¢ina nebo divod lidského chovani a prozivani,
ktera mu dava psychologicky smysl. Pojem motiv je obvykle spojen s pojmem cil.
Zakladnim cilem motivace je dosazeni urcitého konecného stavu psychického nasyceni,
ktery Casto spociva ve vnitinim uspokojeni z dosazeni stanovenych cilti. Motivace pusobi az
do okamziku, kdy jsou dosazeny vSechny cile, které motiv vyvolava. Motivace jako
psychologicky faktor urCuje smér, intenzitu a vytrvalost jednani (Cejthamr, Dédina, 2010, s
142).

Podstatou procesu motivace je zamérfeni a aktivace jedince, coz je vyjadfovano
terminy —potieby, pudy, zajmy a idealy. Proces motivace obvykle vyplyva z urcitych
rozporu, které se vztahuji k fyziologii lidského organismu a k dynamice psychického déni.
Clovék se snazi obnovovat ztracenou rovnovahu tim, e odstraiiuje tyto rozpory. Potieba je
stav, kdyz vznika ztrata psychické rovnovahy (Pavlickova, 2008, s. 19).

Kazdy motiv ma svuj:

- Smeér
- Intenzitu
- Trvanlivost

- Miru variability vzhledem k cilovému objektu.

Motiv je stav pripravenosti a sklonu k urcitému jednani, ktery slouzi k vysvétleni a
zdtvodnéni svého chovani v raznych situacich. Efektivni motivace vyzaduje zohlednéni
individualnich charakteristik pracovnikd, faktorti ovlivilyjicich zmény v jejich potiebach a
také ochoty vedeni organizace podporovat jejich realizaci. Lidé maji mnoho potieb, jako
jsou napft. touha postoupit ve své kariéte, touha ziskat znalosti a uznani ve svém oboru. Je
dilezité si uvédomit, Ze motivace zamestnanct neni vzdy vymezovana pouze materialnimi
aspekty, ale zavisi také na moralnim uspokojeni, jako je pochvala za dosazené vysledky,

zaujimani mista cti a dalsi formy uznani (Pavlickova, 2008, s. 19).
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Nakonecny (1996, s. 29) motivy definuje jako ,,dale neanalyzovatelné psychologické
pti¢iny chovani ¢lovéka“. Podle autora motivy, na rozdil od potfeb, jsou obsahem
dovrsujicim reakce, kde uspokojeni jedince je konecnym cilem motivace.

Podle Nakonecného (1996, s. 144) motivy se déli na:

- Biogenni (fyziologické) - jsou to motivy, které vyjadiuji biologické potreby
jedince (potieba dychani, pocit hladu, pocit zizn€, pocit inavy, neklid a nuda,
ospalost).

- Sociogenni (psychogenni) - vyjadruji potieby ¢loveka jako socialni bytosti.

Existuje cela dalsi tada rozdéleni motivi jako Freudova jednofaktorova teorie
motivace, kde za jediny motiv se povazuje libido jako zékladni Zzivotni energie,
dvoufaktorova teorie McClellanda, Maslowova hierarchie potteb, kde potfeba je chapana

jako podminka udrzovani fyzického a dusevniho zdravi (Pavlickova, 2008, s. 20).

2.1.5 Stimulace a jeho formy

S procesem motivace zaméstnanci Uzce souvisi také proces stimulace, protoze
stimulace je jednim z prostfedkli motivace. Stimula¢ni metody jsou realizovany pomoci
raznych stimuld.

Ty se déli predev§im na materialni (mzda, prémie, socialni poji§téni, jidlo zdarma
atd.) a nehmotné (vyjadieni vdécnosti, pocit sounalezitosti s kolektivem, vefejné uznani atd.

(Cejthamr, Dédina, 2010, s 144).

Hmotné stimuly 1ze rozdélit do 3 skupin: socialni, moralni a socialné-psychologické

- Socialni stimuly vyjadiuji potfebu pracovnikti po sebepotvrzeni, zaujimani ur¢itého
postaveni ve spolecnosti a potfebu moci. Tyto stimuly jsou vyjadieny ve schopnosti
podilet se na rozhodovacim procesu, ve schopnosti fidit tym, pfinaset a realizovat
své napady;

- Moralni stimuly vyjadruji potfebu respektu ze strany tymu a nadfizenych, uznani
vlastnich zasluh. Moralni podnéty se mohou projevovat v riznych podobach. Muze
to byt slovni pochvala, certifikat, Cestna tabule, medaile, kvalifikace, dékovny dopis

pro rodinu zameéstnance;
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- Socialni a psychologickéstimuly predstavuji potfebu zaméstnance komunikovat a

zapojit se do tymu. Pfislusnost k tymu Ize vnimat jako zaruku stability a duvéry.

Typické pobidky dle Ruzicky (1992) jsou:

- Financni odména (mzda, plat, bonus, podil na zisku);

- Hodnoceni pracovniho vykonu (ocenéni vykonu a osobnosti, ur€eni budoucich
perspektiv);

- Pracovni prostiedi a pracovni podminky (pfiznivé podminky pfispivaji k pracovni
spokojenosti, zatimco nepfiznivé mohou vyvolavat nespokojenost);

- Hodnoceni pracovni skupinou (uznani, spole¢ensky status, tituly);

- Porovnani vykonu s vysledky druhych (aspirace, sebehodnoceni, cile);

- Moznost pracovat samostatné a spoluticast na rozhodovani);

- Uroveti socialnich vyhod.

Pro lepsi pochopeni pojmu motivace je nutné analyzovat vlastni proces motivace.

2.2 Teorie motivace

Motivacni teorie se obecné déli do dvou hlavnich kategorii.Prvni kategorie je znama
jako teorie procesu, ktera je zalozena na védeckych pristupech. Patii sem teorie oCekavani a
teorie spravedlnosti. Druha, znama jako teorie obsahu, se zaméfuje na vnitini motivace
zameéstnance, ktera stimuluje k praci. Jako ptiklad druhé kategorie Ize uvést Maslowovu
hierarchii potfeb a Herzbergovu dvoufaktorovou teorii. Podrobnéjsi zkoumani téchto teorii
je uvedeno v dalsi ¢asti.

Podle Hrona (2012, s. 137) mezi nejznamé¢jsi a uznavané teorie motivace patfi:

1. Maslowova hierarchie potieb

Herzbergova motivacni teorie dvou faktorti
McClellandova teorie tispécht
McGregorova teorie X a Y
Motivace v pojeti Woodwortha
Vroomova teorie ocekavani

Adamsova teorie spravedlnosti

© N kR WD

Alderferova teorie motivacnich potieb
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2.2.1 Maslowova hierarchie potieb

Jednou z nejpopularnéjSich teorii motivace je koncept hierarchie potieb, ktery navrhl
americky psycholog A. Maslow ve 20. stoleti. Poprvé byla popsana v roce 1943 v ¢lanku
,,The Theory of Human Motivation“ a od roku 1953 se stala §iroce znamou.

Maslow se ve své teorii zaméfil na vnitini aspirace zaméstnancu, pfi¢emz zduraznil,
ze ekonomické faktory nejsou jedinymi motivatory. Misto toho zdidraznil rizné potieby,
které nelze vzdy materialn€ uspokoyjit.

Podle jeho teorie je motivace nekone¢na a promeénliva charakteristika. Maslow
identifikoval zakladni potieby a klasifikoval je jako kli¢ové faktory lidské motivace. Je
dulezité poznamenat, Ze tato teorie se stala popularni v 60. letech 20. stoleti, coz prispélo k

jejimu Sirokému rozsiteni a praktickému vyuziti.

Maslowova pyramida potieb predstavuje zakladni potfeby jedince, které jsou
neménné a jsou usporadany podle principu hierarchie. Potieby jsou rozdéleny do péti
hlavnich urovni:

1. Fyziologické potireby — jsou nezbytné pro kazdodenni existenci cloveka (potreby
jidla, piti, spanku, obleCeni atd.). Jejich intenzita pfevysuje touhu uspokojit jakékoli
jiné potieby vyssi urovngé;

2. Potreba bezpeci — zahrnuje poteby ochrany, stabilitu, poradek, pravo a divéru v
budoucnost. Tato potieba se zfetelnéji projevuje u déti, ale u dospelych byva skryta.
Potieba bezpecCi pusobi jako aktivni sila jen zfidka, dominuje pouze v kritické situaci;

3. Socialni potreby — ¢lovék se vyznacuje touhou patfit k urcité socialni skupiné a
komunikovat s ostatnimi lidmi v ni zahrnutymi. Autor zpocatku definoval tuto rovinu
pouze jako pottebu lasky a pozd¢ji pridal potebu socializace;

4. Potieba uznani— potieby na této urovni jsou rozdéleny do dvou tfid. Prvni zahrnuje
touhy a aspirace spojené s pojmem , uspéch”: sebeucta, sebevédomi, kompetence.
Ve druhé tfidé - potieba respektu od ostatnich, uznani osobnich uspéchu clovéka a
jejich vysoké hodnoceni, ziskani vysokého postaveni, slavy, kariérniho ristu a
vedeni v tymu;

5. Potireby seberealizace — duchovni potieby predpokladaji seberealizaci jedince,
nejuplnéjsi vyuziti znalosti a schopnosti, touhu po sebevyjadieni prostfednictvim

kreativity.
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Obrazek 1 Maslowova pyramida potieb

Potfeha
seherealizace

/"
VaE———"3\
/ PotFeha hezpeci a jistoty \
/ Lakladni télesné, fyziologickeé potiehy \

Zdroj: Deibl (2005, s. 26)

Pozdé&ji A. Maslow vytvoril rozsifenou verzi motivacni teorie — pidal dalsi dve arovné
pred Sebeaktualizaci. Jsou to kognitivni potfeby (nové poznani, kreativita a objevovani) a
estetické potieby (touha po krase, harmonii).

Maslow uvazoval o skupinach motiva, které jsou fazeny v hodnotové hierarchii podle
jejich role v rozvoji osobnosti, navic identifikoval zakonitosti konstruovani potteb a hybné
sily motivace. Autor zduraziuje, Ze motivem chovani nejsou potfeby samotné, ale mira
jejich uspokojeni. Hnaci silou motivace je skutecnost, ze lidé nikdy nemohou plné dosahnout
svych cili. Jakmile je dosaZeno jednoho cile a je uspokojena jakakoliv potieba, vznika novy
cil souvisejici s potfebou uspokojit noveé vzniklou potiebu (Adair, 2004).

Na zéaklad¢ vyse uvedeného lze urcit zakladni principy charakterizujici lidskou povahu
podle Maslowa (Adair, 2004, s. 37):

- potieby lidi nelze nikdy uspokojit absolutné;
- stav Castecného nebo uplného neuspokojeni potieb podnécuje Cloveéka k akei;

- existuje hierarchie potieb.

2.2.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Teorie F.Herzberga se snazi podobné jako Maslow wvysvétlit typologii potieb,

zavislosti a vztahy mezi riznymi urovni potieb.
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Herzbergova teorie, znama jako ,,dvoufaktorova teorie“ nebo ,teorie motivace a
hygieny“, ukazuje, ze vnitini a vné&jsi aspekty prace se vzajemné ovliviuji, ale maji razné

vlastnosti.

Podle Mikulastika (2015, s. 131) spokojenost s pracise sklada ze dvou riznych slozek:

- Faktory udrzovaci (hygienické) — jsou faktory, souvisejici s vnéjSimi
podminkami, jako napfiklad misto prace, odméfovani pracovnikd, vztahy
s nadfizenymi a spolupracovniky. Pfiklady téchto faktord jsou mzda, pracovni
podminky, jistota prace, postaveni, vztahy v kolektivu a podnikova politika a
sprava. Autor tyto faktory také oznacuje jako disatisfaktory.

- Faktory motivaéni — jsou vnitini pohnutky, které jsou oznacovany jako
satisfaktory. Ty souvisi s obsahem prace. Patfi sem napt.dosazeni cile, uznani,

prace sama o sobé€, povySeni, odpovédnost a samostatnost.

Herzberg tvrdi, Ze pracovni spokojenost a nespokojenost jsou dvé rizné nezavislé
proménné. Pracovni nespokojenost je podle teorie disledkem absence hygienickych faktort,
ale 1 jejich pfitomnost motivuje ¢i uspokojuje pracovni silu. Na druhou stranu motivacni
faktory slouzi jako prostfedek k obohaceni prace ¢lovéka. Objevily se vSak otazky ohledné
aplikace Herzbergovy teorie na rizné lidské zdroje. Nékteré z motivacnich faktord mohou
vést k nespokojenosti a nékteré z hygienickych faktorti ke spokojenosti (Wagnerova, 2008,
s. 19).

Obrazek 2 Herzbergova teorie

MOTIVUJICi FAKTORY UDRZOVACI FAKTORY

* Dosazeni cile (Uspéch) * Podnikova politika a sprava
* Uznani * Vztahy v kolektivu

* Povyseni * Pracovni podminky

* Prace sama o sobé * Mzda

* Moznost osobniho rastu * Jistota prace

* Odpovédnost * Faktory v osobnim zZivoté

* Samostatnost * Postaveni

Zdroj: Vlastni zpracovani
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2.2.3 McClelandova teorie uspéchu

David McClelland byl americky psycholog, ktery v 50. letech 19. stoleti vyvinul teorii
motivace a identifikoval tfi typy potieb: moc, ispéch a pfislusnost. Tyto potieby navic podle
McClellanda nejsou usporadany hierarchicky, ale vzajemneé se ovliviiuji.

Vzajemné ovliviiovani potieb podle D. McClellanda jsou:

- potieba moci
- potieba uspéchu
- potieba sounalezitosti.

Potfeba moci je touha ovliviiovat ostatni. Potfeba uspéchu se projevuje v touze
stanovovat si nové cile a dosahovat jich efektivnéji nez dfive. Podle McClellanda se vSak
lidé, ktefi maji vysokou pottebu uspéchu, snazi riziku vyhybat.

Potfeba sounalezitosti se projevuje v touze cloveka po pratelskych vztazich s ostatnimi
a komunikaci. Takové lidi ptitahuji prace, ktera vyzaduje komunikaci a interakci s ostatnimi
lidmi.

Na zakladé svého vyzkumu McClelland identifikuje tfi typy manazert:

- Instituciondlni manazeri s vysokou mirou sebekontroly - jsou
charakterizovany vétsi potfebou moci nez ptislusnosti ke skuping;

- Manazeri, u kterych potieba moci prevlada nad potirebou sounalezitosti — ve
vétsiné piipadd jsou lidé tohoto typu otevien€jsi a socialné aktivnéjsi nez
manazefi riznych instituci,

- Manazeri, jejichZz potieba sounalezitosti prevlada nad potfebou moci— jsou

také otevieni a spoleCensky aktivni jedinci.

Podle zjisténi McClellanda prvni dva typy manazert fidi sva oddé€leni mnohem
efektivnéji predevsim kvili potiebé moci. Organizace vsak mize Cerpat z kombinaci vSech
tfi typl manazert.

Ve vztahu k manaZzerské profesi mizeme vyvodit nasledujici zavér: potieba vladnout
k dosazeni cile s rozvinutou potfebou participace a uspéchu dava dobré vysledky v praci
manazera. Zamestnanci s vysokou potifebou moci by meli mit pfilezitost k vedeni a kontrole.
Zameéstnanci s vysokou potiebou uspéchu by méli dostavat ukoly, které jim umozni prokazat
své schopnosti a ziskat uznani za své uspéchy. Zaméstnanci s vysokou potiebou
sounalezitosti - prace v tymu. Zaméstnanci s vysokou potfebou uspéchu mohou byt

motivovani odménami za uspéch. Zameéstnanci s vysokou potfebou moci mohou byt
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motivovani prilezitostmi k vedeni a kariérnimu postupu. Motivacni teorii D. McClellanda
také 1ze pouzit k vytvoreni systému odmén.

Motivacni teorie D. McClellanda obecné umoziuje manazeram efektivnéji ridit své
podfizené pracovniky s piihlédnutim k individualnim potiebam a motivim kazdého
zaméstnance. To pomahd vytvaret motivacni prostiedi v organizaci, které umoziiuje
zaméstnancum citit se v praci dobfe a podavat dobry vykon. Vyuziti motivacéni teorie D.
McClellanda navic muze zvysit miru spokojenosti zaméstnanci s jejich praci. Kdyz
pracovnici vidi, ze jejich individualni potteby jsou v praci brany v uvahu, mohou mit moralni

ocenéni pracovni skupinou, coz mize vyrazné zvysit jeji uroven motivace a vykon.

2.2.4 McGregorova teorie X a'Y

Psycholog Douglas McGregor ve své knize The Human Side of Enterprise, vydané v
roce 1960, navrhl dvé teorie, které vysvétluji, jak motivovat zaméstnance. McGregor je
pojmenoval , Teorie X*“ a ,, Teorie Y*.

Ze zékladniho ustanoveni této teorie vyplyva, ze zaméstnanci jsou ze své podstaty lini
a v podstaté se jedna o rozliSeni dvou typu pracovnika (Wagnerova, 2008). Za kazdou cenu
se vyhybaji praci a usiluji o bezpecnost a pohodli. Lidé se boji zodpovédnosti a chtéji, aby
jim bylo feCeno, co maji d€lat. Motivovat je muze pouze piisna kontrola, penize a trest —
hypoteticky nebo skutecny.

McGregorova teorie motivace X ukazuje, ze hlavnimi metodami personalniho fizeni
jsou pfiisné vedeni a kontrola; k dosazeni cili musi byt zameéstnanci nuceni pracovat pod
hrozbou sankci; zaméstnanci nebudou delat nic bez odmény; vSichni zaméstnanci hledaji
benefity pro sebe a nemysli na firmu; Nelze véfit ani jednomu zameéstnanci a mohou za to
sami lidé, nikoliv systém. Je to snadné pochopit: Teorie X implikuje negativni motivaci.
Manazer Teorie X véri, Zze jeho zaméstnanci nechtéji skuteCné pracovat, proto musi jasné
strukturovat Cinnosti a povzbuzovat zaméstnance k dosahovani vysledkt. Takovy vedouci
obvykle ma autoritaisky styl fizeni.

,Teorie Y je dodatkem k ,teorii X“. Teorie Y je zaloZzena na zcela opacnych
principech. Podle této teorie jsou zaméstnanci ze své podstaty ambiciozni a chtéji prevzit
odpovédnost. Zaméstnanci chtéji byt kreativni. Motivaci je zde samotna prace.
McGregorova teorie motivace Y ukazuje, Ze neochota pracovat neni vrozenou schopnosti,

ale je dusledkem Spatnych pracovnich podminek:
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- osobni rozvoj a odmeéna jsou optimalnim prostfedkem k dosazeni cila podniku;
- zaméstnanci rozvijeji sebekadzen a sebekontrolu, pokud k tomu ma spolecnost
vytvoreny podminky;

Vw7

- potencial prace zameéstnancu je vySsi, nez se bézné véfi.

Podle Teorie motivace Y by zaméstnanci méli mit co nejvetsi volnost pii uplatiovani
nezavislosti a kreativity. Pokud odstranime vSechna piisna pravidla a prekazky, personal
projevi kreativni pfistup, zaCne pracovat obétave, a proto se zvysi produktivita prace. Zdejsi
vedeni ma demokraticky styl fizeni: je oteviené pozitivnim vyhledim a piilezitostem, které
vytvari.

Na rozdil od jinych teorii motivace McGregorova teorie motivace naznacuje, ze
zamestnanci mohou byt fizeni dvéma protichidnymi zptisoby. McGregor jako jeden z
prvnich navrhl tezi, ze uspéch lidra nezavisi na jeho osobnich kvalitach, ale na schopnosti
prizpasobit se situaci, ktera se ve firmé€ vyvinula. Samoziejme, Ze teorie Y se zda byt
nejucinngjsi, protoze umoziuje dosahnout nejvétsiho vykonu od zaméstnanci. ,, Teorie X
povazuje Cloveéka za bezohledného a nezasvéceného zaméstnance. Z toho plyne potieba
donuceni jako hlavniho néstroje motivace a materialni pobidky jako pomocné. Samoziejmé
existuji zameéstnanci, ktefi plné odpovidaji tomu, jak je chape ,, Teorie X, ale jejich podil

mezi zbytkem personalu je pomémé maly.

2.3 Motivacni system podniku

2.3.1 Odménovani pracovnikiu

V soucasné dobé& vétsSina pracovni Cinnosti je Cinnosti motivovanou: osoba, ktera
vykonava urcitou praci je presvédCena v tom, ze za vykonanou praci dostane néco, co jeho
potteby uspokoji.

Odména je to, co pracovnik dostane za vykonavani urcité Cinnosti, ktery bude mit
podobu uspokojeni jeho potieb. Tento pojem lze chapat v Sirokém nebo psychologickém
smyslu tohoto slova: kromé odmény ve financni podobé€ tvoii ji vSechno, co je pro
zaméstnance povazovano jako pfijemné, a motivuje ho znovu vykonavat urcitou ¢innost
(Urban, 2017, s. 116).

V piipadé odméniovani pracovniki penize zistavaji hlavnim motivacnim faktorem.

Penize jsou obvykle v zaméstnani diskusnim ndmétem cislo jedna, zvlasté v podnicich, kde
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je hodnota zaméstnance posuzovana podle statistiky prodeje. S ristem platu rostou i
oCekavani. Podle Hagemannové (1992, s. 44) plat ma svtj vyznam z nékolika hledisek:
- Plat zajistuje zivobyti, a proto je motivaci k praci;
- VysSe platu vyjadfuje postaveni zameéstnance, a to nejenom ve vnitini hierarchii
podniku, ale tak ve vztahu k sousediim, pratelim a dalSim skupinam ve spolecnosti;
- ZvySeni platu je potvrzenim pracovnich uspéchu;
- ZvySeni platu mize byt kompenzaci za zivot zbaveny citt a hlubSich emocionalnich

vztahu s ostatnimi.

2.3.2 Pochvala a uznani

Pochvalou rozumime slovni ocenéni od nadfizeného za provedou praci, ktera se tyka
schopnosti nebo odpovédného pfistupu zameéstnance. Tento motivacni nastroj posiluje
pozitivni chovani, tzn. vede pracovnika k tomu, aby podobnym zptisobem pracoval nadale.
Ma-li pochvala splnit svij ucel, méla by byt konkrétni, osobné zaméfena, spojena
s rozhovorem a otazkami (Bé&lohlavek, 2008, s. 18).

Pochvala ze strany vedouciho pracovnika nemiize pochopitelné nahradit financni
odménu. Plati to i naopak: finan¢ni odména nemuze nahradit pochvalu. Povzbuzeni
motivace pomoci pochvaly nebo uznani vétsina pracovnika ¢as od Casu potiebuje a nékteré
osoby se bez ni dokonce neobejdou. Pochvala je dulezita tehdy, je-li prace zaméstnance ma
rutinni charakter nebo piinasi mu jen malo pfilefitosti k osobnimu vynuknuti (Urban, 2017,

s. 73).

2.3.3 Sankce

V organizaci pozitivni motivace je spojena s motivaci negativni, ktera je zaloZzena na
sankcich. Sankce je stav, kdy pracovnik ur¢itou odménu nedostane nebo bude mu snizena,
z toho duvodu, ze svij tkol nevykonal dobfe nebo vcas. Sankci muze byt cokoli, co je pro
pracovnika nepfijemné. Sankce mlze mit hmotnou a nehmotnou podobu. Pfikladem
nehmotné sankce muze byt kritika nebo napomenuti (Urban, 2017, 5.25).

Pozitivni motivace vétSinou je efektivn€j§i nez motivace negativni. V praxi pii

motivovani zaméstnancti bez hrozby sankci obejit nelze.
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2.3.4 Nevhodné motivacni nastroje

Kromé béznych motivujicich metod existuji i imysln€ vyuzivané motivacni praktiky.

Spolecnosti, které je pouzivaji, obvykle nezvazuji jejich vedlejsi dasledky a snazi se

napodobit jiné podobné organizace pfi jejich implementaci do praxe.

patfi:

Mezi nejcastéji pouzivané nevhodné motivacni nastroje podle Urbana (2017, s.43)

VyhlaSovani zaméstnance roku nebo mésice: cilem tohoto nastroje je motivovani
zaméstnancu, aby mohli podat nejvyssi vykon. Problémem muze stat to, Ze muze byt
odménén pouze jeden pracovnik. Jelikoz vykon ostatnich zustava bez vétsiho
povsimnuti, tento postup je v rozporu s principem, ktery fika, ze za dobfe vykonanou
préci by pracovnik mél byt odmeénén.

Vytvareni zvlastnich skupin zaméstnanca, napiiklad tzv. “talentovanych
zamestnancl”: takovi zaméstnanci obvykle zadné zvlastni oznaceni nevyzaduji.
Vétsinou jejich prace spociva ve vnitini motivaci, jedinym pozadavkem je moznost
samostatné pracovat, bez velkych zasaht a omezovani nadtizenych a plné vyuzivat
svych zkuSenosti. Tento motiva¢ni nastroj ma svoje nevyhody, naptiklad tim, ze
muize poskodit motivaci téch lidi, ktefi do ni zafazeni nebyli.

Nevhodné porovnavani a soutézeni: jedna se o podobnou metodu jako predchozi
dveé, ale maji Sirsi dopad. Zakladem této metody je predpoklad, ze velmi dobré
hodnoceni nemohou dostat vSichni pracovnici soucasné. Dulezitym nastrojem této

metody je soutézeni.
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3 Metodika diplomové prace

Pro stanoveni efektivity motiva¢niho systému je dulezité provést 8 kroka:

3.1

1.

A R o

Urceni poradi dilezitosti motivacnich stimuld:
* poradi stimull ke zvyS$eni vykonu
* poradi stimull k setrvani v podniku
Stanoveni vahy dulezitosti motivacnich stimula
Stanoveni koeficientu vahy poradi — KVP
Vypocet spokojenosti s danym stimulem — SS
Vypocet efektivity jednotlivych stimula — ES
Vypocet CSMS — celkové spokojenosti
Vypocet CEMS — celkové efektivity
Vypocet spokojenosti a efektivity s vybranymi stimuly podle dvou kritérii:
" stupné fizeni

»  véku pracovniki

Urceni poradi dialezitosti motivacnich stimula

Pro urCeni pofadi dualezitosti stimulu méli bychom definovat 10
nejvyznamnéjSich motivacnich stimuld, které nasledné budou sledovany a
hodnoceny. Kazdy respondent pii vyplnéni dotazniku si vyhodnoti dualezitost
jednotlivych stimulti podle sebe a bude stanovovat poradi jejich dulezitosti od 1 do

10. Nejvyznamnéjsi stimul oznacicislem 1 a nejméné vyznamny stimul ¢islem 10.

Tabulka 1 Poradi stimulli - ptiklad

HS1 1 4 4
HS2 20 2 0
HS3 4 12 7

Zdroj: Vlastni zpracovani

V daném piipadé stanoveni pofadi vypada nasledovné:

o HS1 ma v odpovedich 1 * 1.misto, 4 * 2. misto a 4 * 3.misto =21
o HS2 ma v odpovedich 20 * 1. misto, 2 * 2.mistoa 0 * 3.misto =24

o HS3 ma v odpovédich 4 x 1.misto, 12 x 2. misto a 7 * 3.misto = 49
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Poradi stimulti bude vypadat nasledovné: HS1 (21 bod(), HS2 (24 bodu), HS3
(49 bodu). Stimul HS1 se povazuje za nejvyznamnéjsi, nebot ma nejmensi pocet

bodu ze vsech.

3.2 Stanoveni vahy dulezitosti motivac¢nich stimulu (pridéleni bodu)

Pro stanoveni vahdilezitosti motivacnich stimull 1ze vyuZzit poradi stanovené
inasimi respondenty. Princip pfidéleni bodi je takovy, ze 10 bodl dostane stimul na
prvnim misté, 9 bodlu dostane stimul na druhém misté a 1 bod dostane stimul na
poslednim misté. V pfipad€ definovani vice nebo méné nez deseti stimuld méli
bychom vypocitat vahu jednoho bodu.

ViB=1:n,
kde n je poCet stimult

V nasem ptipadé¢ bude vaha jednoho bodu se rovnat 0,1 (V1B = 1/10).

3.3 Stanoveni koeficientu vahy poradi (KVP)

Koeficient vahy poradi je pouzivan pro vyjadreni sily vlivu stimulu na motivaci
respondenta. Kazdy stimul ma odli§nousilu vlivu na motivaci jedince v podniku.
Nejvyssi vliv ma prave ten stimul, ktery se nachazi na prvnim miste, zatimco stimul
na poslednim misté ma nejmensi vliv. Pfi vypoctu efektivity jednotlivych stimult

tento vliv je obvykle reprezentovan koeficientem vahy poradi (KVP).
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Obrazek 3 Vypocet a prehled jednotlivych koeficientt vahy poradi - KVP

Poradi (misto) | Vaha vyjadiena v V1B KVP
bodech
1§ 10 bodu 0.1 1.00
2 9 bodu 0.1 0.9
3. 8 bodi 0.1 0.8
4. 7 bodu 0.1 0.7
3: 6 bodu 0.1 0.6
6. 5 bodt 0.1 0.5
I 4 bodi 0.1 0.4
8. 3 bodt 0.1 0.3
9. 2 bodu 0.1 0.2
10. 1 bodu 0.1 0.1

Zdroj: Vlastni zpracovani dle metodiky

3.4 Vypocet spokojenosti respondentu s danym stimulem (SS)

V této Casti metodiky zkoumame, jak jsou respondenti spokojeny s rliznymi
stimuly. V urcité asti dotazniku respondent by mél vyjadrit sviij nazor a vyhodnotit
svou spokojenost podle skaly, kde kazda turoven spokojenosti ma svou hodnotu
vyjadfenou v procentech. Spokojenost pro dalsi vypocty budou vyjadfovany

v procentech.

Obrazek 4 Skala spokojenosti se stimuly

(S;) velmi nespokojen =—— 0%
(S,) nespokojen — 20%
(S;) spise nespokojen == 35%
@ spokojenost —— 50%
(S,) spise spokojen -1 65%
(Ss) spokojen —— 80%
(S¢) velmi spokojen —— 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle metodiky
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Pro vypocet skute¢né spokojenosti s danym stimulem je zapottebi ziskat odpoveédi

z dotazniku. Pocet vybéru nasobime pfislusnou hodnotou ze stupnice spokojenosti,

kde Sl=0, Sz=20, S3=35, S4=65, Ss=80, S6=100.

Obrazek 5 Vypocet skutecné spokojenosti s danym stimulem

Stupnice spokojenosti Pocet vybeéru Hodnota SV;
velmi nespokojen S; =0 0 0x0=0
nespokojen Sz = 20 1 20x1=20
spi$e nespokojen S3 = 35 1 35x1=35
spise spojen Ss = 65 3 65x3=195
spokojen Ss = 80 - 80x4=320
velmi spokojen Ss = 100 1 100x 1 =100
X SV;
Soucet 8 670

Zdroj: Vlastni zpracovani dle metodiky

Soucet £ (SVi) bude reprezentovat skuteCnou spokojenost, kterd je bude
vyjadfena v absolutni hodnoté. Absolutni hodnotu je potfeba pouzit k moznému
maximu spokojenosti s danym stimulem.

Teoreticky muze nastat situace, kdyz kazdy stimul od respondentd dostane
hodnoceni velmi spokojen. V tomto pfipadé se jedna o maximalni (100 %)
spokojenosti s vybranymi stimuly (£SSmax;). V pfipadé 10 respondentt to bude:
10 * 100 = 1000 (%).

SSmax;=n x 100 (n je pocet respondentu)

SS1 = (670 /1000) * 100 = 67 (%).

V daném piipad¢ spokojenost s timto stimulem je na trovni 67 %.

Symbolicky 1ze to zapsat:
SSi= (X8, SVi) : (SSmax;)
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3.5 Zjisténi efektivity daného stimulu (ES)

Pro zjisténi efektivity daného stimulu (ES) je nutné vynasobit spokojenost vybraného
stimulu koeficientem vahy potadi (KVP). Efektivita stimulu bude zavisla na hodnoceni

stimulu respondentem, nebot’ kazdy respondent bude mit odlisné hodnoceni daného stimulu.

Vzorec pro vypocet efektivity daného stimulu je:

E51 = SS1 X KVP1

V nasem piipad¢:

ES1=0,67 x 0,9 =60,3 x 100 = 60 (%).

Efektivita (vliv) daného stimulu na celkovou efektivitu motivacniho systému je na

urovni 60 %.

Stejnym principem se vypocte efektivita u vSech dalSich stimult.

3.6 Vypocet celkové spokojenosti s motivacnim systémem (CSMS)

Vypocet celkové spokojenosti motivacniho systému se provadi tak, ze seCteme hodnoty
spokojenosti vybranych stimuld (10) a vydélime ji maximalni moznou hodnotou spokojenosti se

stimuly tzn. 10 x100 = 1000.

Symbolicky to lze zapsat:
CSMS = (};iL, SSi) / (n x 100)

V nasem piipade¢:
CSMS = (319 sSi) /1000

CSMS = 685,5: 1000 = 0,6855 x 100 = 68,55 %

Celkova spokojenost s motivacnim systémem je na arovni 69 %
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3.7 Vypocet celkové efektivity motivacniho systému (CEMS)

Pro vypocet celkové efektivity motivacniho systému je nutné secist v§echny hodnoty
dil¢ich efektivit stimuli a rozdélit ji s maximalni moznou efektivitou (550). Maximalni
mozna efektivita motivaniho systému je rovna 550, je to soucet maximalnich hodnot na

Skale efektivity jednotlivych stimula (100 + 90 + 80 +70 + ...... +10).

Celkova efektivita motivac¢niho systému (CEMS) se vypocte jako:
ESmax= 550
CEMS = (31°, ESi)/ ESmax

CEMS = 380,20 / 550 = 0,6912 * 100= 61,49 %

V tomto pripadée celkova efektivita motivacniho systému je na urovni 61 %.
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4 Charakteristika vybraného podniku

4.1 Predstaveni spolecnosti Vodafone Czech Republic a.s.

Spolecnost Vodafone Czech Republic a.s. ptsobi na ¢eském trhu od roku 1999, kdy
byla zalozena jako Cesky Mobil. Vodafone Czech Republic patii do mezinarodni
telekomunikacni skupiny “Vodafone Group” a v dnesni dobé je povazovan za jeden ze tfech
nejvétsich Ceskych mobilnich operatora. Sidlo spole¢nosti se nachazi ve Stodulkach v Praze.
Generalni feditelem spolecnosti se v roce 2024 stala Violeta Luca.

Vodafone kromé mobilnich sluzeb nabizi svym zakaznikiim sluzby kabelové televize
a sluzby pevného pfipojeni k internetu. Sit Vodafonu v souCasné dobé vyuziva 54
virtualnich operatora jako napfiklad SAZKAmobil, Oskarta, DH Telecom, COOP Mobil,
CENTROPOL, LAMA mobile a Quadruple.

Obrazek 6 Logo spolecnosti Vodafone

vodafone

Zdroj: Vodafone (2024)

Vodafone je Setrny k zivotnimu prostredi a stal se prvnim operatorem, ktery spustil
tzv. Zelenou sit. Vice nez dvé tretiny jeji telekomunikacni sit€ jsou zasobovany z
obnovitelnych zdroji (vodni elektrarny, bioplynové stanice, spalovani biomasy, vitr,
slunce). Zbyvajicich 30 % spotieby energie rocn€ spoléha na 20 000 vysadeb stromu ve
spolupraci s Agenturou ochrany piirody a krajiny. V roce 2012 podle né€kolika parametra
jako wvyroba materidlu, doprava, spotifeba energie spoleCnost Vodafone ziskava

environmentalni hodnoceni Eco-tfida.
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Nadace Vodafone byla zalozena v roce 2006 jako neziskova organizace a od svého
zalozeni ziskala vice nez 125 milioni K¢. Nadace ma za cil podpotit mladé lidi a vSechny
ostatni, ktefi svou energii a kreativitu vyuzivaji ve prospéch komunity a spolecnosti. V ramci
akceleracniho programu “Laboratoi” Nadace Vodafone pomahas realizaci raznych napadu,

poskytuje granty lidem.

4.2 Dotaznikové Setreni

4.2.1 Dotaznik

Dotaznikové Setfeni probihalo mezi zamé&stnanci marketingového oddéleni spolecnosti
Vodafone Czech Republic, a.s. pomoci webového dotaznikového vyzkumu LimeSurvey. Na
dotaznik odpovédelo celkem 129 respondentt, ze kterych 108 vyplnilo cely dotaznik. Pro
analyzu vysledku dotazniku se dale budou vyuzivany odpovédi 108 respondentd. V prvni
¢asti dotaznik obsahuje 6 otazek identifikaéniho charakteru, které nam pomohou rozdélit
naSe respondenty dle pohlavi, véku, dosazeného vzdélani a stupné fizen v podniku. V dalsi
Casti dotazniku respondenti méli za tikol stanovit potadi dilezitosti vybranych stimulu podle
svych preferenci. Celkovy pocet stimult je 11. Stimul, ktery ma nejvic bodt bude vytazen.

Nasledné vypocty efektivity a spokojenosti budou probihat na zakladé 10 stimula.

Tabulka 2 Piehled 11 stimulu

HS1 Vyse odmény za praci

HS2 Pracovni benefity

HS3 Osobnost nadiizeného

HS4 Seberealizace

HS5 Postup v kariére

HS6 Spolutast na rozhodovani podniku

HS7 Vize, strategie podniku

HS8 Moralni ocenéni skupinou

HS9 Socialni ocenéni skupinou

HS10 Pracovni prostiedi

HS11 Délka pracovni doby

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ve tieti Casti dotazniku respondenti maji prifadit ke kazdému stimulu uroven

spokojenosti na skale 1 az 6, kde:

Tabulka 3 Skala spokojenosti respondentt s danymi stimuly

1 velmi spokojeny

2 spokojeny

3 spiSe spokojeny

4 spiSe nespokojeny
5 nespokojeny

6 velmi nespokojeny

Zdroj: vlastni zpracovani

4.2.2 Vysledky dotazniku

Prvni otazka se tykala pohlavi respondentl. Z obrazku Ize vidét, Ze pocet muzi a zen

v daném podniku je stejny.

Obrazek 7 Pohlavi respondentt

Pohlavi
Odpovéd Pocet Hrubé procento
Zena (F) 54 50.00%
Muz (M) 54 50.00%
Bez odpovédi 0 0.00%
Nezobrazeno 0 0.00%
Celkem(hruby) 108 100.00%

Zdroj: LimeSurvey
Druha otazka se tykala véku respondentti. Z tabulky 1ze pozorovat, Ze ptevazuje pocet

lidi ve veéku 15 az 25 let, coz tvoti 62 % dotazovanych respondentd. DalSich 28 % tvori lidé

ve véku 26 az 35 let. Ostatnich 9 % tvofti lidé ve véku 36 az 50 let.
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Obrazek 8 Veék respondentti

Vék

Odpovéd’ Podet Hrubé procento
15 - 25 rok (ID21) 67 62.04%
26 - 35 rokd (ID22) 31 28.70%
36 - 50 rokd (ID23) 10 9.26%
51 - 60 rokd (ID24) 0 0.00%
61 a vice rokd (ID25) 0 0.00%
Bez odpovédi 0 0.00%
Nezobrazeno 0 0.00%
Celkem(hruby) 108 100.00%

Zdroj: LimeSurvey

Dalsi identifikacni otazka se tykala nejvyssi dosazeného vzdélani respondentd.
Z tabulky lze vidét, ze velka Cast respondentii ma vysokoskolské vzdélani s ekonomickym
zaméfenim (37,96 %) a vysokoSkolské vzdélani s technickym zamétenim (33,33 %). 15,74

% respondentt odpovédélo, ze maji vysokoskolské vzdélani s humanitnim zamérenim. 6,48

% respondenti ma zakladni vzdélani.

Obrazek 9 Nejvyssi dosazené vzdélani respondentt

Vzdélani

Odpovéd’ Poéet Hrubé procento
zakladni (ID31) 7 6.48%
stf. odborné (ID32) 2 1.85%
stf. vdeobecné (ID33) 5 4.63%
VS humanitni (ID34) 17 15.74%
VS technické (ID35) 36 33.33%
VS ekonomické (ID36) a1 37.96%
jiné (ID37) 0 0.00%
Bez odpovédi 0 0.00%
Nezobrazeno 0 0.00%
Celkem(hruby) 108 100.00%

Zdroj: LimeSurvey
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Ctvrta otazka se tykala stupné fizeni respondentd. Lze vidét, Ze témér tfetina
pracovnik se nachazeji na niz§im stupné fizeni, dalSich 22 % se nachazi na stfrednim stupné
fizeni, 14,81 % se nachazeji na vySSim stupné fizeni. Také lze vidét, ze podil Stabnich

pracovnika je 25,93 % a podil vykonnych pracovniki je 7,41 %.

Obrazek 10 Stuperi fizeni

Stupen fizeni

Odpovéd’ Podet Hrubé procento
CPD (ID41) 0 0.00%
VSR (1D42) 16 14.81%
SSR (1D43) 24 22.22%
NSR (ID44) 32 29.63%
SP (ID45) 28 25.93%
VP (ID46) 38 7.41%
Bez odpovédi 0 0.00%
Nezobrazeno 0 0.00%
Celkem(hruby) 108 100.00%

Zdroj: LimeSurvey

Pata otazka se tykala zaméteni podniku. 29,63 % respondentli odpoveédélo, ze maji
podnik s hmotnou produkeci. Ttetina respondentt ma podnik se smiSenou produkei, 29,85 %

ma podnik se nehmotnou produkci a ostatnich 10 % ma Cisté obchodni podnik.

Obrazek 11 Zaméfeni podniku

Zaméreni podniku

Odpovéd’ Pocet Hrubé procento

PHP (ID51) 32 29.63%

PSP (ID52) 36 33.33%

PNP (ID53) 29 26.85%

COP (ID54) 11 10.19%

Bez odpovédi 0 0.00%

Nezobrazeno 0 0.00%

Celkem(hruby) 108 100.00%

Zdroj: LimeSurvey
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Posledni otazka byla o velikosti podniku, ktera je hodnocena podle poctu zameéstnanca.

Nejvice respondentl odpovédélo, ze se jedna o stfedné velky podnik.

Obrazek 12 Velikost podniku

Velikost podniku

Odpovéd’ Poéet Hrubé procento
MaP (ID61) 22 20.37%
SmP (ID62) 32 29.63%
SvP (ID63) 45 41.67%
VeP (ID64) 9 8.33%
Bez odpovédi 0 0.00%
Nezobrazeno 0 0.00%
Celkem(hruby) 108 100.00%

Zdroj: LimeSurvey
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5 Vlastni prace

5.1 Vypocty spokojenosti a efektivity motivac¢niho systému ke zvyseni vykonu

Tabulka 4 predstavuje vypocet vSech 11 stimula podle metodiky, kde kazdému stimulu
jsou pridéleny koeficienty vahy potadi. Stimul, ktery ma nejniz§i pocet bodid bude
povazovan za nejvyznamnéjsi. V daném piipadé nejvyznamnéjsi je stimulvyse odmeény za
praci, ktery obdrzel 267 bodu. Stimulsocialni ocenéni skupinou ziskal nejvétsi pocet bodu

(905) a bude vytazen.

Tabulka 4 Vypocet poradi dilezitosti stimull ke zvySeni vykonu

Celkem | KVP
Stimul
VysSeodmeény zaprdci |72 (12| 0 | 7 | 2 | 2 | 3| 2 | 1 2 5 267 1
Pracovni benefity 141262811 | 8 | 4 |4 |43 2 4 409 0,9
Osobnost nadfizeného | 2 |12 |12 |12 |14 |12 | 14| 4 |11 | 8 7 638 0,5
Seberealizace 3|18 |7 |14]20|20|12|10| 4 5 5 621 0,6
Postup v kariéfe 6 |11]13 |14 |14 (18| 9 | 9 | 6 5 3 573 0,7
Spoluticast na
rozhodovani v podniku | 2 | 4 | 5 12| 6 |13 |20 |16 | 12| 12 6 743 0,4
Vize, strategie podniku | 1 | 5 | 3 | 5 16| 8 |13 [19 |16 | 11 11 786 0,3
Moralni ocenéni
skupinou 1139 |7 |6 |6 |4(23|17| 19 13 826 0,2
Socialni ocenéni
skupinou 2 1 4 7 7 6 4 |12 |1 15| 19 31 905 0
Pracovni prosttedi 3|14 |6 |7 |14(14|6 |18] 22 13 831 0,1
Délka pracovni doby 2 2523|138 |5 |11]| 3|5 3 10 529 0,8

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 5 jsou znazornény vysledky vypoctd spokojenosti a efektivity s riznymi
stimuly. Z tabulky 1ze pozorovat, ze vysoké spokojenosti dosahuji stimuly (vize, strategie
podniku — 72 %, stimul postup v kariéfe — 71 % a stimul vySe odmeény za praci — 70 %.
Nejvyssi efektivitu vykazuji stimuly vySe odmény za praci — 70 %, zatimco nejnizsi

efektivita byla u stimulu pracovni prostiedi — 7 %.
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Tabulka 5 Vypocet spokojenosti a efektivity stimult ke zvyseni vykonu

1/ 2 6/ 5/ 4/ 7/ 8/ 9 10/ 3/
KVP 1,00 | /0,90 | 0,50 0,60 0,70 0,40 0,30 | /0,20 | 0,170 | 0,80
Stupen
spokojenosti HSV1 | HSV2 | HSV3 | HSV4 | HSV5 | HSV6 | HSV7 | HSV8 | HSV10 |[HSV11
velmi 0
nespokojen 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
nespokojen 20 160 160 140 280 160 160 120 160 140 80
spise
nespokojen 35 210 490 630 315 350 420 280 315 210 280
spise
spokojen 65 780 1560 | 1690 | 1755 | 1495 | 1885 | 1105 | 1430 | 1820 | 1105
spokojen 80 | 4960 | 3440 | 2480 | 3200 | 3840 | 2800 | 4000 | 4080 | 3840 | 3360
velmi
spokojen 100 | 1400 | 1500 | 2200 | 1700 | 1800 | 2000 | 2300 | 1300 | 1400 | 2600
suma SV; 7510 | 7150 | 7140 | 7250 | 7645 | 7265 | 7805 | 7285 | 7410 | 7425
1080
Smax 108 | 10800 | 10800 | 10800 | 10800 | 10800 | 10800 | 10800 | 10800 | 10800 0
n 100
SS; 0,70 0,66 0,66 0,67 0,71 0,67 0,72 0,67 | 0,69 | 0,69
SSi v
procentech 70% | 66% | 66% | 67% | T1% | 67% | 72% | 67% | 69% | 69 %
KVP 1,00 0,90 0,50 0,60 0,70 0,40 0,30 | 0,20 | 0,10 | 0,80
ESi 0,70 0,60 0,33 0,40 0,50 0,27 0,22 0,13 | 0,07 | 0,55
ESiv
procentech 70% | 60% | 33% | 40% | 50% | 27% | 22% | 13% | 7% | 55%

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zékladé vSech hodnot spokojenosti a efektivity se stimuly vypocitat celkovou

spokojenost a celkovou efektivitu motivacniho systému.

Tabulka 6 Vypocet celkové spokojenosti a efektivity ke zvySeni vykonu

1/ 9 6/ 5/ 4/ 7/ 8/ 9 10/ |3/
KVP | 1,00 | /0,20 | 0,50 0,60 0,70 0,40 0,30 | /0,20 0,10 | 0,80

HSV | HSV | HSV | HSV | HSV | HSV | HSV | HSV | HSV1 HSV1 (::)
1 2 3 4 5 6 7 8 0 1 Z | 100

6,8 | 68

(Ss:) | 0,70 | 0,66 | 0,66 | 0,67 | 0,71 0,67 | 0,72 | 0,67 0,69 0,69 4 4
3,7 | 37

(ESi) | 0,70 | 0,60 | 0,33 | 0,40 | 0,50 | 0,27 | 0,22 | 0,13 0,07 0,55 7 7

Zdroj: vlastni zpracovani

Celkovou spokojenost s motivaCnim systémem vypocitame tak, Ze soucet vSech

spokojenosti se stimuly rozdélime poctem stimulu a vynasobime 100:

CSMS=684 /10 * 100 = 68,4 %
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To znamena, ze celkova spokojenost s motivacnim systémem (CSMS) podniku ¢ini 68 %.

Dale 1ze vypocitat celkovou efektivitu motivacniho systému (CEMS):

CEMS =377 /550 *100 = 68,54 %

To znamena, ze celkova efektivita motivacniho systému je 69 %.

5.2 Vypocty spokojenosti a efektivity motivacniho systému k setrvani v podniku

Tabulka 7 predstavuje vypocet pofadi stimulu smérem k setrvani v podniku. Lze vidét,
Ze na prvnim misté se umistil stimul vySe odmény a na poslednim stimul socidlni ocenéni

skupinou. Stimul socialni ocenéni vyfazujeme, nebot’ ziskal nejvétsi pocet boda ze vSech.

Tabulka 7 Vypocet poradi dilezitosti k setrvani v podniku

Celkem | KVP
Stimul
VySe odmény zapraci |58 |20 | 4 | 3 [ 5 [ 6 |2 [ 2 |2 | 3 3 294 1
Pracovni benefity 24 122118 | 6 |11 9 | 2| 3 | 2 3 8 429 0,9
Osobnost nadfizeného | 5 |20 (17| 8 | 6 |13 | 11| 9 | 5 | 10 4 574 0,8
Seberealizace 4 (10|16 20| 9 |13 |11 | 9 | 4 7 5 585 0,7
Postup v kariéte 517 |12 |15 |14 |14 |14 | 6 | 7 7 7 625 0,6
Spoluticast na
rozhodovani v podniku | 1 4 |8 12| 5 |16 (19|12 |16 | 8 7 732 0,3
Vize, strategiepodniku | 6 | 2 | 4 | 8 |22 | 8 |14 |17 | 11 8 9 724 0,4
Moralni ocenéni
skupinou 1 2 11 819 |6 |9 (18|24 12 17 851 0,1
Socialni ocenéni
skupinou 2 2 5 7 6 8 | 11| 8 | 15| 26 18 861 0
Pracovni prostiedi 2 /5|6 |6 |10 4|8 |19|16| 17 15 815 0,2
Délka pracovni doby - |14 |17 (15|11 |11 | 7 | 5| 6 7 15 638 0,5

Zdroj: Vlastni zpracovani
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V tabulce 8 jsou znazornény vysledky vypoctd spokojenosti a efektivity s riznymi

stimuly. Vysledky vypoctu spokojenosti a efektivity k setrvani podniku vypadaji velmi

podobné jako vysledky ke zvySeni vykonu, ale hlavné se odliSuji od nich koeficienty vahy

poradi (KVP). Z tabulky lze pozorovat, ze nejvyssi spokojenost vykazuji stimuly vize,

strategie podniku — 72 %, stimul postup v kariéfe — 71 % a stimul vySe odmeény za praci —

70 %. Nejvyssi efektivitu vykazuji stimuly vySe odmény za praci — 70 %, zatimco nejnizs§i

efektivita byla u stimulu pracovni prostiedi — 7 %.

Tabulka 8 Vypocet spokojenosti a efektivity stimult k setrvani v podniku

1/ 9 3/ 4/ 5/ 8/ 7/ 10/ 2
Poradi / KVP 1,00 | /0,20 | 0,80 0,70 0,60 0,30 0,40 0,10 | /0,90 | 6/0,50
Stupei HSV HSV | HSV1
spokojenosti HSV1 2 | HSV3 | HSV4 | HSV5 | HSV6 | HSV7 | HSV8 | 10 1
velmi 0
nespokojen 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
nespokojen | 20 | 160 | 160 | 140 280 160 160 120 160 | 140 80
spise
nespokojen | 35 | 210 | 490 | 630 315 350 | 420 280 315 | 210 | 280
spise
spokojen 65 | 780 | 1560 | 1690 | 1755 | 1495 | 1885 | 1105 | 1430 | 1820 | 1105
spokojen 80 | 4960 | 3440 | 2480 | 3200 | 3840 | 2800 | 4000 | 4080 | 3840 | 3360
velmi
spokojen | 100 | 1400 | 1500 | 2200 | 1700 | 1800 | 2000 | 2300 | 1300 | 1400 | 2600
suma SV; 7510 | 7150 | 7140 | 7250 | 7645 | 7265 | 7805 | 7285 | 7410 | 7425
Smax 108 | 10800 |10800 | 10800 | 10800 | 10800 | 10800 | 10800 | 10800 |10800 | 10800
n 100
SS; 0,70 | 0,66 | 066 | 067 | 0,71 | 067 | 0,72 | 0,67 | 0,69 | 0,69
SSi v
procentech 70% | 66% | 66% | 67% | 71% | 67% | 72% | 67% | 69% | 69 %
KvP 1,00 0,9 0,8 0,7 0,6 0,3 0,4 0,1 0,2 0,5
ESi 0,70 | 0,60 | 0,53 | 047 | 042 | 020 | 0,29 | 007 | 014 | 0,34
ESiv
procentech 70% | 60% | 53% | 47% | 42% | 20% | 29% | 7% | 14% | 34 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zékladé vSech hodnot spokojenosti a efektivity se stimuly vypocitat celkovou

spokojenost a celkovou efektivitu motivacniho systému.
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Tabulka 9 Vypocet celkové spokojenosti a efektivity k setrvani v podniku

Poradi 1/ 9 6/ 5/ 4/ 7/ 8/ 9 10/ |3/
/ KVP 1,00 | /0,20 | 0,50 0,60 0,70 0,40 0,30 | /0,20 0,10 0,80

()
X
HSV1 | HSV2 | HSV3 | HSV4 | HSV5 | HSV6 | HSV7 | HSV8 |HSV10 | HSV11 = | 100

(SSi) 0,70 | 0,66 | 0,66 | 0,67 | 0,71 0,67 | 0,72 | 0,67 0,69 0,69 |6,84 [684

3,7 | 37
(ESi) 0,70 | 060 | 0,53 | 047 | 042 | 0,20 | 0,29 | 0,07 0,14 0,34 5 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Celkovou spokojenost s motivacnim systémem vypocCitame tak, ze soucet vSech

spokojenosti se stimuly rozdélime poctem stimulu a vynasobime 100:

CSMS=684 /10 * 100 = 68,4 %

To znamena, ze celkova spokojenost s motivacnim systémem (CSMS) podniku ¢ini 68 %.

Dale 1ze vypocitat celkovou efektivitu motivacniho systému (CEMS):

CEMS = (1%, ESi): 550
CEMS = 375 /550 *100 = 68,18 %

To znamena, ze celkova efektivita motivacniho systému je 68 %.

5.3 Vypocty spokojenosti a efektivnosti motivacniho systému podle kritéria - vék
pracovniku
Tabulka 10 obsahuje vypocty poradi dilezitosti u respondentd ve véku 15-25 let.
Stimul vySe odmény za praci obdrzel nejmensi pocet bodi a je povazovan za
nejvyznamnéjsi. Stimul socialni ocenéni skupinou ziskal nejvétsi pocCet bodli a bude

vyfazen.
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Tabulka 10 Vypocet poradi dulezitosti stimula - 15-25 let

Celkem | KVP
Stimul
VySe odmény zaprici |42 [10| - | 4 | 1 |1 |1 |2 | 1] 2 3 174 1
Pracovni benefity 101020 6 | 5| 4 |3 | 3|1 2 3 270 0,9
Osobnost nadtizené¢ho 1155 |8 |5 |8 |11]2]29 6 7 442 0,5
Seberealizace 3/4|6 |6 |10[|15|6 |5 |4 4 4 395 0,6
Postup v kariéfe 110|119 10| 9 |3 | 6 | 3 2 3 343 0,7
Spoluticast na
rozhodovani vpodniku | 2 | 2 | 3 |10| 6 | 4 |12| 7 | 9 8 4 454 0,4
Vize, strategiepodniku | 1 | 2 | 3 | 4 |13 | 4 | 7 |11 ] 7 10 5 474 0,3
Moralni ocenéni
skupinou 112 |6 |55 |43 |15(14| 6 6 485 0,2
Socialni ocenéni
skupinou 2 1 1 5|5 | 4 3 10| 9 9 18 546 0
Pracovni prostiedi 2|14 (3|2]10] 9| 3] 8 16 9 516 0,1
D¢lka pracovni doby 2|20 8| 7| 5|4]|]9]|3]|2 2 5 323 0,8

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 11 jsou znazornény vysledky vypocti spokojenosti a efektivity s riznymi
stimuly. Z tabulky lze pozorovat, Ze nejvyssi spokojenost vykazuji stimuly vize, strategie
podniku — 69 %, stimul postup v kariéfe — 66 % a stimul vySe odmény za praci — 65 %.
Nejvyssi efektivitu vykazuji stimuly vySe odmény za praci — 65 %, zatimco nejnizsi

efektivita byla u stimulu pracovni prostiedi — 6 %.
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Tabulka 11 Vypocet spokojenosti a efektivity stimula - 15-25 let
1/ 2 6/ 5/ 4/ 7/ 8/ 9 10/ 3/
Poradi / KVP 1,00 | /o9 | 050 | 060 | 070 | 040 | 030 | /020 | 0,30 | 0,80
Stupen
spokojenosti HS1 HS2 HS3 | HS4 | HS5 | HS6 | HS7 | HS8 | HS10 | HS11
velmi 0
nespokojen 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
nespokojen 20 120 140 60 200 140 120 80 140 140 80
spise
nespokojen 35 210 455 560 280 280 350 210 210 210 280
spise
spokojen 65 520 | 1040 | 1300 | 1300 | 1040 | 1300 | 715 | 1170 | 1235 | 845
spokojen 80 | 2720 | 1280 | 1280 | 1680 | 2240 | 1520 | 2400 | 2240 | 2080 | 1520
velmi
spokojen 100 | 800 | 1100 | 800 700 700 800 | 1200 | 300 400 | 1200
suma SV, 4370 | 4015 | 4000 | 4160 | 4400 | 4090 | 4605 | 4060 | 4065 | 3925
G 67 | 6700 | 6700 | 6700 | 6700 | 6700 | 6700 | 6700 | 6700 | 6700 | 6700
- 100
SS; 0,65 0,60 0,60 0,62 0,66 0,61 0,69 0,61 0,61 0,59
SSiv 65% | 60% | 60% | 62% | 66% | 61% | 69% | 61% | 61% | 59 %
procentech 0 o o o o ° ( () o o
KVP 1,00 | 0,90 | 0,50 | 0,60 | 0,70 | 0,40 | 0,30 | 0,20 | 0,10 | 0,80
ESi 0,65 0,54 0,30 0,37 0,46 0,24 0,21 0,12 0,06 0,47
ESiv . . , , ] ] . ] . :
procentech 65% | 54% | 30% | 37% | 46% | 24% | 21% | 12% | 6% | 47 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zakladé vSech hodnot spokojenosti a efektivity se stimuly 1ze vypocist celkovou

spokojenost a celkovou efektivitu motivacniho systému.

Tabulka 12 Vypocet celkové spokojenosti a efektivity 15-25 let

Pofadi | ,, 9 6/ 5/ a/ 7/ 8/ 9 10/ 3/
/ KVP 1,00 | /0,20 | 050 | 0,60 | 0,70 0,40 0,30 | /0,20 0,10 0,80
()
X
HS1 HS2 | HS3 | HS4 |HS5 | HS6 | HS7 | HS8 | HS10 | HS11 100
(SSi) 0,65 0,60 0,60 | 0,62 | 0,66 0,61 0,69 0,61 0,61 0,59 | 6,22 | 622
(ESi) 0,65 0,54 | 0,30 | 0,37 | 0,46 0,24 0,21 0,12 0,06 0,47 | 3,42 | 342
Zdroj: Vlastni zpracovani
Celkovou spokojenost s motivacnim systémem vypocCitame tak, ze soucet vSech

spokojenosti se stimuly rozdélime poctem stimulu a vynasobime 100:
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To znamena, ze celkova spokojenost s motivacnim systémem (CSMS) podniku €ini 62 %.

Dale 1ze vypocitat celkovou efektivitu motivacniho systému (CEMS):

CEMS =342 /550 *100 = 62,18 %

To znamena, ze celkova efektivita motivacniho systému je 62 %.

Tabulka 13 Pofadi dulezitosti stimulu - 26-35 let

Celkem | KVP
Stimul
VysSe odmény zapraci | 20 | 2 | - | 3 | 1 112 - | - - 2 83 1
Pracovni benefity 4 (1217|132 -1 1 - - 1 97 0,9
Osobnost nadfizené¢ho 114143842112 2 - 157 0,8
Seberealizace -1 3|17 |6|4]|5]|4 1 - 168 0,6
Postup v kariéte 5 1 2 2| 4 4 51| 2 3 3 - 283 0
Spoluticast na -
rozhodovani v podniku 2122 -1]17]13]9]2 3 1 212 04
Vize, strategie podnikua | - | 3 | - [ 1| 1|3 | 5| 3| 8 1 6 240 0,2
Moralni ocenéni -
skupinou 1 2121 2 11 713 8 4 247 0,1
Socialni ocenéni -
skupinou - | 2 1 212 |1 2 | 4 7 - 161 0,7
Pracovni prostiedi 1 - - 3| 4 3141 2 7 5 2 230 0,3
D¢lka pracovni doby -3 |11 4121112 2 1 5 168 0,5

Zdroj: vlastni zpracovani
Tabulka predstavuje vypocet poradi dilezitosti vSech stimuld. Stimul vySe odmeény za praci

ma nejmensi pocet bodi a je povazovan za nejvyznamnéjsi. Stimul postup v kariéte ziskal

nejvetsi pocet bodid a bude vytazen.
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Tabulka 14 Vypocet spokojenosti a efektivity stimula - 26-35 let

1/ |2 3/ 5/ 7/ 9 10/ 4/ 8/ 6/
Potadi / KVP 1,00 | /0,90 | 0,80 0,60 040 | /020 | 0,10 0,70 0,30 0,50
Stupen
spokojenosti HS1 |HS2 | HS3 |HS4 | HS5 | HS6 | HS7 | HS8 | HS10 | HS11

velmi 0

nespokojen 0 0 0 0 0 0 0

nespokojen 20 40 20 80 60 40 20 20
spise

nespokojen 35 0 35 35 35 70 35 70 70 0 0
spise

spokojen 65 195 | 260 | 260 | 325 | 390 | 260 130 | 325 325 195
spokojen 80 | 1600 | 1680 | 880 | 1040 | 960 | 1360 | 1360 | 1280 | 1360 | 1360

velmi
spokojen 100 | 500 | 400 | 1100 | 900 | 900 | 800 | 900 | 700 | 900 | 1100
suma SV; 2335 | 2395 | 2355 | 2360 | 2360 | 2475 | 2480 | 2375 | 2585 | 2655
Smax 31 | 3100 | 3100 | 3100 | 3100 | 3100 | 3100 | 3100 | 3100 | 3100 | 3100

n 100

SS; 0,75 | 0,77 | 0,76 | 0,76 | 0,76 | 0,80 | 0,80 | 0,77 | 0,83 | 0,86

SSi \"
procentech 75% | 77% | 76 % | 76 % | 76 % | 80% | 80% | 77% | 83% | 86 %
KvP 1,00 | 0,9 0,8 0,6 0,4 0,2 0,1 0,7 0,3 0,5
ESi 0,75 | 0,70 | 0,61 | 0,46 | 0,30 | 0,16 | 0,08 | 0,54 | 0,25 | 0,43

ESi v
procentech 75% | 70% | 61% | 46 % | 30% | 16% | 8% | 54% | 25% | 43 %

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce jsou znazornény vysledky vypocti spokojenosti a efektivity s riznymi
stimuly. Z tabulky lze pozorovat, ze nejvyssi spokojenost vykazuji stimuly délka pracovni
doby — 86 %, stimul pracovni prostfedi — 83 % a stimuly HS6 a HS7 — 80 %. Nejvyssi
efektivitu vykazuji stimuly vySe odmény za praci — 75 %, zatimco nejnizsi efektivita byla u

stimulu vize, strategie podniku — 6 %.

Tabulka 15 Vypocet celkové spokojenosti a efektivity 26-35 let

Pofadi/ | 1/ |2 3/ 5/ 7/ 9 10/ a/ 8/ 6/
KVP 1,00 | /0,90 | 0,80 | 0,60 040 | /020 | o010 0,70 | 030 | 0,50

()
X
HSV1 | HSV2 |HSV3 | HSV4 | HSV5 | HSV6 | HSV7 | HSV8 HSV10 HSV11 z | 100

(SSi) 0,75 | o,77 | 0,76 | 0,76 | 0,76 | 0,80 | 0,80 | 0,77 | 0,83 | 0,86 | 7,86 | 786

(ESi) 0,75 | 0,70 | 0,61 0,46 | 0,30 | 0,16 | 0,08 | 0,54 | 0,25 | 0,43 | 4,27 | 427
Zdroj: vlastni zpracovani
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Na zakladé vSech hodnot spokojenosti a efektivity se stimuly lze vypocist celkovou
spokojenost a celkovou efektivitu motivaéniho systému. Celkovou spokojenost
s motivacnim systémem vypocitame tak, ze soucet vSech spokojenosti se stimuly rozdélime
poctem stimulu a vynasobime 100:

CSMS=786/10 * 100 = 78,6 %

To znamena, ze celkova spokojenost s motivacnim systémem (CSMS) podniku ¢ini 79 %.

Dale 1ze vypocitat celkovou efektivitu motivacniho systému (CEMS):

CEMS =427 /550 *100 = 77,63 %

To znamena, ze celkova efektivita motivacniho systému je 78 %.

Tabulka 16 Poradi dulezitosti stimulu - 36-50 let

Celkem KVP

Stimul

VysSeodmeény zaprdci (10| - | - | - | - | - | - | - | - - - 10 1
Pracovni benefity -4 0121 - - -2 - - 42 0,7
Osobnost nadiizeného S 31311 -1 - - - 39 0,8
Seberealizace -1 -l 1411 1 - - - 58 0,5
Postup v kariéte - - -1 3] -15|1 1 - - - 57 0,6
Spoluticast na - - -

rozhodovani v podniku - -1 215 -1 1 1 77 0,3
Vize, strategie podniku | - - - -1 211 1 511 - - 72 04
Moralni ocenéni -] - e

skupinou 1 - 1 - 5 3 94 0
Socialni ocenéni - - ol I

skupinou 1 1 -2 3 3 88 0,1
Pracovni prostiedi - - - -1 1 1 1 3 1 2 85 0,2
Délka pracovni doby -l 214021 - - -1 - - 38 0,9

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 16 predstavuje vypocet poradi dulezitosti u respondenti ve vé€ku 36-50 let podle
metodiky. Stimul vySe odmeény za préci je nejvyznamnéjsi. Stimul moralni ocenéni ziskal

nejvetsi pocet bodi (94) a bude vytazen.

Tabulka 17 Vypocet spokojenosti a efektivity stimula - 36-50 let

1/ 4/ 3/ 6/ 5/ 8/ 7/ 10/ 9 2

Poradi / KVP 1,00 0,70 0,80 0,50 0,60 0,30 0,40 0,10 /0,20 | /0,90
Stupen
spokojenosti HS1 HS2 HS3 | HS4 | HS5 | HS6 HS7 | HS9 HS10 | HS11
velmi 0
nespokojen 0 0 0 0 0 0 0
nespokojen | 20 20 0 0 20
spise
nespokojen | 35 0 0 35 0 0 0 35 35 0 0
spise
spokojen 65 65 260 130 130 195 195 130 130 260 65

spokojen go | 640 | 480 | 320 | 480 | 400 | 320 | 240 | 560 | 400 | 480

velmi
spokojen 100

100 0 300 100 | 200 | 300 | 300 0 100 300
805 | 740 785 | 730 795 | 815 | 725 | 725 760 845

suma SV,
Smax 10 1000 | 1000 | 1000 | 1000 | 1000 | 1000 | 1000 | 1000 | 1000 | 1000
n 100
SS, 0,81 0,74 | 0,79 | 0,73 | 0,80 | 0,82 | 0,73 | 0,73 | 0,76 | 0,85
SSiv 81% | 74% | 79% | 73% | 80% | 82% | 73% | 73% | 76 % | 85 %
procentech 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
KVP 1 0,7 0,8 0,5 0,6 0,3 04 0,1 0,2 09
ESi 0,81 0,52 | 0,63 | 0,37 | 048 | 0,24 | 0,29 | 0,07 | 0,15 | 0,76
ESi v (V) (V) (V) (V) (V) (V) (V) (V) (V) (V)
procentech 81% | 52% | 63% | 37% | 48% | 24% | 29% | 7% | 15% | 76 %

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulcel7 jsou znazornény vysledky vypoc¢ti spokojenosti a efektivity s riznymi
stimuly. Z tabulky lze pozorovat, ze nejvyssi spokojenost vykazuji stimuly délka pracovni
doby — 85 %, stimul spolut€ast na rozhodovani v podniku — 82 % a stimul HS1(vyse odmény
za praci) — 81 % Nejvyssi efektivitu vykazuji stimul vySe odmény za praci — 75 %, zatimco

nejnizsi efektivita byla u stimulu socialni ocenéni — 7 %.
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Tabulka 18 Vypocet celkové spokojenosti a efektivity 36-50 let

Pofadi/ | 1/ | a7/ | 3/ | e | 5/ | 8/ | 7/ | 10/ 9 |2
KVP 1,00 | 0,70 | 0,80 | 0550 | 0,60 | 0,30 | 0,40 | 0,10 | /0,20 | /0,90
HS1 | HS2 | HS3 | HS4 | HS5 | HS6 | HS7 | HS9 | HS10 | HS11 3 %)ox
(SSs) | 0,81 074|079 | 0,73| 080 082]0,73|073]| 0,76 | 0,85 | 7,73 | 773
(ESi) | 0,81 | 0,52 | 0,63 | 0,37 | 0,48 | 0,24 | 0,29 | 0,07 | 0,45 | 0,76 | 4,31 | 431

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zakladé vSech hodnot spokojenosti a efektivity
spokojenost a celkovou efektivitu motiva¢niho
s motivacnim systémem vypocitame tak, ze soucet vSech spokojenosti se stimuly rozdélime

poctem stimulu a vynasobime 100:

To znamen4, Ze celkova spokojenost s motiva¢nim systémem (CSMS) podniku ¢ini 77 %.

se stimuly lze vypocist celkovou

systému.

CSMS=773/10 * 100 =77,3 %

Dale 1ze vypocitat celkovou efektivitu motivacniho systému (CEMS):

CEMS =431 /550 *100 = 78,36 %

To znamena, ze celkova efektivita motivacniho systému je 78 %.

Celkovou

spokojenost

5.4 Vypocty spokojenosti a efektivity motiva¢niho systému podle stupné rizeni

Tabulka 19 predstavuje vypocet poradi dulezitosti stimuld na niz§im stupni fizeni.

Stimul, ktery ma nejmensi pocet bodi bude povazovan za nejvyznamnéjsi. Vyfazujeme

stimul pracovni prostiedi.
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Tabulka 19 Poradi dulezitosti stimuld — nizsi stupen fizeni

Celkem KVP

Stimul

Vyse odmény za

praci 20| 5 -1 2 - 1 1 1 1 - 2 90 1
Pracovni benefity 3 (3|7 |6 |4|2]|2|2]- 1 1 137 0,9
Osobnost

nadfizeného 1 4 | 1 3 11 215128 3 3 227 0,2
Seberealizace 3|1 (3|2 |7 |6 ]|2]|6]2 1 3 216 0,3
Postup v kariéte -1 6|45 |3 |51 51| 2 2 1 185 0,7
Spoluticast na

rozhodovani v

podniku 1 -1 3 13|41 71113 6 1 203 0,5
Vize, strategie

podniku 11| 1]|-63]3]3]2 6 3 210 04
Moralni ocenéni

skupinou 1]1-1113|3|3]2]|3]5 4 2 194 0,6
Socialni ocenéni

skupinou 1 1 1 4 |1 2| 2 1 2 13 2 11 235 0,1
Pracovni prostiedi 1 - 13|12 |1 |5 |3 |54 7 4 264 0
Délka pracovnidoby | - (11| 8 | 2 |1 |2 |5 |2 | 2 - 1 151 0,8

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 20 jsou znazornény vysledky vypocti spokojenosti a efektivity s riznymi
stimuly. Z tabulky 1ze pozorovat, ze nejvyssi spokojenost vykazuje stimul postup v kariéfe
— 71 % a stimul vySe odmeény za praci — 70 %. Nejnizsi spokojenost byla u stimulu délka
pracovni doby. Nejvyssi efektivitu vykazuje stimul vyse odmény za praci — 75 %, zatimco

nejnizsi efektivita byla u stimulu socialni ocenéni — 6 %.
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Tabulka 20 Vypocet spokojenosti a efektivity stimult - niZsi stuper fizeni

1/ | 2 9 8/ 4/ 6/ 7/ 5/ 10/ 3/
Poradi / KVP 1,00 | /0,90 | /0,20 | 0,30 | 0,70 | 0,50 | 0,40 | 0,60 | 0,10 | 0,80
Stupen
spokojI:nosti HS1 HS2 | HS3 | HS4 | HS5 | HS6 | HS7 | HS8 | HS9 | HS11
velmi 0
nespokojen 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
nespokojen 20 20 60 40 40 20 80 60 40 100 20
spise
nespokojen | 39 | 35 105 140 140 175 70 70 105 70 70
spise
spokojen 65 195 390 910 585 390 780 325 585 390 260
spokojen 80 1600 1040 560 1040 1200 560 1360 1120 960 960
velmi
spokojen 100 400 600 500 400 500 500 400 100 400 500
suma SV, 2250 2195 2150 2205 2285 1990 2215 1950 1920 1810
Smax 32 3200 3200 3200 3200 3200 3200 3200 3200 3200 3200
n 100
SS; 0,70 0,69 0,67 0,69 0,71 0,62 0,69 0,61 0,60 0,57
SSi v
procentech 70% | 69% | 67% | 69% | 71% | 62% | 69% | 61% | 60% | 57 %
KVP 1,00 | 0,90 | 0,20 | 0,30 | 0,70 | 0,50 | 0,40 | 0,60 | 0,10 | 0,80
ESi 0,70 0,62 0,13 0,21 0,50 0,31 0,28 0,37 0,06 0,45
ESiv
procentech 70% | 62% | 13% | 21% | 50% | 31% | 28% | 37% | 6% | 45%

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zakladé vSech hodnot spokojenosti a efektivity se stimuly lze vypocist celkovou

spokojenost a celkovou efektivitu motivacniho systému.

Tabulka 21 Vypocet celkové spokojenosti a efektivity - nizsi stupen fizeni

Pofadi | 1/ |2 9 8/ 4/ 6/ 7/ 5/ | 10/ 3/
/KVP | 1,00 | /0,90 | /0,20 | 0,30 | 0,70 | 0,50 | 0,40 | 0,60 | 0,10 | 0,80
HS1 | HS2 | HS3 | HS4 | HS5 | HS6 | HS7 | HS8 | HS9 | HS11 z %)Ox
(SSi) 0,70 | 0,69 | 0,67 | 0,69 | 0,71 | 0,62 | 0,69 | 0,61 | 0,60 | 0,57 | 6,55 655
(ESi) 0,70 | 0,62 | 0,13 | 0,21 | 0,50 | 0,31 | 0,28 | 0,37 | 0,06 | 0,45 | 3,63 363

Zdroj: vlastni zpracovani

Celkovou spokojenost s motivaCnim systémem vypocCitame tak,

spokojenosti se stimuly rozdélime poctem stimulu a vynasobime 100:

CSMS=655/10 * 100 = 65,5 %
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To znamena, ze celkova spokojenost s motivacnim systémem (CSMS) podniku €ini 66 %.

Dale 1ze vypocitat celkovou efektivitu motivacniho systému (CEMS):

CEMS =363 /550 *100 = 66 %

To znamena, ze celkova efektivita motivacniho systému je 66 %.

Tabulka 22 Potadi dulezitosti stimuld - §tabni pracovnik

Celkem | KVP
Stimul
Vyse odmény za praci | 22 | 1 -1 -1 1 - - - 2 63 1
Pracovni benefity 3|10 5|4 |3 |-|1]-1]1 5 1 146 0,9
Osobnost nadfizené¢ho 171|162 |7 |3 |1 - - 6 - 161 0,6
Seberealizace - 121|186 |3]|4]3]|- 1 - 149 0,7
Postup v kariéte 1 1 2125|841 2 2 - 164 0,5
Spoluticast na
rozhodovanivpodniku | - | 2 |1 | 2| - | 5|7 |6 |2 1 2 192 0,3
Vize, strategie podniku | - | 2 | - | 0 | 3| - | 5|7 | 6 - 4 208 0,1
Moralni ocenéni
skupinou - - - 121112111713 - 6 181 0,4
Socialni ocenéni
skupinou - -2 -11 1 11215 2 8 193 0,2
Pracovni prostiedi 1 -l -13|1]4|2]2]6 - 2 148 0,8
D¢lka pracovni doby -3 11] 4|1 1 1 -3 11 3 243 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 22 predstavuje vypocet poradi dilezitosti 11 stimuli podle metodiky. Stimul, ktery
ma nejnizsi pocet bodl je nejvyznamngjsi. Stimul pracovni doba ziskal nejvétsi pocet bodu

(243) a bude vytazen.
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Tabulka 23 Vypocet spokojenosti a efektivity stimult

— Stabni pracovnik

1/ |2 5/ 4/ 6/ 8/ 10/ 7/ 9 3/
Poradi / KVP 1,00 | /0,90 0,60 0,70 0,50 0,30 0,10 0,40 | /0,20 0,80
Stupen
spokojenosti HS1 |HS2 | HS3 | HS4 | HS5 | HS6 | HS7 | HS8 | HS9 | HS11
velmi
nespokojen 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
nespokojen 20 40 0 0 40 20 0 20 0 0 0
spise
nespokojen 35 0 0 0 0 35 0 35 35 35 35
spise
spokojen 65 195 325 260 455 260 520 195 260 390 325
spokojen 80 1600 1600 960 1280 1280 1120 1280 1360 1440 1200
velmi
spokojen 100 300 300 1100 300 600 600 700 600 300 700
suma SV; 2135 2225 2320 2075 2195 2240 2230 2255 2165 2260
Smax 28 2800 2800 2800 2800 2800 2800 2800 2800 2800 2800
n 100
Ss, 0,76 | 0,79 | 0,83 | 0,74 | 0,78 | 0,80 | 0,80 | 0,81 | 0,77 | 0,81
SSi v
procentech 76% | 79% | 83% | 74% | 78% | 80% | 80% | 81% | 77% | 81 %
KVP 1,00 0,9 0,6 0,7 0,5 0,3 0,1 0,4 0,2 0,8
ESi 0,76 | 0,72 | 0,50 | 0,52 | 0,39 | 0,24 | 0,08 | 0,32 | 0,15 | 0,65
ESiv
procentech 76% | 72% | 50% | 52% | 39% | 24% | 8% | 32% | 15% | 65%

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 23 jsou znazornény vysledky vypocti spokojenosti a efektivity s riznymi
stimuly. Z tabulky lze pozorovat, Ze nejvys§i spokojenost vykazuje stimul osobnost
nadiizeného — 83 %. Nejnizsi spokojenost byla u stimulu vySe odmény za praci. Nejvyssi

efektivitu vykazuje stimul vyse odmény za praci — 76 %, zatimco nejnizsi efektivita byla u

stimulu vize, strategie podniku — 8 %.

Tabulka 24 Vypocet celkové spokojenosti a efektivity — Stabni pracovnik

Pofadi/ | 1/ |2 s/ | 4/ | 6 | 8/ | 10/ | 7/ 9 3/
KVP 1,00 | /0,90 | 0,60 | 0,70 | 0,50 | 0,30 | 0,10 | 0,40 | /0,20 | 0,80
HS1 | HS2 | HS3 | HS4 | HS5 | HS6 | HS7 | HS8 | HS9 | HS11 3 %)ox
(ss) | o076 | 0,79 | 0,83 | 0,74 | 0,78 | 0,80 | 0,80 | 0,81 | 0,77 | 0,81 | 7,89 | 789
(ESi) | 0,76 | 0,72 | 0,50 | 0,52 | 0,39 | 0,24 | 0,08 | 0,32 | 0,15 | 0,65 | 4,33 | 433

Zdroj: vlastni zpracovani
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Na zakladé vSech hodnot spokojenosti a efektivity se stimuly lze vypocist celkovou
spokojenost a celkovou efektivitu motivaéniho systému. Celkovou spokojenost
s motivacnim systémem vypocitame tak, ze soucet vSech spokojenosti se stimuly rozdélime
poctem stimulu a vynasobime 100:

CSMS=789/10 * 100 =78,9 %

To znamena, ze celkova spokojenost s motivacnim systémem (CSMS) podniku ¢ini 79 %.

Dale 1ze vypocitat celkovou efektivitu motivacniho systému (CEMS):

CEMS =433 /550 *100 = 78,72 %

To znamena, ze celkova efektivita motivacniho systému je 79 %.

Tabulka 25 Potadi dulezitosti stimuld - vykonny pracovnik

Celkem | KVP
Stimul
Vyse odmény za praci 8 | - - - - - - - - - - 8 1
Pracovni benefity - 4 -1 1 - -1 - - 1 36 0,9
Osobnost nadfizené¢ho - -1 1] 1 112 -12 - - 50 0,5
Seberealizace -1 -l -1 12122 - - 1 55 0,3
Postup v kariéfe -l -] 1] 3|1 S I I I 1 - 47 0,7
Spoluticast na
rozhodovani v podniku | - - -1 1231 - - 1 - 49 0,6
Vize, strategie podniku | - -1 - - -1 1212 - 2 66 0
Moralni ocenéni
skupinou -1 1 1 - - - - - 4 1 60 0,2
Socialni ocenéni
skupinou - -1 1 - - - 112 1 2 65 0,1
Pracovni prostiedi -1 - -1 21 1 1 1 1 - 52 0,4
Délka pracovni doby -0 13 -1 1 1 - - - 1 40 0,8

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 25 predstavuje vypocet vSech 11 stimult podle. Stimul, ktery ma nejmensi
pocet bodu je povazovan za nejvyznamnéjsi stimul. Stimul vize, strategie podniku ziskal

nejvetsi pocet bodi (66) a bude vytazen.

Tabulka 26 Vypocet spokojenosti a efektivity stimuli — vykonny pracovnik

1/ 2 6/ 8/ 4/ 5/ 9 10/ 7/ 7/
Poradi / KVP 1,00 | /0,90 0,50 0,30 0,70 0,60 | /0,20 | 0,10 0,40 0,80
Stupen
spokojenosti HS1 HS2 | HS3 | HS4 | HS5 | HS6 | HS8 | HS9 | HS10 | HS11
velmi 0
nespokojen 0 0 0 0 0 0 0 0
nespokojen 20 0 0 20 40 20 0 20 0 0 20
spise
nespokojen 35 0 35 0 35 35 35 35 35 0 0
spise
spokojen 65 130 130 130 65 130 0 65 65 130 0
spokojen 80 | 240 400 160 160 160 240 400 320 320 160
velmi
spokojen 100 | 300 0 300 200 200 400 0 100 100 400
suma SV, 670 565 610 500 545 675 520 520 550 580
Smax 8 800 800 800 800 800 800 800 800 800 800
- 100
Ss, 0,84 | 0,71 | 0,76 | 0,63 | 0,68 | 0,84 | 0,65 | 0,65 | 0,69 | 0,73
SSiv 84% | 71% | 76% | 63% | 68% | 84 % | 65% | 65% | 69% | 73 %
procentech 0 o o o o ° ( () o o
KVP 1,00 | 090 | 0,50 | 0,30 | 0,70 | 0,60 | 0,20 | 0,70 | 0,40 | 0,80
ESi 0,84 | 064 | 038 | 019 | 048 | 0,51 | 0,43 | 0,07 | 0,28 | 0,58
ESiv . . , , ] ] . ] . :
procentech 84% | 64% | 38% | 19% | 48% | 51% | 13% | 7% | 28% | 58 %

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 26jsou znazornény vysledky vypoc¢ti spokojenosti a efektivity s riznymi
stimuly. Z tabulky lze pozorovat, ze nejvyssi spokojenost vykazuji stimuly spolutiCast na
rozhodovani podniku a vySe odmény za praci — 84 %. Nejnizsi spokojenost byla u stimulu
seberealizace. Nejvyssi efektivitu vykazuje stimul vySe odmény za praci — 84 %, zatimco

nejnizsi efektivita byla u stimulu socidlni ocenéni skupinou — 8 %.
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Tabulka 27 Vypocet celkové spokojenosti a efektivity — vykonny pracovnik

Pofadi/ | 1/ |2 6/ | 8/ | 4/ | 5/ 9 |10/ | 7/ 7/
KVP 1,00 | /0,90 | 0,50 | 0,30 | 0,70 | 0,60 | /0,20 | 0,10 | 0,40 | 0,80
HS1 | HS2 | HS3 | HS4 | HS5 | HS6 | HS8 | HS9 | HS10 | HS11 3 %)ox
(ss) | 0,84 |071|076 | 063|068 084]|065]065| 069 | 0,73 |717 | 717
(Esi) | 0,84 | 064 | 0,38 019 | 0,48 | 0,51 | 0,13 | 0,07 | 0,28 | 0,58 | 4,08 | 408

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zakladé vSech hodnot spokojenosti a efektivity

spokojenost a celkovou efektivitu motiva¢niho

s motivacnim systémemvypocitame tak, ze soucet vSech spokojenosti se stimuly rozdélime
poctem stimulu a vynasobime 100:

CSMS=717/10 * 100 = 71,7 %

se stimuly lze vypocist celkovou

systému.

Celkovou

spokojenost

To znamen4, Ze celkova spokojenost s motiva¢nim systémem (CSMS) podniku ¢ini 72 %.

Dale 1ze vypocitat celkovou efektivitu motivacniho systému (CEMS):
CEMS =408 /550 *100 = 74,18 %

To znamena, ze celkova efektivita motivacniho systému je 74 %.

Tabulka 28 Poradi dulezitosti stimuld - stfedni stupen fizeni

Celkem | KVP
Stimul
VysSe odmény zapraci | 13 | 3 | - | 1 -1l 2] - 2 1 82 1
Pracovni benefity 4 | 4 |12 - 1 - -1 1 1 84 0,9
Osobnost nadrizeného - 1 2|5 4 | 3| 2 - 4 2 156 0,5
Seberealizace - 212 |3 3 1 3|2 1 1 140 0,6
Postup v kariéte 4 121112 3 13|31 - 1 122 0,8
Spoluticast na
rozhodovani vpodniku | - | 2 | 1 | 4 3 14|23 2 3 165 0,3
Vize, strategie podniku | - | 1 11 4 313|313 2 1 157 0,4
Moralni ocenéni
skupinou - 141 1 -1 4|7 3 2 176 0,2
Socidlni ocenéni
skupinou 1 - - 1 21211312 4 6 194 0
Pracovni prostiedi 1 -1 1 35| -165 3 3 179 0,1
D¢lka pracovni doby 1 (18] -12 1122 - 2 3 129 0,7

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 28 predstavuje vypocet poradi stimuld.V daném piipadé vyfazujeme stimul socialni

ocenéni.

Tabulka 29 Vypocet spokojenosti a efektivity stimula - stfedni stuperi fizeni

1/ |2 6/ 5/ 3/ 8/ 7/ 9 10/ 4/
Poradi / KVP 1,00 | /0,90 0,50 0,60 0,80 0,30 0,40 | /0,20 0,10 0,70
Stupen
spokojpenosti HS1 HS2 | HS3 | HS4 | HS5 | HS6 | HS7 | HS8 | HS10 | HS11
velmi 0
nespokojen 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
nespokojen 20 60 40 40 80 40 20 0 0 40 40
spise
nespokojen 35 35 210 210 70 70 175 70 35 105 105
spise
spokojen 65 195 455 260 325 325 325 390 325 130 455
spokojen 80 | 1120 | 320 560 560 800 560 640 880 960 480
velmi
spokojen 100 | 200 400 300 500 400 500 700 500 300 500
suma SV, 1610 | 1425 | 1370 | 1535 | 1635 | 1580 | 1800 | 1740 | 1535 | 1580
Smax 24 | 2400 | 2400 | 2400 | 2400 | 2400 | 2400 | 2400 | 2400 | 2400 | 2400
- 100
SS; 0,67 0,59 0,57 0,64 0,68 0,66 0,75 0,73 0,64 0,66
SSi v
procentech 67% | 59% | 57% | 64% | 68% | 66% | 75% | 73% | 64 % | 66 %
KVP 1,00 0,9 0,5 0,6 0,8 0,3 0.4 0,2 0,1 0,7
ESi 0,67 0,53 0,29 0,38 0,55 0,20 0,30 0,15 0,06 0,46
ESiv % 67% | 53% | 29% | 38% | 55% | 20% | 30% | 15% | 6% | 46 %

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 29 jsou znazornény vysledky vypocti spokojenosti a efektivity s riznymi
stimuly. Z tabulky lze vidét, Ze nejvySsi spokojenost maji stimuly vize, strategie podniku —
75 % a stimul moralni ocenéni skupinou — 73 %. Nejnizsi spokojenost vykazoval stimul
pracovni benefity. Nejvyssi efektivitu vykazuje stimul vySe odmeény za praci — 67 %, zatimco

nejnizsi efektivita byla u stimulu pracovni prostedi — 8 %.

Tabulka 30 Vypocet celkové spokojenosti a efektivity — stfedni stupen fizeni

Pofadi/ | 1/ |2 6/ 5/ | 3/ | 8/ | 7/ 9 10/ 4/
KVP 1,00 | /0,90 | 0,50 | 0,60 | 0,80 | 0,30 | 0,40 | /0,20 | 0,10 | 0,70

(Z) x
HS1 | HS2 | HS3 | HS4 | HS5 | HS6 | HS8 | HS9 | HS10 | HS11 z 100

(SSi) 0,67 | 0,59 | 0,57 | 0,64 | 0,68 | 0,66 | 0,75 | 0,73 | 0,64 | 0,66 | 6,59 659

(ESi) 0,67 | 0,53 | 0,29 | 0,38 | 0,55 | 0,20 | 0,30 | 0,15 | 0,06 | 0,46 | 3,59 359
Zdroj: vlastni zpracovani
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Na zakladé vSech hodnot spokojenosti a efektivity se stimuly lze vypocist celkovou
spokojenost a celkovou efektivitu motivaéniho systému. Celkovou spokojenost
s motivacnim systémem vypocitame tak, ze soucet vSech spokojenosti se stimuly rozdélime

poctem stimulu a vynasobime 100:

CSMS=659/10 * 100 = 65,9 %

To znamena, ze celkova spokojenost s motivacnim systémem (CSMS) podniku €ini 66 %.

Dale 1ze vypocitat celkovou efektivitu motivacniho systému (CEMS):

CEMS =359 /550 *100 = 65,27 %

To znamena, ze celkova efektivita motivacniho systému je 65 %.

Tabulka 31 Vypocet poradi dalezitosti stimul - vy$si stupen fizeni

Celkem | KVP
Stimul
Vyse odmény za praci 9 | 3| - 3| 1 - - - - - - 32 1
Pracovni benefity 4 | 5| 4| - - 1 1 - 1 - - 48 0,9
Osobnost nadifizeného - - 2 114|231 1 - 2 102 0,5
Seberealizace -2 (1|1 |1]|6]|3]0]o0]| 2 - 93 06
Postup v kariéte 1125|2121 1 - - 1 71 0,8
Spoluticast na
rozhodovani v podniku | 14 - - 2 | - 1 1|15 | 4 2 - 118 0,2
Vize, strategie podniku | . 1 - 11 4| 2| 1 1 3 2 1 111 0,4
Moralni ocenéni
skupinou S I T < T I I (O (R R ) 2 2 115 03
Socidlni ocenéni
skupinou - - - 1 1 1 -1 2|3 3 4 132 0,1
Pracovni prostiedi - - - - 1 1 3| 1 2 5 4 152 0
Délka pracovni doby 1121|852 |-1]2]1]- - 2 82 07

Zdroj: vlastni zpracovani

Vytazujeme stimul pracovni prostiedi.
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Tabulka 32 Vypocet spokojenosti a efektivity stimult - vy$si stupen fizeni

1/ |2 6/ 5/ 3/ 9 7/ 8/ 10/ 4/
Pofadi / KVP 1,00 | /0,90 | 0,50 | 0,60 | 0,80 | /0,20 | 0,40 | 0,30 | 0,10 | 0,70
Stupen
spokojenosti HS1 HS2 | HS3 |HS4 | HS5 |HS6 | HS7 | HS8 | HS9 | HS11
velmi 0
nespokojen 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
nespokojen 20 40 60 40 80 60 60 40 100 80 0
spise
nespokojen | 39 | 140 140 | 280 70 35 140 35 105 105 35
spise
spokojen 65 65 260 130 325 390 260 65 195 130 260
spokojen 80 400 80 240 160 400 320 560 320 320 400
velmi
spokojen 100 200 200 0 300 100 0 300 100 200 500
suma SV, 845 740 690 935 985 780 1000 820 835 1195
Smax 16 1600 1600 1600 1600 1600 1600 1600 1600 1600 1600
- 100
SS; 0,53 0,46 0,43 0,58 0,62 0,49 0,63 0,51 0,52 0,75
SSi v
procentech 53% | 46% | 43% | 58 % | 62% | 49% | 63% | 51% | 52% | 75%
KVP 1,00 0,9 0,5 0,6 0,8 0,2 0,4 0,3 0,1 0,7
ESi 0,53 0,42 0,22 0,35 0,49 0,10 0,25 0,15 0,05 0,52
ESiv
procentech 53% | 42% | 22% | 35% | 49% | 10% | 25% | 15% | 5% | 52%

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 32 jsou znazornény vysledky vypocti spokojenosti a efektivity s riznymi
stimuly. Z tabulky lze také vidét, Ze nejvyS§si spokojenosti dosahuje ma stimul délka pracovni
doby — 75 %. Nejnizs§i spokojenost vykazoval stimul osobnost nadiizeného. Nejvyssi
efektivitu vykazuje stimul vySe odmény za praci — 67 % a stimul délka pracovni doby — 75

%, zatimco nejnizsi efektivita byla u stimulu socialni ocenéni — 5 %.
2

Tabulka 33 Vypocet celkové spokojenosti a efektivity — vySsi stupen fizeni

Poradi / |1 /|2 6/ 5 /|3 /|9 7 /|8 /|10 /|4 [/
KVP 1,00 | /0,90 | 0,50 | 0,60 | 0,80 | /0,20 | 0,40 | 0,30 | 0,10 | 0,70

HS1 | HS2 | HS3 | HS4 | HS5 | HS6 | HS7 | HS8 | HS9 | HS11 b3 1%) )
(SSi) 0,53 (046 | 043 | 058 [ 062 | 049 | 063 |[051 | 052 | 0,75 | 552 | 552
(ESi) 0,53 042 | 0,22 | 0,35 | 049 | 0,10 | 0,25 | 0,15 | 0,05 | 0,52 3,08 | 308

Zdroj: vlastni zpracovani
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Na zakladé vSech hodnot spokojenosti a efektivity se stimuly lze vypocist celkovou
spokojenost a celkovou efektivitu motivaéniho systému. Celkovou spokojenost
s motivacnim systémem vypocitame tak, ze soucet vSech spokojenosti se stimuly rozdélime

poctem stimulu a vynasobime 100:

CSMS=552/10 % 100 = 55,2 %

To znamena, ze celkova spokojenost s motivacnim systémem (CSMS) podniku Cini 55 %.

Dale 1ze vypocitat celkovou efektivitu motivacniho systému (CEMS):

CEMS =308 /550 *100 = 56 %

To znamena, ze celkova efektivita motivacniho systému je 56 %.
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6 Zhodnoceni vysledkii dotaznikového Seti‘eni

oddéleni podniku Vodafone Czech Republic a.s. byly stanoveny poradi dalezitosti 10
motivaénich stimuld a byly vypocetnihodnoty celkové spokojenosti

s motivacnim systémem podniku v ramci zvyseni vykonu prace a setrvani v podniku. V této

Na zakladé dotaznikového Setfeni v praktické Casti prace v ramci marketingového

casti diplomové prace budou tyto vypocty interpretovany a zhodnoceny.

6.1

Zhodnoceni vysledku motivac¢niho systému ke zvySeni vykonu a k setrvani v
podniku

Poradi dulezitosti motivacnich stimulu ke zvySeni vykonu vypada nasledovné:

e

Y V.V V V V VYV VYV VY

Na 1.
Na 2.
Na 3.
Na 4.
Na 5.
Na 6.
Na 7.
Na 8.
Na 9.

misté se nachazi
misté se nachazi
misté se nachazi
misté se nachazi
misté se nachazi
misté se nachazi
misté se nachazi
misté se nachazi

misté se nachazi

stimul vy§e odmeény za praci

stimul pracovni benefity

stimul délka pracovni doby

stimul postup v kariére

stimul seberealizace

stimul osobnost nadfizené¢ho

stimul spoluucast na rozhodovani v podniku
stimul vize, strategie podniku

stimul moralni ocenéni skupinou

Na 10. misté se nachazi stimul pracovni prostfedi

Poradi dulezitosti motivacnich stimulii k setrvani v podniku vypada nasledovné:

e

Y V.V V V V VYV VYV VY

Na 1.
Na 2.
Na 3.
Na 4.
Na 5.
Na 6.
Na 7.
Na 8.
Na 9.

misté se nachazi
misté se nachazi
misté se nachazi
misté se nachazi
misté se nachazi
misté se nachazi
misté se nachazi
misté se nachazi

misté se nachazi

stimul vy§e odmeény za praci

stimul pracovni benefity

stimul osobnost nadfizené¢ho

stimul seberealizace

stimul postup v kariére

stimul spoluucast na rozhodovani v podniku
stimul vize, strategie podniku

stimul moralni ocenéni skupinou

stimul pracovni prostredi

Na 10. misté se nachazi stimul délka pracovni doby
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Zhodnoceni potfadi stimult ke zvySeni vykonu a k setrvani v podniku:

V obou pripadech stimul vySe odmény za praci se nachazi na prvnim misté, stimul

pracovni benefity se nachazi na druhém misté. Poradi zbyvajicich stimul( je odliSné.

Napriklad, stimul délka pracovni doby ve druhém ptipadé se nachéazi na poslednim miste,

v prvnim piipadé se nachazi na tfetim misté. V obou piipadech byl vyfazen stimul socialni

ocenéni skupinou.

Poradi spokojenosti motivacnich stimulu ke zvySeni vvkonu vypada nasledovné:

NADPRUMERNA SPOKOJENOST:

e

Stimul vize, strategie podniku (HSV7) — spokojenost stimulu je 72 % a efektivita
stimulu je 22 %.

Stimul postup v kariéfe (HSVS) — spokojenost stimulu je 71 % a efektivita stimulu
je 50 %.

Stimul vyse odmény (HSV1) — spokojenost stimulu je 70 % a efektivita stimulu je
70 %.

Stimul pracovni prostiedi (HSV10) — spokojenost stimulu je 69 % a efektivita
stimulu je 7 %.

Stimul délka pracovni doby (HSV11) — spokojenost stimulu je 69 % a efektivita
stimulu je 55 %.

Stimul spolutcast na rozhodovani v podniku (HSV6) — spokojenost stimulu je 67 %
a efektivita stimulu je 27 %.

Stimul seberealizace (HSV4) — spokojenost stimulu je 67 % a efektivita stimulu je
40 %.

Stimul moralni skupinou ocenéni (HSV8) — spokojenost stimulu je 67 % a efektivita
stimulu je 13 %.

Stimul pracovni benefity (HSV2) — spokojenost stimulu je 66 % a efektivita stimulu
je 60 %.

Stimul osobnost nadfizeného (HSV3) — spokojenost stimulu je 66 % a efektivita

stimulu je 33 %.
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Poradi efektivit motivac¢nich stimuli ke zvySeni vykonu vypada nasledovné:

NADPRUMERNA EFEKTIVITA:
» Stimul vySe odmény (HSV1) — spokojenost stimulu je 70 % a efektivita stimulu je
70 %.
» Spokojenost se stimulem pracovni benefity (HSV2) — spokojenost stimulu je 66 % a

efektivita stimulu je 60 %.

PRUMERNA EFEKTIVITA:
» Stimul délka pracovni doby (HSV11) — spokojenost stimulu je 69 % a efektivita
stimulu je 55 %.
» Stimul postup v kariéfe (HSV5) — spokojenost stimulu je 71 % a efektivita stimulu
je 50 %.

PODPRUMERNA EFEKTIVITA:
» Stimul seberealizace (HSV4) — spokojenost stimulu je 67 % a efektivita stimulu je

40 %.

VYSOKA NEEFEKTIVITA:

» Stimul osobnost nadiizeného (HSV3) — spokojenost stimulu je 66 % a efektivita
stimulu je 33 %.

» Stimul spoluti¢ast na rozhodovani v podniku (HSV6) — spokojenost stimulu je 67 %
a efektivita stimulu je 27 %.

» Stimul vize, strategie podniku (HSV7) — spokojenost stimulu je 72 % a efektivita
stimulu je 22 %.

» Stimul moralni skupinou ocenéni (HSV8) — spokojenost stimulu je 67 % a efektivita
stimulu je 13 %.

» Stimul pracovni prostiedi (HSV10) — spokojenost stimulu je 69 % a efektivita

stimulu je 7 %.
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Poradi spokojenosti motiva¢nich stimulu k setrvani v podniku vypada nasledovné:

NADPRUMERNA SPOKOJENOST:

e

e

Stimul vize, strategie podniku (HSS7) — spokojenost stimulu je 72 % a efektivita
stimulu je 22 %.

Stimul postup v kariére (HSSS) — spokojenost stimulu je 71 % a efektivita stimulu je
42 %.

Stimul vySe odmény (HSS1) — spokojenost stimulu je 70 % a efektivita stimulu je 70
%.

Stimul pracovni prostiedi (HSS10) — spokojenost stimulu je 69 % a efektivita stimulu
je 14 %.

Stimul délka pracovni doby (HSS11) — spokojenost stimulu je 69 % a efektivita
stimulu je 34 %.

Stimul spolutcast na rozhodovani v podniku (HSS6) — spokojenost stimulu je 67 %
a efektivita stimulu je 20 %.

Stimul seberealizace (HSS4) — spokojenost stimulu je 67 % a efektivita stimulu je 40
%.

Stimul moralni ocenéni skupinou (HSS8) — spokojenost stimulu je 67 % a efektivita
stimulu je 7 %.

Stimul pracovni benefity (HSS2) — spokojenost stimulu je 66 % a efektivita stimulu
je 60 %.

Stimul osobnost nadifizeného (HSS3) — spokojenost stimulu je 66 % a efektivita

stimulu je 53 %.

NADPRUMERNA EFEKTIVITA:

» Stimul vySe odmény (HSS1) — spokojenost stimulu je 70 % a efektivita stimulu je 70
%.
» Spokojenost se stimulem pracovni benefity (HSS2) — spokojenost stimulu je 66 % a
efektivita stimulu je 60 %.
PRUMERNA EFEKTIVITA:
» Stimul osobnost nadiizeného (HSS3) — spokojenost stimulu je 66 % a efektivita

stimulu je 53 %.
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PODPRUMERNA EFEKTIVITA:
» Stimul seberealizace (HSS4) — spokojenost stimulu je 67 % a efektivita stimulu je 47
%.
» Stimul postup v kariéfe (HSS5) — spokojenost stimulu je 71 % a efektivita stimulu je

42 %.

VYSOKA NEEFEKTIVITA:

» Stimul délka pracovni doby (HSS11) — spokojenost stimulu je 69 % a efektivita
stimulu je 34 %.

» Stimul spoluucast na rozhodovani v podniku (HSS6) — spokojenost stimulu je 67 %
a efektivita stimulu je 20 %.

» Stimul vize, strategie podniku (HSS7) — spokojenost stimulu je 72 % a efektivita
stimulu je 22 %.

» Stimul moralni skupinou ocenéni (HSS8) — spokojenost stimulu je 67 % a efektivita
stimulu je 13 %.

» Stimul pracovni prostiedi (HSS10) — spokojenost stimulu je 69 % a efektivita stimulu

je 14 %.

Zhodnoceni spokojenosti a efektivity stimult ke zvy§eni vvkonu a k setrvani v podniku:

V obou pfipadech spokojenost se stimuly vize, strategie podniku (HSS7) , postup
v kariéfe (HSS5) a vySe odmeény za praci se nachéazely na prvnich mistech. V obou ptfipadech
nevyskytla vysoka spokojenost se stimuly a spokojenosti se stimuly byly nadprimérné.
Efektivita se stimuly vySe odmény za praci a pracovni benefity byly nadprimémé. Stimul
pracovni prostiedi mél v obou piipadech nadprimérnou spokojenost, ale jeho efektivita

vykazovala vysokou neefektivitu.

6.2 Zhodnoceni vysledku motiva¢niho systému dle véku respondentu

Poradi dulezitosti motivacnich stimulu ve véku 15-25 let vypada nasledovné:

» Na 1. misté se nachazi stimul vySe odmény za praci
» Na 2. mist¢ se nachazi stimul pracovni benefity
» Na 3. misté se nachazi stimul délka pracovni doby

» Na 4. mist¢ se nachazi stimul postup v kariéfe
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YV V. .V V V V

Na 5.
Na 6.
Na 7.
Na 8.
Na 9.

misté se nachazi stimul seberealizace

misté se nachazi stimul osobnost nadtizené¢ho

misté se nachazi stimul spoluucast na rozhodovani v podniku
misté se nachazi stimul vize, strategie podniku

misté se nachazi stimul moralni ocenéni skupinou

Na 10. misté se nachazi stimul pracovni prostfedi

Poradi dulezitosti motivacnich stimulu ve véku 26-35 let vypada nasledovné:

Y

Y V.V V V V V VYV VY

Na 1.
Na 2.
Na 3.
Na 4.
Na 5.
Na 6.
Na 7.
Na 8.
Na 9.

misté se nachazi stimul vySe odmény za praci

misté se nachazi stimul pracovni benefity

misté se nachazi stimul osobnost nadfizené¢ho

misté se nachazi stimul socidlni ocenéni skupinou

misté se nachazi stimul seberealizace

misté se nachazi stimul délka pracovni doby

misté se nachazi stimul spoluucast na rozhodovani v podniku
misté se nachazi stimul pracovni prostredi

misté se nachazi stimul vize, strategie podniku

Na 10. misté€ se nachazi stimul moralni ocenéni skupinou

Poradi dulezitosti motivacnich stimulu ve véku 36-50 let vypada nasledovné:

Y

Y V.V V V V V V VY

Na 1.
Na 2.
Na 3.
Na 4.
Na 5.
Na 6.
Na 7.
Na 8.
Na 9.

misté se nachazi stimul vySe odmény za praci

misté se nachazi stimul délka pracovni doby

misté se nachazi stimul osobnost nadfizené¢ho

misté se nachazi stimul pracovni benefity

misté se nachazi stimul postup v kariére

misté se nachazi stimul seberealizace

misté se nachazi stimul vize, strategie podniku

misté se nachazi stimul spoluucast na rozhodovani v podniku

misté se nachazi stimul pracovni prostredi

Na 10. misté€ se nachazi stimul socialni ocenéni skupinou
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Zhodnoceni potfadi stimult dle kategorie vék respondentu:

Ve vsech tiech pfipadech stimul vySe odmény za praci se nachazi na prvnim misté, zatimco

stimuly na poslednim misté jsou ve vSech ptipadech odlisné. Napiiklad, u respondenti ve

véku 15-25 let na poslednim misté je stimul pracovni prostiedi, u respondent ve véku 26-

50 let na poslednim misté je stimul moralni ocenéni skupinou. U respondentt 36-50 let je za

nejmeng vyznamny je povazovan stimul socialni ocenéni skupinou.

Poradi spokojenosti motiva¢nich stimulu ve véku 15-25 let vypada nasledovné:

NADPRUMERNA SPOKOJENOST:

e

Stimul vize, strategie podniku (HS7) — spokojenost stimulu je 69 % a efektivita
stimulu je 21 %.

Stimul postup v kariéte (HS5) — spokojenost stimulu je 66 % a efektivita stimulu je
46 %.

Stimul vySe odmény (HS1) — spokojenost stimulu je 65 % a efektivita stimulu je 65
%.

Stimul seberealizace (HS4) — spokojenost stimulu je 62 % a efektivita stimulu je 37
%.

Stimul pracovni prostiedi (HS10) — spokojenost stimulu je 61 % a efektivita stimulu
je 6 %.

Stimul moralni ocenéni skupinou (HS8) — spokojenost stimulu je 61 % a efektivita
stimulu je 12 %.

Stimul spolutcast na rozhodovani v podniku (HS6) — spokojenost stimulu je 61 % a
efektivita stimulu je 24 %.

Stimul pracovni benefity (HSS2) — spokojenost stimulu je 60 % a efektivita stimulu
je 54 %.

Stimul osobnost nadfizeného (HSS3) — spokojenost stimulu je 60 % a efektivita
stimulu je 30 %.

Stimul délka pracovni doby (HS11) — spokojenost stimulu je 59 % a efektivita

stimulu je 47%.
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Poradi efektivity motiva¢nich stimulu ve véku 15-25 let vypada nasledovné:

NADPRUMERNA EFEKTIVITA:
» Stimul vySe odmény (HS1) — spokojenost stimulu je 65 % a efektivita stimulu je 65
%.

PRUMERNA EFEKTIVITA:
» Stimul pracovni benefity (HS2) — spokojenost stimulu je 60 % a efektivita stimulu je
54 %.

PODPRUMERNA EFEKTIVITA:
» Stimul délka pracovni doby (HS11) — spokojenost stimulu je 59 % a efektivita
stimulu je 47 %.
» Stimul postup v kariéte (HS5) — spokojenost stimulu je 66 % a efektivita stimulu je

46 %.

VYSOKA NEEFEKTIVITA:

» Stimul seberealizace (HS4) — spokojenost stimulu je 67 % a efektivita stimulu je 37
%.

» Stimul osobnost nadfizeného (HS3) — spokojenost stimulu je 60 % a efektivita
stimulu je 30 %.

» Stimul spoluti¢ast na rozhodovani v podniku (HS6) — spokojenost stimulu je 61 % a
efektivita stimulu je 24 %.

» Stimul vize, strategie podniku (HS7) — spokojenost stimulu je 69 % a efektivita
stimulu je 21 %.

» Stimul moralni ocenéni skupinou (HS8) — spokojenost stimulu je 61 % a efektivita
stimulu je 12 %.

» Stimul pracovni prostiedi (HS10) — spokojenost stimulu je 61 % a efektivita stimulu

je 6 %.

Poradi spokojenosti motivac¢nich stimuli ve véku 26-35 let vypada nasledovné:

69



VYSOKA SPOKOJENOST:

» Stimul délka pracovni doby (HS11) — spokojenost stimulu je 86 % a efektivita
stimulu je 43 %.

» Stimul pracovni prostiedi (HS10) — spokojenost stimulu je 83 % a efektivita
stimulu je 25 %.

» Stimul vize, strategie podniku (HS7) — spokojenost stimulu je 80 % a
efektivita stimulu je 8 %.

» Stimul spoluucast na rozhodovani podniku (HS6) — spokojenost stimulu je 80

% a efektivita stimulu je 16 %.

NADPRUMERNA SPOKOJENOST:

e

Stimul pracovni benefity (HS2) — spokojenost stimulu je 77 % a efektivita stimulu je
70 %.

Stimul moralni ocenéni skupinou (HS8) — spokojenost stimulu je 77 % a efektivita
stimulu je 54 %.

Stimul osobnost nadtfizeného (HS3) — spokojenost stimulu je 76 % a efektivita
stimulu je 61 %.

Stimul postup v kariére (HSS) — spokojenost stimulu je 76 % a efektivita stimulu je
30 %.

Stimul seberealizace (HS4) — spokojenost stimulu je 76 % a efektivita stimulu je 46
%.

Stimul vySe odmény (HS1) — spokojenost stimulu je 75 % a efektivita stimulu je 75
%.

Poradi efektivity motivacnich stimulu ve véku 26-35 let vypada nasledovné:

NADPRUMERNA EFEKTIVITA:

e

Stimul vySe odmény (HS1) — spokojenost stimulu je 75 % a efektivita stimulu je 75
%.

» Stimul pracovni benefity (HS2) — spokojenost stimulu je 77 % a efektivita stimulu je

70 %.

PRUMERNA EFEKTIVITA:

70



Stimul osobnost nadtfizeného (HS3) — spokojenost stimulu je 76 % a efektivita
stimulu je 61 %.
Stimul moralni ocenéni skupinou (HS8) — spokojenost stimulu je 77 % a efektivita

stimulu je 54 %.

PODPRUMERNA EFEKTIVITA:

» Stimul seberealizace (HS4) — spokojenost stimulu je 76 % a efektivita stimulu je 46
%.

» Stimul délka pracovni doby (HS11) — spokojenost stimulu je 86 % a efektivita
stimulu je 43 %.

VYSOKA NEEFEKTIVITA:

» Stimul postup v kariéte (HS5) — spokojenost stimulu je 76 % a efektivita stimulu je
30 %.

» Stimul pracovni prostiedi (HS10) — spokojenost stimulu je 83 % a efektivita stimulu
je 25 %.

» Stimul spoluucast na rozhodovani podniku (HS6) — spokojenost stimulu je 80 % a
efektivita stimulu je 16 %.

» Stimul vize, strategie podniku (HS7) — spokojenost stimulu je 80 % a efektivita

stimulu je 8 %.

Poradi spokojenosti motivac¢nich stimuli ve véku 36-50 let vypada nasledovné:

VYSOKA SPOKOJENOST:

» Stimul délka pracovni doby (HS11) — spokojenost stimulu je 85 % a efektivita
stimulu je 76 %.

» Stimul spoluucast na rozhodovani podniku (HS6) — spokojenost stimulu je 82 % a
efektivita stimulu je 24 %.

» Stimul vySe odmény (HS1) — spokojenost stimulu je 81 % a efektivita stimulu je 81
%.

» Stimul postup v kariéte (HS5) — spokojenost stimulu je 80 % a efektivita stimulu je

48 %.

NADPRUMERNA SPOKOJENOST:
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Stimul osobnost nadfizeného (HS3) — spokojenost stimulu je 79 % a efektivita
stimulu je 63 %.

Stimul pracovni prostiedi (HS10) — spokojenost stimulu je 76 % a efektivita
stimulu je 15 %.

Stimul pracovni benefity (HS2) — spokojenost stimulu je 74 % a efektivita
stimulu je 52 %.

Stimul seberealizace (HS4) — spokojenost stimulu je 73 % a efektivita stimulu je
37 %.

Stimul vize, strategie podniku (HS7) — spokojenost stimulu je 73 % a efektivita
stimulu je 29 %.

Stimul socialni ocenéni skupinou (HS9) — spokojenost stimulu je 73 % a

efektivita stimulu je 7 %.

Poradi efektivity motivacnich stimulu ve véku 36-50 let vypada nasledovné:

VYSOKA EFEKTIVITA:

» Stimul vySe odmény (HS1) — spokojenost stimulu je 81 % a efektivita stimulu je 81

NADPRUMERNA EFEKTIVITA:

e

Stimul délka pracovni doby (HS11) — spokojenost stimulu je 85 % a efektivita
stimulu je 76 %.
Stimul osobnost nadtfizeného (HS3) — spokojenost stimulu je 79 % a efektivita

stimulu je 63 %.

PRUMERNA EFEKTIVITA:

» Stimul pracovni benefity (HS2) — spokojenost stimulu je 74 % a efektivita stimulu je

52 %.

PODPRUMERNA EFEKTIVITA:

» Stimul postup v kariéte (HS5) — spokojenost stimulu je 80 % a efektivita stimulu je

48 %.

VYSOKA NEEFEKTIVITA:
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» Stimul seberealizace (HS4) — spokojenost stimulu je 73 % a efektivita stimulu je 37
%.

» Stimul vize, strategie podniku (HS7) — spokojenost stimulu je 73 % a efektivita
stimulu je 29 %.

» Stimul spoluucast na rozhodovani podniku (HS6) — spokojenost stimulu je 82 % a
efektivita stimulu je 24 %.

» Stimul pracovni prostiedi (HS10) — spokojenost stimulu je 76 % a efektivita stimulu
je 15 %.

» Stimul socialni ocenéni skupinou (HS9) — spokojenost stimulu je 73 % a efektivita

stimulu je 7 %.

Zhodnoceni spokojenosti a efektivity stimuld u respondentu podle kritéria vék:

U respondentt ve véku 15-25 let spokojenost se stimuly byla na tirovni nadprimérné
spokojenosti, zatimco u respondent ve véku 26-35 let a 36-50 let spokojenost s nékolika
stimuly byla na urovni vysoké spokojenosti. Napriklad, u respondenti 26-35 let jsou to
stimuly délka pracovni doby, pracovni prostiedi, vize a strategie podniku a stimul spolutcast
na rozhodovani v podniku. U respondentti 36-50 let stimuly délka pracovni doby, spoluti¢ast
na rozhodovani podniku, vyse odmeény a postup v kariéfe dosahovaly vysokeé efektivity.

Stimul vySe odmeény za praci ve vSech pfipadech byl na prvnim misté. U respondentd
36-50 let jeho efektivita dosdhovala 81%, coz vykazuje vysokou efektivitu. Zatimco
v ostatnich pfipadech tento stimul vykazoval nadprimérnou efektivitu. U respondent ve
veku 15-25 let efektivita stimulu pracovni prostfedi byla na poslednim misté. U respondenti

ve véku 26-35 let na poslednim misté byl stimul vize, strategie podniku.

6.3 Zhodnoceni vysledku motiva¢niho systému dle stupné Fizeni respondentu

Poradi dulezitosti motivacnich stimuli na niz§im stupni rizeni vypada nasledovné:

» Na 1. misté se nachazi stimul vySe odmény za praci
» Na 2. mist¢ se nachazi stimul pracovni benefity
» Na 3. misté se nachazi stimul délka pracovni doby

» Na 4. mist¢ se nachazi stimul postup v kariéfe
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Na 5. misté se nachazi stimul moralni ocenéni skupinou

Na 6. misté se nachazi stimul spolutcast na rozhodovani v podniku
Na 7. misté se nachazi stimul vize, strategie podniku

Na 8. misté se nachazi stimul seberealizace

Na 9. misté se nachazi stimul osobnost nadfizeného

YV V. .V V V V

Na 10. misté€ se nachazi stimul socialni ocenéni skupinou

Poradi dulezitosti motiva¢nich stimulii Stabni pracovnik vypada nasledovné:

Y

Na 1. misté se nachazi stimul vySe odmény za praci

Na 2. misté se nachazi stimul pracovni benefity

Na 3. misté se nachazi stimul pracovni prostfedi

Na 4. misté se nachazi stimul seberealizace

Na 5. misté se nachazi stimul osobnost nadfizeného

Na 6. misté se nachazi stimul postup v kariére

Na 7. misté se nachazi stimul moralni ocenéni skupinou

Na 8. misté se nachazi stimul spolutcast na rozhodovani v podniku

Na 9. misté se nachazi stimul socialni ocenéni skupinou

Y V.V V V V V VYV VY

Na 10. mist€ se nachazi stimul vize, strategie podniku

Poradi dulezitosti motivacnich stimuli vykonny pracovnik vypada nasledovné:

Y

Na 1. misté se nachazi stimul vySe odmény za praci

Na 2. misté se nachazi stimul pracovni benefity

Na 3. misté se nachazi stimul délka pracovni doby

Na 4. misté se nachazi stimul postup v kariére

Na 5. misté se nachazi stimul spolutcast na rozhodovani v podniku
Na 6. misté se nachazi stimul osobnost nadfizeného

Na 7. misté se nachazi stimul pracovni prostfedi

Na 8. misté se nachazi stimul seberealizace

Na 9. misté se nachazi stimul moralni ocenéni skupinou

Y V.V V V V V V VY

Na 10. misté€ se nachazi stimul socialni ocenéni skupinou

Poradi dulezitosti motivacnich stimuli na stfednim stupni Fizeni vypada nasledovné:
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Na 1. misté se nachazi stimul vySe odmény za praci

Na 2. misté se nachazi stimul pracovni benefity

Na 3. misté se nachazi stimul postup v kariére

Na 4. misté se nachazi stimul délka pracovni doby

Na 5. misté se nachazi stimul seberealizace

Na 6. misté se nachazi stimul osobnost nadfizeného

Na 7. misté se nachazi stimul vize, strategie podniku

Na 8. misté se nachazi stimul spolutcast na rozhodovani v podniku

Na 9. misté se nachazi stimul moralni ocenéni skupinou

Y V.V V V V VYV VYV VYV V

Na 10. misté se nachazi stimul pracovni prostfedi

Poradi dulezitosti motivacnich stimulu na vySSim stupni rizeni vypada nasledovné:

Y

Na 1. misté se nachazi stimul vySe odmény za praci

Na 2. misté se nachazi stimul pracovni benefity

Na 3. misté se nachazi stimul postup v kariére

Na 4. misté se nachazi stimul délka pracovni doby

Na 5. misté se nachazi stimul seberealizace

Na 6. misté se nachazi stimul osobnost nadfizeného

Na 7. misté se nachazi stimul vize, strategie podniku
Na 8. misté se nachazi stimul moralni ocenéni skupinou

Na 9. misté se nachazi stimul spolutcast na rozhodovani v podniku

YV V.V V V V V VYV VY

Na 10. misté€ se nachazi stimul socialni ocenéni skupinou

Zhodnoceni potadi stimulu dle kategorie stupefi fizeni respondentu:

Stimuly vySe odmény a pracovni benefity jsou ve vSech piipadech na prvnim misté.
Stimul délka pracovni doby se umistil na tfetim misté na nizsim stupni fizeni a v kategorii
vykonyy pracovnik. Stimul socialni ocenéni skupinou se nachazi na poslednim misté
v kategorii niz$i stuper fizeni, vyssi stupen fizeni a také z vykonnych pracovnikt. V pripadé

Stabniho pracovnika na poslednim misté se nachéazi stimul vize, strategie podniku.

Poradi spokojenosti motivac¢nich stimulii nizs§i stupen rizeni vypada nasledovné:
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NADPRUMERNA SPOKOJENOST:

» Stimul postup v kariére (HS5) — spokojenost stimulu je 71 % a efektivita stimulu
je 50 %.

» Stimul vyse odmény za praci (HS1) — spokojenost stimulu je 70 % a efektivita
stimulu je 70 %.

» Stimul pracovni benefity (HS2) — spokojenost stimulu je 69 % a efektivita
stimulu je 62 %.

» Stimul seberealizace (HS4) — spokojenost stimulu je 69 % a efektivita stimulu je
21 %.

» Stimul vize, strategie podniku (HS7) — spokojenost stimulu je 69 % a efektivita
stimulu je 28 %.

» Stimul osobnost nadiizeného (HS3) — spokojenost stimulu je 67 % a efektivita
stimulu je 13 %.

» Stimul spolutacast na rozhodovani (HS6) — spokojenost stimulu je 62 % a
efektivita stimulu je 31 %.

» Stimul moralni ocenéni (HSS8) — spokojenost stimulu je 61 % a efektivita stimulu
je 37 %.

» Stimul socialni ocenéni skupinou (HS9) — spokojenost stimulu je 60 % a

efektivita stimulu je 6 %.

PRUMERNA SPOKOJENOST:
» Stimul délka pracovni doby (HS11) — spokojenost stimulu je 57 % a efektivita

stimulu je 45 %.

Poradi efektivity motiva¢nich stimulu niz§i stupen rizeni vypada nasledovné:

NADPRUMERNA EFEKTIVITA:
» Stimul vySe odmeény za praci (HS1) — spokojenost stimulu je 70 % a efektivita
stimulu je 70 %.
» Stimul pracovni benefity (HS2) — spokojenost stimulu je 69 % a efektivita stimulu je
62 %.
PRUMERNA EFEKTIVITA:
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Stimul postup v kariéfe (HS5) — spokojenost stimulu je 71 % a efektivita stimulu je

50 %.

PODPRUMERNA EFEKTIVITA:

» Stimul délka pracovni doby (HS11) — spokojenost stimulu je 57 % a efektivita

stimulu je 45 %.
VYSOKA NEEFEKTIVITA:

» Stimul moralni ocenéni (HS8) — spokojenost stimulu je 61 % a efektivita stimulu je
37 %.

» Stimul spolutcast na rozhodovani (HS6) — spokojenost stimulu je 62 % a efektivita
stimulu je 31 %.

» Stimul vize, strategie podniku (HS7) — spokojenost stimulu je 69 % a efektivita
stimulu je 28 %.

» Stimul seberealizace (HS4) — spokojenost stimulu je 69 % a efektivita stimulu je 21
%.

» Stimul osobnost nadfizeného (HS3) — spokojenost stimulu je 67 % a efektivita
stimulu je 13 %.

» Stimul socialni ocenéni skupinou (HS9) — spokojenost stimulu je 60 % a efektivita

stimulu je 6 %.

Poradi spokojenosti motiva¢nich stimulu §tabni pracovnik vypada nasledovné:

VYSOKA SPOKOJENOST:

» Stimul osobnost nadiizeného (HS3) — spokojenost stimulu je 83 % a efektivita
stimulu je 50 %.

» Stimul moralni ocenéni (HS8) — spokojenost stimulu je 81 % a efektivita stimulu
je 32 %.

» Stimul délka pracovni doby (HS11) — spokojenost stimulu je 81 % a efektivita
stimulu je 65 %.

» Stimul spolutacast na rozhodovani (HS6) — spokojenost stimulu je 80 % a

efektivita stimulu je 24 %.
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» Stimul vize, strategie podniku (HS7) — spokojenost stimulu je 80 % a efektivita

stimulu je 8 %.

NADPRUMERNA SPOKOJENOST:

» Stimul pracovni benefity (HS2) — spokojenost stimulu je 79 % a efektivita
stimulu je 72 %.

» Stimul postup v kariére (HS5) — spokojenost stimulu je 78 % a efektivita stimulu
je 39 %.

» Stimul socialni ocenéni skupinou (HS9) — spokojenost stimulu je 77 % a
efektivita stimulu je 15 %.

» Stimul vyse odmény za praci (HS1) — spokojenost stimulu je 76 % a efektivita
stimulu je 76 %.

» Stimul seberealizace (HS4) — spokojenost stimulu je 74 % a efektivita stimulu je

52 %.

Poradi efektivity motiva¢nich stimulu §tabni pracovnik vypada nasledovné:

NADPRUMERNA EFEKTIVITA:
» Stimul vySe odmeény za praci (HS1) — spokojenost stimulu je 76 % a efektivita
stimulu je 76 %.
» Stimul pracovni benefity (HS2) — spokojenost stimulu je 79 % a efektivita stimulu je
72 %.
» Stimul délka pracovni doby (HS11) — spokojenost stimulu je 81 % a efektivita

stimulu je 65 %.

PRUMERNA EFEKTIVITA:
» Stimul seberealizace (HS4) — spokojenost stimulu je 74 % a efektivita stimulu je 52
%.
» Stimul osobnost nadfizeného (HS3) — spokojenost stimulu je 83 % a efektivita
stimulu je 50 %.

VYSOKA NEEFEKTIVITA:
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» Stimul postup v kariéfe (HS5) — spokojenost stimulu je 78 % a efektivita stimulu je
39 %.

» Stimul moralni ocenéni (HS8) — spokojenost stimulu je 81 % a efektivita stimulu je
32 %.

» Stimul spolutcast na rozhodovani (HS6) — spokojenost stimulu je 80 % a efektivita
stimulu je 24 %.

» Stimul socialni ocenéni skupinou (HS9) — spokojenost stimulu je 77 % a efektivita
stimulu je 15 %.

» Stimul vize, strategie podniku (HS7) — spokojenost stimulu je 80 % a

efektivitastimulu je 8 %.

Poradi spokojenosti motivacnich stimulu vykonny pracovnik vypada nasledovné:

VYSOKA SPOKOJENOST:
» Stimul vySe odmény (HS1) — spokojenost stimulu je 84 % a efektivita stimulu je
84 %.
» Stimul spoluacast na rozhodovani (HS6) — spokojenost stimulu je 84 % a

efektivita stimulu je 51 %.

NADPRUMERNA SPOKOJENOST:

» Stimul osobnost nadiizeného (HS3) — spokojenost stimulu je 76 % a efektivita
stimulu je 38 %.

» Stimul délka pracovni doby (HS11) — spokojenost stimulu je 73 % a efektivita
stimulu je 58 %.

» Stimul pracovni benefity (HS2) — spokojenost stimulu je 71 % a efektivita
stimulu je 64 %.

» Stimul pracovni prostfedi (HS10) — spokojenost stimulu je 69 % a efektivita
stimulu je 28 %.

» Stimul postup v kariére (HS5) — spokojenost stimulu je 68 % a efektivita stimulu
je 48 %.

» Stimul moralni ocenéni skupinou (HS8) — spokojenost stimulu je 65 % a

efektivita stimulu je 13 %.
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» Stimul socialni ocenéni skupinou (HS9) — spokojenost stimulu je 65 % a
efektivita stimulu je 7 %.
» Stimul seberealizace (HS4) — spokojenost stimulu je 63 % a efektivita stimulu je

19 %.

Poradi efektivity motiva¢nich stimulu §tabni pracovnik vypada nasledovné:

VYSOKA EFEKTIVITA:
» Stimul vySe odmény (HS1) — spokojenost stimulu je 84 % a efektivita stimulu je 84
%.

NADPRUMERNA EFEKTIVITA:
» Stimul pracovni benefity (HS2) — spokojenost stimulu je 71 % a efektivita stimulu je
64 %.

PRUMERNA EFEKTIVITA:
» Stimul délka pracovni doby (HS11) — spokojenost stimulu je 73 % a efektivita
stimulu je 58 %.
» Stimul spolutcast na rozhodovani (HS6) — spokojenost stimulu je 84 % a efektivita

stimulu je 51 %.

PODPRUMERNA EFEKTIVITA:
» Stimul postup v kariéte (HS5) — spokojenost stimulu je 68 % a efektivitastimulu je

48 %.

VYSOKA NEEFEKTIVITA:
» Stimul osobnost nadfizeného (HS3) — spokojenost stimulu je 76 % a efektivita
stimulu je 38 %.
» Stimul pracovni prostiedi (HS10) — spokojenost stimulu je 69 % a efektivita stimulu
je 28 %.
» Stimul seberealizace (HS4) — spokojenost stimulu je 63 % a efektivita stimulu je 19

%.
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» Stimul moralni ocenéni skupinou (HS8) — spokojenost stimulu je 65 % a efektivita

stimulu je 13 %.

» Stimul socialni ocenéni skupinou (HS9) — spokojenost stimulu je 65 % a efektivita

stimulu je 7 %.

Poradi spokojenosti motivac¢nich stimulu na stfrednim stupni rizeni vypada nasledovné:

NADPRUMERNA SPOKOJENOST:

e

Stimul vize, strategie podniku (HS7) — spokojenost stimulu je 75 % a efektivita
stimulu je 30 %.

Stimul moralni ocenéni (HS8) — spokojenost stimulu je 73 % a efektivita stimulu
je 15 %.

Stimul postup v kariéte (HSS) — spokojenost stimulu je 68 % a efektivita stimulu
je 55 %.

Stimul vySe odmény za praci (HS1) — spokojenost stimulu je 67 % a efektivita
stimulu je 67 %.

Stimul délka pracovni doby (HS11) — spokojenost stimulu je 66 % a efektivita
stimulu je 46 %.

Stimul spolutcast na rozhodovani (HS6) — spokojenost stimulu je 66 % a
efektivita stimulu je 20 %.

Stimul pracovni prostiedi (HS10) — spokojenost stimulu je 64 % a efektivita
stimulu je 6 %.

Stimul seberealizace (HS4) — spokojenost stimulu je 64 % a efektivita stimulu je

38 %.

PRUMERNA SPOKOJENOST:

e

Stimul pracovni benefity (HS2) — spokojenost stimulu je 59 % a efektivita
stimulu je 53 %.
Stimul osobnost nadrizeného (HS3) — spokojenost stimulu je 57 % a efektivita

stimulu je 29 %.
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Poradi efektivity motivacnich stimulu na stiednim stupni Fizeni vypada nasledovné:

NADPRUMERNA EFEKTIVITA:
» Stimul vySe odmény za praci (HS1) — spokojenost stimulu je 67 % a efektivita

stimulu je 67 %.

PRUMERNA EFEKTIVITA:
» Stimul postup v kariéfe (HS5) — spokojenost stimulu je 68 % a efektivita stimulu je
55 %.
» Stimul pracovni benefity (HS2) — spokojenost stimulu je 59 % a efektivita stimulu je
53 %.

PODPRUMERNA EFEKTIVITA:
» Stimul délka pracovni doby (HS11) — spokojenost stimulu je 66 % a efektivita

stimulu je 46 %.

VYSOKA NEEFEKTIVITA:

» Stimul seberealizace (HS4) — spokojenost stimulu je 64 % a efektivita stimulu je 38
%.

» Stimul vize, strategie podniku (HS7) — spokojenost stimulu je 75 % a efektivita
stimulu je 30 %.

» Stimul osobnost nadfizeného (HS3) — spokojenost stimulu je 57 % a efektivita
stimulu je 29 %.

» Stimul spolutcast na rozhodovani (HS6) — spokojenost stimulu je 66 % a efektivita
stimulu je 20 %.

» Stimul moralni ocenéni (HS8) — spokojenost stimulu je 73 % a efektivita stimulu je
15 %.

» Stimul pracovni prostiedi (HS10) — spokojenost stimulu je 64 % a efektivita stimulu

je 6 %.

82



Poradi spokojenosti motivac¢nich stimulii na vy$$im stupni Fizeni vypada nasledovné:

NADPRUMERNA SPOKOJENOST:
» Stimul délka pracovni doby (HS11) — spokojenost stimulu je 75 % a efektivita
stimulu je 52 %.
» Stimul vize, strategie podniku (HS7) — spokojenost stimulu je 63 % a efektivita
stimulu je 25 %.
» Stimul postup v kariéte (HS5) — spokojenost stimulu je 62 % a efektivita stimulu

je 49 %.

PRUMERNA SPOKOJENOST:

» Stimul seberealizace (HS4) — spokojenost stimulu je 58 % a efektivita stimulu je
35 %.

» Stimul vySe odmény (HS1) — spokojenost stimulu je 53 % a efektivita stimulu je
53 %.

» Stimul socialni ocenéni skupinou (HS9) — spokojenost stimulu je 52 % a
efektivita stimulu je 5 %.

» Stimul moralni ocenéni skupinou (HS8) — spokojenost stimulu je 51 % a

efektivita stimulu je 15 %.

PODPRUMERNA SPOKOJENOST:
» Stimul spolutcast na rozhodovani (HS6) — spokojenost stimulu je 49 % a
efektivita stimulu je 10 %.
» Stimul pracovni benefity (HS2) — spokojenost stimulu je 46 % a efektivita
stimulu je 42 %.
» Stimul osobnost nadiizeného (HS3) — spokojenost stimulu je 43 % a efektivita
stimulu je 22 %.

Poradi efektivity motivacnich stimulu na vyS$Sim stupni rizeni vypada nasledovné:

PRUMERNA EFEKTIVITA:
» Stimul vy$e odmény (HS1) — spokojenost stimulu je 53 % a efektivita stimulu je 53
%.
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Stimul délka pracovni doby (HS11) — spokojenost stimulu je 75 % a efektivita

stimulu je 52 %.

PODPRUMERNA EFEKTIVITA:

» Stimul postup v kariéfe (HS5) — spokojenost stimulu je 62 % a efektivita stimulu je
49 %.

» Stimul pracovni benefity (HS2) — spokojenost stimulu je 46 % a efektivita stimulu je
42 %.

VYSOKA NEEFEKTIVITA:

» Stimul seberealizace (HS4) — spokojenost stimulu je 58 % a efektivita stimulu je 35
%.

» Stimul vize, strategie podniku (HS7) — spokojenost stimulu je 63 % a efektivita
stimulu je 25 %.

» Stimul osobnost nadfizeného (HS3) — spokojenost stimulu je 43 % a efektivita
stimulu je 22 %.

» Stimul moralni ocenéni skupinou (HS8) — spokojenost stimulu je 51 % a efektivita
stimulu je 15 %.

» Stimul spolutcast na rozhodovani (HS6) — spokojenost stimulu je 49 % a efektivita
stimulu je 10 %.

» Stimul socialni ocenéni skupinou (HS9) — spokojenost stimulu je 52 % a

efektivitastimulu je 5 %.

Zhodnoceni spokojenosti a efektivity stimuld u respondentu podle kritéria stupeni fizeni

respondentu:

Na niz§im stupni fizeni spokojenost se stimulem postup v kariéfe byla nadprameérna,

prumérou spokojenost mél stimul délka pracovni doby. V kategorii §tabni pracovnik

vysokou spokojenost mély stimuly osobnost nadrizeného, moralni ocenéni, délka pracovni

doby,

spoluucast na rozhodovani a vize, strategie podniku. Jejich spokojenosti byly

vrozmezi 80 az 83 procent. V kategorii vykonny pracovnik vysokou spokojenost

vykazovaly stimuly vySe odmény za praci a spoluucast na rozhodovani. Na stfednim stupni

fizeni stimuly mély nadprimérnou a praimérnou spokojenost, stimul vize, strategie podniku
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byla na prvnim misté. Na vys§sim stupni fizeni stimul délka pracovni doby byl na prvnim
misté a mél nadprimérné hodnoceni.

Stimul vySe odmény za praci mél nejvyssi efektivitu na vSech stupnich fizeni. Na
niz§im stupni fizeni nejméné efektivni byl stimul socialni ocenéni skupinou, jehoz efektivita
dosahovala 6 %. Stimul socialni ocenéni skupinou byl také na poslednim misté v kategoriich
vykonny pracovnik. Na stfednim stupni fizeni na poslednim misté¢ byl stimul pracovni
prostfedi. V zafazeni §tabni pracovnik nejmens$i efektivitu mél stimul vize, strategie

podniku.
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7 Zavér

Cilem této diplomové prace bylo zjisténi efektivity sou¢asného motivac¢niho systému
podniku Vodafone Czech Republic, a.s. a stanoveni jejich spokojenosti s motivacnim
systémem na zakladé 10 vybranych stimuld.

Metodika prace obsahuje vypocetni postup dle Ing. Traxlera, CSc., na zakladé kterého
1ze vypocitat spokojenost a efektivitu se stimuly motivacniho systému vybraného podniku.

V teoretické Casti prace byly objasnény pojmy jako motivace, stimulace a popsany
zakladni teorie motivace, které byly dulezité pro pochopeni problematiky motivacniho
systému spoleCnosti.

V praktické casti byly provedeny vypocty celkové spokojenosti a efektivity smérem
ke zvySeni vykonu zaméstnancu a setrvani v podniku. Na zakladé provedenych vypoctu Ize
fici, ze celkova spokojenost s motivacnim systémem u spole¢nosti Vodafone je na arovni
68,4%, zatimco celkova efektivita Cini 68,54 %. Z téchto vysledkt vyplyva, ze celkova
spokojenost a efektivita ve vybraném podniku je na nadprimérné urovni.

Je tfeba zdlraznit, ze respondenti ve vétsin€ pripadd byly nejvic spokojeni se stimuly
jako vize, strategie podniku a délka pracovni doby, coz nam ukazuje, Ze zaméstnanci jsou
spokojeni s politikou podniku v této oblasti. Bylo zaznamenano, ze spokojenost se stimuly
vize, strategie podniku a délka pracovni doby dosahovaly 75 % a 86 %.

Z analyzy dotaznikového Setfeni vyplynulo, Zze spokojenost se stimuly ve vétSiné
pfipadil byla vysoka a nadprimeérma, zatimco efektivita se stimuly byla na rizné arovni.
Proto se spolecnosti Vodafone Czech Republic, a.s. doporucuje vénovat stimulim, které
dosahly nejnizSich hodnot efektivity. Na niz§im stupni fizeni jsou to stimuly seberealizace,
osobnost nadfizeného a socialni ocenéni skupinou. Efektivita téchto stimuld byla vysoce
neefektivni a dosahovala 21 %, 13 % a 6 %. Na stfednim stupni fizeni se doporucuje zaméfit
na stimuly spolutiCast na rozhodovani, moralni ocenéni a pracovni prostredi. Jejich efektivita
dosahovala 20 %, 15 % a 6 %. Na vyS§im stupni fizeni se doporucuje zaméfit na stimuly
moralni ocenéni, spoluti¢ast na rozhodovani a socialni ocenéni. Jejich efektivita byla vysoce
nefektivni a dosahovala 15 %, 10 % a 5 %. V kategorii vykonny pracovnik se doporucuje
vénovat stimulim seberealizace, moralni ocenéni a socialni ocenéni skupinou. Efektivita
téchto stimult Cinila 19 %, 13 % a 7 %. V kategorii Stabni pracovnik by se spolecnost méla
zaméfit na stimuly spolutcast na rozhodovani, socialni ocenéni a vize, strategie podniku.

Jejich efektivita byla 24 %, 15 % a 8 %.

86



Celkoveé lze navrhnout spoleCnosti vice vénovat pozornost stimulim osobnost
nadfizeného a seberealizace, které ve vétsiné€ piipadd se umistily na poslednim misté podle
spokojenosti respondenti. Bylo zaznamenano, ze spokojenost s t€émito stimuly dosahovala
43 % a 63 %.

V ramci seberealizace spolecnost by mohla pravidelné provadét Skoleni a dobrovolné
vzdélavaci kurzy, diky kterym by pracovnici spole¢nosti mohli rozvijet své dovednosti a
znalosti. Jako odménu by mohli zaméstnanci ziskat patficné certifikaty o absolvovani kurzu
¢i skoleni.

Spoluucast na rozhodovani ma velky vyznam pro zameéstnance. Spolutcast na
probihajicich aktivitdich znamena moznost seberealizace. Zaméstnanci spolecnosti by mohli
vice zapojit do procesu rozhodovani v organizaci. Zameéstnanec tak ziska vétsi diveéru ze
svého okoli a muaze pfijit s rtiznymi napady. Nadiizenym lze doporucit vice delegovat ukoly.
Zamgéstnanci vybaveni vysSimi pravomocemi mohou pracovat samostatnéji a rychleji.
Krom¢ toho delegovani ukolt umoziiuje podfizenym ziskat nové zkuSenosti.

Jako dalsi doporuceni lze uvést provadéni tréninku zaméfeny na podporu tymové
spoluprace, cilem kterého je podpora vzajemné duveéry v tymu, posileni tymové
odpovednosti, ale i schopnosti fesit konflikty, fidit schiize a porady. Trénink mtze také byt

zaméfen 1 na rozvoj nékterych tvrdych dovednosti.
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