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

Abstrakt

Diplomova prace je rozdélena na dvé asti, a to na teoretickou a praktickou ¢ast. V teoretické
casti jsou definovany pojmy, které souvisi s tématem motivace. Nasledné byla definovana
metodika vypoctu efektivity motivacniho systému po jednotlivych krocich. Dale byla
charakterizovan zkoumany podnik zhlediska organiza¢ni struktury a soucasného
motivacniho systému. K presnéjsi analyze byl vyzkum rozdélen na analyzu motiva¢niho
systému vedoucich a vykonnych pracovniki. U vedoucich pracovnikt bylo analyzovano 51
odpovédi a u vykonnych pracovniki bylo analyzovano 41 odpovédi. Nejdiive byly
vyhodnoceny identifikacni otazky z hlediska vzdélani, véku, poctu Zen a muzi. Nasledné je
postupovano dle metodiky vypoctu efektivity motivacniho systému. Po vypoctu efektivity
motivacniho systému je provedeno doporuceni pro skupinu vedoucich i skupinu vykonnych
pracovnikt ke zlepsSeni efektivity celkového motivacniho systému podniku. Vyhodnoceni
vysledkd pro vedouci a vykonné pracovniky bylo provedeno detailné€ proto, aby podnik
védél, co je dulezité zlepsit u kazdé skupiny. Diky témto poznatkim se pak muze zlepsit

celkova efektivita motiva¢niho systému pro cely podnik.

Klicova slova: Stimuly, motivace, benefity, spokojenost, efektivita, poradi stimulg,

motivacni systém, podnik, komunikace v podniku, koeficient poradi stimula



Analysis of the effectiveness of the motivation
system and proposal for measures to increase the
effectiveness of the motivation system

Abstract

The diploma thesis is divided into two parts, a theoretical and a practical part. Concepts
related to the topic of motivation are defined in the theoretical part. Subsequently, the
methodology for calculating the effectiveness of the motivational system was defined step
by step. Furthermore, the investigated enterprise was characterized in terms of organizational
structure and current motivational system. For a more accurate analysis, the research was
divided into an analysis of the motivational system of managers and executives. For
managers, 51 responses were analyzed and for executives, 41 responses were analyzed. First,
identification questions were evaluated in terms of education, age, number of women and
males. Then the procedure is followed according to the methodology for calculating the
effectiveness of the incentive system. After calculating the effectiveness of the motivational
system, a recommendation is made for both groups of managers and executives, as well as
for improving the effectiveness of the overall motivational system for the company. The
evaluation of the results for managers and executives was carried out in more detail so that
the company knows what is important to improve for each group. Thanks to this, the overall
effectiveness of the incentive system for the entire company can be improved.

Keywords: Incentives, motivation, benefits, satisfaction, efficiency, order of incentives,

motivational system, company, communication in the company, stimulus order coefficient
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1 Uvod

Motivovat lidi a udrzet motivaci na stalé az lepsi irovni neni jednoduché. K tomu je tvofena
analyza motivacniho systému, aby podnik védél, jak ma dobfe nastavené stimuly, na které
stimuly se ma dany podnik zaméfit. K celkové kvalit¢ motivacniho systému pfispiva
uvédomeéni si, co je motivace a zda umime dobfe motivovat. Dobrda motivace neni
samoziejmosti. Definic, co je to motivace je mnoho, z jedné definice vyplyva, zZe motivace
je nas vnitini kompas. To se da vysvétlit tak, ze néco uvniti radi lidem, k cemu se maji

pfiklonit vice, aby se jim prace libila a byli v ni spokojeni.

Ke zlepSeni efektivity a spokojenosti motiva¢niho systému a zlepSeni motivace slouzi
uvédomeéni si, co je stimul. Stimul je podnét vychazejici z okolniho prostredi, ktery vede
k podniceni aktivity ¢clovéka. Stimulem mtze byt hmotna odmeéna, povzbuzovani, pochvala,
atmosféra pracovni skupiny. Tyto stimuly v praci ovliviiuji pracovni vykon a rozhoduji
o setrvani v podniku. K tomu slouzi analyza motivac¢niho systému, aby podnik védél, jak ma

dobfe nastavené stimuly, na které stimuly se ma dany podnik zaméfit.

Motivace a stimuly jsou duleZzité i v bézném zivoté, kde vytvareni riznych podnéta, motivi,
stimultl vede ¢lovéka nejen k lepsimu vykonu v praci, k péci o svou zahradu, k péci o déti a
rodinu nebo ke sportu, abych clovéka nebolely zada. Tyto jednoduché motivy, ¢loveka délaji

vykonngjsi a lepsi v praci, ale 1 v bézném zivoté.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je zjistit efektivitu motivacniho systému spolecnosti
STROS — Sedl¢anské strojirny, a.s.
Dil¢imi cili jsou:

1) Zjisténi efektivity motivacniho systému u vedoucich pracovnikii

2) Zjisténi efektivity motivacniho systému u vykonnych pracovnikt

3) Doporuceni pro zvySeni efektivity motiva¢niho systému u obou skupin.

2.2 Metodika

Diplomova prace je rozdélena na teoretickou a praktickou Cast. V teoretické Casti jsou
definovany dulezité pojmy, které souvisi s tématem prace. Teoreticka Cast byla zpracovana
na zakladé odborné literatury. Pojmy, které byly v teoretické Casti definovany se predevsim
tykaly motivace jako takové, pracovni motivace a odménovani pracovnika a dalsi pojmt
blizkych motivaci. Praktickd cast byla rozdélena na dotaznikové Setfeni, vysledky
dotaznikového Setfeni a doporuceni, ktery bude vychazet z vysledkd. Pro detailnéjsi analyzu
efektivity motiva¢niho budou porovnavany v podniku dvé skupiny, a to vedouci a vykonni
pracovnici. Budou provedeny doporuceni pro kazdou skupinu zvlast i pro cely podnik na

zakladé vysledka z dotaznikového Setfeni.

V praktické ¢asti bude uvedena metodika vypoctu efektivity motivacniho systému dle pana

inzenyra Traxlera, CSc.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Motivace

Motivace je pohnutka, popud, ktery nas aktivizuje a nasi aktivitu také usmértiuje, zameétuje,
urcuje jeji intenzitu a trvalost. Formou motivacnich dispozic mohou byt pudy, potieby,
z4jmy, hodnoty, postoje, ideje, ideadly. Lidské pudy jako zaklad motiva¢niho chovani jsou
vyrazné kultivované socialnim ucCenim, takze dostavaji transformovanou povahu. Pouze
v pfipadech psychickych poruch pudové vybavenosti mize dojit k chovani, které svym
projevem odpovida spiSe svétu zvirat a nékdy ma porucha takovou podobu, ze pud ztraci
svlj pavodni vyznam a muze se zmeénit v sebeznieni, tyrani vlastnich déti apod. VSeobecné
jsou uznavany tyto pudy: obzivny, sexudlni, matefsky, agresivni, unikovy (Mikulastik,

2015)

Motivace je divod, pro¢ véci délame. Hybna sila. Jadro naseho chténi. Vnitini kompas.
Proces, ktery dava organismu energii. Smysl néjaké Cinnosti. Nastroj k uspokojeni potieby.
Pohon. A nékdy i dusledek tispésné vykonavané Cinnosti (napr.: Zacal jsem brigadnicit jako
Cisnik, zalibilo se mi to a dneska provozuji restauraci s vybornou kuchyni a vynikajici

povésti). (Medlikova ,2021)

Uspé&sni pracovnici jsou nejen spokojen&jsi, ale i motivovangji. K jejich motivaci piispiva,
Ze na svou praci mohou byt pysni. Spolu s tim roste i jejich sebedivéra ¢i divéra ve vlastni
pracovni schopnosti, které vedou k tomu, Ze ochotnéji piijimaji a ¢asto dokonce vyhledavaji
naro¢n€jsi ukoly. Ze stejné divodu jsou schopni pracovat samostatnéji a pfijmout vyssi

odpovédnost. (Urban, 2017)
3.1.1 Zdroje motivace

Zdroje motivace

Jako zdroje motivace oznacujeme ty skuteCnosti, které motivaci vytvareji, tj. skuteCnosti,
které zakladaji dynamické tendence i zaméreni lidské Cinnosti a které vyznamnym zptisobem
ovlivilyji pretrvavani téchto tendenci. SkuteCnosti podilejicich se na utvareni motivace

lidské Cinnosti je cela fada. (Novy a kol., 2002)
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K zakladnim zdrojam motivace patii:

e potieby
e navyky
e zijmy

e hodnoty a hodnotové orientace idealy (Novy a kol., 2002)
Potreby

Psychologicky vyznam pojmu potieba vyjadiuje stav n¢jakého nedostatku v biologické a
sociokulturnim byti ¢lovéka; potfeby jsou v tomto smyslu pouzivany jako specifické pocity,
napf. potieba jidla jako pocit hladu, potieba socialnich kontaktli jako pocit osamélosti apod.
Nekteré fyziologické potfeby maji psychickou odezvu (potfeba odpocinku, potieba
vzduchu), jiné ji nemaji (napf. potieba urcitych substanci, jako jsou vitaminy, draslik.)

(Nakonecny, 2014)

Potieby jsou jako zakladni zdroj motivace povazovany z nékolika davodi. Jednim z nich je
skuteCnost, ze timto psychologickym konstruktem oznacujeme jakési vnitini stavy, které
jsou vlastni nejen ¢lovéku, ale i niz§im, sub humannim Zivoc¢ichim. Potfeba se v roviné
prozivani projevuje jako nelib& pocitovani stav napéti, ktery vyvolava tendence k odstranéni
tohoto napéti. Vede tedy zpravidla k Cinnosti smétujici k odstranéni piislu§ného nedostatku,
resp. k saturaci pfislusné potieby. Pfedpokladem ovS§em je, ze subjekt nalezne cil, tj. urCitou

skutecnost, kterd umozni uspokojeni dané potieby. (Novy a kol.,2002)
Potteby se obvykle Cleni na:

e Potteby biologické, fyziologické, které jsou spojeny s ¢innosti a funkcemi lidského
téla jakozto biologického organismu. Patii k nim potieba vzduchu (kysliku), potravy,

tekutin apod. Byvaji oznaCovany téz jako potieby primarni (Novy a kol.,2002)

e Potteby socialni, spoleCenské, psychogenni, jejichz existence je spjata s Clovékem,
ne jiz jako s biologickou entitou, nybrz jako s tvorem socialnim, spoleCenskym,
kulturnim (ve smyslu bytosti, na jejimz utvafeni a konkrétni existenci vyznamné
podili specificky fenomén oznacovany jako , kultura®). Patfi k nim napf. potieba
lasky, dominance, seberealizace. Tyto potfeby byvaji oznaCovany i jako potieby

sekundarni.  (Novy a kol.,2002)
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Obrazek 1:Priklady lidskych potreb dle KB Madsena a J. P Guiforda

K.B Madsen

J.P Guiford

a) Motiv primarni — vrozené
1. motiv hladu
motiv zizné
motiv sexu
motiv pe¢ovani
motiv teploty
motiv exkrece
motiv vyhnuti se bolesti
motiv dychani
motiv odpocinku a spanku
0. motiv Cinnosti (motiv
aktivity smyslové, svalové
a mozkové
b) Motivy (potieby) afektivni
- CasteCné vrozené
- CasteCné naucené
11. motiv bezpeci nebo strachu
12. motiv agrese
c) Motiv (potteby) sekundarni —
naucené
13. motiv socialniho kontaktu
14. motiv dosazeni uspésného
vykonu
15. motiv moci
16. motiv vlastnictvi

= 00NNk WD

a) Organické
1. hlad
2. muzsky pohlavni pud
3. vseobecna aktivita
b) Potieby urcitych podminek
4. potieba piijemného
prostredi
5. potteba poradky a
Cistoty
6. potieba vaznosti a ucty
c) Potreby pracovni
7. vSeobecna ctizadost
8. stalost
9. vytrvalost
d) Potreby pozice
10. potieba svobody
11. potieba nezavislosti
12. potfeba zavislosti,
konformismu
13. potieba pocestnosti
e) Socialni potieby
14. potteba sdruzovani se
15. potieba byt tsluznym
16. potfeba discipliny
17. potfeba agresivity
f) VSeobecné zajmy
18. potieba dobrodruzstvi —
jistoty
19. potieby zabavy a jinych
intelektualnich zajma

Zdroj: (Novy a kol.,2002)

Navyky

V prubéhu zivota realizuje kazdy clovék nekteré Cinnosti (jak predmétné, tak psychické)
Castéji, dokonce pravidelné, vétSinou v urcitych situacich. Navic se tyto ¢innosti u daného
jedince — praveé diky oné pravidelnosti — Casto automatizuji, fixuji se, stavaji se urCitymi
stereotypy — navyky. Dostane-li se Clovék do situace, kterd svymi charakteristikami
viceméné automaticky tendence realizovat z diivéjska jiz fixované stereotypy, tj. jedna
v souladu se svym navykem. Jako ,navyk“ tedy oznacujeme opakovany, fixovany a

zautomatizovany zpusob Cinnosti clovéka v urCité situaci. Z objektivniho hlediska vnéjsiho
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pozorovatele 1ze navyk definovat jako naufeny vzorec chovani, v roviné prozivani se
projevuje jako relativné fixovana tendence, jako vnitini tlak, pohnutka, motiv u€init néco
konkrétniho v urcité podnétové situaci. Navyky se mohou objevovat prakticky ve vsech
oblastech lidské Cinnosti. Navic mohou vznikat nejen jako vedlejsi, nezamérny produkt
frekventovangjSich forem ¢innosti, ale clovék muze byt i jejich védomym tviircem. Navyky
tak mohou byt vysledkem nejen vychovy, ale i sebe utvarecich aktivit kazdého Clovéka.
(Novy a kol.,2002)

Zajmy

Zajem patii v psychologie k pojmtim s nejednoznaénym obsahem. Podstatné je, Ze je

v obecné poloze chapan také jako motiv.

Zajem je jakymsi trvalej§im zaméfenim jedince na urcitou oblast predméth Ci jeva, které je
spojeno s aktivizaci jeho Cinnosti.

Budeme-li se zabyvat klasifikaci, je tfeba nejprve zduraznit, ze zajmu existuje tolik, kolik je

cinnosti, které mohou Cloveka t&sit. Za jiz klasicky je v daném kontextu mozné povazovat

Stavéluv vycet druht zajmového zaméreni:

1. z&4my poznavaci 6. zajmy technické
2. z4my etické 7. z4ymy rukodélné
3. zaymy socialni 8. z4jmy vytvarné
4. z&my piirodni 9. z&jmy sportovni

(Novy a kol.,2002)
3.1.2 Chyba jako motivator

Chyba motivuje, kdyz

e Divame se na chyby jako na zkuSenosti — chybami rosteme a ucime se z nich, bez nich
bychom hloupli.

e Dostavame i davame zpétnou vazbu k chybam — probirame, co se stalo a pro¢, a nebojime
se chybu si pfiznat.

e Kdo chyboval, musi byt soucasti feseni — nefesime za druhého, ale nechame ho/ji, aby situaci

zvladl/a vlastnimi silami, pfipadné s malou dopomoci
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Priklad:

Vase dit¢ ztratilo kli¢e od bytu. Zjistite, jak a pro¢ se to stalo, poradite mu, co musi udélat (koupit
novy zamek a nechat vymeénit za stary), kdo mu s tim muze pomoct, a nechate dit¢, aby to zafidilo
(samozfejm¢ mu budete vice nebo méné pomahat podle toho, v jakém je véku). A az se vSe vyfTesi,

budete chtit védét, co si pii tom dité uvédomilo a co mu ta situace prinesla (jakou zkusenost mu dala).

Nas priklad je o ztraté a ja se u ni na chvili zastavim. Lid¢ trpi tzv. averzi ke ztrat¢.
Muzete to zkusit na jednoduchém testu. Nabidnéte druhé osobé tieba tuzku. VétSinou ji nepotiebuje,
ma vlastni. Ale kdyz ji zadarmo dostane, zesili pocit vlastnéni, Ipéni na ¢em, co je moje. Kdybyste
téze osob¢ za chvili nabidli za tuzku balicek kapesnicki, bude se pfinejmens§im rozmyslet a patrné

nevymeéni (s vyjimkou situace akutni rymy a nedostatku hygienickych potieb.)

Averze ke ztraté¢ vede k setrvacnosti, setrvacnost nas nuti k tomu nedélat zmény, i kdyz by nam
leckdy vyrazn€ pomohly. Je v tom kus neznalosti (neuvédomuji si sviij myslenkovy vzorec) a mozna
kus duchovni chyby (nepracuji s hodnotou). OvSem kdyz zapojime kritické mysleni a vcas si
uvédomime, Ze nas v dané situaci blokuje averze ke ztrat¢ muize to byt velmi motivaéni, a hlavné

rastovy zazitek. (Medlikova,2021)

e Chyb se mizeme bat nebo je vyuzit
o Kazda chyba je zaroven prileZitost
e Rosteme uvédomélymi chybami

(Medlikova, 2021)

3.2 Zlaté pravidlo motivace

Kdyz se setkaji clovek a ukol, nemusi si vzajemné sednout. Muze to vypadat tak, ze tukol
bude pfevazovat nad ¢lovékem.

Tuto potiz, kdyz pominu riizna prechodna fesSeni, ktera ovSem v praxi nakonec Casto
pouzivame, mizeme odstranit v zasadé dvéma zpusoby, bud’ vyjdeme vstfic lidem nebo
ukolim. Podivejme se nyni na obé moznosti trochu podrobnéji.

Predevsim se mizeme pokusit piizpusobit lidi tkolim, v zasadé je donutit, aby respektovali
ukol takovy, jaky je, v€etné toho, co se jim na ném nelibi. Vyzaduje zna¢nou miru stimulace,
tedy vlastné pisobeni jakéhosi tlaku zvenci. Lidé se pochopitelné prizptusobuji okolnostem
neradi, coz vede k vét§im narokiim na kontrolu. Navic je zfejmé, ze v okamziku, kdy
prestaneme stimulovat, nemohou rychle vznikat i tehdy, kdyz pouze pfestaneme kontrolovat

plnéni ukolu. (Plaminek,2015)
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Je ziejmé, Ze muzeme-li si to dovolit, je lepsi vyjit vstiic lidem. UZ proto, ze ukoly neremcaji,
kdezto lidé zhusta ano. Pokud lidé dostanou takové tkoly, které jim vyhovuji, zvysi se Sance,
ze budou motivovani je splnit. Zaroven se prirozené snizi naklady na sledovani a kontrolu
jejich prace. (Plaminek 2015)

b

3.3 Typy motivace

3.3.1 Vnéjsi motivace

Vnéjsi motivace je nezbytna, protoze obCas kazdy z nas potiebuje ,nakopnout®. Navic
pusobi pomérné rychle a jejim prostiednictvim potkame zajimavé lidi i zazitky. Jenomze je

kratkodoba, nevydrzi.

Zajimavé vnéjs§i motivatory:

e Kvantifikovatelné hodnoceni podle znamych pravidel naptiklad penize a jiné
odmény, znamky ve Skole

e Zajimavé, piijemné a cilevédomé prostiedi napt. riznorody kolektiv, vybaveni pro
relaxaci — kulecnik, pytle na sezeni nebo matrace, systém kvalifikaci

e Pokroky, vysledky, uspéchy napt. osobnost mésice, zebiicky popularity, diplomy,
vecirek na vasi pocest

e Motivacni prostfedky — feCnik, kouc, seminaf, kniha, nahravka

e Vytvafeni siti napf. networkingové portaly, facebookové skupiny, profesni tymy,
zajmova sdruzeni, hobby, kluby; mohou byt formalné i neformélné organizované a
vSechny funguji na principu informaci, vymeény zkuSenosti, podpory a spojeni sil.

(Medlikova, 2021)

3.3.2 Vnitrni motivace

Vnitini motivace nas udrzi na cesté. Posili nasi vili, sebevédomi a pocit lidské hodnoty.
Pomuize nam byt konzistentni a autenti¢ti. Lidsky feCeno: Vic vydrzime a okoli nam bude

vic véfit. (Medlikova,2021)
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Vnitini motivatory:

Siln4 osobni vize, touha, cil (napf.: do péti let mit vlastni firmu, zhubnout 10 kilo, ziskat

lukrativni zaméstnani ve svém oboru v dobré firmé.

Védomi dalsich vyhod, jez pfijdou spolu s napliiovanim velkého cile (napf.: nau¢im se byt

vic samostatny kromé zhubnuti poznam zajimavé lidi, posilim si imunitu)

Postupné odmeény za splnéni dil¢ich cild, velka odména za celkovy vysledek (napt. vzdy po
ztrate 7 kilo si udélam jeden den, kdy se vice najim a snim na co piijdu, az budu mit vysnénou
vahu, koupim si ten bajecny zeleny kostym a pojedu v ném na tfidni sraz a holky prasknou

zavisti. (Medlikova 2021)

3.4 Motivace a Stimulace

V manazerské praxi je zvykem s pojmy stimulace a motivace nakladat velmi volné a neni
valny divod tomu né&jak protestovat. Spise je dulezité si uvédomit, ze kladny vztah k né&jaké
uloze obvykle vznika z nékteré ze dvou pticin: bud’ proto, ze je jeji splnéni spojeno se ziskem
n¢jakych zvenci prichazejicich hodnot (napfiklad finan¢ni odmény) nebo proto, ze jeji
splnéni je v souladu s vnitinim vyladénim ¢lovek, ktery mé tlohu vykovavat.

Uloha je teda plnéna bud’ pod vlivem vngjsich podnétd (stimulé), nebo pod vlivem vnitinich
pohnutek (motivll), pfiCemz oboji muaze pusobit spolecné (a vzajemné se posilovat).
Vyvolavame-li ochotu néco udélat pomoci (vné€jsich) stimuld, oznaCujeme tento d¢j za
stimulaci. Pokud k tomuto vyvolavani ochoty pouzivame v ¢loveku jiz preexistujici (vnitini)
motivy, mluvime o motivaci. V prvnim piipade hraje pti vzniku zddouciho chovani kli¢ovou

roli vné&jsi situace, ve druhém vnitini svét motivovaného ¢lovéka. (Plaminek 2015)

3.4.1 Motiv

Motiv je dispozice jedince “emocionalné odpovidat™ na urcité cilové objekty nebo Cinnosti,

tj. prozivat néco prijemného a vyhybat se néCemu nepiijemnému. (Nekonecny 2014)
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Motivy vysvétluji, co vede pracovnika ke zméné profese nebo zameéstnani, pro¢ se nékdo
snazi podavat co nejvyssi vykon a druhy naopak praci odbyva, proc se dva lidé nemaji radi.
Motiv tedy piedstavuje psychologickou pohnutku, pfi¢inu ¢i divod urcitého lidského
chovani ¢i prozivani, dava mu psychologicky smysl. K pojmu motiv se t€sné poji pojem cile.
Jakymsi obecnym cilem kazdého motivu je dosazeni urcitého finalniho psychického stavu
nasyceni, to zpravidla miva podobu vnitiniho uspokojeni z dosazeni cile motivu. Pisobeni
motivu tedy trva tak dlouho, dokud neni dosazeno jeho cile. Motiv jakozto psychologicka

pri¢ina Cinnosti urcuje pouze smér €innosti, jeji intenzitu a vytrvalost. (Dédina 2010)

Psychologie rozliSuje dvé skupiny motivi k praci, a to intrinsické motivy, tj. pfimo

souvisejici s praci, a extrinsické motivy, tj. mimo vlastni praci.

Mezi nejvyznamnéjsi intrinsické motivy prace patii:

e potieba Cinnosti viibec (zbavit se ,,nadbytecné energie®);

e potieba kontaktu s druhymi lidmi (zejména u profest, jejichz zakladnim obsahem je
kontakt s lidmi);

e potieba vykonu (pfedevsim uspokojeni z uspésného vykonu);

e touha po moci (tu umoziuji v urcité mife zejména vys§i pozice v hierarchii
organizace), potieba smyslu zivota a seberealizace (prace poskytuje prilezitosti k
smysluplnym ¢innostem s hodnotnymi vysledky, umoziuje prokazat své kvality a
rozvijet osobnostni predpoklady). (Kocianova, 2010)

[

Nejvyznamnéjsi extrinsické motivy prace jsou:
e potieba penéz;
e potieba jistoty (ta je CasteCné identickd s potifebou penéz, je vSak vice spojena s

budoucnosti ¢loveéka; (Kocianova 2010)

Je potieba odlisit druhy a formy motivi. Druhy motivt se lisi svym obsahem, napf. motiv
nasyceni, vykonu, sdruzovani. Za formy motivl lze pokladat psychologické pfiCiny chovani
s ruznou funk¢ni vztaznosti. V literatura se v tomto smyslu nékdy zavadeji pojmy idealy,
z4jmy a potieby ve zcela nepatiicném pojeti, nebot potieby vyjadiuji stav, ktery je

vychodiskem procesu motivace. (Nekonec¢ny 2014)
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3.4.2 Stimulace

Vime, ze podstatou stimulace je zamémé ovliviiovani lidského chovani a ze ucinnost
stimulace zavisi na tom, zde je adresovana pfimétrené ke svému prijemci. Jinymi slovy, ¢im
1épe pozname relativné stalou motivacni strukturu ¢loveéka, jehoz chceme ovliviiovat, tim
snadn¢ji se nam podafi vybrat z mnozstvi stimulacnich podnétl praveé ty, které budou
v danou chvili nejucinngjsi. Elementem stimulace je stimul a pouziva se ho v nasledujicich
vyznamech:

e vn¢jsi podnét

e pobidka

e popud

e incentiva

(Novy a kol. 2002)

Stimulace je charakterizovana jako vné€jsi zamérné puisobeni na motivaci ¢lovéka. Avsak jen
nékteré z uplatnénych podnéti maji schopnost motivaci ¢lovéka skuteCné ovlivnit. Mezi

stimulaci a motivaci nemizeme nalézt pfimocary vztah.

Utinek stimulace zavisi na vnitinim prostiedi, na motivaéni struktute, ur¢ité, relativné stalé
pfipravenosti pfijmout nebo nepifijmout podnét. Mezi motivaci vstupuje Clovék se svou
motivacni strukturou, v niz se promitaji jeho vrozené a ziskané potteby, hodnoty, zajmy,
zkuSenosti, jeho navyklé zpusoby jednani, jeho vlastni sebepojeti, aspiracni troven i jeho
situani psychické vyladéni. Zakladni podminkou pro Gé¢innou stimulaci pracovnika je
znalost jejich osobnosti pak znalost motivac¢niho profilu. Jen tak je mozné ,, §it* stimulaci na

miru. (Novy a kol,2002)

Variabilita potfeb lidi a jejich motivacnich struktur je velice Siroka, ale pestré a riznorodé
jsou i stimula¢ni prostfedky. Stimulem muze byt v zasadé véc co je pro pracovnika

vyznamngé, v§e, co muze podnik svému zaméstnanci nabidnout.

Vycet stimulacnich prostiedku je fazen podle toho, jak jsou z podnikového a
psychologického hlediska zavazné:
e hmotna odména

e obsah prace”
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e povzbuzovani — neformalni hodnoceni
e atmosféra pracovni skupiny

e pracovni podminky a rezim prace

e identifikace s praci, profesi a podnikem

e externi stimulacni faktory

(Novy a kol. 2002)
3.5 Motivace v pracovni ¢innosti

3.5.1 Vztah motivace a vykonu

Pro vykon kazdé prace plati urcité optimum. V souladu se zakonem Yerkes-Dodsona

o zavislosti motivace a vykonu lze fici, ze tento vztah neni linearni, ale ma formu obraceného
,U“. K maximalnimu vykonu vede optimalni motivace. Jak pod motivovani, tak i pfe
motivovani vedou k nizkym vykontim. Skala motivace je zna&né interindividualng
promeénliva naptiklad v zavislosti na temperamentu, stabilité osobnosti, neuroticité. Lze fici,
ze jeden stejny podmét (napftiklad tedy vysledek hodnoceni) mize vést k rozdilnym Grovnim
vysledné motivace (u jednoho k optiméalni motivaci, u jiného k motivaci nizké nebo
nadmérné). U narocnych a slozitych praci je kvalita vykonu diive poskozena vznikajicim
napétim, nez je tomu u praci jednoduchych. Kazdodenni zivot to potvrzuje. Intenzivni
motivace zpusobi trému u zkousky a neschopnost promluvit. U jednoduchych vykont
(operator zadavajici data, manualni ¢innosti) zvySuje intenzita motivace kvalitu vykonu. Zde
zhruba plati, ze ¢im vys$si je motivace, tim vyssi je vykon. (Wagnerova 2008)

Lidé touzi po uspéchu, ale lisi se silou vykonové motivace. Vykonova motivace je dana
pomérem touhy po uspéchu a strachu ze selhani. Cim je strach vétsi, tim je motivace
k vykonu slabsi. Podle tohoto kritéria je mozno pracovniky rozdélit do dvou skupin — typ
orientovany na uspéch a typ orientovany na vyhybani se neuspéchu. Tento zptsob orientace
je mozno rozeznat uz u zakd zakladni skoly. Projevuje se to rozdilnym vztahem k ukolim,
pracovni ¢innosti a urovni aspiraci. Vykonova motivace souvisi s odliSnou pfipousténou
mirou rizika. Ti, ktefi jsou motivovani uspéchem, preferuji vétsi miru rizika. Ti, ktefi se
rizika boji, nejsou vyraznéji aktivizovani k naro¢néjsi nebo rizikovéjsi ¢innosti. Dulezité je
vytvortit klima samostatnosti, odpovédnosti, coz vykonovou motivaci podporuje a vyrazné

zvySuje uspesnost ¢innosti. UspéSna motivace vede k tomu, ze si davame realistické, ale
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narocné cile, na ukolech pracujeme vytrvale, za svou aktivitu citime osobni odpovédnost,

optimalné vyuzivame informace a jsme pfipraveni prekonavat piekazky (Wagnerova, 2008)
3.6 Teorie pracovni motivace

Obrazek 2: Prehled Teorii pracovni motivace

Zaméreni teorie Nézev teorie Autor teorie
Taylor
1. Instrumentalita Teorie instrumentality

(1911)

_ ] o Maslow

2. Potieba (obsah motivace) Hierarchie lidskych potieb

(1954)

Adlerfer

Teorie ERG
(1972)
Teorie manazerskych | McClelland

potieb (1961)

‘ Herzbert

Dvoufaktorova teorie
(1957)
) Vroom
3. Proces — oCekavani Expektacni teorie

(1964)

Latham,
Proces — dosahovani cila Teorie cile Locke
(1979)

Teorie spravedInosti Adams

Proces — pocity spravedlnosti ‘
(ekvity) (1965)

Zdroj: (Amstrong,2015)

3.6.1 Teorie instrumentality

Teorie instrumentality vychazi z presvédceni, ze odmeény a tresty jsou nejlepSim
instrumentem (prostfedkem) utvareni chovani. Predpoklada se, ze lidé budou motivovani
k praci, jestlize odmény a tresty budou pfimo vazané na jejich vykon. Vyplaceni odmény
bude tedy podminéno efektivnim vykonem. Tato teorie vychazi z principti védeckého fizeni

Fredericka W. Taylora (1911, s. 121), ktery napsal: ,, Je nemozné piimét délniky béhem
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jakkoliv dlouhé doby k tomu, aby pracovali usilovnéji nez primérni jedinci v jejich okoli,
pokud jim to nezajisti podstatné a trvalé zvySeni jejich mzdy.“ S vyuzitim této teorie se
odavodiuje uplatnovani penéznich pobidek, jako naptiklad odmén podle vykonu, byt je to
trochu pochybné. Stimulovani zalozené na tomto pfistupu bylo a stale je velmi popularni. V
nékterych pripadech muize byt také ucinné, naptiklad v pfipadé prace v ukolu, ovSem
z divodu vysvétlenych v kapitole 27 je mozné odmeénovani za zasluhy nebo podle vykonu
povazovat za problematické. Uplatiiovani teorie instrumentality je zalozeno vyhradné na
systému kontroly a nerespektuje tadu dalSich lidskych potfeb. Také nezohlediiuje
skuteCnost, ze formalni systém kontroly miize byt vyrazné ovlivnén neformalnimi vztahy

mezi zaméstnanci (Armstrong 2015)

3.6.2 Teorie Potreb

Nejpopularnéjsi teorii motivace v pracovni oblasti je teorie A. Maslowa. Podle n¢j jsou
nejdalezitéjsSimi motivacnimi stimuly potieby. Tyto potieby maji proménlivy vyznam
v zivoté jedince podle miry uspokojeni. Jestlize jsou uspokojeny potieby bazalni, pak
vystupuje do poptedi potieba vyssi urovne. Takze potieby socidlni se podle néj objevuji az
tehdy, kdyz jsou uspokojeny potteby fyziologické. Systém, ktery vypracoval, ma podobu
pyramidy (Mikulastik 2015)

Obrazek 3 Maslowova pyramida potreb

potfeby
seberealizace
a osobniho rozvoje

/ potfeby uznani a dcty \
/ potfeby soundleZitosti a lasky \
/ potfeby bezpedi \\
/ potfeby fyziologické \

Zdroj: (Blazek,2014)
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Maslow predpoklada, ze k existenci vysSich potieb je nezbytné uspokojeni niz§ich potieb,
potieba seberealizace vSak nemuze byt nikdy plné uspokojena. Neuspokojena potieba
motivuje chovani ¢loveka, pfi¢emz zatimco nizsi potieby uspokojovanim zanikaji (do¢asné
nepusobi), uspokojované vyssi potfeby motivuji, umociuji se. Maslowova hierarchie byla
od pocatku kritizovana, protoze nebyla ovéfena empirickym vyzkumem, bylo ji vycitano

pevné , fazeni“ vyvoje potreb s tim, ze lidé maji individualni priority. (Kocianova 2010)

Dulezité je poznamenat, ze vychodiskem teorie hierarchie potfeb byly klinicko —
psychologické zkuSenosti, a proto je pivodni vymezeni obsahu uvedenych skupin potieb
nutno chapat zcela obecné. Pfi aplikaci na problematiku pracovni motivace je mozno

interpretovat zminéné potieby takto: (Blazek 2014)

Potieby fyziologické, souvisejici se zajiSténim fyzické existence jedince a reprodukce
lidského rodu, vyustuji v ramci pracovni motivace v organizacich do potieby priméreného
vydelku pro zajisténi obzivy, obydli a dalSich nezbytnych podminek pro zivot daného
pracovnika, resp. jeho rodiny. Predstavuji rovnéz potfebu pfiméfenych klimatickych,

svételnych, akustickych a dalsSich hygienickych podminek pro vykonavani prace.

Potieby bezpeci zahrnuji potfebu ochrany pred fyzickym ohrozenim a potfebu fyzického,
dusevniho a emocionalniho bezpeci. V podminkach pracovni motivace muze jit o
uspokojovani téchto potfeb napiiklad v podobé jistoty prace (garantované pracovni
smlouvy), zabezpeCeni v pfipadé pracovni neschopnosti (zdravotni pojisténi), vytvoreni

podminek pro ochranu pfed Grazem na pracovisti aj. (Blazek,2014)

Uspokojovani potireb sounalezitosti souvisi s formalnimi a zejména neformalnimi
mezilidskymi vztahy v organizaci. Jednd se o moznost stat se rovnopravnym clenem
kolektivu a mit v ném dobré mezilidské vztahy, o moznost participace na fizeni tohoto

kolektivu sdileni spolecnych hodnot a zajmt apod.
Uspokojovani potieb tcty, tykajicich se sebeucty a tcty v o¢ich druhych, je v podminkach

organizace realizovano zpravidla spoleCenskym uznanim vyznamu prace vykovavané

rovnéz prestizi zastavané funkce atd.
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Potreby seberealizace jsou uspokojovany cestou ztotoziiovani smyslu vykovavané prace se
smyslem Zivota daného jedince. Clovék hleda takovou praci, ktera pro né&j neni pouhym

zaméstnanim, nybrz se stava povolanim ¢i pfimo poslanim.

Prvni Ctyfi z uvedenych skupin potieb jsou potfebami deficitnimi, které 1ze uspokoyjit.
Posledni, potieby seberealizace, jsou neuspokojitelné, nebot’ s jejich uspokojovanim jejich

intenzita nartsta. (Blazek 2014)

Pozdéji tuto pyramidu Maslow jesté doplnil o tii stupn€, nebo Iépe feCeno seberealizaci
obohatil o tfi aspekty, a to potfeby kognitivni (poznani a védeni) a estetické (zazitkové). Obé
tyto potieby se nachazeji v pyramidé pod potiebami seberealizace a nad seberealizaci na
samém vrcholu jsou to potfeby sebetranscendence, coz lze chapat jako to, co Clovéka
presahuje, co tady zustava, i kdyz tady on uz nebude. Pozdéji také pripustil, Ze seberealizace
nebo sebetranscendence nemusi byt bezpodmine¢né podminéna uspokojenim vSech nizsich

potteb. (Mikulastik 2015)

Finan¢ni odména za praci, podminky prace a jistota zaméstnadni umoziuji uspokojit
existencni potfeby a potieby bezpeci. Pracovni Cinnost probiha zpravidla ve spolupraci s
druhymi lidmi, umoziiuje utvareni a rozvijeni mezilidskych vztah. Pracovni ¢innost
umoziuje ¢lovéku uspokojit potfebu sounalezitosti, a to jako Clenovi urcité organizace a
zejména urcité pracovni skupiny. Pro lidi byva velmi dulezité jejich postaveni a prestiz v
organizaci i v pracovni skupiné. Uznani a ocenéni vysledka prace je zpétnou vazbou k usili,
které Cloveék vydava. Prace umoziiuje lidem uplatnit své schopnosti a zaméry, mize

umoznovat individualni seberealizaci. (Kocianova 2010)

3.6.2.1 Teorie tri kategorii potieb

Tato teorie Uzce navazuje na Maslowovy prace. Vypracoval ji Clayton P. Alderfer a
publikoval v knize Human Needs in Organizational Settings (Lidské potieby
v organizacnich seskupenich), ktera vysla v roce 1972. Lidské potreby se dle této teorie déli
do ti skupin, a to na potreby zajisténi:

(Blazek 2014)
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e potieby existencni — patii sem vSechny potteby fyziologické a potieby bezpeci;

e potieby vztahové — patii sem velka cast socialnich potieb interakcnich at’ uz
v podobé pozitivni, ¢i negativni a neuspokojeni se projevuje jako dusledek emocni

nenaplnénosti a otupélosti,

e potieby ristové — sem patfi seberealizace i s ocenénim a s pocitem pfijeti a

sebepfijeti jako dasledek dosazeni urcité pozice. (Blazek 2014)

C. Alderfer neuznava hierarchické usporadani A. Maslowa a fika, ze 1 pfi neuspokojeni
potieb fyziologickych ¢lovék mize touzit a také se aktivné snazit dosahovat uspokojeni
v potebach rustovych. Ostatné lze to dokladat i na piikladech zivotnich osuda riznych génit
lidstva (malif Vincent van Gogh nikdy neprodal zadny sviij obraz, a presto byl malovanim
posedly az do své smrti...). Ale urcita vzdjemna zavislost mezi potfebami existencnimi,
vztahovymi a ristovymi je. Tento mechanismus zavislosti nazval frustracni regresi. Regrese

muze nabyvat dvou podob:

1. frustracni cyklus vztahovy — uspokojeni existencnich potreb vede k potfebam vztahovym,;
jestlize ale potfeby vztahové nejsou uspokojeny, dochazi ke zvratnému procesu, tedy ke

zvySeni potieb existencnich;

2. frustracni cyklus riistovy — znamena, ze uspokojeni vztahovych potieb posiluje vyznam
potieb rastovych; jestlize ale potfeby ristové nejsou uspokojeny, vzrista vice potieba po

uspokojeni vztahti; da se fict, ze oba tyto procesy maji kompenzacéni charakter.

V této interpretaci frustracni regrese je vidét urcité potvrzeni teorie Maslowovy, 1 kdyz s ni
C. Alderfer nesouhlasil. C. Alderfer tika, ze potieby fyziologické, existencni jsou vyrazné
konkrétni, potieby vztahové jsou uz abstraktnéjsi a ristové jsou nejvice abstraktni. Potieby
existen¢ni a vztahové, pokud jsou uspokojeny, ztraceji svou naléhavost na rozdil od potieb

rastovych. Potfeby ristové se s mirou uspokojovani stale vice zduraziuji (Mikulastik 2015)
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3.6.2.2 Teorie manazerskych potreb

Uvedena teorie, jejimz autorem je David McClelland, je zaloZena na tfech skupinach potteb,
a to na potfebé sounalezitosti, moci a uspéchu. Autor ji publikoval v knize The Achieving
society (Usp&sna spolenost) z roku 1961. Tato teorie se nejlépe uplatnila pii aplikacich u
vedoucich pracovnikd.

Rovnéz tato teorie mé& uzky wvztah k Maslowové koncepci. Potieba sounalezitosti
koresponduje s tfetim stupném Maslowovy hierarchie, potfeba moci se ¢tvrtym a kone¢né
potteba uspéchu s nejvyssim, patym stupném. (Blazek, 2014)

Potiebu sounalezitosti lze interpretovat jako potfebu mit v organizaci kooperativni pratel ské
vztahy. Tato potieba je charakteristicka pro lidi se silnym socialnim citénim. Je zvlasté
vyznamna pii tymoveé praci s vSude tam, kde uispéch zavisi na jednani s partnery.

Potfeba moci souvisi se snahou prosadit se a zaujimat vlivnou pozici. Je charakteristicka pro
pracovniky se snahou dosahnout v kolektivu dominantni postaveni. Piedstavuje typickou
vlastnost manazerské profese.

Potieba uspésného uplatnéni se obvykle vyrazné projevuje u pracovniku, kteti fesi ukoly
vyzadujici tvarci praci. Potfeba uspéchu je vede k tomu, Ze si sami stanovuji naro¢né tikoly,
nikoli vSak nepfimétrené naro¢né az nerealné, kde by bylo riziko pfipadného netispéchu piilis
vysoké. (Blazek 2014)

McClellandova teorie manazerskych potieb (1961, 1969), vyuzivana pro identifikaci potfeb

manazert, postihuje tii urovné motivace zalozené na potiebach:

e sounalezitost (potfeba pratelskych, kooperativnich vztahi s ostatnimi

spolupracovniky);

e prosazeni se a pozicni vliv (potfeba dominantniho, siln&stho ¢i vyznamnéjsiho

postaveni);
e uspésné uplatnéni (potieba rozhodovani, tvar¢i prace, inovace). Potieba

sounalezitosti vyhovuje socialné orientovanému typu manazera se zjmem o praci se

skupinou.
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Prosazeni se a pozi¢ni vliv je typickou charakteristikou manazerské profese. Potieba
uspesného uplatnéni je vazana na nerutinni ¢innosti a uspéch v, soutézi“ s ostatnimi.

McClellandova teorie potieb ma silnou korelacni vazbu s Maslowovou klasifikaci potieb:

e sounalezitost koreluje s tieti urovni Maslowovy hierarchie, tj. potfebou lasky a

sounalezitosti;

e prosazeni se a pozicni vliv korelyje se ¢tvrtou hierarchickou trrovni, tj. potfebou

uznani;

e uplatnéni souvisi s patou nejvyssi urovni, tj. potiebou sebeaktualizace —

seberealizace (Vodacek, Vodackova, 2001).

Povyseni ma riizné formy a piinasi rizné vyhody a pro jedince mtze mit rozdilny vyznam,
napt. povysSeni na zakladé vykonu muze pfinést jinou miru uspokojeni nez povySeni na
zékladé principu seniority (tj. délky zaméstnani), manazerska smlouva svymi vyhodami
pravdépodobné predci standardni zvySeni platu. Mnozi lidé si na povyseni ceni mocenského
postaveni (Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec, 2003). Uspokojeni z dosazeni vedouci pozice
v hierarchii organizace muze mit pro rizné jedince rizné divody, pro nekteré je moznosti
ovliviiovat vysledky pracovni skupiny s vyuzitim svych kompetenci, pro jiné je moznosti

,,uzit si moc, rozhodovat o druhych lidech (Kocianova 2010)

3.6.2.3 Teorie dvou faktoru

Autorem této teorie je Frederick Herzberg. Jeji pojeti popsal v knize The Motivation to Work
(Motivace k praci) zroku 1959 a v publikaci Work and the Nature of Man (Prace a
ptirozenost clovéka) vydané v roce 1966.

Herzberg formuluje dvé skupiny vzajemné odlisnych faktor(, z nichz faktory jedné skupiny
ovliviiuji pracovni spokojenost, faktory druhé skupiny pak pracovni nespokojenost. Prvni
skupinu tvori motivatory. Jejich pozitivni G€inek se projevuje jako spokojenost, negativni
ucinek jako nespokojenost. Do druhé skupiny patii frustratory, resp. hygienické vlivy. Jejich
negativni ucinek piinasi nespokojenost, pozitivni u€inek nepiinasi pocit spokojenosti, nybrz

pouze absenci nespokojenosti. (Blazek,2014)
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Motivatory uzce souvisi s vykonavanou praci a jejim bezprostiednim ocenénim a maji viaci
vykonavané ¢innosti vyznamny motivacni u€inek. Patii k nim to, nakolik je prace zajimava,
odpovédnost souvisejici s danou praci, dosazeni uspéSného vysledku, sdélené uznani ¢i
ocenéni, moznost kariérniho vzestupu, moznost seberealizace.

Frustratory souvisi s §ir§imi podminkami, ve kterych lidé pracuji. Pii jejich pfiméfeném
pozitivnim u¢inku si je pracovnici pfili§ neuvédomuji a na bezprostiedni motivaci nemaji
tyto faktory vyznamnéjsi vliv. Nicméné pfi snizeni pod prahovou uroven dochazi
k vyraznému pocitu nespokojenosti. K takovym faktoriim se fadi pracovni misto vcetné jeho
statutu, personalni politika dané organizace, jistota zaméstnani, mezilidské vztahy,
Vybaveni pracovist, hygienické podminky prace apod. je zajimavé, ze mezi frustratory patii
i zakladni mzda. Ta sice, pokud je zvySena, ptisobi jako motivator, nicméné poté, co si na ni
pracovnik zvykne, za¢ne pusobit jako frustrator.

Hranice mezi motivatory a frustatory neni jednozna¢na. To, co jsme uvedli o zakladni mzdg,
muze platit i v dalSich pfipadech. Svou roli zde totiz sehrava fenomén zvyku. Je pfirozenou
lidskou vlastnosti, ze zlepSeni situace je vnimano pozitivné, nicmén¢ po urcit€ dobé si cloveék
na novy stav zvykne, zaCne ho povazovat za samoziejmost a pozitivni motivacni ucinek
vyprcha. Naproti tomu navrat k pivodnimu stavu pusobi frustraén€. Z motivatoru se tak

stava frustrator. (Blazek, 2014)

3.6.2.4 Teorie o¢ekavani

Teorie ofekavani, jejimz autorem je Victor H. Vroom, je popsana v knize Work and
Motivation (Prace a motivace) publikované v roce 1964.

Ustiednimi pojmy této teorie jsou valence, instrumentalista, a expektace. Valence vyjadiuje
subjektivné vnimanou hodnotu cile. Instrumentalita pfedstavuje subjektivné vnimanou

pravdépodobnost dosazeni cile.

Motivaci Clovéka k realizaci Cinnosti, ktera vede k cili, 1ze symbolicky vyjadiit jako:

M=V *E

Kde M je motivacni sila

V je valence
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E je expektace

Clovék je tedy motivovan k realizaci ur¢ité innosti tim vice, &im vic si ceni cile, kterého
chce prostrednictvim této ¢innosti dosahnout a ¢im vice véfi, ze tohoto cile dosahne.

V ptipadé, kdy hodnota, o kterou ¢lovék usiluje, nespociva v dosazeni cile, nybrz v odmené,
ktera my byt za dosazeni cile udélena, vstupuje do hry navic ocekavani, ze tato odmeéna bude
opravdu udélena (napf. vira ve slib manazera).

Dluzno vsak poznamenat, ze valence a expektace nemusi byt vzijemné nezavislé.
Pravdépodobnost dosazeni cile mize totiz ovliviiovat hodnotu, kterou clovék dosazeni cile
ptisuzuje. Vysoka pravdépodobnost az jistota dosazeni cile sice vyrazné zvysSuje, dle vySe
uvedeného vztahu, motivaéni silu, ovSem zarovenn muze snizovat hodnotu cile. V fadé
pfipadu totiz plati, ze snadno dosazitelny cil se stava neatraktivnim. Pfi nizké valenci cile je
motivacni sila nizka, byt je expektace vysoka. To znamena, ze snadnd a rutinni prace
s jistym vysledkem muze vést ke snizovani motivace.

Praxe ukazuje, ze ambiciozni a uspésni jedinci vyhledavaji cile narocné, které pro né maji
vysokou hodnotu. Pfitom vSak plati, ze riziko netspéchu pfi jejich dosahovani neni sice
nulové, neni vSak ani extrémné vysoké. Piiméfené riziko zvySuje atraktivitu cile, ale

neodrazuje ¢loveka od touhy takovy cil dosahnout. (Blazek, 2014)

3.6.2.5 Teorie zesilenych vjemu

Posledni z uvadénych teorii motivace je teorie zesilenych vjemu, kterou vyvinul Frederic
Skinner. Je popsana v praci Contingencies of Reinforcement (Nejisté pfipady zesilenych
vjemu) publikované v roce 1969.

Teorie vychazi z teze, ze lidské chovani prestavuje naucengé, tj. situaéné podminéné zvyky.
Chovani jedince se stava konformni se standardy dané organizace, kdyz ty reakce, které jsou
z hlediska organizace zadoucti, jsou systematicky upeviiovany, ostatni jsou ponechavany
nezpevnéné nebo jsou trestany. Diiveéjsi zkuSenosti ve vyznamné mife ovliviiuji reakce
clovéka v obdobnych situacich v soucasnosti, resp. v budoucnosti.

Pozitivni motivace, ktera ma byt vedoucim uplatiovana prednostn€, je zaloZzena na
podvédomém ¢i védomém vytvoreni dojmu kladné zkuSenosti. Podnécuje k opakovani
takového chovani, za které byl pracovnik dfive odménén. Naproti tomu negativni motivace

vede k uvédomovanému ¢i neuvédomovanému varovani pied takovym chovanim, které
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v minulosti vyustilo v postih. Dal§i moznosti je utlumeni nezadouci aktivity pracovnika
cestou lhostejnosti C€i ignorovani ze strany vedouciho. Posledni z uvadénych, je
bezprostiedni trestani, s cilem Skodlivému jednani pracovnika zabranit.

Vedouci musi byt ve svych reakcich na chovani podtizeného dasledny. Jeho reakce musi byt
ztetelné a podiizenym predvidatelné. Na stejnou situaci stejna reakce. Neni mozné za totéz
jednou udélit odmeénu, podruhé nechat bez povSimnuti a potreti tfeba dokonce potrestat, a to
jen proto, ze vedouci dostatecné nesleduje chovani podiizeného, je nedusledny ¢i podléha
emocim.

Dluzno pfipomenout, ze pii formovani lidského chovani nejde pouze o formovani
prostfednictvim odmeén a trestt z vn&jsku, ale téz o vnitini odmeény a tresty, vystupuyjici jako

etické city (hrdost, stud) souvisejici s mravni strankou daného jedince. (Blazek, 2014)

3.7 Motivace pri zadani ukolu

Dulezitym nastrojem motivace je zpusob zadani ukolu. Rozhoduje o tom, jak pracovnik ukol
piijme i jak kvalitn¢ ho vykona.
Zajem zaméstnance o spravné provedeni tkolu i usili, které mu bude vénovat, zavisi predev§im na

péti okolnostech. Patfi k nim:

e jasné a jednoznacné vysvétleni ocekavanych vysledki a zadavanych ukolu

e vyjadreni davéry v jejich ispésné vykonani

e moznost podilet se na stanoveni tikoli

e zduraznéni vyznamu ukoli, a to pro organizaci i zaméstnance osobné

e jista mira naro¢nosti ukolu, pusobici predevsim na zaméstnance se siln¢jsi vykonovou

motivaci (Urban, 2017)

Jasn¢ a jednoznaéné zadané ukoly zvySuji motivaci. Davame jimi najevo, co od zaméstnance
ocekavame, jakého postupu by mél vyuzit, jak si predstavujeme jeho vysledky a podle ¢eho budeme
vykonani tkolu hodnotit. Soucasti jasného zadani ukolu je i stanoveni terminu jeho dokondeni.
Zamgstnanec, kterému je ukol jasny, se na n¢j muze pln€ zaméfit, neztraci ¢as ani motivaci vahami,
co m¢l jeho vedouci na mysli, ani ¢innostmi, které ke splnéni ukolu nevedou. Vi, jaké kroky bude

muset vykonavat i jak daleko od dokonceni ukolu se praveé nachazi.

Jasn¢ vysvétleny ukol i postup jeho plnéni jsou dulezité i proto, aby je pracovnici chapali jako

dosazitelné. O tom, zda zamé&stnanec kol i jeho postup pochopil a jeho dosazitelnost véri, je tieba
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presvédéit. Zpravila se vSak nelze omezit na otazku, zda ukol chape. U slozitéjsich ¢i
dlouhodobgjsich ukolu je tfeba mu dat moznost, aby o nich vyslovil i své pochybnosti. Ma-li ve
vztahu k dosazitelnosti ukolu pochyby, velmi pravdépodobné se mu nebude vénovat s plnym
nasazenim. Ukolem vedouciho je tyto pochyby pii zadavani ukolu odhalit a rozptylit. TotéZ plati i o
dodrzeni pozadovaného postupu. Mame-li duvod se domnivat, Ze zamé&stnanec hodla postupovat

jinak, nez je tieba, je nutné mu divod spravného postupu vysvétlit. (Urban, 2017)

Obdobny vyznam jako jasné¢ zadani ukolu ma i vyjadfeni duvery, ze jej pracovnik na zakladé svych
schopnosti a zkuSenosti vykona spravné. Duvéru lze vyslovit i tak, Ze pracovnikovi sdélime, Ze jeho

schopnosti a zkuSenosti jsou divodem, pro ktery jsme se rozhodli ukol zadat pravé jemu.

N 24

e vysvétleni §irSich souvislosti ukolu, tj. jeho vyznamu ¢i diivodu, proc je tfeba jej vykonavat

e stanoveni kritérii, podle kterych bude ukol hodnocen

e stanoveni priorit, na které by se plnéni tkolu mélo zaméfit, a to predevsim tehdy, je-li ¢as
na jeho vykovani omezeny

e vymezeni rozhodovacich pravomoci, tj. toho, o ¢em je pracovnik pii plnéni ukolu opravnén
sam rozhodnout ¢i jaka rozhodnuti od né¢j vedouci oéekava a jaké rozhodnuti zustavaji
v pravomoci vedouciho, a ovéfeni, zda svym pravomocem porozumg¢l

e sdéleni zptisobu, jak bude plnéni ukolu prubézné kontrolovano, naptiklad na zaklad¢

dil¢ich termini. (Urban, 2017)
3.7.1 Vysvétleni vyznamu tukolu
Soucasti motivujiciho zadani ukola je i vysvétleni jejich vyznamu ¢i dilezitosti. Mélo by
zahrnovat dvé skuteCnosti, a to pro¢ je ukol dulezity pro organizaci a pro¢ je dulezity pro

zameéstnance osobné. Vyznamu ukolu si totiz pracovnik nemusi byt védom.

Pochopeni vyznamu ukolu posiluje motivaci kjeho provedeni 1 tehdy, byl-li ukol
zameéstnanci zadan direktivn€, tj. nemél-li moznost se na jeho stanoveni podilet. Jeho

dilezitost roste, nema-li vedouci moznost splnéni tkolu nijak zkontrolovat. (Urban, 2017)

3.7.2 Vyznam ukolu pro organizaci

Vysvétlit vyznam tkolu pro organizaci znamena uvést, co ji jeho spravné provedeni pfinese,
co piinese utvaru, ve kterém zaméstnanec pracuje, pro¢ je dilezity pro dalsi ¢ast organizace,

jeji zakazniky apod., ale i jakou Skodu by mohlo zptsobit, pokud by kol byl opominut nebo
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vykonan $patné. Soucasti tohoto vysvétleni miize byt i to, pro€ je tieba tkol vykonat urcitym
zpusobem. Zduraznit vyznam ukolu je dualezité predevSim tehdy, mame-li divod se
domnivat, ze pracovnici 0 ném nejsou presvédCeni. V nékterych pfipadech jej mohou

dokonce povazovat za obtézovani. (Urban, 2017)

K podrobnému vysvétleni, pro¢ je tkol nebo zpisob provedeni dulezity, by mélo dojit
zejména tehdy, jde-li o ukol neptijemny nebo slozity ¢i vyzaduje-li od zaméstnancii zménu
jejich navyklych postupt.

Mame-li divod se domnivat, ze zaméstnanci maji o vyznamu ukolu zptisobu jeho provedeni
pochybnosti, je tieba jim dat moznost je vyjadrit, a vysvétlit jim, proc nejsou na miste. Je-li
nutné, mizeme je k vyjadreni jejich pochybnosti i povzbudit. Vysvétleni vyznamu ukolu
nebyva neékdy v praxi prili§ §tastné. Tyka se to predevsim situaci, kdy se opira o cile
organizace, které zaméstnanci nepfinaS§i zadny osobni prospéch. K tradicné ne zcela
presveédCivym divodum, proc je urcity tkol dulezity, patii naptiklad zdivodnéni opirajici se
rast zisku ¢i financni uspésnost firmy. Vyjimkou jsou vétsinou jen pripady, kdy je ohrozen
osud podniku, a miize tak hrozit i ztrata pracovnich mist. Vhodnéjsim zptisobem, jak vyznam
urcitého ukolu vysvétlit, je uvést, proc je dulezity pro zakazniky ¢i ostatni spolupracovniky.

(Urban, 2017)

3.8 Nastroje osobniho rozvoje a motivovani

3.8.1 Vzdélavani a trénink

Nadrtizeni jako prvni voli feSeni, které je napadne. At uz jde a rozvoj v oblasti informacnich
technologii, jazykovych znalosti, specifickych odbornych dovednosti ¢i mékkych
dovednosti (komunikace, motivovani, fizeni Casu), je efekt vzdy silné zavisly na kvalité

kurzu, pfijeti ze strany u€astnika a jeho odhodlani uvést do praxe to, co si osvojil.

3.8.2 Koucovani

Je mimoradné uc¢innou rozvojovou intervenci, protoze je postaveno na intenzivni praci
jednotlivce s osobnim koucem, kterym muze byt nadfizeny, povéreny spolupracovnik nebo

profesionalni konzultant. Vyhodou koucovani je to, ze mize byt zaméfeno na konkrétni
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individualni problémy v oblasti komunikace, manazerského rozhodovani nebo organizace
prace, zatimco trénink se zabyva vSeobecnymi problémy, tykajicim se celé¢ skupiny. Na
druhé strané je kouCovani oproti tréninku znacné narocné z hlediska Casu i financi.

(Bélohlavek, 2016)

3.8.3 Stinovani

Je uziteCné pro méné zkusSené pracovniky a spociva v ziskani praktickych zkusenosti od
zkusengjich kolegt. Ugastnik sleduje jako stin veskeré aktivity svého ,,vzoru®, chodi s nim
na porady, obchodni jednani, spolupracuje na ptiprave projektd. Po kazdé akci pak nasleduje
konzultace stinového a stinujiciho o prubéhu jednotlivych situaci a divodech zvolenych

postupt. (Bélohlavek, 2016)

3.8.4 Delegovani

Spociva v pfenaseni celé agendy nebo konkrétniho procesu na podiizeni. Vedouci se zbavuje
nékterych praci a uvolfiuje si ruce pro dulezitéjsi innosti, zatimco podfizeny zkousi zvladat
préci, ktera pfesahuje jeho dosavadni odpoveédnosti. Delegovani je také testem schopnosti
pracovnika zvladat naro¢n¢jsi praci a zastavat odpoveédnéjsi postaveni. Pro delegovani jsou
vhodné ¢innosti operativni, opakované, nebo takové, které rozvijeji dosavadni schopnosti
pracovnika. Delegovani miize mit podobu rozsifovani prace (job anlargement), zaméfeného
na osvojovani novych, ale stejné narocnych ukolt (zvladani dalSich stanovist na lince u
délnikt), nebo obohacovani prace (job enrichment), jez spoCiva v prijeti vyss§i trovné
samostatnosti a odpovédnosti za stavajici praci (sekretarka se od dil¢ich administrativnich
Cinnosti postupné propracovava do pozice asistentky k samostatné agendé a pozdéji

k zastupovani svého §éfa). (Bélohlavek, 2016)

3.8.5 Tymova prace

Zejména pak v prufezovych (interdisciplinarnich, projektovych) tymech, uci ¢leny tymu
chapat komplexni souvislosti a respektovat pohled lidi z riznych oddéleni. V pozici

vedouciho tymu lze ziskat mnoho zkusenosti s fizenim lidi, fizenim projektd nebo organizaci
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prace. Napiiklad specialista v oblasti vyvoje se nauci chapat lidi z vyroby, kvality nebo
nakupu. (Bélohlavek, 2016)

3.8.6 Zména pracovni naplné

Zmeéna pracovni naplné€ muze souviset s potfebami organizacnich zmén, nebo byt soucasti
zameru pridelit pracovnikovi praci, ktera 1épe vyhovuje jeho schopnostem a zaméfeni.
Komunikativni ¢loveék, samostatné pracujici na ekonomickych analyzach, mize dostat na
starost jednani s jinymi Utvary, zatimco ¢ast analytické prace bude pievedena na jiného

kolegu. (Bélohlavek, 2016)

3.8.7 Premisténi na jiné pracovni misto

Znamena povysSeni do narocnéjsi a odpoveédnéjsi funkce, prevedeni do jiné oblasti na stejné
urovni fizeni (z prodeje do nakupu), nebo zafazeni do nizsiho postaveni. Diivodem muze byt

zvySeni osobni motivace (Bélohlavek, 2016)

3.9 Motivacni nastroje

Zatimco pro zmeénu znalosti, zkuSenosti a dovednosti poslouzi rozvojové aktivity, postoje a

motivy zaméstnancu lze usmérnit pouzitim motivacnich nastroja.

3.9.1 Pochvala

Je namist¢ tam, kde pracovnik splni pozadované cile nebo dokaze néco mimoradného, a my
jej chceme nadale motivovat. Tento motivacni nastroj posiluje pozitivni chovani, tzn. Vede
pracovnika k tomu, aby podobnym zptsobem pracoval nadale. Ma-li pochvala splnit svij

ucel, méla by byt konkrétni, osobné zamerena, spojena s rozhovorem a otdzkami. Mnozi

36



vedouci si neuvédomuji vyznam pochvaly a Casto na ni zapominaji. Chceme-li udrzet
pracovni nasazeni a zajem lidi, musime vyhledavat prilezitosti k chvéleni. Pochvala je
zvlasté ucinna, je-li provazena néjakou formou odmény, at’ uz financni, uritym benefitem

nebo tieba pridélenim prestizni prace. (Bélohlavek, 2016)

Miize pochvala skodit

Dtvodem pro¢ vedouci pochvalu jako motivacni nastroj obCas dostatecné nevyuzivaji,
nemusi byt jen to, Ze jeji vyznam nechapou. Pfi¢inou nékdy byva, ze se domnivaji, Ze miuze
dobte pracovniky , zkazit“. V pozadi této domnénky je predstava, Ze chvala zaméstnanct
vyvolava jejich sebeuspokojeni a s nim i pokles motivace, a povede mozna i k ristu jejich
finan¢nich narokd. Do jaké miry je tato obava opravnéna? Predstava, ze pokud zaméstnance
pochvalime, jeho vykon zeslabne, neni pfilis realisticka. I kdyby vsak k tomu doslo, mtizeme
si s nim promluvit a jeho vykon vratit do ptvodnich koleji. ,,Jestlize jsem rekl, Ze jste svou
prezentaci pripravil velmi dobre, Jiri, mél jsem na mysli, Ze jsem spokojen s tim, jakych
schopnosti jste doscdhl. Chci viak, abyste se pristé snazil vice, ne abyste usnul na vaviinech .
napftisté pouzivali. Totéz plati i tehdy, pokud by pochvala vedla k tomu, ze zamé&stnanec bude
oc¢ekavat nebo pozadovat vyssi plat. I tomuto pozadavku lze pomérné snadno Celit.
Pochvélime-li zaméstnance a dostane se nam odpovédi ,, Diky za pochvalu, ale ocenil bych
spise zvyseni platu“ muzeme ho zasvétit do rozpoctu naseho utvaru, vyvoje nakladi a
vynosu firmy nebo toho, jakych vysledki by bylo tieba dosahnout, aby se mzdy mohly
zvysit. Cim konkrétn&ji zamé&stnanci danou situaci vysvétlime, tim spise porozumi, odkud
mohou piijit prostfedky na zvyseni jeho mzdy a co pro n¢j sam muze udélat.
Zduraznujeme-li, ze pochvala je dulezitym nastrojem motivace, neznamena to, Zze
zameéstnance, ktefi odvadéji dobrou praci, je nutné chvalit neustale, a uz viibec ne, ze bychom
je méli chvalit, pokud si to nezaslouzi. Chvalime-li své spolupracovniky neustale, i€innost
pochvaly jako motivacniho nastroje muze poklesnout; pochvalime-li je, pokud si to
nezaslouzi, ztratime davéryhodnost, a pravdépodobné oslabime i motivaci celé skupiny.
Pracuyji-li vSak zaméstnanci dobfte, pak jejich pochvalou vykon nezkazime.

(Bélohlavek, 2016)
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Jak pronést pochvalu

Pii vysloveni pochvaly je dilezita jeji konkrétni podoba. Slovni uznani by se vzdy mélo
tykat konkrétnich tkolt, které zaméstnanec vykonal nebo zpusobu, jakymi postupoval.
Nekonkrétni ¢i pfili§ obecna pochvala (naptiklad typu ,, Dobra prdce “, ,,Jen tak dal “ apod.)
muize vyznivat neupiimné a zameéstnanec ji maze vnimat jako zpusob, jak si jej zavazat ke
splnéni ur¢itého pozadavku do budoucna. Lepsi nez pochvalit slovy ,,Jif, odvedl jste kus
prdce “ je proto vyslovit uznani v podobé¢ ,, Jiri, vase analyza nasi konkurencni pozice nam
dala presné tu informaci, kterou k ziskani této zakazky potiebujeme *“ nebo , Jsem rdd, Ze

Jsem zaslechl od nasich zdkaznikii na vds chvalu “. (Urban, 2017)

Pochvalu je vhodné vyslovit i v situaci, kdy zaméstnanec ukol jesté¢ nedokoncil, postupuje
vSak spravné a je tfeba jej povzbudit. Podobné je vhodna 1 tehdy, pokud se jeho vysledky

zlepsily, 1 kdyz zatim nedosahly o¢ekavanych hodnot.

Pochvala ¢i pode€kovani jsou namisté i tehdy, pokud zaméstnanci za vedoucim pfijdou
s zadosti 0 pomoc s novym ukolem, s podnétem, jak zlepsit ur¢ity postup apod. I kdyz si se
svym ukolem nevédi zcela rady, neni vhodné je pii této pfilezitosti (za cokoliv) kritizovat.
Pottebujeme-li jim néco vytknout, je vhodnéjsi to ponechat na jinou prilezitost. Pochvalu je
vétsinou vhodné vyslovit pred ostatnimi zameéstnanci. Divodem je dat jim najevo, jaké
jednani vedouci oceniuje. Nejsme-li vSak jisti, zda mezi spolupracovniky vladne tymova
atmosféra, mize byt vhodné&jsi pochvalu sdé€lovat mezi ¢tyfma ofima. Cilem je zabranit
negativnim dopadim pochvaly na motivaci zameéstnance, spojenym s reakci jeho

spolupracovnika. (Urban, 2017)

3.9.2 Kritika

Kritika jakozto nastroj negativni motivace nabada pracovnika, aby urcitou aktivitu nadale
neopakoval nebo aby ji provadél jinym zpisobem. Méla by byt opét adresna a konkrétni,
zaméfend na vysledky prace ¢i chovani, nikoliv na osobu pracovnika, a méla by byt
formulovana pfijatelnym a dastojnym téonem. Pro zduraznéni byva kritika nékdy

doprovazena raznymi stupni postihu — prostym pokaranim, snizenim prémii, pridélenim
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horsi prace, pfefazenim na jiné pracovisté, vytykacim dopisem, udélenim absence nebo

uvolnénim z prace na zakladé paragrafu 55 ZP. (Bé€lohlavek, 2016)

3.9.3 Zadavani vhodnych ikolu

Zadavani vhodnych tkoli motivuje lidi ke zlepSeni a soucasné jim pfimo pomaha rozvijet
schopnosti vykonavanim novych, zatim nevyzkousenych ¢innosti. Zadavani novych ukolu
se tidi urCitymi zasadami, jako jsou jasné instrukce, postupné davkovani casti ukolu, aniz
bychom pracovnika zahltili a konkrétni zpétna vazba na jeho uspéchy ¢i neuspéchy.

(Bélohlavek, 2016)

3.10 Motivace generaci

K tomu to tématu je mnozstvi zdroji a vyzkumu. Strucna charakteristika popisuje hlavni
rysy generace, pod body ,.Jak je motivovat v praci“ a ,,Co je motivuje v zivote™ najdete
naméty, jak jednotlivé generace chépat, jak s nimi vychazet, jak je propojovat, a hlavn¢, jak
je pfijmout. Vékova hranice generaci je uvadéna zameérné Siroce. Témét kazdy zdroj totiz

udava vékové rozmezi jednotlivych generaci trochu jinak. (Medlikova, 2021)

3.10.1 Tisi tradicionalisté

Jsem spadaji lidé ve vé€ku 70 az 90 let. Nékteti dosud stale pracuji, a pokud ano, jsou velmi
loajalni a spolehlivi. Pro tuto generaci bylo normalni nastoupit do prace a do dichodu odejit
z prvniho zaméstnani. Je jejich prioritami jsou zdravi a rodina. Ne&ktefi zazili valku, takze
v sob& maji zakodovanu piirozenou etrnost a neplytvani. Rada z nich neni se Zivotem piili§
spokojena, Casto si st€zuji na spolecenskou situaci i na své okoli. Zmény obecné nesou tézce.
Celkové ladéni je spiSe pesimistické. Dobré motivaci pro tuto generaci je, ze jim davame
najevo, ze jsou uziteCni a mohou predavat cenné zkuSenosti a chovaji si u ostatnich respekt,

které je dobré jim davat najevo. (Medlikova, 2021)
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3.10.2 Baby Boomers

Jsem spada skupina lidi ve véku 50 az 70 let. Rikam se jim také, tzv. sendviGova generace —
Casto se staraji o staré¢ rodice, o mladsi pfislusniky rodiny, navic sami jest€ pracuji.
Spokojena je zhruba polovina z nich. Prestoze nadavaji na tzv. mama hotel, akceptuji, ze
maji doma dospélé déti, kterym poskytuji servis. Z podstaty jsou opatrni, majetek je pro né
dilezita velicina. Jako generace jsou pomérné konzumné zaméfeni, coz se projevuje nejen
ve spotiebé, ale 1 v preferencich zabavy a traveni volného ¢asu (napt. nakupovani do zasoby,
serialy, zabavné show.) Motivovat v prace je dobré ocenénim, uznani jejich pfinosu,
vyslechnutim jejich nazord. V zivoté je predevS$im motivuje zazemi a jistoty.

(Medlikov4,2021)

3.10.3 Generace X

Je to vékova skupina lidi od 35 do 50 let. Tato generace se také nazyva tzv. individualisticka
generace. Jsou nezavisli, umé&ji se podstavit autoritam, né€kdy jsou az rebel§ti. Nemiluji
striktni pravidla a nafizeni, ale jsou vétSinou dobfi pracovnici, pfizpusobivi, vynalézavi, i
kdyz Casto hledaji chyby. Dobfe zvladaji nejistotu. Sleduji déni kolem sebe, socidlni sité
vyuzivaji ucelové (pracovni piilezitosti, hudba, navody, jak se, co déld). Ve vztazich maji
Casto problémy, v této generaci je vysoka rozvodovost nebo neuplné rodiny. Celkové ladéni
je spise kritické.
Jak je motivovat v praci:
e Penize —jsou pro né méfitkem osobni dulezitosti, pozice a vyznamu.
e Kariéra — potiebuji perspektivu ristu a posunu.
e Samostatna prace s vlastni zodpovédnosti. Generace x bere zodpovédnost jako
vyzvu.
e Respekt — potiebuji jej pocitovat ze strany nadfizeného, partnert, okoli.
e Zapojeni do koncepcnich véci radi se podileji na vizi budoucnosti.
e Mentoring — chtéji si vybrat clovéka, ktery jim bude , sedét. Nedokazi pfijmout
kazdého.
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Vzdelavani — osobni rozvoj vnimaji jako dulezity, preferuji kombinaci osobniho a

online pfistupu.

V zivoté je motivyji lidé ze ,stejné krevni skupiny“, vyzvy, soutézeni. (Medlikova,
2021)

3.10.4 Generace Y

Patti sem lidi ve véku od 22 do 35 let. Tato generace se nazyva tzv. technologicka generace.

Radi délaji vice véci najednou, preferuji multitasking. Jsou rychli, netrpélivi a nezavisli.

Sdileji informace i véci, sharing (napf. byty, auta) povazuji za spravné feSeni a usporu zdroju.

Penize vnimaji pouze jako prostfedek k dosazeni svych cili. Maji Casto kratkodoba

zaméstnani prave pro ziskani financi na cestovani a potéSeni. Chtéji mit ¢as pro sebe, sviij

osobni rozvoj a zabavu. V zivoté vyhledavaji pohodli jak v praci, tak ve vztazich. I z tohoto

divodu zalozeni rodiny ¢asto odkladaji. Viéi jinym orientacim, nazorim nebo etnikiim jsou

otevreni a tolerantni. Celkové ladéni je spiSe optimistické.

Jak je motivovat v praci:

vwvr

Prace s vysokym smyslem — potiebuji vidét, Ze jejich Cinnost ma vyssi cil, pomuze
Sirsi komunité nebo ma presah do budoucna.

Alternativni pracovni poméry — oceiiuji moznosti, jako je pruznd pracovni doba,
polovi¢ni nebo CasteCny pracovni uvazek, sdileni a rozdélené pracovni tvazky (job
sharing), prace z domova (home office), jiné upravy pracovni doby (napft. ¢tyfdenni
pracovni tyden po deseti hodinach).

Rozmanitost — rutina jim nesedi, naopak rotace, staze, zmény pracovniho mista nebo
obsahu ¢innosti vitaji.

Konzultace se zkusen¢j§imi — jsou potiebné pro omezeni rizik a chyb a jako soucast
rozvoje.

Technologicky vybavené pracovist€é — upfednostiiuji urbanizovanou lokalitu,
dopravni dostupnost, rychly internet, moderni kancelafe, sportovni nebo kulturni
zazitky idealné v dosahu pracovisté.

Zpétna vazba — vnimaji ji jako potfebnou rozvojovou, ma byt okamzita.
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Nadfizeny — preferuyji pfistup mentorsky, koucCovaci, nemaji radi hierarchické
usporadani.
Vzdélavani spiSe online — fidi se mottem: ,,VSechno najdu na internetu” online svét

berou jako usporu ¢asu. (Medlikova, 2021)

V zivoté je motivuji zazitky, volnost, pohodli.

3.10.5 Generace Z

Zde se nachazeji lidé ve veéku od 18 do 22 let. Generace Z se také nazyva tzv. aktivisticka

generace. V porovnani s ostatnimi generacemi jsou dost spolecensky odpovédni, zajimaji se

o politiku, ekologii, rovné prilezitosti .... Zaroven se v této generaci vyskytuje urcita mira

obav — napfiklad z klimatickych zmén, terorismu ¢i financni nejistoty. Zajimavé v tomto

kontextu je, ze dfive zakladaji rodiny. Jako dulezitou vnimaji stabilitu, berou ji jako

samoziejmost, protoze se do ni narodili. Jsou stale na pfijmu, komunikuji pomoci obrazk,

snadno se adaptuji, ale soustfedéni na konkrétni Cinnost je krat§i. Celkové ladéni je spiSe

realistické.

Jak je motivovat v praci:

Financni jistota a seridzni prace — predstavuje stabilizacni prvek, umozniuje jim
planovani do budoucna.

Silnd a pravdiva firemni kultura — sleduji, jaké jsou hodnoty firmy a jak je
zameéstnavatel napliiuje, nemaji problém se ozvat nebo odejit, kdyz se tak nedéje.
Komunikovat zaméry do budoucnosti — je pro né€ dulezité mit moznost diskuse, znat
vyhledy pozice, tymu firmy.

Prostor pro vlastni tvorbu — potiebuji urCitou miru svobody, ale v jasném ramci
(firmy, rodiny, komunity).

Komunikace hodné vizualizovana — snaze se vyjadfuji pomoci obrazkd nez textu.
Rodinny zivot a vztahy jsou podstatnymi hodnotami — vnimaji je jako jistotu a kotvu,
zaméstnani vybiraji i podle toho, zda jim zaméstnavatel vyjde vstfic v souvislosti
s rodinnou (upravena pracovni doba pro rodice, firemni matetské Skolky nebo détské

skupiny, pfispévky na stravovani a volnocasové aktivity atd.).
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e Zdravy Zivotni styl — samoziejmosti je pro né Setfeni pfirodnich zdroji, moznost
specifického stravovani (vegetarianské, veganské, bezlepkové), tridéni odpadi a

ekologicky zodpovédna firemni politika viibec.

e Nadfizeny — ma vzbuzovat davéru, inspirovat, spise pfitel, radce, vzor.

V zivoté je motivuje zdravi, partnerstvi a jistoty. (Medlikova, 2021)

43



4 Vlastni prace

Kapitola vlastni prace se sklada z metodiky vypoctu efektivity motivacniho systému, kdy
jsou dany jednotlivé kroky vypoctu. Dale je charakterizovana spolecnost, pro kterou je
analyza efektivity motivacniho systému provadéna véetné predstaveni organizacni struktury
a souc¢asného motivac¢niho systému. Vlastni vyzkum se sklada z dotaznikového Setteni, které
bylo provedeno u vykonnych a vedoucich pracovnikti pro presnéjsi analyzu. Hlavni naplné

kapitoly je splnit hlavni cil a dil¢i dile, které byla zadany v cilech prace
4.1 Metodika vypoctu efektivity motivacniho systému

Metodika efektivity motiva¢niho systému se sklada s nasledujicich kroka podle, kterych
bylo postupovano.

1) Urceni poradi dilezitosti motivacnich stimult (hierarchie motivacnich

stimula

2) Stanoveni vahy dilezitosti motivacnich stimula (ptidéleni bodu

3) Stanoveni koeficientu vahy potadi (KVP)

4) Zjisténi spokojenosti respondenttl s danym stimulem (SS)

S) Zjisténi efektivity daného stimulu (ES)

6) Vypocet celkové spokojenosti s motivacnim systémem (CSMS)

7) Vypocet celkové efektivity motiva¢niho systému (CEMYS)

8) Interpretace vysledkt

4.1.1 Urceni poradi dulezitosti motiva¢nich stimula

V této kapitole je potieba si urcit stimuly, které jsou pro respondenty vice a méné dulezité.
Stimuly budou hodnoceny dle dvou skupin. Stimuly, které slouzi ke zvySeni pracovni
vykonu (HSV) a stimuly které urcuji dilezitost z hlediska setrvani v podniku (HSS). Je
nutné si stanovit n = poCet stimult. Zde n bude 10. To znamena, ze bude hodnoceno 10
stimulti od 1. mista (nejlépe mozné hodnoceni) po 10. misto (nejhiife mozné hodnocent).
Poradi v dotazniku mohlo byt stanoveno napiiklad:

e 1 stimul: Skrat na 1. mist€, 1krat na 2. misté, 4krat na 3. misté

e 2 stimul: 3krat na 1. misté ,4krat na 2. misté, 3krat na 3. misté

e 3 stimul: 1krat na 1. mist€, 4krat na 2. mist€, Skrat na 3. misté

e 4 stimul: 6krat na 1. misté, 2krat na 2. misté, 2krat na 3. misté
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e 5 stimul: Skrat na 1. misté, 4krat na 2. misté, 1krat na 3. misté

Matematicky to znamena:

I stimul: 5x1 + 1x2 + 4x3 =19
2 stimul: 3x1 + 4x2 + 3x3 =20
3. stimul: 1x1 +4x2 + 5x3 =24
4. stimul: 6x1 + 2x2 + 2x3 =16
5. stimul: 5x1 +2x2 + 3x3 =18
Potom nasleduje stanoveni poradi stimul(, kdy stimul, ktery ma nejnizsi soucet je na prvnim
misté a stimul, ktery ma nejvyssi souCet obsadi posledni misto. V tomto prikladé je poradi

stimult nasledovné: 4.stimul (16), 5.stimul (18), 1. stimul (19), 2. stimul (20), 3. stimul (24)
4.1.2 Stanoveni vahy dulezitosti motivac¢nich stimula

Pro stanoveni vah dulezitosti bylo vychazeno z prvni kapitoly, kde se stanovilo poradi
stimuli. Prvni stimul dostane 10 bodd, druhy stimul dostane 9 bodl az posledni stimul
dostane jeden bod. Pokud je definovano vice ¢i méné 10 stimuld, je potfeba vypocitat vahu
jednoho bodu. Obecny vzorec pro vahu jednoho bodu je:

VIB =1/n

Zde pro 10 stimuld je to urceno:

V1B = 1/10 a vysledek pro jeden bod pro véahu jednoho bodu je 0,1

4.1.3 Stanoveni koeficientu vahy poradi (KVP)

Tabulka 1 Vypocet a stanoveni koeficientu poradi stimulia (KVP)

Pofadi dilezitosti stimul Vahab‘gyézgge”a V1 viB Koel‘z‘;;‘;i"ahy
1.misto 10 0,1 1
2.misto 9 0,1 0,9
3.misto 8 0,1 0,8
4.misto 7 0,1 0,7
5.misto 6 0,1 0,6
6.misto 5 0,1 0,5
7.misto 4 0,1 0,4
8.misto 3 0,1 0,3
9.misto 2 0,1 0,2
10.misto 1 0,1 0,1

Zdroj: vlastni zpracovani dle Metodiky Ing. Arnosta Traxlera CSc. (2024)
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V tabulce ¢. 1. je vidét to, co bylo stanoveno v piedchozi kapitole Poradi dalezitosti stimuld,
Vaha vyjadiena v bodech, V1B (vaha na jeden bod). V posledni sloupecku je stanoven
koeficient vahy potadi (KVP), ktery znaci silu vlivu daného stimulu na motivaci
respondentu. Stimul, ktery se umistil na prvnim mist¢, tak jeho koeficient vahy potfadi ma
nejsilngjsi vliv a stimul, ktery je na poslednim misté, tak jeho koeficient vahy poradi ma
nejmensi vliv. KVP byl stanoven vynasobeni V1B krat Vahou vyjadienou v bodech. Budou
dvé tabulky. Jedna pro skupinu stimult, ktera je urCena na zvySeni pracovniho vykonu
(HSV) a druha pro skupinu stimulti, ktera je urena pro stimuly, ktera slouzi pro setrvani

v podniku (HSS)

4.14 Zjisténi spokojenosti daného stimulu

Dale nasleduje zkoumani, jak jsou respondenti spokojeni s danymi stimuly. Respondenti
ke stimult vybraly Cislo od 1 do 6.Tato Ciselna skale nasledné predstavuje:

1. Velmi nespokojen

2. Nespokojen

3. SpiSe nespokojen
4. Spise pokojen

5. Spokojen

6. Velmi spokojen.
Toto slovni vyjadfeni spokojenosti se musi pro dalsi vypocet vyjadfit v procentech

nasledovné:

S1 Velmi nespokojen 0%
S> Nespokojen 20%
S3 SpiSe nespokojen  35%
S4 Spise spokojen 65%
Ss Spokojen 80%
Se Velmi spokojen 100%

Ve vypoctu je postupovano tak, ze zjistime, kolik ma dany stimul odpovédi napt.: 1 x Velmi

nespokojen, 2 x Nespokojen, 3 x SpiSe nespokojen, 2 x Spise spokojen, 1 x Spokojen, 1 x

Velmi spokojen
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Déle budu postupovano, jak je ukazano v tabulce ¢2.

Tabulka 2: metodika vypoctu spokojenosti s danym stimulem

Stupnice spokojenosti Pocet Hodnota Sv;
vybért
Velmi nespokojen S1=0 1 0x1=0
Nespokojen S2=20 2 20x2 =40
Spise nespokojen S3 =35 3 35x3 =105
Spise spokojen S4 = 65 2 65x2 =130
Spokojen S1=85 1 80x1 =80
Velmi spokojen S1=100 1 100x1 =100
> 10 X SVi 455

Zdroj: vlastni zpracovani dle Metodiky Ing. Arnosta Traxlera CSc. (2024)

Skutecnou spokojenost predstavuje soucet X SVia to konkrétné v tabulce € 2., je vyjadiena
hodnotou 455. Tuto hodnotu podélime maximalni moznou spokojenosti se stimulem, coz se

da vyjadiit i vzorcem:

SSi = (X%, SVi) : (SSmaxi)

Maximalni mozna spokojenost se stimulem = (pocet respondentti) x 100%
Zde je to konkrétné 10 x 100 = 1000. Poté uz muze byt proveden vypocet: 455 /1000 = 0,455
a pro vyjadieni spokojenosti v procentech se hodnota vynasobi 100 a dostaneme hodnotu

45,5 %, coz je spokojenost s danym stimulem.
4.1.5 Zjisténi efektivity daného stimulu (ES)

Efektivitu daného stimulu je pocitana pro skupiny HSV a HSS. Efektivita vyjadiuje, jak si
respondent ceni daného stimulu. Pro vyjadreni efektivity bude nasobena spokojenost daného

stimulu s koeficientem vahy porfadi (KVP). Tim ziskdme efektivitu daného stimulu.
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Efektivitu vyjadiime vzorcem:

ES] = SS] X KVP]
ES1=45,5x0,9 =40,95

Efektivita stimulu je 40,95 % Takto bude vypoctena efektivita u vSech stimula.
4.1.6 Vypocet celkové spokojenosti s motiva¢nim systémem (CSMS)

Celkova spokojenost je zjisténa tak, Ze se seCtou vSechny spokojenosti vyjadiené
v procentech u vSech stimult (10) a tento soucet se vydeli maximalni moznou spokojenosti

(10x 100)

Celkovou spokojenost vyjadiime vzorcem:

CSMS = (3L, SSi) : (n x 100)

V piipadé souctu stimula 620,52, by vzorec celkové spokojenosti vypadal nasledovné:

CSMS = 620,52 / 1000 = 0,62052

Po vynasobeni 100 by celkova spokojenost s motivacnim systémem v procentech byla

vyhodnocena na 62,1 %.
4.1.7 Vypocet celkové efektivnosti s motivacnim systémem (CEMS)

Vypocet celkové efektivnosti je velmi podobny jako u celkové spokojenosti s motivaénim
systémem, ale hlavnim rozdilem je v pocitani maximalni mozné efektivity. Tu vypocteme

tak, ze seCteme maximalni mozné efektivity jednotlivych stimult.

Vyjadreni celkové efektivnosti vzorcem:

ESmax =100+90+ 80+ 70+ 60+ 50+ 40+ 30+ 20+ 10=550
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Pro deset stimuld je stanovena maximalni mozna efektivita na 550. Nasleduje stejny postup
jako u vypoctu celkové spokojenosti s motivacnim systémem, kdy secteme u jednotlivych

stimult efektivity.

4.2 Charakteristika vybrané spolecnosti

Nazev spolecnosti: STROS — Sedlcanské strojirny, a.s.

Sidlo: Sedlcany, Strojirenska 791, okres Piibram

Pravni forma:  Akciova spolecnost

Identifikacni ¢islo: 261 83 595

Predmét podnikani: Montaz, opravy, revize a zkousky zdvihacich zafizeni,
vyroba, obchod a sluzby neuvedené v prilohach 1 az 3 zivnostenského zakona

kovarstvi, podkovarstvi, zamec¢nictvi, nastrojarstvi, obrabecstvi.

Spolecnost vznikla roku 1960. Vyviji, vyrabi, prodava, instaluje servisuje zdvihaci techniku
po celém svété. Béhem této doby se zaradila mezi $picku svétové produkce, a to zejména
tam, kde se upfednostiiuje provozni spolehlivost a zivotnost. V jejich modernim,
robotizovaném provozu cti tradi¢ni osvédcené postupy a pouzivaji pouze vysoce kvalitni
materialy. V provozu se spolecnost zabyva také vyrobou ocelovych konstrukci, obrabénim,
laserovym  dé€lenim materidlu a jinou zakazkovou  strojirenskou  vyrobou.
Navrhované technické feseni pln€ vychazi vstiic pozadavkiim a pfanim jejich zakazniktim.
Po dokonceni projektu kompletné proskoli obsluhu a servisni tymy. Klienty je velmi
ocefiovana jejich celosvétova pusobici prodejni a servisni sit' i dlouhodoba a rychla
dostupnost nahradnich dila. Spolecnost se také ucastni mnoha veletrha a to napt. Bauma

Mnichov, Conexpo Las Vegas.
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Produkty, které spole€nost STROS a.s. nabizi:

e Stavebni vytahy predstavuji efektivni a bezpeCny zptusob pfepravy materialu i
osob na stavenistich. Hlavni divody tspéchu a oblibenosti vyrobkii jsou: dlouha
zivotnost a vynikajici odolnost vytaht diky prvotfidnim materialiim a komponentiim,
vyuzivani fady bezpecnostnich prvki, moderni vyspélé technologie, neustaly vyvoj,
vysoka vykonnost a v neposledni fadé moznost upravy vytaha podle specifickych
pozadavkl klienta. Nosnost: do 2000 kg, 2000 az 3500 kg, 3500 az 5000 kg, nad
5000 kg,

e Prumyslové vytahy pro prepravu osob, materialu a servisni pramyslové vytahy
predstavuji neodmyslitelnou soucast celé fady prumyslovych technologii. Vytahy
jsou urcené pro dlouhodoby provoz s dlouhou zivotnosti a vysokou odolnosti v
jakychkoliv podminkéach se Sirokou Skalou vyuziti: mosty a tunely, cementarny a
vapenky, sila, vladni a specialni projekty, vyrobni pramysl, hutni a dalni pramysl,
petrochemicky pramysl, pfistavy, lodénice a projekty na mofi, energeticka vyroba aj.
Nosnost: malé servisni vytahy s nosnosti 400 az 500 kg, do 1000 kg, do 2500 kg, nad
2500 kg

e Specialni vytahy jsou do prostiedi s nebezpecim vybuchu, jako napt.: rafinerie,
sklady hotlavych latek, dalni provozy nebo jina prostiedi, ktera kladou mnohem
vyS§8i naroky na bezpecnost provozu. Nosnost: 400 az 3600 kg.

e Nakladni vytahy slouzi k rychlé, ekonomické a bezpecné vertikalni preprave
materialu ve stavebnictvi i v primyslovych provozech. Nakladni vytahy maji Sirokou
Skéalou prepravni kapacity. Umozni Setfit Cas, umoziuji snizovat rezijni naklady,

zvySovat produktivitu a zlepSovat bezpecnost prace

e Zavésné lavky maji jednoduchy a efektivni feseni piistupu pii udrzbé a opravach
budov. Diky dlouhodobym zkuSenostem byl vyvinut vysoce bezpecny modulovy
systém, ktery umoziuje snadno a rychle pfizptusobit rozméry a tvar lavky presné
podle aktualnich potieb klienta. Pfi navrhovani a vyrob¢ je kladen duraz predevs§im
na kvalitu a spolehlivost vyrobku. Lavky jsou zkonstruovany stavebnicoveé tak, aby

bylo mozno sestavit libovolnou délku v rozsahu 2 az 12 metrii. VSechny ocelové ¢asti
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plosiny a zavésného nosniku jsou zarové zinkované. Nosna konstrukce lavky je
svafena z jakostnich ocelovych profild, podlaha je vyrobena z hlinikového plechu s
protiskluzovou upravou. Jednotlivé sekce se spojuji v pozadovany celek pevnostnimi
Srouby a samojizdnymi maticemi. Pro pfesun lavky po stavenisti je plosina vybavena
koly.

e Pracovni a transportni ploSiny predstavuji efektivni a mobilni feSeni pro prepravu
osob a materialu pti vySkovych pracich. Univerzalnost pracovnich plosin umoziuje
nasazeni pfi Siroké Skale c¢innosti. Diky vlastnimu pohonu lze ploSinu snadno
pfemistovat. Rozméry a tvar ploSiny lze snadno pfizpusobovat potiebam
projektu. Bez nutnosti kotveni do budovy lze pracovni ploSinu pouzivat az do
vysky 22 metrd. Prepravni kapacita plosiny ¢ini az 3 000 kg V

ptipadé dvoustozarové verze pracovni ploSiny 1ze dosahnout délky téméi 30 metru.

4.2.1 Organizacni struktura spole¢nosti

Valna hromada je nejvys§im organem spoleCnosti. Sklada se ze vSech na ni pfitomnych
akcionaft. Kona se jednou rocné. Postaveni a ptisobnost valné hromady upravuji Stanovy.
Predstavenstvo je statutarnim organem, jez fidi ¢innost spole¢nosti a jedna jejim jménem.
Predstavenstvo rozhoduje o vSech zalezitostech spoleCnosti, které jsou obecné zavaznymi
pravnimi predpisy, Stanovami nebo usnesenim valné hromady vyhrazeny do jeho
pusobnosti.

Dozor¢i rada je kontrolnim organem spoleCnosti. Dohlizi na vykon plsobnosti
predstavenstva a uskuteCfiovani podnikatelské Cinnosti spoleCnosti. Postaveni a pusobnost

dozor¢i rady upravuji Stanovy.

Vykonny feditel je jmenovan a odvolavan predstavenstvem; zodpovida a provadi zejména

nasledujici €innosti:

o vede spolecnost po obchodni strance

o vykonava zaméstnavatelska prava spolecnosti

o fidi bézné provozni zalezitosti spolenosti

o jmenuje své zastupce, ktefi jej zastupuji v plném nebo omezeném rozsahu jeho

pusobnosti a urcuje poradi, ve kterém ho zastupuji
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o zmociuje zaméstnance spolecnosti k jednani jménem spolecnosti a v pripadé, kdy to

pravni fad nebo obchodni zvyklosti vyzaduji, udéluje pisemné plné moci pro tato jednani

o vydava interni pfedpisy
o navrhuje organizacni usporadani a ptsobnosti organiza¢nich jednotek spolecnosti
o stanovuje své poradni organy, jmenuje a odvolava jejich Cleny; v pfipadé externich

Clent poradnich organt je jejich jmenovani platné az po souhlasu predstavenstva a.s.

o zajistuje plnéni obecné platnych predpist vztahujicich se k Cinnosti spole¢nosti

o zajistuje tadné vedeni predepsané evidence, UCetnictvi a ostatnich dokladt
spole¢nosti

o zajistuje vykon rozhodnuti predstavenstva spoleCnosti tykajicich se plsobnosti
reditele

o jedna jménem spoleCnosti vyjma piipada, které spadaji do vylu¢né pravomoci
predstavenstva

o odpovida za vysledky hospodarské Cinnosti spolecnosti predstavenstvu, kterému

predklad4d pravideln€é pisemny rozbor o obchodni Cinnosti a provoznich zalezitostech

spoleCnosti v rozsahu stanoveném predstavenstvem a.s.

o pfimo fidi pracovniky Useku fizeni spolec¢nosti (Organizaéni fad)
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Obrizek 4: Ridici struktura podniku STROS Sedl¢anské strojirny a.s.

Valna
hromada

Vedouci Stabnich
utvar(
1 I 1 |
Technicky Obchodni Vyrobni Ekonomicky
reditel reditel reditel reditel

Zdroj. vlastni zpracovani podle organiza¢ni struktury spole¢nosti STROSS a.s.

4.3 Motivacni systém podniku

4.3.1 Mzda a prémie

Zakladni mzda je sjednana mzdovym vymeérem. Zaméstnavatel je povinen seznamit
uchazeCe o zaméstnani a zaméstnance pievadéného do jiné profese Ci funkce s
charakteristikou profese ¢i popisem funkéniho mista, s pracovnimi a mzdovymi
podminkami. Se zaméstnancem pievadénym do jiné profese ¢i funkce nebo do jiného
tarifniho stupné sjednava zaméstnavatel dohodu o zméné pracovni smlouvy a novy mzdovy

vymer.

Slozky mzdy:

e Zakladni mzda: obsahuje mésic¢ni mzdu tarifni nebo smluvni
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e (Odmeény z Fondu stimulace: jedna se o pohyblivou, nenarokovou slozku mezd
urCenou na stimulaci pracovniki. Odmény z Fondu stimulace slouzi k ohodnoceni
pracovniki za odvedeny rozsah a kvalitu prace, spolehlivost a spoleCensky vyznam
prace, plnénim norem a dodrzovani pracovni kazn¢.

e Priplatky, nahrady, ostatni osobni naklady

Zasady poskytovani odmén z Fondu stimulace

Odmény z fondu stimulace tvofi nadtarifni ¢ast mzdy. Tvorba fondu stimulace je dana
podnikovym planem na vnitropodnikové jednotky. Cerpani je pln& v kompetenci feditele
spole¢nosti. O mimofadném poskytovani prostiedkti fondu stimulace pro pracovniky
odmeénované smluvni mzdou rozhoduje feditel spole¢nosti na navrh nadiizeného pracovnika.

Mzda pri zastupovani

Zastupuje-li zaméstnanec zaméstnance zafazeného do funkce vyssim tarifnim stupni nebo s
individualni smluvni mzdou po dobu delsi nez tfi tydny po sobé jdouci, piislusi mu piiplatek
ve vy$§i 50 % rozdilu mezi jeho zakladni mzdou a zakladni mzdou zastupovaného. Vyplata
ptiplatku pfi zastupovani bude realizovana na zakladé¢ pisemného navrhu pfislusného
nadfizeného pracovnika.

Spolecnost poskytne pfiplatek zastupujicimu zameéstnanci 1 v pripadé, neni-li funkce
nadfizeného prechodné obsazena. Vyse pfiplatku se fidi podle vySe uvedeného odstavce s
tim, ze rozdil se vypocte ve vztahu k zdkladni mzde€ zaméstnance, ktery funkéni misto
uvolnil. U nové zfizeného funkéniho mista ve vztahu ke mzdovému tarifu tarifniho stupné
stanoveného ve schématu ve schématu funkénich mist. (Kolektivni smlouva, 2023)

Priplatky

1. Mzda za praci v noci

— Za dobu no¢ni préce piislusi zaméestnanci dosazenad hodinova mzda a piiplatek ve vysi
30,-K¢/hod

— Za odpoledni sménu (ne za odpoledni prescas) — 20,-- K¢

2. Mzda za praci ve ztizeném pracovnim prostredi
Zameéstnancum, ktefi pracuji za ztizenych a zdravi Skodlivych podminek poskytuje
zamestnavatel priplatek dle jednotlivych Cinnosti na pracovistich

3. Ostatni priplatky
- vedle zakonnych pfiplatkll se poskytuji tyto dalsi priplatky
a) za prace ve vySkach nad 10 m v omezeném prostoru 5,- K¢/hod.
b) pro pracovniky expedice za ¢as straveny v lakovné 4,50 K¢/hod.

4. Priplatek za praci v sobotu a v ned¢li

Zameéstnanci piislusi za hodinu prace v sobotu nebo v nedéli priplatek ve vysi 25 %
prumérného hodinového vydélku.
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5. Plat nebo nahradni volno za praci prescas

Za hodinu préace prescas piislusi zameéstnanci ¢ast platového tarifu, osobniho a zvlastniho
ptiplatku a pfiplatku za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi pfipadajici na 1 hodinu prace
bez prace presCas v kalendainim meésici, ve kterém praci prescas kona, a ptiplatek ve vysi
25 % prameérného hodinového vydélku, a jde-li o dny nepfetrzitého odpocinku v tydnu,
piiplatek ve vysi 50 % primérného hodinového vydélku, pokud se zaméstnavatel se
zameéstnancem nedohodli na poskytnuti ndhradniho volna misto platu za praci pfescas. Za
dobu Cerpani nahradniho volna se plat nekrati. (Kolektivni smlouva, 2023)

4.3.2 Odménovani zaméstnancu

Zasady pro pfiznani odmén pii vyznamnych pracovnich vyro€ich stanovuje zamé&stnavatel

dle pism. A, B, C.

A) Pri prilezitosti zivotniho jubilea 50 let véku, 60 let véku a 70 let véku.
B) Pri prilezitosti prvniho skonceni pracovniho poméru po nabyti naroku na starobni
a plny invalidni dichod.

C) Pri Sletech celkové doby zaméstnani.

A) 1. Pii zivotnim jubileu za kazdy odpracovany rok 1.000, -- K¢.

B) 1. Pii prvnim skoncCeni pracovniho poméru po nabyti naroku na starobni diichod nebo
plny invalidni dichod. VySe odmeény je zavisla na délce celkového trvani pracovniho
poméru (i pfi preruSeni) ve STROS-SedICanské strojirny a. s. vCetné jeho pravnich

predchiidct v nasledujicim rozsahu:

Tabulka 3 VySe odmény zavisla na délce pracovniho poméru

Pracovni pomér VySe odmény
-nad 5let 5.000, --
-nad 10 let 10.000, --
-nad 15 let 15.000, --

- nad 20 let 20.000, --
- nad 25 let 25.000, --
- nad 30 let 50.000, --
- nad 40 let 70.000, --
- nad 45 let 80.000, --

Zdroj: Kolektivni smlouva (2023)
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C) 1. Po kazdych odpracovanych 5 letech ve firmé se poskytuje odména ve vysi mési¢niho
platu.

2. Do doby zaméstnani zapocCitdva zameéstnavatel celkovou dobu trvani pracovniho
pomeéru od prvého vstupu do zaméstnani, a to i u pfedchozich zaméstnavatelt. Pfitom
se zapocitava i doba, kdy zaméstnanec nepracoval, avSak pracovni pomér trval (napf.
zakladni vojenska sluzba, matefska dovolena, uvolnéni pro vykon funkce apod.).
Nezapocitavaji se vztahy, které nejsou pracovnim pomérem (napi. doba pripravy pro
povolani, tj. studium a ucebni pomér). Vsechny pracovni poméry ve firmé¢ STROS-

SedIcanské strojirny a. s. a jejich pravnich predchadct se scitaji.

3. Vedouci pracovnici jsou povinni informovat podfizené o moznostech vyplat odmén.

Odmeény jsou vyplaceny automaticky, jejich plnéni hlida personalni oddéleni.

Odmény za pracovni pohotovost

Odména za pracovni pohotovost se stanovi dohodou dle navrhu vedouciho pfislusného
useku. Za vykon prace prislusi pracovnikovi mzda. Odména za pohotovost po dobu prace

nenalezi.

4.3.3 Poskytované benefity

Spolecnost nabizi mnoho benefitd pro své zaméstnance. Mezi benefity patii tfi soupravy
pracovni obleceni od spolecnosti, dotované obédy, benefitni karta. Benefitni karta znamena,
Ze jsi zameéstnanci mohou za urcité body vybrat benefity na strance benefity.cz. Pomérné
nove je zavedeny benefity a poskytovani sluzby online sluzby u Iékate. To je sluzby, kde se
zameéstnanec zaregistruje na stranku u lékate.cz a je zde moznost vyuzivat online 1ékatskou

poradnu, objednani k 1ékafi, preventivni péce o zdravi.
4.4 Dotaznikové Setieni — vedouci pracovnici

Ve firmé STROS a.s. Sedlcany bylo provedeno dotaznikové Setfeni, a to jak elektronicky,
tak i verzi papirovych dotazniki. Elektronické dotazniky byly rozeslany vedoucim
pracovnikim, ze kterym odpovédélo celkem 80, z toho kompletnich odpovédi bylo 51.

V dalsi ¢asti bude pracovano s 51 kompletnimi odpovéd'mi od 51 vedoucich pracovnikda.
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Dale bylo rozeslano 100 papirovych dotaznikii k vykonnym pracovnikim, z toho
odpovédélo 41 respondenti, proto bylo pracovano se 41 odpovédmi od vykonnych
pracovnikiim.

Ve firmé je 250 zaméstnancum ztoho celkového pocltu zaméstnanci bylo ziskano
kompletnich odpovédi od 92 respondentt. K piesnéjsi analyze byla prakticka ¢ast rozdélena
na dvé Casti, a to na analyzu efektivity motiva¢niho systému vedoucich pracovniki a na

analyzu efektivity motivacniho systému vykonnych pracovniku.

4.4.1 Analyza identifika¢nich otazek

K analyze se vyuzila sada tii identifikacnich otazek. Ne zacatku je dulezité zminit, ze
identifikacnich otazek je celkem 6, ale pro dulezité porovnani skupin vedoucich a vykonny
pracovnikt se vybér otazek eliminoval na tfi otazky, na které budou demonstrovany dilezité
rozdily mezi skupinami, a to konkrétné¢ na pohlavi respondentll, na vékové struktuie
respondentt a na dosazeném stupni vzdélani. Z grafu €.1 je vidét, ze skoro dvakrat tolik
v podniku prevazuji muzi (65 %) nad zenami (35 %)

Graf 1 Pohlavi vedoucich pracovniku

35%

65%

= /ena = Muz

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)

V grafu ¢.2 je zobrazeno ve€kové rozlozeni zaméstnanci mezi vedoucimi pracovniky.
Nejvetsi procento zaméstnanct je zastoupeno ve vékoveé skupiné mezi 36 az 50 let, a to 44%),
Druha nejpocetnéjsi s 31 % je zastoupena skupina mezi 51 az 60 let a na tfetim misté s 21%
je zastoupena skupina ve véku 26 az 35 rokd. Tyto tii vékové skupiny tvori nejvetsi vékoveé
zastoupeni mezi pracovniky. Z tohoto je vyvozen dil¢i poznatek, ze zkuSenost hraje velkou
roli na postu vedouciho pracovnika. Zbyla 4 % tvoti vékové skupiny od 15 do 251eta od 61

a vice let.
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Graf 2 Vék vedoucich pracovniku

3%1%

® 15 - 25 roki (ID21)
31%
® 26 - 35 roki (ID22)
= 36 - 50 rokd (ID23)

51 - 60 roka (ID24)

= 61 a vice rokd (ID25)

44%

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)

V grafu ¢. 3 zobrazujici strukturu podle dosazeného vzdélani je zieymé, ze dosazenym
vzdélanim je nejvice zastoupeno s 51% stfedni odborné vzdélani. Hlavnim divodem tohoto
je nutné hledat ve skuteCnosti, ze zaméfeni podniky je zna¢né technické se zaméfenim na
konkrétni vyroba zdvihaci techniky a jeji servis. Dilezité je na tomto mist¢ zminit, ze do
vedoucich pracovnikt fadime nejen vedouci jednotlivych oddéleni, ale i mistry, asistentky a
lidé, ktefi délaji 1 administrativni ¢innost. Ve zbylych 49 % z hlediska dosazeného vzdélani
je zastoupeno stfedni odborné vzdélani vseobecné, vysokoskolské vzdélani ekonomickeé,
vysokoskolské vzdélani technické a jiné. S nulovym zastoupenim z hlediska dosazeného

vzdélani je vykazano vysokoskolské vzdélani humanitni a zakladni.
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Graf 3: Dosazené vzdélani vedoucich pracovniku

9% 0%

11%
m zakladni (ID31)

= stf. odborné (ID32)

= stf. vSeobecné (ID33)
51% VS humanitni (ID34)
15% = VS technické (ID35)
= VS ekonomické (ID36)

® jiné (ID37)

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)
4.4.2 Urceni poradi dulezitosti motivac¢nich stimula

Druha ¢ast dotaznikt byla vyplnila respondenti otazkami tykajici se dilezitosti motivacnich
stimulti. Pro stanoveni poradi stimuld, které bylo pfistoupeno jesté k rozdéleni na poradi
stimuld zamétenych na vykon (HSV) a na stimuly zaméfené na setrvani v podniku (HSS).
Respondenty bylo uréovano poradi u 11 stimuld, a navic jesté do kolonky Jiny méli moznost
dopsat jiny stimul, ktery je pro né dalezity. Konkrétné do této kolonky byl napsan automobil

i k soukromému pouzivani od jednoho respondenta a 5 tydnti dovolené od dvou respondentd.

Pro lepsi a objektivné;s§i vyhodnoceni byl vyfazen stimul Jiné a stimul, ktery byl vyhodnocen
na 11. misté. Ve vyhodnoceni se tedy bude pracovalo s 10 stimuly. Poradi stimult bylo
stanoveno v nasledujicich krocich. Stanovil se skalarni soucin u stimulli, konkrétné to
znamena, ze stimul — Pfijem, ktery byl zvolen na prvnim misté 37krat, se vynasobil ¢islem
1. Nasledn€ na druhém mist€7 krat byl zvolen stimul Pfijem, takze se vynasobil ¢islem 2.
Tento postup se provedl u vSech stimult. Stimul, ktery mél nejnizsi skalarni soucin, tak se

umistil na 1. misté a stimul, ktery mél nejvyssi skalarni soucin byl na poslednim 10 misté.
V tabulce ¢. 4 se piistoupilo ke stimulim podle toho, jaky maji vyznam pro vedouci

pracovniky, aby zvysili svij vykon. Na prvnim misté se umistil stimul Prijem (HSV1)

s celkovym souctem 103. To znamen4, ze tento stimul vnimaji vedouci pracovnici, tak ze
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jim nejlépe pomiize ke zvysovani pracovniho vykonu. Na druhém misté a tietim misté se
umistily stimuly Pracovni doba (HSV11) a Seberealizace (HSV4), naopak na poslednim
misté se nachazi stimul Kariérni postup (HSVS), ktery byl pro dalsi vypocty vytazen.
Z tabulky a z kone¢nych vysledka je vyhodnoceno, Ze pro zvySovani pracovniho vykonu pro
vedouci pracovniky jsou nejdilezit€jsi stimuly: Prijem, Pracovni doba, Seberealizace.
Stimul Kariérni postup neni dale brat jako stimul, ktery by zvySoval pracovni vykon.
Z tabulky €.4 je zfejmé, Ze stimul Kariérni postup ma vyznam pro jednotlivce, ale nema
vyznam pro celou skupinu vedoucich pracovnikd, protoze celkem Ctyfi pracovnici berou

dulezitost karierniho postupu na druhém a tfetim miste.

Tabulka 4: Stanoveni poradi stimulii pro zvySeni pracovniho vykonu
(vedouci pracovnici)

Poradi stimula

Stimul L1213 [4]5 |67 8910, 11, | Cclkem Poradi
Piijem (HSV1) 3707 (8|20 f1]2]olo] 0|0 | 103 1
Benefity (HSV2) 1ol als]7alelale] 1| 4| 304 5
Vedouci (HSV3) 7165|573 (3|3| 39| 320 6
Seberealizace (HSV4) | 10| 6 | 7 |4| 8 |3 |4 |6|1]| 4 1 253 3

5 5

Spoluucast (HSV6) 0|1 3 5171519 8 5 389 9
Vize (HSV7) O[O0 | 115 811019 |8 7 5 415 10
Moralni ocenéni
(HSVS) O[3 |1 [|5]6|4]9 79| 6 2 365 7
Socialni ocenéni
(HSV9) Ol1|3|6|7|6|7]6|4] 6 8 387 8

Prostredi (HSV10) 2 |5 |12(7]14 (9|2 |4]|5] 2 3 294 4

Pracovni doba
(HSV11) 4 116 6 |7]10[6| 0 |40 1 1 221 2

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)

V tabulce ¢.5 je, zobrazeno poradi stimult podle toho, jak vedouci pracovniky
motivuje k setrvani v podniku. Na prvnim misté byl vyhodnocen stimul Pfijem (HSS1) a na
druhém misté stimul Pracovni doba (HSS11). Tyto dva stimuly se umistily stejné rovnéziu
skupiny (HSV). Prvnim rozdilem v umisténi je stimul Benefity (HSS2), ktery byl
vyhodnocen na tfetim misté a u skupiny, kterd je zamétfena na vykon je klasifikovan na
ctvrtém misté, jinak zdsadni rozdily v umisténi mezi skupinou HSS a HSV nejsou.
V nékterych ptipadech se mirné prohodila mista. V nasledujicim kroku bylo pfistoupeno
k vyfazeni stimulu pro dalsi pozorovani, a timto vyfazenim se stal stimul Kariérni postup, u

kterého je rovnéz evidentni, ze je uprednostiiovan jednotlivci nez celou skupinou vedoucich

60




pracovnikt. V ramci celkového dil¢iho vyhodnoceni je konstatovano, ze stimul Piijem
ovladl prvni misto s velkym predstihem, a to v bezkonkuren¢ni hodnoté 91 bodii. Naopak
na poslednim jedenactém mist€é byl vyhodnocen stimul Kariérni postup 458 bodu.
Jednoznacné u respondentt vedoucich pracovnikt bylo vykazano, Ze u stimult k setrvani v
podniku prevladaji stimuly, které davaji financni ohodnoceni v podobé mzdy (piijmu) nebo

v podobé benefitl, coz souvisi také s financemi ve formé naptiklad prémii.

Tabulka 5: Stanoveni poradi stimulu pro setrvani v podniku
(vedouci pracovnici)

. Poradi stimula « s

Stimul 112 03.]4.5.]6.]7.8. 9. 10.] 11, | Celkem | Poradi
Prijem (HSS1) 413 16(1(11/0/2/0|0] 0| O 91 1.
Benefity (HSS2) 017|414 |6|7|3|3[3| 4|2 268 3
Vedouci (HSS3) 119|114 |4(3|4|4|5| 11|09 320 6
Seberealizace (HSS4) | 7 317161451 4] 3 274 4
Spoluucast (HSS6) 0044 |3[7|3|11|5| 9|7 406 10
Vize (HSS7) O|1|4|4|2/6|/8|7 14| 1|6 390 9
Moralni ocenéni
(HSSS) 0/]0|3|6|8|6(4|2]8|13| 2 377 8
Sociadlni ocenéni
(HSS9) O|1(2|10|4(4|7|6|5| 6| 7 371 7
Prostiedi (HSS10) 313191918 (3|7|6|1| 2|3 289 5
Pracovni doba
(HSS11) 2113/516(9/7|5|5[2|01|0 247 2

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)

Porovnanim obou tabulek lze vyvodit, ze nejsou velké rozdily mezi tabulkami ¢.4 a ¢.5.
Jednim takovy vétSim rozdilem je skuteCnost, Ze u tabulky zamétené na setrvani v podniku
ty stimuly, které jsou na prednich mistech jsou zaméfeny na finan¢ni odmeénu, a to predevsim
dik stimulu Benefity (HSS2). U tabulky ¢.5 jsou stimul Benefity na tfetim misty a u tabulky
¢.4 figuruje stimul Benefity na patém misté. Naopak u tabulky, ktera je zaméfena na vykon,
tak prevazuji stimuly na prednich prickach, ktera jsou zaméteny 1 na pohodli a odpocinek
zameéstnancu, a to diky stimulu Seberealizaci (HSS4), ktery je u tabulky ¢.4 na tfetim misté
a u tabulky ¢.5 na ¢tvrtém misté. To jsou opravdu nepatrné detaily které, ale mohou hrat roli

v posouzeni jakym smérem vedouci pracovnimi stimuly preferuji.
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4.4.3 Stanoveni vahy dulezitosti a koeficientu vahy poradi

V nasledujicich tabulkach byla stanovena dilezitost stimult., tzn. jak jsou stimuly pro
vedouci pracovniky dualezité z hlediska poradi ne zatim z hlediska spokojenosti. Dilezitost
byla stanovena na zakladé tabulek ¢ 4. a €.5 ze, kterych je vychazeno. Byly pfifazeny body
(vaha stimulll) podle toho, jak se stimuly umistily v tabulkach ¢.4 a ¢.5. Prvni misto dostalo
10 bodt, druhé 9 bodu az 10. misto dostalo 1 bod. Nasledné¢ je stanovena vaha na jeden bod.
To je vyjadieno vzorcem: V1B = 1/n, zde je to konkrétné V1B = 1/10. Deset stimull je
vybrano pro dalsi vypocty. S 11 stimuly bude pouze nadéale pocCitano u spokojenosti. Dale
byl vynasobena vahu stimuli s vahou na jeden bod a ziskan koeficient vahy poradi (KVP),

ktery budeme dale pouzivat u pocitani efektivity jednotlivych stimula.

Tabulka 6: Stanoveni vahy dulezitosti a koeficientu vahy poradi stimula u HSV
(vedouci pracovnici)

Vaha

Poradi dulezitosti stimula stimula V1B Koeficnf: nt M ahy
(body) poradi

Prijem (HSV1) 10 0,1 1

Pracovni doba (HSV11) 9 0,1 0,9
Seberealizace (HSV4) 8 0,1 0,8
Prostredi (HSV10) 7 0,1 0,7
Benefity (HSV2) 6 0,1 0,6
Vedouci (HSV3) 5 0,1 0,5
Moralni ocenéni (HSVS8) 4 0,1 0,4
Socialni ocenéni (HSV9) 3 0,1 0,3
Spoluucast (HSV6) 2 0,1 0,2
Vize (HSV7) 1 0,1 0,1

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)
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Tabulka 7: Stanoveni vahy dulezitosti a koeficientu vahy poradi stimulia u HSS

(vedouci pracovnici)

Vil Koeficient vahy
Poradi dulezitosti stimult stimula V1B .

(body) poradi
Prijem (HSS1) 10 0,1 1
Pracovni doba (HSS11) 9 0,1 0,9
Benefity (HSS2) 8 0,1 0,8
Seberealizace (HSS4) 7 0,1 0,7
Prostiredi (HSS10) 6 0,1 0,6
Vedouci (HSS3) 5 0,1 0,5
Socialni ocenéni (HSS9) 4 0,1 0,4
Moralni ocenéni (HSS8) 3 0,1 0,3
Vize (HSS7) 2 0,1 0,2
Spoluucast (HSS6) 1 0,1 0,1

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setfeni (2024)

4.4.4 Zjisténi spokojenosti respondenti (vedoucich pracovniku) s danym stimulem

V dalsi casti dotazniku byla respondenty hodnocena spokojenost u v§ech 11 stimult. Kazdy
vedouci pracovniky hodnotil kazdy stimul ¢islem od 1 do 6. Slovné tato stupnice znamena
hodnoceni od velmi spokojen do velmi nespokojen. V jednotlivych tabulkach je toto
hodnoceni vyjadieno procentem. Dale nasledoval postup, kdy po dosazeni po¢tu vybéri do
tabulky se vynasobil pocet vybéra v fadku s danou hodnotou spokojenosti a poté se secetly
dané hodnoty ve sloupecku Hodnota n (daného stimulu) a zjistila se absolutni vySe dané¢ho
stimulu. Pro zjisténi procentudlni vyjadieni spokojenosti daného stimulu se vydélila

absolutni vy§e daného stimulu maximalni moznou hodnotou spokojenosti.

100% spokojenost se vypocita: S1 (pocet respondentu) x 100 % spokojenost = 5100

V tabulce ¢.8 je vyjadiena spokojenost s prvnim stimulem Pfijem, kde byla dosazena
spokojenost 55,10 %. Postup vyhodnoceni byl takovy, ze se vzala absolutni spokojenost
v hodnoté 2810 a vydélila se maximalni moznou hodnotou spokojenosti (5100), vypoctena
hodnota 0,5510 se pro vypocet v procentech vynasobila 100 a tim byla zjisténa hodnota

55,10 %, coz znaci nadpolovicni spokojenost se stimulem pfijem.
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Tento postup bude aplikovan na vSech 11 stimult. Nejcastéjsi odpovédi je ,,Spise spokojen™
a tuto moznost zvolilo 19 vedoucich pracovnikd. Druhou nejcastéjsi odpoveédi je ,,Spise
nespokojen®, a tuto odpoveéd konkrétné€ zvolilo 13 respondentt, coz muze znacit o mirné
nespokojenost s timto stimulem. Neni zde vysledek, ktery je pro podnik znepokojujici.

Tabulka 8: Spokojenost se stimulem S; (Prijem)

Spokojenost S1 (Prijem)
(vedouci pracovnici)

Stupnice spokojenosti Pocet vybéru Hodnota SV1(%)

0 1 0

20 6 120

35 13 455

65 19 1235

80 10 800

100 2 200

> 51 2810

2810/5100 = 0,5510 = 55,10

SS1 %

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)

Stimul Benefity byl vyhodnocen z hlediska spokojenosti ze vSech 11 stimull nejhure, a to
43,53 %. Znacné pozitivum na této skutecnosti je, 1 kdyz je to nejhorsi hodnoceni, tak 43,53
% neni malo, takze to svédci o urcité kvalité spodni hranice, kterou si nastavili vedouci
pracovnici z hlediska spokojenosti se stimuly. Naopak negativem je, ze 10 vedoucich
pracovnika si zvolilo odpovéd ,, Velmi nespokojen®, coz je kolem 20 % respondenti. Muze
to znacit o mensi komunikaci a informovanosti s vedoucimi pracovniky, co se tyce benefitt.
Nejcastéjsi odpovedi, kterou je ,,SpiSe spokojen” s 13 odpovédmi, zcehoz je mozné

vyvodit, ze benefity nejsou Spatné nastaveny.
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Tabulka 9: Spokojenost se stimulem S: (Benefity)

Spokojenost Sz (benefity)
(vedouci pracovnici)
Pocet

Stupnice spokojenosti vbéri Hodnota SV2(%)
0 10 0
20 8 160
35 9 315
65 13 845
80 10 800
100 1 100
> 51 2200
SSo 2200/5100 = 0,4353 = 43,53 %

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledka dotaznikového Setfeni (2024)

Tabulka ¢.10 vypovida o spokojenosti s vedoucim. Spokojenost s danym stimulem vysla
58,14 %, to znali o vice nez nadprimérné spokojenosti, a to diky i nejcastéjsi odpoveédi,
kterou je ,,Spokojen”, kterou si vybralo 14 vedoucich pracovnikt. Je dobré i zminit negativni
hodnoceni tohoto stimulu kdy 5 respondentt si vybralo odpoveéd ,,Velmi nespokojen”, coz
je 10 % procent z 51 respondent, ktefi dotaznik vyplnili. Je to také tfeti nejpocetnéjsi
odpovéd u odpoveédi ,, Velmi nespokojen”. Za timto faktem napiiklad mize stat horsi
komunikace s vedoucim, informovanost od vedouciho. Toto jsou obecné duvody, které
mohou nastat u kazdého vedouciho. U stimulu Vedouci mize hrat roli i momentalni nalada

a rozpolozeni respondenta, kdy dotaznik vypliiuje.

Tabulka 10: Spokojenost se stimulem S3 (Vedouci)

Spokojenost S3 (vedouci)
(vedouci pracovnici)

Stupnice spokojenosti Pocet vybéru Hodnota SV3 (%)

0 5 0

20 6 120

35 7 245

65 12 780

80 14 1120

100 7 700

> 51 2965

SS 2965/5100 = 0,5814 = 58,14

’ %

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledka dotaznikového Setfeni (2024)

65



Stimul Seberealizace dosahl absolutni spokojenosti 3030, coz predstavuje 59,41%
spokojenosti s danym stimulem. Vysledek skoro 60 % vypovida o dobré spokojenosti se
stimulem Seberealizace, ale je i zde moznost na zlepSeni, o tom svéd¢i odpovédi 14
respondentu, které byli s tim to stimulem nespokojeni (soucet prvnich tii fadki). Naopak jen
u odpovédi ,,Spise spokojen odpovédelo 22 vedoucich pracovnikt. Prevlada zde pozitivni
hodnoceni, to miize svédcit o nabidce skoleni, nabidce ucCasti na veletrzich, kterych se podnik
ucastni. Neni urcité dobré usnout na vaviinech a v tom to standartu nepolevovat.

Tabulka 11 Spokojenost se stimulem S4 (Seberealizace)

Spokojenost S4 (Seberealizace)
(vedouci pracovnici)

Stupnice spokojenosti Pocet vybéru Hodnota SV4 (%)
0 2 0
20 4 80
35 8 280
65 22 1430
80 13 1040
100 2 200
> 51 3030
SS4 3030/5100=0,5941=59,41 %

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledka dotaznikového Setfeni (2024)

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o stimul Kariérmi postup u vedoucich pracovnikl, tak
vyhodnoceni muze vyjadifovat, ze néktefi pracovnici jsou se svou pozici spokojeni a
nepotiebuji mifit vySe ve své kariéfe nebo ani uz nemohou. Absolutni spokojenost je 3055
bodd, a tim po vypoctu vydéleni maximalni moznou spokojenosti, je spokojenost se
stimulem Kariérni postup 59,41 %. K tomuto hodnoceni piispéla 1 nejCastéji vybrana
moznost a to ,,SpiSe spokojen” s 18 odpoveéd'mi od vedoucich pracovnikii a také druha
nejcastéj$i odpoveéd ,,Spokojen” s 14 hlasy. Naopak u odpovédi ,, Spise nespokojen” to je
o hodnoté 11, coz je 22 % z celkového poctu respondentil, z cehoz mizZeme uzaviit, Ze jen
mirna cast respondentl je nespokojena s kariernim postupem nebo uz nemifi vySe nebo
nebyli si jisti a priklonili se k mirnému nespokojeni. Nespokojeno se stimulem Kariérni

postup je celkem 5 vedoucich pracovnikl (soucet ,, Velmi nespokojen a ,, Nespokojen)
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Tabulka 12: Spokojenost se stimulem Ss (Postup)

Spokojenost Ss (Postup)
(vedouci pracovnici)

Stupnice spokojenosti Pocet vybéru Hodnota SVs (%)

0 1 0
20 4 80

35 11 385

65 18 1170

80 14 1120

100 3 300

> 51 3055

3055/5100 = 0,5990 = 59,90

SSs %

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setfeni (2024)

Z tabulky €. 13 je zfejmé, ze stimul Spoluucast vykazuje spokojenost 58,73 %, coz je také
kolem 60 % jako predchozich tii stimulli (Seberealizace, Vedouci, Karierni postup).
Z vyhodnoceného stimulu plyne, ze pievazuje pozitivni hodnoceni, a to konkrétné je vidét u
odpovédi ,,Spise spokojen”, kde si tuto moznost vybralo 15 respondentii a u odpoveédi
,,Spokojen” je také 15 odpovédi od vedoucich pracovnikti. Urcité je cennéjsi pro hodnoceni
spokojenosti odpoveéd’ , Spokojen®, ktera predstavuje 80% spokojenosti, ale vSe kladné
vyjadiuje dobrou spokojenost pro tento stimul. Celkem 35 % respondenti vyjadiuje spiSe
nespokojenost az velkou nespokojenost s timto stimulem (soucet prvnich tfech fadkt). Pod
pojmem Spolutcast si neni nutné hned predstavovat, ze se vedouci pracovnik bude podilet
na hlavni vedeni oddé€leni nebo €innosti, ale kritérium Spoluucast je i napt. o zadani malych
ukolt, které vedou od vedouciho oddéleni k jinému vedoucimu pracovnikovi.
Vyhodnocenych 35% nespokojenosti by mohlo zménit lepsi komunikaci mezi vedoucimi

pracovniky a témi nejvys$simi vedoucimi pracovniky.
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Tabulka 13:Spokojenost se stimulem Se (Spoluuicast)

Spokojenost S (s
(Spoluucast)
Stupnice spokojenosti Pocet vybéru Hodnota SV6(%)

0 1 0
20 5 100
35 12 420
65 15 975
80 15 1200
100 3 300
> 51 2995

2995/5100 = 0,5873 = 58,73
SSe %

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledka dotaznikového Setfeni (2024)

U stimulu Vize je vyjadfena absolutni spokojenost 2520 body, coz je o néco méné nez u
prechozich Ctyfech stimuld, které byly vyhodnoceny kolem 60 % a zde u stimulu Vize to
predstavuje 49,41 %, coz je necela polovina vedoucich, takze polovina vedoucich
pracovniku je spokojena s vizi podniku. Nejcastéjsimi odpoveéd'mi bylo ,,SpiSe nespokojen”
a ,,Spise spokojen‘. kdy obé odpovédi vyhodnotilo po 15 hlasech od vedoucich pracovnikd.
Nad ¢im je dobré se zamyslet je skute¢nost, ze odpoved ,, Velmi nespokojen s 6 hlasy byla
druhou nejvétsi poctem hlasi u téhle odpoveédi, vyjadiujici absolutni nespokojenost se
stimulem. Co plati u vétsiny stimuld, tak i zde je nutné zlepSeni komunikace, ale u stimulu
Vize neni dobré se vychylit od zaméteni podniku. Pokud by zde byly napady, tak by nemély
byt neredlné a mély by byt zajimavé a snadno feSitelné, a to na prvnim misté napady
schvalené od nejvyssi vedoucich pracovniki. UZ samotna komunikace s vys$§imi vedoucimi
pracovniky a moznost vyjadfit svij nazor o vizi podniku mize zvysit mirné€ spokojenost.

Tabulka 14: Spokojenost se stimulem S7 (Vize)

Spokojenost S7 (Vize)
(vedouci pracovnici)
Stupnice spokojenosti Pocet vybéru Hodnota SV7 (%)
0 6 0
20 3 60
35 15 525
65 15 975
80 12 960
100 0 0
Y 51 2520
SS7 2520/5100 = 0,4941 = 49,41 %

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setfeni (2024
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U tabulky €. 15 je hodnocen stimul Moralni ocenéni, ktery souvisi s pochvalou mezi kolegy,
s pochvalou na porad€ a v piipadé€ uspésného postupu u prace, muze byt ocenéni poslano
dan jako priklad, jak si s danym ukolem poradit. Stimul Moralni ocenéni ma vyjadienu
spokojenost 55,39 %, coz vyjadiuje spokojenost od vic nez nadpolovicnim poctu z 51
dotazovanych pracovnikii. Dobrym znamenim stimulu je skuteCnost dobrého nastaveni
standartu, ktery by bylo dobré udrzet. Nejvice je to mozné zmeénit u respondentti u odpoveédi
,,Spise nespokojen”, kterou si vybralo 13 dotazovanych, ale pfevazuje odpoveéd ,,Spise
spokojen” u 18 respondenti. Z toho lze vyvodit dil¢i zavér, Zze pokud by napf. vedouci
oddeleni jen u néco vice zacal chvalit nebo ocenil své kolegy ismévem, tak tim muaze prispét
ke zlepsSeni, ze 13 s odpovédi ,,SpiSe nespokojen‘ se piesune do odpovédi ,,Spise spokojen,
a tim se 1 zvysi celkové hodnoceni spokojenosti se stimulem Moralni hodnocenti

Tabulka 15: Spokojenost se stimulem Ss (Moralni ocenéni)

Spokojenost Ss (Moralni ocenéni)
(vedouci pracovnici)

Stupnice spokojenosti Pocet vybéru Hodnota SVs (%)

0 1 0

20 6 120

35 13 455

65 18 1170

80 11 880

100 2 200

> 51 2825

2825/5100 = 0,5539 = 55,39

SSs %

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)

V Tabulce ¢. 16 je hodnocen stimul Socialni hodnoceni. Tento stimul v sobé zahrnuje
postaveni ve skuping, vztahy mezi vedoucimi pracovniky, socialni klima a je dulezity 1 kvuli
tomu, aby se vedouci pracovnici mohli cilit dobfe mezi ostatnimi vedoucimi pracovniky.
Toto socidlni rozpolozeni se odrazi na pracovnim vykonu, i na rozhodnuti o setrvani
v podniku. Stimul je vyhodnocen 58,82 %, coz se blize k 60 % a to tadi se tento stimul
k dals$im 4 stimulim, ktery maji spokojenost kolem 60 %. K dobrému hodnoceni pfispivaji
nejvice odpovedi ,,Spise spokojen™ a ,,Spokojen®, u ktery vedouci pracovnici odpovédéli
stejn€ po 17 hlasech, naopak 31 % je s tim to stimulem nespokojena, ale urcita nadéje je, ze
v tomto je zahrnuta i odpoved’ ,,SpiSe nespokojen‘ u které muize byt nejvétsi potencial zménit

odpovéd’ na ,,Spise spokojen, i kdyz je tfeba pocitat i s rizikem, ze to mtze byt i naopak do
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nespokojeného hodnoceni. Ve vyhodnoceni stimulu Socialni hodnoceni hraje roli nejen
komunikace se svym nadfizenim, ale i komunikace se svymi kolegy, které ovliviiuji socialni

klima a prostiedi, ve kterém vedouci pracovnici pracovné i socialné funguji.

Tabulka 16: Spokojenost se stimulem So (Socialni ocenéni)

Spokojenost So (Socidlni ocenéni)
(vedouci pracovnici)

Stupnice spokojenosti Pocet vybéru Hodnota SV (%)

0 1 0

20 6 120

35 9 315

65 17 1105

80 17 1360

100 1 100

> 51 3000

3000/5100=0,588258=58,82

SSo %

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)

Jeden z nejdulezitéjSich stimult Pracovni prostfedi vyjadiuje podminky na pracovisti,
vyjadiuje, jaké ma respondent naradi, jak velké a atulné mam pracovisté. Pokud by nebylo
dobré pracovisté, tak to muze ovlivnit i dalsi stimuly a nejen to, maze to piispét ke slabsimu
vykonu, ale 1 krozhodnuti o setrvani v podniku. Tento stimul ma druhé nejvySsi
vyhodnoceni z 11 stimuld, a to v hodnoté 73,82 % s absolutni spokojenosti 3785 bodu.
K tomuto vysledku pfispély dva typy odpovédi a to ,,Spokojen” a ,,Velmi spokojen”, kdy u
prvni jmenované bylo 25 hlasii a u druhé jmenované bylo 11 hlast. Také je dalezité zminit,
ze 11 vyhodnoceni u odpovédi ,,Velmi spokojen je druhy hlasem nejpocetnéjsi vysledek u
této odpovédi, které vyjadiuji maximalni spokojenost se stimulem a procentualné je to po
zaokrouhleni 22 % respondenti. Zde urcité je dobfe udrzovat nastaveny standart, ktery
pfispiva k lepsimu vykonu v podniku a miize rozhodnout i o kladném rozhodnuti v otazce

v setrvani v podniku.
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Tabulka 17: Spokojenost se stimulem Si0 (Pracovni prostredi)

Stupnice
spokojenosti
0
20
35
65
80
100

2

Spokojenost S10 (pracovni prostiedi)
(vedouci pracovnici)

lfocveto Hodnota SV1o (%)
vybéru
2 0
2 40
3 105
8 520
25 2000
11 1100
51 3765
SS1o0 3785/5100=0,7382=73,82 %

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledka dotaznikového Setfeni (2024)

Stimulem s nejlepsim a nejvys§im hodnocenim je stimul Pracovnim doba, u kterého jsou
zaznamenany vysledky v tabulce ¢. 18. Stimul ma nejvyS§si absolutni spokojenost v hodnoté
4130 bodu, a tim i nejvetsi spokojenost ze vSech stimull, coz predstavuje 80,98 %. Nejvetsi
pocet hlast bylo zaznamenano u odpovédi ,,Spokojen” a ,,Velmi spokojen, kde bylo 26 a
16 hlast. Nejpocetnéjsi maximalni spokojenost bylo pravé u tohoto stimulu Pracovni doba,
v poctu 16 hlasa, coz vyjadiuje 31 %. Je dalezité zminit, Ze fadna pracovni doba, ktera je
dana dle zakoniku prace je 8 hodin. Spokojen s timto stimulem je pfedev§im v nastaveni
pracovni doby napt. dobré nastaveni smén, flexibilni pracovni doba, polovi¢ni uvazek, home
office, ale toto jsou obecné moznosti, které urcuji, jak upravit pracovni dobu v souladu se

zakonikem prace. Ze spokojenosti 80,98 % plyne zaveér, ze pracovni doba je dobfe nastavena.

Tabulka 18: Spokojenost se stimulem Si1 (Pracovni doba)

Stupnice
spokojenosti
0
20
35
65
80
100

2

Spokojenost S11 (Pracovni doba)
(vedouci pracovnici)

Pocet vybéru Hodnota SV11 (%)

0 0

1 20

3 105

5 325
26 2080

16 1600
51 4130
SSi 4130/51000=0,8098=80,98 %

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)
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4.4.5 Vypocet efektivity jednotlivych stimula

V dalsi kroku praktické Casti prace bude pocitana efektivnost u stimull, a to u skupiny
stimuli zaméfené na zvySeni pracovniho vykonu a stimuly na setrvani podniky. K vypoctu
byly pozity hodnoty z tabulek ¢. 6 a ¢.7, kde vyjadiujici potadi dle dilezitosti stimult a
koeficient vahy potadi stimuld se, kterymi bylo pocitano u efektivity. Pro kazdou kategorie
HSV a HSS jsou jiné koeficienty vahy poradi. Efektivita jednotlivych stimuld byla
vypoctena pomoci spokojenosti s jednotlivymi stimuly, které vynasobime v daném tadku

KVP pro dany tadek.

ESi = SSi (%) * KVP

V této Casti u dalSich vypocti bude pocitano s 10 stimuly, protoze v tabulkach ¢. 4 az ¢.7
bylo pocitano s 10 stimuly, kvili jednodussimu vypoctu bude pokracovano s 10 stimuly,

protoze pouzivame také hodnoty jiz ze zminovanych tabulek ¢. 6 a €.7.

U tabulky €. 19 jsou hodnoceny stimuly z hlediska zvySeni pracovniho vykonu a nejvétsi
efektivitu ma stimul Pracovni doba (HSV11), 1 pfesto Ze byl nasoben pouze koeficientem
vahy 0,9 (druhé misto z hlediska dulezitosti stimuld), tak mél tento stimul vysokou
spokojenost, ¢imz efektivita dosahla 72,88 %, ktera je nejvyssi ze stimult, naopak na
posledni misté se umistil stimul Vize (HSV7), ktery byl nejhlife hodnocen z hlediska
dulezitosti potadi, proto jeho efektivita vysla 4,94 %. Vyjadiuje to skuteCnost, ze stimul Vize
nema zadnou hodnotu v tom, aby motivoval vedouci pracovniky z hlediska vykonu. Tento
stimul pro 1 az 2 vedouci pracovniky muze hrat roli v motivaci pifi zvySeni vykonu, jinak
urCité neni dobré klast dilezitost na tento stimul. Pro zvySovani pracovniho vykon hraji roli
stimuly, ktera ziskaly nad 50% efektivity a na ty by se podnik mél zaméfit. Konkrétné je tim
mySlen stimul Pfijem, Pracovni doba, Prostiedi, tak Seberealizace, ktery ma 47,53%
efektivnost. Jesté by se dal brat v potaz stimul Vedouci, ktera dosahl 29,07% efektivity.

Dalsi stimuly maji nizsi procento efektivity a neni je dobré brat v uvahu.
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Tabulka 19: Vypocet efektivity jednotlivych stimulii pro vykon

Efektivita HSV — vedouci pracovnici

Stimuly SSi (%) KVP ESi (%)
Prijem (HSV1) 55,10 1 55,10
Pracovni doba (HSV11) 80,98 0,9 72,88
Seberealizace (HSV4) 59,41 0,8 47,53
Prostredi (HSV10) 73,82 0,7 51,68
Benefity (HSV2) 43,53 0,6 26,12
Vedouci (HSV3) 58,14 0,5 29,07
Moralni ocenéni (HSV8) 55,39 04 22,16
Socialni ocenéni (HSV9) 58,82 0,3 17,65
Spoluucast (HSV6) 58,73 0,2 11,75
Vize (HSV7) 49,41 0,1 4,94

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)

V tabulce €.20 je vypoctena efektivity stimuld, které jsou hodnoceny z hlediska toho, jestli
jimi ovlivni vedouci pracovniky, aby setrvali v podniku. Prvni misto obsadil stimul Pracovni
doba stejné jako v tabulce ¢ 19. Efektivita stimulu pracovni doba vyhodnocena na 72,88 %
(80,98 x 0,9). Naopak stimul, na ktery by nemé¢l byt kladen duraz, aby motivoval vedouci
pracovniky v setrvani v podniku je stimul Spolutcast na rozhodovani s hodnocenim 5, 87 %
efektivity. V tabulce ¢ 20 jsou pouze 2 stimuly, které maji efektivitu vice jak 50 %. Na
stimuly Pfijem a Pracovni doba by podnik meél klast nejvétsi diuraz ohledné setrvani
v podniku vedoucich pracovniki. Jesté je vhodné, aby byly brany v uvahu tfi stimuly a to
Prostfedi (44,29 %), Seberealizace (41,59 %) a Benefity (34,82). Stimul Benefity
predstavuje uz hafe hodnoceny stimul, ale z hlediska dulezitosti stimult pro setrvani
v podniku obsadil 3. misto, coz vypovida o tom, ze je pro vedouci pracovniky v kategorii
HSS dulezity. Stimul Vedouci dostal stejné hodnoceni efektivity jako v tabulce ¢.19 a byl
tam doporucen jako posledni stimul na které je dobré se zaméfit, neni dobré jej dobré predem
odsoudit a dat mu Sanci, ale az jako posledni moznou volbu. Ostatni stimuly nepiedstavuji

dobré moznosti svym hodnocenim efektivity pro podnik.
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Tabulka 20 Vypocet efektivity jednotlivych stimuli pro setrvani v podniku

Efektivita HSS — vedouci pracovnici

Stimuly SSi (%) KVP ESi (%)
Prijem (HSS1) 55,10 1 55,10
Pracovni doba (HSS11) 80,98 0,9 72,88
Benefity (HSS2) 43,53 0,8 34,82
Seberealizace (HSS4) 59,41 0,7 41,59
Prostredi (HSS10) 73,82 0,6 44,29
Vedouci (HSS3) 58,14 0,5 29,07
Socialni ocenéni (HSS9) 58,82 04 23,53
Moralni ocenéni (HSSS) 55,39 0,3 16,62
Vize (HSS7) 49,41 0,2 9,88
Spoluucast (HSS6) 58,73 0,1 5,87

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)

U skupin HSV a HSS obsadil prvni misto stimul se stejnym vysledkem 72,88% efektivity.
Nejvétsi pozornost by mél zastavat tento stimul. U obou kategorii by z hlediska vysledkt
méla byt pozornost zaméfena na jiny pocet stimull, a to kvili presahnuti 50% hranice
efektivity. U kategorie stimul, ktera je zaméfena na zvySeni pracovniho vykonu piesahla
nebo se vyrazné priblizila 50% Ctvefice stimuli a to: Prijem, Pracovni doba, Seberealizace,
Prostiedi. Na tyto stimuly by méla byt zamétfena nejvétsi pozornost podniku u kategorie
HSV. U stimula zaméfenych na setrvani v podniku hranici 50% efektivity presahla dvojice
stimuld, a to konkrétné Pfijem a Pracovni doba. Na tyto stimuly by mél podnik zaméfit svoji
pozornost co se tyCe stimulti zaméfenych na setrvani v podniku. Na poslednich mistech byly
vyhodnoceny stimuly Vize a Spolutcast. U stimulu Vize byla zji§téna efektivita 4,94 %
v kategorii stimulil ovlivilyjicich pracovni vykon, a jak jiz byla zminéno obsadil posledni
misto. Na poslednim misté se umistil u kategorie stimuld, které ovliviuji setrvani v podniku

stimull Spolutcast se hodnocenim 5,87%

Zajimavym vysledkem je zisk efektivity stimulu Vedouci. U toho stimulu byla vypoctena u
obou kategorii stejné efektivita s 29,07 %. Tato efektivita je nizsi, ale musi zde byt bran
ohled na obsazeni 5. mista v dualezitosti stimulG pro obé kategorie. Tento stimul by mé¢l
predstavovat spodni hranici, u které se podnik bude rozhodovat, zda na stimul bude kladena

pozornost. ~
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4.4.6 Vypocet celkové spokojenosti s motivacnim systém

Pro vypocet byly pouzity hodnoty z jednotlivych propoctt u stimulll. Pfedevsim se jedna u
tabulky ¢ 19 a ¢. 20, kde bylo Cerpano ze sloupecku, které nesou nazev SSi (%) a ESi (%).
Tyto sloupecky predstavuji jednotlivou spokojenost u stimult a jednotlivou efektivitu u
stimul. Pro ptehlednost bude celkova spokojenost vypoctena, jak u stimuld ovliviiujici

pracovni vykon, tak stimull ovliviiujici setrvani v podniku.

V tabulce €. 21 je rozebran vypocet celkové spokojenosti u HSV na jednotlivé kroky.
V prvnim kroku je dulezité urit maximalni moznou spokojenost, a to je dosazené
vynasobeni poCtem stimuld (10) a maximalni spokojenosti (100 %). Vypoctena hodnota
predstavuje 1000, coz je vyslednd maximalni spokojenost. Poté byly seCteny jednotlivé
spokojenosti u stimulti a vysledek byl vydélen 1000 a vynasoben 100, proto aby hodnota
vysSla v procentualni vyjadieni.

Celkova spokojenost motivacniho systému ovliviyjici vykon pracovniki vyhodnocena na
59,3 %, coz predstavuje nadprimérnou spokojenost motivacniho systému HSV. Vysledek

vyjadiuje pomérné dobrou funkénost motivacniho systému v kategorii HSS.

Tabulka 21: Postup vypoctu celkové spokojenosti HSV po jednotlivych krocich

Postup vypoctu celkové spokojenosti u HSV (vedouci pracovnici)

CSMS =/ (n x 100)
CSMS =¥'SSi (%) / 1000
CSMS = 593,33 / 1000
CSMS = 0,593 *100
CSMS = 59,3 %

a A WO N =

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)

V tabulce ¢. 22 byl pouzit stejny postup, jako u predchazejici tabulky. Vysledek vyhodnocen
rovné€z 59,3 %. To je zpusobeno, ze spokojenost se u kategorii HSS a HSV neméni a
predevsim, ze byl vytazen na zacatku stejny stimul pro dalsi vypocty, a to konkrétné stimul

Kariérni postup.
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Vysledek 59,3 % vyjadiuje nadprimérnou spokojenost motivacniho systému u kategorie

HSS a vypovida také o funkcnosti a dobrém nastaveni motivacniho systému.

Tabulka 22: Postup vypoctu celkové spokojenosti HSS po jednotlivych krocich

Postup vypoctu celkové spokojenosti u HSS (vedouci pracovnici)

CSMS =/ (n x 100)
CSMS =YSSi (%) / 1000
CSMS = 593,3 / 1000
CSMS = 0,593 *100
CSMS = 59,3 %

N A W N -

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)

4.47 Vypocet celkové efektivity s motiva¢nim systémem

V posledni kapitole u vedoucich pracovnikt byly provedeny vypocty celkové efektivity u
kategorii HSV a HSS. Data opét byla pouzita z tabulek ¢ 19 a €. 20. Postup je podobny jako
u celkové spokojenosti, az na tfadek Cislo 1 v tabulkach ¢ 23 a 24. Jedna se o vypocet
maximalni mozné efektivity, ktera byla provedena souc¢tem maximalni hodnot efektivity
jednotlivych stimulti a byl vyhodnocen vysledek v hodnoté 550, coz pravé predstavuje
maximalni moznou efektivitu. Dale uz bylo postupovano analogicky jako u vypoctu celkové

spokojenosti.

V tabulce €. 23 je vypoctena celkova efektivita motivacniho systému HSV, a to v hodnoté
61,6 %. Jedna se o hodnotu, ktera je vyssi nez hodnota celkové spokojenosti. To vyjadiuje
pozitivni trend ve vyvoji motivaéniho systému. Tento vysledek vypovida o dobré nastaveni
motivacnich faktori zaméfenych na zvyseni pracovniho vykonu. Pfesnéji se da mluvit o

nadprimérném nastaveni.
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Tabulka 23: Postup vypoctu celkové efektivity u HSV po jednotlivych krocich

Postup vypoctu celkové efektivity u HSV (vedouci pracovnici)

Es max = 100+90+80+70+60+50+40+30+20+10=550
CEMS = YESi (%) / 550
CEMS = 338,88 / 550
CEMS =0,6161 *100
CEMS =61,6 %

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setfeni (2024)

N A W N -

Stejné jako v predchozi tabulce je tabulkou ¢.24 vypoctena celkova efektivita motivaéniho
systému HSS. Zde se jedna o stimulu, ktera maji motivovat vedouci pracovni, aby zastali
v podniku. U toho motivacniho systému vysla celkova efektivita 60,7 %. Podob¢ jako u
tabulky ¢ 23 vysledek vyjadiuje nadprameérnou efektivitu motivacni systému HSS a dobry

trend s tim, ze je to hodnota vyssi nez u celkové spokojenosti s motivacnim systém HSS.

Tabulka 24: Postup vypoctu celkové efektivity HSS po jednotlivych krocich

Postup vypoctu celkové efektivity u HSS (vedouci pracovnici)

1 Es max = 100+90+80+70+60+50+40+30+20+10=550
2 CEMS =>ESi (%) / 550

3 CEMS = 333,65/ 550

4 CEMS = 0,6066 *100

5 CEMS = 60,7 %

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)
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4.5 Dotaznikové Seti‘eni — vykonni pracovnici

U vykonnych pracovniky byly také vybrany tii identifikac¢ni skupiny. Tyto skupiny jsou
stejné jako u vedoucich pracovniki, aby pak zavére¢né porovnani bylo vérohodné a ne
zkreslené. Otazka €.1 se tykala pohlavi vykonnych pracovnikt. Je vidét, ze zde vyrazné
prevlada muzské pohlavi a to s 93 %. Divodem je skuteCnost, ze se jedna Cist€ o manualni

préci, jako je napf. svafeni, montovani zdvihaci techniky, coz vykovaji pfevazné muzi.
4.5.1 Analyza identifikacnich otazek
Graf 4: Pohlavi vykonnych pracovniku

7%

93% ®Zena = Mui

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)

U druhého grafu je dobré zminit, ze v€kové skupiny jsou trochu jiné nez u elektronického
dotazniku pro vedouci pracovniky, ale lisi se jen v malych detailech, takze vypovidaci
hodnota neni zkreslujici. Nejvétsi zastoupeni predstavuje vékova skupina od 51 do 60 let
s 37 % a veékova skupina od 41 do 50 s 34 %. Dalsi tii skupiny predstavuji celkem 29 %. To

vypovida o pfevaze zkuSenych pracovniku.
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Graf 5: Vék vykonnych pracovniku

[+)
7% 12%
10%
= 20 - 30 rokl
= 31 - 40 rokl
37% = 41 - 50 rokd
= 51 -60 rokl

= 61 a vice roku

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)

U grafu €.6 je znacné vidét, Ze prevlada u vykonnych pracovnikii s 90% stiedni odborné
vzdélani, které je rozhodujici z hlediska zaméteni podniku a charakteru prace vykonnych
zaméstnancl. Neni zde nutné ani efektivni, aby zaméstnanec ma vystudovanou vysokou
Skola. Z grafu je tato skuteCnost, ze je dobré mit vystudované stfedni odborné vzdélani
s uritym zametenim, ziejma.

Graf 6: Dosazené vzdélani vykonnych pracovniki

5% 5%

= zakladni (ID31)

= stf. odborné (ID32)

= stf. vSeobecné (ID33)
= VS humanitni (ID34)
= VS technické (ID35)

= VS ekonomické (ID36)
m jiné (ID37)

90%

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)
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4.5.2 Urceni poradi dulezitosti motiva¢nich stimula

V druhé ¢asti dotazniky byly vyplnény otazkami, které budou slouzit ke analyzy efektivity
motivacniho systémy. Nejdiive vykonni pracovnici vyplnili otazky tykajici stanoveni potadi
stimuld, u kterych bude hodnoceno poradi tykajici se stimulil, které zvySuji pracovni vykon
HSV a stimult pro setrvani v podniku HSS. Dale bylo postupovano stejné jako u vedoucich

pracovnikt, kdy byl vyfazen nejhorsi stimul, ktery vysel na 11. misté a stimul Jiné.

Poradi stimula bylo stanoveno nasledovné. Nejprve byl proveden skalarni soucin u stimuld,
coz konkrétné¢ znamend, ze stimul Pfijem, ktery byl zvolen na prvnim mist¢ 37krat se
vynasobil Cislem 1. Nasledné¢ na druhém misté byl zvolen stimul Pfijem 7krat, tak se
vynasobil Cislem 2. Tento postup se provedl u vSech stimult. Stimul, ktery mél nejnizsi
skalarni soucin se tak umistil na 1. misté a stimul, ktery mél nejvyssi skalarni soucin byl na

poslednim 10. misté.

V tabulce ¢ 25. byly hodnoceny stimuly podle toho, jaky maji vyznam pro vykonné
pracovniky, aby zvysili sviij pracovni vykon. Na prvnim misté se umistil stimul Pfijem
(HSV1) s celkovym souctem 111. To znamena, ze tento stimul vnimaji , tak ze jim nejlépe
pomuze ke zvySovani pracovniho vykonu. Na druhém misté a tfetim misté se umistili
stimuly Prostfedi (HSV10) a Seberealizace (HSV4). Naopak na poslednim misté se nachazi
stimul Moralni hodnoceni (HSVS), ktery byl pro dal§i vypolty vytazen. Vysledky
vypovidaji o tom, Ze pro zvySovani pracovniho vykonu jsou nejdulezitéjsi stimuly: piijem,
pracovni doba, seberealizace. Moralni hodnoceni byl vybran vykonnymi pracovniky, jako
stimul, ktery neni dilezity pro zvySovani pracovniho vykonu. pracovnikl, protoze celkem

Ctyfi pracovnici berou dilezitost postupu na druhém a tietim
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Tabulka 25 Stanoveni poradi stimuli pro zvySeni pracovniho vykonu

(vykonni pracovnici)

Stimul Poradi stimula
1.12.(3.14.|5.16.|7.18.19.]10. | 11. | Celkem | Poradi
Prijem (HSV1) 2413 |3 |1 |1 (2 (2|1 |2]0 |1 111 1
Benefity (HSV2) 1 [11|3 (5 |3 (5(41|5 |1]|1 1 195 4
Vedouci (HSV3) 1 |5 |8|5 [5]6(2]1 (4|1 |3 |[216 6
Seberealizace (HSV4) (4 (4 |8 |5 |4 |4 |5 |1 |1 |3 1 193 3
Postup (HSV5) 2 (2 (1|3 (20414 |6|7 |9 |314 9
Spoluucast (HSV6) I (1 |03 (2]2(5]5 (9|5 |7 |[319 10
Vize (HSV7) 2 [0 |1]0 [5|8 (414 (7|3 |7 |308 8

Socialni ocenéni
(HSV9) 1 [0 (2|1 |7]|6(41|5 (4|5 |4 |[280 7

Prostredi (HSV10) 2 |7 161014332 [0]2 |1 180 2

Pracovni doba
(HSV11) 2 07 (717 |5(11(2|1 |14 |3 (200 5

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)

V tabulce ¢.26 je, zobrazeno poradi stimulti podle toho, jak vykonné pracovniky motivuje
k setrvani v podniku. Na prvnim misté se umistil pfijem (HSS1) a na druhém misté se
nachazi seberealizace (HSS4) a na tfetim misté se umistil stimul prostfedi (HSS10). Pouze
bylo prohozeno poradi na druhém a tfetim misté u stimuld, které urcuji zvyseni pracovniho
vykonu (HSV). Stimuly, které se umistily na 8 az 11, tak nevykazovaly, tak zasadni celkovy
bodovy rozdil mezi sebou. Stimul, ktery mél nejhorsi hodnoceni se ziskem 339 bodu a byl
pro dalsi vypocty vyfazen. Jedna se o stimul spoluacast (HSS6). Piijem, ktery je bran jako

nejdualezitéjsi stimul pro setrvani v podniku obdrzel 124 bodi.
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Tabulka 26 Stanoveni poradi stimula pro setrvani v podniku

(vykonni pracovnici)

) Poradi stimula oy

Stimul 1. [2 [3 450678910 | 11, |Celkem | Pofadi
Prijem (HSS1) | 25| 5 3 1 (4]0(4]0]|2 1 0 124 1
Benefity (HSS2)| O | 12| 2 | 5 |53 |4 |5|2| 2 0 199
Vedouci(HSS3) | 3 | 3 |10 1 |57 3 |3|2] 1 2 205 5
Seberealizace
(HSS4) 3 214 (1115|143 1 1 185 2
Postup (HSS5) 0|2|4|5|6|5 12 329 10
Vize (HSS7) 0] 3 1 2121614136 4 4 253 7

Moralni
ocenéni (HSS8) | 0 1 2 1 |3[3|5(5|8]| 7 5 317 9

Sociadlni ocenéni

(HSS9) 1 1 |23 (714|744 7 4 311 8
Prostredi

(HSS10) 214|185 (|3(2]1]1|2] 2 5 189 3
Pracovni doba

(HSS11) 316171919114 ]1] 3 3 234 6

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)

4.5.3 Stanoveni vahy dulezitosti a koeficientu vahy poradi stimulu

Tabulka 27: Stanoveni vahy dulezitosti a koeficientu vahy poradi stimuli u HSV

(vykonni pracovnici)

Vaha

Poradi dulezitosti stimuli stimulu V1B Koeflclsnt Yéhy
(body) poradi

Piijem (HSV1) 10 0,1 1

Prostredi (HSV10) 9 0,1 0,9
Seberealizace (HSV4) 8 0,1 0,8
Benefity (HSV2) 7 0,1 0,7
Pracovni doba (HSV11) 6 0,1 0,6
Vedouci (HSV3) 5 0,1 0,5
Socialni ocenéni (HSV9) 4 0,1 0,4
Vize (HSV7) 3 0,1 0,3
Postup (HSVS) 2 0,1 0,2
Spoluucast (HSV6) 1 0,1 0,1

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)
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Tabulka 28:Stanoveni vahy dilezitosti a koeficientu vahy poradi stimuli u HSS
(vykonni pracovnici)

Vaha

Poradi dulezitosti stimula stimula V1B Koeficnf: nt M ahy
(body) poradi

Prijem (HSS1) 10 0,1 1

Seberealizace (HSS4) 9 0,1 0,9
Prostredi (HSS10) 8 0,1 0,8
Benefity (HSS2) 7 0,1 0,7
Vedouci (HSS3) 6 0,1 0,6
Pracovni doba (HSS11) 5 0,1 0,5
Vize (HSS7) 4 0,1 0,4
Socialni ocenéni (HSS9) 3 0,1 0,3
Moralni ocenéni (HSS8) 2 0,1 0,2
Postup (HSS5) 1 0,1 0,1

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)

4.5.4 Zjisténi spokojenosti respondenta (vykonnych pracovnikiu) s danym stimulem

Zde budeme hodnotit spokojenost s danym stimulem u vykonnych pracovnikli. Postup
vypoctu bude stejny, jako u vedoucich pracovniki. Zde bude také pocitano s 41 vykonnym
pracovniky, ktefi odpovédéli na dotaznik v papirové podobé. Jako u vedoucich pracovnikia
po zjisténi absolutni spokojenosti ji vydélime maximalni moznou hodnotou spokojenosti.

Zde bude jina, protoZze mame jiny pocet pracovniki.

100% spokojenost se vypocita: 41 (pocet respondentu) x 100 % spokojenost = 4100

Prvnim stimulem, u kterého byla hodnocena spokojenost je stimul Pfijem. Hned u prvni
tabulky u hodnoceni spokojenosti je vidét, ze i kdyz absolutni spokojenosti je niz§i nez u
tabulky ¢. 8, tak spokojenost se stimulem u tabulky ¢.29. je vy$si, coz je zpusobené poctem
vykonnych pracovnikll. Vedoucich pracovnikd je vic, tak ¢islo budou prevazné vétsi, ale vse
je vzdy brano k maximalni mozné spokojenosti. U vedoucich pracovnika je 5100 a zde u
vykonnych pracovnika predstavuje hodnotu 4100. Zde u stimulu Pfijem cita absolutni
spokojenost hodnotu 2660, nasledné vydé€lime jinou maximalni moznou spokojenosti
v hodnoté 4100 a vyjde nam cislo 0,6488, které po vynasobeni 100 vyjadiime jako 64,88 %,
coz je vyjadreni spokojenosti se stimulem Piijem. Nejvétsi poCet vybéra byl u odpovedi

,,Spise spokojen”, ktera predstavuje 65% spokojenosti a zde bylo zaznamenano 20 hlast od

83



respondentt. Celkem 7 respondentt bylo spiSe nespokojeno az velmi nespokojeno (soucet

prvnich fadka) a to predstavuje 17 % respondentd.

Tabulka 29 Spokojenost se stimulem S; (Prijem)

Spokojenost S1 (Prijem)
(vykonni pracovnici)
Pocet

Stupnice spokojenosti vibéra Hodnota SV1(%)

0 1 0
20 2 40

35 4 140

65 20 1300

80 11 880

100 3 300

> 41 2660

2660/4100 = 0,6488 = 64,88

SS1 %

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)

V tabulce €. 30 je hodnocena spokojenost u stimulu Benefity. Konkrétni benefity, ktery maji
zameéstnanci k dispozici jsou: mobilni telefon, dotované obédy, Cisté pracovni odévy a dalsi
benefity. Hodnoceni spokojenosti vyslo vice nez nadpolovicni spokojenosti, a to v hodnoté
56,71 % s2325 bodu absolutni spokojenosti. Nejvice hlasti dostaly odpovédi ,, Spise
nespokojen s 13 hlasy a odpovéd’ ,,Spise spokojen ,.se 14 hlasy od vykonnych pracovnika.
K nadpolovic¢ni spokojenosti také dosti ptispéla odpovéd’ ,,Velmi spokojen‘ se 4 odpoveéd'mi
od vykonnych pracovniki, ktera predstavuje maximalni spokojenost od respondenti se
stimulem. Naopak u odpovédi , Velmi nespokojen”, kterd predstavuje maximalni
nespokojenost, nebyla zadna negativni odpovéd’, coz je pro podnik pozitivni zprava. Tento
stimul Benefity byl vyhodnocen jako druhy nejhife hodnoceny stimul z hlediska

spokojenosti u vykonnych pracovnikt
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Tabulka 30:Spokojenost se stimulem S: (Benefity)

Spokojenost Sz (Benefity)
(vykonni pracovnici)

Stupnice spokojenosti vl;(l))i’:itﬁ Hodnota SV2 (%)

0 0 0
20 4 80

35 13 455

65 14 910

80 6 480

100 4 400

> 41 2325

2325/4100 = 0,5671 = 56,71

SS» %

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setfeni (2024)

U stimulu Vedouci u vykonnych pracovniki je dobré zminit, ze vedoucim pracovnikem jsou
mistfi danych dilem nebo danych skupinek, ktery vyrabi zdvihaci techniku. Mistii jsou o
vykonnych pracovniki pfimy vedouci, u ktery byla zde hodnocena spokojenost, ale
neznamena to, ze zde nemohli byt zahrnuti 1 vedoucich danych oddéleni. Jak jiz bylo
zminéno u vedoucich pracovnika, tak u tohoto stimulu mize hrat roli i momentalni naladéni
respondentt pii vypliiovani dotazniku, napf.se musi vzit v ivahu, ze mistr mohl fict svému
podiizenému né&jakou vytku nebo kritiku a ten to mohl zahrnout i do hodnoceni papirového
dotazniku, 1 to maze hrat pfi vypliiovani roli. Jak je v tabulce ¢.31 vidét, tak hodnoceni tohoto
stimulu je vice nez uspokojivé, a to s absolutni spokojenosti 2900, coz predstavuje 70,73%
spokojenost se stimulem Vedouci. Nejvétsi pocet hlast s potem 21 bylo zaznamenano u
odpovedi ,,Spokojen”, coz vyjadiuje 80% spokojenosti. V procentualni vyjadieni je to 51 %
respondentu, ktefi si vybrali tuto odpovéd’. Hodnoceni v rozmezi 0 az 35% spokojenosti si
vybralo dohromady 8 respondentd. Z toho 1 respondent se stimulem Vedouci byl velmi
nespokojen, a naopak maximalni spokojenost vyjadiilo 6 respondentd, coz zna¢i 14 %
respondentll. Z celkového poctu 41 vykonnych pracovnikt, ktefi vyplnili dotaznik je
jakykoliv vysledek, ktery je vyss§i nez 4 u odpovédi ,,Velmi spokojen” vysvédéenim o
dobrém sméru tohoto stimulu 1 do budoucna (4 a vice je brano jako dobré, protoze je maly
pocet vykonnych pracovnikii v hodnoté 41, ktefi dotaznik vyplnily), musi to byt brano
k poméru poctu odpovédi, které urcuji nizkou spokojenost. Tento stimul je z 11 hodnoceni

stimult tfeti nejlépe hodnoceny.
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Tabulka 31: Spokojenost se stimulem S3 (Vedouci)

Spokojenost S3 (Vedouci)
(vykonni pracovnici)
Pocet

Stupnice spokojenosti vibiri Hodnota SV3 (%)

0 1 0

20 1 20

35 6 210

65 6 390

80 21 1680
100 6 600

> 41 2900

$S,5 2900/4100 = ‘(;;7073 =70,73

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setfeni (2024)

Stimul Seberealizace v podniku predstavuje rizné Skoleni, napf. kurz anglictiny,
individualni Skoleni a presné vedené Skoleni, odbornd podpora, moznost dostudovani.
Stimul Seberealizaci dosahl 2680 bodl absolutni spokojenosti, kdy vydélenim maximalni
moznou spokojenosti 4100 (41 respondenti x 100% uspésnost) ziskame vyjadieni
spokojenosti s danym stimulem v hodnoté 65,37 %. Nejvétsi mérou k tomuto hodnoceni
prispéla odpoved’ ,, Spise spokojen, ktera dostala nejvice hlasu a to 16, coz predstavuje 39 %
respondentti. Mirnou nespokojenost zvolilo 8 respondentt, ktera je v tabulce vyjadiena 35%
spokojenosti. Dobry vysledek je, ze pouze je respondent byl nespokojen a u odpovédi
,, Velmi nespokojen , kterd vyjadiuje absolutni nespokojenost se stimulem, tak zde bylo 0

odpovédi. Tento stimul mé nastavenou dobra spokojenost
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Tabulka 32: Spokojenost se stimulem S4 (Seberealizace)

Spokojenost S4 (Seberealizace)
(vykonni pracovnici)
Pocet

Stupnice spokojenosti vibiri Hodnota SV4 (%)
0 0 0
25 1 20
35 8 280
65 16 1040
80 13 1040
100 3 300
> 41 2680
SS4 2680/4100=0,6537=65,37 %

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)
Stimul Kariémi postup je vyjadfen spokojenosti 54,51 %, coz predstavuje nejhiie
hodnoceny stimul z hlediska spokojenosti z 11 hodnocenych. Na druhou stranu to svéd¢i o
dobfe nastaveném standartu u spokojenosti stimuld, protoze vSechny stimuld maji
spokojenost vétsi nez 50 %, coz je dobra vizitka pro podnik. Druhy nejhorsi stimul z hlediska
spokojenosti, je také proto, ze soucet prvnich tii fadku, které vyjadiuji mirna a velkou
nespokojenost je 17, coz je druhy nejvétsi pocet. PoCet 17 hlast v souctu prvnich tiech radku
ma také stimul Benefity, ale ten ma u odpovédi, které vyjadiuji vétsi spokojenost o par hlasa
vice, proto ma také 56,71 % celkovou spokojenost (vice o0 2,21 %). Ostatni stimuly, které
maji o dost vétsi spokojenost maji soucet prvnich tfech fadkt od 4 do 10 hlasa. Je zde tfeba
vyzdvihnout 4 hlasy u odpovédi ,,Velmi spokojen* coz predstavuje délené 5. misto u této
odpovedi, ktera vyjadiuje maximalni spokojenost se stimulem. Nejpocetnéjsi z hlediska
hlasi je odpoveéd , Spokojen, ktera vyjadiuje 80% spokojenost a konkrétné zde
vyhodnoceno 11 hlast s 27 %. Zbytek respondenti dal ostatni hlas, coz snizilo celkovou
spokojenost na 54,51 % Da se vyhodnotit, Ze i pfesto, Ze tento stimul je nejhtie hodnoceny,
tak urcité neni Spatné nastaven, to je 1 podlozené nejpocetnéjsi odpovédi, kterou je 11

odpovedi u 80% spokojenosti.
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Tabulka 33: Spokojenost se stimulem Ss (Postup)

Spokojenost Ss (Postup)
(vykonni pracovnici)

Stupnice spokojenosti Pocet vybéru Hodnota SVs (%)

0 3 0

20 8 160

35 6 210

65 9 585

80 11 880

100 4 400

> 41 2235

SS 2235/4100 = 0,5451 = 54,51

: %

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)

Stimul Spolutcast na rozhodovani u vykonnych pracovniki ma jiny vyznam nez u
vedoucich pracovnikt. U vedoucich pracovniku je to brano jako spolutiCast na rozhodovani
v uz§im i $irS§im vedeni spolecnosti. Zde u vykonnych pracovniku je to brano jako moznost
rozhodovani pii tkolech na daném pracovisti. U stimulu Spolutcast na rozhodovani vysla
absolutni spokojenost se stimulem 2665 bodl, coz predstavuje rovnych 65% spokojenosti.
Nejcastéjsimi odpovéd'mi jsou ,,Spise spokojen” a , Spokojen s 12 a 14 hlasy. Celkem 10
respondentti si vybralo odpovédi, které hodnoti mirnou nespokojenost az maximalni
nespokojenost, ale z toho je 7 vykonnych pracovniki mirné€ nespokojenych. To
vyhodnocujeme sice jako mirnou nespokojenost, ale u této odpovedi je nejvétsi prilezitost,
ze lepsi komunikaci a osobnim pfistupem vedouciho k vykonnym pracovnikii muze 7
zminovanych respondenti svilj nazor zmenit. Pro zachovani 65% spokojenosti nebo
pfipadné jeji zvySeni je dobré pokracovat v nastaveném pristupu vedoucich pracovnikli na

daném pracovisti.
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Tabulka 34 Spokojenost se stimulem S¢ (spoluucast)

Spokojenost S¢ (spoluticast)
(vykonni pracovnici)
Pocet

Stupnice spokojenosti vibéri Hodnota SV (%)

0 2 0
20 1 20

35 7 245

65 12 780

80 14 1120

100 5 500

> 41 2665

2665/4100 = 0,6500 = 65,00

SSe %

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setfeni (2024)

Stimul Vize vyjadiuje uspokojeni se sméfovanim podniku v kratS$im i del§im horizontu. U
tohoto stimulu je vét§i rozdil mezi vykonnymi a vedoucimi pracovniky, co se tyka
komunikace a wvnaSeni novych mysSlenek ohledné vize. Vedouci pracovnici mohou
komunikovat vizi ptimo ve vedeni nebo pres vedouciho oddéleni a vykonny pracovnici musi
jednat s mistrem, ktery by nasledné jednal se Sir§im vedenim. Tento proces komunikace je
zde trochu komplikovanéjsi. Z tabulky €. 35 je vidét, Ze vykonni pracovnici jsou s vizi
podniku spokojeni, a to konkrétné v hodnoté 63,17 %. U odpovédi ,,Velmi nespokojen” a
,, Velmi spokojen”, ktera predstavuje maximalni spokojenost a maximalni nespokojenost
s timto stimulem, tak bylo zaznamenano po jednom hlasu. To vypovida, ze zde neni vyrazné
pozitivni ani negativni vnimani tohoto stimulu. Nejvice hlast bylo u odpovédi , Spise

spokojen® a ,,Spokojen a to hodnotach 17 a 14. Tento stimul je dobfe nastaven.
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Tabulka 35 Spokojenost se stimulem S7 (Vize)

Spokojenost S7(vize)
(vykonni pracovnici)
Stupnice spokojenosti vl;(l))i’;tﬁ Hodnota SV7(%)
0 1 0
20 1 20
35 7 245
65 17 1105
80 14 1120
100 1 100
> 41 2590
2590/4100 = 0,6317 = 63,17
%

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)

Stimul Moralni ocenéni je zalozen predevs§im na pochvale od mistra na pracovisti, na
pochvale mezi kolegy, na neverbalni ocenéni za praci od mistra (Gsmév, gesto). U
vykonnych pracovniku toto hraje roli i ve vykonu v praci, a predev§im u vykonnych
pracovniku, ktefi nastupuji do praci a nevim, co je ¢eka. Tento stimul byl ocenén 65,98%
spokojenosti. Podobnym stimulem, ktery souvisi uzce se stimulem moralni hodnoceni je
stimul Vedouci, ktery byl ohodnocen 70,73 % spokojenosti. Je ziejmé, ze propojeni osoby
vedouciho (mistr) a moralniho ocenéni (pochvaly) je dobfe nastavené. O dobrém nastaveni
tohoto stimulu svédci i 0 respondentd u odpovédi ,,Velmi nespokojen”. Za hodnocenim
65,98 % spokojenosti, mohou predevsim odpovédi ,, SpiSe spokojen™ a,,Spokojen”, u kterych
vykonni pracovnici zvolily 10 a 19 hlast. Odpoved ,,spokojen® v procentualni vyjadieni

zvolilo 46 % respondentd.
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Tabulka 36 Spokojenost se stimulem Sg (Moralni ocenéni)

Spokojenost S (Moralni ocenéni)
(vykonni pracovnici)
Pocet

Stupnice spokojenosti vibéri Hodnota SVs (%)
0 0 0
20 1 20
35 9 315
65 10 650
80 19 1520
100 2 200
3 41 2705
SSs 2705/4100 = 0,6598 = 65,98 %

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)
Stimul Moralni ocenéni je zaméfen prevazné na vztah — vedouci(mistr) a vykonny pracovnik
U stimulu Socialni ocenéni je kladen diraz na skupinu nebo tym ve kterém pracovnici
pracuji. Jedna se predevsim o socialni klima ve skuping, vztahy ve skupiné a na pracovisti,
postaveni ve skupiné. Stimul Socialni ocenéni dosahl 2655 bodl absolutni spokojenosti, coz
predstavuje 64,76% spokojenosti se stimulem. Hodnoceni je dost podobné jako i stimulu
Moralni ocenéni, ktery byl ocenén 65, 98 %. Z toho je vidét, ze v podniku mezi vykonnym
pracovniky jsou dobfe nastavené osobnostni stranky pracovnikii i vedoucich na pracovisti.
Osobnostni stranku je zde brano chovéani a vztahy tmezi pracovniky, vztahy mistr a
vykonnych pracovnik. O tom vSem vypovida hodnoceni dvou zminovanych stimult k
moralnimu a socialnimu ocenéni. U socidlniho ocenéni konkrétné dobry vysledek
spokojenosti ovliviiuje nejvice 17 hlast u odpovédi ,,Spokojen”, kdy tento stimul nejvice
ovliviluje komunikace mezi pracovniky ve skupiné, ale i naladéni pracovnikd.
Tabulka 37 Spokojenost se stimule So (Socidlni ocenéni)

Spokojenost Sy (socialni ocenéni)
(vykonni pracovnici)
Pocet

Stupnice spokojenosti vibéri Hodnota SVy (%)
0 1 0
20 0 0
35 9 315
65 12 780
80 17 1360
100 2 200
¥ 41 2655
SSo 2655/4100=0,6476=64,76 %

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledka dotaznikového Setfeni (2024)
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Stimul Pracovni prostiedi se fadi mezi jeden z nejdulezitéjsi stimult. Do toho stimulu je
zahrnuta 1 estetika pracovisté a vhodné klima. Tento stimul se umistil na druhém misté
z hlediska spokojenosti s absolutni spokojenosti 3005 bodu, které predstavuji 73,29%
vyjadfeni spokojenosti se stimulem. Samoziejmé je nutné vydélit absolutni spokojenost
maximalni moznou spokojenosti (4100) a nasledné¢ vynasobit 100, abychom dostali
procentualni vyjadreni. Sice odpovéd’ ,, Velmi spokojen® zde nebyla nejcastéjsi, ale je dobré,
aby zde byla zminéna. U této odpovédi, ktera vyjadiuje maximalni spokojenost se stimulem
jako druhy nejpocetnéjsi vysledek, a to v hodnoté 10 hlasu, jez predstavuje 24%

z celkového poctu vykonnych pracovnikt, ktefi odpovédéli na dotaznik. K dobrému
hodnoceni bylo pfispéno, i tim ze prvni tii fadky, které predstavuji maximalni az mirnou
nespokojenost, ziskaly pouze celkem 4 hlasy. Stimul je na déleném prvnim misté a nebylo
by dobré polevit v nastavené latce pro podnik.

Tabulka 38: Spokojenost se stimulem Sio (Pracovni prostredi)

Spokojenost S1o (pracovni prostredi)
Pocet

Stupnice spokojenosti e Hodnota SVio (%)

0 2 0
20 1 20
35 1 35

65 14 910

80 13 1040

100 10 1000

> 41 3005

3005/4100=0,7382=73,29

SS1o0 %

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledkia dotaznikového Setfeni (2024)

U stimulu Pracovni doba jsou fadné nastavené podminky, které piedstavuje fadné pracovni
doba dle zakoniky prace a to 8 hodin u jednosménného provozu Ten stimul predevsim fika,
jak jsou nastaveny moznosti z hlediska pracovni doby pro vykonné pracovniky. Je tim

obecné mysleno, prace na smény, polovi¢ni uvazek, home office a dal§i moznosti.
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Tabulka 39 Spokojenost se stimulem Si1 (Pracovni doba)

Spokojenost Si1 (pracovni doba)

Stupnice spokojenosti vl;(l))i’;tﬁ Hodnota SV11 (%)

0 0 0

20 1 20

35 3 105

65 4 260

80 20 1600

100 13 1300

> 41 3285

SS11 3285/4100=0,8012=80,12 %

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledka dotaznikového Setfeni (2024)

4.5.5 Vypocet efektivity jednotlivych stimula

V dalsi casti praktické casti bude pocitana efektivita u skupiny stimul( zaméfenych na
zvySeni pracovniho vykonu a stimuly na setrvani v podniku u vykonnych pracovnik.
K vypoctu budou pozity hodnoty z tabulek €. 27 a ¢.28, kde bylo stanoveno potradi dle
dulezitosti stimula a koeficient vahy poradi stimuld se, kterymi bude pocitano u efektivity.
Pro kazdou kategorie HSV a HSS jsou jiné koeficienty vahy poradi. Efektivita jednotlivych
stimuli byla vypoétena pomoci spokojenosti s jednotlivymi stimuly, které vynasobime

v daném tfadku KVP pro dany fadek.
ESi = SSi (%) * KVP

U dalSich vypoctu bude pocitano s 10, protoze v tabulkéach ¢. 25 az ¢.28 bylo pocitano s 10
stimuly, kvuli jednodussimu vypoctu a zde v tom to poctu bude pokracovano, protoze byly

pouzivany hodnoty jiz ze zminiovanych tabulek ¢. 27 a ¢.28.

U tabulky €. 40 jsou hodnoceny stimuly z hlediska zvySeni pracovniho vykonu a nejvétsi
efektivitu ma stimul Prostfedi (HSV10), 1 pfesto ze byl nasoben koeficientem vahy 0,9
(druhé misto z hlediska dualezitosti stimult), tak mél tento stimul vysokou spokojenost, proto
vysla efektivity 65,96 %, ktera je nejvyssi ze stimuli. Na druhém misté se umistil stimul
Prijem, ktery byl z hlediska dulezitosti stimulii na 1.mist€, a proto byl nasoben 1, proto mél

efektivitu stejnou jako spokojenost, a to v hodnoté 64,88. Mezi prvnim a druhym mistem je
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opravdu maly rozdil v hodnoté 1,08 %. Na posledni misté¢ se umistil stimul Spoluucast
(HSVO0), ktery byl nejhife hodnocen z hlediska diilezitosti poradi pro jeho efektivit 6,50 %.
To znamend, ze stimul Spolut€ast nema zadnou hodnotu v tom, aby motivoval vedouci
pracovniky z hlediska vykon. Tento stimul miize pro 1 az 2 vykonné pracovniky hrat roli
v motivaci pii zvySeni vykon. Jinak urcité neni dobré klast dulezitost na tento stimul. Pro
zvySovani pracovniho vykon hraji roli stimuly, ktera ziskaly nad 50% efektivity a na tyto by
se podnik mél zaméfit. Konkrétn€ je tim myslen stimul Pfijem, Prostfedi, Seberealizace a
stimul Pracovni doba, ktery m¢l efektivitu t€sné kolem 50 %, a to v hodnoté 48,07 %. U
stimulu Pracovni doba je pozorovano velké snizeni efektivity oproti hodnoceni spokojenosti,
které bylo 80,12.% Posledni dva stimuly, u kterych je dobré, aby byla na né kladena
pozornost, jsou stimuly Benefity a Vedouci. Jejich efektivita dosahla 39,70 % a 35,36 %, 1
kdyz je to mén€ nez prvni Ctyfi stimuly z hlediska poradi, tak predstavuji prilezitost pro

oy e

byla na né€ soustfedéna pozornost.

Tabulka 40 : Vypocet efektivity jednotlivych stimulu pro vykon

Efektivita HSV — vykonni pracovnici

Stimuly SSi (%) KVP (qu;
Prijem (HSV1) 64,82 1 64,88
Prostiedi (HSV10) 73,29 0,9 65,96
Seberealizace (HSV4) 65,37 0,8 52,29
Benefity (HSV2) 56,71 0,7 39,70
Pracovni doba (HSV11) 80,12 0,6 48,07
Vedouci (HSV3) 70,73 0,5 35,36
Socialni ocenéni (HSV9) 64,76 0,4 25,90
Vize (HSV7) 63,70 0,3 18,95
Postup (HSV5) 54,51 0,2 10,90
Spoluucast (HSV6) 65,00 0,1 6,50

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setfeni (2024)

V tabulce ¢.40 je vypoctena efektivity stimult, které jsou hodnoceny z hlediska toho, zda
ovlivni vedouci pracovniky v setrvani v podniku. Prvni misto obsadil stimul Pfijem.
Efektivita stimulu P¥jem vyhodnocena na 64,88 % (64,88 x 1). Cislem 1 nasobeno, protoze
stimul Prijem byl na prvnim misté z hlediska dilezitosti stimuli. Na stimul, na ktery by

nemél byt kladen diraz, aby motivoval vedouci pracovniky v setrvani v podniku je stimul
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Postup na rozhodovani s vysledkem 5, 45 % efektivity. V tabulce €. 41 jsou 3 stimuly, které
maji efektivitu vice nez 50 %. Na stimuly Pfijem, Seberealizace, Prostiedi by podnik mél
klast nejvétsi daraz ohledné setrvani v podniku vykonnych pracovnika. Jeste je doporucent,
aby byly brany v tivahu tfi stimuly, a to Vedouci (42,44 %), Pracovni doba (40, 06 %) a
Benefity (39,70). Stimul Benefity predstavuje jiz hafe hodnoceny stimul, ale z hlediska
dulezitosti stimula pro setrvani v podniku obsadil 4. misto. To vypovida o tom, Ze je tento
stimul pro vykonné pracovniky v kategorii HSS dilezity a muze hrat roli v rozhodnuti
v setrvani v podniku. Ostatni stimuly neptredstavuji dobré moznosti se svym hodnocenim

efektivity pro podnik.

Tabulka 41 Vypocet efektivity jednotlivych stimulii pro setrvani v podniku

Efektivita HSS — vykonni pracovnici

Stimuly SSi (%) KVP (E,;;
Prijem (HSS1) 64,82 1 64,88
Seberealizace (HSS4) 65,37 0,9 58,83
Prostiedi (HSS10) 73,29 0,8 58,63
Benefity (HSS2) 56,71 0,7 39,70
Vedouci (HSS3) 70,73 0,6 4244
Pracovni doba (HSS11) 80,12 0,5 40,06
Vize (HSS7) 63,70 0,4 2527
Socialni ocenéni (HSS9) 64,76 0,3 19,43
Moralni ocenéni (HSS8) 65,98 0,2 13,20
Postup (HSS5) 54,51 0,1 545

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setfeni (2024)

4.5.6 Vypocet celkové spokojenosti s motiva¢nim systém

Pro vypocet byly pouzity hodnoty z jednotlivych propoctd u stimult. Pfedevsim se jedna o
hodnoty z tabulky ¢ 40 a €. 41, kde bylo Cerpano ze sloupecku, které nesou nazev SSi (%) a
ESi (%). Tyto sloupecky predstavuji jednotlivou spokojenost u stimulti a jednotlivou
efektivitu u stimuli. Pro prehlednost bude celkova spokojenost vypoctena, jak u stimult

ovliviiujici pracovni vykon, tak stimult ovliviiyjici setrvani v podniku.

V tabulce €. 42 je rozebran vypocet celkové spokojenosti u HSV na jednotlivé kroky.
V prvnim kroku je dalezité si urcit maximalni moznou spokojenost, a to vynasobenim poctu

stimult (10) krat maximalni spokojenosti (100 %). Vypoctena hodnota 1000 ¢ini vyslednou
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maximalni spokojenost. Nasleduje secteni jednotlivych spokojenosti u stimulll a vysledek
po vydéleni 1000 a vynasobeni 100 vyjadiuje hodnotu v procentualni vyjadieni.

Celkova spokojenost motivac¢niho systému ovliviiujici vykon pracovnika byla vyhodnocena
na 65,9 %, coz predstavuje vice nez dobrou spokojenost motiva¢niho systému HSV.
Vysledek vyjadiuje dobrou funk¢nost a nastaveni motivac¢niho systému v kategorii HSS.

Tabulka 42 Postup vypoctu celkové spokojenosti HSV po jednotlivych krocich

Postup vypoctu celkové spokojenost u HSV (vykonni pracovnici)

CSMS =/ (n x 100)
CSMS =¥'SSi (%) / 1000
CSMS = 659,01 / 1000
CSMS = 0,659%100
CSMS = 65,9 %

N A W N -

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledka dotaznikového Setfeni (2024)

V tabulce ¢. 43 byl vyuzit stejny postup, jako u predchazejici tabulky. Hodnota vysla jina
nez v tabulce ¢.42 v dusledku vyfazeni jiného stimulu u HSS, ktery obsadil 11 misto. U
skupiny vedoucich pracovnikt byly stejné pouzity u obou kategorii stejné stimuly, a proto
vysla stejna celkova spokojenost s motivaénim systému. U vykonnych pracovnika
vypoctena celkova spokojenost s motivacnim systémem HSS 66 %, coz vyjadiuje velmi
dobrou spokojenost motiva¢niho systému u kategorie HSS a svédci to také o funkCnosti a
dobrém nastaveni motivacniho systému. Celkova spokojenost motiva¢niho systému je pouze

0 0,1% vyssi nez u kategorie HSV.
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Tabulka 43 Postup vypoctu celkové spokojenosti HSS po jednotlivych krocich

Postup vypoctu celkové spokojenosti u HSS (vykonni pracovnici)

CSMS =/ (n x 100)

CSMS =YSSi (%) / 1000

CSMS = 659,99 / 1000
CSMS = 0,66*100
CSMS = 66 %

N A W N -

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setfeni (2024)
4.5.7 Vypocet celkové efektivity s motiva¢nim systémem

V posledni kapitole u vedoucich pracovniku byly provedeny vypocty celkové efektivity u
kategorii HSV a HSS. Data opét byla pouzita z tabulek ¢. 40 a ¢. 41. Postup je podobny jako
u celkové spokojenosti az na fadek cislo jedna v tabulkach €. 44 a ¢.45. Jedna se o vypocet
maximalni mozné efektivity. Ta byla provedena souctem maximalni hodnot efektivity
jednotlivych stimulti a vysledek vyjadien v hodnoté 550, coz pravé predstavuje maximalni

moznou efektivitu. Dale bylo postupovano analogicky jako u vypoctu celkové spokojenosti.

V tabulce ¢. 44 byla vypoctena celkova efektivita motivacniho systému HSV ve
vypoctené hodnoté 67 %. Jedna se o hodnotu, ktera je vyssi nez celkova spokojenost
motivacniho systému HSV o 1,1 %. To znaci dobry trend ve vyvoji motivaéniho systému.
Vysledek vypovida o dobré nastaveni motivacni faktorti zameétenych na zvyseni pracovniho
vykonu.

Tabulka 44 Postup vypoctu celkové efektivity HSV po jednotlivych krocich

Postup vypoctu celkové efektivity u HSV (vykonni pracovnici)

Es max = 100+90+80+70+60+50+40+30+20+10=550
CEMS = > ESi (%) / 550
CEMS = 368,52 /550
CEMS = 0,6700 *100
CEMS =67 %

N AW -

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)
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V tabulce ¢.45 byla vyhodnocena celkova efektivita motivacniho systému HSS. Jedna o
stimuly, ktera maji motivovat vedouci pracovni pro setrvani v podniku. U toho motiva¢niho
systému vyhodnocena celkova efektivita na 66,9 %, coz je skoro o 1 % vice nez celkova
spokojenost motiva¢niho systému HSS. Tento vysledek vyjadiuje dobré trend ve vyvoji
motivaéniho systému a vypovida i o dobrém nastaveni stimuld, které jsou zaméfeny na

setrvani v podniku.

Tabulka 45 Postup vypoctu celkové efektivity HSS po jednotlivych krocich

Postup vypoctu celkové efektivity u HSS (vykonni pracovnici)

Es max = 100+90+80+70+60+50+40+30+20+10=550
CEMS = YESi (%) / 550
CEMS = 367,89 /550
CEMS = 0,6688 *100
CEMS = 66,9 %

N A W N -

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)

5 Vysledky — porovnani vedoucich a vykonnych pracovniki

Vysledky praktické Casti budou néasledné porovnavany u dvou skupin, a to u vedoucich
pracovnikt a vykonnych pracovniku, které budou u kategorii stimult zaméfenych na zvySeni
pracovniho vykonu a stimulti zaméfenych na setrvani v podniku. Vedoucich pracovniku
vyplnilo vSechny odpovédi 51 a vykonnych pracovnikii bylo 41. Celkem zameéstnanct
v podniku je 250. Cilem bude porovnat zminéné dvé jmenované skupiny pracovnikl a
vyzdvihnout dulezité rozdily. Nebude hodnocena jen celkova efektivita motivacniho
systému, ale i predchazejici vysledky, u kterych budou zdiraznény dil¢i vysledky, ktery
mohou byt pro podnik dilezité.
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5.1 Stimuly urcené na zvySeni pracovniho vykonu (HSV)

V této Casti nasleduje porovnani vysledkd pro skupinu stimult, které jsou zaméfené na
zvySeni pracovniho vykonu. Prvnim bodem vyhodnoceni bude porovnani stimult, které si
vedouci a vykonny pracovnici volili dle toho, jak je vnimaji dle dtlezitosti pro zvyseni jejich
pracovniho vykonu. Nasleduje zhodnoceni spokojenosti s jednotlivymi stimuly. Jednotliva
spokojenost u stimull je pro kategorie HSV a HSS stejna, takze bude uvedena pouze v této
casti pro kategorii HSV, protoze u kategorie HSS by byla stejna. Tretim krokem
vyhodnoceni bude zhodnoceni efektivita jednotlivych stimult a poslednim bod vyhodnoceni
predstavuje zhodnoceni celkové spokojenosti s motivacnim systémem a celkové efektivity

s motivacnim systémem.

5.1.1 Vysledky identifikacnich otazek

U vedoucich pracovniku je skoro dvakrat tolik muza nez Zen.
Nejvice jsou zastoupeni ve vékové skupiné mezi 36 az 50 let, a to 44 %, Druha nejpocetné)si

s 31 % je skupina ve v€éku 51 az 60 let a na tfetim misté s 21 % je zastoupena skupina ve
veéku 26 az 35 rokd. Tyto tii vékové skupiny predstavuji nejvetsi vékové zastoupeni mezi

pracovniky. Nejvice zastoupené vzdélani v podniku je stfedni odborné vzdela s 51 %
5.1.2 Poradi dulezitosti stimulii pro zvySeni pracovniho vykonu

V tabulce €. 46 je vidét poradi, jak vnimaji pracovnici stimuly dle dilezitosti. NejdileZzite]si
stimul z hlediska zvySeni pracovniho vykonu je stimul Pfijem, a to jak pro vykonné, tak pro
vedouci pracovniky. Odména za praci v podobé mzdy, tak i v podob¢ prémii je vyhodnocena
na prvnim misté u obou skupin.

Prvni pétice stimull je stejna u obou skupin, ale potadi je trochu lisi. U obou skupin je
nejvetsi rozdil v umisténi stimuld na druhém miste, kdy u vedoucich pracovnika je stimul
Pracovni doba na druhém misté u vykonnych pracovniki je stimul Prostfedi. To znamena,
ze vedouci pracovnici upfednostiiuji vice pracovni doba pro zvySeni pracovniho vykonu nez
prostiedi. U vykonnych pracovnikd je to presné naopak.

Pro uleh¢eni vypoctu bylo vybrano 10 stimuld, takze stimul na 11. misté byl vyfazen. U
vedoucich pracovniki byl na 11. misté stimul Postup, to znamena, ze vidina kariérniho

postupu neni ve zvySeni pracovniho vykonu pro vedouci pracovniky dilezita. U vykonnych
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pracovnikii na 11. mist¢ se umistil stimul Moralni ocenéni. Z hlediska celkového
vyhodnoceni je to trochu prekvapivy vysledek, protoze se predevsim na poslednich mistech,
jak u HSV, tak u HSS umistovaly stimuly Spolutc¢ast a Postup. Tim se da vyvodit, ze
pochvala na pracovisti nebo od vedouciho neni pro vykonné pracovniky tak dileZzita, aby

zvysila pracovni vykon.

Tabulka 46: Porovnani dulezitosti stimuli HSV mezi vedoucimi a vykonnymi
pracovniky

Poradi dulezitosti stimull pro zvySeni pracovni vykonu

Poradi vedouci pracovnici vykonni pracovnici
1 Prijem (HSV1) Prijem (HSV1)
2 Pracovni doba (HSV11) Prostiedi (HSV10)
3 Seberealizace (HSV4) Seberealizace (HSV4)
4 Prostredi (HSV10) Benefity (HSV2)
5 Benefity (HSV2) Pracovni doba (HSV11)
6 Vedouci (HSV3) Vedouci (HSV3)
7 Moralni ocenéni (HSVS) Socialni ocenéni (HSV9)
8 Socialni ocenéni (HSV9) Vize (HSV7)
9 Spolutcast (HSV6) Postup (HSV5)
10 Vize (HSV7) Spoluucast (HSV6)
11 Postup (HSV5) Moralni ocenéni (HSV8)

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledka dotaznikového Setfeni (2024)

5.1.3 Spokojenost s jednotlivymi stimuly stejné pro obé kategorie (HSV i HSS)

U vykonnych i vedoucich pracovnikti nebyla spokojenost s jednotlivymi stimuly fazena na
zvySeni pracovniho vykonu nebo setrvani v podniku. To bylo vyhodnoceno u celkové
spokojenosti, kde to byl rozdéleno na celkovou spokojenost motiva¢niho systému HSV a

celkovou spokojenost motiva¢niho systému HSS.

Na prvni pohled je vidét v tabulce ¢.47, ze lep§i hodnoceni spokojenosti maji stimuly u
vykonnych pracovnikd, v tom se pak odrazi i celkova spokojenost. Prvni dvé misté jsou
stejna a maji podobné hodnoceni u obou skupin. To jsou stimuly Pracovni doba a Prostiedi.

Stimul Pracovni doba u vedoucich a vykonnych pracovnikt piedstavuje spokojenost mirné
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nad 80 %. To vyjadiuje dobré nastaveni tohoto stimulu pro obé skupiny. V hodnoté kolem
73 % je spokojenost pro ob¢ skupiny u stimulu Prostfedi, i to vyjadfuje dobré nastaveni
stimulu.

Vsechny stimuly maji hodnoceni, které vypovida a dobrém nastaveni spolecnosti, protoze
vSechny stimuly maji hodnoceni spokojenosti lehce nebo vice nad 50 % kromé stimula
Benefity a Vize u vedoucich pracovnikt se spokojenosti 43,53 % a 49,41 %. Tento fakt bude
vice rozebran v kapitole Doporugeni. Cervené jsou oznadeny stimuly, které mély nejhorsi
hodnoceni z hlediska dulezitosti. U vedoucich pracovniki je vidét, Ze i kdyz stimul Postup
byl v hodnocen z hlediska dilezitosti stimuld pro zvySeni pracovniho vykonu nejhiife, tak
z hlediska spokojenosti ma treti nejlepsi vysledek se spokojenosti 59,90 %. U vykonnych
pracovnikd na poslednim misté se umistil stimul Postup, které obdrzel 54,51% spokojenosti,
ale 1 pfesto, ze je tento stimul se svoji spokojenosti na poslednim misté, takze ma
nadprimérnou spokojenost.

Tabulka 47: Porovnani spokojenosti stimulit mezi vedoucimi a vykonnymi

pracovniky

Porovnani spokojenosti stimulii mezi vedoucimi a vykonnymi pracovniky

Pofadi Vedouci pracovnici SSi (%) Vykonni pracovnici SSi (%)
1 Pracovni doba (HSV11) 80,98 Pracovni doba (HSV11) 80,12
2 Prostredi (HSV10) 73,82 Prostiedi (HSV10) 73,29
3 Postup (HSV5) 59,90 Vedouci (HSV3) 70,73
4 Seberealizace (HSV4) 59,41 Moralni ocenéni (HSS8) 65,98
5 Socialni ocenéni (HSV9) 58,82 Seberealizace (HSV4) 65,37
6 Spolutcast (HSV6) 58,73 Spoluucast (HSV6) 65,00
7 Vedouci (HSV3) 58,14 Prijem (HSV1) 64,82
8 Moralni ocenéni (HSV8) 55,39 Socialni ocenéni (HSV9) 64,76
9 Prijem (HSV1) 55,10 Vize (HSV7) 63,70
10 Vize (HSV7) 49,41 Benefity (HSV2) 56,71
11 Benefity (HSV2) 43,53 Postup (HSV5) 54,51

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledka dotaznikového Setfeni (2024)
5.14 Vysledna efektivita u jednotlivych stimula (HSV)

Efektivita jednotlivych stimulti bude nasledné hlavné vyhodnocena v kapitole Doporucent,
ale zde je ucelem si fici, které stimuly jsou efektivngjsi a které méné. Stimuly s velikou
efektivity zarovenn mély dobrou uspésnost spokojenosti a dobfe se umistily z hlediska

dulezitosti.
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Na 1. misté u vedoucich pracovniku, stimul Pracovni doba, dosahl spokojenosti 80,98 % a
byl druhy z hlediska dilezitosti stimuld pro zvySovani pracovniho vykonu, proto po
vynasobeni 0,9 * 80,98 vysla efektivita 72,88 %. To samé plati u vykonnych pracovnika,
kdy stimul Prostfedi mél spokojenost 73,29 % a byl druhy v dulezitosti stimula HSV, takze
ponasobeni 0,9 * 73,29 je efektivita stimulu Prostiedi 65,96.%. Z to plyne zavér, aby stimuly
mely velkou efektivitu, tak musely mit dobrou spokojenost se stimulem a zaroven se musely
dobfe umistény v hierarchie potadi dulezitosti stimuld.

Priméma efektivita az nadprimérna je jak u vedoucich, tak vykonnych pracovnika stejna, a
to konkrétn€ u Ctyfech stimuli. U vedoucich pracovnika jsou to stimuly: Pracovni doba
(72,88 %), Prijem (55,10 %), Prosttedi (51,68 %), Seberealizace (47,53 %). U vykonnych
pracovniku jsou to stimuly: Prostiedi (65,96 %), Piijem (64,88 %), Seberealizace (52,29 %),
Pracovni doba (48,07 %). Nejhorsi efektivita u vedoucich pracovnikd vyhodnocena u
stimulu Vize (4,94 %) a u vykonnych pracovnika ziskal posledni misto stimul Spolutcast
(6,50 %).

Je dobré se zminit, ze stimul Pracovni doba u vykonnych pracovnika nejvyssi spokojenost
v této skuping, ale byl az na 5. misté z hlediska hierarchie poradi stimuld, a proto byla jeho
efektivita o dost nizsi nez spokojenost, a to v hodnoté 48,07 %. Z toho plyne zavér, ze stimul,
ktery ma nejvétsi spokojenost, nemusi byt vzdy nejvice efektivni.

Tabulka 48 Porovnani efektivity stimuli HSV mezi vedoucimi a vykonnymi
pracovniky

Porovnani efektivity HSV mezi vedoucimi a vykonnymi pracovniky

Pofadi  Vedouci pracovnici ESi Vykonni pracovnici ESi

(%) (%)
1 Pracovni doba (HSV11) 72,88 Prostiedi (HSV10) 65,96
2 Prijem (HSV1) 55,10 Pfijem (HSV1) 64,88
3 Prostfedi (HSV10) 51,68 Seberealizace (HSV4) 52,29
4 Seberealizace (HSV4) 47,53 Pracovni doba (HSV11) 48,07
5 Vedouci (HSV3) 29,07 Benefity (HSV2) 39,70
6 Benefity (HSV2) 26,12 Vedouci (HSV3) 35,37
7 Moralni ocenéni (HSV8) 22,16 Socialni ocenéni (HSV9) 25,90
8 Socialni ocenéni (HSV9) 17,65 Vize (HSV7) 18,95
9 Spolutcast (HSV6) 11,75 Postup (HSV5) 10,90
10 Vize (HSV7) 4,94 Spoluucast (HSV6) 6,50

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)
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5.1.5 Celkova spokojenost s motivacnim systémem (HSV)

Celkova spokojenost muze byt jina u kategorie HSV a HSS z divodu vyfazeni posledniho
11. stimulu, jelikoz bylo pocitano s 10 stimuly anebo stejna, kdyby nebyl pocitan stejny
stimul u obou kategorii HSV a HSS.

Celkova spokojenost s motivaénim systémem bude mezi vedoucimi a vykonnymi
pracovniky jina. To bylo vidét u tabulce spokojenosti jednotlivych stimuld, kdy u skupiny
vykonnych pracovnika byly spokojenosti u jednotlivych stimul vyssi, proto u vykonnych
pracovniki bude i vyss§i celkova spokojenost s motivacnim systémem nez u vedoucich
pracovnikd.

Konkrétné u vedoucich pracovniki je celkova spokojenost s motivaCnim systémem v
hodnoté 59,3 % a u vykonnych pracovniku je celkova spokojenost s motivacnim systémem

v hodnoté 65,9 %, tj. 0 6,6 % vice u vykonnych pracovniki.

Pro vyjadreni celkové spokojenosti s motivacnim systémem (HSV) pro cely podnik byly
seCteny celkové spokojenosti pro obé skupiny a soucet vydélen dvéma. Celkova

spokojenost s motivacnim systémem (HSV) byla zjisténa v hodnoté 62,7%

Celkova spokojenost s motivacnim systémem (HSV) = (59,3 % + 65,9 %) /2= 62,6 %

5.1.6 Celkova efektivita s motivaénim systémem

Celkova efektivita s motivaénim systémem u vykonnych pracovnika byla vyhodnocena na
61,7 %, coz je vice nez u celkové spokojenost s motivaCnim systémem. Znamena to, ze
hodnoty, které mély niz§i spokojenost se stimuly, tak mély relativné vysokou hodnotu
koeficienty vahy potradi (KPV). To, co bylo vyhodnoceno vice nez 50 %, vypovida o
nadprimérmé efektivité. Celkova efektivita u vykonnych pracovnikii ma hodnotu 65,9 %.
Takova hodnota je 1 u celkové spokojenosti s motivacnim systém. Rozdil mezi celkovymi

efektivitami motivacnich systému je 4,2 %.

103



Pro vyjadreni celkové efektivity s motivacnim systémem (HSV) pro cely podnik je

vyjadfen souctem celkové efektivity pro obé skupiny a vydélenim souctu dvéma.

Celkova efektivita s motivaénim systémem (HSV) byla zjisténa v hodnote 63,8%

Celkova efektivita s motiva¢nim systémem (HSV) = (61,7 % + 67 %) /2 = 64,4%

5.2 Stimuly urcené pro setrvani v podniku (HSS)

Bude postupovano po stejnych krocich jako u kategorie stimuli zaméfenych na zvyseni
pracovniho vykonu, jen nebude jiz hodnocena spokojenost u jednotlivych stimult, protoze

zde nebylo rozliseni na HSV a HSS pouze u celkové spokojenosti.

5.2.1 Vysledky identifikacnich otazek

Z hlediska pohlavi u vykonnych pracovnika ptevladaji s 93% muzi. To je zptsobené i
technickou narocnosti prace. U vékové struktury ma n nejveétsi zastoupeni vékova skupina
od 51 do 60 let s 37 % a vékova skupina od 41 do 50 s 34 %. 90 % vykonnych pracovnikia

ma dosazené vzdélani stfedni odborné.

5.2.2 Poradi dulezitosti stimula pro setrvani v podniku

Jako nejdulezitéjsi stimul pro setrvani v podniku je vyhodnocen stimul Piijem, a to pro obé

skupiny vedoucich i vykonnych pracovniki.

Ctyfi stimuly z prvnich péti stimuld jsou stejné a to Piijem, Seberealizace, Prostiedi,
Benefity. U vedouci pracovniki je navic stimul Pracovni doba a u vykonnych pracovniki je

to stimul Vedouci.

U kategorie stimuli HSV byl stimul Pracovni doba z hlediska dulezitosti na 2. mist€ a stimul
Prostfedi na 2. misté u vykonnych pracovnikt. Zde u potadi daleZitosti stimulil pro setrvani
v podniku je stimul Pracovni doba u vedouci pracovnika také na 2. mist€. Stimul Prostiedi

vyhodnocen u HSS na 3. misté.
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Z toho plyne zavér, ze pro vedouci pracovniky je dobré uptednostnit stimul Pracovni doba

nad stimulem Prostfedi a u vykonnych pracovniku je to naopak.

Stejné jako u kategorie stimultt HSV, i zde byly nepouzity pro dalsi vypocty stimuly na 11.
mistech. U vedoucich pracovniki byl vyfazen pro dal§i vypocéty stimul Postup a u
vykonnych pracovniki to byl stimul Spoluucast. To jsou stimuly, které jsem pro pracovniky

nejméné dulezité rozhodnuti pro setrvani v podniku.

Tabulka 49: Porovnani dulezitosti stimuli HSV mezi vedoucimi a vykonnymi

pracovniky

Poradi dilezitost stimull pro setrvani v podniku (HSS)

Poradi vedouci pracovnici vykonni pracovnici

1 Prijem (HSS1) Prijem (HSS1)

2 Pracovni doba (HSS11) Seberealizace (HSS4)

3 Benefity (HSS2) Prostredi (HSS10)

4 Seberealizace (HSS4) Benefity (HSS2)

5 Prostredi (HSS10) Vedouci (HSS3)

6 Vedouci (HSS3) Pracovni doba
(HSS11)

7 Socialni ocenéni (HSS9) Vize (HSS7)

8 Moralni ocenéni Socialni ocenéni
(HSS9)

9 Vize (HSS7) Moralni ocenéni
(HSS8)

10 Spoluicast (HSS6) Postup (HSS5)

11 Postup (HSS5) Spoluucast (HSS6)

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)
5.2.3 Vysledna efektivita u jednotlivych stimula (HSS)

Zde u stimult HSS, tak u skupiny HSS bude efektivita stimulli vice rozebrana v kapitole
Doporuceni, kde na zakladn€ vysledné efektivity bude doporuceno, na jaky stimul se vice

nebo méné zaméfit.

Efektivita nad 50 % nebo kolem hodnoty 50 % je u vedouci pracovnikti u dvou stimula a u

vykonnych pracovniki je nadprimérna efektivita u tii stimuld. Konkrétné u vedouci
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pracovnika to byly stimuly: Pracovni doba (72,88 %), Piijem (55,10 %) a u vykonnych
pracovnika to byly stimuly Piijem (64,88 %), Seberealizace (58,83 %), Prostiedi (58,63 %).

U kategorie HSV bylo vyhodnoceno vice stimulti nad 50 %, protoze ty stimuly, které mély
vys$si spokojenost, tak mely 1 vysoky koeficient vahy poradi.

Tabulka 50: Porovnani efektivity stimuli HSS mezi vedoucimi a vykonnymi

pracovniky

Porovnani efektivity HSS mezi vedoucimi a vykonnymi pracovniky

Poradi i i
Vedouci pracovnici =9 Vykonni pracovnici =9

% %
1 Pracovni doba (HSS11) ;2,)88 Prijem (HSS1) 6(4,8)8
2 Prijem (HSS1) 55,10 Seberealizace (HSS4) 58,83
3 Prostredi (HSS10) 4429 | Prostfedi (HSS10) 58,63
4 Seberealizace (HSS4) 41,59  Vedouci (HSS3) 42,44
5 Benefity (HSS2) 34,82  Pracovni doba (HSS11) 40,06
6 Vedouci (HSS3) 29,07 Benefity (HSS2) 39,70
7 Socialni ocenéni (HSS9) 23,53 | Vize (HSS7) 25,27
8 Moralni ocenéni (HSS8) 16,62  Socialni ocenéni (HSS9) 19,43
9 Vize (HSS7) 9,88 | Moralni ocenéni (HSS8) 13,20
10 Spolutcast (HSS6) 5,87  Postup (HSS5) 5,45

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setfeni (2024)

5.2.4 Celkova spokojenost s motivac¢nim systémem (HSS)

Celkova spokojenost s motivacnim systémem u vedoucich pracovnikii dosahla vysledné
hodnoty 59,3 %.
U vykonnych pracovnika celkova spokojenost s motiva¢nim systémem vyhodnocena na 66

%. Rozdil mezi celkovymi spokojenostmi je 6,7 %.

Pro vyjadieni celkové spokojenosti s motivacnim systémem (HSS) pro cely podnik byly

secCteny celkové spokojenosti pro obé skupiny a vydéleny dvéma.

Celkova spokojenost s motiva¢nim systémem (HSS) byla zjisténa v hodnoté 62,7 %

Celkova spokojenost s motivaénim systémem (HSS) = (59,3 % + 66 %) /2 = 62,7%
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5.2.5 Celkova efektivita s motivacnim systémem (HSS)

Celkova efektivita motivacniho systému u vedoucich pracovniky vyhodnocena na 60,7 %.

U vykonnych pracovnik celkova efektivita vyhodnocena na 66,9 %.

Rozdil mezi celkovymi efektivitami ¢ini 5,7 %.

Stejné jako u celkové efektivity s motivaénim systémem HSV i zde je celkova efektivita
vetsi nez 50 % a také obe celkové efektivity jsou vétsi nez celkové spokojenosti

s motivacnim systémem HSS.

Da z vySe uvedeného uzaviit hodnocenim, Ze podnik ma dobfe az nadprimérné nastaveny
motivaéni systém i z hlediska efektivity, tak spokojenosti, co se tyCe stimuld, které jsou

zamefeny na setrvani v podniku.

Pro vyjadreni celkové efektivity s motivaénim systémem (HSV) pro cely podnik byl secteny

celkové efektivity pro obé skupiny a vydélené dvéma.

Celkova efektivita s motiva¢nim systémem (HSS) byla zjisténa v hodnoté 63,8 %

Celkova efektivita s motivacnim systémem (HSS) = (60,7 % + 66,9 %) /2= 63,8%

5.3 Doporuceni

Doporuceni bude provedeno na zakladé vysledkt z dotaznikového feseni a bude zaméfeno
na hodnoceni spokojenosti u stimull, a pfedev§im na ty stimuly, které meély nejhorsi
hodnoceni spokojenosti a doporu¢enim bude snaha zvysit u nich spokojenost.

Nasledné bude provedeno doporuceni na zakladé vyhodnocené vysledné efektivity, na
stimuly, na které¢ by podnik se mél nejvice zaméfit pro zvySeni pracovniho vykonu a pro
setrvani pracovnikli v podniku.

Doporuceni bude rozdéleno na dvé Casti pro vedouci pracovniky a pro vykonné pracovniky.
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Kazdé skupina ma jiné vysledky, proto bude provedeno doporuceni pro kazdou skupinu

zvlast pro zlepsSeni celkova efektivity motivacniho systému celého podniku.
5.3.1 Vedouci pracovnici

Nejhaie z hlediska spokojenosti u vedoucich pracovnikii vyhodnoceny tyto stimuly:
Benefity, Vize.

Stimul Benefity mély spokojenost 43,53 % a stimul Vize 49,41 %. To vypovida na druhou
stranu, ze i nejhife hodnocené stimuly z hlediska spokojenosti dosahuji primémé nebo

mirné podprimeérné spokojenosti.

V piipad¢ téchto stimula se vyplati provést kratké dotaznikové Setfeni.

U stimulu Benefity by bylo mozné vypsat do dotaznikd konkrétni benefity, které jsou
v podniku a vyjadiit spokojenost u konkrétnich stimul. Druhé feSeni je navrzeno, aby na
poradach vedoucich pracovnikt at’ u na oddélenich nebo vSech vedoucich pracovnika se
dala moznost vyjadieni ke stimulu Benefity. Tyto dva zptsoby mohou vést i ke zlepSeni
komunikace a ke zvySeni zajmu od vedoucich pracovniki ohledné stimulu Benefity, a to
muze vést i ke zvySeni spokojenosti.

U stimulu Vize se nabizi moznost dotaznikovym Setfenim ¢i na uzsi vedeni podniku nebo
na poradach vedeni ¢i poradach oddéleni nechat prostor na kratké vyjadieni od ¢lenti ohledné

vizi pro podnik, coz muze vést také ke zvySeni zajmu o dany stimul.

Vyse uvedenymi doporuCenimi a zpusoby by se mohla zvysit spokojenost u téch
respondentu, kteti zvolili odpovéd ,,SpiSe nespokojen™. To jsou respondenti, ktefi mohli
premyslet mezi spokojenosti a nespokojenosti u daného stimuly. U té€ch pracovnikii mohou
navrhované zptisoby a doporugeni vést k rozhodnuti zménit sviij nazor. Casem by to mohl
znamenat i zménu u respondentd, ktefi zvolili odpovédi ,Velmi nespokojen” a
,,Nespokojen. Pak se hodnoty 52,94 % (Benefity) a 47,06 % (Vize), které vyjadiuji mirnou

az maximalni nespokojenost by se zmeénily k lepsimu hodnoceni spokojenosti.

108



Tabulka 51: Nejhorsi dva stimuly s hodnocenim spokojenosti

Stimuly s nejhor§im hodnocenim spokojenosti
(vedouci pracovni)

Benefity Vize
Velmi nespokojen 10 6
Nespokojen 8 3
SpiSe nespokojen 9 15
Celkem 27 24
Procentualni vyjadreni z celkového po¢tu vedoucich
pracovnik 52,94 % 47,06 %

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)

Z danych vysledkt z dotaznikového Setfeni byla sestavena tabulka na zakladné vysledné
efektivity stimult. Bude zde zaméfena pozornost na stimuly, které maji nejlepsi efektivitu a

proto, budou doporuceny a doporuceni bude zdivodnéno.

U kategorie stimulG HSV jsou doporuceny hlavni tii stimuly, na které by se podnik mél
nejvice zamefit, a to stimuly: Pracovni doba, Pfijem, Prostiedi, Seberealizace. Tyto stimuly
maji u HSV nad 50 % nebo hodné blizko k 50 % efektivité, tedy nadprimérmou a velmi
dobrou efektivitu.

Velmi dobré efektivita vychazi jen u stimulu Pracovni doba, kde je efektivita vyhodnocena
72,88 %, a proto na tento stimul by meéla byt kladena tipln€ nejvétsi pozornost. Jeho vysledna
efektivita vypovida o velmi dobrém nastaveni stimulu.

Poslednim stimulem, které mize byt doporucen k pozornosti je stimul Vedouci, i kdyz ma
stimul o dost mensi efektivitu nez 4. nejlepsi stimul Seberealizace. Divodem je skutecnost,
ze. stimul Vedouci dosahl spokojenosti 58,14 % a byl vyhodnocen na 6. misté, co se tyce
dulezitosti z hlediska stimuld, které zvysuji pracovni vykon i stimult slouzici pro udrZeni
v podniku. Z té€chto divodu byl stimul Vedouci zatazen jako poslednim stimulem (pro HSV
i HSS), ktery bude doporucen, ke kterému by bylo dobré pfistoupit, az kdyz nebudou funkéni

ostatni stimuly.
U stimuld, které jsou urené pro setrvani v podniku (HSS), bylo podobné poradi jako u

kategorie HSV.

Doporuceni bude trochu odlisné z hlediska dirazu na jednotlivé stimuly.
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U kategorie HSS dosahly dva stimuly hodnoty nad 50 %, a to stimuly Pracovni doba a
Pfijem, takze na tyto stimuly by méla byt zaméfena nejvetsi pozornost podniku a kladen na

né nejvetsi diraz.

V ptipadé€, ze by prvni dva stimuly nebyly dale tak efektivni, tak poté by méla piijit v iivahu

stimuly Prostiedi, Seberealizace, které dosahuji uz mirn€ podprumeérné efektivity.

Stimuly Benefity a Vedouci by méla slouzit jako stimuly, ke kterém je doporuceno pfistoupit

v piipadé, ze prechozi jmenované stimuly nemaji stalou nebo lepsi efektivitu.

Tabulka 52: Doporuceni, na které stimuly se zamérit u vedoucich pracovniku

Stimuly zamérené na Stimuly zamérené na
Poradi zvysSeni vykonu ESi (%) setrvani v podniku ESi (%)
(HSV) (HSS)
1 | Pracovni doba 72,88 Pracovni doba (HSV11) 72,88
(HSV11)
2 Prijem (HSV1) 55,10 Prijem (HSV1) 55,10
3  Prostredi (HSV10) 51,68 Prostfedi (HSS10) 44,29
4 Seberealizace (HSV4) 47,53 Seberealizace (HSS4) 41,59
5  Vedouci (HSV3) 29,07 Benefity (HSS2) 34,82
6 X X Vedouci (HSV3) 29,07

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)

5.3.2 Vykonni pracovnici

Stejn€ jako u vedoucich pracovnika i zde budou vybrany nejhorsi 2 stimuly z hlediska
spokojenosti. To jsou stimuly Postup a Benefity s hodnocenim spokojenosti 54,51 % a 56,71
%. Ostatni stimuly maji dobrou spokojenost a nemaji tolik hlasti u odpovédi, které vyjadiuji
mirnou a maximalni spokojenost. To vypovidajici i o dobré standartu pro spokojenost u
stimuld pro vykonné pracovniky, kdy u vSech stimuli jsou nad 50 %. Tabulka ¢ 53.
zobrazuje poCty respondentl, ktefi zvolili odpovédi, které vyjadiuji nespokojenost se

stimulem.

Pro stimul Kariérni postup budou navrzeny dva zpusoby, jak snizit negativni spokojenost u

vykonnych pracovnikii. Prvnim zptisobem by bylo pomoci si stimulem Vedouci, ktery ma
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hodnoceni spokojenosti 70,73 %, kdy vedouci (mistr) by zavedl jednou mési¢né kratké
Sminutové rozhovory s vykonnymi pracovniky na daném pracovisti a rozhovor by mohl
pravé smetfovat ke spokojenosti s praci a kariernimu postupu. Druhym zptisobem by byla
moznost nechat vykonné pracovniky vyjadfit pisemné jak se mohou posunout dal, napf.
napsat nazor na papir, podepsat a nasledné fesit pomoci rozhovoru s vedoucim. Takové
zpusoby by mohly zvysit 1 spokojenost vedouciho, ktery by projevil iniciativu. Vedlo by to
ke zmenSeni pocCtu odpovédi ,,Spise spokojen a Casem i odpovédi ,,Nespokojen® a ,, Velmi
nespokojen”.

Stimul Benefity ma sice stejny pocet odpovédi, které vyjadiuji nespokojenost se stimulem,
velky rozdil je v tom, ze nejvice hlast je u odpovédi ,,Spise spokojen”. Navrzen bude jen
jeden zplsob feSeni zvySeni spokojenosti., protoze prave nejvice hlasi je u odpovédi, ktera
vyjadiuje mirnou nespokojenost. Vice zpusobu by spiSe mohlo odradit a zhorsit naopak
spokojenost. U stimulu Postup, byly navrzeny dva zpuasoby, protoze stimul meél horsi
hodnoceni z hlediska odpovédi ,,Velmi nespokojen® a , Nespokojen a vyzaduje proto vice
variant feSeni. Zde by mohl fungovat postup, kdy kazdy pracovnik by napsal stimuly, se
ktery neni spokojen a dal by je svému nadiizenému (mistrovi) na daném pracovisti a ten by
je nasledné odnesl mezi vedouci pracovniky. Po vyhodnoceni nejhorsich benefita by se na
nich mohlo pracovat.

Tabulka 53: Nejhorsi dva stimuly s hodnocenim spokojenosti

Stimuly s nejhor§im hodnocenim spokojenosti
(vykonni pracovnici)

Postup Benefity
Velmi nespokojen 3 0
Nespokojen 8 4
Spise nespokojen 6 13
Celkem 17 17
Procentualni vyjadreni z celkového poétu 41,46 % 41,46 %

vedoucich pracovnikt

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)

V tabulce ¢ 54. jsou stimuly, ktery maji nejlepsi efektivitu, a proto budou doporuceny
stimuly, na které by se mél podnik zaméfit. Pro kategorie HSV a HSS z vysledka
vyhodnoceno doporuceni stejnych stimuld, ale pofadi u kazdé kategorie je jiné, takze na

kazdy stimul bude kladen trochu jiny diraz z hlediska podniku.
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U skupiny stimuld, které jsou zameéfené na vykon ziskaly Ctyfi stimuly hodnoceni efektivity
nad 50 % a to konkrétné stimuly Prosttedi, Pfijem, Seberealizace a Pracovni doba. Stimul
Pracovni doba se dostava k 50 % efektivité, proto je mozné jej brat jako stimul s primérnou
efektivitou. Na stimuly, které umistily na prvnich dvou misté z hlediska efektivity, by se
méla klast nejvetsi pozornost. Mezi témito stimuly byl rozdil pouze 1,08 %, a proto je vhodné
z hlediska podniku klast na n€ nejvétsi a stejny duraz. O trochu mensi pozornost by mél
podnik vénovat dvou dal$im nadprimérnym az pramérnym stimulim s efektivitou mensi o
10 % nez prvni dva umisténé stimuly. Pokud by pfedchozi jmenované Ctyfi stimuly ztracely
svoji efektivitu nebo nedrzely ji na stejnych hodnotach, poté je pro podnik dobré
ptreorientovat svoji pozornost na posledni dva jmenované stimuly, a to Benefity a Vedouci.
Urcité neni to primarni, ale dobré je se také ohlédnout do hodnoceni spokojenosti, kde stimul
Vedouci mél spokojenost 70,73 %. Zde urcité nerozduje spokojenost, ale efektivita, proto je
to jen pomocni ukazatel, kdyby podnik vahal v rozhodnuti zaméfit se bud’ na stimul Benefity

nebo Vedouci.

U skupiny, které jsou zamétené na setrvani v podniku, tak jak byl feeno, tak stimuly vysly
stejné, jak u skupiny HSV, ale potadi bylo jiné. Nad primérmou efektivitu, to znamena
efektivita nad 50 %, tak tu ziskaly tfi stimuly a to Pfijem, Seberealizace, Prostiedi. Na tyto
stimuly by mél byt kladen podnikem nejvétsi diraz. Na prvnim misté se umistil stimul
Pfijem a ten mél o vice jak 6% lepsi vyslednou efektivitu. Z toho plyne, ze na stimul Ptijem
by mél byt kladen uplné nejvétsi diraz. Jako u predeslé skupiny plati, pokud by u téchto tii
zminovanych stimull se snizovala vyrazné efektivita, tak by se mél podnik zaméfit na dalsi
tfi stimuly a to Vedouci, Pracovni doba a Benefity. I zde by jako dil¢i rozhodnuti mohl hrat
roli ohlédnout se na spokojenost u stimult, kde stimuly mély toto hodnoceni Vedouci (70,73
%), Pracovni doba (80,12 %), Benefity (56,71). Z toho plyne, ze dostal pfednost stimul
Pracovni doba, ktery ma nejlepsi hodnoceni spokojenosti. To jen to nejkrajn€j$i pomocné
hodnoceni. Nejvétsi roli zde hraje vysledna efektivita, kterou ma nejvétsi z poslednich tii

doporucenych tfi stimult stimul Vedouci (42,44 %)
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Tabulka 54: Doporuceni, na které stimuly se zamérit u vykonnych pracovniku

Doporuc¢ené stimuly

stimuly zamérené na stimuly zamérené na

L] zvyseni vykonu ESi (%) setrvani v podniku ESi (%)
1 Prostredi (HSV10) 65,96 Piijem (HSS1) 64,88
2  Pfijem (HSV1) 64,88 Seberealizace (HSS4) 58,83
3 Seberealizace (HSV4) 52,29 Prostredi (HSS10) 58,63
4 | Pracovni doba (HSV11) 48,07 Vedouci (HSS3) 42 44
5 Benefity (HSV2) 39,70 Pracovni doba (HSS11) 40,06
6 Vedouci (HSV3) 35,37 Benefity (HSS2) 39,70

Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Setieni (2024)
5.3.3 Shrnuti

V této kapitole je provedeno kratké shrnuti, plynouci z vysledki pro obé skupiny, jak
vedoucich, tak vykonnych pracovnikti. Shrnuti zpracovano také z hlediska nejhorsi stimult

u spokojenosti a doporucenych stimuld na zakladé vysledné efektivity

U obou skupin patfil mezi nejhorsi stimul Benefity. Na tento stimul se vyplati zaméfit
pozornost z hlediska spokojenosti pro obé skupiny. Pro kazdou skupinu je vhodné pouzit
jinou variantu feseni pro zvySeni spokojenosti, které byla navrhovana ptechozich kapitolach
Doporuceni. Pro vedouci pracovniky muze byt pouzito elektronické dotaznikové Setfeni
zaméfené na konkrétni benefity. U vykonnych pracovnik bude vhodné vypsani benefita, se
kterymi nejsou vykonni pracovnici spokojeni papirovou formou a nésledné vyhodnotit
nejhorsi benefity. Druhou moznosti je pfima komunikace s vedoucim pracovnikem na

pracovisti ohledné benefitt, ktery by navrhy piedal do uzsiho vedeni.

Z doporucenych stimulii z hlediska efektivity vyhodnocenych na prednich prickach, je
stimul Pracovni doba vhodné pouzit vice u vedoucich pracovniku, protoze vysel na prvnim
misté u skupiny HSV i HSS. Naopak u vykonnych pracovnikt se vice zaméfit na stimul
Prostiedi, ktery vySel mezi doporucenymi stimuly u skupiny HSV na prvni misté a u skupiny

HSS na tretim misté.
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6 Zavér

Hlavnim cilem préce bylo zjistit efektivitu motivacniho systému firmy STROS — SedI¢anské
strojirny, a.s. Cil prace byl splnén.

Efektivita motivacniho systému, ktera je zaméfena na zvySeni pracovniho vykonu byla
vyhodnocena na 64,4 % a efektivita motiva¢niho systému, ktera je zaméfena na setrvani
v podniku vykazuje 63,8 %.

V diplomové praci byly vyhodnoceny oddélené vedouci pracovnici a vykonni pracovnici.
Tento postup byl zvolen pro pfesn€jsi analyzu efektivity motivacniho systému. ZlepSeni
efektivity kazdé ze skupin povede ke zlepSeni celkové efektivity motivaéniho systému
podniku STROS - SedIcanské strojirny, a.s. ~

Byly také stanoveny dil¢i cile.

Prvnim dil¢im cilem bylo vypocist efektivitu motiva¢niho systému u vedoucich pracovnikd.
U vedoucich pracovnika vypoctena efektivita motivacniho systému (HSV) dosahla hodnoty
61,6 % a efektivita motivaniho systému (HSS) hodnoty 60,7 %.

Druhy dil¢i cil byl vyhodnocen tak, Zze u vykonnych pracovnika byla vyjadiena efektivita
motivacniho systému (HSV) hodnotou 67 % a efektivita motivacniho systému (HSS) 66,9%.
Doporuceni byla provedena pro vedouci 1 vykonné pracovniky a nasledné i pro cely podnik.
Doporuceni zvlast zpracovano pro stimul (HSV) a (HSS).

Shrnutim vysledkd vyhodnoceno, ze vyznamnymi stimuly, na které je vhodné se zaméfit u
vedoucich pracovnikil z hlediska vysledki efektivity, jsou stimuly: Pracovni doba, Pfijem,
Seberealizace, Vedouci. U vykonnych pracovniki jsou to stimuly: Pracovni doba, Vedouci,
Pfijem, Prostredi, Seberealizace, Benefity.

V kapitole doporuceni je toto detailn€ji popsano, v jakém poradi se na stimuly zaméfit. Pro
cely podnik je duraz kladen na ty stimuly, které byly v doporuCeni vysoko. Dulezitym
zjisténim je skuteCnost, ze na stimul Pracovni doba je vhodné se zaméfit vice u vedoucich

pracovnika a u vykonnych pracovnikt je doporuceno upiednostnit stimul Prostiedi.

Z celkovych vysledka lze ucinit zavér, ze vysledna efektivita motiva¢niho systému je
v podniku vice nez nadpramérna, kdy o néco lepsi hodnoceni efektivity a spokojenost méla

skupina vykonnych pracovnika.
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Pokud spole¢nost STROS — Sedl¢anské strojirny bude pokracovat v nastaveni stimull jako
v soudasnosti a vezme v tivahu doporuceni pro zlep3eni efektivity a spokojenosti u stimuld,

tak vysledna efektivita bude nadale na dobré az velmi dobré Girovni.

Zavérem je mozné konstatovat, ze vyty&eny hlavni cil prace a dil¢i cile byly v pribéhu

tvorby diplomové prace naplnény.
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8.4 Seznam pouzitych zkratek

HSV
HSS
CEMS
CSMS
CSMS
ESi
KVP
SSi
SVi

Si
SSmaxi
V1B
ESmax

Hierarchie stimult pro vykon

Hierarchie stimultl pro setrvani

Celkova efektivita motiva¢niho systému
Celkova spokojenost motiva¢niho systému
Celkova mozna spokojenost s motivacnim systémem
Efektivnost stimulu i

Koeficient vahy potadi

Spokojenost s danym stimulem

Spokojenost s danym stimulem x pocet vybéra
Stimul 1

Maximalni spokojenost se stimulem i

Vaha jednoho bodu

Maximalni mozna efektivita motivacniho syst
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