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ANOTACE

Bakalafskd prace se zabyva motivacnim systémem a stimulaci zamé&stnancii ve spolecnosti
Vodni zdroje Ekomonitor, spol. s r. o. Teoretickd ¢4st obsahuje zakladni pojmy tykajici
se motivace a stimulace zaméstnancl, determinanty pracovni spokojenosti a popisuje
vyznamné motivacni teorie. V praktické Césti je predstavena spolec¢nost Vodni zdroje
Ekomonitor, spol. st. 0., ve které bylo formou dotazniku provedeno empirické Setieni.
Cilem Setieni bylo zjistit, jaké motivacni faktory a stimuly jsou pro zaméstnance dilezité
azda jsou tyto faktory v podniku vyhovujici. Na zdkladé zjiSténych informaci jsou
v zavéru prace uvedena doporuceni, jak stdvajici motivacni a stimulaéni program

v podniku zefektivnit.
KLICOVA SLOVA

Motivace, stimulace, determinanty pracovni spokojenosti, motivacni proces, motivacni

teorie, dotaznik
TITLE

The motivational program and the stimulation of the employees in the company Vodni

zdroje Ekomonitor Ltd.
ABSTRACT

The aim of the bachelor work is to analyse a motivational program and a stimulation of the
employees in the company Vodni zdroje Ekomonitor Ltd. The theoretical part contains
main terms that are referring to the motivation and the stimulation of employees,
determiners of work satisfaction, and it also describes certain important theories
of motivation. Vodni zdroje Ekomonitor Ltd. is introduced in the practical part. The
empirical survey was accomplished in the company using the answer sheet. The target
of survey was to recognize, which motivational factors and stimulants are important for
employees and whether these factors are relevant for the particular company. There are
several recommendations given in the conclusion of the work to make the current

motivational and stimulative program more effective.
KEY WORDS

Motivation, stimulation, determiners of work satisfaction, action of motivation, theory

of motivation, answer sheet
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’
Uvod

Jeden z hlavnich ukolii manaZerii na vSech urovnich je motivovat a stimulovat
zaméstnance. Dllezitym aspektem je ztotoZnit cile organizace s cili jejich pracovnikl a tim
dojit k maximalizaci vyuziti lidskych zdrojii. Proto je dulezité, aby na motivaci a stimulaci
vedouci pracovnici kladli velky diraz. Pokud vSak tomu tak nebude, je mozné, Ze bude
dochdzet k vysoké fluktuaci zaméstnancli nebo jejich neefektivnimu vykonu price, coz by
mohlo dédle vést mimo jiné k dalSim ndkladim na zaSkoleni novych zaméstnanci.
Spolecnost, kterd bude analyzovéna, je podnik stfedni velikosti sidlici v Chrudimi. M4
sedmdesat pét zaméestnancl. Podnik ma velky rozsah ptsobnosti tykajici se Zivotniho
prostiedi, jako napt. vyroba Cisticek odpadnich vod, sanace skladek, dile vydava odborné
publikace a pofddd semindfe. V této spoleCnosti se vyskytl problém tykajici se
nedostate¢né motivace a stimulace zaméstnanct. Bude tedy nutné zjistit, pro¢ tomu tak je.
V podniku je vybudovany motivacni systém hlavné z benefiti a prémii ptidélovanych

na konci roku.

Cilem této bakalarské prace je analyzovat motivaéni systém a stimulaci
zaméstnancu v podniku Vodni zdroje Ekomonitor spol. s r.o. a nasledné navrhnout
naméty a doporuceni pro zefektivnéni stavajiciho systému na zakladé zjisténych
poznatki. Pii analyze motivace pracovnikil bude vyuZito dotaznikového Setieni a analyzy

internich dat.

Prace je rozdélena na tii Casti. V prvni ¢asti budou vysvétleny zdkladni pojmy
tykajici se motivace a stimulace zaméstnancli, motivacni proces, determinanty pracovni
vykonnosti a charakterizovdny nejznaméjsi motivacni teorie. V druhé Casti bude nejprve
popsédn podnik Vodni zdroje Ekomonitor spol. s r.0. a poté budou analyzovany vysledky
dotaznikového Setieni. V posledni ¢asti budou vyjadieny nazory a doporuceni, které by

mohly stdvajici motivacni program v podniku zlepsit.



1 Motivace a stimulace zaméstnancu

Dulezitymi aspekty v psychologii zaméstnanci je jejich motivace a stimulace. Tyto
pojmy vyjadiuji soubor podnétd, které ovliviiuji jedndni zaméstnancti, vedou je k cili, ktery
si spolecnost stanovila. Podnéty mohou byt vnitini a vnéj$i. Soubor vnitinich podnétu

nazyvame motivaci, soubor vnéjSich podnéti nazyvame stimulaci.

1.1 Motivace a motiv

Pojem motivace md mnoho raznych vysvétleni. Obecné je motivace zaméstnancu
souhrn vnitinich podnétd, které povzbuzuji k vétSim vykonim, snaZivosti, budovani,
nasazeni a snahy néceho dosdhnout nejen v prici, ale i v Zivoté. Dulezity pojem v této
problematice je rdznorodost zameéstnanci. Kazdy zaméstnanec je individuum, které ma
jiné cile, potifeby a zajmy. Proto motivovani zaméstnanci je slozity proces, kterym se musi
management, ktery chce byt efektivni, zabyvat. DlleZité pro management je uvédomit si,
Ze se motivace z Casového hlediska méni, zamé&stnanci maji jiné cile, nez méli pfed roky,
mésici 1 dny. Pro management, ktery si zvoli tuto ¢innost, to znamend, Ze musi vynaloZit
velké tsili, aby zjistil mnoho informaci o svych zaméstnancich, aby odhadl, co je bude

motivovat. Motivace bude mit na n¢€ vliv i bez neustdlé pritomnosti vedeni.

Motivaci muzeme dé€lit na primdrni (vnitini) a sekundarni (vnéjsi). Primarni

vl

motivace piinasi potéSeni z aktivity samotné, jedinec ma z Cinnosti potéSeni a zdbavu.
Primarni motivace ma nejvyssi miru uspokojeni. Sekundarni motivace piisobi mén¢
intenzivné na Cinnost. Jedinec neciti potéSeni z Cinnosti samotné, ale napi. z dosazené
mzdy, prestize, nebo Ze néceho dosdhl. Samotnou aktivitu bere jako prostiedek k dosazeni

2 1
svého cile.

Skutecnost, kterd podnécuje Clovéka urcitym zpiisobem jednat a vychazi ze vnitf,
nazyvame motiv. VéEtSinou se nenachdzi izolované, ale v souboru. Soubor motivii mize
jednani ¢loveéka zdlraznit a navzdjem se dopliovat, tyto motivy maji podobné cile. Nékdy
dochdzi ke konfliktu motivli, kdy se navzdjem vylucuji, jejich cile jsou rizné. Mezi motivy
fadime potieby, pudy, zdjmy, aspirace, cile, idedly a zvyky. NejvyznamnéjSimi motivy,

které nds ovliviuji, jsou potteby a vrozené pudy.

'MIKULASTIK, Milan. Manazerskd psychologie. 2., aktualiz. a rozs§. vyd. Praha : Grada, 2007. Str. 138.



e Potreby - maji své primdrni vychodisko v pudech. RozliSuji se potieby biologické
a socidlni, primarni a sekundérni. Primérni biologické jsou: hlad, Zizen, sexudlni
potieba, potifeba odpocinku a spanku, potieba aktivity, regulace tepla, vyméSovani,
bezpeci, emoci. Sekundarni biologické potfeby vznikaji na zdklad¢€ zavislosti,
napiiklad drogové anebo to mohou byt potieby, které u clovéka vznikly specifikaci
potieb zdkladnich pod vlivem uspokojovéni v hojnosti a pestrosti nabidky. Priméarni
socidlni jsou: socidlni kontakt, autonomie, potfeba moci, ldska, uzndni,
seberealizace. Sekunddrni socidlni jsou: civiliza¢ni, kulturni a estetické vyuZiti,
doprava, bydleni, telefon a dal$i potieby, které vznikaji v souvislosti
s obohacovanim Zivota lidi.”

¢ Pudy - predstavuji vrozené nutkani, ¢lovek jej nemlze ovliviiovat.

Motivy pusobici na jednani ¢loveéka v pracovnim prostiedi rozdélujeme na motivy
aktivni, podporujici a potlacujici. Aktivni (¢inné) motivy, jsou vnitini pohnutky, které
Clovéka nuti k vykonné€j$i pracovni cinnosti. Podporujici motivy doprovazeji aktivni
motivy, vytvareji misto k plisobeni motivi aktivnich. Potlacujici motivy ¢loveka odvadeji

od price, maji jiné cile.

1.2 Proces motivace

,,Motivace je sloZena ze tii sloZek. Jsou to sloZky:
® smeér — co se nejakd osoba pokousi udélat,
® usili — s jakou pili se o to tato osoba pokoust,

® vytrvalost — jak dlouho se o to tato osoba pokousi. “ 3

Pracovni vykon nezaleZi jen na motivaci, ovliviwyji jej 1 schopnosti, znalosti, zafazeni
a koordinace tymu. Proces motivace je zndzornén na obrdzku 1-1, je zapocat potiebou

jedince, motivace ma za cil uspokojit potiebu.

2 MIKULASTIK, Milan. ManaZerskd psychologie. 2., aktualiz. a rozs. vyd. Praha : Grada, 2007. Str. 116.
3 ARMSTRONG, Michael; KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju. Praha : Grada, c2002. Str. 159.
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/V[ Stanoveni cile

Potfeba ] [ Podniknuti

\ Dosazeni cile /

Obrdzek 1-1 Proces motivace
Zdroj: Armstrong, Koubek, 2002, s. 160.

, Tento model naznacuje, Ze motivace je iniciovdna védomym nebo mimovolnym
gjistenim neuspokojenych potreb. Tyto potreby vytvdreji prdni dosdhnout néceho nebo
néeco ziskat. Poté jsou stanoveny cile, o nichZ se veri, Ze uspokoji tyto potreby a prdni,
avoli se cesty nebo zpiisoby chovdni, od nich se ocekdvd, Ze povedou k dosaZeni
stanovenych cilu. JestliZe je urcitého cile dosaZeno, potieba je uspokojena a je
pravdépodobné, Ze chovdni, které vedlo k cili, se napriste zopakuje v pripade, Ze se objevi
podobnd potieba. Pokud neni cile dosaZeno, je méné pravdeépodobné, Ze se budou tyté
kroky v budoucnu opakovat. Tento proces opakovdni vispésného chovdni nebo krokii se

nazyvd upevitovani presvédceni nebo také zdkony priciny a ucinku.

1.3 Demotivace

S pojmem motivace tzce souvisi i demotivace. Demotivaci neboli ztritu zajmu,
upadek motivu, zplsobuji tzv. demotivatory. Ty snizuji mordlku v prici, zplisobuji
plytvani dobrych vlastnosti a talentli zaméstnancti. Mohou zpiisobovat vysokou fluktuaci,

absenci, nizkou vykonnost a konflikty.

V podniku se miiZze nachdzet mnoho demotivatora, které lze tézko identifikovat,
proto je dulezité, aby se vedeni timto problémem zabyvalo. Mezi vyznamné demotivatory
patii politika firmy, jiné ocekdvani od pracovniho mista, mzda ¢i plat, nedostatek prace,
Spatny management a Spatnd organizace podniku. Ne¢které z téchto prvklt mohou byt
i motivacni, jen je nutné rozlisit v jaké mite. NejtypictéjSim piikladem je plat. Nadmérny
plat mize demotivovat zaméstnance, ten uZ nemusi vykondvat lepsi vykony, jelikoz uz

neni mozné dosdhnout lepSich vysledkti. Mnohymi psychology bylo dokdzano, Ze mnohem

4 ARMSTRONG, Michael; KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju. Praha : Grada, c2002. Str. 160.
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vice motivuje projev uzndni, zodpovédnost za vykonanou praci, lepSi vyhlidky

do budoucnosti apod.

Stres

.,V soucasné virovni stresu, ve kterém zaméstnanci pracuji, prispivda nékolik faktorii,

jsou to:

® spolecnost se snaZi ve vysoce konkurencnim globdlni ekonomice ,,vyZdimat*“
ze zamestnancti maximum produktivity,

® je sniZovdn pocet pracovniki, anii by zdroven klesalo i mnoZstvi prdce, kterou je
potreba vykonat,

® nepretriité obavy o jistotu pracovniho mista, kdy? zaméstnanci neustdle ctou
o sniZovdni stavu, fiizich a akvizicich,

® neustdle se zvySujici pocCet pdru, kde pracuji oba partneri, pracujicich svobodnych

cvo /1 0 v, ., . - 1% 5
rodicii a pracovnikii, kteri se staraji o své nemocné rodice.

Pracovni prostiedi

Nekteii 1idé davaji prednost v praci kamarddskému kolektivu a piijemnému
pracovnimu prostfedi. V nékterych piipadech dédvaji zaméstnanci piednost piijemnému
prostiedi pfed mzdou ¢i platem. Proto pokud zaméstnanec, ktery preferuje tyto skutecnosti,
pracuje v ne piili§ pratelském kolektivu nebo pracovni prostiedi nevyhovuje jeho

pozadavkim, muze to vést aZ k odchodu zaméstnance z firmy.

Mzda/plat

V této oblasti se mnoho autorii od sebe lisi. Jedni fikaji, Ze platové ohodnoceni je

nejvetsi motivacni faktor. Jini zastdvaji ndzor, Ze motivovat vySSim platem je zbytecné,

jelikoZ zaméstnanci davaji pfednost jinym faktortim.

Branham v jeho knize popisuje plat jako motivacni faktor pro udrZzeni zaméstnance
takto: ,,Plat na tirovni konkurence je nezbytnym predpokladem udrZeni zaméstnance, avsak
ndsledky neustdlého ,,kupovdni* zaméestnancii nejsou vidy v souladu s nejlepsimi zdjmy
organizace. To md totiZ vidy dopad i na ostatni zaméstnance, mzdové tabulky se stdavaji

neticelnymi a financni diisledky mohou byt dalekosdahlé... UdrZovdani konkurenceschopné

> BRANHAM, Leigh. 7 skrytych ditvodii, pro¢ zaméstnanci odchdzeji 7 firem. Praha : Grada Publishing,
2009. Str. 161.
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urovné platii na strané jedné a vylepsovdani pracovnich podminek na strané druhé md

podstatné vetsi pozitivni dopad. «0

Nektefi zaméstnanci jsou demotivovani platem, jelikoz si  Casto vSimaji
nespravedlnosti, naptf. pokud zaméstnavatel nevezme v udvahu zkuSenosti a novym
pracovnikiim d4 stejny plat jako stavajicim. Dale kdyz se drovenn dosaZzeného vzdélani,

prescasy, velky stres a tézké pracovni podminky nepromitaji ve velikosti mzdy.

Pracovni postup

Pokud pracovnik neoCekdava kariérni rist, neni mozné byt povySen, Casto to vede

k demotivaci v praci.’

Rozporné ocekavani od pracovniho mista

Podle priizkumu, ktery provadél Leigh Branham® a jehoZ vysledky popisuje v knize
7 skrytych duvodu, pro¢ zaméstnanci odchdzeji zfirem, vyplyva, Ze se casto
ve spole¢nostech objevuji situace, jako napt. zcela nepravdivy popis pracovniho mista

a délky pracovni doby, lhani o zvySeni platu a nabidce bonust.
Vedeni pracovnich skupin

Razni zaméstnanci mohou preferovat odliSny zplsob fizeni manaZera. MuzZeme
odliSit dva zplsoby vedeni lidi, které vede k motivaci. Je to demokraticky styl vedeni
(manaZer se zajima o jejich ndzory, vyuZziva neformalni komunikaci apod.) a participativni
fizeni (manazer se radi se svymi podfizenymi, podili se na rozhodovani). Naopak
demotivujici zpiisoby vedeni jsou, kdyZ se vedouci nezajimé o své pracovniky ani o jejich

nazory, hrozi jim tresty, neustéle je kontroluje.9

® BRANHAM, Leigh. 7 skrytych ditvodii, proc¢ zaméstnanci odchdzeji z firem. Praha : GradaPublishing, 2009.
Str. 36.

" STIKAR, Jifi, et al. Zaklady psychologie préce a organizace. Praha : Vydavatelstvi Karolinum, 1996.

8 BRANHAM, Leigh. 7 skrytych diivodii, proc¢ zaméstnanci odchdzeji z firem. Praha : GradaPublishing, 2009.
? STIKAR, Jifi, et al. Zdklady psychologie préce a organizace. Praha : Vydavatelstvi Karolinum, 1996. Str.
104-105.
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1.4 Stimulace a stimul

Management Casto vyuziva cilevédomé ovliviiovani zaméstnancti, tzn. stimuluje je.
Stimul je vné&jsi podnét, ktery plisobi na psychiku jedince, md ho néjakym zpiisobem
ovlivnit. Stimul pak tvofi stimulaci. Pokud si management zvoli k vedeni lidi stimulaci,
nemusi o svych pracovnicich zjistovat tolik informaci. Je to méné ndarocné na cas.
Ze stimulti podnik mlze vyuZit napt. stimuly finan¢ni, nefinan¢ni, hmotné ¢i nehmotné.
Stimulace piestane pusobit, kdyz tyto podnéty piestanou byt pro pracovnika stimulujicimi.
Proto vedeni musi neustdle investovat Cas a penéZni prostiedky, aby stimulace byla
efektivni i v budoucim obdobi.

Stimulace muze byt pozitivni a negativni. Pozitivni stimulace znamena pouZit
kladné hodnoceni ¢i odmény, negativni stimulace zaméstnance je vyuZiti negativniho

hodnoceni ¢i postihil.

. ~ 10X % . . o 2 o\ v v . 10
Podnik ma na vybér nékolik stimulii, které mize pouZit, jsou to napf.:

® mzda, plat a finanéni odmény;

¢ hodnoceni pracovniho vykonu;

e pracovni podminky;

e atmosféra na pracovisti;

® moznost vzdélani a kariérniho ristu;
e ztotoznéni se s vykondvanou praci;

® jistota zamé&stnani.

Mzda, plat a finan¢ni odmény
N¢ekteii jedinci davaji pfednost finanénim stimulim. U vyuzivani tohoto typu
odmény nesmi byt opomenuto: vZdy by m¢l existovat jasny vztah mezi dsilim a odménou,

v . . s 1 Lot ¥ 11
pfedem stanovit pravidla ziskdni odmeény.

Hodnoceni pracovniho vykonu
Hodnoceni pracovniho vykonu patfi mezi nejsilnéj$i stimulanty zaméstnancii. SlouZzi
ke zvySovani vykonu, rozvoji jedincova potencidlu a zlepSeni komunikace mezi vedenim

a zaméstnanci. Pracovnik vi, Ze jeho prace je ocenéna. Hodnoceni miiZze byt provedeno

10 Metodicky portdl RVP [online]. 2010 [cit. 2011-04-05]. Motivace, stimulace pracovnikii. Dostupné
z WWW: <http://clanky.rvp.cz/wp-content/upload/prilohy/2656/motivace_stimulace_pracovniku.pdf>.
i Metodicky portdl RVP [online]. 2010 [cit. 2011-04-05]. Motivace, stimulace pracovnikti. Dostupné
z WWW: <http://clanky.rvp.cz/wp-content/upload/prilohy/2656/motivace_stimulace_pracovniku.pdf>.
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v kazdodennim styku, po dosaZeni dobrych vysledkli nebo systematickym hodnocenim,

= 2 1w - v ' Yo v v oovow 12
které je provadéno pravidelné napf. jednou rocné, mésicné.

Pracovni podminky
Pracovni podminky, za kterych price probihd, jsou napt. hluk, osvétleni, teplota

pracoviste.

Atmosféra na pracovisti
Pro nékteré jedince je dulezité, aby na pracovisti vladly pratelské vztahy, naopak

pro nékteré tento faktor neni stimulujici.

Moznost vzdélavani a kariérniho ristu
V podniku by mél vzdy existovat vypracovany vzdé€lavaci a kariérni program, jelikoz
tento stimulant je dileZity nejen pro efektivnéjSi pracovni vykon, ale i pro udrZzeni

zamestnance v organizaci.

Ztotoznéni se s vykonavanou praci
Pokud ¢lovek z prace neni nadSeny, nudi se nebo manazeti nedeleguji ukoly tak, aby

se podiizenym zddly zajimavé, pracovnik se s praci neztotozni a nedochdzi k stimulaci.

Jistota zaméstnani
Jistota zamé&stnani je vice preferovdna starSimi lidmi, ktefi z diivéjSi doby nebyli

zvykli ménit zamé&stnani.

12 Hodnoceni pracovniho vykonu [online]. 2010 [cit. 2011-04-05]. Computer Press. Dostupné z WWW:
<http://knihy.cpress.cz/DataFiles/Book/00003893/Download/KE0500_kapitola.pdf>.
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2 Teorie pracovni motivace

Motivaci a konkrétnéji teorii motivace se zabyvalo mnoho psychologi. Zabyvali se
otdzkou jak motivovat zaméstnance, jak docilit jejich maximdlniho vykonu, snazivosti

a zvysit jejich chut pracovat.

2.1 Maslowova teorie potieb

vvvvvv

motivy jsou potfeby. Tyto motivy se méni v pribéhu Zivota, kazdy jedinec md jinou
uspokojujici miru. Teorie se zakldda na tvrzeni, pokud jsou uspokojeny zédkladni potieby,
do popiedi se dostanou potieby vyssi drovné. Maslow vytvofil pyramidu potieb. Pokud
jsou uspokojeny nizs§i potfeby, usiluyjeme o dosazeni potieb na vySSim stupni této

pyramidy.

Potieby seberealizace

\ Potfeby uznani a ucty /
\ Potieby soundlezitosti a lasky /
\ Potteby bezpeci /

\ Fyziologické potieby /

Obrdzek 2-1 Maslowova pyramida potieb
Zdroj: Mikuldstik, 2007, s. 149.

Maslow pojmenoval pét tiid lidskych potieb (viz obrdzek 2-1):
o fyziologické potieby: potreba jidla, piti, sexu, tj. nejprimitivnéjsi a nejzdakladnéjsi
potreby;
e potieba bezpeci: potieba fyzického a psychického bezpeci, tj. predvidatelné

a neohrozujict prostredi;

13 MIKULASTIK, Milan. ManaZerskd psychologie. 2., aktualiz. a rozs. vyd. Praha : Grada, 2007. Str. 140
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® potieba soundleZitosti: potreba citit soundleZitost s jinymi jednotlivci a skupinami
Jednotlivcii;

® potieba ucty: potieba citit se respektovdn a uzndvdn samym sebou a vyznamnymi
lidmi;

e potieba sebeaktualizace: potieba naplnit sviij potencidl — rozvijet a vyjddrit své

C 14
schopnosti.

2.2 Teorie Claytona Alderfera

Clayton Alerfera se inspiroval Abrahamem Maslowem a jeho pyramidou potieb.
Z Maslowovych péti potieb vytvofil potieby tfi. A to:
e existencni,
e vyztahové,

® rustové.

Do existencni patii potieby fyziologické a potieby bezpeci, do potfeb vztahovych
socidlni od potfeby soundlezitosti po uznani ostatnich lidi, do rGstovych potifeb patii
seberealizace a sebeucta. C. Alderfera se od Maslowa li$i tim, Ze odmitad hierarchické

uspotadani potieb.

Podle Alderfera' nezélei, zda jsou uspokojeny potieby nejzdkladngjsi, jedinec
muze touZit i po uspokojeni rstovych potieb. Tento psycholog zastdvd ndzor, Ze mezi
témito tiemi potfebami je urcity vztah. Nazyva jej frustrani regresi. Regrese muze byt
frustracni cyklus vztahovy nebo frustra¢ni cyklus rustovy. Frustracéni cyklus vztahovy
vysvétluje takto: pokud existencni potfeby budou uspokojeny, povede to k potiebam
vztahovym. JestliZe ale nebudou uspokojeny vztahové potieby, zaCne tzv. zvratny proces,
kdy se zvysi potieby existencni. Frustraéni cyklus ristovy znamena: kdyz vztahové
potifeby budou uspokojeny, zvysi se vyznam potieb ristovych. Pokud ale tyto potfeby

nebudou uspokojeny, vede to k vzristu potieb vztahovych.

Vev s

Tyto dvé teorie po dlouhou dobu pattily mezi nejpopularnéj$i o pracovni motivaci.

Po roce 1976 se zaCaly objevovat nedostatky, obzvlasté nedostateCnost popsani potieb

'* ARNOLD, John, et al. Psychologie prdce pro manaZery a personalisty. Brno : Computer Press, 2007. Str.
304.
15 MIKULASTIK, Milan. ManaZerskd psychologie. 2., aktualiz. a rozs. vyd. Praha : Grada, 2007.
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a nejasny vztah mezi potiebami a chovanim. Teorie neni schopna predpovidat, kdy se jaké

potieby stanou diilezitymi, potieby se neseskupuji zmifiovanymi zpiisoby.

2.3 Dvoufaktorova teorie motivace

Frederick Herzberg zkoumal také potteby. MéEl snahu vysvétlit zdvislost a vztahy
mezi potfebami rizné drovné. Zabyval se stimuly, které rozdélil na vnéjsi stimulanty -

faktory hygienické ptisobici nespokojenost, a vnitini motivatory:

e motivacni faktory - satisfaktory: Ccinitelé, které motivuji jedince k lepSim
vykontim, (odpoveédnost, uznani, dspéch, rist);
¢ hygienické faktory - disfaktory: souvisi s prostiedim, slouzi jako prevence

pfi nespokojenosti zaméstnanct, (plat/mzda, podminky na pracoviéti).16

2.4 Teorie ofekavani — Victor Vroom

Teorie Victora Vrooma popisuje, jak 1idé néco pocit'uji, jakym zpiisobem se chovaji,
pro€ tak jednaji a reaguji. Hlavni tlohu mé vnimani neboli percepce jedince, kdy duraz je
kladen na pozndvaci schopnost pochopeni pravdépodobnych dusledkii chovéni. Podle
Victora Vrooma zédvisi na tom, jak hodn€ chceme né&feho dosdhnout a také

na pravdépodobnosti, s jakou si myslime, Ze toho dosdhneme.

Motivace je v teorie ocekavani definovana jako proces, kdy dochdzi k usmérnovani
volby alternativnich forem c¢innosti, jenZ je dobrovolnd. Jednat ur¢itym zplsobem je
zéavislé na mife oCekdvani, Ze za vykonanou ¢innost dostane jedinec i pfislusné vysledky

a na hodnot¢ téchto vysledk, tedy:
Motivace = o¢ekavani vysledki - hodnota vysledkii.

Tento model motiva¢ni teorie ofekavani fikd, Ze motivace sméfuje k usili, usili se
schopnosti ¢lovéka a s prostiedim vyudstuje do vykonu a vykon pak vede k odméndm

(vysledkam).

16 ARMSTRONG, Michael; KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju. Praha : Grada, c2002.
" STACHOVA, Aloisie. Persondlni management. Karvina : Slezskd univerzita Opava, 1997. Str. 202-204.
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2.5 Teorie XY

Teorie XY vytvoril David McGregor. Rozd¢€luje pracovniky na typ X a Y. Pracovnik
X je neschopny, iraciondlni, neni samostatny, nepracovity. Jsou motivovani finan¢nimi
pobidkami. ManaZer ho musi neustdle kontrolovat a vést. Zatimco typ Y je samostatny,
pracovity, maji za svou praci zodpovédnost. Tito pracovnici jsou motivovani vnitini

motivaci.'®

ManazZer je ovlivnén pracovniky, chova se k nim podle typu X nebo Y. U typu
zaméestnance X vyuZivd autoritativni zpusob fizeni, kdy se rozhoduje sam, bez ucasti
zam&stnance. U typu Y vyuzivd zplsob fizeni liberdlni, participativni, konzultuje
se zaméstnancem. Tato teorie pomdha vedoucimu spravné zvolit zplsob vedeni, aby

zamé&stnanci pracovali efektivng.'’

2.6 Teorie modifikace organiza¢niho chovani

Hlavni myslenka této teorie je, Ze chovani pracovnika ma souvislost s nasledky, které

toto chovani pfinese. Jsou to odména nebo trest.

0. B. Mod * ve své teorii vyuZivé pojmy jako:
e operacni podminovani,
e reakce,
® pozitivni a negativni zpevnéni,
® trestani,

e opomijeni.

Operacni podminovani znamend, kdyz za své chovani jedinec ziskd odménu, bude
své chovani opakovat, bude se vyhybat chovéni, za které by nédsledoval postih. Reakce je
chovani, jeZz muze byt posileno. Zpevnéni miiZze byt pozitivni nebo negativni.
Do pozitivniho zpevnéni patii odmény, uznani, povyseni. Do negativniho zpevnéni
znamend odstranéni negativnich podnéti napft. kritika od nadiizeného. Podnéty, které

oslabuji chovani zaméstnance, jsou trestdni a opomijeni. Pokud pracovnik zanedbavd své

'8 ARNOLD, John, et al. Psychologie prdce pro manaZery a personalisty. Brno : Computer Press, 2007. Str.
303.

19 MI}(ULAngK, Milan. Mapazverskci psycholovgie/. 2., aktualiz}. arozs. vyd. Praha : Grada, 2007. Str. 144.

* HAUSLER, Miroslav. NAVRH MOTIVACNIHO SYSTEMU FIRMY. Brno, 2009. 73 s. Diplomova
prace. Vysoké uceni technické v Brné. Dostupné z WWW:
http://www.vutbr.cz/www_base/zav_prace_soubor_verejne.php?file_id=15488. Str. 27.
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povinnosti, mize néasledovat trest, napt. nizZ§i mzda. Pracovnik se bude snazit, aby k této
udélosti opakované nedochdzelo. JestliZze je opomijen za vysledky své prace, jeho vykon

se snizi.

Jelikoz O. B. Mod vychézel ptfevdzné z uceni behavioristli, zaméfoval se na aspekty
pro n¢ typické. Je to vztah mezi odméenou a aktivitou (jedndnim). Mezi nimi existuji Ctyfi
zékladni formy vztahi. Je to pevny interval, proménlivy interval, pevny pomeér

a proménlivy pomér:

¢ Pevny interval: zaméstnanec dostiva mzdu tzv. ¢asovou (napf. za meésic).

¢ Proménlivy interval: zaméstnanec dostdva mzdu za urcity ¢asovy interval, tento
interval se miiZe ménit.

¢ Pevny pomér: pracovnik ziskava mzdu podle poc¢tu produktii, které vyrobil nebo
prodal.

¢ Proménlivy pomér: pracovnik ziskavd mzdu podle poc¢tu produkti, pokud piekroci

stanovenou hranice, mize dostat i vyssi mzdu. A

Nevyhoda teorie O. B. Moda je v motivaci, kterd klade diiraz na materidlni potieby

a zapomind pfitom na socidlni a rastové potieby.

2.7 J.S. Adams - teorie spravedlnosti

Klicovym hlediskem teorie spravedlnosti je socidlni srovnavani, s tendenci smétujici
k rovnovaze. Jedinec porovndva s ostatnimi své investice do priace — vstupy (jako napf.
schopnosti, tvofivost, Usili) a své zisky-vystupy (napf. mzdu, uznéni). Pokud se objevi
pii porovnani nerovnost, zatne ho to motivovat k odstranéni této nerovnosti. Zacne se
prizptasobovat k danému zisku. Pokud si mysli, Ze dostdvd mén¢ nebo naopak vice, nez

. ve o o . . .22
si zaslouzi, zacne svllj vykon sniZovat, aby dosdhl spravedInosti.

Jedinec muze citit:
® pocit spravedlnosti — stav, kdy odménu za vykon a vynalozené vstupy pracovnik
vnimd jako rovnocenné, pracovnik bude stdle pracovat se stejnym pracovnim

vykonem;

2 MIKULASTIK, Milan. ManaZerskd psychologie. 2., aktualiz. a rozs§. vyd. Praha : Grada, 2007. Str. 143.
ZZNAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jedndni . Praha : Management Press, 1992. Str. 89.
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* pocit nespravedlnosti — negativni a pozitivni nespravedlnost, negativni jedinec si
mysli, ze je podhodnocovan, motivuje ho to kredukci této nespravedlnosti,
u pozitivni spravedlnosti si pfipadd, Ze je nadhodnocovan, motivuje ho to pracovat

o w,w . vee 23
jesteé usilovnéji.

Nésledujici obrdzek 2-2 popisuje, jaké jsou reakce na spravedlnost a nespravedlnost.
Pokud jedinec citi spravedlnost, motivace chce udrZet soucasnou situaci. Kdyz citi ¢lovek

nespravedlnost, motivace ma tendenci ji redukovat.

spravedInost motivace udrzet
soucasnou situaci

A 4

porovnani sebe
s jinymi

nespravedlnost Motivace
redukovat
nespravedlnost

A 4

Obrazek 2-2 Reakce na spravedlnost a nespravedlnost
Zdroj: Stachovd, 1997, s. 202.

2.8 Edwin Locke - teorie stanoveni ukolu

Tato teorie”* vychazi z predpokladu, Ze je dileZité, aby se pracovnik, ktery dostane
n&jaky tdkol, s timto tkolem ztotoznil. Musi chtit tento tkol splnit. Ukol je motivaci
pro aktivitu a ma vliv na chovéni jedince. Edwin Locke sepsal n€kolik vlastnosti, jaké ma
ukol mit:

e specifi¢nost: tkoly, které jsou konkrétni, jsou vice motivacni pro pracovnika nez ty
obecné,

e obtiznost: pokud se neptesdhne urcity limit, tkoly t&éZsi jsou pro zaméstnance vEtsi
motivaci nez ukoly lehké,

e zpétna vazba: pracovnik musi znat, zda prib¢h plnéni dkolu probiha dobte,

e soutézivost: v nékterych situacich vede k motivaci, u podnikt, kde je vyZadovana

spoluprice nikoliv,

» STACHOVA, Aloisie. Persondini management. Karvina : Slezskd univerzita Opava, 1997. Str. 202.
24 MIKULASTIK, Milan. ManaZerskd psychologie. 2., aktualiz. a rozs. vyd. Praha : Grada, 2007.
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e participace: zaméstnanec je vice zainteresovany na plnéni ukold, kde si sdm

stanovi terminy a cile.

22



3 Metodologicka vychodiska

Tato kapitola je vénovand charakteristice vybranych metod a technik, které mohou
byt vyuzity v praktické aplikaci hodnoceni motivace zameéstnancii v konkrétnich

podnicich.

Zékladni metody zkoumdni se déli na metody empirické a metody logické.
Empirické metody (napf. pozorovani) vychdzeji ze zkoumdani skuteCnosti na zdklade
smyslovych vjemu, logické (napi. analyza, syntéza, indukce, dedukce) jsou zaloZeny

na principu logiky a logického mysleni.

V této préci jsou vyuZity nasledujici metody:

® pozorovani;

e analyza: proces, kdy dochdzi krozclenéni celku na jednotlivé ¢asti (oddéluje
podstatné od nepodstatného);

e syntéza: proces, kdy se postupuje od ¢asti k celku,

¢ indukce: proces, kdy dochdzi k vyvozovani zdvéru na zdkladé fakti zjiSténych
empirickym zplisobem;

e dedukce: proces, kdy piechdazime od obecnych zavéra (ovéfené a znamé) k méné

zndmym nebo zvla§tnim (dosud neprozkoumané).”

Nasledujici obrdzek 3-1 znazoriiuje vzajemny vztah mezi indukei a dedukci. Indukce

smétuje od pozorovani k obecné teorii, dedukce naopak.

Indukce (inference)

Obecna teorie
(odpoved)

Pozorovani
(otazka)

A 4

A

Dedukce

Obrdzek 3-1 Sekvencni vztah indukce a dedukce
Zdroj:web.fame.ub.cz.

* Web.fame.utb.cz [online]. ¢2010 [cit. 2010-12-01]. Zéklady védecké préce, aneb jak napsat doktorskou
disertacni praci. Dostupné z WWW: <web.fame.utb.cz/cs/docs/Z__klady_v__deck___pr__ce.doc>.
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Dalsi techniky a postupy, které lze vyuZzit ptfi hodnoceni motivace a stimulace
pracovniki, jsou:
¢ dotaznik: nejpouzivanéj$i nastroj pii sbéru dat, predstavuji formulare s otdzkami,
na néz respondenti odpovidaji, pfipadné obsahuji také varianty jejich odpovédi;26
e rozhovor: zakladni psychologickd metoda, kterd znamend osobni kontakt
s jedincem s cilem zjistit jeho ndzory a postoje;27
e zkoumani a hodnoceni vnitropodnikovych dat: zjistovani informaci, které

se tykaji zaméstnanct, podnikové situace a popisu spolecnosti.

Na pocitku sestavovani dotazniku je nutné zjistit informace, které je nutné
pii dotazovani ziskat. Poté je tfeba vybrat zplisob dotazovéni, které je nejvhodnéjsi
pro dany ucel. Dotazovéni je osobni, pisemné, telefonické ¢i elektronické. Po této fazi
ptichazi specifikace respondentli (podle mista bydlisté, véku, pohlavi, apod.). Po zjisténi
skupiny respondentli pfichdzi na fadu vytvofeni otdzek, které budou ve vazbé
na pozadované informace. Po sestaveni dotazniku je vhodné provést pred samotnym

dotazovanim pilotaz.

Postup tvorby dotazniku je zndzornén v priloze ¢. 1, pticemz nejdulezitejsi fazi je
seznam informaci, které ma dotaznik pfinést. Spatn¢ formulované informace mohou

zpusobit nedostatecné vysledky v celém vyzkumu.

Pro analyzu vystupt z dotaznikového Setfeni budou vyuZzity nasledujici analytické
a statistické nastroje programi MS-Excel a STATISTICA:
e diagramy (kolacové, sloupcové);
¢ Dbox plot (krabicovy diagram) - zobrazuje informace o maximdlni a minimalni
hodnoté ze souboru naméfenych hodnot, ddle o primérné hodnoté nebo medidnu,
hornim a dolnim kvartilu tohoto souboru, o existenci odlehlych ¢i extrémnich
hodnot, tvar , krabice* pfedstavuje kvartilové rozpéti;
® parovy test (t-test a Wilcoxoniv test) — testy budou vyuzity pii porovnani dvou
proménnych veli¢in, pfed vypoctem t-testu nebo Wilcoxonova testu je nutné
provést test normality (je-li zndmo rozdé€leni pravdépodobnosti, vyuZije se t-test,

neni-li zndmo, vyuZije se Wilcoxoniv test);

6 KOZEL, Roman. Moderni marketingovy vyzkum : nové trendy, kvantitativni a kvalitativni metody
a techniky, pribéh a organizace, aplikace v praxi, pfinosy a moznosti. 1. vyd. Praha : Grada, 2006. Str. 161.
* BUCHTOVA, Bozena. Clovék-psychosomatickd bytost: k problému lidské sebereflexe. 3. Vyd. Brno :
Masarykova univerzita, 2001.
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e test nezavislosti — patii mezi neparametrické testy, ,,které nevyZaduji predpoklad

o konkrétnim typu rozdéleni pravdépodobnosti,“*®

zkouma, zda stanovené
v .. v Lo+ 1z e . . v z 2
proménné jsou na sobé nezdvislé ¢i nikoliv, podle vypocitané p-hodnoty ?

se nulova hypotéza (ndhodné veli¢iny jsou nezavislé) zamitne ¢i nikoliv.

28KUBANOVA, Jana. Statistické metody pro ekonomickou a technickou praxi. 3 doplnéné vydani.
Bratislava : Statis, 2008. Str. 91.

* P-hodnota = rozhodnuti o tom, zda nulové hypotéza bude zamitnuta nebo nebude, p-hodnota se porovna
s hladinou vyznamnosti alfa, jeli p-hodnota<= alfa, nulové hypotéza se zamitne.
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4 Vodni zdroje Ekomonitor spol. s.r.o.

V bakalaiské praci budou aplikovény teorie tykajici se motivace v podniku Vodni

zdroje Ekomonitor spol. s r.0. (logo spole¢nosti viz obrdzek 4-1) sidliciho v Chrudimi.

EKOMONITOR,
»

Obrazek 4-1 Logo spolecnosti Vodni zdroje Ekomonitor spol. s r. o.
Zdroj: interni dokumenty Vodni zdroje Ekomonitor spol. s r. o.

4.1 Zakladni informace

Spole¢nost Vodni zdroje Ekomonitor spol. s r.o. byla zapsiana do obchodniho
rejstitku v Hradcei Krdlové 13. listopadu 1991. Byla zaloZena Ctyfmi jednateli, ktefi jsou
soucasn¢ i spolecnici podniku. V roce 2000 se stala patym spolecnikem firma Queensway
Property LL, ta navysila zdkladni kapital z 10 000 000 K& na 20 000 000 K¢&. Podnik sidli

na adrese Pistovy 820 v Chrudimi.

Podnik md rozsdhly prostor plisobeni, ktery se od zaloZeni az do dneSni doby
vyrazné rozsitil. Provadi sanace zemin a vod, sanace sklddek staré ekologické zatéze,
monitoring, pruzkumné préace, realizuje upravy vody, kanalizace, vodovody. Zhotovuji
analyzu rizik, posudky EIA. Vyrabi Cistirny odpadnich vod, nadrze odlucovace, filtry.
Porada konference, vyddvd odborné publikace, zhotovuje ekologické audity. 3 Piedmét

¢innosti podle obchodniho rejstiiku je uveden v priloze ¢. 2.

Jelikoz spolecnost podnikd v oblasti, tolik v dneSni dobé& probiraného, Zivotniho
prostiedi, musi vlastnit nékolik certifikatii, aby mohla poskytovat vysokou kvalitu sluzeb
a vyrobku. Certifikdty jsou nutnosti u statnich zakazek, které tvoii velky podil pi{jmt

spolecnosti.

30 Vodni zdroje Ekomonitor spol. s r.o. [online]. 2011 [cit. 2011-04-10]. Dostupné z WWW:

<http://www.ekomonitor.cz/>.

26



Jsou to certifikaty:
e Zlaty certifikat (v souladu s normami ISO 9001:2008, CSN EN ISO 14001:2005,
CSN OHSAS 18001:2008)
e Clensky list ATVD (&lenstvi v Asociaci instituci vzd&lavani dospélych CR),
e Akreditace MV (vzd¢€lavani),
e Certifikity systém managementu jakosti dle CSN EN ISO 9001:2001
a enviromentélniho fizeni dle CSN EN ISO 14001:2005.

Vodni zdroje Ekomonitor spol. s.r.o. mé ucast ovlddajicich osob na podnikéni jinych
ovladacich osobach. Jsou to firmy Bioanalytika CZ, s.r.o0., Sangeo, v.o.s. a Alfasan, s.r.o.,

které jsou vice popsany v priloze ¢. 3.

4.2 Vyvoj spolecnosti

Spolecnost byla zaloZena 13. listopadu 1991. Od samého zacatku poskytovala sluzby
tykajici se Zivotniho prostfedi. V dneSni dob¢ patii mezi renomované spolecnosti
s komplexnim zdbérem v oblasti Zivotniho prostiedi. Spole¢nost ziskala mnoho
spokojenych zakazniki po celé Ceské republice, mensi pocet i v zahraniéi. Jeden
z nejvyznamnéjSich zakazniki je stit, zastoupeny riznymi ministerstvy. Své sluzby nabizi

i soukromym pravnim subjektiim i fyzickym osobam.

Hlavnimi c¢innostmi Vodnich zdroji Ekomonitor spol. s r.o. jsou likvidace
ekologickych zatézi, projektovani a likvidace hydrogeologickych prizkumt, projekce
a doddvka vody, zpracovani analyzy rizika, zpracovani ekologickych auditii, potrddani
seminafti tykajici se problematiky Zivotniho prostfedi, vyddvdni odbornych publikaci

a mnohé dalsi.

V budoucnu spole¢nost bude smétfovat do oblasti tykajici se €iSténi odpadnich vod,
na které Evropskd unie poskytuje dotace. Investice jsou davany do vyzkumu a vyvoje
novych technologii pro likvidaci ekologickych zatézi, pro CiSténi odpadnich vod a také
do neustdlého vzdéldvani svych zaméstnanci, jelikoZ se legislativa tykajici se Zivotniho

prostiedi stadle méni.
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4.3 Organizacni struktura spole¢nosti

Na vrcholu organiza¢ni struktury této spolecnosti, zndzornéné na obrdzku 4-2, je

Valna hromada, kterou tvoii Ctyfi jednatelé-spolecnici. Pod nimi je provozni feditel, ktery

tidi vSechny useky spolecnosti.

Valna hromada

Jednatel Jednatel Jednatel Jednatel Piedstavitel
Org. technicky Org. technicky Org. technicky Org. technicky vedenipro
pracovnik pracovnik pracovnik pracovnik jakosta EMS
Provoznireditel
| I | 1
Usek jakosti a Usek Usek obchodni Usek Usek virobaa
administrativy ekonomicky SR L technologicky sklad

Obrdzek 4-2 Organizacni struktura podniku
Zdroj: interni dokumenty Vodni zdroje Ekomonitor spol. s r. o.

Kazdy tdsek mé svého provozniho vedouciho, ktery za cely tsek zodpovid4. Podnik

je organizovan do péti usekl- ekonomicky, obchodni, jakosti a administrativy,

technologicky, vyroba a sklad.

4.4 Stav zaméstnancu

Spole¢nost ma k roku 2011 sedmdesdt pét stalych zaméstnanci. VyuZiva spoustu
externich odborniki, obzvlasté odborniky na Zivotni prostfedi. V grafu 4-1 je znazornén

vyvoj primérného poctu zaméstnancl od roku 1993 az do roku 2010.
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B pramérny pocet
zaméstnancl

Graf 4-1 Priimérny pocet zaméstnancil
Zdroj: vlastni zpracovdni.

Od zaloZeni firmy pocet zaméstnancl stoupd, pocet ukonéeni pracovniho poméru je

nepravidelny, je zndzornén v nasledujicim grafu 4-2.

M pocet zaméstnancd

I
S
SN SR\ Y S
g o® P

Graf 4-2 Pocet zaméstnanci, s kterymi byl pracovni pomér ukoncen
Zdroj: vlastni zpracovani.

I pfes ekonomickou krizi, a tim zplUsobené sniZovani stitnich zakdzek, spolec¢nost

déle pfijim4 nové zaméstnance. Fluktuace zaméstnanct byla v roce 2010 minimdlni.
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5 Empirické Setreni

Mezi cile kazdé spoleCnosti patii motivovat a stimulovat zaméstnance tak, aby
podédvali maximdlni mozZzny vykon. Spole¢nost Vodni zdroje Ekomonitor spol. s r.0. ma
vybudovany motiva¢ni program. Cilem této bakalaiské prace je analyzovat motivacni
systém a stimulaci zaméstnancti a navrhnout ndméty a doporuceni na zdklad¢ zjisténych

poznatkd.

Setteni by mélo odpovédét na t¥i zakladni vyzkumné otazky, kterymi jsou:

1. Jaké motivacni a stimulacni faktory jsou pro zaméstnance dllezité?

2. Jsou pracovnici s motivacnimi a stimula¢nimi faktory spokojeni?

3. Jaké faktory je mozno omezit z ditvodu relativné nizké miry dualezitosti vnimané

zamestnanci spolecnosti?

Setfeni je zaméfeno na motivacni faktory a stimuly, které jsou ve spolecnostech
bézné vyuzivany. Pro empirické Setieni bylo vyuZito pisemného a u n¢kolika zaméstnancii
i osobniho dotazovéni, nékteré udaje jsou prevzaty z vnitropodnikovych materidli. Podoba

dotazniku je uvedena v priloze ¢. 4.

5.1 Charakteristika vybérového souboru

Spolecnost ma celkem 75 zaméstnanct, o vyplnéni dotazniku bylo poziddino 50
zamestnancl (ostatni byli z Setfeni vylouceni z diivodu nepfitomnosti na pracovisti -
sluZzebni cesty, vykon priace mimo budovy podniku, apod.), pficemZ vyplnéno bylo

33 dotazniki.

Dotaznik byl sestaven ze tii Casti. V prvni Casti jsou uvedeny otdzky identifikacni,
které mély zaméstnance zatradit do skupin podle pohlavi, véku, ukonceného vzdélani, poctu
odpracovanych let ve spoleCnosti, useku a pracovniho zafazeni. Ve druhé casti méli
dotazovani ohodnotit motivacni a stimulacni faktory (inspirace podle ¢lanku v Casopise
E+M zroku 2007°") ve spolenosti a také jimi vnimanou miru dileZitosti faktord.
V posledni ¢asti bylo vyhrazeno misto pro pfipominky dotazovanych, kterého zaméstnanci

az na dv¢ vyjimky nevyuzili. Jedna pfipominka byla od zaméstnance z vedouci pozice,

3 VETRAKOVA, Milota; HITKA, Milo$; SEDMAK, Rébert. Analyza vyvoja motivicie robotnikov

v slovenskych elektrariiach a.s. Mochovce z ¢asového a vecného hl“adiska. Ekonomika a management. 2007.
Str. 97.
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ktery by potieboval k jednotlivym faktorim dalSi komentafe, druhd pfipominka pfisla
od technicko-hospodéiského pracovnika, ktery je se soucasnou situaci spokojen, ale je toho
nazoru, Ze je vzdy potieba néco zlepSovat, jak na strané¢ zaméstnavatele, tak 1 na strané

zameéstnance.
Identifikacni ddaje zamé&stnancl jsou zaznamenany v fabulce 5-1.

Tabulka 5-1 Charakteristika vybérového souboru

Identifikaé¢ni Mosnosti Pocet

faktor respondentii

) Muz 19

Pohlavi Zeona 1

do 25 4

. 26-35 13

Vek 36-50 9

50 a vic 7

zékladni 1

Ukoncené SS bez maturity 5

vzdélani SS s maturitou 12

VS 15

Podet do 5 let 19

odpracovanych |6-10 let o)

let 10 a vice let 12

jakosti a administrativy 7

ekonomicky 4

Usek obchodni 3

technologicky 13

vyroba a sklad 6

Pracovni vedouci >

zaiazeni THP 24

délnik 6

Zdroj: vlastni zpracovdni.
Podil Zen a muzi je v podniku vyrovnany, mirné¢ ptfevazuji muZi. Spolec¢nost
v posledni dobé zacind zaméstnavat spiSe mladé lidi, ktefi maji vystudovanou vysokou
Skolu. M4 n¢kolik klicovych zaméstnanct, kteii pracuji na pozici vedoucich a technicko-
hospodaiskych pracovnikii. Tito zaméstnanci pracuji prevazné v tseku technologickém,

ktery je kli€ovym usekem podniku.
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5.2 Analyza motiva¢nich/stimulacnich faktori

Dotaznik obsahoval 20 motivaénich/stimula¢nich faktora. Slo konkrétng o tyto:
zékladni mzda, finan¢ni vyhody, benefity, pracovni prostfedi, atmosféra na pracovisti,
moznost kariérniho ristu, moznost vzdélani, pracovni uznani, ztotoznéni s vykondvanou
praci, samostatnost v praci, styl vedeni lidi, vzdjemnd komunikace, jistota zamé&stnani,
socidlni starost o zameéstnance, pracovni doba, dobrd informovanost, pravomoc, mira
odpovédnosti, jméno firmy a hodnoceni pracovniho vykonu. Pro lepSi orientaci
respondentl v danych faktorech byly u vybranych faktorti uvedeny piiklady. Komplexni

vysledky dotaznikového Setfeni jsou uvedeny v priloze ¢. 5.

K analyze bylo vyuZito rtiznych nastroji (koldcové a sloupcové grafy, tabulky,
krabicovy diagram, test nezavislosti, test parovy) pro vyhodnoceni nejlepsiho zptsobu

analyzy vystupu dotazniki a jejich vizualizace.

Faktory, které jsou znidzornény sloupcovymi nebo koldCovymi grafy, jsou pro lepsi
predstavu uvedeny ve dvou grafech - mira dileZitosti faktori pro zaméstnance a mira
hodnoceni faktoru ve spolecnosti. Dva grafy umozni analyzovat, jaky faktor je dulezity

pro pracovniky a zdroven, jak jsou s faktorem spokojeni.
Ziakladni mzda

Zakladni mzda je ve spolecnosti zdkladni formou odménovani, pro vSechny
zamestnance je velice vyznamnd, mira dulezitosti faktoru a spokojenost se mzdou je

zndzornéna v grafu 5-1.
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Hodnoceni faktoru Mira dulezitosti faktoru

B yyhovujici B spige vyhovujici ® silné vy znamny
W spise vyznamny

® spige nevyhovujici® nevyhovujici m spi¥e nevyznamny
SDi2 ATy

3%

Graf 5-1 Hodnoceni zdkladni mzdy ve spolecnosti
Zdroj: vlastni zpracovdni.

Pro 97% dotazovanych, je tento faktor silné nebo spiSe vyznamny, ale pfitom azZ 61%
zaméstnanct je se svou mzdou vice méné nespokojeno. Pfi podrobné analyze bylo zjisténo,
Ze nejvetsi pocet nespokojenych tvoii pracovnici, ktefi maji v podniku odpracovdno méné
nez 5 let (15 lidi z celkového poctu 19 zaméstnanct, ktefi pracuji v podniku méné nez 5
let). VétSina mladych zaméstnancti predpokladd, Ze jejich ndstupni mzda bude mnohem
vyS§i 1 presto, Ze nemaji Zadnou praxi, kterd je cenéna podobn¢ jako dosazené vzdélani. Je
na vedeni, aby svym zaméstnanciim vysvétlilo, Ze mzda, jakou maji, je zdroven i trZni

mzda (primérnd cena price konkrétniho zaméstndni, kterd zavisi na dosaZzeném vzdélani,

poctu odpracovanych let apod.).
Finanéni vyhody

Finan¢ni vyhody zahrnuji mimofddné odmény a prémie. Z tabulky 5-2 je evidentni,

Ze pro 29 pracovnikl podniku jsou finan¢ni vyhody duleZité.

Tabulka 5-2 Hodnocent financnich vyhod ve spolecnosti

finanéni vyhovujici spise spise nevyhovujici
vyhody y J vyhovujici | nevyhovujici y :
podet 4 9 13 7
zaméstnancu

Zdroj: vlastni zpracovdni.

S timto faktorem pfitom neni spokojeno 20 pracovnikii, pro 7 z nich je tento faktor

nevyhovujici. Vyhovujici je pro 13 zamé&stnanct, tedy pro 39%.
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Benefity

Vodni zdroje Ekomonitor spol. s 1. 0. nabizi svym zaméstnancim mnoho benefitt
jako jsou napt. prispévek na obédy, auto k soukromym tceliim, permanentky do fitness
centra a plaveckého bazénu, pracovni mobilni telefony. Benefity jsou pro 29 pracovnikl
vyznamné a spokojeni s timto faktorem je ptes 80% z nich. Zbyvajici 20% zaméstnanci,
ktefi nejsou spokojeni s benefity, jsou technicko-hospoddisti pracovnici, ktefi jsou
ve spole¢nosti mén¢ nez 5 let (dsek obchodni nebo technologicky), proto by se

management s poskytovanim benefitli m¢l zaméfit také na né.
Pracovni prostiedi

Pracovni prostfedi zahrnuje technické vybaveni, osvétleni, Cistotu na pracovisti
a dalsi. Tento faktor také patii mezi dulezité pro 31 pracovnikli a spokojeni s pracovnim

prostiedim jsou vSichni dotazovani.
Atmosféra na pracovisti

Atmosféra na pracovisti se odrdZzi na celkovém vykonu zaméstnanct, jelikoZ na n¢j
vice ¢i mén¢ puisobi. Patii zde pratelské vztahy, neformdlni organizace podniku a dalsi.
Tento faktor je pro zaméstnance stejné dulezity jako pracovni prostiedi. V grafu 5-2 je

znazornéno hodnoceni atmosféry na pracovisti.

hodnocenifaktoru mira dulezitosti
16 18 +
12 7 17 +
p 16 ¥
s 1
| 12
. . ‘ . 13
s oM LN e
..;‘5\@ 0\\0 6\\0 Q\\c

N &
Q‘\ A‘\ S\ Q\\ .‘\,(\ WA A ‘q,(\ .
W & ¢ Jz.,g\ zg\ e‘)‘\ Q.;g\ ® potet
K A 5,8 %S zaméstnancii
R S R @
K <

Graf 5-2 Atmosféra na pracovisti
Zdroj: vlastni zpracovani.

34



Zamgéstnanci hodnotili tento faktor pievazné jako vyhovujici, 6 zaméstnanci
s atmosférou na pracovisti spokojeno neni, patii zde jeden z vedoucich vSech tuseku,
2 pracovnici v useku jakost a administrativa, 2 v obchodnim tuseku a 1 zaméstnanec

v useku ekonomickém.
Moznost kariérniho rastu

N¢ekteii jedinci jsou vice motivovani, pokud existuje moznost byt povySen.
V mensich a ve sttedné velkych podnicich to neni vzdy mozné, jelikoZ na misté vedouciho

je vetSinou zaméstnanec, ktery je ve spolecnosti delsi dobu.

Pro vyhodnoceni hodnoceni tohoto faktoru bylo vyuzito krabicového diagramu (viz
graf 5-3), ktery umoZznuje znizornit priimérnou hodnotu z odpovédi. Na ose x jsou hodnoty
hodnoceni faktoru, kde 1 - nevyhovujici, 2 - spiSe nevyhovujici, 3 - spiSe vyhovujici a 4 -

vyhovujici. Z grafu je evidentni, Ze nejcastéjSi hodnoceni faktoru kariérni rist je spisSe

nevyhovujici, tedy hodnoty sméfujici k ¢islu 2 - spiSe nevyhovujici.

45

40 *

35

3,0

25

2,0

1,0 O Mean = 2,2424
[J Mean+SE
=(2,0628, 2,422)
0,5 T Mean#2*SD
=(0,179, 4,3058)
— © Outliers
0,0 * Extremes

Vart

Graf 5-3 Hodnoceni ,,MoZnosti kariérniho rustu* ve spolecnosti
Zdroj: vlastni zpracovani.

Uvedeny krabicovy diagram ukazuje pramér (tecka v ,krabici®), v ,krabici* se

nachézi 50% hodnot, které uvedli dotazovani, tj. hodnoty mezi 2 a 2,5.
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Déle bylo zkouméno, zda vzdélani md vliv na miru dileZitosti kariérniho ristu
statistickym testem. Byl vyuZit test nezavislosti. Na zakladé¢ nulové hypotézy, ktera zni
,vzdélani a mira dileZitosti kariérniho rastu jsou veliiny nezdvislé”, bylo zjisténo, Ze
dilezitost kariérniho riistu pro zaméstnance nezdvisi na jejich vzdélani, nulovd hypotéza

byla tedy potvrzena, vypocet je uveden v priloze ¢. 6.
Moznost vzdélavani a osobniho rustu

Nejen mladi lidé se chtéji neustdle vzdélavat a rozSifovat své védomosti a tim si
zajistit osobni a pracovni rist. SpoleCnost umoZziluje prohloubit vzdéldvani kazdému
zaméstnanci, nejvice ji vSak vyuZivaji zaméstnanci z technologického a ekonomického

useku. S timto faktorem je spokojeno 28 zaméstnanct a je vyznamny pro 31 pracovnikd.

U tohoto faktoru bylo zjistovano, zda souvisi dualezitost vzdélavani s dosazenym
vzdélanim. Testem nezavislosti byla potvrzena nulovd hypotéza (obé veliCiny jsou

nezdvislé), tyto faktory jsou tedy na sob¢€ nezavislé, viz priloha ¢. 7.

Pracovni uznani

Pro zaméstnance je velmi dilezité, aby si jejich praci vedouci cenili. Pracovni vykon
by mél byt hodnocen spravedlivé. Pokud to tak neni, mohou pracovnici Ccitit

nespravedlnost, kterd mize vyvolat demotivaci.

hodnoceni faktoru dulezitost faktoru
m vyhovujici m spise vyhovujici Esilnévyznamny M spiSe vyznamny
M spide nevyhovujici m nevyhovujici B spiSe nevyznamny M silné nevyznamny

3%

Graf 5-4 Hodnoceni faktoru pracovni uzndni ve spolecnosti
Zdroj: vlastni zpracovani.
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Na grafu 5-4 je vidét hodnoceni zameéstnanci tykajici se pracovniho uznéni.
Pracovni uznani je pro 91% respondenti vyznamny faktor, ale je nevyhovujici pro 57%

dotazovanych. Je nutné, aby vedeni zacalo tento stimulant vice vyuZivat.
Ztotoznéni s vykonavanou praci

Spokojeny zamé&stnanec je ten, ktery déla praci, kterd ho bavi a napliuje. Tento
faktor je pro 31 pracovniku dilezity, ale jak zndzoriuje tabulka 5-3, 12 zaméstnancl tento

faktor hodnoti jako spiSe nevyhovujici.

Tabulka 5-3 Hodnoceni faktoru ztotozneni s vykondvanou praci

ztotoznéni oy oy
, .. .| spiSe spise s
s vykonavanou | vyhovujici o .. .| nevyhovujici
. vyhovujici | nevyhovujici
praci
pocet 8 13 12 0

Zdroj: vlastni zpracovdni.

V dnesni dobé¢, kterd je ovlivnéna ekonomickou krizi, je nedostatek pracovnich mist.
Proto lidé pfijimaji praci, kterd je pod urovni jejich kvalifikace. Neni vyjimkou, ze
na pozici délnika pracuje zaméstnanec s vysokoskolskym vzdélanim. Je obtizné se s praci

ztotoznit, pokud je pod ocekdvéanim pracovnika.
Samostatnost

Samostatnost v praci znamend, jako mérou pracuji zaméstnanci sami, zda si praci
vyhleddvaji nebo jsou konkrétné ukolovany. Se samostatnosti jsou spokojeno

29 zaméstnancu. Tento faktor je pro 31 zaméstnancli vyznamny.
Styl vedeni lidi

Nektefi jedinci si ceni, pokud vedeni k nim pfistupuje pfatelsky, zajimaji je jejich
nazory. Naopak jsou 1 taci lidé, ktefi nad sebou potiebuji mit pevnou ruku a kontrolu.
I ptes to, Ze pro 31 pracovnikl je tento faktor dulezity, v podniku styl vedeni je pro 21
zamestnancl nevyhovujici. Porovnanim miry dilezitosti stylu vedeni a hodnoceni faktoru
ve spoleCnosti Wilcoxonovym testem jsme dosli k vysledku, Ze existuje rozdil mezi
odpovédi hodnoceni faktoru ve spole¢nosti a mirou dullezitosti pro dotazované,

viz priloha ¢. 8.
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Komunikace

Na dobrém pracovisti vZdy musi fungovat komunikace mezi zaméstnanci navzdjem
1mezi zaméstnanci a vedoucimi. Pokud pracovnici védi, co a pro¢ maji délat, jejich
pracovni vykon je vice efektivni. Zaméstnanci, ktefi hodnotili tento faktor
od 4 (vyhovujici) do 1 (siln€é nevyhovujici), dali primérnou znamku 2,7. Pro 32 z nich je

komunikace v praci vyznamna.

Jistota zaméstnani

Vv

V dob¢ krize je jistota zaméstndni nejvyznamnéj$im motivacnim faktorem. Pokud
pracovnik vi, Ze jeho pracovni misto je stabilni, pracuje s vétSim nasazenim. Testem
nezavislosti byla posouzena zavislost mezi mirou dilezitosti faktoru a vékem respondenti.
Vysledek bylo zamitnuti nulové hypotézy (ndhodné veliiny jsou nezavislé), proto
veliCiny duleZitost faktoru a vé€k dotazovanych jsou nezavislé. Tabulka 5-4 ukazuje miru

dulezitosti tohoto faktoru podle véku respondentt.

Tabulka 5-4 Mira duleZitosti jistoty zamestnancu dle véku dotazovanych

pocet
M €k 2 3 4 celkem zaméstne’n}cﬁ,
zameéstnance pro které je

faktor dilezity
nad 50 let 0,64 1,06 5,30 7,00 91%
36- 50 let 0,82 1,36 6,82 9,00 91%
26- 35 let 0,36 0,61 3,03 4,00 91%
do 25 let 1,18 1,97 9,85 13,00 91%
celkem 3,00 5,00 25,00 33,00 91%

Zdroj: vlastni zpracovdni.
Pro 91% zaméstnance, z kazdé vékové skupiny, je jistota zaméstnani dilezita.
Socialni starost o zaméstnance

Tato forma tzv. nepfimého odménovéani zahrnuje ptispévek na Zivotni €i penzijni
pripojisténi. Socidlni starost je pro 26 zaméstnancu dulezitd, ale jak ukazuje tabulka 5-5,

ve spolecnosti se tato forma motivace pouziva ziidka.
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Tabulka 5-5 Hodnocent faktoru diileZitosti

socidlni vyhovujici spise spise nevyhovujici
starost |0 J vyhovujici | nevyhovujici y )
pocet 5 6 9 13

Zdroj: vlastni zpracovdni.

Se socidlni starosti je spokojeno pouze 11 zaméstnancd, tj. 33%. Je otdzka, zda by
tento zpusob stimulace nemohl byt vyuZit napf. pro zaméstnance, ktefi pracuji v podniku

vice jak 10 let.
Pracovni doba

Pracovni doba miiZe byt tzv. pevnd (ve spolec¢nosti od 7,00hod do 15,30hod) a tzv.
pruznd, kdy zaméstnanec méd povinnost odpracovat 40 hodin tydn¢, pocatek a konec
pracovni doby si urcuje zaméstnanec. Zda-li zaméstnanci budou mit pracovni dobu
pruZnou ¢i pevnou, zdleZzi na druhu vykondvané prace. S pracovni dobou je 32 pracovnikil
spokojeno. Vedeni vychdzi zaméstnancim vstfic, pokud si zaméstnanec o pruznou

pracovni dobu pozada, je mu ve vétsin€ piipadii vyhovéno.
Dobra informovanost ze strany vedeni

Pro nékteré podfizené je dulezité, aby vedeni informovalo o cilech, kterych podnik
chce dosdhnout, o duspéchu, o nezdaru apod. Pokud management davd informace svym
zamestnancim, piipadaji si zainteresovani a ztotoziuji se s cili organizace. Proto pro 30
pracovniki je tento faktor vyznamny. Jak ukazuje graf 5-5, informovanost ze stany veden{

neni na nejlepsi drovni.

hodnoceni faktoru

B vyhovujici spise vyhovujici M spise nevyhovujici  ® nevyhovujici

Graf 5-5 hodnocent faktoru informovanost ze strany vedeni
Zdroj: vlastni zpracovani
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48% pracovnikli s informovanosti spokojeni nejsou. NedostateCnou informovanost
citi zaméstnanci zuseku jakosti a administrativy (5 pracovnikll), obchodniho (3

pracovnici), vyroby a skladu (3 pracovnici) a 2 vedouci pracovnici.
Pravomoc

Pravomoc je souhrn prdv, kterd jsou pfidéleny zaméstnanci. MoZnost uplatnit moc
zvySuje sebevédomi a motivuje ho. Pro 25 jedinci je tento faktor spiSe vyznamny

a v podniku je s nim spokojeno 23 zaméstnanci.
Mira odpovédnosti

VSichni pracovnici museji za svoji vykonanou praci nést odpovédnost. Graf 5-6

ukazuje, Ze pro 32 dotazovanych je faktor vyznamny, jako vyhovujici ho hodnoti 23

zameéstnancu.
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Graf 5-6 Hodnoceni miry odpovédnosti v podniku
Zdroj: vlastni zpracovani.

Nespokojeni s mirou odpovédnosti jsou pracovnici z obchodniho tseku, pracujici

W

ve firmé méné nez 5 let, také vEtsi ¢ast tvoii délnici z dseku sklad a vyroba.
Jméno firmy

Pracovniky miiZze motivovat jméno spolecnosti, tzn. dojem, jakym podnik pusobi,
jeho povést. Pro 17 zaméstnanct je tento faktor spiSe vyznamny, pro 11 silné vyznamny.
85% pracovnikil uvadi, Ze s faktorem jméno firmy jsou spokojeni. Na grafu 5-7 je

zndzornén medidn odpovédi na miru diileZitosti pro zaméstnance.

40



42

4,0

3,8

3,6

3,4

3,2

3,0 ——

2,8

2,6

2,4

O Median =3

[ 25%-75%
2,2 -(3,4)

T Non-Outlier Range
2,0 - =(2,4)

o Qutliers
1,8 * Extremes

Vart

Graf 5-7 Prumeér miry diileZitosti faktoru
Zdroj: vlastni zpracovani.

Byl vyuzit krabicovy diagram, kde na ose x je stupnice pro urCeni miry dileZitosti
faktoru (I- silné nevyznamny, 2- spiSe nevyznamny, 3- spiSe vyznamny, 4- silné
vyznamny). Z grafu Ize vyc¢ist horni kvartil, ktery ma hodnotu 4, dolni kvartil hodnotu 3.
,,Krabice* zndzornuje 50% hodnot, které dotazovani vybrali, tj. v tomto piipad¢ hodnoty 3

a 4 (vyznamna a spiSe vyznamnd dulezitost tohoto faktoru).
Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnotit pracovni vykon zaméstnance muiZe byt provddén mnoha zplsoby, napf.
na poradach, osobni hodnoceni pisemné ¢i ustni. Pro pracovniky je vyznamné proto,
Ze pokud oceni n¢€kdo jejich kvality, motivuje je to vice a efektivné pracovat. 29
zaméstnancl uvadi, Ze hodnoceni pracovniho vykonu je pro n¢ vyznamny faktor, tabulka

5-6 ukazuje, Ze vedeni by m¢lo tomuto faktoru davat vét§i vyznam.

Tabulka 5-6 Hodnoceni pracovniho vykonu

hodnoceni | vyhovujici SPISE spre nevyhovujici
vyhovujici | nevyhovujici
pocet 4 16 9 4

Zdroj: vlastni zpracovdni.

20 dotazovanych je s hodnocenim faktoru spokojeno (pouze pro 4 znich je

vyhovujici) a pro 13 pracovniki je faktor nevyhovujici.
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V praci bylo vyuzito nékolika analytickych néstroji (grafy, krabicovy diagram,
tabulky a statistické testy). Nejvhodné&js$i ndstroj pro analyzu dotaznik je krabicovy
diagram, ve kterém je zndzornéna primérnd hodnota, resp. medidn, déle 1ze z ng&j vycist

50% nejcastejSich hodnot, které respondenti vybrali, a minimum a maximum hodnot.

Tabulka 5-7 znézoriuje shrnuté vysledky dotaznikového Setfeni.

Tabulka 5-7 Tabulka shrnujici vysledky dotazovdni

Hodnoceni Mira
Motivacni faktory faktoru ve dilezitosti
a stimuly spole¢nosti faktoru
median | primér | median | pramér

zakladni mzda 2 2,21 4 3,64
finan¢ni vyhody 2 2,3 4 3,42
benefity 3 3,18 3 3,21
pracovni prostiredi 4 3,7 3 34

atmosféra na pracovisti 3 3,12 4 3,54
moznost kariérniho ristu 2 2,21 3 3,03
moznost vzdélani 3 3,3 3 3,3

pracovni uznani 2 2,24 3 3,27
ztotoznéni s vykonavanou praci 3 2,88 4 3,51
samostatnost 4 3,4 3 3,36
styl vedeni lidi 2 2,21 3 3,42
komunikace 3 2,76 4 3,33
jistota zaméstnani 3 2,76 4 3,67
socialni starost 2 2,1 3 2,94
pracovni doba 4 3,55 3 3,21
dobra informovanost 3 2,55 3 3,4

pravomoc 3 2,73 3 2,91
mira odpovédnosti 3 2,88 3 3,24
jméno firmy 3 3,21 3 3,18
hodnoceni pracovniho vykonu 3 2,61 3 3,33

Zdroj: vlastni zpracovdni.

Vsechny motivacni faktory a stimulanty jsou pro zameéstnance v podniku Vodni

zdroje Ekomonitor spol. s r. o. dilezité, medidn vsech faktorii je 3 a 4 (vyznamné a spise

vvvvvv

zékladni mzda- 3,64; atmosféra na pracovisti- 3,54 a ztotoZnéni s vykondvanou praci- 3,51.

Medién téchto faktort je 4.
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Zamgéstnanci hodnotili jako nejvice vyhovujici faktory pracovni prostfedi, pracovni
dobu a samostatnost (medidn 4), jako nejméné vyhovujici socidlni starost o zaméstnance,
zdkladni mzdu, styl vedeni, moZnost kariérntho rlstu, pracovni uzndni

a finan¢ni vyhody (median 2).
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6 Navrhy a doporuceni

Na zdkladé¢ provedené analyzy motivacniho programu a stimulace pracovniki
spolecnosti Vodni zdroje Ekomonitor spol. s r. 0. byly zjiStény nékteré nedostatky, které by
mély byt odstranény, aby motivacni program byl efektivnéj$i. V rdmci této problematiky
byly vytvofeny ndvrhy a doporuceni na jeho upravu. Faktory jsou rozd€leny do tii skupin
podle velikosti nespokojenosti s timto faktorem a nutnosti podniku se na tento motivacni
faktor ¢i stimulant zaméfit. Nejprve budou zminény faktory krizové, poté faktory,
na kterych je potfeba dédle pracovat a nakonec faktory, se kterymi jsou zaméstnanci

spokojeni.

Mezi krizové motivaéni faktory a stimulanty patii vySe mzdy, finan¢éni vyhody,
moznost Kkariérniho rustu, pracovni uznani, styl vedeni a socidlni starost

0 zameéstnance.

Pro dnesni spolecnost je typické, Ze nejvétsSim stimulantem je vySe mzdy a vySe
finan¢nich vyhod. S timto faktorem neni spokojeno vice jak polovina zaméstnancu.
JelikoZ vétsina jsou VS, kteif pracuji v podniku méné nez 5 let a do spole¢nosti nastoupili
bez piedeslé praxe, cCasto se precenuji a nemaji znalost vySe mezd na trhu.
Obzvlasté v dobd krize, ktera dopadla i na Ceskou republiku, je nedostatek zakazek.
Pracovnici nemaji informace o vysi mezd na konkrétni pracovni pozici, nemaji informace
o tom, Ze podnik nemd dostatek rezerv na zvySeni mezd. Management by mél tyto
informace zvefejnovat. Dal$i variantou je zaméfit se na klicové zaméstnance. Zvysit jim
mzdu na ukor propusténi nckterych zameéstnanc. Tim by mohlo dojit ke zvySeni

produktivity préce.

Problém se objevuje i u faktoru moznost kariérniho ristu. Jelikoz firma je sttedni
velikosti, moZnost kariérniho riistu je omezena. Proto by se spolecnost méla zamé&fit napft.
na dalsi vzdélavani svych zaméstnanci. Spolecnost by méla provést vyzkum, zda by byl

zéjem napft. pro kurzy jazykové, osobniho rastu ¢i odborné.

Pracovni uznani je dalsi faktor, ktery je pro zaméstnance duleZity, ale spokojenost
je nizkd. Vedeni tento faktor v motivanim programu nemd, proto se pracovnici mohou
citit zbyte¢ni a neocenéni. Management by tomuto faktoru m¢l kldst vétsi diraz. Mél by si

v§imat pracovnikt, ktefi pracuji nad rdmec svych povinnosti, projevovat uznani za dobte
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provedenou praci. Dulezité je, aby vedeni uzndvalo nejen velké dspéchy, ale i ty dil¢i.

Pracovni uznani miZe byt provedeno osobn¢ i vefejné.

Dalsi doporuceni se tykd managementu, konkrétné stylu vedeni. S vedenim souvis{
jiz zminéné pracovni uzndni, ddle také zptsob hodnoceni pracovniho vykonu, zplsob
komunikace a informovanost. MoZnosti zlepSeni je napt. v ¢astéjSim konani porad, a to pro
vice zaméstnanci. Na poradach by se mély prodiskutovavat cile, vize podniku, uznani
prace zaméstnancl, informovat je o dalezitych zakazkach, celkovd komunikace. Pokud
zaméstnanci budou citit, Ze jsou duleziti a zainteresovani, budou ochotni pracovat vice
a pfindsSet nové navrhy. Problém je i v nejednotnosti vedeni. Spolecnost mé 4 spolecniky,
ale kazdy ma jiné cile a vize tykajici se soucasnosti i budoucnosti. Proto by se vedeni mélo
integrovat, nebo predat svou pravomoc a odpovédnost spolecnikovi, ktery chce spolecnost

déle rozvijet a chdpe potfeby svych zaméstnanci, je se zaméstnanci v kontaktu.

Socialni starost o zaméstnance je dalsi faktor, ktery v podniku funguje a navic je
s nim nespokojena pievdzna ¢ast zaméstnancii. Spole¢nost nevyuziva piispévku na Zivotni
a penzijni piipojisténi. Nevyhodou tohoto faktoru je dlouhd doba nemoznosti vyuzit penize
(zaméstnanec si je nemuze ,,vybrat®), vyhodou je, Ze se do urCité vySe nesrdzi socidlni
a zdravotni pojiSténi pro podnik i zaméstnance a zaroven je to osvobozeno od dané
z ptijmu. JelikoZ nektefi kliCovi zaméstnanci pracuji v podniku vice nez deset let, prave
jim by mély byt nabidnuty piispévky na penzijni piipojisténi apod. jako forma uznani

a starostlivosti oné.

Dalsi faktory, na kterych by se mé¢lo také zapracovat, jsou komunikace, ztotoZnéni
s vykonavanou praci, jistota zaméstnani, informovanost, pravomoc, odpovédnost

a hodnoceni pracovniho vykonu.

Komunikace a informovanost by méla byt provadéna na poradich, které by se
konaly pravideln€ nebo na pracoviStich formou pifimé komunikace, dale poddvat informace
na ndsténkach nebo formou firemniho Casopisu. KdyZ zaméstnanec bude védét proc, co

d€lat, pro€ je to dulezité, jeho pracovni nasazeni bude o to vétsi.

Pracovnici, kdyZ nejsou se svou vykonavanou praci ztotoZnéni, nevykonavaji praci
efektivné. Je nutné zvysit spokojenost s timto faktorem, napt. vétSi informovanosti,

komunikaci ze strany vedeni, ddle vétsi participace na tkolech.
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vev s

Jeden z nejdulezitéjSich faktort je i hodnoceni pracovniho vykonu. Tento faktor je
tieba také zlepSit. Hodnoceni se vyuzivda pro zvySeni vykonu, k rozvoji potencidlnich
pracovniki a k zlepSeni komunikace. Vedeni mliZze vyuzit hodnoceni v kazdodennim styku
(,,vSe je v poradku, je to potieba prepracovat, apod.©), hodnotit po dosazeni vysledku,
finan¢ni ohodnoceni (u tohoto druhu hodnoceni vedouci by mél vysvétlit, co ho vedlo
ke stanovené vySi odmény) a systematické hodnoceni provddéné pravidelné, napft. jednou

za pul roku (soucasti je i rozhovor se zaméstnancem).

Jistota zaméstnani je v obdobi krize obzvlast’ dulezitd. Se zvySenim spokojenosti
s timto faktorem je jiz zminované hodnoceni a pracovni uznani. Management by m¢l sniZit

tuto nejistotu, m¢él by jim ddvat najevo, Ze je spolecnost potiebuje.

Pravomoc a mira odpovédnosti spolu tzce souvisi. Pokud pracovnici maji veétsi
odpovédnost, ale malou pravomoc, vede to kcelkové nespokojenosti. Pro vyssi
spokojenost s témito faktory muze ptispét delegovani nekterych tkold na pracovniky.
ZvySuje se iniciativa zaméstnancti, pfipadaji si dileZiti a v budoucnu je to povede k vétsi
samostatnosti, jelikoZ uz budou védét, jak na to. Management by m¢l zacit delegovanim

mensich dkold, az po urc¢itém ,,vyzrani* delegovat ukoly velké.

Vétsina zaméstnanci je spokojena s benefity, pracovnim prostiedim, atmosférou
na pracovisti, moznosti vzdélani, samostatnosti a pracovni dobou. VZdy je moZnost se
v nekterych faktorech zlepSovat, napf. zminované benefity. N&ktefi zaméstnanci je berou
jako samoziejmost. Proto by bylo tfeba, aby je vnimali jako zdsluhu, pokud budou

pracoviti a loajalni vii¢i spole¢nosti.
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Zavér

Ne vSichni zaméstnanci ke své praci pristupuji s radosti a potéSenim. Ti, ktefi radost
ze samotné prace nemaji, je nutné n¢jakym zplsobem motivovat ¢i stimulovat, aby se
s praci ztotoznili a pracovali na co nejvyssi vykon. Proto spolecnosti vybudovavaji
motivaéni programy pro zvySeni efektivnosti zaméstnanci. Hlavni problém této
problematiky je, Ze kazdy clovék je jedinec sjinymi potifebami, pozadavky a cili.
Management musi tyto rizné potieby zjistit a aplikovat tak, aby své zaméstnance
motivovali k vétSimu usili. Jelikoz se lidé vyvijeji a méni se i jejich potfeby a piani,

1 motivacni program je nutné za urCité obdobi obménovat.

Cilem prace bylo analyzovat motiva¢ni program a stimulaci zaméstnanci
v podniku Vodni zdroje Ekomonitor spol. sr.o. sidlici v Chrudimi. V podniku se
vyskytl problém nedostatecné motivace a nespokojenosti zaméstnanci. Pii provadéni

analyzy bylo vyuzito dotaznikového Setfeni a informace z vnitropodnikovych dat.

Dotaznik byl sestaven tak, aby odpovédél na otazky - jak jsou pro zaméstnance
vybrané motivacni a stimula¢ni faktory dilezité a jak tyto motiva¢ni a stimula¢ni
faktory hodnoti ve spolecnosti. Podle ziskanych odpovédi by podnik mél sviij motivacni

program upravit, v dneSni podobé neni vyhovujici. Program neodrdzi vSechny potieby

a pozadavky zaméstnanci, proto bylo navrhnuto doporuceni v nékterych oblastech.

Krizové faktory jsou zdkladni mzda, financni vyhody, moznost kariérniho ristu,
pracovni uznéni, ztotoznéni s vykondvanou praci, styl vedeni lidi a socidlni starost

o zaméstnance. U téchto faktor je potieba, aby se jimi vedeni zacalo zabyvat.

Styl vedeni a tim i spojeno pracovni uzndni, hodnoceni pracovniho vykonu,
komunikativnost je tfeba zménit. Bylo doporuceno, aby se konaly porady pro vice
zaméstnanct, na kterych by se popisovaly cile a vize spole€nosti, aby méli zamé&stnanci
moznost se s cili spoleCnosti ztotoznit. Management by mél zavést pravidelné nebo
priabézné hodnoceni pracovniho vykonu vSech zaméstnancl, které by je motivovalo
k vétSimu dsili. Kariérni rist v men$im podniku neni mozny tak jako u velké spolecnosti,
proto by to mélo byt nahrazovano dal§im vzdéldvanim se ¢i zvySenim socidlnich vyhod.
Posledni zmifiované obzvlasté u pracovniki starSich, ktefi pracuji v podniku vice jak deset

let.
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Velky problém se tyka zakladni mzdy. V dne$ni dobé dopadla krize i na Ceskou
republiku. Statnich zakdzek, na kterych podnik zabyvajici se Zivotnim prostiedim je
zavisly, je nedostatek. Proto nezbyvaji velké finan¢ni rezervy, které by mohly byt vyuZzity
na zvySeni mezd ¢i financnich vyhod. Vhodnou alternativou v tomto obdobi je jiz
zminované vzdélavani, které si muZe podnik odepsat z dani ve stoprocentni vysi Ci
poskytnout socidlni vyhody jako penzijni ¢i Zivotni pojisténi, které si téZ miiZze ¢astené

odepsat ze zdkladu dané.

VySe navrzena doporuceni spolecnosti pomohou vylepsit motiva¢ni program
a stimulaci zaméstnancu. Po pripadné implementaci navrZenych zmén ve spole¢nosti
bude mozno formou dalSich priazkumii mezi zaméstnanci zaloZenych na vytvoreném
dotazniku dale ovérit, zda spokojenost zaméstnancu s motivaénim a stimulaénim

programem byla zvySena.
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AIVD

CSN EN ISO
E+M

MV

SD

SE

Asociace instituci vzdélavani dospélych CR
Ceska4 technickd norma

Ekonomika a management

Ministerstvo vnitra

smérodatna odchylka (standard deviation)

sttedni/smérodatna chyba (standard error)
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Priloha ¢. 1 Postup tvorby dotazniku

Zdroj: Kozel, 2006, s. 151



Priloha ¢. 2 Predmét podnikani spole¢nosti Vodni zdroje
Ekomonitor spol. s r. o.

Predmétem podnikani dle obchodniho rejstiiku:

e provadéni, projektovani a vyhodnocovani geologickych praci,

e obchodni ¢innost- koupé zbozi za icelem jeho dalSiho prodeje a prode;,

e zprostiedkovatelskd ¢innost,

e provadéni pramyslovych staveb,

e vyroba, instalace a opravy elektrickych stroju a pfistroju,

e vyroba instalace a opravy ustfedniho vytdpéni a vétrani,

e stanoveni radonu ve vod¢ pomoci piistroje TESLA-NA 3201,

e poradani Skolent,

e provadéni hodnoceni stavu a kvality Zivotniho prostfedi s vyjimkou posuzovani
vlivu na zivotni prostfedi, dle zdkona ¢. 244/92 Sb.,

e podnikani v oblasti nakladani s odpady,

¢ silni¢ni motorova doprava nékladni,

e projektovdni a realizace technologii slouzicich k upravé a Cisténi zemin, vody
a pudniho vzduchu,

e zemé&d¢lska Cinnost,

® podnikdni v oblasti souvisejici s vyuZivdnim ionizujiciho zafeni nebo jaderné
energie,

® vyroba, instalace a opravy zafizeni na Upravu a Cisténi pitnych, technologickych
a odpadnich vod,

e specializovany maloobchod,

e geologické prace,

e piipravné price pro stavby,

e specializované stavebni ¢innosti,

e projektova ¢innost ve vystavbe,

e provadeéni staveb, jejich zmeén a odstranovani,

e velkoobchod,

e zprostiedkovani sluzeb,

e zprostiedkovani obchodu,



podnikani s odpady (vyjma nebezpecného),

vyroba strojil a zafizeni pro vSeobecné ucely,

vyroba, instalace a opravy elektrickych stroju a pfistroj,

inZenyrska ¢innost v investi¢ni vystavbeé,

uprava a rozvod uzitkové vody,

prondjem a piij¢ovani véci movitych,

silni¢ni motorova doprava ndkladni,

projektovani elektrickych zatizend,

¢innost technickych poradcti v oblasti Zivotniho prostiedi a vodniho hospodéistvi,
vyroba strojii a zafizeni pro urcitd hospodarska odveétvi,

vyroba plastovych vyrobki a pryzovych vyrobkii,

potddani odbornych kurzu, Skoleni a jinych vzdélavacich akci véetné lektorské
¢innosti,

reklamni ¢innost a marketing,

testovani, méfeni a analyzy,

vyzkum a vyvoj v oblasti technickych nebo spole¢enskych véd,

provozovéni vodovodu a kanalizaci,

vydavatelské a nakladatelské ¢innosti,

vyroba, rozmnoZovani a nahravani zvukovych a zvukové-obrazovych zdznamd,
¢innost podnikatelskych, finan¢nich, organizacnich a ekonomickych poradcti,

¢innost ucetnich poradcii, vedeni ucetnictvi.



2 o0 Vd

Priloha ¢. 3 Utast ovladajicich osob na podnikani jinych
ovladacich osobach

Bioanalytika CZ, s.r.o.

Bioalalytika CZ, s.r.o. v Chrudimi vznikla v roce 1999 a navazuje na laboratof
BioAnalytika s.r.o. v Hradci Krélové, kterd funguje ve vychodoceském regionu uz fadu let.
Od této spolec¢nosti pfevzala Bioanalytika CZ, s.r.o. v Chrudimi zafizeni, zaméstnance

a dokumentaci a umistila svou laborator v Chrudimi.

Predmétem cCinnosti jsou chemické rozbory a vyhodnocovani vysledktl. Poskytuje
sluzby jako rozbory vody, zemin, kall, kompostil a surovin, odpadl a dile se zabyva emisi

staciondrnich zdrojt.

Sangeo, v.0.s.

Vroce 1996 vznikla spolecnost Sangeo, v. o. s. se sidlem v Chrudimi. Jejim
predmétem podnikdni je provadéni, projektovani a vyhodnocovani geologickych praci,
ddle sanace zemin, podzemnich vod, pidniho vzduchu, obchodni a zprostfedkovatelska

¢innost.

Alfasan, s.r.o.

Spolecnost byla zaloZzena v roce 2004 v Chrudimi. Podnika v oblastech geologické
prace, Cinnost ucetnich podnikatelskych, finan¢nich a ekonomickych poradct, vedeni

ucetnictvi, dale zprostiedkovava sluzby a obchody a reklamni ¢innost a marketing.



Priloha ¢. 4 Dotaznik

Dotaznik Motivace zaméstnancu

Viézeni zaméstnanci podniku Vodni zdroje Ekomonitor spol. s r.o.,

dovoluji si Vés pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery bude slouZit jako podklad
pro vypracovani analyzy motiva¢niho systému a stimulace zaméstnancti ve spole¢nosti
Vodni zdroje Ekomonitor, s. r. 0. Udaje v dotazniku jsou anonymni a poslouZi pouze
k samotnému zpracovani prace. Dotaznik byl vytvofen s cilem prispét ke zlepSeni

pracovnich podminek, a tim i pracovniho vykonu zaméstnanct.
Dé&kuji za Vasi ochotu,

Veronika Cardova
Studentka 3. ro¢niku Univerzity Pardubice Fakulty ekonomicko-spravni

1. Otazky identifikacni

Vhodnou odpovéd’, prosim, oznacte kiizkem.

Pohlavi: Vék:
€ 7Zena € do 25 let
€ muz € 26-351et
€ 36-50let

€ 50 avice let

Ukonc¢ené vzdélani: Pocet odpracovanych let ve spolecnosti:
€ zédkladni € doS5let
€SS bez maturity € 6-10 let
€SS s maturitou € nad 10 let
€ VS
Usek, ve kterém pracujete: Pracovni zarazeni:
€ jakosti a administrativy € vedouci
€ ekonomicky € technicko-hospodaisky pracovnik
€ obchodni (THP)
€ technologicky € délnik
€ vyroba a sklad




2. Hodnoceni motivaénich a stimula¢nich faktoru

Vhodné ohodnoceni faktoru, prosim, zaznamenejte do nasledujici tabulky.

Stupnice pro hodnoceni vyuzitych motivacnich a stimula¢nich faktori ve spole¢nosti
(realné):
4 — vyhovujici, 3 — spiSe vyhovujici, 2 — spiSe nevyhovujici, 1 - nevyhovujici

Stupnice pro urceni miry dilezitosti (pro Vas) motiva¢nich a stimulac¢nich faktorii:
4 — siln€ vyznamny, 3 — spiSe vyznamny, 2 — spiSe nevyznamny,

1 — siln€ nevyznamny

. Mira
Hodnoceni oYvel e
P.¢. | Motivacni/stimulaéni faktory faktoru ve dilezitosti
spolecnosti faktor,u pro
Vas
1. | zdkladni mzda
2. | finan¢ni vyhody (prémie)
3. | benefity (auto, piispévek na obédy,..)
4. | pracovni prostiedi (technické vybaveni, osvétleni,...)
5. | atmosféra na pracovisti (vztahy se spoluzaméstnanci)
6. | moznost kariérniho rlstu
7. | moznost vzdélani (kurzy, Skoleni)
8. | pracovni uznini
9. | ztotoznéni s vykondvanou praci (radost z prace,...)
10. | samostatnost v praci
11. | styl vedeni lidi (zptisob, jakym manazefi vedou
zamgestnance)
12. | vzédjemna komunikace s vedenim (dosazené cile, ...)
13. | jistota zamé&stnani
14. | socialn{ starost o zamé&stnance (pfispévek na penzijni a
Zivotni pojisténti,...)
15. | pracovni doba (pevn4, flexibilni)
16. | dobré informovanost (pfistup k informacim- ve spradvny
¢as ve spravném misté)
17. | pravomoc (vzhledem k pracovni pozici)
18. | mira odpovédnosti (vzhledem k pracovni pozici)
19. | yjméno firmy (vyznamnost, velikost, identifikace
s firmou)
20. | hodnoceni pracovniho vykonu

3. Prostor pro Vase poznamky




Priloha ¢. 5

Hodnoceni faktoru ve spolecnosti (4 — vyhovujici, 3 - spiSe

vyhovujici, 2 — spiSe nevyhovujici, 1 — nevyhovujici)

Charakteristika vybérového souboru

Mira diilezitosti faktoru (4 — siln¢ vyznamny, 3 — spiSe vyznamny,
2 — spiSe nevyznamny, 1 — siln€ nevyznamny)

motivacni faktory a v | oo s | smér. motivacni faktory a v fm) e s | smér.
stimuly odchylka stimuly odchylka
zakladni mzda 2 2,21 4 1 1,01 zakladni mzda 4 3,64 4 | 2 0,54
finan¢ni vyhody 2 2,3 4 1 0,94 finan¢ni vyhody 4 3,42 4 2 0,7
benefity 3 3,18 4 1 0,87 benefity 3 3,21 4 1 0,72
pracovni prostiredi 4 3,7 4 3 0,46 pracovni prostiredi 3 3.4 4 2 0,6
atmosféra na pracovisti 3 3,12 4 1 0,77 atmosféra na pracovisti 4 3,54 4 3 0,5
moznost kariérniho ristu 2 2,24 4 1 1,02 moznost kariérniho ristu 3 3,03 4 2 0,76
mozZnost vzdélani 3 3,3 4 2 0,72 mozZnost vzdélani 3 3,3 4 2 0,58
pracovni uznani 2 2,24 4 1 0,82 pracovni uznani 3 3,27 4 2 0,62
ztotoZnéni s praci 3 2,88 4 2 0,77 ztotoZnéni s praci 4 3,51 4 2 0,61
samostatnost 4 3.4 4 2 0,69 samostatnost 3 3,36 4 2 0,59
styl vedeni lidi 2 2,21 4 1 0,77 styl vedeni lidi 3 3,42 4 2 0,6
komunikace 3 2,76 4 1 0,85 komunikace 4 3,33 4 1 0,7
jistota zaméstnani 3 2,76 4 1 0,84 jistota zaméstnani 4 3,67 4 2 0,64
socialni starost 2 2,1 4 1 1,08 socialni starost 3 2,94 4 2 0,6
pracovni doba 4 3,55 4 | 2 0,56 pracovni doba 3 3,21 4 | 2 0,64
dobra informovanost 3 2,55 4 1 0,96 dobra informovanost 3 3.4 4 2 0,65
pravomoc 3 2,73 4 1 0,86 pravomoc 3 2,91 4 1 0,57
mira odpovédnosti 3 2,88 4 1 0,84 mira odpovédnosti 3 3,24 4 2 0,51
jméno firmy 3 3,21 4 2 0,69 jméno firmy 3 3,18 4 2 0,67
h(,)dnoceni pracovniho 3 2.61 4 1 0.85 h?dnoceni pracovniho 3 3.33 4 ) 0.68
vykonu vykonu




Priloha ¢. 6 Test nezavislosti mezi mirou dulezitosti
kariérniho rustu a vzdélanim

Vystup z programu STATISTIKA po vypoctu:

Shrnujici tabulka: ocekdvané Cetnosti, na jejichz zdkladé se vypocte hodnota
testovaciho kritéria (X2 = 9,82564), df = 6 (degree of freedom, stupn¢é volnosti),
p=0,364795 (p-hodnota).

Var 1 Var2 1 Var2 2 Var2 3 Var2 4 celkem
VS 3,500000 4,81250 3,062500 2,625000 14,00000
SS .S 3,000000 4,12500 2,625000 2,250000 12,00000
maturitou
SS bez
] 1,250000 1,71875 1,093750 0,937500 5,00000
maturity

zakladni 0,250000 0,34375 0,218750 0,187500 1,00000
celkem 8,000000 11,00000 7,000000 6,000000 32,00000

Var 1...proménnd 1(vzdé€lani), Var 2...proménnd 2(mira dileZitosti kariérniho

rustu), ¢isla 1, 2, 3, 4 je stupnice pro hodnoceni tohoto faktoru.

Tabulka zndzorfiuje vzdjemnou =zdvislost dvou proménnych, vtomto piipadé
vzdélani a mira dualeZzitosti kariérniho rhstu. Celkem tento faktor ohodnotilo 32
zaméstnanctl, ztoho 14 md vzdélani VS, 12 vzdélani stfedoSkolské s maturitou, 5
sttedoskolské bez maturity a 1 vzdélani zakladni. Cislem 1 tento faktor ohodnotilo 8 lid{
(faktor je pro né nedtlezity), 11 lidi ¢islem 2(spiSe nedilezity), 7 lidi ¢islem 3(spiSe

vyznamny) a 6 lidi ¢islem 4(vyznamny).

Pro test nezavislosti je dilezita hodnota p, kterou porovname s hladinou vyznamnosti
alfa, v tomto piipadé 0,05. Pokud je p-hodnota vétSi nez hladina vyznamnosti, nulovou
hypotézu zamitneme, pokud je menSi nebo rovna hladin€é vyznamnosti, hypotézu

nezamitame.
Nulova hypotéza: ndhodné veli¢iny jsou nezavislé

p-hodnota > 0,05...... nulova hypotéza se nezamita => vzdélani a mira diileZitosti

kariérniho ristu jsou veli¢iny nezavislé.



Priloha ¢. 7 Test nezavislosti mezi mirou dulezitosti
moznosti vzdélani a dosazenym vzdélanim

Vystup z programu Statistika po vypoctu:

Shrnujici tabulka: ocekdvané Cetnosti, na jejichz zdkladé¢ se vypocte hodnota
testovaciho kritéria (X2 = 5,82083), df = 6 (degree of freedom, stupné volnosti),
p=0,443563 (p-hodnota).

Var 2 Var 2 Var 2 Var 2
Var1l 1 ) 3 4 celkem
VS 0,00000 0,909091 8,63636 5,45455 15,00000
maturita 0,00000 0,727273 6,90909 4,36364 12,00000

bez maturity 0,00000 0,303030 2,87879 1,81818 5,00000

zakladni 0,00000 0,060606 0,57576 0,36364 1,00000

celkem 0,00000 2,000000 19,00000 12,00000 | 33,00000

Var 1...proménnd 1 (vzdélani)
Var 2...proménnd 2 (mira dileZitosti moZnosti vzdélani)

Tabulka znizorfiuje vzdjemnou zdvislost dvou proménnych, vtomto piipadé
vzdélani a mira dulezitosti moznosti vzdéldni. Celkem tento faktor ohodnotilo
33 zamé&stnancti, ztoho 15 ma vzdélani VS, 12 vzdélani stiedoskolské s maturitou,
5 sttedoskolské bez maturity a 1 vzdélani zdkladni. Cislem 2 tento faktor ohodnotilo
2 zaméstnanci (faktor je pro né spiSe nedulezity), 19 lidi ¢islem 3 (spiSe vyznamny)

a 12 lidi ¢islem 4(vyznamny).

Pro test nezdvislosti je dilezitd hodnota p, kterou porovndme s hladinou vyznamnosti
alfa, v tomto ptipadé¢ 0,05. Pokud je p-hodnota vétSi nez hladina vyznamnosti, nulovou
hypotézu zamitneme, pokud je menSi nebo rovna hladiné vyznamnosti, hypotézu

nezamitame.

Nulova hypotéza: ndhodné veli¢iny jsou nezavislé.

p-hodnota > 0,05...... nulova hypotéza se nezamitd => vzdélani a mira dilezitosti

moznosti vzdélani jsou veli¢iny nezavislé.



Priloha ¢. 8 Porovnanim miry dileZitosti stylu vedeni a
hodnoceni stylu vedeni ve spole¢nosti parovym
testem

Nejdiive byl proveden test normality (zda rozdéleni zdkladniho souboru pochdzi

z normdlniho rozdéleni pravdépodobnosti).

N w p

33 ]0,854140 | 0,000420

33 | 0,741491 | 0,000003

N udava pocet respondentt, kteii hodnotili faktor, W - hodnota testovaciho kritéria
Shapiro-Wilkova testu, p (p-hodnota), kterd se porovna s hladinou vyznamnosti pro

zjisténi, zda se nulova hypotéza zamitne ¢i ne.

Nulova hypotéza = pochazi ze zdkladniho souboru s normdlnim rozdélenim

pravdépodobnosti

=> p-hodnota < 0,05... zamitneme nulovou hypotézu, nepochédzi z normalniho

rozdéleni pravdépodobnosti.

Provedeme Wilcoxonuv test, kdy nulovd hypotéza je ,,oba vybéry pochazi

ze zakladniho souboru se stejnou distribu¢ni funkei®.

Valid N p-hodnota

Var 1, Var 2 33 0,000012

Varl, Var2 proménné (mira duleZitosti stylu vedeni, hodnoceni faktoru

ve spolecnosti), Valid N (platné odpovédi).

=> p-hodnota < 0,05 nulovou hypotézu zamitame, existuje rozdil mezi

hodnocenim stylu vedeni a mirou dulezitosti pro zaméstnance.



