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Analyza efektivnosti motiva¢niho systému podniku

Abstrakt

vvvvvv

Vzhledem k situaci na trhu prace nejen v kontextu Ceské republiky, kdy firmy musi
o kvalitni zaméstnance bojovat, se tento kol stava stale vyznamnéjSim. Diplomova prace
»Analyza efektivnosti motiva¢niho systému podniku® se zabyva motivacnim systémem
konkrétni realné organizace plisobici v odvétvi kosmetického primyslu, popisuje jeho prvky
a nasledn¢ prosttednictvim specifické metodiky analyzuje spokojenost a efektivnost tohoto
systému z hlediska zvySeni pracovniho vykonu a setrvani v podniku. Vysledkem je nejen
zjisténi celkového hodnoceni motivacniho systému, ale i jeho prvk, respektive jednotlivych
stimuli zvlast. Zaroven jsou jednotlivé stimuly jest¢ podrobeny analyze, ktera se zabyva
vlivem stupné fizeni na hodnoceni stimuld. Prace pfinasi také navrhy a doporuceni pro
vedeni podniku, jakym stimuliim by bylo vhodné vénovat pozornost a jakym zplisobem by

bylo mozné soucasné nastaveny systém inovovat a zefektivnit.

Kli¢ova slova: motivace, stimuly, benefity, odménovani zaméstnancii, dotaznik,

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



Analysis of the Efficiency of the Motivation System of
the Enterprise

Abstract

One of the most important tasks of any organization is to recruit and retain employees. Due
to the situation on the labor market not only in the context of the Czech Republic, when
companies have to fight for talented employees, this task is becoming increasingly
important. The diploma thesis " Analysis of the Efficiency of the Motivation System of the
Enterprise" deals with the motivation system of a specific organization operating in the
cosmetics industry, describes its elements and then analyzes the satisfaction and
effectiveness of this system in terms of work performance and staying in the company. The
result is not only the determination of the overall evaluation of the motivation system, but
also its elements, or individual incentives separately. At the same time, the individual
incentives are also subject to analysis, which deals with the influence of the degree of
management on the evaluation of incentives. The thesis also brings suggestions and
recommendations for the management of the company, what stimuli would be appropriate
to pay attention to and how it would be possible to innovate and improve the current

motivational system.

Keywords: motivation, stimulation, benefits, rewarding employees, questionnaire,

satisfaction, efficiency, motivation system, ranking coefficients, rating scale
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Uvod

Ziskat a udrzet si kvalitni zaméstnance je jednim z nejdulezitéjSich kol kazdé organizace.
V soucasném svété a v situaci na trhu prace, kdy se zaméstnavatelé potykaji s tzv. bojem
o talenty, tento kol nabyvéa na stale vét§im vyznamu. Organizace proto musi vytvaret takové
prostiedi, které bude jednak konkurenceschopné a pfedevsim bude nabizet uspokojujici
prvky pro udrzeni svych pracovnikid. V souvislosti se snahou o ziskdni a udrzeni
zaméstnancl vytvaii firmy motivacni programy, jejichz cilem je taktéz zvySeni duvéry,
a zaroven hraji dillezitou roli pro pracovni spokojenost a vykon. Tato diplomova prace je

vénovana praveé tomuto tématu.

Téma motivace pracovnikl a potazmo zhodnoceni konkrétniho motivacniho systému je mi
blizké z diivodu moznosti provedeni vyzkumu v redlné organizaci, v niz soucasné i sama
pusobim. Vysledky mé prace mohou smysluplné slouzit pro budouci rozvoj motiva¢niho
programu zaméstnancti a prispét tak k tolik dilezitému ukolu organizace, jimz je ziskéni

a udrzeni zaméstnancu.

Teoreticka ¢ast diplomové prace je vénovana teoretickym vychodiskiim z oblasti motivace
pracovnikli na zaklad¢ literarni reserSe. Jsou zde definovany pojmy nezbytné pro
porozuméni danému tématu a realizaci vyzkumné ¢asti. VEénuji se psychologickym aspekttiim
motivace, motivaci v kontextu pracovniho prostiedi, odménovani pracovniki jakozto
motivac¢niho prvku a nejzndméj$im teoriim motivace. Rovnéz popisuji kulturné-historické

aspekty motivace v dulezitych obdobich ¢eskych de&jin.

Prakticka ¢ast diplomové prace nejprve popisuje aktualné nastaveny motivacni systém
konkrétniho podniku, jimZz je mezinarodni spolecnost plsobici v oblasti kosmetického
primyslu se sidlem v Praze, a nasledné za vyuziti metodiky navrzené konzultantem Ing.
Arnostem Traxlerem, CSc. pfinasi poznatky o spokojenosti a efektivnosti tohoto systému.
Nepftichazi jen s celkovym zhodnoceni motiva¢niho systému, nybrz zkouma riizné stimuly
individudlné, respektive spokojenost s nimi a jejich efektivnost. Rovnéz jsou dle vybraného
kritéria, konkrétné dle stupné fizeni, jednotlivé stimuly znovu analyzovany a je zkouméno,
jakym zptisobem se ono hodnoceni a efektivnost liSi v zavislosti na daném stupni fizeni. Po

identifikaci stimuld, které shledavam jako obsahujici prostor pro zkvalitnéni, jsou navrzeny
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praktické moznosti, jakym zplisobem by mohli fidici pracovnici zkoumaného podniku

zlepSeni dosahnout.
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1 Cil prace

Hlavnim cilem préce je provedeni analyzy efektivnosti motiva¢niho systému ve vybraném
podniku a vypracovani navrhu, jakym stimulim ma vedeni podniku vénovat zvySenou
pozornost. Dil¢im cilem je stanoveni dulezitosti jednotlivych stimuli pro vypocet

koeficientu vahy poradi stimull a zjiSténi spokojenosti pracovnikli s vybranymi stimuly.
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2 Teoreticka vychodiska

2.1 Motivace

Motivace je v obecném pojeti proces, pii némz je jedinec ochotny vynalozit jisté usili
a aktivitu pro dosaZeni ur¢itého cile, ktery povazuje za vyznamny. Ugelem motivace je
vytvoreni si pozitivniho pfistupu k n¢jaké Cinnosti nenasilnou formou. V situacich, kdy
nechceme ¢i neni vhodné vyuzivat direktivni fizeni, natlaky nebo manipulativni praktiky je
motivace pithodnéjsi a zaroven etiCtéjsi alternativou k dopracovani se k cili. Pokud je
motivace vyuzivana vhodnym zpiisobem a jsou pro ni vytvoreny dobré podminky, mize byt
napomocna i k budovani mezilidskych vztahti a vzajemné divére. Nedilnym prvkem
k motivovani ostatnich je jednoznac¢né pochopeni druhych. Pokud od ostatnich chceme néco
ziskat a motivovat je, je zapotiebi nemyslet jen na sebe. Porozumét ostatnim je nutné
zejména kvuli tomu, aby motivace nepfesla v manipulaci (Plaminek, 2015; Tureckiova,

2004).

2.1.1 Motiv a stimul

Motiv definuje Mértlova (2014) spolecné s Dvotdkovou (2007) jako vnitini popud ktery nas
aktivizuje a vede k jedndni. Zaroveinl napomaha nase aktivity nasmerovat spravnym smérem.
VSechny naSe €iny i jednani maji motivacni dispozice. Dispozicemi jsou mysleny potieby,

touhy, hodnoty, postoje, ideje a idealy.

Bélohlavek (2016) povazuje motivy za néco, co stanovuje, jak velké usili a jaky smér dame
nasemu jednéani. Zminuje, ze ambicidzni lidé, ktefi jsou motivovani postavenim, Casto voli
nevhodné prostfedky k dosazeni vysledkt. Tito lidé mnohdy vyuZzivaji intrik a nezajimaji se
o ostatni. Naopak lidé, pro které maji velky vyznam motivy socidlni, vytvareji privétivou
pracovni atmosféru. Ovsem mnohdy za cenu slabsiho vykonu, protoze se na n¢j tolik

nesoustiedi.
Stimulem se rozumi vnéjsi podnét, ktery vede nase jednani. Pokud jsme ochotni délat ur¢itou

¢innost za pomoci vnéjsich stimulil, jedna se o stimulaci. Stimulace funguje na jednoduché

bazi. Pokud za vykon budou poskytovany odmény a hodnoty, prace bude patrné vykonéavana.
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V pfipadé, ze tomu tak nebude, rozuméje nebudou pulsobit stimuly, s nejveétsi

pravdépodobnosti se prace zastavi (Plaminek, 2015).

Za nejvetsi vyhodu u motivace uvadi Plaminek (2015) to, Ze za ptedpokladu vhodnych
motivli mize prace probihat nehledé na vnéjsi podnéty. OvSem pii motivovani je nesmirné
dalezité znat ¢lovéka a nejednd se o jednoduchy proces. Pokud bychom si chtéli proces

zjednodusit, je mozné pouzit misto motivace stimulaci.

2.1.2 Motivacni proces

Za tzv. hybatele motivace je povazovan zajem vynakladat urcité usili, touha po nécem, co si
piejeme a samoziejme i potieby obecné. VSechny tyto zminéné pojmy jsou oznacovany jako
motivy. Hovofime-li o motivacnim procesu, je mozné ho vysvétlit ve ¢tyfech jednoduchych
krocich, které maji cyklicky charakter. Motivaci podnécuje zjisténi potieb, které nejsou
uspokojeny. Neuspokojené potieby v nas podnécuji touhu néco ziskat ¢i né¢eho dosahnout.
Na zaklad¢ toho jsou vytyCeny cile, které by mély vést k dosazeni naSich tuzeb a ptani.
Dal8im krokem je jiz samotné podnikani jednotlivych kroki a volba zplisobt chovani, které
by ndm mély pomoci k dosazeni predem stanovenych cili. Poslednim krokem v modelu
procesu motivace by mélo byt dosazeni cile. Jestlize se podatilo dosdhnout pozadovaného
cile, tak je pravdépodobné, Ze kroky, které¢ k nému vedly, budeme opakovat v ptipad¢, ze se
objevi obdobné neuspokojené potieby. Procesu, pii némz je Gspésné chovani z minulosti
opakovano se tikd upeviiovani presvédCeni. Na obrazku 1 je tento proces znazornén

(Armstrong, 2007).

Je ptihodné zminit, jak motivacni proces bude fungovat v pracovnim prostiedi. Vezmeme
si priklad, ze u zaméstnance vznikne potfeba po vysSim financnim vydélku. Potfeba
vydélavat vice ho zneklidni a za¢ne pifemyslet, jakym zplisobem by mohl svou potiebu
uspokojit. Aby uspokojil svou potiebu, mize premyslet o tom, ze bude do prace vkladat vetsi
usili za ucelem dosazeni povySeni. Zvysi tedy svlij pracovni vykon a po n¢jakém Case
dostane v idealnim piipad¢€ vyssi financni ohodnoceni nebo vyssi pracovni pozici, ¢imz bude

uspokojena jeho potfeba (MBA Knowledge Base, 2021).
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Obrdazek 1 Proces pracovni motivace

| Stanovenicile |-

Potreba Podniknuti kroku

. 7

X

Dosazeni cile

Zdroj: Armstrong (2007, s. 220), vlastni zpracovani

2.1.3 Zdroje motivace

Abychom pochopili, jak motivace funguje, je nejprve nutné zjistit, z c¢eho vznika. Za zdroj

motivace jsou povazovany takové skutecnosti, jez v jedinci probudi tendence k ¢innostem.

Onéch skuteCnosti je mnoho, ovSem za zdkladni zdroje motivace jsou povazZovany

(Bedrnova a Novy a kol., 2002):

Poti‘eby — 1ze chapat jako nedostatek ¢ehosi, co osobné ¢lovék povazuje za dilezité
a zasadni. Pokud néco pottebujeme, je vyvolano urcité nepiijemné napéti, jehoz se
chceme zbavit. Napéti nas dale sméfuje k urcitému chovani pro uspokojeni
postradané potieby. Je avSak nutné, aby jedinec pfisel na to, jakd cesta mu umozni
uspokojeni postradané potieby. Potieby je mozné rozd¢lit na primérni a sekundarni.
Primarni potieby jsou biologické, které souvisi lidskym organismem. Za primarni
potieby napiiklad povazujeme potieba vzduchu, jidla a vody. Do sekundarnich
potieb fadime socialni a psychogenni.

Zajmy — jedna se o specifické druhy motivi, pfi nichz jedinec zaméfi svou pozornost
na jisty okruh ¢innosti, jejichz provadéni bude uspokojovat jeho potieby.

Hodnoty — vSechny skutecnosti, které jedinec béhem svého zivota zaziva, zaroven
jiné méné dilezitou. Pro kazdého mize byt hodnotou néco jiného, nicméné jsou
takové, které jsou obecné platné. To jsou hodnoty jako je naptiklad rodina, laska,

pratelstvi a zdravi.
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e Idealy — jsou piedstavy, které jsou pro jedince velmi vyznamné a povazuji je za
jakysi cil, kterého se snazi dosahnout. Idealy jsou ovlivnény zejména vlivem

rodinnych ptislusnikt a autorit (Bedrnové a Novy a kol., 2002).

2.1.4 Typy motivace

Motivaci lze rozdé€lit na dva typy — vnitini a vnéj$i. Zaméfime-li se na motivaci vnitini, jedna
se o proces, kdy clovek motivuje sdm sebe. Onim motivem je pro né¢j uspokojovani potieb.
Vytvaii si tedy faktory, které mu napomahaji v jeho cesté€ k cili. V piipad¢ vnitini motivace
se jedna o faktory jako je napiiklad odpovédnost, piilezitost rozvijet své schopnosti
a dovednosti ¢i moznost kariérniho postupu. Vnitini motivace ma obvykle dlouhodobé&;si
charakter, protoze je soucésti ¢lovéka, bez ohledu na vnéjsi plisobeni. Naopak vnégjsi
motivace znamend jednoduse vse, co nabizime ostatnim, abychom je motivovali. Patfi sem
odménovani, rizné formy povyseni a pochval, ale zaroven 1 kritika ¢i tresty. Vnéj$i motivace
miva na vykon zpravidla rychlejsi vliv, na druhou stranu nemusi vzdy fungovat dlouhodobé

(Armstrong, 2007; Mértlova, 2014).

2.2 Pracovni motivace

Pracovni motivaci Ize chapat jako urcité psychologické procesy, které urcuji smér, dodavaji
energii a intenzitu pro jednani ¢lovéka v ramci pracovniho prostredi. Jedna se o soubor
procest, v zavislosti kterych ¢loveék alokuje osobni zdroje v pribéhu fady moznych akci.
Naptiklad pokud budeme chtit zménit urovent svych dovednosti, budeme muset vénovat
pozornost i energii pfisluSnym tréninkovym tkoliim. Pracovni motivace je tedy dtlezitym
determinantem osobnich i organizaénich uspéchil. Ukolem vedoucich pracovnikil by mélo
byt své zaméstnance vhodnym zpiisobem motivovat. Pokud by se jim to povedlo, ziskaji tak
zamestnance, kteti budou ochotnéjsi a vstiicnéjsi v rdmci postoje k praci, nebudou se tolik
dopoustét chyb a také nebudou vyzadovat takovou kontrolu a dohled. Zpisobu, jak
motivovat zaméstnance, je mnoho. Mezi zékladni nastroje pro piiklad patii podpora
a pochvala od nadfizeného, moznost samostatného podileni se na ukolech a samoziejmé

odménovani — jak penézniho, tak nepené¢zniho charakteru (Kanfer, Chen, Pritchard, 2008).
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Tureckiova (2004) rozliSuje v ramci pracovni motivace dva typy motivii:

Intrinsické — neboli vnitini ¢i pfimé motivy. Tento typ motivl zahrnuje potfebu socidlniho
kontaktu s lidmi, seberealizace, touhu po moci. Co se tyCe vnitinich motivli, zdrojem
uspokojeni se stava prace sama o sobg¢.

Extrinsické — oznacovany také jako nepfimé ¢i vngj$i motivy. Mezi tyto motivy patii
zejména mzdové ohodnocenti, potieba jistoty vlastni diilezitosti. Prace v tomto ptipad¢ slouzi

k uspokojovani jinych potieb (Tureckiova, 2004).

Ptevazna ¢ast nasich ¢innosti kombinuje intrinsické i extrinsické motivy. V idedlnim ptipadé
bychom vykonavali praci, jeZ nas bavi a naplituje, a zaroven za ni dostdvali financni odménu.
Pokud by ale prace neuspokojovala naSe vnitini potieby ¢i slouzila pouze k uspokojovani
potieb jinych, je zapotiebi piisobeni podnétti vnéjSich. Posilovani motivace druhych patii do

hlavnich funkei manazerskych pozic (Tureckiova, 2004).

2.3 Pracovni spokojenost

Jednou z moznych definic pro pracovni spokojenost je, ze se jedna o soubor postojti a pociti,
které ¢lovék k zaujima k praci v pracovnim prostfedi. Jinak feeno se jedna o to, do jaké
miry ma pracovnik moznost se seberealizovat a zda ho prace napliiuje. Obvykle je
zaméstnanec pracovné spokojeny za predpokladu, Zze ma stabilni zaméstnani s moznosti
kariérniho ristu a zaroven piijatelny balanc mezi pracovnim a soukromym zivotem (MBA

Skool Team, 2021).

Pracovni spokojenost je v pracovnim prostiedi velmi diilezitd. Pokud bude zaméstnanec
v praci spokojeny, odrazi se to na jeho vykonu a usili. Spokojeni pracovnici budou prospésni
a budou se spolupodilet na ristu firmy. Je tedy dilezité, aby zaméstnavatel pro své
zaméstnance zajistil smysluplnou praci a daval jim moZnost ziskavat stale nové schopnosti
a dovednosti. Spolec¢nost, kterd bude disponovat spokojenymi zaméstnanci, ziskd zaroven
efektivnéjsi a loajalni zaméstnance, ktefi mohou dopomahat ke zvySeni ziskii. Zasadnimi

faktory, které ovliviiuji pracovni spokojenost, jsou (MBA Skool Team, 2021):
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Odménovani a podminky prace

Pro vétSinu pracovnikii hraji velkou roli v pracovni spokojenosti financni
odménovani a benefity, které¢ firma poskytuje. Pracovnik, ktery je dobfe finanéné
ohodnocen a firma mu poskytuje vyhodné benefity, je jednoznacné spokojené;jsi nez
ti, kterym toto neni poskytnuto. Podminky prace téz hraji velkou roli v pracovni
spokojenosti. Nemusi se jednat pouze o fyzicky pracujici, ale 1 napiiklad
zameéstnance pracujici v administrativni sféte, kteti mohou byt nespokojeni naptiklad
Ucta a uznani

Pro kazdého zaméstnance je dulezité, aby byl v zaméstnani respektovan a bylo s nim
dobie zachazeno. Pokud bude pracovnik za svou tvrdou praci nélezit¢ odménén, bude
ho to dal motivovat k vys§imu vykonu.

Jistota zaméstnani

Soucasny trh prace se neustdle rychle méni a vyviji. Pokud zaméstnanec najde
spole¢nost, ve které si ho zaméstnavatel bude chtit z dlouhodobého hlediska udrzet,
zvysi to un¢j duvéru k dané firmé a zaroven to bude 1 diilezitym prvkem pro pracovni
spokojenost.

Pracovni vyzvy a kariérni rist

Stereotypni pracovni ukoly velmi Casto vedou k pracovni nespokojenosti. Z tohoto
ditvodu je vhodné, aby zaméstnavatelé davali svym pracovniklim moznost podilet se
na zajimavych a novych ukolech. Kariérni rlst je pro mnohé nesmirné¢ dilezity.
Jestlize spolecnost dava stavajicim zaméstnancim moznost kariérné rast, vede to
k vétsi pracovni spokojenosti, protoze diky této moznosti ziskali ze strany firmy
daveéru a podporu.

Rovnovaha pracovniho a osobniho Zivota

Témét kazdy z nas chce mit dobrou praci a zarovein volny ¢as, pii kterém by se mohl
vénovat své rodin¢ a blizkym. Proto nalezeni této rovnovdhy ma vysokou prioritu

u zameéstnanci a velky vliv na pracovni spokojenost (MBA Skool Team, 2021).

18



2.4 Vykonova motivace

Motivace a vykon spolu tizce souvisi, jelikoZ motivace spolecné se schopnostmi jedince
ovlivituji vykon. Toto tvrzeni vyjadiuji Bedrnovd a Novy a kol. (2002) spolecné

s Pauknerovou (2012) prostfednictvim nésledujiciho vzorce:

V=£f(SxV)
V znaci uroven vykonu (kde je zahrnuta jak kvantita, tak i kvalita)
S je uroven schopnosti

M znamena uroven motivace

Z tohoto vzorce vyplyva, ze pokud budou schopnosti jedince nulové, jeho vykon se bude téz
rovnat nule. Vykonova motivace souvisi s osobnosti ¢lovéka a jeho potfeby uspéchu nebo
alespon vyhnuti se neuspéchu. Tyto potfeby ma kazdy jeden z nés, jen intenzita je jina.
Vykonovou motivaci ovlivitiuje hned n€kolik aspektt. Nejvetsi vliv maji napiiklad: vychova
v ramci rodinného zdzemi, socidlni skupiny, jichz je jedinec soucasti, narodni kultura

1 osobni zkusenosti (Pauknerova, 2012).

Jak uvadi Nakonecny (1992) 1 ptesto, Ze motiv bude silny, nemusi to nutné¢ znamenat vyssi
vykon. Bude-li pro nas splnéni urcitého ukolu velmi dulezité, mizeme pocitovat silny stres
a napéti, jenz naopak muze negativné ovlivnit pozadovany vykon. Zjednodusen¢ Ize fici, Ze
pokud uroven motivace bude az pfili§ vysokd, vysledku nemusime dosdhnout v zadouci
mife. V souvislosti s tim existuje tzv. Yerkes — Dodsontiv zakon (n¢kdy téz oznaCovano jako
»obracend U-kiivka®), ktery popisuje, jak vzajemné souvisi tiroveil motivace, obtiznost
ukolu a vykon. Diky tomu je mozné nalézt optimalni Groveit motivace. Tento zdkon funguje
tak, ze pokud troven motivace bude nizkd, bude nizkéd i Groven vykonu. Pokud bude
motivace vyssi, bude se zvySovat 1 vykon, ovSem pouze do jisté miry. Jakmile presdhne
motivovanost jedince ur¢itou hranici, Groven jeho vykonu bude paradoxné niz$i. Z toho
plyne, ze kazdy tkol ma svou ur¢itou optimalni urovenn motivace, kdy vyssi anebo nizsi
motivace smétfuje ke zhorSeni vykonu. Optimalni uroven motivace je podminéna tim, jak je
urcity ukol obtizny. Optimem pro slozit¢j$i ukoly byva nizs§i Groven motivace a pro ty
jednodussi je zase zapotiebi vyssi Groven motivace jedince. Kiivka vyjadiujici vztah mezi

silou motivace a tirovni vykonu je zndzornéna na obrazku 2.
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Obrazek 2 Vztah vykonu a motivace

Urovefi vykonu

Sila motivace

Zdroj: Nakone¢ny (1992, s. 119), vlastni zpracovani

2.5 Odménovani pracovnikii

., Nejdrazsimi pracovniky nejsou ti, co maji nejvyssi plat.
Nejdrazsi jsou neproduktivni lideé.

John. C Maxwell (Pilafova, 2016, s.131)

Odmeénovani méa v kompetenci personalni oddéleni a hraje vyznamnou roli v motivaci
a pracovni spokojenosti zaméstnancti celkové. Utelem odméfovani je stimulovat
zaméstnance k vykonu, prosazovat strategii firmy a stabilizovat své zaméstnance. Existuji
dvé formy odménovani. Prvni z nich je penézni forma odménovani. Do té patii vSechny
slozky mezd a platu, tedy i penézné piriznavané benefity, jako je prispévek na dopravu,
bydleni, stravu, vzdélavani a aktivity pro volny cas. Druhou formou je nepenézni
odménovani. Soucésti této formy jsou hmotné odmény - vyrobky, sluzby, ¢i osobni
vybaveni, naptiklad sluzebni telefon nebo auto. Do nepenézni formy odménovani je téz
mozné zatadit to, co vytvaii pracovni spokojenost. Tim je mySlena zaméstnancova
spokojenost s charakterem prace, moznost dal§iho rozvoje a vzdélavani, vztahy na pracovisti
&i jini Ginitelé, ktefi formuji pozitivni vztah k organizaci (Mértlova, 2014; Sikyt, 2012).
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2.5.1 Mzda a plat

Vychozim dokumentem pro definici mzdy a platu je zdkonik prace. Zakon ¢. 262/2006 Sb.,
§ 109 zakoniku prace upravuje odménovani zaméstnanct nasledovné: (Zakon €. 262, 2006

Sb.):

(1) ,,Za vykonanou praci prislusi zaméstnanci mzda, plat nebo odmeéna z dohody za
podminek stanovenych timto zakonem, nestanovi-li tento zakon nebo zvlastni predpis
Jjinak.
(2) ,,Mzda je penézité plneni a plnéni penézité hodnoty (naturalni mzda) poskytované
zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, neni-li v tomto zakoné dale stanoveno jinak.
(3) Plat je penéezité plnéni poskytované za prdaci zaméstnanci zaméstnavatelem, kterym
je
a) stat
b) uzemni samospravny celek
c) statni fond
d) prispevkova organizace, jejiz naklady na platy a odmeny za pracovni pohotovost
jsou plné zabezpecovany z prispevku na provoz poskytovaného z rozpoctu
zrizovatele nebo z uhrad podle zvlastnich pravnich predpisu, nebo

e) Skolska pravnicka osoba zrizena Ministerstvem skolstvi, mladeze a télovychovy,
krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle skolského zdkona,
s vyjimkou penéziteho plnéni poskytovaného obcaniim cizich statii s mistem

vwkonu prace mimo vizemi Ceské republiky. (Zakon &. 262, 2006 Sb.)

Rozdil mezi mzdou a platem dle zdkoniku prace spociva v tom, Ze plat je poskytovan
zaméstnanci zaméstnavatelem ve vetejné sluzbé ¢i sprave. Plat pro zaméstnance ve verejné
sluzbé a spravé je témet ¢i zcela hrazen z vetejnych zdroji a jeho vyplaceni se fidi dle
zévaznych pravidel, kde neni mozny prostor pro jakékoliv odchylky. Mzdu vyplaci ostatni
zam¢stnavatelé svym zaméstnancim. Zakonik prace spoleéné s provadécimi piedpisy
vymezuje jen obecné zasady pro odménovani zaméstnanci. Zasady upravuji zejména: sazbu
pro minimalni mzdu a pfiplatky za praci pfesc€as, v noci, ve svatek, o vikendu a ve ztizenych
pracovnich podminkach. Mimo obecné zasady zaméstnavatel stanovuje vysi odménovani

sam a zaleZi na vzajemné dohodg se zaméstnanci (Sikyt, 2012; Urban, 2017).
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2.5.2

Mzdovy systém

Mzdovym systémem se rozumi zéasady, postupy a formy odménovani mzdou. Mzdovy

systém si zaméstnavatel sam aplikuje dle firemni strategie, ale je nutné, aby se fidil zdsadami

pracovnépravnich vztahti, které stanovuje zdkonik préace. Jedna ze zékladnich zasad je

povinnost zaméstnavatele spravedlivé odménovat své zaméstnance, zajistovat rovné

zachazeni a pracovni podminky, tézZ je nepfipustna jakakoliv diskriminace (M¢rtlova, 2014;

Sikyt, 2012).

253

Mzdové formy

Jednotlivé formy mezd se li§i v zasadach a postupech, které stanovuji mzdu. Nejvice uzivané

formy mezd jsou nasledujici (Mértlové, 2014; Siky¥, 2012):

Casova mzda — je zakladni forma mzdy. Nejéast&ji se vyuziva hodinova &i mésiéni
mzda, ovSem n¢kdy téz byva vymezena tydné. Zaméstnanec dostdva mzdu za
odpracované hodiny. Tuto formu mzdy vypocitame tak, Ze pocet odpracovanych
casovych jednotek vynasobime mzdovym tarifem. Mzdovym tarifem se rozumi
hodinova, tydenni ¢i mésicni mzda. Nejvétsi vyhodou casové mzdy je jeji
nenarocnost. Zpravidla je dopliiovéana i jinou formou mzdy, jako je naptiklad osobni
ohodnoceni ¢i prémie.

Ukolova mzda — v piipadé této téz zékladni formy je zamé&stnanec odméiovan
urcitou castkou za vykonani ukolu. Pro vypocet mzdy je nutné znat normu vykonu,
piipadné mnoZstvi a hodinovy mzdovy tarif. Ukolova mzda je vyuZivana tam, kde je
mnozstvi produkce stézejni, zejména vyrobe.

Podilova mzda — n¢kdy téz provizni je doplitkova forma, kdy mzda zavisi na
prodaném mnozstvi ¢i poskytnuti sluzeb. Provize mize fungovat tak, ze dopliuje
pevnou slozku mzdy nebo i jako jedina slozka. V pfipadé¢, ze funguje jako jedina
slozka mzdy, ma zaméstnanec pravo na zaruenou mzdu, kterd je urCena dle
naroc¢nosti a slozitosti dané prace. Nejvetsi nevyhodu v ptipade provizni formy mzdy
je nejistota vyse piijmu, jez mnohdy vyvolava u zaméstnancii nespokojenost a ¢asto
kvtli tomuto aspektu praci méni.

Prémie a jiné odmény - ty zamé&stnavatel svym zaméstnanctim vypléci jednordzove

nebo pravidelné. Zaméstnavatel si vysi a formu prémii uruje sdm, ovsem musi byt
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stanovena pravidla ve vnitinim ptedpise tykajici se odménovani. Nejcastéji byvaji
prémie vyplaceny za kreativitu, produktivitu a nadstandartni vykon.

e Osobni ohodnoceni — byvéa také Casto vyuzivano jako doplnék ke mzd¢. To urcuje
manazer prostfednictvim hodnoceni zaméstnance. Tato doplitkova forma by méla

slouzit pfedevsim ke zvyseni vykonnosti zaméstnance (Mértlova, 2014; Siky¥, 2012).

2.54 Zaméstnanecké vyhody

Zamgéstnavatel poskytuje svym zaméstnanciim urcité benefity predevsim pro to, aby zajistil
kolektiv stabilnich zaméstnancii, ktefi budou loajalni a motivovani k praci. Hlavnim
aspektem téchto vyhod je fakt, Ze se nejednd o penézni odménu za vykonanou praci.
I pfestoze se nejedna o €isté financni prostiedek, mohou mit zaméstnanecké vyhody ucinky
dlouhodobého charakteru pro setrvani v podniku. I kdyz ne kazdy povazuje zaméstnanecké
vyhody za bonus, pro mnoh¢ jsou nedilnou a ptirozenou slozkou. Pokud by vyhody nebyly
poskytovany, muze to v krajnich pfipadech pro nékteré znamenat divod pro zménu
zaméstnani. Systém zaméstnaneckych vyhod by mél byt efektivné sestaveny a jeho hlavnim
cilem je stimulovat zaméstnance k vét§imu vykonu a setrvani v podniku (Sikyt, 2012; Urban,

2017).

Kazda firma si voli systém benefitti dle svého uvazeni. OvSem na prvni misté by méli byt
vzdy zaméstnanci a jejich potieby. Cely systém benefiti spadd pod ¢innost personalniho
oddé€leni. K efektivnimu fungovani systému benefitii je vhodné, aby firma ud¢lala ¢as od
¢asu prizkum, pfi némz by byla zji§téna spokojenost zaméestnancti se stavajicimi vyhodami.
Ptipadné zjistit, co zaméstnanci postradaji a vytvaret tak efektivni systém, ktery bude

vyhodny pro ob¢ strany (LMC, 2021).

Mezi nejCastéji vyuzivané benefity patfi:
e tfinacty a pfipadné Ctrnacty plat,
e piispévky na stravovani, dopravu, bydleni apod.,
e pfispevky na penzijni ptipojisténi,
e flexibilni pracovni doba, moznost prace z domova,
e dovolend nad zdkonny narok,

e sluzebni auto, notebook, telefon a dalsi firemni vybaveni (LMC, 2021).
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Nékteré zaméestnanecké vyhody, které byly atraktivni diive, dnes uz byt nemusi. Naptiklad

v nabidce pracovnich mist se velmi hojné objevuje moznost pracovat v hezkém prostiedi

vvvvvv

postrada tato vyhoda tak trochu smysl. Proto by mél zaméstnavatel brat v potaz nynéjsi

situaci a také zaradit benefity, které nasleduji soucasné trendy. V dneSni dobé se cela fada

benefitl pfesouvd do online prostiedi. Oblibenymi modernimi firemnimi benefity jsou

(LMC, 2021) :

Péce o zdravi — mnoho firem zavadi pro své zaméstnance moznost 1ékarskych
prohlidek a vysSetfeni. Zaméstnanci si mohou pii zdravotnich potizich domluvit
online I¢katskou prohlidku, na zakladé niz je pak 1ékai odkaze na specializované
pracovisté. Diky tomu tak uSetii ¢as pfi dlouhém cekani u svého praktického 1¢kare,
ktery je pak stejn¢ ve vétSin€ ptipadl posila k odbornikovi na dany problém.

Péce o duSevni zdravi — v dnesni hektickém a mnohdy stresujicim svété je kladen
diiraz na psychické zdravi. Proto moznost sluzeb firemniho psychologa je Zadouci
a zamgstnanci ji hojné vyuzivaji. Stejné tak jako u jinych benefiti, mnoho asociaci
zajist'uje online poradenstvi a programy na miru pro danou firmu.

Online seminare a lekce — at’ uz se jedna o seminafe zamétené naptiklad na rozvoj
osobnosti, kurz dovednosti v excelu ¢i naptiklad online lekce jogy, je tato moznost
v soucasné dobé mezi zaméstnanci velmi popularni. Diky online prostfedi si
zaméstnanci mohou tfeba zacvicit béhem jednotlivych porad z pohodli domova.
V tomto piipad¢ je ulohou personalisti vybirat co mozna nejzajimavéjsi kurzy,
o které budou zameéstnanci jevit zajem.

Podpora zaméstnancu s détmi — je té€Z v soucasné dob¢ velmi ¢asto poskytovana.
Zaméstnavatelé se ¢im dal vice snazi vyjit zaméstnanctim, ktefi jsou rodici, vyjit
vstiic v rdmci moznosti flexibilni pracovni doby a rozvrhnuti tkoli dle jejich potieb.
Nekteré firmy maji dokonce ptizpiisobené firemni prostory tak, aby si zaméstnanci
mohli vzit své potomky s sebou. V néjakych firmam dokonce poskytuji hlidani ¢i
moznost vyuzivat firemni Skolku ptimo v sidle firmy ¢i jeji bezprosttedni blizkosti.
Ctyi'denni pracovni tyden & neomezeni dovolena — jsou velkym trendem
moderniho svéta prace. V ptipad€ zkraceného pracovniho tydne je nejvétsi vyhodou
to, Ze si zaméstnanec mize lepSim zpiisobem sladit pracovni a osobni Zivot. I presto,
ze bude zaméstnanec pracovat o den méné, muze a vétSin¢ pripadech byva stejné

produktivni. Neomezena dovolena je netradicnim benefitem, ktery jiz nékolik
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zaméstnavatelll nabizi. Zde se spoléhd na to, Ze zaméstnanec bude dovolenou Cerpat

rozumng a bude plnit domluvené ukoly s odpovédnosti (LMC, 2021).

2.6 Vybrané motivacni teorie

Poznatky z motivacnich teorii jsou uplatiiovany ve firemni praxi pro motivaci zaméstnanc.
Mezi nejznaméjSi motivacni teorie patii teorie zaméfené na uspokojovani potteb. Do
povédomi se dostali zejména autofi jako je Abraham Maslow, Frederick Herzberg a Douglas

McGregor (Tureckiova, 2004; Mértlova, 2014).

2.6.1 Maslowova motivacni teorie

Abraham Maslow byl americky psycholog, ktery se zaméfoval zejména na humanistickou
psychologii. Je povazovan za jednoho z nejvlivnéjsich autori, co se motivacnich teorii tyce.
Maslow hierarchicky rozdélil potieby c¢lovéka do péti kategorii, jak mizeme vidét na

nasledujicim obrazku jeho pyramidy (Bé€lohlavek, 2016; Tureckiova, 2004).

Obrazek 3 Maslowova pyramida

/
/
/

" Sebeaktualizace
Yy N

: Potfeby uznani

Socidlni potieby \

Potfeby bezpeci

/ Fyziologické potfeby \

Zdroj: Tureckiova (2004, s. 59)
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Fyziologické potifeby — maji své misto na zacatku Maslowovy pyramidy. Patii sem potieba
potravy, vody, tepla a dals$i nezbytné elementy dilezité pro pieziti.

Potieba jistoty a bezpe¢i — nasleduje hned za fyziologickymi potiebami a je té€z z jednou
zékladnich a pro jedince velmi dilezita.

Socialni potieby — v ptipadé, ze jsou ptedchozi dvé potieby uspokojeny, clovek projevuje
zajem o uspokojovani potieb, jako je potieba lasky, socidlni sounalezitosti a socialni jistoty.
Tyto a nasledujici dvé potieby jsou povazovany za potieby vyssi.

Potieba uznani a ucty — znamena pro jedince mit vlastni sebetctu a také aby ho uznavali
ostatni.

Seberealizace — stoji na samotném vrcholu hierarchie potieb. Je to potfeba prohlubovat své
schopnosti a dovednosti pro to abychom se stali takovym ¢lovékem, jakym chceme a také

vefime, ze se mizeme stat (Dvotakova, 2007; Wagnerova, 2008).

Pokud by doslo k tomu, Ze by se niz§i potfeby zhroutily, jedinec bude usilovat o jejich
obnoveni a aZ poté bude uspokojovat ty vyssi. Clovék se rozviji z psychologického hlediska
tak, ze postupuje vzhuru hierarchii potteb. OvSem nemusi se vzdy jednat pfimocary vyvoj

vvvvv

Meértlova, 2014).

Je pfihodné zminit, Ze Maslowova motivacni teorie nebyla empiricky ovéfena a byla
podrobena nejedné kritice. Zejména mu bylo vytykano to, Ze na potieby vSech jedinct nelze
aplikovat obecnou teorii. Lidé jsou odlisni a jejich priority v uspokojovani jednotlivych
potieb se mohou také riznit. Sdm Abraham Maslow do urcité miry zpochybnil své striktni

uspotadani jednotlivych potieb (Armstrong, 2008).

Tureckiova (2004) aplikovala Maslowovu hierarchii potieb na firemni prosttedi. Uvadi, Ze
k uspokojovani fyziologickych potfeb napomaha mzda i plat. Potiebu jistoty a bezpeci zase
mohou zajistit bezpeCnosti a ochranné prostiedky nebo zabezpeceni stalého pracovniho
mista. Socidlni potieby jsou v piipadé firemniho prostfedi uspokojovany moZznosti
socialniho kontaktu s ostatnimi pracovniky nebo budovanim osobniho postaveni v ramci
pracovisté. Zaméfime-li se na potfebu uznani, je mozné ji v podnikové realité¢ nalézt
v pracovni spokojenosti, ziskani pracovniho statusu nebo v dalSich podobach nehmotného

odménovani. OvSem k tomuto bodu se nemusi vSichni jedinci dopracovat. Poslednim bodem
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je potieba seberealizace. Tu je mozné uspokojit prostfednictvim vzdélavani a dalSiho
rozvoje, ktery je zaméstnanciim poskytovan. Rozvojem je myslen nejen ten odborny, ale

1 takovy, ktery napomaha k rozvoji osobnosti z obecného hlediska.

2.6.2 Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Dalsi motivacni teorii, kterd ptispéla k pochopeni motivace v pracovnim prostiedi, je
dvoufaktorova teorie amerického psychologa Fredericka Herzberga. Ten zjistil, Ze na
pracovni motivaci a spokojenost maji vliv dvé odlisné skupiny faktorti motivace. Ty rozd¢lil

nasledovné (Dvorakova, 2007; Pauknerova, 2012):

1. Vnéjsi faktory — hygienické (dissatisfaktory)

Do této skupiny fadi Herzberg penize ve formé mzdy, pracovni podminky, personalni
fizeni, mezilidské vztahy a zajiSténi jist¢ho pracovniho mista. Pokud by tyto faktory
u zaméstnancu. Paklize budou dissatisfaktory v ptiznivém stavu, nevyvolaji ovSem
pracovni spokojenost, nybrz jen to, Ze zaméstnanci nebudou nespokojeni. Zjednodusené
feCeno nebudou mit markantni vliv na pracovni motivaci (Dvotdkova, 2007;

Pauknerova, 2012).

2. Vnitini faktory — motivatory (satisfaktory)

Za vnitini faktory je povazovan vykon, obsah prace, rizné formy uznani, odpovédnost,
moznost rozvoje a karierniho postupu. Spatny stav vy$e zminénych faktori
ani nespokojeni. V piipadé, ze maji vnitini faktory pozitivni charakter, tak kladné ovlivni
pracovni vykon i spokojenost. U téchto motivatori je nutné podotknout, ze kazdy jedinec
ma své vnitini potieby subjektivné usporddané a téz vlastnosti se rlizni. Diky tomu, Ze
budeme brat osobni vlastnosti a potfeby jedinct v potaz, bude dal§i motivacni ptisobeni

jednodussi a efektivni (Dvotakova, 2007; Pauknerova, 2012).

Bedrnova a Novy a kol. (2002) s Dvotadkovou (2007) uvadi, ze v ramci Herzbergerovi
dvoufaktorové teorie nemusi byt pomyslnd hranice mezi prvnimi a druhymi faktory nutné

striktni. Jako ptiklad uvadi vnéjsi faktor — mzdu. I ptesto, Ze ji Frederick Herzberg povazuje
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za hygienicky faktor, bylo empiricky dokazano, ze mize fungovat i jako motivator. Stejné
tak je z Herzbergerova vyzkumu patrné, ze vliv faktorti neni mozné vymezit striktné. To
z diivodu, Ze zélezi na situaci, v ramci které dochézi k motivaci, a téz na tom, v jaké mife
plisobi motivy. Déle se Herzberg zabyva postojem zaméstnance k préci a ptichazi s novymi
pojmy pro definici stavii onoho postoje. Zavadi pojem - nikoliv nespokojenost, jezZ znamena,
ze pracovni podminky nemaji na pracovni ani pozitivni, ale zarovenl ani negativni vliv.
Dals§im nov¢ zavedenym podobnym pojmem, s kterym ptichazi, je — nikoli spokojenost. To
znamena, ze motivatory chybi ¢i maji negativni vliv. Pro lepsi piehlednost je mozné stavy,

které charakterizuji postoj zaméstnance k praci vidét na nasledujicim obrazku.

Obrazek 4 Stavy charakterizujici postoj zaméstnance k praci

Stav faktort Vnéﬁi faktory - hygienické Vnitini faktory - motivatory
Absence nebo negativni plisobeni Nespokojenost z prace Zadné uspokojeni (nikoli spokojenost)
Aktivni pfitomnost a pozitivni Z&dna nespokojenost s praci (nikoli
il h : B POve ) R Spokojenost s praci, vy3si pracovni vykon
pusobeni nespokojenost)

Zdroj: Dvotakova (2007, s. 173), vlastni zpracovani

Nejvétsim piinosem Herzbergerova dvoufaktorového modelu je to, Ze byla zjisténa
souvislost pracovni motivace s pracovni spokojenosti. I pfesto, ze tyto dva faktory spolu
vzajemné souvisi, nejednd se o pifimo Umeérnou souvislost. To, ze bude zaméstnanec
pracovné spokojeny, nemusi nutn¢ znamenat, ze bude zaroven i motivovany (Pauknerova,

2012; Tureckiova, 2004).

2.6.3 McGregorova teorie X a teorie Y

Tato teorie pracovni motivace se od ptedchozich dvou li§i zejména tim, ze je mén¢ védecka.
V ramci tohoto ptistupu Douglas McGregor déli pracovniky na dva typy a zaroven definuje,
jak by se k nim m¢lo pfistupovat v ramci jejich motivovani (Pauknerova, 2012; Wagnerova,

2008).

Teorie X — pracovnici, kteti patfi do této skupiny, nepracuji radi a hledaji si nejrizné;si
zpusoby, jak se praci vyhnout. Obvykle délaji v pracovnim procesu jen to, co je nutné

a nevyhnutelné. Od téchto jedincti neni mozné ¢ekat, ze budou délat cokoliv nad ramec
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povinnosti, ¢i ze budou nad pracovnimi tkoly hloubégji premyslet. Pracovnik typu X je
povazovan za lenivého a nemiZe se na ngj zpravidla spoléhat. Kvili vySe zminénym
vlastnostem je nutné na tyto jedince uplatiovat takovy systém fizeni, kdy je jedinec
stimulovan odménou ve formé penézni, ale zaroven mu téz hrozi pii pracovni nekdzni urcita
forma potrestani. Kdyby tento typ zaméstnance nebyl fizen timto zptisobem, jeho cilem by
byly jen jeho osobni potfeby bez ohledu na firemni potieby (Bedrnova a Novy kol., 2002;
Wagnerova, 2008).

Teorie Y — stoji v protikladu k teorii X. Pracovnici kategorie Y jsou zodpovédni, iniciativni
a berou v potaz potieby organizace. Diilezitou roli pro né¢ v pracovnim prostiedi hraje
samostatnost, touha po tkolech, kde mohou vyuzit vlastni kreativitu a téZ moznost osobniho
rozvoje. Tito pracovnici vykonavaji praci, aniz by se bali tresti a nemusi byt kontrolovani
tak, jako ti podle teorie X. Jsou to jedinci, kteti s ochotou vykonavaji danou praci a je pro né
dilezita identifikace s organizaci. Motivace je v tomto piipadé zalozena zejména na
moznostech kariérniho a osobniho ristu a podpofe pii samostatném vykondvani tkola

(Pauknerova, 2012; Wagnerova, 2008).

Obé dvé teorie vyrazné ovliviluji to, jak bude manazer se svymi podiizenymi zachézet, fidit
je, a ktera forma motivace bude pro pracovniky vhodna a vyuzivana. Je vhodné, aby
manazefi nepovazovali finan¢ni prostfedky jako jediny zptsob motivace svych
zaméstnancl. Pokud by tak Cinili, budou zanedbavany mezilidské vztahy. V opacném
ptipadé, kdy jsou mezilidské vztahy ze strany manazera budovany a podporovany, mohou
se stat dalezitymi i pro jedince, pro které byla dfive dulezitd pouze finanéni odména

(Pauknerova, 2012).

2.6.4 Adamsova teorie spravedlnosti

Autorem teorie spravedlnosti (nékdy téz oznacovana jako teorie ekvity) je americky
psycholog J. Stacy Adams. I pfestoZze v nazvu teorie stoji spravedlnost, bylo by mozné ji
popsat i jako teorii nespravedlnosti. Motiva¢nim impulsem je snaha o spravedlnost, ov§em
aby byla mobilizovana, je zapotfebi vnimani urcité miry nerovnosti, kterou predstavuje
nespravedlnost. Tato motivacni teorie funguje na zéklad¢ toho, ze se jednotlivec porovnava

s ostatnimi ¢leny skupiny. Funguje na principu smény, kdy jedinec néco urcitého vklada
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a ocekava, Ze dostane néco zpatky na oplatku. To co jedinec vklada, je oznaCovano jako
vstupy. Moznymi vstupy dle Adamse mohou byt vzdélani, dovednosti a zkusenosti, pracovni
usili, sluzebni stafi, socialni status a dal§i. Aby vstupy plnily svou funkci, musi je dany
jedinec povazovat za relevantni. Veskeré vstupy mohou a nemusi byt uznavané druhou
stranou - napiiklad zaméstnavatelem. V piipad¢, Ze druhou stranou nejsou uznavané, vznika

zde prostor prave pro onu nespravedInost (Miner, 2005).

Pro to, co ¢lovek ziskava zpét, pouziva autor oznaceni - vystupy. Za ty povazuje mzdu, plat
a dalsi finan¢ni odmény, pracovni podminky, statusové symboly, vyhody pro zaméstnance
na seniorskych pozicich apod. Stejn¢ tak jako u vstupil i u vystupt je dulezité, co jedinec

povazuje jako za relevantni pro vymeénu za jeho vstupy (Miner, 2005).

Tureckiova (2004) tvrdi, Ze teorie ekvity stoji na principu socidlniho srovnavani jednotlivct
v pracovnich skupindch a pro pochopeni této teorie uvadi na nasledujicim obrazku tento

jednoduchy vzorec:

Obrazek 5 Teorie spravedinosti - vzorec

OV:I\[:Od:ld

0, = vlastni vystup

Iy = vlastni vstup

Og4 = vystup druhé osoby
l4 = vstup druhé osoby

Zdroj: Tureckiova (2004, s. 64), vlastni zpracovani

2.7 Problémy motivace

Motivaéni proces by mél vést k dosazeni pozadovaného cile. OvSem samotna cesta k cili
nebyva vzdy jednoducha a bez problémi. Mize se stat, ze v pribéhu procesu se objevi
komplikace, které ztézuji ¢i zcela znemoziuji vykonavat motivacni Cinnosti. V této
souvislosti se objevuji stézZejni prekazky, a to frustrace a deprivace (Bedrnova a Novy a kol.,

2002).
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2.7.1 Frustrace

Frustraci je mozné chapat jakozto situaci nebo stav, pfi kterém je znemoznéné vykonavat
motivované ¢innosti. Situaci se zde rozumi konkrétni specificka okolnost, pii niz kdosi nebo
cosi brani dojit k uspokojeni urcité potieby. Stavem je myslen zase duSevni stav, ktery je
konsekvenci frustracni situace. Tu je mozné rozdélit na dva typy (Bedrnové a Novy a kol.,
2002):
1) Absence predmétu - ktery by slouzil pro uspokojovani potieb. Onim predmétem
muze byt kazda skute¢nost, kterou jedinec povazuje za potiebnou pro dosazeni cile.
2) Existence predmétu x prekazka — v tomto piipad¢ existuje tzv. predmét, ktery
slouzi k realizaci motivované ¢innosti, ale zaroven se objevuje piekdzka, jez
zabranuje dojit k uspokojeni potieby. Takovou piekdzkou byva v nejcastéjSich
ptipadech nedostatek znalosti ¢i dovednosti nebo lenost ¢i neochota jedince k urcité

¢innosti (Bedrnova a Novy a kol., 2002).

Reakce na frustraci mohou byt rizné, avSak mezi nejcastéjsi patii: agrese €1 utok, stereotypie
¢i regrese. V souvislosti s reakci na frustraci se objevuje fenomén nazyvany frustracni
tolerance. Jedna se o to, do jaké miry je jedinec odolny v ramci frustracni situace. Frustracni
tolerance nejspis souvisi temperamentem ¢loveka, ovSem ¢astecné ji 1ze ovlivnit 1 vychovou

¢1 sebevychovou (Bedrnova a Novy a kol., 2002).

2.7.2 Deprivace

O deprivaci mluvime, pokud se jedinec dostane do takového psychického stavu, ktery nastal
nasledkem néjaké Zivotni situace, pti némz nema prilezitost uspokojovat zakladni potieby.
Oproti frustraci se jednd o dlouhodoby problém (tykajici se neuspokojovani potieb)
a obvyklé ma vétsi negativni dopad na vyvoj osobnosti jedince. Zakladni potieby, které
deprivovanému jedinci chybi, jsou (Bedrnova a Novy a kol., 2002):

e potieba podnétl obecné,

e potieba podnétd pro uceni se,

e potieba socidlnich vztaht,

e potieba spolecenského uplatnéni.
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Bedrnova a Novy a kol. (2002) dale zduraziuji, Ze nejhorsi vliv na osobnost jedince miize
mit deprivace zejména v détstvi nebo v obdobi dospivani. Prave tyto obdobi jsou rozhodujici
pro utvareni osobnosti, a pokud by byla deprivace dlouhodobého charakteru, tak bude mit
vliv na pfirozeny duSevni vyvoj. U dospélych se samoziejmé také objevuje deprivace, ale
jeji dopady nebyvaji natolik fatalni jako u déti. V ramci deprivace u dospélych jedincti Casto

vyskytuje u starich ¢i nemocnych lidi, kteti postradaji socidlni kontakty.

2.7.3 Problémy motivace v organizaci

Urban (2017) povazuje odmény a sankce za zédklad motivace. Ve své knize hovoii o tom,
pro¢ motivace v organizaci mnohdy nefunguje. I pfesto, Ze motivace na prvni pohled pisobi
jako jednoducha zalezitost, ne kazdy ji umi spravné aplikovat. Mnoho vedoucich pracovnikti
povazuje mzdu ¢i plat za jedinou motivaci svych podfizenych a o jinou formu se nesnazi.
Dalsi Spatnou domnénkou byva, Ze odména pfislusi zaméstnanci pouze v piipade, kdy
vykoné néco mimofadného mimo jeho rozsah pracovnich ukold. Podnétem pro odménovani
v rdmci motivace (jinak nez pouze platem) by mélo byt usilovani o to, abychom od svych

zaméstnancu redlné€ ziskali vykon, za ktery jsou placeni.

Zdrojem nefungujici motivace v organizaci nemusi byt pouze to, Ze zameéstnavatel
neposkytuje odmény nad ramec platu (ptipadné sankce), ale i to, Ze s nimi vhodné nenaklada.
Je nutné podotknout, ze odména/sankce nemusi byt nutné penézni, nybrz se mtize jednat
jakoukoli skutecnost, jez je pro zaméstnance piijemna/nepiijemna. Existuji tyto nejcaste)si
situace, pii kterych motivace selhava (Urban, 2012):

e Zaméstnanec nema povédomi o odménach a sankcich. To znamena, Ze nevi, jaké
disledky bude mit vykonana nebo eventudlné nevykonand prace. Zpravidla za toto
muzou jejich nadfizeni, protoZze zameéstnancim tento aspekt neobjasnili nebo
nepodali dostatecné mnozstvi informaci. Jestlize zaméstnanec nezna, jaké odmény
nebo tresty ho za préci (at’ uz vykonanou, tak i nevykonanou) ¢ekaji, motivace pro
plnéni pracovnich ukolt klesa.

e Zaméstnanec nedostava odménu i piesto, Ze svou praci vykonava dobie. Ptipadné
to, co ziskava, pro néj neni odmeénou. Pokud zaméstnanec nedostava zadnou odménu,
jeho motivace neni tak velka, jako u odménovanych zaméstnancu.

e Zaméstnanec neplni ukoly, pfesto je odménovan — pokud zaméstnanec vi, Ze bude

dostavat odmeénu i ptestoze ukoly plnit nebude, jeho snaha bude minimalni.
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e Zaméstnanec je trestan za spravné vykonané tkoly — nepatii do nejcastéjSich
situaci, ovSem zfidka se v organizacich (bez umyslu) objevuje.

e Zaméstnanec neni potrestin za to, Ze neplni ukoly — v pfipadé, Zze zaméstnanec
neplni tkoly a nehrozi mu z4dna sankce, odrazi se to negativné na jeho vykonnosti

(Urban, 2012).

Otazkou nadéle zlstava, jak takovym problémim v ramci motivace zaméstnanct predejit.
Zakladnim bodem pro spravné fungovani motivace v organizaci, je stanoveni odmén/sankci
pro vSechny obtiznéjsi ukoly. Déle je nutné, aby zaméstnavatel své zaméstnance informoval
a podrobng jim vysvétlil systém odmén a sankci. Zaméstnanec i zaméstnavatel by méli védét,
ze kromé penézni odmény existuji 1 jiné. Sem miizeme zatradit moZnost ziskat nové znalosti
a dovednosti, vEétsi Sanci na kariérni rist a v souvislosti s tim zvySeni platu nebo vyssi prestiz

(Urban, 2012).

2.8 Tvorba motiva¢niho programu

Motivacni program organizace si klade za cil vytvofit ¢aste¢ny ¢i komplexni soubor aktivit,
které¢ budou pozitivné plsobit na vykon zaméstnanci. Motivacni program neni jasné
vymezeny, proto je na managementu lidskych zdrojii vytvofit takovy systém, ktery bude
efektivni. Systém by mél zejména podporovat zdjem zaméstnanct o jejich osobni rozvoj
a nasledné vyuzivani ziskanych znalosti a dovednosti v rdmci organizace. Pro vytvofeni
efektivné fungujiciho systému je dilezité propojit potfeby organizace s potiebami a motivy

zaméstnancu (Dvotékova, 2007).

Muze se stat, Ze i presto ze motivacni systém organizace bude nabizet hojné mnoZzstvi
zaméstnaneckych vyhod a dalSich aspektii pro motivaci zaméstnancti, nebude dostacujici.
Pokud firma nebude brat v potaz potieby svych zaméstnancli, bude jen investovat velké
mnozstvi finanénich prostfedkii bez jakéhokoliv pfinosu pro firmu. Z tohoto divodu je
zapotiebi, aby organizace se svymi zaméstnanci dostate¢né komunikovala a zjistovala tak,
co zameéstnanci potfebuji. Kazda organizace by méla usilovat o budovani takové firemni

kultury, diky niz budou zaméstnanci spokojeni (LMC, 2020).
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Dvorékova (2007) uvadi, jak by se mélo postupovat pii tvorbé motivacniho programu
organizace. Prvnim krokem (v rdmci tvorby motivacniho program) by méla byt analyza
soucasného stavu motivacnich faktort a celkové spokojenosti zaméstnancii v podniku. Tu je
mozné provést napiiklad za pomoci dotaznikového Setfeni ¢i formou osobnich dotaznikii.
Mnohdy pro zjisténi vySe zminénych faktorti firmy vyuZzivaji pomoc z fad odbornikl ¢i
firem, které se na tuto problematiku specializuji. V zavislosti na piedchozi zjisténi by mélo
byt charakterizovano motivacéni klima podniku. To by mélo vymezit, co zptisobuje pracovni
spokojenost, ale 1 nespokojenost zaméstnanct. Tretim bodem je pak vytyCeni jednotlivych
cilt motiva¢niho programu. Je zapotiebi si jasné urcit, jaké zmény chceme v rdmci motivace
zaméstnancll dosdhnout. Piedposledni bod tvorby motiva¢niho programu se tyka vytyceni
jasnych nastrojli, jez nam pomtizou k dosazeni vyssi vykonosti a motivovanosti pracovnik.
Poslednim bodem je jiz vypracovani motiva¢niho programu. Ten by mél mit formu
strukturovaného dokumentu a mél by zahrnovat jednotlivé kroky realizace, ¢asovy plan
a mélo by byt uvedeno, kdo bude zodpovédny za celkovou realizaci. VySe zminéna autorka
pro piehlednost vytycuje jednotlivé kroky a vystupy pii tvorbé motivaéniho programu

v nasledujici tabulce.

Tabulka 1 Postup pri tvorbé motivacniho programu organizace

Kroky Vystupy
Ceho chceme dosahnout? Cil (realny, konkrétni)
Proc je to dillezité? Konecny cil (motiva¢ni vyznam)
Jak to vypada nyni? Soucasny stav (klady a zapory)
Kdo a co brani dosazeni cile? Prekazky a jejich pficiny
Jaka jsou mozna opatieni k odstranéni prekazek? MozZnosti feSeni (teoreticky mozna)
Ktera z nich jsou u nds mozna? Moznd feseni (realizovatelnd)
Jaka opatfeni ud€lame a v jakém rozsahu? Plan opatfeni (pribéh a terminy)
Kdo bude komu odpovédny? Organizace (kompetence a kooperace)
Jak zabezpecime dosazeni cile? Zpusob kontroly
Ceho jsme dosahli? Vyhodnoceni u¢innosti

Zdroj: Dvotakova (2007, s. 183), vlastni zpracovani
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2.9 Kulturné-historicky aspekt motivace v Ceské republice

Motivace a jeji kulturné-historicky aspekt se v priibéhu let ménil. Tato kapitola diplomové
prace se bude vénovat zkoumani motivace v obdobi velké hospodaiské krize ve 30. letech

a také obdobi socialismu v 70. letech minulého stoleti v kontextu Ceské republiky.

2.9.1 Kulturné-historicky aspekt motivace v obdobi hospodaiské krize 30. let

minulého stoleti

Hospodaiska krize zacala ve Spojenych statech americkych roku 1929. Za pticiny této krize
je povazovan rychly rast vyroby bez patfi¢né poptavky. Nabidka byla mnohondsobné vyssi
nez poptéavka, proto je tato krize n€kdy oznacovéna také jako krize z nadvyroby. Zaroven
akciovy trh zazival svlij vzestup a pfiliv novych investori, coz zapfi¢inilo nadhodnoceni
firem a jejich akcii. Tyto skutecnosti zplisobily pad na newyorské burze, ke kterému doslo

25. fijna 1929 — oznacovano jako Cerny patek (Karnik, 2002).

Krize se rozifovala do evropskym zemi, na tizemi tehdejsiho Ceskoslovenska zagala byt
vnimana v roce 1930. Prvnim krizi zasazenym odvétvim bylo zeméd€lstvi, které v té dobé
poskytovalo zaméstnani Sedesati procentiim obyvatelstva. Néasledné se krize zacina
projevovat i v sektoru primyslu (poptavka po primyslovém zbozi klesla o 40 %). Tento
velky propad poptavky souvisi s tim, Ze ekonomika Ceskoslovenska byla exportniho
charakteru. V disledku vyse zminéného se zacala vyroba znatelné¢ omezovat. To vedlo
k propousténi pracovnikl a ndslednému ristu nezaméstnanosti. Na vrcholu hospodaiské
krize bylo v Ceskoslovensku az kolem jednoho miliénu nezaméstnanych obyvatel (Karnik,

2002).

Podpora nezaméstnanych ve 30. letech fungovala dle tzv. gentského systému. Ten
umozioval vyplaceni pfispévkl pouze t€ém, co v odborech plsobili. Vlada tehdejsi doby
chtéla kromé podpory primyslu a zeméd¢€lstvi, pomahat zejména d€lnikiim, ktefi nebyli
soucasti odborii. Tém byly v dobé hospodaiské krize vyplaceny ptispévky na jidlo ve formé
tzv. zebracenek. Podminkou pro poskytovani podpory pro nezaméstnané byl vykon vefejné
prospésnych praci. V tomto obdobi bylo motivovani pracovniki velice jednoduché. Kdo m¢l

praci, délal vSe pro to, aby o ni nepfiSel. Motivovat pro setrvani v podniku nebylo tieba
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a hlavnim motiva¢nim stimulem pro zvyseni pracovniho vykonu byl strach, aby pracovnik

o préci nepfisel (Lacina, 1984).

2.9.2 Uloha motivace a jeji kulturné-historicky aspekt v obdobi socialistického Fizeni

v 70. letech 20. stoleti

Pro socialistické fizeni v 70. letech bylo charakteristické zejména statni vlastnictvi
vyrobnich prostfedkli, komunisticka kadrova politika a centralni planovani a fizeni. Tyto
zminéné systémové prvky socialismu méli negativni vliv na hospodaisky vykon. Spole¢nost
v té dob¢ usilovala zejména o sviij vlastni prospéch a vybudovani bohaté¢ komunistické
spolecnosti. Po zaméstnancich chtéla, aby hajili statni zajmy. AvSak zaméstnanci chtéli
1 néco jiné¢ho, jako naptiklad vys$si mzdu, kratsi pracovni dobu ¢i mensi objem prace. DalSim
prvkem, co snizovalo vykon i snahu o inovace, byla absence konkurence. Konkurenci je
v tomto smyslu chapana jak ta mezi jednotlivymi podniky, tak i ta mezi samotnymi
zaméstnanci v podniku. V tomto obdobi byl dostatek pracovnich mist pro vSechny, z toho
divodu mél cloveék jistotu pracovniho mista, coz mélo zna¢ny vliv na demotivaci
pracovniktl. Jiz vySe zminéna kadrova politika, také zna¢né ovliviiovala vykon a motivaci
pracovnikll za socialismu. Pro spolec¢nost byli stéZejni loajalni zaméstnanci, kteti hajili
z4jmy komunistické strany. Na odméinovani tudiz neméli vliv znalosti a vykon, ale spise

stranické zajmy (Vodicka, 1989).

Obecné lze za fici, Zze urcity vliv na nepfiznivém hospodaiském vyvoji, ma pravé
neschopnost a chybéjici snaha spolecnosti spravné motivovat jeji pfislusniky. Lidé se
v navaznosti na to, ¢im dal vice odcizuji od tehdejsi formalni spolecnosti 1 jejiho systému.
Ve srovnani s popisovanou situaci tiicatych let, je situace ptesné opacna. O praci se nikdo
nebal, ze zdkona musel kazdy obCan pracovat. Byla nulovd nezaméstnanost, respektive
uméld zaméstnanost. To vedlo k velmi nizké motivaci i z hlediska pracovniho vykonu

(Strniska, 1985; Vodicka, 1989).
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2.9.3 Kulturné historicky aspekt motivace v sou¢asném obdobi

Po roce 1989 v prubéhu devadesatych let bylo nutné uskutecnit pfechod od socialistickych
principi fizeni k trznimu hospodafstvi. V tomto obdobi byly hlavnim motiva¢nim stimulem

penize. Jakykoliv uspéch ¢i neuspéch byl méten pouze penézi (Horacek, 2020).

Postupné se ale i v Ceské republice za¢aly uplatiiovat ostatni motiva¢ni stimuly, které jsou

charakterizovany v ptedchozich kapitolach literarni reSerse této prace.
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3 Metodika

V této kapitole bude podrobné popsdna metodika pro zjisténi a vypocet efektivnosti
jednotlivych stimull a nasledné vypocet efektivnosti motivacniho systému jako celku.
Metodika je zpracovana podle navrhu konzultanta Ing. ArnoSta Traxlera, CSc. Prace je
zaloZena na zjisténi potadi dulezitosti stimuldi, spokojenosti s aktualnimi stimuly a vypocet

efektivnosti stimultl a celého motiva¢niho systému.

Aby bylo mozné zjistit efektivnost motiva¢niho systému, je zapotiebi ucinit tyto jednotlivé

kroky:

Urcit poradi diilezitosti motivacnich stimulii

Stanovit vahu diilezitosti motivacnich stimulii

Urcit koeficient vahy poradi

Zjistit spokojenost respondentii se stanovenym stimulem

Zjistit efektivnost stanoveného stimulu

Realizovat vypocet celkové spokojenosti s motivacnim systémem

Realizovat vypocet celkové efektivnosti motivacniho systému

o N & U A WM~

Vypocet spokojenosti a efektivnosti motivacniho systému dle zvoleného kritéria

1) Urcit poradi dilezitosti motiva¢nich stimula

Prvnim krokem je urceni poctu motivacnich stimulli, které budou povazovany v ramci
analyzy za nejvyznamnéjsi, budou sledovany a nasledné hodnoceny. Pocet stimult bude
oznacovan pismenem n, v nasem piipadé bude n = 10. Respondenti budou v dotaznikovém
Setfeni urCovat vyznamnost jednotlivych motivacnich stimull. Potadi dilezitosti bude 1 - n,
pokud n = 10, potom potadi dualezitosti je 1 - 10. Dotazovani sefadi stimuly od

nejvyznamnéjSich (1. v potadi), po nejméné vyznamny (10. v potadi).
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2) Stanovit vahu dileZitosti motivacnich stimuli

Abychom stanovili vahu dilezitosti jednotlivych motiva¢nich stimulii, pouzijeme potadi
zvolené respondenty. Stimulu, ktery bude na prvnim misté, ptidélime vahu 10 bodt. Stimul
na poslednim misté (v nasi analyze na 10. mist¢) obdrzi vahu 1 bod. Pro vypocet vahy

jednoho bodu (V1B) vyuzijeme nasledujici vzorec:

1
ViB = —
n

3) Ur¢it koeficient vahy poradi
Tretim krokem je stanoveni koeficientu vahy potadi (KVP). Tento dil¢i krok postupu je

dualezity, protoze kazdy stimul ma jinou vahu. Stimul na prvnim mist€ je nejvyznamnéjsi —

cvwr

vypocet KVP; pouzijeme nasledujici vzorec:

KVP; = VB; X V1B
VB — vaha vyjadrena v bodech jednotlivych stimulii

V nésledujici tabulce 2 je uveden ptiklad vypoctu KVP; v ptipadég, ze n = 10.

Tabulka 2 Vypocet koeficientit vahy poradi (KVPi)

Poradi dulezitosti VBi V1B KVP;
1. misto 10b 0,1 1,00
2. misto 9b 0,1 0,9
3. misto 8b 0,1 0,8
4. misto 7b 0,1 0,7
5. misto 6b 0,1 0,6
6. misto 5b 0,1 0,5
7. misto 4b 0,1 0,4
8. misto 3b 0,1 0,3
9. misto 2b 0,1 0,2
10. misto 1b 0,1 0,1

Zdroj: vlastni zpracovani
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4) Zjistit spokojenost respondentii se stanovenym stimulem (SS)

Respondenti v dotazniku vypliuji spokojenost s danymi stimuly v rozsahu:

1 — velmi spokojen
2 — spokojen

3 — spise spokojen

4 — spisSe nespokojen
5 —nespokojen

6 — velmi nespokojen

Jednotlivym stupiitim spokojenosti pfidélime procenta v rozmezi 0 — 100%. Pro pfehlednost

je mozné vidét stupnici spokojenosti na nasledujicim obrazku.

Obrazek 6 Stupnice spokojenosti se stimuly

(S1) velmi spokojen 100%
(S2)spokojen
(S3) spise spokojen

Zdroj: vlastni zpracovani

Priklad ¢. 1: z dotaznikového Setfeni jsme ziskali na dany stimul tyto odpoveédi: 2 x velmi
spokojen, 3 x spokojen, 4 x spiSe spokojen, 1 x spiSe nespokojen, 1 x nespokojen a ani jednou
se neobjevila odpovéd’ velmi nespokojen. Vypocet spokojenosti zkoumaného stimulu (SS)

v tomto ptipad¢ je mozné vidét v tabulce €. 3:
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Tabulka 3 Vypocet spokojenosti zkoumaného stimulu - priklad

(S1) velmi spokojen = 100 (%) 2 x 100 =200
(S2) spokojen = 80 3 x 80 =240
(S3) spise spokojen = 65 4 x 65=260
(S4) spise nespokojen = 35 1x35=35
(S5) nespokojen = 20 1x20=20
(S6) velmi nespokojen 0 0x0=0
> 755

Zdroj: vlastni zpracovani

Spokojenost (SS) vypocitame na zakladé ziskané¢ho poctu dil¢ich spokojenosti (S1 — S6),
které vynasobime procenty odpovidajicimi stupnici spokojenosti se stimuly (viz obrazek 1).
DalSim krokem je vypocet maximalni spokojenosti. Pokud bychom ziskali od vSech
dotazovanych vSechny odpovédi s hodnocenim velmi spokojen, jednalo by se 0 maximalni
spokojenost — 100%. Dle ptikladu €. 1 mame 11 respondenti — maximalni spokojenost je
11 x 100 = 1100%. Po dosazeni hodnot do nasledujiciho vzorce ziskdme spokojenost

s danym stimulem.

6 _g.
§S. — —=i=171
' (n x100)
SS;— spokojenost s i-tym stimulem
S:— dil¢t spokojenosti

n — pocet respondentii

Vypocet v nasem piipadé (piiklad €. 1) je:
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Z toho vyplyva, ze spokojenost s danym stimulem je 69%. Dle tohoto ndvodu je nutné

vypocitat spokojenost pro v§echny nejvyznamnéjsi stimuly.

5) Zjistit efektivnost stanoveného stimulu

Efektivnost znaci to, jak je dany stimul pro respondenta vyznamny. Pro zjiSténi efektivnosti

daného stimulu (ES) dosadime spokojenost s danym stimulem (SS) a koeficient vahy potadi
(KVP) do tohoto vzorce:

ES; = SS; X KVP;
ES;— efektivnost i-tého stimulu
SSi— spokojenost s i-tym stimulem

KVP; — koeficient vahy poradi

Dosazeni do vzorce dle ptikladu ¢.1:

ES;=0,69 x0,7=0,48

Z toho vyplyva, Ze efektivnost s danym stimulem je 48%. Dle tohoto navodu je nutné

vypocitat efektivnost pro vSechny nejvyznamnéjsi stimuly.
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6) Realizovat vypocet celkové spokojenosti s motivaénim systémem
Sestym krokem je vypoéet celkové spokojenosti s motivaénim systémem — budeme pouZivat
oznaceni CSMS. Ta se vypocita tak, Ze secteme vSechny nejvyznamnéjsi stimuly (v naSem

piikladu je jich 10) a vydélime je maximalni spojenosti, viz nasledujici vzorec:

Y, SS; x 100

CSMS =
(n x 100)

Dosazeni v nasem piipadé (SSi mé symbolickou hodnotu):

V tomto ptipadé je celkova spokojenost s motivacnim systémem 62%.
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7) Realizovat vypocet celkové efektivnosti motivacniho systému

Nasledujicim krokem je vypocet celkové efektivnosti motivaéniho systému — v tomto
piipadé¢ budeme pouzivat oznaCeni CEMS. Vypocitame tak, ze ucinime soucet vSech
efektivnosti nejvyznamnéjsich stimult (ES;) a vydélime je sou¢tem maximéalnich moznych
efektivnosti. Maximalni mozna efektivnost se vypocita jako KVP;x 100. V naSem piipadé

maximalni moznost efektivnosti je 550 (100 +90 + 80 + ... + 10).

Vzorec pro realizaci vypoctu celkové efektivnosti motivacniho systému je:

n ES; x 100

CEMS =
n_KVP; x 100

Vypocet v nasem piipad¢ (ESi méa symbolickou hodnotu):
285
CEMS = — =10,52

550

V tomto ptipadé je celkova efektivnost motivacniho systému 52%.
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8) Vypocet spokojenosti a efektivnosti motivaéniho systému dle zvoleného kritéria

Na zaklad¢ vySe popsané analyzy pro zjiSténi spokojenosti a efektivnosti motivacniho
systému je mozné aplikovat tuto metodiku i1 na rtizna kritéria. Ona kritéria si lze vybrat
z identifikac¢nich otazek dotaznikového Setieni — naptiklad je mozné zjistit spojenost

a efektivnost podle veku, pohlavi ¢i jednotlivych stupiiti fizeni v podniku.

Aby bylo mozné vypocitat spokojenost a efektivnost dle zvoleného kritéria, je zapotiebi urcit
potadi jednotlivych stimuli. To je mozné za pomoci kontingencnich tabulek, které
vytvotime z dostupnych dat (dotazniky) a nasledné aplikujeme postup jednotlivych kroki
metodiky (1-7). Tato problematika bude podrobnéji popsana a vysvétlena na konkrétnim

pripad¢ vysledkit mé analyzy v nasledujici kapitole.
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4 Prakticka cast

4.1 Charakteristika vybraného podniku

Pro ucely praktické casti diplomové prace jsem si vybrala spolecnost, jejiz nazev nebude
z divodu anonymizace uveden. Bude nazyvana spolecnosti XY. Tato mezinarodni
spole¢nost plsobi na trhu vice nez sto let a patii mezi viibec nejvétsi spolecnosti, které se
zaméfuji na piimy prodej. Spolecnost XY ma smiSenou produkci - orientuje se na vyrobu
a prodej kosmetickych vyrobki, Sperk, modnich a bytovych doplikd. Produkty jsou
prodavany prostiednictvim nezavislych reprezentanti a v poslednich letech je mozné
objednavat vyrobky i skrze internetovy obchod. Vyhodou piimého prodeje je, Ze zadkaznici
neplati poStovné a objednavku jim dorucuji ptimo prodejci az domt. Historie této firmy je
opravdu bohatd. Na svém pocatku zacinal zakladatel s prodejem pouhych péti parfémi,
postupem casu se firma zacala rapidné rozvijet. V soucasnosti je portfolio firmy pestré,
nabizeno je pfes tfi sta produkt. Mezi nejprodavanéjsi vyrobky patii parfémy a dekorativni
kosmetika. Firma plsobi ve vice nez sto statech svéta a diky pfimému prodeji poskytuje

moznost finanéniho vydélku pro zhruba Sest miliont lidi.

Analyza motivacniho systému v této diplomové praci bude zaméfena pouze na centralni
pobocku pro Ceskou republiku a Slovensko, ktera ma své sidlo v Praze. Spoleénost XY nema
v Ceské republice vyrobni zavod. Vyvoj jednotlivych produktd a jejich produkce pro celou
Evropu probiha v Polsku. Hlavnim ukolem a cilem ¢eské pobocky jsou zejména Cinnosti,
které¢ zajiStuji a podporuji prodej, jako je naptiklad zajiSténi marketingové strategie
a kvartalnich analyz, komunikace se zdkazniky a reprezentanty, elektronickd komerce,
organizace projekti pro podporu prodeje. Prazska pobocka ma celkem osm oddéleni a jejich
vycet je nasledujici:

- Sales and Sales Support

- Commercial Activation

- Analytics and Transformation

- Human Resources

- Finance

- Representativive Experience and Processing

- Information Technology

- Global Solution
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Celkovy pocet na prazské centrale ¢ini 78 zaméstnanct, z nichz je 55 na hlavni pracovni
pomér a zbylych 23 zaméstnancti pracuje na dohodu o provedeni préace ¢i ¢innosti. Jedna se

tedy o stfedni mensi podnik a jeji fidici subsystém je popséan v dalsi kapitole.

4.2 Ridici struktura vybraného podniku

Vybrany podnik, jak jiz bylo vySe popsano, je mezinarodni spolecnosti a jeji organizacni
struktura je proto slozitd, nebot’ ma velké mnozstvi zaméstnanct a reprezentantli. Na obrazku
nize je mozné vidét zjednoduSenou organizacni strukturu cCeské centraly, v niz byla

provedena analyza motivacniho systému.

Na vrcholu fidici struktury firmy XY stoji generalni manaZzer, ktery zastdva vyssi fidici
stupeit a v ramci Ceské pobocky mé nejvétsi podil na rozhodovani. Poté nasleduji dalsi
¢lenové top managementu, ktery tvoii manazefi pro jednotliva oddéleni. Ti jsou za
fungovani a vysledky svého oddéleni zodpovédni pravé generdlnimu manazerovi. Top
management se zaméfuje na tvorbu strategického planu organizace a zaroven zajiStuje
koordinaci organizace jako celku. Je proto nezbytné, aby manazeii jednotlivych odd¢€leni,
1 prestoze je jejich zaméteni odliSné, vzajemné spolupracovali. Pravé diky kooperaci

a celkové provazanosti napfic organizaci se aktivity podniku stavaji efektivnimi.

Kazd¢ jednotlivé oddéleni ma pak jednoho ¢i v piipadé vétSich oddé€leni vice vedoucich
tymu a ti spadaji do niz§iho stupné fizeni. Déle je kazdé oddéleni zastoupeno riznym poctem
Stabnich a vykonnych pracovnikll. Jsou jimi obvykle digitdlni, administrativni ¢i finan¢ni
pracovnici, ktefi jsou povéteni dil¢imi ukoly. To ovSem neznamend, Ze jejich prace je
neuziteCna, ba naopak jsou velmi dualezitou a nepostradatelnou slozkou v organizaéni

struktute spolecnosti.
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Obrazek 7 Organizacni struktura podniku XY
— SS Specialist

Rep Specialist
AGP Specialist

BeautyTrainers

Digital Assistents

Sales part-timers

CLTV Specialist

GraphicDesigners

Webmaster

- Digital Testers

Market Intelligence
Specialist

Marketing Analyst

Business Analysts

JR Generalist

Office Coordinator

IT Engineer

Zdroj: vlastni zpracovani

48



4.3 Motivacni systém vybrané spolecnosti

Stimulim, které ovliviiuji motivaci zaméstnancu, a jejich efektivnosti bude vénovano
dotaznikové Setieni. V této kapitole jsou popsany formalné definované slozky motiva¢niho
systému podniku XY, které tvoii zejména mzdové odmenovani a zaméstnanecké benefity.
Samoziejmé jsou zde i1 dal§i neformalni stimuly, které ovliviiuji motivaci pracovnikd, jako

je moznost seberealizace, pracovni prostiedi, osobnost nadfizen¢ho a dalsi.

4.3.1 Mzdové odménovani

Odménovani je bezesporu dilezitym faktorem, ktery posiluje pracovni spokojenost
a motivaci zaméstnancii. To je ve vybraném podniku tvofeno zakladni mzdou, ktera
predstavuje hlavni slozku mzdy, je neménna a vyplacena v mési¢nim intervalu. Druhou
slozkou mzdy je v podniku osobni ohodnoceni, které je nenarokové a jeho vyplaceni zavisi
na tom, do jaké miry plni zaméstnanec pracovni povinnosti. VySe osobniho ohodnoceni se
individudlné 1isi. Posledni finan¢ni slozku ve vybrané spolecnosti tvoifi ro¢ni bonusy. Ty si
také neni mozné narokovat a jejich priznani i vyse se odviji dle toho, jak se dany rok firmé
dafi. Zjednodusené Ize fici, Ze pokud obraty nedosdhnou takové vyse, jaky je plén,

zaméstnanec ro¢ni bonus nedostane.

Veskeré vySe zminéné mzdové odmeénovani se tyka pracovnikii na hlavni pracovni pom¢r.
Brigadnici pracujici na dohodu o provedeni prace/¢innosti jsou odménovani na zakladé
hodinové mzdy. AvSak i oni mohou byt pii nadprimérném plnéni pracovnich povinnosti

ocenéni mimoiadnou finan¢ni odménou, kterd je jim vyplacena jednorazove.

4.3.2 Zaméstnanecké benefity

Spole¢nost XY nabizi svym zaméstnancim pomérné Sirokou Skéalu firemnich benefitd.
Nékteré zaméstnanecké vyhody jsou uréené pouze pro zaméstnance pracujici na hlavni
pracovni pom¢r, jiné i pro pracujici na dohodu. Pokud mé zaméstnanec zkraceny tvazek,
naptiklad polovi¢ni ¢i tfictvrtecni, tak se rozsah benefiti umérné krati. Prevaznou vétSinu
benefitli mohou zaméstnanci zacit vyuzivat po uplynuti zkuSebni doby. Firemni benefity ma
v kompetenci specializovany pracovnik z oddéleni lidskych zdroji. Ten si po uplynuti
zkuSebni doby pozve zaméstnance na osobni schizku (pokud situace nedovoluje osobni
schlizku, zajisti ji v online prostiedi) a vysvétli jim, jaké vyhody mohou v ramci spolecnosti

cerpat. Jednotlivé slozky zaméstnaneckych benefit firmy jsou:
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BenefitPlus

Jedna se o online program, diky némuz mohou zaméstnanci (pracujici na HPP) cerpat
finan¢ni prostiedky na vzdélavani a volny ¢as. Kazdy kalendaini rok se zaméstnanci na jeho
konto ptipiSe ¢astka 10 000 korun na vzdélavani a 15 000 korun na volny Cas. Tyto Castky
nelze prevadét na dalsi rok, a pokud by je zaméstnance piecerpal, rozdil bude odecten
z posledni mzdy. Co se ty¢e konta vzdélavani, je mozné vyuzivat jazykové kurzy
a vzdélavaci kurzy, které souvisi s rozvojem v rdmci pracovni pozice ¢i zaméfenim
zamestnance. Skrze konto pro volny Cas 1ze vyuzit ptispévek naptiklad na zazitky, cestovani,
ubytovani ¢i sport. Také je mozné Cerpat finan¢ni prostiedky z konta pro nakup v 1ékarnach,
obchodech se sportovnim vybavenim a podobné. Velmi populdrnim je vyuziti benefitu
prostiednictvim portalu Slevomat. Zde nejcastéji zaméstnanci vyuzivaji moznost zakoupeni

vikendovych pobytt, adrenalinovych zazitki nebo vstupii na nejriznéjsi kulturni akce.

Privatni lékarska péce

Dalsim benefitem, ktery firma nabizi, je 1ékaiska péce pro zaméstnance. Ta je poskytovana
prostiednictvim soukromého zdravotnického zatizeni Canadian Medical, které sdruzuje
velké mnozstvi 1ékati s riznym zamétenim. Spole¢nost XY plné€ hradi svym zaméstnanciim
Clenstvi, konkrétni zékroky (které nejsou hrazeny zdravotni pojistovnou) si pak zaméstnanci
hradi sami. Zaméstnanci, ktefi vyuziji moznost Clenstvi v Canadian Medical, dostavaji

jedenkrat za rok balicek doplikt stravy pro posileni imunity.

Zivotni pFipojisténi

Je hrazeno zaméstnavatelem, zaméstnanciim se pouze jednou ro¢né dani pojisténi ve mzde
(nepenézni plnéni). Pojisténa je smrt z jakékoliv pficiny a také trvalé nasledky trazu
s progresivnim plnénim (vyse plnéni je 24x hruba mésicni mzda). Uvedenym pojisténim
jsou zameéstnanci kryti celoro¢né, v pracovnich i volnych dnech, kdekoliv na svété po dobu

trvani pracovniho poméru se spolecnosti XY.

MultiSport karta

MultiSport karta slouzi pro volny vstup do sité kolem 1800 zafizeni pro sport a relaxaci.
Karta Ize vyuzit kazdy den na jeden volny vstup. Sportovni a relaxacni zafizeni nabizeji
pestrou Skalu aktivit, naptiklad fitness, lezecké stény, zdravotni cviceni, bazény nebo sauny.
Zameéstnanec plati za kartu zvyhodnénou ¢astku 730 korun mésicné, zbytek castky doplaci

firma. Tato vyhoda je poskytovana i zaméstnanctim na dohodu o provedeni prace ¢i ¢innosti.
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Kazdy ze zaméstnancli ma moznost si zfidit zkusebni kartu na mésic zdarma. Navic je také
moznost doprovodné karty pro své blizké za 750 korun a az Ctyti détské karty za 400 korun

mésicné. Castka je zaméstnancim odecitana formou mésicni srazky ze mzdy.

E-stravenky

Od minulého roku ptesla firma XY z papirovych stravenek na elektronické. E-stravenky jsou
v hodnoté€ 100 korun a 55% hradi zaméstnavatel. Narok na stravenku vzniké po odpracovani
vice nez tii hodin. Elektronické stravenky poskytuji také cashback a to tak, ze za kazdych

utracenych 100 korun v restauraci, dostane zaméstnanec 10 korun zpét na ucet.

Dovolena

Zaméstnanci spolecnosti XY maji narok na 25 dni placené dovolené. Je vyplacena
primérnou mzdou z ptedchoziho kvartalu. Pokud zaméstnanec nastoupil v prabéhu roku,
dovolena se krati dle odpracovanych hodin. Zaméstnanec nema pfi ¢erpani dovolené narok

na stravenku.

Nahradni volno za svatek o vikendu

V pfipad¢, Ze statni svatek pfipadne na vikend, spole¢nost XY poskytuje zaméstnanciim
nahradni volno. Aby jej mohl zaméstnanec vyuzit, je nutné mit volno pfedem schvaleno
piimym nadiizenym. Volno s nahradou mzdy je mozné Cerpat v ramci soucasného Ci
nasledujiciho kvartalu a je vyplacenou priimérnou mzdou. V tomto piipadé téz zanikéa narok

na stravenku.

Sick Day

Funguje tak, ze si zaméstnanec v piipadé, Ze se neciti dobfe, vezme den volna. Ve firmé XY
mohou tohoto volna zaméstnanci vyuzit tfikrat do roka. V tomto piipad¢ je volno zohlednéno
jako odpracovany den, nekrati se k néstupu ¢i vystupu v priabéhu roku a zaméstnanec ma

narok na stravenku.

Vzorky k vyzkouSeni a sleva na produkty
Kazdy zaméstnanec firmy dostava jednou za mésic nové produkty firmy k vyzkouSeni
zdarma. Jedna se o kosmetické vyrobky ¢i Sperky v hodnoté kolem tisice korun, které si

muze pracovnik vyzvednout na centralni pobocce, ¢i jsou mu v piipadé zajmu zasilany
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postou. Dale mé kazdy zaméstnanec moznost vyuzivat slevu 30% na veskeré nezlevnéné
vyrobky a 10% na produkty ve slevé. Navic zaméstnanci pii objednavce neplati dopravu

a balné.

Dalsi benefity

Mezi dalsi benefity, které firma poskytuje, patii moznost prace z domova, ktera je dokonce
od roku 2020 plosn¢ doporucena tém, kteii nemuseji do kancelafe dochazet. Dale mayji
zamestnanci moznost vyuzivat slevy do nejriiznéjSich obchodli. V neposledni fadé jsou
pracovnici ve firm¢ Casto odménovani darkovymi pfedméty pfti prilezitostech, jako jsou

narozeniny, vyroci firmy nebo o Vanocich.
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4.4 Dotaznikové Setireni

Dotaznikové Setfeni bylo ur¢eno pro vSechny zaméstnance prazské pobocky spolecnosti XY.
Dotaznik v elektronické formé sestavil konzultant diplomové prace Ing. Arnost Traxler,
CSc., jako prostiedek byla pouzita webova aplikace LimeSurvey. Respondentim byl
dotaznik distribuovan prostfednictvim pracovnich emailovych adres. Celkové bylo osloveno

vSech 78 zaméstnanct podniku, podaftilo se ziskat 41 kompletné vyplnénych dotazniki.

Dotaznik byl sestaven tak, ze prvni ¢ast tvorily identifika¢ni otazky pro zjiSténi informaci
o respondentovi. Ty zahrnovaly otdzky ohledné pohlavi, v€ku, vzdélani, zaméteni podniku
a zastavaného stupné fizeni. Stupen fizeni je dulezity pro piedmét naseho dil¢iho zkoumani

zvyseni pracovniho vykonu a setrvani v podniku.

V druhé ¢asti dotazniku byli respondenti pozadani o stanoveni pofadi motiva¢nich stimultl
ke zvyseni pracovniho vykonu a setrvani v podniku. Ukolem bylo sefadit jednotlivé stimuly
dle vyznamnosti ovliviiujici pracovni vykonnost, prvni misto piedstavovalo pro respondenta

nejvyznamnéjsi stimul, posledni nejméné vyznamny.

Posledni ¢ast dotazniku byla zaméfena na zjisténi aktudlni spokojenosti s jednotlivymi
motivacnimi stimuly. Hodnotici §kala pro konkrétni stimuly byla v rozsahu: velmi spokojen

— velmi nespokojen.

4.4.1 Analyza dotaznikového Setfeni

Na zéklad¢ pouzité metodiky z kapitoly ¢. 4 byla provedena analyza pro zjisténi spokojenosti

a efektivnosti s motivacnim systémem ve vybraném podniku.
Dle prvniho kroku metodiky ur¢ime potadi dilezitosti. V tabulce 4 jsou hodnoty poctu

potadi vyznamnosti jednotlivych stimulii pro zvySeni pracovniho vykonu. Tabulka 5 znaci

potradi vyznamnosti pro setrvani v podniku.
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Priklad vypoctu poradi (pro vysi odmény za praci, tabulka €. 4):
Potadi stanovime tak, Ze vezmeme z dotazniku pocet odpovédi pro jednotlivé stimuly na

konkrétnim miste.

V tomto ptipad¢ se odpovéd’ vySe odmény na prvnim misté objevila 20krat, na druhém miste
7krat, atd. Vypocet vypada nasledovné:

S1 = 20 x 1(hodnota pofadi) + 7x2+5x3+3x4+3x5+1x6+1x7+1x8+0x9
+0x10+0x11+0x12=97

Timto zptisobem provedeme vypocet pro vSechny stimuly. Nejniz§i hodnoté pfifadime

potadi 1., nejvyssi hodnot€ potadi 12.

Tabulka 4 Poradi vyznamnosti jednotlivych stimulit pro zvysSeni pracovniho vykonu

Poradi -> 1.(2.13.|4.|5.|6.|7.(8.]9.(10./11.|12

Stimuly

vy$e odmény za préaci 2 | 7 5 3 3 1 1 1 0 0 0 0 97 1.
poskytované benefity 1 8 7 2 6 3 4 5 0 3 3 0 225 | 4.
osobnost pfimého nadfizeného 3| 5|11 3|2 |44 [3]2]0]3]1 207 | 3.
seberealizace 10] 8 4 3 4 2 6 2 2 0 1 0 169 | 2.
karierni postup 4 3 4 6 3 3 3 1 5 5 3 1 248 | 5.
spolutéast na rozhodovani 1 3| 0|44 |5 |4 |6|5]|2]|5]|2 293 | 8.
vize, strategie, ispésnost podniku 0 [ 1 023|234 |8]|9|8]1 352 | 11.
moralni ocenéni vedoucim 0 1 0| 5|3 |25 111 9| 3 1 316 | 10.
socialni ocenéni pracovniskupinou | 0 | 0 | 1 | 2 | 5§ | 7 [ 3 |4 |11] 4|3 |1 315 -
pracovni prostiedi 1 3 6 3 2 6 5 3 2 5 4 2 278 | 6.
pracovni doba 2 2 0 6 5 6 3 1 4 4 7 1 285 | 7.
jiné 0 1 4 3 1 0 0 0 1 0 1 31 423 | 12.

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 5 Poradi vyznamnosti jednotlivych stimulit pro setrvani v podniku

Poradi -> 1.12.|13.|4.|5.[6.|7.]8.]|9.[10./11.|12.

Stimuly

vy$e odmény za praci 19 10| 6 2 2 1 0 0 1 0 0 0 90 1.
poskytované benefity 2 9 6 4 5 4 5 3 0 2 2 0 204 | 3.
osobnost pfimého nadfizeného 416|648 1 513|201 1 196 | 2.
seberealizace 5 8 5 4 3 2 4 3 1 2 5 0 215 | 4.
karierni postup 5 2 5 5 4 5 1 3 4 2 4 1 237 | 5.
spolutiéast na rozhodovani 1 1 3| 2|7 |5[3[9]5]1 4 |1 289 | 7.
vize, strategie, Uspé$nost podniku 0|0 |24 |1]4[3]3]|6|9]|7]2 341 [ 11.
morélni ocenéni vedoucim 0|l2|0 |2 |3 |4]|]6]|7]|4|11]|1 1 318 | 9.
socialni ocenéni pracovniskupinou | 0 | 0 | 3 | 3 | 1 664 |7 |5]7]|0 326 | 10.
pracovni prostiredi 1 2 3 2 4 3 3 4 6 6 5 2 306 | 8.
pracovni doba 5 0 3 8 3 5 3 2 5 3 3 1 248 | 6.
jiné 0 2 0 2 0 1 2 0 0 0 2 | 32 438 | 12.

Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi postup analyzy je stanovit vahu dilezitosti motiva¢nich stimult (krok ¢. 2 viz

metodika) a urcit koeficient vahy potadi (krok €. 3 viz metodika). Do tabulky z metodiky

s €. 6 a ¢. 7 dosadime jednotlivé stimuly.

V dotazniku bylo celkem 12 stimulil, z nichz jsme urcili 10 nejvyznamnéjSich, zbylé dva

jsme dal nepouzivali (pro nizkou vyznamnost). V tabulce ¢. 4 nam vypadly stimuly — vize,

strategie, uspesnost podniku (11. misto) a stimul jiné (12. misto). U tabulky ¢. 5 nam vypadly

ty stejné stimuly jako v ptipad¢ tabulky €. 4.

Tabulka 6 Vypocet KVPi pro zvysSeni pracovntho vykonu

Poradi diileZitosti VBi V1B KVP;
1. vySe odmény 10b 0,1 1,00
2.  seberealizace 9b 0,1 0,9
3. osobnost nadfizeného 8b 0,1 0,8
4. Dbenefity 7b 0,1 0,7
5. kariérni postup 6b 0,1 0,6
6. pracovni prostiedi 5b 0,1 0,5
7. pracovni doba 4b 0,1 0.4
8.  spoluucast na rozhodovani 3b 0,1 0,3
9. socialni ocenéni skupinou 2b 0,1 0,2
10. ocenéni vedoucim 1b 0,1 0,1

rize, - i
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Tabulka 7 Vypocet KVPi pro setrvani v podniku

Poradi dileZitosti VBi V1B KVP;
1. vySe odmény 10b 0,1 1,00
2. osobnost nadfizeného 9b 0,1 0,9
3. benefity 8b 0,1 0,8
4. seberealizace 7b 0,1 0,7
5. Kkariémi postup 6D 0,1 0,6
6. pracovni doba 5b 0,1 0,5
7.  spolutcast na rozhodovani 4b 0,1 0,4
8. pracovni prostiedi 3b 0,1 0,3
9. ocenéni vedoucim 2b 0,1 0,2
10. socialni ocenéni skupinou 1b 0,1 0,1

—— - -
Y

Zdroj: vlastni zpracovani
Dalsim krokem je zjiSténi spokojenosti a efektivnosti se stanovenymi stimuly. Dle kroku

metodiky s ¢. 4 pomoci vzorce vypocitame SS;. Dle kroku metodiky ¢. 5 pomoci vzorce

ziskame ES;. Vysledky vypoctl je mozné vidét v nasledujicich dvou tabulkéch.

Tabulka 8 Vypocet SS a ES pro zvySeni pracovniho vykonu

Poradi / KVP Stupnice 1/1 4/0,7 3/08 2/0,9 5/0,6 8/0,3 11 10/01 | 9/0,2 6/0,5 7/04 12
o <
o o e e ° °
1) w S0 =
s | < | g8 | 8 | § |38 |85 |.22|8:8| 8 | 3
S e 23 g ) NS go |92 | 2 2 9
b H B g 3 3 £ 29 (235 253 ES 2 <
2 3 P i 4 = 2 & 2% 1825 | 2o o ES E
3 . E- = 3 2% | g5 [g€8| g 3 <
@ -3 o N @ s 2 o @ 29 0 c o 9 =3
2 g 33 ] g 33 | 8% 23| 23 2 g
) I A S ET | 8= g=x | & | °
< ES
velmi pokojen §1 =0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
nespokojen S2 = 20 20 20 60 40 100 60, 60, 120, 0 40 0| 0| 0|
spiSe nespokojen S3 = 35 35 420 70 140 280 560 455 280 245 70 35 175 210
spiSe kojen S4 = 65 65 1170 715 585 1040 845 650 1170 975 1365 520 520 1170
spokojen S5 = 80 80| 640 1280 960 720 400 960 560 1120 720 1360 960 880
velmi spokojen S6 = 100 100 100 900 1200 300 100, 100, 200 500 700 1400 1500 600
35S, 2350 3025 2925 2440 1965 2225 2330 2840 2895, 3315] 3155] 2860
Smax = 41 x 100 41 4100 4100 4100 4100 4100 4100 4100 4100 4100 4100 4100 4100
n=41 100
Spokojenost se stimulem (Ss) 0,57 0,74/ 0,71 0,60 0,48 0,54 0,69 0,71 0,81 0,77
KVP 1 0,7 0,8 0,9 0,6 0,3 0,1 0,2 0,5 0,4
Efektivnost stimulu (ES)) 0,57 0,52 0,57 0,54 0,29 0,16 0,07 0,14 0,40 0,31
pocet vybérd odpovédi pro dany stimul
S1 1 0 0 3 2 0 0 0 1 1 0
S2 1 3 2 5 3 3 6 0 2 0 0 0
S3 12 2 4 8 13, 8| 7 2 1 5| 6
S4 18 1 9 16 3 10, 18, 15 21 8| 8| 18,
S5 8 16 12 9 5| 12 7| 14 9 17, 12 11
S6 1 9 12 3 1 1 2 5 7 14 15 6

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 9 Vypocet SS a ES pro setrvani v podniku

Potadi / KVP Stupnice [ 1/1 3/08 | 2/09 | 4/0,7 [ 5/06 | 7/04 11 9/0,2 [ 10/01] 8/03 [ 6/05 12
° <
o o e 2 ° °
@ I3 7] S0 =
s Z | 38| 3 g |8 |35 | 23| 8¢ g 3
& ) g3 g @ Re | &0 |52 S8 2 3
3 K =9 |3 3 3 E 5w |235| 35 ES 2 <
g 3 P e 2 = 2 & =1 39,;' oo e 3 E]
3 > 2% = B 29 - & *Q o -] 3 o <
2 g s3 3 a 2= | 88 |<8¢s5| 58 @ S
2 S ° 3. Q £ 23 S & N oo 5 o S
2 S I PlET | B2 &S| 8 | ¢
< ES
velmi pokojen S1 =0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
nespokojen S2 = 20| 20, 20, 60, 40 100 60 60 120, 0 40 0 0 0
spise nespokojen S3 = 35| 35 420) 70 140 280 560 455 280) 245 70| 35 175 210
spiSe spokojen S4 = 65 65 1170 715] 585 1040 845 650 1170 975 1365 520 520 1170
spokojen S5 = 80 80 640 1280 960 720 400 960 560| 1120) 720| 1360 960! 880
velmi spokojen $6 = 100 100 100 900 1200, 300 100 100 200 500 700 1400 1500 600
S 2350 3025 2925 2440 1965 2225 2330 2840 2895 3315 3155 2860
Smax = 14 x 100 41 4100 4100 4100 4100 4100 4100 4100 4100 4100 4100 4100 4100
n=41 100
Spokojenost se stimulem (SS;) 0,57 0,74/ 0,71 0,60, 048/ 0,54 0,69 0,71 0,81 0,77
KVP 1 0,8 0,9 0,7 0,6 0,4 0,2] 0,1 0,3 0,5
Efektivnost stimulu (ES;) 0,57 0,59 0,64 042 0,29| 0,22 0,14 0,07 0,24| 0,38
pocet vybért odpovédi pro dany stimul
S1 1 0 2 0 3 2 0 0 0 1 1 0
S2 1 3 2 5 3 3 6 0 2 0 0 0
S3 12 2 4 8 16 13 8 7 2 1 5 6
S4 18 11 9 16 3 10 18] 15 21 8 8 18
S5 8 16| 12 9 5 12 7 14 9 17 12 11
S6 1 9 12 3 1 1 2 5 7 14 15 6

Zdroj: vlastni zpracovani

Jakmile mame vypocitané hodnoty pro SS; a ES; postupujeme déle. Provedeme vypocet
celkové spokojenosti (CSMS) a celkové efektivnosti (CEMS) motivacniho systému dle 6.
a 7. kroku metodiky (dle uvedenych vzorct).

Tabulka 10 Vypocet CSMS a CEMS pro zvyseni pracovniho vykonu

Pofadi | KVP 1/1 | 4/07 | 3/08 [ 2/09 | 5/06 | 8/03 1 10/0,1] 9/02 | 6/05 | 7/04 12
o
o o o h-] T
@ @ = @ S o 3
s | % [s8| 8 | & |38 |85 | 28|88 8 |3 M
@ 3 a3 -4 ° NS ge 3 o <2 < 8 I4
. s S8 ] E| 3 E o w 25 3 3 3 g = ™M R
a 3 P iag I - Q o 4= € o ® o ° 3, 2 14 x
3 - 2% H 3 28 | 5% | 28 za H o < - oy
) g | g3 | B e | 32 | 88 | I8 | 53 2 ) 8
2 g g | 8 5 8 | 2 g 33| £ g
<
Spokojenost se stimulem (SSi) 0,57 0,74 0,71 0,60 0,48 0,54 0,69 0,71 0,81 0,77 6,62 662
Efektivnost stimulu (ES;) 0,57 0,52 0,57 0,54 0,29 0,16 0,07 0,14 0,40 0,31 3,57 357

CSMSs= 0,66 66 %
CEMS= 0,65 65 %

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 11 Vypocet CSMS a CEMS pro setrvani v podniku

Poradi / KVP 1/1 3/0,8 2/09 4107 5/0,6 7/04 11 9/02 | 10/0,1 | 8/0,3 6/0,5 12
°
o o = ° T
@ 3 = 1) =0 =
< 3 o » F S0 T <. 3 9 o 2 k-]
o 8 N e H EX g8 < 28 N 2 3 2 2 < o R
o 3 o I o« ~ = c ® o T 2 2. x
El o 5T = ° Qo o - 8 8 8 = a = < » 2
3 = B 5 2 52 | 88 38 £ 8 a g 3
E] 3 33 8 g 33 | g¢ 3 | T3 & & S
: S I SlET 2| E2 8 |7
<
Spokojenost se stimulem (SS3) 0,57 0,74 0,71 0,60 0,48 0,54 0,69 0,71 0,81 0,77 6,62 662
Efektivnost stimulu (ES;) 0,57 0,59 0,64 0,42 0,29 0,22 0,14 0,07 0,24 0,38 3,56 356

csMs= 0,66 66 %
CEMS= 0,65 65 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni dil¢i ¢asti analyzy je vypocet spokojenosti a efektivnosti motivacniho systému dle
zvoleného kritéria. Pro tuto diplomovou praci byl zvolen zastavany fidici stupen v podniku.
Konkrétné byla pozornost vénovana niz§imu stupni fizeni, Stdbnim pracovnikiim
a vykonnym pracovnikiim bez rozhodovacich pravomoci. U ostatnich stupiiti fizeni (¢len
predstavenstva, vyssi a stiedni stupein fizeni) nebyl dostatecny pocet odpovédi — viz

nasledujici graf.

Obrazek 8 Grafické zndzornéni respondentii dle stupné rizeni

Pocet respondentii dle stupné rizeni
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0
D I
clen vysSi fidici stupen  stfedni stupen nizsi stupen fizeni Stabni pracovnik vykonny
predstavenstva fizeni pracovnik bez
rozhodovaci
pravomoci

Zdroj: vlastni zpracovani
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Prvnim krokem pro tento dil¢i vypocet je vytvotfeni kontingencnich tabulek z dostupnych
dat a néslednd aplikace krokti 1-7 viz metodika. Nejdiive vytvofime kontingen¢ni tabulky

v O

podle potadi stimulii a stupiiti fizeni. Nasledujici tabulka zobrazuje, kolikrat byly jednotlivé

stimuly na prvnim misté v piipad¢ sledovanych stupiiti fizeni.

Tabulka 12 (1. misto) poradi diileZitosti pro setrvani v podniku dle Fidicich stuprii

Poradi dulezitosti motivacnich

stimult - 1. misto Popisky sloupci |~
Popisky fadka . Clen predstavenstva nizsi stuper fizeni stfedni stupen fizeni $tabni pracovnik LN prajcovnlk bez. (prazdné) Celkovy soucet
rozhodovaci pravomoci

karierni postup 2 2 4
osobnost pfimého nadfizeného 2 1 3
poskytované benefity 1 1
pracovni doba 1 1 2
pracovni prostredi 1 1
seberealizace 1 4 5 10
spoluti¢ast na rozhodovani 1 1
vy$e odmeény za praci 4 1 7 8 20
(prazdné)

Celkovy soucet 1 11 3 14 13 42

Zdroj: vlastni zpracovani

Vytvotime kontingen¢ni tabulky pro vSechny potadi diilezitosti pro zvySeni pracovniho
vykonu i setrvani v podniku. Ziskané poc¢ty odpovédi jednotlivych stupiili fizeni prevedeme
do nasledujici tabulky a provedeme krok ¢. 1 dle metodiky. Pro ptiklad je v tabulce ¢. 13

zobrazen vypocet pro niz$i stupen fizeni.

Tabulka 13 Poradi dulezitosti pro zvySeni pracovniho vykonu - nizsi stupen rizeni

NizSi stupen fizeni

Poradi -> 1. | 2. | 3. [ 4. | 5. | 6. | 7. | 8. | 9. [10. | 11. | 12.

Simuly

vySe odmény za praci 4 3 2 1 1 26 1.
seberealizace 2 1 1 1 3 47
osobnost pfimého nadfizeného 2 2 3 1 1 1 1 41 .
poskytované benefity 1 1 2 1 1 3 1 1 75 6.-7.
karierni postup 2 1 1 1 1 1 1 2 1 67 4.
pracovni prostredi 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 73 5.
pracovni doba 1 1 1 1 2 2 1 1 1 75 6.-7.
spoluti¢ast na rozhodovani 1 3 1 2 1 2 1 76 8.
socialni ocenéni pracovni skupinou 1 1 1 1 3 2 1 1 95 10.
moralni ocenéni vedoucim 1 1 4 1 1 2 1 96 11.
vize, strategie, UspéSnost podniku 2 1 1 1 1 1 3 1 84 9.
jiné 1 2 1 7 103 12

Zdroj: vlastni zpracovani
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Takto postupujeme u vSech vybranych kritérii (stupiiti fizeni), které chceme sledovat.
Kontingen¢ni tabulky je zapotiebi vytvofit i pro aktualni spokojenost, uvedeno na ptikladu

viz nasledujici tabulka ¢. 14.

Tabulka 14 Aktudlni spokojenost konkrétniho stimulu (vySe odmeény) pro zvyseni pracovniho vykonu

Spokojenost - vySe odmény Popisky sloupci |~
vykonny pracovnik bez
Popisky fadka ~_é&len predstavenstva nizsi stupen Fizeni stfedni stupen Fizeni Stabni pi ik rozhod i pr i (prazdné) Celkovy souéet
Nespokojen
Spise nespokojen 4
Spise spokojen 1 5
Spokojen 2 3
Velmi nespokojem
Velmi spokojen
(prézdné)
Celkovy soucet 1 1 3 14 12 4

aanvOao
AN W
Ao N

Zdroj: vlastni zpracovani

Dale aplikujeme kroky 2-7 dle metodiky.
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5 Zhodnoceni a doporuceni

5.1 Hodnoceni poradi stimuli a celkova spokojenost a efektivnost
motivacniho systému

v 4

Nejprve se zaméfime na srovnani potadi dulezitosti jednotlivych stimulli pro zvysSeni
pracovniho vykonu a setrvani v podniku. Na nasledujicich tabulkach ¢. 15 a €. 16 je vidét
potadi jednotlivych stimulill, spokojenost s nimi a také efektivnost. Z analyzy dotaznikového
Setfeni vyplynulo, ze jsou zaméstnanci podniku s jednotlivymi stimuly nadprimérné
spokojeni, pouze jeden stimul dosahuje hodnoty mensi nez 50%. Efektivnost jednotlivych
stimulti, jak je zfejmé z metodiky, se odviji od hodnoty KVP. Z toho diivodu je vhodné se
zaméfit zejména na stimuly s vysokou hodnotou KVP, protoze ty maji nejvétsi vliv na

celkové fungovani motivacniho systému.

Tabulka 15 Vysledky - zvyseni pracovniho vykonu

Vysledky - ZvysSeni pracovniho vykonu

Poradi dulezitosti Stimuly Spokojenost se stimulem (SS) | Efektivnost stimulu (ES)
1. Vyse odmény 57% 57%
2. Seberealizace 60% 54%
3. Osobnost pfimého nadfizeného 71% 57%
4. Poskytované benefity 74% 52%
5. Kariérni postup 48% 29%
6. Pracovni prostredi 81% 40%
7. Pracovni doba 77% 31%
8. Spoluicast na rozhodovani 54% 16%
9. Socialni ocenéni pracovni skupinou 71% 14%
10. Moralni ocenéni vedoucim 69% 7%
FER 2o, o tspos -

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 16 Vysledky - setrvani v podniku

Vysledky - Setrvani v podniku

Poradi dilezitosti Stimuly Spokojenost se stimulem (SS) | Efektivnost stimulu (ES)
1. Vy$e odmeény 57% 57%
2. Osobnost pfimého nadfizeného 71% 64%
3. Poskytované benefity 74% 59%
4. Seberealizace 60% 42%
5. Kariérni postup 48% 29%
6. Pracovni doba 77% 38%
7. Spoluti¢ast na rozhodovani 54% 22%
8. Pracovni prostiedi 81% 24%
9. Moralni ocenéni vedoucim 69% 14%
10. Socialni ocenéni pracovni skupinou 71% 7%

Zdroj: vlastni zpracovani
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V ramci poradi dulezitosti zvolili respondenti jako nejdilezitéj§i stimul pro zvySeni
pracovniho vykonu i setrvani v podniku vysi odmény. To koresponduje s faktem, ze finan¢ni
odména je bezesporu jednim z nejvyznamnéjSich faktorti ovliviiujici motivaci zaméstnanct.
Spokojenost s vys$i odmény v podniku XY dosahuje 57%. Tato sice jen lehce nadprimérné
hodnota mtize byt z hlediska finanéni odmény uspokojiva. Primér znaci, Ze ma podnik
polovinu zaméstnancd, ktefi jsou s vysi odmény spise spokojeni a polovinu, ktefi jsou spise
nespokojeni. Je dilezité podotknout, Ze na vysi odmény navazuji i firemni benefity, které

také ovliviiuji motivaci ke zvySeni vykonu i setrvani v podniku.

Hned za odménou se v piipad¢ zvyseni pracovniho vykonu umistila seberealizace, coz
znamend, Ze ji zaméstnanci povazuji za dilezitou a pro zvySeni pracovniho vykonu je
zapotiebi, aby vykonavand prace odpovidala jejich schopnostem a napliovala jejich
oc¢ekavani. I prestoze hodnota spokojenosti se seberealizaci je nadpriimérna, mohli by se
vedouci pracovnici zaméfit na to, aby svym podfizenym napiiklad ptifazovali adekvatni
ukoly pro jejich pracovni pozici, ve kterych budou vidét smysl. Seberealizace se ve
vysledcich pro setrvani v podniku objevila na ¢tvrté pozici, jez opét znamena pomeérne

vysokou miru dilezitosti, takze to, co je vySe feceno plati i zde.

Dal8im vyznamnym stimulem je v obou piipadech osobnost piimého nadiizeného. V tomto
piipad¢ se jedna o to, jak funguje vzajemna komunikace a spoluprace mezi podiizenymi a
nadifizenym. Z vysledki lze usoudit, ze jsou zaméstnanci s timto stimulem mimotadné

spokojeni, proto neni potieba na tento aspekt vice cilit.

Zamgéiime-li se na stimul poskytovanych benefitl, opét nam vysledky znac¢i nadprimérnou
spokojenost. Vzhledem k tomu, ze skéla benefitl, které firma XY poskytuje, je Siroka (viz
kapitola 4.3.2 Zaméstnanecké benefity, neni tento vysledek piekvapivy. Navzdory vysoké
spokojenosti s firemnimi benefity je potieba udrzovat nabidku neustale aktualni v kontextu
ménicich se okolnosti na trhu prace a potteb jedincl. Proto stoji za zvazeni zavedeni
systematického zjistovani spokojenosti s konkrétnimi nabizenymi benefity personalnim
oddélenim. Doporucuji v budoucnu zavést pravidelné¢ dotazniky spokojenosti zaméefené
pouze na zamé&stnanecké vyhody. Diky nim by personalni odd¢leni ziskalo zpétnou vazbu,
ktera by byla napomocna pro zlepSovani celkového motivacniho systému, a také finan¢ni

prostiedky by byly efektivnéji investovany tam, kde to zaméstnanci nejvice oceni.
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Kariérni postup povazuji respondenti za stfedn¢ vyznamny z hlediska zvyseni pracovniho
vykonu i setrvani v podniku. Ze vSech stimull v dotaznikovém Setfeni pro n¢j vysla nejmensi
spokojenost (48%), avSak stale se jedna o primérnou hodnotu a G€¢innost tohoto stimulu na
motivacni systém neni az tolik znacna. Primérna spokojenost pravdépodobné prameni
z toho, Ze firma nemd formalizovany systém pro kariérni rGst. Zaméstnanci nejsou
transparentné seznameni s pozadavky a ukoly, diky kterym by se mohli dostat na vyssi
pozici. Pokud by chtéla firma zvysit spokojenost s kariérnim riistem u zaméstnancti, bylo by
piihodné zavést kariérni plany pro osobni rozvoj pracovnika. V rdmci planovani kariéry by
bylo mozné zavést naptiklad talentovy program. Jednalo by se o program, diky kterému by
pracovnici, ktefi maji zajem se rozvijet a kariérné rust, dostali pfilezitost. Program by mohl
zajistit systematickou praci s témi, ktefi maji zajem a byt tak napomocny v cesté k dosazeni
vytouzené pracovni pozice. Toto doporuceni samoziejmé zalezi na ochoté¢ a prostredcich

podniku.

Z tabulek je dale zfejma vysoka spokojenost s pracovnim prostiedim. To je pravdépodobné
diky tomu, ze spole¢nost sidli v moderni administrativni budové v centru Prahy, ktera
disponuje kvalitnim vybavenim a je zde i moznost vyuziti relaxanich zon pro odpocinek.
Vysokou spokojenosti disponuji zaméstnanci i v ptipad€ pracovni doby, coz pravdépodobné
souvisi s faktem, Ze téméf vSichni pracovnici maji moznost vykonéavat praci z domova. Lidé
si v této souvislosti mohou Iépe naplanovat a rozlozit pracovni povinnosti a dosahnout tak

idealni harmonie mezi pracovnim a osobnim Zivotem.

Z dotaznikového Setfeni je zajimavé pozorovat, Ze stimul vize, strategie a ispé$nost podniku
se nedostala do desitky nejvyznamnéjSich stimulti. To je s nejvétsi pravdépodobnosti
zpusobeno tim, ze nejvice odpoveédi poskytli zaméstnanci z nizsich stupiiii fizeni. Ti vizi
podniku nevnimaji jako dulezity stimul motivace. V piipad¢, ze by odpovédélo vice
zaméstnancl z fad top managementu, je mozné Ze by tento aspekt hrdl u respondentt

dualezitejsi roli.

Piejdeme-li k celkovym vysledkd, pak celkova spokojenost s motivaénim systémem je 66%
(jak pro zvySeni pracovniho vykonu, tak pro setrvani v podniku). Vysledek je nadprimérny,
z Cehoz lze usoudit, ze zaméstnanci jsou se soucasnym motivacnim systémem spise

spokojeni. Pouze o procento nizsi je hodnota celkové efektivnosti motivacniho systému.
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Dosahla 65% (opét jak pro zvySeni pracovniho vykonu, tak pro setrvani v podniku), coz
znaci, Zze motivacni systém spolecnosti funguje spise efektivné. Kontinuélni zlepSovani je
vSak v soucasném sveté pro uspéch organizace stézejni a 1 v pripad¢ dobie fungujiciho

motivacniho systému by se na néj nemélo zapominat.

5.2 Hodnoceni spokojenosti a efektivnosti motivaéniho systému dle
stanoveného Kritéria

Jak jiz bylo v kapitole 4.4.1 Analyza dotaznikového Setieni uvedeno, pro tuto dil¢i ¢ast bylo
vybrano kritérium fidicitho stupné, zkouméan byl niz$i stupen fizeni, S$tdbni pracovnici
a vykonni pracovnici bez rozhodovacich pravomoci. Vysledky téchto stupiiti je mozné videt

na nasledujicich tabulkach.

Tabulka 17 Vysledky - zvyseni pracovniho vykonu - nizsi stupen rizeni

Vysledky - ZvySeni pracovniho vykonu (NiZzsi stupeii Fizeni)

Poradi dulezitosti Stimuly Spokojenost se stimulem (SS) | Efektivnost stimulu (ES)
1. VySe odmény 57% 57%
2. Osobnost pfimého nadfizeného 62% 56%
3. Seberealizace 67% 53%
4. Kariérni postup 50% 35%
5. Pracovni prostiedi 70% 42%
6.-7. Poskytované benefity 75% 34%
6.-7. Pracovni doba 76% 34%
8. Spolui¢ast na rozhodovani 72% 22%
9. Vize, strategie, Uspé&Snost podniku 47% 9%
10. Socialni ocenéni pracovni skupinou 65% 7%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 18 Vysledky - zvySeni pracovniho vykonu - Stabni pracovnik

Vysledky - Zvy$eni pracovniho vykonu (Stabni pracovnik)

Poradi dulezitosti Stimuly Spokojenost se stimulem (SS) | Efektivnost stimulu (ES)
1. VySe odmény 54% 54%
2. Seberealizace 54% 48%
3. Poskytované benefity 73% 58%
4. -5, Osobnost pfimého nadfizeného 73% 48%
4.-5 Kariérni postup 45% 29%
6. Pracovni doba 81% 41%
7. Pracovni prostiedi 83% 33%
8. Spoluti¢ast na rozhodovani 43% 13%
9. Moralni ocenéni vedoucim 70% 14%
10. Socidlni ocenéni pracovni skupinou 69% 7%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 19 Vysledky - zvySeni pracovniho vykonu - vwkonny pracovnik bez rozhodovacich pravomoci

Vysledky - ZvySeni pracovniho vykonu (Vykonny pracovnik bez rozhodovaci pravomoci)

Poradi dulezitosti Stimuly Spokojenost se stimulem (SS) | Efektivnost stimulu (ES)
1. VySe odmény 55% 55%
2. Seberealizace 54% 48%
3. Poskytované benefity 69% 55%
4. Osobnost pfimého nadfizeného 73% 51%
5. Pracovni prostredi 84% 51%
6. Kariérni postup 45% 23%
7. Socialni ocenéni pracovni skupinou 74% 30%
8. Moralni ocenéni vedoucim 74% 22%
9. Pracovni doba 74% 15%
10. Spolutcast na rozhodovani 52% 5%

Zdroj: vlastni zpracovani

Porovname-li vybrané tidici stupné v ramci zvySeni pracovniho vykonu, je zajimavé
pozorovat rozdilné potadi dileZzitosti jednotlivych stimulii. Pofadi vySe odmény se u skupin
neli§i, ve vSech ptipadech je na prvnim misté. Rozdil zac¢ind byt uz u druhého mista.
V ptipade¢ tidicich pracovnikli na niz§im stupni fizeni je osobnost nadtizeného hned druhym
nejdulezitéj$im stimulem. U zbylych dvou zastupuje misto ¢tvrté. Osobnost nadiizeného je
bezesporu dilezitym aspektem motivace, protoze spravedlivého vedouciho s odbornymi

znalostmi si respondenti vazi. V rdmci spole¢nosti XY jsou zaméstnanci vSech vybranych

fidicich stupnti nadpriimérné spokojeni.

Stimul poskytovanych benefitl povazuji Stabni a vykonni pracovnici také za pomérné
vyznamny — objevuje se na tfetim misté potadi dilezitosti. Jak jiz bylo nékolikrat zminéno
benefity hraji také velmi diilezitou roli v motivacnim systému. U téchto pracovnikt, kteti
nemaji podil na rozhodovani, to bylo potvrzeno. Efektivni systém poskytovanych
zaméstnaneckych vyhod muze ptispét ke zvyseni pracovniho vykonu a nizké fluktuaci

zaméstnancu ve firmé.

U fidicich pracovnikli na niz$im stupni hraje vétsi roli nez systém benefiti spiSe kariérni
postup. Z analyzy je patrné, Ze niz$i stupei fizeni je vice spokojeny s moznosti seberealizace
nez ostatni vybrané stupné. Na tomto misté by bylo vhodné doporucit organizaci, aby fidici

pracovnici stiedniho a vysSsiho stupné fizeni vice komunikovali se svymi podfizenymi

ohledné¢ jejich potieb seberealizace. Na zdklad¢ vzajemné komunikace by fidici pracovnici
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zjistili, jaké tkoly podiizené bavi, co je v rdmci pracovnich povinnosti napliiuje, piipadné

na ¢em by méli zdjem se podilet.

Tabulka 20 Vysledky - setrvani v podniku - nizsi stupen rizeni

Vysledky - Setrvani v podniku (NiZsi stupen fizeni)

Poradi dulezitosti Stimuly Spokojenost se stimulem (SS) | Efektivhost stimulu (ES)
1. VySe odmény 57% 57%
2. Osobnost pfimého nadfizeného 62% 56%
3. Seberealizace 67% 53%
4. Spolutcast na rozhodovani 72% 51%
5. Pracovni doba 76% 46%
6.-7. Kariérni postup 50% 23%
6.-7. Poskytované benefity 75% 34%
8. Vize, strategie, Uspésnost podniku 47% 14%
9. Pracovni prostredi 70% 14%
10. Socialni ocenéni pracovni skupinou 65% 7%

Zdroj: vlastni zpracovani

U stimult hrajici roli pro setrvani v podniku pro nizsi stupeinl fizeni je zajimavé, Ze vize
podniku se objevila v pofadi na osmém misté. Ostatni stupné vizi podniku nepovazuji za
dilezity aspekt pro jejich motivaci. Pro niZsi stupen fizeni je dulezitéjsi zejména pro to, Ze
jsou vice zainteresovani v tikolech spojenych s tvorbou strategickych plani. OvSem z hodnot
je vidét, ze s vizi podniku jsou pouze primérné spokojeni, na druhou stranu efektivnost
tohoto stimulu nehraje vétsi roli pro setrvani v podniku. Zjisténé poznatky upozoriiuji na to,
ze vize a strategie firmy je pro nizSi stupen fizeni, Stabni a vykonné pracovniky jako

motivaéni stimul v odborné literatuie silné nadhodnocovéana.

Tabulka 21 Vysledky - setrvani v podniku - Stabni pracovnik
Vysledky - Setrvani v podniku (Stabni pracovnik)

Poradi dulezitosti Stimuly Spokojenost se stimulem (SS) | Efektivnost stimulu (ES)
1. Vy$e odmény 54% 54%
2. Poskytované benefity 73% 66%
3. Osobnost pfimého nadfizeného 73% 59%
4. Kariérni postup 45% 32%
5. Seberealizace 54% 32%
6. Pracovni doba 81% 41%
7.-8. Spoluti¢ast na rozhodovani 43% 15%
7.-8. Moralni ocenéni vedoucim 70% 25%
9. Socialni ocenéni pracovni skupinou 69% 14%
10. Pracovni prostiedi 83% 8%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 22 Vysledky - setrvani v podniku - vykonny pracovnik bez rozhodovacich pravomoct

Vysledky - Setrvani v podniku (Vykonny pracovnik bez rozhodovaci pravomoci)

Poradi dulezitosti Stimuly Spokojenost se stimulem (SS) | Efektivnost stimulu (ES)
1. VySe odmény 55% 55%
2. Poskytované benefity 69% 62%
3. Pracovni doba 74% 59%
4. Seberealizace 54% 38%
5.-6. Osobnost pfimého nadfizeného 73% 40%
5.-6. Pracovni prostredi 84% 46%
7. Socialni ocenéni pracovni skupinou 74% 30%
8. Kariémi postup 45% 14%
9. Moralini ocenéni vedoucim 74% 15%
10. Spoluti¢ast na rozhodovani 52% 5%

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvetsi spokojenost u vSech vybranych fidicich stupiii je s pracovnim prostfedim
a pracovni dobou. Naopak nizkymi hodnotami pro setrvani v podniku disponuje kariérni
rust. Jak jiz je 1 z celkového zhodnoceni znamo, v ramci tohoto stimulu mé spole¢nost XY
urcité mezery a bylo by vhodné, aby se mu vedeni spole¢nosti spolecné s fidicimi pracovniky

vice vénovalo.

5.3 Shrnuti doporuceni pro zlepSeni motiva¢niho systému podniku

Dotaznikové Setfeni ndm poskytlo vhled do soucasného motivacniho systému vybrané¢ho
podniku, umoznilo zjistit spokojenost a efektivnost jednotlivych stimuli. Celkova
spokojenost a efektivnost motiva¢niho systému vysla v nadprimérnych hodnotach. Tento
fakt ovSem neznamenad, Ze by spolecnost méla rezignovat na kontinuélni zlepSovani. Pokud
by bylo vedeni spolecnosti ochotné podniknout urcité kroky ke zkvalitnéni, mohlo by tak
ziskat spokojenéjsi a vykonngj$i pracovniky, ktefi by jesté¢ vice chtéli pro spolecnost
dlouhodobé pracovat. Nasledujici doporuceni slouzi pouze jako navrh pro vedouci

pracovniky, jaké skutec¢nosti dle provedené analyzy by bylo zddouci zménit.

1) Zjistovani spokojenosti se stavajicim systémem benefiti

Na zakladé poskytnutych internich materiald a informaci podnikem bylo zjiSténo, ze
v podniku v soucasnosti neexistuji Zadné pravidelné dotazniky spokojenosti zaméiené pouze
na oblast firemnich benefiti. Zpétna vazba funguje pouze na ptirozené/spontanni bazi, kdy

persondlni oddéleni ma informace pouze taktikajic z doslechu. Tvorba dotazniku
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spokojenosti se zaméstnaneckymi vyhody by byla pfinosné pro personalni oddéleni. Diky
systematickému mapovani soucasného stavu spokojenosti by HR odd¢leni ziskalo data, diky
nimz by véd¢lo, jaké benefity jsou u zaméstnancti oblibené a jaké naptiklad méné zajimavé.
Zaroven by zaméstnanci dostali prostor pro podnéty, napady a pfipominky, jakym zptisobem

by mohlo vedeni spole¢nosti vylepSit souc¢asny systém zaméstnaneckych vyhod.

Pro zacatek by stacilo vytvofit jednoduchy dotaznik. Prvni otazka by byla zaméfena na to,
jestli jsou zaméstnanci dostate¢né informovani o moznostech vyuziti benefitl. V ptipade,
ze by jim nebylo néco jasné, byli by pozadani o konkrétnéjsi uptesnéni. Tato prvni ¢ast by
poskytla persondlnimu oddé€leni zpétnou vazbu ohledné informovanosti zaméstnanctl, jenz
by napomahalo vylepsit zptisob sdélovani informaci a zarovei by usnadnilo praci. Pokud by
se HR odd¢leni povedlo 1épe informovat své zaméstnance, mélo by mensi praci s neustale

se opakujicimi dotazy na toto téma.

Druhou ¢asti by uz bylo samotné hodnoceni jednotlivych benefitli, které jsou aktualné
v podniku poskytovany. Dle mého nézoru by bylo vhodné se nejdiive zaméstnanct zeptat,
zda urcity benefit vyuzivaji. V ptipadé kladné odpovédi by nasledovalo hodnoceni miry
spokojenosti s danym benefitem. To by bylo mozné hodnotit na Skale od velmi spokojen az

k velmi nespokojen.

Posledni cast dotazniku by tvofila oteviena otdzka, kam by mohli zaméstnanci psat své
napady na zlepSeni soucasného systému zaméstnaneckych vyhod ¢i navrhnout novy benefit,

ktery neni ve stavajici nabidce.

2) Zavedeni formalizovaného systému pro kariérni rust

Jak jiz bylo vyse uvedeno, zkoumany podnik nema vybudovany formalizovany systém pro
kariérni riist. Spole¢nost neposkytuje svym zaméstnanctim dostatecné mnozstvi informaci
o tom, jaké jsou moznosti kariérni cesty a ristu v rdmci jejich zaméteni. Pokud by
zaméstnanci méli jasné definovany kariérni rozvoj v ramci spolec¢nosti, pravdépodobné by
miru fluktuace zaméstnancl. Vybrana spole¢nost disponuje prevazné mladymi zaméstnanci,

procentudlni pomér stafi respondentil je mozné vidét na nasledujicim grafu.
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Obrazek 9 Veék respondentii

Vék respondentt

0%

m20-30roki m31-40rokd m41-50rokd 51-60roki m61 avice rokd

Zdroj: vlastni zpracovani

Pravé pro mladé pracovniky mlize byt moznost kariérniho ristu divodem vybéru spole¢nosti
a nasledného setrvani v ni. Z toho divodu by se mohla firma zaméfit na systematické
planovani kariéry pro své zaméstnance. Prvnim krokem by bylo osloveni zaméstnanct, zda
maji zdjem o rozvoj jejich kariéry. Ridici pracovnici by nasledné naplanovali individualni
rozhovor, v rdmci néhoz by jim zaméstnanci sdélili osobni budouci kariérni aspirace a plany.
Ze ziskanych informaci by se mohl sestavit konkrétni plan kariérniho rtstu pro jednotliva
odvétvi. Ten by obsahoval plan pro vzdélavani — konkrétni kurzy, které je zapotiebi
absolvovat pro zvyseni znalosti a dovednosti potfebnych k rlstu. Zajemci s potencidlem by
méli moznost absolvovat vzdélavani hrazené z firemnich prostfedkt. V tomto ohledu zalezi
na tom, kolik prostiedkli mlize a do jaké miry je podnik ochotny v rdmci kariérniho rozvoje

do svych zaméstnancti investovat.

Jednim z feSenim pro zavedeni systematického planovani kariéry by bylo mozné zvazit
vyuziti externiho poradenstvi z konzultacnich spolec¢nosti. Sluzby externich spolec¢nosti

byvaji vSak mnohdy velmi finan¢n€ naro¢né, proto zalezi, zda ma spolecnost moznost

69



z rozpoctli uvolnit finance, nebo radéji zajistit interni zdroje, které se mohou kariérnim

cestam pro své zaméstnance vénovat (HR oddé€leni, fidici pracovnici).

Kazdy podnik usiluje o ziskani schopnych pracovnikl. V dnes$ni dynamické dobé¢, kdy je
konkurence velikd, maji ctizadostivi a kvalifikovani pracovnici na vybér z velkého mnozstvi
pracovnich nabidek. Ziskat a udrzet si takové zaméstnance neni jednoduché, vyznamnou roli
hraje pravé cely motivacni systém. Dllezitym aspektem zajmu pracovat pro spolecnost XY

by mohla byt prave vidina budouciho kariérniho ristu.
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Zavér

Tato diplomova prace se vénovala motivaénimu systému pracovnikll. Konkrétné se jednalo
o analyzu tohoto systému v mezinarodni spole¢nosti zaméiujici se na vyrobu a prodej
kosmetickych a dalSich produktti, respektive na jeji centralu se sidlem v Praze, ktera
zaji§tuje zejména podporu a prodej pro Ceskou republiku a Slovensko. Na zakladé
dotaznikového Setfeni a za pouziti specifické metodiky, jejiz autorem je konzultant
diplomové préce, byla zjiSténa mira spokojenosti a efektivnosti tohoto systému z hlediska

zvyseni pracovniho vykonu a setrvani v podniku.

Z analyzy vyplynulo, Ze celkova spokojenost s motivaénim systémem je nadprimérna, a to
z obou z vySe uvedenych hledisek, coZ znamena, ze zaméstnanci zkoumané spole¢nosti jsou
se soucasn¢ nastavenym motivacnim systémem spiSe spokojeni. Témét stejného vysledku

bylo dosazeno 1 v ramci zkoumani efektivity systému.

Celkova spokojenost s motivaénim programem a jeho efektivita vSak nebyla jedinym
predmétem prizkumu. Pozornost byla rovnéz vénovana kazdému stimulu zvlast. Podobné
jako u celkové spokojenosti, byly jednotlivé stimuly hodnoceny spiSe nadprimérné.
Nejvyssi  dilezitost respondenti, tedy zaméstnanci zkoumané spolecnosti, piisuzuji
osobnosti pfimého nadfizeného, mzdé a benefitim. To znamend, Ze tyto stimuly maji
vysokou miru efektivnosti, coz v souvislosti s nadprimérnym vysledkem o spokojenosti
zaméestnancl s témito stimuly lze povazovat za indikator dobfe nastaveného systému

motivace.

Predmétem dil¢iho cile bylo prozkoumat, jakym zplsobem vybrané kritérium, konkrétné
stupeni fizeni (pozice pracovnika v hierarchii podniku), ovliviiuje hodnoceni a efektivnost
jednotlivych stimulit motivacniho systému. Provedena analyza ukazala, ze toto kritérium
nema velky vliv na hodnoceni, nicméné u fidicich pracovnikii na niz§im stupni fizeni byla
identifikovana vys$s$i dulezitost kariérniho postupu a zdaroven vyS$i spokojenost se

seberealizaci nez u pracovniki bez fidicich pravomoci, ktefi za vice dulezité povazuji

poskytované benefity.
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Ackoliv vysledky prizkumu naznacuji, ze zkoumana spolecnost mé dobie nastaveny systém
motivace, v diplomové préci jsou diskutovany n€které moznosti, které v piipadé realizace
mohou aktudlni systém inovovat a zefektivnit. Proces kontinualniho zlepSovani je totiz
v souCasném dynamickém svété dalezitym prostfedkem k eliminaci stagnace podniku.
Konkrétné v této souvislosti navrhuji prostfednictvim dotazniku prozkoumat spokojenost
zaméstnancl s jednotlivymi aktudlné nabizenymi benefity a zavedeni formalizovaného
systému pro kariérni riist, nebot’ pldnovani kariéry pozitivné ovliviiuje motivaci a zaroven

podporuje angazovanost, vykon a predchazi fluktuaci.
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PRILOHY

Priloha 1: Vypocet spokojenosti a efektivnosti jednotlivych stimull pro zvySeni

pracovniho vykonu dle vybraného kritéria

Niz$i stupen fizeni

Poradi / KVP 1/1 6-7/045| 2/09 3/08 4/0,7 8/0,3 9/0,2 1 10/0,1 5/06 |6-7/045 12
°
o e o
8 8 ,, g 5 . 3
3 £ | g8 | ¢ ) 38 | BF |83 g 3
kS o a 3 -3 @ N9 e = o o < o
< 9 e 3 Tc 2 -9 5 3 -3 [
o 8 N 2 3 EX Qg e & S EX EX 2 < ]
a 3 o 8 Q 6 as 3 @ o o 3. 5
3 @ 373 2 ° o - 2 = g = 8 = <
g g &3 5 g 2 | 28 |<38 | §¢8 8 g
1 S a -3 33 Q. . B E) =% -4
< 3
velmi jen S1 = 0| 0) 0 0) 0 0 0 0 0) 0 0 0 0 0)
jen S2 = 20| 20| 0 20| 20] 20 20| 0 60 0 20| 0) 0 0)
spise jen S3 35 140 0 35 35 175 70 105 105 0 0 70 70,
spise spokojen S: 65 325 260 130 260 195 65) 195 260 455 195 65 260
spokojen S5 = 80| 80) 160 240 400 320 160, 560 160 240 240 480 400 320
velmi jen S6 = 100| 100} 0 300 100) 100 0) 100 0) 100 0 100} 300 100,
3s 625 820 685 735 550 795 520 705 715 775 835 750
Smax = 11 x 100 1" 1100 1100 1100, 1100 1100 1100 1100, 1100} 1100 1100, 1100 1100
n=11 100
Spokojenost se stimulem| (SSi) 0,57 0,75 0,62 0,67 0,50 0,72 0,47 0,65 0,70 0,76
KVP 1,0 0,5 09 0,8 0,7] 03 0,2] 0,1 0,6 0,5
Efektivnost stimulu| (ESi) 0,57 0,34 0,56 0,53 0,35 0,22 0,09 0,07 0,42 0,34
Pocet vybért -->
1 1 1
2 1 1 1 1 3 1
3 4 1 1 5 2 3 3 2 2
4/ 5 4 2 4 3 1 3 4 7 3 1 4
5 2 3 5 4 2 7 2 3 3 6 5 4
6 3 1 1 1 1 1 3 1
Stabni pracovnik
Poradi / KVP Stupnice 1/1 3/08 |4-5/065| 2/09 |4-5/065| 8/0,3 1 9/0,2 10/0,1 7104 6/0,5 12
°
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velmi nespokojen S$1 = 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0| 0| Y 0 0)
nespokojen S2 = 20 20| 0| 20| 20 80 20, 60 20, 0 20| 0 0 0
spise jen S3 = 35 35 175 35 70 35, 140 245 140 105 35 35 35, 105
spiSe spokojen S 5| 65 325 325 195 455] 390 130 325 260 390 130, 260 325
jen S5 = 80| 80] 160! 240 240 80 80| 160 320 320 320 400 240 240
velmi jen S6 = 100| 100} 100! 400 500 100 0) 0 0) 300 200 600 600 300
3s 760 1020 1025 750 630 595 805 985 965 1165 1135 970
Smax = 14 x 100 14 1400 1400 1400 1400 1400, 1400 1400, 1400} 1400 1400, 1400 1400,
n=14 100,
Spokojenost se stimulem| (SSi) 0,54 0,73 0,73 0,54 0,45 0,43 0,70 0,69 0,83 0,81
KVP 1,0 0,8 0,7 09 07| 0,3 0,2 0.1 04 0,5
Efektivnost stimulu| (ESi) 0,54 0,58 0,48 0,48 0,29 0,13 0,14 0,07 0,33 0,41
S$1 1 2
S2| 1 1 4 1 3 1 1
S3| 5 1 2 1 4 7 4 3 1 1 1 3
s4 5 5 3 7 6 2 5 4 6 2 4 5
S5 2 3 3 1 1 2 4 4 4 5 3 3
S6| 1 4 5 1 3 2 6 6 3




Vykonny pracovnik bez
rozhodovaci pravomoci

Pofradi /| KVP 1/1 3/08 4/0,7 2/09 6/0,5 10/0,1 1 8/0,3 7/04 5/0,6 9/0,2 12
°
° o o ° °
@ 2 = @ S e 2
2 S | s8] 3 | gt | 85 |23 88 | % 3
4 o 3 -3 ) N QO ° - D o Q
o 2 %o 8 e 5g 3 [N 55 H ]
o B N2 3 2 9 c a2 532 =2 = < &
s 3 S o ° g8 g} 2209 2o k-] 3 2
3 35 = S 238 o & EX- I =8 H =
@ o o = N @ 5 & o @ < o £ o 2
g g 33 H £ 53 ge 2| T3 ] g
2 3 ° s ® E 2| 22 g g
velmi jen S1 = 0| 0) 0 0) 0) 0 0) 0 0) - 0 0) 0) 0 0)
nespokojen S2 = 20 20| 20 20, 0] 0. 20| 0. 40| 0| 0| 0| 0. 0|
spise jen S: 5| 35 105 35 35 210, 210 70 35| 0 35 0 35, 35
spise spokojen $4 = 65| 65 455| 130 195 195 130, 390 390 390 390 130, 130! 390
jen S5 = 80| 80 80 640 240 240 80| 160 80| 400 160 480 320 320
velmi jen S6 = 100| 100} 0 0) 400 0 100} 0 200 100 300 400 400 100,
3s 660 825 870 645 540 620 745 890 885 1010 885, 845
Smax = 12 x 100 12 1200 1200 1200 1200 1200 1200 1200 1200} 1200 1200 1200 1200
n=12 100,
Spokojenost se stimulem| (SSi) 0,55 0,69 0,73 0,54 0,45 0,52 0,74 0,74 0,84 0,74
KVP 1,0 0,8 0,7 0,9 0.5 0,1 03 0,4 0,6 0,2
Efektivnost stimulu| (ESi) 0,55 0,55 0,51 0,48 0,23 0,05 0,22 0,30 0,51 0,15
Podet vybéri -->
S$1 1 1 2 1
S2| 1 1 1 2
S3| 3 1 1 6 6 2 1 1 1 1
S4 7 2 3 3 2 6 6 6 6 2 2 6
S5 1 8 3 3 1 2 1 5 2 6 4 4
S6| 4 1 2 1 3 4 4 1




Piiloha 2: Vypocet celkové spokojenosti a efektivnosti pro zvyseni pracovniho vykonu dle

vybraného kritéria

Niz8i stupen Fizeni

Poradi / KVP Stupnice 1/1 6-7/0,45 2/0,9 3/08 4/0,7 8/03 9/0,2 1" 10/0,1 5/06 6-7/045 r 12
3
[ 9 g T, T
Z 4 F i 8 < 3 58 5 ]
g § g2 H 3 3 E g2 g3 53 E ¢ < I &
2 E] 8 g 2s a2 g a = 5 5 @ -
3 v 23 § H 28 35 28 g8 s g = < 2
H g0 %% | 3 P gz |82 | %% | 5: | ¢ g 3
2 3 z 2 2= 2
Spokojenost se stimulem|  (SS)]  0,57| 0,75 062 0,67[ 0550 0,72 0,47 0,65 0,70 0,76 6,41 641
Efektivnost stimulu|  (ES)] 0,57 0,34| 056 053] 035 022 0,09 0,07 042 034 3,49 349
CSMS = 64
CEMS = 63
Stabni pracovnik
Poradi / KVP Stupnice 1/1 3/08 4-5/065 2/09 4-5/0,65 8/03 1" 9/0,2 10/0,1 7/04 6/0,5 r 12
Fl
8 H - g 3 3
S 3 28 8 A FR 35 3 H H 3 ™M
5 & | 53 | 2 3 | 285 | 55 | 88 | £ 3 : 2 8 b
E g &3 § g £2 | 82 | 38 | & g g H
< H S 3 5 =3 25 By 3 g H
2 3 z = 2 2
Spokojenost se stimulem|  (SS)) 0,54 0,73 0,73 0,54 0,45 0,43 0,70 0,69 0,83 0,81 6,45 645
Efektivnost stimulu|  (ES)] 0,54 0558 048 048] 029 0,13 0,14 0,07] 0,33 041 3,45 345
CSMS = 65
CEMS = 63
Vykonny pracovnik bez rozhodovaci
pravomoci
Poradi / KVP Stupnice 1/1 3/08 4/0,7 2/0,9 6/0,5 10/0,1 1" 8/0,3 7104 5/0,6 9/0,2 r 12
o
g o g 3, 3
% 4 5 i 8 < 3 58 hi <
] 3 Sy g 3 s 23 H 22 3 ES 3 2 x
Fl g 23 § 8 52 | 328 58 | £8 [ g g
2 H °a 8 H 23 B & EE F g °
H 3 B = g2 &
Spokojenost se stimulem|  (SSj)| 0,55 0,69] 0,73| 0,54| 045 0,52 0,74 0,74| 084 074 6,54 654
Efektivnost stimulu|  (ES)] 0,55 0,55 051 048 023 0,05 022 030 051 015 3,54 354
CSMS = 65
CEMS = 64




Priloha 3: Vypocet spokojenosti a efektivnosti jednotlivych stimull pro setrvani v

podniku dle vybraného kritéria

NizSi stupen fizeni

Pofadi / KVP 1/1_[6-7/045] 2/0,9 3/08 [6-7/045] 4/0,7 8103 1 10/ 01 9/0.2 5/0,6 12
°
o o c T T
S Ey 58 2 ) 58 iz ] g8 g 2
) = 5 g s = Qo oy - 6 = o ] ]
L3 2 23 - K e 3% 232 55 ] S <
o F] N2 s 3, gc 22 g3z 23 2 < &
g 3 25 S 5 g o8 880 29 k! 2 2
] = = N 2 se 33 zZ% 8 £ 3 2 g
3 g 33 ) 2 53 g8 | <332 | 23 g g
ES 2 . 23 g
e § | ° ® | ET 2| 82 | & :
< 3
velmi jen S1=0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
jen 52 = 20 20 0 20 20 20| 20 0 60| 0 20 0 0 0
spise jen S3 = 35| 35 140) 0| 35 35| 175] 70 105] 105] 0 0 70 70
spise jen S4 = 65| 65 325 260 130) 260 195] 65 195] 260 455 195 65| 260
jen S5 = 80 80 160] 240 400 320 160) 560 160] 240) 240 480 400 320
velmi jen S6 = 100 100 0 300 100) 100) 0 100 0 100) 0 100 300 100)
TS, 625, 820 685 735 550) 795 520) 705, 715 775 835, 750)
Smax = 11 x 100 11 1100) 1100) 1100 1100 1100 1100 1100 1100 1100 1100 1100 1100
n=11 100
Spokojenost se stimulem| (SS)) 0,57 0,75 0,62 0,67 0,50 0,72 0,47 0,65 0,70 0,76
KVP 1,0] 0,5 0,9 0,8 0,5] 0,7] 0,3 0,1 0,2] 0,6
Efektivnost stimulu| (ES)) 0,57 0,34 0,56 0,53 0,23 0,51 0,14 0,07 0,14 0,46
Pocet vybéri -->
s1 1 1
S2 1 1 1 1 3 1
s3 4 1 1 5 2 3 3 2 2
sS4 5 4 2 4 3 1 3 4 7 3 1 4
S5 2 3 5 4 2 7 2 3 3 6 5 4
S6) 3 1 1 1 1 1 3 1
Stabni pracovnik
Pofadi / KVP 171 2/0,9 3108 5/0,6 4707 [7-8/035 11 7-8/0,35] 9/02 | 10/01 6/0,5 12
°
o o I3 o °
@ 2 - G C 0 ]
£ | 5§ |38 | s | a8 | 85 |53 | 88 | 3 E
8 ] g g g 2 LR gge | g g
° ] qe ] 3 8 E 28 s3z 2.3 2. g =
g 3 25 4 g g ol | 28¢ 29 k! 2 2
) > 3 = 5 2 sa °8 zZ% 8 £ 2 g
2 g HE g g 5§ | 8€ | <2z | £} £ g
ES 2 . 23 :
] g ° N T E° 2| g2 g ¥
velmi jen S1=0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
j 20 0 20 20 80| 20 60 20| 0 20 0 0 0
spise i 35 175] 35 70 35] 140 245 140 105] 35 35 35 105]
spise jen S4 = 65| 65 325 325 195] 455 390 130 325 260 390 130 260) 325
jen S5 = 80 80 160] 240 240 80| 80 160) 320 320 320 400 240 240)
velmi jen S6 = 100 100 100) 400 500 100 0 0 0 300 200 600 600 300
TS, 760) 1020 1025 750 630) 595 805 985, 965 1165 1135 970)
Smax = 14 x 100 14 1400 1400) 1400 1400 1400 1400 1400 1400 1400 1400 1400 1400
n=14 100
Spokojenost se stimulem| (SS;) 0,54 0,73 0,73 0,54 0,45 0,43 0,70 0,69 0,83 0,81
KVP 1,0] 0,9 0,8 0,6 0,7] 0,4 0.4| 0,2] 0.1 0,5
Efektivnost stimulu| (ES)) 0,54 0,66 0,59 0,32 0,32 0,15 0,25 0,14 0,08 0,41
Pocet vybéri -->
s1 1 2
S2 1 1 4 1 3 1 1
s3 5 1 2 1 4 7 4 3 1 1 1 3
S4 5 5 3 7 6 2 5 4 6 2 4 5
S5 2 3 3 1 1 2 4 4 4 5 3 3
S6) 1 4 5 1 3 2 6 6 3




Vykonny pracovnik bez
rozhodovaci pravomoci

Pofadi / KVP

11 2/09 [5-6/0,55] 4/07 8/03 | 10/0,1 1 9/0,2 7/04 [5-6/0,55] 3/08 12
°
o o = ° °
z 5 z 3 < 3 P 8
£ 5 | g8 | ¢ 2 | g% | 8F | .83 | &S | & 3
& o o ) EES FEE -y 2 Q
H X9 -] 3 3 E 2w 233 3.3 El ] <
o 8 N 2 @ ES =) a & 3 EX =2 = < =
2 3 [ 4 o g g} 8% g 29 2 2 2
3 3 5 S 2a T3 Qo -3 o =y
F3 o =y N @ 52 o @ <20 S e
El 2 33 3 g 53 sa .2 | 23 Z g
e g | " ® | E 2| &2 | & )
< 3
velmi jen S1=0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
S2 = 20| 20 20| 20 0| 0 20| 0 40| 0 0 0 0 0
spise jen 53 = 35 35 105] 35 35 210 210 70 35| 0 35 0 35| 35
spiSe spokojen S4 = 65| 65 455] 130) 195 195, 130] 390 390 390 390 130 130] 390
spokojen S5 = 80| 80 80| 640 240 240) 80| 160 80| 400 160) 480 320 320
velmi jen S6 = 100 100 0 0 400 0 100) 0 200 100) 300 400 400 100)
TS, 660) 825 870 645 540) 620 745 890) 885 1010 885, 845,
Smax = 12x 100 12| 1200 1200 1200 1200 1200 1200 1200 1200 1200 1200 1200 1200
n=12 100
Spokojenost se stimulem| (SS;) 0,55 0,69 0,73 0,54 0,45 0,52 0,74 0,74 0,84 0,74
KVP! 1,0 0,9 0,6 0,7 0,3 0,1 0,2 0.4 0,6 0,8
Efektivnost stimulu| (ES)) 0,55 0,62 0,40 0,38 0,14 0,05 0,15 0,30 0,46 0,59
Pocet vybéri -->
s1 1 1 2 1
S2 1 1 1 2
s3 3 1 1 6 6 2 1 1 1 1
sS4 7 2 3 3 2 6 6 6 6 2 2 6
S5 1 8 3 3 1 2 1 5 2 6 4 4
S6) 4 1 2 1 3 4 4 1




Priloha 4: Vypocet celkové spokojenosti a efektivnosti pro setrvani v podniku dle

vybraného kritéria

Niz$i stupen Fizeni

Poradi /| KVP Stupnice 1/1 S-7/D,4€| 2/0,9 3/08 6-7/0,4?‘ 4/0,7 8/0,3 11 10/0,1 9/0,2 5/0,6 12
§ ] Iy 5 | 3¢ 3
5 < H 3
° H 8 H 3. 3 E 2ea e 23 3 g < ™M kg
-3 3 o 2 6 a5 < " 3 3 1]
g 3 So 2 ° o8 g} 58 %3 g = 2 R *
3 g Ey § g 5% | 88 | 58 | £¢ g & 2
g
Spokojenost se stimulem (SS) 0,57 0,75 0,62 0,67 0,50 0,72 0,47 0,65 0,70 0,76 6,41 641
Efektivnost stimulu (ES) 0,57 0,34 0,56 0,53 0,23 0,51 0,14 0,07 0,14 0,46 3,53 353
CSMS = 64
CEMS = 64
Stabni pracovnik
Poradi /| KVP Stupnice 1/1 2/09 3/08 5/0,6 4/07 7-8/035" 11 7-8/035 9/0,2 10/0,1 6/05 ~ 12
3
2 ] = 5. 3 e H T
M H 52 H ES gE ge g3 23 2 g 5 o @
$ | 2 | &3 | § | g |88 |52 |¢gg|f;8 | 3 O I -
3 g > 3 B @ 5 2 - ¥ 38 o 8 3
Spokojenost se stimulem (SS) 0,54 0,73 0,73 0,54 0,45 0,43 0,70 0,69 0,83 0,81 6,45 645
Efektivnost stimulu (ES)), 0,54 0,66 0,59 0,32 0,32 0,15 0,25 0,14 0,08 0,41 3,44 344
CSMS = 65
CEMS = 63
Vykonny pracovnik bez
rozhodovaci pravomoci
Poradi /| KVP Stupnice 1/1 2/09 5-6/055 4/07 8/03 10/01 7 11 9/0,2 7/04 5-6/055 3/0,8 12
3
8 ] . § s | 3 ]
o H 38 2 3 gE | 32 | 82 | 2= 2 g 5 o “
g 3 g3 S ° gg o8 59 29 ] 2 2 8 x
& g z3 § A 5% | 8& | 58 | ¢ g g g
< g | 5| @ s sE | ze g | 38| € g
2
Spokojenost se stimulem (SS) 0,55 0,69 0,73 0,54 0,45 0,52 0,74 0,74 0,84 0,74 6,53 653
Efektivnost stimulu (ES)), 0,55 0,62 0,40 0,38 0,14 0,05 0,15 0,30 0,46 0,59 3,63 363
CSMS = 65
CEMS = 66




