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Analyza efektivity motiva¢niho systému podniku a navrh
ke zvySeni efektivity motiva¢niho systému podniku

Abstrakt

Diplomova prace se zaméfuje na posouzeni efektivity motivacniho systému
konkrétni spolecnosti. Po vymezeni kli¢ovych teoretickych pojmt v souvislosti s danym
tématem jsou tyto koncepty aplikovany na vybrany podnik v praktické rovin€. Nejdiive je
pospana charakteristika spolecnosti a soucasného motiva¢niho systému, vcetné popisu
jednotlivych prvkd. S vyuzitim dotaznikového Setfeni je stanoveno poradi stimuld v
hierarchii motiva¢niho systému a jsou vyhodnoceny hodnoty spokojenosti a efektivity.
Nasleduji vypocty na zakladé definovanych koeficientli a analyza celkové spokojenosti a
efektivity motivacniho systému. Na zakladé téchto vysledka jsou identifikovany silné a slabé
stranky motivacniho systému vybrané firmy, na néz navazuji doporuceni s cilem zlepSit
motivacni systém. Hlavnim doporucenim pro danou firmu je zaméfit se na nejdilezitéjsi
motivacni stimuly, a tak zvysit efektivitu motivacniho systému. V zavéru prace jsou shrnuty

ziskané informace a vysledky, a je zhodnoceno, zda byly dosazeny stanovené cile.

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

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



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

Abstract

The diploma thesis focuses on the assessment of the effectiveness of the motivation
system of a specific company. After defining the key theoretical concepts related to the topic,
these concepts are applied to the selected company in practical terms. First, the
characteristics of the company and the current motivational system are described, including
a description of the individual elements. Using a questionnaire survey, the order of incentives
in the hierarchy of the motivation system is determined and satisfaction and effectiveness
values are evaluated. Calculations based on the defined coefficients and an analysis of the
overall satisfaction and effectiveness of the incentive system follow. On the basis of these
results, the strengths and weaknesses of the motivation system of the selected company are
identified, followed by recommendations to improve the motivation system. The main
recommendation for a given company is to focus on the most important motivational
incentives and thus increase the effectiveness of the incentive system. The paper concludes
with a summary of the information and results obtained, and an assessment of whether the

stated objectives have been achieved.

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

satisfaction, effectiveness, motivation system, ranking importance coefficients, rating scale
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1 Uvod

Motivace je jednou z kli€ovych roli vkazdém podniku. Pokud je motivace dobie
pouzivana a mifena, tak mé& na pracovniky velice pozitivni vliv, a naopak pfi Spatném
pouzivani maze mit velmi $patny dopad na zaméstnance. Proto je podstatné védét co to
vubec motivace je, jaké jsou typy motivace, jak velky muze mit vliv, jak lze motivaci
pouzivat nebo i1 jaké faktory ji mohou ovlivnit. Vedle motivace je nutné mluvit i o stimulech,
které na motivaci pusobi a které pravé firma muze vyuzit. Je dulezité védét jaké stimuly se
daji v pracovnim procesu pouzivat a jaké maji vetsi nebo mensi vahu.

Motivace v podniku slouzi pfedev§im ke zvySovani pracovni vykonnosti nebo i
k setrvani zaméstnanci v podniku, pfiCemz jsou ob€ tyto situace v diplomové praci
zkoumany. ZvysSovanim motivace mize firma zabranit odlivu pracovnikd, dobfe ocenit
hodnotné pracovniky, mize napliovat podnikové cile apod. V této dobé, kdy je pomérné
vysoka fluktuace zaméstnancu na trhu prace je velmi dalezité toto téma neustale probirat. Je
dilezité si umét udrzet zameéstnance dlouhodobé, a pravé k tomu muze byt motivace velmi
ucinna.

Pracovni motivace se od té bézné osobni motivace pomérné lisi. U pracovni motivace
je potreba pouzivat urcité stimuly, které na pracovnika maji tak velky vliv, ze je ochotny
chodit do prace, pracovat dobfe, snazit se napliiovat podnikové cile apod. Mezi tyto stimuly
patii naptiklad pfijem, diky kterému ma pracovnik na zaplaceni zivobyti a zabavy, poté
seberealizace, diky které si Clovék pfipada uziteCny, dilezity nebo napfiklad pracovni
prostredi, které zamé&stnanci zarucuje urcitou spoleCnost a neciti se osamoceny atd. VSechny
tyto stimuly zaméstnance motivuji a diky tomu mohou mit lepsi pracovni vykony nebo je
podnik diky nim muze ve firmé€ udrZet, a to i dlouhodobé.

Teoreticka Cast diplomové prace se zabyva teoretickymi zaklady motivace zaméstnancu
prostfednictvim literarniho reSerSe. Jsou zde definovany kliCové pojmy nezbytné pro
pochopeni tématu a provadéni praktické Casti. Je zde popsana motivace, pracovni motivace,
typy motivace, motivacni teorie a hodnoceni a odméfiovani zameéstnancu.

Prakticka Cast se orientuje na vybrany pruzkum, ktery byl proveden dotaznikovym
Setfenim. Nejprve je vybrany podnik charakterizovan, je pospana jeho organizacni struktura,
motivacni systém, systém odmén zaméstnancli a druha cast praktické Casti se zabyva
vysledky dotaznikového Setfeni. Pomoci dotaznikového Setfeni byly zkoumany vybrané

stimuly ve vybrané firmé a jejich vliv na motivaci zaméstnancu. Zjistilo se jaké stimuly jsou
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v dané firm& nejdilezit&jsi a maji nejvétsi vahu, které jsou nejefektivnéjsi a s kterymi jsou
pracovnici nejvice spokojeni. Nakonec byly navrzeny moznosti, jak motivacni systém

v daném podniku vylepsit.
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2 Cil prace

Hlavnim cilem prace je zhodnoceni efektivity motiva¢niho systému vybraného
podniku a vypracovani navrhu, jak by se mohl dany motivacni systém lépe vyuzit. Dil¢imi
cili jsou zmapovani dosavadniho motivacniho systému, stanoveni hierarchie motiva¢nich
stimuli pro zvySeni pracovniho vykonu a pro setrvani pracovniki v podniku, zjisténi

velikosti vlivil stimuli na motivaci zaméstnancl a spokojenost s vybranymi stimuly.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Motivace

Motivaci je mozné charakterizovat jako soubor Ciniteld zastupujicich vnitini hnaci
sily ¢innosti Cloveka, které usmériuji jeho jednani. Mezi zakladni motivace se tadi
predev§im potfeby, postoje, zajmy a hodnoty. Pii pfiméfené motivaci dochazi k zadouci,
optimalni arovni vykonu. Pokud je ¢lovék nedostate¢né motivovan muze byt vysledek
¢innosti neuspokojivy, a naopak pokud je nadmérné motivovan muze takova motivace
limitovat jeho jednani a vést k destrukci jeho €innosti. Z toho vyplyva, ze k plnému vyuziti
svych schopnosti cloveék zpravidla potfebuje spravnou davku motivace. (Kocianova, 2010)

Motiv je pric¢ina néjakého konani — vydat se urcitym smérem. Lidé jsou motivovani,
kdyz oCekavaji, ze jejich ¢innost pravdépodobné povede k dosazeni cile uspokojujici jejich
konkrétni potfeby. Dobife motivovany ¢lovek je ten s jasné definovanymi cili, ktery podnika
kroky, od nichz o¢ekava dosazeni cile. (Armstrong, 2007)

Chovani kazdého jedince je ovlivnéno jejich biologickym vybavenim. Kazdy ma
vrozené biologické potieby, které jestlize nejsou uspokojeny zpusobuji deprivaci. Tyto
potieby jsou pojmenovany jako pudy. Do téchto pudi patii potieba vody, vzduchu, jidla,
sexu, tepla a pristiesi. Kromé pudt jsou tu potieby aktivované socialnim pasobenim. Tyto
socialni potfeby jsou znamy jako motivy a jsou zavislé na kulturnim prostiedi, ve kterém se
¢lovék nachazi. (Dédina, 2007)

Motivaci se daji prifadit tfi ukazatele a to kvalita, intenzita a smér. Kvalitou se mysli,
o jaky druh motivace se jedna. Intenzita zobrazuje silu. Smér vymezuje, jestli jde o plusové
nebo minusové znaménko. Napfiklad jste n¢jakou chvili nejedli, tak miZzete byt motivovani
k tomu néco snist, to znazorfiuje plusové znaménko. Naopak muzete byt motivovani udrzet

si nizkou vahu, a tak signaly potlacite. To predstavuje minus. (Kolman, 2012)

3.1.1 Stimulace a motivace

V manazerské praxi jsou rozliSovany dva pojmy, a to motivace a stimulace. Pokud
clovek plni tlohu pod vlivem vnéjsich podnéti nazyva se to stimul. A naopak pokud plni
ukol pod vlivem vnitinich pohnutek tak je to motivace. Tyto dva jevy mohou pusobit i

spole¢né a vzajemné¢ se posilovat.
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Dalo by se fict, ze stimulace je pomérné jednoducha. Dokud ¢lovék dostava odménu,
ma co jist a pit, dokud kompenzuje nepohodli spojené s vykonem né&jakymi piijemnymi
hodnotami muze se oCekavat, ze jeho prace bude nadale probihat. Nevyhodou stimulace ale
je, ze pokud stimuly zmizi, tak prace neprobiha.

Obrovskou vyhodou motivace je, ze pokud se vedouci dobfe trefi do motiva, které
clovek ma, muze prace za vlidnych podminek pokracovat i bez ptikonu vnéjSich podnéta.
Pracovnik vykonava ulohu, protoZe jej to bavi nebo protoze to povazuje za dulezité.
Nevyhodou ale muze byt to, ze to neni zrovna jednoducha cesta. Je poteba hodné veédét jak
o zaméstnancich, které chce vedouci motivovat, tak o procesu motivace samotné. Dalo by
se tedy fict, ze vSude, kde neni potfeba samostatny vykon a nevadi nutnost neustalé kontroly,

muZze se misto motivace pouzit jeji jednodussi alternativa stimulace. (Plaminek, 2015)

3.1.2 Zdroje motivace

Zdroje motivace jsou charakterizovany jako skutecCnosti, které motivaci vytvareji.
K hlavnim zdrojim motivace patfi: potieby, zajmy, navyky, hodnoty a hodnotové orientace

aidealy. (Bedrnova, Novy a kol., 2002)

Potreby

Psychologie popisuje potiebu jako prozivany nedostatek néceho, pro daného ¢lovéka
subjektivné vyznamného. Potieby patii do hlavnich zdroji motivace z né€kolika duvoda.
Jednim z nich je skuteCnost, ze potfeba se projevuje jako nepiijemné pocit ovany stav napéti,
ktery vyvolava tendence k odstranéni tohoto napéti. Vede tudiz zpravidla k Cinnosti
smétujici k odstranéni daného nedostatku. Toto schéma podle E. Bedrnové lze vidét na

nasledujicim obrazku 1. (Bedrnova, Novy a kol., 2002)

Obrazek 1 Potieba jako zdroj motivace

Nacil
i zameérena Odstranéni
Motivace .

ﬁ P f ﬁ v ﬁ
Nedostatek otfeba &innost nedostatku

Zdroj: vlastni zpracovani, Bedrnova, Novy a kol. (2002)
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Zajmy
,Zajem je jakymsi trvalej§im zaméfenim jedince na urcitou oblast pfedméta ¢i jevi,
které je pojeno s aktivizaci jeho Cinnosti. (Rizicka, 1992)

Pro klasifikaci zajmu 1ze vyuzit Stavéliv vycet druhli zajmového zaméteni:

zajmy poznavaci,
- zajmy socialni,

- z4jmy obchodni,

- zajmy estetické,
- za4jmy pfirodni,

- zajmy technické,
- zajmy vytvarné,

- z4jmy sportovni,

zajmy rukodé€lné materialové.

vvvvv

orientace. (Bedrnova, Novy a kol., 2002)

Navyky

Navyky lze charakterizovat jako néjaké pravidelné ¢innosti provadéné clovékem, kde
se tyto ¢innosti pomalu fixuji a automatizuji a stavaji se stereotypem neboli navykem. Poté
u daného Cloveka vznika tendence realizovat z dfivéjska jiz fixované stereotypy a pusobi tak
jako wvnitfni tlak, pohnutka ¢i motiv ucinit néco konkrétniho v urcité podnétové situaci.

(Bedrnova, Novy a kol., 2002)

Hodnoty

Clovek se v zivoté setkava s riznymi skuteGnostmi pro n& novymi a neznamymi.
Témto skuteCnostem piipisuje urCitou hodnotu, dilezitost. Hodnoceni poté u kazdého
jedince predstavuji jeho osobni hodnotovy systém. Neékterym skutecnostem pfipisuje
hodnoty vys$si a jinym hodnoty nizsi. Tento hodnotovy systém dale ovliviiuje jednani a
prozivani ¢lovéka. Hodnotou mize byt pro ¢loveéka v podstaté cokoliv, ale existuji obecné
platné hodnoty, mezi néz patii zdravi, rodina, déti, prace, pratelstvi, penize, laska, upfimnost,
vzdélani, spoleCenské postaveni, pravda, uspéch, svoboda apod. (Bedrnova, Novy a kol.,

2002)
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Idealy

Idedl 1ze charakterizovat jako nazornou predstavu néceho subjektivné zadouciho,
pozitivné hodnoceného, co pro daného ¢lovéka predstavuje cil jeho snazeni, skute¢nost, o
kterou usiluje. Mohou se tykat riznych skutecnosti nebo jevi jako jsou typ osobniho profilu,
zivotni cile, predstavy zivotniho stylu apod. Idealy vznikaji hlavné na zaklad€ pusobeni

socialnich faktora vyvoje a vytvafeni osobnosti ¢lovéka. (Bedrmova, Novy a kol., 2002)

3.1.3 Jak funguje motivace

Model motivace zobrazeny na obrazku 1 naznacuje, Ze proces motivace je iniciovan
neuspokojenymi potiebami. Tyto potfeby vytvareji touhu néceho dosdhnout nebo néco
ziskat. Poté jsou stanoveny cile, které by mély tyto potieby uspokojit a voli se cesty, od nichz
se oCekava, ze povedou k dosazeni téchto cila. Jestlize je cile dosazeno, potieba je
uspokojena. Poté se objevi nové potieby a cely proces se opakuje, viz. obr. 2.

Tento model muze byt pfili§ zjednoduSeny a nemusi brat v ivahu poznavaci faktory,
které ovliviiuji motivaci prostiednictvim postoju jedinci k tomu, co je pro né€ v jejich

pracovnim prostiedi dilezité. (Armstrong, 2007)

Obrazek2 Model motivace

2. Stanoveni

7 .

1. Potreba 3. Podniknuti kroku

4. Dosazeni cile

Zdroj: vlastni zpracovani, Armstrong (2007)
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3.1.4 Typy motivace

Motivaci lze rozdé€lit na dva typy. Prvni typ je vnitfni motivace. K té dochazi, kdyz

lidé citi, ze prace, kterou vykonavaji, je vnitiné zajimava, podnétna a je v ni obsazena

pravomoc, odpovédnost, autonomie, prilezitost k ristu a postupu v hierarchii pracovnich

funkci. (Armstrong, 2007)

Mezi motivacni nastroje, které téchto faktora vyuzivaji se fadi v prvni fad€ povaha a

zpusob zadani pracovnich ukoll, rozsah osobnich pravomoci a jednani nadfizenych.

Vedouci je maze taktéz podpofit naptiklad tim, Ze:

pracovnikim da prilezitost pracovat na rozmanitéjSich ukolech a s vyssi
mirou nezavislosti,

zadava pracovnikim ukoly tak, aby nabyli nové zkuSenosti,

zdurazni odbornou prestiz, kterou uspésné provozovani urcité prace ptinasi,
upozorni na to, pro¢ jsou tukoly pracovnika podstatné k dosazeni cili
organizace,

za nalezité vykonani obtiznéjsich ¢i dlouhodobéjsich ukold pracovnika pochvali
nebo mu osobné podékuje.

(Urban, 2013)

Druhy typ je motivace vnéjsi. Tvoti ji odmény, které zahrnuji zvySeni platu, uznani,

pochvalu, povySeni, ale patii sem také tresty, jako napt. odepieni platu nebo kritika.

(Armstrong, 2007)

K posileni motivace pracovniki, u kterych prevazuji tyto faktory prevladaji, je

vhodné:

urCit jasna ocekavani vysledku prace,

stanovit a jednoznacné sdélit, jaké odmény za dosazené vysledky prace
zaméstnanci ziskaji,

zvySsit schopnost zameéstnance ¢i jeho pracovni skupiny ovlivnit vysledky své
prace,

podporit vztah vSech odmén a prémii k ziskanym vykonovym ciliim,

posilit podil vykonového odménovani na souhrnné odmén¢ zameéstnancu,
zavést nepenézni odmény, o které se pracovnici mohou snazit.

(Urban, 2013)
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Vnéjsi typ motivace muze mit bezprostiedni a vyrazny ucinek, ale nemusi pusobit
dlouhodobé. Vnitini motivace, ktera se tyka , kvality pracovniho Zivota®“ bude mit asi hlubsi
a dlouhodobéjsi ucinek, protoze je soucasti jedince a neni mu vnucena z vnéjsku. Oba typy
motivace ale maji svou ulohu a zadny z nich nelze povazovat za spravny nebo Spatny.

(Armstrong, 2007)

3.1.5 Principy motivace

Zakladni pravidla, jak motivovat lze podle Urbana (2013) shrnout do tfi zasad:

- lidé ve spolecnosti jednaji na zakladé toho, jak jsou motivovani (odmeénovani,

sankcionovani),

- odména je ucinna hlavné tehdy, ptichazi-li co nejdiive,

- sankce, které pracovnici v piipadé neplnéni ukold hrozi, by mély byt realné.

Prvni pravidlo tika, ze lidé v organizaci vykonavaji ¢innosti, za které se jim dostava
odmeény a snazi se vyvarovat téch, za néz byli potrestani nebo by za né potrestani byt mohli.
Odmeény i sankce mohou byt hmotné a nehmotné. Tudiz odména nebo sankce je tedy cokoliv
co je piijemné Ci nepiijemné. Miize to zahrnovat ziskani Ci ztratu urité penézni Castky, Sance
na povySeni, moznost fesit zajimavy ukol apod. Pouzivani odmeén a sankci miZze obcas
pfinaset dilemata. Kdy by mél vedouci odménovat a kdy sankcionovat? Odpovéd muize
zaviset napfiklad na tom, v Cem spociva pricina nespokojenosti a zda je opravnéna.

Druhé pravidlo zdiraziiuje ze pro hmotné i nehmotné odmeény plati, ze ucinné jsou
predev§im tehdy, nasleduji-li okamzité poté, co pracovnik urcity ukol vykonal spravné. To
samé samoziejme plati 1 o sankcich.

I v pripadé mensi odmeény prichazejici okamzité poté, kdy zameéstnanec sviij tkol uspésné
dokoncil, ma na jeho motivaci vétsi vliv nez vys§si odmeéna po delsi dobé.

Priciny jsou dvé. Za prvé to, ze bezprostiedni odména pusobi na vykon hned a za druhé
skuteCnost, ze spojeni vykonu s odménou se stava pevnéjsi.

Treti pravidlo poukazuje na realnost sankci. Pokud vedouci ¢i organizace pii
nesplnéni ukolu nebo jiném problémovém jednani pouziva sankce, museji mit realnou
povahu. Divodem proc sankce na nékteré pracovniky nemaji vliv spociva predevs§im v tom,
ze maji jen formalni povahu. Piikladem mohou byt opakujici se vytky ¢i neuspokojiva ro¢ni
hodnoceni, ktera nemaji zadné dulezité negativni disledky, a proto na vykon pracovnika

nemaji odpovidajici dopad. (Urban, 2013)
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Podle J. Plaminka (2011) existuje Sest zakladnich zdsad motivace. Témi jsou
zvazovat jednodusi alternativy motivace, nepfizpusobovat lidi iloham, ale naopak ulohy
lidem, lidé musi byt spokojeni alespori obcas, jini lidé mtizou byt citlivi na jiné podnéty,
obava z nepfijemného motivuje stejné jako touha po pfijemném a ¢lovék by mél odhadovat

aktualni stav motivacniho pole. (Plaminek, 2018)

3.1.6 Motivace dle sméru pouziti

Motivace miize byt aplikovana napfi¢ v§emi urovnémi riznych skupin a spolecnosti —
napiiklad ve firmach, tymech nebo ve vetejné spravé. Podle Plaminka (2015) existuje
nekolik forem motivace, které ovliviiuji chovani lidi na zakladé toho, jakym smérem je

pouzivana. (Plaminek, 2015)

Motivace dolu
Nejcasteji se aplikuje tam, kde nékdo nese za motivaci a chovani jinych lidi ptfimou

odpovédnost. To se obvykle stava, kdyz je témto lidem neékdo formalné ¢i neformalné
nadfizeny v néjaké hierarchické struktufe. Takovym prikladem muaze byt Vedeni a fizeni.

Znacnou roli zde stale hraji tradice, kde na jedné strané stoji organizace vojenské nebo
nabozenské. Tam se o rozkazech a poslusnosti nediskutuje. A na stran€ druhé moderni
uskupenti, které sazi na svobodu projevu, ackoli musi byt také vedeny a fizeny.

Pro manazery je pfi této motivaci dulezité, do jaké miry se nauci kliCovym disciplinam

typu definice a delegace ukold a hodnoceni vysledka a lidi. (Plaminek, 2015)

Motivace do strany
Motivace do strany ¢i horizontalni nebo partnerska se v praxi nejcastéji vyskytuje ve
spojeni s fesenim konfliktnich situaci a vytvarenim synergickych vztaht mezi lidmi.

(Plaminek, 2015)

Motivace vzhiiru
Tato motivace se da pouzivat v situacich, kdy skutecné€ nebo zdanlivé podtizeni jsou
z pohledu motivace a vztahl osvicenéjsi nez ti, ktefi rozhoduji. Nékdy tito lidé musi

napftiklad pusobit na vlivné lidi, ktefi je nerespektuji ani jako rovnopravné partnery. Takova
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situace muze napriklad nastat podfizeny potebuje motivovat svého nadfizeného. (Plaminek,

2015)

Motivace dovnitF

Motivace dovniti také nazyvana jako sebemotivace vychazi z toho, ze stejné zasady
motivace, které plati pro ostatni plati i pro manazera. M¢él by si vazit sam sebe a mit pocit
vlastni hodnoty. Kli¢em k jeho vlastni motivaci je sebepoznani, coz muze napiiklad

zahrnovat 1 odstup od okamzité situace nebo zména pohledu. (Plaminek, 2015)

3.2 Pracovni motivace

Pracovni motivace je ovlivnéna pfedevsim individualni motivaci. Podmifiuje zajem o
praci a reakci na razné pracovni situace, vCetn€ toho, jak a nakolik Ize vykon pracovnika
vhodnymi stimulacnimi nastroji zvysit. (Urban, 2013)

Pracovni motivace stavi na vice faktorech. Nékteré jsou kolektivni a pisobi na vétSinu
lidi a jiné se mohou u raznych osob lisit. Zakladem k motivaci jednotlivych zaméstnanct je
odhalit, které motivacni faktory na né ptisobi vice a které zase méne. (Urban, 2013)

V psychologii se rozlisuji dvé skupiny motivt k praci. Intrinsické motivy neboli ptimo
souvisejici s praci a extrinsické motivy, tj. mimo vlastni praci. (Bedrnova, Novy, 2002)
Nejvyznamnéjsi intrinsické motivy préce:

- Potfeba kontaktu s lidmi

- Potfeba Cinnosti a vykonu

- Touha po moci

- Potfeba seberealizace a smyslu zivota
Nejvyznamnéjsi extrinsické motivy prace:

- Potteba jistoty

- Potfeba penéz

- Potfeba potvrzeni vlastni dalezitosti

- Potfeba sounalezitosti

- Potfeba socialnich kontaktt

(Kocianova, 2010)
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To, jestli na zaméstnance faktory ptisobi se da zjistit naptiklad z t€chto ptiznaki: zajem
o praci jako takovou, vyhledavat naro¢néjsi ukoly, ziskavat nové schopnosti apod. Vnitini
motivaci Ize podporovat u vétSiny zaméstnancu, a to zdiraziiovanim v ¢em je jejich prace
zajimava, stfidanim riznych tkolt nebo naptiklad tvorbou pfijemné pracovni atmosféry
apod. (Urban, 2013)

U zaméstnanci motivovanych vyzvou je dulezité zadavani narocné€jSich nebo
samostatnéjSich ukolt, pfi kterém vedouci vyzdvihne vyznam osobnich schopnosti a
zkuSenosti pro jejich uspésné vykonani. Zadavani nepfili§ naro¢nych ukolt takovému
pracovnikovi muze motivaci naopak snizit. Potfebuje-li vedouci, aby jednodussi ukol
vykonali, je nutné upozornit na to, ze je to nezbytné.

Motivace na zdkladé posldni prace je postavena na potiebe jejiho smyslu a §irSiho
spoleCenského vyznamu. Ke stimula¢nim nastrojim zde patii sdéleni cilt prace, poslani
organizace apod.

Motivace na zakladé povésti je postavena na potiebé vytvoreni dojmu na okolni
prostiedi. Tito pracovnici se snazi ziskat chvalu a uznani. Ke stimula¢nim nastrojum zde
patii vysloveni vefejné pochvaly, zdaraziovani prestize, kterou zameéstnanci jeho prace

pfinasi apod. (Urban, 2013)

3.2.1 Motivace zaméstnancu

Bednar (2018) zmifuje kombinaci tfi hlavnich diivoda proc¢ lidé chodi do prace:
1. Potiebuji prosttedky pro své preziti (penize).
2. Chteji byt v pritomnosti lidi, s nimiz se jim dobfe pracuje (kvili lidem).
3. Chteji byt uzitecni, vykonavat praci ktera ma smysl a piinasi prospech.

Pro zjednoduseni tyto divody zanesl na motivacni trojahelnik, viz. obr. 3. (Bednar, 2018)
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Obrazek3  Trojuhelnik motivace zaméstnancu

Penize (i jiné benefity)

Lidé (kolegové,

: Prospéch, smysl
zédkaznici a dalsi) p y

Zdroj: vlastni zpracovani, Bednar (2018)

Smysl prace

V urcité mite potrebuje kazdy pracovnik pocit smyslu prace, je to vSak zavislé 1 na
kvalifikaci zaméstnance. Pro méné kvalifikované je smysluplnost divodem, ktery pomaha,
jakmile jsou financén€ zajiSténi a jakmile vychéazeji se svymi spolupracovniky. U
kvalifikovanych pracovniki se smysl prace stava divodem. Smysl prace u téchto

zameéstnancu prispiva k tomu, ze se pracovnik citi byt soucasti spolecnosti. (Bednar, 2018)

3.2.2 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost zavisi na celkové zivotni spokojenosti clovéka. Piesto, ze je
vyznam prace pro kazdého rozdilny, tak pro spoustu lidi je prace velmi dalezitym aspektem
jejich zivota.

Spokojenost v praci je vyznamnym prvkem fizeni organizace. Problematika pracovni
spokojenosti se v literatufe objevuje v zavislosti na kvalité pracovniho zivota. Kvalita

pracovniho zivota dle Werthera a Davise znamena , mit dobré nadfizené, dobré pracovni
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podminky, dobry plat a socialni vyhody a zajimavou, podnétnou a uzite¢nou praci®. Vysoké
kvality pracovniho zivota se da dosadhnout systematickym usilim spolecnosti poskytnout
pracovnikiim vé€t§i moznost pusobeni na svou praci. Riznorodé pracovni €innosti s vyssi
mirou samostatnosti a poskytovanou zpétnou vazbou podporujici uspokojeni pracovnika.

(Kocianova, 2010)

3.2.3 Faktory, které maji negativni dopad na motivaci

V souvislostt motivace se mohou vyskytnout skuteCnosti, které vykonani
motivované ¢innosti brani nebo ji vibec neumoziuji. Existuji zde dva pojmy frustrace a
deprivace, které znazomuji prekazky v motivované Cinnosti a zaroven dasledky dopadu

existence téchto piekazek na ¢loveéka. (Bedrnova, Novy a kol., 2002)

Frustrace

Frustrace predstavuje zmareni ¢i znemoznéni uskuteCnéni motivované Cinnosti.
Pojmem frustrace se vSak oznacuje jak specifickd, objektivné definovatelna situace, tak
urcity vnitfni, subjektivni prozitek, ktery je dopadem frustracni situace. K hlavnim typickym
kvalitam uvedeného stavu patfi prozitek netispéchu, nezdaru, neuspokojeni, zklamani, ale 1
roz¢ileni, agresivity apod.
Z obecného hlediska lze rozlisit frustracni situace na dva zakladni typy:

- Absence predmétu, ktery by poskytnul uspokojeni aktivované potieby.

- Situace, pro kterou je charakteristicka na jedné stran¢ existence predmétu, ktery
poskytuje moznost uskute¢néni motivované cinnosti, ale na druhé strané
prekazka, ktera brani realizaci motivované Cinnosti neboli blokuje uspokojeni
potteby.

Typické reakce na frustraci jsou agrese, utok, regrese a stereotypie.

(Bedrnova, Novy a kol., 2002)

Deprivace

K hlavnim znakim deprivace patii dlouhodobost neuspokojovani pro clovéka
vyznamnych potieb. Ma zfetelny negativni vliv na utvafeni a poté fungovani osobnosti
Clovéka. Za hlavni vitalni potieby ¢lovéka lze povazovat:

- potiebu podnétu vibec,
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pottebu zakladnich podminek pro piilezitost efektivniho uceni se,
potiebu urcitych primarnich socialnich vztahu,

pottebu spoleCenského uplatnéni.

(Bedrnova, Novy a kol., 2002)

3.2.4 Motivacni pusobeni ukolu

Pro to, aby ukoly mély vliv na aktivitu jednotlivce, je potfeba splnit dvé podminky

na strané pracovnika:

osoba musi cil pFijmout za svuij (Ukol nemusi byt pfijat, pokud je nedosazitelny
¢i v ném pracovnik nevidi urcity ptinos pro svou osobu),
pokud je cil piijat, dana osoba se musi ukolu oddat (jinak ukol vzda pfi prvni

mozné piekazce nebo problému).

(Belohlavek, 2008)

Dalsi podminky pro pusobeni tkolu se tykaji spise tkolu samotného:

pravidlo SMART (tukoly by mély byt specifické, méftitelné, akceptované, realné
a terminované),

obtiznost: u obtizn&jsich tkolt byva siln&jsi Usili jej splnit. Avsak tkol by mél
byt splnitelny. Jednoducha prace mize daného zaméstnance unavovat, a proto je
dobré Cinnosti obohatit o narocnéjsi prvky,

zpétna vazba (informace o tom, jak plnéni ¢innosti pokracuje, stimulyje také
k vyssim vykonim),

soutéz (soutéz muze povzbuzovat, pokud jsou pracovnici pii plnéni ukold
relativné nezavisly,

ucast na zadani ukolu: pokud se zaméstnanec muze zicCastnit na stanoveni

svého ukolu je mnohem vice motivovan. Dochazi k siln€jSimu piijeti ukolu.

(Belohlavek, 2008)

3.2.5 Zaméstnavatel a motivace

Primarni a zlaté pravidlo motivace je, zZe nikdy ¢lovék nebude inspirovat druhé, pokud

sam nebude inspirovany. Jen motivovany vedouci motivuje ostatni. Zaméstnavatel by mél

dbat na to jaky dojem v jeho pozici vyvola, kdyz bude apaticky, neteCny, lhostejny a bez

25



zajmu. NadSeni je naopak nakazlivé, nadSenci jsou zpravidla kompetentni, protoze véfi v to,
co délaji a co délaji maji radi.

Nez zacne vedouci kritizovat druhé za nedostatek motivace, tak by mél sam zhodnotit
jaky dojem vyvolava, jestli to vyjadril skutky stejné jako slovy a jestli dava dobry piiklad.
(Adair, 2004)

Nedostatky v motivacnim pusobeni ze strany zaméstnavatele
Podle Mikulastika (2015) je zde né€kolik nedostatki v motivacnim pusobeni na

pracovniky, kterymi mohou byt:

nedbalost nadfizeného viuci pracovnim vysledkiim zaméstnanca,
- nedostacujici organizace prace,

- maximalizace pevné slozky mzdy,

- nesystematické ohodnoceni zaméstnancu,

- potize v mezilidskych vztazich,

- nezduvodinovani pro¢ a za co pracovnici odménu ziskali,

- porovnavani problémui zameéstnance s Uspé€snosti jinych,

- potlacovani kreativniho chovani,

- pokrytectvi,

- podcenovani zvySovani odborné zpusobilosti,

usili vybojovat pro sviij utvar vice pené€z na ukor jinych oddéleni apod.

(Mikulastik, 2015)

Strach jako negativni motivace

Z pohledu zaméstnavatell je velmi jednoduché naucit se pouzivat strach na podporu
snahy ziskat od pracovniki maximalni vykon. Tento postoj je zna¢n€ kratkozraky a ma své
negativni stranky. Pfedevs§im se zde jedna o hrozbu ztraty zaméstnani a obzivy, tudiz i strach
existen¢ni. Strach buduje nepratelstvi a bariéry mezi lidmi a ze strachu mohou vychazet dalsi
negativni emoce jako napfiklad nenavist, pocit kiivdy apod. (Suchy, Papanek, Nahlovsky,

2016)
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3.2.6 Motivace tymu

Dulezitost tymové spoluprace

Obecné by se dalo fict, ze vyhodou skupinové prace je kooperace a potfeba vyuzit
razné silné stranky pracovnikd. Tymova prace muze zvysit konkurenceschopnost, a to
naptiklad témito zpusoby: zvySovanim kvality, inovacemi, zvySovanim produktivity,

technologickym pokrokem a vysokou motivaci. (Cejthamr, Dédina, 2010)

Tym lze motivovat:
- tim, ze dostava tymové ukoly,
- kolektivnimi benefity,
- skupinovym ocenénim,

- ekonomicky i neekonomicky.

Skupinové ocenéni

Motivace skupinovym ocenénim ma ze socialniho hlediska dvoji efekt. Za prvé
zlepSuje miru pracovni motivace ¢lent tymu a za druhé posiluje jeho vnitini jednotnost a
soudrznost. Aby mélo skupinové ocenéni zadouci hodnotu, je potieba, aby je vSichni ocenéni
vnimali za dilezité. Idealni je nastavit jasna pravidla, za nichz je mozné ocenéni ziskat.
Ocenéni by opravdu mélo byt vzdy ud€leno celému tymu. Pokud mozno tak by vedouci
nemél vyzdvihovat podil jednotlivych ¢lenti, protoze by u ostatnich mohl vyvolat nezadouci

frustraci. (Bednat a kolektiv, 2013)

3.3 Teorie motivace

Podle Steerse a spol. (2004) se prvni pohledy na motivaci zrodily v dobé starovékych
feckych filozoft, ktefi zdaraznovali hédonismus, kde dosahovani pozitkli povazovali za
hlavni motivaci lidi. Tato myslenka byla dale rozpracovana v 17. a 18. stoleti filozofy jako
John Locke a Jeremy Bentham. Od té doby se teorie motivace vyrazné rozvinula. Zacalo to
na pocatku 20. stoleti s pfispénim zastanci veédeckého fizeni (teorie instrumentality),
nasledné se v poloving stoleti objevily teorie zaméfené na obsah (teorie potfeb) a v 60. a 70.
letech se prosadily teorie zaméfené na proces, véetné teorie ocekavani, s kotfeny v teorii

posilovani formulované jiz v roce 1911. (Armstrong, 2015)
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3.3.1 Teorie instrumentality

Tato teorie vychazi z presvédceni, ze odmény a tresty jsou nejlep§im prostredkem
uzpusobeni chovani. Ocekava se, ze lidé budou motivovani k praci, jestlize odmeény a tresty
budou pfimo vazané najejich vysledek. Odména tedy bude podminéna efektivnim vykonem.
Tato teorie je na zakladech principti védeckého fizeni Fredericka W. Taylora, ktery napsal:
,,Je nemozné primét délniky béhem jakkoliv dlouhé doby k tomu, aby pracovali usilovngji
nez prumérni jedinci v jejich okoli, pokud jim to nezajisti podstatné a trvalé zvyseni jejich
mzdy .

S vyuzitim této teorie se zdavodiuje pouzivani penéznich pobidek, jako naptiklad
odmeén podle vykonu. Stimulovani postavené na tomto piistupu je stale velmi popularni.
Uplatiiovani teorie instrumentality je postavené vyhradné na systému kontroly a nepfihlizi

fadu dal$ich lidskych potfeb. (Armstrong, 2015)

3.3.2 Teorie zamérené na obsah

Vychazi z predpokladu, ze ¢lovék mé néjaké psychologické potfeby a potfebuje je
napliiovat nebo udrzovat v rovnovaze. Mohou vychazet ze zakladnich fyziologickych potieb
jako je napriklad potieba spat. Nejznaméjsi a uznavanou teorii potieb je Maslowova
hierarchie potieb. Poskytuje pfehledny a srozumitelny popis komplexni oblasti a je zavrSena

idealem, ktery nemusi byt ani dosazitelny. (Kolman, 2012)

Maslowova hierarchie potireb

Nejproslulejsi klasifikaci potteb je ta, kterou formuloval Maslow (1954), ve které
identifikoval pét hlavnich kategorii potfeb, hierarchicky usporadanych od fyziologickych
potieb pres potieby bezpeci, spoleCenské potieby a potieby uznani az po nejvyssi potieby
seberealizace.

Predpoklada, ze pocit potieby, jako urcité nerovnovahy mezi stavajicim a chténym
stavem, vede ke vzniku ptani Clovéka docilit ur€itych zameért. Jakmile je nizsi potieba
uspokojena, stava se dominantni vyssi potfeba. Maslow zduraznil, Ze potfeba seberealizace
nikdy neni pln€ uspokojena, coz reflektuje jeho presvédceni, ze ¢lovek je neustale motivovan
nedostatkem. I kdyz se jedinec posouva v hierarchii potieb, nizsi potieby stale existuji, 1
kdyz docasné nepusobi jako motivatory, a jedinci se k nim opakované vraci. Nize lze na

obrazku 4 vidét Maslowovu hierarchii potieb. (Kolman, 2012; Blazek, 2014)
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Obrazek4 Maslowova hierarchie potieb

Seberealizace

/ Potteby uznani, ucty \
/ Potieby soundlezitosti \
/ Potieby bezpeéi \

Fyziologické potieby

Zdroj: vlastni zpracovani, Blazek (2014)

Teorie tFi kategorii potieb

Tuto teorii vypracoval Clayton P. Alderfer a navazuje na praci A. Maslowa. Lidské
potteby se zde déli do tfi skupin, a to na potfeby zajisténi:

- existence,

- socialnich vztaht k pracovnimu prostiedi,

- dalsiho osobniho, resp. profesniho rozvoje.

(Blazek, 2014)

Byva oznacovana zkratkou ERG (existence, Relatedness, Growth). Vychazi
z hierarchie potieb, aby mohla byt uspokojena potieba socialnich vztahi a osobniho

rozvoje, tak prvné musi byt uspokojena nejnizsi poteba, tudiz existence. (Blazek, 2014)

Herzberguv dvoufaktorovy model
Herzbergtv dvoufaktorovy model je zalozen na zkoumani zdroja spokojenosti nebo
nespokojenosti s praci u Ucetnich a technikid. Herzberg dosel k zavéru, ze existuji dveé

skupiny faktort, tzv. motivacni faktory a hygienické faktory.
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Motivacni faktory se vztahuji k obsahu prace a zahrnuji potifebu vykonavat praci a dosahnout
uspéchu, odpovédnost, zajem o praci nebo moznost povyseni. Tyto pozadavky predstavuji
vnitfni motivatory a souviseji s vnitini motivaci.

Hygienické faktory se zabyvaji kontextem prace, vCetné zalezitosti jako jsou mzdy a
pracovni podminky. Tyto faktory slouzi pfedevsSim k prevenci nespokojenosti s praci,
pfi¢emz maji zanedbatelny vliv na pozitivni postoje k praci. Naptiklad nedostateCna mzda
muze vyvolat nespokojenost, ovSem jeji standardni vyplaceni nevede k trvalé spokojenosti.

(Armstrong, 2015)

3.3.3 Teorie zamérené na proces

V teoriich zaméfenych na proces se zdurazinuji psychické procesy a sily ovliviiujici
motivaci, stejné jako zakladni potfeby, coz jim pfisuzuje oznaCeni kognitivnich
(poznavacich) teorii. Tyto teorie zkoumaji, jak jednotlivci vnimaji své pracovni prostiedi a
jak interpretuji a chapou své zazitky. Mezi hlavni teorie zaméfené na proces patii teorie
posilovani, teorie oekavani, teorie cile, teorie spravedlnosti, teorie sociadlniho uceni a teorie

kognitivniho hodnoceni. (Armstrong, 2015)

Teorie o¢ekavani

Teorie ocekavani vychazi z pfesvédcent, ze silna motivace vznika, kdyz jednotlivci
védi, jakym zpisobem mohou ziskat odménu, kdyz oCekavaji, ze budou mit prileZitost ji
ziskat, a kdyz si mysli, ze odména stoji za jejich investované usili.

Sila ocekavani muaze byt opfena o minulé zkusenosti (podle teorie posilovani), avSak
lidé se Casto dostavaji do novych situaci, jako je zména pracovni pozice, odmenovaciho
systému nebo pracovnich podminek, které jsou rozhodnutim vedeni. V takovych ptipadech
byvaji minulé zkuSenosti obvykle nedostate¢né k uplnému zvladnuti dopadi zmeén, coZz muze
vést ke snizeni motivace.

Motivace vznika pouze tehdy, kdyz je zfetelny a prakticky vyuzitelny vztah mezi
individudlnim vykonem a dosazenym vysledkem, ktery je vniman jako prostfedek k
uspokojeni potieb. Tento fakt vysvétluje, pro¢ vnéjs§i penézni motivace, naptiklad formou
pobidkové odmeény, funguje pouze v situaci, kdy existuje jasna souvislost mezi vynalozenym
usilim a dosazenou odménou, a kdy hodnota odmény odivodiuje usili. Stejné tak se

vysvétluje, pro¢ vnitini motivace, ktera prameni ze samotné prace, muze byt silnéjsi nez
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vnéjs$i motivace. Vysledky vnitini motivace jsou pod kontrolou jednotlivct, ktefi se mohou
spolehnout na své predchozi zkuSenosti pfi odhadovani, jak jejich chovani muaze vést k

pozitivnim a podnétnym vysledkiim. (Armstrong, 2015)

Teorie cile

Teorie cilt, vypracovana Lathamem a Lockem (1979), zduraziiuje, Zze motivace a
vykon mohou byt efektivné zlepSeny, pokud jsou jednotlivcim stanoveny konkrétni cile,
které jsou akceptovatelné a dosazitelné, 1 kdyz mohou byt narocné, a pokud jednotlivci
dostavaji zpétnou vazbu ohledné svého vykonu. Klicovym prvkem je jasna definice cild.
Ugast jednotlived pii stanovovani cild je dileZita, protoze umoziiuje dohodnout se na cile,
které jsou primefené narocné. Poskytovani zpétné vazby pak pomaha udrzovat motivaci,

zejména smérem k dosahovani vyssich cili. (Armstrong, 2015)

Teorie spravedlnosti
Teorie spravedlnosti, kterou formuloval Adams (1965), zkoum4, jak lidé hodnoti
zachazeni s nimi ve srovnani s ostatnimi. Adams navrhl koncept, ze zaméstnanci posuzuji
spravedlnost svych odmén (vystupy) ve vztahu k vlastnimu usili nebo kvalifikaci (vstupy) a
porovnavaji svij vlastni pomér vstup/vystup s ostatnimi jednotlivci. Pokud vnimaji tento
pomer jako nevyhodny, pocituji nespravedlnost odmény. (Armstrong, 2015)
Nespravedlnost pracovnik vnima jak pfi vlastnim precenéni, tak podcenéni. Pfi
preceriovani dochéazi u pracovnika k pocitu viny, kterého se snazi zbavit zpravidla témito
zpusoby:
- Presvédci sam sebe, ze ma vétsi zasluhy nez jeho kolega.
- Pozaduje zlepseni ziska pro ostatni kolegy.

(Pilatova, 2016)

3.4 Hodnoceni pracovniki

Kazdy zaméstnavatel potiebuje védét, jak jeho zamestnanci pracuji, jaci jsou a jak
prispivaji k hospodarskym vysledkiim firmy. K tomu se pouziva hodnoceni zaméstnancu,

které spociva ve:
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- zkoumani toho, jak zaméstnanec vykona svou praci, jak splni tikoly a pozadavky
svého pracovniho mista, jaké je jeho pracovni chovani a vztahy s kolegy,
zakazniky a dalSimi lidmi se kterymi pfichazi v praci do kontaktu,

- predavani téchto vysledki jednotlivym zaméstnancim a diskutovani o téchto
vysledkl s nimi,

- budovani strategii pro zvySeni pracovniho vykonu zaméstnance a implementace
opatfeni vedoucich k tomuto zlep3eni.

(Koubek, 2011)

3.4.1 Duvody implementace hodnoticiho systému

Aby u pracovniki dochazelo ke zvySeni vykonnosti na jedné stran€, musi se na druhé
strané projevit motivace. A pravé hodnoceni patii k hlavnim motiva¢nim nastrojum. V praxi
je dost Casté, ze ma hodnoceni spiSe demotivacni ucinek, ktery vychazi ze Spatné
implementovaného systému hodnoceni, s chybé&jicimi navazujicimi personalnimi systémy, s
vybérem nevhodnych kritérii hodnoceni apod. Pokud je systém hodnoceni zaveden kvalitné

muze nadfizeny jeho pomoci:

ziskat zpétnou vazbu o vykonu, spokojenosti, potencidlu, vztazich, uUrovni

komunikace,

- navrhnout a probrat nutné zmény a opatieni souvisejici se zptisobem vykonu prace,
chovani, komunikace,

- nastavit vykonové a rozvojové cile,

- smeéfovat pracovniky,

- motivovat pracovniky k vy$sim vykoniim a zadoucimu chovani,

- stanovit obecnou platnost podkladd pro odméfiovani, kariémi rist a rozvoj
zaméstnancu,

- pusobit na postoje vuci firme, managementu, produktim apod. (budovani loajality).

(Pilarova, 2008)
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3.4.2 Kritéria hodnoceni

Usporadané hodnoceni je postaveno na kritériich, ktera poskytuji porovnani vysledkt
zaméstnancl s pozadovanym vykonem. Podle Bélohlavka existuji tfi hlavni typy kritérii
hodnoceni:

1. Ukazatele (objektivni), jimiz jsou:

- mnozstvi vyrobenych vyrobku (kvantita),

- pocet nedodélkd, chyb (kvalita prace),

- pocet nehod a havarii,

- objem ziskanych zakazek,

- hospodatské vysledky daného utvaru atd.

2. Plnéni ukoli: jde o predevsim o ukoly, které vychazeji z pfedchoziho hodnocent,
ale muze se jednat i o jiné ukoly jako naptiklad zavedeni nové technologie apod. Je
nutné na zacatku jasné a presné stanovit jaky se oCekava vysledek a podle toho poté
hodnotit troven plnéni. Jde o snadno hodnotitelné kritérium.

3. Osobni kvality (kritéria subjektivni). Narazi se zde na subjektivni zkresleni, které
muze predstavovat pfiliSnou mirnost vedouciho, sympatie nebo antipatie vici
nékterym zaméstnancim, nadmeérnou piisnost apod. Nadiizeny zde hodnoti:

- odbornost,

- vedeni a motivovani zaméstnancu,

- komunikaci,

pracovni nasazeni atd.

(Bélohlavek, 2008)

3.5 Odménovani pracovniku

Utelem odmétiovani pracovnikd je spravedlivé ocenit skutedny vykon zamé&stnanci a
efektivné stimulovat pracovniky k provadéni sjednané prace a dosahovani pozadovaného
vykonu. Samotni zaméstnanci dosahnou prostfednictvim odméfiovani moznost vlastniho
ekonomického zaji§téni a uspokojeni vlastnich potteb.

Strategie odmeénovani musi zaruCit spravedlivé a efektivni odménovani pracovnika
v souladu s pracovnépravnimi predpisy i1 s ohledem na hospodarské vysledky organizace.
Toto spravedlivé odmeénovani pomaha k uskuteciiovani strategickych cilti zaméstnavatele i

uspokojovani jednotlivych potieb pracovnikd.
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Odmeénovani v modernim pojeti fizeni lidskych zdroji neznamena jen mzdu nebo plat,
které poskytuje spolecnost pracovnikovi jako kompenzaci za vykonavanou praci. Tento
pojem je mnohem Sirsi. Patii do néj povySeni, formalni uznani, a také zameéstnanecké vyhody
nezavisle na jeho pracovnim vykonu, pouze z titulu pracovniho poméru. Odmeény mohou
zahrnovat pridéleni vybavené kancelafe, zafazeni na urcité pracovist€é nebo piidéleni
urcitého zafizeni. Déle se ¢im dal tim vice mezi odmény zafazuje 1 vzdélavani poskytované
organizaci. (Koubek, 2015)

Moderni systémy odméfiovani obsahuji jak penézni formy odmény (mzda, plat,
odmeéna z dohody), tak nepenézni formy (pochvaly, funkéni postup, lepsi pracovni prostredi,
zamé&stnanecké vyhody apod.). (SikyE, 2016)

Byva obcas uvadeéno, ze pojmy motivace a odménovani jsou nékdy chapany jako
vzajemné zaménitelné pojmy. Urban (2013) dava diraz na jejich odlisSnosti. Motivace by
meéla vést a povzbuzovat pracovniky k lepSim vykonim a skvélému psychickému
rozpolozeni. Odménovani popisuje spiSe jako Cinnost, ktera neni pouze k zvyseni vykonu
pracovnika, ale soucasné zameéstnance udrzuje spokojené a nekdy zamezuje pracovnim

vykyvam. (Vrabcova, Urbancova, 2023)

3.5.1 Mzdovy systém

Mzdovy systém je tvoren zasadami, postupy a formami odménovani mzdou. Urcity
mzdovy systém pouziva kazdy zameéstnavatel odmeénujici mzdou. Aplikace mzdového
systému je na zameéstnavateli, neni upravena zadnym pravnim predpisem. Zameéstnavatel
tudiz mize pouzit vlastni mzdovy systém podle vlastni strategie odménovani, ale musi
respektovat zasady odménovani za praci, které stanovuje zakonik prace a provadéci pravni
predpisy.

Mzda je penézité plnéni, presn€ji feceno plnéni penézité hodnoty, poskytované
zaméstnavatelem pracovnikovi za praci. Mzda se poskytuje zameéstnanci v pracovnim
poméru, a to podle kritérii diferenciace mezd zaméstnanci vymezenych zakonikem prace.

(Sikyt, 2016)
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3.5.2 Mzdové formy

Mzdové formy tvoii odlisné zasady a postupy stanoveni mzdy. Ulelem je
optimalizovat naklady prace a souCasné ocenit vysledky prace zaméstnance se zietelem
k faktorim, které jsou pro danou praci podstatné. Mezi pouzivané mzdové formy patii nize

uvedené. (Bartak, 2023; Sikyt, 2016)

Casova mzda

U této formy se zpravidla pfi odménovani vychazi z hodinové, tydenni nebo mésicni
sazby. Vyhodou této formy je jednoduchost, administrativni nenarocnost, snadné planovani
mzdovych nakladt a pochopitelnost pro zaméstnance.

Casové mzdy lze s vyhodou aplikovat, pokud je obtizné méfit mnozstvi a kvalitu
prace provedené piisluSnym zaméstnancem, popiipadé tehdy, kdyz zaméstnanec nemuze

mnozstvi a tempo prace ovlivnit. (Bartak, 2023)

Ukolova mzda

Tato forma se uplatiuje nejCastéji pii odmériovani zaméstnanci ve vyrobé.
Pracovnik je placen urcitou ¢astkou za kazdou jednotku prace, kterou provede. Uplatiiuje se
jak u jednotlivcd, tak pii odmeénovani celych pracovnich skupin. (Bartak,2023)

Pouziva se v ptipadech, kdy rozhoduje mnozstvi vyroby a kdy pracovnici mohou
mnozstvi produkce svym vykonem ovlivnit. Ukolova mzda stimuluje k nadstandartnimu
vykonu, ale oproti tomu snaha zaméstnancti dosahnout co mozna nejvyssi produktivity a co
mozna nejvyssiho ptijmu Castokrat vede k nadmérmému fyzickému napéti, nedodrzovani

pracovniho postupu, zhorseni kvality prace apod. (Sikyt, 2016)

Provizni mzda

Pouziva se v obchodnich Cinnostech, pii odménovani dealert, zprostiedkovatelt a
v nékterych sluzbach. Provize byva plné€ nebo Castecné zavisla na prodaném mnozstvi ¢i
poskytnutych sluzbach. Vyhodou je zde ptimy vztah odmény k vykonu. Naopak nevyhodou
muze byt, Ze vykon zaméstnance zavisi i na faktorech, které nemuze ovlivnit. (Bartak, 2023)

Provize stimuluje k mimofadnému vykonu. Pracovnikovi je poskytovana jako
doplnék zakladni slozky mzdy. Zamé&stnanci, jejichz mzda je zavisla pln€ zavisla na provizi
mnohdy postradaji jistotu pfiymu a byvaji vystaveni pracovnimu stresu, coz snizuje jejich

spokojenost a zvysuje vykyvy. (Sikyt, 2016)
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Prémie
Jedna se o doplitkovou mzdovou formu, ktera dopliiuje ¢asovou ¢i ukolovou mzdu.
Vypléaceji se jednorazové (za pfitomnost, vérnost apod.) nebo pravidelné (za kvalitu,

produktivitu apod.) za ukazkové plnéni povinnosti a nadstandartni vykon. (Sikyt, 2016)

Osobni hodnoceni
Stanovuje ji manazer podle pravidelného hodnoceni zaméstnance. Smyslem této
formy je stimulovat pracovniky k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného

vykonu. Vé&tsinou se uréuje procentem ze mzdového tarifu. (Sikyt, 2016)

Efekt ruzného typu odménovani na zaméstnance
Méné kvalifikovani lidé:

- Vysoka mira pevné slozky — sklony ke stabilizaci, mala ochota pracovat na vykon.

- Vysoka mira pohyblivé slozky — sklony k vykonu, riziko fluktuace zameéstnanct.
Kvalifikovani zaméstnanci

- Vysoka mira pevné slozky — sklony ke stabilizaci, ale nékterym to muze vadit.

- Vysoka mira pohyblivé slozky — sklony k vykonu na tikor upeviiovani stresu.
Spi¢kovi zaméstnanci

- Pevnaslozka je pro né zaklad a za kli¢ovou povazuji pohyblivou slozku. Je zde mens§i

vliv benefiti na motivaci, jelikoz nevnimaji jejich hodnotu.

(Bednat, 2018)

3.5.3 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou dodateCna penézitd plnéni nebo plnéni penézité
hodnoty, ktera zaméstnavatel poskytuje pracovnikim v kontextu se zaméstnanim.
Poskytované vyhody dodate¢né zvyhodnuji pracovniky, zvySuji pfitazlivost zaméstnani a
zlepsuji jméno zaméstnavatele. Benefity jsou rozmanité a &leni se riznymi zpasoby. (Sikyf,
2016)

Jsou soucasti odmeény, ktera zpravidla nema pifimy vztah k pracovnim vysledkim.
Muzou se odvijet od délky zameéstnani, hierarchického postaveni nebo naroc¢nosti pozice. K

hlavnim divodam, proc tyto benefity podniky poskytuji, patii snaha ziskat a udrzet kvalitni
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pracovniky a nabidnout jim podminky, sluzby nebo péci, které zvySuji jejich pohodu.
Z dlouhodobého hlediska mohou pfispét ke zlepSeni jejich vykonnosti. (Urban, 2017)

Druhy vyhod:

- Vyhody souvisejici s praci. Patii sem pfispévek na stravovani, bezplatné
obCerstveni na pracovisti, doprava do zaméstnani, mimotradné pracovni volno,
vzdélavani a rozvoj nad ramec bezprostiednich potieb spolecnosti, mistni nebo
meziméstska doprava apod.

- Pracovni pomucky spojené s postavenim v organizaci. Slouzici i pro osobni
potfebu. NejcCastéji sem patfi osobni automobil, notebooky, telefony a sluzby
telefonnich operatort, ptrispévek na odév, bezplatné nebo zvyhodnéné bydleni apod.

- Vyhody socialni povahy. Zahrnuji mimotadnou zdravotni péci o pracovniky i jeho
rodinné prislusniky, ptispévek na dovolenou, finan¢ni vypomoc, sportovni, rekreacni
a kulturni aktivity, pfispévky na stavebni spoteni, pojisténi, darky a darkové Seky,
nabidku vlastnich produktu ¢i sluzeb za zvyhodnéné ceny, osobni poradenstvi apod.

(Urban, 2017)

3.5.4 8 zasad acinného odménovani

Nejvétsi vyznam byva piifazovan financni motivaci a zpravidla tomu tak opravdu je.
Avsak se jedna o velice citlivi motivacni prostiedek, ktery neuvazenym pouzivanim muze
zpusobit jiné efekty, nez byly zamysleny. Pro motivujici GCinek odméfiovani jsou
definovany nasledujici principy:

1. Vykonnost je motivovana predevSim pohyblivou slozkou mzdy. Je potfeba jasné
oddélit vysoky vykon od nizkého a vysvétlit jaké chovani bude odménéno.

2. Stejna ¢i témér stejna odména snizuje motivaci. Je potreba rozliSovat pracovniky
podle pracovniho vykonu.

3. Pevna slozka mzdy motivuje k setrvani ve spolecnosti i k naboru. VétSina
vedoucich se dozaduje vysoké pohyblivé slozky, jelikoz v ni vidi hlavni motivacni
nastroj, ale neuvédomuji si, ze pohybliva slozka sice posiluje vykonnost za to pevna
slozka je nastrojem stability zaméstnanch.

4. Zaméstnanci by méli byt zapojeni do vysledku celku. Podporuje to tymovy

charakter. V opa¢ném piipadé muze dojit k soupefeni mezi Utvary v organizaci.
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zakladé mnoha nepfehlednych kritérii, tak se motivacni ucinek ztraci.

6. Dochvilnost v pridélovani odmén posiluje motivaci.

7. Manazer by mél pracovnikovi vysvétlit vySi odmény. Vedouci by mél zaméstnanci
vysvétlit za jaké vysledky mu byla ptidélena vySe odmény.

8. Vyse odmény ma byt odpovidajici zasluze pracovnika.

(Bélohlavek, 2008)
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4 Metodika

Pro ziskani a zpracovani dat pro danou diplomovou praci na téma analyza motiva¢niho
systému bylo vyuzito dotaznikového Setfeni. Dotaznik je jednou z metod sbéru dat, kdy
respondent odpovidd na pifedem dané otazky, a to jak s uzavienymi anebo otevienymi
odpovéd'mi. Dany dotaznik byl rozeslan online pfes emailovou schranku, respondent
dotaznik vypliioval vzdy sam a otazky byly uzaviené, typu jaké ma respondent pohlavi, vék,
vzdélani apod. V ramci uzavienych otazek bylo také pouzito typu otazky matice otazek, pri
které respondent vyjadfoval svoji spokojenost se stimuly. A kromé uzavienych otazek zde
byly také dvé polouzaviené typu sefazeni polozek, kdy mél respondent sefadit stimuly podle
dilezitosti, ale mél na vybér i odpoved’ jiné, kde mohl respondent zminit jiny stimul, ktery
je pro n¢j dulezity.

Pro shroméazdeéni dat v praktické Casti diplomové prace byla preferovana metoda
dotaznikového Setfeni, jelikoz je tato metoda velice standardizovana, objektivni, anonymni,
metoda lze uskute¢nit s nizkymi naklady a navratnost odpovédi je relativné rychla.

Ziskané odpovédi byly nasledné zpracovany do tabulek a graft. Na zakladé téchto
vysledki bude mozné identifikovat soucasny motivacni systém a urcité nedostatky tohoto
systému. Nakonec budou navrhnuta opatieni ke zlepSeni sou¢asného motivacniho systému.

Nize je podrobnéji popsan pouzity metodicky postup navrhnuty panem inzenyrem A.

Traxlerem, CSc.
1) Urceni poradi dilezitosti motivacnich stimuli
Hierarchie stimuld, stanovi vahu, kterou tyto stimuly maji na celkovou ucinnost
motivaéniho systému. Zde je zvoleno jedenact stimult, se kterymi se bude pracovat.
n =11, kde n je pocet stimulu
Poradi stimulti je tedy 1-n neboli 1-11. Zde se zpracovavaji dvé tabulky to za prvé

pro urceni poradi vedouci ke zvySeni pracovniho vykonu (HSV) a za druhé pro poradi

vedouci k setrvani pracovnika v podniku (HSS).
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V tabulce je vidét kolikrat byl dany stimul na daném misté a poté je nutné vynasobit
tuto Castku kolikrat byl stimul na daném misté, a to dané misto, respektive poradi. Naptiklad

pokud je stimul pfijem tficet osmkrat na prvnim misté, tak to bude vypadat takto:

38x1=38

Nebo by byl Sestkrat na druhém misté:

6x2=12

Dale se tyto nasobky sectou a z téchto vysledkt se ur¢i poradi od 1 do 11.

2) Stanoveni vahy dulezitosti motivacnich stimulu
V této fazi se jiz vzniklému potadi pfidéli vahy dulezitosti. Vahy jsou od 11 do 1, kde
11 je nejdilezitéjsi vaha a je tudiz pfifazena ke stimulu na prvnim misté v poradi, poté druhé
misto ma vahu 10, tfeti misto 9 a tak dale az do posledniho jedenactého mista, které ma vahu
1. V ramci vypoctu vah je potieba urcit si vahu jednoho bodu (V1B), se kterym se bude dale
pocitat v dalSim kroku. Obecny podoba vypoctu vypada takto:

V1B =1:n, kde n je pocet stimulu

Zde bude vaha jednoho bodu V1B = 1/11 = 0,09.

3) Stanoveni koeficientu vahy poradi (KVP)

Tyto dva kroky jsou dulezité pro vyjadieni sily vlivu daného stimulu na motivaci
pracovnika. Ne kazdy stimul ma totiz stejny vliv neboli vahu. Nejvyss§i vahu ma stimul na
prvnim misté a nejnizsi stimul na poslednim jedenactém misté. Cely tento vliv reprezentuje
koeficient vahy poradi (KVP).

Poté jsou tedy v tabulce zobrazeny stimuly s jejich danym poradim vaha vyjadiena

v bodech, vaha jednoho bodu a pro vypocet koeficientu vahy poradi je nutné vynasobit vahu
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daného stimulu s vahou jednoho bodu. Napfiklad u stimulu na patém misté, ktery ma vahu

sedm, by to vypadalo takto:

7x0,09=0,63

4) Zjisténi spokojenosti respondentii s danym stimulem
V této Casti se zjistuje spokojenost respondentil s vybranymi stimuly, a to pomoci
Skaly spokojenosti. Od velmi spokojen az po velmi nespokojen. Pro dalsi vypocty je pouzita

tato Skala spokojenosti v procentech:

Obrazek 5  Skala spokojenosti

(S1) Velmi nespokojen
(S2) Nespokojen — 20 %

(S3) SpiSe nespokojen e 35 %

Spokojenost —— 50 %
(S4) Spise spokojen 65 %
(Ss) Spokojen — 80 %

(S6) Velmi spokojen — 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, metodika Ing. Arnosta Traxlera, CSc. (2024)

Zde se tedy opét vytvorti tabulka tentokrat pro kazdy stimul zvlast, kde je zobrazeno
kolikrat mél dany stimul zaskrtnuté hodnoty velmi spokojen, spokojen, spiSe spokojen, spise
nespokojen, nespokojen a velmi nespokojen. Déle jsou tyto hodnoty vynasobeny danymi

hodnotami viz vySe, kde napiiklad velmi spokojen ma hodnotu sto, tudiz by se to ¢islo
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kolikrat byl stimul zaskrtnuty u hodnoty velmi spokojen vynasobilo stovkou. Tabulka by
mohla vypadat takto:

Tabulkal  Vypocet spokojenosti s danym stimulem

Stupnice spokojenosti Pocet vybéru Hodnota SV (S x pocet vybérit)
(S1) Velmi nespokojen = 0 2 0x2=0
(S2) Nespokojen =20 3 20x 3 =060
(S3) Spise nespokojen = 35 5 35x5=175
(S4) Spise spokojen = 65 2 65x2=130
(Ss) Spokojen = 80 4 80 x 4=320
(S6) Velmi spokojen = 100 1 100x 1 =100
Y 17 Y. SVi=1785

Zdroj: vlastni zpracovani, metodika Ing. Arnosta Traxlera, CSc. (2024)

Danou absolutni hodnotu SV je potieba vztahovat k moznému maximu spokojenosti
s danym stimulem. Maximalni spokojenosti (> SSmaxi) je dosazeno, pokud dany stimul
ziska od vSech respondent hodnoceni velmi spokojen, tedy 100 %. Napftiklad kdyby bylo
10 respondentt, tak by se pocitalo 10 x 100 = 1000. Obecné tedy:

SSi- (X1 SV;)/ (SSmax;)

V tomto ptipadeé 785/1000 = 0,785 = 78,5 %. Tudiz spokojenost s danym stimulem je
78,5 %.

5) Zjisténi efektivity stimulu
Pro vypocet efektivity stimulu je potfeba spokojenost daného stimulu vynasobit
koeficientem vahy potadi (KVP), jelikoz efektivita zavisi na tom, jak si ceni daného stimulu

respondent. Obecné to lze vyjadrit takto:

ESi =SSi x KVP;
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V tomto pripade: ES1 = 78,5 x 0,63 = 49,46 %

Efektivita daného stimulu je 49,46 %. Pomoci tohoto postupu je zjisténa efektivita

kazdého stimulu.
6) Vypocet celkové spokojenosti s motiva¢nim systémem (CSMS)
Celkova spokojenost se vypocita jako soucet vSech spokojenosti vybranych stimult
(11 stimuld) a vydéli se maximalni moznou hodnotou spokojenosti tzn. VSechny stimuly
dosahuji maxima, tudiz 10 x 100 = 1000. Obecny zapis vypada takto:
CSMS = (3121 SSi) / (nx 100)
V tomto ptipadé naptiklad: 770 /1100 = 0,7 =70 %
Celkova spokojenost s danym motiva¢nim systémem je 70 %.
7) Vypocet celkové efektivity motivac¢niho systému (CEMS)
Celkova efektivita se vypocita jako pomér souctu jednotlivych efektivit stimula
(KVP) a maximalni mozné efektivity, kde maximalni efektivita se vypocita:
ESmax = 110 + 100 + 90 + 80 + 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 660
Celkova efektivita (CEMS) se tedy vypocita:
CEMS = (31, ESi) / ESmax
V tomto piipadé: CEMS = 418/ 660 = 0,633 = 63,3 %
Celkova efektivita motiva¢niho systému je 63,3 %.

Celkova efektivita (CEMS) je v zavislosti na spokojenosti se stimuly vyssi nebo

nizsi nez celkova spokojenost s motivacnim systémem (CSMS).
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S Vlastni prace

V praktické ¢asti této diplomové prace je analyzovana efektivita motiva¢niho systému
vybraného podniku. Z divodu udrzeni anonymity bude spolecnost nazyvana XY. Vyuzity
jsou metody z metodiky a cilem je navrhnou opatieni ke zvySeni efektivity motiva¢niho

systému firmy.

5.1 Charakteristika vybraného podniku

Vybrana spole¢nost XY se zabyva vyrobou, obchodem a sluzbami. Déle je jejim
predmétem podnikani také pronajem nemovitosti, byt a nebytovych prostor. Tato firma
pusobi na trhu vice nez 10 let a stale se rozrusta. Orientuje se piedevsim na prodej skrze
internetovy obchod. Portfolio firmy je velice pestré, nabizi vice nez 4000 produkti a
provozuje i velkoobchodni &innost. Prodej je uskute&iiovan jak v Ceské republice, tak
v zahraniCi. Historie této spolecnosti je skuteCné zajimava, na zac¢atku rozvoje firmy zacinal
majitel s dvéma pracovniky a nyni ve firmé pracuje 87 zaméstnanct. Z nichz néktefi pracuji
v majitelem poskytnuté kancelafi a ostatni externé¢ z domova. VétSina prodeje se tedy
uskuteciiuje online pomoci e-shopt a jen malo prodeju je tvofeno v prodejné, kterou majitel
vlastni.

Zakladni filozofii podniku je pratelské prostiedi. Majitel firmy si zaklada na vielych
vztazich mezi zaméstnanci, snazi se ve firme vytvorit pratelské a harmonické prostredi, a to
jak pomoci piijemnych kancelafi, tak benefity jako jsou kava, voda a ovoce zdarma. Déle se
snazi zaméstnancim poskytnout uréitou miru jistoty prace, aby je ujistil, Ze je prace stabilni.
Soustiedi se také na neustaly rozvoj firmy, tudiz podporuje vynalézavost pracovniku,
inovativni mySleni a kreativitu. Nyni kdy se rozsifuje trend prace z domova se majitel této
moznosti nebrani a poskytuje zaméstnancim moznost této piilezitosti vyuzivat, pokud je to

v ramci jejich pozice mozné.

5.2 Organizacni struktura vybrané firmy

Dalo by se fict, Ze organizacni struktura dané firmy je neucelena a neni tak uplné jasna.
Oddéleni a fidici pravomoci nejsou piesné a oficialné stanovené a kvuli tomu je obtizngjsi

takovou strukturu zkonstruovat. Jedna se o liniovou organizacni strukturu v Cele majitelem



firmy. Vyhodou tohoto typu struktury je jednoduchost organizanich vztahti nebo
jednoznacnost pravomoci a odpovédnosti.

Organizac¢ni struktura daného podniku vypada asi takto:

Obrazek 6  Organizacni struktura podniku

1
| 1 1 | 1 | 1
. Sprava Ugetni Pravni :
Qi e eshopt oddéleni [l oddéleni R

Zdroj: vlastni zpracovani

V Cele se nachazi vedeni, které predstavuje majitel firmy a dale je zde sedm oddélent,
které mohou obsahovat dalsi sekce. Do obchodniho odd€leni 1ze zahrnout veskeré obchodni
jednani s dodavateli, na e-shopu, velkoobchodni sekci a kamennou prodejnu. Pod vyrobni
oddéleni patii veskera vyroba a servis. Sprava e-shopt zabezpecuje plynuly chod vSech e-
shopt dané firmy, véetné riznych implementaci novych dopliikd a vylepSeni. Ugetni
oddéleni se stara o veSkerou ucetni agendu, od spravovani vSech smluv, vyplaceni mzdy az
po feSeni faktur a vydaju firmy. Pravni oddé€leni fesi legislativu prodavanych vyrobki,
stiznosti zakaznikd apod. Pod marketingové oddé€leni patii copywriting sekce, seo sekce,

sprava socialnich siti, ppc reklamy, emailing, affiliate marketing apod.

5.3 Motivacni systém firmy

Motivacni systém lze charakterizovat jako rozsahly a slozity soubor riznych vyhod,
pobidek a dalSich faktord, které pozitivné ovliviluji zameéstnance v podniku. Tyto prvky

prispivaji k podnécovani kvality prace, zvySuji pracovni vykon, upeviiuji vérnost personalu
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a prispivaji k vytvareni pfiznivého firemniho prostiedi. V této Casti prace je popsan

motivacni systém vybrané firmy.

5.3.1 Firemni kultura

Jak jiz bylo feCeno dany podnik klade nejvétsi diraz na rodinou atmosféru, klade
firemni komunitu mezi nejvyssi priority. Pratelskou atmosféru ve firmé vytvaii kazdy
pracovnik a vSichni se snazi dodrzovat urité moralni hodnoty a etiketu sluSnosti, diky
kterym se zde udrzuje poradek. Mimo tyto moralni pravidla zde existuji i urcita psana
pravidla fidici se jak pracovni smlouvou, tak riznymi nafizenimi komunikované bud
pisemné nebo online pies email a jiné komunikacni kanaly. Pfijemnou atmosféru se také
snazi podporovat akcemi jako je vanoc¢ni vecirek nebo zahradni grilovani. Diky tomu podnik

pusobi sympaticky a pohodove.

5.3.2 Odménovani pracovniku

Mzda

Odmeéna zaméstnanct je jako u vétSiny podnika tvorena primarné mzdou. Ta se sklada
ze zakladni mzdy, ktera se odviji od slozitosti pracovnich ukont, odpovédnosti, vykonnosti
zameéstnance nebo jeho kompetenci. Druh mzdy je zde ¢asovy, hodnoti se tedy kolik hodin
pracovnik odpracoval. VétSina zaméstnanci ma v tomto podniku smlouvu o pracovni
¢innosti nebo o provedeni prace, tudiz ¢im vice hodin si odpracuji, tim vyss$i mzdu ziskaji.
Nekteti pracovnici si fakturuji a dal§i maji ¢asteCny nebo plny uvazek, plni tudiz predem
stanoveny pocet hodin a maji kazdy mésic stejnou zékladni mzdu.

Mzda je vdaném podniku rostouci. Snazi se mzdu pfizpisobovat aktualnim
ekonomickym faktorim jako je napfiklad inflace, rostouci minimalni mzda, zvysujici se
ceny vyrobku, sluzeb apod. VétSinou se zde mzda zvySuje v pravidelnych intervalech,
samoziejme 1 v souvislosti s odvedenym vykonem pracovnika.

Kromé mzdy je tu i pohybliva slozka a tou jsou prémie. Jednd se vétSinou o
vykonnostni prémii nebo mimotradnou odmeénu. Naptiklad prémie za dobfe splnény narocny

ukol nebo prémie na konci roku za dobré pracovni vykony po cely rok.
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Zaméstnanecké vyhody

Benefity jsou v této firmé opravdu pestré. Zaméstnavatel nabizi kavu, jiné napoje a
nekteré obclerstveni na pracovi§ti zdarma, je mozné ziskat prispévek na dopravu do
zamestnani, je zde moznost pracovat z domova nebo pro nékteré naptiklad 1 z dovolené,
pracovni dobu lze prizptsobit (napiiklad u studentt). Dale jsou k dispozici lekce jazyku,
rizna Skoleni nebo moznost jit na konference. Skoro kazdy pracovnik ziskal pracovni
notebook, mys, podlozku pod mys a k dispozici jsou veskeré pracovni pomucky na pozadani.
V kancelafi jsou nové stoly a zidle pro spravné ergonomické rozpolozeni. Zaméstnavatel

také pravidelné rozdava darkové balicky a poskytuje vyrazné slevy na prodavané produkty.

5.4 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setieni bylo provedeno online, zaslané elektronickou postou a bylo
urcené pro vSechny pracovniky vybrané firmy. Odpovédi dotazniku byly zcela anonymni.
Celkovy pocet respondentt Cini 71, coz tedy tvori 81,6 % z celkového poctu zaméstnancd,
kterych je 87. Tento poCet zaznamenanych odpovédi by se tedy dal povazovat za dostatecné
mnozstvi dat na to, aby byly vysledky reprezentativni a vypovidajici o motiva¢nim systému
dané spole¢nosti. Dotazniku se zcastnili jak vykonni pracovnici, tak i naptiklad vedouci
oddéleni.

Dotaznik se sklada ze tii oblasti otazek. Prvni oblasti jsou zakladni identifikacni
otazky, mezi které patii pohlavi, veék, vzdelani, stupen fizeni zaméstnance, jaké je zaméfeni
podniku a jaka je velikost podniku. Druhou oblast tvofi otazky zaméfené na hierarchii
motivacnich stimuld, kde respondenti subjektivné stanovi poradi dulezitosti vybranych
motivaénich stimull, a to za prvé pro zvyseni jejich pracovni vykonnosti a za druhé pro
setrvani v podniku. Nakonec v tfeti ¢asti dotazniku vyjadiuji na Skale od velmi spokojen az
po velmi nespokojen svou aktualni spokojenost s danymi motivacnimi stimuly.

Zminénych zkoumanych motivacnich stimulti bylo v dotazniku 11. Jednalo se o vysi
pfijmu (dale jen pfijem), poskytované benefity (dale jen benefity), osobnost pfimého
nadfizeného (dale jen vedouci), seberealizace, kariérni postup (dale jen postup), spoluticast
na rozhodovani (dale jen spolutcast), vize, strategie a uspésnost podniku (dale jen vize),
moralni ocenéni vedoucim organizac¢ni jednotky (déale jen moralni ocenéni), socialni ocenéni
pracovni skupinou (dale jen socialni ocenéni), pracovni prostiedi (dale jen prostredi) a

pracovni doba.
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5.4.1 Analyza identifikacnich otazek

V nasledujici Casti jsou rozebrany zakladni otazky dotazniku tykajici se pohlavi a
veéku respondenta, jeho dosazeného vzdélani, stupné fizeni, na kterém se nachazi a otazky

identifikujici danou firmu (zaméfeni podniku a velikost podniku).

Pohlavi

Na grafu 1 lze vidét, ze ze ziskanych dat je mozné odvodit, Ze ve firmé nejspise
pracuje vice Zzen nez muzd. Zen odpovédélo v dotazniku 67,6 % a muzi odpovédélo 32,4 %.
Zeny zde pracuji jak v kancelafich v sekcich jako zakaznickd podpora, zpracovani
objednavek, komunikace s dodavateli apod., tak i ve fyzicky naro¢néjsich oddé€lenich jako
je napiiklad vyroba a sklad. Muzi pracuji taktéz na ruznych pozicich jak na pocitacich, tak
manualné, ale navic vétSinou zastavaji opravdu manudlné narocné&jsi prace, pokud je

napfiiklad potfeba vynosit bedny se zbozim nebo odnosit nabytek apod.

Graf 1 Pohlavi respondenti

m/ena ®m Mu?

67,6%

Zdroj: vlastni zpracovani, vysledky dotaznikového Setfeni (2024)
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Z nasledujiciho grafu 2 vyplyva, ze nejvétsi zastoupeni v dané spoleCnosti ma
veékova skupina 36-50 let, ale dalsi dvé skupiny se tomuto poctu také priblizuji a to 15-25
let a 26-35 let. Nejméné zastoupena je vékova skupina 51-60 let. Ve firmé se vzdy snazi
mlads§i pracovnici ucit od starSich a obracené, udrzuji si pratelské vztahy a poméahaji si.
Majitel rad potrada rizné akce pro sblizeni vS§ech zameéstnanci. Vétsina mladsiho osazenstva
zde pracuje z domova, ale nektefi napfiklad pracuji i ve vyrobé a starSi pracuji spiSe na

pracovisti anebo kombinované i z domova.

Graf 2 Vékové rozhrani respondenti

1,4%

35,2%
m15-25let
26 -35 let
m 36-50let
m51-60let

32,4%

Zdroj: vlastni zpracovani, vysledky dotaznikového Setfeni (2024)

Vzdélani

Z dotaznikového Setfeni bylo zji§téno, ze nejvice zaméstnanci ma stf. odborné
vzdélani, poté vysokou Skolu technickou a ostatni formy vzdélani jsou zastoupeny
v podobném pomeéru. Z toho nejvice pracovnikt, co vystudovalo sti. odbornou Skolu je ve
vekovém rozmezi 3650 let, a naopak nékterou z vysokych Skol maji ve firmé vétsSinou

pracovnici ve véku 26-35 let, viz. graf 3.
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Graf 3 Dosazené vzdélani respondenti

5,6%

19,7% 52,1%

m stf. odborné

m stf. vSeobecné

m VS ekonomické
VS humanitni

5,6% m VS technické

m Jiné

7,0%

9,9%

Zdroj: vlastni zpracovani, vysledky dotaznikového Setfeni (2024)

Stupen rizeni

Z dotaznikl vyplyva, ze respondenti z nizs§iho stupné fizeni bylo 8, coz tedy cini
11,3 % z celkového poCtu (viz graf 4). Dale Stabnich pracovnikd bylo 9 a nejvice
respondenti je na pozici vykonného pracovnika. Dale z dotazniku vychazi, ze vétSina
zaméstnancu nizsiho stupn€ fizeni ma vystudovanou vysokou Skolu a jedna je jak o muze,
tak zeny. Ze Stabnich pracovniki byli Ctyfi respondenti pravnici a pét z nich bylo z Géetniho
oddéleni. Vykonni pracovnici se skladaji zriznych oddé€leni jako jsou vyroba, sklad,

objednavkovy proces, obchod apod.
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Graf 4 Stupen Fizeni

11,3%

m Nizsi stupen fizeni
= Stabni pracovnik

m Vykonny pracovnik

Zdroj: vlastni zpracovani, vysledky dotaznikového Setfeni (2024)

Zaméreni podniku

V dotazniku byly ¢tyfi moznosti zaméfeni podniku PHP (podnik s hmotnou
produkei), PNP (podnik s nehmotnou produkei), PSP (podnik se smisenou produkei) a COP
(Cisté obchodni podnik). Vsichni respondenti zde zaskrtli moznost PHP, coz podniku

odpovida.

Velikost podniku

Velikost podniku byla z dotazniku také zcela jasna, vSichni odpovédéli SmP neboli
sttedni mensi podnik o kapacité 51-300 zaméstnancu, coz zase odpovida realité. DalSimi
moznostmi byly MaP (maly podnik, 1-50 zaméstnancti), SVP (stfedni vétsi podnik, 301—

1400 zaméstnanct) a VeP (velky podnik, vice nez 1401 zaméstnanct).
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5.4.2 Stanoveni poradi dulezitosti motiva¢nich stimulu

Jak jiz bylo feCeno v metodice, zde se Cerpaji data z druhé oblasti dotaznikového
Setfeni, pii kterém respondent sefadil vybrané stimuly podle toho, jak jsou pro n¢j dalezité.
Tabulky jsou zde dv€, jedna je pro poradi dilezitosti motivacnich stimulti pro zvyseni
pracovniho vykonu (HSV) a druha je pro poradi dilezZitosti motiva¢nich stimull pro setrvani
pracovnika v podniku (HSS).

Respondenti tedy fadili jedenact stimult, kterymi byly: pfijem, benefity, vedouci,
seberealizace, postup, spolutcast, vize, moralni ocenéni, socidlni ocenéni, prostiedi,
pracovni doba a jiné. Odpoved’ jiné je zde pouze zminéna pro celistvost vysledku, ale pro
vypocty tato odpovéd’ neni podstatna.

V obou tabulkéach jsou zobrazeny vSechny stimuly, kolikrat byl stimul na daném
misté (kolikrat byl naptiklad prvni, druhy atd.), vysledky sectenych hodnot a ziskané poradi
dulezitosti. Ty stimuly s nejnizsi hodnotou jsou ty nejdulezitéjsi neboli ¢im nizsi konecnou

hodnotu ziskaly, tim dalezit€jsi stimuly jsou.

Stanoveni poradi dulezitosti motivacnich stimult pro zvySeni pracovniho vykonu

V tabulce 2 jsou vidét vysledky z dotaznikového Setreni, které bylo zaméfené na to,
Nejméné bodu ziskal stimul prijem, tudiz ma nejvétsi vliv pracovni vykonnost. Piijem je
zde vniman jako zékladni mzda, prémie a odmény. Na druhém misté je seberealizace, ktera
zahruje to, ze zaméstnance prace bavi, spliuje jejich ocekavani, odpovida jejich
schopnostem apod. Na tfetim misté jsou benefity, které mohou byt hmotné i nehmotné
povahy.

U stanoveni této hierarchie z vysledkt vysly dva stimuly se stejnym poétem bodu, a
proto jsou na stejném patém misté, pro dals§i vypocty to ale nema zadny vliv. Jedna se o
stimuly vedouci a pracovni doba. Na poslednim misté skon¢il stimul s 578 body, motivacni
stimul vize.

Z toho tedy vychazi, ze ne jenom finan¢ni odmeénovani ma vliv na pracovni
vykonnost, ale 1ze vykonnost pracovnikd zvysit i napfiklad urCitou davkou seberealizace.
Naptiklad v podobé vétsi odpoveédnosti pracovnikti nebo zadani ukold, které je bavi. Naopak
je v této firmeé nejspiSe zbytecné zabyvat se zvySovanim motivace pomoci stimull vize,

kariérniho postupu nebo moralniho ocenéni.
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Tabulka 2  Stanoveni poradi dulezitosti motiva¢nich stimuli pro zvyseni vykonu

HSV
. Kolikrat byl stimul na daném misté e .. X
Stimul Celkem Poradi dulezitosti
1.|12.(3.(4.|5.]16.(7.(8.|9.]10.|11.

Pfijem 38|6|[6([(6]5|4(5(1]0] 0 (0 184 1
Benefity 3|116(12(9(12|7 (83| 0 300 3
Vedouci 2|15(8|6|7|7|8|l9]|6 454 5
Seberealizace 18(9 |19 |7|7|9|5|3|2 278 2
Postup 1(4(4]6]11|3(3|7]14|17 |11 562 9
Spolutcast 3/9(9|8|8(|6|7|4|9]| 6|2 400 4
Vize 2151323 )|8|1(4]10] 6 |27 578 10
Moralni ocenéni 212(2)7|6(8|9|13|7|8 ]| 7 505 8
Socialni ocenéni 0|4(3|7|7|9|8|10(10| 8 | 5 495 7
Prostredi 079147 |4]|9 6|18 1|9 476 6
Pracovni doba 2|14(6]19|8(6]|8 719 | 3 454 5

Zdroj: vlastni zpracovani, vysledky dotaznikového Setfeni (2024)

V tomto ptipadé pouzil odpovéd jiné pouze jeden respondent. Jeho odpoved byla:
VEétsi pocet dni dovolené (5 tydnt a vic, nebo 5 tydnu a sick days). Nebo moznost pracovat

tteba polovicni pracovni dobu po dobu 2 tydnl ze zahranici, a tak navysit svou dovolenou.

Stanoveni poradi dulezitosti motivacnich stimult pro setrvani pracovnika v podniku

Druhé tabulka 3 zobrazuje hierarchii motiva¢nich stimulli pro podporu setrvani
pracovnika ve firmé. Cilem tedy bylo zjistit jaké stimuly maji nejvétsi a nejmensi vliv na to,
aby pracovnici zustali v podniku a nehledali si jina pracovni mista.

V tabulce jsou opét zobrazeny vypocty, stejné jako u predeslé hierarchie se zde
pocitalo stejnym zpusobem, ktery je jiz zminén v metodice. Opét je zminéna i odpoved’ jing,
kde respondent uvedl tutéz odpovéd’ jako u stanoveni potadi pro zvySeni pracovniho vykonu.

Z vysledkd vychazi na prvnim misté stimul prijem s nejnizs§i hodnotou, poté
seberealizace a na tfetim misté jsou benefity, takze se jedné o stejné slozeni prvnich tfi
nejdulezitéjSich stimulll jako u hierarchie motivacnich stimulti pro zvyseni pracovniho
vykonu. Naopak se tady zménilo pofadi nejméné dualezitych stimuli. Stimul s nejvétsi
hodnotou je moralni ocenéni, tudiz je nejméné dulezity a hned za nim je stimul vize.

Z toho tedy vychazi, ze pro setrvani pracovniki v daném podniku neni nutné
pouzivat jen financni motivaci, ale je tu moznost vyuzit i stimulu seberealizace. Manazer by

se mél soustiedit nejvice na prvnich pét nejdulezitéjsich stimult, diky kterym mize zvySovat
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motivaci pracovnikt k tomu, aby setrvavali v daném podniku. Naopak na dalSich pét stimult

se tolik soustredit nemusi, jelikoz nebudou mit tak silny vliv.

Tabulka 3  Stanoveni poradi dilezitosti motivacnich stimuli pro setrvani v
podniku
HSS
. Kolikrat byl stimul na daném misté e .. .
Stimul Celkem Poradi dulezitosti
1.|12.(3.(4.|5.|16.|7.(8.[9.]10.|11.
Prijem 52| 4| 7| 1( 3| 3| 0] 1 0| O 126 1
Benefity 0[29| 5|10 9| 6| 3| 5 11 2 296 3
Vedouci o 0| 7| 84| 9| 8|11|10| 6 8 509 7
Seberealizace 11|(16|10( 8| 7| 3| 6| 3| 5 1| 1 290 2
Postup 21 2| 7 7|1 6| 6 3| 8| 9] 15 515 8
Spoluucast 1| 8(10(15| 8| 6| 7| 5| 6] 5| O 376 4
Vize 11 2 7| 5| 5| 5| 5| 5|12| 8] 16 540 10
Moralni ocenéni 0| 1| 2| 4| 8| 4|13| 9|11 11| 8 548 11
Socialni ocenéni 0| 2| 3| 2511 7(17| 5| 12| 7 539 9
Prostredi 1| 3| 4| 8| 7|110| 6| 5| 4] 13| 10 504 6
Pracovni doba 3| 4 9| 4| 8| 8|10 7| 9| 5| 4 443 5

Zdroj: vlastni zpracovani, vysledky dotaznikového Setfeni (2024)

V tomto ptipadé taktéz pouzil odpovéd jiné pouze jeden respondent. Jeho odpoved

byla: Vétsi pocet dni dovolené (5 tydnu a vic, nebo 5 tydnu a sick days). Nebo moznost

pracovat tieba polovic¢ni pracovni dobu po dobu 2 tydnt ze zahranii, a tak navysit svou

dovolenou.

5.4.3 Stanoveni vahy poradi

Jak jiz bylo uvedeno v metodice, tak byly stanoveny vahy potadi, diky kterym bylo

zietelné, jaké motivacni stimuly maji vétsi vliv a které mensi vliv. Tabulky jsou dvé, jedna

je pro vahy poradi motivacnich stimulti pro zvyseni pracovniho vykonu a druha je pro vahy

poradi motivacnich stimuld pro setrvani v daném podniku. Stimull je jedenact v obou

tabulkach. Vypocty jsou provedené podle metodiky, ktera je jiz popsana vyse.

V tabulkach jsou vzdy zobrazeny vybrané stimuly, poradi dilezitosti, vaha vyjadiena

v bodech, vaha na jeden bod a koeficient vahy potadi, se kterym se poté pracovalo.
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V tabulce 4 jsou vyjadieny vahy a koeficient vahy potadi (KVP) pro zvySeni
pracovniho vykonu pracovniki (HSV). Jak jiz bylo difive zminéno, tak tady vySly dva

stimuly na stejném misté, a proto ziskaly stejnou vahu potadi 6,5 bodi a maji stejny

koeficient.
Tabulka4  Stanoveni vahy poradi pro vykonnost

S gicitosbodeoh | VB pofadi- KuP1
Piijem 1. misto 11b 0,09 0,99
Seberealizace 2. misto 10b 0,09 0,9
Benefity 3. misto 9b 0,09 0,81
Spolutcast 4. misto 8h 0,09 0,72
Vedouci 5. misto 6,5b 0,09 0,585
Pracovni doba 5. misto 6,5b 0,09 0,585
Prostiedi 7. misto 5b 0,09 0,45
Socialni ocenéni 8. misto 4b 0,09 0,36
Moralni ocenéni 9. misto 3b 0,09 0,27
Postup 10. misto 2b 0,09 0,18
Vize 11. misto 1b 0,09 0,09

Zdroj: vlastni zpracovani, vysledky dotaznikového Setfeni (2024)

V tabulce 5 jsou zobrazeny vahy a koeficient vahy potadi (KVP) pro setrvani
pracovnika v podniku (HSS). Nejvétsi vahu neboli vliv maji stimuly pfijem, seberealizace a

benefity. Nejmensi vahu maji stimuly moralni ocenéni, vize a socialni ocenéni.
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Tabulka5  Stanoveni vahy poradi pro setrvani v podniku

Sl gcitosbodeoh | VB pofadioKkuP1
Piijem 1. misto 11b 0,09 0,99
Seberealizace 2. misto 10b 0,09 0,9
Benefity 3. misto 9b 0,09 0,81
Spolutcast 4. misto 8h 0,09 0,72
Pracovni doba 5. misto 7b 0,09 0,63
Prostiedi 6. misto 6b 0,09 0,54
Vedouci 7. misto 5b 0,09 0,45
Postup 8. misto 4b 0,09 0,36
Socialni ocenéni 9. misto 3b 0,09 0,27
Vize 10. misto 2b 0,09 0,18
Moralni ocenéni 11. misto 1b 0,09 0,09

Zdroj: vlastni zpracovani, vysledky dotaznikového Setieni (2024)

5.4.4 Zjisténi spokojenosti respondentu s vybranymi stimuly

V této Casti diplomové prace se zjistovala spokojenost respondentl s vybranymi
stimuly. Kazda stimul byl hodnocen na §kale od velmi spokojen po velmi nespokojen. Aby
bylo mozné stanovit procentualni vyhodnoceni této spokojenosti s kazdym stimulem bylo
potieba ur¢it maximalni mozné hodnoceni, jestlize by stimul obdrzel nejlepsi dosazitelné
hodnoceni od vSech respondentti. V tomto piipadé je maximalni mozné hodnoceni 71 x 100,

tedy 7100. Jedna se o 71 respondentli a maximalni mozné hodnoceni spokojenosti mohlo

byt 100 %.

Jak uz je uvedeno v metodice byla vytvorena S§kéala od nula do sto procent, kde
padesat nula procent znamena velmi nespokojen, sto velmi spokojen a padesat znamena
spokojenost s danym stimulem. Dale je v tabulce zobrazen pocet vybért, tedy kolikrat bylo

kazdé hodnoceni vybrano, a nakonec je v tabulce hodnota SV, coz je stupnice spokojenosti
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krat poCet vybértu. Vysledek je tvofen souctem téchto hodnot, které se poté vydéli maximalni

moznou spokojenosti respondentil a prevede se to na procenta.

V tabulce 6 je zobrazeno hodnoceni stimulu pfijem. Tento stimul dosahuje 69 %
spokojenosti respondentll, coz znamena, Ze se na Skale vyskytuje mezi spiSe spokojena
spokojen. Nejvice pracovnikii odpoveédélo spiSe spokojen a spokojen, naopak 7 lidi
odpovédélo spiSe nespokojen, a dokonce jeden respondent nespokojen. Spokojenost s timto
motivaénim stimulem muZze hodné souviset s tim, jak lidé pracuji, jestli svédomité nebo spise

laxn€ nebo i zavisi na ekonomickeé situaci statu, napfiklad jaka je inflace nebo primérna vyse

platu.
Tabulka 6  Spokojenost se stimulem prijem
Spokojenost Prijem
Stupnice spokojenosti Pocet vybéru Hodnota SV,
0 0 0
20 1 20
35 7 245
65 31 2015
80 31 2480
100 1 100
2 4860
4860/ 7100 = 0,69 = 69 %

Zdroj: vlastni zpracovani, vysledky dotaznikového Setfeni (2024)

Spokojenost se stimulem seberealizace je na tom podobné jako piijem. Spokojenost
respondentt vychazi 67 % (viz. tabulka 7), coz je taktéz mezi spiSe spokojen a spokojen.
Seberealizace vysla v poradi dulezitosti stimul na druhém miste, a je potfeba na tento stimul
klast velky daraz. Z vysledku by se dalo fict, ze manazer by mohl davat jesté vetsi prostor
pro seberealizaci pracovniku, napiiklad tim, ze jim pfidéli dilezité ukoly nebo jim da prostor
pro kreativitu. V daném podniku také chybi zavedena zpétnd vazba, kterd kdyby byla
zavedena, tak by diky ni zaméstnavatel mohl védét, jak se zamestnanci citi, co jim chybi a

co pottebuji, aby se mohli seberealizovat.
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Tabulka7  Spokojenost se stimulem seberealizace

Spokojenost Seberealizace

Stupnice spokojenosti Pocet vybéru Hodnota SV,
0 0 0
20 20
35 9 315
65 35 2275
80 24 1920
100 2 200
> 4730

4730/7100 = 0,67 = 67 %

Zdroj: vlastni zpracovani, vysledky dotaznikového Setfeni (2024)

Tabulka 8 zachycuje spokojenost pracovnikd se stimulem benefity. Tento stimul
dopadl stejné jako motivacni stimul piijem s 69 %. Benefity patii k tfem nejdialezitéj§im
motivaénim stimulm pro respondenty dané firmy, tudiz by se dalo fict, ze je tu néjaky
prostor pro vylepSeni a zvySeni této spokojenosti. Jak uz bylo feCeno tato firma nabizi
pestrou skalu benefitt, ale mohli by do nich napiiklad zahnout i moznost prace z dovolené,

jak jiz jeden z respondenti zmirioval ve vybéru jiné, nebo kromé jazykovych kurzi nabizet

1 n&jaka Skoleni.

Tabulka 8  Spokojenost se stimulem benefity

Spokojenost Benefity

Stupnice spokojenosti Pocet vybéru Hodnota SV;
0 0 0
20 2 40
35 8 280
65 25 1625
80 34 2720
100 2 200
> 4865

4865/7100 = 0,69 = 69 %

Zdroj: vlastni zpracovani, vysledky dotaznikového Setfeni (2024)
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V tabulce 9 l1ze vidét, ze motivacni stimul spolutiCast dostal pouze 54 %, coz je stale
nad hranici spokojen, ale dalo by se fict, Ze je tu vétsi prostor pro zlepSeni. Spolutcast se
zde chape jako urcita spolutcast na rozhodovani, jestli zaméstnanci maji moznost podilet se
na rozhodovani o zpasobu feSeni ruznych problému. Z dotaznikového Setfeni vysel tento
stimul jako Ctvrty nejdilezitéjsi, proto by bylo dobré se mu také vénovat. Zaméstnanci by se

napiiklad mohli podilet na mensSich rozhodnutich nebo se alesponi citit jako soucasti téchto

rozhodnuti.
Tabulka9  Spokojenost se stimulem spoluucast
Spokojenost Spoluucast
Stupnice spokojenosti Pocet vybéru Hodnota SV4
0 0
20 2 40
35 31 1085
65 24 1560
80 12 960
100 2 200
> 3845/7100 = 0,54 = 54 %

Zdroj: vlastni zpracovani, vysledky dotaznikového Setfeni (2024)

Motivacni stimul pracovni doba mél vysledek velmi dobry. Ziskal spokojenost 84 %
(viz. tabulka 10), takze na Skale se pohybuje mezi spokojen a velmi spokojen. To muze byt
zpusobeno tim, Ze zaméstnanci v této firmé maji moznost prace z domova, pokud to jde a
také se jim manazer snazi vzdy vyjit vstfic v oblasti pracovnich hodin. Samoziejme je to
vzdy o vzajemné domluvé a vstiicnosti, a to jak ze strany zaméstnavatele, tak 1 ze strany
zaméstnance. Pracovni doba byla na patém misté v poradi dalezitosti stimull, tudiz je velice

dobré, ze skoncil s 84 % spokojenosti respondentu.
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Tabulka 10 Spokojenost se stimulem pracovni doba

Spokojenost Pracovni doba
Stupnice spokojenosti Pocet vybéru Hodnota SV;
0 1
20 0
35 2 70
65 2 130
80 42 3360
100 24 2400
> 5960
5960/7100 = 0,84 = 84 %

Zdroj: vlastni zpracovani, vysledky dotaznikového Setfeni (2024)

Tabulka 11 ukazuyje, ze stimul prostfedi mél jesté vice procent nez motivacni stimul
pracovni doba. Ziskal 86 %, ztoho nejvice odpovédi od respondenti bylo spokojen.
Pohybuje se tedy na Skale mezi spokojen a velmi spokojen. Do stimulu prostiedi spada
napfiklad jestli jsou ve firmé dobré ergonomické podminky, vhodné klima nebo dobra
estetika pracovisté. Dany podnik se snazi mit pékné prostorné pracoviste, jak kancelare, tak

vyrobni mistnosti, snazi se mit vzdy vSude ¢isto a jak uz bylo fe¢eno dbaji na to, aby vsichni

pracovnici méli spravné nastavené stoly, zidle nebo jiné pracovni pomucky.

Tabulka 11 Spokojenost se stimulem prostiedi

Spokojenost Prostrredi
Stupnice spokojenosti Pocet vybéru Hodnota SV

0 0
20 0 0

35 0
65 3 195
80 46 3680
100 22 2200
> 6075

6075/7100 = 0,86 = 86 %

Zdroj: vlastni zpracovani, vysledky dotaznikového Setfeni (2024)
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Motivacni stimul vedouci ziskal 84 % spokojenosti respondentd (viz. tabulka 12),
coz lze opét povazovat za velmi dobré. Stimul vedouci je zde chapéan z hlediska charakteru
vedouciho, jeho odbornosti, komunikac¢nich schopnostech a naptiklad i jestli je spravedlivy.
Tento stimul byl v hierarchii dulezitosti stimulti pro zvyseni vykonosti paty, tudiz je i dost
dulezity. Celkove by se dalo fict, ze tento stimul je velmi dulezity, jelikoz to, jak se vedouci
chova ovliviiuje vSechny pracovniky. Je potieba aby byl vedouci pfijemny, ale i budil

respekt. Stimul se taktéz nachazi na Skale mezi spokojen a velmi spokojen.

Tabulka 12 Spokojenost se stimulem vedouci

Spokojenost Vedouci

Stupnice spokojenosti Poéet vybéri Hodnota SV,
0 0 0
20 0 0
35 1 35
65 8 520
80 41 3280
100 21 2100
5 5935

5935/7100=0,84=84%

Zdroj: vlastni zpracovani, vysledky dotaznikového Setfeni (2024)

Spokojenost se stimulem postup byla mensi, pouze 62 % (viz. tabulka 13), ale i tak
se stimul nachéazi mezi spokojenosti a spiSe spokojen. Postup je chapan ve smyslu kariérniho
postupu, tedy ze pracovnik vidi moznost v dohledné dobé postupu na vyssi fidici pozici.
Nejvice respondenti odpovédélo, Zze jsou spiSe spokojeni, ale také 12 respondentt
odpovédélo, ze jsou spiSe nespokojeni, a dokonce dva odpovédéli, ze jsou nespokojeni.

Jak uz bylo feceno, tak fidici struktura v této firme neni tak uplné€ dobfte celistva, jak
by mohla byt, a to mize mit za disledek takovou spokojenost s timto stimulem, jelikoz
zameéstnanci nemaji tak velkou moznost kariérniho postupu jako napiiklad v néjakém
korporatu nebo o této moznosti postupu nevédi. Respondenti tedy se stimulem spokojeni
jsou, ale je tu velky prostor pro zlepSovani, napiiklad pomoci zlepSeni organizacni struktury,
jasného definovani fidicich pozic a pravomoci na téchto pozicich nebo 1 opakovani

zaméstnancim moznosti kariérniho postupu.
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Tabulka 13 Spokojenost se stimulem postup

Spokojenost Postup

Stupnice spokojenosti Pocet vybéru Hodnota SVs
0 0
20 2 40
35 12 420
65 41 2665
80 16 1280
100 0 0
> 4405

4405/7100 = 0,62 = 62 %

Zdroj: vlastni zpracovani, vysledky dotaznikového Setfeni (2024)

Spokojenost respondentti s motivaénim stimulem socialni ocenéni je o néco lepsi nez
predeslého stimulu postup. Ziskal 68 % (viz tabulka 14), tudiz se nachazi tésné nad hranici
spiSe spokojen. Tento stimul socialni ocenéni pracovni skupinou pifedstavuje naptiklad
postaveni pracovnika ve skupiné, mezilidské vztahy ve skupiné nebo socialni klima.
motivacni stimuly. Pfesto je tady prostor pro praci s touto spokojenosti. Takovy stimul se da
z postaveni manazera ovlivnit napiiklad teambuildingem nebo jinymi akcemi. Dany podnik

pofada vanocni vecirky a néjaka dalsi posezeni béhem roku, a tim stmeluji zaméstnance.
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Tabulka 14 Spokojenost se stimulem socialni ocenéni

Spokojenost Socialni ocenéni

Stupnice spokojenosti Pocet vybéru Hodnota SV
0 0
20 0 0
35 10 350
65 30 1950
80 30 2400
100 1 100
> 4800

4800/7100 = 0,68 = 68 %

Zdroj: vlastni zpracovani, vysledky dotaznikového Setfeni (2024)

V tabulce 15 Ize vidét, Ze stimul vize ma 59 % procent spokojenosti respondentd.

Stale se nachazi nad hranici spokojenosti (nad 50 %), ale neni tak daleko od hodnoty spise

nespokojen. V poradi dulezitosti byl tento stimul na pfedposlednim a poslednim misté, ma

tedy nejmensi vahu dalezitosti, proto na n€j podnik nemusi davat takovou pozornost. Pokud

by ale firma chtéla, mize spokojenost se stimulem vize velmi zvysit. Je urCité dulezité, aby

zamestnanci o vizi spoleCnosti védéli a snazili se firmé pomahat této vize dosahnout, ale jako

stimul neni vize v tomto piipad¢ tak ucinna.

Tabulka 15 Spokojenost se stimulem vize

Spokojenost Vize

Stupnice spokojenosti Pocet vybéru Hodnota SV
0 0 0
20 0 0
35 21 735
65 35 2275
80 15 1200
100 0 0
Y 4210

4210/7100 = 0,59 =59 %

Zdroj: vlastni zpracovani, vysledky dotaznikového Setfeni (2024)
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Tabulka.16 ukazuje posledni z vybranych stimulQ, a tim je moralni ocenéni. Ziskal
68 % spokojenosti, nachazi se tedy mezi spiSe spokojen a spokojen. Tento stimul byl
v hierarchii stimulti na osmém a poslednim misté, takze nema takovou vahu, aby se na néj
musel manazer pfimo zameétrovat. Do moralniho ocenéni vedoucim patii naptiklad pochvala
na pracovisti, pochvala na poradé nebo ze vas dava za vzor. S tim se v tomto pfipadé da jeste
pracovat. Rozdavat vice pochval, zminovat pfed ostatnimi pracovniky jejich kvality,

respektovat je atd.

Tabulka 16 Spokojenost se stimulem moralni ocenéni

Spokojenost Moralni ocenéni

Stupnice spokojenosti Pocet vybéru Hodnota SV1;
0 0
20 0 0
35 10 350
65 29 1885
80 30 2400
100 2 200
> 4835

4835/7100 = 0,68 = 68 %

Zdroj: vlastni zpracovani, vysledky dotaznikového Setfeni (2024)

5.4.5 Zjisténi efektivity jednotlivych stimulu

Jak uz bylo feCeno v metodice, dale se vypocitala efektivita danych stimul. Opét
byly vytvoreny dvé tabulky, jedna pro efektivitu stimuli pro zvyseni pracovni vykonosti a
druha pro efektivitu stimuld pro setrvani pracovnikii v podniku. Zjistuje se zde tedy
efektivita jednotlivych stimulg, tedy jestli je dany stimul dostatecné efektivni na to, aby ho
firma mohla pouzivat k motivovani zaméstnanctl. Cim vy3§i je efektivita daného stimulu,
tim vice na pracovniky puasobi jako motivacni stimul. Diky této tabulce efektivity muze
podnik zhodnotit na jaké motivacni stimuly se spiSe zaméfit a na které ne.

V tabulce jsou zobrazeny dané stimuly, spokojenost se stimuly (SSi), koeficient vahy

poradi (KVP) a vypocitana efektivita jednotlivych stimul (ES).
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Efektivita HSV

Efektivita jednotlivych stimuld pro zvySeni pracovniho vykonu je v tabulce 17.
Stimuly jsou sefazené od nejvétsi efektivity po nejmensi, kde pfijem ma nejvétsi hodnotu
68,31 % a na nejniz§ich prickach je vize s 5, 31 % a postup s 11, 16 %. Taktéz tu jsou dva
stimuly se stejnou efektivitou, coz je vedouci a pracovni doba. Z této tabulky vyplyva, ze
nejvice pusobi na zaméstnance stimuly piijem, seberealizace, benefity, vedouci a pracovni

doba a na ty by se mél podnik zaméfit.

Tabulka 17 Efektivita HSV

EFEKTIVITA HSV
Stimul SSi (%) KVP ESi (%)
Pfijem 69 0,99 68,31
Seberealizace 67 0,9 60,3
Benefity 69 0,81 55,89
Vedouci 84 0,585 49,14
Pracovni doba 84 0,585 49,14
Spoluucast 54 0,72 38,88
Prostredi 86 0,45 38,7
Socialni ocenéni 68 0,36 24.48
Moralni ocenéni 68 0,27 18,36
Postup 62 0,18 11,16
Vize 59 0,09 5,31

Zdroj: vlastni zpracovani, vysledky dotaznikového Setieni (2024)

Efektivita HSS

V tabulce 18 je zobrazena efektivita stimult pro setrvani pracovnikii v podniku. Prvni
Ctyti nejefektivné)si stimuly jsou stejné jako u zvySeni pracovniho vykonu, ale paty stimul
se obménil. Na tomto misté je u setrvani v podniku stimul prostfedi. Nejméne efektivni
stimul je zde moralni ocenéni, dale vize a socialni ocenéni. Z toho vychazi, ze by bylo dobré
se zam¢érit na stimuly pfijem, seberealizace, benefity, pracovni doba a prostfedi, které jsou

nejvice efektivni, tudiz maji nejvetsi pisobeni na motivaci.
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Tabulka 18 Efektivita HSS

EFEKTIVITA HSS
Stimul SSi (%) KVP ES;i (%)
Pfijem 69 0,99 68,31
Seberealizace 67 0,9 60,3
Benefity 69 0,81 55,89
Pracovni doba 84 0,63 52,92
Prostredi 86 0,54 46,44
Spoluucast 54 0,72 38,88
Vedouci 84 0,45 37,8
Postup 62 0,36 22,32
Socialni ocenéni 68 0,27 18,36
Vize 59 0,18 10,62
Moralni ocenéni 68 0,09 6,12

Zdroj: vlastni zpracovani, vysledky dotaznikového Setieni (2024)

5.4.6 Vypocet celkové spokojenosti s motivac¢nim systémem

V nasledujicim kroku byla vypocitana celkova spokojenost s motivacnimi stimuly.
Vysledek by se dal povazovat za uspokojujici, ale je 1 také co zlepsovat. Dany podnik ziskal
70 % celkové spokojenosti pracovnikii se systémem. Dalo by se tedy fict, ze celkova
spokojenost je na Skale spiSe spokojen az spokojen. Jak uz ale bylo feceno, firma se nemusi
zaméfovat na v§echny motivacni stimuly, ale mize se zaméfit pouze na ty s nejveétsi vahou.

V tabulce 19 je zobrazena celkova spokojenost s motivacnim systémem, tato tabulka
ukazuje sumu spokojenosti (SSi), maximalni moznou hodnotu spokojenosti a vypoctenou

celkovou spokojenost se systémem (CSMS). Vypocet je popsan vySe v metodice.

Tabulka 19 Celkova spokojenost s motiva¢nim systémem

CELKOVA SPOKOJENOST S MOTIVACNIM SYSTEMEM
> SSi Maximalni mozna hodnota spokojenosti CSMS
770 1100 70 %

Zdroj: vlastni zpracovani, vysledky dotaznikového Setfeni (2024)
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5.4.7 Vypocet celkové efektivity motiva¢niho systému

Nakonec byla vypocitana celkova efektivita s motivaénim systémem. Zde jsou
tabulky dve¢, jak pro celkovou efektivitu hierarchie stimulli pro zvyseni pracovniho vykonu,
tak pro celkovou efektivitu hierarchie stimul pro setrvani pracovnika v podniku. Vypocet
je popsan v metodice.

V tabulce je suma jednotlivych efektivit (ESi), maximalni mozna efektivita a
vypoctena celkova efektivita (CEMS).

Tabulka 20 ukazuje celkovou efektivitu pro hierarchii motivacnich stimuld pro
vykon, kterd vychazi 63,59 %. Dalo by se tedy fict, ze tato efektivita je dobra. Tato celkova
efektivita by se ale dala zlepsit.

Tabulka 20 Celkova efektivita HSV

CELKOVA EFEKTIVITA MOTIVACNIHO SYSTEMU HSV
YES; Maximalni mozna efektivita CEMS
419,67 660 63,59 %

Zdroj: vlastni zpracovani, vysledky dotaznikového Setfeni (2024)

Celkova efektivita hierarchie motivacnich stimull pro setrvani v podniku je jen o
trochu mensi nez pro vykon. Ziskala 63,33 % (viz. tabulka 21), tudiz se da také povazovat

za dobrou efektivitu.

Tabulka 21 Celkova efektivita HSS

CELKOVA EFEKTIVITA MOTIVACNIHO SYSTEMU HSS
YES; Maximalni mozna efektivita CEMS
417,96 660 63,33 %

Zdroj: vlastni zpracovani, vysledky dotaznikového Setieni (2024)
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6 Vysledky a doporuceni

6.1 Vysledky

Jako prvni se v diplomové praci vyhodnotilo potadi dilezitosti motivacnich stimula
podle preferenci respondentti. Kazdy respondent ur€il hierarchii stimult za prvé pro zvySeni
pracovni vykonnosti a za druhé pro setrvani zaméstnance v podniku. U potadi motivacnich
stimult pro vykon byl na prvnim misté stimul pfijem, na druhém seberealizace a na tietim
benefity. Nejméné dulezité byly pro respondenty stimuly vize, postup a moralni ocenéni. U
poradi motivacnich stimult pro setrvani v podniku byly prvni tfi stimuly stejné, tudiz ptijem,
seberealizace a benefity. Na poslednich mistech se to pozménilo a umistily se tam stimuly
moralni ocenéni, vize a socialni ocenéni.

Vysledky vychazejici z hierarchie stimuld nejsou piekvapivé. Dalo by se
predpokladat, ze pracovniky nejvice motivuje jejich mzda, diky které maji na obzivu nebo
zabavu a seberealizace, diky niz mizou uplatnit né€jaké osobni hodnoty. Tak tomu bylo i u
poradi motivacnich stimula pro vykon i setrvani v podniku. Tteti byly benefity, které mohou
v praci vytvaret piijemnéjsi prostfedi. Napfiklad tim, Ze maji zaméstnanci kavu a ovoce
zdarma, maji slevy na produkty nebo dostavaji darkové balicky. Stimuly, které se umistily
na poslednich prickach také nejsou prekvapivé, je bézné, ze pracovniky vize tolik
nemotivuje, a proto se na ni vétsinou soustiedi hlavné manazer. U stimulu postup je mozné,
ze se tento stimul vyskytuje mezi poslednimi i diky tomu, ze v tomto podniku neni moc
velka moznost kariérniho postupu a mohlo se to do rozhodovani respondentti promitnout.

Pred vyhodnocenim hierarchie stimuld byly také vyhodnoceny identifikacni otazky,
diky nimz se ziskaly zakladni tidaje o dotazovanych respondentech. Z vysledkt bylo mozné
zjistit, ze skoro 70 % respondentt byly Zeny a zbytek muzi, coze mize naznaCovat, ze vétSina
zaméstnancu v podniku jsou Zeny.

Dalo by se fict, ze vékové slozeni v dané firmé je vyvazené, 35,2 % tvoii skupina
36-50 let, 32,4 % tvoti 26-35 let, 30,9 % tvoti 15-25 let a jeden pracovnik byl ve vékovém
rozmezi 51-60 let. Jsou zde zastoupeny tii vékové skupiny nebo by se dalo fict generace,
které si navzajem mohou predavat jedine¢né informace, a tim mohou rist, jak oni samotni,
tak i firma. Obzvlast mladé pracovniky je potieba dobfe motivovat, aby v podniku zistali
co nejdéle a zustali podniku dobfi pracovnici. Potfebuji urCitou atraktivitu dané prace,

uplatnéni, ¢asovou flexibilitu a jejich prace by méla byt riznoroda.
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U otazky vzdélani vétsina respondenti odpovédéla, ze maji sttedni odborné vzdélani,
Cinilo to 52,1 %. Dale 19,7 % tvortila vysoka Skola technického zaméfeni a zbytek mél
podobna procenta. Stfedni vSeobecné vzdelani mélo 9,9 %, vysoka §kola ekonomického
zameéteni 7 % a vysoka Skola humanitni a jiné mely obé 5,6 %. Do odpovédi jiné v této firme
spadaly pravnické skoly.

V ramci vzdélani bylo zajimavé, ze u vétSiny lidi, co méli vysokou Skolu byla na
prvnim misté seberealizace a ne ptijem. Pfijem byl v n€kolika pfipadech i dal nez na prvnich
trech mistech. MiiZe to naznaCovat, ze tito pracovnici vice dbaji na svoje uplatnéni nez na
to, aby hlavné méli mzdu. U té€chto pracovniki by tedy mélo byt pouzito hlavné nehmotného
odmeénovani jako napfiklad rizna skoleni, konference a prednasky, pochvaly, benefit
v podobé casové flexibility nebo prace z domova.

Z vysledki u otazky stupné fizeni vyslo, Ze z respondentd bylo 8 pracovniki na
niz§im stupni fizeni, 9 jich bylo Stabnich pracovnikd a 55 vykonnych pracovnikid. Mezi
Stabni pracovniky patfi uCetni a pravnici. Je zde vidét, ze se v dané firme uz zacina rozvijet
organizalni struktura, ktera velmi podpoii rozvoj motivaénich prostiedkd. Cim lepsi
organizacni a fidici struktura ve firmé bude tim lepsi bude 1 motivacni systém. Informace
budou jednoduseji proudit a kazdy vedouci se bude soustfedit na motivaci pouze svych
podfizenych.

U poslednich dvou otdzek odpoveédéli vSichni stejné. Byly to otazky zaméfeni a
velikost podniku. Respondenti odpoveédéli na zaméfeni podniku, ze je s hmotnou produkci
(PHP) a na velikost, Ze je to stfedni mensi podnik (SmP), coz je 51-300 zaméstnanct. Dané
odpoveédi jsou v ramci podniku odpovidajici.

Dale se zkoumala spokojenost respondentd s vybranymi stimuly. Nejvice byli
respondenti spokojeni se stimuly prostiedi 86 %, pracovni doba 84 % a vedouci 84 %.
Nejméne byli spokojeni se stimuly spoluticast 54 %, vize 59 % a postup 62 %. Pracovni
prostfedi je vdaném podniku velmi pékné, Cisté a pratelské. Zameéstnanci maji
prizpusobitelné jak stoly, tak zidle pro jejich pohodli. Pracovni doba je zde stala, piescasy
se moc nepraktikuji a v pfipadé€ potieby muze zaméstnanec odejit, jak potfebuje, napriklad
k Iékari. U externisti je pracovni doba velmi flexibilni, mohou pracovat, jak potiebuji.
Vedouci se snazi pusobit pratelsky az kamaradsky, snazi se zaméstnance dostatecné
motivovat a davat jim prostor pro zpétnou vazbu. To v§e mohlo vést k tomu, zZe tyto stimuly
ziskaly tak dobré hodnoceni. Naopak to ze se ve firmé ne zcela spravné komunikuji

informace a zaméstnanci se nepodileji na urcitych rozhodnuti mize vést k tomu, ze stimul
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spoluucast a vize jsou na poslednich mistech. S kariérnim postupem nemusi byt tak velka
spokojenost i kvuli tomu, Ze v této firmé neni pfili§ velka moznost dostat se na vyssi pozici,
jelikoz organizacni struktura je teprve v zacatcich. S ristem firmy se tento stimul muze
dostat do popredi.

Z vypoctu efektivity motivacnich stimuld vznikly dvé vysledné tabulky jak pro
zvySeni vykonu, tak pro setrvani pracovnika v podniku. U vysledkl pro zvySeni vykonu mél
nejvetsi efektivitu stimul prijem s 68,31 %, na druhém misté byla seberealizace s 60,3 % a
na tfetim misté byly benefity s 55,89 %. Mezi nejméné efektivnimi stimuly byla vize s 5,31
%, postup s 11,16 % a moralni ocenéni s 18,36 %. U vysledkl pro setrvani zaméstnance ve
firmé byly prvni tii nejefektivnéjsi stimuly stejné jako pro zvysSeni vykonu, tudiz pfijem,
ktery mél 68,31 %, seberealizace s 60,3 % a benefity s 55,89 %. Posledni tfi nejméné
efektivni stimuly se zménily na moralni ocenéni s 6,12 %, vize s 10,62 % a socialni ocenéni
s 18,36 %.

V nasledujici tabulce je mozné vidét souhrn zde zminénych vysledka:

Tabulka 22 Vysledky pro zvysSeni pracovniho vykonu (HSV)

VYSLEDKY — ZVYSENI PRACOVNIHO VYKONU

Poradi dulezitosti Stimul Spokojenost (SS) Efektivita (ES)
1. Piijem 69 % 68,31 %
2. Seberealizace 67 % 60,30 %
3. Benefity 69 % 55,89 %
4, Spoluucast 54 % 38,88 %
5. Vedouci 84 % 49,14 %
5. Pracovni doba 84 % 49,14 %
7. Prostredi 86 % 38,70 %
8. Socialni ocenéni 68 % 24,48 %
9. Moralni ocenéni 68 % 18,36 %
10. Postup 62 % 11,16 %
11. Vize 59 % 5,31 %

Zdroj: vlastni zpracovani, vysledky dotaznikového Setieni (2024)

V tabulce 22 1ze vidét, ze dva stimuly ziskaly stejné hodnoceni, a proto jsou v poradi

dulezitosti pro zvySeni pracovniho vykonu na stejném misté. Jedna se o stimuly vedouci a
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pracovni doba. Spokojenost mély taktéz stejnou 84 % a i u efektivity ziskaly oba stimuly
49,14 %.

Lze si také vSimnout, ze stimuly s nejvétsi spokojenosti naopak ziskali pomérné
nizkou efektivitu. To znamena, Ze v motiva¢nim pusobeni pro zvysSeni vykonu nejsou tolik
efektivni jako napriklad pfijem nebo seberealizace. Nejdulezitéjsi stimul ziskal podobnou

spokojenost i efektivitu.

Tabulka 23  Vysledky pro setrvani pracovnika v podniku (HSS)

VYSLEDKY — SETRVANI PRACOVNIKA V PODNIKU
Poradi dulezitosti Stimul Spokojenost (SS) Efektivita (ES)
I. Piijem 69 % 68,31 %
2. Seberealizace 67 % 60,30 %
3. Benefity 69 % 55,89 %
4, Spoluucast 54 % 38,88 %
5. Pracovni doba 84 % 52,92 %
6. Prostredi 84 % 46,44 %
7. Vedouci 86 % 37,80 %
8. Postup 68 % 22,32 %
9. Socialni ocenéni 68 % 18,36 %
10. Vize 62 % 10,62 %
11. Moralni ocenéni 59 % 6,12 %

Zdroj: vlastni zpracovani, vysledky dotaznikového Setfeni (2024)

V tabulce 23 je mozné vidét, ze opét motivacni stimuly s nejvétsi spokojenosti maji
efektivitu nizsi. Jako napfiklad stimul vedouci, ktery ziskal 86 % spokojenosti respondentd,
ale 37,80 % efektivity. Nejméné dulezité stimuly ziskaly i nizkou efektivitu, coz odpovida
tomu, Ze maji na motivaci zaméstnancu nejmensi vliv, a proto neni potieba se na tyto stimuly
zamé&fovat.

Je také potfeba zminit, ze jeden respondent vyuzil i odpoveéd’ jind, kde u hierarchie
stimulti navrhoval vétsi pocet dni dovolené nebo moznost pracovat naptiklad polovicni
pracovni dobu po dobu 2 tydnt ze zahranici, a tak navysit svou dovolenou.

Vysledek celkové spokojenosti byl 70 %, tudiz by se dalo fict, ze pracovnici jsou
spise spokojeni az spokojeni. Tento vysledek by se dal povazovat za dobry, ale samoziejmé
je tam stale co zlepSovat. Je poteba vSechny vysledky brat s rezervou, jelikoz pravé néktefi

pracovnici jsou externisti, néktefi pracuji z kancelare nebo z vyrobny, a proto se nazory na
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motivaéni systém mohou lisit. Kazda sekce pracovnikii mize potiebovat jiné motivacni
stimuly a kvili tomu mohou vznikat riizné spokojenosti se stimuly.

Celkova efektivity méla vysledky dva. Vysledek efektivity pro zvySeni pracovniho
vykonu byl 63,59 % a vysledek efektivity pro setrvani pracovnika v podniku byl 63,33 %.
Dalo by se fict, ze motivacni stimuly jsou efektivni, ale bylo by potieba tuto efektivitu zvysit.

Celkové vysledky lze vidét v nasledujici tabulce 24:

Tabulka 24 Vysledky celkové spokojenosti a efektivity motiva¢nich stimula

VYSLEDKY — CELKOVA SPOKOJENOST A EFEKTIVITA
Celkova spokojenost 70 %
Celkova efektivita pro zvySeni pracovniho vykonu 63,59 %
Celkova efektivita pro setrvani pracovnika v podniku 63,33 %

Zdroj: vlastni zpracovani, vysledky dotaznikového Setfeni (2024)

Celkova efektivita je tedy mensSi nez celkova spokojenost. Bylo by dobré tuto
efektivitu motivacniho systému zvysit. Zaméfit se spise na ty dilezitéjsi stimuly a ty méné
dulezité tesit az nakonec. Celkové jsou vysledky dobré, jak spokojenost, tak efektivita se

nachazi v horni poloviné procentualniho ohodnoceni.

6.2 Doporuceni

Provedeny vyzkum pomoci dotaznikového Setfeni pomohl zmapovat nynéjsi
motivani systém daného podniku, véetné efektivity a spokojenosti, a diky tomu lze
navrhnout urcita doporuceni a opatieni ke zlepSeni tohoto systému.

Z vysledkd vychazi, ze by se podnik mohl zaméfit na prvnich pét nebo Sest
nejdulezitéjSich stimulti a tim by mohli dosahnout efektivnéjsiho pisobeni stimulti na
motivaci zameéstnanct. Témi by tedy byly stimuly pfijem, seberealizace, benefity, spolutcast

a pracovni doba ¢i vedouci.

Prijem
Stimul pfijem ziskal dobré hodnoceni spokojenosti i efektivity, ale samoziejmé je
tam prostor pro zlepSeni téchto hodnoceni. Pouziti stimulu pfijem neni tak jednoduché,

jelikoz zavisi na uspesnosti firmy. Ne kazdy podnik ma dostatecné prostiedky na to, aby
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tento stimul mohl opravdu efektivné pouzivat. V tomto podniku by se dalo fict, ze vyuzivaji
ptijem efektivné a pokud se jim budou zvétSovat financni prostiedky, které maji k dispozici
neboli trzby, tak tento stimul mohou vyuzivat efektivnéji. Doporucenti je tedy snazit se udrzet
tuto efektivitu stimulu a snazit se pravidelné v néjakych ur¢enych intervalech zvySovat mzdu
zaméstnancu, a to hlavné pro setrvani pracovnikd v podniku. Také se soustfedit na dalsi
stimuly, diky kterym se zvysi motivace zaméstnancu ke zvySeni vykonu a tim by se mohly

zvySit trzby, které by vedly k vy$§im mzdam.

Seberealizace

Seberealizace méla dobré hodnoceni spokojenosti, ale o néco nizsi efektivitu. Je zde
prostor pro zlepSeni, ale celkové by se dalo fict, ze dany podnik stimul pouziva efektivné.
Seberealizace je potieba jak pro zvySeni pracovni vykonosti, tak pro setrvani v podniku.
Pokud se zaméstnanec citi nenaplnény nebo si neplni své osobni cile a hodnoty, tak neni tak
vykonny a ma tendenci hledat jiné pracovni moznosti. Tento stimul neni podminény
finan¢nimi prostiedky, a proto ho lze dobfe pouzivat.

Navrh na opatfeni je tedy zavést ve firme fungujici zpétnou vazbu, kterd v daném
podniku chybi a tim zjistit, jak se zaméstnanci citi a co potrebuji k seberealizaci. Diky tomu
se s timto stimulem bude 1épe pracovat. Mohli by dostavat vétsi kompetence, dilezitéjsi
ukoly, vedouci by pracovnikiim mohl davat prostor pro jejich nazory a rizné napady nebo
také zlepsit organizacni strukturu a snazit se dat zameéstnanciim moznost kariérniho postupu.
Naptiklad misto kariérniho postupu by mohla zapusobit i vlastni kancelaf, diky které by si

zameéstnanec urcité cile naplnil a citil by, ze jeho prace je plnohodnotna.

Benefity

Jak uz bylo feCeno benefity jsou v daném podniku pestré, proto maji nejspis také
dobré hodnoceni spokojenosti. Naopak efektivita je nizsi, to ale maze byt zpusobeno i tim,
Ze spoustu zameéstnancl pracuje z domova a nevnimaji kolik benefitd vlastné firma nabizi.
V tomto piipadé by bylo asi dobré roztiidit benefity podle toho jaké nabizi firma pro
zamestnance v kancelafi, ve vyrobné a pro ty co pracuji zdomova a nasledné se snazit
maximalizovat benefity ve vSech tfech pfipadech. Pro zaméstnance v kancelafi je skvélym
benefitem kava, ur¢ité napoje a ovoce zdarma, stejné jako pro pracovniky z vyrobny, ale
napiiklad pracovni notebooky ¢i odborné konference jsou benefitem jen pro pracovniky

v kancelafi. Pro pracovniky z domova tyto benefity podstatné nebudou, jejich hlavnim

73



benefitem je ¢asova flexibilita, to ze mohou pracovat odkudkoliv, zaméstnanecka sleva na
produkty, mohlo by se jednat 1 o pfispévek na dopravu do prace nebo coworkingové
pracoviste, pracovni notebook a telefon Ci placené aplikace jako je Microsoft 365. Mohlo by

se jednat 1 o veSkerou komunikaci online, vCetné podepisovani smluv a jinych dokumentu.

Spoluucast

Stimul spolutcast ziskal niz§i hodnoceni spokojenosti 1 niz8i efektivitu.
Doporucenim je tedy vice se na tento stimul zaméfit. Zaméstnavatel by mohl pracovniky
vice informovat o tom co se v podniku chysta, mohl by brat vice v iuvahu nazory a navrhy
pracovnika. Taktéz by se zaméstnanci mohli podilet na urcitych rozhodnuti ¢i poradat
porady na kterych se tyto rozhodnuti probiraji. Jde hlavné o to, aby se zaméstnanci citili byt
soucasti daného podniku, kolektivu. Zde by mohlo taktéz pomoci vybudovat zpétnou vazbu,
diky které se mohou pracovnici podilet na chodu firmy, projevit své nazory. Nebo rozsifit

pracovnikiim kompetence, aby méli vétsi rozhodovaci pravomoci.

Pracovni doba

Z vysledka vyslo, ze pracovni doba ma velmi dobré hodnoceni spokojenosti
respondentu, ale nizsi efektivitu. V tomto pripadé by bylo lepsi se na stimul pracovni doba
jiz tolik nesoustiedit, ale udrzovat nynéjsi spokojenost. Stale davat pracovnikim moznost
prace z domova, pokud je to mozné, udrzovat stalou pracovni dobu, bez piescasu a udrzovat

urcitou ¢asovou flexibilitu.

Vedouci

Stimul vedouci ziskal také skvélé hodnoceni spokojenosti, ale nizsi efektivitu.
Hodnoceni respondentd je pro vSechny vedouci v dané firmé, takze je dobré zminit, zZe
hodnoceni jednotlivych vedoucich se samoziejmé muze lisit. S témito vysledky je
doporucCenim se na tento stimul nezaméfovat a vénovat se spiSe dulezit€j§im stimultm.
Nadale se snazit udrzovat nynéjsi spokojenost a pokud by byly zaznamenany urc€ité zmeny,
napiiklad pomoci zpétné vazby, tak by mohla firma provést podrobnéjsi analyzu

spokojenosti s vedoucimi.

Veskera vySe uvedena doporuceni by méla vést ke zlepSeni soucasného motivacniho

systému daného podniku, hlavné v oblastech, kde stimuly nedosahovaly tak dobrych
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vysledkd. Doporuceni by mohla pomoci k celkovému zvysSeni efektivity a spokojenosti

zaméstnancu a tim by firma mohla efektivnéji dosahovat firemnich cild.
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7 Zavér

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo zhodnotit efektivitu motivacniho systému
daného podniku a navrhnou, jak by se mohl dany motivacni systém lépe vyuzit.

V teoretické Casti byly definovany a popsany dulezité pojmy tykajici se daného
tématu. Byly charakterizovany oblasti jako motivace, pracovni motivace, teorie motivace,
hodnoceni pracovnikti a odméfiovani pracovnikii. Tyto poznatky poslouzily jako ramec pro
vytvoreni vlastni prace.

Ve vlastni préci byl nejprve charakterizovan vybrany podnik, byla pfiblizena jeho
organiza¢ni struktura a nyné&js§i motivacni systém, vcetné firemni kultury a odméfiovani
pracovnikd. Poté na zakladé dotaznikového Setfeni byl proveden vyzkum, ze kterého
vychazelo nékolik poznatki. Byla stanovena hierarchie motiva¢nich stimulti pro zvySeni
pracovniho vykonu a pro setrvani pracovnika v podniku. Z néhoz vysly nejdalezitéjsi
stimuly pfijem, seberealizace a benefity. Byl vypocitan koeficient vahy poradi, diky némuz
se nasledné vypocitaly efektivity danych stimuld, kde nejefektivnéjsi stimuly vysly pfijem,
seberealizace a benefity. Dale byla vyhodnocena spokojenost s motivacnimi stimuly.
Stimuly s nejvétsi spokojenosti byly prostredi, pracovni doba a vedouci. A nakonec se
vypocitala celkova spokojenost a celkova efektivita motivacnich stimuld, ktera ¢inila 70 %
pro spokojenost, 63,59 % pro efektivitu pro vykon a 63,33 % pro setrvani.

Ukazalo se, ze dany podnik ma dobré hodnoceni spokojenosti a jejich motivacni
systém je efektivni. Efektivita stimuld je nizsi neZ spokojenost zaméstnanct a firma ma stale
prostor pro zlepSeni.

Dané spoleCnosti bylo doporuceno zaméfit se na prvnich pét nebo Sest
nejdualezitéjSich stimuld, kterymi byly piijem, seberealizace, benefity, spolutcast, pracovni
doba ¢i vedouci. Tyto stimuly maji na motivaci zameéstnancii nejvétsi vliv, a proto by se jim
meéla vénovat vétsi pozornost. Podnik by mél tyto stimuly sledovat, analyzovat je a snazit se
hledat nové zpusoby, jak tyto stimuly 1épe pouzivat. Taktéz by firma méla zohlednit jejich
finan¢ni prostfedky a v ramci toho se bud’ zaméfit spiSe na financni odmény jako je piijem
nebo i1 financni benefity nebo se spiSe zaméfit na nehmotné odmény jako je seberealizace
nebo spoluucast.

Nasledné je mozné se vénovat i ostatnim stimultim, které by v budoucnosti mohly

mit predpoklad k vétSimu pisobeni motivaci pracovnika.
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Navrzena doporuceni by méla vést ke zvySeni spokojenosti zaméstnancii a také ke
zvySeni efektivity danych stimuld.
Zavérem lze konstatovat, ze béhem tvorby diplomové prace byly dosazeny vSechny

stanovené cile, které byly uvedeny v tvodu.
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Pfiloha 1 Urceni poradi dialezitosti motivac¢nich stimula

Vypocty hodnot hierarchie stimula pro vykon (HSV)

1. Prijem:
B8x1)+(6x2)+(6x3)+(6x4)+(Bx5+@Ax6)+B5x7)+(1x8)(0x9)+(0x10)
+ (0 x 11) =38+12+18+24+25+24+35+8= 184

2. Seberealizace:
(I8x1)+(9x2)+(9x3)+(Tx4H+(Tx5+Ox6)+5xT+(Bx8)+(2x9)+(1x
10) + (1 x 11) = 18+18+27+28+35+54+35+24+18+10+11= 278

3. Benefity:
BxD+(16x2)+(12x3)+Ox4)+(12x5)+(Tx6)+8x7)+(Bx8)+(0x9)+ (0
x 10) + (1 x 11) = 3+32+36+36+60+42+56+24+11= 300

4. Spoluucast:
BxD+Ox2)+(9x3)+@x4)+8x5+(6x6)+(7Tx7)+(4x8)+(9x9)+(6x
10) + (2 x 11) = 3+18+27+32+40+36+49+32+81+60+22= 400

S. Pracovni doba:
RxD+@x2)+(6x3)+9x4)+8x5+(6x6)+Bx7)+Ox8)+(7x9)+(9x
10) + 3 x 11) = 2+8+18+36+40+36+56+72+63+90+33= 454

S. Vedouci:
RxD+Bx2)+@x3)+6xH+(Tx5)+(Tx6)+8x7N+(9x8)+(6x9)+(8x
10) + (5 x 11) = 2+10+24+24+35+42+56+72+54+80+55= 454

6. Prostredi:
OxD+(Tx2)+(9x3)+UAxDH+(7Tx5+Ax6)+9x7)+(8x8)+(6x9)+(8x
10) + (9 x 11) = 14427+16435+24+63+64+54+80+99= 476

7. Socialni ocenéni:
OxD)+@x2)+@Bx3)+TxDH+(Tx5+Ox6)+8x7)+(10x8)+(10x9)+(8x
10) + (5 x 11) = 8+9+28+35+54+56+80+90+80+55= 495
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8. Moralni ohodnoceni:
RxDH+R2x2)+2x3)+(Tx4)+(6x5+@8x6)+Ox7)+(13x8)+(7x9)+(8x
10) + (7 x 11) = 2+4+6+28+30+48+63+104+63+80+77= 505

9. Postup:
IxD)+@x2)+@x3)+6x4)+(1x5)+Bx6)+Bx7+(7Tx8)+(14x9)+ (17x
10) + (11 x 11) = 14+48+12+24+5+18+21+56+126+170+121= 562

10. Vize:
RxD+Gx2)+Bx3)+2x4)+Bx5+8x6)+(1x7)+@x8)+(10x9)+(6x
10) + (27 x 11) = 2+10+9+8+15+48+7+32+90+60+297= 578

Vypocty hodnot hierarchie stimula pro setrvani (HSS)

1. Prijem:
B2xD)+@x2)+(Tx3)+(1xH+Bx5H+Bx6)+O0x7H+(1x8)+(0x9)+(0x
10) + (0 x 11) =52+8+21+4+15+18+8= 126

2. Seberealizace:
A1x1D)+16x2)+(10x3)+8x4)+(7Tx5)+Bx6)+(6x7)+(Bx8)+(Bx9)+(1
x 10) + (1 x 11) = 11432430+32+435+18+42+24+45+10+11= 290

3. Benefity:
OxD+29x2)+(Bx3)+(10x4)+O9x5+6x6)+BxTN+Bx8)+(1x9+(1x
10) + (2 x 11) = 584+15+40+45+36+21+40+9+10+22= 296

4. Spoluticast:
AIxD+@x2)+(10x3)+(15x4)+88x5)+(06x6)+(TxTN+(5x8)+(6x9)+(5x
10) + (0 x 11) = 1+16+30+60+40+36+49+40+54+50= 376

S. Pracovni doba:
BxD+@x2)+(9x3)+@x4)+8x5+B8x6)+(10x7+(7Tx8)+(9x9)+(5x
10) + (4 x 11) = 3+8+27+16+40+48+70+56+81+50+44= 443

6. Prostredi:
IxD)+Bx2)+@x3)+@xHH+(7x5+(10x6)+(6XxT+(Bx8)+@x9+(13x
10) + (10 x 11) = 1+6+12+32+35+60+42+40+36+130+110= 504

7. Vedouci:
OxDH+O0Ox2)+(7Tx3)+B8x4)+@x5+09x6)+Bx7)+(11x8)+(10x9)+(6x
10) + (8 x 11) = 21+32+20+54+56+88+90+60+88= 509
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8. Postup:
CxD+2x2)+(Tx3)+(6x4)+(7x5)+6x6)+(6Gx7)+Bx8)+(B88x9)+(9x
10) + (15 x 11) = 24+4+21+24+35+36+42+24+72+90+165= 515

9. Socialni ocenéni:
OxD+2x2)+Bx3)+2x4H)+Gx)+U1x6)+(TxT+(1T7x8)+(5x9)+ (12
x 10) + (7 x 11) = 4+9+8+25+66+49+136+45+120+77= 539

10. Vize:
AxD+2x2)+(Tx3)+B0x4)+Bx5)+Bx6)+B5xTN+(5x8)+(12x9)+ (8x
10) + (16 x 11) = 1+4+21+20+25+30+35+40+108+80+176= 540

11. Moralni ocenéni:
OxD+(Ix2)+2x3)+@x4)+8x5)+@x6)+(13x7)+(9x8)+(11x9)+ (11
x 10) + (8 x 11) — 2+6+16+40+24+91+724+99+110+88= 548

Priloha 2 Kompletni znéni dotaznikového Setfeni

Otazka 1:
*pohlavi
© Urcete VaZe pohlavi

(pouze muz nebo Zena).

Q d

Zena Mu#

Otazka 2:
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*yak
© Vypliite Vas vék.
© Zvolte jednu z nasledujicich odpovadi
15 - 25 rokd
26 - 35 rokd
36 - 50 rokd
51 - 60 rokd

61 a vice rokd

Otazka 3:

*\zdalani

@ Vase nejvyiii dosaiena vzdéElani?

@ Zvolte jednu z nasledujicich odpovédi

zakladni

stf. odbarné
stf., vieobecné
V5 humanitni
V& technické
w3 ekonomické

jiné

Otazka 4:



I‘Stupeﬁ fizeni

© Vami zastavany stupen Fizeni v podniku?
€PD > ¢len predstavenstva (eventuadlng dozoré rady v piipadé némeckého modelu a. s.)
VSR --= wy35i stupefi fizeni (pfedseda pfedstavenstva, generalni Feditel, feditel, divizni Feditel)
SSR —> stfedni stupef fizeni (feditel zAvodu, vedouci projektu, ...)
NSR --> niZ&f stupefi Fzeni (vedouci provozu, vedoudi tymu, ...)

8P > £tabni pracovnik (ekonom, Getni, technolog, pravnik, ...)

VP —>wykonny pracovnik bez rozhodovaci pravomoci (programator, délnik, fidic, ...

© Zvolte jednu z nasledujicich odpovédi

Otazka 5:

*ZaméFem’podniku

@ Urcete zaméfeni Vaseho podniku:

PHP > podnik s hmotnou produkci

PNP —> podnik s nehmotnou produked

PSP > podnik se smiZeou produkci

€OP > fisté obchodni podnik
(piiklady produkci)
- Hmotnou produkei pfedstavuje vyroba hmotnych produktd.
- Nehmotnou produkci predstavuji €innosti, které jsou nehmotné povahy, napfi.:
Konzultace a poradenstvi, projektova ginnost, finanéni a bankovni sluzby, pojistovnictvi, pravni sluZby, software, show business a podobné.
- SmiSenou produkci predstavuje kombinace obou pFedchazejicich &nnosti:

SW zamé&reny na technologie (technologické firmy), SW jako sougést hardware (Apple), kombinace hmotné a nehmotné produkce (€8st produkee podniku je zaméfena na hmotnou pro-
dukci, ¢ast na nehmotnou produkdi), sluZby kombinujici hmotnou i nehmotnou produkei {cestovni kanceldfe) a podobné

@ Zvolte jednu z nasledujicich odpovédi

EHP
PSP

PNP
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Otazka 6:

*yelikost podniku
7] laka je velikost Vaseho podniku?

Velikost podniku posuzujte podle poftu zaméstnancd.
MaP --> Maly podnik --» (1 — 50 zamé&stnanci)

SmP = Stfedni menéi podnik --= {51 — 300 zaméstnanch)
SvP --> 5tiedni v&tsi podnik --> {301 — 1.400 zamé&stnancl)
VeP --=\elky podnik vice nez --= (1.401 zaméstnanci)

© Zvolte jednu z nasledujicich odpovédi

MaP
smP
SvP

VeP

Otazka 7:

HsV

Stanovte pofadi dileZitosti motivacnich stimuld ke zvyieni Vaseho pracovnihc vykenu
{HSV —= hierarchie stimuld pro vykon)

Stimuly:

Piijem —> vyie prijmu (z2kiadni mzds + préniz + admény —> &im wiSi viken, tim wii celkovy pfijem)

Benefity --> poskytované benefity (hmotné, pfipadné nshmotné povahy)

Vedouci --> osobnost pfimého nadfizeného (charakter, st ke kativnost, st)

Seberealizace —» (oréce Vés bavi, splfuje Vaie ofekdvéni, odpovids Vaiim schopnostem)

Postup --> karierni postup (vidits mo2nost v dohladné dobé postupu na vy Fidic pozici

Spolutcast = spoluGcast na rozhodovani (méte moinost podilet s2 na rozhodovdni o 2pbsobu fefeni problém JSpo

Vize —-> vize, strategie, Uspéinost podniku (podnik ma formulovanou vizi a strategie, které vedou k Gspéchu podniku)

Moralni ocenéni --> morélni ocenéni vedoucim organizaéni jednotky (pachvalz nz pracevizsi, pochvala na porads, dévé Vés z2 vaor, Banek ve firemnim Zasapise)

Socidlni ocenéni - socidlni ocenéni pracovni skupinou [postaveni ve skuping, mezilidsks vatahy ve skuping, socislni kiima)

Prostfedi —> pracovni prostfedi [vhodns ergenomie, vhodné klima a estetiks pracoviits)

Pracovni doba --= [voing, kiouzavs, nome offics)

© Dvojitym kliknutim nebo chycenim mysi presufite polozky z levého seznamu do pravého. V pravém seznamu pak setfidte své volby sestupné podle svého hodnoceni.
Vyberte prosim maximalng 11 odpovédi
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Otazka 8:

Dostupné polozky Vase pofadi
PFijem
Benefity
Vedouci
Seberealizace
Postup
SpoludZast
Vize
Moralni ocenéni’
Socidlni ocenéni
Prostfedi

Pracovni doba

Jiny stimul 1
© Pokud ma na Va3 pracovni vizkon vysoky viiv jiny stimul uvedte ho 2 pFidéite mu pofadi, jako kdyby byl mezi uvedenymi stimuly (napf.: ob&d zdarma ).

Pokud takovy stimul neexistuje nebo se neumisti v prvni desitce stimuli, na otazku neodpovidejte.

Otazka 9:

*uss
@ stanovte pofadi dilefitosti motivaénich stimuld pro Vade setrvéniv podniku.
(HS5 —-= Hierachie stimull pro setrvani v podniku}
Piiijem —> vyie pfijmu {zékladni mzda + prémie + odmény —> &im wyZ3i vykon, tim vy33i celkovy prijem)
Benefity —> poskytované benefity (hmotné, pfipadnz nenmotné povahy)
Vedouci > osobnost piimého nadfizengho (charskt=r, adbornost, komunikstivnost, spravedinost]
Seberealizace --» (préce Vis bavi, spliuje Vaiz ofekivini, odpovidi Vadim schopnostem)
Spoluuéast --> spoluticast na rozhodovani (mate moznost podilet s2 na rozhodovini o zplisobu fedeni problémd)
Vize > vize, strategie, isp&&nost podniku [podnik ms formulovanou vizi = stratagie, které vedou k Gspéchu podniku)
Morélni ocenéni --> moréini ocenéni vedoucim organizaéni jednotky (pochvala na pracoviiti, pochvala na porads, dava Vés za vzor, Elének ve firemnim Casopise)
Socialni ocenéni --> socialni ocenéni pracovni skupinou (postaveni ve skuping, mezilidské vetahy ve skuping, socidini kiima)
Prostiedi --> pracovni prostfed! (vhodns ergonomie, vhodné kiima 2 estetika pracovisté)

Pracovni doba --> (voind, kiouzavd, home office)

@ Dvojitym kliknutim nebo chycenim my3i presuiite polozky z levého seznamu do pravého. V pravém seznamu pak setfidte své volby sestupné podle sveho hodnoceni.
Vyberte prosim maximalné 11 odpovédi

Otazka 10:
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Dostupné polozky Vase pofadi
Pfijem
Benefity
vedouci
Seberealizace
Postup
Spoluddast
Vize
Moralni ocen&ni
Socidlni ocenéni
Prostedi

Pracovni doba

Jiny stimul 2
@ Pokud ma na Vase setrvani v podniku viiv jiny stimul uvedte ho a pfidélte mu pofadi, jako kdyby byl mezi uvedenymi stimuly (napf.: ob&d zdarma 8).

Pokud takovy stimul neexistuje nebo se neumisti v pruni desitce stimuld, na otazku neodpovidejte.

Otazka 11:

V této Cast vyjadrete skutecnou spokojenost s konkrétnim stimulem ve Ekale:

{Velmi nespokojen), (Nespokojen), (Spite nespokojen), (Spite spokojen), (Spokojen), (Velmi nespokojen).
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Zjist&ni spokojenosti s dosaZzenou Grovni motivaénich stimult ve Vadem podniku

W této éasti vyjadFete skuteénou spokojenast s kankrétnim stimulem ve Ekéle:

(Velmi nespokojen), (Nespokojen), (Spite nespokojen), (Spise spokojen), (Spokojen), {Velmi nespokojen).

l"\Jyjz’adr‘ete aktualni spokejenost & nespoojenast s danym stimulem ve VaZem podniku.

Velmi nespokojem
Piijem
Benefity
Vedouci
Seberealizace
Postup
Spolutigast
Vize
Moralni ocenéni
Socialni ocendni
Prostiedi

Pracovni doba

Nespokojen
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