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Analyza efektivnosti motiva¢niho systému a moZnosti
jeho zlepSeni

Abstrakt

Diplomova prace ,,Analyza efektivnosti motivacniho systému a moznosti jeho zlepSeni* se
zabyva motivaci, a stimulaci vybranych podnéti a ovéfenim spokojenosti s témito podnéty
v podniku XY.

Vysledek prace byl dosazen stanovenim koeficientd vahy poradi dualezitosti
vybranych stimult, které byly pfifazeny podle preferenci zaméstnanci podniku XY, aby
bylo zjisténo, jak jsou zaméstnanci spokojeni nejen s jednotlivymi podnéty a jejich
efektivnosti, ale také i s celkovym motivacnim systémem podniku.

Vlastni prace zacCala ovéfovanim spokojenosti zaméstnanct s vybranymi stimuly
formou dotaznikového Setfeni. Z vysledkl analyzy dotaznikového Setfeni pak byla zjisténa
spokojenost, jejich efektivnost a vyznam pro motivacni systém podniku. Posledni ¢ast prace
byla vyhotovena na zakladé zadosti vedeni, zahrnuje analyzu jednotlivych stimult dle stupné
fizeni.

Zaveér prace obsahuje navrh na zlepseni s doporu¢enim zaméfit se na mzdovou
agendu, protoZe u ni byla zjiSténa nejmensi efektivnost z vybranych stimuld, ale zaroven
nejvyS§si vaha poradi, jez ji pfisoudili zaméstnanci. Byla tedy vyhodnocena jako

nejdulezitéjsi podnét ke zvyseni pracovniho vykonu i k setrvani v podniku.

Klicova slova: Motivace, stimuly, benefity, odméfiovani zaméstnanci, dotaznik,

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



Analysis of the Efficiency of the Motivation System of the
Enterprise

Abstract

The diploma thesis "Analysis of the effectiveness of the motivation system and possibilities
for its improvement" deals with motivation, stimulation, and satisfaction of the given
incentives in the selected company XY.

The result of the thesis was achieved by determining the weight coefficients of the
order of importance of the given incentives, which were assigned according to the
preferences of the employees of enterprise XY to determine the satisfaction and effectiveness
of the employees both with individual incentives and with the overall motivational system
in the enterprise.

The actual work started by verifying the satisfaction with the selected incentives
according to the employees in the selected enterprise through a questionnaire survey. The
results of the questionnaire survey analysis show the satisfaction, effectiveness, and
importance of the given incentives.

The last part of the actual thesis was prepared based on the request of the management.
It includes the analysis of each incentive according to its level.

The conclusion of the thesis includes a suggestion for improvement with a
recommendation to focus on payroll. It had the lowest effectiveness of the selected
incentives. Also the highest-ranking weight is assigned by the employees. The employees

rated it the most important incentive to increase job performance and retention.

Keywords: Motivation, incentives, benefits, employee remuneration, questionnaire,

satisfaction, efficiency, motivation system, coefficients of importance, ranking scale.
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Stanovte poradi dulezitosti motivacnich stimulii ke zvySeni pracovniho vykonu (HSV)
82

Do ramecku dopliite poradi (1 — 10) jednotlivych stimulu, kde 1 je pro Vas
nejvyznamnéjsi stimul a 10 nejméné vyznamny stimul. 82

Pokud povazujete za dulezitéjsi jiny neuvedeny stimul, uved’te jaky, a uved’te jeho

postaveni v hierarchii uvedenych stimulu (zarad’te ho do poradi). 82
Stanovte poradi SMUINL ...cocieeveiiiseseinseesicsensansensensanssssasssessesssssessasssssasssssssssssessses 82
29 vySe odmény za praci (¢im vyssi vykon, tim vyssi odména)  (HSV1)...82
30 poskytované benefity (hmotné, pripadné nehmotné povahy) (HSV2)82
31 osobnost primého nadrizeného (charakter, odbornost, (HSV3)........ 82
komunikativnost, Spravedlnost) ........ceeeeeecnseecssnecssennsssnnessssnesssssesssnsesssssessssessasees 82
32 b seberealizace (prace Vas bavi, spliiuje Vase oc¢ekavani, odpovida  (HSV4)
Vas$im schopnostem) 82
33 % karierni postup (vidite moznost v dohledné dobé postupu na vy$si  (HSVS)
FIAICT POZICH) cueeuressresrrcsresancssnssunsancsanssasssessaessessansssessnssassssssssssasssssssssssassassssssssssassssessasssans 82
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34 spoluticast na rozhodovani (mate moznost podilet se na rozhodovani

(HSVeo) 82
o zpusobu FeSeni problému na Vasem pracovisti) 82
35 % vize, strategie, uspésnost podniku (podnik ma formulovanou vizi  (HSV7)
a strategie, které vedou k tispéchu podniku) 82
36 moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky (pochvalana (HSVS8)82

pracovisti, pochvala na poradé, dava Vas za vzor, ¢lanek ve firemnim casopise).. 82

37 socialni ocenéni pracovni skupinou (postaveni ve skupiné, mezilidské

(HSV9) 82

vztahy ve skupiné, socialni klima) 82

38 pracovni prostiedi (vhodna ergonomie, vhodné klima a estetika pracoviste)
HSV10)

39 pracovni doba (volna, klouzava, home office) (HSV11).uuueueeeeeeeeeeccnnne 82

L (HSV12).....82

Pokud povazujete néktery stimul, ktery neni uveden, pro Vas za dilezity, uved’te ho a
oznacte jeho poradi 82

Stanovte poradi dulezitosti motivac¢nich stimula pro setrvani v podniku (HSS).... 83

Do ramecku dopliite poradi (1 — 10) jednotlivych stimulu, kde 1 je pro Vas

nejvyznamnéjsi stimul a 10 nejméné vyznamny stimul. 83
Stanovte poradi stimulu. 83
41 vySe odmény za praci (¢im vyssi vykon, tim vysSi odména)  (HSS1)...83
42 poskytované benefity (hmotné, pripadné nehmotné povahy) (HSS2)83
43 osobnost primého nadrizeného (charakter, odbornost, (HSS3)......... 83
komunikativnost, spravedlnost) 83
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44

seberealizace (prace Vas bavi, spliiuje VaSe oCekavani, odpovida  (HSS4)

83
Vasim schopnostem) 83
45 karierni postup (vidite moznost v dohledné dobé postupu na vyssi  (HSSS)
83
ridici pozici) 83
46 spoluticast na rozhodovani (mate moznost podilet se na rozhodovani
(HSS6) 83
o zpusobu FeSeni problému na Vasem pracovisti) 83
47 vize, strategie, uspésnost podniku (podnik ma formulovanou vizi  (HSS7)
83
a strategie, které vedou k tispéchu podniku) 83
48 moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky (pochvalana (HSS8)83

pracovisti, pochvala na poradé, dava Vas za vzor, ¢lanek ve firemnim ¢asopise).. 83

49 socialni ocenéni pracovni skupinou (postaveni ve skupiné, mezilidské

(HSS9) 83

vztahy ve skupiné, socialni klima) 83

50 pracovni prostiredi (vhodna ergonomie, vhodné klima a estetika pracoviste)
HSS10)

51 pracovni doba (volna, klouzava, home office) (HSS11) ccuueeeeeeeeeeecccnnne 83

37 (HSS12)......83

Pokud povazujete néktery stimul, ktery neni uveden, pro Vas za dulezity, uved’te ho

a oznacte jeho poradi 83
53 Oznacte stupen Vasi spokojenosti s uvedenym stimulem 84
54 84
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1 Uvod

Nadseni pro praci je zavislé na uznani a dostateCném ocenéni zaméstnancii. Zaméstnanci,
kterym se v praci dostane uznani a dobrého ohodnoceni, délaji svou praci zodpoveédnéji,
s vétsi zabavou a jsou k podniku loajalné;si.

Motivace zaméstnanci bude hrat i nadale vyznamnou roli, protoze spokojeni
zaméstnanci jsou zakladem budovani uspésného podniku. Dilezitou soucasti motivace je
také divéra od fidich pracovnikii. Mnoho zaméstnancli nechce jen prihlizet a délat malé
kroky, ale chtéji také nést odpovédnost a délat klicova rozhodnuti, ktera mohou podnik
posunout kuptedu.

V dnesni uspéchané dobé se na zameéstnance Casto kladou vyssi a vy$si naroky, coz by
mohlo zptisobovat ztratu vnitini motivace a pocitu radosti z dobie odvedené prace.

Proto je potieba se zaméfit na motivaci pracovniki, aby k tomu nedochazelo. Prace

musi byt pro zaméstnance zabavou, protoze pak do ni radi chodi a zalezi jim na ni.

Je znama spousta cest, jak zameéstnance motivovat. Jednotlivé podniky maji svij
motivacni systém pfizplisoben svym zaméstnancum, resp. typtum lidi, ktefi v nich pracuji.
Motivacni systém musi byt nastaven tak, aby byl zajimavy pro vétSinu z nich.

Neda se tedy nastavit pro vSechny, ale je potieba, aby s nim byla spokojena vétsSina
zamestnancu.

Motivovani zameéstnanci ocenuji moznosti, jak zlepSovat svij pracovni vykon, maji
chut setrvat v podniku déle a citi se vice docenéni. Pro podnik to znamend, mensi fluktuaci
zamestnancll a méné prace se zauCovanim pracovniku, ktefi po néjaké kratsi dobé stejné
odejdou.

Dalsi nevyhodou velké fluktuace muaze byt pretahovani zaméstnanca, ve chvili, kdy si
zameéstnanci rozumi lidsky, je tam Sance, ze pokud fluktuant odejde, bude se do nového

podniku pretahnout i kolegu z predchoziho zaméstnani.

Jednim z hlavnich faktort, pro¢ je motivace pro zaméstnance dilezita, je pracovni
doba. Nejcastéjs§i pracovnim tivazkem na hlavni pracovni pomér je 8 ,5hodinova pracovni
doba, coz je piiblizné tietina dne. Clovék tedy za svij zivot stravi v zaméstnani zhruba

tfetinu zivota.
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Tato diplomové prace se bude zabyvat analyzou motivaéniho systému v spolecnosti
XY. Podnik v diplomové praci nebude vystupovat pod svym jménem, protoze si pral zstat

v anonymité. Je to firma s hmotnou produkci z oblasti energetiky.
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2 (il prace

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je analyzovat slaba mista motivacniho systému
v energetickém podniku a nasledné doporucit takové upravy, které zajisti vy§si spokojenost
zaméstnancu a jejich dlouhodobé setrvani zaméstnanca v podniku.

Dil¢im cilem prace je ovéfit nejen spokojenost zaméstnanct s jednotlivymi stimuly,

a s motivacnim systémem jako celkem, ale také ovéfit jeho efektivnost.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Motivace

Slovo motivace pochazi z latinského ,,movere” znamena pohybovat ¢i hybat. Oznacujci
skutecnost s ohledem na kazdého ¢loveka je potfeba pouzit specifické hybné sily, védomé

¢i nevédomé, ovliviiujici jeho Cinnost (jak jedna, jak se chova a co proziva).

Plaminek (2015, str.30) k tomu uvadi: ,,/ kdybychom nechtéli, ve snaze ovlivnit druhé
vzdy vychdzime z toho, co motivuje nds. Pochopime-li, v cem se jini lidé od nas lisi, zjistime,
kde ubrat a co pridat. Pokud nabidneme jesté uprimné presvédcent, zZe druhy md prdavo se

od nas lisit, naSe pusobeni bude nejenom sprdvné v obsahu, ale i vérohodné formou.*

Motivace je jednim z nejucinné€jSich a nejvyznamnéjSich stimult, ktery muze fidici
pracovnik uplatnit na své podfizené, aby jejich pracovni vysledky z pohledu kvality
1 kvantity byly, co nejlepsi. Je to vnitfni nebo vné&jsi motiv, ktery podceriuje clovéka
k dosazeni cile. Motiv také souvisi s pracovitosti zaméstnance, ¢im vice je motivovany, tim

vice prace udéla, za kratsi dobu, a s vétsi zodpovédnosti.

(Slaménik, Vyrost, Sollarova, 2019, str. 630) uvadi: , Zdkladnim vnitinim zdrojem
motivace je motiv ¢i pohnutka. Urcuje smér a intenzitu chovani ve dvojim smyslu. Jednak
Jako pravé piisobici sila, to je aktualizovany motiv, jednak jako dispozice k jejimu vzniku a

uplatmeént.”

Mezi nejznaméjsi teorie patii Maslowova pyramida lidskych potieb (1954), Maslow
rozliSuje: (Wagnerova, 2008, str.14):
o fyziologické potfeby — tvoti zakladni Groven a zahrnuji potfeby jako spanek,
potrava, voda a vzduch
e potieby jistoty a bezpeci — stabilita, fad a fyzické bezpeci
e potieby sounalezitosti — potieba patfit do kolektivu, byt v ném pfijat
e potieba ucty, prestiz, respekt, uspéch, postaveni, funkce

e potieba seberealizace — objeveni sebepotencialu a uplatnéni schopnosti
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Obrazek 1 - Maslowova pyramida potieb

seberealizace

potieby uznani, ucty

socialni potieby

potieby jistoty a bezpeci

fyziologické potieby

Zdroj: Armstrong, 1999.

McGregorova teorie pracovni motivace X a Y rozliSuje dva typy pracovnikt. Prvni
typ je pracovnik X, ktery neudéla nic navic, nechce nést zodpoveédnost a praci se vyhyba,
jak to jen jde. Tento typ pracovnika je potieba kontrolovat a zadavat mu tkoly. Pracovni typ
Y opakem pracovnika X, chce tvorit, vynalézat, nést zodpovédnost a je v praci aktivni

(McGregor,1959).

Tureckiova (2007) tvrdi, ze mezi hlavni proménné, jez urcuji silu motivace, patii
situace, motivy, predchozi zkusenosti, budouci ocekavani, a hodnota cile v€etné moznosti
realné cile dosahnout. Motivace je vyjadiena v ochoté vynalozit urcité usili, které je nutné

k dosazeni stanoveného cile.

3.2 Motiv

Motiv je myslenka pochazejici ze stradani (pocit nicotnosti) nebo naopak z presyceni
(Clovek se chce néceho zbavit), ktery je zaméfena na uspokojeni lidské potieby. Pisobnost
motivuje je tak dlouho, dokud neni naplnéna potieba. Motiv Gzce souvisi s pojmem cil, resp.
dosahnout urcitého cile. Existuje neékolik druhi motivu. Jednim z druhd mize byt motiv
s jasnym cilem, kterého se Clovék snazi dosadhnout (napt. vybudovat vlastni firmu).

Dalsim druhem motivu muze byt motiv s nejasnym cilem (napf. nalezeni prace, ktera
bude ¢lovéka bavit). Na ¢loveka ptisobi vice stimuld najednou. Prevaha pozitivnich stimult

clovéka motivuje, pokud je prevazuji negativni tak ho spiSe demotivuji.
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3.3 Stimul

Stimulem je oznacovan podnét, ktery vychazi z okoli jedince a nasledné podnécuje
jedince k aktivité. Hlavni vyuziti stimuld je u motivace pracovnika v ¢asti vytycCeni cilt.
V oboru personalistiky jsou uzivany stimuly, jako jsou mzda nebo plat, kariérni posun,

vefejné uznani, jistota prace ¢i dalsi benefity.

Obrazek 2 Rozdil mezi stimulem a motivem

stimuly

Zdroj: (PLAMINEK, 2015).

3.4 Motivacni proces

Motivacni proces je vzajemné pusobeni vnéjSich i vnitfnich motivl, jez vede
k dosazeni stanoveného cile. Je slozen ze 4 Casti. Motivacni proces ma cyklicky charakter.
Na pocatku stoji neuspokojena potfeba, a nasledné pii dostatecné silném motivu, dochazi
k vyvinuti usili pro uspokojeni potieb.

Pro dosazeni cile uspokojeni jednou potfebou, se po urCitém case objevi dalsi
neuspokojené potieby, a cely motivacni proces se opakuje. Z pohledu motivace pracovni, je
tedy potieba, aby motivacni systém byl stabilni, ale zaroven také dost pruzny na reakce pfi

zménach potfeb motivovanych pracovnikil nebo vnéjsich okolnosti a trendd.
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3.5 Typy motivace

Rozdéleni typli motivace na vnéj§i a vnitini ukazuje obrazek 3. Pokud zaméstnanci
shledavaji svou pracovni napli jako zajimavou, dulezitou a dostateCné osobni, je to pro né
vnitfni motivace. Vnitini motivace lidem umoziuje vyuzivat a rozvijet své dovednosti nebo
prednosti a dosdhnout uspéchu (Armstrong, Taylor, 2015).

Vnéj$i motivaci predstavuji stimuly, které maji pracovniky motivovat svou praci
vykonavat tak, jak nejlépe umi. Vnéj§i motivace nemusi mit tak dlouhou ucinnost jako
motivace vnitini. U vn&j§i motivace mohou byt stimuly vyuzity na to, aby byli zameéstnanci
motivovani.

Pro motivaci zaméstnance je mozné vyuzit zvySeni platu, zavedeni pravidelnych
odmeén, lepsi pracovni misto ¢i pochvalu, ale mohou to byt i negativni stimuly, napf. tresty,

pokuty nebo odebrani odmén (Armstrong, Taylor, 2015).

Obrazek 3 Vnitini a vnéjsi motivace

VNEJSI (motivaéni

aktivity manaZera) VNITRNI
{ odmeény lidé motivuji sami sebe tim,
J ze délaji to, co chteji delat

[ pochvaly

aktivné rozviji svoje
schopnosti
P - g
| o,
povyseni
g jednaji samostatné

Zdroj: Armstrong, 2002
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3.6 Nastroje motivace

Kazdy motivacni program obsahuje jako zékladni prvky nastroje motivace. Pii vybéru
konkrétniho motiva¢niho nastroje by mél byt kladen diraz na odpovidajici formu motivace,
ale je potfeba zvolit také spravny zpusob, kterym bude dany nastroj pouzit. Jako tfi
nejCastéjSi nastroje motivace jsou uznavany — kritika, pochvala nebo socidlni a finan¢ni

motivace.

3.6.1 Kritika

Kritika a nasledné postihy ¢i pokuty by mély byt vyuzivany podobné jako pochvala. Kritika
ukazuje nespravny postup pii plnéni pracovnich €innosti a méla by slouzit k jeho napravé.
Pouziti kritiky musi byt citlivé§i, nebot by mohla pracovnika spiSe demotivovat, popf.
urazit, protoze on je piesvédcen o tom, ze déla maximum. Dodrzuji se zde zakladni pravidla
a zasady, aby nedochazelo k riznym nedorozuméni mezi vedoucim pracovnikem a jeho

podiizenym (Tureckiova, 2007).

Zjisténi davodu selhani
Prvotnim pravidlem kritiky je odhaleni divodu selhani, jak je mozné, Ze k takové chybé
vubec doslo. Dulezitou soucasti je komunikace mezi vedoucim pracovnikem a podfizenym,

ktera ma vyjasnit podrobnosti k nastalé situaci. Mnoho pfipadu ukaze, ze neslo o chybu

pracovnika, ale tfeti strany.

Vytknuti nedbalosti a nezodpovédnosti

Vedouci pracovnik by mél rovnéz zjistit 1 udalosti, které predchazely selhani pracovnika.
V ptipadé chyby z nedbalosti je potfeba zajistit spravné potrestani, aby jiz k takovému
selhani nedo$lo. Pii chybé z neschopnosti, neni na misté potrestat pracovnika. Spise je na
misté zprostiedkovat mu takové kompetence, jez zajisti, ze bude schopen tuto Cinnost
vykonavat a plnit stanovené cile. V pfipadé chyby kvuli nedostatku informaci, tedy chyby
z nevédomosti, nasleduje stejny postup, je nutné zajistit pracovnikovi dostatecné informace,

popt. ukol svéfit kompetentnéjSimu zaméstnanci (Bélohlavek a kol, 2016).
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Stanoveni ocekavani

Nez je ukol pracovnikovi zadan, je potfeba si stanovit presna kritéria, ktera mu jsou
dostate¢né sdélena a vysvétlena, aby pak nedoslo k nedorozuméni. Jen tak lze zajistit,

ze pracovnik nebude kritizovan za néco, co sice neudé¢lal, ale co pii zadani ukolu nebylo
dostate¢né sdéleno. Zaméstnanec by mél mit k dispozici informace ohledné kvantity, kvality

a terminu ukolu.

Kritika ma byt adresna

Spolecnym ukazatelem, ktery plati pro kritiku i1 pochvalu, je adresnost méla by byt
sméfovana na konkrétniho pracovnika. Kolektivni kritika by mohla zptsobit to, ze
pracovnici, na né€z by kritika meéla mifit, na ni nebudou brat fadny zfetel, zatimco pracovnici,
kterych by se kritika tykat neméla, mohou byt demotivovani k plnéni dalSich pracovnich

povinnosti.

Kritika nesmi obsahovat osobni napadeni

Vedouci pracovnik by nikdy nemél hodnotit charakter podiizeného pracovnika. Vytky by se
mely tykat predevsim kvantity, kvality ¢i Spatné zvolenych pracovnich postupt. Osobni

negativni hodnoceni bude pro zameéstnance spise demotivujici (Tureckiova, 2007).
Kritika ma byt diskrétni

Aby byla kritika ti€elna, je potteba zachovat jeji diskrétnost, zahrnout do ni pouze vedouciho
pracovnika a podfizeného. Vytka, ktera probéhne jen mezi vedoucim a podfizenym je
ucelng€jsi a mize zaméstnance motivovat k lepSimu pracovnimu nasazeni, zatimco vefejna
kritika by mohla zaméstnance demotivovat, resp. udélat z n€j ter¢ posméchu ostatnich.

V konecném disledku by podnik mohl o zameéstnance pfijit.

Kritika ma mit odpovidajici formu

Vedouci pracovnik by mél pii svém projevu brat ohled na distojnost podiizeného.
Je zasadni zachovat si vaznou tvar, nezvysovat hlas, nepouzivat urazky nebo nezesmésiovat
zaméstnance. Kritika s doprovodem negativnich emoci je zpravidla neucinna (Plaminek,

2011; Bélohlavek a kol, 2000).
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3.6.2 Pochvala

Pochvala je jednim z nejzakladnéjsich motivacnich nastroji. Vedouci pracovnici by méli své
podiizené chvalit za jejich usili, protoze nezahrnuje pouze plnéni povinnosti, jehoz zakladé
jsou placeni, ale také razné piekazky a zadrhele, se v bézné€ v pracovnim procesu

nevyskytuji. Podle Bélohlavka (2006) by méla pochvala obsahovat nasledujici kritéria:

Pochvala ma byt adresna

Vedouci pracovnik by mél pochvalu sméfovat na konkrétniho pracovnika, nikoliv na cely
kolektiv. Je potfeba dat diraz na osobni pfinos pracovnika, ktery by mél byt verejné

zhodnocen, a ukazat jeho podil na dosazeni vyty¢eného cile.

Pochvala ma byt konkrétni

Soucasti pochvaly by mélo byt jasné sdéleni v cem konkrétné€ byl jeho pfinos z hlediska
dosazeni cile zasadni. Obecné pochvala je pro pracovnika sice potésujici, ale pokud je mu
sdéleno, v ¢em byl jeho vykon vyjimecny, mize ho to motivovat k dal§imu rozvoji v této

oblasti.

Pochvala ma byt diskutovana

Pochvala by neméla byt soucasti pouze zavéreCného hodnoceni, ale méla by se objevit i pii
dalsi komunikaci vedouciho s podiizenym. Navazujici rozhovor nabizi prostor pro otazky
,,Jak jste toho dosahl?* nebo ,,Budete umét tento postup aplikovat i v pfistim projektu?”, coz
by mélo motivovat pracovnika k jesté lepsim vysledkiim a prohloubit neformalni vztah mezi

vedoucim a podiizenym.

Pochvala ma byt zaslouzena

Pochvalou by mél byt ocenén pouze pracovnik, ktery si ji opravdu zaslouzi, tzn. Ze jeho
pfinos v ramci splnéni pracovniho ukolu byl vyjimecny. Chvalit zaméstnance, ktefi na
splnéni projektu méli minimalni nebo prakticky zadny pfinos, by mohlo byt demotivujici

pro obé strany.
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Pochvala ma byt zverejnéna

Pokud je pochvala zvetejnéna ma daleko vétsi dosah, nez pokud se jedna pouze o pochvalu
soukromou. Mezi nejcasté$i formy zvefejnéni pochvaly patfi — pochvala pracovnika na
poradg, vystaveni pisemné pochvaly na firemnim informacnim panelu tfeba na recepci nebo
v zasedaci mistnosti, popf. ve firemnim Casopise. Tyto zpusoby zvefejnéni pochval mohou

byt motivujici nejen pro doty¢ného pracovnika, ale 1 pro ostatni zaméstnance.

Pochvala ma byt spravné nacasovana

Dulezitou soucasti pochvaly jeji naCasovani. Vedouci pracovnik by mél byt schopen
identifikovat mimotadné vykony svych podiizenych a vzdy je pochvalit, aby byli
k mimotfadnému pracovnimu nasazeni motivovani i ostatni zaméstnanci (Plaminek, 2011;

Bélohlavek et al., 2006).

3.6.3 Finan¢ni odména

Finan¢ni odmeéna je nejvyznamnéj§im prvkem motivace, kterym lze predikovat chovani
pracovnikd. Zaroven je to prostfedek mimoradné citlivy na zmény, mize totiz pfinést jiné
vysledky, nez fidici pracovnik zamyslel.

Déli se na dvé zakladni urovné, odmeénovani stanovené organizaci, a odménovani

zavislé na rozhodnuti vedouciho pracovnika.

Pevna slozka mzdy

Pevna slozka mzdy je z pohledu pracovnika diilezit&jsi slozkou mzdy. Z pohledu vedouciho
pracovnika je vyznamnéjsi pohybliva Cast mzdy, kterou dostavaji pracovnici za né&jaky
zvlastni vykon. Uchazeci o zaméstnani se hlavné zajimaji o pevnou slozku mzdy, protoze

predstavuje urcitou jistotu, bez ohledu na vysledek prace.

Pohybliva slozka mzdy

Pohybliva slozky mzdy se vzdy odviji od vykonu pracovnikii. Aby tato ¢ast mzdy fungovala
spravné, je potieba si stanovit jasna pravidla. Musi byt definovano, co je povazovano za
vysoky a co za nizky vykon. Pracovnici také musi védét, za jaky vykon a v jaké vysi budou

touto slozkou odmeérniovani, jinak nebude pohybliva slozka plnit sviij ucel.
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Odména ukazuje pracovni vykon

Finan¢ni odména by méla reflektovat vykon zaméstnanct, takze vlastné svym zpisobem
rozdéluje kolektiv na ty, ktefi vykonavaji svou praci dobfe, a na ty, kdo plni ukoly haf.
Vedouci pracovnici ovSem neradi rozliSuji pracovniky podle vykonu, protoze se boji
ptipadného konfliktu mezi nimi. Z pohledu pracovnikii je to vnimano opacn€, nejsou

motivovani vynalozit vétsi usili, nebot’ stejn€ nedostanou vétsi odmeénu.

Pochopitelnost systému

Systém by mél byt pro pracovniky stru¢ny a jasny. Aby odména splnila svou motivacni
funkci, musi platit jasna kritéria, kdy maji pracovnici na odménu narok. Pokud by se
zameéstnanci v systému odmeén nevyznali, zadny motivacni efekt nelze oCekavat. (Plaminek,

2011).

Sounalezitost pracovniku s vysledky firmy

Aby se zlepsila prace v tymu, vyplaci se prenést rizika na zaméstnance a motivovat je
prémiemi pii dosazeni urcitych vysledku celé firmy. V tomto piipadeé plati i cast predchoziho
bodu, musi existovat jednoduchy a srozumitelny systém odméfiovani, aby pracovnici jasne

védéli, kdy maji na prémie narok.

Spravné nacasovani odmény

Pii okamzitém odméfiovani tedy ihned po splnéni zadaného ukolu, ma odména mnohem
vetsi motivacni efekt, nez kdyz vyplacena za urcité obdobi (Ctvrtletné, palro¢né nebo
dokonce roc¢né). Pokud pracovnik ukol splni a ma narok na odménu v lednu, ale, dostane ji

az na konci roku, jeji motivacni charakter se vytraci.

Pochopeni pravidel odménovani

Ukolem vedouciho pracovnika je vysvétlit podiizenému pravidla odmé&iovani. Pracovnik
pak chape, ze odména je ,,hmatatelnou zpétnou vazbou na jeho pracovni vykon. Niz§i
odmeéna vSak nemusi vzdy znamenat nizky pracovni vykon zaméstnance. Vedouci pracovnik
muize mit v té chvili k dispozici niz§i budget, néz mél v predchazejicich mésicich. (Plaminek,

2011, Belohlavek et al.,2006).
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Primérena vySe odmény

Nizka odména nebo pfili§ vysoka odména mize v pracovnikovi probouzet negativni pocity.
Pokud je castka pfili§ vysoka, mize to brat jako nezaslouzenou odmeénu, zatimco v piipade

nizké odmény muze byt zklamany, popf. nastvany.

Diskrétnost

Vyse mezd jednotlivych pracovnikd by mezi nimi mély zistat skryty, aby na jejich zaklade
nedochazelo k porovnavani pracovnich vykont. To by mohlo pisobit demotivacné, popf.

zhorsit pracovni prostedi nebo zpusobit vzajemné konflikty.

3.6.4 Socialni motivace

Socialni motivaci vyuzivaji zameéstnavatelé k tomu, aby upevnili pozici pracovnikt uvnitf i
vné podniku, zvysili pracovni komfort. NejCastéji se mezi socidlni motivaci zafazuje
sluzebni automobil i pro soukromé ucely, notebook, mobilni telefon, flexibilni pracovni
doba nebo home office, ktery se ted’ v disledku pandemie covidu- 19 stava v nékterych
firmach standardem. Home office vyzaduje davéru vedeni smérem k zaméstnancim,
z hlediska jejich zodpovédnosti a samostatnosti. Pokud takovou divéru nema, musi

uplatiiovat nezbytné kontrolni mechanismy.

3.6.5 Moralni motivace

Moralni motivace pfispiva k navazani vztahu mezi vedoucim a podfizenym pracovnikem.
Moralni motivace vyuziva pozitivni nebo negativni moralni stimuly, pochvalu, at’ uz osobni

nebo vefejnou, nebo kritiku formou vytky ¢i vytykaciho dopisu.

3.7 Pracovni motivace

Pojem pracovni motivace vymezuje hlavné pfistup jednotlived k plnéni pracovnich
povinnosti. Jedna se o vnitini stav, ktery ukazuje miru ochoty vykonavat praci a pfidélené
ukoly. Pracovni motivace vytvari takové podminky, pfi kterych pak zaméstnanec Cinnost
vykonava. Nejde tedy pouze o motivaci jednotlivct, ale i o motivaci skupin, napt. délbu

prace nebo podminky na pracovisti (Tomsik, 2005).
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Pracovni motivaci ovliviiuje nékolik faktort. Patfi mezi né€ napli prace, firemni
kultura, moznost dosahovat pocitu uspéchu, spolupodileni se na dulezitych rozhodnutich,
efektivni komunikace ze strany fidiciho pracovnika, pfehledny systému odmérnovani,
moznost kariérné€ rast v ramci firmy, dobré vztahy na pracovisti, soutézivé prostiedi a

informovanost o tom, co firma chysta.

3.7.1 Zpétna vazba

Pro udrzeni potfebného vykonu pracovnikd, je nutné dodavat jim zpétnou vazbu, a to nejen
pozitivni, ale 1 tu negativni. Prakticky vSichni pracovnici se chtéji vyhnout negativni zpétné
vazbé, urcita Cast zaméstnancu pii obdrzeni negativni zpétné vazby dokonce projevuje hnév

(Owen, 2006).

3.8 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanci slouzi jako vyznamny nastroj pro podnik, ktery umoziiuje
shromazd’ovat informace o kvalité a kvantité odvedené prace, coz se jevi jako zasadni 1 pro
zameéstnance, protoze tak vnimaji zpétnou vazbu. V mnoha podnicich, pfipravuji toto
hodnoceni pfimi nadfizeni zaméstnanci, a to za urcité obdobi. Nasledné probéhne setkani
,,one to one“ kde nadfizeny pfedstavi hodnoceni pfimo svému zaméstnanci. Pfi hodnoceni
dostane pracovnik zpétnou vazbu, jak si vedl za dané obdobi, zda splnil ¢i nesplnil cile dané

cile, pokud nesplnil, bude potieba, aby zvysil své pracovni nasazeni.

Neformalni hodnoceni

Neformalni hodnoceni zaméstnance probiha prubézné. Jde o soucast kazdodenniho vztahu
mezi nadfizenym a podfizenym pracovnikem. V tomto pfipadé nebyva pravidlem vyhotovit
pisemny zaznam tohoto hodnoceni, ve vétSiné pripada probiha tstni formou. Podnétem
k tomuto hodnoceni byva momentalni rozpolozeni fidiciho pracovnika, ktery citi potfebu
vyjadfit ndzor na uroven prace ¢i dosazeného vysledku zaméstnance. Tento typ hodnoceni
se vyuziva pii usmérmovani pracovni naplné pracovnika a pii ohodnoceni jeho vysledkt

(Koubek, 2011; Kocianova, 2010).
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Formalni hodnoceni

Formalni hodnoceni ma stanoveny pravidelné casové intervaly. Muze k nému vSak dochazet
1 prilezitostn€. Ma pfedem stanovena pravidla, je soucasti personalniho fizeni a z formalniho
hodnoceni je pofizen dokument. Tento dokument se uklada do osobni slozky kazdého

zamestnance.

3.9 Odménovani pracovniku

Odmeénovani pracovnikd nelze stavét pouze na hodnoté prace a vnéjsich faktorech. Je
potfeba do né zahrnout také dal§i faktory, mezi néz lze zaradit vzdélani, odbornost,
kvalifikaci a vykon pracovnika. Je ovSem potieba do né zahrnout i podminky, za kterych je

prace vykonavana, sménnost, prace v podzemi atd. (Popek, 2008).

Systém odménovani je Gzce spjat se systémem hodnoceni pracovnikll a slouzi jako
vyznamny komunikacni prvek. M¢la by u n&j byt dodrzena jednoduchost, prehlednost,

efektivnost a modifikace na soucasné ¢i budouci potieby podniku.

Vétsing lidem se pii zaslechnuti pojmu , motivace pracovniki* vybavi jako prvni
odmeénovani, které 1ze povazovat za nejCastéji pouzivany a nejznaméjsi zpusob motivace

zaméstnancu.

Odmeénovani pracovnikii je jednim z nejdulezitéjSich ukolt personalniho vedeni.
Odmeéna byva propojena s vyznamem, mnozstvim, charakterem a kvalitou odvedené prace.
Odrazi se v ni usili pracovnika na zaklade jeho zkuSenosti, schopnosti a dovednosti,

jez musel pii vykonani ukolu vyuzit.

Kazdého pracovnika jist¢ motivuje slibend odména za splnéni stanoveného ukolu.
Pokud se jedna o odménu, nemusi se vzdy jednat o odménu penézitého nebo hmotného
charakteru. Muaze se jednat i o0 nepenézitou ¢i nehmotnou odmeénu. Jako nepenézita forma

odmeény se ¢asto pouziva pochvala nebo osobni ohodnoceni.
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Velmi dalezité je nastaveni optimalni motivace pro kazdého pracovnika zvlast,
protoze kazdy pracovnik je jiny a motivuje ho jiny stimul. Motivovani zavisi na mnoha
aspektech, které musi byt spravedlivé pro vSechny.

V mife motivace musi byt zohlednéna narocnost ukolu, uroven jejiho splnéni,
zamestnancuv piistup k plnéni daného ukolu a individualni pracovni pozici. Jestlize se

zaméstnanec citi nedocenén nebo nedostatecné motivovan, jeho vykon bude vyrazné€ nizsi.

Kazdy podnik své pracovniky motivuje, protoze tim ziskava spolehlivé a
kvalifikované zaméstnance. Motivovani pracovnici pomahaji podniku riust a dosahovat
stanové cile.

Pro efektivni odméiovani, je potieba spravné nastavit fungujici systém, ktery zahrnuje
ucinné procesy a postupy. V procesech a postupech musi byt zohlednény zkuSenosti,

dovednosti a pfinosy pracovnika pro podnik (Armstrong, 1999).

Nejznaméjsi a nejrozsifen€jsi formou odmeérnovani je penézitd. Penize jsou pro
zaméstnance velmi a¢innym a pozitivnim prostiedkem motivace. Penize pracovnikiim slouzi
k uspokojeni jejich zakladnich lidskych potteb, takze je nutné, aby pfisun penéz byl
pravidelny a stabilni (Armstrong, 1999).

Nasledujici tabulka zobrazuje soucasti systému odmeénovani s naslednym popisem, jak

dané odmeény a komponenty ovliviiuji zaméstnance.
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Tabulka 1 - Systém odmériovani a jeho soucdsti

Odménovani a
komponenty

jeho

Vliv

Pevna mzda

Dava moznost existence dané osoby, ktera odpovida
potiebnému Zivotnimu standartu. UmoZznuje dostani

matenalniho zabezpeceni a jistoty.

Socialni a vedlejsi soucasti ¢1
sluzby
podnikové dichody, atd.)

(Zivotni pojisténi,

Klade diraz na osobni blaho spolupracovniki 1 jejich
rodin. Odpovida pozadavku na jistotu a zabezpeceni a

zarovetl dava  vvyznam osobnimu ocenéni

a spolec¢enské vaznosti spolupracovniki.

Uasti  kratkodobé
(kratkodobé bonusy)

povahy

Piedstavuje vyjadfeni vnimani a ocenéni pfinosu
spolupracovnikn, ktefi usiluji o splnéni stanovenych
cili organizace Zpravidla by méla navazovat na
dohody o

jednozna¢ného vécného a ¢asového provazani vykona

cilech, aby byla zfeyma existence

a jejich ocefiovani (pochvala, odmény, uznani, atd.).

Utasti dlouhodobé povahy (napi-
opce na akcie)

Jedna se o vyjadieni, ze spolupracovnik ma zasluhu

1 na  dlouhodobéem  tuspéchu  orgamizace.
Zaimnteresovanost v dlouhodobém meéritku

zameéstnancum dava najevo, ze podnik ma zajem
o nastoleni a udrzeni vnitini stability. Spolupracovnie:
dlouhodobé;si

a s podnikem jsou zaroveil spojeni 1 na emoéni Urovii.

tak maji otevienou perspektivu
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Moznost uzivani sluzebniho auta | Jedna se o symbol socialniho statutu. Nalezi zeymeéna
tém, jejichz naplni prace je predeviim cestovani
¢1 prace mumo orgamizaci (vyssi manazefi, obchodni
zastupel, aj.). V ramei uréitych piiymovych skupm je
sluZzebni vozidlo chapano jako néco vic nez jen
samoziejmy prostiedek vykonu prace. Na vysokych
pracovnich pozicich neni pfedmétem feSeni otazka
osluzebni auto €1 ne?”, ale spise jak?* — tedy
podminky pro jeho vyuzivani k soukromym ucelim,
typy jednotlivych aut, atd.

Nadstavba Jde nejéastén o formu bezplatného privatniho
pouzivani firemmniho auta, sluzebniho mobilniho
telefonu ¢1 telefonu na pracovisti, e-mailu, mternetn
apod. Podnik se nezabyva kontrolou svych
spolupracovniki v soukromi a projevuje jum svou

davém.

Samostatné rozhodovani ve véc1 | V nékterych orgamzacich dochazi k piidélovani
limitovanych a rozpoétovych | rozpoctovych limith na pokryti vykonu, které jsou
zdroju (hrazeni seminaiu, | piimo spjaté s vykonem povolani a jejichz soucasti je
odborné literatury, pracovnich | mimo jiné 1 osobni uzitek. Spolupracovnik tak dostava
odévii hrazenych z podnikovych | najevo, Ze je mu v ramei jeho osobni odpovédnosti
nakladu) svéfena piidélena suma rozpoétovych prostiedku
k naslednému vyuzivani a respektuje se 1 jeho vlastni

prostor pro samostatné jednani 1 rozhodovani.

Zdroj: (Niermeyer, etc al., 2005).

3.9.1 Prostredky pro stimulaci

Vedouci pracovnici maji na vybér velké mnozstvi stimulacnich prostiedki, jejichz pomoci
1ze zvysit motivaci zaméstnancti. Volba urcitého stimulacniho prostfedku je uréena nékolika

faktory, ze kterych si vedouci pracovnik vybird. Mohou to byt tyto faktory: organizacni

35



kultura podniku, individualismus kazdého pracovnika nebo vedouciho pracovnika.

Nasleduji kapitoly, kde jsou vysvétleny jednotlivé stimuly (Dvorakova, 2007).

Tabulka 2 - Slozeni celkové odmény

zakladni penézni odména

transakeni - - . . - celkova
odmény dopliikova penézni odména hmotna odména
zaméstnanecké vyhody
celkova
prace sama odména
pracovni zkusenosti nehmotné/vnitini
relacni odmény
odmény nepenézni uznani

uspéch a rust

Zdroj: Armstrong, Taylor, (2015, s. 424).

3.9.1.1. Penézita odména

Penézita odména je sjednana v pracovni smlouveé zaméstnance, lisi se u zaméstnancti podle
vzdélani, kvalifikace, zkuSenosti, narocnosti prace a podle regionu, kde zaméstnanec danou
praci vykonava. Existuji tf1 druhy penézité odmény, Casova vyplaci se za urcité obdobi,
ukolova za splnéni zadaného ukolu a podilova procenty ze zisku nebo Casti akcii, pokud se

jedna o akciovou spoleCnost.

Mezi penézité odmény patii:
e zéikladni mzda a jeji pravidelné navySovani
e penézni bonusy,
e podily na zisku,
e zasluhové odmény,
e 13.plat,
e l4.plat.
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Velka cast lidi svou praci vykonava hlavné kvuli penézité odmeéné. Penézita odména
je slozena ze 2 hlavnich ¢asti, pevné slozky (zékladni) a pohyblivé slozky (Dvotrakova,

2007).

Zakladni slozka

Jak jiz nazev napovida, jedna se o stanovenou ¢ast mzdy, tedy neménné finan¢ni ohodnoceni
za odvedenou praci. Kazdy zaméstnanec ma na takovou mzdu narok, a po odvedeni prace
mu ji musi zaméstnavatel vyplatit.

Mzda se muze lisit podle sloZitosti pracovniho vykonu, odpovédnosti za jeho splnéni,
pozadované odbornosti €i obtiznosti €innosti. Do hodnoceni jsou zapoc€itany pracovni

podminky, ve kterych musi zaméstnanec praci vykonavat (Dvotakova, 2007).

Flexibilni slozka

U flexibilni slozky se jedna o pohyblivou ¢ast, jez nemusi byt pokazdé stejna. Podnik si
urcuje, jestli tuto slozku mzdy bude vyplacet mésicné, Ctvrtletné nebo jednou za rok.
Pohybliva slozka se sklada z prémii, pfiplatki a odmén, slouzi pro lepsi ohodnoceni vykonu
zamestnance.

Tato slozka neni vyplacena pouze za vykonanou zakladni praci, ale méla by stimulovat
zaméstnance k lep§imu vykonu, protoze znd vysi odmeény, kterd mu bude nalezet.
V soucasnosti se ve velké mife objevuji nazory, ze by se méla zakladni slozka snizovat a
pohybliva zvySovat, aby byli zaméstnanci motivovani k lep§im pracovnim vykonim

(Dvorakova, 2007).

Mzdové priplatky

Mzdové piiplatky jsou soucasti odménovani, pokud pracovnik pracuje ptes Cas nebo pracuje
ve Skodlivém nebo rizikovém prostiedi. Zakonik prace uréuje minimalni stanovenou vysi
ptiplatku za praci ve svatek, pres-Cas, v sobotu a nedéli nebo za praci v noci, avSak
zamé&stnavatel tuto minimalni stanovenou vysi miZe navysit (Sikyi, 2016).

Ptiplatky musi odpovidat naro¢nosti pracovni pozice o niz se musi zaméstnanec

dozvédét pred podpisem pracovni smlouvy (Urban, 2017).
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Sankce

Kazda spolecnost vyuziva pro motivaci zaméstnanci i negativni motivaci, coz mohou byt
sankce. Pojem sankce znamena, ze pokud dany zaméstnanec nesplni sviij tikol nebo ho splni
nedostate¢né mize mu byt snizena pohybliva ¢ast odmeény. Pti zavazném neplnéni mu muze
byt odebrana i cela ¢ast pohyblivé mzdy.

Sankce jsou pro zaméstnance nepiijemnou zalezitosti, zaméstnavatel se bez nich
nemuze obejit. Zatimco pohybliva slozka mzdy ma zaméstnance motivovat k dobrym
pracovnim vykonum, sankce ma slouzit hlavné jako preventivni opatieni, aby zaméstnanec

vykonaval praci, ke které se upsal v pracovni smlouvé (Urban, 2017).

3.9.1.2. Nepenézita odména

Jako dalsi nastroj vyuzivaji zameéstnavatelé nepenézitou odmeénu, jez je dnes hodné

,
zohlediiovano pii volbé nového zaméstnavatele.
Mezi tuto ¢ast odmén patri:

e uznani (pochvala),

e moznost dalSiho vzdélavani,

e pfiznivé pracovni podminky,

e uspokojeni z prace,

e Kkariérni rast,

e autonomie,

e osobni rozvoj dovednosti a sbirani zkusenosti,

e sluzebni mobil,

e sluzebni notebook,

e sluzebni viiz i pro soukromé ucely,

e jazykové kurzy.

3.9.2 Napln prace

Kazdy pracovnik je jiny a je tedy nutné jeho potiebam pfizpusobovat stimuly, kterymi
bude motivovan. Zdarny ptiklad je napln prace. Urcita Cast zaméstnancu radéji pracuje sama,
jini zase vyhledavaji praci v kolektivu. Rozdilné nézory je mozné slySet i s ohledem na

uplatnéni kreativity v zaméstnani.

38



Pro nékteré zaméstnance je dulezita prestiz jejich pracovni pozice, jsou na ni pak
nalezité hrdi a odvadi svou praci svédomité, pro jiné muze byt toto hledisko bezpredmétné.
Na zakladé vySe zminénych situaci se potvrzuje, ze je vzdy potieba u kazdého zaméstnance
zjistit, co ho motivuje a nasledné ho takto cilené motivovat.

Prevazna Cast zaméstnanct na zakladé predchozich zkuSenosti, vi, co hleda a co by
délat nechtéla, proto je pro n€ napln prace dalezita. Pokud vykonavaji praci, ktera je bavi a

realizuji se v ni, dosahuji lepSich vysledka (Bedrnova, et al., 2009).

3.9.3 Pracovni podminky

Jako dal$i stimul je potfeba zminit pracovni podminky. Zaméstnavatelé se pies néj snazi
motivovat zaméstnance k lep§im pracovnim vysledkim. Obecné by tuto motivaci neméli
zaméstnavatelé podceriovat. Tento stimul totiz muZze pusobit demotivacné. Pokud
zameéstnanci maji k praci lepsi pracovni podminky, tak je jim jasné, nejenom to, ze si jejich
prace zaméstnavatel vazi, ale ze mohou dosahovat i lepsich pracovnich vysledka (Bedrnova,

et al., 2002).

3.9.4 Styl rizeni a vedeni lidi

Vedouci pracovnici by méli mit hodné pfednosti. Mezi n€ by mély rozhodné patfit vedeni
lidi a kontrola svych podtizenych. Kazdy podnik si vybira vedouci pracovniky dle svého
zaméfeni, pfiCemz nejrozsitenéjsi jsou 2 typy:

e Vedouci pracovnik orientovany na lidi — vedouci pracovnik se snazi udrzet
dobrou néladu v kolektivu, zamé&fuje se na kolektiv a neni tolik zaméfeny na
vysledky

e Vedouci pracovnik orientovany na vysledek — v tomto piipad¢, jak je mozné
pochytit jiz znazvu, neklade takovy diraz na kolektiv a spokojenost

zameéstnancy, ale je zaméfeny predevsim na to, aby jeho podtizeni plnili plany.

Styl vedeni podtizenych se odviji od zralosti vedouciho pracovnika. Na vybér jsou
podle Bélohlavka (2008) ¢tyfi moznosti:
e Piikazy — podfizeni pracovnici potiebuji vSe dostdvat nafizeno, nejsou

samostatni a nasleduje pak i dukladna kontrola
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e PresvédCovani — podiizeni pracovnici znaji postup prace, ale nechtéji
poslechnout piikaz vedouciho pracovnika, ktery si s nimi musi sednout,
vysvétlit jim své rozhodnuti a dosahnout jejich pochopeni, jez umozni jejich
aktivni zapojeni pii plnéni danych ukola

e Participace — u této moznosti staci pouze mensi ucast vedouciho pracovnika,
podfizeni pracovnici se ujimaji plnéni ukold sami, s vedoucim pracovnikem
diskutuji, pokud néco nevédi a jsou tedy pro plnéni tkolu vice motivovani

e Delegace — moznost snejvétSim predani odpoveédnosti na podiizené
pracovniky, vedouci pracovnik pouze sdé€li ukol a podiizeni pracovnici si ho
mezi sebou rozdeéli. Neni tfeba provadét kontrolu, ale je nutna vétsi daveéra od

vedouciho pracovnika.

3.9.5 Podnécovani zaméstnancu

Do této oblasti se fadi stimuly emocionalniho charakteru od nadiizeného k podtizenym jako
je pochvala. Z racionalniho hlediska je to predani zpétné vazby na pracovni vykon.
Emocionalni rovina zaméstnance je uspokojena, protoze si nékdo jeho prace vazi a oceni
jeho snahu, takze nasledné dochazi ke zvySovani motivace zameéstnance.

Pochvaly by mély byt ud€lovany jak zptsobem ,one to one“, tak pfed ostatnimi
pracovniky. Pracovnik, jenz je pochvaleny pfed ostatnimi pracovniky se citi dobfe a bude
motivovan pro dal§i ukoly, které mu budou zadany, pfipadné muze motivovat dalsi
pracovniky.

Je ale také potreba, aby vedouci pracovnik umél podfizeného upozornit na jeho
nedostatky. Kritika by se ale pfed ostatnimi sdélovat neméla, mohlo by totiz dojit
k nedorozuméni a pracovnik by se mohl pied ostatnimi stydét, coz by ho demotivovat. Ve
$patném kolektivu by se dokonce mohl stat ter¢em posméchu. Jako dulezité se jevi vysvétlit
podiizenému jeho pripadné chyby, aby se z nich dokazal poucit a neopakoval je (Bedrnova,

2009).

3.9.6 Firemni image

Vnéjsi pohled na podnik je velmi dilezity. Vnimani pracovnika a ostatnich lidi, ma velky
vliv na celkovy pracovni vykon, oblibenost a prospésnost podniku. V pfipad€, ze jde o
vefejnosti oblibenou spolecnost, jeji zaméstnanci budou pracovat 1épe a déle v podniku

setrvaji.
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Pokud ovSem podnik bude mit negativni firemni image, bude to zaméstnance spise
demotivovat. Na image podniku maji vliv faktory, které nelze vedenim a zaméstnanci vzdy

ovlivnit, coz ale neznamena, ze by je méli podcenit (Bedrnova, et al., 2009).

3.10 Zaméstnanecké benefity

Zameéstnanecké  odmény  slouzi  jako projev  vdeécnosti = zaméstnavatele
k zaméstnanctim. Je to také projev diveéry. Konkrétni rozdéleni se odviji podniku od podniku
a hlavni rozdil od pohyblivé slozky mzdy je ten, ze nejsou zavislé na odvedené praci.
Rozd¢luji se do tfi skupiny:
1. Sociélni vyhody:

e Piispévek na penzijni spofeni — zdkon o danich z pfijmu, zakony o
pojistném na socidlni zabezpeCeni nebo zdravotni pojisténi
vyznamnym zpusobem zvyhodiiuji i pojistné. V dnesni dobé¢ je tento
benefit velice rozsiten (Pelc, 2005).

e Piispévek na zivotni pojisténi — zakon o danich z pfijmu, zakony o
pojistném na socidlni zabezpeCeni nebo zdravotni pojisténi
vyznamnym zpusobem zvyhodiiuji i pojistné hrazeno zaméstnavatelem
za pracovnika 1 oblasti soukromého investicniho zivotniho pojisténi
(Pelc, 2005).

e Bezurocné pujcky,

e Firemni Skolka a jesle,

e Prispévek na kulturni a sportovni akce.

e Dary nepenézitého charakteru (Pelc, 2005).

2. Pracovni vyhody — tato skupina zahrnuje:

e Stravovani — pokud ma podnik vlastni restauraci, tak az 55 % celkové
ceny jidla hradi zaméstnavatel, pokud podnik nema vlastni restauraci,
muiize zameéstnavatel zaméstnanctim nabidnout piispévek na stravovani
formou stravenek papirovych ¢i elektronickych a nové od 1.ledna 2021
stravenkovy pausal, zaméstnanci maji stanovenou hodnotu, kterou

dostanou za pracovni den do vyplaty.

41



e Podnikové vyrobky za vyhodné;si cenu
e Vzdélavani placené podnikem
e Pfispévek na ubytovani — v ramci kolektivnich smluv i socialnich fondu
existuji povinnosti piispivat na bydleni a ste¢hovani (Pelc, 2005)
3. Vyhody podle piislusnych funkci:
e Sluzebni automobil i pro soukromé ucely pro manazery
e Sluzebni mobil 1 pro soukromé ucely
e Osatné na porizeni adekvatniho obleCeni ¢i poskytnuti adekvatniho

obleceni.
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4 Metodika

Metodika byla sestavena na zakladé¢ metodiky konzultanta diplomové prace, pana Ing.

Arnosta Traxlera, CSc.

4.1 Hierarchie motivac¢nich stimulu (HSV, HSS)

4.1.1 Serazeni motivac¢nich stimult pro zvySeni pracovniho vykonu

Uvodni &ast zpracovani dat piedstavuje sefazeni jednotlivych stimult pouZitych pro zvyseni
pracovniho vykonu. Sefazeni probéhlo pomoci tabulek, v kazdé tabulce je 10 stimula, které
byly vybrany na posouzeni, podle toho, o jaké se jedna poradi, a kolikrat byl stimul zvolen

v dotazniku. Nasledné je ve sloupci vedle uvedeno zastoupeni v procentech.

Priklad: n=10 (tedy 10 stimulil), zameéstnanec ur¢oval spokojenost s danym stimulem,
vybérem od 1 do 10, kdy 1 je nejlepsi a 10 nejhorsi. Poradi je sestaveno, podle zjisténi,
kolikrat byl urcity stimul oznaen jako 1 az 10. Toto potfadi pak nasledné vypocteme

skalarnim soucinem a dostaneme vysledné poradi stimult.

4.1.2 Serazeni motivac¢nich stimuli pro setrvani v podniku
Druha ¢ast je zpracovani dat sefazena stejné jako je popis vyse, ale tabulka je udélana pro
stimuly, aby zaméstnanci byli motivovani setrvat v podniku.

4.2 Stanoveni vahy dulezitosti

Dalsim postupem bylo piidat hodnoty vah vyjadiené v bodech k sefazenym stimulim dle
vyslednych hodnot skalarniho soucinu, nejnizsi hodnota dostala vahu 10 a nejvyssi 1. Vaha

stanovila dilezitost stimuli. Vaha jednoho bodu je 1/n, tedy 1/10 = 0,1.

4.3 Stanoveni koeficientu vahy poradi (KVP)

Stanovit dualezitost vahy poradi je nutné, pro prokazani sily daného stimulu na motivaci
respondenta. Stimuly jsou rozdéleny podle vahy, a v tabulce sefazené od nejvyssiho po

nejnizsi.
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Tabulka 3 Stanoveni koeficientu vahy poradi (KVP)

Poradi Vaha vyjadiena
dulezitosti body V1B | KVP
1. misto 10 0,1 |1
2. misto 9 0,1 0,9
3. misto 8 0,1 10,8
4. misto 7 0,1 10,7
5. misto 6 0,1 0,6
6. misto 5 0,1 0,5
7. misto 4 0,1 10,4
8. misto 3 0,1 0,3
9. misto 2 0,1 0,2
10. misto 1 0,1 10,1

Zdroj: vlastni zpracovani

4.4 Dotazani respondentii na spokojenost s danym stimulem (SS)

Dotaznikovym Setfenim bylo ovéfeno, jak moc jsou zaméstnanci spokojeni s danym
stimulem. Skala spokojenosti méla 6 stupiiti od velmi nespokojen po velmi spokojen viz

obrazek nize.

Obrazek 4 Skala spokojenosti s vybranym stimulem

nespokojen

spiSe nespokojen 35 %
primérna

spokojenost 50 %
spiSe spokojen 65 %
spokojen 80 %
velmi spokojen 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Priklad: Motivacni stimul vyse odmény za praci
Velmi nespokojen 1x, nespokojen 11x, spiSe nespokojen 12x, spiS spokojen 35x,
spokojen 17x, velmi spokojen 2x.

Hodnota SVi v tabulce je spokojenost x pocet zvoleni respondenty.
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Tabulka 4 Motivacni stimul mzda

; Pocet zvoleni | Hodnota
Skala respondenty SVi

velmi nespokojen 1 0*1=0
nespokojen 11 11*20=220
spiSe nespokojen 12 12*35=420
spiSe spokojen 30 30*65=1950
spokojen 17 17*80=1360
velmi spokojen 2 2*100 = 200
Suma 73 4150

Zdroj: vlastni zpracovani

Vypoctena hodnota SVi je porovnana s maximalni moznou spokojenosti. Maximalni
mozna spokojenost se vypocitala pomoci vzorce, pocet respondentd * maximalni
spokojenost. Vypocet: 73*100 = 7300. Vyslednou hodnotu SVi vydélime maximalni
spokojenosti a spokojenost s danym stimulem.

Vypocet: 4150/7300 =0,57; 0,57*100 = 57% spokojenost se stimulem vyse odmény za
prdci.

4.5 Zjisténi efektivnosti daného stimulu (ES)
Pro vypocet efektivnosti vybraného stimulu je potfeba znat spokojenost se stimulem a vahu
koeficientu poradi. Respondenti zvolili vysi odmény za prdci nejvyssi dulezitost.

Vypocet: 0,57 * 1 = 0,57. Efektivnost stimulu vySe odmény za praci je 57 %, tedy

lehce nadpramérna.

4.6 Vypocet celkové spokojenosti s motivacnim systémem (CSMS)

Soucet vSech spokojenosti s kazdym stimulem, tedy 10 stimult. Soucet vSech
spokojenosti vynasoben 100 a vydélen maximalni moznou spokojenosti, coz je 1000.
Vypocet: 655,96/1000 = 65,96. Celkova spokojenost s motivaCnim systémem

v podniku je zaokrouhlena na 66 %.
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4.7 Vypocet celkové efektivnosti s motivacnim systémem (CEMS)

Pro vypocet celkové efektivnosti je potieba znat efektivnost v§ech 10 vybranych stimuld,
udélat spolecny soucet, nasledné vynasobit 100 a vydelit maximalni efektivnosti tedy 550.

Vypocet: 364,23/550 = 0,66. Celkova efektivnost v podniku XY je 66 %.
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S Vlastni prace

5.1 Predstaveni podniku

Spolecnost si neprala byt v diplomové praci zmifiovana pod svym nazvem, proto se
autor prace rozhodl pouzivat oznaCeni Spolecnost XY. SpoleCnost je soucasti holdingu
predniho ¢eského miliardare a zabyva se hmotnou produkeci.

Spolecnost XY byla zalozena v roce 1913 jako akciova spolecnost. V roce 2017 vydala
spolecnost dluhopisy, které jsou obchodovany na regulovaném trhu Burzy cennych papira.
Emise byla vydana podle &eského prava a na uzemi Ceské republiky.

Spolecnost XY dlouhodobé podporuje projekty spojené s ucelem ochrany zivotniho
prostfedi, mistnich tradici, sportovnim a celkovym rozvojem mladeze a déti.

Podnik je kazdorocné generalni partnerem folklorniho festivalu, jehoz historie saha az
k roku 1921. Pravidelné potadani festivalu bylo na popud cinnosti vesnickych skupin,
souboru tance a lidovych pisni, soucasti festivalu je také prehlidka vyznamnych lidovych
muzikantl, zpévaka a taneCnika.

Spolecnost XY také podporuje zivotni prostiedi, predevsim tu ¢ast, kde pusobi a chova
adekvatné k zivotnimu prostedi. Respektuje ptirodu, ktera ma limitované zdroje, kterych
podnik vyuziva. Unikatni je pfistup podniku, Ze se nehlasi jen ke svym uspéchum, ale také
si je védoma svych dopadi na zivotni prostiedi.

Spolecnost XY je zaméfena 1 na podporu sportu a kultury. V oblasti sportu se
predevsim zabyva, aby mohli sportovat déti, je dlouholetym partnerem sportovnich klubt a
mladych sportovnich talenti. V oblasti kultury podporuje jeden nejmenovany komorni

orchestr a jeden mezinarodni hudebni festival v Praze (interni zdroj).

5.2 Organizacni struktura

Organizac¢ni struktura podniku je rozdélena na jednotlivé divize. Divize Energy kam se fadi
Usek New Bussines Development, Usek human resources, usek informacni a
komunikac¢nich technologii, provozné technicky usek, usek geologie, ekonomicky usek,
usek pravnich a vnéjsich vztahti. Provozné technicky usek spolupracuje také s divizi tradingu
a useku korporatnich zakaznikd, poskytuje jim interni sluzby (ICT, pravni, ucetni, financni,

a HR).
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Usek korporatnich zakaznik(i a oddéleni risk managementu jsou v organizacni
struktufe na urovni divizi. Nad divizemi, usekem korporatnich zakaznik a risk
managementu je predstavenstvo. Na urovni predstavenstva je jesté dozor¢i rada. O

nejvyssich rozhodnutich v podniku musi rozhodnout valna hromada.

Obrazek 5 Organizacni struktura

Podnik
Oddglent risk Usek Divize Divize
managementu korporamich Trading Energy
zakaznikd
[} T ‘
l Y y l {
Usek pravni a Ekanomicky Usek tPr'Du_oLz(r:lﬁ IcT HR Useku New Business
vnejsi vztahy Gsek geologie ec'mmk enho Development
Oseku

Poskytovani internich sluzels [ICT, Pravni, HR atd.)
Zdroj: vlastni zpracovani Lucidchart

5.3 Ridici struktura

Ridici struktura je rozdélena na n&kolik Grovni. Viechny useky od pravniho po new
business maji vlastniho vedouciho, a jesté feditele useku. Reditelé useku od new business a
po pravni usek, spadaji pod feditele divize energy. Na stejné urovni fizeni se nachazi i feditel
divize trading, feditel useku korporatnich zakaznikd a risk manager. Reditel¢ divizi a risk
manager spadaji pod predstavenstvo.

Predstavenstvo je slozeno z 5 ¢lent, z toho jsou 3 Clenové, 1 mistopiedseda a 1
predseda predstavenstva. Na urovni predstavenstva je jesté dozorci rada, ktera je slozena ze
3 Clend, z nichz 1 je predseda dozor¢i rady.

Ridici struktura byla vypracovana autorem diplomové prace v programu pro online
modelovani diagramua. Nazev programu je Lucidchart. Autor diplomové prace sestavil fidici

strukturu na zaklad€ dolozené organizac¢ni struktury z podniku XY.
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Obrdzek 6 Ridici struktura

Valna hromada

. Dozorci rada
Predstavenstvo

Generalni
feditel a

predseda

predstavenstva

. . Reditel dseku Reditel divize Reditel divize
Risk manazer koroporatnich Iradin Eners
zakaznikd 9 W
[ T ‘
[ p
l I \i - i ‘
Reditel iseku Reditel Reditel Redltet Reditel Reditel Reditel Gseku New
pravni a wvnéjsi ekonomického Oseku provozne - personalniho Business
. 5 technického Useku ICT .
vztahy Gseku geologie fseku (seku Development
E

Poskytovani internich sluZeb (ICT, Pravni, HR atd.)

Zdroj: vlastni zpracovani Lucidchart
5.4 Sbér dat

Data byla ziskana pomoci primarniho vyzkumu, ktery byl reprezentovan online
dotaznikovym Setfenim. Dotaznikové Setfeni bylo provedeno jen u zaméstnanci, a to od
fidicich pracovniki az po délniky. Celkem se dotaznikového Setfeni zucastnilo 114
zamestnancu spolecnosti, ale plné dokoncenych dotaznikd bylo 73, proto je v posledni fazi
uvazovano pouze 73 respondentll, protoze by chybély informace, od respondenti, ktefi
dotaznik nedokoncili.

Dotaznik byl slozen ze 3 ¢asti, obecné o zaméstnanci (vék, pohlavi, pozice atd.),
sefazeni vybranych stimult ke zvyseni pracovniho vykonu a také k dlouhodobému setrvani
ve firmé, posledni ¢ast dotazniku byla zaméfena na spokojenost s danymi stimuly pfimo v

podniku, ve Skale hodnoceni od velmi nespokojen az po velmi spokojen.
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5.5 Zpracovani dat

Zpracovani dat prob&hlo pomoci programu Microsoft Excel. Uvodni zpracovani
spocivalo v sefazeni vSech vybranych stimult do tabulek, a to podle poctu, jak respondenti
vybrali urcity stimul ke zvySeni pracovniho vykonu jako nejdilezitéjsi. Tabulka 5 ukazuje

pocet respondentl a procentualni zastoupeni, nejdulezitéjsich stimula.

5.5.1 Serazenistimula pro zvySeni pracovniho vykonu (HSV)

Tabulka 5 HSV 1
Odpoveéd Pocet | Procenta
vy$e odmény za praci (HSV 1) 52 45,61%
poskytované benefity (HSV 2) 1 0,88%
osobnost pfimého nadfizeného (HSV 3) 3 2,63%
seberealizace (HSV 4) 14 12,28%
kariérni postup (HSV 5) 0 0,00%
spoluti€ast na rozhodovani (HSV 6) 1 0,88%
vize, strategie, Usp&Snost podniku (HSV 7) 6 5,26%
moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky (HSV 8) 1 0,88%
socialni ocenéni pracovni skupinou (HSV 9) 0 0,00%
pracovni prostredi (HSV 10) 2 1,75%
pracovni doba (HSV 11) 5 4,39%
nedokon&eno nebo nezobrazeno (HSV 12) 29 25,44%

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 5 je vidét, ze respondenti volili jako nejatraktivnéjsi stimul ke zvySeni
pracovniho vykonu vysi odmény za praci. Tento stimul zvolilo 52 respondentl, coz byla
skoro polovina ze vSech respondent. Velké procentni zastoupeni zde ma i ,,nedokonceno
nebo nezobrazeno®, coz ptredstavuje situaci, kdy respondent oteviel dotaznik, vyplnil jen

zakladni Cast, ale k sefazeni stimuld a naslednou spokojenost se stimuly pfimo v podniku jiz

nedokoncil.
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Tabulka 6 zobrazuje moznost, kdy respondenti fadili stimul druhy nejdulezitéjsi stimul
pro zvySeni pracovniho vykonu. Na rozdil od tabulky 5, tu jiz neni stimul, ktery je
dominantni, ale je tu vyrovnangjsi zastoupeni stimulti. Nejvice zastoupeny na 2. pozici byly
stimuly vySe odmény za prdci, poskytované benefity, osobnost primého nadrizeného a
seberealizace.

Tabulka 6 HSV 2

Odpoveéd Pocet | Procenta
vy$e odmény za praci (HSV 1) 13 11,50%
poskytované benefity (HSV 2) 15 13,27%
osobnost pfimého nadfizeného (HSV 3) 14 12,39%
seberealizace (HSV 4) 17 15,04%
kariérni postup (HSV 5) 6 5,31%
spolutii€ast na rozhodovani (HSV 6) 9 7,96%
vize, strategie, Usp&3nost podniku (HSV 7) 2 1,77%
moralni ocenéni vedoucim organizaCni jednotky (HSV 8) 0 0,00%
socialni ocenéni pracovni skupinou (HSV 9) 2 1,77%
pracovni prostredi (HSV 10) 3 2,65%
pracovni doba (HSV 11) 3 2,65%

nedokon&eno nebo nezobrazeno (HSV 12) 29 25,66%
Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 7 HSV 3 ukazuje vétsi rozptyl volby stimulG mezi respondenty, kromé 3
hlavnich mezi které patii pracovni doba, kariérni postup a seberealizace. Hlavni stimuly
zvolilo vice nez 10 respondentt, ale jsou tam i dalsi t€sné pod hranici 10.

Tabulka 7 HSV 3

Odpoveéd Pocet | Procenta
vy$e odmény za praci (HSV 1) 4 3,54%
poskytované benefity (HSV 2) 5 4,42%
osobnost pfimého nadfizeného (HSV 3) 8 7,08%
seberealizace (HSV 4) 15 13,27%
kariérni postup (HSV 5) 13 11,50%
spolutii€ast na rozhodovani (HSV 6) 9 7,96%
vize, strategie, Usp&Snost podniku (HSV 7) 1 0,88%
moralni ocenéni vedoucim organizaCni jednotky (HSV 8) 9 7,96%
socialni ocenéni pracovni skupinou (HSV 9) 4 3,54%
pracovni prostredi (HSV 10) 2 1,77%
pracovni doba (HSV 11) 14 12,39%
nedokon&eno nebo nezobrazeno (HSV 12) 29 25,66%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 8 HSV 4 zobrazuje jaké stimuly respondenti fadili na 4. misto a jediny stimul,
ktery se zde dostal pres 10 odpovédi je pracovni prostredi. Respondenti uz tolik nevolili
mzdu, kariérni postup a pracovni dobu.

Poradi na 4. mist¢ je hodn€ individualni, pro kazdého zaméstnance uz se zda dulezity
jiny stimul, jiZ nejsou tak vysoké pocty na jednom stimulu, jako tomu bylo v tabulce 5, kde

se velka ¢ast shodla na mzde.

Tabulka 8 HSV 4

Odpoveéd Pocet | Procenta
vy$e odmény za praci (HSV 1) 5 4,46%
poskytované benefity (HSV 2) 8 7,14%
osobnost pfimého nadfizeného (HSV 3) 9 8,04%
seberealizace (HSV 4) 7 6,25%
kariérni postup (HSV 5) 4 3,57%
spolutii€ast na rozhodovani (HSV 6) 7 6,25%
vize, strategie, uspé3nost podniku (HSV 7) 9 8,04%
moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky (HSV 8) 6 5,36%
socialni ocenéni pracovni skupinou (HSV 9) 8 7,14%
pracovni prostredi (HSV 10) 13 11,61%
pracovni doba (HSV 11) 7 6,25%
nedokon&eno nebo nezobrazeno (HSV 12) 29 25,89%

Zdroj: vlastni zpracovani

Nasleduje tabulka 9 HSV 5 tedy 5. misto v fazeni stimuld ke zvySeni pracovniho
vykonu. V tomto bodé se dostaly pres 10 odpovédi, pouze dva stimuly, osobnost primého
nadrizeného a seberealizace. Déle bylo zaznamenano, po 9 odpovédich u 3 stimult, kariérni
postup, pracovni prostredi a pracovni doba.

Na kariérni postup a pracovni dobu, je ve spolecnosti velky tlak, aby mohli

zaméstnanci mit work-life balance, protoze je to pro zameéstnance, ¢im dal vice dulezité.
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Tabulka 9 HSV 5

Odpoveéd Pocet | Procenta
vy$e odmény za praci (HSV 1) 3 2,63%
poskytované benefity (HSV 2) 8 7,02%
osobnost pfimého nadfizeného (HSV 3) 10 8,77%
seberealizace (HSV 4) 11 9,65%
kariérni postup (HSV 5) 9 7,89%
spolutii€ast na rozhodovani (HSV 6) 3 2,63%
vize, strategie, Uspé&Snost podniku (HSV 7) 8 7,02%
moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky (HSV 8) 7 6,14%
socialni ocenéni pracovni skupinou (HSV 9) 7 6,14%
pracovni prostredi (HSV 10) 9 7,89%
pracovni doba (HSV 11) 9 7,89%

nedokon¢eno nebo nezobrazeno (HSV 12) 30 26,32%
Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 10 HSV 6 stimuly davané respondenty na tuto pozici, je moznost zobrazit
vice prednich, které ziskali alesporni volbu od 10 respondentt. Vize, strategie, iispésnost
podniku, socidalni ocenéni pracovni skupinou a pracovni prostiedi neni takovym
prekvapenim, prekvapeni muze byt v poskytovanych benefitech, kde benefity dalo na 6

pozici dokonce 11 respondent.

Tabulka 10 HSV 6

Odpoveéd Pocet | Procenta
vySe odmény za praci (HSV 1) 2 1,80%
poskytované benefity (HSV 2) 11 9,91%
osobnost pfimého nadfizeného (HSV 3) 9 8,11%
seberealizace (HSV 4) 3 2,70%
kariérni postup (HSV 5) 2 1,80%
spolutii€ast na rozhodovani (HSV 6) 7 6,31%
vize, strategie, Usp&Snost podniku (HSV 7) 10 9,01%
moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky (HSV 8) 5 4,50%
socialni ocenéni pracovni skupinou (HSV 9) 12 10,81%
pracovni prostredi (HSV 10) 10 9,01%
pracovni doba (HSV 11) 9 8,11%
nedokon&eno nebo nezobrazeno (HSV 12) 31 27,93%

Zdroj: vlastni zpracovani
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V tabulce 11 HSV 7 opét neni vidét az takovy rozptyl mezi stimuly pouze mensi
skupinky, mezi 2 nejcastéji volené stimuly pro sedmou pozici patii: spoluucast na
rozhodovdni a kariérni postup. Postupné se zvySuje 1 ¢islo nedokoncenych ¢i nezobrazenych
stimuli.

Tabulka 11 HSV 7

Odpoveéd Pocet | Procenta
vy$e odmény za praci (HSV 1) 3 2,63%
poskytované benefity (HSV 2) 6 5,26%
osobnost pfimého nadfizeného (HSV 3) 8 7,02%
seberealizace (HSV 4) 5 4,39%
kariérni postup (HSV 5) 10 8,77%
spolutii€ast na rozhodovani (HSV 6) 12 10,53%
vize, strategie, Uspé&Snost podniku (HSV 7) 9 7,89%
moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky (HSV 8) 7 6,14%
socialni ocenéni pracovni skupinou (HSV 9) 7 6,14%
pracovni prostredi (HSV 10) 7 6,14%
pracovni doba (HSV 11) 6 5,26%
nedokon&eno nebo nezobrazeno (HSV 12) 34 29,82%

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulka 12 HSV 8 se velka ¢ast respondentti shoduje na dalezitosti stimult mordini
ocenéni vedoucim organizacni jednotky a pracovni prostredi. Pod mordalnim ocenénim

vedoucim organizacni jednotky si 1ze piedstavit pochvalu podfizeného.

Tabulka 12 HSV 8

Odpoveéd Pocet | Procenta
vy$e odmény za praci (HSV 1) 0 0,00%
poskytované benefity (HSV 2) 9 7,89%
osobnost pfimého nadfizeného (HSV 3) 7 6,14%
seberealizace (HSV 4) 1 0,88%
kariérni postup (HSV 5) 7 6,14%
spoluti€ast na rozhodovani (HSV 6) 7 6,14%
vize, strategie, Uspé&Snost podniku (HSV 7) 9 7,89%
moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky (HSV 8) 15 13,16%
socialni ocenéni pracovni skupinou (HSV 9) 8 7,02%
pracovni prostredi (HSV 10) 11 9,65%
pracovni doba (HSV 11) 6 5,26%
nedokon&eno nebo nezobrazeno (HSV 12) 34 29,82%

Zdroj: vlastni zpracovani
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V tabulce 13 HSV 9 na tomto umisténi je mozné vidét opét urCitou shodu mezi
respondenty. Nejcastéjsi volba zde padla na socidlni ocenéni pracovni skupinou ci pracovni

dobu. Pod socidlnim ocenénim pracovni skupinou si 1ze ptedstavit postaveni ve skuping.

Tabulka 13 HSV 9

Odpoveéd Pocet | Procenta
vySe odmény za praci (HSV 1) 2 1,79%
poskytované benefity (HSV 2) 8 7,14%
osobnost pfimého nadfizeného (HSV 3) 3 2,68%
seberealizace (HSV 4) 4 3,57%
karierni postup (HSV 5) 8 7,14%
spolutiiCast na rozhodovani (HSV 6) 9 8,04%
vize, strategie, Uspé&Snost podniku (HSV 7) 8 7,14%
moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky (HSV 8) 7 6,25%
socialni ocenéni pracovni skupinou (HSV 9) 14 12,50%
pracovni prostredi (HSV 10) 4 3,57%
pracovni doba (HSV 11) 10 8,93%
nedokon&eno nebo nezobrazeno (HSV 12) 35 31,25%

Zdroj: Vlastni zpracovani

V tabulce 14 HSV 10 se na prvni pozicich opét vyskytuji stimuly mordini ocenéni
vedoucim organizacni jednotky, vize, strategie, uispéSnost podniku a pracovni prostiedi.
Prekvapivé se tu ukazuje, ze 1 zaméstnanec zvolil na posledni misté pro zvyseni svého
pracovniho vykonu vysi odmény za praci nebo dokonce Sest zaméstnanci vybralo jako

nejméné motivujici pro zvySeni jejich pracovniho vykonu poskytované benefity.

Tabulka 14 HSV 10

Odpoveéd Pocet | Procenta
vy$e odmény za praci (HSV 1) 0,88%
poskytované benefity (HSV 2) 5,26%

]
6
osobnost pfimého nadfizeného (HSV 3) 5 4,39%
seberealizace (HSV 4) 4 3,51%
kariérni postup (HSV 5) 6 5,26%
spolutii€ast na rozhodovani (HSV 6) 9 7,89%
vize, strategie, Uspé&Snost podniku (HSV 7) 10 8,77%
moralni ocenéni vedoucim organizaCni jednotky (HSV 8) 12 10,53%
socialni ocenéni pracovni skupinou (HSV 9) 8 7,02%
pracovni prostredi (HSV 10) 11 9,65%
pracovni doba (HSV 11) 7 6,14%
nedokon&eno nebo nezobrazeno (HSV 12) 35 30,70%

Zdroj: vlastni zpracovani
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5.5.2 Serazeni motivacnich stimula pro setrvani v podniku (HSS)

Tabulka 15 HSS 1 vy¢islila fazeni stimulti od respondenti pro setrvani v podniku. Nejvice

respondentu zatadilo na 1. pozici vysi odmény za prdci, byla to témét skoro polovina vSech

respondentu.

Tabulka 15 HSS 1

vy$e odmény za praci (HSS 1) 48 47,52%
poskytované benefity (HSS 2) 2 1,98%
osobnost pfimého nadfizeného (HSS 3) 2 1,98%
seberealizace (HSS 4) 4 3,96%
karierni postup (HSS 5) 1 0,99%
spoluti€ast na rozhodovani (HSS 6) 1 0,99%
vize, strategie, Uspé&Snost podniku (HSS 7) 10 9,90%
moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky (HSS 8) 0 0,00%
socialni ocenéni pracovni skupinou (HSS 9) 1 0,99%
pracovni prostredi (HSS 10) 0 0,00%
pracovni doba (HSS 11) 2 1,98%
nedokon&eno nebo nezobrazeno (HSS 12) 30 29,70%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 16 HSS 2 vycislila stimuly, které respondenti davaji na 2. pozici, pficemz
nebyl zaznamenan pouze 1 hlavni a dominantni stimul jako v prechozi tabulce, ale stale tu
zastava vyse odmeény za prdci, ale pridalo se k ni nékolik dalSich hlavni stimul(, poskytované

benefity, osobnost primého nadrizeného a seberealizace.

Tabulka 16 HSS 2

vy$e odmény za praci (HSS 1) 13 11,61%
poskytované benefity (HSS 2) 12 10,71%
osobnost pfimého nadfizeného (HSS 3) 12 10,71%
seberealizace (HSS 4) 14 12,50%
Kariérni postup (HSS 5) 7 6,25%
spoluii€ast na rozhodovani (HSS 6) 7 6,25%
vize, strategie, Usp&3nost podniku (HSS 7) 3 2,68%
moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky (HSS 8) 0 0,00%
socialni ocenéni pracovni skupinou (HSS 9) 4 3,57%
pracovni prostredi (HSS 10) 6 5,36%
pracovni doba (HSS 11) 2 1,79%

nedokon&eno nebo nezobrazeno (HSS 12) 32 28,57%
Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 17 HSS 3, vycisleni, jak stimul vySe odmény za praci jiz neni skoro viibec
nebo v malé mnozstvi vybéru a nahrazuji ho osobnost primého nadrizeného, seberealizace

a pracovni doba. Seberealizace byla dokonce zvolena na 3. miste.
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Tabulka 17 HSS 3

Odpovéd Pocet | Procenta
vy$e odmény za praci (HSS 1) 5 4,46%
poskytované benefity (HSS 2) 9 8,04%
osobnost pfimého nadfizeného (HSS 3) 11 9,82%
seberealizace (HSS 4) 17 15,18%
kariérni postup (HSS 5) 9 8,04%
spoluii€ast na rozhodovani (HSS 6) 7 6,25%
vize, strategie, Uspé&Snost podniku (HSS 7) 3 2,68%
moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky (HSS 8) 1 0,89%
socialni ocenéni pracovni skupinou (HSS 9) 3 2,68%
pracovni prostredi (HSS 10) 3 2,68%
pracovni doba (HSS 11) 12 10,71%

nedokon&eno nebo nezobrazeno (HSS 12) 32 28,57%
Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 18 HSS 4 1ze vidét nejvice vybéra u stimult osobnost primého nadrizeného
a vize, strategie, uspésnost podniku. Déle se také zvySuje Cislo nedokonceno a nezobrazeno,

kde uz je to lehce pres 30 %. Kromé 2 hlavnich vybéra se uz zvysuje rozptyl mezi volenymi

stimuly.

Tabulka 18 HSS 4

Odpoveéd Pocet | Procenta
vySe odmény za praci (HSS 1) 7 6,19%
poskytované benefity (HSS 2) 8 7,08%
osobnost pfimého nadfizeného (HSS 3) 14 12,39%
seberealizace (HSS 4) 8 7,08%
kariérni postup (HSS 5) 4 3,54%

spolutcast na rozhodovani (HSS 6)
vize, strategie, Uspé&Snost podniku (HSS 7) 0 8,85%
moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky (HSS 8) 2,65%

9 7,96%

]

3
socialni ocenéni pracovni skupinou (HSS 9) 6 5,31%

3

7

pracovni prostredi (HSS 10) 2,65%
pracovni doba (HSS 11) 6,19%
nedokon&eno nebo nezobrazeno (HSS 12) 34 30,09%
Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 19 HSS 5 zobrazuje, jak zaméstnanci s niz§im fazenim stimuli pfehodnocuji
vybér z odmény za praci na osobnost pfimého nadfizeného a pracovni prostfedi. Stimul

pracovni prostiedi byl vyhodnocen v tomto umisténi na 1. pozici.
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Tabulka 19 HSS 5

Odpoveéd Pocet | Procenta
vy$e odmény za praci (HSS 1) 3 2,63%
poskytované benefity (HSS 2) 8 7,02%
osobnost pfimého nadfizeného (HSS 3) 12 10,53%
seberealizace (HSS 4) 5 4,39%
kariérni postup (HSS 5) 6 5,26%
spoluti€ast na rozhodovani (HSS 6) 5 4,39%
vize, strategie, Uspé&Snost podniku (HSS 7) 7 6,14%
moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky (HSS 8) 5 4,39%
socialni ocenéni pracovni skupinou (HSS 9) 7 6,14%
pracovni prostredi (HSS 10) 13 11,40%
pracovni doba (HSS 11) 9 7,89%
nedokon&eno nebo nezobrazeno (HSS 12) 34 29,82%

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 20 HSS 6 byl nejcastéji zvoleny stimuly pracovni doba a pracovni
prostredi. Tyto dva stimuly byly vybirany nejvice, ostatni stimuly byly celkem vyrovnané a
pohybovali se vintervalu od 5 do 8 vybéria. O jednu hodnotu se opét zvysilo Cislo u

nedokonceno ¢i nezobrazeno.

Tabulka 20 HSS 6

Odpoveéd Pocet | Procenta
vy$e odmény za praci (HSS 1) 5 4,46%
poskytované benefity (HSS 2) 7 6,25%
osobnost pfimého nadfizeného (HSS 3) 6 5,36%
seberealizace (HSS 4) 7 6,25%
kariérni postup (HSS 5) 6 5,36%
spoluii€ast na rozhodovani (HSS 6) 6 5,36%
vize, strategie, Usp&Snost podniku (HSS 7) 6 5,36%
moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky (HSS 8) 8 7,14%
socialni ocenéni pracovni skupinou (HSS 9) 5 4,46%
pracovni prostredi (HSS 10) 10 8,93%
pracovni doba (HSS 11) 11 9,82%
nedokon&eno nebo nezobrazeno (HSS 12) 35 31,25%

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 21 HSS 7 se respondenti neshodli na hlavnim stimulu, naopak se to rozdélilo
na nékolik skupinek, po 11 respondentech.

Mezi né lze zatadit poskytované benefity, spoluucast na rozhodovani a socidlni
ocenéni vedoucim pracovnikem. V tabulce lze také vidét, Ze jiz nikdo na takto nizkou pozici

nezatadil vys$i odmény za praci.
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Tabulka 21 HSS 7

Odpoveéd Pocet | Procenta
vy$e odmény za praci (HSS 1) 0 0,00%
poskytované benefity (HSS 2) 11 9,82%
osobnost pfimého nadfizeného (HSS 3) 5 4,46%
seberealizace (HSS 4) 3 2,68%
kariérni postup (HSS 5) 4 3,57%
spoluii€ast na rozhodovani (HSS 6) 11 9,82%
vize, strategie, Uspé&Snost podniku (HSS 7) 5 4,46%
moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky (HSS 8) 9 8,04%
socialni ocenéni pracovni skupinou (HSS 9) 11 9,82%
pracovni prostredi (HSS 10) 10 8,93%
pracovni doba (HSS 11) 6 5,36%
nedokon&eno nebo nezobrazeno (HSS 12) 37 33,04%

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 22 HSS 8 dopadly vysledky podobné jako v minulé tabulce. Opét se zde
seslo nékolik skupinek po 10 volbach, a mensi skupinka s 9 volbami. Mezi stimuly, které
zvolilo 10 respondentt, se fadi kariérni postup, spoluiicast na rozhodovani, mordlni ocenéni

vedoucim organizacni jednotky a pracovni doba.

Tabulka 22 HSS 8

Odpoveéd Pocet | Procenta
vy$e odmény za praci (HSS 1) 1 0,89%
poskytované benefity (HSS 2) 8 7,14%
osobnost pfimého nadfizeného (HSS 3) 3 2,68%
seberealizace (HSS 4) 4 3,57%
kariérni postup (HSS 5) 10 8,93%
spoluii€ast na rozhodovani (HSS 6) 10 8,93%
vize, strategie, Uspé&Snost podniku (HSS 7) 1 0,89%
moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky (HSS 8) 10 8,93%
socialni ocenéni pracovni skupinou (HSS 9) 9 8,04%
pracovni prostredi (HSS 10) 9 8,04%
pracovni doba (HSS 11) 10 8,93%
nedokon&eno nebo nezobrazeno (HSS 12) 37 33,04%

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 23 HSS 9 byl respondenty nejCastéji dosazen stimul vize, strategie a
tispésnost podniku, stejny pocet hlast, tedy 12 dostal i stimul mordlni ocenéni vedoucim

organizacni jednotky.
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Velkou cast tu zabira i 37 respondentt, ktefi dotaznik nedokoncili nebo si tuhle

moznost nepfetahli a neni ve vysledkach zobrazena, je to jiz pres 30 % respondentt.

Tabulka 23 HSS 9

Odpoveéd Pocet | Procenta
vy$e odmény za praci (HSS 1) 0 0,00%
poskytované benefity (HSS 2) 5 4,46%
osobnost pfimého nadfizeného (HSS 3) 7 6,25%
seberealizace (HSS 4) 2 1,79%
kariérni postup (HSS 5) 9 8,04%
spoluii€ast na rozhodovani (HSS 6) 7 6,25%
vize, strategie, Uspé&Snost podniku (HSS 7) 12 10,71%
moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky (HSS 8) 12 10,71%
socialni ocenéni pracovni skupinou (HSS 9) 8 7,14%
pracovni prostredi (HSS 10) 7 6,25%
pracovni doba (HSS 11) 6 5,36%
nedokon&eno nebo nezobrazeno (HSS 12) 37 33,04%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 24 HSS 10 zobrazuje posledni volbu stimult, pfi¢emz nejcastéji bylo voleno
mordalni ocenéni vedoucim organizacni jednotky, shodla se na tom ¢ast 19 respondentt.
Respondenti se jesté shodovali na vize, strategie a ispéSnost podniku. Za zajimavost

v tabulce 24 1ze pozadovat volbu jednoho respondenta, ktery zvolil vysi odmény za prdci.

Tabulka 24 HSS 10

Odpoveéd Pocet | Procenta
vySe odmény za praci (HSS 1) 1 0,88%
poskytované benefity (HSS 2) 3 2,63%
osobnost pfimého nadfizeného (HSS 3) 2 1,75%
seberealizace (HSS 4) 3 2,63%
kariérni postup (HSS 5) 9 7,89%
spoluii€ast na rozhodovani (HSS 6) 8 7,02%
vize, strategie, Usp&3nost podniku (HSS 7) 10 8,77%
moralni ocenéni vedoucim organizaCni jednotky (HSS 8) 19 16,67%
socialni ocenéni pracovni skupinou (HSS 9) 7 6,14%
pracovni prostredi (HSS 10) 7 6,14%
pracovni doba (HSS 11) 8 7,02%
nedokon&eno nebo nezobrazeno (HSS 12) 37 32,46%

Zdroj: vlastni zpracovani
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5.5.3 Stanoveni koeficientu vahy poradi

Tabulka 25 KVP zobrazuje vysledky z dotazniku. V zahlavi tabulky je nazev sloupci,
poradi, na kterém byl dany stimul a celkovy vybér. U kazdého stimulu je v tabulce pod
danym umisténim uvedeno, kolik respondenti ho zvolilo. Posledni sloupec obsahuje
hodnotu slozenou ze skalarniho soucinu pocet vybéru x umisténi. Skalarni soucin bylo
potieba udélat u vSech stimuld zvlast a sefadit od nejnizsi hodnoty po nejvyssi.

Tento krok byl potfebny pro nasledné ptidéleni koeficientu vah poradi. Véhy byly
pridéleny od 10 do 1. Nejvyssi vahu dostal nejnizsi soucet skalarniho soucinu viz tabulka
26.

Tabulka 25 KVP

w
=
9]
=)
2
xR
=)

10 | 11 | 12 | Celkem
186

Stimuly 1
vySe odmény za | 52 [ 13 |4 |5 |3
praci (HSV 1)
seberealizace 4 (17157 |11|3 (5 |1 |4 (4 |2 |0 |335
(HSV 4)
osobnost 3 1418 (9 |10]9 |8 (7 |3 |5 |7 |1 [473
pfimého
nadfizeného
(HSV 3)
poskytované I [15]|5 |8 |8 |[11|6 |9 |8 (6 |6 |0 |496
benefity (HSV
2)

pracovni doba |5 |3 |14(7 |9 |9 |6 (6 |[10]|7 |6 [1 |508
(HSV 11)
spoluacast na |l [9 |9 |7 |3 |7 |12|7 |9 |9 |6 |2 |532
rozhodovani
(HSV 6)
pracovni 2 |3 (2 |13|9 107 (114 |11 |7 |2 |555
prostiedi (HSV
10)

vize, strategie, |6 |2 |1 |9 |8 |[10|9 |9 |8 |10|8 |1 |556
uspésnost
podniku (HSV
7)

kariémi postup |0 |6 (134 |9 |2 (107 |8 |6 |15|1 |559
(HSV 5)
socialni ocenéni | O [2 |4 |8 |7 [12|7 |8 |14 |8 |8 |2 |586
pracovni
skupinou (HSV
9)

Zdroj: vlastni zpracovani
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W
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()
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Tabulka 26 Pfidani vah, zobrazuje vypoctenou hodnotu skalarniho soucinu ve sloupci
Celkem, s pfifazenymi hodnotami vah od 10 po 1, pficemz 10 je nejvyssi vaha, proto je
pfifazena k nejnizsi hodnoté skalarniho soucinu. Ve sloupci V1B jsou vSude stejné hodnoty,
protoze je zvoleno 10 bodu, tedy vaha jednoho bodu pak je 0,1. Koeficient vahy vysel
vynasobenim sloupce hodnota vahy a vahy jednoho bodu.

Tabulka 26 Piidani vah

Koeficient

Stimul Celkem Hodnota vahy V1B vahy
vySe odmény za praci (HSV 1) 186 10 0,1 1
seberealizace (HSV 4) 335 9 0,1 0,9
osobnost pfimého nadfizeného (HSV 3) 473 8 0,1 0,8
poskytované benefity (HSV 2) 496 7 0,1 0,7
pracovni doba (HSV 11) 508 6 0,1 0,6
spolutiCast na rozhodovani (HSV 6) 532 5 0,1 0,5
pracovni prostredi (HSV 10) 555 4 0,1 0,4
vize, strategie, Usp&3Snost podniku (HSV 7) 556 3 0,1 0,3
kariérni postup (HSV 5) 559 2 0,1 0,2
socialni ocenéni pracovni skupinou (HSV 9) 586 1 0,1 0,1

Zdroj: vlastni zpracovani

5.5.4 Spokojenost s danym stimulem

Tabulka 27 SS spokojenost s danym stimulem skalarnim soucinem, vynasobena byla
hodnota stavu spokojenosti od 0 po 100 s poctem, kolikrat danou spokojenost zvolili
respondenti. Pro ziskani spokojenosti s danym stimulem, kromé SV hodnoty, bylo potieba
jesteé vypocitat maximalni hodnotu se stimulem. Maximalni hodnota se stimulem je

vypoctena 100 * 73 = 7300.
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Tabulka 27 Vypocet SV hodnoty

Velmi | Nesp | SpiSe | SpiSe | Spo | Velm | SV hodnoty

nespo | okoje | nespo | spok | koje |1

kojen | n kojen |ojen |n spok

ojen

Stimuly 0 20 35 65 80 | 100
vySe odmény za praci | 1 11 12 30 17 |2 4150
(HSS 1)
poskytované  benefity | O 1 9 30 29 |4 5005
(HSS 2)
osobnost ptimého | 2 1 7 26 30 |7 5055
nadfizeného (HSS 3)
seberealizace (HSS 4) 0 5 7 28 26 |7 4945
kariérni postup (HSS 5) 9 11 24 23 |4 4365
spolutcast na |1 2 16 31 21 |2 4495
rozhodovani (HSS 6)
vize, strategie, | 3 3 13 31 22 1 4390
uspesnost podniku (HSS
7)
socialni ocenéni | 2 4 12 35 17 |3 4435
pracovni skupinou (HSS
9)
pracovni prostiedi (HSS | 1 1 8 19 30 |14 5335
10)
Pracovni doba 1 1 4 10 40 |17 5710

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 28 Vypocet SS obsahoval vSechny hodnoty, aby byl mozna vypocet, bylo
potfeba vydélit hodnotu ze sloupce SV hodnoty / SV max a vysla hodnota ve sloupci
Spokojenost s danym stimulem. Toto bylo potieba udé€lat pro kazdy stimul zvlast, aby

vychazela spokojenost na dany stimul.

Nejnizsi spokojenost vysla u stimulu vySe odmény za praci, ale i tak je to nadprimérna
hodnota viz §kala v metodice (kapitola 4.4), kde byl zvolen primér na hranici 50 %. Ostatni
stimuly jsou nadpriméré a dva stimuly dokonce vyrazn€ nadpramérné, ktery maji
spokojenost pies 70 %.

Jde o pracovni prostredi a pracovni doba. Je zde prokazano, ze podnik XY vynaklada
usili k tomu, aby vyhovél zaméstnancim a poskytuje jim piijemné pracovni prostiedi, aby

se jim v praci libilo a mohli si pfizpasobit pracovni dobu, pro naplnéni work-life balance.
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Tabulka 28 Vypocet SS

SV hodnoty | Spokojenost  se

(spokojenost x vybéry) | stimulem
Stimuly
vySe odmény za praci (HSS 1) 4150 0,57
poskytované benefity (HSS 2) 5005 0,69
osobnost pfimého nadfizeného (HSS 3) 5055 0,69
seberealizace (HSS 4) 4945 0,68
kariérni postup (HSS 5) 4365 0,60
spolutcast na rozhodovani (HSS 6) 4495 0,62
vize, strategie, uspésnost podniku (HSS 7) | 4390 0,60
socialni ocenéni pracovni skupinou (HSS | 4435 0,61
9)
pracovni prostiedi (HSS 10) 5335 0,73
Pracovni doba 5710 0,78

Sv max 7300

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 29 Vypocet ES, bylo nutné pouzit spokojenost s danym stimulem a
vynasobit ho vahou, kterou respondenti danému stimulu pfidélili. Naptiklad 1. stimul vyse
odmeény za prdci ma spokojenost 0,57 a vahu dostal 1, je tedy pro respondenty nejdulezitéjsi.
Vysledek efektivnosti pro jmenovany stimul je 0,57. V tabulce Ize vidét 5 podprimérnych a

z toho 3 hodné podpramérne efektivninosti.

64



Tabulka 29 ES

SV hodnoty Spokojenost | Efektivnost
se stimulem | daného stimulu

Stimuly
vySe odmény za praci (HSS 1) 4150 0,57 0,57
poskytované benefity (HSS 2) 5005 0,69 0,48
osobnost pfimého nadfizeného | 5055 0,69 0,55
(HSS 3)
seberealizace (HSS 4) 4945 0,68 0,61
kariérni postup (HSS 5) 4365 0,60 0,12
spolutcast na rozhodovani (HSS | 4495 0,62 0,31
0)
vize, strategie, uspésSnost podniku | 4390 0,60 0,18
(HSS 7)
socialni ocenéni pracovni | 4435 0,61 0,06
skupinou (HSS 9)
pracovni prostiedi (HSS 10) 5335 0,73 0,29
pracovni doba (HSS 11) 5710 0,78 0,47

Zdroj: vlastni zpracovani

5.5.5 CSMS A CEMS

Tabulka 30 CSMS A CEMS, celkova spokojenost a celkové efektivnost, byla spoctena
pomoci vzorct z metodiky (Casti 4.6 a 4.7). Celkova spokojenost i celkova efektivnost vysla
v procentualnim zastoupeni stejn€ a to 66 %. Z toho vyplyva nejen nadprimérna spokojenost

s motiva¢nim systémem v podniku XY, ale rovnéz jeho nadpriméma efektivnost.
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Tabulka 30 CSMS A CEMS

Spokojenost Efektivnost
se stimulem daného stimulu
Stimuly
vySe odmény za praci 0,57 0,57
(HSS 1)
poskytované benefity 0,69 0,48
(HSS 2)
osobnost ptimého 0,69 0,55
nadfizeného (HSS 3)
seberealizace (HSS 4) 0,68 0,61
kariérni postup (HSS 5) 0,60 0,12
spolutcast na rozhodovani 0,62 0,31
(HSS 6)
vize, strategie, UuspéSnost 0,60 0,18
podniku (HSS 7)
socialni ocenéni pracovni 0,61 0,06
skupinou (HSS 9)
pracovni prostiedi (HSS 10) 0,73 0,29
Pracovni doba 0,78 0,47
SV max 7300 ES max 550,00
6,56 3,64
Sectena Sectena
spokojenost  se | efektivnost ~ se
stimulem stimulem
655,96 364,30
Soucet Soucet
spokojenosti efektivnosti
vynasoben 100 vynasoben 100
66 % 66 %
Soucet Soucet
spokojenosti efektivnosti
vynasobeny 100, | vynasobeny 100,
vydelen 1000. vydelen 1000.

Zdroj: vlastni zpracovani

5.6 Zpracovanina zakladé zadosti vedeni podniku

Na zékladé zadosti podniku XY, byla provedena 3. ¢ast dotaznikové Setfeni, kde
zameéstnanci vyjadfovali miru spokojenosti s danymi stimuly u nich ve spoleCnosti.
Sestaveno bylo deset tabulek, kazda pro vybrany stimul a zastoupeni podle zastavaného

stupné fizeni.
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5.6.1 Vyse odmény za praci

Pro stimul vySe odmény za praci byla sestavena kontingencni tabulka, protoze pro
podnik bylo dilezité vidét podle stupriti fizeni, ktera cast daného stupné je spokojena a na
kterou cast se zaméfit.

Nejvice nespokojenych bylo z ¢asti §tabni pracovnik, ale je potfeba poznamenat, ze
tuto volbu provedli 4 pracovnici z celkovych 30, coz je 13 %, zatimco spise spokojen nebo
spokojen zvolilo dohromady 18 pracovniku, coz je 60 %.

Tabulka 31 Stimul vysSe odmény za praci

Pocet vyjadreni spokojenost ¢i | Popi

nespokojenost. [stimul — vySe odmény] sky
slou
pcu

Popisky radku Vel | Ne | Spis | Spi | Sp | Vel | Cel
mi spo | e Se |ok | mi | kov

nesp | koj | nes |spo |oj |spo |y
okoj | en | pok |koj | en | koj | sou

en ojen | en en | Cet
niz§i stupen fizeni (vedouci provozu, 2 3 6 3 12 16
vedouci tymu ...)
stfedni stuper fizeni (feditel zavodu, vedouci 1 1 4 4 10
projektu ...)
Stabni pracovnik (ekonom, ucetni, technolog, | 1 4 7 14 |4 30
pravnik ...)
vykonny  pracovnik bez rozhodovaci 3 1 6 4 14
pravomoci (programator, délnik, fidic, ...)
vys$si fidici stupeni (pfedseda predstavenstva, 1 2 3
generalni feditel, feditel, divizni feditel)
Celkovy soucet 1 11 |12 [30 |17 |2 73

Zdroj: vlastni zpracovani
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5.6.2 Poskytované benefity

Kontingen¢ni tabulka pfipravena pro stimul poskytované benefity, zobrazila velkou

spokojenost respondentti s benefity v podniku XY. Nespokojen byl pouze jeden pracovnik,

ale spise spokojen nebo spokojen vybralo 59 respondentti ze 73, v procentualnim vyjadieni

se jedna o zaokrouhlenych 81 %.

Tabulka 32 Poskytované benefity

Pocet vyjadieni spokojenost ¢i | Popis
nespokojenost [stimul — poskytované | ky
benefity] sloupc
i}
Popisky radki Nespo | SpiSe | Spis | Sp | Velmi | Celk
kojen | nespo | e oko | spoko | ovy
kojen | spok | jen | jen soul
ojen et
niz8§i stupen fizeni (vedouci provozu, 5 11 16
vedouci tymu, ...)
sttedni stupefi fizeni (feditel zavodu, 2 4 3 1 10
vedouci projektu, ...)
Stabni  pracovnik (ekonom, UuCetni, 4 17 8 1 30
technolog, pravnik, ...)
vykonny pracovnik bez rozhodovaci | 1 3 3 5 2 14
pravomoci (programator, délnik, fidic,
)
vyssi ridict stupeti (predseda 1 2 3
predstavenstva, generalni feditel, feditel,
divizni feditel)
Celkovy soucet 1 9 30 29 |4 73

Zdroj: vlastni zpracovani
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5.6.3 Osobnost primého nadrizeného

Tabulka 33 ukazuje spokojenost ¢i nespokojenost zaméstnancu s osobnosti primého
nadrizeného rozdeéleni podle stupnu fizeni. Pouze 2 pracovnici jsou velmi nespokojeni
s pfimym nadfizenym ze stupné fizeni Stabni pracovnik. Nespokojeny se svym pfimym
nadfizenym je pouze 1 pracovnik ¢i pracovnice.

56 respondenti a dokonce 7 zaméstnancti je velmi spokojeno se svym piimym nadfizenym.
Osobnost pfimého nadfizeného zvolilo skoro 80 % respondentli od spise spokojen po velmi
spokojen.

Tabulka 33 Osobnost piimého nadiizeného

Pocet vyjadreni spokojenost ¢i | Popi

nespokojenost [stimul — osobnost primého | sky

nadrizeného] slou
pcu

Popisky radki Vel | Ne | Spis | Spi | Sp | Vel | Cel
mi spo | e Se |ok | mi | kov

nesp | koj | nes |spo |oj |spo |y

okoj | en | pok |koj | en | koj | sou

en ojen | en en | Cet
niz§i stupen fizeni (vedouci provozu, 5 10 | 1 16
vedouci tymu, ...)
stfedni stuper fizeni (feditel zavodu, vedouci 2 5 3 10
projektu, ...)
Stabni pracovnik (ekonom, ucetni, technolog, | 2 1 3 8 1115 30
pravnik, ...)
vykonny  pracovnik bez rozhodovaci 2 7 5 14
pravomoci (programator, délnik, fidic, ...)
vys$si fidici stupeni (predseda predstavenstva, 1 1 |1 3
generalni teditel, feditel, divizni feditel)
Celkovy soucet 2 1 7 26 |30 |7 73

Zdroj: vlastni zpracovani
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5.6.4 Seberealizace

Tabulka 34 zobrazila wvysledky, jak jsou respondenti spokojeni s moznosti
seberealizace v podniku XY. Nespokojenost projevili 4 pracovnici ¢i pracovnice ze stupné
fizeni §tabni pracovnik a 1 z vykonny pracovnik bez rozhodovaci pravomoci.

Ve spi$ nespokojen pocet lehce narostl, ale prudky nartst je mozné vidét az u spise
spokojen a spokojen, kde je u kazdého hodnoceni pres 20 respondentti. Pokud by se k tomu
pricetlo jesté 7 velmi spokojenych pracovniki, dostavame se na pomér 61/73, ktefi zvolili
alespon spise spokojen.

Tabulka 34Seberealizace

Pocet vyjadreni | Popisky
spokojenost ¢i | sloupcu
nespokojenost [stimul
— seberealizace]
Popisky radku Nespokoj | Spise Spise Spokoj | Velmi | Celko
en nespokoj | spokoj | en spokoj | vy
en en en soucet
niz§i  stupeil  fizeni 6 7 3 16
(vedouct provozu,
vedouci tymu, ...)
sttedni  stupenl fizeni 2 5 3 10
(feditel zavodu,
vedouci projektu, ...)
Stabni pracovnik | 4 2 12 11 1 30
(ekonom, ucetni,
technolog, pravnik, ...)
vykonny pracovnik bez | 1 2 4 5 2 14
rozhodovaci pravomoci
(programator,  délnik,
fidic, ...)

vy$si  fidici  stupen 1 1 1 3
(predseda
predstavenstva,
generalni reditel,
feditel, divizni feditel)
Celkovy soucet 5 7 28 26 7 73
Zdroj: vlastni zpracovani

70



5.6.5 Kariérni postup

Z vysledka tabulky 35 Kariérni postup, je mozné vycist narustajici nespokojenost se
stimuly, velmi nespokojeni jsou 2 a nespokojenych pracovnikii je dokonce 9 nejvyssi pocty
jsou opét u Stabnich pracovnikid a vykonnych pracovniki bez rozhodovacich pravomoci. Pii
seCteni poctu pracovni od spiSe spokojen po velmi spokojen, dostaneme cislo 51, tedy
pomerove 51/73 je spis spokojeno s moznosti kariérniho postupu ve firme.

Tabulka 35Kariérni postup
Pocet vyjadreni spokojenost ¢i | Popi
nespokojenost [stimul — karierni postup] | sky

slou
pcu

Popisky radku Vel | Ne | Spis | Spi | Sp | Vel | Cel
mi spo | e Se |ok | mi | kov

nesp | koj | nes |spo |oj |spo |y
okoj | en | pok |koj | en | koj | sou

en ojen | en en | Cet
niz§i stupenn fizeni (vedouci provozu, 1 6 8 |1 16
vedouci tymu, ...)
stfedni stuper fizeni (feditel zavodu, vedouci 1 3 2 3 11 10
projektu, ...)
Stabni pracovnik (ekonom, ucetni, technolog, | 1 5 5 12 16 |1 30
pravnik, ...)
vykonny  pracovnik bez rozhodovaci | 1 2 3 4 4 14
pravomoci (programator, délnik, fidic, ...)
vys$si fidici stupeni (pfedseda predstavenstva, 2 |1 3
generalni feditel, feditel, divizni feditel)
Celkovy soucet 2 9 11 |24 |23 |4 73

Zdroj: vlastni zpracovani
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5.6.6 Spoluticast na rozhodovani

V tabulce 36 Spolutcast na rozhodovani, se nespokojenost v porovnani s predchozim
stimulem snizila své zastoupeni a velmi nespokojen je pouze 1 pracovnik a nespokojeni 2.
Ovsem narostlo tu mnohonasobné Cislo u spiSe nespokojen, kde uz je relativné vysoké ¢islo
a to 16 respondentd. Pokud seCteme hodnoty od velmi nespokojen po spiSe nespokojen,
dostaneme Cislo lehce pres Y4 celkovych respondentii. Nejvys$si zastoupeni u stimulu
v tabulce 36 mélo spiSe spokojen a nasledovalo spokojen, kde spise spokojen dokonce
prekonalo hranici 30 respondentti a spokojen hranici 20 respondentti pouze 1 respondent byl
dokonce velmi spokojen se spoluucasti na rozhodovani.

Tabulka 36 Spoluncast na rozhodovani

Pocet vyjadreni spokojenost ¢i | Popis

nespokojenost. [Stimul - | Ky

spoluti¢ast na rozhodovani] sloupc
i}

Popisky radku Velmi | Nes | Spise | Spi§ | Sp | Vel | Celk
nespo | pok | nespo |e oko | mi ovy
kojen | ojen | kojen | spok | jen | spok | souc

ojen ojen | et

niz§i stupefl fizeni (vedouci 3 4 8 1 16

provozu, vedouci tymu, ...)

sttedni  stupeni fizeni (feditel 4 4 2 10

zavodu, vedouci projektu, ...)

Stabni pracovnik (ekonom, ucetni, | 1 6 16 7 30

technolog, pravnik, ...)

vykonny pracovnik bez 2 3 5 3 1 14

rozhodovaci pravomoci

(programator, délnik, fidic, ...)

vys$si fidici  stupenn (predseda 2 1 3

predstavenstva, generalni teditel,

feditel, divizni feditel)

Celkovy soucet 1 2 16 31 21 |2 73

Zdroj: vlastni zpracovani
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5.6.7 Vize, strategie, uspéSnost podniku

V tabulce 37 Vize, strategie, uspésnost podniku se zvysil pocCet velmi nespokojenych, a to
opé€t mezi Stabnimi pracovniky a vykonnymi pracovniky bez rozhodovacich pravomoci.
Nejvice byly voleny moznosti spiSe spokojen a spokojen, pfiCemz volba spiSe
spokojen dosahla opét hodnoty pies 30 respondentti a spokojenych bylo pies 20 a 1
respondent je dokonce velmi spokojeny s vizemi, strategii a uspésnosti podniku.

Tabulka 37 Vize, strategie, uspésSnost podniku
Pocet vyjadreni spokojenost ¢i | Popi
nespokojenost. [stimul — vize, strategie, | sky

uspésnost podniku] slou
pcu

Popisky radku Vel | Ne | Spis | Spi | Sp | Vel | Cel
mi spo | e Se | ok [mi | kov

nesp | koj | nes |spo |oj |spo |y
okoj | en | pok |koj | en | koj | sou

en ojen | en en | Cet
niz§i stupenn fizeni (vedouci provozu, 2 11 |3 16
vedouci tymu, ...)
stfedni stuper fizeni (feditel zavodu, vedouci 2 4 4 10
projektu, ...)
Stabni pracovnik (ekonom, ucetni, technolog, | 2 1 5 12 19 |1 30
pravnik, ...)
vykonny  pracovnik bez rozhodovaci | 1 1 4 3 5 14
pravomoci (programator, délnik, ridic, ...)
vys$si fidici stupeni (predseda predstavenstva, 1 1 1 3
generalni feditel, feditel, divizni feditel)
Celkovy soucet 3 3 13 31 |22 |1 73

Zdroj: vlastni zpracovani
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5.6.8 Socialni ocenéni pracovni skupinou

Stimul socidlni ocenéni pracovni skupinou dostalo od 2 respondentd hodnoceni velmi

nespokojen, 1 zastupce je ze stfedniho stupné fizeni a 1 je Stabni pracovnik. ZvySuje se tu

pocet respondentti vybirajicich spiSe spokojen, kde Cislo dosahlo hodnoty 35.

Zvysil se 1 pocet i velmi spokojenych zaméstnanci, ktefi jsou tu 3, za zajimavost 1ze

povazovat to, ze stejny pocCet pracovniki ze stejnych stupiiti fizeni zvolil velmi nespokojen,

ale 1 velmi spokojen.

Tabulka 38Socidlni ocenéni pracovni skupinou

Pocet vyjadreni spokojenost ¢i | Popi

nespokojenost. [stimul — socialni ocenéni | sky

pracovni skupinou] slou
pcu

Popisky radki Vel | Ne | Spis | Spi | Sp | Vel | Cel
mi spo | e Se |ok | mi | kov
nesp | koj | nes |spo |oj |spo |y
okoj | en | pok |koj | en | koj | sou
en ojen | en en | Cet

niz§i stupenn fizeni (vedouci provozu, 1 11 |4 16

vedouci tymu, ...)

stfedni stuper fizeni (feditel zavodu, vedouci | 1 1 1 4 2 |1 10

projektu, ...)

Stabni pracovnik (ekonom, ucetni, technolog, | 1 1 6 15 |5 |2 30

pravnik, ...)

vykonny  pracovnik bez rozhodovaci 2 3 4 5 14

pravomoci (programator, délnik, fidic, ...)

vys$si fidici stupeni (predseda predstavenstva, 1 1 1 3

generalni feditel, feditel, divizni feditel)

Celkovy soucet 2 4 12 35 |17 |3 73

Zdroj: vlastni zpracovani
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5.6.9 Pracovni prostredi

Se stimulem pracovni prostiedi je pouze 1 respondent velmi nespokojen, stejna hodnota je

i v hodnoceni nespokojen. Hodnoty nartstaji od volby spiSe spokojen, kde je vidét hodnotu

19, hodnoté spokojen rovnymi 30 respondenty. U velmi spokojen bylo v ptechozich

hodnocenich pouze par hlast, ale nyni je tam 14 respondentu.

Z vysledku je mozné zjistit, jak jsou zaméstnanci s pracovnim prostiedim podniku XY

spokojeni. Pokud pouzijeme do souctu spiSe spokojen az velmi spokojen, dostaneme

hodnotu 60, v celkovém souctu je hodnota 73, tedy pomér 60 ku 73 je velmi dobry.

Tabulka 39 Pracovni prostiedi

Pocet vyjadreni spokojenost ¢i | Popi

nespokojenost. [stimul -  pracovni | sky

prostredi] slou
pcu

Popisky radki Vel | Ne | Spis | Spi | Sp | Vel | Cel
mi spo | e Se |ok | mi | kov
nesp | koj | nes |spo |oj |spo |y
okoj | en | pok |koj | en | koj | sou
en ojen | en en | Cet

niz§i stupenn fizeni (vedouci provozu, 4 11 |1 16

vedouci tymu, ...)

stfedni stuper fizeni (feditel zavodu, vedouci | 1 1 4 |4 10

projektu, ...)

Stabni pracovnik (ekonom, ucetni, technolog, 1 4 7 10 | 8 30

pravnik, ...)

vykonny  pracovnik bez rozhodovaci 4 6 3 11 14

pravomoci (programator, délnik, fidic, ...)

vys$si fidici stupeni (predseda predstavenstva, 1 2 3

generalni feditel, feditel, divizni feditel)

Celkovy soucet 1 1 8 19 |30 (14 |73

Zdroj: vlastni zpracovani
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5.6.10 Pracovni doba

Stimul pracovni doba navazuje na pracovni prostiedi a také zde je pouze 1 velmi

nespokojeny respondent ze stiedniho stupné fizeni. Snizuje se i zastoupeni v hodnocenich

nespokojen Ci spiSe nespokojen. Naopak rostou hodnoty respondenti u spiSe spokojen,

spokojen, a dokonce i u velmi spokojen.

SpiSe spokojen ma sice jen 10 respondenti, ale spokojenych zaméstnanci je

neuvéfitelnych 40 a 17 pracovnikll zvolilo velmi spokojen. Zde je mozné vidét, jak velké

usili vénuje podnik XY stimulu pracovni doba a podle odpovédi respondentt je to nalezité

ocenéno, protoze vetsina z nich je s pracovni dobou v podniku spokojena. Pomérové by to

bylo 67 respondentt, ktefi zvolili variantu od spiSe spokojen po velmi spokojen ku 73 vSech

zacastnénych respondentt.

Tabulka 40Pracovni doba

Pocet vyjadreni spokojenost ¢i | Popi
nespokojenost. [stimul — pracovni doba] sky
slou
pcu
Popisky radki Vel | Ne | Spis | Spi | Sp | Vel | Cel
mi spo | e Se |ok | mi | kov
nesp | koj | nes |spo |oj |spo |y
okoj | en | pok |koj | en | koj | sou
en ojen | en en | Cet
niz§i stupenn fizeni (vedouci provozu, 1 2 12 |1 16
vedouci tymu, ...)
stfedni stuper fizeni (feditel zavodu, vedouci | 1 1 5 |3 10
projektu, ...)
Stabni pracovnik (ekonom, ucetni, technolog, 1 2 3 14 |10 |30
pravnik, ...)
vykonny  pracovnik bez rozhodovaci 1 4 6 |3 14
pravomoci (programator, délnik, fidic, ...)
vys$si fidici stupeni (predseda predstavenstva, 3 3
generalni feditel, feditel, divizni feditel)
Celkovy soucet 1 1 4 10 [40 |17 |73

Zdroj: vlastni zpracovani
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6 Vysledky

Hlavnim cilem praktické ¢asti bylo, na zakladé analyzy motivacniho systému vybraného
podniku XY, zjistit, jak jsou zaméstnanci spokojeni s efektivnosti jednotlivych motiva¢nich
stimuld, ale také s celkovym fungovanim motivacniho systému. To se prostfednictvim
vyhodnoceni v§ech vybranych stimula a naslednym zhodnocenim fungovani celého systému
podarilo.

Hodnota spokojenosti s jednotlivymi vybranymi stimuly se pohybovala od 57 % do 78
%, nejnizsi spokojenost byla zaznamenana u vyse odmény za prdci a nejvyssi spokojenost
pak u pracovni doby.

Hodnota efektivnosti u jednotlivych vybranych stimuli se pohybovala v rozmezi od
12 % do 61 %, pticemz jako nejméné efektivni byl oznacen kariérni postup a nejefektivnéjsi
seberealizace.

Vysledna hodnota pro celkovou efektivnost systému i spokojenost zameéstnancti s nim
vySla na 66 % podle zvolené skaly spise spokojen.

Nejnizsi spokojenost byla u stimulu vyse odmény za prdci, to lehce nadprimeérna
0 7 % nad pramérem podle zvolené Skaly.

Tento stimul zvolili pracovnici podniku jako nejdulezitéj$i pro zvyseni pracovniho
vykonu, ale také pro setrvani v podniku.

Navrh na zlepSeni se tyka mzdové agendy, protoze u ni byla zjiSt€na nejmensi
efektivnost, ale zato nejvyssi dulezitost pro zaméstnance. Tyto vysledky ale neznamenaji
nutné upravit jeji vysi, ale spise by se podnik mél zaméfit na to, aby méla vy§si spokojenost
a efektivnost.

Naptiklad zvazit rozlozeni tedy fixni a variabilni slozky, pfi¢emz variabilni slozka by
mohla zaméstnance motivovat k vy§§imu vykonu, takze by se pii pfipadném ovétrovani
vyjadrili k této agendé kladnéji.

Dalsi doporuceni vzeslo z vysledkt Casti Setfeni, které bylo zpracovano na zadost
vedeni podniku. Pokud se pfi hodnoceni vyskytla odpovéd” velmi nespokojen, uvedli ji
vétsinou S$tabni pracovnici nebo vykonni pracovnici bez rozhodovaci pravomoci.

Dil¢im doporucenim je tedy se zaméfit na vySe zminéné skupiny zaméstnanci a

pracovat s nimi na zvyseni jejich spokojenosti.
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8 Prilohy

Dotaznik M23
Z.jisténi efektivnosti motiva¢niho systému podniku

Vitdme V3s, a dékujeme za V3as cas, ktery vénujete vyplnéni dotazniku.

Pokyny pro vypliovani:
1) Vybranou odpovéd oznacte zaskrtnutim: X
2) P¥iurcovani poradi oznacte poradi do pfipravenych rameck( 1, 2, 3, atd.
]

B

3) Pokud mate jiné, viastni feseni, uvedte ho jako jednu z moZnosti a stanovte jeho poradi.

Dotaznik ma tii ¢asti:
1. Cast — Informace o respondentovi
2. Cast — Zjisténi hierarchie délezitosti motiva¢nich stimuld respondenta
3. Cast — Zjiténi spokojenosti s dosazenou urovni motivaénich stimuld v podniku
respondenta

1. Cast — Informace o respondentovi (ID)
Otazky reprezentuji respondenta. Pohlavi, vék, vzdélani, fidici stupeni, druh podniku, ve
kterém pracuje.

Urcete pohlavi (ID1)
Zvolte jednu z nasledujicich odpovédi.

10 muz

20 Zena

Vas vék? (ID2)
Zvolte jednu z nasledujicich odpovédi.

30 20-30 (ID21)
4031-40 (1D22)
5041 -50 (1D23)
60 51-60 (1D24)
70 61 avice (ID25)

Vase dosaZené vzdélani? (ID3)
Zvolte jednu z nasledujicich odpovédi.

8 [ zakladni (ID31)
9 [ stfedni odborné (ID32)
10 O stredni vSeobecné (ID33)
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11 O vysokoskolské humanitni (ID34)

12 [0 vysokoskolské technické (ID35)
13 0 vysokoskolské ekonomické (ID36)
14 1 jiné --> uvedte jaké: (ID37)

Vami zastavany stupen fizeni? (1D4)

Zvolte jednu z nasledujicich odpovédi.

15 [0 ¢len predstavenstva (eventualné dozordi rady v pfipadé némeckého modelu a. s.)

16 [ vyssi fidici stupen (predseda piedstavenstva, generalni feditel, Feditel, divizni feditel)
17 O stfedni stupen Fizeni (feditel zavodu, vedouci projektu, ...)

18 [ niZsi stupen fizeni (vedouci provozu, vedouci tymu, ...)

19 [ Stabni pracovnik (ekonom, Ggetni, technolog, pravnik, ...)

20 O vykonny pracovnik bez rozhodovaci pravomoci (programator, délnik, Fidic, ...)

Urcete zaméreni Vaseho podniku (ID5)
Urcete zaméfeni VaSeho podniku na hmotnou, smiSenou a nehmotnou produkci.
(ptiklady produkci)

- Hmotnou produkci predstavuje vyroba hmotnych produktu.

- Nehmotnou produkci predstavuji Cinnosti, které jsou nehmotné povahy, napf.:

Konzultace a poradenstvi, projektova cinnost, finanéni a bankovni

pojistovnictvi, pravni sluzby, software, show business a podobné.

- SmiSenou produkci predstavuje kombinace obou piedchazejicich Cinnosti napf.:

(ID41)
(ID42)
(ID43)
(ID44)
(ID45)

(ID46)

sluzby,

Software zaméfeny na technologie (technologické firmy), software jako soucast
hardware (Apple), kombinace hmotné a nehmotné produkce (Cast produkce podniku je
zaméfena na hmotnou produkci, ¢ast na nehmotnou produkci), sluzby kombinujici

hmotnou i nehmotnou produkei (cestovni kancelare) a podobné.

Zvolte jednu z nasledujicich odpovédi

21 0 pracujete v podniku s hmotnou produkci (ID51)
22 O pracujete v podniku s nehmotnou produkci (ID52)
23 0 pracujete v podniku se smiSenou produkci (1D53)
24 0 pracujete v podniku s Cisté obchodni ¢innosti (1D54)

Jaka je velikost Vaseho podniku? (ID6)
Velikost podniku posuzujte podle poctu zaméstnancu.
Maly podnik --> (1 — 50 zaméstnanc()

Stfedni mensi podnik --> (51 — 300 zaméstnancu)
Stredni vétsi podnik --> (301 — 1.400 zaméstnanc()
Velky podnik vice neZ --> (1.401 zaméstnancu)

25 O pracujete v malém podniku (ID61)
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26 O pracujete ve stfednim mensim podniku (ID62)
27 O pracujete ve stfedni vétsim podniku (ID63)
28 O pracujete velkém podniku

2. Zjisténi hierarchie duleZitosti motivacnich stimulli respondenta (HS)
V této Casti dotazniku stanovte poradi motivacnich stimul(l podle toho, jak vyznamné ovliviuji vase
pracovni chovani (motivuji ke zvyseni pracovniho vykonu nebo setrvani v podniku)

Stanovte poradi dlleZitosti motivacnich stimull ke zvySeni pracovniho vykonu (HSV)
Do ramecku doplnte poradi (1 — 10) jednotlivych stimul(, kde 1 je pro Vas nejvyznamnéjsi stimul a 10
nejméné vyznamny stimul.
Pokud povaZujete za dulezitéjsi jiny neuvedeny stimul, uvedte jaky, a uvedte jeho postaveni
v hierarchii uvedenych stimul( (zaradte ho do poradi).

Stanovte poradi stimuld.

29 vySe odmeény za praci (¢im vyssi vykon, tim vy$si odmeéna) (HSV1)
30 poskytované benefity (hmotné, pfipadné nehmotné povahy) (HSV2)
31 osobnost pfimého nadfizeného (charakter, odbornost, (HSV3)

komunikativnost, spravedinost)

32 seberealizace (prace Vas bavi, splfiuje Vase ocekavéni, odpovida (HSV4)
Vasim schopnostem)

33 karierni postup (vidite moznost v dohledné dobé postupu na vy3si (HSV5)
fidici pozici)
34 spoluti¢ast na rozhodovani (mate moznost podilet se na rozhodovani (HSV6)

o zpUsobu feSeni problémi na Vasem pracovisti)

35 vize, strategie, Uspésnost podniku (podnik mé formulovanou vizi (HSV7)
a strategie, které vedou k Uspéchu podniku)

36 moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky (pochvala na (HSV8)
pracovisti, pochvala na poradé, dava Vas za vzor, ¢lanek ve firemnim Casopise)

37 socidlni ocenéni pracovni skupinou (postaveni ve skupiné, mezilidské (HSV9)
vztahy ve skuping, socidlni klima)

38 pracovni prostiedi (vhodna ergonomie, vhodné klima a estetika pracovité) HSV10)
39 pracovni doba (volna, klouzava, home office) (HSv11)
B0 Ll e e (HSV12)

Pokud povaZzujete néktery stimul, ktery neni uveden, pro Vas za dllezity, uvedte ho a oznacte jeho poradi
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41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

Stanovte poradi dlleZitosti motivacnich stimull pro setrvani v podniku (HSS)

Do ramecku doplnte poradi (1 — 10) jednotlivych stimul(l, kde 1 je pro Véas nejvyznamnéjsi stimul a

10 nejméné vyznamny stimul.

Stanovte poradi stimul(.

vySe odmeény za praci (¢im vyssi vykon, tim vy$éi odména)

poskytované benefity (hmotné, pfipadné nehmotné povahy)

osobnost pfimého nadfizeného (charakter, odbornost,
komunikativnost, spravedinost)

seberealizace (préace Vas bavi, splfiuje Vase ogekavani, odpovida

Vasim schopnostem)

karierni postup (vidite moZnost v dohledné dobé postupu na vyssi

fidici pozici)

spoluti¢ast na rozhodovani (méte moznost podilet se na rozhodovani (HSS6)

o zpUsobu fesSeni problémU na Vasem pracovisti)

vize, strategie, Uspésnost podniku (podnik ma formulovanou vizi

a strategie, které vedou k Uspéchu podniku)

moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky (pochvala na
pracovisti, pochvala na poradé, dava Vas za vzor, ¢lanek ve firemnim ¢asopise)

socidlni ocenéni pracovni skupinou (postaveni ve skupiné, mezilidské

vztahy ve skuping, socialni klima)

pracovni prostredi (vhodna ergonomie, vhodné klima a estetika pracovisté)

pracovni doba (volna, klouzava, home office)

Pokud povaZujete néktery stimul, ktery neni uveden, pro Vas za dllezity, uvedte ho
a oznacte jeho poradi
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3. Zjisténi aktualni spokojenosti s dosazenou uirovni motivacnich stimuli ve
Vasem podniku (ASP)
Predchozi stanoveni potadi motivacnich stimuld urcuje vahu dilezitosti jednotlivych stimult
pro Vasi pracovni motivaci.
V této Casti vyjadrete skuteCnou spokojenost s konkrétnim stimulem ve Skale:
Velmi spokojen  oznacime 1
Spokojen oznacime 2
SpiSe spokojen  oznacime 3
Spise nespokojen oznacime 4
Nespokojen oznacime 5
Velmi nespokojenoznacime 6

Stimul — V}"§e odmény (dopliite Cislo dle spokojenosti 1 — 6) (ASP1)
53 Oznacte stupen Vasi spokojenosti s uvedenym stimulem
Stimul — poskytované benefity (doplite &islo dle spokojenosti 1 — 6) (ASP2)
54
Stimul — osobnost primého nadrizeného (doplite ¢islo dle spokojenosti 1 — 6) (ASP3)
55
Stimul — seberealizace (dopliite ¢islo dle spokojenosti 1 —6) (ASP4)
56
Stimul — karierni postup (doplite ¢islo dle spokojenosti 1 — 6) (ASPS)
57
Stimul — spoluti¢ast na rozhodovani (doplite ¢islo dle spokojenosti 1 — 6) (ASP6)
58
Stimul — vize, strategie, uspéSnost podniku (doplite ¢&islo dle spokojenosti 1 — 6) (ASP7)
59
Stimul — moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky (ASPS)

(dopliite ¢islo dle spokojenosti 1 — 6)

60

Stimul — socialni ocenéni pracovni skupinou (dopliite ¢islo dle spokojenosti 1 —6) (ASP9)
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61

Stimul — pracovni prostredi (dopliite ¢islo dle spokojenosti 1 — 6)
(ASP10)

62

Stimul — pracovni doba (doplite ¢islo dle spokojenosti 1 - 6) (ASP11)

63

Stimul — jiné (dopliite &islo dle spokojenosti 1 - 6)
(ASP12)

64

Deékuji za vyplnéni dotazniku.
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