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

Abstrakt

Diplomova priace zkoumd existujici motivacni systém ve vybraném podniku s cilem
navrhnout opatfeni k jeho zlepSeni, které bude mit za ndsledek zvySeni efektivity.
Diplomova prace se déli na teoretickou a praktickou cast. Zacina definici dulezitych

teoretickych pojmu pro dané téma a prechazi k aplikaci teorie do praxe.

Teoreticka Cast prace shrnuje informace o motivech a motivaci. Definuje, jakym zptisobem
vznikd proces motivace a jak se dé€li jeji druhy. Dale se zaméfuje na rozdily motivacnich

teorii, a nakonec se zabyva motiva¢nim systémem a motiva¢nimi stimuly.

Prakticka Cast vznika z teoretickych poznatkl a obsahuje analyzu soucasného motivacniho
systému ve vybrané spolecnosti. Nasledné dotaznikové Setfeni analyzuje efektivitu jak
jednotlivych stimuld, tak celého motivacniho systému. Na zakladé vysledkd vyzkumu je
provedeno zhodnoceni a navrh opatfeni pro zlepseni efektivity motivacniho systému.
Zasadnim navrhovanym opatfenim, které muize byt aplikovatelné ihned, je hodnotné

seznameni zaméstnancu s vizi podniku.

Klicova slova: Motivace, stimuly, benefity, odmeénovani zaméstnancl, dotaznik,

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



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

Abstract

The thesis explores an existing motivation system in a specific enterprise. The objective of
the thesis is to propose measures to increase the efficiency of the motivation system. The
thesis has been divided into a theoretical section and a practical section. The first section

defines key theoretical terms, while the other section applies theory in practice.

The theoretical section summarizes information on motives and motivation, defining the
evolution of motivation process and motivation types. It also compares motivation theories

and explores the motivation system and motivation incentives.

The practical section is theory-based and analyses an existing motivation system in a specific
enterprise. It is based on a questionnaire survey that analyses the efficiency of both specific
incentives and the motivation system as a whole. The research findings have been used to
evaluate the motivation system and to propose measures to increase its efficiency. The key
measure, which can be applied immediately, is to make the staff familiar with the enterprise

vision.

Keywords: Motivation, incentives, benefits, staff remuneration, questionnaire, satisfaction,

efficiency, motivation system, sequence coefficients, assessment scale.
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1 Uvod

Dana diplomova prace se zabyva tématem Analyzy efektivity motiva¢niho systému a ndvrhu
na opatteni pro zvyseni efektivity motivacniho systému. V soucasné dobé se spousta firem
snazi nejen dostat na trh, ale také si udrzet svou pozici, coz je ta nejtézsi vyzva, pricemz
Casto dochazi k opomijeni jednoho z nejdulezitéjSich faktorti a tim jsou zaméstnanci.
Nedostacujici motivace zameéstnancti muze firmu znacné poskodit. Proto fizeni lidi a celkove

jejich motivace by méla byt v centru pozornosti kazdého managementu.

Pracovni motivace vyzaduje plné vyuziti potencialu, vCetné lidskych zdroja, coz klade
zvySené naroky na zaméstnance, aby predvadéli nadprimérné pracovni vykony. Uroven
pracovniho vykonu je tedy pfimo zavisla na sile jejich motivace, coz ovliviiuje nejen

spoleCenské a ekonomické aspekty, ale také kvalitu jejich zivota.

Motivacni systémy, stanovené na zaklade cilti v oblasti motivace zaméstnanci, se promitaji
do konkrétnich strategii, které vedou k implementaci efektivnich motivacnich opatfeni.
Pokud je zaméstnanec spravné motivovany, pak se iniciativné zapojuje do vSech firemnich
akci a projektt, kam prinasi svou energii, kreativitu a napady na dalsi zlepSeni. Kazdy cloveék
je vsak jiny a ma rizné potieby, zivotni cile, hodnoty a normy. Neni mozné nastavit
motivacni systém tak, aby vyhovoval kazdému zaméstnanci. Motivace je samostatny proces,
ktery vyzaduje individualni pfistup. Proto pfed nastavenim motivacniho systému by se mél

kazdy podnik zaméfit na spravné stimuly, které jsou na zaméstnance nejvice efektivni.

Dulezitou roli v motiva¢nim systému hraje fidici pracovnik, ktery by mél své podfizené
zameéstnance predevs§im dobfe znat. Dale by mél své zaméstnance nejen motivovat, ale také
jim byt piikladem a pfinaset do kolektivu radost z prace. Ridici pracovnici by méli pamatovat
na to, ze motivace se neomezuje pouze na znamé stimuly jako financni odmény a benefity,
ale muze zahrnovat i nehmotné stimuly, jako jsou moralni ocenéni, socialni uznani

a zapojeni zamestnancu do rozhodovani.

Diplomova prace predevs§im klade diraz na vztah mezi motivaci zaméstnancl, jejich
vykonnosti a setrvani v podniku. Praktickd cast vyzkumu se zabyva hodnocenim
motivacniho systému ve vybraném podniku pomoci dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci.
Hlavnim cilem prace je navrhnout doporuceni pro vybranou firmu, které mohou byt

prakticky vyuzitelné a aplikovatelné ihned.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je posoudit ucinnost stavajiciho motivacniho systému
vybraného podniku a soucasné i uc¢innost jednotlivych motiva¢nich stimuld, které podnécuji
zameéstnance k motivaci, a to bud’ ke zlepSeni jejich pracovniho vykonu, nebo k setrvani v
podniku. Vedlejsim cilem je na zakladé ziskanych poznatkt formulovat doporuceni, ktera
by méla pfispét k vylepSeni ti¢innosti motiva¢niho systému, coz by melo pozitivné ovlivnit

pracovni vykon zaméstnancu a jejich loajalitu vici firme.

2.2 Metodika

Diplomova prace i metodika jsou rozdéleny do dvou sekci. Prvni ¢ast, nazyvana teoreticka
vychodiska, obsahuje teoreticky zdklad ziskdn z odborné literatury a ovéfenych
internetovych zdroji. Jednotlivé kapitoly v této teoretické Casti se zabyvaji klicovymi pojmy

souvisejicimi s oblasti fizeni a motivace.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Motiv

K jednani nebo vykonavané cCinnosti ma obvykle clovék néjaky popud, ktery je
charakterizovan jako , motiv. Motiv (pohnutka), jako definice, tak ptfedstavuje vnitini
psychickou silu cCloveka, kterd jej podnécuje k Cinnosti, a ktera je urCitym smérem
zameérovana. Pohnutka tak clovéka aktivizuje v daném sméru a nadale jiz vzbuzenou aktivitu

udrzuje (Krninska 2012, s. 18).

Krninska (2012) uvadi jako pfiklad motivu to, ze kdyz ma ¢lovék hlad, tak se snazi ziskat
adekvétni jidlo. Motiv v tomto pfipadé predstavuje hlad, jakozto biologicka potieba téla, jiz

je jedinec sméfovan k provedeni konkrétni ¢innosti.

Motivy tak urcuji nejen smér aktivity a Cinnosti jedince ale také jeho intenzitu a prubéh
samotny. S pojmem , motiv* je tak Uzce spjat i pojem ,cil“, ktery je dosazen pomoci
findlntho stavu, kdy dojde k uspokojeni z dosazeni cile jistého motivu (Krninska 2012,

s. 18).

Horalikova (2010) uvadi, ze pojmem motiv jsou oznacovany urCité vnitini podminky
vzbuzujici a dale udrzujici aktivitu cloveka, kterou sméfuji k vytyCenému cili. Motiv tak
jedince aktivizuje do doby, kdy neni dosazen dany cil, nebo kdy se ukaze byt jeho dosazeni

neproveditelné.

Maslow (1943) mluvil o motivu jako o vrozené touze po prestizi (definujici se jako respekt

nebo uctu od ostatnich lidé), uznani, pozornost, dulezitost nebo ocenéni jinymi lidmi.
Motivy je mozné rozde¢lit na:

1. motivy prvotni, které jsou spojené s biologickymi procesy kazdého Cloveka, nebo
jsou vrozené a slouzi k rozvoji a zachovani zivota jedince,

2. motivy druhotné, které jsou naucené, jsou spojené se zkuSenostmi z uspokojovani
prvotnich motivii nebo bezprostiedné prispivaji k zachovani Zivota jednotlivce

(Krninska 2012, s. 19).

Na jednani ¢loveka pusobi cely shluk motivl, a ne pouze jeden jediny. Diky tomu se mohou

motivy vzajemné dopliovat a mize dochazet k tzv. zdiraznénému jednani. Pokud vsak
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motivy sméfuji k rozdilnym ciliim, miize dochazet k narusovani jednani. Znalost motiva tak
umoziuje porozumét divodim jednani jednotlivych lidi. Obecné Ize tedy fici, Ze neexistuje

druh jednani, kterému by nebylo mozné porozumét (Krninska 2012, s. 19).

3.2 Stimul a stimulace

Pojmy stimul a stimulace jsou ¢asto povazovany za synonyma. Bedrnova a Novy (2007)
definuji stimulaci, jako vng&jsi ovliviilovani psychiky ¢lovéka, at’ uz je zamérné €i nezameérné.
Pisobeni byva nejCasté€ji provadéno prostiednictvim néjaké jiné osoby, priCemz
u stimulovaného jedince dochazi ke zménam v jeho jednani v dasledku zmény jeho

motivace.

Podle Sikyie (2012) je plnéni cilt podniku mozné jen v navaznosti na uspokojovani potieb
jednotlivych jejich zaméstnanci. K uskutecnéni domluvené prace sohledem nejen na
ucinnou, ale predevsim ucelnou stimulaci pracovniki, kdy je nutné urcit individualni motivy

jejich chovani, které vedou k uspokojeni jejich potieb a také dosazeni cila podniku.

Vysledky studie Peng a kol. (2016) ukazuji, ze nizs$i vykonnost firmy, nebo rychlé
a nepfedvidatelné zmény v odvétvi jsou spojeny se silnéj§im pozitivnim vztahem mezi

intelektualni stimulaci generalniho feditele a smysluplnosti prace zaméstnanca.

Slovo stimul znamend v lating ,,trn“, pficemz predstavuje vnéjsi podnét, ne vzdy v podobé
motivace. Cilem stimulace je psychicka a socialni rovnovaha ¢lovéka, ktera je specificka

svou dynamikou (Fuchsova a Kravcakova 2004).

Stimulace clovéka je obecné jednodussi nez jeho motivace. Dostava-li zaméstnanec mzdu
za kterou si muze koupit napf. jidlo, je mu takto kompenzovano nepohodli vznikajici s jeho
vykonem prace. Prestane-li mzdu z jakéhokoliv divodu dostavat, prestane ziejmeé pracovat.
Nevyhodou stimulace je tedy to, ze pokud ustanou stimuly, tak cela stimulace skonci s nimi

(Plaminek 2015).

3.2.1 Endogenni stimuly

Endogenni stimuly pfedstavuji vnitini podnéty Cloveéka, kterymi jsou naptiklad strach,
unava, bolest apod. pusobici na jeho motivaci (Kmecova a Kajanova 2018). Zkoumanim
ucinkd endogennich stimuli na 444 zameéstnancti riznych firem se zabyvala i studie Kranz

a Haeussinger (2014). Vysledky ukazuji, ze kdyZz jsou osobni hodnoty a zasady zaméstnancti
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v souladu s predpisy a cili jejich zaméstnavatele souvisejicimi s bezpecnostnim informacnim

systémem, jejich zamér dodrzovat bezpec¢nostni zasady se vyrazné zvysuje.

3.2.2 Exogenni stimuly

Vnéjsi neboli exogenni stimuly jsou oznaCovany jako motivace a jsou v podobé pochvaly ¢i
finan¢ni odmeény nebo benefiti (Kmecova a Kajanova 2018). Dle Provaznika a Komarkové
(1996) mohou byt témito vnéj§imi stimuly:

(a) Hmotna odmeéna v podobé penézni odmény jako je mzda, odména za vyssi vykon ¢i
prémie. Hmotna nepenézni odména mize byt reprezentovana zameéstnaneckymi
akciemi, sluzebnim vozidlem, dichodovym pojisténim, zaméstnaneckymi
slevovymi akcemi, nebo zaméstnaneckymi pajckami. Pro v§echny hmotné odmény
existuji pravidla, kterd zvySuji jejich stimula¢ni ucinek. Je to predevsim adekvatni
pomér mezi odménou a samotnym vykonem zaméstnance. Dale by odmény mély byt
udélovany az po dokonceni zadaného ukolu a také by méla byt jasné definovana
pravidla, kdy si takovou odménu zaméstnanec zaslouzi.

(b) Obsah prace, priCemz stimulujici G¢inek jednotlivych stimuld neni pro vSechny
zameéstnance stejny. Lisi se v zdvislosti s tim, ktery konkrétni aspekt jednotlivého
zaméstnance vice oslovuje. Existuje tedy cela skala apelt, kterymi lze ovlivnit obsah
prace. Jsou jimi apel na tvorivé mySleni, apel na hrdost na praci, apel na moc, apel
na samostatnost ¢i apel na seberozvoj.

(c) Povzbuzovani v podobé neformalniho hodnoceni je v rukou nadtizenych pracovnikti
jednotlivych zaméstnanci a soustfedi se na zvyraznéni pozitivnich aspekti.
Povzbuzovanim totiz zaméstnancim pomahaji objevit stimulacni aspekt v obsahu
jejich prace sméfujici k dosazeni vysledného cile.

(d) Atmosféra pracovni skupiny, kterd je ovliviiovana predevSim vedoucim
pracovnikem a jeho formdlni a neformdlni autoritou. Pfijemna atmosféra je
podpoiena pozitivnimi vazbami mezi jednotlivymi zaméstnanci a véasnym feSenim
moznych problémt ¢i konfliktd. Dale také umoznuje efektivni dosazeni cilt
a kompenzuje automaticky vyniklé chyby tak, aby nevygenerovaly rozsahlejsi
problémy.

(e) Dobré pracovni podminky a pfivetivy rezim prace sice samy o sobé nedokazou

vytvofit pocit spokojenosti zaméstnanct, ale pokud jsou dlouhodobé negativni
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mohou vyvolat zna¢nou nespokojenost. Tato nespokojenost pusobi také velmi

nestimulacné a to 1 kdyz hmotné odmény napt. v podobé mzdy jsou vysoké.

3.3 Motivace

Podle Guay a kol. (2010) se motivace vztahuje k , divodim chovani®. Broussard a kol.
(2004) rozsifil definici motivace jako ,atribut, ktery nas nuti néco délat nebo nedélat™.
Naopak Deci a kol. (1999) tika, ze vnitini motivace je motivace, ktera je ozivovana osobnim
pozitkem, zajmem nebo potéSenim. Poznamenava, ze ,vnitini motivace dodava energii
a udrzuje aktivity prostfednictvim spontanniho uspokojeni, které je vlastni efektivnimu
dobrovolnému jednéni. Projevuje se v chovani, jako je hra, zkoumdni a hleddni vyzev, které
lidé Casto délaji pro vné€j§i odmeény*. Vyzkumnici Casto davaji do kontrastu vnitfni motivaci
s vn€jSi motivaci, coz je motivace fizena posilujicimi nahodilostmi. Pedagogové tradicné
povazuji vnitini motivaci za zadouci a vede k lepsim vysledkiim uceni nez vnéjsi motivace

(Deci a kol. 1999).

Motivace zahrnuje souhrn presvédCeni, vnimani, hodnot, zajma a Cind, které spolu tzce
souvisi. V disledku toho se riizné piistupy k motivaci mohou zaméfit na kognitivni chovani
(jako je monitorovani a pouzivani strategie), nekognitivni aspekty (jako jsou vnimani,
presvédCeni a postoje) nebo oboji. Napiiklad Gottfried (1990) definuje akademickou
motivaci jako ,radost ze Skolniho wuceni charakterizované orientaci na dosazeni
magisterského titulu zahrnujici zvédavost, vytrvalost a plnéni tkola“. Na druhé strané
Turner (1995) povazuje motivaci za synonymum kognitivni angazovanosti, kterou definuje
jako ,,dobrovolné pouzivani sebe regulovanych strategii uceni na vysoké urovni, jako je

vénovani pozornosti, spojeni, planovani a monitorovani®.

Dle Merry (2013) motivace zaméstnancu patii k hlavnim odpovédnostem a ukolim jejich
vedoucich pracovnikd. Divodu k aktivni motivaci zaméstnanct je neékolik:

— dobfe motivovani zaméstnanci vykonavaji praci usilovnéji,

— jsou v postoji k vykonavani danych ukoli ochotnéjsi a vstiicnéjsi,

— generuji mensi mnozstvi chyb.
Spravné motivovani zameéstnanci tak dosahuji lepSich vysledkd, a to s niz§i arovni jejich
kontroly. V neposledni fad€ jejich pozitivni ptistup pusobi Iépe na jejich zakazniky i ostatni

¢leny spolecnosti (Merry 2013).
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Pro spravnou motivaci zaméstnancii je nezbytné pochopit nejen to, co jejich motivaci
prospiva ale predevsim to, co v ni brani. Okolnosti motivace zaméstnancu lze oznacit jako
motivacni faktory. Tyto motivaci podporuji a uspokojuji tak potieby, anebo v jejich
uspokojovani naopak brani. Zaméstnance tak lze motivovat nejen k vy$Simu vykonu, ale

1 naptiklad loajalité k firmé ve které jsou zaméstnani (Urban 2017, s. 12).

Kocianova (2010) popisuje motivaci jako soubor Ciniteld, které jsou charakterizovany
vnitini hnaci silou clovéka usmérfiujici jeho chovani a jednani. Za zékladni motivacéni sily —
motivy jsou povazovany potieby, zajmy, hodnoty a postoje kazdého ¢lovéka. Lze fici, ze
k optimalnimu vykonu ¢lovéka jej vede tomu adekvatni motivace. Je-li jedinec motivovan
nedostate¢nym zpusobem, na kvalité vysledku se toto okamzité projevi. Na druhou stranu,
je-li clovék motivovan prili§, mize to vést az ke zniCeni vysledku jeho prace. Obecné plati,
ze schopnosti Clovéka (dovednosti, zkuSenosti a védomosti) nepfedstavuji zaruku jeho
uspéchu pfi feeni daného ukolu. Teprve zapojeni spravné motivace muze takovému ¢lovéku

zajistit plné vyuziti jeho schopnosti.

Niermeyer (2005) upozortiuje na to, ze motivace je vysledkem urcitého procesu a domnivat
se, ze je vrozenou lidskou vlastnosti je mylné. Casto je mozné sledovat, e zamé&stnanci
vykondvaji svou praci pouze v presném ramci jejiho zadani a to tak, ze odpovida presné
vysce jejich mzdy. Ve svém osobnim zivoté vSak vykonavaji mén¢ dualezité ukoly s vyrazné
vy$Sim zaujetim a angazovanosti a bez naroku na mzdu. Z tohoto ptikladu je mozné usoudit,
ze neni zcela mozné primét lidi pracovat za mzdu stejné aktivné a intenzivng, jako by takto
pracovali ve svém volném case. Motivace tak podléha vykyvim v disledku pusobeni
raznych Ciniteld, které ptimo ovliviiuji nasi motivaci. Tyto faktory znazornéné na obrazku 1
neplsobi na motivacni proces izolované, ale jsou vzajemné propojené. Vyznamnym je zde
1 faktor Casu, ktery ovliviiuje situaci ¢i stav nebo soucasné poméry a ty mohou ovlivnit
motivaci v budoucnu. Zde je mozné uvést prakticky priklad v podobé situace, kdy se ¢lovéku
jeho soucasné usili dobfe vyplaci, ¢imz vzroste jeho ochota generovat zvysené usili

v budoucnu. Stavajici mira motivace je dle tohoto ptikladu vysledkem jistého procesu.
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Obrdzek 1 Schéma motivacéniho procesu

emocni inteligence

vlastni ucinnost

sila podnét(

MR

casova perspektiva

Zdroj: (Niermeyer 2005).

3.4 Typy motivace

Armstrong (2007) uvadi, ze ziskan{ pracovni motivace je mozné dvéma zplisoby.

1.

Lidé motivuji samy sebe tim, ze provadéji praci, ktera napliuje jejich zivotni potieby.
Jimi vykonavana prace také oCekavatelné smétuje k plnéni jejich sni a cild.
Lidé jsou motivovani externé pomoci jejich vedoucich pracovnika uzitim béznych

motivacnich metod, jakymi je mzda, povyseni ¢i jiné benefity.

Na zékladé zjisténi Herzberg (2017) existuji dva typy motivace:

1.

Vnitini motivace, zahrnuje Cinitele, které si jedinci sami vytvareji. Tyto faktory je
nasledné ovliviiuji tak, aby smérovali za urCitym cilem a také se podle nich chovaly.
Vytvareji pocit, ze prace jednotlivych lidi je dalezita a ze lidé maji kontrolu nad
svymi moznostmi. Dévaji jim také volnost v jednani, ptilezitost rozvijet a vyuzivat
své dovednosti a schopnosti. V neposledni fadé jim davaji moznost a prilezitost
v postupu na vysS§i posty v dané organizaci.

Vnéj§i motivace spociva v motivovani lidi jejich nadfizenymi pracovniky. Tato
motivace muze byt jak pozitivni v podobé zvyseni mzdy, pochvaly i povySeni, tak

i negativni v podobé odebrani odmén nebo vetejné kritiky.

Vngjsi motivace v podob€ motivatorid mize mit na ¢lovéka vyznamny tcinek, ale nemusi

pusobit v delsim ¢asovém horizontu, Naopak vnitfni motivace tykajici se kvality zivota

v zaméstnani mize mit dlouhotrvajici ucinek, protoZze mu tato motivace neni nijak nucena

jinou osobou (Herzberg 2017).

3.5 Formy motivace

Motivacni faktory, jakozto formy motivace jsou univerzalni, nicmén¢ v jisté mife mohou

pusobit subjektivné. Co je zajimavé a uspokojivé pro jednoho Clovéka nemusi byt i pro
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druhého. Dokonce je mozné, aby se z odmény pro jednoho stala sankce pro odliSné

smyslejiciho Clovéka s jinymi z4jmy a potfebami. Dobrym ptikladem je zde tzv. home

office, ktery byl rozsifen v Case trvani pandemie Covid-19. Ten sice umoziioval vykonéavat

praci i v dobé uzavienych kancelari firem, nicméné po skoneni pandemie setrvavani

vrezimu home office mohlo pro nékteré zaméstnance vice nez vyhodu a odménu

predstavovat ztratu socialnich kontaktti a odtrzeni od ostatnich ¢lenti tymu. Timto zpisobem

se tak pro nékteré zamestnance mohla odména zmeénit na sankci. Jista ¢ast lidi totiz praci

z domova preferuje, uz tieba kviili dlouhému a komplikovanému dojizdéni do firmy a home

office je tak pro né odménou (Urban 2017, s. 35).

Identifikace motivacniho profilu kazdého zaméstnance je nezbytna z davodu:

jeho nejlepsiho mozného ocenéni,
vybéru vhodnych tkola,

posileni jeho motivace,

predani adekvatni zpétné vazby,

predikce jeho reakce pfi urcitych situacich (Urban 2017, s. 36).

Odlisnost faktort v individualni pracovni motivaci je dana odliSnostmi v potiebach

jednotlivych lidi, jejich odliSnym vékem nebo rozdilnymi zkuSenostmi. Prevlada-li

u nekterého pracovnika jista potieba, mizeme mluvit o urcitém typu individualni pracovni

motivace. Typy téchto motivaci jsou:

1.

Motivace zavisla na vykonu zaméstnance je spjata se zvySenou potiebou jedince
dosdhnout uspéchu. Motivuje jej dosazeni co nejlepsiho vysledku, moznost vyfesit
problém jako prvni, ¢i moznost piekonat i velmi zdsadni piekazky. Tato motivace
prameni ze snahy Cloveka posilit si vlastni sebevédomi a dokazat, ze danou praci
délaji vyborné. Obecné tito lidé vyhledavaji obtiznéjsi a naro¢néjsi ukoly, pfi jejichz
feSeni se snazi ziskat nové poznatky. Praci radi vykonavaji izolované od ostatnich,
anebo v tymu stejné motivovanych jedinct. Casto jsou velmi sout&Zivi a jsou ochotni
i akceptovat jistou miru rizika, kterd prameni z obtiznosti zvoleného ukolu. Motivace
pro takto smyslejici pracovniky je zadavani vice a vice obtiznych tkolt, coz jim pfi
jejich vyfeSeni dava moznost viditelného uspéchu, kterym se mohou prezentovat.
Demotivaci v tomto pripadé reprezentuje zadavani snadnych ukold, coz z jejich

strany muze byt chapano jako projev nedaveéry.
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2. Materialni ¢i financni motivace je u lidi obvykle snadno rozpoznatelna. Praci vnimayji
jen jako prostiedek k ziskani mzdy, proto je jejich pfistup k zadanym ukolim spise
vlazny a ucelovy. Nejvice se zajimaji o to, jak svoji mzdu mohou dale zvysit a kolik
vydélavaji ostatni zaméstnanci na stejné pozici. Pokud udélaji néjakou praci navic,
tak za ni vzdy vyzaduji finan¢ni ohodnoceni, které je imérné takto vykonané praci.
Takto smyslejicim osobam je vzdy vhodné nastavit ocekavané vysledky jejich prace
v poméru k jejich odméné. Jejich motivaci jsou tak jasné dané odmény za jasné
stanovenou praci a jimi vynalozené usili. ZvySeny zajem o financni odménu
je pfirozeny tam, kde zaméstnanci museji vykonavat rizikovou, nezajimavou nebo
velmi naro¢nou praci. V ostatnich pripadech vSak tento zdjem o finan¢ni odménu
predstavuje riziko v podobé niz§i vykonové stability pracovnika.

3. Motivace zohlediujici zajimavost dané prace je aplikovatelnd na jedince, které jejich
préace bavi a vnimaji ji jako zajimavou a atraktivni. Témto zaméstnanciim vyhovuje
jejich pozice a nechovaji se ambiciozné 1 pies to, Ze svoji praci dobfe vykonavaji.
Pozitivné tyto lidi motivuje pfijemna a klidna pracovni atmosféra. Velmi také oceni
pridéleni ukold, které jsou pro n€ zajimavé a bavi je.

4. Motivace zohledtiujici potfebu sounalezitosti je zohlediiovana predevs§im pro osoby,
které maji potfebu byt ¢leny tymu ¢i néjaké organizace. Tito lidé jsou ochotni
se pozadavkim tymu pfizptisobovat a nevidi v tom nic $patného. Velmi touzi po tom,
aby byly oblibeni, nechtéji s nikym soutézit, ale naopak s lidmi spolupracovat.
Ve vykonavani dané prace je motivuje predevsim fakt, Ze jim ostatni ¢lenové tymu
divéfuji a chtéji snimi udrzovat dobré vztahy. Jako piiklad zaméstnance
motivujiciho soundlezitost v tymu lze brat zaméstnankyni, kterd byla na poradé
verejné pochvalena za svoji praci. Tato pochvala ji ale nepotésila, protoze se nad
ostatni kolegy nechce povySovat a chce s nimi pracovat v harmonickém kolektivu.
V takovych piipadech je pro zaméstnankyni vice vhodna pochvala provedena
v soukromi.

5. Motivace zvysujici odbornou povést je mozna u osob, které maji potiebu profesniho
nebo spoleCenského uznani. Chtéji se zviditelnit a upoutat na sebe pozornost,
pfiCemz se velmi zajimaji o to, jaky dojem v ostatnich lidech vzbuzuji. Takto
smyslejici pracovniky nejvice potési, kdyz jsou vefejné pochvaleni a je zdiraznéna

jejich odborna a spolecenska prestiz. Kritiku vSak snesou pouze v dstrani.
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6. Motivace zalozena na potiebé moci je motivaci pro lidi, ktefi chtéji rozhodovat, jak
0 sobg, tak i o ostatnich a chtéji mit moznost efektivné prosazovat sviij nazor. Maji
tendenci ovliviiovat a kontrolovat ostatni zaméstnance a povysovat se nad n¢. Jejich
nejvetsi motivaci jsou jejich kariérni moznosti a Sance na povyseni.

7. Motivace zohledriujici spoleCensky piinos prace je aplikovatelna u zaméstnancu,
ktefi chtéji vykonavat praci, ktera ma Sirsi uplatnéni nad ramec jejich spoleCnosti.
Pokud je jejich kol spoleCensky dualezity a vé€fi v né€j, umeéji tito zaméstnanci

pracovat s vyraznym nasazenim (Urban 2017).

3.6 Proces motivace

Motivace predstavuje proces uvniti Clovéka, kterym je vyjadfovana jeho vile a ochota
k vytvoreni usili vedouciho k dosazeni vytyCeného cile nebo dosazeni konkrétniho vysledku.
Motivované chovani je uskutecnéno v piipadé, kdy je motivace pfimo vztazena k chovani
Clovéka, nebo jeho projevim. Jako piiklad je mozné zde uvést obvyklé chovani lidi, kdy
tvrdi, Ze nemaji motivaci, resp. jim , chybi®, proto aby mohli néco konkrétniho ud¢lat.
To, co jim vSak chybi je tzv. ,hybatel“, jez pfedstavuje psychologickou pfi¢inu toho, ze
clovek bude motivovan k tomu, aby vynalozil potfebné usili k tomu, aby konkrétni véc
udélal. Timto hybatelem predstavujiciho motivaci jedince jsou pfani, hodnoty ¢i idealy,
souhrnné oznacované jako motivy. Motivacni proces je cyklického charakteru, ktery je

znazornén na obrazku 2 (Tureckiova 2004, s. 55).

Obrdzek 2 Cyklické schéma motivace

Vyhodnoceni situace-pravdépodobnost
dosaZeni cile a jeho hodnota pro jednotlivce

b

Motivacni napéti-pocit
nedostatku nebo nadbytku

Dovrsujici reakce-vnéjsi
pobidka a dosazZeni cile

Redukce motivu-uspokojeni

Zdroj: (upraveno podle Nakonecny 1996 a Tureckiova 2004).

Tento cyklus je popsan jednotlivymi opakujicimi se kroky, které jsou:
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1. Na zacatku je vzdy vytvoreno motiva¢ni napéti, které je zpisobené narusenim vnitini
rovnovahy v podobé nedostatku, nebo naopak nadbytku néceho konkrétniho.
Odstranénim této nerovnovahy tak vznikne opét stav psychické rovnovahy, ktery je
povazovan na obecné potiebny.

2. Diky motivacnimu napéti dochazi u cloveéka k ucelnému jednani, které ma za cil
obnovit psychickou rovnovahu. Ugelné jednani je projevovano tehdy, je-li jedinec
presvédcen o tom, Ze cil je pro néj dostate¢né€ zajimavy a jeho dosazeni realné.

3. Tento krok predstavuje dosazeni vyty¢eného cile.

4. Nyni nastava redukce motivu a potieba clovéka je uspokojena.

Ukoncenim tohoto cyklu je soucasné vytvofen predpoklad pro zapoceti nového cyklu
s jinym druhem motivu (Tureckiovd 2004, s. 56).

Armstrong (2009) o procesu motivace hovoii, jako o teorii, ktera se zabyva tim, co vede lidi
k tomu, aby néco délali a chovali se urCitym zptusobem. Identifikuje klicové Cinitele, ktefi
ovliviiuji lidské usili vlozené do jejich prace a také jejich chovani. Jeho model procesu

motivace je znazornény na obrazku 3 a je zalozen na teorii potieb jednotlivca.

Obrazek 3 Model motivace

| stanoveniyr.‘ile
2| [S
potieba { { podniknuti kroku
N I 74

J dosazeni cile

Zdroj: (upraveno podle Armstrong 2009).
3.7 Zdroje motivace

Pauknerova (2012) definuje zakladni dva zdroje motivace, kterymi jsou zdroje vné&jsi
a zdroje vnitini. Jak se jedinec chova, je ovlivnéno nejen jeho vlastnim vnitfnim stavem, ale
také vnéjSim prostiedim a danou situaci.

Kmecova a Kajanova (2018) povazuji zékladni motivacni zdroje za skuteCnosti, které
generuji motivaci. Chovani jedince je podminéno zdroji motivace, touhou, motivacnim
profilem a aspiraci ke tvorbé motivacni kapacity (vykonové, odborné osobnostni a socidlni).
Bedrnova a Novy (2007) definuji ndsledujici zakladni zdroje motivace, které jsou:

— z4my,
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— ndvyky,

— idealy,

— potteby,

— hodnoty.

3.7.1 Potrieby

Lidska potfeba je zde vyjadiena jako nedostatek néceho, co se Cloveék snazi adekvatné
kompenzovat ¢i eliminovat za ucCelem odstranéni napéti. Primarni potfeby jsou pro ¢lovéka
reprezentovany pottrebami fyziologickymi a biologickymi, jako je naptiklad potteba dychat,
pit a jist. SpoleCenské, socialni a psychohygienické jsou potieby sekunddrniho charakteru
(Fuchsova a Kravcakova 2004). Fuchsova a Kravcakova (2004) tvrdi, ze lidské potreby jsou

nekonec¢né. Pro firmy toto vSak miZe znamenat nejen pozitivni piilezitost ale i hrozbu.

3.7.2 Navyky

Névyky lze podle Viéchala a Partlové (2008) definovat, jako automaticky a opakovany

zpusob chovani Cloveka v dané situaci.

Podle Pauknerové (2012) navyky predstavuji vyznamné motivy jez jsou vazany na urcitou
situaci a Clovék je ziskava pomoci uCeni nebo opakovani. Jedna se tedy o zafixovany
a automatizovany styl vykonavani riznych &innosti. Clovéku se lépe osvojuje navyk, ktery
je ve shodé€ s dalSimi vlastnostmi jeho osobnosti. K nejvyznamnéj$im navykum patii ty,
které jsou hygienického charakteru a dale navyky pracovni. Pracovni navyk se vSak
u jedincu dlouhodobé nezaméstnanych miize ¢asem ztratit. Bohuzel, zde je potfeba zminit
1 navyky, které se stavaji zlozvyky, jako je napt. ptilisSné pfejimani zodpoveédnosti, odkladani

prace a také prejidani se.

3.7.3 Zajmy

Pauknerova (2012) tika, ze zajmy usmérnuji jedince na jistou oblast jevil a predméta reality.
Jsou propojeny s poznavacimi potiebami tykajici se témét ¢ehokoliv, co se v okoli Cloveka
nachazi. Jedinci ve spolecnosti maji nejen odlisné zajmy ale 1 jejich Sitka zajmu je odlisna,
a to vCetné jejich stalosti ¢i hloubky. Je mozné rozliSovat mnoho riznych zajmu at’ uz
kulturni, sportovni, sbératelské, technické ¢i vytvarné. Lze fici, ze zajem muze byt spojen
v podstaté s jakoukoliv Cinnosti, které spolu mohou i souviset. Zajmy se v prub€hu zivota

méni a vyviji, a prave s vékem Cloveka prichazi stalost zajmu a jejich prohlubovani.

22



Fuchsova a Kravcakova (2004) o zajmech tika, Ze se jedna o zplisob zaméfeni pozornosti na

danou oblast zajmu kazdého jedince. Ta jej laka, uchvacuje a ptitahuje.

3.7.4 Hodnoty

Vichal a Partlova (2008) ve své publikaci fikaji, ze hodnotu predstavuje pro kazdého
cloveéka néco jiného a odlisného. Hodnoty maji pro kazdého subjektivni vyznam a nejsou
tedy objektivni a obecné dany. Kazdy Clovék je zcela jedineCny, a tudiz ma i vlastni
specificky systém hodnot a hodnotovou mapu. Z tohoto duvodu klasifikuje kazdy ¢clovék
a nekdo dalsi v ném bude vidét vyznam vyrazné¢ mensi. Obecné je stanoven seznam
uzndvanych hodnot, kterymi jsou:

— laska a pratelstvi,

— zdravi,

— rodina,

— vzdélani,

— pravda a poctivost,

— uspéch atd.

Pauknerova (2012) o hodnotach tvrdi, ze jsou to vlastnosti, které lidé prisuzuji objektim ¢i
¢innostem souvisejicimi s uspokojovanim jejich potfeb. Hodnoty jsou reprezentoviny
zadoucim vyznamem, kterého si lidé vazi, pfi¢emz ovliviiuji jejich chovani. Vytvareji
systém, ktery je vnitiné€ provazany, pfi¢emz jedna jeho hodnota je ustfedni. Nejvyznamné;si
klasifika¢ni nastroj hodnot je reprezentovan typologii hodnotovych orientaci, kterou vytvoril
psycholog Spranger (1928). Jeho vyzkum byl dale rozebran a publikovan ve studii védce
Tea (2003), pricemz fika, ze dle obecné uznavanych hodnot déli osobnosti lidi na Sest typ(,
které jsou:

— ekonomicky,

— socialni,

— teoreticky,

— esteticky,

— nabozensky,

— politicky.
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Existuji nejen hodnotové orientace jednotlivych lidi, ale také celé spole¢nosti nebo dané
kultury. Vyzkumem téchto hodnotovych systému se zabyva European Value Study (EVS),
prezentovand i ve studii Kropp (2017) nebo Molteni a kol. (2018). Jedna se o porovnavani

hodnotovych systému, od kterych jsou nasledné odvozeny normativni systémy.

3.7.5 Idedly

Idedly jsou prezentovany urCitym typem osobniho zisku, ktery predstavuje zivotni cile
Cloveka, at’ uz v jeho osobnim zivoté nebo fesi uspotradani spolecnosti lidi jako takové. Jako
idedl je vnimana predstava néceho pozitivniho, coz je i1 tak hodnoceno ostatnimi lidmi

(Bedrnovd a Novy 2007).

Bedrnova a Novy (2007) tvrdi, ze v ramci pracovni motivace je pusobeno na osobnost
kazdého jedince, predevsim na jeho motivaci. Tato motivace mizZe byt vrozena, mohou to
byt jeho zajmy, ziskané potieby, zkuSenost, sebevnimani jeho samotného nebo zplsoby

a navyky jeho chovéni.

Pauknerova (2012) fik4, ze idealy jsou reprezentovany vzory, které jedinci cht&ji napodobit,
mohou se jimi vhodné€ inspirovat za ucelem dosazeni konkrétniho cile, po kterém touzi.
V idedlech se tak pfirozen¢ zrcadli néco, ceho se lidem nedostava i pres to, ze po tom touzi.
Takovyto ideal mize byt reprezentovan zivotnim cilem, idedlni vlastnosti nebo konkrétni

osobou.

3.8 Motivacéni teorie

Jednotlivé pfistupy k motivaci jsou realizovany diky teoriim motivace, pfiCemz
nejzasadnéjSimi teoriemi jsou:

1. Teorie instrumentality — filozofie odmén a trestl, ktera ma slouzit k zabezpeceni
zadouciho chovani lidi.

2. Teorie zaméfené na obsah — rozpoznava hlavni potfeby jedincl a predikuje kroky
nutné k uspokojeni téchto jejich potieb. Tato teorie je také oznaCovana jako Teorie
potteb, pficemz jejimi autory jsou Maslow (2021) a (Herzberg 2017).

3. Teorie zaméfené na proces — jsou soustiedény na psychologické procesy, které
ovliviiuji motivaci lidi, jejich o¢ekavani a také vnimani spravedlnosti. Tyto teorie
byly vypracovdny Vroomem a kol. (1989), Adamsem a kol. (1976) a také Lathamem
a kol. (1990).
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Motivacni teorie jsou shrnuty a prehledné usporadany v tabulce 1 (Armstrong 2007, s. 221).

Tabulka 1 Prehled motivacnich teorii

vykonem a dsilim,
2. vysledky a
vykonem, 3.
vyznamem pro
daného cloveéka.
Prokédzané usili
zavisi na tom, jestli
po ném bude

Kategorie Typ Teoretik | Teorie Dusledky
Instrumentalita | Taylorismus | Taylor Pokud délame Prvopocatek
jednu véc, zékonité | v pokusech
to vede k jiné véci. | motivace lidi
Budou-li odmény a | stimuly. Podporuje
tresty propojeny odmeénovani dle
s vykonem vykonu, 1 kdyz ne
zaméstnance, bude | vzdy je toto
lépe motivovén. efektivni.
Teorie Hierarchie Maslow | Zapojeni hierarchie | Pokud je potieba
zaméfena na potieb 5ti potieb: uspokojena jiz neni
obsah seberealizace, nadale
jistota a bezpeci, motivatorem. Tato
uznani, socialnich hierarchie postrada
potieb a také prakticky vyznam.
fyziologickych.
Potieby se objevuji
dle vysky své
urovne.
Dvoufaktorovy | Satisfaktory a | Herzberg | Uspokojeni jedince | Rozpoznava radu
model dissatisfaktory je ovlivnéno dvéma | potieb a zasadné
skupinami faktord. | ovliviuje pfistupy
1. vnitini ke tvorbé
satisfaktory nebo jednotlivych
motivatory. 2. pracovnich ukolt a
hygienické faktory | pracovnich pozic.
nebo vnéjsi Vztahuje pozornost
motivatory. na vné&jsi 1 vnitini
motivaci, pficemz
vnitini je
dlouhodobéjsi.
Systém odmén by
mél sestavat jak
z penézitych, tak i
jinych odmén.
Teorie Expektacni Vroom Vykon a motivace | Kli¢ova teorie
zaméfené na teorie jsou ovlivnény v postupech
proces vnimanim mezi: 1. | odméfiovani

zaméstnancu, kdy
musi byt redlnd
vazba mezi tGsilim
cloveka a jeho
odménou.
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nasledovat

adekvatni odmeéna.

Teorie cile Latham a | Vykon lid{ se Poskytuje divody
Locke zlepsi, pokud maji | pro fizeni
ptijatelné cile a pracovniho
dostdva se jim vykonu, zpétnou
zpétné vazby. vazbu a
stanovovani cili.

Teorie Adams Lidé pocituji Potteba vybudovat

spravedlnosti silngj$i motivaci, spravedlivé
pokud je s nimi odmeénovani
zachazeno zamestnancu.
spravedlive.

Zdroj: (Armstrong 2007, s. 221, 222).

3.8.1 Teorie motivace podle Maslowa

Maslowova teorie potieb, jejiz schéma je znazornéné na obrazku 4, je pravdépodobné
nejznamé;jsi teorii motivace. Teorie fika, ze pokud se do cesty lidem nepostavi prekazky,
jsou neustale pohanéni k dosazeni svého nejvétsiho potencialu. Prekazkami, co lidem
zabranuji v plném rozvoji jsou mySleny fyziologické problémy, jako je hlad ¢i zizen nebo

problémy tykajici se nedostatku financi (Dolezal 2012, s. 306).

Obrdzek 4 Maslowova teorie hierarchie potieb

A

Seberealizace
Potfeba ucty a uznani
Potfeby sociaini
Potfeba bezpedi a jistoty
Potreby fyziologicke a biologicke

Zdroj: (Maslow 2021).

Maslowova teorie potieb fika, ze jedinci jsou motivovani riznymi svymi potfebami, pficemz
tyto potfeby maji hierarchickou povahu. Ta je definovana dvéma skupinami potteb, které:
- odstrafiuji néjaky nedostatek,

- dosahuji uspokojeni potteb.
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Nedojde-li k uspokojeni potteb odstranujicich nedostatky, lidé pocituji uzkost. Maji snahu
coz je hlavni rozdil mezi potfebami odstratiujicimi nedostatky a potfebami, pii nichz je
dosazeno uspokojeni potteb. Pokud lidé dosahnou uspokojeni potieb maji obvykle piijemny
pocit a jsou motivovani dokonce jeSté vice. V uspokojovani potfeb a odstranovani
nedostatkll existuje stupfiovita vyznamnost dle obrazku 4, kdy je vzdy nejprve feSena
nejniz§i uroven, tedy zakladna pyramidy a postupuje se smérem vzhiru (Dolezal 2012,
s. 306).

Podle Tureckiové (2004) spociva hlavni pfinos Maslowovy teorie v nasledujicich aspektech:

- jako prvni definoval hypotézu o hierarchii lidskych potieb, a to v podob& pyramidy,
- inspiroval k rozvoji ivah o motivech lidské prace, pficemz jeho teorie se stala
zakladem mnoha dalSich teorii 1 kdyz tyto dal§i Maslowovu teorii pfimo popiraji,

- teorie potifeb se stala nejpouzivan€js$i v bézné praxi, a to predevSim diky své

srozumitelnosti, prehlednosti a lehké aplikovatelnosti.

3.8.2 Herzbergova motivacni teorie dvou faktoru

Herzberg a kol. (1959) proved] vyzkumy a doSel k zavéru, ze Cinitelé sméfujici k uspokojeni
z prace jsou odli§né o téch, které uspokojeni z prace naopak neptinaseji. Urcil nejen faktory
motivujici, ale i faktory hygienické (udrZovaci), které pisobi proti motivaci. Ty mohou
v urCitém piipadé vést az k nespokojenosti daného jedince. V tabulce 2 je uveden vycet obou
druht faktort.

Tabulka 2 Udrjovaci a motivujici faktory

Faktory motivujici | Faktory udrzovaci

povyseni mzda

uznani osobni zivot

odpoveédnost technické vedeni

samostatnost smérnice prace

osobni rust vztahy na pracovisti

prace jako takova pracovni podminky

uspéch vztahy k nadfizenym pracovnikim

Zdroj: (ptevzato z Bélohlavka 2001, s. 140).

Udrzovaci faktory zde maji charakter vnéjsi, pficemz to jsou Cinitelé tykajici se kontextu
prace. Motivujici vnitini faktory naopak souviseji s obsahem prace jako takové. Herzberg
ve své teoril zminil, ze motivaci neni realné zvySovat pouze vnéjSimi podminkami, ale velice

dilezité je, se pfi motivaci zaméstnanci soustiedit pfedev§im na podminky vnitini. Tyto
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jeho poznatky byly v pribéhu let uvedeny do praxe a napomohly ke vzniku soucasnych

systému obohacovani prace zaméstnancu (Srpova 2010, s. 126).

Dvorakova (2007) povazuje za nejvyznamnéj§i piinos Herzbergovy teorie nasledujici

aspekty:

1.

3.

Urceni dvou c¢initeld motivace k praci a specifikaci jejich odlisného zptsobu
pusobeni v procesu vytvareni spokojenosti s danou praci, tj. motivaci zaméstnancu
k vy§§imu vykonu,

Specifikaci rozhodovani a odpovédnosti na urovni vedoucich pracovnikii v dané
firmé o udrzovacich faktorech a taktéz odpovédnost nejblizSich nadfizenych za
faktory motivujici zaméstnance,

Nezbytnost neustalého vyzkumu struktury realnych potieb pracovniku a stavu jejich
aktualni spokojenosti, jako zpusobu pro vytvofeni opravdu funkcni motivacni

strategie firmy.

Podle Dvorakové (2007) aplikace Herzbergrovy teorie dvou faktord uzce souvisi

s vytvarenim pravidel pro vznik motivacniho prostiedi pro zaméstnance v kazdé firme a také

pfispiva ke tvorbé pozitivné orientovanych vztahi mezi nadfizenymi a jejich zameéstnanci.

3.8.3

Vroomova teorie o¢ekavani

Vroomova teorie je zalozena na 3 proménnych, které jsou pro ni kli¢ovymi. Jsou to:

Ocekavani, kdy si jedinci voli mezi odliSnymi formami chovani, pfi¢emz volba neni
ovlivnéna pouze ocekavanim urcitého vysledku, ale také pravdépodobnosti dosazeni
tohoto vysledku. Subjektivni ur€ovani pravdépodobnosti dosazeni vysledku pomoci
urcitého jednani je mozné dlouhodobé rozvijet. Hodnota ocekavani se pohybuje ve
Skale od 0 az do 1, pficemz O je nejnizsi pravdépodobnost a 1 nejvyssi.

Valence je reprezentovana preferenci urcitého vysledku jedincem, pficemz je Casto
spojena s jinymi vysledky, ke kterym velmi pravdépodobné dale povede. Prikladem
jsou zde penize, za které je mozné nakoupit véci denni potteby, nebo tfeba zaplatit
pronajem bytu, ve kterém zaméstnanec bydli.

Prostiedky jsou bud’ pro dosazeni vysledkt prvni nebo druhé urovné. Vysledky prvni
urovné jsou uzce spjaty s vykonem zaméstnance, piiCemz se tykaji mnozstvi

vysledku v poméru k vykonu pracovnika. Vysledky druhé trovné jsou vztazeny
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k potfebam zaméstnanct a obvykle se jedna o princip, kdy pracovnik ziska odménu
za konkrétni provedenou praci, a ne za to, ze se snazil. Prostfedky pfedstavuji
propojeni mezi vysledky prvni a druhé trovné a jsou hodnoceny +1 a -1 (Cejthamr a

kol. 2010, s. 149).

Cejthamr a kol. (2010) dale popisuje silu motivace jako kombinaci oCekavani a valence,
ktera specifikuje motivaci jedince k urCitému zptusobu chovani. Lze ji vyjadrit vztahem, kdy
motivace je dana souctem valenci vSech vysledkt a je nasobena silou o¢ekavani, ze dané
chovan{ jedince povede k dosazeni téchto vysledkl. Pokud je v této rovnici o¢ekavani nebo

valence rovna nule je i1 celkova motivace ¢lovéka nulova.

Field (1982) ve své publikaci popisuje experimentdlni test Vroom-Yettonova normativniho
modelu chovini vedeni, ktery manipuloval s rozhodovacim procesem a atributy situaci
a ktery se nespoléhal na sebehodnoceni nadiizeného pracovnika. Ze 276 studenti jedné
univerzity byly ndhodné vytvoreny Ctyf¢lenné rozhodovaci skupiny, pfi¢emz kazda skupina
se sklddala z vedouciho, dvou podfizenych a pozorovatele. Kazda skupina se pokusila
vytesit pét rozhodovacich probléma a bylo ji feCeno, aby pro kazdy problém pouzila rizné
rozhodovaci procesy modelu. Platnost Vroom-Yettonova modelu byla timto testem
prokazana, priemz rozhodnuti u€inénd s procesy v piipustné mnozin€¢ byla vyrazné
efektivnéj$i nez rozhodnuti ucinéna pomoci procesi mimo pfipustnou mnozinu. Ze 105
rozhodnuti, ve kterych chovani nadfizeného pracovnika souhlasilo s pfipustnou mnozinou
bylo 51 (49 %) ucinnych, zatimco bylo ucinnych pouze 31 z 87 rozhodnuti (36 %) mimo
pfipustnou mnozinu. Ze sedmi pravidel, na kterych je model zalozen, mélo jedno ze tfi

pravidel kvality a tfi ze Ctyf pravidel piijeti podle ocekavani.

3.8.4 Adamsova teorie spravedInosti

Adamsova teorie spravedlnosti sestava ze zakladi kognitivni teorie motivace, ktera spociva
v tom, Ze Clovek je cely zivot obklopen okolimi lidmi, ktefi se vzajemné porovnavaji. Je tedy
normalni, ze 1 sdm zaméstnanec se porovnava s ostatnimi zameéstnanci v tymu. Formou
srovnani je, jak vklad do dané Cinnosti (vzdélani, tsili, ¢as, zkuSenosti atd.) tak i vysledny
efekt (uznéni, financni odmeéna, kariéra, jistota zameéstnani atd.). Zjisti-li jeden pracovnik, ze
ostatni v jeho tymu ziskavaji za obdobnou praci vice vyslednych efektd, ziska tento
pracovnik pocit nespravedlnosti, ktery ovlivni 1 jeho stupeil motivace pro vykonavani dané

¢innosti. Existuje i ptiklad opacny, kdy pracovnik ziskava vice nez jeho kolegové, coz v ném
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vyvola také pocit nespravedlnosti, nicméné toto ho bude motivovat ke zvyseni jeho vykonu,
aby si vySsi odménu opravdu zaslouzil. V tomto pfistupu je zasadni predevsim fakt, ze
hodnoceni je velice subjektivni, coz pro vedouciho pracovnika znaci obtizné zvratitelny

trend (JaroSova a kol. 2016).

Armstrong a kol. (2015) fik4, ze Adamsova teorie spravedlnosti fe§i proceduralni
spravedlnost, kterd tvrdi, ze je s lidmi zachazeno poctive, zasadové, jasné a zvazuje potieby
a nazory jednotlivct. Ve firmé se proceduralni spravedlnost tyka:

- hodnoceni vykonu zaméstnance,

- povysovani,

- feSeni disciplinarnich pfestupkll a obdobnych zalezitosti.

3.9 Motivacni systém

Motivacni systém firmy sdruzuje nastroje stimulace zaméstnanc v harmonii s personalni
strategii, socialni a personalni politikou a spojuje cely program fizeni zameéstnancti v dané
firme¢. Hlavnim ukolem motiva¢niho systému firmy je pozitivni ovliviiovani vykonnosti
zaméstnancd, jejich ochoty pracovat a také jejich spokojenosti. Motivacni systém jasné
udava pravidla aplikovani a uplatiiovani motivacnich a stimulacnich prostiedkll ve firmé.
Predstavuje soubor opatieni, pravidel a postupu, jejichz tkolem je dosazeni ocekavané

pracovni motivace zameéstnancti (Provaznik a Komarkova 1996).

Podle Kleibla (1998) by mél motivacni systém firmy respektovat zakladni poznatky
o stimulaci a motivaci zaméstnancii a mél by vychazet z pfedem analyzované motivacni
struktury zaméstnanci dané firmy. Studie motivacni struktury zaméstnancu spolecné
s dal§imi sociologickymi a psychologickymi analyzami umoziiuji vyhodnotit pocatecni stav
ve firmé a nalézt silné a slabé stranky v fizeni lidi a motivacnich ucinkti na né pasobicich.
Na zékladé vyse zminénych znalosti je nasledné mozné vytvofit motivacni systém

v konkrétni firmé tak, aby vyhovoval co nejvice zaméstnancam.

K vyznamnym ekonomicko-socidlnim informacim, které jsou nezbytné ke tvorbé

motivacniho systému patii:

- informace o technologickych a technickych podminkdch dané prace,
- informace o vlastnostech pracovniho prostiedi a pracovnich podminkach,

- informace o stavajicim zptisobu hodnoceni a odménovani zaméstnancd,
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- informace o stavajicich zptsobech fizeni zameéstnancu,
- informace o soucasném systému péce o zaméstnance v dané firme,
- informace plynouci z analyz a pruzkumu spokojenosti mezi zaméstnanci a o jejich

hodnotovych orientacich (Provaznik a Komarkova 1996).

3.9.1 Motivacni stimuly

Nejbéznéj§imi motiva¢nimi stimuly jsou ty hmotné, které jsou v podobé odmény nebo
zvySeni platu. Tyto motivuji zaméstnance po dobu pfiblizn€ 4-6 tydnu, piiCemz dale dojde
ke snizeni tohoto motivacniho efektu, protoze si na to zameéstnanec jednoduse zvykne.
Z pohledu motivace ma tak vétsi vliv zvySeni platu nad pramér v daném odvétvi. Do
motivace zaméstnancli se vSak promitaji vn€j§i nebo i kratkodobé aspekty, jejichz mira
plsobeni je v§ak omezena. Jako stimul pozitivné piisobi napt. zlepsSeni fyzickych pracovnich
podminek, pratelské vztahy se spolupracovniky, pozitivni hodnoceni ¢i pochvala nebo také
uzite¢nost vykonavané prace. Zde je mozné konstatovat, ze uznani pusobi stimulacné za
vSech okolnosti, nicméné ke zvySeni loajality k organizaci se stava stimulem az od jisté vyse

materialniho zajisténi daného zaméstnance (Duchoi 2008).

3.9.2 Motivacni nastroje a metody

Motivacni nastroje a metody odpovidaji motivacnim profilim jednotlivet, které predstavuji
dlouhodobou nebo trvalou motivaéni orientaci. Motivacni profil je zohlednén v zaméfeni
jednotlivce a ve skladbé jeho vlastnich vnitfnich hybnych sil. Znalost motivacniho profilu
Cloveka prispiva k porozuméni jeho jednani. Struktura tohoto profilu je vicedimenzionalniho

charakteru, pficemz za zékladni dimenze je mozné pokladat nasledujici charakteristiky:

situaCni zaméfent,

individualismus,

- osobni orientace,

- Cinorodost,

- orientace na uspéch,

- ekonomicky prospéch,

- zaméteni ohledné podniku ((Krninska 2012, s. 47-49).
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3.10 Trendy a inovace v oblasti motivace zaméstnancu

Vnimani a potieby se Casem méni, a proto je velice dulezité implementovat nové trendy do
oblasti motivace zaméstnanct firmy. Drive byl oblibenym benefitem napt. zisk stravenek,
nicméné nyni se od n¢j ustupuje. V trendech a inovacich v oblasti motivace méla zasadni
vliv pandemie Covid-19, pfi¢emz nekteré trendy se vratily a jiné zcela zanikly nebo byly

nahrazeny.

Jednoznanym trendem pro rok 2023 je personalizace, kdy jsou zaméstnavateli reflektovany
specifické potfeby jednotlivych zaméstnanc. Zaméstnavatelé tak nové svym pracovnikiim

nabizeji:

- seznam moznych benefitl a slev,

- nastaveni osobniho penzijniho planu,

- upraveni vysky uhrady za zdravotni pojisténi,

- podporu v péci o rodinu a déti zahrnujici flexibilni pracovni dobu, nebo moznost
vyuziti firemni Skolky ¢i jesli,

- moznost péce o dusevni zdravi v podobé meditaci, masazi, terapeutickych cviceni
nebo psychologické podpory,

- podporu udrzitelné dopravy v podobé sluzebnich elektromobild, predplacené
hromadné dopravy nebo pfispévku na jizdni kolo,

- moznost ziskat podil ve firm¢, jako zamé&stnanecky benefit a nasledné dostavat
dividendy,

- moznost pfivést svého domaciho mazlicka do kancelafe a travit tak pracovni dobu
v jeho blizkosti,

- vybaveni pro home office v podobé ptispévku na PC, ergonomické kieslo nebo podil

na platbé energii.

Dalsimi funk¢nimi benefity, které nové firmy svym zaméstnancim nabizeji jsou benefity

spojené s bojem proti vyCerpani. Jsou jimi napf.:

- prace na projektech s pozitivnim dopadem na spoleCnost jako takovou a zivoty
ostatnich lidi,

- volno urCené k cestovani, které zaméstnancim umoziuje objevovat nové zemeé
a odli§né kultury, pfi€emz mohou relaxovat a ziskat novou pracovni inspiraci,

- hrazena dovolen4, a to n€kdy 1 pro celou rodinu konkrétniho zaméstnance,

32



- kreativni volno pii kterém zaméstnanec rozviji svoji kreativitu a inovativni mysleni.

Jednozna¢nym trendem v oblasti motivace zaméstnanct je podpora dlouhodobé efektivni
prace zaméstnance, a predevsim jeho osobni spokojenost (Trendy v pracovnich benefitech.

Online. 2023).
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4 Metodika praktické Casti

Druha cast metodiky, souvisejici s vlastni praci, se zaméfuje na zhodnoceni efektivity
motivacniho systému vybraného podniku. Pro ucely této diplomové prace byla vybrana
existujici firma na Ceském trhu, ktera si po konzultaci s vedenim neptala byt v préci
jmenovana, a proto je pouzivan nazev XY. V tivodnich castech praktické ¢asti je predstavena
charakteristika vybraného podniku XY, zahrnujici informace o jeho historii a organiza¢ni

struktufre.

Nasledné je provedeno dotaznikové Setfeni, které bylo uskutecnéno pomoci online dotazniku
CZU - Lime Survey. Dotaznikové Setfeni bylo provedeno napii& organizadni strukturou
podniku, pomoci dotazniku, ktery byl rozeslan pomoci pravnického a HR oddéleni. Dotaznik
byl zvolen jako kvantitativni metoda, umoziujici ziskani odpovédi od znacné velkého poctu
respondenti. Dotaznik se skladal ze tfi Casti, pficemz prvni Cast dotazniku slouzila
k identifikaci respondentd. Nasledné bylo zaméstnancim piedloZeno jedenact motivujicich
stimul(, které méli sefadit podle jejich dulezitosti pro zvyseni pracovniho vykonu a jejich
setrvani v podniku. Posledni ¢éast dotazniku se vénovala hodnoceni spokojenosti
zaméstnanct s danymi stimuly v podniku XY. Zameéstnanci hodnotili motivacni stimuly,
které jim nabizi jejich podnik podle bodové skaly. Nasledné je proveden vypocet skute¢né
spokojenosti dle stupné fizeni v podniku a v neposledni fade vypocet celkové spokojenosti

a efektivity motiva¢niho systému v podniku.

Pro vyhodnoceni analyzy efektivity jsou nejprve vyuzita graficka schémata, ktera vychazeji
z vysledka dotaznikového Setfeni, doplnéna o textova vyjadreni. Dale je pouzita kalkulacni

metoda pana inzenyra Arnosta Traxlera, CSc., definovana nasledujicimi kroky:

1. Vymezeni hierarchie dilezitosti motivacnich stimuli

Urceni vahy vyznamnosti motivacnich stimult

Urceni koeficientu vahy poradi (KVP)

Zjisténi spokojenosti zaméstnancli s danym stimulem (SS)

Zjisténi efektivity urcitého stimulu (ES)

Vypocitani celkové spokojenosti se stavajicim motiva¢nim systémem (CSMS)

Vypocitani celkové efektivity stavajiciho motiva¢niho systému (CEMS)

® N o kWD

Intepretace vysledku

34



4.1 Vymezeni hierarchie diilezitosti motiva¢nich stimulu

Nejdiive je nutné stanovit poradi dulezitosti jednotlivych motivacnich stimuld jak pro
zvySeni pracovniho vykonu, tak pro setrvani zaméstnanct v podniku. Tento vypocet probiha
tak, ze kazdé Cislo poradi je vynasobeno poctem odpovédi, které obdrzel na daném miste,
a poté jsou vSechny odpovédi na jednotlivych pozicich seCteny. Vysledkem je soucet
odpovédi, ktery urCuje poradi stimuld podle jejich dulezitosti. To znamena, ze stimul
s nejniz§im souctem je umistén na prvnim misté, zatimco stimul s nejvys§im souctem je na

poslednim misté.

Pro ukdzku by vysledky z dotazniku mohly vypadat takto:
Prvni stimul ma v odpovédich 6x prvni misto, 3x druhé a 1x tfeti misto.
Druhy stimul ma 1x prvni misto, 4x druhé misto a 5x misto tfeti.

Treti stimul ma Ox prvni misto, Ox druhé misto, 3x tfeti misto a 7 x ¢tvrté misto.

Prvni stimul --> 6 x 1(hodnota pofadi) +3x2+1x3=6+6+3=15
Druhy stimul --> 1 x 1 +4x2+5x3=1+4+8+15=24
Treti stimul -->0x1+0x2+3x3+7x4=0+0+9+28=37

Poradi by bylo vyhodnoceno jako:
1. Prvni stimul = 15
2. Druhy stimul = 24
3. Tteti stimul = 37

V dané prici vysledek jednoho stimulu vypada takto:

Stimul vy3e odmény za praci -> (26 x 1) + (15x2) + (10 x3) + (7 x4) + (11 x 5) + (10 x

6)+Ox7)+@8x8)+(7x9)+(7x10)+ (6 x 11) =555

4.2 Urceni vahy vyznamnosti motivacnich stimula

Vaha stimult je urCena na zaklad¢ jejich poradi z pfedchoziho kroku. Kazdy stimul obdrzi
urcity pocet boda podle svého umisténi. S ohledem na 10 stimult ziska stimul na prvnim

misté 10 bodu, na druhém misté 9 boda a postupné se snizuje az k poslednimu mistu, které
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obdrzi pouze 1 bod. Pro vypocet vahy jednoho bodu se pouzije nasledujici vzorec, kde ,,n*

predstavuje pocet stimulti, v nasem pfipadé n = 10, a tedy vaha jednoho bodu je 0,10.

[1] VIB = l/n
VIB = 1/10
VIB =0,10

4.3 Urceni koeficientu vahy poradi (KVP)

Koeficient vahy pofadi je zkracen€ oznacovan jako KVPi, kde malé ;i reprezentuje vahu
i-tého stimulu, v tomto ptfipadé Cisla od 1 do 10. Tento koeficient je kli¢ovy, protoze urcuje
silu, jakou kazdy stimul ma na motivaci zaméstnance. Nejvétsi vliv ma stimul umistény na
prvnim misté, naopak stimul na poslednim mist€¢ méa nejmensi vliv. Na zakladé pofadi
stimuld jsou pridéleny body dilezitosti. Poté se tyto body vynasobi vahou jednoho bodu
z predchoziho kroku, coz nasledné umozni vypocitat koeficient vahy potradi (KVP) pro
kazdy stimul.

Tabulka 3 Urieni koeficientu vahy poradi (KvPi)

Pofadi dileZitosti | Vaha daleZitosti pfevedena na body | V1B KVPi
1. misto 10k 0,1 1.0
2. misto b 0,1 0,9
3. misto 8h 0,1 0,8
4, misto 7h 0,1 0,7
5. misto Gh 0.1 0,6
6. misto 5h 0.1 0,5
7. misto 4b 0.1 0.4
8. misto 3b 0,1 0,3
9. misto 2b 0.1 0,2
10. misto 1hb 0,1 0,1

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.4 Zjisténi spokojenosti zaméstnancu s danym stimulem (SS)

Dotaznik je urCen k zjisténi, jak je respondent spokojeny s kazdym stimulem. Pro tuto

analyzu pouzijeme Skalu spokojenosti.
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Tabulka 4 Skdla spokojenosti

1) velmi nespokojen |4) spise spokojen
2) nespokojen 5) spokojen

3) spise nespokojen |6) velmi spokojen

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro dalsi vypocty je spokojenost vyjadiena v procentech.

Obrdzek 5 Skala spokojenosti v (%)

(S,) velmi nespokojen 0%
(S,) nespokojen —t  20%
(S;) spise nespokojen =T 35%
@ spokojenost —t— 50%

(S,) spise spokojen =t 65%

(Ss) spokojen —t— 80%

(Sg) velmi spokojen —— 100%

Zdroj: (Ing. Arnost Traxler, CSc)

Z dotaznikt bude vyhodnoceno, kolik ma dany stimul odpovédi. Mohlo by to vypadat na
naptiklad takto:

6x velmi nespokojen, 9x nespokojen, 19x spiSe nespokojen, 42x spise spokojen, 34x

spokojen, 6x velmi spokojen
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Tabulka 5 Vypocet skutecné spokojenosti SS

Stupnice spokojenosti [Pocet vybérlt |Hodnota SVi --> (5i x pocet vybéru)
velmi nespokojen 31 =0 G 0x6=0
nespokojen 52 = 20 9 20x9=180
spige nespokojen 33 = 35 19 35 %19 = 665
spige spojen 54 =65 42 6o x42 =2730
spokojen 35 = 80 34 80 x 34 = 2720
velmi spokojen 56 = 100 6 100 x6 =600
z 116 6 895

Zdroj: Vlastni zpracovani

Skutecna spokojenost, vyjadiena v absolutni hodnot€, je zobrazena souctem X (SVi), ktery
v tomto piipadé Cini 6 895. Tato absolutni hodnota spokojenosti musi byt porovnana
s moznym maximem spokojenosti s danym stimulem. Maximalni spokojenost s danym
stimulem (£ SSmaxi) je dosazena, pokud tento stimul obdrzi od vSech respondentt
hodnoceni "velmi spokojen", coz €ini 100 %. V tomto konkrétnim ptipad€, pokud by 116
respondentt udélilo maximalni hodnoceni (116 x 100 = 11600). Tak by spokojenost dosdhla
100 %.
[2] SSmax; = nx 100 (n je poet respondenti)
[3158; = (Bf-1SVi) : SSmax,
[4] SS; = 6895: 11600 = 59,4 % — 59 %

Timto zpisobem je proveden vypocet spokojenosti u v§ech 10 stimulda.
Symbolicky:
[515S; = (Tf-, Vo) * (SSmax,)

4.5 Zjisténi efektivity urcitého stimulu (ES)

Efektivita daného stimulu se vypocitd vynasobenim spokojenosti daného stimulu
koeficientem vahy potadi (KVP), nebot’ efektivita stimulu zavisi 1 na hodnot€, kterou mu
respondent prifadi.
[6] ES, =SS, x KVP,
[71ES, =59x09 =53%
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Timto zplisobem je vypocitana efektivita vSech deseti stimuld. Vysledna cisla budou

zaokrouhlena na cel4 ¢isla, aby byla zachovana piehlednost a srozumitelnost vypoctu.

4.6 Vypocitani celkové spokojenosti se staivajicim motivacnim systémem
(CSMS)
Celkovou spokojenost vypocitame jako soucet spokojenosti se v§emi vybranymi stimuly,
coz v nasem pripad€ ¢ini 10 stimuli. Poté tuto hodnotu porovname s maximalni moznou
spokojenosti, ktera nastava, kdyz vSechny stimuly dosahuji maximalni hodnoty, tedy 10 x
100 = 1000.
[8] CSMS = (312, §Si) : (nx 100)

Konkrétné z naseho vyzkumu:
[9] CSMS = (310, SSi) : 1000

[10] CSMS =708 : 1100 = 0,643 - 64 %

Celkova spokojenost s motiva¢nim systémem by byla 64 %.

4.7 Vypocitani celkové efektivity stavajiciho motivacniho systému
(CEMS)

Celkovou efektivitu motiva¢niho systému ziskame pomoci poméru souctu dil€ich efektivit
stimuld a maximalni mozné efektivity.
Maximalni mozna efektivita je 550, coz se sklada ze souctu maximalnich hodnot efektivit
jednotlivych stimuli (100 + 90 + 80 + 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10).

[11] ES;(max) = 100 + 90 + 80 + 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550

Vypocet celkové efektivity stavajiciho motivaéniho systému (CEMS) se pocita:

[12] CEMS = (Y12, ESi) : ESi(max)
[13] CEMS = 350 : 550 = 0,636 — 64 %

Celkova efektivita stavajiciho motiva¢niho systému je 64 %.
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S Vlastni prace

5.1 Predstaveni podniku

V ramci pozadavku akciové spolecnosti nebyt v této diplomové praci konkretizovana nebylo
pro jeji zachovani anonymity uzito firemniho oznaceni a bude v této praci oznacovana ,, XY .
Akciova spole¢nost XY, ktera je pfedmétem tohoto vyzkumu vznikla ve 20. stoleti a ma
dlouhodobou tradici na ceském trhu. Na zahrani¢nim trhu ma také neopomenutelné
postaveni, a to v ramci obchodniho seskupeni Y. Pfedmét Cinnosti obchodni spolecnosti
spociva ve zpracovavani markentingovych vyzkumui v nejriaznéjSich oblastech podnikani,
konkrétné¢ pak napiiklad v oblasti financi, médii, ale i vefejného sektoru, dopravy

a energetiky.

Pravni diskurz

Zkoumana obchodni spolecnost XY je akciovou spolecnosti dualistického typu. Nejvys§im
organem spoleCnosti je valna hromada, statutdrnim organem, ktery rozhoduje
o béznych rutinach spolecnosti je predstavenstvo (které ma tfi Cleny, coz byva béznou praxi).
A konecné kontrolnim organem je dozor¢i rada, ktera ma téz tfi ¢leny. Podil na spole¢nosti
je tvotfen zaknihovanymi kmenovymi akciemi na jméno, které jsou jedinym druhem akcii
emitovanych akciovou spoleCnosti. Spolecnost tedy neposkytuje svym zaméstnancim
benefity formou zaméstnaneckych akcii. Benefit v ramci zaméstnanecké akcie spociva jak
v pfidané penézni hodnoté, tak v motivaci. Zaméstnanci jsou motivovani tim, ze se ucastni
na chodu akciové spoleCnosti. Nalezi jim tedy urcita prava jako je pravo na zisk, avSak na
jinych pravech jsou vyrazné oklesténa zejména na hlasovacich pravech. Zavérem lze spatfit
benefit také vtom, ze tyto akcie jsou zaméstnancim poskytovany za zvyhodnénych

podminek.

Organizacni struktura

Organizacni struktura spolecnosti XY se nejvice podoba funkcionalni fidici struktufe.
Spole¢nost XY vede generalni feditel, ktery je pfimo odpovédny predstavenstvu. Generalni
feditel ma dva zastupce. Rediteli a jeho zastupciim jsou naslednd odpovédni vedouci
jednotlivych oddéleni nebo manazefi, ktefi vedou jednotlivda oddé€leni jako jsou
backoffice/personalni oblast, IT oddéleni, analytické a produk¢ni oddéleni, call centrum,

oddéleni sbéru dat/terénni oddéleni a klientské ¢i obchodni oddéleni. Tito vedouci
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pracovnici maji pod sebou jednotlivé pracovniky prislusnych oddéleni. Naptiklad manazer
call centra ma pod sebou supervisora, pod kterého nasledné spada operator. Na kazdém

oddéleni pracuje jiny poCet zaméstnanct.

5.2 Analyza motivacniho systému

Analyza byla provedena metodou dotaznikového Setfent, které bylo sestaveno pomoci online
dotazniku CZU — Lime Survey. Dotaznikové Setfeni bylo provedeno ve spolednosti XY
napfi€¢ organizacni strukturou dotaznikem, ktery byl rozesldn s pomoci pravnického
a personalntho oddéleni. Celkem bylo osloveno 135 respondentii. Dotaznik byl zcela
anonymni a bylo ziskdno 116 uplnych odpovédi. Navratnost dotazniku tedy €ini 85.93 %.
Kopii dotazniku lze nalézt v piiloze této diplomové prace. Otazky v dotazniku byly
uzaviené, coz znamena, ze respondenti neméli moznost voln€ odpovidat. Tento format byl

zvolen z divodu usnadnéni a prehlednosti zpracovani odpovedi.

5.3 Vysledky dotaznikového Setieni

Cely vyzkum se skldda z péti Casti. Dotaznik je strukturovan do tii ¢asti a nasledné dve casti
slouzi k vypoctim spokojenosti a efektivity motivacniho systému podniku.
1. Cast — Informace o respondentovi
2. Cast — Hodnoceni hierarchie dilezitosti motivagnich stimul respondentem
3. Cast — Hodnoceni spokojenosti jednotlivych motiva¢nich stimuld v podniku ze
strany respondentti
4. Cast — Vypocet skutecné spokojenosti dle stupng fizeni v podniku

5. Cast — Vypodet celkové spokojenosti a efektivity motiva¢niho systému v podniku

5.3.1 Prvni ¢ast — informace o respondentovi

Prvni Cast se tyka zakladnich demografickych tdaji o respondentovi. Nejprve byly
zaméstnancim poloZeny otazky tykajici se jejich pohlavi, véku a vzdélani. Poté nasledovaly
otazky souvisejici se spolecnosti, konkrétné se zaméstnancovym stupném fizeni, tedy na jaké
pozici zaméstnanec pracuje. Poté jestli se podnik zaméfuje na hmotnou, smiSenou nebo

nehmotnou produkci a v zavéru prvni ¢asti na déleni velikosti podniku.
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Graf 1 Urceni pohlavi respondentii

URCENIi POHLAViI RESPONDENTU

B Mu? ®Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu C.1 lze vycist, Zze dotaznikového Setfeni se zacCastnilo vice muzi nez Zen, konkrétné
53 % muzi a 47 % zen. Graf ukazuje, ze jak muzi, tak zeny pracuji v administrativnich
oddélenich. Nicméné, je zfejmé, ze zeny maji vetsi zastoupeni v oddélenich jako jsou finance
¢1 personalni oddéleni, zatimco muzi pfevazuji na manazerskych pozicich, vedeni

spolecnosti €1 IT.

Graf 2 Vék respondentii

VEK RESPONDENTU

4% 1%

15%

W 20-30let
34% m31-40let
m41-50 let
m51-60 let

M 61 a vice let

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vékovou strukturu respondentt 1ze vidét na grafu 2. Nejvétsi podil, a to 46 %, predstavuje
skupina respondentt ve véku 3140 let. Druhou nejpocetnéjsi skupinou je vé€kova kategorie
41-50 let, nasledovana skupinou ve veéku 31-40 let. Nejméné pocetnad je skupina
respondentt ve veéku 61 a vice let, do které spada pouze 1 respondent. Tato otazka je kliova
pro porozuméni motivacim zaméstnanct v zavislosti na véku, protoze potreby se mohou
v kazdé veékové skupiné lisit. Z grafu tedy plyne, Ze nejvice zaméstnancu patii do v€kového

rozmezi 31 az 50 let.

Graf 3 DosazZené vidélani respondentii

DOSAZENE VZDELANI

vysokoskoleské
ekonomické
15%

stfedni odborné
33%
B stredni odborné

B stiedni vSeobecné
m vysokoskolské humanitni
vysokoskolské technické

m vysokoskoleské ekonomické
vysokoskolské

humanitni
14%

stfedni vSseobecné
27%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 3 ilustruje nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnanca, ktefi se ucastnili dotaznikového
Setfeni. Nejvice respondentt, a to 33 %, udalo stfedni odborné vzdélani jako svou nejvyssi
dosazenou uroven vzdélani. Stfedni odborné vzdé€lani mize zahrnovat Skoly obchodni,
prumyslové nebo jiného zaméfeni. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci
s ukoncenym stiednim vSeobecnym vzdélanim, které je typické pro gymnézia, predstavujici
27 %. Vysokoskolské vzdelani ma absolvovano dohromady 40 % respondentd. Konkrétné
15 % respondent ma absolvované vysokoskolské vzdélani s ekonomickym zaméfenim,
poté 14 % respondenti ma vysokoSkolské humanitni vzdélani a na poslednim misté se
umistila kategorie zaméstnanci vysokoskolského vzdé€lani technického. V dotaznikovém

Setfeni byla navic moznost zakladniho vzd€lani, ale ve firmé& XY je nezbytné mit minimalné
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absolvované stfedni vzdelani, proto tato moznost v grafu neni vyznacena. Z tohoto rozlozeni
lze vycist, ze ve firm¢ neni primarné vyzadovano vysokoskolské vzdélani. Respondenti

s vysokoskolskym vzdelanim obvykle zastavaji manazerské pozice.

Graf 4 Zastavany stuperi fizeni respondenti

Ve

ZASTAVANY STUPEN RiZENI

vyssi Fidici stupen

3%

vykonny pracovnik
28%

B vykonny pracovnik

M $tabni pracovnik

nizsi stupen fizeni
21%

M nizsi stupen fizeni
stfedni stupen fizeni

m vysSi Fidici stupen

Stabni pracovnik
36%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 4 znazortiuje rozdéleni zaméstnancu podle vykonavaného stupné fizeni ve spolecnosti.
Nejveétsi Cast grafu tvoti Stabni pracovnici, ktefi zabiraji 36 % z dotazovanych pracovniku.
Mezi §tabni pracovniky patii naptiklad Gcetni, ekonomové, technologové nebo zameéstnanci
pravniho oddéleni.

Dale z vysledki vyplyva, ze 28 % dotazovanych jsou vykonni pracovnici bez rozhodovacich
pravomoci. Vykonni pracovnici jsou piedev§im programatofi softwaru. S 21 % jsou
zastoupeni pracovnici na niz§im stupni fizeni, jako jsou predev§im vedouci tymd.
Predposledni skupinu tvofi zaméstnanci na sttednim stupni a to z 12 % z celkového poctu.
Stiedni stupen fizeni je typicky pro feditele zavodu, nebo vedouciho projektu. Posledni
skupinou jsou pracovnici na vy$Sim stupni fizeni, ktefi predstavuji 3 % zastoupeni a jsou

reprezentovani generalnim feditelem, predsedou predstavenstva nebo diviznim feditelem.
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Predposledni charakteriza¢ni déleni prvni Casti se zabyva identifikaci charakteru podniku, t;.
jestli se jedna o podnik s hmotnou, smiSenou nebo nehmotnou produkci. Podnik s hmotnou
produkci se specializuje na vyrobu hmotnych produkti. Nehmotnou produkci se rozumi
cinnosti, které maji abstraktni povahu, jako naptiklad poradenstvi, projektové prace, financni
sluzby, pravni a pojistovaci sluzby, softwarové aplikace, zabavni prumysl atd. SmiSena
produkce kombinuje oba tyto typy Cinnosti, jako naptiklad v pfipadé€ technologickych firem
zaméfenych na softwarovy vyvoj, kde je software integrovan s hardwarem, coz je ptripad
firmy Apple. Dalsim ptikladem smi§ené produkce jsou sluzby, které spojuji prvky hmotné 1

nehmotné produkce, jako je ¢innost cestovnich kancelafi.

Graf 5 Zaméyeni podniku

ZAMERENIi PODNIKU

1,1%

M Podnik s nehmotnou produkci
m Cisté obchodni firma
B Podnik s hmotnou produkci

Podnik se smisenou produkci

115, 99%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu 5 lze vycist, Ze az na jednoho respondenta si vétSina zaméstnancti uvédomuje, ze
jejich podnik se zaméfuje na nehmotnou produkci.
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V poslednim charakterizacnim dé€leni je podnik posouzen dle po¢tu zaméstnancu:

Maly podnik (1-50);

Stfedni mensi podnik (51-300);
Stiedni vétsi podnik (301-1 400);
Velky podnik (vice nez 1 401).

Graf 6 Velikost podniku

VELIKOST PODNIKU

9, 8%

B Maly podnik
M Stfedni mensi podnik
M Stfedni vétsi podnik

Velky podnik

107, 92%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Celkem 92 % zaméstnancti zhodnotilo velikost podniku jako stfedné mensi podnik.

5.3.2 Druha ¢ast — Hodnoceni hierarchie dulezitosti motivaénich stimula

Nasledujici dvé cCasti se jiz vénovaly soucasnému motivaénimu systému ve spolecnosti
a zaméfily se na konkrétni stimuly a postoj zaméstnanct k nim. Respondenti nejdiive méli
za ukol seradit hierarchicky motivacni stimuly, které povazuji od nejvice vyznamného po
ten, ktery povazuji za nejméné dilezity pro jejich zvyseni pracovniho vykonu. Poté byli
respondenti znovu pozadani o sefazeni totoznych stimull s vyjimkou pro jejich setrvani

v podniku. Pfedpoklada se, ze ¢im vice je stimul vniman jako dualezity, tim vétsi ma vliv na

respondentem

motivaci a pracovni vykon zaméstnance.
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Jedna se o tyto stimuly:
e VySe odmény za praci;
e poskytované benefity;
e osobnost pfimého nadfizeného;
e seberealizace;
e Kkariérni postup;
e spoluucast na rozhodovani;
e vize, strategie, uspesnost podniku;
e moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky;
e socialni ocenéni pracovni skupinou;
e pracovni prostiedi;

e pracovni doba.

Tabulka 6 Hierarchie dileZitosti stimulu respondenta ke zvyseni vykonu

Pofadi stimulii ---> 1. | 2. | 3. |4 |5 |6 ]| 7. |8 ]9 |10|11.| BODY |PORADI | KVP

vysSe odményzapraci | 26 | 15| 10 | 7 11 | 10 9 8 7 7 6 555 2 0,9
poskytované benefity| 10 | 8 | 14 | 7 12 | 15 6 13|14 | 11| 6 694 6 0,5
osobnost piimého

.. B 17 9 (11| 13| 11| 7 g g (11| 8 | 13 659 4 0,7
nadfizeného
seberealizace 22 1151 19| 16 | 12| 11 7 4 5 4 1 476 1 1
karierni postup 17|18 | 15| 14 | 3 9 8 5 8 11| 8 589 3 0,8
spoluiicast na

5 6 |12 | 6 12| 9 14 | 12 | 15| 10 | 15 785 8 0,3

rozhodovani

moralni ocenéni
vedoucim 2 8 4 8 | 13| 9 12 21| 9 | 15| 15 829 10 0.1
organizacni jednotky

socialni ocenéni

3 i 0 8 6 |13| 6 |11 |18 | &8 | 17 | 19| 10 825 9 0,2
pracovni skupinou
pracovni prostredi 3 12| 8 8 14 | 21 9 12| 5 11 | 13 736 7 0,4
pracovni doba 7 |10| 11| 15| 16| 9 10 |11 | 12 | 7 8 678 5 0,6

Zdroj: Vlastni zpracovani

Data ziskana z dotaznikového prizkumu nam predstavuji hierarchii dilezitosti motiva¢nich
stimult dle respondentd, které by vedly ke zvySeni jejich pracovniho vykonu. Z tabulky 6 je
zfejmé, ze nejvice cenénym stimulem od zaméstnanct je seberealizace. Na druhém misté se
nachdzi stimul vySe odmeény za praci a na tfetim misté se umistil kariérni postup. Prvni dva

stimuly lze vysvétlit jako klicové pro zajisténi obzivy a tzv. pracovni pohody. Kariérni
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postup je pak vhodny pro lidi s ambicemi a touhou po profesnim ristu. Naopak, stimul
tykajici se vize, strategie, uspé€snosti podniku je pro zaméstnance nejméné dulezity, proto
tzv. ,vypadava ze hry“ a v nasledujici Casti s nim nepocitame. Vysledky budou nasledné

podrobné analyzovany v nasledujici ¢asti, kde budou graficky znazornény.

Bodové ohodnoceni bylo provedeno na zakladé vypoctu z metodiky a lze jej nalézt
v priloze 1.

Vyse odmény za praci

Graf 7 VySe odmény za prdci
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Z grafu 7 je evidentni, Ze nejvice respondentti konkrétné 26 zaradilo stimul vyse odmény za
praci na prvni misto. Na druhé misto stimul zafadilo 15 respondentd a na tfeti misto jej
zatadilo 10 respondentd. Pokud bychom secCetli prvni tfi mista, tak 43,97 % respondentt
tvoti velkou ¢ast naseho zivota a neobejdeme se bez nich. Tudiz stimul vySe odmény za praci
muze byt silnym impulzem zaméstnance ke zlepSeni pracovniho vykonu. Z grafu 7 lze
interpretovat, ze stimul vySe odmény za praci je pro zaméstnance dalezitym motivacnim
stimulem, konkrétné¢ se umistil na celkovém 2. misté v porovnani se vSemi ostatnimi

motivanimi stimuly viz tabulka 6.
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Poskytované benefity
Graf 8 Poskytované benefity
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Dle grafu 8 lze usuzovat, jak respondenti vnimaji vyznamnost poskytovanych benefit. Je
zjisténo, ze pro urcité zamestnance neni toto kritérium dilezité a nepovazuji ho za hlavni
faktor ovliviiujici pracovni vykon. Z grafu je mozné vyvodit, ze stimul poskytované benefity
se umistil na Sestém misté, coz celkové odpovida 15 respondentim. Dale 14 respondentt
umistilo benefity na spolecné treti a devaté misto. Z grafu lze vyvodit, ze stimul
poskytovanych benefiti ma pro nékteré zameéstnance urcitou dulezitost, ale nepatii mezi ty

nejdualezitési stimuly.

Osobnost primého nadrizeného

Graf 9 Osobnost primého nadiizeného
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Zdroj: Vlastni zpracovdni dle dotaznikového Setfeni
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Graf 9 je zaméfen na dulezitost stimulu osobnost pfimého nadfizeného. Z grafu Ize vyvodit,
ze 17 zaméstnanct zafadilo stimul spojeny s osobnosti pfimého nadiizeného na prvni misto,
ale zaroven 13 respondentd jej umistilo na posledni jedenacté misto a Ctvrté misto. Z grafu

vyplyva, ze tento stimul je velmi individualni, a pro kazdého zaméstnance ma jinou vahu.

Seberealizace
Graf 10 Seberealizace
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Vyznamnost stimulu seberealizace znazoriuje graf 10. Z grafu lze vyvodit, ze 22
zaméstnanct umistilo stimul seberealizace na prvni misto, poté 19 zaméstnanci na treti
misto a 16 zaméstnancu si ceni dulezitost seberealizace na ¢tvrtém misté. Pokud jsou seCtena
prvni Ctyfi mista, tak tvoii 62,07 % z celkového poctu vSech zaméstnanct. Z grafu 10 je
ziejmé, ze seberealizace je pro zameéstnance dulezitym stimulem, ktery ovliviluje pozitivné
jejich pracovni vykon. Stimul seberealizace se umistil v celkovém potradi na 1. misté

mezi vSemi motiva¢nimi stimuly viz tabulka 6.
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Kariérni postup

Graf 11 Kariérni postup
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Na grafu 11 je zobrazen stimul kariérniho postupu. Z grafu lze soudit, ze vidina kariérniho
rastu je pro zaméstnance vyznamny stimul, ktery pozitivné ovliviiuje jejich pracovni vykon.
Nejvice respondentd tento stimul umistilo na druhé misto, poté 17 respondentd umistilo
kariérni postup na prvni misto a dal§i vyznamnou hodnotou bylo tfeti misto, které bylo
vybrdano 15 respondenty. Z grafu 11 lze konstatovat, ze stimul kariérni postup je pro
zaméstnance dalezitym motivacnim stimulem, konkrétné€ se umistil na celkovém 3. misté

viz tabulka 6.

Spoluucast na rozhodovani

Graf 12 Spolunéast na rozhodovani
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni
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Graf 12 se zaméfuje na dulezitost spolutiCasti zaméstnancti na rozhodovani. Na grafu je
patrné, ze motivacni stimul spolutcast na rozhodovani neni pro zaméstnance dulezity stimul,
ktery by zlepSoval jejich pracovni vykon. Nejvetsi mnozstvi odpoveédi obdrzelo jedenacté a
dvanacté misto, které vybralo 15 respondentt, dale se sedmym mistem, které obdrzelo 14

hlasu od zaméstnancu.

Morilni ocenéni vedoucim organizacni jednotky

Graf 13 Moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Graf 13 je zaméfen na moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky. Nejvice odpoveédi
bylo na osmém misté, konkrétné od 14 zameéstnanct. Poté stejny pocet zaméstnancu, tedy
15, se umistil na desatém a jedenactém misté. Z grafu je zfejmé, ze tento motivacni stimul
neni pro zaméstnance zasadni. Tento stimul se umistil na celkovém 10. misté v porovndni se

vSemi ostatnimi motiva¢nimi stimuly viz tabulka 6.
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Socialni ocenéni pracovni skupinou

Graf 14 Socidlni ocenéni pracovni skupinou
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Graf 14 nam umoziiuje zhodnotit socialni ocenéni ze strany pracovni skupiny. Odpovédi
zaméstnancu vyrazné€ prevazuji v druhé poloving grafu. Nejvyssi pocet hlast od respondentti
obdrzZelo desaté misto ato 19, poté se sedmym mistem, které oznacilo 18 respondentd. Tento
motivacni stimul neni dle respondent vyznamny, jelikoz ma pozitivni i negativni vliv na
zaméstnance. Ani jeden ze 116 respondenti nezaradil stimul socialni ocenéni pracovni

skupinou na prvni misto.

Pracovni prostredi

Graf 15 Pracovni prostiedi
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Na grafu 15 se vyskytuje stimul pracovni prostiedi, které vyznacuje svoje neutralni

postaveni. Jelikoz pro nékteré zaméstnance je pomérné dualezity motivacni stimul a pro
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nékteré nikoliv. Nejvice odpovedi se nachazi na Sestém misté s 21 respondenty, poté paté

misto obdrzelo 14 odpovédi a jedendcté misto obdrzelo 13 hlasti od zaméstnancii.

Pracovni doba

Graf 16 Pracovni doba
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Graf 16 ukazuje, jak je dilezity stimul pracovni doby. Nejvice odpovédi obdrzelo paté misto
s 16 respondenty, dale ¢tvrté misto s 15 respondenty. Podle informaci o podniku je zndmo,
ze pracovni doba je pro zaméstnance flexibilni. Dle grafu 16 1ze usuzovat, Ze na prvni mista
jej zvolili zamé&stnanci, pro které je flexibilni doba dulezita napf. mladé lidi a maminky s
malymi déti. Zatimco pro star§i nemusi byt tento stimul rozhodujici. Tomu odpovida

vysledek, kde pracovni doba v tomto vyzkumu obsadila celkové 5. misto viz tabulka 6.
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Tabulka 7 Hierarchie dileZitosti stimulu respondenta k setrvani v podniku

pracovni prostredi

4

3

10

16

14

10

18

11

13

808

Pofadi stimuld ---> 1. |2 |3 |4 |5 |6 |7 |8 |9 [10.[11.| BODY |PORADI |KvP
vyse odményzapraci | 30 | 14 | 11 | 14 | 11 9 6 7 520 1 1
poskytované benefity| © 14 | 12 | 13 | 13 | 10 5 15| 13 | 10 674 5 0,6
osobnost pfimého

- i 6|10 |16 | 11 | 15| 12| 11| 8 5 6 6 587 3 0.8
nadfizeného
seberealizace 19 | 23| 12| 12 | 11| 9 3 7 529 2 0,9
karierni postup 16| 15| 16| 9 8 13 7 10 | 10| 6 601 4 0,7
spoluii¢astna

.. 8 12 12| 15| 7 7 16 | 9 11| 10| 9 687 5] 0,5

rozhodovani
vize, strategie,
o ) 4 5 7 8 10 | 10 9 | 21| 15| 10| 16 823 9 0,2
uspésnost podniku
moralni ocenéni
vedoucim 2 3 8 9 8 10| 19| 15| 11 | 21 | 10 840 10 0,1
organizacni jednotky

8 8

0,3

pracovni doba

6

12

16

11

14

18

728

0.4

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ve druhé Casti hodnoceni je urCeno poradi dilezitosti motivacnich stimull pro setrvani
zamestnanci v podniku. Z Tabulky 7 je patrné, ze prvni pozici v poradi zaujima vysSe
odmény za praci. Tudiz pro zaméstnance je dulezit€jsi pro setrvani v podniku finan¢ni
ohodnoceni, nez seberealizace jako tomu bylo u zvySeni pracovniho vykonu. Seberealizace
se zde umistila na druhém misté€ a na tfetim misté se umistila osobnost pfimého nadfizeného.
V této Casti ziskal nejméné hlast stimul spojeny se socialnim ocenénim pracovni skupinou,
coz znamena, ze v této souvislosti neni povazovan za klicovy, proto ,,vypadavéa ze hry*

a v nasledujici €asti s nim nepocitame.

Bodové ohodnoceni bylo provedeno na zakladé vypocta z metodiky a lze jej nalézt

v priloze 2.
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Vyse odmény za praci

Graf 17 VySe odmény za prdci
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Graf 17 se zaméfuje na dualezitost stimulu vySe odmény za praci. Na zakladeé grafu lze
setrvani v podniku. Dale 14 respondentl oznacilo tento motivacni stimul na druhé a ctvrté
misto. Kdybychom secetli prvni Ctyfi mista, tak 59,48 % respondentii povazuje stimul
za praci je pro zameéstnance dulezitym motivacnim stimulem, umistil se na celkovém 1. misté

mezi vSemi ostatnimi motiva¢nimi stimuly viz tabulka 7.

Poskytované benefity
Graf 18 Poskytované benefity
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni
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Z grafu 18 vidime odchylky, jak respondenti hodnoti dilezitost poskytovanych benefita. Je
zjisténo, ze pro urCité zameéstnance toto kritérium neni rozhodujici a nepovazuji ho za hlavni
faktor, ktery ovliviiuje jejich setrvani v podniku. Z grafu vyplyva, ze nejvice odpovédi
zatradilo tento stimul na osmé misto a to celkové 15 respondentt, dale 14 respondentd
zatradilo benefity na druhé misto a 13 respondentti umistilo benefity na spolecném ctvrtém,

patém a devatém misté. Z grafu lze vyvodit, ze stimul poskytovanych benefiti je pro nékteré

vvvvvv

Osobnost primého nadrizeného

Graf 19 Osobnost pirimého nadiizeného
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Na grafu 19 se nachazi stimul osobnost pfimého nadfizeného. Graf naznacluje, ze 16
respondentt zafadilo stimul osobnosti pfimého nadfizeného na prvni a tfeti misto. Dale 15
respondentt jej umistilo na paté€ misto. Je tedy patrné, ze firmé zalezi na vztahu zaméstnance
s nadfizenym. Je zjisténo, ze v€tSina zaméstnanct povazuje tento stimul za klicovy a za
hlavni faktor ovliviiujici jejich setrvani v podniku. Stimul osobnost pfimého nadrizeného se

umistil v celkovém potadi na 3. misté mezi vS§emi motivacnimi stimuly viz tabulka 7.
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Seberealizace

Graf 20 Seberealizace
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Dulezitost stimulu seberealizace ukazuje graf 20. Z grafu lze vyvodit, ze 23 zaméstnancu
stimul seberealizace umistilo na druhé misto, poté 19 zaméstnanct jej umistilo na prvni
misto. Pokud bychom secetli prvni dvé mista, tak tvoii necelych 40 % z celkového poctu
vSech zaméstnancu. Z grafu je patrné, Ze zameéstnance préce musi uspokojovat a naplﬁovat,
setrvani v podniku. Stimul seberealizace se umistil v celkovém potadi na 2. misté¢ mezi

vSemi motiva¢nimi stimuly viz tabulka 7.

Kariérni postup

Graf 21 Kariérni postup
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni
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Graf 21 se zabyva dulezitosti kariérniho postupu. Vice odpovédi od zaméstnanct vyrazné
pfevazuji v prvni poloviné grafu, a proto je zfejme, ze vidi a kariérniho postupu je pro
zamestnance velmi dalezitym motivacnim stimulem pro jejich setrvani v podniku. Nejvétsi
pocet respondentti konkrétné 16 zaradilo tento stimul na prvni a tfeti misto, poté 15

respondentt zatadilo kariérni postup na druhé misto.

Spoluucast na rozhodovani

Graf 22 Spoluucast na rozhodovani
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Dulezitost stimulu spolutcast na rozhodovani znazornuje graf 22. Nejvice respondentt
umistilo tento stimul na sedmé misto, dale 15 respondentd jen zafadilo na Ctvrté misto.
Z grafu vyplyva, ze motivacni stimul spoluucast na rozhodovani neni pro zaméstnance az

tak dulezitym stimulem, ktery by je donutil setrvat v podniku.

59



Vize, strategie, uspésnost podniku

Graf 23 Vize, strategie, uspéSnost podniku
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Na grafu 23 se vyobrazuje motiv vize, strategii, uspéSnost podniku. Z grafu je zfejmé, ze
nejvice respondentti konkrétné 21 zaradilo tento stimul na osmé misto, poté 16 respondentt
jej umistilo na posledni jedenacté misto a dale 15 respondentd motiv umistilo na devaté
misto. Z grafu je patrné, ze motivacni stimul motiv vize, strategie a uspésnost podniku pro
vétSinu zaméstnanc neni dilezity nebo nejsou s konkrétni vizi ztotoznéni a fadi ho na

posledni pricky hierarchie stimuli. Konkrétné tento stimul umistil 9. misto mezi stimuly.

Morilni ocenéni vedoucim organizacni jednotky

Graf 24 Moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Graf 24 se zameéfuje na moralni ocenéni vedoucim organiza¢ni jednotky. Nejvice hlast

obdrzelo desaté misto konkrétné od 21 zaméstnancu. Poté 19 zaméstnancd umistilo tento
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stimul na sedmé misto a 15 zaméstnanct jej umistilo na osmé misto. Z grafu je patrné,

Ze tento motivacni stimul neni pro zaméstnance zasadni pro setrvani v podniku.

Pracovni prostredi

Graf 25 Pracovni prostiedi
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Dulezitost stimul pracovni prostfedi znazornuje graf 25. Devaté misto obdrzelo nejvice
odpoveédi s 18 respondenty, poté Sesté misto s 16 respondenty a nasledné¢ sedmé misto
obdrzelo odpovéd od 14 respondentti. Z grafu 1ze vycist, ze pracovni prostiedi nepatii mezi

nejdualezit€jsi stimuly pro setrvani zameéstnanct v podniku.

Pracovni doba

Graf 26 Pracovni doba
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni
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Na grafu 26 se vyskytuje stimul pracovni doby. Nejvétsi pocet respondentt konkrétné 18
umistilo stimul pracovni doby na posledni jedenacté misto. Poté 16 respondentti jej umistilo

na paté a nasledné 14 respondentt umistilo tento stimul na sedmé misto.

5.3.3 Treti ¢ast — Hodnoceni spokojenosti jednotlivych motiva¢nich stimulu
v podniku ze strany respondentu

Treti Cast vyzkumu zkoumala spokojenost respondentt s danymi stimuly a zpisobem, jakym
jsou jim poskytovény jejich firmou. Zaméstnanci hodnotili jednotlivé stimuly podle pfedem
stanovené Skaly, zda jsou s nimi v podniku plné spokojeni, spiSe spokojeni, spiSe

nespokojeni nebo velmi nespokojeni.

Vyse odmény za praci

Graf 27 VySe odmény za prdaci
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Na grafu 27 se vyobrazuje spokojenost zaméstnanci s vysi odmény za praci v jejich
podniku. Z grafu lze vyhodnotit, ze 70 % zaméstnanci hodnoti tento stimul pozitivng.
Nejvice zaméstnancu, ktefi tvoii 36 % z celkového poctu a konkrétné 42 je spise spokojeno
s jejich vy§i odmény za praci. Druha nejvétsi Cast s 34 zaméstnanci, ktefi jsou spokojeni
s jejich vysi odmény za praci a poté 19 zameéstnancu, ktefi tvoii 17 % z celkového poctu jsou

spiSe nespokojeni s jejich vysi odmeény za praci. Pouze 6 zaméstnanct je velmi nespokojeno
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s timto stimulem v podniku. Obecné lze fict, Ze zaméstnanci jsou spokojeni s jejich vysi

odmeény za praci v podniku.

Poskytované benefity
Graf 28 Poskytované benefity
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Z grafu 28 lze vycist spokojenost zaméstnanct s poskytovanymi benefity v daném podniku.
Opét lze konstatovat, ze v grafu necelych 70 % zaméstnanci odpovédélo pozitivn€. Nejvice
zaméstnancu, ktefi tvoii 40 % z celkového poctu a konkrétné 46 je spiSe spokojeno
s poskytovanymi benefity v podniku. Poté 21 % konkrétné tedy 24 zaméstnancu je spiSe
nespokojeno s poskytovanymi benefity. Tieti nejvétsi skupinu reprezentuje 19 %, a to 22
zaméstnancu, ktefi jsou spokojeni s jejich firemnimi poskytovanymi benefity. Poté 11 %
z celkové souctu tvoifi zameéstnanci, ktefi jsou nespokojeni ¢i velmi nespokojeni

s poskytovanymi benefity a povazuji je za nedostatecné.
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Osobnost primého nadrizeného

Graf 29 Osobnost piimého nadiizeného
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Spokojenost zaméstnanct se stimulem osobnost pfimého nadfizeného znazorfiuje graf 29.
Z grafu lze vycist, ze pouze 15 % zameéstnancti z celkového poctu vSech 116 zaméstnancu
dalo za jejich odpoveéd spise nespokojen, nespokojen ¢i velmi nespokojen. Tudiz lze fici,
ze 85 % zaméstnanct je se svymi pfimymi nadfizenymi spokojeno a znaci to, Ze nadfizeni
maji na své podiizené zameéstnance dobry vliv. Nejvice zaméstnanct, ktefi predstavuje 41
% 1z celkového poctu a konkrétné 48 je spokojeno s jejich pfimym nadfizenym. Druha
nejvetsi Cast s 30 zaméstnanci, ktefi jsou spiSe spokojeni, a poté 16 zaméstnancu, ktefi
reprezentuji 14 % z celkového poctu jsou velmi spokojeni s osobnosti jejich pfimého

nadfizeného.
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Seberealizace
Graf 30 Seberealizace
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Na grafu 30 se nachazi spokojenost respondentt se seberealizaci v jejich podniku. Z grafu
je opét ziejmé, ze vétSina zaméstnancu a to z 85 % je spokojena se seberealizaci v podniku.
Nejvice zaméstnancu, ktefi reprezentuje 39 % z celkového poctu a konkrétné 45 je spise
spokojeno se seberealizaci a jejich prace ve firmé je napliiuje. Poté 38 % konkrétné tedy 44
zaméstnancu je s timto stimulem spokojeno. Treti nejveétsi skupinu reprezentuje 12 %, a to
14 zaméstnanct, ktefi jsou spiSe nespokojeni s jejich praci v podniku. Pouze 1 zaméstnanec

uvedl, ze je velmi nespokojeny s naplni jeho prace a nedochazi u néj k seberealizaci.
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Kariérni postup

Graf 31 Kariérni postup
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Spokojenost zaméstnancu s kariérnim postupem uvniti podniku znazorfiuje graf 31. Lze fict,
7ze ne kazdy zaméstnanec ma moznost kariérniho rustu, a proto je stimto stimulem
nespokojeny. Vice jak 50 % zaméstnancu je s jejich kariérnim postup spiSe nespokojeno,
nespokojeno ¢i velmi nespokojeno. Nejvetsi Cast, a to 31 % reprezentuje skupina
zaméstnancu, ktefi jsou spiSe nespokojeni s kariérnim postupem. Dale velkou Cast tvori

zameéstnanci, ktefi jsou nespokojeni a to z 21 %.

66



Spoluucast na rozhodovani

Graf 32 Spolunéast na rozhodovani
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Na grafu 32 Ize vidét spokojenost zaméstnanct se spoluucasti na rozhodovani v daném
podniku. Z grafu vyplyva, ze 80 % respondentl je v podniku spokojeno se svoji spoluticasti
na rozhodovani. Nejvice zaméstnancu, ktefi predstavuji 45 % z celkového poctu a konkrétné
52 je spiSe spokojeno s timto stimulem. Druhd nejvétsi ¢ast s 39 zameéstnanci, ktefi jsou
spokojeni, a poté 17 zaméstnanct, ktefi reprezentuji 15 % z celkového poctu jsou spise

nespokojeni se spolutcasti na rozhodovani v jejich podniku.
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Vize, strategie, uspésnost podniku

Graf 33 Vize, strategie, uspéSnost podniku
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Graf 33 se zaméfuje na spokojenost zaméstnanci s vizi, strategii, uspésSnosti podniku.
Z grafu 33 lze fici, ze vice jak 80 % zaméstnanci odpovédélo pozitivné. Nejvice
zamestnancu, a to 40 % z celkového poctu a konkrétné 47 je spokojeno s vizi, strategif,
uspésnosti podniku. Poté 38 % konkrétne tedy 44 zaméstnancu je spiSe spokojeno s danym
stimulem. Poté 19 % z celkové souctu tvoii zaméstnanci, ktefi jsou spiSe nespokojeni,

nespokojeni ¢i velmi nespokojeni s vizi, strategii a uspeéSnosti podniku.
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Morilni ocenéni vedoucim organizacni jednotky

Graf 34 Mordlni ocenéni vedoucim organizacni jednotky
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Spokojenost zaméstnancti se stimulem moralnim ocenénim vedouciho organizacni jednotky
reprezentuje graf 34. Z grafu lze vycist, ze pouze 24 % zaméstnanct z celkového poctu vSech
116 zaméstnanct dalo za jejich odpoveéd’ spiSe nespokojen, nespokojen ¢i velmi nespokojen.
Tudiz lze fict, ze 76 % zaméstnancii je spokojeno s moralnim ocenénim vedouciho
organizacni jednotky. Nejvice zameéstnanci 41 % z celkového poctu a konkrétné 48 je spise
spokojeno. Druhd nejvétsi ¢ast s 34 zaméstnanci, ktefi jsou spokojeni, a poté 16
zaméstnancu, ktefi reprezentuji 14 % z celkového pocCtu jsou spiSe nespokojeni s moralnim

ocenénim vedouciho organizacni jednotky.
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Socialni ocenéni pracovni skupinou

Graf 35 Socidlni ocenéni pracovni skupinou
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Na grafu 35 lze vidét spokojenost zaméstnancti se socialnim ocenénim pracovni skupinou
Z grafu vyplyva, ze 84 % respondentd je v podniku spokojeno se svoji socidlni skupinou.
Nejvice zaméstnanct, ktefi tvoii 41 % z celkového poctu a konkrétné€ 48 je spokojeno s timto
stimulem. Druha nejvétsi Cast s 42 zaméstnanci, ktefi jsou spise spokojeni, a poté 10
zaméstnancu, ktefi reprezentuji 9 % z celkového poctu jsou spisSe nespokojeni se socialnim

ocenénim pracovni skupinou v jejich podniku.
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Pracovni prostredi

Graf 36 Pracovni prostiedi
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Z grafu 36 lze vycist spokojenost zaméstnanct s pracovnim prostiedim v daném podniku.
Podnik XY dokonc¢il kompletni rekonstrukei kancelafi pro své zaméstnance v roce 2022, a
proto v grafu lze vidét, ze vice jak 85 % zaméstnanci je spokojeno se svym pracovnim
prostiedim. Nejvice zaméstnanci 41 % z celkového poctu a konkrétné 48 je spokojeno
s pracovnim prostiedim, které podnik nabizi. Poté 30 % konkrétné tedy 35 zaméstnancti je
spiSe spokojeno s pracovnim prostfedim. Poté 15 % =z celkové souctu reprezentuji

zameéstnanci, ktefi jsou velmi spokojeni s pracovnim prostfedim.
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Pracovni doba

Graf 37 Pracovni doba
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Spokojenost zaméstnanci s jejich pracovni dobou znazortiuje graf 37. Z grafu lze vycist, ze
pouze 8 % zaméstnancl z celkového poctu vSech 116 zaméstnanct dalo za jejich odpoved
spise nespokojen, nespokojen i velmi nespokojen. Tudiz lze fict, ze 92 % zaméstnancti je
spokojeno se svou flexibilni pracovni dobou a nic by na ni neménili. Nejvice zaméstnanca,
ktefi prezentuji 46 % z celkového poctu a konkrétné 54 je spokojeno s pracovni dobou.
Druha nejvétsi ¢ast s 32 zaméstnanci, ktefi jsou spiSe spokojeni, a poté 21 zaméstnancu, ktefi

reprezentuji 18 % z celkového poctu jsou velmi spokojeni s timto motivacnim stimulem.
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5.3.4 Ctvrta &st — Vypodet skute¢né spokojenosti dle stupné Fizeni v podniku

Ctvrta &ast vyzkumu se zaobird mirou skutené spokojenosti v podniku. Respondenti byli
rozfazeni podle stupné fizeni nasledovne:

e vykonny pracovnik bez rozhodovacich pravomoci

e §tabni pracovnik

e niz3i stupei fizeni

e stfedni stupen fizeni

e vysSi fidici stupeni

Nasledné bodovali kazdy stimul podle bodovaci Skaly, ktera méla za ukol zjistit miru
skutecné spokojenosti s motiva¢nimi stimuly, tak jakym jsou jim poskytovany jejich firmou.
Zameéstnanci hodnotili, zda jsou pln€ spokojeni, spiSe spokojeni, spiSe nespokojeni nebo
velmi nespokojeni. Poté je vypocitana mira spokojenosti, celkova spokojenost s motivacnim
systémem a nasledné celkova efektivita s motivacnim systémem pro kazdy stupeti fizeni

zvlast.

Tabulka 8 Poradi motivacnich stimulu
Vyie odmény za préci
Poskytované benefity
Osobnost pfimého nadfizeného

[

Seberealizace
Kariérni postup
Spoluicast na rozhodovani

Vize, strategie, ispésSnost podniku
Moralni ocenéni vedoucim organizacni jednothky
Socialni ocenéni pracovni skupinou

©lo|N|e o wn

=
b

Pracovni prostiedi
11. Pracovni doba

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vykonny pracovnik

V tabulce 9 se vyskytuje hodnoceni motivacnich stimuld z pohledu vykonnych pracovnika
bez rozhodovacich prav, které zastdvd 32 osob. Jak pracovnici hodnotili je ilustrovdno
v tabulce 9 v 1. sloupci u stimulu vyse odmény za praci. Pro ukazku dva zaméstnanci
ohodnotili tento stimul, s kterym jsou velmi nespokojeni, poté Ctyfi zameéstnanci jej

ohodnotili jako nespokojen, ddle 4 pracovnici stimul ohodnotili jako spiSe nespokojen.
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Dvanact pracovnikii ohodnotilo jako spiSe spokojen, deset pracovniku je spokojeno se
stimulem a zadny pracovnik neohodnotil tento stimul s kterym je velmi spokojeny. Zbytek

stimull (sloupecki) I1ze naleznout vypocitany v priloze 3.

Pokud se v tabulce 9 zaméfime na SSi tzv. mira spokojenosti se stimulem, tak si lze
vSimnout, ze zaméstnanci vykazuji velkou spokojenost s osobnosti pfimého nadrizeného
a pracovni dobou, kterou vétSinou hodnoti jako spokojen a velmi spokojen. Pracovni

prostiedi je dal§im motivacnim stimulem, ktery povazuji za velmi dilezity.

Na tabulce 9 Ize dale spatfit efektivitu danych stimul pro zvySeni pracovniho vykonu ESi
(HSV) a efektivitu pro setrvani zaméstnance v podniku ESi (HSS). Vize, strategie, ispé§nost
podniku a socialni ocenéni pracovni skupinou se v zebficku spokojenosti umistuji na
poslednim misté, coz naznaCuje, Ze jsou pro zaméstnance neefektivnim motivacnim
stimulem. Naopak stimuly seberealizace, vySe odmény za praci a osobnost pfimého

nadiizeného jsou z pohledu efektivity hodnoceny jako velmi dilezité.

Tabulka 9 Vykonny pracovnik

B x

Mira spokojenosti 1. 2. 3. 4. 5. 0. 7. 8. 0. 10. | 11. 100

Velmi nespokojen| 0 2%0=0 0 0 ] 0 ] ] 1] 1] 0 0
Nespokojen 20 | 4*20=80 80 40 40 120 | 20 60 20 20 40 40
Spise nespokojen | 35 | 4*35=140 | 140 | 140 | 175 | 455 | 245 | 70 | 175 | 140 | 33 0
Spise spokojen 65 | 12*65=780| 780 | 520 | 1105 | 3%0 | 975 | 845 | 650 | 780 | 715 | 3583

Spokojen 80 | 10%30=800| 480 | 1040 | 640 | 320 | 640 | 880 | 960 | 1040 | 1120 | 1040
Velmi spokojen 100 0*100=0 | 400 | 300 ] ] 0 | 200 [ 200 0 | 300 | 800
X S8Vi 1800 1880|2240 | 1960 |1285|1880|2055|2005|1980 2210|2465
Smax=32x100 | 32 3200 3200 | 3200 | 3200 [ 3200 | 3200 | 3200 | 3200 | 3200 | 3200 | 3200

n=232 100

(551)=5vi/Smax*100 56% 50% | 70% | 61% | 40% | 59% | 64% | 63%0 | 62% | 69% | 77% | 680
KVP (H5V) 0.9 0.5 | 07 1 08 | 03 ] 0.1 | 02| 04 | 086
KVP (HS5) 1 06 | 0.8 0% (07 | 05| 02 |01 0 03 | 04
ESi (HS5V) 51% |29% | 49% | 61% | 32% |18% | 0% | 6% |12% | 28% |46% | 332
ESi (HSS) 56% |35% | 56% | 55% | 38% |29% |13% | 6% | 0% |21% |31% | 331

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Vypocet celkové spokojenosti se stavajicim motivacnim systéemem (CSMS)
CSMS = (2}21 §Si) : (nx 100)
CSMS =680: 1100 = 0,618 - 62 %
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Vypocet celkové efektivity stdvajictho motivacniho systému (CEMS) pro zvySeni vykonu
CEMS = (312, ESi) : ESi(max)

ESi(max) = 100 +90 + 80 + 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550

CEMS =332 :550 =0,603 - 60 %

Vypocet celkové efektivity stavajiciho motivacniho systému (CEMS) pro setrvani v podniku
CEMS = (2}21 ESi) : ESi(max)
CEMS =331:550=0,601 - 60%

Stabni pracovnik

V tabulce 10 se zaméfujeme na hodnoceni motivacnich stimulli z perspektivy 42 §tabnich
pracovniktl. Jak pracovnici hodnotili je ilustrovano v 1. sloupci u stimulu vySe odmény za
praci. Pro ukazku jeden zaméstnanec ohodnotil tento stimul, s kterym je velmi nespokojen,
tfi zaméstnanci jej ohodnotili jako nespokojen, dale jedenact pracovnika stimul ohodnotilo
jako spiSe nespokojen. Ttinact pracovniki ohodnotilo jako spiSe spokojen, deset pracovniku
je spokojeno se stimulem a ¢tyfi pracovnici ohodnotili tento stimul jako velmi spokojeny.

Zbytek stimula (sloupecki) 1ze naleznout vypocitany v piiloze 4.

Pokud se podivime na SSi — miru spokojenosti se stimulem, zjistime, zZe zaméstnanci
vyjadiuji velkou spokojenost s osobnosti svého pfimého nadifizeného a pracovni dobou,
kterou obvykle hodnoti jako spokojen a velmi spokojen. Pracovni prostiedi a pracovni doba
je dal$im dulezitym motiva¢nim faktorem, s kterym jsou ve firmé Stabni pracovnici nejvice

spokojeni.

V tabulce 10 Ize rovnéz vidét efektivitu téchto stimull pro zvyseni pracovniho vykonu ESi
— (HSV) a efektivitu pro udrzeni zameéstnance v podniku ESi — (HSS). Vize, strategie,
uspéSnost podniku a socialni uznani od pracovni skupiny se umistuji na poslednim misté
zebricku spokojenosti, coz ukazuje, Ze jsou pro zameéstnance neefektivnim motivacnim
faktorem. Naopak stimuly seberealizace, vySe odmény za praci a osobnost pifimého

nadfizeného jsou povazovany za velmi dilezité z hlediska efektivity.
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Tabulka 10 Stibni pracovnik

Mira spokojenosti 1. 3. 3, 4. 5 6 - g 0 10. | 11 (fr;;
Velmi nespokojen| 0 1*0=0 0 0 0 0 0 0 0 0 ] ]
Nespokojen 20 | 3*20=60 80 40 20 | 240 | 40 | 100 [ 8O 40 40 0
Spife nespokojen | 35 | 11*35=385| 385 | 70 2100 | 490 | 245 | 175 | 210 | 210 | 140 | 140
Spige spokojen 65 | 13%65=845| 845 | 845 | 780 | 780 | 1170 780 | 1170| 780 | 780 | 583
Spokojen 80 | 10*80=800| 880 | 1280 | 1440 | 240 | 1120 | 1520 | 960 | 1360 | 1280 | 1600
Velmi spokojen | 100 | 4*¥100=400 | 300 | 900 | 500 0 100 | 100 | 100 | 500 | 700 | 800
E 8Vi 2400 2490|3135 | 2950 | 1750 | 2675|2675 | 2520|2890 | 2040|3125
Smax=42x 100 | 42 4200 4200 | 4200 | 4200 | 4200 | 4200 | 4200 | 4200 | 4200 | 4200 | 4200
n=42 100
(SSi)=Svi/Smax*100 50% 59% | 75% | 70% | 42% | 64% | 64% | 60% | 49% | T0% | 74% | 706
KVP (HSV) 0.9 0.5 0.7 1 08 | 03 0 0.1 02 | 04 | 06
KVP (HSS) 1 06 | 08 0.9 07 | 05 02 | 01 0 03 [ 04
ESi (HSV) 53% 30%|52% | 70% | 33% (19% | 0% | 6% |14%  28% |45% | 350
ESi (HSS) 5904 36% | 60% |63% | 29% (32% (13% | 6% | 0% |21% |30% | 348

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Vypocet celkové spokojenosti se stavajicim motivacnim systéemem (CSMS)
CSMS = (2}21 §Si) : (nx 100)

CSMS =706: 1100 = 0,641 - 64 %

Vypocet celkové efektivity stdvajictho motivacniho systému (CEMS) pro zvySeni vykonu
CEMS = (312, ESi) : ESi(max)

ESi(max) = 100 +90 + 80 + 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550

CEMS = 350 : 550 = 0,636 - 64 %

Vypocet celkové efektivity stavajiciho motivacniho systému (CEMS) pro setrvani v podniku
CEMS = (2}21 ESi) : ESi(max)
CEMS =348 : 550 =0,632 - 63 %

NizS$i stupen rizeni

V tabulce 11 je analyzovdno hodnoceni motivacnich stimuli z pohledu 25 pracovniki na
niz§im stupni fizeni. Jak pracovnici hodnotili je ilustrovdno v 1. sloupci u stimulu vyse
odmeény za praci. Pro ukazku jeden zameéstnanec ohodnotil tento stimul, s kterym je velmi
nespokojen, jeden zaméstnanec ohodnotil jako nespokojen, dale tfi pracovnici stimul

ohodnotili jako se kterym jsou spiSe nespokojeni. Jedenact pracovnikti ohodnotilo jako spise
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spokojen, sedm pracovniku je spokojeno se stimulem a dva pracovnici ohodnotili tento
stimul jako velmi spokojeny. Zbytek stimula (sloupecki) Ize naleznout vypocitany v piiloze

5.

Pokud se zaméfime na SSi — miru spokojenosti se stimulem, zjistime, ze zaméstnanci
vyjadiuji velkou spokojenost s osobnosti svého pfimého nadifizeného a pracovni dobou,
kterou vétsinou hodnoti jako spokojenou a velmi spokojenou. Pracovni prostiedi a pracovni
doba jsou dalsimi dulezitymi motivacnimi faktory, na které jsou Stabni pracovnici ve firme

nejvice spokojeni.

V tabulce 11 je rovnéz uvedena efektivita téchto stimull pro zvySeni pracovniho vykonu ESi
— (HSV) a efektivita pro udrzeni zaméstnance v podniku ESi — (HSS). Vize, strategie,
uspesnost podniku a socialni uznani od pracovni skupiny se umistuji na poslednim misté
zebricku spokojenosti, coz naznacuje, ze jsou pro zaméstnance neefektivnim motivacnim
faktorem. Naopak stimuly seberealizace, vySe odmény za praci a osobnost pfimého

nadfizeného jsou povazovany za velmi dilezité z hlediska efektivity.

Tabulka 11 NiZsi stuperi Fizeni

Mira spokojenosti 1. 2. 3. 4. 5 6 7. 8 LY 10. | 11. (fgux
Velmi nespokojen| 0 1%0=0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Nespokojen 20 | 1*20=20 0 40 ] 40 | 20 0 20 | 40 1] 0
Spife nespokojen | 35 | 3*35=105 | 140 | 70 105 | 245 | 70 35 70 0 105 | 35
Spise spokojen 65 | 11%65=715| 845 | 320 | 520 | 650 | 650 | 650 | 1040 | 520 | 325 | 520
Spokojen 80 | 7#80=560 | 240 | 800 | 880 | 400 | 960 | 260 | 160 | 960 | 1040 960
Velmi spokojen | 100 | 2*100=200 | 400 | 200 | 200 0 0 100 [ 400 | 300 | 400 | 400
E 8Vi 1600 (1625|1630 |1705(1335|1700|1745(1690|1820 1870|1915
Smax =25x100 | 25 2500 2500 2500 | 2500 | 2500 | 2500 | 2500 | 2500 | 2500 | 2500 | 2500
n=25 100
(S81)=5vi/Smax*100 64% 65% | 65% | 68% | 53% (68% | 70% (68% | 73% | 75% [ 77% | 745
KVP (HSV) 0.9 0.5 | 07 1 0.8 | 03 0 01 | 02 | 04 | 06
KVP (HSS) 1 06 | 08 09 [ 07 [ 05 | 0.2 | 01 ] 03 | 04
ESi (HSV) 58% [33%|46% |68% | 43% |20% | 0% | 7% |15% | 30% |46% | 304
ESi (HSS) 64% [39%|52% | 61% | 37% | 34% |14% | 7% | 0% |22% (31% | 362

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Vypocet celkové spokojenosti se stavajicim motivacnim systéemem (CSMS)
CSMS = (2}21 §Si) : (nx 100)
CSMS =745: 1100 = 0,677 - 68 %
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Vypocet celkové efektivity stdvajictho motivacniho systému (CEMS) pro zvySeni vykonu
CEMS = (312, ESi) : ESi(max)

ESi(max) = 100 +90 + 80 + 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550

CEMS = 364 : 550 = 0,661 - 66 %

Vypocet celkové efektivity stavajiciho motivacniho systému (CEMS) pro setrvani v podniku
CEMS = (2}21 ESi) : ESi(max)
CEMS =362 :550 =0,658 - 66 %

Stiredni stupen Fizeni

V tabulce 12 lze vidét hodnoceni motivacnich stimulll z pohledu 14 pracovnikii na stfednim
stupni fizeni. Jak pracovnici hodnotili je ilustrovdno v 1. sloupci u stimulu vySe odmény za
préci. Pro ukédzku dva zaméstnanci ohodnotili tento stimul, s kterym jsou velmi nespokojeni.
Sedm pracovnikl je spokojeno se stimulem a zadny z pracovnikd neohodnotil tento stimul

jako velmi spokojen. Zbytek stimuld (sloupecku) 1ze naleznout vypocitany v priloze 6.

Pokud se zaméfime na SSi — miru spokojenosti se stimulem, zjistime, ze zaméstnanci
vyjadiuji velkou spokojenost se seberealizaci, spolutcasti na rozhodovani, s pracovni

prostfedim a pracovni dobou, kterou vétSinou hodnoti jako spokojen a velmi spokojen.

V tabulce 12 je rovnéz uvedena efektivita téchto stimula pro zvyseni pracovniho vykonu ESi
— (HSV) a efektivita pro udrzeni zaméstnance v podniku ESi — (HSS). Vize, strategie,
uspesnost podniku, socialni uznani od pracovni skupiny a moralni ocenéni vedoucim
organizacni jednotky se umistuji na poslednim misté zebficku spokojenosti, coz naznacuje,
ze jsou pro zameéstnance neefektivnim motivaénim faktorem. Naopak stimuly vySe odmény

vvvvvv

hlediska efektivity.
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Tabulka 12 Stiedni stuperi Fizeni

Mira spokojenosti 1. 2 3 4 5. 6 7 8 9 10. | 11. (fg;
Velmi nespokojen| 0 2%0=0 ] 0 ] ] 0 0 0 0
Nespokojen 20 | 0*F20=0 ] 0 ] 80 | 20 | 40 | 40 | 20 | 20 1]

SpiSe nespokojen | 35 0*35=0 105 70 0 35 0 0 105 ] 1] 35

Spise spokojen 65 | 5%65=325 | 455 | 260 | 455 | 260 | 455 | 320 | 195 | 385 | 390 | 260
Spokojen 80 | 7#80=360 | 160 | 640 | 400 | 320 | 400 | 320 | 480 | 320 | 320 | 640

Velmi spokojen |100] 0*100=0 ] 0 200 | 100 | 100 | O ] 0 | 300 | 100

L 8Vi 885 720 | 970 |1055( 795 [ 975 | 880 | 820 | 925 |1030| 1035
Smax=14x100 | 14 1400 1400 | 1400 | 1400 | 1400 | 1400 | 1400 | 1400 | 1400 | 1400 | 1400
n=14 100

(S5i)=Svi/Smax*100 63% 51% | 69% | 75% | 57% [ T0% | 63% | 59% | 66% | 7T4% | T4% | 721
KVP (HSV) 0.9 0.5 | 07 1 08 | 03 0 01 | 02 | 04 | 06

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

ESi (HSV) 57% |26%|49% | 75% | 45% [21% | 0% | 6% (13% |20% (44% | 360
ES5i (HSB) 63% |31%|55% |68% | 40% [35% |13% | 6% | 0% |22% (30% | 362

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Vypocet celkové spokojenosti se stavajicim motivacnim systéemem (CSMS)
CSMS = (2}21 §Si) : (nx 100)

CSMS =721: 1100 = 0,655-> 66 %

Vypocet celkové efektivity stdvajictho motivacniho systému (CEMS) pro zvySeni vykonu
CEMS = (312, ESi) : ESi(max)

ESi(max) = 100 +90 + 80 + 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550

CEMS = 366 : 550 = 0,665 - 67 %

Vypocet celkové efektivity stavajiciho motivacniho systému (CEMS) pro setrvdni v podniku
CEMS = (2}21 ESi) : ESi(max)
CEMS =362 :550 =0,658 - 66 %
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VysS$i ridici stupen

V tabulce 13 jsou zobrazena hodnoceni motivacnich stimuli z pohledu 3 pracovniku
z vyS$siho stupné fizeni. Jak tfi pracovnici hodnotili je ilustrovano v 1. sloupci u stimulu vyse
odmény za praci. Pro ukazku jeden zaméstnanec ohodnotil tento stimul, s kterym je
nespokojen, jeden zaméstnanec ohodnotil jako spiSe nespokojen, dile jeden zaméstnanec
stimul ohodnotil jako se kterym je spiSe spokojen. Zbytek stimult (sloupecki) 1ze naleznout

vypocitany v priloze 6.

Je analyzovédna mira spokojenosti se stimulem SSi a je zjiS§téno, ze zaméstnanci projevuji
velkou spokojenost se seberealizaci, moralnim ocenéni vedoucim organizacni jednotky,
socialnim ocenéni pracovni skupinou a pracovni dobou, kterou vétSinou hodnoti jako spise

spokojen a spokojenou.

Dale se v tabulce 13 uvadi efektivita téchto stimuld pro zvyseni pracovniho vykonu ESi —
(HSV) a efektivitu pro setrvani zaméstnance v podniku ESi — (HSS). Je zjisténo, ze faktory
jako je vize, strategie, uspesnost podniku, socidlni uznani od pracovni skupiny a moralni
ocenéni vedoucim organizacni jednotky se umist'uji na poslednim misté zebticku efektivity
motivacniho stimulu. Tento trend naznacuje, ze tyto faktory nejsou pro zaméstnance
ucinnym motivacnim faktorem. Naopak stimuly jako je seberealizace, osobnost pfimého
nadiizeného a kariérni postup jsou povazovany za nejdilezit€jsi motivacni faktory z hlediska

efektivity.

Tabulka 13 Vyssi Fidici stuperi

Mira spokojenosti 1. 2 3 4 5 5. - g 9 10. | 11 (f;;
Velmi nespokojen| 0 0*0=0 1] ] 1] 0 0 1] ] 0 0 0
Nespokojen 20 | 1%20=20 ] ] ] 0 0 ] 0 0 0 0
Spife nespokojen | 35 | 1¥35=35 | 70 ] 0 35 35 35 0 ] 35 ]

Spise spokojen 65 1*65=65 65 130 63 65 130 | 65 65 65 65 | 130
Spokojen 80 0*§0=0 0 g0 160 | 80 0 80 | 160 | 160 | 80 g0

Velmi spokojen | 100| 0*100=0 0 0 0 0 0 0 ] ] 0 ]

L 5Vi 120 135 | 210 | 225 | 180 | 165 | 180 | 225 | 225 | 180 | 210

Smax =23 x 100 3 300 300 | 300 300 ( 300 | 300 | 300 | 300 | 300 | 300 | 300

n=23 100

(SS)=Svi/Smax*100 40% | 45% | 70% | 75% | 60% | 55% | 60% | 75% | 75% [ 60% | 70% | 685
KVP (HSV) 0.9 0.5 | 07 1 08 | 03 0 |01 ] 02| 04|06

KVP (HSS) 1 06 | 08 0.9 07 | 05 0.2 | 01 0 03 | 04

ESi (H5V) 36% 23% | 49% | 75% (48% |17% | 0% | 8% |15% | 24% |42% | 336
ES5i (HSS) 40% |27%|56% |68% |42% |28% (12% | 8% | 0% |18% |28% | 326
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Vypocet celkové spokojenosti se stavajicim motivacnim systéemem (CSMS)
CSMS = (2}21 §Si) : (nx 100)

CSMS =685: 1100 = 0,622 - 62 %

Vypocet celkové efektivity stdvajictho motivacniho systému (CEMS) pro zvySeni vykonu
CEMS = (312, ESi) : ESi(max)

ESi(max) = 100 +90 + 80 + 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550

CEMS =336 :550=10,610 - 61 %

Vypocet celkové efektivity stavajiciho motivacniho systému (CEMS) pro setrvdni v podniku
CEMS = (2}21 ESi) : ESi(max)
CEMS =326 : 550 =0,592 - 59 %

5.3.5 Pata cast — Vypocet celkové spokojenosti a efektivity motiva¢niho systému v

podniku
Tabulka 14 Vypocet spokojenosti zaméstnancu daného podniku
Mira spokojenosti 1 He 3. 4. 5. 6. 2 8. 9. 10. 11. |(E)x 100

Velmi nespokojen 0 6*0=0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Nespokojen 20 | 9*20=180 | 160 | 120 | 60 | 480 | 100 | 200 | 160 | 120 | 100 | 40
Spide nespokojen 35 | 19%35=665| 840 | 350 | 490 | 1260 | 595 | 315 | 560 | 350 | 315 | 210
Spide spokojen 65 |42*65=2730| 2990 | 2275 | 2925 | 2145 | 3380 | 2860 | 3120 | 2730 | 2275 | 2080
Spokojen 80 |34*80=2720| 1760 | 3840 | 3520 | 1360 | 3120 | 3760 | 2720 | 3840 | 3840 | 4320
Velmi spokojen 100 | 6*100=600 | 1100 | 1600 | 900 | 100 | 200 | 400 | 700 | €00 | 1700 | 2100
X SVi 6895 6850 | 8185 | 7895 | 5345 | 7395 | 7535 | 7260 | 7840 | 8230 | 8750

Smax=116x 100 116 11600 11600]|11600|11600({11600|{11600|11600({11600|11600|11600|11600
n=116 100

(SSi)=Svi/Smax*100 59% 59% | 71% | 68% | 46% | 64% | 65% | 63% | 68% | 71% | 75% | 708
KVP (HSV) 0.9 05| 07| 1 |o08]o03]| o |01]|o02] 04] 06
KVP (EHSS) 1 06 | 08 | 09 |07 ]05]|02|01]| 0 | 03] 04
ESi (HSV) 530 30% | 49% | 68% | 37% | 19% | 0% | 6% | 14% | 28% | 45% | 350
ESi (HSS) 5909 350% | 56% | 61% | 32% | 32% | 13% | 6% | 0% | 21% | 30% | 347

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

V tabulce 14 jsou zobrazena hodnoceni motivacnich stimuli v§ech zaméstnancti podniku
XY. Je analyzovdna mira spokojenosti a je zjisténo, ze zameéstnanci projevuji velkou
spokojenost s pracovni dobou, pracovnim prostfedim, moralnim ocenéni vedoucim

organizacni jednotky.
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Dle vysledka z tabulky 14 jsme schopni fict, ze nejvice efektivnimi stimuly pro zvyseni
pracovniho vykonu jsou:

1. Seberealizace

2. VySe odmény za praci

3. Osobnost pfimého nadfizeného

Dle vysledku z tabulky 14 jsme také schopni urcit potradi pro nejvice efektivni stimuly pro
setrvani zaméstnance v podniku. Jsou jimi:

1. Seberealizace

2. VySe odmény za praci

3. Osobnost pfimého nadfizeného

Je zfejmé, ze jak v prvnim, tak i druhém pfipad€, jsou pro zaméstnance spole¢nosti XY
kli¢ové faktory jako seberealizace, osobnost pfimého nadfizeného a vySe odmény za praci.

Z analyzy spokojenosti se stimulem a efektivity stimult 1ze nasledné vypocitat celkovou
spokojenost s motivacnim systémem (CSMS) a celkovou efektivitu motivacniho systému

(CEMS).

Tabulka 15 Celkovd spokojenost a efektivita stimuli motivacniho systéemu

Mira spokojenosti (viechny

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. L .
stupné Fizeni) 10. | 11. |[(©®)x100

(S51) 59% | 59% | 71% | 68% | 46% | 64% | 65% | 63% | 68% | 71% | 75% 708
ESi (HSV) 53% | 30% | 49% | 68% | 37% | 19% | 0% | 6% | 14% | 28% | 45% 350
ESi (HSS) 59% | 35% | 56% | 61% | 32% | 32% | 13% | 6% | 0% | 21% | 30% 347

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Vypocet celkové spokojenosti se stavajicim motivacnim systéemem (CSMS)
CSMS = (2}21 §Si) : (nx 100)
CSMS =708: 1100 = 0,643 - 64 %

Vypocet celkové efektivity stdvajictho motivacniho systému (CEMS) pro zvySeni vykonu
CEMS = (312, ESi) : ESi(max)

ESi(max) = 100 +90 + 80 + 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550

CEMS = 350 : 550 = 0,636 - 64 %
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Vypocet celkové efektivity stavajiciho motivacniho systému (CEMS) pro setrvani v podniku
CEMS = (2}21 ESi) : ESi(max)
CEMS =347 : 550 = 0,630 - 63 %

83



6 Zhodnoceni a doporuceni

Pro ptehlednou interpretaci vysledkl slouzi tabulka 16.

Tabulka 16 Prehledné shrnuti vysledkn vyzkumu

Faktory

Vysledek

Vliv véku a pohlavi respondentii

Preference pracovni doby, kariérniho
postupu, spoluti¢asti na rozhodovani a

seberealizace

Hierarchie dilezitosti stimulii k zvySeni pracovniho

vykonu

Seberealizace
Vyse odmény za praci

Kariérni postup

Hierarchie dilezitosti stimulii k setrvani v podniku

Vyse odmény za praci
Seberealizace

Osobnost piimého nadiizeného

Nejvetsi rozdil v dilezitosti

Pracovni doba

Kariérni postup

Nejmensi vaha KVP Vize, strategie, tispésnost podniku
Socialni ocenéni pracovni skupinou
Moralni ocenéni vedoucim organizacni
jednotky

Nejveétsi vaha KVP Seberealizace

Vyse odmény za praci
Osobnost piimého nadiizeného

Kariérni postup

Stimuly s nejmensi spokojenosti

Vyse odmény za praci
Kariérni postup

Poskytované benefity

Stimuly s nejveétsi spokojenosti

Pracovni doba
Pracovni prostiedi

Osobnost piimého nadiizeného

Nejméng efektivni stimuly

Vize, strategie, tispésnost podniku
Socialni ocenéni pracovni skupinou
Moralni ocenéni vedoucim organizacni

jednotky

Nejvice efektivni stimuly

Seberealizace
Vyse odmény za praci

Osobnost piimého nadiizeného
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Rozdily ve spokojenosti s motiva¢nim systémem e  Soucasny motivalni systém je nejvice

ve stupnich fizeni efektivni pro niz$i a stfedni stupei fizeni
Celkova spokojenost s dosavadnim motivacnim e 64%

systémem

Celkova efektivita motiva¢niho systému k zvySeni e 64%

pracovniho vykonu

Celkova efektivita motiva¢niho systému k setrvani e 63%

v podniku

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

6.1 Vliv véku a pohlavi respondenti

Pohlavi respondentt nepfedstavovalo kli¢ovy faktor pii hodnoceni. To lze vysvétlit tim, ze
v pracovnim prostiedi, na rozdil od rodinnych roli, neni pohlavi rozhodujicim prvkem.
Dulezitéjsim prvkem jsou vlastnosti, znalosti, zkusenosti a celkovy pristup k praci. Nejvétsi
rozdily v odpovédich byly pozorovany v oblasti pracovni doby, seberealizace a spoluucasti
na rozhodovani. Pracovni doba je velmi dalezita napt. pro mladé maminky, které maji déti
predskolniho v€ku nebo pro mladé zaméstnance. Zatimco pro star§i muze tento stimul
nemusi byt uplné dulezity. Muzi zase uptednostiuji spoluti¢ast na rozhodovani. Pro mladé
zaméstnance plati, ze velmi apeluji na sebevzdélani, které jim miZze pomoci rust na
pomyslném zebticku pracovnich pozic. Oproti pfedchozim generacim se vyrazné odliSuji ve
vztahu ke svym zaméstnavatelim, Casto nechtéji stravit celou pracovni kariéru u jednoho
zaméstnavatele a preferuji rozmanitost a neustaly osobni rozvoj. Tato generace zpusobila
zménu v systémech odménovani, protoze pro ni jsou napfiklad atraktivni benefity Casto

kli¢ovym faktorem pfi vybéru zaméstnani.

6.2 Hierarchie dulezitosti stimulu

Pfi porovnani vSech stimulu, tak nejvice cenénym stimulem je seberealizace. Na druhém
misté se nachazi stimul vySe odmény za praci a na tfetim misté se umistil kariérni postup.
Prvni dva stimuly lze vysvétlit jako klicové pro zajisténi kvalitniho zivota. Kariérni postup
je pak vhodny pro lidi s ambicemi a touhou po profesnim rustu. Naopak, stimul tykajici se
vize, strategie, uspésnosti podniku je pro zaméstnance nejméné dualezity. Zaméstnanci
pomérné Spatn€ vnimaji dulezitost vize podniku, coz mize byt povazovano za zasadni
problém v motiva¢nim systému. Vize predstavuje konecny cil, pozitivni obraz budoucnosti,

kam firma sméfuje.
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6.3 Rozdily v dulezitosti stimula

Pti vytvareni hierarchie dilezitosti stimul( pro zvyseni pracovniho vykonu a stimuld pro
setrvani v podniku byly vypozoroviny vyznamné rozdily u seberealizace a kariérniho
postupu. Seberealizace je 1épe hodnocena pfi zvySeni pracovniho vykonu, zatimco kariérni

rast je 1épe hodnocen jako stimul pro setrvani v podniku.

6.4 KVP

Tento koeficient je kliCovy, protoze urcuje silu, jakou kazdy stimul ma na motivaci
zaméstnance. Nejveétsi vliv ma stimul umistény na prvnim misté, naopak stimul na
poslednim misté ma nejmensi vliv. Nejvétsi vahu KVP ma seberealizace, vySe odmény za
praci a osobnost pifimého nadrizeného. Nejmensi vahu KVP ma vize, strategie, ispéSnost
podniku, socialni ocenéni pracovni skupinou a moralni ocenéni vedoucim organizacni

jednotky.

6.5 Stimuly s nejmensi a nejvétsi spokojenosti

Zameéstnanci ohodnotili vysi odmény, kariérni postup a poskytované benefity jako stimuly
s kterymi jsou v podniku nejméné spokojeni. Nespokojenost s vysi finan¢ni odmény muiize
souviset s aktudlni vysokou inflaci, jelikoz jejich vydaje za spotiebni zbozi se zvySuje, ale
jejich prijem domdacnosti nikoliv. Co se tyCe benefitd, tak je vSeobecné znamo, ze mladi lidé
vnimaji poskytované benefity jako jeden z nejdilezitéjSich stimuld pii nastupu do nové
prace. Poté zaméstnanci nejsou spokojeni s kariérnim postupem. Nejvice spokojeni jsou se

stimuly pracovni doba, pracovni prostiedi a osobnosti pfimého nadiizeného.

6.6 Efektivita stimulu

vvvvvv

Z pohledu jednotlivych stimull a jejich efektivity byly identifikovany tii nejdalezitéjsi
faktory: seberealizace, vySe odmény a osobnost pfimého nadfizené¢ho. VySe odmény byla
zvolena jako klicovy faktor, nebot mzda obvykle predstavuje hlavni zdroj pfijmu
jednotlivce, ktery je spojen s jeho béznymi 1 investiCnimi vydaji. Zajimavé je, ze
zamestnanci zdUraznili osobnost svého nadfizeného mezi nejefektivnéjsimi stimuly. Tento
fakt naznacuje, ze systém fizeni lidskych zdroju je uspésny, pfiCemz zaméstnanci nejenom
respektuji své vedeni, ale také jej povazuji za klicovy faktor efektivity. Zaméstnanci zaradili

mezi nejméne efektivni stimuly socidlni uznani od pracovni skupiny, vize a strategie firmy
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¢i moralni ocenéni vedouciho. Napfiklad socialni ocenéni pracovni skupinou muiZze

signalizovat problémy ve vztazich uvnitt kolektivu podniku.

6.7 Celkova spokojenost s dosavadnim motivacnim systémem

Celkova spokojenost s motivacnim systémem je 64 %. To znaci o tom, Ze zaméstnanci jsou
spiSe spokojeni s dosavadnim motiva¢nim systémem. Podnik ma dobte nastaveny motivacni

systém a nehrozi mu odchazeni zaméstnancti z divodu nespokojenosti.

6.8 Celkova efektivita motivacniho systému

Celkova efektivita motivacniho systému k zvySeni pracovniho vykonu ¢ini 64 % a celkova efektivita
motivac¢niho systému k setrvani v podniku ¢ini 63 %. To znamena jako u celkové spokojenosti, ze
podnik ma efektivné nastaveny motivacni systém. Motivaéni systém je nastroj k motivaci
zamgéstnancu, na kterém se musi neustale pracovat a aktualizovat ho, jelikoz vzdy se najde néco, co

muze firma vylepsit, aby mohla byt v budoucnu jesté vice efektivni.
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7 Navrh na zlepSeni motiva¢niho systému

Nakonec prichazime k poslednimu kroku v nasem vyzkumu, ktery spociva v tvorb€ navrhu
zameérenych na zlepSeni soucasné situace ve firmé. Cilem pfi tvorbé téchto doporuceni bylo
navrhnout opatfeni, ktera lze ihned implementovat bez potieby radikdlnich zmén v
existujicim motiva¢nim systému. V soucasnosti podnik investuje zna¢né finan¢ni prostfedky
do svého motivacniho systému s cilem zajistit, aby tato investice byla spravné ocenéna mezi
zaméstnanci. Timto zpasobem si podnik snazi zajistit stabilitu nejen z hlediska financi, ale

i z hlediska spokojenosti zaméstnancu.

Tato opatieni jsou zaméfena na zvySeni spokojenosti zaméstnanct, jejich udrzeni v podniku,
zlepSeni pracovnich vykonu a nasledné i celkovych vysledkii spolecnosti. Na zakladé
analyzy provedené béhem vyzkumu jsme pro zkoumanou firmu pfipravili néasledujici

doporuceni.

7.1 Zaskoleni z diivodu neznalosti vize podniku

Zaméstnanci nejsou dostateCné obeznameni s vizi podniku nebo nevnimaji celkovou
dulezitost vize. Vize predstavuje konecny cil a pozitivni pfedstavu o budoucnosti, kam se
firma ubird. Je zfejmé, Ze bézni zaméstnanci mohou vnimat vizi jako néco zbyte¢ného, co je
dulezité pouze pro vyssi management. AvSak opak je pravdou, vize urCuje smér rozvoje

organizace a je kli¢ova pro dlouhodoby tspéch na trhu.

Je nezbytné, aby tuto vizi pfedavali pfimo manazefi pracovnikiim. Dale je mozné integrovat
znalost vize do procesu hodnoceni zaméstnanct, kde by kazdy meél uvést, jak prispél k
dosazeni cilt firmy. Implementace tohoto doporuceni by méla byt relativné jednoducha
a zabrat jen nekolik hodin béhem roku pro manazery i jejich podfizené. Vysledky vsak
mohou byt velké, zaméstnanci budou Iépe informovani o cilech firmy, coz by se mélo

projevit v jejich pracovnim nasazeni a celkové produktivité.

7.2 Teambuilding

Z vyzkumu vyplyvé, ze zaméstnanci povazuji socialni ocenéni pracovni skupinou za
nedilezity stimul. Miaze to signalizovat problémy ve vztazich uvniti kolektivu podniku.
Jedna se o problém, ktery mize vzniknout z dlouhodobého hlediska, jako ztrata

sounalezitosti s kolektivem, coz muiZe vést k poklesu pracovni vykonnosti. Je proto naprosto
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nezbytné provést teambuildingové aktivity. Nicméné tyto aktivity by nemély byt pouze
jednoduchym posezenim. M¢ly by byt zaméfeny na aktivni participaci ucastnikt, naptiklad
prostiednictvim rucni vyroby, zajimavych Skoleni nebo vyjezd do pfirody. Néaklady na
realizaci téchto opatifeni mohou dosédhnout desitek tisic korun, ale jedna se o posileni
sounalezitosti a spoluprace v kolektivu, ktery mize mit poté obrovsky dopad na celkovou

efektivitu prace zaméstnancu.

7.3 Brainstorming

Brainstorming pii dodrzovani pravidel by mohl poskytovat prostredi, kde zaméstnanci
mohou sdilet své napady a prichazet s novymi myslenkami. Dale by se jednalo o zlepSeni
tymové prace. Brainstorming je skvélym zptusobem, jak zapojit cely tym do tvurciho
procesu, pii¢emz by tymova spoluprace a sdileni napadti mohli posilit vnitini vztahy mezi
zaméstnanci a vytvorit atmosféru divéry a podpory. Pokud by zaméstnanci méli moznost
sdilet své mysSlenky a nazory, mohli by citit vét§i zapojeni do firemnich procesu

a rozhodovani. To by mohlo vést k vyssi motivaci a angazovanosti.

Béhem brainstormingu mohou zaméstnanci identifikovat problémy, které by jinak mohly
zUstat nepovs§imnuty. Brainstorming by v podniku mohl zlepsit komunikaci v§eobecné napft.
vertikalni komunikaci shora pro spravné dorucovani informaci zaméstnancim, a zaroven
i zdola k ziskavani informaci od zaméstnancti. To by mohlo mit pro zaméstnance za nasledek
dostavat od vedeni zpétnou vazbu o vysledcich jejich pracovnich aktivit. To mize vést

k lepS§imu porozumeéni a sdileni informaci v ramci tymu nebo oddéleni.

7.4 Vzdélani zaméstnancu

Pravidelna Skoleni zaméstnanci jsou kliCova pro zlepSeni pracovnich vysledka
a minimalizaci chyb. Déle by bylo doporuceno zavést dobrovolné vzdélavaci programy
a kurzy, na které by se zaméstnanci pfedem registrovali. Tyto kurzy by mohly vést k ziskani
patficnych certifikatd, které by se poté mohly zohlednit pii zvySovani mezd nebo pfi
povySeni. V dusledku provedeni tohoto kroku dojde k zvySeni transparentnosti celého
motivacniho systému v podniku a zjednoduseni sledovani kariérniho postupu Zde se

doporucuje zvazit moznost spoluprace s externi firmou poskytujici tento typ sluzeb.
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7.5 Sick days

Ve chvili, kdy se zaméstnanec neciti ipln€ dobfe, ale jeho stav neni natolik zavazny, aby si
vyzadal neschopenku u lékafe, mize vyuzit tzv. sick days. Tento benefit by umozioval

zaméstnancim odpocinout si doma a zotavit se z pripadné virdzy nebo nepiijemného stavu.

Pro zaméstnavatele zavedeni sick days samoziejmé predstavuje urcity dodateCny néaklad.
Tento naklad je vSak Casto vyvazen tim, ze zaméstnanci, ktefi vyuziji sick days, obvykle
zustavaji mimo praci krat§i dobu nez v pripadé€, Ze by se rozhodli "samolécit" bez této
moznosti a zistali doma déle. Je pravdépodobné, Ze absence zaméstnance bude pfi Cerpani
tohoto benefitu zpravidla krats§i. Obvykle zaméstnanec disponuje moznosti vyuzit 3-5 sick

days za rok.
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8 Zavér

Motivace zaméstnanct je kliCovym prvkem pro uspésné fizeni lidskych zdroji v kazdé
firmé. Manazefi a vedeni by mélo byt aktivné zapojeno do sledovani irovné motivace svych
podiizenych a primarné hledat zpusoby, jak vylepSit motivaci v ramci firmy. Zatimco
existuje mnoho obecnych vyzkumu v oblasti motivace, které nabizeji Siroky pohled na toto
téma, interni Setfeni zaméfené specificky na danou firmu muze poskytnout vedeni daleko
presnéjsi obraz soucasné situace. Spravné navrzeny motivacni systém je v soucasné dobé

také velmi dulezitym faktorem pro zaméstnance pii vybéru nového zameéstnavatele.

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo prostiednictvim analyzy soucasného motivacniho
systému stanovit jeho efektivitu a poté vytvofit navrhy na jeho zlepSeni. Dil¢im cilem pfi
tvorbé téchto doporuceni bylo navrhnout opatfeni, ktera lze ihned implementovat bez

potteby radikalnich zmén v existujicim motivacnim systému.

Vlastni vyzkum zacal predstavenim vybrané spoleCnosti XY, ktera vSak pro tuto praci
zustala anonymni, nebot’ vedeni spoleCnosti si neptalo jméno firmy uvadét. Poté nasledovala
analyza soucasného motiva¢niho systému této firmy. Prostfednictvim dotaznikového Setfeni
byl zhodnocen vliv stimulil na motivaci zaméstnanci k pracovnimu vykonu a k setrvani
zaméstnancu v podniku. VSechny vysledky byly graficky zobrazeny a stru¢né popsany.
Respondenti vyjadrili svou spokojenost s jednotlivymi stimuly a nasledné byla vypocitana

celkova efektivita motiva¢niho systému.

Celkova spokojenost s motivaénim systémem a jeho efektivita byly vyhodnoceny jako
nadpramérné. V soucasnosti podnik investuje znacné financ¢ni prostfedky do svého
motivacniho systému Tento vysledek naznacuje, ze spoleCnost ma spravné nastaveny
motivacni systém. Vysoka navratnost dotaznikd konkrétné ve vysi 85.93 % % podpotila
davéryhodnost ziskanych vysledka, které poskytly piehled o efektivité jednotlivych stimult

a motivacniho systému jako celku.

Vsechny vysledky Setfeni byly pfedany vedeni spolecnosti spolu s navrhem pro zlepSeni
efektivity motiva¢niho systému. Zasadnim navrhovanym opatfenim, které muZze byt

aplikovatelné okamzité, je hodnotné seznameni zaméstnancu s vizi podniku.
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KVP — koeficient vahy poradi

SS — spokojenost se stimulem

ES — efektivita stimulu

CSMS — celkova spokojenost se stavajicim motivacnim systémem
CEMS - celkova efektivita stavajiciho motivacniho systému

ESi (HSV) - efektivita stimull pro zvySeni pracovniho vykonu

ESi (HSS) - efektivita pro setrvani zaméstnance v podniku
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Prilohy

Priloha 1 Vypocet tabulky 6

Stimul vySe odmény za praci -> (26 x 1) + (15x2) + (10 x3) + (7 x4) + (11 x 5) + (10 x 6)

+Ox7N+@8x8)+(7Tx9+(7x10)+ (6 x 11) =555

Stimul poskytované benefity -> (10 x 1) + (8 x2) + (14 x3) + (7x4) + (12x5) + (15 x 6)

+(6x7)+(13x8)+(14x9+(11x 10)+(6x 11) = 694

Stimul osobnost ptimého nadiizeného -> (17 x 1)+ (9 x2) + (11 x3) + (13 x4) + (11 x 5)

+(7x6)+@x7)+@B8x8)+(11x9)+@x10)+(13x11) =659

Stimul seberealizace -> (22 x 1) + (15x2)+ (19x3)+ (16 x4) + (12 x5) + (11 x 6) +

TxT)+@x8)+(5x9)+#@x10)+(1x11)=476

Stimul karierni postup -> (17 x 1) + (18 x2) + (15 x3)+ (14 x4)+ 3 x5 +(9x 6) +

Bx7)+(B5x8)+@x9)+(11x10)+(8x11) =589

Stimul spoluacast na rozhodovani -> (5 x 1) + (6 x2) + (12x3)+ (6 x4) + (12 x 5) +

Ox6)+(14x7)+(12x8) +(15x9) +(10x 10) + (15x 11) =785

Stimul vize, strategie, uspésnost podniku -> (7x 1)+ (7x2)+(6x3)+(9x4) +(6x5) +

Gx6)+(I5x7)+(14x8)+(13x9)+(13x10) + (21 x 11) =830

Stimul morélni ocenéni vedoucim organizacni jednotky -> (2x 1) + (8 x2) + (4 x 3) + (8 x

4)+(13x5)+Ox6)+(12x7+21x8)+(9x9)+(15x10)+(15x 11) = 829

Stimul socialni ocenéni pracovni skupinou ->0x 1 +8x2+6x3+13x4+6x5+11x6

+18x7+8x8+17x9+19x10+10x 11 =825

Stimul pracovni prostiedi -> 3 x 1 +12x2+8x3+8x4+14x5+21x6+9x7+12x

8+5x9+11x10+13x11 =736
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Stimul pracovnidoba ->7x 1+ 10x2+ 11 x3+15x4+16x5+9x6+10x7+11x8

+12x9+7x10+8x11 =678

Zdroj: Vlastni zpracovani

Priloha 2 Vypocet tabulky 7

Stimul vySe odmény za praci -> 30x 1)+ (14x2)+ (11 x3)+ (14x4)+(11x5)+ (3x6)
+@AXT+Ox8)+(Tx9)+(6x10)+(7x 11) =520

Stimul poskytované benefity -> (6 x 1) + (14 x2)+ (12x3)+ (13 x4)+ (13x5) + (10 x 6)
+(5x7)+(15x8)+(13x9)+(10x10)+(5x 11) =674

Stimul osobnost pifimého nadfizeného -> (16 x 1 + (10 x2 + (16 x 3+ (11 x4+ (15x5 +

(1I2x6+(11x7+@x8+(5x9+(6x10+(6x11=7587

Stimul seberealizace -> (19 x 1)+ (23 x2)+ (12x3)+ (12x4)+ (11 x5+ (9x6) + (7 x
NH+6x8)+Bx9)+(7x10)+(7x11)=529

Stimul karierni postup -> (16 x 1) + (15x2)+ (16 x3)+ (9x4) +(8x5) +(13x6)+ (7 x
N+6x8)+(10x9)+(10x10)+(6x 11) =601

Stimul spoluucast na rozhodovani -> (8 x 1) + (12x2) +(12x3)+(15x4) +(7x5) + (7 x
6)+(16x7)+O9x8)+(11x9)+(10x10)+(9x11) =687

Stimul vize, strategie, uspé$nost podniku -> 4 x 1)+ (5x2)+(7x3)+(9x4)+(10x5) +
(10x6) +(9x7)+ (21 x8) +(15x9) + (10x 10) + (16 x 11) = 823

Stimul moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky -> 2 x 1)+ (3x2)+(8x3) + (9 x

H+@8x5+(10x6)+(19x7+(15x8) +(11x9)+(21x10)+(10x 11) = 840

Stimul socialni ocenéni pracovni skupinou -> (5x 1)+ (5x2)+(5x3)+(6x4)+(8x5) +
(I15x6)+(10x7N)+(Ox8)+(16x9)+ (18x 10)+(19x 11) = 859

Stimul pracovni prostiedi -> (4x 1)+ (3x2)+(8x3)+ (10x4)+(9x5)+ (16 x6) + (14
x7)+(10x8) + (18 x9) + (11 x 10) + (13 x 11) = 808
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Stimul pracovnidoba -> (6 x 1)+ (12x2)+(9x3)+(8x4)+ (16 x5+ (11x6) + (14 x
NH+8x8)+(7x9)+(7x10)+(18x 11) =728

Zdroj: Vlastni zpracovani

Priloha 3 Vypocet tabulky vpkonnych pracovnikii

Mira 1 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 1L
spokojenosti
Velmi

. 0 2%0=0 2%0=0 0*0=0 0*0=0 3*0=0 1*0=0 1*0=0 2%0=0 2%0=0 1*0=0 0*0=0
nespokojen
Nespokojen | 20 | 4%20=80 | 4%20=80 | 2*20=40 2%20=40 |6*20=120| 1*20=20 | 3*20=60 1*¥20=20 1*20=20 2*20=40 2%20=40

Spise
nespokojen | 35 |4*35=140|4%35=140| 4*35=140 | 5%35=175 |13%*35=455| 7*35=245 | 2%*35=70 | 5%35=175 | 4*35=140 | 1*35=35 0%*35=0

Spise
spokojen
Spokojen 80 |10*80=800| 6*80=480(13*65=1040| 8*80=640 | 4*80=320 | 8*80=640 |11*80=880| 12*80=960 |13*80=1040/14*80=1120/13*80=1040|
Velmi
spokojen
I SVi 1800 1880 2240 1960 1285 1880 2055 2005 1980 2210 2465

Zdroj: Vlastni zpracovani

65 [12*65=T8012*65=T8(] 8*65=520 |17*65=1105| 6%65=390 |15*65=975|13*65=845| 10*65=650| 12*65=780| 11*¥65=715| 9*65=585

100 0*100=0 ¥*100=40( 5*100=500| 0*100=0 | 0*100=0 | 0*100=0 |2*100=200(2*100=200| 0*100=0 [3*100=300|8*100=800

Priloha 4 Vypocet tabulky stabnich pracovnikii

Mira
. . i 2. 3. 4. 5. 6. s 8. 9. 10. 11
spokojenosti
Velmi
. 0 1*0=0 0*0=0 0*0=0 0*0=0 1*0=0 0*0=0 0*0=0 1*0=0 0*0=0 1+0=0 1*+0=0
nespokojen

Nespokojen | 20 | 3*20=60 | 4*20=80 | 2*20=40 1#20=20 [12%20=240[ 2*20=40 | 5*20=100 | 4*20=80 2%20=40 2%20=40 0%*20=0
Spise
nespokojen | 35 |11*35=385[11*35=385 2*35=70 | 6*35=210 |14*35=490| 7*35=245 | 5*35=175 | 6*35=210 | 6*35=210 | 4*35=140 | 4*35=140

Spise

spokojen
Spokojen 80 |10*80=800[11*80=88(/16*80=1280/18*80=1440| 3*80=240 14*80=112019*65=152( 12*80=960 |1 7*80=1360/16*80=1280/20*80=1600|
Velmi

65 |13*65=845[13*%65=845 13%65=845 | 12%65=780 [12*65=T80[18*65=117( 12*65=T80(18*%65=1170( 12*#65=T80 | 12*65=T780| 9*65=585

spokojen 100H*100=400B*100=30(| 9¥100=900 | 5*100=500| 0*100=0 |1*100=100(1*100=100|1*100=100|5*100=500| 7*100=700 | 8*100=800

Z SVi 2490 2490 3135 2950 1750 2675 2675 2520 2890 2940 3125

Zdroj: Vlastni zpracovani

Priloha 5 Vypocet tabulky niZsi stuperi Fizeni

Mira
. . 1 2. 3- 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11.
spokojenosti
Velmi
. 0 1*0=0 1*0=0 1*0= 1*0=0 1*0=0 0*0=0 1*0=0 0*0=0 0*0=0 0*0=i 0*0=i
nespokojen

Nespokojen | 20 | 1*20=20 | 0*20=0 | 2*20=40 0*20=0 | 1*20=20 | 1*20=20 | 0*20=0 | 1*20=20 | 2*20=40 0*20=0 0*20=0
Spise
nespokojen | 35| 3*35=105|4*35=140| 2*35=T0 | 3*35=105 | 7*35=245| 2*35=70 | 1*35=35 | 2*35=70 | 0*35=0 | 3*35=105 | 1%*35=35

Spise
spokojen
Spokojen 80 | 7*80=560|3*65=240| 10*80=800 | 11*B0=880 | 5*80=400 |12*80=960|12*80=960| 2*80=160 | 12*80=960|13*80=1040| 12*80=960
Velmi
spokojen
L SVi 1600 1625 1630 1705 1335 1700 1745 1690 1820 1870 1915

Zdroj: Vlastni zpracovani

6

th

11*65=T15]13*65=845 8*65=520 | 8*65=520 |10*65=650[10*65=650|10*65=650|16*65=1040 8*65=520 | 5*65=325 | 8*65=520

1002*100=200@*100=400 2¥100=200| 2*100=200| 0*100=0 | 0*100=0 |1*100=100|4*100=400|3*100=300|4*100=400|4*100=400
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Priloha 6 Vypocet tabulky stiedni stuperi Fizeni

Mua 1 2. 3. 4. s. 6. 7. 8. 9. 10. 1L
spokojenosti
Velmi

. 0 2%0=0 2%0=0 0*0=0 0*0=0 0*0=0 0*0=0 0*0=0 0*0=0 0*0=0 0*0=0 0*0=0
nespokojen
Nespokojen | 20 | 0*20=0 0*0=0 0%20=0 0%20=0 | 4*20=80 | 1*20=20 | 2*20=40 | 2%20=40 | 1*20=20 | 1*20=20 0%20=0
Spise

nespokojen | 35| 0*35=0 |3*35=105| 2*35=70 0*35=0 1*35=35 | 0*35=0 0*%35=0 | 3*35=105 | 0*35=0 0%*35=0 1*35=35

Spise

spokajen 65 | 5*65=325 | T*65=455| 4*%65=260 | T*65=455 | $*65=260 | T*65=455 | 8*65=520 | 3*65=195 | 9*65=585 | 6*65=390 | 4*65=260

Spokojen 80 | 7#80=560|2*80=160| 8*B0=640 | 5*80=400 | 4*80=320 | 5*80=400 | 4*80=320 | 6*80=480 | 4*80=320 | 4*80=320 | 8*B0=640

Velmi

spokejen 100| 0*100=0 | 0*100=0 | 0*100=0 |2*100=200|1*100=100[1*100=100 0*100=0 | 0*100=0 | 0*100=0 |3*100=300| 1*100=100

Z 8Vi 885 720 970 1055 795 975 880 820 925 1030 1035

Zdroj: Vlastni zpracovani

Priloha 7 Vypocet tabulky vyssi stuperi fizeni

Mira
. . i 2. 3. 4. st 6. 7. 8. 9. 10. il
spokojenosti

Velmi

. 0 0*0=0 0*0=0 0*0=0 0*0=0 0*0=0 0*0=0 0*0=0 0*0=0 0*0=0 0*0=0 0*0=0
nespokojen
Nespokojen | 20 | 1*20=2 0*20=0 0*20=0 0*20=0 0*20=0 0*20=0 0%20=0 0*20=0 0*20=0 0*20=0 0*20=0
Spise

nespokojen | 35| 1*#35=35 | 2*#35=70 | 0*35=0 0%35=0 1*35=35 | 1*35=35 | 1*35=35 0*35=0 0*35=0 1*35=35 0%35=0

Spise

spokojen 65 | 1*65=65 | 1*65=65 | 2*65=130 | 1*65=65 | 1*¥65=65 | 2*65=130| 1¥65=65 | 1*65=65 1*65=65 1*65=65 | 2*65=130

Spokojen 80| 0*80=0 | 0*80=0 | 1*80=80 | 2*80=160 | 1*80=80 | 0*80=0 1*80=80 | 2*80=160 | 2*80=160 | 1*80=80 1*80=80

Velmi

spokojen 100] 0*100=0 | 0*100=0 | 0*100=0 | 0*100=0 | 0*100=0 | 0*100=0 | 0*100=0 | 0*100=0 | 0*100=0 [ 0*100=0 0*100=0

Z 8Vi 120 135 210 225 180 165 180 225 225 180 210

Zdroj: Vlastni zpracovani

Priloha 8 Vypocet tabulky vSechny stupné rizeni

Mira spokojenosti i 2 38 4. 58 6. L 8. 9. 10. 11.
Velmi * * * * * * 2% * 2% 2% *
nespokojen 0 6*0=0 5%0=0 1*0=0 1*%0=0 5%0=0 1*#0=0 2%0=0 3%0=0 2%0=0 2%0=0 1*0=0
Nespokojen 20 | 9*%20=180 | 8*20=160 6%20=120 3%20=60 |[24*20=480| 5*20=100 |10*20=200| 8*20=160 | 6*¥20=120 | 5*20=100 2%20=40
Spise

nespokojen 35 | 19%35=665 | 24*35=840 | 10*35=350 | 14*35=490 B6*35=1260 17*35=595 | 9*35=315 | 16*35=560| 10*35=350| 9%35=315 6%35=210
Spise

spokojen 65 |2*%65=2730(46%65=2990 | 35*65=2275 [45%65=2925[33%65=2145|52%65=338044*65=2860148*65=3120142*65=2730(35*65=2275 | 32*%65=2080
Spokojen 80 [34*80=2720) 22*80=1760| 48*80=3840 |44*80=3520|17*80=1360|39*80=312047*80=3760/34*80=2720{48*80=3840| 48*80=3840 | 54*§0=4320
Velmi

spokojen 100 | 6*%100=600 11*100=1100{16*100=1600| 9*100=900 | 1*100=100 | 2*100=200 | 4*100=400| 7#100=700 | 8*100=800 [17*100=170021*100=2100
E Svi 6895 6850 8185 7895 5345 7395 7535 7260 7840 8230 8750

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 9 Dotaznik

Identifikaci otazky

Otazky reprezentuiji respondenta. Pohlavi, vék, vzdélani, fidici stupef, druh a velikost podniku ve kterém pracujete.

*pohlavi

© Urcete Vase pohlavi

(pouze muz nebo Zena).

*vek
© vypliite Va3 vk,
© Zvolte jednu z nasledujicich odpovédi
15-25 roki
26 - 35 rokll
36-50 rokl
51 -60 rokii

61 avice rokl

*vadelani

@ Vase nejvyssi dosaZené vzdélani?

@ Zvolte jednu z nasledujicich odpovédi

zakladnf

stf. odborné
stf'. vieobecné
VS humanitni
VS technické
V3 ekonomické

jiné

*stuper Fizeni

@ Vami zastavany stupef Fizeni v podniku?
€PD --> Clen predstavenstva (eventualné dozordi rady v pfipadé némeckého modelu a. s.)
VSR --> vyESi stupefi fizeni (pfedseda pFedstavenstva, generaini feditel, feditel, divizni Feditel)
SSR > stiedni stupe fizeni (feditel zavodu, vedoudi projektu, ...)
NSR --> niZ3f stupeii fizeni (vedouci provozu, vedouci tymu, ...)

8P —> 5tabni pracovnik (ekonom, GEetni, technolog, pravnik, ...)

VP > vykonny pracovnik bez rozhodovaci pravomodi (programétor, déinik, Fi
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UUKLL, LaSUTTd TIETIIOUIUU PEUUURLL SIUZUY KUTTOTIUJICE THULIUU T TEITTIUUI0U PIOUUKLE(LESLUVIT RAIILEId] €] d PUUUDITE

@ Zvolte jednu z nasledujicich odpovéd?

PHP
PSP

PNP

*velikost podniku

] Jakd je velikost Vaseho podniku?
Velikost podniku posuzujte podle poftu zaméstnanch.
MaP > Maly podnik > (1 - 50 zaméstnanci)
SmP --> Stfedni men3i podnik --> (51 — 300 zaméstnancl)

SvP --> Stiedni v&tii podnik --> (301 — 1.400 zaméstnanci)

VeP > Velky podnik vice ne? > {1401 zam&stnanci)

@ Zvolte jednu z nasledujicich odpovédi

MaP
smp
SwP

VeP

@ Zvolte jednu z nasledujicich odpovédi

*zaméareni podniku

@ Urcete zaméfeni Vaseho podniku:
PHP > podnik s hmotnou produkei
PNP > podnik s nehmotnou produkei
PSP —> padnik se smiSeou produkci
€oPp —> ¢isté obchodni podnik

(pfiklady produker)

- Hmotnou predukci predstavuje vwroba hmotnych produkt.

- Nehmotnou produkci predstavuji innosti, které jsou nehmotné povahy, napr.:
Konzultace a poradenstvi, projektova cinnost. finanéni a bankovni sluzby, pojistovnictvi, pravni sluzby, software, show business a padobné.
- SmiSenou produkci pfedstavuje kombinace obou predchazejicich €innosti:

Sw zaméFeny na technologie (technologické firmy), SW jako soucést hardware (Apple), kombinace hmotné a nehmotné produkce (€ast produkce podniku je zamé&fena na hmotnou pro-
dukci, €ast na nehmotnou produkci), sluzby kombinujici hmotnou i nehmotnou predukd (cestovni kancelare) a podobné

@ Zvolte jednu z nasledujicich odpovédi

PHP
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UUKLL, LaSUTTd TIETIIOUIUU PEUUURLL SIUZUY KUTTOTIUJICE THULIUU T TEITTIUUI0U PIOUUKLE(LESLUVIT RAIILEId] €] d PUUUDITE

@ Zvolte jednu z nasledujicich odpovéd?

PHP
PSP

PNP

*velikost podniku
] Jakd je velikost Vaseho podniku?
Velikost podniku posuzujte podle poftu zaméstnanch.
MaP > Maly podnik > (1 - 50 zaméstnanci)
SmP --> Stfedni men3i podnik --> (51 — 300 zaméstnancl)
SvP --> Stiedni véti podnik --> (301 — 1.400 zamé&stnanc)
VeP > Velky podnik vice nef —> (1.401 zaméstnanci)
© Zvolte jednu z nasledujicich odpoved?
MaP
smp
SwP

VeP

Stanoveni hierachie motivacnich stimull

V této ¢4sti dotazniku stanovte pofadi motivaénich stimulli podle toho, jak vyznamné ovliviiuji vade pracovni chovéni (motivuji ke zvyieni pracovniho vykonu nebo setrvén

* HSV

Stanovte pofadi dilefitost motiva&nich stimulil ke zvjéeni Vateho pracovniho wkonu
(HSV --> hierarchie stimuld pro wykon)

Stimuly:

Pfijem > vySe pfijmu (zikladni mzda + prénie + odmény —» &m vy33i wiken, tim vy33i celkowy pfijem)

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

Vedouci > osobnost pfimého nadfizeného (charakter, cdbornest, kemunikativnost, spravedinost)

Seberealizace --> {price Vas bavi, splfiuje Vae ofekévéni, odpavidd Vadim schopnostam)

Postup --> karierni postup (vidite moinost v dohledné dobé postupu na wyiii fidici pozici)

SpoludEast --> spolulgast na rozhodovani (méte moZnost podilet se na rozhodevani o zplsobu feseni problémi JSpo

Vize —-> vize, strategie, Usp&snost podniku {pednik ma formulovanou vizi a strategie, které vedou k ispéchu podniku)

Meoralni ocenéni --> morélni ocenéni vedoucim organizaénf jednotky (pochvala na pracovizti, pochvala na porads, dava Vés za vzor, £linek ve firemnim Zasopise)

Socialni ocenéni --> socidlni ocenéni pracovni skupinou (postaveni ve skuping, mezilidské vztahy ve skuping, socidini kiima)

Prostiedi --> pracovni prostfedi (vhodna ergonomie, vhodné klima a estetika pracovist®)

Pracovni doba --> (volng, klouzavé, home office)

© Dvojitym kliknutim nebo chycenim mysi presurite poloZky z levého seznamu do pravého. V pravém seznamu pak setfidte své volby sestupné podle svého hodnoceni.
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‘“H Pracovni doba --> (voin3, klouzavé, home office) Hm

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

Dostupné poloZky Vage pofadi

Pifjem

Benefity
Vedouci
Seberealizace
Postup
Spoludcast

Vize

Mordlni ocenéni
Socidlni ocenéni
Prostiedf

Pracovni doba

Jiny stimul 1
@ Pokud ma na Vas pracovni vykon vysoky vliv 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 prvni desitce stimuld, na otazku neodpovidejte.

*Hss

© Stanovte porfadi dlleZitosti motivaénich stimulli pro Vade setrvéni v podniku.
(HSS —> Hierachie stimulti pro setrvéni v podniku)
Pfijem —> vy3e piijmu (zkladni mzda + prémie + odmény > &im vy vykon, tim vy celkovy piijem)
Benefity --> poskytované benefity (hmotné, pfipadné nehmatné povany)
Vedouci --> osobnost pfimého nadfizeného (charakter, cabornost, komunikativnost, spravedinost)
Seberealizace --> [prace Vs bavi, spliuje Vase ocekavani, odpovida Vaéim schopnostem)
Postup —> karierni postup (vidite moznost v dohledné dobé postupu na vy fidici pozici)
Spoluiiéast > spoluddast na rozhodovani (méte manost podilet se na rozhodovani o zplisobu fe3eni problémi)

Vize --> vize, strategie, isp&&nost podniku (podnik mé formulovanou vizi a strategie, které vedou k dsp&chu podniku)

Morilni ocen&ni --> moralni ocenéni vedoucim organizatni jednotky (pocavala na pracovit, pachvala na porads, dévé Vs 2a vzor, danek ve firamnim Easopise)

Soci

i ocenéni —> socialni ocenéni pracovni skupinou (postaveni ve skuping, mezilidske vzishy ve skuping, socidlni kiima)
Prostfedi --> pracovni prostiedi (vhodn3 ergonomie, vhodné klima a estetika pracovists)

Pracovni doba —> {volng, klouzavé, home office)

© Dvojitym kliknutim neba chycenim my3i pfesufite polozky z levéhe seznamu do pravého. V pravém seznamu pak setfidte své volby sestupné podle svého hodnoceni.
Vyberte prosim maximalné 11 odpovédi

Dostupné poloZky Vase pofadi
Pifjem
Benefity
Vedouci
Seberealizace
Postup

Spoludcast
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Zjisténi spokojenosti s dosaZzenou Urovni motivacnich stimull ve Vasem podniku

V této Edsti vyjadiete skuteénou spokojenost s konkrétnim stimulem ve kile:

(Velmi nespokojen), {

*VyjédFete aktudlni spokojenost € nespoojenost s danym stimulem ve VaSem podniku.

jen), (Spi3e nespokojen), (Spide spokojen), (Spokojen), (Velmi nespokojen).

Velmi nespokojem

Spise

Spise

Spokojen

Velmi spokojen

Piijem

Benefity
Vedouci
Seberealizace
Postup
Spolutiast

Vize

Moralni ocenéni
Sociélni ocenéni
Prostiedi

Pracovni doba

Zdroj: Vlastni zpracovani

105



